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 مقدمه و بیان مساله 
 هاي ویژگی و ها شاخص پیرامون تامل توان میپیرامون دولتها را  ورزي اندیشه ابعاد مهمترین از یکی

 سیاسی، فلسفی، مطالعات مشترك وجه اخیر هاي دهه در که دانست جامعه مدیران و مدبران و حاکمان
 به خود علمی هاي آموزه فراخور به حوزه هر متفکران و است بوده روانشناسی و شناسی جامعه مدیریتی،

 در. اند یازیده دست مدیران و حاکمان این انتخاب زمینه در معیار الگوهاي و ها شاخصه ارایه و پردازي نظریه
 و مطلوب حاکم و حکومت هاي شاخص ارایه بدنبال چیز هر از بیش سیاسی فلسفه حوزه متفکرین میان این

 به سخن عینی و انضمامی الگوهاي از روانشناسی و مدیریت حوزه پردازان نظریه حالیکه در اند بوده آرمانی
 تدوین به توجه. باشد اجرایی عرصه در امروزي جوامع بهینه اداره راهگشاي تواند می که اند آورده میان

 عناصر مهمترین از یکی عنوان به امروز دنیاي در آنان جایگاه در ریشه مدیران گزینیبه و انتخاب الگوهاي
 مهمی نقش بواسطه کشور سیاسی مدیران انتصاب و انتخاب نحوه میان، این در. دارد کشورها و جوامع توسعه

 الگویی به رسیدن و است برخوردار فراوانی اهمیت از کنند می ایفا سیاسی نظام کلان اهداف پیشبرد در که
 و دولتها اساسی ضرورتهاي از یکی سازد محقق حوزه این در را سالاري شایسته میزان بیشترین بتواند که

  .رود می شمار به امروز دنیاي در کشورها

از دولت مدرن به عنوان پردازان دیوانسالاري مدرن، ، به عنوان یکی از مهمترین نظریه»وبرماکس «هنگامیکه 
 ییِ و توانا یسلطه بر اساس اعتقاد به اعتبار دستگاه حقوق« یعنی گفت،یسخن م تیبر مشروع یدولت مبتن

 یدر آن به نقش زیدولتمرد ن ای استمداری) آنگاه نقش س93: 1392(وبر،  »یعقلان نیبر قوان یمبتن يِ کارکرد
معنا و در درون ساختار دولت مدرن،  نی. دولتمرد در اگشتیبدل م یمنافع و مصالح مل نیناظر بر تام

تمام کارگزاران مستقل طبقات و «کل از  کیاش به دولت به مثابه ست که به واسطه تعلقا يکارگزار
وبر، اعتبار  ری. به تعبگرددیم زی) متما97(همان: » داشتند اریابزار را در اخت نیکه قبلا ا یاجتماع يهامرتبه

که نه  یتیدر مقابل اعمالش نهفته است؛ مسئول يو شرط و دیق یب تیو دولتمرد، در مسئول یاسیس هبرر
از  زین ينزیپردازان کهی). نظر111انتقال دهد (همان:  يگریآن سر باز زند و نه به کس د رشیاز پذ تواندیم

در واکنش به شکست  سمیانینزیک از بوروکرات ها و عملکرد آنها داشتند. یبرداشت نیچن گرید يچشم انداز
ها و  رساختیز سیتاس بهداشت، مانند آموزش، یعموم يکالا نهیبه صیتخص و نیدر تامبازارگرا  يکردهایرو

به عنوان عنصر مکمل عملکرد بازار و  یدولت يبر نقش دولت و نهادها از انحصارها در بازارها، يریجلوگ
 یدولت يولت، نهادهانقش د يندیفرا نیچنکردند و طبعا در  یم دیتاک یعموم يکالاها نیکننده تام نیتضم

به  یبرداشت نیچن قابل توجه بود. اریکننده نفع عموم بس نیتضم يروهایبه عنوان ن یدولت يها راتبوروک و
در  ها تا امروز عمل کرده است.کراتوعملکرد و دامنه نفوذ بور طهیبسط ح لیدلا نیتريدیاز کل یکیعنوان 

 یبودند که به صورت یاسیس يهاگران نظاملیاز تحل یگروه یپردازان مکتب انتخاب عمومهینظرنقطه مقابل، 
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شود که  یعنوان م يچشم انداز نظر نیدر ا حمله بردند. یبه بوروکراس ينزیک-يوبر کردیبه رو يجد اریبس
و در  یمعمول ییابه عنوان انسانه دیباهم  يادار رانیو مد کیکراتوبور يافراد شاغل به کار در نهادها

شود که با قرار  تصور ،یالیخ یبر اساس برداشت شوند نه آنکه یمنافع خود تلق يحداکثر ساز يجستجو
از  یته یینفع طلب به انسانها يانسانها کبارهیبه  ک،یبوروکرات يهاتیدر موقع یمعمول يگرفتن انسانها

نفع  يو در جستجو یواقع یینسانهاکرات ها اوبور یواقع يایدر دن شوند. یبدل م یشخص ییمنفعت جو
  )7:  1378 ،یشود. (الوان لیاساس تحل نیبر ا دیخود هستند و عملکرد آنها با یشخص

 درچنین دیدگاه بدبینانه اي نسبت به مقاصد و عملکرد کارگزاران دولتی در ایران نیز ریشه اي تاریخی دارد. 
موجود در آن و  یشغل يها فرصت ،یدستگاه بوروکراس مدرن، يو گسترش نهادها سیبا تاس يهمپا ران،یا

 يکسب قدرت اقتصاد يبرا يو بسترساز ییجو، رانت1يپروریحام يبرا یآن همواره به عنوان منبع اراتیاخت
  شده است. یتلق یاسیو س

- در سمت دیجد يروهایجذب ن يبرا یخال يداشتن فضاها اریدر اختاز زمان تشکیل دولت مدرن در ایران،  

و  خود تیموقع میتحک يبرا ياو پله ارانبه وفاد یدهکسب نفوذ، پاداش يمهم برا یهمواره منبع یشغل يها
 يهاوزرا و بوروکرات زهیشده است. انگ یخود در جامعه و حکومت تلق تیموقع يارتقا يبرا يساز نهیزم

- قابل دسته یکل لیدو دل لیو عمل در چارچوب آن حداقل در ذ يپروریمناسبات حام دیتشد يارشد برا

 هیآورد و مایفرد به وجود م يرا برا نانیاز اطم یمسئول منبع کی رامونیحضور وفاداران در پ است: يبند
به شبکه افراد مورد  یشغل يهاتیموقع نیا ياعطا ایدشوار و پرتنش خواهد بود و ثان طیاو در شرا نانیاطم
بر  یکسب رانت در مناسبات مبتن تایتر و نهاعیوس يکسب نفوذ، جلب وفادار يبرا یفرد، خود منبع تیحما

   بده بستان بدل خواهد شد.

مند کردن عزل و هاي فراوانی در جهت ضابطهبه منظور رهایی از این آفت دیرپا در بوروکراسی ایرانی، تلاش
 مصوب کشوري خدمات قانون هشتم فصل طبقهاي دولتی صورت گرفته است. به همین منظور، نصب

 و لازم تجربی و تحصیلی شرایط رعایت با باید کارمندان شغلی ارتقاي و انتصاب اسلامی، شوراي مجلس1386
 اجرایی دستگاههاي رو همین از. گیرد ورتص آنان قبلی مشاغل در موفق عملکرد و شایستگی احراز از پس

 :موظفند

 افراد تا نمایند تعیین را لازم تخصصی شرایط اي،حرفه مدیریت هايپست به افراد انتصاب و انتخاب در )الف
 شایسته افراد انتخاب امکان طریق این از که مواردي در و یابند ارتقا بالاتر مراتب به شغلی، ارتقاي مسیر از

                                                        
1- Clientalism  
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 هايدستگاه ترتیب، بدین. پذیرد صورت انتخاب لازم، تخصصی امتحانات برگزاري با باشد، نداشته وجود
 و تخصص رعایت با شایسته افراد از اي،حرفه مدیریت هايسمت درصد پانزده حداکثر براي توانند می اجرایی
 .نمایند استفاده دستگاه خارج نیروهاي از و مدیریتی مراتب سلسله رعایت بدون شغل، به نسبت شاغل تجربه

 الزام بدون) کشوري خدمات قانون 71 ماده در مذکور( سیاسی مدیریت هايپست متصدیان نصب و عزل )ب
 .باشد می بالاتر مقامات اختیارات از شغلی ارتقاي مسیر رعایت به

 افراد تغییر و است آن بلامانع تمدید و باشد می چهارساله ايحرفه مدیریت هايپست در خدمت دوره )ج
 پذیرامکان رسد،می وزیران هیئت تصویب به پیشنهاد سازمان با که اينامهآیین براساس مذکور مدت از قبل
 .باشد می

 معاونین هايپست از و یکی شوندمی تلقی سیاسی مدیران مقامات، اجرایی، هاي دستگاه از هریک در د)
 پیشنهاد با که است اينامه آیین براساس متصدي آن نصب و عزل و گرددمی تلقی ثابت اجرایی، مقامات
  .گردندمی تلقی اي حرفه مدیران، و بقیه رسد می وزیران هیئت تصویب به سازمان

 رقابتی فضاي در مربوطه امتیازات به توجه با را شغلی مسیر ارتقاي امکان موظفند اجرایی هاي دستگاه )ه
 .نمایند فراهم کارمندان کلیه براي

 سازمان مدیریت، هايپست احراز شرایط واجد افراد شناسایی و انسانی هايسرمایه حفظ منظور به )و
 مدیران و مقامات استفاده جهت مدیران اطلاعات بانک ایجاد به نسبت است مکلف ریزيبرنامه و مدیریت

 .نماید اقدام ربطذي

 مدیران آموزش براي را مؤثري اجرایی هايسامانه و هابرنامه است موظف ریزيبرنامه و مدیریت سازمان )ز
 هرگونه و نماید تنظیم کشور اجرایی هاي دستگاه و ها بخش در انتظار مورد هاي نقش و وظایف با متناسب
 .باشد می ربط ذي هاي دوره طی به منوط مدیران ارتقاي و انتصاب

 و -است نگذشته زیادي زمان آن تصویب از البته که -کشوري خدمات قانون در مکرر تأکیدات علیرغم
 مدیران مسئله به توجه عدم اداري، نظام اساسی مشکلات از یکی همچنان رسد می نظر به توسعه، هايبرنامه

  . است شایسته

 است؛ متفاوت ایشان مدیریتی سطوح به توجه با اجرایی هاي دستگاه در مدیران انتخاب نظام اکنون هم
 به شوند، می انتخاب قوا رؤساي توسط عمدتاً  دهندمی تشکیل را مقامات از بخشی قانون، در که عالی مدیران
 قوه در البته دارد، برعهده را امور سازماندهی ارشد، مدیران جمهوري، دفتر ریاست نهاد در منظور همین
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مدیران . است نشده بینی پیش واحدي چنین -قوه آن در مدیران تعداد بودن کم به دلیل - مقننه و قضاییه
 مدیران توسط مدیران پایه اینکه نهایتاً  و شوند می انتخاب ها سازمان رؤساي یا و وزرا توسط عمدتاً�ً  میانی
برآورد  امکان حتی اکنون هم که است آورده وجود به را وضعیتی تمهیدي، چنین .گردند می انتخاب میانی
 بینی پیش )1386کشوري ( خدمات قانون در رو این از ندارد؛ وجود دولتی هاي دستگاه مدیران تعداد دقیق
   .شود مستقر و طراحی مدیران اطلاعات بانک که است شده

مدیران ارشد سیاسی کشور (معاونین رییس  انتخاب مناسب ساختار و فرایند معرفی هدف با پژوهش این
 الگوي یعنی اصلی سؤال دو به تا است آن پی در ایشان، انتخاب معیارهاي شناسایی وجمهور و وزیران) 

   .دهد پاسخآنها  انتخاب معیارهاي چیستی و این مسئولین انتخاب
چارچوب نظام جمهوري اسلامی ایران و ارایه الگویی در شناسایی شاخصه هاي مدیران و مسئولین سیاسی در 

این زمینه با تاکید بر انتصاب مدیران عالیرتبه بدون رجوع به مبانی ارزشی/ آرمانی و قانونی نظام جمهوري 
اسلامی ایران از یکسو و تاکید بر موازین و آخرین دستاوردهاي نظري/ علمی پیرامون شایسته سالاري و 

و انتصاب مدیران، از سوي دیگر، امکان پذیر نخواهد بود. نظام جمهوري اسلامی به عنوان  الگوهاي انتخاب
ها و کارویژه هاي معرفتی/ سیاسی خاص خود بهره نخستین نظام مردمسالار دینی در جهان امروز از بایسته

در مسیر توسعه  می برد و از سوي دیگر بواسطه دغدغه کارآمدي و تعالی سازمانی و اداري و حرکت پرشتاب
ملی نیازمند حرکت در مسیر موازین و الگوهاي علمی روز در خصوص شایسته سالاري و کارآمدسازي نظام 
اداري و بوروکراتیک است. تدوین هر گونه الگوي انتخاب و انتصاب مسئولین و مدیران براي این نظام سیاسی 

  د بود.بدون در نظرگرفتن این دو وجه امکان پذیر و کارآمد نخواه

 چارچوب نظري  
در نظریات جدید توسعه بر جایگاه مدیران و کارگزاران سیاسی، در چارچوب جایگاه بوروکراسی در توسعه 

 از بالایی سطح به گذشته دهه چند در که کشورهایی تجربه مطالعهکشورها، اهمیت فراوانی داده شده است. 
 بدون که دهدمی نشان) تایوان و مالزي ،جنوبی کره ،سنگاپور، ژاپن نمونه، عنوان به( اند یافته دست توسعه
 با اقتصادي توسعه پروسه کارآمد، بوروکراسی و دولت یک مخصوصاً  توسعه براي لازم سیاسی بسترهاي وجود

 بوروکراسی کارآمدي، از بالایی درجه با دولت یافته، توسعه تازه کشورهاي در. شد خواهد مواجه شکست
 توسعه و ضعیف کشور یک که بوده برخوردار ظرفیت این از اقتصادي، توسعه به نسبت قوي تعهد و کارآمد
 شود، می مشاهده کشورها از دسته این تجربه در که گونه همان. کند تبدیل یافته توسعه کشوري به را نیافته

  .است بوده اقتصادي توسعه ارتقاء در موثر عاملی دولتی کارآمد بوروکراسی
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یکی از مهمترین پیش شرط هاي تقویت رشد اقتصادي و در نظریه ها و رویکردهاي مطالعاتی حوزه توسعه، 
دگرگونی هاي اجتماعی، وجود یک بخش عمومی با عملکرد مناسب است که بتواند سیاستهاي موثري را 

در درون بوروکراسی  2). در اینجا، کارآمدي به وجود چرخه پروژه ,.2014Azulai et alتدوین و اجرا کند (
بندي دیدگاهها و اهداف، آنها را به تصمیماتی رسمی، منظم و روشن (به بستگی دارد که بتواند با مفصل

  ). Milio, 2007میزانی روشن باشد که پاسخگویی تصمیم سازان را ممکن کند) تبدیل کند (
ی هم به لحاظ جغرافیایی و اینکه به خصوص در کشورهاي در حال توسعه، تخصیص منابع و خدمات عموم

در گستره سرزمینی و هم به لحاظ شاخصهاي طبقاتی در درون شهرها، به شکلی ناکارآمد انجام می گیرد، به 
 Diaz-Cayeros, Estévez, andدلیل ضعف شدید نهادهاي سیاسی و ناکارآمدي بوروکراسی بوده است (

Magaloni, 2012 اباتی نیز به شکلی اجرا می شوند که بر اساس سیاستهاي انتخ). در این کشورها، حتی
آن، تصمیمات عمومی در راستاي منفعت هاي سیاسی اتخاذ شده و بوروکراسی دولتی نیز به عنوان ابزاري 

  ).Piattoni, 2001قرار می گیرد ( براي پیروزي هاي سیاسی مورد استفاده سیاستمداران
دن از خواستهاي سیاسی، باعث سیاستگذاري بهتر شده و از قابلیت بوروکراسی ها در دور مان«این گزاره که 

شناسی اقتصادي و مطالعات هاي فکري جامعه، در سنت»این طریق، کارآمدي دولت را تضمین می کند
گرایانه را از اي، دولت و سیاستهاي توسعهتوسعه مورد تاکید فراوان قرار گرفته است. وجود چنین بوروکراسی

جویانه افراد و همچنین، از اهداف کوتاه مدت سیاستمداران جتماعی و تلاش هاي رانتفشارهاي گروههاي ا
). اگر بوروکراسی به آن اندازه قدرتمند باشد که بتواند در مقابل فشارهاي Eisner, 1993حفظ می کند (

کارآمد ملی در پیش گیرد، آنگاه هم دولت، دولتی  -اجتماعی، سیاستهاي عقلانی - گروهی و سیاسی -فردي
  خواهد بود و هم سیاستهاي ملی و مدافع توسعه اقتصادي تقویت خواهند شد.

دهد که چطور ارتباط میان ) در مورد کشورهاي مختلف نشان می1999( 3پژوهش تجربی روچ و ایوانز
اي وابسته است که شایسته سالار، نظام ارتقاء عملکرد حکومت و رشد اقتصادي، به وجود نظام بوروکراسی

هاي شغلی باثبات است. در مورد روابط میان انتصاب هاي سیاسی درون بوروکراسی و عملکرد وثر و دورهم
)، 2007( 4مدیران نظام بوروکراسی نیز پژوهشهاي مختلفی انجام شده است. به عنوان نمونه، پژوهش لوئیس

شود که توسط هایی تهیه میامهاي دولت فدرال امریکا در بسیاري از مواقع توسط مقنشان می دهد که برنامه
شده اند. نمره ارزیابی برنامه هاي این مقام هاي اداري، در  منصوبات سیاسی ظسیاستمداران و به ملاح

  بیشتر مواقع کمتر از برنامه هایی است که توسط سایر مقام هاي اداري تهیه می شود.

                                                        
2 .project cycle.در چرخه پروژه، هر  : چرخه پروژه شامل شیوه هایی براي کنترل است که به صورت دنباله اي از دوره ها و مرحله ها ترسیم می شود

  .شده اي دارد که تحقیق، توسعه، تولید و یا کسب محصولات و خدمات را هدایت می کندسطح، خروجی تعریف 
3. Rauch and Evans 
4. Lewis 
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)، دولت توسعه 1380گرفته است. به نظر ایوانز (پژوهشهاي پیتر ایوانز مورد اتکاء بسیاري از پژوهشگران قرار 
گرا، دولتی با بوروکراسی قوي است. این بوروکراسی قوي، همزمان با ریشه داشتن در جامعه، اجابت 

نفوذ و سیاستمداران مستقل است. ایوانز این نوع خواستهاي مولد و پاسخگو، از دخالت گروههاي ذي
به تعبیري که  خودمختاري متکی به جامعه می نامد. 5»تکی به جامعهخودمختار م«بوروکراسی را بوروکراسی 

دو عاملی که (سالاري قوي و پاداشهاي شغلی بلندمدت ، به معناي ترکیبی از شایستهبه کار می بردایوانز 
با ) همبستگی سازمانی و مصون سازي بوروکراسی از فشارهاي نیروهاي متنوع اجتماعی را موجب می شود

ن دولت در درون مناسبات اجتماعی نیرومند است که آنها را به جامعه پیوند زده و مجراهاي قرار داشت
    .ها مهیا می کندمشیبراي مذاکره مستمر و مجدد درباره اهداف و خط ايشده نهادینه

) که در سنت فکري نظریه انتخاب Niskanen, 2001همچنین، پژوهشهاي متعددي (به عنوان نمونه، 
کند که باید به دلیل ماهیت ذاتاً خودمدار سازمانهاي اي تاکید میهاي کنترلیجام شده، بر مکانیزمعمومی ان

بوروکراتیک برقرار شود. این نظریه، به مکانیزم هایی می پردازد که هدفشان تضمین کنترل بر بوروکراتهاست. 
رفتارهاي رانت جویانه بوروکراتها است. گیري از غارتگري بوروکراسی و ها، عاملی کلیدي در پیشاین مکانیزم

در صورت ضعف در کنترل خودمداري، بوروکراتهاي عقلانی با بی اعتنایی به منافع عمومی، در جهت حداکثر 
کردن منافعشان اقدام می کنند. این نظریه، مدلی کارگزارمحور در مورد عملکرد بوروکراسی ارائه می دهد و 

ینه خدمات را حاصل نظارت هاي بیرونی (مثلا از طریق نمایندگان مجلس) در کارآمدي بوروکراسی و ارائه به
  جهت کنترل رفتارهاي فرصت طلبانه بوروکراتها می داند.

 .است توسعه درحال کشورهاي در بوروکراسی نظام مهم هايچالش از یکی سالاريبه طور کلی، شایسته
 براساس ترفیع و استخدام که نشان می دهد است تهگرف صورت توسعه درحال کشور 35 براي که ايمطالعه

 رابطه نظام بوروکراسی هايتوانایی از گذارانسرمایه استنباط و اقتصادي رشد حقوق، با تناسب و شایستگی
 با تواندمی کارکنان انگیزش و استخدام براي صحیح نهادي هايالعملبنابراین، دستور دارد. متقابل
 و جهت اداري مشاغل به اداري دستگاه در سالاريشایسته نظام ریزيپی .همراه باشد توجهی قابل هايتشویق
 ورودي امتحان نهادهاي نظام بوروکراسی، در به ورود براي کره و دو کشور ژاپن در .بخشدمی مناسب کارآیی

 برمبناي کره، ترفیع کشور در .شوند جدا ماهر غیر از ماهر متقاضیان تا شودمی اعمال سختی معیارهاي
 ها، عاملدولت با این حال، در اغلب .کندمی تلفیق شایستگی عنصر با را کاري تجربه که است اياعدهق

-235: 1380ایوانز، (هاي شخصی بوده است هاي عقلانی بلکه رابطههاي سازمانی، نه ضابطهپست به دستیابی
236.(  

                                                        
5. embeddedness 
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می آید، توسعه کشورها در دنیاي جدید مرهون تلاش هاي دیوانسالارانی  آنگونه که از دیدگاههاي فوق بر
است که بر مبناي شایسته سالاري در مصدر امور قرار گرفته اند. این شایسته سالاري زمینه ساز کارآمدي 

دولت «دستگاه اداري دولتها در بسیاري از کشورهاي توسعه یافته بوده است و می توان آن را در چارچوب 
  ، آنگونه که چالمرز تعریف کرده است، موتور محرکه توسعه در بسیاري از کشورها معرفی کرد.»سعه گراتو

  تحقیق سئوالات

  معیارهاي موجود انتصاب و ارتقاي مدیران ارشد در نظام جمهوري اسلامی ایران کدام اند؟ و چه
  نقدي بر آنها وارد است؟

 منطقه اي می توان گرفت؟ در این زمینه چه بهره اي از تجارب جهانی و  

 دیدگاه نخبگان علمی و اجرایی پیرامون معیارهاي انتصاب مقامات اجرایی چیست؟  

  در چارچوب نظام جمهوري اسلامی  انتخاب مسئولین ارشد اجرایی کشوربراي بهبود نظام  الگوییچه
  ایران و به منظور تحقق دولت توسعه گرا و انقلابی مناسب است؟

  اصلی پژوهش:سرفصل هاي 

  بررسی و آسیب شناسی رویه هاي کنونی انتخاب مسئولین ارشد اجرایی از طریق مصاحبه و مطالعه
  اسنادي

  بررسی تطبیقی انتخاب مسئولین ارشد اجرایی در دولتهاي توسعه گرا و توسعه یافته (ترجیحا در
  آسیا) از طریق مطالعه اسنادي

 جرایی (در رده ها و سطوح مختلف) از طریق مصاحبه با تعیین معیارهاي انتخاب مسئولین ارشد ا
  کارشناسان

 ارایه الگو و معیارهاي مناسب براي انتخاب مسئولین ارشد اجرایی در دولت توسعه گرا و انقلابی  

  منظور از مدیران ارشد اجرایی در این تحقیق، مسئولین زیر خواهد بود:

 معاون اول رییس جمهور  
 معاونین رییس جمهور  
 رییس سازمان برنامه و بودجه  
 رییس دفتر رییس جمهور  
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 :وزیران حوزه صنعت , یوزیران علمی/ فرهنگي، وزیران اقتصادی، وزیران سیاس( هیات وزیران؛ شامل
  و فناوري)

 استانداران  
  روش تحقیق:

 کی(تکن قیتحق يروش اجراروش تحقیق این پژوهش از منظر روش شناسی، روش کیفی است؛ و از منظر 
  از دو مرحله تشکیل می شود: اطلاعات)، يها و ابزار گردآور

شامل مطالعات نظري مربوط به مستندات و ادبیات موضوع است که به تدوین چارچوب و  مرحله اول)
 يداده ها و اطلاعات کتابخانه ا يروش جمع آور نیاز ا هدفالگوي ساختاري اولیه تحقیق منجر خواهد شد. 

معیارها و الگوهاي داخلی و خارجی پیرامون نحوه انتخاب مقامات ارشد  وانین، رویه ها،ق رامونیپ يو اسناد
  دولتی است.

در این زمینه از با خبرگان این حوزه اختصاص دارد. » مصاحبه عمیق«این مرحله از روش، به مرحله دوم) 
وري، وزیران فعلی و سابق معاونین فعلی و سابق ریاست جمه گروهدر سه این حوزه، نفر از صاحب نظران  17

  گرفته شد.مصاحبه و سایر مدیران ارشد اجرایی کشور (سابق و فعلی) 

  اعتبار و روایی پژوهش:

 و ها مصاحبه مکرر خواندن و شنیدن شامل می شود استفاده نتایج به اعتباربخشی براي که راهکارهایی
 داده از بخشی که معنا بدین استفاده خواهد شد؛ خارجی نظارت از همچنین است. همکاران نظرات از استفاده

 که شود مشخص تا شد داده خواهد خارجی، ناظر یک منزله به نداشته، پژوهش با ارتباطی که محققی به ها
  دارد، یا خیر. ها داده از مشابهی درك نیز او آیا

      ها:ها و تکنیک هاي تجزیه و تحلیل دادهروش

استفاده می شود. بکارگیري این  ي کیفیمصاحبه از روش تحلیل محتواجهت تجزیه و تحلیل داده هاي 
  روش پژوهش شامل مراحل زیر می باشد:

تلخیص داده ها: تفسیر مصاحبه ها، خلاصه کردن عبارت ها یا عبارتهاي مترادف، قراردادن عبارات  .1
 در دسته بندي هاي وسیع تر.

جدولی جداگانه قرار گرفته و یک جدول کلی نیز عرضه داده ها: یافته هاي حاصل از هر مصاحبه در  .2
 براي کدهاي اختصاص یافته به مفاهیم تکمیل شد.
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نتیجه گیري: تحلیل محتوا در این پژوهش به به شرح زیر انجام می گیرد: آماده سازي داده، آشنا  .3
 شدن، کدگذاري و حصول معانی و مفاهیم.
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 پیشینه و ادبیات موضوع:

  داخلی
 تحقیقــات بــه تــوانمی تحقیقات این جمله از که شده انجام مدیران انتصاب زمینه در تحقیقاتی کشور داخل در

 زنگــایی سیاوشــی )،1386( شــریعتی )،1388( قلیپــور )،1388، قیصــري ()1388)، (نــادري (1390حسینیان (
 حــاکی نیــز داخلــی تحقیقــات نتــایج. نمود اشاره...  و )1392( رنجبر )،1392، زارعی ()1391( شیري )،1391(
 انتصــاب معیارهــاي و هاهشــیو بــه مــؤثر عامــل یــک بــه عنــوان تــوانمی بهره وري افزایش که براي است آن از

  نمود. مدیران تأکید
 الگــوي توســعه«تحقیقــی بــا عنــوان  6)1391( تحقیقــات در ایــن زمینــه، شــیري تــرین مهمبه عنوان یکــی از 

هاي شایســتگی الگــوي توســعه هــدف بــا» دولتی بخش در عملیاتی مدیران محوري براي انتصاب يهاشایستگی
 بــوده نــوع پیمایشــی از تحقیــق این. است داده انجام دولتی سازمانهاي در عملیاتی مدیران انتصاب براي محوري

 شناســایی هــايشــاخص و هاهمؤلفــ شده و شناسایی عملیاتی مدیران نیاز مورد يهاشایستگی چارچوب آن در و
 رشــته اســاتید تحقیــق، ایــن آمــاري جامعه. اندداده مدیریت قرار خبرگان معرض در پرسشنامه طریق از را شده

 برفــی گلولــه روش از نمونــه انتخــاب بــراي و اندبوده انقلاب از بعد زمان و استانداران تهران يهاهدانشگا مدیریت
 اســت اســتفاده شــده عــاملی تحلیــل واي نمونــه تــک T آماري روش از که تحقیق این نتایج. است استفاده شده

 (مشــتملها شایســتگیفرا بعــد آن شــامل؛ ابعــاد که. است رفته قرار پذیرش مورد شاخص 66 که، دهدمی نشان
 بــر (مشــتمل شــناختی روانــی، بعــد بهداشــت و تقویــت کــارآفرینی شخصــی، اخلــاقی، اعتقــادي،هاي همؤلفــ بر

  اجتماعی و... است.  بعد حرفه اي)،هاي همؤلف
 بــر آن ریتــأث یبررســ بــا یانسان منابع هايشایستگی مدل نییتب و یطراح عنوان با یقیتحق در) 1391( 7یپناه
 منــابع هايشایســتگی يریکــارگ به يبرا مناسب یمدل یبررس ضمن، رانیا یمیپتروش یمل شرکت در يور بهره
 و یانســان منــابعهــاي نقش وکــار، کســب يراهبردهــا نیب کرد گزارش ران،یا یمیپتروشی مل شرکت در یانسان

 .دارد وجود يمعنادار رابطۀ یانسان منابع هايشایستگی با یانسان منابع يراهبردها

 امــام فۀیصــح براســاس رانیــا یدولت رانیمد یستگیشا مدل یبررس به یقیتحق کار کی در) 1387( 8فرد ياسد
 رانیمــد یســتگیشای اصــل عناصــر قیتحق نیا در. پرداخت ادیبن داده يتئوري استراتژ کردیرو از استفاده با) ره(

                                                        
روه اقتصاد. گ. يدکتر نامه انی. پایدر بخش دولت یاتیعمل راندیانتصاب م يبرا يمحور يهایستگیشا يتوسعه الگو )1391( ریاردش ،يریش - 6

 رس تهران.دم تی. دانشگاه تربيه امور اقتصادددانشک
 دکتري ایران، رسالۀ پتروشیمی ملی شرکت در وري بهره بر آن تأثیر بررسی با انسانی منابع شایستگیهاي مدل تبیین و طراحی) 1391( بلال پناهی، - 7

 تهران. نور پیام دانشگاه تخصصی،
 نامۀ بنیاد، پایان داده تئوري استراتژي رویکرد از استفاده با) ره( امام صحیفۀ براساس ایران دولتی مدیران شایستگی مدل) 1387( رویاء فرد، اسدي - 8

 مدرس. تربیت دانشگاه ارشد، کارشناسی
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 منــافع بــه یتــوجه یبــ ،يخــدمتگزار بــودن، یمردمــ بــودن، یاسلام برمبناي این تحقیق، .شد ارائه و ییشناسا
  .روند یم شمار به یاصل عناصر از یشخصهاي شایستگی و ییپاسخگو ،پذیريتیمسئول ،یشخص

ــوانی ــه را ایــران اســلامی يجمهــور ارتــش در فرمانــدهان و مــدیران هايشایســتگی )1395( 9همکــاران و ال  ب
  .اندنمودهبندي تقسیم بینشی و سازمانی ،يفرد بین ،يفردهاي شایستگی

 تخصــص ،فرهنگــی مــنش را کشور فرهنگی يسازمانها در مدیران شایستگی) 1393( 10همکاران و متین زارعی
 هــوش مــدیریتی، هــوش نــرم، هــوش ،يکــار تعهــد ،يکار رضایت فرهنگی، انگیزه فرهنگی، شخصیت اي،حرفه

  .  اندنموده عنوان عاطفی هوش و يمعنو هوش فرهنگی،
 بــه توجــه بــا را بازرگــانی وزارت مــدیران شایســتگی ارزیــابی مــدل) 1389( 11همکــاران و فــر ناصحی همچنین

 :اندنموده بیان زیر يشاخصها در مدیریتی سطوح

 اســتفاده ســازمانی، يسیاســتها در همراهــی مســأله، حل بودن، عمل اهل و يپیگیر: اجرایی شایستگی 
 .پذیريانعطاف مراتب، سلسه رعایت مقررات، رعایت ،يادار امکانات از بهینه

 و ترســیم دوراندیشــی، و ينگــر آینده سیستمی، تفکر و ينگر کل ،يراهبرد تفکر: يراهبرد شایستگی 
 روابــط تغییــر، بــا انطبــاق آن، چرخــه حیــات و سازمان موقعیت درك سازمان، از يقو ازاندچشم انتقال
 .اجتماعی مسئولیت درك سازمانی، برون

 اطلاعــات مقــررات، و قــوانین شــناخت رایانــه، به تسلط فنی، دانش مدیریت، دانش: تخصصی شایستگی 
 .بازرگانی و ياقتصاد

 توانــایی اطلاعــات، تحلیــل و تجزیــه ،يریــز برنامــه و يهدفگــذار: يریــزبرنامه در يتوانمند شایستگی 
 .مالی منابع مدیریت کارآفرینی، ،ينوآور و خلاقیت ،يگیر تصمیم

 بنــدي اولویت و ســازماندهی اقــدامات، يبنــدگــروه و کــار تقسیم در يکارآمد: سازماندهی در يتوانمند
 .اطلاعات توزیع و يآور جمع مؤثر سیستم ایجاد کارها،

 اصــلاحی، اقــدامات يپیگیــر گــزارش دهــی، یــاگیــري گزارش کار، ياستانداردها تبیین: کنترل توانایی 
  .امکانات و تشکیلات رویه بی گسترش از پرهیز

                                                        
 ارتش سازمان در فرماندهان و مدیران هاي شایستگی مناسب الگوي تدوین و طراحى) 1395( اصغر فاتح، محمدي و امید اردلان، مهدي؛ الوانی، - 9

 ،)ع( حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه) العالی مدظله( اي خامنه امام دیدگاه از گیري بهره با ایران اسلامی جمهوري
 .1 شماره هشتم، سال

 فرهنگی هاي سازمان در مدیران شایستگی مدل طراحی) 1393( احمد ودادي، و محمدمهدي موسوي، محمدحسین؛ رحمتی، حسن؛ متین، زارعی -  10
 .36 صص ،8 شماره دوم، سال دولتی، هاي سازمان مدیریت فصلنامه. کشور

 مجله. بازرگانی وزارت مدیران شایستگیهاي و قابلیتها ارزیابی مدل) 1389( ابوالفضل زواره، زاده معصوم و محمدرضا سعادت، وحید؛ فر، ناصحی - 11
 .41 شماره ،8 دوره بازرگانی، هاي بررسی

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  17  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

 يرهبــر و هــدایت بــودن، اعتمــاد قابــل پایــدار، روابط ایجاد انسانی، منابع مدیریت: انسانی هايمهارت، 
 و هــاتعــارض مــدیریت و تعاملــات، ارتباطــات مؤثر، دادن گوش فعال، مشارکت و يهمکار یشه،اندتولید
 اختیــار تفــویض انگیــزه، ایجــاد توانایی کلامی، توانایی اقتدار، و قاطعیت مشارکتی، مدیریت زدایی،تنش

 بــه عملکــرد ارزیــابی نتــایج ارائــه دیگــران، بهبــود دیگــران، يبرا اطلاعات تفسیر و توجیه زیردستان، به
 .يمتقاعدساز و گفتگو پاسخگویی، مذاکره، جلسات، هماهنگی، مدیریت تیمی، کار افراد،

 خــود، مســتمر بهبــود و خــودکنترلی کوشــی،ســخت ،پــذیريمســئولیت تفکــر، قــدرت: يفــرد مهارت 
 و انگیــزه کــار، اشــتیاق بــه فشــار، تحمــل نفس، به اعتماد ها،محدودیت و موانع بر غلبه ،پذیريآموزش
 مــدیریت جدیــد، دانــش از ، اســتفادهيپــذیرریسک آراستگی، و انظباط نظم، رعایت کار، انجام به تمایل
 .يسپار بخاطر و کمی توانایی زمان،

 دیگــران، بــه احتــرام ،يرازدار ،يوفــادار ،يکــار وجــدان داشــتن کــار، در اخلــاقی اصول رعایت: ارزشها 
  .سالاريشایسته و تبعیض عدم رفتار، و کردار گفتار، در صداقت

هاي ارایــه شــده در ایــن زمینــه را در تــرین دیــدگاه) در تحقیق خود برخی از مهم1395( 12عباسپور و همکاران
  اند:جدول زیر ارایه کرده

  نتایج پژوهش  پژوهشگر

 مــدیریت منــابع انجمن
  )2016انسانی (

 هــوش تعهــد اخلــاقی، هــدایت، و يرهبــر شــامل انسانی منابع مدیران شایستگی با رابطه در پژوهش نتایج
 ارتبــاطی، مهــارت اثربخشــی فرهنگــی، بحرانــی، شرایط تعیین مذاکره، مهارت ارتباطات، مدیریت بازاریابی،
  .است انسانی منابع مدیریت تخصص

ــون ــاران  و پولبــ همکــ
)2013(  

 تحلیلــی، توانــایی تفکــر توانــایی مفهــومی، تفکــر توانــایی اســتراتژیک، تفکــر شایستگی به خود پژوهش در
  .اندکرده اشاره يیادگیر توانایی و خلاقیت ترکیب،

ــو ــ ــ ــاران  و ژئ همکــــ
)2011(  

  .انددانسته مسأله حل بحران، مدیریت ،يرهبر از عبارت را مدیران شایستگی

ــگ ــ ــاران  و فانـ همکـــ
)2010(  

 را شخصــیتیهاي شایســتگی و يفــرد میــان توانــایی اي،حرفه توانایی مدیریت، ،يبرنامه ریز شایستگی پنج
  .داشتند بیان مدیران يبرا

  )  2010لی (
 قــوه ابتکــار، تحلیلــی، تفکــر مفهــومی، تفکــر نفــوذ، و يتأثیرگذار ،يمدار موفقیت شامل مدیران شایستگی

 يمشــتر بــه تخصــص، توجــه مشارکت، و تیمی کار اطلاعات، يجستجو ،يفرد میان درك نفس، به اعتماد
  .است

  )2010کلاسن ( و بوتا
 ي، مربیگــريتصــمیم گیــر عملکــرد، مــدیریت بــودن، برتر اشتیاق ارتباطات، شایستگی به خود پژوهش در

  اندکرده اشاره
ــر ــون  و يجفـــ  مــدیریت ارزیــابی، متقاعدکننــده، ارتباطــات مــدیریت روابــط، ،يمدیریت مشتر که داد نشان پژوهش نتایجبرانتـــ

                                                        
 با کشور کل بازرسی سازمان در سربازرسان شایستگی مدل ارایه و تبیین) 1395( دلاور علی رحیمیان، حمید احمدي، منیژه عباس؛ عباسپور، - 12

 .95 پاییز ،10 شماره سوم، سال انسانی، منابع توسعه و آموزش فصلنامه بنیاد، داده نظریه رویکرد
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 مــدیراني هاشایســتگیاز  خلاقیــت ،يرهبــر ،پذیريانطباق اجتماعی، پاسخگویی مدیریت محیطی، کنترل  )  2010(
  .است

  )2010زوپیاتیس (
 مــدیران الزامــی يبــرا اجرایــی شایســتگی و ادارکــی ،يرهبــر مــدیریت، ،يفــرد میــان فنی، هايشایستگی

  .هستند

  )2009کوکران (
 منــابع، مــدیریت اثــربخش ،يمشتر به توجه مستمر، يیادگیر اثربخش، ارتباطات که داد نشان آنها مطالعه
 ،يتکنولــوژ يبکــارگیر و ، پــذیرشيرهبــر و تیمــی کار گرایی،يحرفه ا ،پذیريانعطاف ،يفرد میان ادراك

  است مدیران اساسی هايشایستگیاز  مستقل طور به کردن کار سازمان، درك مشکل، حل

  )2009زیمبا (
 کارکنــان، ارتباطــات ســریع توســعه کــار، و کســب يتیمهــا ایجــاد تغییر، مدیریت شامل مدیران شایستگی
  .است عملکرد مدیریت استراتژیک،یابی موقعیت ریسک، مدیریت هدفمند،

  )  2009ادواردز (
 ارتباطــات، حــل کارکنــان، پــرورش و توســعه شــامل عمــومی اجتمــاعی خــدمات بخش مدیران شایستگی

 و یکپارچــه يفــرد بــین آگــاهی عملکــرد، مــدیریت ،يســاز تــیم فنــی، هــايمهارت تغییر، مدیریت مسأله،
  است هاهدیدگا کردن

  )  2008انیس (
ي هاشایســتگیشــغل،  بــا مــرتبط فنیهاي شایستگی علمی،هاي شایستگی ،يفرد اثربخشیهاي شایستگی
  .هستند مطرح مدیران يبرا مدیریتی

  )  2007رز و همکاران (
 ،يمــدیریت فــرد کــار، و کســب مــدیریت ،يمشــتر مــدیریت تــیم، مــدیریت فرآینــد، مدیریت فنی، مهارت

  .است مدیران شایستگی از اطمینان عدم شرایط مدیریت

ــاس ــام  و واتانوفـ تاینگـ
)2007  (  

 و تــیم يرهبــر ،يخــود بهبــود اي،تجربــه حرفــه پیشرفت گرایی، آگاهی سازمانی، دیگران، بهبود و توسعه
 ،پــذیريعمــل، انعطاف ابتکــار ســازمانی، تعهــد ارتبــاط، يبرقــرار و يهمکــار ،يفرد میان درك ،يهدایتگر
ــه اعتمــاد ــه دانــش ،يتأثیرگــذار و ارتباطــات نفــس، ب ــا آشــنایی واي رایان ــه میــل اطلاعــات، يفنــاور ب  ب
 و جســت یــایــابی اطلاع و دقــت، کیفیــت نظم، به توجه ،يدرستکار و صداقت تحلیلی، تفکر رسانی،خدمت

 يبــرا اساســیهاي شایســتگی از را خارجــه يزبانهــا بــه آشــنایی و اداراکی یا مفهومی تفکر اطلاعات، يجو
  .برشمردند انسانی ينیرو گزینش

  )  2006نلسون (
 ،يفــرد مهــارت بــین شــناختی، مهــارت کــار، و کســب مهــارت اجرایی، مهارت که است آن از حاکی نتایج

  .شودمی مدیران در شایستگی به منجر مهارت فنی آموزشی، مهارت
 خائف الهــی فرد، ياسد

  )1390رضائیان ( و
 بــه منــافع توجــه عــدم ،يخدمتگــذار بــودن، مردمــی بــودن، اســلامی شامل ایران دولتی مدیران شایستگی
  .است شخصیهاي شایستگی و پاسخگویی ،پذیريمسوولیت شخصی،

ــپهوند ــاران  و سـ همکـ
)1395(  

 ، خلاقیــت،پــذیريانعطاف ســازمانی، تعهــد فنــی، دانــشهاي شایستگی به بیمه صنعت در خود پژوهش در
  .اندیافته دستاي حرفه اخلاق و شغلی رضایت

ــاران  صــــفري و همکــ
)1395  (  

 يهــايشخصــی، توانمنــد و يفــرد يهــاویژگــی ،ياعتقاد و اخلاقی ارزشی، هايشایستگی خود پژوهش در
 يهــاتوانــایی ،يو ســازگار انطبــاقیهاي شایســتگی ،يفــرد میــان و ارتباطی هايمهارت اجرایی، و مدیریتی

 تــدوین شایســته کارکنــان جهــت گــزینش انصــار بانــک يبرا را عملی و علمی هايمهارت و ذهنی و يفکر
  .نمودند

ــر، ــائف رنجب ــی،  خ  ،يو فکــر يرفتــارهــاي مهارت اي،حرفــه معلومــات و دانــش شــامل ســلامت بخــش مدیرانهاي شایستگیاله
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ــایی ــانی  و فـــرد دانـ فـ
)1392  (  

هــاي بــه ارزش توجــه ،پذیريمســئولیت ،يخدمتگــذار شخصــیتی، يهــاویژگــی اعتبــار، بیــنش، و نگــرش
  .هستند اخلاقی و ياعتقاد

ــی ــ ــانى فره ــ و  بوزنج
  )1390همکاران (

 تصــمیم گیــرى، فنــى، انســانى،( مهــارتی ،)تخصــص( دانــش( عملکــردى را فرماندهان و مدیران شایستگى
 تلــاش،( ، انگیــزش)مســئله حــل توانــایی و ذهنــی و يفکــر روانــی، و روحــی( توانــایى ،)ارتبــاطى ادراکــى،
 بصــیرت، مــذهبی، و دینــی يباورهــا( مکتبــی شایســتگی ،)انگیــزش بــودن جهــت دار و يپایدار و مداومت
 امانــت ،يرفتــار هــاى ویژگــی( ویژگی شخصــیتی و) يولایتمدار و سیاسی آگاهی دشمن، و دوست شناخت

  .اندنموده بیان) سعه صدر و راستگویی و صداقت دارى،
ـــار ــاران  و بردبـ ــ همک

)1390  (  
 بیــنش نگــرش و شخصــیتی، يهــاویژگــی ،يرفتار و يفکر هايمهارت ،ياحرفه معلومات و دانش بعد پنج

  .اندطراحی کرده یزد دانشگاه در آموزشی هايهگرو مدیران گزینیشایسته در را افراد اعتبار و

  )  1390رضایت (
 هــا،توانــاییدانــش،  اصــلی مولفــه هشــت ایران دولتی هايهدانشگا يرؤسا هايشایستگی يالگو طراحی در

  .است نموده را استخراج اعتبار و شخصیتی يویژگیها اخلاقی، يویژگیها نگرش، بینش، ،هامهارت
  
  بندي پیشینهنقد و جمع) 1- 5

 انتصــاب اســت و مــؤثر مــدیران انتصــاب و جــذب بــر زیــادي عوامل که دهدمی نشان شده انجام مطالعات نتایج
 انتصــاب معیارهــاي بــه تــوانمــی مذکور تحقیقات در. شودمی سازمانها بیشتر کارآمدي موجب شایسته، مدیران
 حکــومتی الزامــات و مــرتبط تجــارب اي،حرفــه اخلــاق مــدیریتی، دانــش شخصیتی، ویژگیهاي جمله از مدیران

 .  است شده تأکید بهره وري بر مدیران شایسته انتصاب تأثیر بر همه تحقیقات در. نمود اشاره

  ها و مطالعات پیشینپیشنهادي با پژوهشتمایز طرح ) 2- 5
 انتخــاب يمبنــا و یچگــونگ گذشــته،هاي یبررســ و مطالعــات در کــه شــد مشــخص در بررسی ادبیات تحقیــق

از  اســتفاده بــر شــتریب نیشــیپهاي یبررس و مقالات تمرکز ،یطرف از. است نشده روشن استفاده، مورد يارهایمع
 يشاخصــها هیــارا يبــرا یمــدل نیتــدو نــه باشــد، یمــ کارکنان نیتر مناسب نشیگز يبرا مختلفهاي کیتکن

 را کارکنــان نشیگــز يارهــایمع یتمــام بتواند که یمناسب و جامع مدل واقع، در. کارکنان نشیگز يبرا مناسب
از همه مهمتر آنکه، تقریبا هیچکــدام از ایــن تحقیقــات بــر انتخــاب مــدیران کلــان . شود ینم دهید دهد، پوشش

 نشــان داخلــی تحقیقــات مطالعــه. اند) متمرکز نشــدهمعاونین رییس جمهور، وزیران و استانداراناجرایی کشور (
 در و گرفتــه صــورت مــدیران ارتقــاي و انتصــاب موضــوع با ارتباط در کمی تحقیقات کشور داخل در که دهدمی
 نگرفتــه صــورتاي شــده منتشر پژوهش تقریبا اجرایی کلان مدیران انتخاب و انتصاب الگوي حوزه در زمینه این

مــدیران ارشــد اجرایــی  انتخــاب و نشیگــز يبرامی شود تا معیارها و ویژگیهایی  تلاش حاضر، پژوهش در. است
  ارایه دهیم.
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   فصل دوم)

    مبانی نظري 
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  مقدمه
معاونین ریییس جمهور، وزیران و استانداران بخش مهمی از نظام سیاســی جمهــوري اســلامی ایــران را تشــکیل 

شــوند، امــا معمولــا جایگــاهی فراتــر از ایــن دهند که اگر چه به صورت رسمی در ذیل قوه مجریه تعریــف میمی
رونــد. بــا نگــاهی بــه بــه شــمار میداشته و به عنوان مقامهاي اول اجرایی در کشور، مسئول اصــلی اداره کشــور  

شــود کــه دقــت در نحــوه انتخــاب و انتصــاب آنهــا کــه شرح وظایف و اختیارات قانونی این مقامات مشــخص می
توانــد در پیشــبرد اهــداف انــدازه میها و معیارهایی عینی و قابــل ســنجش اســت، تــا چهمستلزم وجود شاخص

ر باشد. در این فصــل بــدنبال آن خــواهیم بــود تــا دســتیابی حاکمیتی و ارتقاء سطح اعتماد عمومی به دولت موث
ها و معیارهاي انتخاب آنهــا را مــورد اهتمــام و پــژوهش قــرار به یک چارچوب و مدل نظري براي تعیین شاخص

  دهیم. 
هاي مدیران و مسئولین سیاسی در چارچوب نظام جمهوري اســلامی ایــران و ارایــه الگــویی در شناسایی شاخصه

رتبه سیاسی بدون رجــوع بــه مبــانی ارزشــی/ آرمــانی و قــانونی نظــام با تاکید بر انتصاب مدیران عالیاین زمینه 
ــون  ــی پیرام ــتاوردهاي نظــري/ علم ــرین دس ــوازین و آخ ــر م ــد ب ــران از یکســو و تاکی ــلامی ای ــوري اس جمه

نظــام جمهــوري  سالاري و الگوهاي انتخاب و انتصاب مدیران، از سوي دیگــر، امکــان پــذیر نخواهــد بــود.شایسته
اسلامی، نظامی برآمده از آرمانهاي اسلام شیعی اســت و بــه عنــوان نخســتین نظــام مردمســالار دینــی در جهــان 

بــرد و از ســوي دیگــر بواســطه دغدغــه هاي معرفتی/ سیاســی خــاص خــود بهــره میها و کارویژهامروز از بایسته
ازین و الگوهــاي علمــی روز در خصــوص کارآمــدي و تعــالی ســازمانی و اداري نیازمنــد حرکــت در مســیر مــو

سالاري و کارآمدســازي نظــام اداري و بوروکراتیــک اســت. تــدوین هــر گونــه الگــوي انتخــاب و انتصــاب شایسته
مسئولین و مدیران براي این نظام سیاسی بدون در نظرگرفتن این دو وجه امکــان پــذیر و کارآمــد نخواهــد بــود. 

ن دسته از مبانی نظري، مفاهیم و رویکردهــایی خــواهیم بــود کــه از یکســو در این فصل از تحقیق، بدنبال ارایه آ
اندیشه سیاسی در اسلام و سیره ائمه اطهار (ع) و از سوي دیگر مبتنی بــر آخــرین رویکردهــاي علمــی در ناظر بر

  حوزه توسعه و مدیریت است. 
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  ) کارگزار تراز اسلامی در الگوي نبوي و علوي 1
هــا و اهــداف خــود، متعهــد بــه ایــران، هــم در مبــانی فقهــی و سیاســی و هــم در آرماننظام جمهوري اســلامی 

ســازي و اصــلاح و بهبــود ســاختار دولــت هاي اسلامی و شیعی است. از این رو هر نوع تلاش در جهت دولتآموزه
ها و صو روندهاي حاکمیتی تنها آنهنگام از مشروعیت لازم و کافی برخوردار خواهد بــود کــه در چــارچوب شــاخ

اندیشــه سیاســی اســلام، مخصوصــا هاي اسلامی انجام پذیرد. اگــر چــه دراندیشهالگوهاي سیاسی منبعث از آراء و
اندیشه سیاسی شیعه، درباره ساختار حکومت تنها در چارچوب نظریه امامت بحــث شــده اســت و از جزییــات در

اطلــاع چنــدانی در دســت نیســت، امــا بــا  هاي انتخاب کارگزاران اســلامینظري پیرامون نحوه گزینش و شاخص
رجوع به احادیث و روایات بازمانده از ائمه اطهار (ع) و مخصوصا رجوع به ســیره سیاســی پیــامبر گرانقــدر اســلام 

هاي کــارگزاران دولــت اســلامی و نحــوه انتخــاب آنهــا بــه (ص) و مولاي متقیان (ع)، اشارات متعددي به شاخص
  هاي نهایی ما در این پژوهش بسیار موثر باشد.عیین شاخصتواند در تخورد که میچشم می

 پیــامبراســت.  پرهیزکــاري ان نظام اســلامی تقــوا وکارگزارهاي ترین شاخصهمهم از یکیدر سیره سیاسی نبوي، 
کردنــد. بــه اسلام هنگام انتصاب حاکمان و مسئولین محلی در وهله اول آنها را به تقواي الهــی امــر و توصــیه می

بــراي رعایــت تقــوا در حکومتــداري یــاد  - حــاکم یمــن – جبــل بن معاذتوان از توصیه ایشان به نمونه میعنوان 
) در احکــام ایشــان بــراي حــاکم نجــران و امیــران ســرایا نیــز توصــیه بــه تقــوا و 252: 1415(عســقلانی،  کــرد.

  ).223: 1420ها قرار دارد (مقریزي، پرهیزگاري در راس همه توصیه
الهی از دیگــر تاکیــدات پیــامبر مکــرم اســلام بــه مســئولین و » امانت«نگاه به حکومت و مسئولیت به چشم یک 

کننــد. هاي کــارگزار اســلامی عنــوان میتــرین  شاخصــهکارگزاران نظام اسلامی بود از این رو امانتداري را از مهم
(ســوره  ...»اهلهــا الــی الامانــات تــؤدوا ان میــامرک اللــه ان«در تاریخ اسلام ذکر شده است که نــزول آیــه مبارکــه 

) در راستاي همین امر بوده است. همچنــین ایشــان در مــاجراي فرســتادن ابوعبیــده جــراح 58مبارکه نساء، آیه 
  ).476: 1415کنند (عسقلانی، براي مردم یمن، علت این انتخاب را امانتداري او ذکر می

هــاي نظــام سیاســی خاب جوانان به مصادر حکــومتی از دیگــر ویژگیتاکید بر کاردانی و تخصص مخصوصا در انت
نبوي بود. انتخاب حضرت علی (ع)، در حالیکه از بســیاري از صــحابه جــوان تــر بودنــد، بــه پرچمــداري ســپاه در 

 بــن اســامه ، انتصــابیمــن در نجــران داريفرمان به سالگی هفده در انصاري حزم بن عمروجنگ خیبر، انتصاب 
از جملــه ایــن  مکــه يکــارگزار بــه اســید بــن عتــابندهی سپاه اسلام در جنگ با روم و نیز انتصــاب به فرما زید

ها است. ایشان در همین زمینــه از رجحــان تقــدم فضــل بــر فضــل تقــدم در انتصــاب کــارگزاران ســخن انتصاب
 کمــی بــه او از نافرمــانی در کســیفرماینــد: گویند و در پاسخ اعتراض بزرگان مکه به انتصاب ایــن جــوان میمی

 .»  است تربزرگ ترشایسته بلکه نیست، ترشایسته ترمسن زیرا نیاورد، دلیل سنش
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 کــس هــر«هاي مســئولین در ســیره نبــوي اســت: صدق وعده، راستگویی و پرهیز از ستمکاري از دیگر شاخصه
 نکنــد تخلــف و دهــد شــانوعده و نگویــد دروغشــان و گوید سخن هاآن با و نکند ستمشان و شود مردم زمامدار

 )725. (نهج الفصاحه، است گشته نمایان عدالتش و رسیده کمال به مروتش که است کسانی جمله از وي

 عتــاب هاي انتخاب کارگزاران در سیره نبــوي اســت. انتصــاباز دیگر شاخصه فرهنگی و قومی تناسب بودن دارا
 عامــل بــه عنــوان حــاتم بــن عــدي، انتصــاب مکــه امیرالحــاج از اهالی و معتمدان مکه به عنــوان مکی اسید بن

 بــه عنــوان اســت مکــی اقوام از که عبدالدار بنی از طلحه بن عثمان، انتصاب خود قبیله بین در زکات آوريجمع
از ایــن جملــه انتصــابات اســت.  قــوم امیر به عنوان ثعلبهبنی از عامر بن صیفیو انتصاب  کعبه کلیدداري منصب

جاي تمرکزگرایی) و خصــلت فراگیــر خــدمات محوري (بهمحوري)، منطقهجاي دولت(بهمحوري همچنین جامعه
هاي سیاســت گرفت)، از دیگــر مولفــهدولتی (بگونه ایکه حتی اقلیتهاي دینی نظیر قبایل یهودي را هم در بر می

ی ورزي حضرت رسول (ص) در اداره جامعه اسلامی است کــه همگــی نشــان از اولویــت تخصصــص گرایــی، بــوم
 گزینی و تمرکززدایی در امور عمومی جامعه در الگوي حکومتی آن حضرت دارد.

در الگوي حکومت علوي هم اصلاح امور کشور و اداره کارآمد جامعــه اســلامی بــیش از هــر چیــز در گــرو اصــلاح 
نتخــاب نظام اداري و تقویت دیوانسالاري حکومتی دیده شده است. تاکید فراوانی کــه مولــاي متقیــان بــر نحــوه ا

هاي اهمیــت وافــر ایــن مقولــه کارگزاران و نحوه عمل و رفتار آنهــا در حــوزه مسئولیتشــان دارد از جملــه نشــانه
 :تــوان اینگونــه تلخــیص کــردرا مــی) ع(امام دیدگاه از حکومت يهاهویژ کار و اهدافالبلاغه، است. بر مبناي نهج

  )148- 129: 1379(اخوان کاظمی، 
 مردم بالندگی و رشد به توجه و معنوي و مادي سعادت تأمین. 

 ،باطل دفع و حق اقامه و احقاق احیاء. 

 عدالت تحقق. 

 امنیت تأمین. 

 الهی رهبري و حکومت پرتو در امت وحدت تحقق. 

 عمومی رفاه تأمین. 

 انسانی کرامت حفظ. 

 آنها رضایت حداکثر کسب و مردم و حکومت بین مثبت و صحیح تعامل به وصول. 

موفقیــت حکومــت اســلامی در انجــام ایــن امــور بــیش از هــر چیــز در گــرو انتخــاب در الگوي حکومت علــوي، 
 فرمانــدار اشــتر، کارگزاران امین و مجرب است. به همین دلیل حضرت علی(ع) در فرمــان معروفشــان بــه مالــک

 بــدون و شخصــى لیــم بــا و بگمار، کارشان به شیآزما از پس و ش،یندیب کارمندانت امور در«: سندینومى مصر،
 کــارگزاران. اســت انــتیخ و ســتمگرى نــوعى نیــا رایــز نکن؛ وادار مختلف کارهاى به را آنان گرانید با مشورت
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 درخشــانى ســابقه مســلمانى در کــه تقــوا بــا و زهیپــاک هــاىخاندان از و ایح با و تجربه با مردم انیم از را دولتى
 آنــان نگــرىنــدهیآ و کمتــر شــانورزىطمــع و ترمحفوظ شانیآبرو و ترگرامى آنان اخلاق رایز کن؛ انتخاب دارند،

 شــهیپ وفــا و راســتگو جاسوســان و کن بررسى را کارگزاران رفتار پس«کنند: و در ادامه توصیه می» است. شتریب
(نهــج  .»کــن فــریک را خــائن کارگزاران. بود خواهد مردم با مهربانى و دارىامانت سبب کار نیا که بگمار، آنان بر

 )403البلاغه، دشتی: 

  هاي فراوانی براي کارگزاران صالح دولتی شناسایی و احصاء کرد:توان شاخصدر همین عبارات می
  نخست آنکه، کارگزاران و مســئولین حکــومتی حتمــا بایــد قبــل از انتصــاب بــه یــک مســئولیت، مــورد

تجــارب گذشــته زنــدگی اجتمــاعی و سنجش و آزمــون قــرار گیرنــد. هرگــز نبایــد فــردي را از آزمــون 
اي گماشــت. بــه ایــن ترتیــب مســئولیت اداره مسئولیتهاي قبلی سربلند بیرون نیامده به مسئولیت تازه

امور مردم را نباید در اختیار کسانی گذاشت که توانــایی و صــلاحیت آنــان بــراي ایــن مســئولیت مــورد 
  تایید قرار نگرفته است.

 ا بایــد بــر مبنــاي مشــورت و صــلاحدید جمعــی صــورت دارد. شــرط دوم آنکــه، انتخــاب کــارگزاران ر
امانتداري آن است که قبل از انتخاب هر مســئولی از عقلــاي قــوم در ایــن بــاره نظــر گرفــت و تنهــا بــر 

  مبناي راي و صلاحدید شخصی دست به انتخاب و انتصاب نزد. 
  گیــرد. بــه مــی صــورتســوم آنکــه، انتخــاب کــارگزاران دولتــی بــر مبنــاي دو اصــل تخصــص و ایمــان

ازه که تجربه و دانش در حوزه مسئولیت داراي اهمیت است، دارا بــودن اخلــاق و تقــواي دینــی اندهمان
  نیز ضروري و الزامی است. 

  چهارم آنکه، هیچگاه نباید کارگزاران و مسئولین را به حال خود رها کرد بلکه بایــد دائمــا تحــت نظــارت
که بازرسی مستمر و مخفی از آنهــا صــورت گیــرد تــا  شودمیتوصیه و اشراف قرار داشته باشند و حتی 

هــا بایــد کیفــر و مجــازات متخلفــین احتمال هرگونه خطا و مماشات از بین برود. نتیجــه ایــن بازرســی
افــرادي خبــره و امــین و متعهــد  : «کنندمیباشد. ایشان در این زمینه به فرمانداران خود چنین توصیه 

و پنهان، کار عاملان و حاکمان حکومتی را مــورد بررســی قــرار دهنــد و آنچــه را  به عنوان بازرس آشکار
 )  411: 53(نهج البلاغه، دشتی، نامه » ، به فرمانداران گزارش دهند.اندکه مشاهده نموده

خــورم، مــی همانا من، براستی به خــدا ســوگند«فرمایند: اي به جانشین فرماندار بصره میایشان در نامه
کم یا زیاد، چنان بر تو ســخت گیــرم کــه کــم  اي،المال خیانت کردهگزارش کنند که در بیت اگر به من

  )357(نهج البلاغه، دشتی: » بهره شده، و در هزینه عیال درمانی و خوار و سرگردان شوي.
وان بــه تــشود که از آنجملــه مــیهاي فراوان دیگري به کارگزاران مشاهده میدر نامه ایشان به مالک اشتر توصیه

مردمگرایی، هشدار به ریختن خون ناحق، خودپسندي، منت گذاري، شتاب زدگــی، امتیــازخواهی، عفــو و صــلح 
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مردم، شادي نکردن براي مجازات و شتاب نداشتن در خشم، خود را امیــر ندانســتن، قطــع ریشــه هــر دشــمنی، 
و بــدکردار، خشــکاندن ریشــه هرگونــه  وادار نکردن اطرافیان به ستایش و تملق گویی، یکسان قرار ندادن نیکوکار

  خودخواهی، چپاولگري و بی انصافی خواص و خویشتن، اجتناب از خونریزي و... اشاره کرد.
 و کنــدمی آغــاز خــداگرایی و تقــوا از اشتر، مالک به خود نامۀ در را مدیریت اصول و برخورد شیوة ،)ع( علی امام

 خــدا کتــاب در آنچــه از و دارد مقــدّم کارهــا دیگــر بــر را خدا اطاعت اینکه و دهدمی فرمان خدا از ترس به را او
 بــا جــز و شــد، نخواهــد رستگار آنها پیروي با جز که دستوراتی کند؛ پیروي است، آمدهها سنتّ و واجبات دربارة

دارابودن مکــارم اخلــاقی و عــزت نفــس  )53 نامۀ: البلاغه نهج. (شد نخواهد جنایتکار آنها کردن ضایع و نشناختن
 در) ع( علــی امــام از دیگر ویژگی هایی است که مولاي متقیان در انتخاب کارگزاران بــر آنهــا تاکیــد وافــر دارنــد.

 و تــر، گرامــی آنــان اخلــاق که کن انتخاب مردمی میان از را دولتی کارگزاران«: فرمایندمی اشتر، مالک عهدنامه
ها و تاکیــد بــر آزمــودن توانمنــدي )53 نامــۀ: البلاغــه نهــج( ».اســت کمتر شانورزيطمع و تر،محفوظ آبرویشان
 در ســپس«: فرماینــدمــی اشــتر مالــک بــه ها از دیگر نکات مورد اهتمام آن حضرت بوده است. ایشــانشایستگی

 دیگــران، بــا مشــورت بــدون و شخصــی میــل بــا و بگمــار، کارشان به آزمایش، از پس و بیندیش کارمندانت امور
  )53 نامۀ: البلاغه نهج( ».است خیانت و ستمگري نوعی این زیرا نکن، وادار گوناگون کارهاي به را آنان

هــاي تخصصــی افــراد و شود کــه توانــاییاندیشه علوي مشاهده میهاي کارگزار نمونه اسلامی دربا توجه به مولفه
فه اصلی کارآمــدي نظــام اداري اســلامی خواهــد بــود. یا به عبارت دیگر تجربه و دانش آنان در حیطه اجرایی مول

 شــخص. اســت نمــوده معرفــی کــاردانی و کفایــت را مــدیریت اصلی شروط از یکی البلاغه نهج جهت همین بهو 
 وجــوب و آوريالــزام فاقــد او اوامــر و اســت امردهی جهت مشروعیت فاقد کفایت،بی و ناکاردان ناصالح، ناکارآمد،

 اســتاندارانش بــه خــود يهاهنامــ در پیــاپی و مکــررا البلاغــه نهــج در) ع(امیر حضرت راستا این در. است اطاعت
 لیاقــت و توانــایی از کــه نماینــد انتخــاب...  و قاضی مدیر، کارگزار، کاتب، عنوان به را افرادي که است شده یادآور

 وجــود آنــان از بهتــر بــه دستیابی امکان که ايگونه به باشند، شده گزینش عدالت اصل اساس بر بوده، برخوردار
   .ستهاهتوصی این از سرشار مالک عهدنامه. باشد نداشته

 نــدارد حــق باشــد، داشــته وجــود آنها از ترکاردان و ترشایسته که صورتی در افراد علوي، و نبوي مدیریت نگاه از
 یــري هــو و المســلمین قوم علی تقدم من: «است فرموده) ص(پیامبر که همچنان بدانند، مقدم آنها بر را خویش

 را خــود هــرکس( )291: 8 ج، 1368 ،مینــیا» (المســلمین؛ و رســوله و الله خان فقد منه افضل هو من فیهم انَّ
 و خــدا بــه خیانــت دارد، وجــود تــري شایســته فــرد آنها میان در ببیند که درحالی کند، مقدم مسلمین دیگر بر

  .  )است نموده مسلمین و پیامبر
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 در و شــمارندمــی بــر لــایق وزیــران شرایط و مختصات از را کارایی داشتن اشتر مالک به خویش نامه در) ع(امام
 کــار بــه ایشــان »کــاراترین« معنــاي بــه را »نفــاذهم« نتیجه در و »کارا« معناي به را »نفاذ« کلمه مهم فراز این

  .اندبرده
 بــا حــدي بــی فرازهــاي در انــد،داشــته شایســتگان گــزینش و ســالاريشایســته بر همواره که تأکیدي با) ع(امام

 انــدداشــته اصــرار همــواره ».... و الکفایــه، شــفاعۀ اقــواهم، اعلمهم، خیرهم، اصلحهم، الولاة، صلاح«: مانند عباراتی
 قــرار جامعــه مــدیریت و تــدبیر رأس در کــارگزاران ترینکفایت با و ترین،قوي ترین،عالم بهترین، ترین،صالح که

 منشــیان و کُتـّـاب فرمانــدهان، گــزینش دربارة اشتر، مالک به خطاب نامه از متعددي بندهاي در جمله از. گیرند
  .است شدهها بهترین و سزاوارترین انتخاب به منوط ،... و

ــی ــی(ع) در م ــاه حضــرت عل ــوب اســلامی از نگ ــارگزار مطل ــا بررســی مشخصــات ک ــرت ب ــه آن حض ــابیم ک ی
داننــد. ایشــان صــراحتا از مدیریت صحیح را شرط اصلی کارآمدي حکومت اسلامی میسالاري و تاکید بر شایسته

 و کارکنــان اســتخدام در«کننــد: پــذیري در انتخــاب کــارگزاران نهــی مــیاي و توصــیههرگونه مدیریت توصــیه
(شــمس » آنهــا خــودِ داري امانــت و شایســتگی شــفاعت مگــر. مپــذیر را کســی وساطت و شفاعت فرمانروایانت،

  )301: 1374ن، الدی
 احکــام صــدور نــاموس، جان، و مال بر که اسلامی حاکم« :فرمایدمینیز حضرت  131 خطبه دردر همین زمینه 

 و خــواري،رشــوه تــرس، ســتمکاري، نــادانی، بخل، چون زشتی صفات به نباید دارد، ولایت مسلمانان زمامداري و
  ».گردید خواهد اسلامی امتّ هلاکت و نابودي سبب صورت این در که باشد، گرفتار نبوي سنن نهادن کنار

  

  سالاري و نظام انتخاب مدیران در نظریات توسعه) شایسته2
در نظریات جدید توسعه بر جایگاه مــدیران و کــارگزاران سیاســی، در چــارچوب جایگــاه بوروکراســی در توســعه 

 از بالــایی ســطح بــه گذشــته دهــه چند در که کشورهایی تجربه مطالعهکشورها، اهمیت فراوانی داده شده است. 
 وجــود بــدون کــه دهــدمــی نشــان) تــایوان و مــالزي جنــوبی، کــره ژاپن، نمونه، عنوان به( اندیافته دست توسعه

 بــا اقتصــادي توســعه پروســه کارآمــد، بوروکراســی و دولــت یــک مخصوصــاً توســعه براي لازم سیاسی بسترهاي
 بوروکراســی کارآمــدي، از بالــایی درجــه بــا دولــت یافتــه، توســعه تــازه کشورهاي در. شد خواهد مواجه شکست
 توســعه و ضــعیف کشــور یــک کــه بــوده برخوردار ظرفیت این از اقتصادي، توسعه به نسبت قوي تعهد و کارآمد
 ،شــودمی مشــاهده کشــورها از دســته این تجربه در که گونه همان. کند تبدیل یافته توسعه کشوري به را نیافته

  .است بوده اقتصادي توسعه ارتقاء در موثر عاملی دولتی کارآمد بوروکراسی
تقویــت رشــد اقتصــادي و هاي پــیش شــرط تــرین مهمیکی از ها و رویکردهاي مطالعاتی حوزه توسعه، در نظریه
اجتماعی، وجود یک بخش عمــومی بــا عملکــرد مناســب اســت کــه بتوانــد سیاســتهاي مــوثري را هاي دگرگونی
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در درون بوروکراســی  13). در اینجا، کارآمدي به وجود چرخــه پــروژه2014et al.,  Azulaiتدوین و اجرا کند (
و اهــداف، آنهــا را بــه تصــمیماتی رســمی، مــنظم و روشــن (بــه  هاهبندي دیــدگابستگی دارد که بتواند با مفصل

  ).  Milio, 2007میزانی روشن باشد که پاسخگویی تصمیم سازان را ممکن کند) تبدیل کند (
خصوص در کشورهاي در حال توسعه، تخصیص منابع و خــدمات عمــومی هــم بــه لحــاظ جغرافیــایی و اینکه به 

گیــرد، بــه مــی در گستره سرزمینی و هم به لحاظ شاخصهاي طبقاتی در درون شهرها، به شکلی ناکارآمد انجــام
 Diaz-Cayeros, Estévez, andدلیل ضعف شدید نهادهاي سیاسی و ناکارآمدي بوروکراسی بــوده اســت (

Magaloni, 2012 کــه بــر اســاس  شــوندمی). در این کشورها، حتی سیاستهاي انتخاباتی نیز به شــکلی اجــرا
سیاسی اتخاذ شــده و بوروکراســی دولتــی نیــز بــه عنــوان ابــزاري هاي آن، تصمیمات عمومی در راستاي منفعت

  ).Piattoni, 2001گیرد (می سیاسی مورد استفاده سیاستمداران قرارهاي براي پیروزي
در دور ماندن از خواســتهاي سیاســی، باعــث سیاســتگذاري بهتــر شــده و از ها قابلیت بوروکراسی«این گزاره که 

شناســی اقتصــادي و مطالعــات هــاي فکــري جامعــه، در ســنت»کنــدمیاین طریق، کارآمدي دولت را تضــمین 
گرایانــه را از دولــت و سیاســتهاي توســعه اي،توسعه مورد تاکید فراوان قرار گرفته است. وجود چنین بوروکراسی

جویانــه افــراد و همچنــین، از اهــداف کوتــاه مــدت سیاســتمداران رانتهاي ي اجتماعی و تلاشهاهفشارهاي گرو
ازه قدرتمنــد باشــد کــه بتوانــد در مقابــل فشــارهاي انــد). اگر بوروکراسی بــه آنEisner, 1993( کندمیحفظ 
ملی در پیش گیرد، آنگــاه هــم دولــت، دولتــی کارآمــد  - سیاستهاي عقلانیاجتماعی،  - گروهی و سیاسی - فردي

  خواهد بود و هم سیاستهاي ملی و مدافع توسعه اقتصادي تقویت خواهند شد.
دهــد کــه چطــور ارتبــاط میــان ) در مورد کشــورهاي مختلــف نشــان مــی1999( 14پژوهش تجربی روچ و ایوانز

اي وابســته اســت کــه شایســته ســالار، نظــام ارتقــاء بوروکراســی عملکرد حکومت و رشد اقتصادي، به وجود نظام
سیاســی درون بوروکراســی و عملکــرد هاي ي شغلی باثبات است. در مــورد روابــط میــان انتصــابهاهموثر و دور

)، 2007( 15مدیران نظام بوروکراسی نیز پژوهشهاي مختلفی انجام شده است. به عنوان نمونــه، پــژوهش لــوئیس
شــود کــه توســط هایی تهیه مــیي دولت فدرال امریکا در بسیاري از مواقع توسط مقامهاهبرنامدهد که می نشان

اداري، در بیشــتر هــاي ایــن مقامهاي ه. نمره ارزیــابی برنامــاندشده منصوبات سیاسی ظسیاستمداران و به ملاح
  .شودمیاداري تهیه هاي مواقع کمتر از برنامه هایی است که توسط سایر مقام

)، دولــت توســعه 1380پژوهشهاي پیتر ایوانز مورد اتکاء بسیاري از پژوهشگران قرار گرفته است. به نظــر ایــوانز (
گرا، دولتی بــا بوروکراســی قــوي اســت. ایــن بوروکراســی قــوي، همزمــان بــا ریشــه داشــتن در جامعــه، اجابــت 

                                                        
13 .project cycleشود. در چرخه پروژه، هر : چرخه پروژه شامل شیوه هایی براي کنترل است که به صورت دنباله اي از دوره ها و مرحله ها ترسیم می

  .شده اي دارد که تحقیق، توسعه، تولید و یا کسب محصولات و خدمات را هدایت می کندسطح، خروجی تعریف 
14. Rauch and Evans 
15. Lewis 
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تقل اســت. ایــوانز ایــن نــوع نفــوذ و سیاســتمداران مســي ذيهــاهخواســتهاي مولــد و پاســخگو، از دخالــت گرو
به تعبیــري کــه  خودمختاري متکی به جامعه نامد.می 16»خودمختار متکی به جامعه«بوروکراسی را بوروکراسی 

دو عــاملی کــه (ســالاري قــوي و پاداشــهاي شــغلی بلندمــدت ، به معناي ترکیبــی از شایســتهبردمی به کارایوانز 
بــا قــرار ) شــودمیفشارهاي نیروهاي متنوع اجتماعی را موجب بوروکراسی از سازي همبستگی سازمانی و مصون

 داشتن دولت در درون مناسبات اجتماعی نیرومند است کــه آنهــا را بــه جامعــه پیونــد زده و مجراهــاي نهادینــه
      .کندمیها مهیا مشیبراي مذاکره مستمر و مجدد درباره اهداف و خط ايشده

) کــه در ســنت فکــري نظریــه انتخــاب Niskanen, 2001همچنین، پژوهشهاي متعددي (بــه عنــوان نمونــه، 
کند که باید به دلیل ماهیــت ذاتــاً خودمــدار ســازمانهاي اي تاکید میهاي کنترلیعمومی انجام شده، بر مکانیزم

تضــمین کنتــرل بــر بوروکراتهاســت. پردازد که هدفشان می بوروکراتیک برقرار شود. این نظریه، به مکانیزم هایی
گیري از غارتگري بوروکراسی و رفتارهاي رانــت جویانــه بوروکراتهــا اســت. ها، عاملی کلیدي در پیشاین مکانیزم

در صورت ضعف در کنترل خودمداري، بوروکراتهاي عقلانی با بی اعتنایی به منــافع عمــومی، در جهــت حــداکثر 
دهــد و مــی نظریه، مدلی کارگزارمحور در مــورد عملکــرد بوروکراســی ارائــه. این کنندمیکردن منافعشان اقدام 

بیرونــی (مثلــا از طریــق نماینــدگان مجلــس) در هاي کارآمدي بوروکراسی و ارائه بهینه خدمات را حاصل نظارت
  داند.می جهت کنترل رفتارهاي فرصت طلبانه بوروکراتها

 .اســت توســعه درحــال کشــورهاي در بوروکراســی نظــام مهــم هــايچالش از یکــی سالاريبه طور کلی، شایسته
 براســاس ترفیــع و اســتخدام کــه دهــدمــی نشان است گرفته صورت توسعه درحال کشور 35 براي که ايمطالعه

 رابطــه نظــام بوروکراســی هــايتوانایی از گذارانســرمایه اســتنباط و اقتصادي رشد حقوق، با تناسب و شایستگی
ــل ــابراین، دســتوردارد.  متقاب ــادي هايالعملبن ــراي صــحیح نه ــزش و اســتخدام ب ــان انگی ــدمی کارکن ــا توان  ب
 و جهــت اداري مشــاغل بــه اداري دستگاه در سالاريشایسته نظام ریزيپی .همراه باشد توجهی قابل هايتشویق
 ورودي امتحــان بوروکراســی، درنهادهــاي نظــام  به ورود براي کره و دو کشور ژاپن در .بخشدمی مناسب کارآیی

 برمبنــاي کــره، ترفیــع کشــور در .شــوند جــدا مــاهر غیــر از مــاهر متقاضیان تا شودمی اعمال سختی معیارهاي
 هــا، عامــلدولت بــا ایــن حــال، در اغلــب .کنــدمی تلفیــق شایســتگی عنصــر با را کاري تجربه که است اياعدهق

- 235: 1380ایــوانز، (ي شخصی بــوده اســت هاهي عقلانی بلکه رابطهاههاي سازمانی، نه ضابطپست به دستیابی
236.(  

هــاي دیوانســالارانی اســت آید، توسعه کشورها در دنیاي جدیــد مرهــون تلاشهاي فوق بر میآنگونه که از دیدگاه
دســتگاه  ســالاري زمینــه ســاز کارآمــديانــد. ایــن شایستهسالاري در مصدر امور قرار گرفتهکه بر مبناي شایسته

                                                        
16. embeddedness 
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دولــت توســعه «تــوان آن را در چــارچوب اداري دولتها در بسیاري از کشورهاي توســعه یافتــه بــوده اســت و می
  ، آنگونه که چالمرز تعریف کرده است، موتور محرکه توسعه در بسیاري از کشورها معرفی کرد.»گرا
  
  در مدیریت هاي شایستگیالگو و مدل) 3

هــاي گونــاگون هــاي مختلــف آن را در حوزهها و شاخصفهوم شایستگی و مدلهایی که مترین حوزهیکی از مهم
شایســتگی را عمومــاً بــه مورد شناسایی و بررسی علمی قرار داده است، علم مدیریت اســت. در حــوزه مــدیریت، 

گیرنــد کــه پــیش در نظــر می هــاهو انگیز هــا، مهارتانــواع دانــش، هاي مرتبطعنوان مجموعه رفتارها یا فعالیت
آمیز در یک نقــش یــا شــغل مشــخص اســت. بــا بررســی فنی و انگیزشی براي عملکرد موفقیت، نیازهاي رفتاري

اولــین چیــزي ، و بررسی تعاریفی که در مورد شایستگی ارائــه شــده اســت هاشایستگیادبیات موضوع مربوط به 
شناســی مشــخص و معــین در مــورد شایســتگی و شود فقدان تعریف واحــد و اصــطلاحکه به خوبی مشخص می

سازي شایستگی در حوزعه مــدیریت منــابع انســانی بــه بــیش از . نخستین تجارب در مدلمعنا و مفهوم آن است
گردد که اگر چه در ابتداي کــار بســیار محــدود  بــود امــا بتــدریج میلادي باز می 70سال پیش و اوایل دهه  40

ست. به تبع این الگوها ما با تعاریف متعــددي از شایســتگی هــم روبــرو هســتیم. ابعاد وسیع تري به خود گرفته ا
اي علی موجب عملکرد اثــربخش یــا برتــر در یــک در یک تعریف شایستگی به منزله ویژگی هایی است که بگونه

 ).Boyatzis, 1982شود (شغل می

 ياســتانداردها و خــاص اتمشخصــ بــه توجــه بــا يکارآمــد و موفقیــت بــه مختلــف افــراد توانــایی ،17شایستگی
 انجــام يبــرا نیــاز مــورد قضــاوت و توانــایی مهــارت، دانــش، عنــوان بــه دیگــر يسو از. است مشاغلبندي طبقه

 مــورد يرفتــار اقــدامات بلکــه نیســت وظایف انجام صرفاً شایستگی. است شده تعریف اخلاقی یافته رشد اقدامات
 محیطــی تغییــرات بــا يســازگار توان و پذیريریسک  خود، نظر وسعت و عمیق دانش کاربرد يبرا کارکنان نیاز
  ).Revised,2014( است شایسته طور به

گیري از دانــش، مهــارت، توانــایی هــا، رفتارهــا و دیگــر اندازهدر تعریف دیگر، شایستگی به عنوان یک الگوي قابل
تعریــف شــده اســت. هــاي کــاري یــا عملکردهــاي شــغلی موفــق هاي فردي مورد نیاز بــراي انجــام نقــشویژگی

هــا و اي از دانــش، مهــارت هــا، تواناییهمچنین انجمن آمریکایی آموزش و توسعه، شایستگی را به عنوان خوشــه
   ). Bernthal et al, 2004: 51کند (تعریف می» رفتارهاي مورد نیاز براي موفقیت شغلی

اســت. در مکتــب اول، شایســتگی بــر از دو مکتب فکري انگلیسی و آمریکایی در حوزه شایستگی نام بــرده شــده 
هــایی اســت کــه بــه عملکــرد کمــک دانش و مهارت دلالت دارد اما در مکتب دوم شایستگی در بردارنده ویژگــی

) امــا در ســالهاي اخیــر بــه نــوعی بــر اجمــاع تمــام ایــن Hoffeman and Flood, 2000: 128کنــد. (مــی

                                                        
17 - Competency 
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-هاي شخصــیتی نظیــر نگــرشش و مهارت، سایر ویژگیشود و مفهوم شایستگی علاوه بر دانها تاکید میویژگی

 & Le Deistشــود (هــا و خصوصــیات فــردي را نیــز شــامل مــیهــا، رفتارهــا، عادتهــاي کــاري، توانمنــدي

Winterton, 2005.(  
 و توانــایی قــدرت، قابلیــت،: از اســت عبــارت شایســتگی ،)2003( آکســفورد فرهنــگ در شــده ارائه تعریف بر بنا
 قــرار توجــه مــورد را شایســتگی نتــایج و آثــار و دارد گــرا عمل رویکرد یک تعریف این. یفهظو یک انجام رفیتظ

 و ویــژه کیفیــت ازاي مجموعــه مــدیران، شایســتگی ). بر مبناي تعریفــی دیگــر،Hornbay, 2003( است داده
 عبارتنــد و باشــند دارا خــود نقــش یا شغل در موفقیت يبرا باید آنها که است رفتارهایی یا مهارت دانش، خاص،

 ســازماندهی، و يریــزبرنامــه ارتباطــات، مسأله، حل يبرا يگیرتصمیم زمان، مدیریت سیاست، مذاکره، فنون: از
 اساســی ویژگــی» شایســتگی«. کردن هماهنگ و استرس برابر در آرامش داشتن ،يمتقاعدساز قدرت تیمی، کار
 توانــدمی و باشــدمــی وضــعیت یــا شــغل یــک گونــاگون يموقعیتها در مؤثر عملکرد به مربوط که است فرد یک

 يفــردهاي شایســتگی. باشــد شــده بینی پیش شغلی وظایف و شرایط از ياگسترده طیف در يفرد رفتار بیانگر
 اســت، آن انجــام بــه قــادر فــرد یــک کــه آنچــه دهنــده نشان که تجربیات، و دانش از استفاده توانایی: از عبارتند

 قصــد شــاملها شایســتگی. اســت شغلی وظایف انجام خاص روش در فرد تبحر میزان دلیل همین به و باشدمی
 شایســتگی، واقــع در. دانــش و اجتمــاعیهــاي نقش خودپنــداره، خصــایص، انگیــزش،: از عبارتند که است يفرد

 يفــرد هايشایســتگی ،)2014( همکــاران و چنگ نظر از ).Liikamaa, 2015( نیست عمل و قصد بدون رفتار
 و منــابع از بهینــه اســتفاده منظــور بــه هــامهارت و دانــش انتقــال ،يساز یکپارچه بسیج، توانایی: از است عبارت
 مــدیریت در شایســتگی بــر مبتنــی رویکــرد) Takey & Carvalho, 2015( .سازمانی و يفرد عملکرد ارتقاء
 امــر انجــام يبــرا فرد یک دهدمی اجازه که است رفتارهایی و ویژگیها نگرش، مهارت، دانش، شامل انسانی منابع
  )Sarkar, 2013( نماید استفاده آنها از وظیفه، یا شغل یک در مهم

 شــغل یــک در مــؤثر عملکــرد بــا مــرتبط يویژگیها آن در که کرده ارائه مدیریتی شایستگی مدل یک بویاتزیس
 بــودن، کارســاز قضــاوت، ،ينگــر آینــده کــارآیی، ســمت بــه يجهتگیر شامل هاویژگی این. است شده شناسایی

 گروهــی، يفرآینــدها مــدیریت اجتمــاعی، قــدرت از اســتفاده ،يســازمفهــوم ســخنرانی، ارائــه نفــس، به اعتماد
 مثبــت، نگــرش درســت، خودارزیــابی قــدرت، از اســتفاده طاقــت، و تحمل داشتن خودکنترلی، ادراکی، شفافیت

. اســت) هــوش( حافظــه و تــأثیر بــا همــراه توجــه دیگران، پرورش تخصصی، دانش منطقی، تفکر خودانگیختگی،
 یــک انجــام يبــرا کــه هســتنداي اولیه هايشایستگی يبعد مورد 9 و مرتبط مدیریتی اثربخشی با اول مورد 12

 محــیط و يکــار بافــت ،يفرد هايشایستگی اسکرودر. نیستند مربوط شغل متعالی عملکرد به اما ،يضرور شغل
 مجــزا هــم از را ســازمان خــارجی و داخلــی محیط خود پژوهش در يو. ه استداد قرار مطالعه مورد را سازمانی

 يبــرا نیــاز مــورد پایــه هــايي؛ دانشــی: مهارتفرد يویژگیهاسطح اول:  شامل را مدیران هايشایستگی او. نمود
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 نســبتاً مجموعــه عنــوان بــه کــه ســازمان یــک درون مــدیریتی رفتار ياجزا؛ عملکرد بالا: مدیریتی يکارها انجام
 و فــر ناصــحی(. کنــدمــی معرفــی پیچیــده، بســیار محــیط یک در بالا تیمی کارکرد تولیدکننده يرفتارها پایدار

    )   1389 دیگران،
شایســتگی فــردي مــرتبط بــا شــغل «چندین تعریف را ادغام نموده و بیان کردند کــه  )2007( واکولا و همکاران

عملکــرد شــغلی برتــر یــا اثــربخش وي مــرتبط  یک سري از الگوهاي رفتاري زیربنایی از یک کارمند بوده که بــا
هــاي مشــاغل فــردي و فعالیــت خش هــم دربعملکرد برتر و اثر( و هم درسطح فردي و هم در سطح جمعی بوده

را بــه عنــوان مزیــت رقــابتی ها شایســتگیآورنــد کــه ایــن می نمایند و سازمانی را به وجودمی عمل بین فردي)
       .»دنمایمی د و اجرابندمی پایدار به کار

ایــن اســت کــه مــدیریت شایســتگی ، اختلاف میان رویکردهاي شایستگی و سنتی به مدیریت کارکنانترین مهم
داشــته در حــالی کــه مــدیریت عملکــرد در خصــوص  تأکیــدخصایص رفتاري کارمنــد ، ها شاملوي ورودير بر

معینی براي یــک شــرح شــغل انتخــاب  يهاشایستگیموقعی که ، باشد. از این روها و عملکرد شغلی میخروجی
هــایی هســتند کــه ورودي هاشایســتگیبر روي عملکرد تاثیر دارند.  هاشایستگیشود که این فرض می، گردیدند

هــا بطــور و خروجی هاشایســتگیشــوند. بنــابراین ارتبــاط میــان منجــر می هــا)خروجی( به عملکرد مــورد نیــاز
گر تغییــرات فرهنگــی بــه ســوي خــودکنترلی و ی همچنین نمایــانشود. مدیریت شایستگغیرمستقیم ایجاد می

جــاي بــرآورده ســاختن اســتانداردهاي عملکــردي پذیري بیشتر و تلــاش بــراي رســیدن بــه تعــالی بــهمسئولیت
باشــد. همچنانکــه باشــد بلکــه بــراي فــردا میامــروز نمی ايبــرها شایســتگیباشد. بنابراین تمرکــز مــدیریت می

ر حال تغییر هستند مهم است که بپرسیم کــه چــه نــوع افــرادي بــراي آینــده مــورد نیــاز ها به سرعت دسازمان
این سوال را مطرح کردند که آیا به راستی میان رویکرد ســنتی و مــدیریت مبتنــی ن ندرمولو هوندگام و .هستند

تــه توجــه شــود بر شایستگی اختلافات بنیادي وجود دارد. آنها بیان کردند که ممکن است بهتر باشد بــه ایــن نک
باشــد. در ســطح فــدرال) می( که هر دوي این رویکردها مکمل همدیگر باشــند. مثــال واقعــی آن دولــت بلژیــک

بلکه این رویکــرد نبایــد تنهــا پایــه ، باشدمدیریت شایستگی به این معنی نیست که رویکرد کارکردي معتبر نمی
  ).  Hondeghem & Vandermeulen, 2000(ها باشد. مدیریت کارکنان در سازمان

ي ضــروري را هــامهارتي مورد نیــاز کــه هاشایستگیالف)  کند:بندي میشایستگی را به دو دسته طبقه اسپنسر
برتــر کــه بــر اســاس هاي شایســتگی؛ ب) سازدبراي حداقل عملکرد دریک کار و یا انجام یک وظیفه مشخص می

 گویــد:مــی هانســتین).  Spencer, 1993( بالــاتري اســتآنها نتایج به دست آمده بالاتر از میانگین و عملکــرد 
ســت کــه هاهو انگیز هــا، مهارتانــواع دانــش، به عنوان مجموعه رفتارها یا فعالیتهــاي مــرتبط شایستگی عموماً«

. در ایــن در یک نقش یــا شــغل مشــخص اســت آمیزفنی و انگیزشی براي عملکرد موفقیت، نیازهاي رفتاريپیش
 ,Haunstein»  (ي شایســتگی افــزوده شــده اســتهاهلفــؤاي جدید بــه ملفهؤبه عنوان ملفه انگیزه ؤتعریف م
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ــوان مجموعــه اسپیســر). 2000 ــه عن ــشهــا، مهارتاي از شایســتگی را ب ــایی و نگــرش و ویژگی، دان هــاي توان
آمیز داشــته و شــغل خــود را بــه خــوبی انجــام شود افراد عملکرد موفقیتکند که سبب میشخصیتی تعریف می

شاخصــهاي ، هــاها بایــد بــه توانــاییترینگویند در انتخاب شایستهمرابیل و ریچارد می) Spicer, 2009(هند. د
  .)1384، عریضی( ي افراد توجه شودهامهارتنگرشها و ، ویژگیهاي شخصیتی، باورها، رفتاري

هــایی کــه کارکنــان را مهارت و نگرش، مجموعه دانش 18المللی عملکردطبق تعریف ارائه شده توسط جامعه بین
هاي مربوط به شغل و یا عملکــرد شــغلی را طبــق اســتانداردهاي مــورد سازد به صورتی اثربخش فعالیتقادر می

گیري یــک شــخص ازهانــدشایســتگی را ویژگــی قابل گــروپهی شــود.انتظار انجام دهند شایستگی نامیــده مــی
  )Hay Group, 2015( اص مرتبط است.سازمان و فرهنگ خ، داند که با عملکرد اثربخش در شغلمی

هاي مختلــف در حــوزه شایســتگی را بــه ) در تحقیق خــود ابعــاد مــورد تاکیــد مــدل1395( 19الوانی و همکاران
  اند:صورت جدول زیر ارایه داده

  
  ابعاد مورد تاکید  پژوهشگر  مدل

 شرکت هندي مدل
  معیارهاي کلیدي

Core Measures Pte 
Ltd 

ــه ــغلی، حیط ــم ش ــداز،چش ــه ان ــردي هايبرنام ــدیریت راهب ــرد،  م عملک
 شاخصــهاي ها وبرنامــه ،BSCبــا  ارتبــاط رفتــاري، کلیــدي، هايشایســتگی
 ریــزيبرنامــه مربیگــري، و توســعه، آمــوزش انتخــاب، و اســتخدام عملکــرد،

  پاداش و توسعه، بازشناسی طرح ارزیابی جانشین پروري،

 فناوري منابع مدل
بر  انسانی مبتنی
  شایستگی

A model for 
competency-based 
human resources 
technology (1995) 

کارکنــان،  شایســتگی ســازمانی، ســاختار وکــار، کســب راهبــرد انــداز،چشــم
نقــش،  طراحــی و و تحلیــل تجزیــه کارکنــان ارزیــابی انتخاب، و کارمندیابی

شــغلی،  مســیر توســعه توســعه، و آمــوزش پویــایی، و جهــانی کارمنــدیابی
  تشویق و پاداش عملکرد، مدیریت

هاي جامع فعالیت مدل
  منابع انسانی مدیریت

Holistuc model of 
human resource 

management 
practice 

  استخدام دوباره شناسایی، و نگهداري عملکرد، مدیریت توسعه، و آموزش

 برنامه موسسه مدل
انسانی  مدیریت منابع
IHRM  

Institute of human 
resource 

management 

هاي برنامــه و وکــار کســب راهبــرد ســازمانی، اهــداف و هــاارزش انداز،چشم
  توسعه برنامه انسانی، منابع

 هاي اسپنسرشایستگی
  اسپنسر و

  اسپنسر و اسپنسر
)1993(  

 عملکــرد برتــر یــا و مدار ملاك اثربخش عملکرد زیربنایی، ویژگی شایستگی،
  عملکرد معیارهاي وضعیت، یا شغل یک در

                                                        
١٨- ISPI 

 مدیریت انداز چشم مجله پروري، جانشین در محوري شایسته جایگاه) 1395( آبادي بزرگ زارع رضا و نقوي سید میرعلی مهدي، سید الوانی، -  19
 .95 پاییز ،27 شماره دولتی،
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  )1982( بویاتزیس  هاي بویاتزیسشایستگی
 و محــیط شــغلی نیازهــاي فــردي، هايشایستگی به کاري عملکرد وريبهره

 و هاي فــرديشایســتگی شــغلی، نیازهــاي ســازگاري اســت، وابسته سازمانی
  باشد. یکدیگر با سازمانی محیط

  )1989( شرودر  هاي شرودرشایستگی
 وي بــه. ســازمان محــیط و کــاري زمینــه و فردي هايشایستگی میان ارتباط
  است. بوده معتقد درونی محیط و بیرونی محیط تفاوت

 هاي دولویکزشایستگی
  هربرت و

  هربرت و دولویکز
)1992(  

تحــت  آن مــورد 12 اصــلی، دســته شــش شــاخه، پــنج در اصلی ویژگی 40
ارتبــاط  در عــالی مــدیران عملکــرد بــا مســتقیما و برتر هايشایستگی عنوان
 پــذیري تقســیمانطبــاق و تعاملی عقلایی، هاىشایستگی دسته سه به و است

  شود.می

  هاي مدیریتیشایستگی
زویزا  و ویکراماسینگ

)2008(  
 در قالــب و مــدیران توســط کــارکردي هايتخصص مدیریتی هايشایستگی

  است.ها ارزش و مهارت دانش، بر مبتنی هاىشایستگی دسته سه

  هاشایستگی ابر
  دولویکز و یانگ
)2009(  

عنــوان  چهــار ارائــه بــا بریتانیــا ســلطنتی دریایی نیروي در اثربخشی رهبري
  آفرینی موفقیت و تعاملی سازى، جهت هم ادراکی، هاىشایستگی

 هاي منابعشایستگی
  انسانی

  همکاران و اولریچ
)2008(  

ســازمانی،  و فــردي عملکــرد بــا مــرتبط هايشایســتگی اهمیــت بــر تمرکــز
 معتبــر، عامــل عملگــراي شــامل، شایســتگی قلمــرو شش از یک هر نقشهاي
 راهبــردي، مجــري معمــار ســازمان، طــراح/ اســتعداد مــدیر تغییر، و فرهنگ
  و کار کسب پیمان هم و عملیاتی

  مدیریت شایستگی) 1- 3
مــدیریت ، میلــادي 80و ریشه واحدي نــدارد. در طــول دهــه  ءمدیریت شایستگی منشا، هاهمانند بیشتر جنبش

معرفــی شــد. ایــن  1شایستگی اولین بار در کشور آمریکا و انگلستان همزمان با آغاز جنبش مدیریت دولتی نــوین
 90ها رخ داده بــود. تــا پایــان دهــه این جنبش پاسخی بــود بــه تغییــرات فرهنگــی و ســازمانی کــه در آن ســال

ه یافتــه مــدیریت هــا بــود. بیشــتر کشــورهاي توســعمیلادي مــدیریت شایســتگی یــک رونــد واقعــی در حکومت
 ها، شایســتگیشایستگی را به عنوان بخشی از اصلاحات گسترده یا فرآیند تغییر پیــاده ســاختند. در آن کشــورها

ابزاري براي تغییر مدیریت ســنتی کارکنــان بــه مــدیریت اســتراتژیک منــابع انســانی بــود. مــدیریت شایســتگی 
هاي عمــومی افــزوده ي خصوصــی و هــم در ســازمانهااقدامی است که روز به روز بر اهمیت آن هم در ســازمان

افراد درســت را بــراي مشــاغل ، کند تا کارکنان مستعد را شناسایی نموده و توسعه دهندشده و به آنها کمک می
و ســایر کارکردهــاي محــوري  و تحلیــل، تجزیــه پروري را توســعه دادهي جانشــینهاهبرنامــ، مشــخص نماینــد

مــدیریت ، ). در بخــش عمــومیDraganidis & Mentzas, 2006( دهنــد مدیریت منابع انسانی را آمــوزش
شایستگی به یک روند حقیقی تبدیل شده است. آن شــامل راهــی جدیــد بــراي جســتجو در مســیرهاي شــغلی 

آزمون و ارشدیت مبتنی بــود. در سیســتم مبتنــی ، مدارك تحصیلی)( است. مسیرهاي شغلی سنتی بر صلاحیت
                                                        
١- New public management 
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ها باشــد مبتنــی اســت. ســازمانها یعنی افرادي کــه در اختیــار ســازمان میدارایی مسیر شغلی بر، بر شایستگی
  ).Hondeghem et al, 2005( یشان هستندهاشایستگیخود به میزان زیادي مسئول توسعه 

انــد. تغییــرات یکــی از فاکتورهــاي هاي بخش عمومی به چند دلیل مدیریت شایســتگی را معرفــی نمودهسازمان
باشــد. اي به وجود آوردن احساس نیاز به بکارگیري اقدامات مــدیریت مبتنــی بــر شایســتگی میتعیین کننده بر

ماهیــت کــار ، کنــد: اولگیري مدیریت شایستگی گردیده اشاره می) به چهار نیرو که منجر به شکل1994( لاولر
جهــانی شــدن بــر رقابــت ، دانشی و خدماتی تغییر یافته اســت. دوم، از تولید انبوه به تولیدات متمرکز بر مشتري

، کننــد. چهــارمهــاي کلیــدي رقــابتی را بــازي میاي دلالــت دارد کــه در آن منــابع انســانی نقــش داراییفزاینده
طلبــد. ایــن عوامــل اهمیــت تر بــازنگري در مســیرهاي شــغلی ســازمانی ســنتی را میساختارهاي سازمانی افقی

امــا ایــن عوامــل نیــز ، کنــدهاي خصوصــی را تشــریح میو مدیریت شایستگی را در سازمان هاشایستگیفزاینده 
علــاوه مــدیریت شایســتگی بــه عنــوان بــه ي معینی در بخش عمومی به کار گرفته شوند.هاهتوانند براي زمینمی

تر تلقــی پــذیرتر و کــارآفرینانطباق، ترهاي منعطــفچرخی براي برپایی تغییرات فرهنگی و دستیابی به سازمان
  ).  Hondeghem et al, 2005( شودمی

تر یــاد از مدیریت شایستگی به عنوان بخشی از فرآینــد اصــلاحات ســازمانی و فرهنگــی وســیع ها معمولاًحکومت
 & Van  Schaardenburgh( نماینــدکنند و از آن براي فراهم آوردن اهرمی براي تغییرات اســتفاده میمی

Van  Beek, 1998سال پیش تــاکنون در معــرض اصــلاحات  20از ، می در جهانهاي اداره امور عمو). سیستم
شــود مــدیریت اساسی قرار گرفته و به احتمال زیاد این تغییرات در آینــده نیــز ادامــه خواهــد داشــت. تصــور می

هاي ســنتی کراســیوکند که آن به عنوان اهرمی بــراي تبــدیل بورشایستگی از این فرآیندهاي تغییر حمایت می
کــارگزار ، کراســیو). در یــک بورHondeghem et al, 2005( شــودو مدرن نگریسته میبه سازمان منعطف 

بــر شایســتگی بــه  باشــد. رویکــرد مــدیریت مبتنــیدولتی در میان انبوهی از اجراها تنها یک فرد ناشــناخته می
بــه اهــداف افراد را در مرکز توجه خود قــرار داده و اهمیــت منــابع انســانی را بــراي دســتیابی ، مدیریت کارکنان

توانــد ابــزاري بــراي تغییــر فرهنــگ بوروکراتیــک در سازد. از این رو مدیریت شایستگی میسازمانی برجسته می
 ,Hondeghem & Vandermeulen( باشــد، هاي عمومی به فرهنــگ ســازمانی مبتنــی بــر فــردسازمان

2000  .(  
ت در جــذب کارکنــان بــا کیفیــت افزایش مدیریت شایستگی در بخش عمومی ممکن است به دلیل افزایش رقابــ

با بخش خصوصی باشد. بخش عمومی با فشــارهاي مشــابه بــا بخــش خصوصــی در رابطــه بــا اقــدامات مــدیریت 
منابع انسانی مواجه باشد. ناچاراً بخش عمومی ممکن اســت اقــدامات بخــش خصوصــی را تقلیــد نمــوده بــه ایــن 

کنندگان مــدیریت شایســتگی در از مشــاهده برخــی .باشــددلیل که مدیریت شایســتگی امــري قابــل تقلیــد می
هاي بخش عمــومی مــدهاي مــدیریت بخــش خصوصــی را بــه خــوبی تقلیــد سازمان، بخش عمومی اعتقاد دارند
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زبــانی مشــترك و درکــی مشــترك از  ها، شایســتگیبه علــاوه ).Brans & Hondeghem, 2005( اندننموده
کننــد. ایجــاد می، باشــداهــداف ســازمانی مــورد نیــاز میرفتارهاي قابل تحسین و ضروري که براي دستیابی بــه 

هاي توانند به عنوان یک ابــزار ارتبــاطی قــوي بــه منظــور بــه عمــل درآوردن اســتراتژيمی هاشایستگیبنابراین 
تواننــد آن را درك کــرده و بــه هاي رفتاري که افراد میش آنها به عبارتزو تغییرات در ساختار و پردا وکارکسب

  ).  Vakola et al, 2007( کارگیرند
توانــد بــه عنــوان ابــزاري یکپارچــه کننــده چنین میچارچوب شایستگی هم، در یک بخش عمومی تفکیک شده

ســازي عمــودي و مــدیریت شایســتگی بــه یکپارچه، آلبراي حفظ و نگهداري انسجام نگریسته شود. بطــور ایــده
رفتارهایشان را بــه ماموریــت و راهبــرد ســازمان گــره کند. یکپارچگی عمودي کارکنان و افقی سازمان کمک می

همــه ابعــاد و ابزارهــاي چرخــه مــدیریت منــابع انســانی از اســتخدام تــا پــاداش را در ، زند. یکپارچگی افقــیمی
هــاي شایســتگی زنــد. مــدیریت شایســتگی و چارچوبچارچوبی واحد از ارجاعــات و زبــان بــه یکــدیگر گــره می

). Brans & Hondeghem, 2005( نمایــدعمومی غیر متمرکز تســهیل میهدایت متمرکز را در یک بخش 
وري آنهــا در زمــان حــال و آینــده را مدیریت شایستگی همچنین قابلیــت اســتخدام کــارگزاران عمــومی و بهــره

کــارگزاران دولتــی منعطــف ، اي متفــاوت را آغــاز نمایــددهد. اگر یک سازمان تصمیم بگیــرد تــا دورهافزایش می
ســازمان عــدم اطمینــان را از طریــق ، خواهند بود تا مســیرهاي جدیــد را شــکل دهنــد. در ایــن مســیربهتر قادر

 ,Horn( دهــدکــاهش می، بحران زنده بمانــدهاي توانند به سازمان کمک کنند تا در زمانکارکنان خود که می

2004  .(  
ار و متمــایز هســتند: معرفــی گردیــد بیشــم OECDمقاصد کلی در زمانی که مدیریت شایستگی در کشورهاي 

، اســترالیا و کانــادا)( افــزایش کــارایی و اثربخشــی مــدیریت افــراد، استرالیا و بلژیــک)( پذیرينظیر ایجاد انعطاف
هاي بوروکراتیــک غلبــه بــر مــدل، دانمــارك)( توســعه کارکنــانهــاي فــراهم آوردن شــفافیت بیشــتر در اولویــت

خلق بخش عمــومی بــا تخصــص بالــا و منعطــف کــه بــه ، ره)ک( پذیري حکومتافزایش رقابت، فرانسه)( کلاسیک
چرخــی بــراي تغییــرات ، هلنــد)( هایی کــه حکومــت بــا آنهــا روبــرو اســت انطبــاق یابــدتواند با چالشآسانی می

  آمریکا).( راستایی راهبردي میان افراد و سازمانبلژیک و انگلستان) و یا هم( فرهنگی و سازمانی
تکیــه ، توانــد بــه همــراه داشــته باشــدستگی به حکومت اغلب به مزایایی که میدلایل ورود سیستم مدیریت شای

ــرح گردیده ــات مط ــتگی کــه در ادبی ــاي مــدیریت شایس ــی از مزای ــر میدارد. برخ ــرار زی ــه ق ـد ب  باشــدانـ
)Hondeghem et al, 2005  :( 

 بر روي منابع انسانی به عنوان ضرورتی براي بهبود و ماندگاري سازمان تأکید  
  از مشاغل و کارکردهاي تعریف شده باریک به فرآیندهاي یکپارچه و کار تیمیحرکت 
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 وکــار از طریــق ریان و شــرایط کســبخلق انعطاف براي انطبــاق ســریع بــا تغییــرات در نیازهــاي مشــت
 سازي مدیریت مبتنی بر شایستگی کارکنانپیاده

 خدام گیري کیفیت افراد در همه مراحل چرخه استازهاندثبات در تعریف و 

 ي جدیــد در تبــادل هــامهارتکارگیري دانــش و هایی براي توسعه و بــهفراهم آوردن کارکنانی با فرصت
 براي کار و تعهدشان

 اســتخدام را بهبــود بخشــیده، هــا را آزمــون نمــودهتواند اثربخشــی آموزشاستانداردهاي شایستگی می ،
 گردد را معین سازد.نگهداري کارکنان میوري و بهره، هاي آموزشی که منجر به بهبود کاراییشکاف

 خلق فرهنگ یادگیري مداوم 

 جایگزین کردن رشد افقی به جاي ارتقاء عمودي در نردبان شغلی 

ایــن اســت کــه مــدیریت شایســتگی اهرمــی ، دلیل براي معرفی مدیریت شایستگی در بخش عمــومی ترین مهم
تواننــد بــه عنــوان می هاشایســتگیبرشمرد ایــن اســت کــه  توانآورد. یکی از دلایلی که میبراي تغییر فراهم می

زبــان و فهــم مشــترکی در خصــوص  هاشایســتگیزیــرا ، یک ابزارارتباطی قدرتمنــد مــورد اســتفاده قــرار گیرنــد
مــدیریت شایســتگی ، آورنــد. بــه علــاوهفــراهم می، رفتارهاي کاري مورد نیاز براي دستیابی به اهــداف ســازمانی

  دهد. اران عمومی را افزایش میقابلیت استخدام کارگز
  

  هاي شایستگی) رویکردها و مدل2- 3
هایی کــه عمومــاً مــدیران بــر ي سنتی که بر وظایف سنتی مدیر و نقشهاهدر رویکردهاي جدید بر خلاف دیدگا

هــر ي لازم براي ایفــاي اثــربخش هاشایستگیهاي مدیر بر داشتند؛ کانون توجه علاوه بر نقش ، تأکیدعهده دارند
نقش و ماموریت است. اساس رویکردهاي جدید به ارزیابی و پرورش مدیران توجــه دارد. در رویکــرد مبتنــی بــر 

دهــد و هــر تشــکیل می ها، شایســتگیهاي مختلف منابع انسانی رادر واقع هسته مرکزي زیر سیستم، شایستگی
   گردد.ها براساس آن طراحی مییک از این سیستم

  اشاره نمود:زیر مهم  يکردهایتوان به رویم یستگین شاییمتفاوت تع يهاکردیروبندي در دسته
 یما سنقیدگاه سیاز د یستگین شایهاي تدوکردیرو 

 دگاه استربلریاز د یستگین شایتدو يهاکردیرو 

 یدگاه آنه اف مارلیاز دها شایستگین یتدو يکردهایرو 

 هافمندگاه یاز د یستگین شایتدو يهاکردیرو 

 وکلیدگاه یاز د یستگین شاییتع يهاکردیرو 

 دگاه بریسکو و هالیاز د یستگین شاییتع يهاکردیرو 
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 دگاه برگوینیاز د یستگین شاییتع يهاکردیرو 

 دگاه مک بریاز د یستگین شاییتع يهاکردیرو 

 دگاه کاردي و سلواراجانیاز د یستگین شاییتع يهاکردیرو 

  یما سنقیس دگاهیاز د یستگین شایهاي تدوکردی) رو1- 2- 3
قابــل اســتفاده  هاشایســتگین یتــدو يبــرا یمتفــاوت یسه روش با توجه به منابع اطلاعــات 1یبا توجه به نظر سنق

  ).Sanghi, 2007ي (ند و روش الگوبرداریل فرآیروش تحل، ل شغلیباشد که عبارتند از: روش تحلیم
  یما سنقیدگاه سیاز د یستگین شایتدو يهاکردیرو :4- 2جدول 

  منبع جستجوي اطلاعات  شرح  روش
  
  
  

ــل  ـــ تحلیــ
  شغل

  
ها اسناد زیــادي دارنــد سازمان
ــد هنگــام توســعه کــه می توان

الگوهـــاي شایســـتگی مـــورد 
  استفاده قرار گیرد.

.مجلــات دانشــگاهی و نشــریات اداري منبــع مهمــی در حــوزه صــنعت جهــت 1
  باشد.تحلیل شغل می

  اطلاعات فروشندگان.جستجوي اطلاعات مرتبط با شغل از طریق 2
  . جستجوي اطلاعات مرتبط با شغل از طریق بازخور مشتریان3
  . جستجوي اطلاعات مرتبط با شغل از طریق مقررات مکتوب سازمان4
  ايهاي حرفه. جستجوي اطلاعات مرتبط با شغل از طریق الزامات گواهینامه5
هاي کیفیــت، کــه بــه برنامــه. جستجوي اطلاعات مــرتبط بــا شــغل از طریــق 6

  رود.ها بکار میعنوان سندي جهت تعیین شایستگی
  
  

ــل  ـــ تحلیــ
  فرایند

ــد  ــول فراینـــ ــت حـــ کیفیـــ
چرخـــد و اگـــر فرآینـــدها می

ــی شـــوند  ــارا طراح ــور ک بط
ســازمان موفــق خواهــد شــد. 
بنــابراین منبــع مهــم اطلاعــات 

  باشد.شایستگی می

ها و نمودارهــاي ورالعمل. جستجوي اطلاعات مرتبط با فرآینــد از طریــق دســت1
  جریان کار

. جستجوي اطلاعات مرتبط با فرآیند از طریق جداول زمان بــه عنــوان یکــی از 2
  هاي عینی مستند کردن چیستی شغلراه
ــق تحلیــل وظــایف شــغلی 3 ــا فرآینــد از طری . جســتجوي اطلاعــات مــرتبط ب

  وپرسشنامه)هاي تحلیل شغل، مشاهده، مصاحبه، یادداشت (تکنیک
  

  الگوبرداري
ها اســتاندارد شــغلی را سازمان

به منظــور اســتخدام و خــروج 
ـــتند  ــدان مس ــانونی کارمنـ قـ

ــده می ــه نشــان دهن ــد ک کنن
ــتگی ــی و شایس ــغل فعل ها ش

  باشد.می

  . جستجوي اطلاعات از طریق شرح شغل مناسب1
  . جستجوي اطلاعات از طریق قراردادهاي واحد2
  هاي عملکرداز طریق طرح . جستجوي اطلاعات3
  هاي ارزیابی. جستجوي اطلاعات از طریق فرم4

                                                        
1-  Sanghi 
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  2دگاه استربلریاز د یستگین شایتدو يهاکردی) رو2- 2- 3
حــداقل ســطح ، شــودیز گفتــه میــداد نا بــرونی ییایتانیکرد بریرو آن کرد که بهین رویا :3کرد استانداردیرو )الف

بــه  ياکــرد توجــه عمــدهین رویــ. در ادهــدیقــرار متوجــه  مــورد را خــاص تیا موقعیقابل قبول عملکرد در کار 
 يدیــکل يهــانقــش ییند با شناســایفران یشود. ایم توجه ج حاصل از کاریبه نتا شده بلکه بیشتران کار نیمتصد

 ییتــاً بــا شناســایو نها شــدهعملکــرد آغــاز  يهــاملــاك و قابل قبول يف استانداردهایسپس توص و و عناصر کار
بــر زیــر را  يانتقادهــا رد.یپــذیان میــن اســتانداردها پایــانجام کار و تحقــق ا ياز برایمورد ن هايشایستگینواع ا

  :اندکردهوارد  کرد استانداردیرو
 ییهــابخــشبــه  یتیریمــد يانجــام کارکردهــا نیدر حــ تیرینقش مد رایز، تیریعدم اجتماع نقش مد -

  .شودیشکسته م
  یسازمانت بافت یاهمعدم توجه به  -
 يارینکــه بســیغافــل از ا، متمرکــز اســت يفرد هايهافتی ياستانداردها بر روکرد یرا رویز، يتمرکز فرد -

  باشد.یم میگر و در تیکدیافراد با  یجه کار گروهیدر نت یتیریمد يدادهااز برون
  .برخوردارندران یت مدیدر موفق یکسانیت یاهم از استانداردها -
 يفرد یستگیغفلت از دانش و شا -

کارکنــان و  يهــاتیــتواننــد طبــق اولویمختلف نم يکار يهاطیو در مح رندیناپذ انعطاف هاشایستگی -
 .)Hoffmann, 1999( شوندسازگار يکار يهاتیاولو

کــه افــراد نشــان  ياز در عملکــرد برتــریــنمورد يهــاعنوان رفتاربه یستگیکرد شاین روی: در ايکرد رفتاریرو )ب
ک یــاســت کــه  ییدادهــارفتارها و بــرون، هاتیاز فعال یفیتوص "یستگیشا"یشود. به عبارتیم فیتعر، هنددیم

  .فرد قادر به نشان دادن آنها باشد
 نج مــورد انتظــار از شــغل را نشــایف و نتــایکــرد اول وظــایگفــت کــه رو یستیکرد فوق بایدر مورد تفاوت دو رو

کــرد یکــه رو یرد. در حــالیــگیران) مورد استفاده قرار میالزاماً مدنه ( پرسنل سازمان هیکل يدهد و عمدتاً برایم
ژه یــح عملکرد بالــاتر و بــه ویتشر يکا برایاست که در آمر یدگاهیفرد مرتبط است و د یات درونیدوم با خصوص

مکمــل  یشــغل يو اســتانداردها يرفتــار هاي، شایســتگیکــردیرو وددر مجمــوع  شــود.یکار بــرده مران بــهیمد
ج یبــه نتــا یابیچنانچــه قصــد دســت فردکه هستند ییهاییرفتارها و تواناي، رفتار هايشایستگی. هستندگر یکدی
ن یبــ یک ارتبــاط منطقــ، یــاز دارد. در واقــعیــرا داشــته باشــد بــه آن ن یشــغل يان شده توســط اســتانداردهایب

                                                        
٢- Strebler. 
٣- competent 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  39  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

ان یــشــده توســط اســتانداردها بف یتوصــ يدادهــاو برون يرفتار هايشایستگیکه نوعاً با  ندهایها و فراادددرون
  .وجود دارد، شودیم
  

 4یدگاه آنه اف مارلیاز د هاشایستگین یتدو يکردهای) رو3- 2- 3

 مــرور ، ازیــمــورد ن هايشایســتگی ییو شناسا یشغل يمحتوا ییشناسا يبرا ییک روش ابتدای: 5مرور متون
باشــد. در صــورت انجــام یمشــابه مــهــاي ا شغلیشغل  یدر خصوص مطالعات قبل يریادگیمتون به منظور 

د باشــد. مــرور متــون یــمفها شایســتگیاز  یبر شغل و فهرست ياتوان در فراهم کردن مقدمهیمرور متون م
را  یدگاه کلــیــســت کــه بــه ســرعت دیداده ن يآورجمــع يهاگر روشیبا د ینیگزیاست اما قابل جا یلیتکم

 د.ینمایفراهم م

 ــا گــروه کوچــک متصــدلیتســهی، کــانون هــايه: در گرویکــانون هــايهگرو ، ران آنهــایمــد، ان شــغلیگر ب
عملکــرد  یاساســ هايشایســتگی ییا شناســایــ یشغل يف محتوایگران جهت تعریا دیان یمشتر، سرپرستان

 کند.یم يهمکار

 از  يشــده بــه طــور فــرد يزیرسؤالات به دقت برنامــه، ساختارمند هايهساختارمند: در مصاحبهاي همصاحب
ن بــا یگزبــه هايهده خواهــد شــد. مصــاحبیگر افــراد آشــنا بــا شــغل پرســیا دیران آنها یمد، ان شغلیمتصد

 هاشایســتگینکــه کــدام ین ایــیا تعیــعتر در خصــوص شــغل یدگاه وســیــدن به دیگر در رسید يهاسازمان
وجــود دارد ماننــد  يادیــز يرهــاید خواهــد بــود. متغیــاســت مف يک شغل لــازم و ضــروری يبرا یطورکلبه

 د.یممکن است ارتباط اطلاعات را محدود نما یشغل يهاتیفرهنگ و تفاوت در مسئول، ط کاریمح

 مــورد مصــاحبه قــرار  يطــور انفــرادعملگــران برجســته بــه، ن مصــاحبهیــ: در ايع رفتــاریوقــا هايهمصاحب
کــه  يزیــا چــالش برانگیــط ســخت یانــد و شــراگفته، فکــر کردنــد، در مورد آنچه که انجام دادند .رندیگیم

، شــود. اغلــبیآنها اســتخراج م هايهد است از گفتیت آنها مفیکه در موفق هایی، شایستگیانداحساس کرده
 رد.یصورت بگ یقیسه و تطبیرند تا مقایگین مورد مصاحبه قرار مییمتوسط و پا يعملگرها

 را بــه صــورت  هاهپرسشــنامران ارشــد ید مــدیسرپرستان آنها و شا، ان شغلیمتصد، هاشیمای: در پ6شیمایپ
داده ماننــد  يآورجمــع یقبلــ يهــاش بر اســاس تلاشیمایپ يند. محتواینمایل میتکم یکیا الکترونی یچاپ

ا یــ یســتگیشــود شایدهندگان خواســته مباشــد. از پاســخیا مــرور متــون مــی یکانونهاي هگروها، همصاحب
 ند.ینمابندي هر شغل را دسته یعناصر شغل

                                                        
4 - Marrelli, A.F. 
٥- Literature Review 
٦- Survey 
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  نــد و آنهــا ینمایان با عملکرد بالــا را ملاقــات مــیمتصد، قیم تحقیت، داده يآورن روش جمعیامشاهدات: در
 يباشــد. بــرایلــازم مــ يادیــتر زمــان زدهیــچیپهاي شغل يژه برایکنند. که به ویرا در محل کار مشاهده م

 هــاها مایــ هاهده هفتــیــچیمشــاغل پ يد. امــا بــراینمایت میساعت کفا دوکنواخت مشاهده در حد یمشاغل 
ن باشــد کــه از کارمنــد بخواهنــد آنچــه کــه انجــام یــند مشاهده ممکن است شامل ایباشد. فرایزمان لازم م

 ح دهند.یل آن را توضیدهند و دلیم

 يهــاتیفعال، تیــان هــر فعالیــان شــغل بــا شــروع و پایمتصد، داده يآورن روش جمعیشرح روزانه کار: در ا 
ان خواســته یممکن اســت از متصــد، و تنوع شغل یدگیچیکنند. بسته به پیت مادداشیروزانه خود را  يکار

 ا ماه شرح دهند.یهفته ، ن روزیچند يروزانه خود را براهاي تیشود فعال

 ــايهگایپا ــتگیداده شا ه ــت یس ــغل  هايشایســتگی: فهرس ــش ــايها خانوادی ــغل ه ــه در بســ یش از  ياریک
در  هاشایســتگیشــود.  يداریــمشاوره خر ياز ناشران و شرکتهاتواند یشود، میافت میمختلف  يهاسازمان

گــاه داده ین پایســتند، چنــدیداده در دســترس ن هــايهگایکــه پایشــوند. زمانیم یداده سازمانده هايهگایپا
کــه ممکــن اســت مــرتبط باشــند وجــود دارد.  يادار یتیحمــا يهاران و پســتیرهبران، مد هايشایستگی

ک یــد و برنامــه نــرم افــزار یــنمایشغل مورد نظر را از فهرست مشخص م يب برامطلو هايشایستگیکاربر، 
 ).  Marrelli, 2007: 532-561کند (یجاد میو منتخب را ا یفهرست بوم

 

  هافمندگاه یاز د یستگین شایتدو يهاکردی) رو4- 2- 3
بــه ســه دســته  هاشایســتگین یــیمطــرح در تع يکردهایهافمن رو قات و مطالعات انجام شده توسطیطبق تحق

  شود:یم میر تقسیز یاصل
 هــا یخروج، ف شــغلیکرد بر وظــاین رویتمرکز ا شامل عملکرد قابل مشاهده افراد: يکرد رفتاریرو )الف

آورد و یبوجــود مــ یآموزشــ هايهبرنامــ يبــرا ينظر از آن شغل است که چــارچوب رفتــارج موردیو نتا
کــه بتــوان بــه  ییهاشــغل يکــرد بــراین رویــباشــد. ایاســتفاده مار قابــل یبس یابیارز يهاستمیس يبرا

  کاربرد دارد.، ف نمودیآن شغل را تعر يهایخروج یراحت
 شــغل  یفــیج اســتاندارد و کیبر نتــاها، شایستگین ییکرد جهت تعین رویکرد استاندارد: تمرکز ایرو )ب

  استفاده دارد. یبخشو اثر يبهره ور هايهاست و در مقول
 ها، شایســتگین یــیکرد جهــت تعین رویفرد:تمرکز ا ییبناریو ز یها اصلیژگیات و ویکرد خصوصیرو )ج

از شــغل مــوردنظر اســت و بــر یــمــورد ن يهاییمهارت و توانا، فرد از جمله دانش یاساس يهایژگیبر و
ج یهــا و نتــاین خروجیــیکــه کــه تعیی هاشــغل يه دارد. و بــرایــها جهت عملکرد مؤثر تکيورود يرو

 .)Hoffmann, 1999( ار داردیکاربرد بس، مبهم است
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  7وکلیدگاه یاز د یستگین شاییتع يهاکردی) رو5- 2- 3
دســته  5را بــه  یســتگین شایــیتع يهــاکردینه روین زمیقات گسترده در ایبا توجه به تحق 2006وکل در سال ی

  د:ینمایم میتقس
در  1940تــا  1900 يهان ســالیانجــام شــده بــ: طبــق مطالعــات يفــرد يادیــبن يهایژگیکرد ویرو )الف

ســازمان  ءگــر اعضــایرهبــران را از دي، فــرد يهــایژگیشد که چــه وید مین نکته تاکیبه ا يخصوص رهبر
و  هــای، مهارتم ذهنــیمفــاههــا، هزیانگی، تیشخصــ يهــایژگیکنــد و در مجمــوع وجــود چــه ویز میمتمــا
  شود.یم یرهبران موفق جهان، برتر يهاددر افراد موجب بروز رفتارها و عملکر ییهاارزش

 يادیــبن يهــایژگینشــان داد کــه و 1940بعــد از  يهاگران در ســالقات پژوهشیتحق :يکرد رفتاریرو )ب
بــر  یســتگیکــرد شاین رویدر است. ین یکاف یلازم است ولي، دن به عملکرد برتر در رهبریرس يبرا یشخص

افــراد  یاساســ يهــایژگــیبر حسب و هاشایستگی نیا .ودشیم یابیافراد در محل کار ارز یحسب رفتار واقع
ف یــتعر، باشــندیســطح بالــا مــرتبط مــ بــا عملکــرد یلــکطــور زش که بهیمهارت و انگ، شدان، اتصفمانند 

  ل اشاره کرد:یتوان به موارد ذیاست که از جمله آنها م ینقاط ضعف يداراکرد یرو نیا شود.یم
  .استد یثبات شد يکرد داراین رویا -
منجــر  یروز بــه عملکــرد عــالیکه د هاییشایستگیوجود ندارد که  یچ ضمانتیناظر به گذشته است و ه -

  د.ونج مشابه منجر شیز به نتاینده نیامروز و در آ، دنشدیم
از بــه یــنل یــبــه دلهــا مــداوم ســازمان يو جستجو يط کاریتحرك مح، ییایمدل پو نیاگر ید ياز سو -

 رد.یگیده مید را نادیجد هايشایستگی

ت عوامــل مــوثر یــشــود بــر اهمیز خوانده میندمحور نیکرد فرایکه رو ییاقتضا کردیرو: 8ییکرد اقتضایج) رو
 هايشایســتگین و یمعــ یتین عوامــل مــوقعیارتباط بــکرد در تلاش است تا ین رویدارد. اد یکات تیبر موقع

ت بــا تمرکــز بــر یریعملکــرد مــد یکرد به بررســین رویکند. اییشناسا را یتیریمد یاز در عملکرد عالینمورد
ف یــکــرد از تعرین رویــقــات در ایاز تحق يتعداد پردازد.یم، که در آن عملکرد صورت گرفته یاجتماع نهیزم
 يکــرد رفتــاریرنــده رویتوانــد در برگیم ییاقتضــا کردیرو نیاند و بنابراه رفتار استفاده کردهیبر پا یستگیشا

رنــده یدربرگشــتر یب، کــردین رویــه ایــبــر پا شــدهات انجامقــیســت کــه تحقا نیا در اتفاوت آنه اما ز باشد.ین
کــرد نقــش یرو نیــدر ا باشــد.یمعملکرد بالا  يااز بریمورد ن هايشایستگی موثر بر یتیف عوامل موقعیتوص

عملکــرد ر آنهــا بــر یتــاث یهــا و چگــونگارزش، بر فرهنگ يارید بسیشده و تاکده گرفتهیفرد و شکل کار ناد
 شود. یم یسازمان

                                                        
7 - Yukl, G. 
٨ - Situational approach 
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ن باورنــد کــه یــبر اه اول بارتلت و گوشال یوجود دارد. در نظر ییه کاملاً متفاوت اقتضاینه دو نظرین زمیدر ا
از  یســت عمــومیک لیــه یــاد اســت کــه تهیچنان گسترده و زگر آنیبه کار د ياز کار یتیتنوع عوامل موقع

دســت ج بهینتــاطبــق . رســدینظــر مرممکن بــهیغ، یتیریمد يهاتیمرتبط با موقع یتیریمد هايشایستگی
ران یکــه منجــر بــه عملکــرد موفــق مــد یتیریمــد يهاشایســتگید بــر نــتوانیت میــمل و ازه شرکتاندآمده

ک یــدر  یحنــوع و ســطهــر از  یران عالیمد :دگاه اسپنسر و اسپنسرید، ه دومینظر گذار باشند.ریشود تاثیم
همــه  يبــرا یمشــترک یســتگیتــوان مــدل شایو م برخــوردار هســتند یمشــترک هايمهارتاز  یرخ کلمین

  ن نمود.یران تدویمد
ــاثیرو )د ــرد ت ــدرت: در ایک ــرات ق ــاثین روی ــرد ت ــدرت و اختیک ــر ق ــورد ی ــار م ــرار م یبررس ــگیق رد و ی

ج ینتــا«، »اریــن قــدرت و اختیتفــاوت بــ« چــون یمیمفــاه، بخــشاثــر يرهبــر يآن رو يریــگازهانــدجهت
انــواع قــدرت و « و »ينــد اثرگــذاریفرآ«، »یدهــو مشــورت يسازمتقاعد، تیمقبول، از جمله تعهد ياثرگذار

  رد.یگیقرار م یمورد بررس» مراجع قدرت
 يکــرد فــوق بــرایب چهار رویاند که ترکدهیجه رسین نتیر محققان به ایاخ يها: در سال9یبیکرد ترکیرو )ه
رنــده تمــام یکــه در برگ یده کلیک پدیبه عنوان  یبیکرد ترکیرو در د باشد.یتواند مفیم هاشایستگین ییتع

رات یو تــاث یطــیط محیشــرا، رفتارهــا، فرد يادیبن يهایژگیمجموعه و یعنیشود یپرداخته م، عوامل است
  .)Yukl, 2006( ردیگیقرار م یبررس مورد کردین رویقدرت در ا

 

  10هال دگاه بریسکوویاز د یستگین شایهاي تدوکردی) رو6- 2- 3
 براســاس پــژوهش در مــورد رفتــار شناســایی  هاشایســتگیدر ایــن رویکــرد : 11رویکرد مبتنــی بــر پــژوهش

گیــرد تــا از ایــن نهــا مصــاحبه صــورت میآانتخاب و بــا ، اي که عملکرد بالاتري دارندشود. مدیران نمونهمی
رفتارهــا مــورد بــازنگري و ایــن ، اي متشــکل از تــیم اجرایــیسپس در جلســه، طریق رفتارها استخراج شود

 50فرعــی و  24الــی  12شایســتگی و  8الــی  4پس از اعمال تغییــرات لــازم ، گیرند و در آخربحث قرار می
ي گذشــته مبتنــی هاشایســتگیشود. محدودیت این رویکــرد آن اســت کــه بــر شاخص تعیین می 100الی 

  ).1389، شیخ و زاهدي( است نه آینده
 گراســت. گیــرد و آیندهگیري اســتراتژي ملــاك قــرار میجهت، در این رویکرد: 12رویکرد مبتنی بر استراتژي

ي آینــده را ي مــورد نیــاز بــراي توســعههاشایســتگیرود که مــدیران رفتارهــا و وقتی به کار میاین رویکرد 

                                                        
٩- Integrative approach 
١٠- Brisco and Hall 
١١- A research based Approach 
١٢- A strategy based Approach 
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توانــد از تغییــر و تحولــات ســازمان ندارند. مزیتش این است که با کسب وکــار ســازمان مــرتبط اســت و می
  ).1389، شیخ و زاهدي( ت کندحمای

 بــه آن رویکــرد ، فرهنگی سازمان شکل بگیــردهاي براساس ارزش هاشایستگیاگر : 1رویکرد مبتنی بر ارزش
پژوهشــگران بــر ، شود. به دلیل ایجــاد انگیــزش قــوي توســط ایــن رویکــردرویکرد مبتنی برارزش گفته می

دقتی در فرآینــد توســعه اســت و دیگــر مال بییکی احت، دارند. از نقاط ضعف آن تأکیدي آن اثربخشی بالقوه
 ).1389، شیخ و زاهدي( هاي فرهنگی به رفتارهاي واقعی بسیار مشکل استاینکه تبدیل ارزش

  دگاه برگوینیاز د یستگین شایهاي تدوکردی) رو7- 2- 3
 1389، شیخ و زاهدي( و نتایج عملکرد شایسته داردها اشاره به خروجی: خروجی محور.(  
  شــیخ و ( هــاي مــورد نیــاز فــرد بــراي عملکــرد برتــر و موفــق داردها و ویژگیاشاره به ورودي: محورورودي

 ).1389، زاهدي
 

  2) رویکرد مک بر8- 2- 3
 شناســی دقیــق پژوهشــی اســت و شــامل ایــن این رویکرد مشتمل بر یــک روش :رویکرد مبتنی بر پژوهش

وقــایع هاي همصــاحب، عملکردهــاي برجســته و متوســطمعیار از افــراد بــا هاي همراحل است: شناسایی نمون
و اعتبارســازي متقابــل از طریــق کدگــذاري و ها هنیمی از مصاحبهاي هعناوین نوشت وتحلیل، تجزیهرفتاري
. در طــی ایــن دوره الگوهــاي شایســتگی کــه بــا ایــن هاهآمــاري نصــف دیگــر مصــاحبهــاي وتحلیــلتجزیه
 مــورد اســتفاده قــراراي ي حرفــهعنوان راهنماي انتخاب و توســعهاغلب به ، آمدندمی شناسی به دستروش

بر و پرهزینه بودن این رویکرد در طی پــنج دهــه اخیــر ارائــه دهنــدگان الگــوي گرفتند. با توجه به زمانمی
  کنند.می جدیدي براي ساختن شایستگی استفادههاي شایستگی از روش

 بــراي رهبــران ســازمان  یــک الگــوي شایســتگی و معمولــاً، در این رویکــرد: 3اندازه متناسب همهرویکرد یک
مشــاغل غیرمــدیریتی ، ي بزرگی از مشاغل و حتــی در برخــی از مواقــعایجاد شده و این الگو براي مجموعه

  .شودمی استفاده
 ســازمان بــراي مشــاغل مختلــف اقــدام بــه تهیــه ، براساس ایــن رویکــرد: 4رویکرد الگوي شایستگی چندگانه

 1داشــتن دیکشــنري ژنریــک شایســتگی، براي ایجاد این نوع از الگوهاي شایستگی. کندمی الگوي شایستگی

                                                        
١- Value based Approach 
٢- McBer 
٣- One Size fits All 
٤- Multiple Competency Models 
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هــاي و ویژگــیهــا مهارتدر آن سازمان الزامی است تا از بکــار بــردن اصــطلاحات یکســان بــراي  1شایستگی
 )Mansfield, 2000( یکسان مطمئن شویم.

 

  دگاه کاردي و سلواراجانیاز د یستگین شایهاي تدوکردی) رو9- 2- 3
، کارکنان در تبدیل هــدف اســتراتژیک یــک ســازمان بــه مزیــت رقــابتیهاي شایستگیفرآیند شناسایی و ایجاد 

کارکنــان شــامل دو رویکــرد ســنتی شــغل محــور و هاي شایســتگیي مهم است. چهارچوب شناسایی و توســعه
در جــدول زیــر ي ایــن چهــار رویکــرد آینده محور و دو رویکرد جدید ارزش محور و شخص محور است. خلاصــه

آن اســت  "شــغل محــور"ي سازمانی آورده شده است. دلیل انتخاب عنوان و زمینهها شایستگیبراساس ماهیت 
هاي شایســتگیبــر  "مبتنی بــر آینــده"شوند. رویکرد می ملزومات شغل ناشی و تحلیلتجزیه از ها شایستگیکه 

شــغلی اســت  و تحلیــل تجزیــهکند. این رویکرد هم مبتنــی بــر می لازم در تحقق مسیر استراتژیک آینده تمرکز
 ســازمان شــناخته و توســعههــاي براساس ارزشها ، شایستگی"ارزش محور"که در آینده وجود دارد. در رویکرد 

 Cardy( افراد هســتند تــا شــغلهاي بیشتر مبتنی بر ویژگیها ، شایستگی"شخص محور"یابند. در رویکرد می

& Selvarajan, 2006.(    
تــرین رویکــرد متــداولها، شایســتگیي محور بــراي توســعهچهارچوب رویکرد شغل :2محورالف) رویکرد شغل

شــود. مــی شــروع 3تحلیــل الزامــات شــغل ي معیارهاي شایستگی بــا تجزیــه وارائه و توسعه، است. در این روش
مشــخص کــردن معیارهــاي شایســتگی ، ي آني آغازین این فرآینــد اســت و نتیجــهنقطه، تحلیل شغل تجزیه و

مــورد هاي شایســتگیدهنــد. مــی ترین نواحی شغل و وظیفه را نشانو اصلی ترین مهمیی که هاشایستگیاست. 
تــر و در عــین حــال شوند. این رویکرد آسانمی نیاز براي شغل از طریق پیمایش یا مصاحبه با کارکنان شناسایی

لــازم و گلچــین کــردن آنهــا از بــین یــک فهرســت هاي شایســتگیســایی تر از سایر رویکردهــا بــراي شنامتداول
یــک هاي شایســتگیي محــور بــر توســعه) معتقد است رویکرد شــغل1996( 4عمومی شایستگی است. منسفیلد

هــایی کــه بتــوان از آنهــا در کند. رویکرد چندشــغلی بــراي ســازمانمی شغل مشخص در یک زمان خاص تمرکز
ي یــک کند کــه بــا توســعهمی را توصیف5شغلیسودمند است. منسفیلد رویکرد چند، چندین شغل استفاده کرد

بــا ها شایســتگیدهــد. ایــن می گوناگون رادر سازمان تحت پوشش قرارهاي شغلها، شایستگیي وسیع مجموعه
ل شوند تا این توصــیفات شایســتگی را بتــوان در مشــاغمی استفاده از یک زبان عمومی تعریف و رفتارها توصیف

بــرد کــه مــی به عنوان یک شایستگی عمومی و کلــی نــام 6از هوشیاري بین فردي، گوناگون به کار برد. منسفیلد

                                                        
١- Generic Competency Dictionaries 
٢- Job-based Approach 
٣- Job requirments 
٤- Mansfield 
٥- Multiple- Job Approach 
٦- Interpersonal awareness 
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یی کــه هاشایســتگیاي کلــی از سازمان مجموعــه، ي مشاغل قابل استفاده است. تحت رویکرد چندشغلیدر همه
ممکــن اســت در یــک شــغل مــورد  هاشایســتگیدهــد. برخــی از مــی را توسعه، باید جمعیت هدف را دربرگیرد

ي هاشایســتگیدر حالی که در سایر مشاغل ممکــن اســت تــا حــد زیــادي اســتفاده شــوند. ، استفاده قرار نگیرند
کننــد. ها در سازمان را شناســایی مــیي ضروري براي انجام شغلها، مهارتمحورایجاد شده توسط رویکرد شغل

د. فــرض اصــلی ایــن اســت کــه شــغل تغییــر اساســی نــدارد. شــونبه عملکرد مرتبط مــی هاشایستگیدر نتیجه 
کننــد؛ چــرا کــه براســاس مــی تأکیــدبعلاوه بر مفهوم و محتواي شغل ، طبیعتی ایستا و پایدار دارند هاشایستگی

شــوند متمرکــز هســتند. بر کارهایی که در شغل انجام مــی ها، شایستگیشغل هستند. در نتیجه و تحلیلتجزیه 
ترنــد. در ایــن ســناریو مناســب، هاي ســازمانی ثابــت و سلســله مراتبــیبراي فرهنگ، محوري شغل هاشایستگی

شــوند. بــه عبــارتی ایــن رویکــرد بــراي محــیط تعریف می، انتظارات شغلی و محیطی با فرض ثابت بودن محیط
نظــر مناســب بــه ، دارد تأکیــدهاي عملکردي روشن سازمانی ثابت که بر مجموعه مشخصی از کارها و مسئولیت

    ).Cardy & Selvarajan, 2006( آیدمی
مــدیریت منــابع انســانی هاي محور به عصر مدیریت علمی و عقیده تیلور براي طراحی سیستمرواج رویکرد شغل

 گــرددبــر مــی، براي اطمینان یافتن از اینکه افراد به طور کافی برانگیخته شده و توانایی انجام شغلشــان را دارنــد
ي قــرن بیســتم بــر اروپــا و ایالــات هاهاین رویکرد براي اقتصادهایی با تولید انبوه که در اکثر دهــ) 1994، 1لاولر(

هــا بــا اتخــاذ وکارکســبنشــان داده بســیاري از ، مناسب بود. کار در عصر اســتراتژي ســازمانی، متحده حاکم بود
ال حاضــر و بــا مطــرح شــدن اقتصــاد در حــ. توانند در بازارها موفقیتی داشته باشندرویکرد تولید انبوه دیگر نمی

هایشــان و حتــی فنــاوري، منــابع مــالی، شودها میآن چیزي که موجب حفظ مزیت رقابتی سازمان، دانش محور
  ).Lawler, 1994( ي محوري آنهاستهاشایستگیبلکه ، نیست

ک آینــده براســاس ماموریــت و مســیر اســتراتژی هاشایســتگیبراساس این رویکــرد  :2ب) رویکرد آینده محور
، 4) در یــک بررســی مفهــومی1994( 3شوند تــا براســاس وظــایف شــغلی کنــونی. لــادور و ویلســونشناسایی می

ي ســازمان اند. در این رویکــرد اســتراتژي آینــدهمربوط کرده هاشایستگیگرایش استراتژیک آینده سازمان را به 
آمــوزش و پیشــرفت را تعیــین ، پــاداش، استخدامهاي فعالیت، ي خودکند و آنها به نوبهرا تعیین می هاشایستگی

شــان کنند تا از طریق آن بــراي مســیرهاي آینــدهها تعیین میراهی براي سازمان هاشایستگیکنند. بنابراین می
ي سازمان را به منابع انسانی مــرتبط ســاخته و مبنــایی منطقــی و استراتژي آیندهها، شایستگیآماده شوند. این 

توانند بــه طــور نظــري می هاشایستگیآورند. در نتیجه ردهاي مدیریت منابع انسانی فراهم میمتداول براي کارک
آمیزنــد و کارکردهــاي مــدیریت منــابع انســانی را بــه ســوي هــدفی درهم کسب و کارمدیریت منابع انسانی را با 

                                                        
١- Lawler 
٢- Future – based Approach 
٣- Wilson & Ladoor 
٤- Conceptual Consideration 
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گوهــاي پیشــرفته ) دو شــرکتی هســتند کــه از ال1997( 1مشترك سوق دهند. شرکت هواپیمایی هافز و سایمنز
ســال  5تــا  3ي استراتژیک مورد نیــاز ها، شایستگیکنند. هواپیمایی هافزستراتژي شایستگی محور استفاده میا

هــاي سیســتم، 2کند و موسسه ارتباطات تجــاري زیمــنستعریف می، سازگارند کسب و کارشرا که با استراتژي 
محــور نمــود. حاصــل رویکــرد هــاي شــغلسیســتم را جــایگزین کسب و کــارمحور مرتبط با استراتژي شایستگی

ي و کارهایی است که آینده باید در ســازمان انجــام شــود. ایــن روش نیازمنــد هاشایستگیشناسایی ، محورآینده
، ي سازمان و وظایف شغلی آینــده اســت. فرهنــگ مــرتبط بــا ایــن رویکــردبینی شدهدیدي واضح از مسیر پیش

بــر نــواحی مشخصــی از عملکــرد شــغل  ها، شایســتگیتوجه به ماهیــت فرهنگــیمحور است. به هر حال با آینده
در شــرایطی مناســب اســت کــه تغییــرات از قبــل  هاشایســتگیشوند. ایــن رویکــرد بــراي شــناخت متمرکز می

  ).Cardy & Selvarajan, 2006( بینی شده باشدپیش
بــه شناســایی  هاشایســتگیي هبــه منظــور شناســایی و ارائــ، محــوررویکرد شــخص :3محورج) رویکرد شخص

 4کروســافتیما، رود. بــراي مثــالصفات فردي که بزرگترین پتانسیل سازمان در منابع انسانی هستند به کار مــی
) گــزارش 1996( 6کنــد. اســتروسمــی تأکیــدبه عنــوان یــک شایســتگی کلیــدي کارکنــان  5جانبهبر هوش همه

بیش از هر چیز دیگر به دنبــال هــوش اســت. ایــن موضــوع کروسافت براي استخدام کارکنان یدهد شرکت مامی
واقعــی اســت کــه در  7اش فراهوشــمنديتوان این گونه توجیه کرد که شرکت معتقد اســت مزیــت رقــابتیرا می

هــاي محــور ممکــن اســت بــراي ســازمانکارکنان هوشمند وجود دارد. ایجاد شایستگی براساس رویکرد شــخص
نیــز مناســب باشــد. رویکــرد ، سازمانی به خلاقیت و نوآوري کارکنان نیازمندندهاي که براي فعالیت 8محوردانش
 9دهنــد زیــاد مکــانیکیاست براي تولید فرایندهایی که خلاقیــت را پــرورش مــی محور ممکنمحور یا آیندهشغل
) 0032( 10گیرنــد. لینــدگرن و همکــارانشتوانایی و علایق فردي را نادیده مــی، چرا که رویکردهاي سنتی، باشد

دریافتنــد رویکــرد ایجــاد شایســتگی شــرکت بــر علــائق ، سوئد 11ي شناسایی شایستگی کارگران ولوودر مطالعه
انگیزاند. این تمرکز بر علــائق شخصــی و علمــی کارکنــان یعنی چیزهایی که آنها را بر می، کارکنان متمرکز شده

وري و خلاقیــت بیشــتر شــد. مبنــا و آنها را به جستجوي دانش بیشتر واداشت کــه خــود موجــب نــوآ، در شرکت
حــال داشتن مقدار زیادي مهــارت در عــین، محوري استمهارت، منطق پرداخت حقوق در رویکرد شخص محور

                                                        
١- Siemens & Hughes Aircraft 
٢- Siemens Business Communications 
٣- Person- based Approach 
٤- Microsoft 
٥- Overall Intelligence 
٦- Stross 
٧- Super-smart 
٨- Knowledge - based Organizations 
٩- Mechnistic 
١٠- Lindgren, Stenmark& Ljungberg,  
١١- Volvo 
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کــه نیازمنــد  شــودمینظاز طرفی ممکن است منجر به شرایط بــی، شودمی پذیريکه منجر به نوآوري و انعطاف
ل آن خــدمات و محصــولات قابــل فــروش اســت. رویکــرد اعتقــاد راســخمنابع انســانی اســت و در نهایــت حاصــ

ماننــد هــوش ( ايهــاي گســتردهشــود. ویژگــیاي مــیي گســتردههاشایســتگیمحور منجر به شناســایی شخص
براي ایجاد پتانســیل بایــد مــورد توجــه قــرار گیرنــد. در طــی ایحــاد خــدمات و  کروسافت) معمولاًیعمومی در ما

شــوند. فرهنــگ مربــوط بــه نیــز ظــاهر مــی، ممکن است لــازم باشــند ي خاص دیگر کهها، شایستگیمحصولات
آزادي عمــل ، یشــانهاهپویا خواهد بــود و کارکنــان بــراي تعقیــب اید، محیط، نوآوري است، محوررویکرد شخص

ي اخیــر سیســتم منــابع انســانی تــوان در یــک مطالعــهمحــور را مــیزیادي خواهند داشت. این رویکــرد شــخص
). رویکــرد الگوســازي Vaaler ,2005( انجــام شــد توضــیح داد 1یــک شــرکت حقــوقی محــور کــه درشایستگی

اي از بالــا دانســت. ایــن شــرکت حقــوقی مجموعــه هتوان مثل یک روند از پایین بشایستگی در این شرکت را می
کنــد. جالــب ایــن اســت بــا ایــن کــه شــرکت ي عمومی ارائه کرد که در مورد همه وکلــا صــدق مــیهاشایستگی

هــایی واقعــی از رفتــار قابــل مشــاهده مصداق، این تعاریف، را به صورت وسیع و انتزاعی تعریف کرد هایشایستگ
بایــد بــه  حتمــاً هاشایستگیي قبلی که براي مدیریت منابع انسانی کارآمد هاههر شایستگی بود و این همان گفت

که شــرکت حقــوقی ذکــر کــرد بــراي تهیــه  کند. رفتارهاییارتباط پیدا می، شوندمعیارهایی قابل اجرا تبدیل می
) 2003( 2چنــگ و مــور، کتاب راهنماي استخدام و پاداش استفاده شد. در مثالی دیگــر از ایــن رویکــرد دانیتــی

ارائــه دادنــد. درایــن مطالعــه برمبنــاي  3محور را براي مدیران ســاختگزارش ایجاد یک الگوي عملکرد شایستگی
از  هاهفراهم شــد. در طــی ایــن مصــاحب هاشایستگیگسترده وسیعی از ، ساختیی گسترده با مدیران هاهمصاحب

ایــن مطالعــه  شــود. نتیجــهمــی 4هایی از رفتارهایی بیاورند که منجر به عملکــرد عــالیمدیران خواسته شد مثال
) کــه عملکــرد درخشــانی را بــه بــار 6عملکــرد تیمــی، 5مثــل خونســردي( شناسایی دوازده شایستگی اصلی بــود

 ).Cardy & Selvarajan, 2006( وردندآمی

 8هــاي اصــلیشــامل شناســایی ارزشها، شایســتگیرویکــرد ارزش محــور در ایجــاد  :7د) رویکرد ارزش محور
) مشــاهده 1994( 9خواهد ترویج دهد و به نام آنها شــناخته شــود. همــانطور کــه کــانیز و پــوراسکه سازمان می

، هایی اســت کــه در محیطــی متلــاطم فعالیــت دارنــدبراي سازمان 10ثابتها مانند لنگري کردند تمرکز بر ارزش
کــه در معــرض تغییــرات در بــازار ، تر از استراتژي آنهاي یک سازمان ممکن است استوارتر و ثابتچرا که ارزش

                                                        
١- Law firm 
٢- Cheng and Mour 
٣- Construction manager 
٤- High performance 
٥- Composure 
٦- Team performance 
٧- Value based Approach 
٨- Core Values 
٩- Collins and Porras 
١٠- Stable anchor 
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ر ي ایجاد شده از رویکرد ارزش محور بر فرآیند کار در ســازمان تمرکــز دارد. آنهــا بیشــتهاشایستگیباشد. ، است
کننــد تــا بطــور مــی بر چگونگی انجام کارها متمرکز هستند تا تعیین اینکه کدام کارها باید انجام شوند و کمــک

محــور واضح یک فرهنگ سازمانی قوي ساخته شــود تــا چگــونگی انجــام کارهــا مشــخص گــردد. رویکــرد ارزش
ر عامــل موسســه ســلامت جهــانی مــدی 1جانسون کرامــري اخلاقی موثر باشد. هريهاشایستگیتواند در ایجاد می

هــایی شود کــه کارکنــان داراي همــان ارزشعقیده دارد رفتار اخلاقی تنها زمانی تضمین می 2باکستر اینترنشنال
و  3هــایی ماننــد وردکــامبه علــت رفتــار غیراخلــاقی مــدیران شــرکت، هاي اخلاقیرود. ارزشباشند که انتظار می

بــراي ایــن کــه  5ي اخلــاقیهاشایســتگیاي اخیــر شــده اســت. ایجــاد هــموضوع مهمی در افشاي رسوایی 4انرون
 6اخلــاقی رفتــار کننــد بســیار ضــروري اســت. اســپرگین، ســهامداران و کارکنــان، با مشــتریان ها بتوانندسازمان

آگــاهی مســائل اخلــاقی ، 7ي اخلاقی کارکنان شــامل آگــاهی از فلســفه اخلــاقهاشایستگی) معتقد است 2004(
هــایی کــه بــراي اخلاقیــات ارزش شــود. ســازمانمــی 9ي اخلــاقی در تجــارتهاهی ارزیابی مشاجرو توانای 8تجاري

از شــرایط بهتــري برخوردارنــد. ، شــوندگــرا مــیکوتــاه اخلــاقاي هایی که فقط براي دورهقائلند نسبت به سازمان
امــا اگــر فرهنــگ محور ممکن است شامل شناخت کدهاي رفتاري ویژه براي هــر موقعیــت باشــد. رویکرد ارزش

ایــن رویکــرد ، کنــد بــا آن متفــاوت باشــدمــی دهــیارزیــابی و پــاداش، حامی سازمانی که رفتار اخلاقی را ترویج
تــوان بــراي هــر شــرایطی تواند رفتار اخلاقی مورد نظر را ترویج دهــد. علــاوه بــر آن کــدها و قــوانین را نمــینمی

تــوان روي کارکنــان بــراي مــی 10هــاديهاي یشایســتگدرســت بــه عنــوان هــاي تعیــین کــرد. بــا کمــک ارزش
بینــی نشــده. بــه عبــارت دیگــر رویکــرد حتی در شرایط پیچیده یا پــیش، هاي اخلاقی حساب کردگیريتصمیم

دهــد. اســتفاده از ي اخلاقی بهتــر جــواب مــیهاشایستگیبراي ایجاد  11ارزش محور نسبت به رویکردهاي سنتی
هــاي ســنتی هم نســبت بــه روش 13فرهنگییا بین 12ي چندفرهنگیهاشایستگیرویکرد ارزش محور براي ایجاد 

شــدن تبــدیل بــه معتقد است چــون جهــانی 15مدیر عامل سابق شرکت پروکتر و گمبل 14موثرتر است. جان پیر
ي کارکنان که براي عملکــرد مــوثر در محــیط تجــاري هاشایستگیایجاد ، ها شدهعاملی بسیار مهم براي سازمان

 در ایــن قــرن اســت. از آن جــایی کــه جهــانی شــدن شــدیداًها معضل کلیدي فراروي سازمان، جهانی لازم است
                                                        
١- Harry Jansen Kraemer 
٢- Global health company Baxter International 
٣- World Com 
٤- Enron 
٥- Ethical Competencies 
٦- Spurgin 
٧- Ethical Philosophy 
٨- Business Ethics Issues 
٩- Critically Evaluate Arguments on business 
١٠- Guiding Competencies 
١١-Traditional Approaches 
١٢- Multicultural 
١٣- Cross- Cultural 
١٤- John Pepper 
١٥- Procter and Gamble 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  49  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

فرهنگــی بــینهاي شایســتگیبــراي ایجــاد ، رویکردهاي سنتی که بیشتر مناسب شرایط ثابــت هســتند، پویاست
) گــزارش 2000( 2آلــدرج و نیلــان، 1امهــانی در تــريجرهبــران هاي شایســتگیخیلی موثر نیستند. در مطالعــه 

، کلیــدي خــود معرفــی کــردههاي شایســتگیانداز جهــانی شــدن را بــه عنــوان یکــی از چشم، اند که شرکتداده
کننــدگان و منــابع جهــانی تهیــه، آگاهی از بازارها موضوعاتی مانند کار کردن محترمانه در محیط چندفرهنگی و

و فرهنــگ هــا جهــانی در ارزشهاي شایســتگیاد جــیام براي اانداز جهانی هستند. رویکرد ترينیز زیر چتر چشم
چنــدملیتی کــه بــراي کــار در کشــورهاي میزبــان از فرهنــگ قــوي هــاي آنها مبنــا قــرار گرفتــه اســت. شــرکت

هــاي و تعــاونی 3هــاي چنــدملیتی آســیاییتعــاونی برخوردارند از مزیت رقابتی مشخصی برخوردارند. در مطالعــه
از همتــاي غربــی خــود بهتــر عمــل هــا دریافتنــد آســیایی )1999( ارانو همکــ 5لــو، در چین 4چندملیتی غربی

و درك و احتــرام فرهنــگ چینــی بــود.  6آســیایی از بازارهــاي چینــیهــاي شناخت بالاي شــرکت، اند. علتکرده
ــه تنــوع جهــانی و طبیعــت چنــدفرهنگی محیطــی تجــارت ــد نهــد بهتــر مــیمــی ارزش، ســازمانی کــه ب توان

 ).Cardy & Selvarajan, 2006( ا ایجاد کندي چند فرهنگی رهاشایستگی

ذکــر گردیــده اســت و  هاشایســتگیهاي مختلفــی از ها و مــدلفهرســت، هاي شایستگی مــدیراندر زمینه مدل
انــد. نحــوه طراحــی الگوهــاي شایســتگی در هاي خــاص خــود را ارائــه نمودههاي مختلفــی نیــز مــدلســازمان
ها و طراحــی الگــوي شایســتگی هاي عمــده شناســایی شایســتگیهاي مختلف با هم متفاوت است. روشسازمان

، رتنــد از رجــوع بــه ادبیــات علمــیهــاي تجربــی بــه کــار گرفتــه شــده عباکنون در ادبیــات علمــی و روشکه تا
و الزامــات ، راهبردهــا، بررســی ســند برنامــه راهبــردي، ي خبرگــانهاهبررسی دیدگا، نظرخواهی از جامعه هدف

هاي جــذب بررســی شــاخص، بررســی نظــام ارزشــیابی عملکــرد، ي حاصله از آنهاشایستگیراهبردي سازمان و 
ي هاشایســتگیهــا و شــاغلین برتــر و معمــولی و بررســی قابلیتمطالعه عملکرد ، گروه متمرکز/کانونی با مدیران

ترکیبــی از ، پــژوهش علمــی، هاي مشابه و غیرمشابه داخلی و خــارجیي سازمانهاشایستگیالگوبرداري از ، آنها
  ).1389، شیخ( هاي گوناگونروش

دانــد کــه کارکنــان یــک هایی میي رفتاري و دقیق از ویژگیمنسفیلد الگوي شایستگی را به عنوان توصیف ویژه
ي مــرتبط هاشایســتگیاي سازمان یا شرکت براي موثر بودن لازم دارند. الگوي شایستگی ممکن اســت مجموعــه

ي هاشایســتگیتوانــد بــراي شناســایی الگــوي شایســتگی می .با یک شغل یا نقش در سازمان در نظر گرفته شود
ها و و شناســایی شــکاف، ســازي بــراي مشــاغل دیگــرهمورد نیاز براي بهبود عملکــرد در کــار فعلــی خــود و آماد

هــاي ضــمن خــدمت بــراي ي پیشــرفت فــردي و آموزشهاهبرنامــ، ها مورد استفاده قرار گیرد. در این راستانقص
                                                        
٣ -١M 
٢- Alldredge and Nilan 
٣- Asian multinational corporations 
٤- Western multinational corporations   
٥- Luo 
٦- Chinese Markets 
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هــاي پانل )1متفــاوت اســت. ، منابع اطلاعــاتی ســاختن الگوهــاي شایســتگی. شودها ارائه میپرکردن این شکاف
 )3؛ حــوزه هــاي هــربــا برترین 2ي رویداد حســاسهاهمصاحب )2؛ کانونی متخصص در موضوعي هاهیا گرو 1منبع

از جملــه ایــن ، 4انجام تحقیقات پیمایشی از متصدیان شــغل مــورد نظــر )4؛ 3ي عمومی شایستگیهاهنامفرهنگ
  .)Mansfield, 2000( منابع اطلاعاتی هستند

  

  در ایران امروزاسی و نظام انتخاب مدیران ارشد سیسالاري شایسته) 4
بــه وجــود آمــد ولــی تــا ســال  1286هاي دولتی در ایران در ســال علیرغم این که اداره امور استخدامی سازمان

هاي دولتــی وجــود نداشــت. انتخــاب، انتصــاب و ارتقــاء ، مقررات خاصی حاکم بر امور استخدامی سازمان1351
، 1345پــذیرفت. در ســال صــیه، نفــوذ و ... صــورت میبدون هیچ گونه ضابطه و شرایط احراز شغل و براساس تو

، هــر چنــد 50سازمان امور اداري و استخدامی تأسیس و قانون استخدام کشــوري تصــویب شــد. از اواخــر دهــه 
ابعاد و قوانین مربوط به امور استخدامی دولتی و خصوصی در حال تغییر بود ولی نظــام اداري کشــور در تــدوین 

بعــد از انقلــاب اســلامی نیــز علیــرغم تمــام  اجراي آن با مشــکل مواجــه بــوده اســت. هاي مناسب ودستورالعمل
تاکیدات صورت گرفته در خصوص شایسته سالاري، باز هم شــاهد کمبــود ضــمانتهاي اجرایــی در ایــن خصــوص 

  هستیم. 
مفهــوم  هاي متعــددي از تاکیــد بــرتــوان نمونــهدر بسیاري از اسناد بالادستی نظام جمهــوري اســلامی ایــران می

براساس اصل نوزدهم قانون اساسی ترجیح استخدامی افــراد براســاس معیارهــاي  سالاري را جستجو کرد.شایسته
، پــنج برنامــه توســعه اقتصــاديتوان در تمام مشابه این تاکیدات را میاختصاصی خلاف حقوق انسانی افراد است. 

  د زیر مشاهده کرد:و همچنین موار 1404انداز سند چشم ،اجتماعی و فرهنگی کشور
 ) گرایــی و دانش"بــه  يمقــام معظــم رهبــر ياز ســوابلــاغی  يکلی نظــام ادار يها) از سیاست4در بند

   اشاره شده است. »مدیران يمبتنی بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقا يسالارشایسته
 ) تجــارب و ... ) قانون استخدام کشوري انتصابات بایســتی براســاس لیاقــت، شایســتگی، 23براساس ماده

 صورت خواهد گرفت. 

 ) قانون برنامه چهارم توسعه چنین آمده است:141در ماده (  

  د.ینما يبندف و طبقهی، تعرياو حرفه یاسیرا در دو بخش س یتیریالف) مشاغل مد

                                                        
١- Resource Panels or Focus Groups 
٢- Critical event Interviews with Superior Performance 
٣- Generic Competency Dictionaries 
٤- All job incumbents 
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ر ید تــا افــراد از مســیــن نمایــیلــازم را تع یط تخصصــی، شراياحرفه يهاب) در انتخاب و انتصاب افراد، به پست
ق امکــان انتخــاب وجــود نداشــته باشــد، بــا یــن طریــکه از ا يابند. در مواردیبه مراتب بالاتر ارتقاء  یشغل يارتقا

  رد.یلازم، انتخاب صورت پذ یو تخصص یتیریمد يهایابیانجام ارز

   ارات لازم به مقامات منصوب کننده داده شود.ی، اختیاسیت سیریمد يهاج) در خصوص عزل و نصب پست 
 قانون مدیریت خدمات کشوري مرتبط با توسعه و انتصاب مدیران: 

کارمنــدان بــا رعایــت شــرایط تحصــیلی و تجربــی و پــس از احــراز  ی: انتصــاب و ارتقــاء شــغل53مــاده  -
 و عملکرد موفقی ستگیشا

 رانیجاد ثبات در خدمت مدیو ا یستگی: استقرار نظام شا54ماده  -

 ربطیران ذیجهت استفاده مقامات و مدران یجاد بانک اطلاعات مدی: ا55ماده  -

 یر شغلیمس يو نحوه ارتقا يات حرفهیریمد يهاپست یو عموم یط تخصصی: شرا57ماده  -

 نقشه راه اصلاح نظام اداري: 

 طراحی مدل شایستگی و نظام انتخاب و انتصاب مدیران :1- 7بند  -

 مدیرانآموزش و توسعه ، طراحی و استقرار نظام جانشین پروري :2- 7بند  -

ســالاري در هاي رسمی در نظام جمهوي اسلامی ایران در جهت ارتقــاء  مفهــوم و جایگــاه شایستهاما اولین تلاش
 141در راســتاي اجــراي مــاده گــردد کــه بــاز می ســالاريلایحــه شایستهنظام اداري و سیاسی کشور به تصویب 

ریزي براي طــی مراحــل قــانونی بــه هیــات وزیــران از سوي سازمان مدیریت و برنامه، قانون برنامه چهارم توسعه
  :کردمی اهداف زیر را دنبالبود. این لایحه  ماده 9مشتمل بر و ارائه گردید  1384ه در مرداد ما

  سالاري شایستهاستقرار نظام  
  ایجاد ثبات در خدمات مدیران  
 ها رعایت عدالت در انتصاب  
 مدیران  رات سیاسی در انتخاب و انتصابیکاهش تاثیر تغی  

جایی آنــان خواهــد بــود. در عامــل تغییــر در جابــه تــرین مهمبراساس این لایحه نتایج ارزشیابی عملکرد مدیران 
اند. مــدیران سیاســی بــه عنــوان مــدیران اي تقســیم شــدهاین لایحه مدیران به دو گروه مدیران سیاسی و حرفــه

هــدایت همــاهنگی و نظــارت بــر مــدیران ســطوح ، ریزي کلانبرنامه، هامسئولیت تنظیم سیاست، گذارمشیخط
، وزراء، جمهــورمعاونــان رئــیس، تر را بر عهده دارند کــه شــامل معــاون اول رئــیس جمهــور و معاونــان ويپایین

رئــیس کــل دیــوان محاســبات و ، رئیس سازمان بازرســی، مجمع تشخیص مصلحت نظام دبیر، سفراء، استانداران
روســاي ، رئــیس دفتــر مجمــع تشــخیص مصــلحت نظــام، نــه و قضــائیهرئــیس دفــاتر قــوه مقن، معاونــان وي

اي نیــز مــدیران حرفــه باشند.شوند و مشاوران روساي قوا میهایی که با تصویب هیات دولت منصوب میسازمان
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وظیفه هماهنگی و ارتباط بین ســطوح عــالی و سرپرســتی را بــر عهــده داشــته و داراي تخصــص جهــت حســن 
روســاي مراکــز و ، هســتند. مــدیران کــل روســاي ســازمانهاي اســتانی هاهها و برنامــمشیخط، هااجراي سیاست

  معاونان آنها و روساي ادارات در این گروه قراردارند. 
حــداقل شــش ســال ســابقه تجربــی یــا دو ســال ســابقه ، لازم به ذکر است دارا بودن حداقل مــدرك کارشناســی

معیارهایی هستند کــه هــم بــراي ، هاي اخلاقی و اعتقاديحیتاحراز صلا، دارا بودن توانمندي مدیریتی، مدیریت
گذرانــدن دوره آمــوزش مــدیریت یــا ، معیارهاي یــاد شــده اي ضروري است. علاوه برمدیران سیاسی و هم حرفه

حداقل دارا بودن مدرك کارشناســی ارشــد مــدیریت و داشــتن معیارهــاي اختصاصــی از دیگــر شــرایط انتخــاب 
هــایی اســت کــه در انتخــاب همچنین ارتباط رشته تحصــیلی و شــغل از ویژگــی رود.میاي بشمار حرفه  مدیران

، بانکهــا، قــوه قضــائیه، ي اجرایــیهاهاي باید حتما لحاظ گردد. قابل توجه اســت کــه کلیــه دســتگامدیران حرفه
ان برنامــه ها موظف به اجراي فرآیند یــاد شــده تــا پایــدولتی و نهادهاي عمومی غیردولتی و شهرداريهاي هبیم

تصــاب و انتخــاب مــدیران نت خــدمات کشــوري کــه بــه ایچهارم بودند. در همین راستا فصل هشتم قانون مدیر
را در دو حــوزه عمــومی و  هاشایســتگی .همین اساس تنظیم شده اســت بر و کشور اختصاص داده شدهاي حرفه

در خصــوص  ســرمایه انســانی یریت واختصاصی مورد توجه قرار داده است و تکلیفی را براي معاونت توســعه مــد
  عمومی تعیین نموده است.هاي شایستگینامه نامه و شیوهتنظیم آیین

 پنجمــین و هفتــاد و یکصــد در اداري عــالی شــورايگــردد. بر می 1395جدیدترین قانون در این زمینه به سال 
 57 و 54 مــواد اجــراي در کشــور، ریــزي برنامــه و مــدیریت ســازمان پیشــنهاد بــه بنا 27/2/1395 مورخ جلسه
 شــماره تصــویبنامه موضــوع( اداري نظــام اصــلاح عملیــاتی برنامــه اقــدامات و کشــوري خــدمات مــدیریت قانون
 کشــور، اداري نظــام اصــلاح راه نقشــه از منبعــث) اداري عــالی شــوراي 20/1/1393 مــورخ 562/93/206

نمــود. بــر مبنــاي  ابلــاغ اجــرا بــراي و تصــویب را »ايحرفه مدیران انتصاب و انتخاب نحوه اجرایی دستورالعمل«
 شــوراي دبیرخانــه و بــوده مصــوبه این اجراي حسن مسئول اجرایی، يهاهدستگا مقام بالاترین و وزرااین مصوبه، 

  .نمایدمی ارایه شورا به را آن اجراي نحوه گزارش اداري عالی
اجرایــی مشــمول قــانون هاي همــدیریتی دســتگاهــاي تمامی عناوین سمتاي را شامل این مصوبه، مدیران حرفه

قــانون مــذکور و همتــرازان  71هاي مدیریت سیاســی، موضــوع مــاده مدیریت خدمات کشوري، به استثناء سمت
 :اندکه به چهار گروه به شرح زیر تقسیم شده کندتعریف میآنان 

ریــزي ط مشــی گــذاري، برنامــهباشند که وظیفه سیاست گــذاري، خــمی آن دسته از مدیرانی مدیران ارشد: . 1
 .کلان، هدایت و نظارت عالیه بر عملکرد دستگاه را در واحدهاي ستادي به عهده دارند
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که وظیفه هماهنگی، ایجاد ارتبــاط بــین ســطوح عــالی  شودمیبه آن دسته از مدیرانی اطلاق  مدیران میانی: . 2
مانند مدیران کــل و معــاونین آنــان، معــاونین  ارند.ادي به عهده دستدر واحدهاي (مقامات) و یا مدیران ارشد را 

 .مدیریتی هم سطح آنهاهاي سازمان ها، مؤسسات دولتی و مراکز مستقل و سمت

ي هاههــا و برنامــها، خــط مشــیشود که وظیفه اجراي سیاستمدیران پایه: به آن دسته از مدیرانی اطلاق می. 3
هــاي مــدیریتی و ســمت هــاهمانند: رؤســاي ادارات، رؤســاي گرو .سازمانی را در واحدهاي ستادي بر عهده دارند

 .همسطح آنها

ي اجرایــی نظیــر هاهمدیران عملیــاتی: شــامل مــدیران آن دســته از واحــدهاي عملیــاتی یــا اجرایــی دســتگا . 4
تولیــد، اي و مراکز نگهداري معلــولین هســتند کــه ، مراکز فنی و حرفههاه، موزهاهها، ورزشگامدارس، بیمارستان

 .تأمین و ارایه خدمات اصلی و نهایی دستگاه را به عهده دارند

  مطابق جدول زیر مشخص شده است. مدیریتیهاي شرایط عمومی انتصاب به سمتدر این بخشنامه، 
شود و اي غیرسیاسی میها و مصوبات بیشتر شامل مدیران حرفهشود این بخشنامههمچنانکه مشاهده می

سطوح میانی دولت نظر استانداران، بخشداران و فرمانداران دستور خاصی در این بخش  براي مدیران سیاسی
  ها به چشم نمی خورد.نامه

  شرایط عمومی
حداقل تجربه 
  دولتی مرتبط

تجربه مدیریت 
  در سطح قبلی

سطح مدیریتی 
  پیش نیاز

  هاي عمومی مدیریتینمونه شایستگی

  -  -  سال 3  مدیریت عملیاتی
نگري هاي ارتباطی، آینــدهمهارت پذیري،مسئولیت

گرایی و هــدایت عملکــرد، و تفکر راهبردي، هــدف
  نظارت و کنترل

  -  -  سال 4  مدیریت پایه
سازي، تفکــر تحلیلــی پذیري، تیم و شبکهمسئولیت

گرایی و هدایت عملکرد، تعهــد و حل مساله، هدف
  و تعلق سازمانی

  سال 3حداقل   سال 6  مدیریت میانی
  مدیریت پایه
  / عملیاتی

ــل: مهارت ــطح قب ــتگی س ــر شایس ــاوه ب ــاي عل ه
  ارتباطی، نظارت و کنترل، نوجویی و تفکر خلاق

  مدیریت میانی  سال 4حداقل   سال 10  مدیریت ارشد
نگري و تفکــر علاوه بر شایستگی سطح قبل: آینــده

ریزي نگري و نگرش فرایندي، برنامــهراهبردي، کل
  و هماهنگی

  

   بندي ) جمع4
مطالعات انجام گرفته در ایــن حــوزه، بــا مفــاهیم و مستندات و این فصل بدنبال آن بودیم تا از طریق بررسی در 

مدلهاي تعیین شایستگی مدیران و کــارگزاران حکــومتی از دیــدگاه قــوانین بالادســتی نظــام جمهــوري اســلامی 
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اصــلی)، مطالعــات توســعه و  هايایران، الگوي حکومتداري نبوي و علوي (در حد اشاره کلی بــه برخــی شــاخص
مدیریت آشــنا شــویم. برمبنــاي آنچــه کــه در ایــن فصــل بــدان پــرداختیم آنچــه از ســیره پیــامبر اکــرم (ص) و 

شــود تاکیــد بــر معیارهــایی مشــخص و امیرمومنان (ع) در مورد مختصات کارگزار مطلوب اسلامی اســتخراج می
رهایی که در ابعــاد ایجــابی شــامل پرهیزکــاري، صــدق متقن در انتخاب و انتصاب کارگزاران حکومتی است. معیا

وعده و راستگویی، عدالت، کارایی، تجربه، حیاء، عزت نفــس، شــجاعت، علــم، اخلــاق، تناســب قــومی و فرهنگــی 
 و.... و در ابعاد سلبی شامل بخل، ستمگري، ترس، جهل، رذایل اخلاقی، منفعت طلبی و... است.  

از  یمتنــوع يهاتــاکنون مــدلنیز همانگونه که در این فصــل مشــاهده شــد در حوزه مطالعات توسعه و مدیریت 
ي مــدیران و ســایر افــراد در هاشایســتگین یتــدو يبــرا یانســان منــابعشــمندان و پژوهشــگران حــوزه اندیيسو

مــورد بخــش ن یــادر برخی از آنها اند که شده یمعرف سازمانهاي بخش خصوصی و عمومی در کشورهاي مختلف
  توان در جدول زیر مشاهده کرد.آنها را می ترین مهمخلاصه و  گرفتبررسی قرار 

که هر کدام  ها وجود داردي مشترك زیادي بین آنهاشایستگیرغم متنوع بودن این الگوها، در مجموع، علی
هاي نهایی در مورد انتخاب تواند الگویی مناسب براي رسیدن به شاخصبه تنهایی یا ترکیبی از آنها می

هاي عنوان شده در این شاخص شود،اي در یک سازمان باشد. اما، همانگونه که مشاهده میمدیران حرفه
است و چارچوب مفهومی و نظري اي محدود شده هاي عمومی براي مدیران حرفهفصل عمدتا به شاخص

  ها و الگوهاي مدیریتی به چشم نمی خورد. رتبه سیاسی در نظریهمستقلی پیرامون مدیران عالی
  رویکردهاي تدوین مدل شایستگی ترین مهم: 1- 3جدول 

  محققان  رویکردها
  سلواراجانکاردي و   محورمحور؛ رویکرد ارزشمحور؛ رویکرد شخصمحور؛ رویکرد آیندهرویکرد شغل
  مک بر  اندازه متناسب همه؛ رویکرد الگوي شایستگی چندگانهرویکرد یک

  برگوین  محورمحور؛ رویکرد وروديرویکرد خروجی
  راثول و کانزاناس  گرفتن؛ رویکرد اقتباس و بومی شده؛ رویکرد ساختن الگوي مناسب براي خودرویکرد قرض

  یوکل  رویکرد ترکیبیرویکرد اقتضایی؛ رویکرد تاثیرات قدرت؛ هاي فردي؛ رویکرد رفتاري؛ ویژگی رویکرد
  بریسکو و هال  رویکرد مبتنی بر پژوهش؛ رویکرد مبتنی بر استراتژي؛ رویکرد مبتنی بر ارزش

  هافمن  بنایی فردهاي اصلی و زیررویکرد استاندارد؛ رویکرد خصوصیات و ویژگیرویکرد رفتاري؛ 
پیمایش؛ رفتاري؛ هاي وقایعهاي ساختارمند؛ مصاحبههاي کانونی؛ مصاحبهمرور متون؛ گروهرویکرد 

  هاي داده شایستگیمشاهدات؛ شرح روزانه کار؛ پایگاه
  آنه اف مارلی

  استربلر  رویکرد استاندارد؛ رویکرد رفتاري
  سیما سنقی  رویکرد تحلیل شغل؛ رویکرد تحلیل فرآیند؛ رویکرد الگو برداري
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علت اصلی فقدان چارچوب نظري و مفهومی پیرامون این موضوع را باید در وابستگی زیــاد میــان نحــوه انتخــاب 
هاي اینگونــه هــاي سیاســی دانســت. بــه ایــن معنــا کــه احصــاء شــاخصو معیارهاي این مدیران با ساختار نظام

مــدیریتی بــه موضــوع بنگــرد و در  –مدیران و کارگزاران نیازمند تحقیق مستقلی است کــه بــا صــبغه سیاســی 
چارچوب ساختار سیاسی موجود بدنبال ارایــه معیارهــا و راهکارهــایی باشــد کــه بالــاترین کارآمــدي را بــراي آن 

در مورد معیارهــاي انتخــاب معــاونین ریــیس نظام سیاسی به همراه بیاورد. همچنانکه در این فصل مشاهده شد 
هاي معینــی در الگوهــاي نظــري ارایــه اصلی این پژوهش است، شــاخصجمهور، وزیران و استانداران که موضوع 

در هــر  توجــه باینکــهبــا نگردیده است و حتی در سطح ملی نیز تنها به چند بخشنامه دولتی اکتفا شــده اســت. 
، قــوه سازمانی باید متناسب با اهداف و وظایف آن سازمان، الگوي شایستگی منحصــر بــه فــردي طراحــی گــردد

اي بدست آوردن الگوي مدنظر خود در مورد انتخاب این مقامات نیازمنــد انجــام پژوهشــی مســتقل مجریه نیز بر
 در این حوزه است. 

در فصل هاي آینده بدنبال استخراج معیارهاي مطلوب انتخاب ایــن مقامــات از طریــق رجــوع بــه تجــارب ســایر 
  کشورها و نیز تجارب داخلی خواهیم بود.
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  وم)سفصل 

 در زمینه انتخاب مدیران ارشد سیاسی/اجراییتجارب جهانی 
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  مقدمه .1
ســالاري و مــدیریت ها و الگوهــاي متعــددي در زمینــه شایســتههمچنانکه در فصل اول مشاهده شــد بــا نظریــه

هاي گوناگون علمی از مدیریت گرفته تا توســعه، علــوم سیاســی و ... روبــروییم کــه اگــر چــه شایستگی در حوزه
توان از آنها به عنوان یک مــدل نظــري بــراي رســیدن اند اما میبه صورت عام پرداخته اکثرا به مبحث شایستگی

-به معیارهاي شایستگی در حوزه مسئولین اجرایی ایران کمک گرفــت. در ایــن فصــل از پــژوهش، بــدنبال بهــره

 گیري از تجارب عملی سایر کشورها در حوزه تعیین معیارها براي مسئولین اجرایی خواهیم بود. 

گیري از تجارب سایر کشورها در گرو شناخت ما از ساخت و ماهیــت نظــام سیاســی در کشــورهاي مختلــف هرهب
مطالعــه شــوند؛ یکــی ســطح قــدرت و  توانندمیسیاسی در دو سطح هاي نظامجهان است. بر مبناي یک تعریف، 

درت دولــت و حکومــت قــ ،دیگري سطح مسئولیت. نتایج این دو نوع بررسی متفاوت خواهد بود. در نوع نخســت
حقــوق و مطالبــات مــردم  ،مختلــف جامعــه خــود را نشــان خواهــد داد و در نــوع دومهاي هدر اعمال آن بر حوز

برجسته خواهد شد. کارل دویچ در کتاب مهم خود بــا نــام حکومــت و سیاســت، کوشــیده اســت نظــام سیاســی، 
  )  Deutsch, 1980( یکرد بررسی کند.وابعاد و کارکردهاي آن را از هر دو ر

بررسی تجارب جهانی و برخی کشورها در زمینه نحوه انتخاب یا انتصــاب مقامــات سیاســی و رســمی حکایــت از 
و معیارهاي مشترك و یا متفاوتی در انتخاب کــردن یــا انتصــاب ایــن مقامــات  هاهها و مولفاین دارد که شاخص

هــاي سیاســی در زمینــه انتخــاب مقامــات هــاي رســمی ســاختاري و فراینــد نظــامدخالت دارد. با وجود اختلاف
هــا یــا برگــزاري انتخابــات مربــوط بــه آنهــا مشــترکات زیــادي دیــده رسمی، در محتوا و دلایل این نوع انتصــاب

گردد کــه بایــد رضــایت مــردم و جوامــع محلــی، حقــوق و مطالبــات شود. این اشتراك به این واقعیت باز میمی
هــا و منــابع محلــی ملــاك منــدي از ظرفیــتحکومــت داري و بهــره يهاهشهروندان، بهینه شدن و کاهش هزین

  انتخاب یا انتصاب باشد. 
بنــدي کــرد: نخســتین دســته از ایــن هــاي گونــاگون تقســیمتوان بــه حوزهالمللی را میاین دسته از تجارب بین

گیــرد کــه بــر مــیها و الگوهاي شایســتگی را در گروه از مدلتجارب، که در این فصل بدان خواهیم پرداخت، آن
گیــرد. در در بخش عمومی کشورهاي مختلف به منظور استخدام کارمندان (و مدیران) مــورد اســتفاده قــرار مــی

هــاي عمــومی (سیاســی، مــدیریتی بسیاري از این کشورها از آنجا که تفاوتی میان مســئولیت و اشــتغال در حوزه
رد، از الگوهــاي مشــترکی بــراي تعیــین شایســتگی کلان، ...) و خصوصی (تجارت، صنعت، خدمات و...) وجود نــدا

توانــد در المللــی مــیرو آشــنایی بــا ایــن دســته از تجــارب بــینشــود. از ایــندر همه سطوح کشور استفاده مــی
دستیابی به الگوي ملی ما در حوزه تعیین مسئولین ارشد اجرایی بسیار مفید و مــوثر باشــد. در ایــن قســمت مــا 

  ایم. اي اروپایی، آمریکایی و آسیایی مورد مطالعه قرار دادهتجارب مختلفی را از کشوره
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المللی، ناظر بر الگوها و معیارهاي انتصاب و انتخــاب مــدیران و مســئولین محلــی در دومین دسته از تجارب بین
کشورهاي مختلف جهان است که اگــر چــه بــه لحــاظ ســاختارها و جایگــاه حقــوقی و سیاســی بعضــا تفاوتهــاي 

ها و تواننــد ایــدهقش و جایگــاه مســئولین محلــی در نظــام جمهــوري اســلامی ایــران دارنــد، امــا مــیفراوانی با ن
اي را بــراي رســیدن بــه الگــو و معیارهــاي کارآمــد در ایــن زمینــه مخصوصــا در زمینــه راهکارهاي آزموده شده

د کشــور مختلــف، تاکیــد انتخاب استانداران در اختیار ما قرار دهند. در این قسمت، علاوه بر معرفی اجمــالی چنــ
اصلی ما بر نحوه انتخاب مسئولین محلی در دو کشور چین و ژاپن بــوده اســت. علــت انتخــاب ایــن دو کشــور، از 

-هاي اداري/ سیاسی ایران با این کشــورها در حــوزه مــدیریتیکسو وجود برخی شباهتهاي ساختاري میان نظام

  گردد. سترس در این حوزه بر میهاي محلی است و از سوي دیگر به وجود اطلاعات در د
گیــرد، بررســی نقــش و جایگــاه المللی کــه در ایــن فصــل مــورد پــژوهش قــرار مــیسومین دسته از تجارب بین

فرماندار/ استاندار در کشورهاي مختلف جهان است. در ادامه این فصل بــه بررســی تفصــیلی ایــن ســه دســته از 
  جهانی در این زمینه را ارایه خواهیم داد. بندي خود از بررسی تجاربتجارب پرداخته و جمع

  
  هاي شایستگی در بخش عمومی کشورهاي مختلفبررسی تطبیقی مدل .2

تــرین  الگوهــا و معیارهــاي شایســتگی در میــان کشــورها و ســازمانهاي جهــان متعلــق بــه ســازمان یکی از مهم
داراي یــک ، فرانســه ، بــه جــزOECDهمه کشــورهاي منتخــب ) است. 2OECD( 1همکاري و توسعه اقتصادي

هــدف هــاي هداري میــان گروتفــاوت معنــی، هاي شایستگیگیري مدلمدل شایستگی مرکزي هستند. در شکل
تــرین نه بــراي کــارگزاران عمــومی در پــائین ،مدل شایستگی عمومی براي کارکردهاي رهبري، وجود دارد. اغلب

هاي مــدل، ترین ســطحگزاران عمــومی در پــائیناند. بــراي کــارتوســعه داده شــده ،سطوح همانند کشور استرالیا
اند. بــراي مثــال هــاي مختلــف توســعه داده شــدهشایستگی در برخی از موارد به طــور مجــزا در ادارات یــا بخش

هــاي منــابع یک سیستم غیرمتمرکز دارد. نکته منحصر به فرد کشــور اســترالیا وجــود مــدل قابلیت، کشور هلند
ست که تنها براي کارکنــان منــابع انســانی توســعه داده شــده اســت. ایــن ها ایشایستگانسانی است که مدلی از 

 - منــابع انســانی( راســتاییشــامل هم، هاي مورد نیاز کارکنــان منــابع انســانی بــا اثربخشــی بالــاچارچوب قابلیت
انــد کــه کــل هــاي شایســتگی عمــومی را توســعه دادهکشور چارچوب ششدهد. ) و اعتبار را نشان میوکارکسب

انگلســتان و ایالــات جنــوبی،  کــره، کانــادا، بلژیــک، دهد. این کشورها شامل اســترالیابخش عمومی را پوشش می

                                                        
. هستند آزاد اقتصاد و دموکراسی اصول به متعهد آن اعضاي که عضو، 35 داراي المللی،بین است سازمانی اقتصادي توسعه و همکاري سازمان - 1 

 سال در سازمان این. است پاریس شهر در سازمان این اصلی مقرّ . است اقتصادي گیرندهتصمیم المللیبین سازمان ترینعمده تعبیري به سازمان این
 سال در و پیوستند سازمان این به نیز اروپایی غیر اعضاي بعد، هايسال در .شد تأسیس اروپا اقتصادي همکاري سازمان عنوان تحت میلادي 1948
  .دادند تغییر اقتصادي توسعه و همکاري سازمان به نیز را سازمان نام اقتصاد، و توسعه زمینه در نامه جدیدآیین تصویب با اجلاسی در میلادي 1961

2 - Organisation for Economic Co-operation and Development 
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باشند. کانادا تنها کشوري است که تنها یک مدل شایســتگی توســعه داده کــه ایــن مــدل بــراي همــه متحده می
دیگــر نهایتــاً دو مــدل شایســتگی باشــد. در کشــورهاي کارگزاران عمومی از جمله مدیران ارشد قابل کــاربرد می

مشــخص گردیــد کــه ایــن ، علاوهیکی براي مدیران ارشد و دیگري براي کارگزاران عمومی. به، طراحی شده است
ي فنــی هاشایســتگیباشــد در حــالی کــه ي رفتاري میهاشایستگیهاي شایستگی عمومی تنها شامل چارچوب

اغلــب در ســطح  آنهــا، ي فنــیهاشایستگیمنحصر به فرد بودن  اند. به دلیلها ذکر گردیدهبه ندرت در این مدل
تواننــد در قالــب نیازهــاي خــاص هــر فنــی می هاي، شایســتگیگونهشوند. بدینیک اداره یا یک واحد تعریف می

  ادارات یا واحدها تعریف شوند. از یک 
اننــد نقــش مهمــی را بــه تورســانی و یکپــارچگی میهاي مورد تأکید در بخش عمومی نظیر تعهد، خدماتارزش

هــایی را تعریــف ي اصــلی ایفــاء نماینــد. اســترالیا، بلژیــک، هلنــد، انگلســتان و آمریکــا، ارزشهاشایستگیعنوان 
گیرنــد و بایســتی توســط ي بنیادي و اصلی براي حکومتشــان مــدنظر قــرار میهاشایستگیاند که به عنوان کرده

هــاي بخــش حکومــت اســترالیا چــارچوبی متمــایز از ارزشهمه کارگزاران بخش عمومی بــه آنهــا دســت یافــت. 
پــذیري لــازم هــا، انعطافعمومی طراحی کرده است. مطابق با آنها، تمرکز آنان بر روي مدیریت مبتنــی بــر ارزش
دهــد. در گزارشــی ه میرا براي آنها فراهم نموده و چارچوب مســتحکمی بــراي اداره امــور عمــومی خــوب توســع

، همچنین مطرح شــد کــه تحــولی بــه ســوي تمرکــز همــه 2009در سال » 1یک نگاهحکومت در «تحت عنوان 
اي عمــومی نظیــر هــاي پایــهتر بــرروي حکمرانــی عمــومی وجــود دارد کــه مســتلزم بازهمــاهنگی ارزشجانبــه

هــا بــه عنــوان زیربنــاي باشــد. در ایــن مســیر، ارزشدهی، برابري و نظایر آن میپسیکپارچگی، شفافیت، حساب
  گیرند.ومی مورد توجه قرار میخدمات عم

به علاوه، تأکید ویژه بخش عمومی بر روي چندین مــدل شایســتگی بایــد برجســته شــود. چــارچوب شایســتگی 
توانــد هــم در بخــش خصوصــی و هــم در بخــش انگلستان، از لحاظ سازمانی تفاوتی نداشته و این چــارچوب می

روي نــوع خاصــی از مــدل شایســتگی در بخــش عمــومی عمومی مورد استفاده قرار گیرد. در بقیه کشــورها، بــر 
  باشد. هاي قابل کاربرد در بخش خصوصی متفاوت میتأکید دارند که از مدل

  OECDهاي شایستگی موجود در کشورهاي مختلف مدل
  گروه هدف  مدل شایستگی  کشور

  استرالیا

  کلیه کارگزاران عمومی استرالیا  APSهاي چارچوب ارزش
  کارکنان منابع انسانی  )2HRCM( منابع انسانیهاي مدل قابلیت
  مدیران اجرایی ارشد  )3SELCMهاي رهبران اجرایی ارشد (مدل قابلیت

  کلیه کارگزاران عمومی استرالیا  )1ILSسیستم رهبري یکپارچه (
                                                        

1 - Government at a Glance 
٢- Human Resource Capability Model 
٣- Senior Executive Leadership Capability Model 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  60  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  کارگزاران عمومی ارشد  )CMمدل شایستگی (  اتریش
  فدرالکلیه کارگزاران عمومی   مدل شایستگی فدرال  بلژیک
  کلیه کارگزاران عمومی کانادایی  ي کلیدي رهبرانهاشایستگی  کانادا

  مدیران اجرایی ارشد  )2CPGEکدهاي تعالی حکمرانی عمومی (  دانمارك

  )3SCADهاي استاندارد براي انجام وظیفه (قابلیت  ژاپن
هاي حکومتی استاندارد مطابق با پست

  هاسلسله مراتب سازمان

  کره
  کلیه کارگزاران عمومی  )4GSCDشایستگی استاندارد حکومت (فرهنگ لغت 

  مدیران میانی  مدل شایستگی مدیریت میانی
  کارکنان ارشد بخش عمومی SCSمدل شایستگی 

  مدیریت میانی ABDمدل شایستگی   هلند

  انگلستان
  کارکنان ارشد بخش عمومی  چارچوب شایستگی کارکنان ارشد بخش عمومی

  کلیه کارگزاران بخش عمومی  اي براي حکومتحرفهي هامهارت

  آمریکا
  کلیه کارگزاران عمومی آمریکا  ي عمومی براي نیروي انسانی فدرالهاشایستگی

  مدیریت ارشد  5هاي اصلی اجراییکیفیت
  

 و ادياقتصــ اريهمکــ ســازمان عضــو کشــور 62 از جهــانی بانــک توســط آمــده عمل به تطبیقی بررسی کی در
 وردمــ تخداماســ نظــر از کشــورها نیــا خــدمات و اداري نظام وضعیت  7شرقی و مرکزي اروپاي کشور و 6عهتوس

 در انیکســ ويالگــ از ورهاکشــ نایــ ويپیــر داد، نشــان بررســی نیــا کــه توجهی جالب نکته. گرفت ارقر همطالع
 وعضــ ورهايکشــ هجملــ از. دباشمی ومتیحک هايدپارتمان ریسا و کشوري خدماتش بخ در تخدامیاس اختارس
 الــاتیا کشــور نمونــه عنــوان بــه انگلســتان و ترکیــه کــا،یامر متحــده الاتیا، عهتوس و ادياقتص اريهمک ازمانس

 نیــا در کارکنــان انتخــاب شــاخص عنــوان بــه ايگســترده طــور به 8ومیعم یذهن ییاتوان ونآزم کایامر متحده
 عمــومی ذهنــی ییتوانــا هــايشــاخص کــه نیــا ازاي ندهیفزا شواهد اخیراً .است گرفته قرار استفاده مورد کشور

، از ســوي برخــی محققــین اســت کــارآموزي در موفقیــت و شــغلی عملکرد يهاهکنندیبینشیپ نیبهتر از کیی
  ارایه شده است.

  ي شاخص بخش عمومی برخی کشورهاهاشایستگی

                                                                                                                                                                             
١- Integrated Leadership System 
٢- Code of Public Governance Excellence 
٣- Standard Capability to Accomplish Duties 
٤- Government Standard Competency Dictionary 
٥- Executive Core Qualifications 
٦ - OECD 
٧ - CEE 
8 - GMA 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  61  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  ي خاص بخش عمومیهاشایستگی  کشور
  گرایی و درستکاريتخصص  استرالیا
  رسانی، وفاداريخدمت  بلژیک
  خدمت با صداقت و احترام  کانادا

  هاي دموکراتیکدفاع از مشروعیت بخش عمومی و ارزش  دانمارك
  پایبندي به اخلاق اداري و سازمانی  کره

  همدلی با مدیریت بخش خصوصی ( فداکاري، صداقت، اگاهی سیاسی)  هلند
  رسانیدرك عمومی، انگیزه خدمت  ایالات متحده

  

  ) آمریکا1- 2
مدیریت شایستگی به عنوان ابزاري براي فــراهم نمــودن زبــانی مشــترك بــراي ، در حکومت فدرال ایالات متحده

انــد. همچنــین نیــاز عملکرد ممتاز در سطوح مختلف مــدیریت مــورد توجــه قــرار گرفتههاي نشان دادن شاخص
هاي شایستگی بــه عنــوان ابــزاري بــراي مدل شود.راستایی استراتژیک میان افراد و سازمان احساس میبراي هم

ها به تعیــین نقــاط قــوت فــردي و نقــاط گونه که این مدلبدین .باشندپروري میي جانشینهاهدستیابی به برنام
حرکــت از ســوي  هاشایســتگیرسانند. اتکاء بــرروي بهبود به ویژه با یک برنامه شغلی پیشرفته در ذهن یاري می

سازد که بر روي دانــش فنــی مــورد کارگماري را منعکس میبه سمت رویکردهاي به 1قاممبندي در رویکرد رتبه
بنــدي فــردي از جملــه مــدیریت دارد. رویکردهــاي رتبه تأکیــدنیاز براي داشتن عملکــرد موفــق در یــک شــغل 

یــک یی فراتــر از مرزهــاي هــامهارتهاي با سرعت تغییر بالا است که نیازمنــد منعکس کننده محیط، شایستگی
    ).Rodriguez,2002( دهدباشد و توانایی فردي براي انطباق و یادگیري را نشان میشغل خاص می

 افــراد شنیزگــ بــراي کــه اســت روشــی نیمعمــولتر و نیمهمتــر هــامعــرف به مراجعه کا،یآمر متحده الاتیا در
ي هاهمصــاحب مخــدر، مــواد شــهايیآزما شــده، ســاختاربنديي هاهمصاحب ترتیب به آن بدنبال .شودمی استفاده

) ... و ییتوانــا شخصــیت،( روانشناســی يهاهمصاحب و ابییارز مراکز از استفاده ال،ح شرح شده،بندي غیرساختار
  گیرد.مورد استفاده قرار می افراد شنیگز در
 کــاري، درســت برابــري، صــراحت، انصــاف، چــون ییهــاارزش تحقیــق، نیا در آمده عمل به هايبررسی توجه با
 را متحــده الــاتیا ســالاريســتهیشا اصــول و مبنــا عملکــرد، اســاس بر ابقا و ابییارز ادگیري،ی ی،اثربخش ی،یاراک

-مســئولیت شــامل عمــومی، هايانتصاب رهیدا هايارزش چارچوب انگلستان در هک ورتیص در. ددهنمی تشکیل

 .است تناسب و شفافیت صراحت، دامنی،پاک برابر،هاي فرصت مستقل، بررسی ري،یپذ

  ) استرالیا2- 2  
                                                        
١- rank-in-position 
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بــر روي اثربخشــی و کــارایی مــدیریت افــراد در اي سه ساله ه حسابرسی ملی استرالیا مطالعهادار 2001در سال 
کننــد و بــه ریزي میوي اینکه چگونه مدیران صف برنامــهر انجام داد. به ویژه بر بخش عمومی خودت اطیف ادار

و اینکــه تــا چــه حــد کارکردهــاي ، کننــداي و اداري کمک میهاي برنامهخروجیکارکنانشان براي دستیابی به 
تمرکــز ، نمایــدهــاي اداره حمایــت میمدیریت منابع انسانی از اقدامات مدیریت افراد براي دســتیابی بــه خروجی

چوبی شایســتگی) را در فــراهم نمــودن چــار( هاي قابلیتنمودند. در آن زمان بود که موسسه مذکور اهمیت مدل
  هاي الزامی نیروي کار کلیدي را تشخیص داد.براي تعریف قابلیت

ســال  25) بیــانگر اوج تغییراتــی اســت کــه در طــول 1999در بسیاري از ابعاد، قانون خدمات کشوري استرالیا (
محــیط عملیــاتی جدیــدي را از  1999قبل در کشور استرالیا رخ داده است. بکارگیري قــانون خــدمات کشــوري 

ه رسمیت شناختن انتقال قدرت از ادارات کــل و حرکــت از یــک رویکــرد مبتنــی بــر قــوانین بــه ســوي طریق ب
بر ایــن، قــانون، فرهنــگ ) ایجاد نمود. علاوهAPSها براي بخش خدمات کشوري استرالیا (رویکرد مبتنی بر ارزش

د. خصوصــیات قــانون جدید عملکرد و نتیجه محور را با اصول کلاسیک و چــارچوب مــدرن اســتخدام ادغــام نمــو
  باشد:به شرح زیر می 1999سال 
  ارزش  15جایگزین کردن قوانین متمرکز و جزئی حاکم بر اســتخدام بــا چــارچوبی اصــولی مبتنــی بــر

 ي قابل اجرا و قانونیهاههمراه با کدهاي ساز APSمورد تأکید در 

 دهــی. ایــن بنــدي و پــاداشقدرت یک کارفرما به ادارات کل از جمله قدرت جذب و اخراج، طبقه اعطاي
 هاي انعطاف پذیر استخدام در بخش خصوصی شباهت زیادي دارد.موضوع اساساً با چارچوب

 هاي خدمات عمومیبه کمیسیون» تضمین کننده کیفیت«نقش  اعطاي 

 افراد  خوب هاي خدمات عمومی در بهبود وضعیت رهبري و مدیریتنقشی به کمیسیون اعطاي   

 ت از شایستگی با قدرت بازنگري در تصمیمات استخدامی معینتأسیس کمیسیون حفاظ 

و کــدهاي مربوطــه هســتند کــه چــارچوبی  APSگانــه 15هــاي ، ارزش1999تحت قانون خدمات کشوري سال 
هــا در میــان نــواحی، ارزشایــن نمایند. گسترده براي خدمات عمومی کشور استرالیا به عنوان یک کل فراهم می

هاي دولتــی بناي بافــت فرهنگــی ســازمانروند و زیرمختلف کشور به کار میهاي عالیتساختارهاي سازمانی و ف
پذیري مورد نیــاز بــراي خــدمات عمــومی اســترالیا ها، انعطافاین ارزش ،. علاوه بر آندهندرا تشکیل میاسترالیا 

ییــرات فــراهم غنشــان دادن اثربخشــی و نوآورانــه بــودن تهاي مختلــف و بــرآورده ســاختن مســئولیتبه منظور 
ي هــاهنماینــد در عــین اینکــه بــه ادارآورند. آنها چارچوبی از اصــول مســتحکم اداره امــور عمــومی ایجــاد میمی

  ).  APSC, 2003دهند (دولتی قابلیت مدیریت طیف وسیعی از کارکردها و پاسخ به فاکتورهاي محیطی را می
در بخــش عمــومی  تأکیــدهــاي مــورد کنــد کــه ارزشهاي عمــومی خــود بیــان میدر یکی از نطق هلن ویلیامز

هاي بخــش عمــومی بــراي فــراهم آوردن بهتــرین خــدمات استرالیا ابزاري براي درك و قوت بخشیدن به قابلیت
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کلیــدي  ابــزاري« هــادارد کــه ایــن ارزشچنین اظهار مــیباشد. ویلیامز همممکن براي حکومت و شهروندان می
 ,Williams( »هســتندهاي مولــد گیري ســازمانشــکلد و افزایش ســطح عملکــر براي ایجاد فضایی به منظور

1998.(  
بکار بسته و ترویج دهند و این اطمینــان را حاصــل نماینــد کــه ایــن  را APSهاي ادارات کل الزام دارند تا ارزش

ولــین کــارکرد کمیســیون خــدمات عمــومی کــه در ها با چارچوب سازمانشان انطبــاق و ســازگاري دارنــد. اارزش
قانون خدمات کشوري استرالیا به آن اشاره شده این است کــه میــزان عــدم همکــاري ادارات را ارزیــابی نمــوده و 

بــراي اطمینــان حاصــل کــردن  هاهدر ادارها هها و رویکفایت سیستم همچنینرا ترویج دهند.  APSهاي ارزش
ي آرمــانی هــاههــا گزارتن APSهــاي شــی مربوطــه را ارزیــابی نمایــد. از اینــرو ارزشاز تطابق آنها با کــدهاي ارز

هاي ادارات دولتــی را در برگرفتــه و در فرهنــگ بخــش عمــومی و سیستمها هرود که روینیستند بلکه انتظار می
    ).APSC, 2003( یا خدمات کشوري انعکاس یابند

  شایستگی در بخش دولتی استرالیا
  ستگی هایشا  بخشهاي حکومت

  ایخدمات دولتی استرال
، یطلبتیــي راهبــردي، موفقهــامهارتت، یریوکــار/ مــدت، ذکــاوت و فراســت کســبیریي مدهامهارت
ن فــردي، رهبــري، یندگی، مهارت در حل تعــارض بــی، ارتباطات، نما1ندگیین فردي و نمایي بهامهارت
  لی و مفهومی، قضاوتیي تحلهاارتمهت برخود و دانش خود، یریت کارکنان، مدیریانداز، مدچشم

  ۀ نورترنیالگوي ناح
زي راهبــردي، خــود یــرن فــردي، دانــش ســازمانی، تفکــر و طرحیر، اثربخشی بــییت تغیریارتباطات، مد

  ت منابعیریتی/ رهبري، پرورش کارکنان، مدیریمد
  نزلندییکو

ون خدمات یسی(کم
  دولتی)

نــدگی و یت منــابع، نمایری، توســعه و مــدهاهســتادت یریه، مدیرهبري شرکت، طراحی خط مشی و توص
  پروريشتنیت برخود و خویریارتباطات، مد

  جنوبیايیاسترال
  (وزارت کار)

ابی؛ یــت، بازاریــابی موفقیــزي راهبردي، اجــرا و ارزیهاي دولتی، رهبري آرمانساز و طرح ردگاه شرکتید
ســازي و پــرورش میشــفاهی (کلــامی)، تارتباطــات کتبــی و  ن فــردي وی، اثرگــذاري بــ3و تهــورّ 2وکالت

  زي دولتییرریت بودجهیر و مدییري و آگاهی شخصی و عامل تغیپذقیکارکنان، تطب

  ایکتوریو
  (اداره خدمات دولتی)

  دگاه نسبت به کاریهاي شخصی، دژگییشخص: و
  هات فرصتیریمشی گذاري، مدط خطیت محیریاتی: مدیبافت عمل

  ت افرادیریط کار، مدیت فرهنگ / محیریق روابط، مدیبهبود عملکرد از طرت روابط، یریکارکنان: مد
  ت منابعیریت ها، مدیت مسئولیریسازمان: فنآوري اطلاعات، مد

  مشتري: تمرکز بر مشتري
  

                                                        
١ - Representation 
٢- Advocacy 
٣ - Enterprise 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  64  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

هــا و فرهنــگ بایــد زیربنــایی را بــراي ارائــه خــدمات ارزش، ایان مکفــی، کل حسابرسی استرالیانظر مدیرمطابق 
حکومت اســترالیا رویکــرد ارزش محــور خــود را بــه ). McPhee, 2009( بالاترین سطح ایجاد نمایندعمومی با 

عضــو ســابق کمیســیون خــدمات کشــوري اســترالیا ، رو پــودگرانــدعنوان بخشی از اصلاحات نظام اداري قرار داد.
 ف نمــودتوجهــات را بــه اهمیــت مــدیریت مبتنــی بــر ارزش کــه در روابــط و رفتارهــا ضــروري هســتند معطــو

)Podger, 2002(: »هــا از زمــانی کــه مــدیران بــه دنبــال دســتیابی بــه چــارچوبی مــدیریت مبتنــی بــر ارزش
هاي سازمانی را مورد حمایت قرار داده و در عــین حــال بــه انعطــاف بیشــتر در مستحکم بودند که توسعه قابلیت

طــور بــه، کنــدکمــک می، اشــدبها در محیطی که نــرخ تغییــرات بــه ســرعت در حــال افــزایش میگیريتصمیم
هاي رهبري فــردي و در یــک کلمــه ات بر روي روابط و قابلیتتأکید». باشداي در حال اهمیت یافتن مییندهافز
  هاي زیر است:داراي ویژگی ارزش خدمات کشوري استرالیاطورکلی، بهتمرکز یافته است. » هوش هیجانی«

  دهد.به صورت کاملاً تخصصی انجام میغیرسیاسی است، و وظایف خود را بدون تعصب و 

 شوند. بخش عمومی است که در آن تصمیمات استخدامی بر مبناي شایستگی اتخاذ می 

 کند که از هرگونه تبعیض مبري است و تنــوعی کــه جامعــه اســترالیا از آن اي را ایجاد میمحیط کاري
 .  بردبرخوردار است، را به رسمیت شناخته و از مزایاي آن بهره می

 .استانداردهاي اخلاقی سطح بالایی دارد 

 درقبال حکومــت، پارلمــان و عمــوم مــردم اســترالیا، کاملــاً در  هاي وزراءدر قالب چارچوبی از مسئولیت
  باشد.خصوص اقداماتش قابل حسابرسی می

 16- 2) در تحقیقی الگــوي شایســتگی در بخــش دولتــی اســترالیا را مطــابق جــدول 1995مورلی و ویلکیناس (
  .اندمطرح کرده

  

  بلژیک )2-3
تر از مدیریت شایستگی در حکومت فدرال بلژیک بــه عنــوان یکــی از عناصــر کلیــدي پــروژه اصــلاحات گســترده

مــدیریت شایســتگی ابــزاري جــذاب و ، تحت عنوان برنامه کوپرنیکی یاد شده است. در مسیر تغییــرات ســازمانی
، یکپارچه سودمندي باشــد. قبــل از معرفــی مــدیریت شایســتگیچند بعدي بود و وعده داده شده بود که ابزاري 

مســیر پیشــرفت شــغلی بــه دلیــل ، ریزي نیــروي انســانیدر برنامــه، ها در اســتخدام و نگهــداريبرخی دشــواري
تر بــراي اداره امــور عمــومی فــدرال داشت. مدیریت شایستگی تصویري جذاب هاي شغلی کلاسیک وجودسیستم

د نمود. واضح است که مدیریت شایســتگی توســط حکومــت فــدرال بــه ایــن دلیــل بکــار در بازار نیروي کار ایجا
شکســت نمــادین گذشــته را نشــان دهــد  تر وگرفته شد که نه تنها اهرمی باشد براي تغییــرات ســازمانی وســیع

در کل نیــت ایــن بــود کــه  .)Brans & Hondeghem, 2005( بلکه اهرمی براي تغییرات فرهنگی نیز باشد

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  65  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

هاي مختلــف ایجــاد زبانی مشــترك میــان ســازمان، ی در سیستم مدیریت شغلی ایجاد شود. با این وجودتغییرات
  .گردید و فرایندهاي گوناگون مدیریت منابع انسانی را پوشش داد

هایی براي جایگزینی مدرك تحصیلی یا سوابق آموزشی با الزامات شایســتگی صــورت گرفتــه اســت. تلاش، اخیراً
ي مــورد نیــاز هاشایســتگیتوانند در مشاغل خــاص در صــورت دارا بــودن عناست که افراد میاین مطلب بدین م

 ,Hondeghem( بــه کــار گمــارده شــوند، حتی اگر آنها فاقد مدرك تحصیلی مورد نیاز براي آن شغل باشــند

شــود. ایــن مــدل مــدل شایســتگی فــدرال نامیــده می، ). مدل شایستگی موجود در حکومت فدرال بلژیک2009
ي عمــومی هاشایســتگیباشــد. ي فنــی میهاشایســتگیي عمومی و یک گروه از هاشایستگیحاوي پنج گروه از 

و دانــش خاصــی هســتند کــه بــراي انجــام  هــامهارتي فنی هاشایستگیي رفتاري هستند. هاشایستگیدر واقع 
 .باشــدمــومی نیازمنــد میي فنی و عهاشایستگیبه ترکیبی از ، باشند. هر وظیفهف تخصصی مورد نیاز مییوظا

در حالیکــه در اصــلاحاتی کــه در ســال ، شدندي فنی تشریح میهاشایستگیها تنها در شرح شغل 2009تا سال 
ي عمــومی نیــز بــه ایــن مــدل شایســتگی اضــافه ها، شایســتگیبر روي مدل شایستگی فدرال انجام شــد 2009
  ).Scheepers & Parys, 2005( گردید

  
  فدرال بلژیکمدل شایستگی حکومتی 
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فــردي دهی و هــدایت، روابــط بین، جهــتگرایی، وظیفهاطلاعات محوريي عمومی عبارتند از: هاشایستگیگروه 
، به جز گروه آخر، سلسله مراتبی بــر اســاس درجــه دشــواري کســب هاهو اثربخشی فردي. در هر یک از این گرو

ــتگی ــود دارد. ردیف هاشایس ــذاري وج ــدگی و تاثیرگ ــزایش در پیچی ــده اف ــان دهن ــائین نش ــدول پ ــا در ج ه
باشد. بطوریکه ردیــف اول در هــر گــروه داراي کمتــرین ســطح پیچیــدگی و در گروه شایستگی می هاشایستگی

برخــورد بــا  باشد. به عنــوان مثــال در گــروهتأثیرگذاري و ردیف آخر بیشترین پیچیدگی و تاثیرگذاري را دارا می
» وتحلیــل اطلاعــاتتجزیــه«از لحاظ نحوه کسب آن نســبت بــه شایســتگی » درك اطلاعات«اطلاعات شایستگی 

آســانتر » ســازيادغــام و یکپارچه«وتحلیــل اطلاعــات نســبت بــه شایســتگی آسانتر بوده و خود شایستگی تجزیه
ناختی مدل و انســجام درونــی آن بــر باشد. دلیل وجود چنین سلسله مراتبی در این مدل به ساختار روش شمی
  .گرددمی
  
  

 هاي عمومیشایستگی

 هاي فنیشایستگی

 روابط بین فردي

  اثربخشی فردي
اطلاعات 
 محوري

 

 
 و دهیجهت

   هدایت

 وظیفه گرایی 
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  در مدل شایستگی حکومت فدرال بلژیک هاشایستگی  

  اثربخشی فردي  فرديروابط بین  دهی و هدایتجهت  درگیري با وظیفه  برخورد با اطلاعات
  پیچیدگی

  /تاثیرگذاري

  دانش فرديتسهیم  وظائف اجرایی  هادرك داده
  برقرارارتباط

  کردن
  کم  گذاشتناحترام 

  
  زیاد

  هادریافت داده
  سازماندهی
  حجم کار

  پذیريانطباق  شنود موثر  حمایت کردن

وتحلیل تجزیه
  هاداده

  قابل اعتماد بودن  کار تیمی  مدیریت کارکنان  حل مسئله

ترکیب و ادغام 
  هاداده

  ایجاد انگیزش  گیريتصمیم
گرایش به 

  رسانیخدمت
  متعهد بودن

  مدیریت فشار روانی  نصیحت کردن  مربیگري/توسعه دهنده  سازماندهی  نوآوري
  توسعه فردي  تاثیرگذاري  تیم سازي  مدیریت خدمت  مفهوم سازي
  دستیابی به اهداف  رابطه سازي  مدیریت تیم ها  مدیریت سازمان  درك سازمان

  شدن با سازمانعجین  شبکه سازي  الهام بخشی  هدایت سازمان  اندازتوسعه چشم
  

براي هر شایستگی در مدل، یک تعریف وجــود داشــته و در قالــب یــک عبــارت از رفتارهــاي اثــربخش کــه قبلــاً 
هاي . ایــن شــاخص)Hondeghem, 2009(هاي رفتاري نامیــده شــد، تعریــف عملیــاتی شــده اســت شاخص

هاي رفتــاري و شــاخص هاشایســتگیباشــند. تعــاریف ان عمــومی، متفــاوت میرفتاري متناسب با سطح کارگزار
شناســی بــا فرهنــگ و خصوصــیات باشــند. ایــن واژهالمعارف شایستگی حکومت فــدرال موجــود میآنان در دایره

، لغــات کمتــر قابــل تفســیر 2009باشد. در طول بازنگري مــدل شایســتگی در ســال حکومت فدرال منطبق می
  .وجود ندارد هاشایستگین پوشانی میان ایایجاد شدند و این اطمینان حاصل شد که هیچ هم

ي عمــومی نیســتند. بــه ایــن دلیــل هاشایســتگیبه لحاظ ماهیتشان قابل وارد شدن در مدل  هاشایستگیبرخی 
، هاشایســتگیباشــند. ایــن هــاي تعریــف شــده توســط حکومــت فــدرال میبرگرفته از ارزش هاشایستگیکه این 

رســانی، همکــاري مبتنــی بــر اعتمــاد، د از: خدمتحکومــت فــدرال نــام دارنــد و عبارتنــ 4ي اصــلیهاشایســتگی
نائــل گردنــد. ایــن  هاشایســتگیبایســت بــه ایــن گرایی، توسعه فردي. همه کارگزاران عمومی میوفاداري، نتیجه

ــتگی ــک می هاشایس ــدرال کم ــت ف ــه حکوم ــه ماموریتب ــا ب ــد ت ــدکن ــت یاب ــود دس ــاي خ ــا و راهبرده  ه
)Hondeghem, 2009(شایســتگی اولیــه وجــود نداشــتند. در مــدل فعلــی ایــن  هــا، در مــدل. ایــن ارزش

                                                        
4 - core  competencies 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  68  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

اند تــا ایــن یی که در مدل شایستگی ذکــر گردیدنــد، آمیختــه شــدههاشایستگیي اصلی با برخی از هاشایستگی
هــا بــا مــدل شایســتگی اطمینان حاصل گردد که انسجام درونی وجود دارد. چگونگی آمیختــه شــدن ایــن ارزش

ایش داده شده است. به علاوه، در اصلاحاتی که اخیــراً بــر روي مــدل شایســتگی حکومت فدرال، در جدول زیر نم
هــایی نظیــر، تنــوع، توســعه پایــدار و هاي رفتــاري مــرتبط بــا ارزش) انجام شد، شــاخص2009حکومت فدرال (

  .سلامت کارکنان، به مدل شایستگی وارد شدند
  در مدل شایستگی حکومت فدرال بلژیک ي اصلیهاشایستگیادغام 

  هاي اصلی ترکیب شدهشایستگی  هاي عمومیشایستگی  هاي اصلی/ارزش هاشایستگی
  کار تیمی  کار تیمی  همکاري مبتنی بر اعتماد

  تمایل به خدمت رسانی  تمایل به خدمت رسانی  خدمت رسانی
  قابلیت اتکاء  قابلیت اتکاء  وفاداري

  هدف محوري  تعهد و هدف محوري  گرایینتیجه
  توسعه خویشتن  پذیريتوسعه خویشتن و انطباق  توسعه فردي

  

بــه عنــوان ماتریســی بــا ، مدل شایستگی موجــود، ي اصلی حکومت فدرال را در نظر بگیریمهاشایستگیچنانچه 
فــردي و باشــد: روابــط بینقابــل تفســیر می، گــروه شایســتگی همپوشــانی دارد دوپنج شایستگی اصــلی کــه بــا 

ها ذکــر ي مــورد نیــاز بــراي هــر یــک مشــاغل در شــرح شــغلهاشایســتگی .)OECD, 2007( اثربخشی فردي
هاي موجــود در توســعه داده شــد کــه مشــتمل بــر همــه شــرح شــغل پایگاه داده فدرال 2008اند. در سال شده

  بخش عمومی بود. 
  

  ) کانادا4- 2
رد اســتفاده قــرار داده میلادي کشور کانادا نیمرخ شایستگی رهبران گونــاگونی را مــو 70هاي دهه از ابتداي سال

است. در کل توسعه و تعریف نیمرخ شایستگی در بخش عمومی کانادا بــه دلیــل نیازهــاي نیــروي انســانی و بــه 
ازه ابتکارات کلیدي و راهبردهاي حکومت برانگیخته شــد. شایســتگی رهبــران بخــش عمــومی در ســال اندهمان

شایستگی رهبران تــا ســطح معــاون معــاون  14آن  در بستر اصلاح بخش عمومی توسعه داده شد. بر پایه 1998
  وزیر معرفی گردید. 

یادگیري و توسعه کــادر اجرایــی بــه کــار گرفتــه شــد. نیمــرخ ، نیمرخ شایستگی طراحی شده براي به کارگماري
شــود کــه در برخــی مــوارد ي بســیاري میهاشایســتگیمذکور به خوبی به اهداف خود دست یافته اگرچه شامل 

میلــادي بهبــود داده شــد.  90هاي و ذهنی بودند و به همین دلیل این نیمرخ شایســتگی در ســال بسیار پیچیده
و مــدرنیزه شــدن مــدیریت  5دهی مــدیریتپسترین نیازهاي روز نظیــر چــارچوب حســابنیمرخ مذکور کلیدي

                                                        
٥- Management  Accountability Framework 
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رات ســریعی کــه کرد. این نیاز احساس شد که نیمرخ مورد نظر به روز شود تا تغییــمنابع انسانی را منعکس نمی
  در بخش عمومی روي داده است را در خود منعکس سازد. 

ي مــدیران کلیــدي کــه در آن زمــان مــورد اســتفاده قــرار هاشایســتگیشد که نیمــرخ بحث می 2005در سال 
اي از رهبــري قــرار داده و آن را بطــور مســتقیم بــا چــارچوب هــا و اخلاقیــات را بــه عنــوان پایــهگرفت ارزشمی

 14دار و هــم در نیازهــاي کلیــدي حکومــت ارتبــاط داده اســت. ی مدیریت هم در نیازهاي اولویتدهپسحساب
 هاشایســتگیشایستگی اصلی تقلیل داده شد و رفتارهاي اثربخش در رابطه بــا هــر یــک از  4شایستگی قبلی به 

شــد. ایــن مــدل از یچنین شــامل رفتارهــاي غیــر مــوثر نیــز متر بودند. مدل مذکور همتر و قابل مشاهدهواقعی
  تکمیل گردید.» کارکنان«با ایجاد یک سطح جدید یعنی  2009سرپرستان تا سطح معاون وزیر و در سال 

  ) انگلیس5- 2
میلادي بــرروي رویکــرد شایســتگی بــه مــدیریت منــابع انســانی  1980هاي بخش عمومی بریتانیا در طول سال

ها بود که این رویکــرد را بــه کــار گرفتــه بــود. ولین بخشگذاري شده است. بخش عمومی انگلستان یکی از اپایه
، 1979در ســال ، کار که به اصلاحات بنیادي در نقش دولت و بخش عمومی متعهــد بــودانتخابات حزب محافظه

حکومــت انگلســتان ، هاي حکومت دنبال شد. با اســتفاده از ایــده مــدیریت دولتــی نــوینسازي بخشزاز طریق با
کــارایی و اثربخشــی بــه کــار ، جوئیو سنجش عملکرد را به منظــور دســتیابی بــه صــرفه تلاش داشت تا مدیریت

) هاهســتاد( هــاها به سمت تمرکــز بــر خروجیگیرد. اصلاحات مورد نظر بر حرکت از سوي تمرکز بر روي ورودي
ن داشت. ایده شایستگی و مدیریت شایستگی کــه در ادبیــات مــدیریت مطــرح گردیــده و توســط مشــاورا تأکید

 & Farnham( مدیریت توسعه داده شــده تحــت تــاثیر توســعه ایــن مفهــوم در انگلســتان قــرار گرفتــه اســت

Horton, 2002(.  
براي ایجاد تغییرات فرهنگی و سازمانی در حکومــت مرکــزي بریتانیــا و  عاملیمدیریت شایستگی به طور آشکار 

هــاي پرداخــت یري مــدیریت عملکــرد و طرحکــارگتــر آن کشــور بــود. بــهتوسعه مدیریت منابع انسانی راهبردي
جنــبش اصــلاحات و اصــلاح مــدیریت منــابع ، رومبتنی بر عملکرد نیروي محرکه دیگري در انگلستان بود. از این

ســوي اســتفاده همــه جانبــه از ایــن چــارچوب را در انسانی گسترش مدیریت مبتنی بر شایستگی و حرکــت بــه
هــاي لــیکن حمایت، باشــدبتنــی بــر شایســتگی داراي مشــکلاتی میکشور مذکور برانگیخت. اگر چه مــدیریت م

در  6ديپیاياي در خصــوص مزایــاي بیشــمار آن وجــود دارد. تحقیقــی کــه بــه وســیله موسســه ســیگســترده
هــاي نتایج تحقیقات اولیه مبنــی بــر اینکــه مــدیریت شایســتگی و چارچوب، انجام شد 2007و  2005هاي سال

  به دنبال دارند را تائید نمود: هاي زیر راشایستگی مزیت

                                                        
٦  - Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
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 کارگیري در طیفــی از اقــدامات مــدیریت منــابع ایجاد زبان مشترك و معیارهــاي اســتاندارد جهــت بــه
 انسانی

 نگر به مدیریت منابع انسانی)رویکردي کل( کارکردگرایی 

 یاري رساندن به مدیران و کارکنان در مشخص کردن نیازهاي آموزشی و پرورشی آنان 

 اهداف و مقاصد، هاختن سازمان به ارتقاء ارزشقادر سا 

 یاري رساندن به مدیریت تغییرات 

 شفافیت)( قادر ساختن کارکنان به فهم اینکه چه انتظاراتی از آنان وجود دارد 

 اي فرعی از مدیریت عملکردنتیجه 

محــور اصــلی در فــراهم آوردن چــارچوبی ، هــاي شایســتگیچنین دریافت که چارچوبدي همپیايموسسه سی
براي کارگزاران عمومی به منظور پذیرش مسئولیت در خصوص یــادگیري و توســعه فردیشــان هســتند. گــزارش 

هــاي رهبــران بــراي ي مــدیریت و کیفیتهاشایســتگیدر خصوص  7وکارکسباخیر دانشگاه اروپایی راهبردهاي 
بــه منظــور  هاشایســتگیاز ، هاي در کلاس جهانیر سازمان) نشان داد که بیشت2006( پذیرش مسئولیت شرکت

باشــد کــه انگلســتان نمایند. این مطلب بــه راســتی صــحیح میتعریف و رسیدن به عملکرد سطح بالا استفاده می
  هاي مدیریت عملکرد مورد استفاده قرار گرفتند.هاي شایستگی در میان سیستمجایی است که چارچوب

اي ي حرفــههــامهارت«چــارچوب شایســتگی 2003در ســال : 8اي براي حکومتي حرفهها) مهارت1- 5- 2
کارکنان و طیف وســیعی از ذینفعــان طراحــی گردیــد. ایــن مــدل روشــی ، با همکاري کارفرماها» براي حکومت

باشــد. ایــن ي حکومــت میهــاهساختاریافته از تفکر درباره مشاغل و مسیر شغلی کارگزاران عمــومی در همــه رد
بــراي ، کند که براي کارگزاران عمومی بــه عنــوان عضــوي از بخــش عمــومی کشــورمی یی را بیانهامهارتمدل 

  باشد. مورد نیاز می، کنندمی بدون توجه به رده و سازمانی که در آن کار، انجام خوب کاري که بر عهده دارند
تشــکیل شــده اســت: چارچوب شایستگی ذکر شده به چهار قسمت مجزا در عین حال حمایت کننــده همــدیگر 

هاي رهبــران بخــش عمــومی در مرکــز تر. ویژگیتجارب وسیع، ي تخصصیها، مهارتي اصلیها، مهارترهبري
، نتــایج را دریافــت دارنــد، ها ترســیم کننــدمدل قرار دارد. رهبران وظیفه دارند تا خطوط اصلی را بــراي ســازمان

اي حــال و آینــده را ایجــاد نمــوده و بــا درســتی عمــل هــها را بــراي نشــان دادن چالشقابلیت مورد نیاز سازمان
ي اصلی نیــاز دارد تــا بطــور مــوثري کــار نمایــد. چهــار هامهارتهریک از کارگزاران عمومی به ، نمایند. از این رو

شــواهد و اســتفاده از  وتحلیــل، تجزیــهمــدیریت منــابع مــالی، عبارتند از: مدیریت افراد، 7مهارت اصلی در رتبه 
باشــد. هــر فــردي ي تخصصی خــاص شــغل میها، مهارتپروژه و برنامه. سومین بخش مدل مذکورتمدیری، آنها

 ي تخصصی براي انجام دادن وظائفشان نیاز دارند. هامهارتدر بخش عمومی به برخی از 

                                                        
٧- European Academy of  Business Strategy 
٨- Professional Skills for Government 
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 بــه دفتــر نیــا :9عمــومی بخــش در انتصابات کمیسیون دفتر عمومی یا  انتصابات عالی دفتر) 2- 5- 2
 نیــا. اســت مســتقل صــورت بــه انتصــابات انجــام آن تشــکیل از هدفو  شد جادیا عمومی اعتماد شیافزا منظور

 اصــول حفــظ منظــور بــه ی،یــاجرا يهاهدستگا بدنه در انتصاباتاي حرفه ضوابط پیگیري و استقرار مسئول دفتر
 .باشدمی سالاري ستهیشا

 :)OCPA( بر حاکم اصول

 باشد.می وزراء عهده بر انتصابات یینها مسئولیت: رانیوز مسئولیت 

 بــراي مناســب رســانیاطلــاع بــا و ســتگییشا اصــول براساس دولتی بخش در انتصابات همه: ستگییشا 
 صــورت دیــبا هســتند، دارا را نیــاز مورد شغل با فردي، متناسبهاي ژگییو و تجربه ی،یکه توانا افرادي
 .گیرد

 را انتصــاب مســتقل، ابیــارز کیــ شامل متخصص گروه کی نکهیا از قبل: بیطرفانه موشکافی و بررسی 
 .شودمین منصوب کسی دهند، قرار موشکافی و مورد بررسی

 ندینما تیرعا افراد همه براي را برابر فرصتهاي اصول موظفند سازمانها: برابر فرصتهاي. 

 بــه را دولتــی يهاهدســتگا بــر حــاکم ارزشهاي و اصول دیبا شده منصوب افراد: داري امانت و پاکدامنی 
 .ندینما تیرعا کامل و طور جامع

 دیــبا انتصــاب نــدیفرا. گــردد لحــاظ انتصــاب نــدیفرا در ســتییبا بــاز، دولــت اصول: بودن باز و شفافیت 
 .باشد دسترس در انتصاب به مربوط اطلاعات همچنین و بوده و روشن شفاف

 هــر در مســئولیت میــزان و ازهانــدطبیعت، براســاس کــه معنی نیبد: »تناسب اصل« براساس انتصابات 
 .باشد داشته وجود آن خاص انتصاب ندیپست، فرا

 ســه دهــدمــی نشــان گرفتــه صورت انگلستان کشور در که تحقیقاتی: 10عمومی خدمات ) کمیسیون3- 5- 2
 بــه نیــز کشــور نیــا در که روش معمول در جهــان اســت، مراجعه فرم و درخواست فرم مصاحبه، کلاسیک روش

 همچنــان تانیــایبر در هاهدانشــگا کارکنــان. اســت شده اضافه آن به نیز دتريیجد هايروش اما. شودمی برده کار
 و از شــوندمــی اســتخدام و جــذب مصاحبه، و هامعرف و منابع از استفاده کار، درخواست فرم مانند ییهاروش با

 ســه بــر علــاوه هاهدانشــگا بیشــتر هرحــال بــه اما. گرددمی استفاده ندرت به ابییارز مراکز روانشناسی آزمونهاي
 .است ییهاارزش داراي که کنندمی استفاده گريید روش کلاسیک از روش

 :اصلیي هاشایستگیو  سالاري ستهیشا اصول

 ورودي؛ آزمون گذراندن از پس افراد استخدام   

                                                        
9 - OCPA 
10 - OCSC 
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 وزرا؛ عهده بر انتصابات یینها مسئولیت   

 سالاري؛ ستهیشا اصول تیرعا ورسانی اطلاع با هاانتصاب همه   

 مستقل؛ ابیارز کی با متخصص گروه کی توسط هاانتصاب از قبل بررسی   

 منصوب؛ افراد توسط دولتی يهاهدستگا بر حاکم هايارزش و اصول تیرعا   

 مربوط؛ اطلاعات بودن دسترس در و هاانتصاب ندیفرآ بودن شفاف   

 نتیجــه ک،یاســتراتژ زيیــربرنامــه و تفکــر دولتی: رهبري، بخش در ستگییشا در نظر گرفتن معیارهاي 
قضــاوت،  و خلاقیــت و هــوش فــردي، اثربخشــی مــالی، منــابع تیریمد ارتباطات، افراد، تیریمد ی،یگرا

  تخصصیهاي صلاحیت
  ) سنگاپور6- 2

بــر  تاکیــددر میان کشورهاي آسیاي جنوب شرقی جمهوري ســنگاپور شــاید یکــی از کشــورهایی اســت کــه بــا 
ســالاري شناسایی و رشد جوانان نخبه براي تصدي مشاغل مدیریتی کشور نزدیکترین نظام را بــه نظــام شایســته

نســبت بــه ســایر کشــورهاي منطقــه در اختیــار داشــته باشــد. در ایــن کشــور بــراي مــدارك و مــدارج علمــی و 
مــدارك علمــی بیــانگر تلــاش و اي قائل هستند زیرا از نگاه رهبــران ایــن کشــور داشــتن دانشگاهی اهمیت ویژه

کوشش فراوان همراه با استعداد هوش شهروندان اســت. نکتــه جالــب اینکــه حتــی از شــهروندان غیرســنگاپوري 
ها و داشــتن شایســتگی در مناصــب دولتــی و سیاســی و غیــره از تبعه کشور نیز در صورت دارا بودن این ویژگی

  .کنداین افراد استفاده می
  ) ژاپن7- 2

گیــرد. بــه ی در سیستم اداري ژاپن و ترفیع و ترقی شغلی و ارشدیت معمولا بدون تبعیض صــورت میارتقاء شغل
تیزهوشــی و ، ي فــردي نظیــر کــاراییهاشایســتگیتــر هاي مهمتــدریج در مراحــل بالــاتر جهــت احــراز پســت

هــزار نفــر را  800سیستم اداري ژاپــن در حــال حاضــر بــیش از  باشد.ابتکارعمل نیز مد نظر و ملاك انتخاب می
تحت استخدام خود دارد. که ایــن افــراد از طریــق رقابــت تنگاتنــگ و ار طریــق امتحانــات عــالی اداري پذیرفتــه 

تحصــیل دانشــگاهی پــس از موفقیــت در ایــن آزمــون وارد سیســتم النفر فارغ 800تا  600و سالانه بین  اندشده
احتــرام و منزلــت اجتمــاعی و امتیــازات شــغلی  گردند. این کارمندان همگــی ار حقــوق مکفــی ومی اداري ژاپن

بالایی برخوردارند. براساس ضوابط دولت ژاپن به جز پست وزارت کــه انتصــاب سیاســی اســت تمــامی کارمنــدان 
هایی توانند تا رده قائم مقامی وزارتخانه ارتقاء پیدا کنند که این ارتقاء بر اســاس امتحانــاتی کــه حــاوي تســتمی

هــاي فــردي بــا هــدف هایی در رابطــه بــا مشخصــات ویژگیت عمومی و تخصصــی و تســتي اطلاعاهاهدر زمین
  شود.ترین افراد در خدمات عمومی برگزار میانتصاب نخبه
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  ) کره جنوبی8- 2
که زیــر نظــر مســتقیم رئــیس جمهــور  11اي مستقل بنام کمسیون خدمات کشوريدر کشور کره جنوبی موسسه

بازرســی ، هاي راهبردي در امــور اداري کارکنــانار نظام باز و وضع سیاستوظایفی مانند استقر، ایجاد شده است
در کشــور کــره جنــوبی متقاضــیان ورود بــه مشــاغل دولتــی بعــد از  و مدیریت کارکنان و غیره را به عهده دارد.

ي تخصصی نیز شایستگی خــود را بــه اثبــات برســانند. و پــس از آن هاهپذیرش در آزمون ورودي باید در مصاحب
ماه الی یکسال بصورت آزمایشــی اســتخدام و بعــد در صــورت مثبــت  6ه منظور بررسی نهایی پیش از استخدام ب

  شوند.بودن نتایج ارزیابی عملکردشان به عنوان کارمند رسمی و دائمی انتخاب می
 پــذیرسیستم ارتقاء شغلی در سطوح بالاي مدیریتی بر اساس اســتانداردهاي کمســیون خــدمات کشــوري امکــان

هاي مربــوط بــه کنــد تــا بررســیهاي خالی به کمیسیون معرفــی مینامزد براي پست 3یا  2است. وزیر مربوطه 
مــاه یکبــار و بــر  6تر وضــعیت صــلاحیت ارتقــاء هــر احراز شایستگی فرد مورد نظر صورت گیرد. در گروه پــایین

 %20شــود. و و منصــوب میخــاب نتآوري و فــرد مــورد نظــر اجمــع ،اســاس نمــره آموزشــی و عملکــرد ارزیــابی
هاي ارشد نیز به عنوان پست آزاد از طریق آزمون براي خارج از دســتگاه بــا همــاهنگی کمســیون خــدمات پست

  شود.کشوري انجام می
  ) فرانسه9- 2

شــوند. در داخــل بنــدي مــیانتظامی طبقه، دفتري، اجرایی، گروه اداري در کشور فرانسه کارکنان دولت در چهار
، در ســطوح بالــاتر مــدیریت دارنــد. در ســالهاي اخیــر قراررتبه عالیهاي تأطبقات خاصی مانند هی هر گروه نیز

 اند که به ترتیب اهمیت شامل طبقات مستخدمان اصــلی دولــتکارکنان دولت قرار گرفته هزار نفر از 10 حدود

کشــوري)  خــدمات مــدیران و مهندســان( دولــت ارشــد مســتخدمان مــدیریت  و )اداري، پرسنل خدمات مــالی(
هــاي سیاســی) اعضــاي هیــات کارکنــان دیــوان محاســبات و، بازرســان امورمــالی( دولــترتبه عالیمستخدمان 

باشــند. در شــوراي ملــی دولتــی) مــیرتبــه عالی اعضــاي مدیر بودجــه و، معاونان وزراء( دولترتبه عالیمقامات 
 15اســت کــه مــاه  27ین دوره آموزشی شــامل ه اک 12عالی مدیریت تحصیل مدرسهالفارغ اًفرانسه مدیران عمدت
 گــردد کــه آزمــونامتحــان برگــزار مــی 3ماه کارآموزي است. براي ورود به این مدرســه 12 ماه آموزش تئوري و

ســال  28ر دانشــجویان زیــ سال سابقه کار است. آزمــون دوم بــراي 5اول امتحان داخلی براي کارمندان دولت با 
ســال در بخــش خصوصــی  8ســال باتجربــه تخصصــی  40با مدرك لیسانس است و آزمون سوم براي افراد بالاي 

ارتقــاء وجــود دارد: نخســت سیســتم ارتقــاء بــر اســاس  سیســتم 2 شود. در سطوح دیگــر شــغلی نیــزبرگزار می

                                                        
١١- csc 
١٢- ENA 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  74  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

رتقاء مبتنــی بــر گــزینش بــر کارکنان به تصویب رسیده است. و سیستم دیگر ا يهاهارشدیت که از طریق اتحادی
  .گیردکارکنان توسط سرپرستان و مدیران و تخصیص امتیاز بر عملکرد افراد انجام می اساس ارزشیابی

  ) هند10- 2
بر پایــه مبــانی نظــري پــارادایم حکمرانــی خــوب بنــا نهــاده شــده اســت. شایستگی نظام اداري کشور هند مدل 
 گردیده عبارتند از: تأکیدبر روي آنها » حکمرانی خوب«که در  هاشایستگیدهنده این هاي شکلارزش

 دهیحساب پس  
 شفافیت 

 برابري و شمول 

 مشارکت 

 گرایش به ایجاد اجماع 

 گراییقانون 

 اثربخشی و کارایی 

، اخلــاق، در چهار ستون پایه نهاده شده اســت. صــفات انســانی مدل شایستگی کارکنان بخش عمومی کشور هند
  تعاریف هر یک از این چهار ستون آورده شده است: برابري و کارایی. در زیر

  ي دولت هندهاشایستگیجدول   
 صفات انسانی اخلاق کارایی برابري

 همفکري و ایجاد اجماع -

 گیريتصمیم -

 همدلی -

  نمایندگی -

 گرایینتیجه -

 تفکر مفهومی -

 ابداع و اجرا -

 کنکاش اطلاعات -

 ریزي و هماهنگیبرنامه -

 اشتیاق به کسب دانش -

 تفکر خلاق -

 حل مسئله -

 توسعه دیگران -

شناخت خود و  -
 خودکنترلی

 هاي ارتباطیمهارت -

  کار تیمی -

 صداقت -

 عزت نفس -

 توجه به جزئیات -

  دهیحساب پس -

 نوع دوستی -

 تفکر استراتژیک -

 آگاهی سازمانی -

 تعهد به سازمان -

  هدایت دیگران -

  

 بهبود منافع عمومی بلندمدت ملت، صفات انسانی: شهروند محور بودن  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  75  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

 بازبودن و انصاف، شفافیت، دادن صداقت اخلاقیات: نشان  
 اطمینــان از برقــراري عــدالت در خصــوص همــه ، برابري: رفتار با همــه شــهروندان بــه صــورت یکســان

  تر جامعههمدلی با طبقه ضعیف، شهروندان
 ي انســانی و بالفعــل هاهمــدیریت ســرمای، ارزش قائــل شــدن بــراي پــول، کارایی: بهبود تعالی عملیــاتی

  هانمودن قابلیت
  

  ) معیارها و نهادهاي تعیین شایستگی در اتحادیه اروپا11- 2
 عمــومی حکمرانــی (اداره) در هــاصــلاحیت مــدیریت«در گزارشی بــا عنــوان  15روکا و توماسینی 14، دلا13ترونتی

 حــوزه در دســتورالعمل صــدور و تنظــیم بــراي شــخص/  موسســهمســئولیت «هایی را در قالــب پرسش 16»اروپا
دربــاره نهادهــاي مســئول و معیارهــاي ایــن نهادهــا در میــان » اجتمــاعی خــدمات در هاشایســتگی مــدیریت

 ,Trontiاند که خلاصه و تجمیع این گزارش در جــدول زیــر ارایــه شــده اســت (کشورهاي اروپایی مطرح کرده

Della Rocca and Tomassini, 2014:(  
  دارد را مرکزي دولت در شاغل افراد صلاحیت تنظیم ارگانی که وظیفه یا نهاد

  )ها سازمان اساسی، قانون نهادهاي دولت، ها، وزارتخانه(
  نهاد مسئول ارزیابی  ماموریت نهادها  تعریف و جایگاه نهاد  نهادهاي مسئول  کشور (دولت)

 منـاـبع کل اداره اروپا، کمیسیون براي  کمیسیون اروپا
اـنی  ایـــن مســـئولیت امنیـــت و انســ
  .دارد عهده بر را موضوع

 کــل است کــه اروپا اتحادیه اصلی نهادهاي از یکی اروپا کمیسیون  المللی بین سازمان
 طــرح ایــن. کنــدمی حمایــت و نماینــدگی را اروپــا اتحادیــه منافع

 اداره ایــن. دهــدمــی ارائــه اروپا جدید قوانین براي را پیشنهادهایی
اـ اتحادیههاي سیاست اجراي به صورت روزانه  کــردن هزینــه و اروپـ

  .کندمی مدیریت را اروپا اتحادیه بودجه

دفتر انتخــاب کارمنــدان اروپــایی 
)EPSO(  

 و عمــومی صدراعظم فدرال، مــدیریت  اتریش
  اداري. نوآوري

  هاي فعالیت:زمینه  اتریش فدرال صدراعظم
 مقررات مربوط به کارکنان - چارچوب حقوقی  .1

ــارکت در  .2 ـــدان؛ مشـ ــه کارمن ــاهنگی: برنامـ اـرکت و همـ مشــ
بنــدي و تخصــیص پســت هــا، منــابع انســانی (درجهمــدیریت 

 کمک هزینه خدمات، قراردادهاي ویژه و غیره)

  انسانی .3

به صــورت  استخدام قانون، طبق
اـ. شــودمی انجـاـم متمرکــز غیر  بـ
 بینــی پیش قانون این وجود این
 فــدرال کلانتري اداره که کندمی
 رایانــه بــر مبتنــی آزمایشات باید

)CBT (هــر بــراي. دهــد ارائــه را 
 خاصی مجموعه شرایط از سطح

  .است دسترس درها آزمون از
 عمــومی خــدمات سـاـزمان و پرســنل  بلژیک

  فدرال
 عمـــومی خـــدمات 14 از یکـــی
  )دفاتر وزارتخانه اي( فدرال

 اســتراتژیک و پویــا فــدرال سیاســت یــک FPS سـاـزمان و پرسنل
 ارائــه را خدماتی و محصولات و کنندمی تدوین انسانی منابع براي
 عمــومی خــدمات مشــتریان، نیازهــاي و رونــدها بــه کــه دهنــدمی

 تحقــق در خــود مشــتریان از FPS P&O. دهــدمــی پاســخ فدرال
اـ کندمی همراهی و پشتیبانی خودهاي سیاست  کارفرمایــان آنهـاـ تـ

ــر ــت گـــزینش دفت فـــدرال  دولـ
)SELOR(  

                                                        
13 - Leonello Tronti 
14 - Giuseppe Della Rocca 
15 - Massimo Tomassini 
16 - Managing Competencies in European Public Administrations 
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  .باشند خوبی خدمات دهندگان ارائه و جذاب
 محلــی و مرکــزي اجرایــی مــدیریت هماهنگی وزیران شوراي اداره  دولت مرکزي  وزیراناداره شوراي   بلغارستان

 تمهیــد و وزیــران شــوراي فعلی فعالیت از ACM. دهدمی انجام را
  .کندمی حمایت آن جلسات

هـاـي گزینش سـاـزمانی بایــد هــر
اـنون اساس خود را بر خــدمات  قـ
 انســتیتوي. دهــد انجام کشوري،
 ملــیهــاي رقابت دولتی مدیریت

 جــوان گزینش نخبگـاـن براي را
  کند.می برگزار

ــور اداره  قبرس  کـــه پرســـنل و عمـــومی امـ
 بــه. اســت دارایــی وزارت زیرمجموعــه

ــراي لــازم مــدارك ویــژه، طــور  هــر ب
 برخــی جملــه از مسئولیت اجتمــاعی،

 شــده، تعریف عمومیهاي صلاحیت از
 شــده درج شــرح شــغلی مربوطــه در

 شــوراي مصــوب اســت. ایــن مقــررات
 کــه است نمایندگان مجلس و وزیران

ــایف ــئولیت و وظ  و عمـــومیهاي مس
هــر  نیــاز موردهاي صلاحیت همچنین

 اداره. کنـــدمی تعیـــین را مســـئولیت
ــور ) PAPD( پرســـنل و عمـــومی امـ

 ارائـــه وها سیاســـت تـــدوین وظیفـــه
اـوره ـورد در مشـ ــه مـ ـه تهی ي هابرنامـ
اـرچوب تعیــین جملــه از مربوطــه،  چـ
 موجــودي هاشایســتگی براي مشترك

ها پســت سـاـیر بــراي. دارد عهده بر را
ـــومی بخـــش در ـــش PAPD عم  نق

  .دارداي مشاوره

PAPD  ــر ــک اداره تحــت نظ ی
 .وزارت دارایی است

PAPD منــابع مــدیریتهاي سیاســت اجــراي و تــدوین مسئولیت 
 یــادگیري،هاي سیاســت جملــه از عمــومی خــدمات بــراي انســانی
 عملکــرد، راهبردي به حداکثر رسـاـندنتوسعه را با هدف  و آموزش
  دولتی بر عهده دارد. بخش اثربخشی و کارآیی

 کمیسیون خدمات عمومی

ـور عمـــومی   کرواسی ــراي  - وزارت امـ فقـــط بـ
  نهادهاي دولتی (خدمات مدنی)

ــارچوب ـــه در چـ ــن وزارتخان  ایـ
ـه  ارگانهـــاي ســـایر و هاوزارتخانـ

 تأســیس مرکــزي دولــت دولتــی
اي حرفــه وظایف این وزارت. شد

 ســازمان و سیســتم: بــه مربــوط
ــدیریت ــی مـ اـ و  و دولتـ ــ دولته

 و محلــی سازمانهاي خــودگردان
ــه ــی انجـــام رااي منطق . دهـــدم

اـتی؛ و سیاســی سیســتم  انتخابـ
 و بنیادهــا سیاســی، احزاب ثبت
 توســط شــده ثبــت مــوارد سایر

ــوانین ــژه؛ ق ــه وی ــزي برنام  و ری
ــارت ــر نظ ــتغال ب ــت در اش  دول

اـلتی؛ ــ ــوزش ایـ ــ ـــعه و آم  توسـ
ــه ــور اداره وضــعیت واي حرف  ام

ــالتی ـــ ـــدان و ای ــ ادارات  کارمن
. اي منطقــه و محلــی خودگردان

 بازرســی و اداري نظــارت وظایف
ـــه ـــدیریت کلی ـــالتیهاي م  و ای
 و محلــی خــودگردانهـاـي ارگان

ــه ــتفاده. اي منطق ــول از اس  اص
 اســتفاده نحوه بر نظارت اخلاقی؛

اـبع از ــار منـــ  از اســــتفاده و کــ

 مــدیریت سیســتم دائمــی تقویت عمومی مدیریت وزارت مأموریت
اـنونی عمــومی، منـاـفع از محافظــت و تضــمین هــدف بــا عمومی  قـ
 و نهادهــاي شــهروندان تــا اســت خــدماتی ارائــه و عملیـاـت بــودن

  .کنند استفاده خود حقوق از تجاري بتوانند

ــه موسســه هــر  مســتقل طــور ب
 منصــوب نماینــده نظــارت تحت
  .دولتی مدیریت وزارت
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ــوین روشــهاي اـر ن ــت در کـ  دول
 فنـاـوري سیســتم توسعه ایالتی؛

اـت ــت اطلاعـ ــت؛ دول ــاد دول  ایج
 زیرســاختهاي و اطلاعات فناوري

ــی ــازمانهاي در امنیت  دولتــی س
 در هـاـپروژه همــاهنگی و نظــارت

ــه ـــاوري زمینــ ــات فنـ  و اطلاعــ
ــات ـه ارتباط ــتگاه در کـ ي هادس

 ســایر و شــده اجــرا ایالتی دولت
 را کلــی اداره بــه مربــوط وظایف
  .دهدمی انجام

 اقــدامات چـاـرچوب در( دارایی وزارت  استونی
ــه ــانون ثانویـ  و خـــدمات کشـــوري قـ

 دفتــر ،)اي توصــیه هـاـيدســتورالعمل
 کشــوري خــدمات ثانویه قانون( دولت
اـت کـــه  تنظـــیم رتبـــه راعالی مقامــ
  )کندمی

ــت  وزارتخانه ــی وزارت ماموری ــراي دارای ــاتی،هاي سیاســت اج اـلی مالی  و مـ
 مــدیریتهاي سیاست تدوین و اقتصادي اهداف تعیین محاسباتی،

 وزارت کشــوري ایــن خــدمات و عمــومی امــور اداره. اســت دولتــی
 اجــراي یعنــی -  دارد کشــوري را بــر عهــده خدمات توسعه وظیفه
ــانون ــدمات ق ــتخدام، توســعه کشــوري، خ اـبی، انتخــاب، اس  ارزیـ

پرداخــت  سیســتم توســعه مرکــزي، آمــوزش برنامــه ســازماندهی
  .کشوري خدمات اخلاقی توسعه اصول (پاداش)،

ــتانداردي روش هــیچ ــود اس  وج
ــدارد،  سیســتم داراي اســتونی ن
ــیار ــز بس ــت، غیرمتمرک ــا اس  ام
 مســئول عنــوان به دارایی وزارت

ــعه ـــدمات توسـ ــوري خ  از کشـ
 ها واســتخدام شفاف و باز فرایند

اـبی لـاحیت ارزیــ ــتها صــ  حمایـ
  .کندمی

ــل اداره   فرانسه ـــدیریت کـ  م
ـــومی ـــدمات و عم  خ

 کشوري

)DGAFP( 

 ـــویض وزارت ــ ــ ــ  تفــ
ــارات ــدمات و اختی  خ

  کشوري

 وزیــر اختیار تحت کل اداره این
 ایــن .اســت قــرار گرفتــه محترم

ــل اداره ــه ک ــال در ک  1945 س
ــاد ــده، ایج ــی ش ــطح  از جزئ س

  .است مرکزي و ملی مدیریت

 بــر را مرکــزي دولت انسانی منابع مدیریت مسئولیت کل اداره این
اـي مأموریت بــر علــاوه کــل اداره ایــن. دارد عهــده  بــراي خــودهـ

 انجـاـم خــدمات کشــوري، در وحــدت و نظارتی انسجام از اطمینان
 خــدمات شــعبه ســه و مختلــفي هاوزارتخانــه هدایت و هماهنگی
  .بر عهده دارد را کشوري

ــه افـــرادي  در خواهنـــدمـــی کـ
 شــوند، دولــت کارمنــدان فرانسه
ــد ـــک بایــ اـبتی آزمــــون یـ  رقـــ

  .بگذرانند
 در هاوزارتخانــه: درگیــر نهادهاي
 غیـــر ادارات و مرکـــزي ســـطح

ـــز ـــه متمرک ـــی وزرا ک  از بخش
 را خــود اختیـاـرات وها صلاحیت

  اند.کرده منتقل آنها به
ــدرال، کشــور وزارت  آلمان ــانون بخــش ف  ق

  عمومی خدمات
 کارمنــدان براي فدرال آژانس هر  هاي امور داخلیهمه حوزه  وزارت فدرال

ــود، اـ آژانس خ ــق ازهـ ــار طری  ک
ــه را اطلاعــات گــروه  اشــتراك ب

  گذارندمی
ـــلاحات وزارت  یونان ــت و اداري اصــ ــ  دولـ

ــک، ــوراي الکترونی ــالی ش اـب ع  انتخـ
  )ASEP( پرسنل

اـزماندهی پرســنل، مســتمر بهبــود وزارتخانــه ایــن مأموریــت    و سـ
 اصـلـاحیهاي سیاست اجراي و طراحی با عمومی مدیریت عملکرد
ــه از بســیاري. اســت  دولتــی بخــش ســالاري درشایسته ي هاجنب
 .است آن مسئولیت تحت

 قــانون مســتقل مرجــع یک) ASEP( پرسنل انتخاب عالی شوراي
 و مهــارتیهــاي استانداردهاي استخدامی، پروفایل که است اساسی

  .کندمی طراحی شایسته گزینی را استراتژي

ــدتا  عـــالی شـــوراي توســـط عم
  )ASEP( پرسنل انتخاب

 عمــومیي هاهزینــه تــأمین بــا دولــت و آن مردم کشور، به خدمت وزارت داخلی  اصلاحات و عمومی مخارج اداره  ایرلند
 مــدرن، عمــومی خــدمات طریــق از هدفمنــد، و خــوب مــدیریت با

  .پاسخگو و مؤثر

  عمومی انتصابات خدمات

ــه)  ایتالیا ــان (وزارتخان ــومی  اداره دپارتم عم
کــه مــروج کـاـرایی، اثربخشــی و بهــره 

ـی اســت.وري در ادارات  ـش دولتـ  نقـ
 عمــومی پرســنل حــوزه در این بخش

 نــه فرمالیســتی اداري الگــوي بر غلبه
بلکــه  مشـاـوره طریق از راهنمایی تنها

ـــق ـــتورالعملهاي از طری اـنونی  دس ــ ق

 هــر براي مناسب انتخاب کمیته    
 نکتــه. اســت شده تشکیل رقابت
 هــر ایتالیا، در که است این مهم
 ســطح در دولتــی، ادارات از یک
 اســتخدام مراحــل محلی، یا ملی

ــوانین بـــا پیـــروي از را خـــود  قـ
 قــانونی مصوبه در مندرج عمومی
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 ایــن وزارتخانــه ایــن مأموریــت. اســت
 اقتصــاد وزارت بــا همکاري با که است

ـــی و ــل اداره( دارای اـب کـ ــ هاي حس
 مــدیریت توانمندســازي براي ،)دولتی

ــی اداره هــر در ــود و دولت اـبع بهب  منـ
اـزم اقــدامات انسانی، . دهــد انجـاـم را لـ

 قــوانین بایــد سازمانهاي دولتی نه تنها
اـنون در مقــرر عمــومی در خصــوص  قـ

کارمنــدان را رعایــت کننــد  اســتخدام
 بندهاي مربوط بــه پیشــرفت باید بلکه

ــه اـاي حرف اـمهارت یـ ــراي لــازمي هـ  ب
مــورد توجــه  مسئولیتهاي ویژه را نیــز

  قرار دهند.

ــارس ــا( 2001 م ــام ب اـنون" ن  قـ
 رهنمودهـاـ آن دنبــال به و) "کار

 ي)هــا توصــیه وها دستورالعمل(
 مدیریت وزارت توسط شده ارائه

  دهد.می عمومی انجام

ها در بخــش عمــومی لتــونی صـلـاحیت  لتونی
ـران  ــت وزیـ ــه هیئ ــین نام ــط آی توس
ــین  اـبی عملکــرد تعی درخصــوص ارزیـ

شود. وزیر کشــور مســئول توســعه می
هاي منـاـبع انســانی و تعیــین سیاســت
ــه  ــ ــتگیدامن ــ ـــدیریت شایس ها و مـ

ها و وزارتخانـــه ها اســـت.شایســتگی
ـــه می ــ ــات تابعـ ــ ـــد مؤسســ ــ تواننـ

هاي خاصــی را از چـاـرچوب شایستگی
صلاحیت هایی که براي بخش دولتــی 

  ایجاد شده انتخاب کنند.

ــاد ــدیریت نه ــلی م ــومی اص  عم
  وزیر نظر نخست تحت

    ریاست دولت، مرکز تعالی مدیریت دولتی

 اصــلاحات و خــدمات کشــوري وزارت  لوکزامبورگ
  اداري

 انسـاـنی منــابع مــدیریت طریق از عمومی خدمات در نوآوري ارتقاء  وزارتخانه
 ابتکـاـر همـاـهنگی و ارتباطــات و اطلاعات فناوري از استفاده و مؤثر
  مشاغل و شهروندان براي اداري بار کاهش براي عمل

 بخــش کشــوري، خدمات وزارت
  استخدام

ــابع اداره  مالت ــ ـــومی منـ ــ اـنی عم ــ ــ  انس
)PAHRO (کمیســیون بــا مشورت با 

 کــه یــک –) PSC( عمــومی خــدمات
 موجــب بــه است کــه خودمختار نهاد
 مالــت بــراي اساســی قانون 109 ماده

 انضــباط و نظــم و اداره امور کارکنــان
 ایجـاـد شــده مالت عمومی خدمات در

  است.

PAHRO ــی ــر از بخشـــ  دفتـــ
 دهــدمــی تشکیل را وزیر نخست

هماهنگی یــک  و نظارت تحت و
 بوســیله که کندمی کار مدیرکل

 تــأمین منابع یعنی دبیرخانه سه
ــاط مـــدیریت کننـــده، اـ ارتبـ  بــ

ـــدان ــتم و کارمنـــ ــ هاي سیســ
 پشــتیبانی انسانی منابع مدیریت

  .شودمی

ــت ـن PAHRO ماموری ــت ایـ ـه اس ــا کـ ــاري ب ــک همک ـا نزدی  بـ
ــه ـــت ادارات، و هاوزارتخانـ ــیهاي سیاس ــابع مترقـ اـنی، منـ ــ  انس

 مشـاـغل از حمایــت جهــت در مدیریتیهاي سیستم وها استراتژي
  .نماید ترویج و توسعه تدوین، دولتی را

 انتخـاـبی هیئت توسط کاندیداها
 منصــوب اداره رئــیس توسط که

ــده ــک تحــت ،اندش اـنیزم ی  مکـ
ـویض ــده تفـ ـق ش ـررات طبـ  مقـ

ــیون  عمـــومی خـــدمات کمیسـ
 انتخــاب هیئــت. شــودمی تعیین

 دیگــر عضــو 2 و رئــیس یــک از
 یــک حداقل. است شده تشکیل

 یــک بایــد مــدیره هیئــت در نفر
 حالیکــه در باشــد، عمومی مامور

ـران  مـــأمور اســـت ممکـــن دیگـ
ــومی بازنشســتگی ــا عم ــراد ی  اف

ــري ــند دیگ ــه باش ــی ک  از بخش
 .هستند وزیران انتخابیه هیئت

ـــت ـــاب هیئ ـــه انتخ  دارد وظیف
 مراحــل که کند حاصل اطمینان
 تعیــیني هارویــه مطابق انتخاب

 خــدمات کمیســیون توسط شده
 مــرتبط و شــودمی انجام عمومی

  .است آن کلی با جهتگیریهاي
. وجــود نــدارد نهـاـدي چنــین نروژ در  نروژ

 تعیــین وظیفــه خــود دولتــی نهادهاي
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بــر عهــده  را نیــاز مــوردهاي صلاحیت
 قــوانین شامل استخدام، مراحل. دارند

 کشــوري خــدمات قــانون در شفافیت،
  ارایه شده است.

/  پادشـــاهی روابـــط و کشـــور وزارت  هلند
 عملیــاتی مدیریت و سازمان کل اداره
 گــروه/  اداره مرکــزي عمــومی/  ملــی

 انسـاـنی منابع و سازمانیهاي سیاست
  .مرکزي عمومی براي اداره

روابــط  و وزارت کشــور از بخشی
  پادشاهی

 مــدیریت یــک بــراي متعــادل آینده نگرانــه و سازمانیهاي سیاست
  ارزشمند. و مؤثر محور، خدمات منطبق، ملی عمومی

ــد ســازمان هــر  چــارچوب از بای
 راهنمــا عنــوان بــه هاشایســتگی

ــراي اـبی بـ  کنـــد اســـتفاده ارزیــ
ــدمی اگرچــه اـ روش از توان ــاهـ  ی
 کــار ایــن براي مختلفی ابزارهاي

  بهره بگیرد.
 کشــوري یکــی از خدمات رئیس  رییس خدمات کشوري  لهستان

 اســت دولــت هاي مرکــزيارگان
 کشــوري خــدمات امــور در کــه

 بــه مســتقیماً وي. دارد صلاحیت
  .است وابسته وزیر نخست

اعتمــاد و بــی  قابــلاي، حرفــه خدمات کشــوري بــه صــورت رئیس
خــدمات  اعضـاـي توســط طرفانه (به لحاظ سیاسی) از اقداماتی کــه

  کند.شود، حراست میمی انجام دولتی دفاتر در کشوري

  

اـء  عمومی ریاست  عمومیمدیرکل صلاحیت کارمندان   پرتغال ــازي یکپارچه ارتقــ اـبع عمـــومیهاي سیاســـتسـ ــ ــانی من  انسـ
  ).دولتی کارمندان اخراج و جابجایی آموزش، انتخاب، استخدام،(

ــدیرکل لـاحیت م  کارمنـــدان صــ
  عمومی

)INA(  
ـــراي  رومانی ــب ب ــومی مناصـ ـــدمات عمـ  خ

ــس  کارمنـــدان ملـــی کشـــوري: آژانـ
  دولت؛
کشــوري  خدمات خاص مناصب براي

ویژه تدوین شــده  اساسنامه توسط که
ــه اســـت: ـــرتبطي هاوزارتخانـ ــا م  یـ
اـت ــیم مســئول مقامـ ــنامه تنظ  اساس

  ویژه
اـً ــ ــا (معمول ـــد بـ ـــس تأیی ـــی آژان  مل
 کشــوري). بــراي تصــمیمی کارمنــدان

 اســت، شــده اتخــاذ دولــت توسط که
 کــه حــالی در اســت، آور الزام تأییدیه
ــراي ــران تصـــمیمات بـ ــی، وزیـ  داخلـ
  نیست. اینگونه

 یــک دولت کارمندان ملی آژانس
اـن ــی ارگـــ ــدیریت تخصصــ  مــ

ـــومی ــ ــزي عمـ ــ ــ  داراي و مرک
 تــابع که است حقوقی شخصیت

ـــعه وزارت ـــه توســ ــ  واي منطق
  باشد.می عمومی مدیریت

اـ 1999 سال در دولت کارمندان ملی آژانس  اساســنامه بــه ورود بـ
ــت ایــن دولــت، کارمنــدان اـد را ایجــاد یــک تشــکیلات  مأموری نهـ

  .داد قرار ثبات با و خوباي، کارمندي حرفه

 برگــزاري و سـاـماندهی منظور به
خــدمات  بــه ورود بــراي آزمــون

 مســتقل کمیســیونهاي کشوري،
 فصــل و حــل و امتحانــات بــراي

ایجاد شــده  تجدید درخواستهاي
مســـتقیم  مســـئول کـــه اســـت

اـبی ــ ــداها ارزی ـــوده و از کاندیـ  ب
ــومی نهادهــاي نماینــدگان  و عم

 ملــی آژانس نماینده یک حداقل
ــدان ــ ـــت کارمن ـــکیل  دولـ تشـ

  شوند.می

ــت دفتـــر  دفتر دولتی جمهوري اسلواکی  اسلواکی  نهادهـــاي جـــزو دولـ
. اســت عمــومی مدیریت مرکزي

 دولــت دفتر سازمانی ساختار در
 خدمات و کشوري خدمات اداره

 مســتقیماً که دارد وجود عمومی
  .کندمی کار عمومی اشتغال با

 اســت عمــومی مــدیریت نهاد ها، صلاحیت سایر جز به دولت دفتر
  .دارد عهده بر را عمومی خدمات حوزه در قانونی وظیفه که

  هر دفترخدماتی (سازمان)

 اداره وزارت در عمـــومی بخـــش اداره  اسلوونی
  عمومی

 بــدنبال هماهنــگ عمــومی امــور وزارت در دولتــی بخش کل اداره  
ــردن ــدیریت ک ــرويهاي سیاســت م اـنی نی ــومی اداره در انسـ  عم
 طرق زیر است: از محلی جوامعهاي اداره و مرکزي

 انسـاـنی منــابع مــورد در راهنمــایی و رهبري ارائه 
 دولت؛ ملی سطح در

 کشوري؛ خدمات نظامهاي مورد در مقررات تهیه 

 مرکزي کارکنان سوابق داشتن نگه. 

 پرسنل مورد در تحلیل و تجزیه انجام. 

 و دولت کارمندان به آموزش 

 هايدســتگاه بــراي پرســنل مشــترك برنامه تهیه 
  .دولتی مختلف
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 هــیچ شــود کــه گرفتــه نظــر در بایــد  اسپانیا
 در صـلـاحیتها مــدیریت بــراي قــانونی
 اساســـی اساســـنامه اجـــراي مـــورد

 وجــود اســپانیا در عمــومی کارمنــدان
بــه صــورت  شایســتگی مدیریت. ندارد

 اشــــتغال مــــدیریت ضــــمنی در در
ــومی ــین. قـــرار دارد عم ــک همچن  یـ

ــه لـاح برنام ــتراتژیک اصـ  اشــتغال اس
ــومی ـــود عمــ ــه دارد وجـ ــ  آن در ک
 مهمــی نقــش هاشایســتگی مــدیریت

 و دارایــی وزارت زمینــه، ایــن در. دارد
 کــه باشــد نهـاـدي بایــد عمــومی اداره

 کارمنــدان صــلاحیت تنظــیم وظیفــه
 ایــن، بــر علاوه. دارد عهده بر را دولتی
 درون در عمــومی، خــدمات کــل اداره

هاي مــدیریت بــراي دولــت دبیرخانــه
ــه عمـــومی، ــن بـ ــز موضـــوعات ایـ  نیـ

  .پردازدمی

  نهادهاي منتخب    

 زیــادي از ایــن نهادهــا تعداد سوئد در  سوئد
 ادارات دولتـــی دارد از قبیـــل وجـــود
ــات  و قضـاـت کــل، مــدیر بــراي مقام
  دیگر

 تواننــدمی مختلــف کــه نهادهاي
  .باشند مختلفی سطوح در

    

ـدان دولتـــی وابســته بـــه   ترکیه اداره کارمنـ
  کار و تامین اجتماعی وزارت

ــار وزارت اـر همکـ ــ ــأمین و ک  تـ
  اجتماعی

. عمــومی پرســنل نظــام اصــلیهاي سیاســت و اصول سازماندهی - 
اـیف وها مســئولیت ســاختار، اـي وها ســازمان وظـ . عمــومی نهادهـ
 بــا متناســب آنها کهاي گونه به عمومی، کارمندان پرسنلی سیستم
 باشند. کشور شرایط

اـل -  ــد و اعمـ ــر تجدی ــت در نظ ــین کــه پرســنلیهاي سیاس  تعی
  اند. شده

 برنامه ها بر نظارت - 

  پرسنلیهاي نظام بین تعادل هماهنگی و حفظ - 

  بخش منابع انسانی هر موسسه

  
  
  

  سیاسی جهانهاي جایگاه فرماندار / استاندار در سایر نظام. 3 
در ســاختار سیاســی جمهــوري اســلامی هایی نظیر استاندار، فرمانــدار و بخشــدار جایگاه مسئولین محلی در رده

تــرین  ایران با جایگاه این مسئولین در ســایر کشــورها داراي تفاوتهــاي ســاختاري/ اداري فراوانــی اســت کــه مهم
آنها انتخابی بودن این مقامات در بسیاري از کشورها در مقایسه با انتصــابی بــودن آنهــا در ایــران اســت. از ســوي 

تعاریف این مفاهیم نیز روبرو هستیم، به عنــوان نمونــه جایگــاه مشــابه اســتاندار در دیگر با تفاوتهاي بسیاري در 
شناســیم و مســئولیتهایی شود و آنچه ما به عنوان فرمانــدار مــیبسیاري از کشورها، با مفهوم فرماندار تعریف می

-کشــورها بــا ایالــت گــردد. در بســیاري ازکنیم در قالب نوعی شهردار انتخابی تعریف میکه براي آن تعریف می

هاي مستقل یا نسبتا مستقلی روبرو هستیم که مسئولین آنها بصورت مســتقیم یــا غیرمســتقیم از ســوي مــردم 
رونــد و شوند. همین مسئولین انتخابی بــه عنــوان بالــاترین مقــام دولتــی در آن ایالــت بــه شــمار مــیتعیین می
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هاي ایــن ایالتهــا انست. به همــین ترتیــب در زیرمجموعــهتوان آنها را معادل استاندار در نظام سیاسی ایران دمی
شــوند، بــه عنــوان بالــاترین نیز، نظیر شهرها و روستاها، مقامات انتخابی، که معمولا به عنوان شهردار شناخته می

مقام دولتی محلی شناخته شده و وظایف مشابه شهردار و فرماندار در نظــام سیاســی ایــران را توامــان بــر عهــده 
به عبارت دیگر، در بسیاري از ســاختارهاي سیاســی در دنیــاي امــروز تفــاوتی میــان مقامهــاي انتخــابی و دارند. 

انتصابی دولتی در سطوح محلی وجود ندارد و منتخبین محلی بــه عنــوان نماینــدگان دولــت در آن منطقــه بــه 
  گیرند. روند و مسئولیت اداره آن منطقه را از سوي دولت بر عهده میشمار می

هــاي قــدیمی یت مشــابه فرمانــداران (اســتانداران) در بســیاري از کشــورهاي جهــان، ناشــی از وابســتگیوضــع
الحمایــه یــا مســتعمره ساختاري میان ایــن دولتهــا اســت. بــه عنــوان نمونــه کشــورهایی کــه در گذشــته تحــت

تــاثر از آن اند، در تدوین قــانون اساســی و ســاختار سیاســی جدیــد حــود نیــز بــه شــت مکشورهاي اروپایی بوده
اند. از جملــه ایــن کشــورها و دولتهــا کشورهاي اروپایی بوده و ساختارها و مقامات محلی مشابهی را تعریف کرده

توان به پاکستان، هندوستان، مالزي، نیوزیلند و.... اشاره کرد. بطــورکلی جایگــاه و تعریــف فرمانــدار/ اســتاندار می
ساختار سیاسی ایــن کشــور و نــوع حکومتهــاي حــاکم بــر آنهــا در کشورهاي مختلف جهان ارتباط مستقیمی با 

دارد. متمرکز یا غیرمتمرکز بودن حکومت، فــدرال بــودن یــا یکپارچــه بــودن، ریاســتی یــا پارلمــانی بــودن و... از 
اي در کشــورهاي مختلــف نقــش رتبه محلی و منطقــهجمله عواملی هستند که در تعریف و جایگاه مقامات عالی

رونــد. در ادامــه ایــن قســمت، بــه ترین  عامل تفاوت کشورها در این زمینه به شمار مــیده و مهماي ایفا کرعمده
  شود.ساختار سیاسی برخی از این کشورها در حوزه مقامهاي محلی اشاره می

  الف) کشورهاي آسیایی
 :در قانون اساسی مالزي سه سطح از دولت به طور عمــودي تعریــف شــده اســت: دولــت فــدرال،  مالزي

ایالت مالایا به عنوان مالزي غربی و صــباح و ســاراواك بــه  11دولت ایالات و دولت محلی. مالزي شامل 
پور، ایالت مذکور، مالزي داراي سه منطقه فــدرال شــامل کوالالــام 13عنوان مالزي شرقی است. علاوه بر 

باشد. سه منطقه فدرال مذکور جزو مناطق دولت فدرال بــه شــمار رفتــه و توســط لابوآن و پوتراجایا می
. این مناطق تحت حکومت پادشاه بــوده و مقامــات آن توســط پادشــاه شوندمیوزیر مناطق فدرال اداره 

قــانون اساســی  گــردد. امــا ایالــات دارايمــی گردند و قوانین فدرال در خصوص آنها جــاريمی منصوب
 باشند. می مجزا و قواي مستقل نیز

باشد و بر همه افــراد دیگــر در ایالــت برتــري دارد می عالی ترین مقام در ایالات، حاکم ایالتی یا فرماندار
به جز ایالات پنانگ، مالاکا، صباح و ساراواك که روساي آنها عنــوان فرمانــدار را داشــته و پادشــاه آنهــا را 

کند. روساي سایر ایالات، با نــام حــاکم یــا ســلطان مــوروثی ارشد ایالات مذکور نصب می با مشاوره وزیر
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 Malaysia( شــوندمیبــوده کــه بــا روشــهاي گونــاگون بــر اســاس قــانون اساســی ایــالتی تعیــین 

government and politics, 2005.(  
، متشــکل از حکــام دهنــد. ایــن کنفــرانسحکام ایالات کنفرانسی با عنوان کنفرانس ســران تشــکیل می

حــاکم مــوروثی در کنفــرانس،  9فرماندار منصوب پادشــاه اســت کــه  4ایالت مالزي شرقی و  9موروثی 
کننــد اگــر چــه ممکــن اســت در هــر سال انتخاب می 5یکی از خودشان را به عنوان پادشاه براي مدت 

توســط کنفــرانس زمان پادشاه با دادن استعفانامه به کنفرانس ســران از ســمت خــود دســت بکشــد یــا 
  ).42: 1383سران عزل شود (فلاح زاده، 

هــا هــاي مالــاییحاکم ایالتی رییس تشریفاتی ایالت، رییس مذهب اسلام در داخل ایالت و نگهبان سنت
ــز می ــو نی ــت خــود داراي حــق عف  The constitution ofباشــد (اســت. وي در محــدوده ایال

Malaysia, article 42ا بــر عهــده دارد، مصــوبات مجلــس قانونگــذاري را ). او ریاست قوه مجریــه ر
کند و ممکن است با پیشنهاد وزیر ارشد، مجلس قانونگــذاري را منحــل نمایــد. وزیــر ارشــد در تایید می

دهــد ایالت، ریاست موضوعات اداري ایالت را بر عهده دارد. وي این وظیفه را با کمــک کابینــه انجــام می
)Malaysia government and politics, 2005.(  

معادل کابینه فدرال در ســطح ایالــت انجمــن اجرایــی اســت. انجمــن اجرایــی توســط وزیــر ارشــد اداره 
کنــد. تمــامی حکمرانــان و شود. وزیر ارشد را حاکم ایالت از میان اعضــاي قــوه مقننــه منصــوب مــیمی

عات، بــر طبــق فرمانداران ایالت، بر اساس قــانون اساســی ایــالتی، بــراي وضــع قــانون در بیشــتر موضــو
 ).Malaysia government and politics, 2005( کنندهاي اجرایی عمل میپیشنهاد انجمن

شــود. سال توسط دولــت ایالــت منصــوب مــی 3در مالزي رییس بخش اجرایی دولت محلی، براي مدت 
هاي وابســته بــه شــهرداري و انجمــن بخــش، یــک شهردار به عنوان رییس انجمن شهر و رییس انجمن

عضــو توســط ایالــات منصــوب  24تــا  8رتبه دولتی است. همچنین همه اعضاي انجمن بین مور عالیما
 ).Celestino, 2013: 123شوند (می

 :منصــوب هنــد جمهــور رئــیس توســط کــه اســت تشریفاتی فرماندار یک داراي ایالت هر هند، در هند 
 برخلــاف( هنــد امپراتــوري از بریتانیــا کنتــرل تحــت بخشهاي که فرماندارانی با فرمانداران این. شودمی

 یــک رئــیس فرمانــدار یــک .اســت متفــاوت کردنــد،می کنترل 1947 سال از قبل را) شاهزاده دولتهاي
 قــانون اصــلاحات از پــس امــا شــود،مــی منصــوب فرماندار یک ایالت هر براي عموماً. است هند در ایالت

 .شودمی تعیین ایالت یک از بیش براي فرماندار یک ،1956 سال در اساسی

 قــوانین ایالــت هــر. محلــی و ایــالتی دولــت مرکــزي،: است دولتی حوزه سه با فدرال جمهوري یک هند
در قالب سلسله مراتب نظام سیاسی هند، در راس هــرم دولــت مرکــزي قــرار  .دارد را خود محلی دولت
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هــاي ایــالتی و تقاعــده دولــهاي محلی و در وسط به عنــوان پیونــد راس و حکومتن دارد و در قاعده آ
در نظــام سیاســی  )https://shodhganga.inflibnet.ac.in/, p.38. (انــدفرمانداران واقــع شــده

 در جمهــور رئــیس کــه دارد را مــوقعیتی همــان اســت و ایالــت اجرایی یــک رئیس هندوستان، فرماندار
-رئــیس کــه حــالی در. اســت بهتــر کمــی او موقعیــت نــوعی به حال، این با. است برخوردار آن از مرکز

 اعمــال در خــود اختیــارات از تواندمی ندرت به هامجموعه کشور و ایالت اسمی مجري عنوان به جمهور
کند کــه خیلــی واجــد می اعطافرماندار  به را اختیارات برخی اساسی قانون کند، استفاده خود اختیارات

فرمانــدار و اختیــارات و اقتــدار و وظــایف ي به داهمیت است. در متن قانون اساسی هند در اصول متعد
(رك:  اشــاره نمــود. 174و نیــز اصــل  167تــا  153توان به مواردي مانند اصــل او پرداخته شده که می

  قانون اساسی هندوستان)
  شرایط اولیه ابراي فرماندار شدن در هندوستان:

 باشد. هند شهروند وي باید  
 باشد. سال 35 بالاي باید وي    
 باشد ایالت هر قانونگذاري مجلس یا نمایندگان مجلس از یک هیچ عضو تواندمین او  
 باشد داشته دولت در در راستاي کسب سود يدفتر هیچ تواندمین وي.  

در هندوستان فرماندار فقط با حکم رییس جمهور منصوب و نیز هر زمان کــه ریــیس جمهــور بخواهــد 
رسد که در این فرایند مراجع غیردولتی و مردم هیچ نقشــی ندارنــد. امــا یــک گردد. به نظر میعزل می

مبناي خوب در این زمینه وجود دارد و آن لزوم سوگند یاد کردن فرماندار براي اجــراي قــانون اساســی 
. ایــن ســوگندنامه شــودمیاست. اجراي این سوگند با حضور رییس دادگستري دادگاه عالی هند انجــام 

آن به نحو موثري در پاسخگویی فرماندار به مــردم و دادســتان کــه نماینــده عمــوم اســت  و مرجع تایید
نقش دارد. بنابراین شخصیت حقیقی و انسانی فرماندار به این دلیل کــه ســوگند خــورده اســت بــرایش 

 کند. یکی از مزایاي نظام انتصاب استاندار و فرماندار در هندوستان، پیونــد ایــن امــرایجاد مسئولیت می
  با ساختار حزبی آن کشور است که تا حدودي به تجربه آمریکا همانندي دارد. 

 هــا،ایالــت از بعضــی در. اســت ایــالتی قانونگــذاري از ضــروري و ناپــذیرامی جــداییانــدچونان فرمانــدار
 در کــه حــالی در اســت، قانونگــذاري مجلــس یعنــی مجلس یک و فرماندار از متشکل ایالتی قانونگذاري

 شــده تشــکیل قانونگــذاري شــوراي و مقننــه مجلــس بــه معروف مجلس دو و فرماندار از هااستان سایر
نماینــدگان مجلــس ایــالتی را احضــار و نیــز انتخابــات را منحــل  کــه دارد را اختیــار این فرماندار. است

ت ر از جــنس اجرایــی اســشتنماید. در مجموع موقعیت و جایگاه فرماندار در نظام سیاسی هندوستان بی
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عمولــا در انتخــاب وي مــد نظــر و ملــاك میی که نیــز هاهها و مولفکند. شاخصو دولت را نمایندگی می
  .)sharrma, 2017( اندعمل قرار دارد، از جنس اجرایی

هــاي محلــی در ایــن ي خوبی دارد و بیشتر حکومــتهاههاي محلی تجربهندوستان در موضوع حکومت
گیــري و توســعه جوامــع محلــی اقتصــاد و تولیــد و نیــز محور شکلکشور در بخش روستایی قرار دارد. 

شــوند و در جهــت تســهیل ها انتخاب میگیرياشتغالزایی است. مقامات محلی نیز با این اهداف و جهت
    این اهداف جوامع محلی هندوستان از قوانین مستقل و بومی خود نیز برخوردارند.

 :فرمانــدار" عنوان ژاپن، در ژاپن" )知事 ايمنطقــه دولــت یــک اجرایــی مقــام بالــاترین بــه) یچیجــ 
 محــدودیتی هــیچ. شــودانتخاب مــی سال چهار مدت و به مردم مستقیم رأي با فرماندار. شودمی اطلاق

. نــدارد وجــود کنــد ي نقــشایفــا آن در فرمانــدار عنــوان بــه اســت ممکن شخص که وظایفی تعداد در
 شــده تصــویب احکــام کــردن وتــو توانــایی جملــه از ،يبخشدار حوزه در را توجهی قابل قدرت فرماندار
 اختیــار در بخشــدار، مجمــع انحلال قدرت و بخشدار بودجه کنترل همچنین و بخشدارها، مجمع توسط

 در. شــوندمی منصــوب فرمانــدار توســط مجمــع تصــویب با استاندار معاون چهار تا یک مجموع در .دارد
  .داشت خواهد حضور فرماندار عنوان به فرماندار معاون فرماندار، استعفاي یا معلولیت فوت، صورت

در ژاپن اعضاي مجالس محلی (قوه مقننه محلی) شامل مجلس شهرســتان و شــوراي شــهر بــه صــورت 
. فرمانــداران و شــهرداران هــم بــه عنــوان روســاي قــوه مجریــه شوندمیمستقیم از سوي مردم انتخاب 
  ).18: 1387شوند (همتی، میم انتخاب سال از سوي مرد 4محلی به صورت مستقیم براي 

 :منصــوب جمهــور رئــیس توسط که هستند فرماندار یک داراي استان چهار هر پاکستان، در  پاکستان 
 کــه حــالی در اســت اســتان تشــریفات رئیس و خود استان در جمهور رئیس نماینده فرماندار. شوندمی

 انجــام را جمهــور رئــیس بــا مشابه وظایفی خود استان در فرماندار. است استانی دولت رئیس ارشد وزیر
  .دهدمی

 :عنوان ونزي،انددر اندونزي gubernur فرمانــدار. دارد اشــاره اســتان یــک اجرایــی مقــام بالــاترین به 
 بنــابراین شــوند،مــی انتخــاب زوج عنــوان بــه مردم طرف از مستقیم رأي با استاندار معاون و (استاندار)

 دارد خــود ســمت در کــار بــراي ســال 5 مدت فرماندار. دارد مسئولیت استان ساکنان به نسبت فرماندار
 معــاون اســتعفا، یــا نــاتوانی مــرگ، صــورت در. شــود انتخــاب مجــدداً واحــد دوره یــک براي تواندمی و

 امــور وزیــر یــا جمهــور رئــیس توســط منتخــب گیــرد. فرمانــدارمــی ایــن جایگــاه قــرار در فرمانــدار
 در مرکــزي دولــت نماینــده اســتاندار این، بر علاوه. شودمی منصوب جمهور رئیس نام به ونزياندداخله
 در فرمانــداري اختیــارات. دارد برعهــده در اســتان را جمهــور وظــایف رئــیس مســئولیت و اســت استان
  .است شده تنظیم 2010 سال 19 شماره دولتی نامه آیین و 2004 سال ونزيندا 32 شماره قانون
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 در کــه هــاییسیاســت براســاس کنــد، هــدایت استان در را دولتی خدمات تا داردوظیفه  فرماندار اصولاً
 بــراي فقــط او بلکــه نیســت، شــهرداران و نماینــدگان ارشــد فرماندار. است شده تصویب استان پارلمان
-مــی فعالیــتاي منطقــه هايدولت و شهرداري/  شهري هايدولت کارهاي هماهنگی و نظارت هدایت،

 اســاس بــر را حــاکمیتی امــور از یک هر که دارند را حق این يشهر هايدولت دیگر، هايبخش در. کند
  .کنند اداره دستیاري وظایف و استقلال اصل

  :دوم، جهــانی جنــگ از ژاپــن اشــغال دوره در همچنــین و آمریکــا و اســپانیا استعمار دوره درفیلیپین 
 عنــوان فیلیپــین، جمهــوري در .شــدمــی خوانــده فیلیپــین کــل فرمانــدار عنوان به مستعمره کل مدیر

 اجرایــی مقــام بالاترین به ،)فیلیپینی زبان به Punong Lalawigan یا Gobernador( "فرماندار"
 شــود.ســال انتخــاب مــی 3براي مدت  مردم مستقیم رأي با فرماندار. شودمی اطلاق فیلیپین استان یک
 امــور وزیــر طریــق از او اســت ممکــن امــا. کند خدمت متوالی دوره سه تا حداکثر تواندمی فرماندار یک

 بــودن مقصــر صــورت در اســت ممکن وي. درآید تعلیق حالت به جمهور رئیس یا محلی دولت و داخله
 در. شــود برکنــار جمهــور رئــیس ويســ از وي تصــدي دوره در مجرمانــه عمل یک یا اداري پرونده یک

 بــراي انتخابــات همــان در کــه فرمانــدار، معــاون تعلیــق، یــا اجباري حذف استعفا، ناتوانی، فوت، صورت
 در .کنــدمــی عمــل فرمانــدار معــاون یــا فرمانــدار عنــوان بــه شــود،می انتخاب جداگانه طور به فرماندار
  .شوندمی انتخاب ايمنطقه فرماندار معاون و ايمنطقه فرماندار یک میندانائو، خودمختار منطقه

 :فرمانــدار" عنوان تایلند، در تایلند" )ผู ้วา่ ราชการ Phuwa Ratcha Gaan بــه) تایلنــدي زبــان بــه 
 اســتثنا تنهــا. دارد اشــاره اســت، شــده منصــوب داخلــه امــور وزارت توســط کــه تایلند، استان هر مدیر

 معــادل را وي بنــابراین ،شــودمی انتخاب خود جمعیت توسط آن فرماندار که است بانکوك ویژه منطقه
 دانند.می شهردار یک

 :چینــی( "فرمانــدار" عنــوان چــین، خلــق جمهوري در چین :省长؛ pinyin: shěngzhǎng (بــه 
 اســتان قــدرت مراتــب سلســله دوم رده در معمولــاً فرماندار. دارد اشاره استان یک اجرایی مقام بالاترین

 رســمی مقــام بالــاترین عنــوان به )،CPC( چین استانی کمونیست حزب کمیته دبیر نظرزیر دارد، قرار
 رئــیس توســط و شــوندمــی انتخــاب اســتانی مجالس توسط فرمانداران. کندمی فعالیت استان در حزب
 عنــوان ایــن. نیســتند محلــی شوندمی اداره که استانهایی در والیان همه. شوندمی تصویب استان حزب

  .گیرد قرار استفاده مورد شهرستان فرماندار یک به مراجعه هنگام در تواندمی همچنین

  اروپاییب) کشورهاي 
 :اصــطلاح 1933 ســال تا آلمان Landeshauptmann )یــک دولــت رئــیس بــراي) ایــالتی فرمانــدار 

 وزیــر همتــاي Landeshauptmann آلمــان، مــدرن هــايایالت در شد،می استفاده پروس در استان
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گفتــه  Regierungsbezirk آلمــانی زبــان بــه فرعــی اداري مناطق. است) جمهور رئیس- وزیر( دفاع
 بــه مربوطــه، رئــیس بنــابراین. شودمی ترجمه انگلیسی به فرمانداري عنوان به اوقات بعضی که شودمی

    .شودمی ترجمه نیز فرماندار عنوان به ،Regierungspräsident: آلمانی
 :ایتالیــا در فرعــی ناحیه( منطقه یک رئیس رسمی نام امروز، يایتالیا در ایتالیا (Presidente della 

Giunta regionale )با اصــلاح قــانون اساســی  ،2000 سال از .است) ايمنطقه اجرایی شوراي رئیس
صــدا  فرمانــداري/  فرمانــدار عنــوان بــه را او کــه شاهد انتخاب رییس منطقه از طریق انتخابات هســتیم

 کنند. می

 :منصــوب منطقــه دولــت توســط کــه هستند فرماندار یک داراي استان ده از یک هر بلژیک، در بلژیک 
 هــايدولــت او. کنــدمــی نماینــدگی را اســتان در فــدرال دولــت بلکه ايمنطقه دولت تنها نه او. اندشده

. دارد عهــده بــر را اضــطراري اقــدامات و امنیــت نظــم، و قــانون مســئولیت و کنــدمــی کنترل را محلی
 هــاصــلاحیت همــان تقریبــاً بــا فرمانــدار یــک داراي نیست، استان از بخشی که) بروکسل( ملی پایتخت

  .است
  ج) کشورهاي آفریقایی

 :اســتفاده "فرمانــدار" عنــوان از بخــش 47 رهبــران ،2010 ســال در کنیــا اساســی قانون زمان از کنیا 
-مــی انتخــاب اســتان ســطح در شــده نام ثبت دهندگان رأي توسط بار یک سال پنج هر آنها. کنندمی

 بــر آنهــا. هســتند ملــی دولــت جمهــور رئــیس مشابه و هستند کشورها اجرایی ارشد مدیر والیان .شوند
: ماننــد کنــدمــی مــدیریت راها حوزه از وسیعی طیف که کنندمی نظارت مدیران از منصوب کمیته یک

عمــومی،  امکانــات و عمــومی هايسرگرمی فرهنگی، هايشهرستان، فعالیت درمانی خدمات کشاورزي، 
 توســعه و ریــزيمقــررات، برنامــه و تجــارت توســعهحیوانــات،  رفــاه و شهرســتان، کنتــرل نقــل و حمل

 نگهــداري مراکــز و خــانگی دســتی صنایع مراکز روستا، تکنیک پلی دبستان، از قبل شهرستان، آموزش
زیســت،  محــیط از حفاظــت و طبیعــی منــابع مــورد در ملی دولت خاصهاي سیاست کودك، اجراي از

 مــواد بحــران، کنتــرل مــدیریت و نشــانیآتــش ایســتگاه شهرستان، خــدمات عمومی خدمات و خدمات
 بــه کمــک و محلــی ســطح در اداره در مناطق و جوامع مشارکت هماهنگی و مستهجن، تأمین و مخدر
 در مشــارکت و اختیــارات و وظــایف از مــؤثر اســتفاده بــراي اداري ظرفیت توسعه براي مکانها و جوامع

  .محلی سطح در حاکمیت
  :نیجریه کشوري آفریقایی با نظــام سیاســی فــدرالی اســت؛ بــه معنــاي امــروزي داراي مقامــات نیجریه

-ک همــهیــن کشــور بــا شــرکت در یــز مــردم این 1960در سال انتصابی و انتخابیِ ملی و محلی است. 

ن صــورت، ید کردنــد و بــدییــا را تأیــتانیکل فــدرال، مســتقل از بر يک حکومت فرمانداریجاد ی، ایپرس

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  87  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

اگرچــه شــد.  يل بــه جمهــوریم تبــد1963ه در ســال یجرینکه حکومت نید. تا ایاستقلال رس ه بهیجرین
 يهــامیــن طــرف، غالبــاً رژیــه به ایجریاز بدو استقلال ن یفدرال است ول يه جمهوریجرین یاسینظام س

در نظام حکومتی نیجریه اگرچه حوزه حکومــت محلــی گســترده . اندن کشور حکومت کردهیبر ا ینظام
مقام حکومــت محلــی تنهــا  774باشد. از میان می ولی در عمل سهم انتصاب با اختلاف بالا بیشتراست 
درصد انتصــابی اســت. بــدین ترتیــب شــوراهاي  74نفر یعنی  572درصد انتخابی و  26نفر یعنی  202

بــه آورنــد. محلی اگرچه نسبت نزدیکی با دولت دارند در عمل با این انتصابهاي بالا سهمی بدســت نمــی
نظــام  .)IDS bulletin, 2017هــا دارنــد (گیــريکی در خروجی تصمیماندبیان دیگر شهروندان نقش

بنــد  167سیاسی در نیجریه جمهوري فدرال و مبتنی بر تفکیک قواســت. فرمانــداران بــر اســاس اصــل 
ه ایالــت دارد کــ 36شوند. ایــن نظــام دوم قانون اساسی این کشور نماینده حکومت مرکزي محسوب می

ل نســبی برخوردارنــد و سیســتم هــاي کشــور از آزادي و اســتقلاشــود. ایالــتبه شکل فــدرال اداره مــی
هــا تنهــا دو قــوه مجریــه نیز رعایت شده است با این تفاوت که در هریک از ایالتها تالقوا در ای تفکیک

- مســتقیم مــردم انتخــاب مــیها بــا راي فرمانداران ایالت .(فرماندار) و مقننه (مجلس ایالتی) وجود دارد

اند و فقط در اموري ماننــد بودجــه، واحــد پــول، شوند و در امور داخلی و ارتباطات خارجی خود مستقل
انــد. ریــیس جمهــور، فرمانــداران و دفاع، سیاســت خــارجی، انتخابــات کشــوري تــابع حکومــت مرکــزي

    .)1392(سنایی و وفایی،  شوندنمایندگان از میان احزاب سیاسی انتخاب می
مجلــس و ســنا،  نجمهــور، نماینــدگاجمهــور، معــاون ریــیسهاي انتخابی شامل ریــیسدر نیجریه مقام

و بــر اســاس قــانون اساســی یــک شخصــیت قضــایی بــا نــام  شــوندمی فرمانــداران و معاونــان فرمانــدار
در  نــدتوامیکمیسیون مستقل انتخابات بر کار آنهــا در فراینــد انتخابــات نظــارت دارد. ایــن کمیســیون 

 ایالــت هــر نیجریــه، درو دوباره برگــزار نمایــد.  ودهصورت مهیا نبودن شرایط انتخابات نتایج را ابطال نم
 خــود ایالــت بــراي دولــت رئیسکه  شودمی انتخاب ایالت شهروندان توسط که است فرماندار یک داراي
 منتخــب مقننــه قــوه توســط توانــدمی و کنــدمی ایفا ایالت روزانه اداره در موثري نقش بنابراین و است
  .شود استیضاح نیز ایالت

 ا توجــه بــه تنــوع قــومی و مــذهبی آن ادارهمیلیــون نفــر دارد و بــ 200نیجریه جمعیت زیادي بالغ بــر 
. بســیاري از متخصصــان علــوم انســانی و شــودمیکردن متمرکز این جامعــه مشــکل جــدي محســوب 

تــر شــده و حکومــت مرکــزي اختیــارات نظام فئودالی گســتردهاجتماعی در این کشور معتقدند که باید 
فراطــی و تروریســتی هــاي امحلی واگذار نماید. با پیــدایش جریانهاي بیشتري جهت مدیریت حکومت

تــوان بــا ایــن جریــان ند که با یک پلیس متمرکــز نمــیباورنظیر بوکوحرام در نیجریه فرمانداران بر این 
هــا و زیــر نظــر فرمانــدار ن روي نیاز به واگذاري نیروي انتظامی به ایالــتبار مبارزه نمود و از ای خشونت
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) سیمون آلیسون از کارشناسان امور نیجریــه معتقــد اســت کــه نقــش و قــدرت usip.org(رك:  است.
مهــور نیــز قــدرت عملــی افزایش اســت و در حقیقــت آنهــا از ریــیس ج ونیجریه ر فرمانداران در جامعه

  .)/https://www.dailymaverick.co.za(بیشتري دارند 
  د) کشورهاي آمریکایی

 قلمــرو یــا ایالــت هــر اجرایــی رئــیس بــه "فرمانــدار" عنــوان متحده، ایالات در متحده آمریکا: ایالات 
 فــدرال مقامــات تــابع کننــد،مــی حفــظ را مســتقل پلــیس قــدرت فرمانداران. دارد اشاره مشخص شده

 بــه و اســت، شــده ارائــه فدرال اساسی قانون شده شمرده اختیارات بخش در که قوانینی با مگر نیستند
فرمانداران در ذیل قلمرو تشــکیلاتی قــوه مجریــه . کنندمی عمل ایالت تشریفاتی و سیاسی رئیس عنوان

با تغییــر حــزب پیــروز کــه ریاســت قرار دارند و به همین دلیل و نیز از حیث تجربی، فرمانداران معمولا 
جمهــوري در امریکــا اســتشــوند. پــس از انتخابــات ریآورد، همراستا انتخاب میجمهوري را بدست می

انتخاب فرمانداران اهمیت درجه دوم دارد و در ردیــف ســوم نیــز انتخابــات کنگــره و نماینــدگان اســت. 
اصول فدرالیســم اســت. طبــق ایــن اصــل  ویژگی اصلی قانون اساسی فدرال آمریکا وفاداري به سیستم و

دولت مرکزي تا حدود زیادي از دخالت در امور ایالتها منع شــده اســت. مطــابق قــانون اساســی فــدرال، 
هر ایالت داراي مجلس قانونگذاري و دیوان عالی ایالتی است و در کنار آنها، شــخص فرمانــدار بــه مثابــه 

 )  1383(راکی، . گرددانتخاب میرئیس دولت ایالتی به مانند رئیس جمهور فدرال 

فلسفه وجودي فرماندار در قانون اساسی آمریکا به ناتوانی حکومت ملی در ساماندهی مرکــزي بــه همــه 
 حزبــی هــايسیاســت از و است خود سیاسی حزب برجسته اعضاي از فرماندارگردد. ها باز میامور ایالت
 مقیــاس در امــا اســت، متحــده ایالــات جمهــوررئــیس مشابه ایالت هر فرماندار واقع، در. پذیردتاثیر می
 هــدایت اســت، فرمانــداري هــايسیاست اجراي اش وظیفه که را ایالت هر مجریه قوه فرماندار. کوچکتر

 بــه کــه کننــدمــی زنــدگی شــود،مــی اداره دولــت توســط که رسمی اقامتگاه یک در حتی آنها. کندمی
  )./https://people.howstuffworks.com( هستند معروف فرمانداري عمارت عنوان

رود، تعریــف شــده در ایالات متحده آمریکا فرماندار با توجه به جایگاه و بخصوص انتظاراتی که از او مــی
. دهــدمــی شــکل را سیاســی مسائل گیريجهت و سرعت فرماندار شود. یکمی ارو مسئولیت به او واگذ

 گــارد کــردن فعــال "خواســتار" که دارد را قدرت این او -  است نظامی فرمانده یک فرماندار حقیقت در
 و ایــالتی تشــریفات رئــیس و اســت ویــژه موقعیــت یــک فرماندار دفتر. شود متحده ایالات در ایالت ملی

بــه کســانی کــه در  تتواند نسباست. فرماندار می بزرگتر حاکمیتی فرایند یک در اصلی بازیگر همچنین
بیش از یک شغل دولتی دارنــد، اقــدام کنــد. در قــانون اساســی آمریکــا و ها نظام اداري و سیاسی ایالت

  سوتا) این حق براي فرماندار لحاظ شده است.(مثلا ایالت مینه قوانین محلی
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دهد کــه آنــان در نســبت بــا نماینــدگان ســنا کــه علاقمنــد باره فرمانداران نشان میتحقیقات تجربی در
دهنــد. بــه زمینه اجتماعی و امــور آن فعالیــت از خــود نشــان مــیاند، بیشتر در مسائل سیاست خارجی

انــد تــا در کســوت همین دلیل است که فرمانداران زن نیز موفقیت بیشتري در این عرصه کســب کــرده
  .)Klug, 2015: 39( نمایندگی سنا

و توانــایی  هاي ایالت نفوذ فراوان دارند. بخشــی از ایــن نفــوذ از قــدرتها در آمریکا بر سیاستفرمانداري
نــوعی از رقابــت شــبیه  .شــودفرمانداران در جمع آوري کمک مالی براي کارزارهاي انتخاباتی ناشــی می

ت به کارزارهاي اتنخابات ریاست جمهوري یعنی با حضور نمایندگان دو حزب اصــلی آمریکــا در انتخابــا
راینــد معرفــی نــامزدان در حقیقــت فرمانــدار جایگــاه حزبــی دارد. ف شــود وها هم دیــده مــیفرمانداري

  .)1398آذر  1(ایرنا شود غاز میفرمانداري از درون شوراي احزاب محلی آ
هاي فرمانداران در آمریکا این اســت کــه بــه مــرور زمــان و ناشــی از بهبــود عملکردهــا و یکی از ویژگی

شــود ســبب مــیرضایت مردم، قدرت و اختیارات آنان افزایش یافته است. اختیارات فــدرالی فرمانــداران 
ي نوآورانه با بر اساس منافع مردم طراحــی و بــه اجــرا بگذارنــد هاهکه آنها بتوانند در حوزه خویش برنام

اي جمهــور شــد، در دورهلینتون که بعــدها ریــیسآورند. بیل ک و از این طریق رضایت عمومی را بدست
ی محلی به افــزایش رفــاه مــردم ایالــت که فرماندار ایالت آرکانزاس بود، با برنامه الگوي جدید از حکمران

ي رفــاهی هاهخویش کمک کرد و در ایالت ویسکانسین نیــز تامســون در مقــام فرمانــدار توانســت برنامــ
  .  )Simon et al, 2018: 55 , 86( دبنداي به کار نوآورانه

 شــوند. صــلاحیتهاي آمریکا فرمانداران در حقیقــت نماینــدگان دولــت مرکــزي محســوب مــیدر ایالت
 دولــت هیئــت و مجموعه فرمانــداري یا اداره در خود هايسمت به افراد نامزدي و انتخاب در فرمانداري

از ســوي دیگــر اگرچــه  .فرمانــدار اســت دفتــر بــه مربــوط هــايمســئولیت ترین مهم از ها،کمیسیون و
 ایــالتی دولــت وظــایفبا استناد به گستره  کند، اما مدیران را نصب از کیاندشمار فقط تواندمی فرماندار

به فرماندار واگذار شده است، او در عمل توانــایی ایــن را دارد کــه انتصــابات حــوزه فرمانــداري را بــه  که
انتصــابات محلــی فرمانــداري و  صــورت پیوســته و پایــدار مجــراي نفــوذ و اقتــدار خــویش قــرار دهــد.

هینــه بــا دولــت مرکــزي فــراهم شود که زمینه خوبی براي ارتباط مــوثر و بهاي آنها سبب میتیمسئول
 بســتگی وي انتصــابات کیفیــت بــه زیــادي حــد تا تواندمی فرماندار یک موفقیت عدم یا موفقیت .گردد
 و سیاســتگذاري مواضــع مــورد در واضــحی پیام تواندمی منصوبان انتخاب و انتصابات روند .باشد داشته
 را اياولیــه فرصــت همچنــین انتصاب روند بفرستد. ایالتی و عموم دولت براي فرماندار مدیریتی اهداف

 هــاينظــارت از برخــی و داشــته باشــد اختیار در را کلیدي پرسنل بتواند تا کندمی فراهم فرماندار براي
 و قانونگــذاران بــا توانــدمــی انتصــاب فراینــد مــؤثر، بطــور .اعمــال نمایــد دولتــی اداري امــور بر را خود
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. شــودمــی اســتاندار از به نوبه خود ســبب افــزایش حمایــت که کند ایجاد پل ذینفع و سیاسی يهاهگرو
  :  اقدامات زیر را در خصوص انتصابات اجرایی کند دتوانفرماندار در نظام سیاسی آمریکا می

 نفر را بــه عنــوان جــایگزین خــود مســئول ایــن کــار قــرار  یک یا انتصابات ایجاد کند دفتر یک
  بدهد.

  به قسمتی از دفتر انتصابات واگذار نماید.بخشی از اختیارات انتصابی خویش را  
 کنــد. (گــزارش انجمــن ملــی فرمانــداران  واگذار ایالتی وس نمایندگانئر به انتصاباتی را وظایف

 امریکا)

  :سیاسی جهان است. در ایــن نظــام گرچــه هاي نظام سیاسی کانادا یکی از غیر متمرکزترین نظامکانادا
نــد. بــه همــین رامــا دولتهــاي اســتانی از قــدرت زیــادي برخوردادولت فدرال بر کل کشور حاکم است، 

گیرنــد یــا تصــمیمات آنهــا هاي استانی یا در مقابل دولت مرکزي قرار میدلیل، در بسیاري موارد دولت
به طور کامل، همسوي با دولت فدرال کانادا نیســت. بــه عنــوان مثــال در خصــوص پیوســتن کانــادا بــه 

دولــت فــدرال کانــادا عضــو ایــن ســازمان اســت، ولــی بعضــی از  گرچه  WTOسازمان تجارت جهانی
اند. نمونه دیگر، استان کبــک اســت کــه تــاکنون از استانهاي کانادا از پیوستن به این سازمان سر باز زده

زنــد کــه امضاي آخرین نسخه قانون اساسی کانادا امتناع کرده و در بسیاري موارد نیز ســاز خــود را مــی
ي تــاریخی فرمانــدار در کانــادا بــه دوره هاه. ریشــتلــت فــدرال هماهنــگ نیســچندان با تصــمیمات دو
شــد. مــدیریت مــی رسد که فرماندار در حقیقت نماینده ملکه انگلیس محســوباستعماري انگلیسی می

نشینی مانند کبک با فرمانداري بود که جانشین و مشــاور ملکــه در آن منطقــه بــه شــمار امور مستعمره
ها که با الهام از انقلــاب آمریکــا روي داد، بورژواهــاي مبارزات ضد استعماري در ایالترفت. بعدها در می

محلی و بازرگانان توانستند فرمانداران را در عمل به سمت خــروج از قلمــرو اســتعماري ســوق داده و بــا 
 هم شد.ها در نظام کانادا فرااستقلال و اقتدار فرمانداريهاي هخود همراه کنند. بدین ترتیب زمین

(ملــی یــا فراگیــر) دوم در 17در نظام سیاسی کانادا دولت در سه سطح تعریف شده اســت؛ ســطح فــدرال
انــد و بــا هــدف هاي محلی کــه عمــدتا جامعــه محــوریا حکومت 19و در سطح شهرداري 18سطح استانی

انــد. در قــانون حکومــت محلــی کانــادا مصــوب تامین رضایت این جوامع محلی تاسیس و تمهیــد شــده
  گیري در نظر گرفته شده است از جمله؛هاي مهمی با این جهتهدف 2015

 دادن نشــان بــا هــدف محلــی هــايدولــت تــداوم و استقرار براي مستحکم و قانونی چارچوب یک ایجاد -
 خود، جوامع نیازهاي به پاسخگویی و منافع

                                                        
17 -Federal Government 
18 -Provincial Government 
19 -Municipalities 
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 و اهداف، تحقق براي لازم کارکردهاي و وظایف تنظیم اختیارات، -

 متغیــر شــرایط و مختلــف نیازهــاي هــاي محلــی بــهپاسخگویی در دولت براي لازم پذیريانعطافایجاد  -
 ).1(قانون حکومت محلی کانادا، بخش  خود جوامع

در کانادا حکومت محلی بیشتر خود را در شهرداري و نصــب و عــزل شــهردار و در ســاختار شــوراي شــهر و 
نــد و رهــا از قــدرت زیــادي برخورداشــهرداري دهــد.نشان می رابطه این دو با یکدیگر و با شهروندان خود را

گــذاري دارنــد. همچنــین هــر گرچه تابع دولت فدرال و دولت استانی خود هستند، تا حدودي توانایی قــانون
-نشانی خود است که فرماندهان آنها مستقیما بــه شــهردار شــهر گــزارش مــیشهر داراي اداره پلیس و آتش

شهردار بالــاترین مقــام مســئول در حکومــت شــهري یــا کلــان شــهر در  .کنندمیدهند و زیر نظر وي عمل 
شــود. حکومــت شود که از طریق راي مستقیم مردم در یک انتخابات محلی برگزیــده مــیکانادا محسوب می

ده و یــشهري در محدوده یک شهر، شهرك، روستا یا دهکده فعال است. رهبــر ایــن حکومــت را شــهردار نام
هــا، گویند. در جلسات این حکومت محلــی تصــمیات مربــوط بــه خیابــانرا مشاوران می اعضاي حکومت آن

شــود. ایــن حکومــت محلــی نشانی و پلیس گرفته می، حیوانات خانگی، حمل و نقل شهري، آتشهاهکتابخان
گیري کلید در حــوزه نفــوذ خــود را دارد. اهمیــت شــهرداران در ایــن قــانون بــه قدرت قانونگذاري و تصمیم

  تا حدودي معادل جایگاه استاندار در الگوي کشور ما باشد.  تواندمیي است که حد
ي هاههــاي بــومی منطقــه مــورد نظــر در زمینــي انتخاب فرماندار در کانادا شناخت ظرفیــتهاهیکی از مولف

اداري، کشاورزي، صنعت، خدمات و غیره است. براي نمونه در ایالت کبک فرمانــداري بــا بخــش خصوصــی و 
شــود. در بخصوص بانکها ارتباط موثري داشته و تقریبا یک اولویت اصلی در انتخاب فرمانــدار محســوب مــی

اند. نــوآوري و کــارافرینی از دیگــر عوامــل مــوثر بــر هاي دیگر صنعت و کشاورزي و کسب و کارها مهمایالت
بــراي نخســتین بــار در ایــن  باشد. براي مثال فرمانــدار کبــک توانســته اســتها میران ایالتاانتخاب فرماند

ازي نمایــد کــه مــورد اســتقبال مــردم قــرار گرفتــه اســت. در ایــن مــوزه اندکشور موزه بانک را تاسیس و راه
و  شــودمیي آموزشی و ترویجی و مهارتی در امور بانکداري و حسابداري بــراي عمــوم مــردم برگــزار هاهدور

  )History of Québec and Canada, 2017( سبب اشتغالزایی و درامد شده است.
اي از حیــث اجرایــی و راهبــردي در نظام فرمانداري کانادا، جانشین یا معاون فرماندار اهمیت تعیین کننــده

دارد. به همین دلیل برگزاري انتخابات آن نیز اهمیــت دوگانــه دارد. معاونــان فرمانــدار و برنامــه آنهــا نقــش 
 بیطــرف سیاســی اشــخاص کند. معاونان فرمانــدارور ایفا میمهمی در توسعه دموکراسی پارلمانی در این کش

 اطمینــان تــا اســت، دموکراســی از دفــاع و اساســی قــانون از حمایــت همــه از مهمتر آنها وظیفه که هستند
 بــا مطــابق شــکلی بــه خــود قــدرت از دولــت و اســت برقــرار دموکراتیک منتخب دولت یک که شود حاصل
 کند.می استفادهو بر اساس اصول دموکراتیک  قانون
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  :عنــوان بــا کشــور مســتقل و آزاد کشــور سی از یک هر رئیس و رئیس به فرماندار مکزیک، درمکزیک 
 بــراي ایالــت هــر شــهروندان توســط مستقیماً مکزیک فرمانداران. دارد اشاره گوبنادور اسپانیایی رسمی

 .شوندمین انتخاب مجدداً و شوندمی انتخاب ساله شش دوره یک

  :عنــوان بــه ،شــوندمی خوانــده ایالــت اکنون که برزیل، استانهاي روساي ،1930 انقلاب از قبل تابرزیل 
 معرفــی فرمانــدار عنــوان به آنها ،1945 تا 1930 سال از. شدند انتخاب) ایالتی/  استانی( جمهور رئیس
 از. شــدندتعریــف می کننــدگان مداخلــهبــه عنــوان  شــدند، منصــوب فدرال دولت توسط وقتی یا شدند
  .شوندمی خوانده فرماندار عنوان به فقط آنها بعد، به 1945 سال

 و شــیلی ماننــد( جنــوبی آمریکــاي هــايجمهــوري از : بســیاريجنــوبی آمریکــاي کشورهاي سایر 
 وظــایف از و شــده اداره منتخــب فرمانــداران توســط کــه هستند هاییایالت یا هااستان داراي) آرژانتین
 برخوردارند. متحده ایالاتهاي ایالت روساي با مشابهی

  
  معیارها و نحوه انتخاب مقامات محلی در کشورهاي منتخب .3

مقامات محلی در کشورهاي مختلف جهان داراي جایگاه و شخصیت حقوق متفاوتی نســبت بــه مقامــات محلــی 
ایــران قابلیــت  توان از معیارها و راهکارهایی سخن گفت که عینــا بــا وضــعیت مــا درایران هستند، از این رو نمی

توان از ســه الگــوي کلــی در ایــن زمینــه ســخن بــه میــان انطباق و کاربرد داشته باشند. علیرغم این تفاوتها، می
آورد. الگوي اول الگویی است که در بسیاري از کشورهاي دموکراتیــک و غیرمتمرکــز حــاکم اســت و بــر مبنــاي 

ییم، یــا آنکــه نظــام انتخــاب مســئولین و معیارهــاي آن یا با حکومتهاي محلی کاملا مستقل و خودمختــار روبــرو
مربوطه به آن بیرون از اختیار و کنترل دولت بــوده و برعهــده نهادهــاي مــدنی یــا خصوصــی اســت. بســیاري از 

توان در چارچوب این الگــو مــورد تحلیــل قــرار داد. الگــوي دوم، کــه جمهــوري اســلامی کشورهاي اروپایی را می
هــاي سیاســی نیمــه متمرکــز اســت کــه برخــی از مقامــات رد، ناظر بر آن دسته از نظــامگیایران را نیز در بر می

محلی به صورت مستقیم یا غیرمستقیم از سوي نهادها و مقامات رسمی دولتی انتصاب شــده و تبعــا معیارهــاي 
قتضــائات سیاســی و انتخاب و انتصاب آنها نیز متاثر از اراده و تدبیر این نهادها و مقامات و یا برگرفتــه از برخــی ا

هــا، شــهرداران اجتماعی حاکم بر این جوامع است، و برخی دیگر از مقامات محلی نظیر اعضاي شوراها، دهیــاري
شــوند. در الگــوي ســوم بــا حکومتهــایی کاملــا متمرکــز و دهیاران از طریق مراجعه با آراي عمومی انتخــاب مــی

اري از طریق انتصــاب توســط نهادهــا و مقامــات فرادســت هاي سیاسی/ ادروبروییم که کلیه مقامات در کلیه رده
توان در زمره ایــن دســته از کشــورها قــرار داد. گردند. بسیاري از کشورهاي عربی منطقه را میدولتی تعیین می

در ادامه این نوشتار، ابتدا مروري کوتاه بــر ســاختار سیاســی چنــد کشــور اروپــایی خــواهیم داشــت کــه مطــابق 
گیرنــد و بنــابراین ارتبــاط مســتقیمی بــا ســاختار مــدیریتی و ر چارچوب الگوي اول قــرار مــیبندي ما، دتقسیم
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شــوند، همچنانکــه کشــورهاي حاکمیتی جمهوري اسلامی ایران پیدا نکرده و از شمول ایــن پــژوهش خــارج مــی
در ادامــه موجود در الگوي سوم نیز به دلیل عدم تناسب با موضوع پژوهش مورد بررســی قــرار نمــی گیرنــد. امــا 

این قسمت، ضمن اشاره مختصر به نظام سیاسی ترکیه، به طور خاص بر نظــام انتخــاب مســئولین محلــی در دو 
کشور ژاپن و چین متمرکز خواهیم شد کــه علــاوه بــر وجــود برخــی شــباهتهاي ســاختاري بــا نظــام جمهــوري 

توانــد در رســاندن مــا بــه ه مــیبرنــد کــها و معیارهاي مشخص و قابل تعمیمی بهــره مــیاسلامی ایران، از روش
  اهدافمان در این پژوهش بسیار موثر باشد.

توانــد شــامل شــهر یــا در فرانسه واحد مبداء تقسیمات کشوري کمون یا بخش نام دارد کــه مــیفرانسه:  )1- 4
 2015) در ســال 144: 1395کننده آنهــا باشــد (رســتمی و عــامري، روستا و همچنین بیانگر دولت محلی اداره

قامــات مهــزار نفــر در فرانســه بــه عنــوان  525بوده است و در مجموع  36658در فرانسه برابر با ها د کمونتعدا
شــهردار در شــهرها و تقســیمات منــاطق درون شــهري  36721شوند که از این میــان تعــداد محلی گزینش می

  )1397، . (عطریان و والی زادهشوندمیشهرهاي بزرگی همچون پاریس، مارسی و لیون انتخاب 
 مثــال، اجرایــی اســت. بــراي نهــاد و یک شورایی تصمیم گیر نهاد یک داراي سرزمینی واحدهاي این از کدام هر

 آن اجرایــی نهــاد دارد، برعهــده شــهر را شوراي ریاست که شهردار یک کمون واحد گیرتصمیم نهادِ شهر شوراي
 رئــیس را آن اجرایــی مســئولیتهاي کــه شهرســتان اســت در گیــرتصمیم نهاد شهرستان شوراي همچنین. است

 هــايمجتمــع داخلــی نهادهــاي اجرایــی، گیــر کــه نهادهــايتصــمیم نهادهــاي. دارد برعهــده شهرستان شوراي
 نــام بــه آنهــا اقــدامات و اعمــال دیگــر، عبــارت به. اندمستقل فاقد شخصیت حقونی شوندمی محسوب سرزمینی

  .است مربوطه سرزمینی واحد به متعلق دارند، اختیار در که اموالی و گیردصورت می سرزمینی واحد
تقسیمات اداري در انگلستان به چهار قسم منطقــه، شهرســتان، بخــش و ناحیــه انجــام شــده  ) انگلستان:2- 4

در این کشور وجود دارد که هر یک داراي یک یا چند شهرستان است. لنــدن تنهــا منطقــه بــا  ٢٠منطقه 9است. 
-هــاي توســعه منطقــهاختیارات وسیع است که داراي انجمن انتخابی و شهردار است. سایر مناطق داراي آژانــس

یــن معنــا کــه اي انتصابی هستند. در سطح شهرستان، مقامات خاص وجــود دارنــد، بــه اقهنطمهاي اي و انجمن
صرفا داراي یکی از سطوح اجرایی دولــت محلــی بــوده و وظــایف و اختیــارات آنهــا ترکیبــی از کــارکرد شــوراي 

شــود و ناحیــه شــهري، غیــر متروپــل مــی و بخش است. سطح بخش شامل بخش اصلی متروپــل و ٢١شهرستان
بنــدي هســتند د ایــن دســتهبیشترین واحد در دولت محلی انگلستان است، گرچه برخی مناطق مانند لندن فاقــ

شوراهاي محلی در تقسیمات مختلف اداري انگلســتان در حکومــت محلــی  )4- 2: 1387(عامري، منفرد و بهنیا، 

                                                        
20- Regional 
21 - District Council. 
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کنند که شامل شوراي استان، شوراي شهرستان، شوراي منــاطق لنــدن، شــوراي نماینــدگان اقدام به فعالیت می
  )146- 136: 1390زاده، شهر لندن و شوراي جزایر سیلی است (رضایی

  :شوندتعریف میدر انگلستان، مقامات اجرایی محلی در قالب یکی از اشکال زیر 
 کند؛شهردار منتخب مردم و دو یا چند نفر از اعضاي شورا که شهردار براي نهاد اجرایی منصوب می .1

کــه رییس نهاد اجرایی یکی از اعضاي منتخب شوراها است و دو یا چنــد نفــر از اعضــاي شــوراي شــهر  .2
 منصوب رییس نهاد اجرایی یا مقام محلی هستند؛

(عــامري،  شــودمیشهردار منتخب مردم و مدیر شورا که از میان اعضاي شورا به ایــن ســمت منصــوب  .3
  )7: 1387منفرد و بهنیا، 

و  هــاهاستخدام کارمندان نهادهاي دولتی به جز نظامیــان، روســاي دادگا 1990در ایتالیا در دهه  ) ایتالیا:3- 4
ساتید دانشگاه به بخش خصوصی واگذار گردید. از آن تاریخ به بعد در بخش دولتــی و خصوصــی، روابــط کــاري ا

  .  شودمیبر اساس قراردادهاي خصوصی و نه قوانین دولتی مشخص 
شــوند. البتــه او بــا ادارات محلی توسط رییس نهاد محلی (شهردار یا اســتاندار) انتخــاب مــیرتبه عالیکارمندان 
توانــد فــردي را بــه تواند آنها را تغییر دهد. بعلاوه شهردار یا اســتاندار مــیمقامات شهرداري یا استان میمشورت 

انتخاب کنــد و وظــایفی را بــر عهــده او بگــذارد. انتخــاب پرســنل ادارات منــاطق بــر اســاس » مدیر شهر«عنوان 
بنــابراین در هــر منطقــه  گیــرداي که در قوانین هر منطقه مشخص شــده اســت صــورت مــیسیستم استخدامی

 ممکن است سیستم استخدام کارمندان ادارات منطقه متفاوت از سایر مناطق باشد. 

سوابق اجرایی فرماندار شدن در آمریکا به شــرایط خاصــی از جملــه ســن و ســال ایالات متحده آمریکا: ) 4- 4
کند. در ایالــت تگــزاس فرمانــدار بایــد میهاي مختلف فرق و سابقه کار اجرایی ایالتی نیاز دارد که البته در ایالت

دست کم سن بالاي سی سال داشته و دست کم پــنج ســال تجربــه کــار اجرایــی ایــالتی داشــته باشــد (وبســایت 
  رسمی فرمانداري تگزاس). همچنین فرماندار باید بومی همان ایالت باشد.

مشــارکت جــدي نامزدهــاي فرمانــداري در یکی از شرایط انتصاب و یا انتخاب شدن به عنوان فرماندار در آمریکا 
ها و ارایه اطلاعــات درســت درخواســتی اســت. ایــن فراینــد ســبب فرایندهاي مرسوم و سازمانی، تکمیل کاربرگ

گردد که نــامزد فرمانــداري وضــعیت روشــن مــالی، حزبــی، سیاســی، اداري و ... خــود را در اختیــار و منظــر می
 حتــی. اســت کالیفرنیــادر  بانــک یک در تبلیغاتی مشارکت حساب کی کردن باز بعدي مرحلهعمومی قرار دهد. 

 ایــن در را خــود پــول کــردن، هزینه از قبل باید بپردازید، را خود يهاههزین که باشید ثروتمند کافی ازهاندبه اگر
 در کمیتــه ایــن اینکــه محــض به اید،کرده ایجاد کمپین مالی امور مدیریت براي ايکمیته اگر. دهید قرار حساب
ــار 1000 ســـال یـــک ــه مقامـــات ذیصـــلاح کنـــد، هزینـــه دلـ  دکنـــ ارســـال بایـــد اســـنادش را بـ

)https://careertrend.com/.( پــذیري در معــرض از سوي دیگــر فرمانــداران از حیــث میــزان مســئولیت
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دار در موضــوعات فســاد و تخلفــات صــلاحیتتواننــد توســط مراجــع شاخصی به نام استیضاح قــرار دارنــد و مــی
 ).2019اجرایی به پاسخگویی فراخوانده بشوند (قانون اساسی ایالت مینه سوتا، 

  توضیحات  ایالت  شاخص  شرایط انتخابی براي فرماندار در آمریکا
متولد در قلمرو ایالتی/   بومی بودن

زندگی کردن و مقیم 
  بودن/ شغل رسمی

زمان زندگی و مدت   بسیاري از ایالت ها
ها مقیم بودن در ایالت

  متغیر است.
هاي بانکی/ اموال حساب  هاي حوزه ايشفافیت

هاي و دارایی/ کمپین
هاي انتخاباتی/ فعالیت

  حزبی

    اکثر ایالت ها

عدم تفتیش عقاید   حریم خصوصی
مذهبی/ عدم تحقیق در 

  باره میزان دارایی

دارایی مالی قبل از   مینه سوتا
  انتخاب

پیش از انتخاب/ در زمان     همه ایالت ها  تابعیت آمریکا
  انتخاب

در خصوص فساد و   مینه سوتا  استیضاح  پذیريمسئولیت
  تخلف اجرایی

  

 3225اســتان،  81در حال حاضــر، ترکیــه بــه هفــت منطقــه جغرافیــایی تقســیم شــده و شــامل  ترکیه:) 5- 4
گــردد. مــی نهادهاي محلی به نیمه دوم قرن نوزدهم بــازروستا است. در ترکیه سابقه ایجاد  35000شهرداري و 

مبنــاي  اصل تمرکززدایی تبدیل به یکی از اصــول قــانون اساســی شــد و بــر 1961در قانون اساسی مصوب سال 
و هــا آن این کشور به لحاظ اداري و سیاسی به سه سطح تقســیم شــده اســت: ســطح اســتانی، ســطح شــهرداري

  سطح روستایی.
هــا اســت. اســتاندار هــر اســتان توســط اســتان داراي ســازمان اداري مجــزاي از ســایر اســتان در حال حاضر هر

شود. استاندار نماینده دولت مرکزي در اســتان خــود و نیــز مســئول امــور و مســایل حکومت مرکزي انتخاب می
اب ســال انتخــ 5ن استان است. هر استان یک شوراي عمومی دارد که توســط مــردم آن اســتان و بــراي مــدت آ

شوند. هر استان همچنین یک کمیته اجرایی دارد که بخشی از اعضــاي آن انتخــابی و بخــش دیگــر انتصــابی می
کند. هــر اســتان بودجــه مشخصــی دارد شوراي عمومی یک رییس براي خود انتخاب می 2005هستند. از سال 

  شود.دولت مرکزي تامین میهاي که از طریق مالیات و نیز کمک
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یک شوراي مشورتی و یک کدخدا هستند کــه هــر دوســال یکبــار توســط مــردم روســتا انتخــاب روستاها داراي 
-تاکنون مثل یکی از کارمنــدان دولــت بــوده و از دولــت مرکــزي حقــوق مــی 1987. کدخداها از سال شوندمی

  گیرد.گیرند. در حال حاضر تمامی خدمات روستایی توسط مقامات استانی یا دولت مرکزي صورت می
ســکنه دارنــد یــک نهــاد دیگــر بــه نــام  5000ها و مناطق و نیز در جاهایی که بیش از هاي اصلی استاندر شهر

شــوند، یــک، شــوراي شــهر کــه اعضــایش مســتقیما از دو قسمت تشکیل مــیها شهرداري وجود دارد. شهرداري
آن انتصــابی و و یک شــوراي اداري کــه بخشــی از اعضــاي  شودمیساله انتخاب  5توسط مردم و براي یک دوره 

  بخش دیگرشان انتخابی هستند. 
  ) ژاپن6- 4

گــردد کــه قــانون اساســی ژاپــن، بــاز مــی 1947روند تمرکززدایی در ژاپن به بعد از جنــگ جهــانی دوم و ســال 
 یاساســ قــانون. کــرد تیــتثب را مــردم تیــحاکم تبدیل کرده و اصل ،یمل وحدت از ينماد را صرفا به يامپراتور

 :Su, 2006کــرد ( نیتضــم شــهروندان يبــرا را يفرد حقوق از یعیانواع وس افراد، بر حقوقبا تاکید  پساجنگ،

 گشت:عمده اصلاحات در این زمینه به موارد زیر باز می ).61

تحــت . شــد اضــافه یاساســ قــانون بــه - پــردازدیم یمحل دولت به که - ژاپن  یاساس قانون هشتم فصل .1
 د،یــجد یاساســ قــانون نداشــت امــا در وجــود یمحلــ دولت مورد دراي ماده چیه ،یجیم یاساس قانون

 .شد نیتضم 92 95تا  92مواد  توسط ماًیمستق یژاپن یدولت محل

صــورت  بــه شــوند، منصــوب يمرکــز دولــت توسط نکهیا يجا به استانداران د،یجد یاساس قانون طبق .2
 انتخــاب ،93 مــاده تحــت ن،یــا بــر علــاوه. شــوندیمــ انتخاب مردم توسط یعموم انتخابات در میمستق
 مورد تایید قرار گرفت. زین یمحل دولتهاي بدنه ارشد ییاجرا مقامات میمستق یعموم

مقامــات  عنــوان بــه شدند، یم گرفته نظر در یمل دولت مقامات عنوان به قبلاً که هاياستاندار کارکنان .3
 .داشت) وجود... و سیپل ارشد مقامات يبرا یاستثنائات نهیزم نیا (در شدندبندي دسته یمحل دولت

 يارگانهــا عنــوان بــه خــود، جنــگ از شیپــ مشخصــه از هــااستان اصلاحات، نیا عنوان یکی از نتایج به .4
 .شد نیتضم آنها استقلال و لیتبد خودمختار، کاملاً یمحلهاي بدنه به يمرکز دولت یمحل يادار

 توســط مجــامع میمســتق انتخابات از روستاها) و هاشهرك (شهرها، هايشهردار يرؤسا انتخاب ستمیس .5
ماننــد  یمســائل بــر اســتانداران نظــارت يبــرا اراتیــاخت. افــتی رییــتغ مــردم توسط میمستق انتخاب به

 .افتی کاهش ای و لغو... و مجامع انحلال بودجه، کنترل

. جــاد شــدندیا )ي(شــهردار یمحلــ دولــت سیپل مقامات و شد يبازنگر سیپل متمرکز تیریمد ستمیس .6
هــدف  بــا یآموزشــ ســتمیس اصــلاح و شــد مرتــب دوبــاره یآتشنشــان يتهــایفعال ســتمیس ن،یا بر علاوه

 .گرفت صورت ییتمرکززدا و کردن زهیدمکرات

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  97  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

 رمتمرکــزیســتم  غیس کیــ يســو به حرکت در یژاپن یمحل دولت ستمیس اصلاحات، نیا قیطر از بیترت نیا به
 يرأ اســتانداران توســط میمســتق انتخــاب ژهیــو بــه ).Ikawa, 2008: 6-7( آورد بــه دســت را یبزرگ راتییتغ

 شــد منجــر نیــا امــر بــه نیا. کرد جادیا يادار و یاسیسهاي عرصه در قدرت تعادل در رییتغ کی مردم میمستق
 در آنهــا اگرچــه. جــاد کننــدیا یمحلــ امــور تیریمــد يبــرا رااي منطقــه دفاتر يمرکز دولت يسازمانها ریسا که

 و یمحلــ ادارات کــار نیبنــابرا .بودنــد کشــور وزارت کنتــرل تحت قبلاً اما بودند، استانها تیصلاح تحت بلندمدت
. اســت یمحلــ يدولتهــا يگر، خودمختــارید مهم نکته. )Shun’ichi, 2003: 5( شد میتقس و ریتکثاي منطقه

 قــانون در یمحلــ يخودمختــار در مــورد یعمــوم مقــررات چیهــ شــود، اعلــام یفعلــ یاساس قانون نکهیا از قبل
    .  نداشت وجود ژاپن يامپراتور یاساس

هــا را اي کــه شــهرداريها، به عنــوان مراجــع عمــومی منطقــه. شهرستان1در ژاپن حکومت محلی دو لایه است: 
مــورد اســت کــه توکیــو هــم  47کند و در کل ژاپن تعداد آنهــا عمل میاي گیرد، در قلمرو گستردههم در بر می

به عنوان مراجع عمومی محلی که رابطه قــوي و مســتقیم بــا ســاکنان محلــی  . شهرداري ها،2یکی از آنها است. 
هر دو از مراجع عمــومی محلــی بــا موقعیــت برابــر ها . شهرستانها و شهرداريکنندمیدارند، خدمات محلی ارایه 

ــام ــان را انج ــایف خودش ــدام وظ ــر ک ــی ه ــور محل ــه در اداره ام ــتند ک ــی هس ــد. (م  Japan Localدهن

Government Center, 2016(  
و روســتاها ها شــامل شــهرها، شــهركها خود بــه شــهرداريها و استان شودمیاستان تقسیم  47کشور ژاپن به 

 744شــهر،  791ژاپــن مجموعــا  2016آیند. در اکتبر می که هر سه یک رده (سطح) به حساب شوندمیتقسیم 
  )Japan Fact sheet, 2017b: 2( اندواحد بوده 1718روستا داشته است که مجموعه  183شهرك و 

امــا ایــن منــاطق هــیچ نقــش  شوندمیبندي و استانها درون مناطق گروه شودمیمنطقه تقسیم  8کشور ژاپن به 
. دارنــد قــرار بــزرگ رهیــجز چهــار از یکــی درون عمــدتاً استانها همه ناوایاوک ياستثنا اجرایی ندارند. به –اداري 
    .)Law, 1999: 200( هستند کوچکتر ریجزا شامل اکثر استانها نیهمچن

 بــه عنــوان ویــتوک نظیــر ژهیــو منــاطق و روستاها ها،شهرك شهرها، ها،استان یعنی ،یمحل یعموم يتهایموجود
 توســط یتیریمــد لحــاظ بــه اســتانها )Japan Fact sheet, 2017b: 1( شــوندیمــ دهیــنام یمحلــ يدولتها

 شــاخه کها یــيشــهردار و هــادر استان. شوندیم شهرداران اداره توسط روستاها و شهرکها شهرها، و استانداران
 مســئول شــهرداران و اســتانداران .)Horiuchi, 2009: 2(دارد  وجــود زیــن مجمــع عنــوان تحــت يقانونگــذار

 شــهرداران و اســتانداران نیبنــابرا. هستند یمحل دولت فیوظا عملکردها و و خدمات یکل یهماهنگ از نانیاطم
  دارند.  یتیریمد يونهایسیمانند کم ارگانها گرید بر یکل کنترل
 ســال 4 مــدت يبــرا شــهروندان توســط ماًیمســتق هم شهرداران، و استانداران هم یعنی یمحل يدولتها رهبران
 ســطح يدولتهــا دو هــر. اســت همگــن ژاپــن کشور سراسر در یمحل يدولتها یاساس ساختار. شوند یم انتخاب
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در ژاپــن  .کننــد یمــ عمــل ک قــدرتیــتفک اصل اساس بر و یاستیر يستمهایس اساس بر هايشهردار و یاستان
اعضاي مجالس محلی (قوه مقننه محلی) شامل مجلس شهرستان و شوراي شــهر بــه صــورت مســتقیم از ســوي 

. فرمانداران و شهرداران هم به عنوان روساي قوه مجریه محلی بــه صــورت مســتقیم بــراي شوندمیمردم انتخاب 
  .)18: 1387(همتی،  شوندمیردم انتخاب سال از سوي م 4

هســتند ماننــد وضــع، بــازنگري  اهمچنین خود مردم ژاپن حق مشارکت مستقیم در اعمال قدرت عمــومی را دار
هــاي حکومــت (بــا امضــاي یــک پنجــاهم یــا بیشــتر راي ي محلــی، بازرســی ویــژه از فعالیــتهاهنامــینییا لغو آ

انحلال شورا (با امضاي یک سوم یا بیشتر همــه انتخــاب کننــدگان بــه  دهندگان واجد شرایط به کمیته بازرسی)،
کمیته انتخابات حکومت محلی مربوطه)، درخواست عزل فرمانداران و شــهرداران و اعضــاي شــوراها (بــا امضــاي 
یک سوم یا بیشتر همه راي دهنــدگان واجــد شــرایط در یــک ناحیــه حــوزه انتخابــاتی یــا کــل حــوزه انتخابیــه 

مقــام فرمانــداران مئبه کمیته انتخابات حکومت محلی، درخواست عزل سایر مقامات همچــون قــا حکومت محلی)
و شهرداران، اعضاي کمیته انتخابات و همین طور بازرس و اعضاي کمیته امنیت عمومی (بــا حضــور دو ســوم یــا 

  )Japan Local Government Center, 2016بیشتر اعضاي مجلس ملی و موافقت سه چهارم آنها) (
همه مستخدمان حکومتهاي محلی به مستخدمان عمومی محلی معــروف هســتند. پرســنل حکومــت محلــی بــه 

. فرمانداران، شــهرداران و اعضــاي شــوراها کــه بــه شوندمیبندي خدمات عمومی دسته» دائم«و » ویژه«پرسنل 
اري، مشــاوران مــوقتی و ي ادهاههاي آموزشی و دیگر کمیتــشوند و نیز اعضاي هیاتصورت مستقیم انتخاب می

-بنــدي مــیشوند. سایر پرسنل به عنــوان کارمنــدان دائــم دســتهوقت و پژوهشگران پرسنل ویژه شمرده میپاره

. بــه جــز مــواردي کــه از ســوي قــانون مقــرر شــده شودمیگردند که قانون پرسنل حکومت محلی بر آنها اعمال 
ارایــه کننــد کــه همــه موضــوعات پرســنلی را بــر اســاس  یی راهاهناماست، نهادهاي محلی مکلف هستند تا آیین

  ).Japan Local Government Center, 2016مقررات قانون پرسنل در بر گیرد  (
 س (اســتانداریرئــ شــخص در متمرکــز یــیاجرا اقتدار که است نیا ژاپن در ییاجرا ينهادها هايهمشخص از یکی
 وجــود يادار هايهتــیکم ماننــد ییشــکلها در مســتقل، یــیاجرا ينهادها از يادیز تعداد بلکه ست،ین شهردار) ای

 عــدم تمرکــز قــدرت کــه یحــال در. انــدشــده جــادیا نیقــوان گرید و یمحل يخودمختار قانون اساس بر که دارد
 بــر عهــده را یــیاجرا ينهادهــا کننــدههماهنــگ نقــش سیرئ شود، یم اعمال خاص هايهمحدود درون ییاجرا
 ,Ohsugi(شــود  یمــ دهیــنام یــیاجرا يارگانها ییچندبعدگرا ،ییاجرا ينهادها يساختار بیترک نوع نیا. دارد

2009: 2(.  
 امــور. کنــد یمــ نظــارت یمحلــ يدولتهــا امــور بــر کــه اســت يمرکز دولت نهاد ارتباطات و یداخل امور وزارت
 یمحلــ امــور کــه  یمحلــ تیریمــد دفتــر. اســت وزارتخانــه نیــا دفتــر سه عهده بر هیاول طور به یمحل يدولتها

 و يشــهر يزیــر، برنامــهیانتخابــات يســتمهایس ،یمحل یعموم خدمات يستمهایس ها، يشهردار تیتقو ،يساز
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 ،یمحلــ یمــال يســتمهایکــه س یمحلــ یمال امور دفتر. دارد عهده بر را یمحل اطلاعات يفناور از استفاده يارتقا
 را یمحلــ یعمــوم يو شــرکتها یمحل یمال طیشرا قرضه، اوراق ات،یمال یمحل صیتخص ،یمحل یمالهاي برنامه
 Japan Factات اســت (یــمال بــا مــرتبط مســائل مســئول کــه یمحل اتیمال دفتر و کند یم تیریمد و کنترل

sheet, 2017b: 1.(      
 راهکارهاي نظارت مرکزي در نظام سیاسی ژاپن:

 و فیض وظــایتفــو ســتمیس ،یمحلــ يدولتهــا بر يمرکز دولت کنترل ابزار نیترشدهشناخته اواخر، نیهم تا.  1
 ،یملــ دولــت یابتیــعامــل ن و ندهینما عنوان به یمحل ییاجرا رانیمد ستم،یس نیا در. بود یمحل دولت به نقشها
. داشــتند عهــده بــه موجــب قــانون بــه را يمرکز دولت فیوظا و کردند یم عمل مربوطه وزارتخانه نظارت تحت

 یتــوجهیبــ آن، بــه شــده ضیفــه تفــویوظ بــه اســتاندار مثال يبرا  آن ندهینما که شدیم متوجه یمل دولت اگر
 .کند بلااثر را یمحل ساکنان توسط انتخابش و کند برکنار را او توانست یم ریوز کرده،

 يســو از .شــوندیمــ یمــال نیتــأم یمحلــ يدولتهــا آن قیطر از که است یستمیس ،يمرکز نفوذ گرید کانال.  2
 از ).Akizuki, 2001: 5( اســت داشــته دخالــت یمحلــ يدولتهــا یمــال مسائل در شهیهم يمرکز دولت گرید

 بــه وابســته یمحلــ يدولتهــا اســت، یناکــافها يشــهردار و یاســتان يدولتهــا یمحل یاتیمال يدرآمدها که آنجا
 مقامــات. کنــدیمــ افتیدر را یاتیمال يدرآمدها از يبزرگتر بخش يمرکز هستند. دولت يمرکز دولت يکمکها

از  يبزرگتــر بخــش و کننــد یمــ يجمــع آور را اتیمال ماندهیباق مستقل، یمحل یاتیمال ستمیس قیاز طر یمحل
   ).Su, 2006: 66شود (یم نیتأم... و یمل خزانه هايهارانی ،یمحل اتیمال صیتخص از یمحل دولت هايهنیهز

 را یمحلــ يدولتهــا ،یمــال تیریســوءمد و حــد از شیبــ هايهنیهز صیتشخ جهت یداخل امور وزارت نیهمچن
 مــورد ن هــدفیــا يبرا را یمحل يدولتها که دهد یم اجازه آن به که دارد یقدرت وزارتخانه نیا. کند یم کنترل
 ریپــذانعطــاف و یقــانون قــدرت از یداخلــ امــور وزارت يبــرا موجود يابزارها. دهد قرار مجازات و تیهدا نظارت،
 ياوهیشــ در را پــول یمحلــ دولــت کــه دهــد صیتشــخ یداخلــ امــور ریــوز اگــر به عنوان مثال. هستند متفاوت
 آن بــه یمحلــ اتیــمال پــول انیــجر کــه اســت مجــاز ست،ین یمحل يخودمختار مطابق اصول که کرده استفاده

 فشــار بودجه شــان تحــت تعادل يبرا را یمحل يدولتها یداخل امور وزارت نیمتوقف کند. همچن را یمحل دولت
 .)Akizuki, 2001: 5دهد (یم قرار

 یمحلــ يوزارتخانــه دولتهــا نیــا. اســت یمحل يدولتها به خدمت ،یداخل امور وزارت کار نیمهمتر ژاپن، در.  3
 ریســا برابــر در یمحلــ منــافع از حفاظــت يبــرا یملــ يســخنگو و کنــدیمــ ینــدگینما کــل کیــ عنــوان بــه را

 وجــود یدولــت محلــ ســتمیس يبــرا يامســئله اگــر ).Muramatsu, 2001: 5( اســت يمرکز هايهوزارتخان
 ریســا هیــعل بــه شــدت وزارتخانــه نیــا باشــد، موجــود یمحلــ يدولتهــا انیــم یتوافق آن مورد در و باشد داشته

 کنتــرل حفــظ بــه دنبــال هاهوزارتخانــ ریســا که یمال اصلاحات روند (مانند کندیم مبارزه يمرکز هايهوزارتخان
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 دولــت متقابــل یوابســتگ کنــد تــامی تلــاش یداخل امور وزارت حال، نیع در اما. بودند) یمحل يدولتها بر خود
 افزایش دهد. یاسیس تیتبادل حما و ین دولتیب یپرسنل مبادلاترا از طریق  یمحل يدولتها با يمرکز

 کــه کنتــرل اســت حــال نیعــ در و ارتباطــات يبــرا قدرتمنــد ابزار کی دولت مختلف سطوح نیب پرسنل تبادل
-یمــ انتظــار در ژاپــن. اســت بوده استفاده مورد شده کنترل ییتمرکززدا لیتسه يبرا یداخل امور وزارت توسط

کوتــاه  آمــوزش از پــس .کنــد یطــ را یشغل خاص ریمس کی یداخل امور وزارت در یدولت بوروکرات کی که رود
 ماننــد ییهــابخــش کــه در ییجــا رود،یمــ یاســتان دولــت کی به سال دو مدت يبرا يو وزارتخانه، درون مدت
 ســال ســه ایــ دو. گرددیم وزارتخانه باز به مذکور فرد سپس. کرد خواهد کار رخانهیدب و یمحل امور ،يزیربرنامه

 نیبــ رفــت وآمــد نیــا. رودیمــ ک بخــشی سیرئ عنوان به -  کوچک معمولاً – يگرید استان به دوباره يو بعد،
 ایــ هاهســفارتخان ،يمرکــزهاي گــر وزارتخانــهید در نــامنظم فیوظــا از یبرخــ زین و استانها و ویتوک در وزارتخانه

 گــرید کــه اســت، شــده دهیــنام بهشــت از اغلب هبــوط هیرو نیا. افتی خواهد ادامه بزرگ يشهر يدولتها گرید
 بــه شــتریب ،هاهوزارتخانــ گــرید بــه نســبت ،یداخل امور وزارت کارکنان اما. کنندیم يرویپ آن از زین هاهوزارتخان
. شــودیمــ صــرف یمحلــ يدولتهــا در شــانیشــغل از دوره یمــین معمولــاً و شــوندیمــ فرستاده یمحل يدولتها

 اســتاندار يبــرا تیــنها در و هــاپســت يبــرا ،هاهوزارتخانــ گــریپرسنل د همانند ،یداخل امور وزارت يبوروکراتها
 و هســتند یانتخــاب یمحلــ يدولتهــا ارشــد رانیمد که آنجا از. کنند یرقابت م ریوز ییاجرا معاون پست ای شدن

 کیــ مختلــف يبخشــها تیــحما دیــبا اســتاندار، بــه شــدن لیتبد از قبل یامور داخل وزارت پرسنل ،یانتصاب نه
 خــدمت مــذکور یاســتان دولــت در کباری حداقل آنها که رودیم انتظار. کنند را کسب آنهاي يشهردار و استان
 مــورد در. اســت معمــول انتخابــات، از قبــل درســت اســتاندار، معاون مقام يبرا شدن ژه نامزدیو به. باشند کرده

 يدارا وزارتخانــه کیــ یپرســنل بخــش موارد، اکثر در. است وزارتخانه با يریگمیتصم پرسنل، اقتدار اعزام ندیفرا
 دولــت کیــ ارشــد رانیمــد نکــهیا از پــس. اســت متبوع وزارتخانه از خارج در یاعزام و هرگونه انتصاب تیصلاح
مجــوز  ازمنــدین اســتاندار، معــاون ماننــد پســتها، از یکنند (برخ روین ارسال درخواست مذکور از وزارتخانه یمحل

 از کــه یمقامــات .کنــدیمــ ارســال را رویــن ،يریــگمیتصــم از پــس ،يمرکــز وزارتخانــه اســت) یمحلــ مجمــع
 اســتخدام از پــس کــه ییآنهــا اول شــوند:یمــ میتقســ گــروه ســه به باًیتقر شوندیم اعزام يمرکز هايهوزارتخان
 يدارا و شــان هســتندشــغل انــهیم در کــه یپرســنل دوم. شــوند یمــ فرســتاده ،35 تــا 28 نیســن نیبــ معمولاً

 در کــه یکســان ســوم .هســتند یمحلــ امــور بخــش و یمــال امــور مانند مهم يبخشها ای ادارات در ییهاتیموقع
 وارد یاســیس ک شــغلیــ بــه کــه انــدآمــاده و هســتند یینهــا هدف به دنیرس حال در خود کیبوروکرات یزندگ
پــس  و روابــط بــا ن افــرادیــا. شــوندیمــ دهیــبرگز يشــهرها شهرداران نیمعاون ای استانداران نیمعاون آنها. شوند

 متولــد ،انــدخــدمت کرده نظــر مــورد اســتان در (این افــراد قبلــاً شوند یم اعزام نظر مورد استان به یقبل نهیزم
  .موارد) نیا از یبیترک حاًیترج و اندشده لیفارغ التحص آن دانشگاه از ،اندشده
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 :دارد وجود یمحل دولت يواحدها به مقامات ارسال جهت يمرکزهاي وزارتخانه يبرا يمتعدد هايهزیانگ

 يدولتهــا کنتــرل ،یمحلــ يدولتهــا بــه يمرکــز عوامــل فرســتادن آشکار لیدل کی :نظارت -  کنترل .1
 یمــال ییپاســخگو حفــظ مســئول رایــز دارد، کــار نیا يبرا یخوب لیدلا یداخل امور وزارت. است یمحل

 خــرج یبررســ جهــت يقــو اقتــدار يدارا یداخلــ امــور وزارت نکــه،یا همه از مهمتر. است یدولت محل
 مقــام کیــ اعــزام ،یمحلــ دولــت کیــ بــر نظارت ن روشیمؤثرتر .است یمحل دولت از حد شیب کردن
نظــارت بــر فعالیتهــاي دولتهــاي محلــی اســت. به منظــور  یمحل دولت آن به یداخل امور وزارت یرسم

 یمحلــ ســتمیس یمانــدگ عقــب و يمرکــز کنتــرل از ينمــاد روش نیــا که معتقدند هیرو نیا منتقدان
 .است یژاپن

 در اغلــب. اســت یداخلــ امــور وزارت ژهیو به يمرکز هايهوزارتخان حیتوض نیمطلوبتر مورد نیا :کمک .2
کــارگزار  نیبنــابرا و ندارنــد یکاف تجربه و مهارت يادار نیمع هايهحوز در ،یمحل دولت پرسنل موارد،
 اول،. دارد قــرار متفــاوت حــوزه دو در کمکهــا. کنــد لیــتکم را آنهــا ییتوانــا کــه دارد فــهیوظ يمرکــز

 دوم، ) و...و آب نیتــأم ،يشــهر يزیــربرنامــه ،هــاهخــاص (جاد هايهنــیزم در یفنــ مهــارت تخصص و
 .رهیغ و مذاکره ،يزیربرنامه ،یتر هماهنگیکل ییتوانا

کــه  معتقدنــد انــدداشــته یمحلــ يدولتها در خدمت تجربه که يمرکز مقامات همۀ باًیتقر :يکارآموز .3
 صــعود جهــت چنــین فرصــتیازمند ین اغلب یژاپن نخبگان. است بوده آموزنده اریبس آنها يبرا اعزام نیا

 دولــت آن در نظــر، خــدمت مورد یشغل مقر و تیموقع شناختن يبرا راه نیبهتر. هستند بالاتر سطح به
 .کنند یم اجرا را مرکز در شده نییتع يهایخط مش اکثر آنجا در آنها که است یمحل

ا یــ شــهردار (اســتاندار، اســتمداریس بــه کــه دوارندیام یگاه يمرکز يهابوروکرات :یاسیس یطلبجاه .4
 مکــان و مــردم شــناختن و یمحلــ دولــت کیــ در خــدمت نهیزم نیا در. شوند لیتبد پارلمان) ندهینما

 ،یطلبــجــاه نیــا اقنــاع يبــرا يمرکــز مقامــات. اســت دیــمف اریبس یاحتمال استمدارانیس يمذکور برا
   .هستند یمحل مردم يسو از دییتأ و یمحل يدر دولتها کار ازمندین

. بفرســتند يمرکــز هايهوزارتخانــ بــه را خــود پرسنل زین یمحل يدولتها است ممکن یگاه که است ذکر انیشا
 شــده عمومــاً اعــزام یمحلــ مقامــات. شــودیمــ انجــام برابــر ییمبنا بر پرسنل تبادل که ستین معنا بدان نیا اما

 هــايشــتر اســتانداریب ن،یهمچنــ. کنندینم افتیدر بالا يهاپست هرگز يمرکز هايهوزارتخان در و هستند جوان
 آمــوزش يبــرا را کــار نیــا عمــدتاً آنهــا. کننــدیمــ اســتفاده امکانــات نیــا از دهیبرگز يشهرها کمتر زانیم به و

 ســازمان .دارنــد یوابســتگ یمحلــ دولــت بــه يمرکــز کــارگزاران از یبرخ نهیزم نیا در. دهندیم انجام کارکنان
 کــه اســت ان ذکــریشــا. استانهاست باتجربه کارکنان ارسال به وابسته شدت به که است نمونه کی ستیز طیمح

 هــايشــهردار را بــه خــود کارکنــان هــاياســتاندار. کنندیم تبادل گریکدی با را خود کارکنان زین یمحل يدولتها
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 و هــان اســتانیبــ رابطــه ب،یــترت نیــا بــه. رنــدیگیمــ بــه کــار را آنهــا یاعزامــ کارکنان عوض در و فرستند یم
    .است یاستان و يمرکز يدولتها نیب رابطه از آشکار يریتصو هايشهردار

 واقــع، در .دارد وجــود تبــادل نیــا در یمتقابل يایمزا که است نیا ژاپن در یپرسنل تبادل بر اصرار لیدلا از یکی
-یمــ افــتیدر را يمرکــز دولــت متعهد و استعداد با کارکنان استانها. برندیم يادیز سود ستمیس نیا از استانها
 اعــزام مقامــات. ســتندیدســترس ن قابــل یسادگ به استانها يبرا که هستند یاطلاعات و هامهارت يدارا که کنند
 ارائــه بــا اســتانها،. کننــدیم خدمت يمرکز وزارتخانه با یارتباط کانال کی عنوان به - آن از پس و خلال در  شده

 یمــ عــوض در و کننــدیم کمکها هبه وزارتخان واقع در ،يمرکز دولت مقامات يبرا یآموزش يفرصتها و پستها
 بــه خــود کارکنــان اعــزام امکــان ت،یــنها در و داشته باشند مذکور وزارتخانه يسو از یمطلوب رفتار انتظار توانند

 .آورند یم به دست را يمرکزهاي وزارتخانه

 امــور ن وزارتیبــ متقابــل یوابســتگ از يگرید جنبه کیبوروکراتهاي عرصه در یاسیس تیحما يبرا متقابل ازین
 تیــحما منــابع ن ویمتحــد عنوان به را یمحل يدولتها یداخل امور وزارت. است یمحل دولت يواحدها و یداخل

 گــرید بــا کیــنبــرد بوروکرات در یمحلــ اســتمدارانیس تیحما ازمندین وزارتخانه، نیا. ندیبیم خود تیمشروع و
 یمحلــ يدولتهــا. باشــد یامور داخل وزارت ییدارا منبع نیمهمتر است ممکن اتحاد. است يمرکز هايهوزارتخان

 بــه را آن ننــد،یبیمــ مرکــز بــا ارتبــاط يبــرا دیــمف کانــال کیــ عنوان به را یداخل امور وزارت نکهیا بر علاوه زین
  رند.یگیم نظر در - برند  یم سود آن از که -  یکنون ستمیس محافظ عنوان

 افــراد اســتخدام و خــود کــار يرویــن گســترش بــه قــادر یمحلــ يدولتها این فرایندها موجب شده است که اولا،
 یمحلــ دولــت فیوظــا همچنانکــه ؛انــدآورده بــه دســت يشتریب تخصص ،یمحل يدولتها ثانیا،. اندشده يشتریب

 لیــتما يمرکــز دولــت از بالــاتر اعتبارنامــه با ياستعدادتر با افراد شده، شناخته شتریب آنها نقش و افتهیش یافزا
کســان، ی طــور بــه یمحلــ و يمرکــز يدولتهــا بــه يداریــپا و ثبــات. اندداشته یمحل دولت يواحدها به به اعزام
  است. داده را تجربه انباشتن يبرا يباز قواعد با خودسازي هماهنگ فرصت

 دو ســتمیس اي،منطقــه ســتمیس کیــ اتخاذ صورت در یحت که است نیا دارند دیتأک آن بر یژاپن مسئولان آنچه
 کــردن بــدون اضــافهاي منطقــه ســتمیس لیتشک يبرا که معنا نیبد. شد خواهد حفظ يکشور ماتیتقساي رده

 بــه شیگــرا کشــور ژاپــن در نیبنــابرا. شــد خواهنــد يبزرگتــر ياستانها به لیتبد و ادغام استانها سوم، رده کی
 .دیجد ياستانها جادیا ای و آنها کردن کوچک نه و استانهاست کردن عتریوس يسو

 تیــهــا اولويشــهردار دولــت، مختلــف سطوح انیم در فیوظا و هانقش صیتخص زمان در که است نیا ژاپن در
 تیــاولو بــه عنــوان اســتانها، بــه دهنــد انجــام کارآمد صورت به توانندینم هايشهردار که یفیوظا و هستند اول
 بــه تواننــدینمــ ابــد، کــهی یم اختصاص يمرکز دولت به فیوظا از دسته آن تنها و شود یم داده اختصاص دوم

 .رندیگ قرار یدگیرس مورد استانها توسط یدرست
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  ) چین7- 4 
 تیدر وبســا موجــود اطلاعــات طبق. است متفاوت گرید يکشورها از يحدود تا نیچ يکشور ماتیتقس ستمیس

 يواحــدها درحــال حاضــر ن،یچــ خلــق يجمهــور یاساســ قــانون براســاس ن،یچ خلق يجمهور یدولت يشورا
 نــهیزم نیــا در امــا اســت؛ قصــبه) و شهرســتان (اســتان، هیــســه لا ســتمیک سیــ براســاس يکشــور یماتیتقس

 میمســتق بــه طــور کــه ییهــايشــهردار و خودمختــار مناطق ها،استان به کشور دارد. این وجود ییها یدگیچیپ
 .است شده میتقس هستند، يدولت مرکز کنترل تحت

 شــهرها و خودمختــار ٢٤يهــابخــش ،٢٣خودمختار يهاشهرستان ،٢٢هاشهرستان به خودمختار مناطق و استانها
 طــوربــه کــه يشــهردار چهــار خودمختــار، منطقه پنج 5 استان، 23 يدارا نیچ حاضر، درحال .شوندیم میتقس

 بــه خودمختــار يهــا، بخــش)ماکــائو اســت و کنــگ(هنــگ ژهیــو يادار منطقه دو دولت و کنترل تحت میمستق
 خودمختــار، منــاطق کــه اســت ذکــر شــوند. لــازم بــهیمــ میتقســ شهرها و خودمختار يشهرستانها شهرستانها،

ـــش ـــابخ ـــار يه ـــتانها خودمخت ـــار، يو شهرس ـــی خودمخت ـــواح همگ ـــار ین ـــوم خودمخت ـــتند یق  .هس
)www.china.org.cn(  
 بــا رتبــه همســان گــرید ییایــجغراف واحــد چنــد اما شود، یم میتقس استانها به سطح، نینخست در کشور شتریب

 پــنج بــه اضــافه استان، 23( یاستان سطح يادار واحد 34 يدارا نیچ درواقع،. دارد وجود استانها یسلسله مراتب
 دو منطقــه زیــن و هســتند يمرکــز دولــت نظــارت تحــت میمستق به طور که يشهردار چهار خودمختار، منطقه

 ژه است. یو يادار

-یمــ لیرا تشــک نیچــ کشــور یاســیس ماتیتقســ اول سطح استانها ،يمرکز دولت از بعد شد، انیب که همانطور
 و اســتانها وســعت .اســت يمرکــز دولــت توسط کشور تیریمد لیتسه به منظور نیچ در استانها عملکرد. دهند
 براســاس اســتانها يمرزهــا .اســت کشــور کــل تیجمع ای وسعت ام یک سی تا ک دهمی نیب آنها، تیجمع تعداد
 ).Fitzgerald, 2002:12است ( شده میتنظ یباستان هايهسلسل زمان در موجود يمرزها

 خودمختار مناطق 

از  گــرید یکــی و هســتند نیچــ يکشــور ماتیتقس یاستان سطح جزء استانها، مانند ن،یچ در خودمختار مناطق
 يدارا خودمختــار منطقــه کیــ. شــوندیمــ محســوب يمرکــز دولــت از بعــد يکشور ماتیتقس سطوح نینخست

منــاطق  غالــب تیــجمع. اســت برخــوردار يشتریب يقانونگذار حق از استانها به نسبت و است خود یدولت محل

                                                        
22 - Counties 
23 - Autonomous Counties 
24 - Prefecture به معناي یک بخش تحت اداره یک بخشدار است. اما در نظام تقسیماتی کشور چین، برخلاف کشور ما این سطح بین استان و) 

دارد) قرار شهرستان  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  104  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

 منــاطق درواقــع ).www.chinatoday.com( دهــدیمــ لیتشــک خاص تیاقل یقوم گروه کی را خودمختار

 .شوندیم لیتشک یقوم يتفاوتها براساس خودمختار

 حکومت مستقیم نظارت تحت هايشهرداري 

ســطح  در ،يمرکــز دولــت از بعــد بلکــه ستند،ین استانها نظر تحت حکومت، میمستق نظارت تحت يهايشهردار
 یمســتقل ينهادهــا هــا،يشــهردار نیــا. هســتند برابر خود یاستان انیهمتا با و دارند قرار يکشور ماتیتقس اول

 حکومــت، میمســتق نظــارت تحــت يهــايشــهردار. دهنــدیمــ گــزارش پکــن به ماًیمستق رهبرانشان که هستند
 نیکــوچکتر )www.worldatlas.com( شــوندیمــ محســوب نیچــ در شــهر کی يبندطبقه ن سطحیبالاتر

 ونیــلیم 30 از شیبــ یتــیجمع بــا نــگیچانگک آنها نیبزرگتر و نفر ونیلیم 10 از شیب یتیبا جمع انجنیت نهایا
 يشــهر ینــواح عمــدتاً هــايشهردار نیا اند،گسترده ییروستا مناطق رندهیدربرگ که هابرخلاف استان. است نفر

 یاصــل لیــدل. پردازنــدیمــ يمادرشهر ینواح کردن اداره به عمدتاً ن،یچ در خاص يهايدرواقع شهردار. هستند
 یهمــاهنگ يهــاتیمحــدود ژهیــبه و ،يرضروریغ موانع و کیبوروکرات ییستایا از اجتناب هاين شهرداریا تیتثب
 یاســیس و یفرهنگــ ،ياقتصــاد مراکــز ،يمرکــز حکومت میمستق نظارت تحت شهرها نیا. است ییاجرا و يادار
 .هستند نیچ در

 ویژه اداري مناطق 

 منــاطق آنچــه. )www.china.orgهســتند ( يمرکــز دولت نظارت تحت میمستق طوربه ژه،یو يادار مناطق  
 منــاطق نیــا کــه اســت نیــا ســازد یمــ زیمتما نیچ )ی(استان سطح اول ماتیتقس سطوح گرید از را ژهیو يادار

هنــگ  ).www.worldatlas.com( اندنشــده واقــع نیچــ ین اصــلیســرزم درون که است ییقلمروها شامل
 دهــه در کــه هســتند پرتغــال و ایــتانیبر ســابق مستعمرات ن،یدر چ ژهیو يادار مناطق به عنوان ماکائو، و کنگ

 يمهــایرژ تحــت کــه داده اجــازه آنهــا بــه زشــانیمتما یاســیسهاي ســتمیو س اقتصاد. وستندیپ نیچ به 1990
 ســتمیس کیــ ن،یچــ یاصــل نیسرزم در که یدرحال. شوند شکوفا نیچ ین اصلیسرزم از جدا یمیتنظ و ینظارت
 و شــتریب از قــدرت منــاطق نیــدارنــد. ا يه داریســرما ســتمیس ماکــائو و است، هنگ کنگ حاکم یستیالیسوس
 را خــود یاساســ قــانون و خــود یــیاجرا ریبرخوردار بوده، مــد يعاد يواحدها به نسبت استقلال از يبالاتر درجه

زا، یــو صــدور ارز، ،يقانونگــذار مــورد در يکــاملتر اســتقلال از یاســتان ســطح يواحدها گرید به نسبت داشته و 
 قیــطر از را خــود نــدگانیهمچنــین نما ).www.worldatlas.comبرخوردارنــد (... و یمهــاجرت ياستهایس

 و نیچــ يکشــور ماتیتقســ از یجزئــ همچنان اما کنند،یم انتخاب میرمستقیغ و میمستق یندگیاز نما یبیترک
  تحت حاکمیت این کشور قرار دارند.

 بخش ها  
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-یمــ شکســته ســطح بخــش يشــهرها وهــا بخش به یبه طورکل خودمختار مناطق و استانها یاسیس يایجغراف
 ســطح ســه بــه کشــور ن،یچــ خلــق يجمهــور یاساســ قــانون امیســ اصل براساس شد، انیب که همانطور. شود
 زیــن (و هــاشهرســتان دوم خــاص)، يهــايشــهردار – و خودمختــار مناطق زین (و استانها اول: است شده میتقس

 و یقــوم تیــاقل هايهقصــب زیــن (و هاهقصــب ســوم و شــهرها) و خودمختــار هايبخش خودمختار، يهاشهرستان
 هــابخــش اســت. درواقــع کــرده اضــافه استانها و شهرستان نیب بخش را یعنی چهارم، سطح کی دولت شهرکها).
 انــديادار يواحــدها باشــند، شیخــو به قائم رده کی نکهیا يو به جا روندمیبه شمار یاستان يدولتها کارگزاران

 يبخشــها ). درFitzgerald, 2002: 28-29هســتند ( یاســتان دولــت يامنطقــه يبــازو یکــیتکن به لحاظ که
 اســت ممکــن نیهمچنــ بخــش هــا، درون. دهــدیل میتشــک را غالــب تیــجمع ،یقــوم تیــاقل کیــ خودمختــار
هــا بخش تعــداد از ســالها، طــول در. باشــند داشــته وجــود شــانیب قــومیــترک به بسته خودمختار يشهرستانها

 است. شده افزوده بخش سطح يتعداد شهرها به و شده کاسته

 شهر 

 ســه کــه شــودیمــ گفتــه هرچنــد. هستند يشهر يادار يواحدها شهرکها و ربخشهایز ،يشهر يبخشها شهرها،
 شــان یــیاجرا و يوضــع ادار بــه بســته شــهرها و دارد وجود نیچ در یفعل يادار سلسله مراتب در يشهر سطح

 يگــرید يهــايبنــدرتبــه نه،ین زمیا در اما باشند، شهرستان سطح و فکچریپر سطح ،یاستان سطح در توانندیم
 ن،یچــ در اســت. شــهرها نشــده برده یقانون اساس در آنها از ینام که دارد وجود زین یاستان بینا يشهرها مانند

مهــم  ٢٦یمحلــ حکومــت کی درواقع ٢٥يشهر دولت کی. شوند یم گرفته نظر در یمهم یمحل يادار يواحدها
 .  )Shen, 2008: 11( شود یم محسوب

 شهرستان 

 شهرســتانها،. بخــش هســتند سطح يشهرها ای بخش درون يربخشهایز شهرستان، سطح يشهرها و شهرستانها
 ,Shenهســتند ( دور یاصــل شــهر از پکــن، مانند یبزرگ يشهر ینواح در و اندییروستا يادار يواحدها عمدتاً

2008: 11(  .    
 ،روستا و شهرك قصبه 

 زیــن شــهرکها. دادیمــ شــکل را ک کمونی ياقصبه هر مائو، زمان در هستند. ییروستا يادار يواحدها ،هاهقصب
 يروســتاها يبــرا ياقتصــاد يمراکــز شــتریب درواقــع و هســتند نیچــ ییروستا مناطق در کوچک يشهر مراکز
 در. هســتند نیچــ در فضــا یاســیس ســازمان ين واحدهایکوچکتر  ،هاهمحل ای روستاها. ندیآیم به شمار اطراف

                                                        
25 - Urban Government 
26 - Local State 
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 :Shen, 2008انــد (شــدهها هقصــب و رشــد درحــال به ســرعت يشهرها جذب روستاها، از ياریبس زمان، یط

11.(  
 نیعــ در امــا شــود،یمــ کنتــرل يمرکــز دولت توسط یاسیس به لحاظ ،یمحلدولت  هر نکهیا وجود با ن،یچ در

بــه  ياقتصــادها گــرید بــا ســهیمقا مقام در: است یمتک خود به و است برخوردار از استقلال ینیمع درجه از حال،
 در يمرکــز دولــت کننــد، یم کنترل را یصنعت ياقتصاد لاتیتشک خاصهاي وزارتخانه که متمرکز، یرسم طور

  .است مختلفهاي وزارتخانه مکمل فیوظا یهماهنگ مسئولن یچ
 سطوح دولت در چین) 1- 7- 4

 :دارد وجود یمحل دولت سطح چهار ،يمرکز دولت ریز در. است یچندسطح سلسله مراتب شامل نیچ دولت

 خودمختــار، چهــار منطقــه پــنج اســتان، 23 ( واحد 34 شامل. است یاستان سطح دولت نخست، سطح 
  ژه)یو يادار منطقه دو و دهند یم گزارش يمرکز دولت به میمستق طور به که يشهردار

 بخش) سطح يشهرها وها (بخش است بخش ،ییاجرا دوم سطح 

 شهرستان) سطح يشهرها و (شهرستان است شهرستان ،ییاجرا سوم سطح 

 است شهرك و قصبه چهارم، سطح. 

 بــا ،يدولــت مرکــز منعکس کننده که هستند یاسیس يساختارها يدارا همه ییاجرا چهارم و سوم اول، سطوح
هــاي بخش و ســطح بخــش يشــهرها ،یــیاجرا دوم درسطح. است خلق مجلس و يمواز دولت حزب، يسازمانها

 عــوض، در. نــدارد را ســازمانها نیــا يبخش عــاد اما هستند، خلق مجالس و یدولت يسازمانها يدارا خودمختار،
 بلکــه شــوند، ینمــ گرفتــه نظــر در یرســم از ســاختار یبخشــ عنــوان به روستاها. دارند ییاجرا ییسازمانها آنها

. پردازنــد یمــ شیخــو کنتــرل بــه خودشــان کــه شــوند یگرفتــه مــ نظر در یمردم ییسازمانها به عنوان شتریب
)Lawrence & Martin, 2013: 8-9  (   

 :  استانی سطح محلی دولتهاي )1- 1- 7- 4

 فــرد کــه گــردد یمــ تیر هــدایــدب کی لهیبه وس – تهیکم نیا که شود یم اداره یاستان تهیکم لهیبه وس استان
 یاســیس ســتمیس در قدرتمنــد یگرانیبــاز یرهبران اســتان ).www.worldatlas.com( است استان کی اول
 .دارنــد يمرکــز دولــت يوزرا ماننــد یکســانی کیــرتبــه بوروکرات حــداقل یاســتان رهبــران همــه. هســتند نیچ
)Lawrence & Martin, 2013: 9( 

 یمــ را اجــرا آنهــا یدائمــهاي تــهیکم و یاستان خلق مجلس ماتیتصم و مقررات ،یمحل نیقوان یاستان يدولتها
 یمــ لیــتحو بــه آنهــا را کارشان گزارش و هستند مسئول آنها هايهتیکم و یاستان خلق مجلس برابر در و کنند
 و نیقــوان لغــو و رییــو تغ یاســتان يدولتهــا کــار بــر نظــارت قدرت آنها هايهتیکم و یاستان خلق مجالس. دهند
 در دولتهــا کــار بــر واحد ياعمال رهبر قدرت واجد یاستان يدولتها. دارند را یمحل يدولتها نامناسب ماتیتصم
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. )www.china.orgهســتند ( تشــانیحــوزه صلاح تحــت يشــهرکها و هاهقصــب شهرســتانها، شــهرها، ســطح
 بــه یاســتان رهبــران هــم و هــاوانیــد هــم امــا هستند، در استانها ییهاوانید يدارا يمرکز دولتهاي وزارتخانه
 منــافع معمولــاً ن،یچــ رهبــران هســتند، تضــاد در تهــایاولو کــهیزمان .دهندیم گزارش پکن در مربوطه وزارتخانه

 )Lawrence & Martin, 2013: 9. (دهند یقرار م تیاولو در را یاستان رهبران

 رهبــران و اســتانها نکــهیا با .بود نیچ اصلاحاتهاي مشخصه نیاول انیم در استان به دادن قدرت و ییتمرکززدا
. دارنــد ياقتصــاد ياســتهایس نظــر از یتــوجه قابــل امــا اســتقلال کننــد، یم کار يمرکز دولت فرمان تحت آنها

)www.worldatlas.com.( یاجتمــاع ،یاســیس ،ياقتصاد دیجدهاي نقش ازاي ف گستردهیط ییتمرکززدا 
 یاســتان يدولتهــا بــه يلــادیم 1979 ســال از شــد، انیب که همانگونه .است کرده واگذار استانها به را یفرهنگ و

    .است شده اعطا يقانونگذار قدرت
 بخش: سطح محلی دولتهاي )2- 1- 7- 4

 اســت، مانــده یبــاق بخــش یکمــ تعــداد تنهــا. هستند -  یاستان يدولتها عوامل بخش ها، شد، انیب که همانطور
 کیــ شــهر. هنــد انجــام را آنهــا فیوظــا شــهرها و اندشده لیشهرها تبد به اصلاحات دوره در هابخش اکثر چون
 دولــت یــیاجرا ســازمان هم و شهر خلق مجلس برابر در هم يشهر ک دولتی. است نیچ در مهم یاسیس واحد

 و راتییــتغ شــروع و ابــداع در را یینهــا قــدرت يمرکز دولت که معناست بدان نیا .است مسئول بالاتر سطح در
 حکومــت نیبــ اســتقلال و کنتــرل ینســب درجــه ن،یــا وجــود بــا. دارد مختلف سطوح در یمحل يدولتها کنترل
 ياقتصــاد ،یمــال قــدرت یاســتان يدولتها. کند رییتغ ياملاحظه قابل به طور تواندیم يشهر يدولتها و يمرکز

بــر  را واحــد نظــارت اعمــال حق آنها .)Shen, 2008:13-14اند (کرده اعطا يشهر يدولتها به يادیز یاسیس و
 در ،ی، فرهنگــیاجتمــاع ،ياقتصــاد امــور واحــد اداره زین و هاشهرك ،هاهقصب ها،شهرستان شهرها، ها،بخش کار

 نیچــ در. دارد ن وجــودیچــ در شــهر نوع چند شد انیب که همانطور. دارند خود تیصلاحهاي حوزه تحت ینواح
 يدولتهــا از تــرنییپــا ن شــهرهایا ییاجرا تیوضع. دارد وجود یاستان سطح ریز رتبه با بزرگ نسبت به شهر 15

 را کارشــان کــه هســتند یمتوســط و بزرگ يشهرها ،بخش سطح يشهرها. است ژهیو يشهردار چهار و یاستان
 يتهــایفعال شــهرها نیــا. هســتند مســئول یاســتان يبرابر دولتها در و کنندیم گزارش یاستان سطح يدولتها به

 تحــت ینــواح و شهرســتانها يهــادولت امور بر نیهمچن. کنندیت میهدا را يادار و ییاجرا ،یفرهنگ ،ياقتصاد
 .کنند یم نظارت تشانیصلاح حوزه

 و ارزش اســت يرکشــاورزیغ ،بخــش ســطح يشــهرها تیجمع از نفر ونیلیم ک چهارمی از شیب معمول، به طور
 هســتند شــرفتهینســبت پ بــه يدیــتول کارخانجــات يدارا آنها. است وانی اردیلیم دو از شیب شان، یصنعت دیتول
 ســتیدو از فراتــر شــانیبودجه محلــ درآمد و سازندیم شهرها در را یداخل ناخالص دیتول درصد 35 از شیب که
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 همــان در آنهــا یدائمــ هايهتــیکم خلق و مجلس برابر در فکچر،یپر سطح يشهرها يدولتها. است وانی ونیلیم
   .کنندیم ارسال آنها يبرا را خود کار گزارش و هستند مسئول سطح

و  ادارات رانیمــد و کــل ریــدب شــهردار، معــاون شــهرداران، از يفکچــریپر ســطح يشــهرها يدولتهــا رهبــران
. شــوند یانتخــاب مــ شــهرها خلق مجلس لهیبه وس شهرداران معاونان و شهرداران. شوند یم لیتشک ونهایسیکم
 خلــق مجلــس یتــه دائمــیکم لهیبه وس يشهردار معاونان يبرکنار و انتصاب ندارد، جلسه خلق مجلس کهیزمان

 .)www.china.org( شودیم انجام

 :  شهرستان سطح دولتهاي )4-7-1-3

 یمحلــ يدولتهــا شهرســتان يدولتهــا. اســت شهرســتان ســطح يشــهرها و شهرستانها شامل شهرستان، سطح
 :هستند ریزهاي يشامل دسته بند آنها. اندییروستا ینواح در شده تیتثب

 ایــ خودمختــار يامنطقــه يدولتهــا از را میمستق يرهبر شهرستان يدولتها ،ییاجرا دفاتر بدون ینواح الف) در
 .کنند یم افتیدر یاستان

 ســطح يو شــهرها شهرســتان اداره کننــده يشــهرها و دارنــد بخشــی سطح يشهرها ستمیس که ینواح ب) در
 يشــهرها ،بخشــی ســطح يشــهرها از را يرهبــر هــا،شهرســتان يدولتها ،یقوم خودمختار ینواح در شهرستان

 .کنندیم افتیدر بخشی خودمختار يدولتها ای شهرستان اداره کننده

 ن ممکــنیهمچنــ آنهــا. کننــدیمــ جــادیا را هــاشهرك و یقوم هايهقصب ،هاهقصب يدولتها شهرستان، يدولتها
 له مجــالسیبــه وســ شــهردار معاونــان شــهرداران، ،يو معاونان شهرستان، رهبران. کنند جادیا محله دفاتر است
 یدائمــ هايهتــیندارنــد، کم جلســه خلق مجالس کهیزمان. شوندیم انتخاب هابخش و شهرها ها،شهرستان خلق

 اقتصــاد، بــه مربــوط شهرستان، امور يدولتها. رندیگیم میتصم مقامات يبرکنار و انتصاب مورد در خلق مجلس
 تیــامن ،یمــدن امــور ،یامــور مــال ،يشــهر و ییروســتا توسعه ،یعموم بهداشت فرهنگ، علم، پرورش، و آموزش

. دهنــدیمــ انجــام مربوطــه يادار ینــواح در را... و خانواده يزیربرنامه و نظارت ،ییقضا امور ،یقوم امور ،یعموم
 مســئول مربوطــه در ســطوح خلــق مجلــس دائــم هايهتیکم برابر در شهرستان سطح در خلق، یمحل يهادولت

 گــزارش مربوطــه ســطوح خلــق در مجلــس دائم هايهتیکم به را کارشان ندارد، جلسه مجلس کهیزمان و هستند
 .)www.china.org( دهندیم

 :  شهرك و قصبه سطح محلی دولتهاي )4- 1- 7- 4

 و هاهقصــب شــد انیــب کــه همــانطور. اســت شهرکها و یقوم -  هايهقصب ،هاهقصب شامل ییروستا سطح يدولتها
 نیچــ ییروســتا منــاطق در کوچــک يشــهر مراکز زین شهرکها. هستند ییروستا ینواح دو هر یقوم هايهقصب

 و شهرســتان ســطح يشــهرها خودمختــار، يهــاشهرســتان هــا،شهرستان يهااز دولت را دستورات آنها. هستند
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 معــاون نیچنــد و سیرئــ کیــ يدارا شــهرکها ایــ یقــوم هايهقصب ،هاهقصب يدولتها. کنندیافت میدر هابخش
 .هستند

، هاهقصــب معــاون و سیرئــ. باشــد یقــوم تیــاقل آن شــهیر بــا شــهروند کیــ دیــبا یقــوم قصبه دولت کی سیرئ
. شــوندیانتخــاب مــ هــاشــهرك و یقــوم هايهقصب ،هاهقصب خلق مجلس لهیبه وس هاشهرك و یقوم هايهقصب

 مــورد در هســتند، يمرکــز دولــت نظــارت تحــت ماًیمســتق که ییهايشهردار و هااستان خلق یمحل يهادولت
 .رندیگیم میتصم شهرکها و یقوم هايهقصب ،هاهقصب ییایجغراف میتقس و تیتثب

 علــم، فرهنــگ، پــرورش، و آمــوزش اقتصاد، به مربوط امور بالاتر سطوح مانند زین شهرك و قصبه سطح يدولتها
 ،ییقضــا ، امــوریقــوم امــور ،یعمــوم تیــامن ،یمــدن امور ،یمال امور ،يشهر و ییروستا توسعه ،یعموم بهداشت

 هايهقصــب ،هاهخلــق قصــب يدولتهــا. دهنــدیمــ انجــام مربوطه يادار ینواح در را خانواده يزیربرنامه و نظارت
 حکومــت یــیاجرا يدســتورات ارگانهــا و ماتیتصــم و مربوطه سطح در خلق مجلس دستورات شهرکها، و یقوم
 .دهندیم انجام مربوطه يادار ینواح در را ییاجرا امور زین و بالاتر سطح در

 مجلــس بــه کارشــان را و هســتند مســئول خلق مجلس برابر در مختلف سطوح در خلق، یمحل يدولتها کل، در
 بــه را کارشــان ســطوح مختلــف، در خلــق یمحلــ يدولتهــا نیهمچنــ. دهندیم گزارش مربوطه سطوح در خلق

 خلــق، یمحلــ يدولتهــا. مســئول هســتند آنها برابر در و دهندیم گزارش بالاتر سطح در دولت ییاجرا يارگانها
 نیهمچنــ. هســتند یدولتــ يشــورا واحــد يرهبــر تحــت یــیاجرا يارگانها مختلف، سطوح در کشور سراسر در

 در خلــق يدولتهــا و خــود تابعــه ادارات بــر کــار شهرســتان، ســطح يبالا و شهرستان در خلق یمحل يهادولت
 يدولتهــا و خــود تابعــه ادارات نامناســب ماتیلغــو تصــم ای رییتغ قدرت يدارا و کنندیم نظارت ترنییپا سطوح

  .)www.china.org( هستند ترنییپا سطوح در خلق
  نحوه انتصاب مقامات محلی:) 2- 7- 4

 و انتصــاب از یملــ دولــت و شــوندیم منصوب بالا از یدولت مقامات. ندارند را خود رهبران انتصاب قدرت استانها
 کــردن دنبــال يبــرا يامنطقــه مقامــات قیتشــو يبــرا قدرتمنــد ابزار کی به عنوان یدولت عمده مقامات يارتقا

 دولــت آن قیــطر از کــه اســت مهــم یروشــ پرســنل، کنترل در واقع،. کندیم استفاده يمرکز دولت ياستهایس
 نیــا از اســتفاده بــا. دهــد یم زهیانگ آنها به و شود یم هماهنگ آنها با کند،یم را کنترل یمحل مقامات ،يمرکز
 ،ياقتصــاد بــه لحــاظ ،یاســتان رهبــران نکــهیا با. کند یم ادهیپ را شده کنترل ییک تمرکزگرای ن،یچ میرژ ابزار،

 تشــانیصلاح حــوزه درون ياگســترده نســبت بــه اســتقلال از و کننــدیمــ را کنتــرل منــابع از يادیــز مقــدار
 و ارتقاهــا انتصــابها، نیچــ در خــاص، بــه طــور. شــودیم کنترل مرکز لهیبه وس شانیر شغلیمس اما برخوردارند،

 تیــنها در یملــ ســطح ریــز در قواعــد) يجــد نقض يبرا زندان مانند دتر،یشد يمجازاتها یحت ای( مقامات تنزل
 ســتمیس نیــا. اســت خــورده گــره عملکردشــان بــه نیمســئول یشغل يرهایمس و شودین مییتع مرکز لهیبه وس
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 را یاســتان ســطح در يدیــکلهــاي تیموقع میمستق به طور مرکز آن در که است تودرتو ياشبکه پرسنل، کنترل
 دولــت ســطح هــر. کنــدیم اعطا آن نیریز سطح در را يدیکل مقامات انتصاب قدرت یمحل يدولتها به و کنترل

 در یمحلــ مقامــات. کنــدیمــ نظــارت آن تابعــه ســطح يامنطقــه رهبران عزل و ارتقا ،یابیانتصاب، ارز بر یمحل
 از ســطح هــر ســطح، بــه ســطح. شــوندیمــ یابیــارز دولــت بالاتر سطح توسط اهداف، و يدیف کلیوظا با انطباق
 در يامنطقــه مقامــات ســپس. کنــدیمــ مــذاکره اهــداف ياجــرا يبرا خود تابع سطح ریز با دولت یمحل دولت

 در مجــازات/پــاداش زیــن و فیوظــا اهــداف،. کنندیم امضا خود يهامافوق با را تیمسئول مختلف قرارداد سطوح
 70 تــا 60 بــه دیــبا اي،منطقــه مقامــات. اســت ياقتصــاد اهــداف نیــا شتریب. است شده قراردادها مشخص نیا

 بــا کوشــش و یســع و یســتگیشا ،یاسیس یکپارچگی مانند ،هاهجنب گرید که یدرحال ابند،ی اهداف دست درصد
    .)Lawrence & Martin, 2013: 9( شودیم شامل را هیبق درصد 40تا  30 هم

 ارتقــا، بــه دادن عملکردشــان ونــدیپ قیــطر از را روســتاها و هاهقصــب نیمسئول و مقامات زین شهرستان يدولتها
 در. کننــدیمــ امضــا ســطح شهرســتان نیمسئول با را ییقراردادها هاهقصب سران و حزب رانیدب. کنندیم کنترل

 ابنــدی دســت شهرســتان مقامــات شده توسط نییتع اهداف به که دهندیم تعهد هاهقصب مقامات قراردادها، نیا
 ســطح کیــ انیــم در يامنطقــه مقامــات نیرقابت ب ن،یا علاوه بر. هستند اهداف آن به دنیرس مسئول شخصاً و
 مثــال، يبــرا. اســت نیچــ در پرسنل تیریمد ستمیاز س يضرور یبخش قصبه، ای شهرستان سطح مانند کسان،ی

 لیتبــد يبــرا يو یاساســ يارتقــا شــانس شرفته،یپ رهبر با عنوان گرفتن زهیجا و قصبه رهبر کی یعال عملکرد
 شود.یم رتبه تنزل موجب نامناسب عملکرد برعکس. دهدیش میافزا را شهرستان رهبر به شدن

 رهبــران بــودن یچرخشــ شود،یم گرفته به کار پرسنل کنترل ستمیس یاثربخش شیافزا يبرا که يگرید راهکار
. اســت شــده نــهیشــتر نهادیب 1990 دهــه از و داشــته وجود شهیهم یاستان مقامات چرخش عمل. است مناطق
 يامنطقــه اصــلاحات اتیــاز تجرب دیــتقل ای انتشار قیطر از ياقتصاد توسعه يارتقا مقامات، چرخش عمده هدف
 بــه ایــ افتنــدی ارتقــا رهبــران درصــد 80 حــدود ، 2005 و 1978 نیب دوره یط در است،یس نیا براساس. است

 ســم،یمکان نیــا. اســت شــده بیــترک با ارتقــا اغلب چرخش اصلاحات، دوره یط در. شدند منتقل گرید ياستانها
 موفــق پخــش يبــرا سمیمکان کی به عنوان زیو ن بهتر عملکرد جهت يامنطقه رهبران يبرا زهیانگ جادیا موجب

 مقامــات مکــرر یســازمان راتییــتغ و انتصــاب در يمرکــز دولــت ن، مداخلهیا علاوه بر. استاي منطقه اتیتجرب
. اســت طلبانــهییجــدا يشــهایگرا آمــدن وجود به و ییگرایمحل شیافزا از يریجلوگ يبرا يدیکل یاقدام ،یمحل
 گرفتــه بــه کــار زیــن يگرید يراهکارها ،یمل سطح ریز يواحدها کنترل يبرا يمرکز که دولت است ذکر انیشا

 بــر پکــن قــدرت نفــوذ. ندارنــد یهمپوشــان یاســتان يمرزهــا بــا ینظــام يامنطقه يمرزها به عنوان مثال،. است
بــه  اســتان، بــه حــزب يمرکــز یانضــباط یبازرســ ونیســیکم فرستادن يبرا آن ییتوانا شامل نیاستانها همچن
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 & Lawrence( اســت آنهــا دفــاتر یبررســ يبرا استانها به کل حسابرس ارسال و فساد مورد در قیمنظور تحق

Martin, 2013: 9(.  
 و یملــ ســطح ریــز مســئولان انتخــاب نــدیفرآ اســتفاده، مــورد يســمهاین مکانیمهمتــر از گــرید یکی ن،یهمچن
 تــابع کــه کنــد متقاعــد را ارشد رهبران دیبا شود، یم نامزد يدیکل یپست يکه برا یکس هر. است ندهیآ يمرکز

 هــر يبــرا یاســتان ســطح در یعــال عملکرد ب،یترت نیا به. دارد زین را کار انجام ییو توانا آنهاست یاصل يارزشها
 2008 تــا 1992 ســال از. اســت لــازم ابدی یم ارتقا ارشد رهبر کی به عنوان تینها در و شودینامزد م که یکس

از  ن،یچــ ســتیکمون حــزب یدائمــ تــهیکم شــده انتخــاب تــازه ياعضــا و رهــاینخست وز س جمهورها،یهمه رئ
 حفــظ تعــادل يبــرا ییهــاســمیمکان راهکارها نیا کل، در. افتندی ارتقا بالاتر تیمسئول و مقام به یاستان تیموقع

 کمــک و محــل مرکــز نیبــ باثبــات روابــط حفــظ به و دهندیم ارائه یاسیس تمرکز و ياقتصاد تمرکز عدم نیب
    .  کنندیم
  

  براي جمهوري اسلامی ایرانتجارب جهانی  : دستاوردهايجمع بندي .5
اندازه که شاهد تفاوت میان ساختار سیاســی و قــوانین حــاکمیتی نظــام جمهــوري واقعیت امر آن است به همان

هاي سیاسی جهان هستیم، به همــان میــزان نیــز نحــوه انتصــاب مقامــات و مســئولین اسلامی ایران با سایر نظام
انــدوزي ان بــه درس آمــوزي و تجربهتــواجرایی میان ایران با سایر کشورهاي جهان متفاوت است، از ایــن رو نمی

از الگوها و ساختارهاي سیاسی و حاکمیتی کاملا مشابه با ساختار حاکمیتی ما امیــدوار بــود؛ اگــر چــه در لابلــاي 
توانند راهگشاي ما بــراي ارتقــاء ســطح تجــارب ملــی سطور این فصل به معیارها و راهکارهایی برخوردیم که می

  در این زمینه باشند. 
هــا و ســاختارهاي سیاســی حــاکم بــر کشــورهاي مختلــف اندازه که میــان ایــدئولوژيآن است، به همانواقعیت 

تــوان از تفاوتهــاي بنیــادینی میــان قــوانین حاکمــه و اندازه نیز میهاي معنادار وجود دارد، به همانجهان تفاوت
اي معنــادار میــان بســیاري از جایگاه مقامات و مسئولین در میان کشورها سخن گفت. علیرغم وجود این تفاوتهــ

هــاي سیاســی توان بر شباهتهاي فراوانی نیز انگشت گذاشت که میان تمــام دولتهــا و نظامهاي سیاسی، مینظام
آینــد. ایــن اشــتراکات بــر هاي سیاسی پیشامدرن به حساب میمدرن مشترکند و وجه تمایز آنها از دولتها و نظام

هــایی درجســتجوي تعــادل، ثبــات و کارآمــدي »نظام«آنها را به صورت  هاي دولت مدرن استوارند که»کارویژه«
هــاي مختلــف در هــاي محلــی در دولــتتوان ادعا کرد کــه جایگــاه مقــامکند. با توجه به این مهم میتعریف می

شــان ایفــا خواهنــد کــرد (یــا بایــد ایفــا کننــد) تعریــف هــايراستاي نقشی که آنها در تحقق اهداف کلان دولــت
مسئولین اجرایی در کشورهاي مختلف جهان، سواي از تفاوتهــا و شــباهتهاي شــکلی و ســاختاري ایــن شود. می

توانــد بــه عنــوان هاي نسبتا یکسانی بر عهده دارند از این رو هر نوع تجربه جهانی در این زمینــه میدولتها، نقش
  اي مشترك در خدمت همه دولتها و کشورها قرار گیرد. تجربه
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هــاي نســبتاً یکســان در مــورد مــدیران و اي از معیارهــا و شــاخصارب سایر کشورها بــا مجموعــهبا نگاهی به تج
ســالاري اســت) هاي عمومی (که البته عمدتا برگرفته از معیارهاي عام شایســتهمسئولین ارشد کشوري در بخش

ر دهــد. بنــا بــر یــک هاي جهانی در این حوزه در اختیــار مــا قــرااي از شاخصتواند چارچوب اولیههستیم که می
هاي فــردي و هــا را بــه دو دســته شایســتگیتوان این دسته از شاخصالمللی میبندي معمول علمی/ بینتقسیم

  بندي نمود:هاي عمومی مطابق جدول زیر تقسیمشایستگی
  هاي عمومی (شغلی)شایستگی  هاي فرديشایستگی

  انصاف -
  صراحت -
  پذیريمسئولیت -
  پاکدامنی -
  کمال گرایی -
  صداقت -
  عزت نفس -
  نوع دوستی -
 اشتیاق به کسب دانش -

 تفکر خلاق -

  تفکر مفهومی -
  توجه به جزئیات -
  قدرت حل مساله -
 شناخت خود و خودکنترلی -

 هاي ارتباطیمهارت -

  فداکاري -
  موفقیت طلبی -
  شجاعت  -
  جسارت -
  قدرت بیان -
  مدیریت فشار روانی -
  قابل اعتماد بودن -
  متعهد بودن -

  گراییتخصص -
  درستکاري -
  وفاداري -
  رسانی) خدمت به صداقت و احترام (تمایلخدمت با  -
  درك عمومی -
  هاي دموکراتیکدفاع از مشروعیت بخش عمومی و ارزش -
  پایبندي به اخلاق اداري و سازمانی -
  تناسب -
  کارایی -
  اثربخشی -
  یادگیري -
  وظیفه با درگیري -
  آگاهی تخصصی -
  گرایی (هدف محوري)نتیجه -
  پذیريانطباق -
  همدلی -
  تفکر استراتژیک -
  ایجاد اجماعهمفکري و قدرت  -
  ریزي و هماهنگیبرنامه -
 آگاهی سازمانی -

 تعهد به سازمان -

  کار تیمی -
  قدرت رهبري -
  آگاهی سیاسی -
  مدیریتی هايمهارت -
  وکارکسب فراست و ذکاوت -
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  هاي راهبرديمهارت -
  هاي تحلیلی و مفهومیمهارت -
  قدرت قضاوت و داوري -
  قدرت تجزیه و تحلیل اطلاعات -
    همه با رفتار یکسان -
  خواهی براي همه عدالت -
  جامعه ترضعیف طبقه با همدلی -

  

ســالاري شــود، بــا معیارهــاي تقریبــا و جهانشــمولی در حــوزه شایستههمچنانکــه در جــدول فــوق مشــاهده می
توانند فارغ از تفاوتهــاي ســاختاري، سیاســی، مدیریتی روبروییم که به عنوان تجارب و هنجارهاي عام جهانی می

گیري همه کشورها قرار گیرند، همچنانکه در کشــور مــا نیــز بســیاري از ایــن معیارهــا در مدیریتی و... مورد بهره
  رود. هاي د.ولتی و خصوصی بکار میانتخاب مدیران ارشد بخش

هاي ســیاري از کشــورهاي جهــان مشــابهتاگر چه معیارهاي انتخاب مسئولین و مدیران سیاسی (انتصــابی) در ب
فراوانی با معیارهاي شایستگی عمومی مدیران در این کشورها دارد، اما بواســطه جایگــاه سیاســی ایــن مــدیریتها 

ها در این زمینه هستیم. جدول زیر برخــی از ایــن معیارهــا را نشــان شاهد برخی تاکیدات یا برخی اولویت بندي
  داده است:

  عمومی (شغلی)هاي شایستگی  فرديهاي شایستگی
  پاکدامنی -
  داري امانت -
  هوش -
  خلاقیت -
  قدرت قضاوت -
  موفقیت فردي -
  صداقت -

  استراتژیک ریزيبرنامه و تفکر -
  قدرت رهبري -
  نتیجه گرا بودن -
  مدیریت منابع مالی -
  توانمندي ارتباطاتی -
  مدیریت منبع انسانی -
  کارآمدي -
هاي هاي بومی منطقه مورد نظر در زمینهشناخت ظرفیت -

  اداري، کشاورزي، صنعت، خدمات و غیره
  سن و سال مشخص -
  سابقه کار اجرایی منطقه اي -
  بومی بودن (در مناطق قومیتی از همان قومیت بودن) -
 هايدستگاه بر حاکم هايارزش و اصول ملتزم به رعایت -

  دولتی
  وضعیت روشن مالی، حزبی، سیاسی، اداري و ... -
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، در حالی شاهد وجــود یــا تاکیــد بــر برخــی از معیارهــا در انتصــاب و شودهمچنانکه در جدول فوق مشاهده می
هــاي عمــومی اي هستیم که چنین معیارهــایی دربــاره مــدیران بخشانتخاب مسئولین و مدیران سیاسی منطقه
  به چشم نمی خورد یا مورد تاکید نیست. 

در نقــاط مختلــف جهــان بــه عنــوان توان از رویه هایی نیز سخن گفــت کــه در کنار این دو دسته از معیارها، می
اي هاي تجربــه شــدهشــود. شــیوههاي انتخاب (انتصاب) مدیران و مسئولین محلی بکار گرفته میها و شیوهروش

اند. برخــی از ایــن که اکثرا در کشورهاي توسعه یافته بکار رفته و کارآمــدي خــود را در عمــل بــه اثبــات رســانده
  قرار گرفت به صورت زیر قابل جمعبندي است: ها که در این فصل مورد اشارهشیوه
 اي دشوار و دقیق حرفههاي رقابت تنگاتنگ از طریق آزمونهاي هایجاد زمین -

هایی ي اطلاعــات عمــومی و تخصصــی و تســتهاههایی در زمینارتقاء بر اساس امتحاناتی که حاوي تست -
  ترین افراد در خدمات عمومی با هدف انتصاب نخبه است هاي فرديدر رابطه با مشخصات ویژگی

   هامعرف به مراجعه -

 شدهبندي غیرساختارو  شده ساختاربنديي هاهمصاحب -

 فردي و حرفه اي حال رجوع به شرح   -

 ابییارز مراکز از استفاده -

 )  ... و ییتوانا (شخصیت، روانشناسی يهاهمصاحب -

 عملکرد اساس بر ابقا و ابییارز -

 ارزیابی غیرسیاسی و به صورت کاملاً تخصصی  -

 ارزیابی بدور از تبعیض -

 شــفاف دیــبا انتصــاب نــدیفرا. گــردد لحاظ انتصاب ندیفرا در ستییبا باز، دولت اصول: بودن باز و شفافیت -
 .باشد دسترس در انتصاب به مربوط اطلاعات همچنین و بوده و روشن

 ی،یکــه توانــا افــرادي بــراي مناسبرسانی اطلاعآزمون و ارزیابی در شرایط عادلانه (ایجاد فرصتهاي برابر):  -
 .هستند دارا را نیاز مورد شغل با فردي، متناسبهاي ژگییو و تجربه

 بیطرفانه موشکافی و بررسی -

 هــر در مســئولیت میــزان و ازهانــدطبیعت، براســاس کــه معنــی نیبــد: ”تناســب اصل“ براساس انتصابات -
 .باشد داشته وجود آن خاص انتصاب ندیپست، فرا

 ارشدیت اساس بر ارتقاء -

 معرفی توسط مدیران بالادستی -

 و مهــارتیهــاي پروفایل اســتخدامی، اســتانداردهاي کــهی مســتقل مرجع مستقل انتصابات دولتی: مرجع -
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 کند.می طراحی را گزینی شایسته استراتژي

هــا و معیارهــاي ثابــت، تــوان بــا در اختیــار داشــتن مکانیزمدهــد کــه چگونــه میتجارب جهانی به ما نشــان می
مشخص و شفاف قــانونی، فراینــد انتخــاب مقامــات ارشــد اجرایــی را از یــک معضــل و چــالش جــدي سیاســی/ 

انونی تبــدیل کــرده و مدیریتی، آنگونه که در ایران بارها شــاهد آن بــوده ایــم، بــه یــک امــر متــداول و مــنظم قــ
 هاي سیاسی و مدیریتی نظام را کاهش داد. بسیاري از هزینه

  و توسعه مفهومی مدل پژوهشدر 
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  فصل چهارم)

  معیارهاي انتخاب مدیران ارشد اجرایی 

  از نگاه صاحبنظران
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 مقدمه  

 27نفــر بــوده اســت 2332سال گذشته حدود  43بنا بر نتایج یک پژوهش، تعداد نخبگان حکومتی ایران در طی 
گردش نخبگان در میان آنها عموما به نهادهاي انتخــابی تعلــق داشــته و نهادهــاي انتصــابی در اختیــار افــراد  که

 شــده آوريجمــع هــايداده سیاســی، بالــاي هــاي رده در روحــانیون حضــور لحاظ اند. بهنسبتا ثابتی قرار داشته
 را گذشــته هــايدهــه در سیاســی نخبگــان کــل از درصــد 27 حــدود قشــر ایــن که هستند این يدهنده نشان

 کــه اســت شــده مشــاهده اجتمــاعی، طبقــات در هــاشخصــیت این هايخانواده جایگاه لحاظ به. اندداده تشکیل
 بالــاتر طبقــات از آنهــا درصــد2 حــدود تنهــا و اند،برخاسته بازاري یا کشاورز روحانی، هاي خانواده از آنها اکثریت

  .اندبوده اقتصادي لحاظ به اجتماعی

 پــیش نظــام بــا مقایسه در اسلامی جمهوري تنومندي شده است، اشاره آن به که در این پژوهش دیگري ينکته
. اســت کــرده قدرتمنــدتر را آن و یافتــه افــزایش بسیار نهادسازي و سیاسی بوروکراسی آن در که است، انقلاب از

 کــه انــد،داده زنــان تشــکیل را انقلــاب از پــس سیاسی نخبگان کل درصد3 هاي این پژوهش، تنهابر مبناي یافته
 بســیاري هــم اســلامی شــوراي مجلس مثل انتخابی نهادهاي در بلکه نبوده، انتصابی نهادهاي مختص مسئله این

ایــن نخبگــان سیاســی  اکثریــت .انــدنکــرده انتخــاب مجلس نمایندگی براي را زن یک هرگز کشور هاياستان از
  .  اندبوده شرقی آذربایجان و رضوي خراسان فارس، اصفهان، تهران، استان پنج از تنها

از یکســو  اســلامی جمهــوري سیاســی هاي چهره در سن میانگین رفتن بالا همچنین در طی سالهاي اخیر شاهد
انــد، از ســوي  داشــته شــرکت عــراق و ایران جنگ در یا رفته زندان به انقلاب از قبل که کسانی درصد کاهش و 

  .  دیگر هستیم

 در ســپاه در عضــویت يســابقه بــا اشخاص حضور افزایش يدهندهنشان شده آوري جمع هاي داده این، بر علاوه
مــی شــود کــه مشــاهده  انقلاب، از پس سیاسی هاي چهره عالی تحصیلات لحاظ به. است سیاسی نهادهاي سایر
 علــاوه). غیــره و قــم علمیــه حــوزه تهران، دانشگاه مثل هایی مکان( اند کرده تحصیل ایران در اشخاص این اکثر

                                                        
 »سیاســی راهنمــاي کتــاب انقلــاب، پسا ایران« خود کتاب در )تک ویرجینیا دانشگاه الملل بین و عمومی روابط دانشکده رئیس( بروجردي مهرزاد دکتر -27 

 نهادهــا از وســیع ي مجموعــه اولــین کتــاب ایــن. است کرده آوري جمع را انقلاب از پس دوران در ایران سیاسی نخبگان درباره ها داده فراگیرترین »سیاسی
 و سیاســی هــاي گیــري جهــت جملــه از( هــا آن دربــاره مفیــدي اطلاعــات سیســتماتیک بطــور آن در که است انقلاب از پس ایران در سیاسی هاي چهره و

 مجمــوع، در. اســت شــده گــردآوري) غیــره و انقلــاب از پیش زندان ي سابقه عراق، و ایران جنگ در حضور پیشین، هاي شغل خانوادگی، روابط ایدئولوژیک،
 جمــع آمــار گســتردگی لحــاظ بــه کــه اســت، پرداخته انقلاب از پس سیاسی شخصیت 2500 درباره دست این از اطلاعات مورد 45 آوري جمع به کتاب این

  .  است سابقه بی خاورمیانه در سیاسی علوم حوزه در شده آوري
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 در بــوده، رایــج سیاســت در مهندســی تحصــیلات بــا اشخاصــی حضــور معمولاً که قبل هاي دهه علیرغم این، بر
 بــین روابــط و دولتــی مــدیریت مثــل هــایی زمینــه در تحصیل سمت به بیشتر سیاسی نخبگان اخیر هاي سال

  .  اند رفته الملل

 کــرده عمــل موفــق بســیار نهادســازي طریــق از بزرگ بوروکراسی یک ایجاد در اسلامی جمهوري دیگر، جهت از
 نظــام بــه متصــل نهادهــاي طریــق از جدید سیاسی هايچهره تمامی تقریباً اخیر هاي سال در که اياست بگونه

 ایــن توجــه جالــب ينکتــه سیاســی، مختلــف هايجایگاه در اشخاص توزیع لحاظ به. اندشده نزدیک آن رأس به
  28.اندداده اختصاص خود به را سیاسی مهم شغل 10 از بیش هاچهره این از درصد 1 تنها که است

اطلاعات فوق نشان دهنده آن است که انتخاب مدیران ارشــد اجرایــی در ایــران، هیچگــاه از یــک دایــره بســته و 
صحبت می کنیم، انتخــاب از میــان ایــن تعــداد محــدود » انتخاب«محدود فراتر نرفته است و اصولا هنگامیکه از 

و دولتمــردان توصــیه کنــیم کــه  به اذهان خطور می کند. در این پژوهش قصد آن نداریم که به ریــیس جمهــور
این حلقه تنگ را بشکنند و دایره را وسیعتر ببینند، که البته نصیحت و توصیه اي بجاســت؛ بلکــه قصــد مــا ایــن 
است تا با استفاده از دیدگاه صاحبنظران کشور، ویژگیها و معیارهایی که بــراي انتخــاب برخــی از مقامــات ارشــد 

یــادآور شــویم. معیارهــایی کــه مــی توانــد در اولویــت بنــدي افــراد و انتخــاب  کشور باید در نظر بگیرند، به آنهــا
شایسته ترین فرد براي هر مقام یاریگر ما باشد. رییس جمهور می تواند بــا در نظــر گــرفتن ایــن معیارهــا، حتــی 

ی در میان حلقه محدود کنونی، بهترین ها را انتخاب کرده و بدین ترتیب نخســتین گــام در جهــت ایجــاد دولتــ
  کارآمد را محکمتر بردارد. 

آنچه صاحبنظران در پاسخ به پرسش هاي ما بیان کــرده انــد برآمــده از دانــش علمــی یــا تجربــه عینــی آنهــا در 
بخش هاي مختلف دولتی، عمومی و خصوصی است. هدف اصلی ما در این پژوهش، علاوه بــر احصــاء ویژگیهــاي 

نظیر معاون اول رییس جمهور، تــیم اقتصــادي دولــت (بــا تاکیــد کلی وزیران، تاکید بر معیارهاي انتخاب افرادي 
بر رییس سازمان برنامه، وزیر صمت، وزیر اقتصاد وریــیس بانــک مرکــزي)، تــیم علــم و فنــاوري (معــاون علــم و 
فناوري رییس جمهور، وزیر علوم)، تیم زیربنایی (وزیر راه، وزیــر ارتباطــات، وزیــر نفــت) و افــرادي نظیــر ریــیس 

یط زیست بود. طبیعی است که همه صاحبنظران از تخصص یا دانش کافی پیرامون همــه ایــن افــراد سازمان مح
برخوردار نیستند، از این رو در برخی برخی مقامات از اطلاعــات بیشــتري بهــره بــردیم و در مــورد برخــی دیگــر 

  کمتر.  

                                                        
٢٨ https://irandataportal.syr.edu/ 
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 ردیف نام و نام خانوادگی مدرك تحصیلی تخصص سوابق

 تهــران، دانشگاه دانشیار
ــر ـــ ـــیون دبی ــ  کمیس
 دولت اجتماعی

 1  کیومرث اشتریان دکتري   سیاستگذاري

ــو ــی عض ــع حقیق  مجم
  نظام مصلحت تشخیص
دوره مجلــس  7نماینده 

  شوراي اسلامی
نایــب ریــیس ســه دوره 

  مجلس

 2 محمد رضا باهنر کارشناسی ارشد برنامه ریزي اقتصادي

 نماینــدگان هیــات عضو
 صــنایع، بازرگــانی، اتــاق

ــادن ــاورزي و معــ  کشــ
 ایران

ــدیرعامل ــه مـ  مجموعـ
  توس تکلان صنعتی

 3  سید محمد بحرینیان کارشناسی مهندسی صنایع

ــاد و  ــر جه ــاون وزی مع
 استاندار کرمانشاه

 4 احمد ترك نژاد دکتري اکولوژي

ــاور ــالی مش ــین ع  پیش
  جمهوررئیس

 وزیر اسبق دفاع و راه

 5 اکبر ترکان کارشناسی مهندسی مکانیک

  تمامربیت مدرساستاد 
  وزیر علوم

ــگاه  ــیس پژوهشـــ ــ ریـ
 صنعت نفت

 6 جعفر توفیقی دکتري مهندسی شیمی

ــفهان و  ــتاندار اصــ اســ
 سیستان و بلوچستان

 7 سید محمود حسینی کارشناسی ارشد فیزیک

ــی  ــات علمـ ــو هیـ عضـ
ــه  ــ ــ ــگاه علام ــ ــ دانش

  طباطبایی
ــو ــی عض ــع حقیق  مجم

  نظام مصلحت تشخیص
ــاد و  ــبق اقتص ــر اس وزی

ــده دو  ــ ــ ــ دوره نماینــ
 مجلس

 8 داود دانش جعفري دکتري اقتصاد

ــاون ــازي مع  اداري نوس
ـــازمان ــ ـــ ــ  و اداري س

 9 علی صفدري کارشناسی ارشد مدیریت دولتی
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  کشور استخدامی
 مشاور وزیر اقتصاد

  رییس جهاد دانشگاهی
ــالی شـــوراي عضـــو  عـ
 فرهنگی انقلاب

 10  سید حمیدرضا طیبی دکتري مهندسی برق

 ســازمان ریــیس مشــاور
 ریزي برنامه و مدیریت

 11 محمود عسگري آزاد دکتري مدیریت

ــدیرعامل ــ ــرکت م ــ  ش
 گــاز و نفت بنیان دانش
 سرو

 12 امیر هومن کریمی وثیق  

  مدیرعامل ایران خودرو
ــدیرعامل ســــازمان  ــ م

 سازمان هوایی

 13 منوچهر منطقی دکتري مدیریت سیستم ها

 14 علی نایبی   

  عضو مجمع تشخیص
  وزیر پست

 نماینده مجلس

 15 سید مرتضی نبوي دکتري علوم سیاسی

    نفت وزیر مشاور
 وزیر اسبق صنایع و کار

 16 محمد رضا نعمت زاده کارشناسی مهندسی محیط زیست

ــدیرعامل ــ ــرکت م ــ  ش
ـــوربین ــ ـــین تـ ــ  ماشـ

 خاورمیانه

  17 حسن هلالی کارشناسی ارشد مهندسی مکانیک

  

  عبارت بود از: فوق مهمترین سئوالات ما از صاحبنظران

 بر نقدي چه و اند؟ کدام ایران اسلامی جمهوري نظام در ارشد مدیران ارتقاي و انتصاب موجود معیارهاي. 1
 است؟ وارد آنها

 گرفت؟ توان می اي منطقه و جهانی تجارب از اي بهره چه زمینه این در. 2
 دولت هیات مجموعه انتخاب در جمهور رییس ایران، ا ج نظام چارچوب در کارآمد دولت یک ایجاد براي. 3
 کند؟ توجه باید معیارهایی و ها شاخص چه به) پژوهش این نظر مورد هاي دسته از کدام هر در(
 و شناسایی کابینه در عضویت براي را کارآمد هاي چهره تواند می راهکاري چه از و چگونه جمهور رییس. 4

 کند؟ انتخاب
  کنید؟ معرفی توانید می معیار و الگو عنوان به را کدامیک گذشته وزیران و معاونین میان در. 5
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  بخش اول)

  نقد و آسیب شناسی رویه هاي حاکم بر انتخاب این مقامات
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 مقدمه  

شــود کــه بــه جــز با مروري بر ساختار حکومتی جمهوري اسلامی ایران در سطوح ارشد مدیریتی، مشــخص مــی
جمهور، نماینــدگان مجلــس شــوراي اســلامی و مجلــس خبرگــان و نیــز نخبگان حکومتی انتخابی نظیر روساي 

نمایندگان شوراهاي شهر و روســتا، ســایر نخبگــان حکــومتی کشــور مخصوصــا در ســطوح ارشــد اجرایــی نظیــر 
معاونین رییس جمهــور، وزیــران، معــاونین وزرا و اســتانداران از طریــق انتصــاب توســط مقامــات بالــاتر بــه ایــن 

-که بیشترین حجــم مــدیران اجرایــی کشــور را تشــکیل مــی» انتصابی«بند. این مدیران مسئولیتها دست می یا

کننــد. بواســطه همــین دهند نقشی تعیین کننده در روند اداره کشور به عنوان بدنه بورکراســی دولتــی ایفــا مــی
اســت،  جایگاه مهم و تعیین کننده است کــه نحــوه و معیارهــاي انتخــاب ایــن افــراد از اهمیتــی ویــژه برخــوردار

  اهمیتی که هیچگاه در ادوار گذشته بدان توجه لازم صورت نگرفته است.

هــا کنیم، علاوه بر فقدان قواعد و معیارهاي مشخص، بــا برخــی رویــهسال گذشته نگاه می 43هنگامیکه به روند 
تبــدیل شــده و در هاي ثابت در تعیین این مقامــات شویم که علیرغم ناکارآمدي، به رویهو قواعد عرفی روبرو می

  طی دهه هاي گذشته هیچ تلاشی براي بهبود آنها نیز صورت نگرفته است.

  تحلیل دیدگاه صاحبنظران  

شناســی ایــن رونــد بــوده شوندگان این طرح، بازبینی روند گذشــته و نقــد و آســیبیکی از سوالات ما از مصاحبه
  بندي نمود:ت زیر دستهتوان در موضوعاهاي ارایه شده به این سئوال را میاست. پاسخ
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  اي در انتخاب مدیرانتوجهی به اهلیت حرفهبی. 1

یکی از مهمترین نقدهاي وارده بر روند انتخاب مدیران ارشد اجرایی کشور، تاکید یکسویه بــر اهلیــت سیاســی و 
بــه دوران ، ایــن نقــد را بایــد 3امنیتی و بی توجهی به اهلیت حرفه اي بوده است. به گفته مصــاحبه گــر شــماره 

هر دو رژیم یک اشتباه فاحش را انجام دادند اگر چــه بعــد از انقلــاب بیشــتر بــوده « قبل از انقلاب نیز تعمیم داد:
اي مــورد توجــه نبــوده اند و امنیت حرفهاست. در انتخاب مدیران عموما بر اهلیت سیاسی و امنیتی تاکید داشته

بــه بعــد ایــن وضــعیت بــدتر شــده  68ر این رژیم. بخصوص از است. هم در رژیم سابق اینگونه بوده است و هم د
بــه زعــم ایــن کارشــناس، اهلیــت » است. در این زمینه تفاوتی میان اصولگرایان و اصلاح طلبان هم وجود نــدارد.

درمانــدگی نظــري نظــام بــه «اي لزوما به معناي دارا بودن مدارك علمی نیست و علت این بی توجهی هــم حرفه
    .بوده است» اقتصاديلحاظ مدیریتی و 

هــاي اطلاعــاتی و امنیتــی، اگــر چــه بــه صــراحت گفتــه به زعم یکی دیگر از صاحبنظران، ضرورت عبور از صافی
پاسخ اســتعلام برخــی از افــراد هــم منفــی بــوده «نمی شود اما در انتخاب مدیران بسیار موثر بوده است. اگر چه 

  )1(مصاحبه شماره  »اند.است اما با ریسک مقام بالاتر پذیرفته شده

 »گــذرد انتخــاب مــدیران و ما یک آفتی در بحث مدیریتمان وجود دارد و آن این است که هر چــه مــی

بی توجهی به اهلیت حرفه اي در انتخاب مدیران
محدود شدن آزادي انتخاب

کوتاه شدن سقف شایستگی ها
نداشتن مدل شایستگی مدیران

انتخاب بر مبناي لابیگري
انتخاب انفرادي و بی اعتنایی به رویکرد تیمی

باندگرایی
فقدان جانشین پروري

تغییر مداوم ساختار کارشناسی
فقدان وزیر سایه و پیامدسنجی

بی توجهی به شاخص هاي حکمرانی خوب 
بی توجهی به مدیریت منابع انسانی
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مدیران ارشد، مستقیم در دست دولت نیست. تایید صلاحیت اینها را اطلاعات یــا اطلاعــات ســپاه انجــام 
(مصــاحبه » ســالاري نیســتمی دهد. این یک آفت بزرگ است زیرا معیارهاي آنها بر مبنــاي شایســته 

  ).7شماره 
 »کــه اســت هــا صــلاحیت تاییــد شــیوه همین است، فساد آن نتیجه که مدیریت بزرگ آفتهاي از یکی 

 شایســتگی و ايحرفــه صــلاحیت مبنــاي بــر مدیرانش که دستگاهی هر. نیست ايحرفه مبناي بر اصلا
 ایــن در مــا. کنــدمی پیدا کاهش عمرش منحنی و رودمی فروپاشی و اضمحلال سمت به نشوند انتخاب
(مصــاحبه » .کننــدنمی انتخاب را مدیران اینگونه دنیا جاي هیچ در. هستیم منحصربفرد دنیا در زمینه

  )7شماره 
آنچه در این جا مورد تاکید صاحبنظران قرار دارد مخالفت با اهلیت سیاسی و امنیتی نیســت، بلکــه مخالفــت بــا 

شــود: صــلاحیت مــیآن بر انتخاب این افراد است که موجب انتخاب افــراد بــیکننده و سایه سنگین نقش تعیین
مخالفتی با دستگاههاي امنیتی نداریم، امــا آنهــا بایــد کــار خودشــان را انجــام دهنــد نــه اینکــه در انتخــاب ما «

یفی بــا ایــن رویــه شــما بــا آدمهــاي قــدکوتاه و ضــع مدیران سایه سنگینی داشته باشند که همه از آنها بترسند.
(مصــاحبه شــماره  »براي اداره کشور روبرو هستید و نتیجه آن همین وضعیتی است کــه امــروز بــا آن مــواجهیم.

1(  

 »هــايشایســتگی امــا. شود رعایت باید... و نبودن جاسوس نظیر امنیتی هايشایستگی سري یک البته 
 طریــق از. گفتگــو و مصــاحبه و آزمــون طریــق از. شــود تعریــف ســازمان همان داخل در باید ايحرفه

 بــراي را کننــدگان مصــاحبه قــویترین اوقــات برخــی. دارد وجــود زمینــه ایــن در دنیا در که سبکهایی
  )7(مصاحبه شماره » .کنند می انتخاب مدیران با مصاحبه

افراد براي قــرار گــرفتن در مســئولیتهاي » تخصص«اي، توجه به یکی از مهمترین مصادیق و معانی اهلیت حرفه
ایــم و قــرار گــرفتن آدمهــا در جــاي درســت خیلــی ما الان در وضعیت ساختارهاي شکل نگرفتــه«است. مرتبط 

فروشی کرده است و حالــا بــه او بگــوییم کــه موقعیــت مغــازه تــو خــوب اهمیت دارد. مثلا یک نفر یک عمر فرش
اعتنــا باشــیم. تخصــص بــیتــوانیم بــه شود؟ نمــیبندي موفق میبندي راه بینداز. آیا او با ماستاست و بیا ماست

گــذاریم. آیــا موفــق شــد ... آییم رحمانی غیرفضلی را بــه عنــوان وزیــر صــنعت مــیشود که میاش این مینتیجه
  )  5(مصاحبه شماره » کاربلدي را نباید رها کنیم.

  در نیروهاي مسلح از قدیم مرسوم بوده است که اگر کسی بخواهد امیر یا ســردار بشــود، بایــد ســتوان و
اي توانست بگیرد سردار یــا امیــر شــود. ولــی در ن و سرگرد و سرهنگ بشود و بعد اگر درجه ویژهسروا

میلیــارد تومــانی بشــود بایــد  100ایم. اگر قرار است کسی مــدیر یــک بنگــاه اقتصاد این را قبول نکرده
بگــذاریم  میلیارد تومانی مدیریت مــوفقی را تجربــه کــرده باشــد. اگــر قــرار باشــد 50قبلا در یک بنگاه 

میلیارد تومانی را موفــق اداره کــرده باشــد. امــا  500براي یک بنگاه هزار میلیارد تومانی باید یک بنگاه 
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دهــیم. فلــانی کــه قبلــا الان اینجوري نیست. بنگاه چند هزار میلیاردي را بدست یک آدم سیاســی مــی
تخصصــش ربطــی بــه آن بنگــاه  نماینده مجلس بوده حالا برود و فلــان بنگــاه را اداره کنــد. در حالیکــه

  )2ندارد. (مصاحبه شماره 
 بایــد کــار قاعــده شــرکتداري کارهاي در. شرکتی حکمرانی عنوان با شده پیدا دنیایی در موضوعی الان 

 و عــزل بنــابراین و اســت مهــم... و رانــدمان اثربخشــی، وري، بهــره ســود، شــرکتداري در. باشــد اینهــا
 بــه انــد کــرده تبــدیل را تفــاوت ایــن. اســت متفــاوت سیاسی نصبهاي و عزل با شرکت داخل نصبهاي

 نــه. شــوید نمــی وارد طــرف عقیدتی و سیاستی مبانی به شرکتی حکمرانی در شما. شرکتی حکمرانی
 کــار یــک بیمارســتانی در بخواهیــد کــه اســت ایــن مثــل. نیست اصل برایتان اما باشید اعتنا بی اینکه

 تخصــص اینجــا در اســت؟ چگونــه جراح آن عقیدتی نگاه که است مهم برایتان آیا. دهید انجام جراحی
  )5(مصاحبه شماره  .است مهم

  محدود شدن آزادي انتخاب. 2

یکی از پیامدهاي تاکید بر اهلیت سیاسی و امنیتــی بــه جــاي اهلیــت حرفــه اي، محــدود شــدن دایــره انتخــاب 
کارآمــد از رونــد انتخــاب و اداره کشــور  مدیران به برخی افراد خاص و به تبع آن حذف بســیاري از انســان هــاي

  است:

 »اســت ناشایســته افــراد انتخــاب اش نتیجــه کنیــد مــی صــفر را انتخاب آزادي درجه که وقتی شما. «
  )4(مصاحبه شماره 

 » کنــار بــه مســئولیتها حــوزه از... و پذیر مسئولیت سرسخت، کاربلد، شریف، انسانهاي از بسیاري امروز 
(مصــاحبه شــماره » .کنــیم تخلیــه اینهــا از را کشــور مدیریتی نظام که ایم گرفته تصمیم گویا. اند رفته

4(  
 هاکوتاه شدن سقف شایستگی. 3

سال گذشته نشان می دهد که معیارهاي انتخاب افراد روز بروز از سطح پــایین تــري برخــوردار شــده  43تجربه 
یارهــاي واقعــی شایســتگی منجــر شــده به چشــم پوشــی از مع» بی دردسر«است و تلاش در جهت انتخاب افراد 

  است: 

 » عملا در جمهوري اسلامی کسانی می توانند بــه مناصــب بالــاي مــدیریتی برســند کــه تشــخیص داده
شود آدمهاي بی دردسري هستند. آدمهایی نیستند که از جهت سیاســی بــی محابــا رفتــار کننــد. ایــن 
ویژگی اصلی است. بنابراین افــرادي مــی تواننــد بــه مــدیریت برســند کــه ویژگیهــایی نظیــر نــوآوري، 

نترس بودن و کار بزرگ انجام دادن را نداشــته باشــند. چــون اســاس کــار بــزرگ انجــام دادن  شجاعت،
ریسک پذیر بودن است. وقتی سقف را اینقدر کوتاه کنیم چنــین افــرادي وارد نمــی شــوند و بــه جــاي 
آنها افراد بله قربان گو که خیلی دنبال دردســر نیســتند و کارهــاي روتــین اداري را انجــام مــی دهنــد 
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  )1(مصاحبه شماره » خاب می شوند.انت
 »باشــند ننوشــته املــاء که گذارند می را افرادي یعنی. پروري حامی نام به است آمده بوجود مدلی یک 

 اینهــا. نزنــد شاخشــان گربــه تا آیند می آسه و روند می آسه که افرادي یا. ندارند هم غلطی نتیجه در و
 ارشــد مــدیریت گردونــه از آهســته آهســته توانمنــد یا متخصص افراد معیارها این با. کنند می تایید را

 شــوند مــی جــایگزین...  و متملــق تــوان، کم آدمهاي و گیرند می قرار کنار در و شوند می خارج کشور
 در فســاد ایجــاد مــدیریتی، ناکارآمــدي بــر علــاوه رویــه، ایــن تبعــات از یکی. ندارند گفتن نه قدرت که

 یــا وزیــر مثــل دســتگاه، یک مقام بالاترین. گیرد می شکل جا همین از فساد هاي شبکه. است سیستم
 کنــد مــی مــدیریت افراد از اي شبکه بر بلکه ندارند، گفتن نه توان خودش تنها نه مدیرکل، یا استاندار

  )7(مصاحبه شماره » .کنند نمی تبعیت او از و هستند وصل دیگري جاهاي به آنها که
  نداشتن مدل شایستگی مدیران. 4

یــابی بــه الگــو و همچنانکه در مطالعات نظري شاهد بــودیم یکــی از راهکارهــاي علمــی/ حرفــه اي بــراي دســت
معیارهاي انتخاب مدیران ارشد، تدوین و بکارگیري مــدل شایســتگی مــدیران بــراي ســطوح مختلــف مــدیریتی 

فقــدان چنــین مــدلهایی بــراي است. یکی از نقدهایی که بر روند گذشته انتخاب این مدیران در ایران وارد است، 
که نتیجه آن انتخاب افرادي است که الزاما بــا ایــن مــدل شایســتگی منطبــق «مدیران ارشد اجرایی کشور است 

  )6(مصاحبه شماره » است اندکی منطبق نیست یا تنها درصد

 عمــال ما تا قبل از سطح مقامات ارشد، شرایطی را در اختیار داریم که هر چند کامــل نیســتند، دقیقــا ا
نمی شوند و دقیق هم ارزیابی نمی شوند، اما به هر حــال وجــود دارنــد. ولــی در ســطح مقامــات ارشــد 
هیچ چیزي نداریم. بنابراین بر مبناي قــانون اساســی انتخــاب اینهــا در اختیــار ریــیس جمهــور و تــیم 

ات کشــور مقامــ 71منتخب او است. یعنی براي مقام هاي معاونت وزیــر و بالــاتر کــه بــر مبنــاي مــاده 
محسوب می شوند، ضابطه مشخصی وجود ندارد و قانونمند نیســتند. بنــابراین بــر مبنــاي ســلایق و بــا 
توجه به شرایط کشور و رجوع به بایگانی مقامات سابق و از میــان آنهــا انتخــاب مــی شــوند. (مصــاحبه 

  )9شماره 
  انتخاب بر مبناي لابیگري. 5

هــاي زنــی و مــذاکرهب مدیران ارشد دولتــی، انتخــاب بــر مبنــاي چانــههاي حاکم بر انتخایکی از مهمترین رویه
اي اگر چه در تمام نظام هــاي سیاســی در کنــار  توجــه بــه معیارهــاي اصــلی، آشکار و پنهان است. چنین شیوه

بکار می رود اما در چند دهه گذشته در کشور ما به عنــوان تنهــا راهکــار و مهمتــرین بــازیگر مــورد توجــه بــوده 
» .اســت... و لــابیگري اســاس بــر. اســت ناســالم و ســالم روابــط اساس بر معیارها. نداریم معیاري امروز ما«است. 

  )  4(مصاحبه شماره 
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بــراي چــی «همین مساله موجب شده است تا بسیاري از افراد شایسته و کارآمد از گردونه انتخاب خــارج شــوند. 
من باید بروم و براي رسیدن به یک شغل وزارت، هزار مدل لــابی و رایزنــی انجــام دهــیم کــه در آنهــا خبــري از 

  )  4(مصاحبه شماره » سمردم و خدا نیست. بروم سراغ بده و بستان هاي کثیف با نمایندگان مجل

  آقاي روحانی در انتخاب استانداران یک گام هم جلوتر رفت و انتخاب استانداران را بــا نماینــدگان ولــی
فقیه در استانها و با نماینگان مجلس هماهنگ می کرد به این صورت که یــا مــن چنــد نفــر را معرفــی 

معرفی کنید تــا مــن یــک نفــر را انتخــاب  می کنم و شما یکی را انتخاب کنید یا اینکه شما چند نفر را
  )7کنم. (مصاحبه شماره 

  انتخاب انفرادي و بی اعتنایی به رویکرد تیمی. 6

تیم اجرایی دولت در حوزه هاي گوناگون، مخصوصا حوزه اقتصــادي، یکــی از نکــاتی اســت » هماهنگی«ضرورت 
ایــن تاکیــدات فــراوان، یکــی از مهمتــرین که بارها از سوي صاحبنظران مورد تاکید قرار گرفتــه اســت. علیــرغم 

دهه گذشته، انتخاب آنهــا بــه صــورت افــرادي مجــزا و مســتقل بــوده  4نقدهاي وارده بر روند انتخاب وزیران در 
است. چنانکه گویی هر کدام از آنها قرار است به تنهایی و بــدون همکــاري و تعامــل بــا دیگــران، بــار اصــلی یــک 

نظران ما در این تحقیق از ابعاد گوناگون، این رویکــرد را مــورد نقــد قــرار داده مجموعه را بر دوش بکشند. صاحب
  اند.

وقتی ریــیس جمهــور مــی خواهــد «یکی از کارشناسان در انتقاد از رویه روساي جمهور در این زمینه می گوید: 
نتخــاب مــی کنــد و وزیران را انتخاب کند، انتخابهایش عمدتا انفرادي است. یعنی به صورت مجزا وزیــر نفــت را ا

به صورت مجزا وزیر صمت را انتخاب می کنــد و... در حالیکــه نکتــه مهــم در حکمرانــی، یکپــارچگی ایــن افــراد 
است یعنی هم سنخ بودن آنها از منظر توانمندي، شایستگی و حتی تفکرات سیاسی. بعضــا مشــاهده مــی کنــیم 

هنگامیکــه چنــین ) 6(مصاحبه شــماره » . ندارند.که افراد انتخاب شده باورهاي مشترکی در سطح منافع ملی و..
اختلاف نظرهایی وجود دارد ممکن است که بخشی از وقت رییس جمهور هم صرف حــل و فصــل ایــن تنازعــات 
بشود. در تیم اقتصادي دولت هم بعضا شاهد چنین تعارضاتی بوده اید مثلا یکــی دربــاره نقــدینگی و تــورم یــک 

گونه اي دیگر. به عنوان نکته بعدي، بعضا مشاهده می شــود کــه خــود ریــیس  گونه فکر می کند و وزیر دیگر به
  )6(مصاحبه شماره  جمهور هم نمی تواند با اندیشه واحدي وزیران خود را انتخاب کند.

» رفتــار قبیلــه اي«بر مبناي یکی دیگر از دیدگاهها، آنچه بر رفتار مسئولین ما در این زمینه حــاکم بــوده اســت 
معیارهاي انتخاب معمولــا معیارهــایی نظیــر هــم قبیلــه اي بــودن بــوده اســت نــه بــه «رفتار تیمی: بوده است تا 

معناي مدیریتی آن که یک جمعی در راستاي هدف مورد نظر باشند. قبیله اي عمل کردن غیــر از تیمــی عمــل 
ر آن تــیم نبــوده کردن است. در گذشته در خیلی از موارد انتصابهاي ما در درون دولت با هدف ایجــاد حرکــت د
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است بلکه هدفهاي دیگر در کار بوده است. مثلا چون این فرد هم حزبــی مــا اســت و یــا در انتخابــات بــه ریــیس 
جمهور کمک کرده است، پس من هم به او کمک می کــنم و او را در کابینــه مــی آورد. در حالیکــه او مشخصــه 

(مصــاحبه » رون تــیم خــوب عمــل کنــد را نــدارد.هاي لازم براي اینکه وظیفه اش را به خــوبی انجــام بدهــد و د
  )  8شماره 

  در کشور ما وقتی که یک نفر به عنوان رییس جمهور انتخاب می شــود و تیمــی را بــراي انتخــاب افــراد
تعیین می کند عمدتا به دنبال آدمها می گردند نه ویژگیها. از میــان آدمهــاي موجــود بــدنبال انتخــاب 

اینکه از طریق ویژگیها بــدنبال افــرادي متناســب بــا آنهــا باشــند. (مصــاحبه افراد مورد نظر می روند نه 
  )9شماره 

  براي مدیران سیاسی هیچگونه شرایط قانونی خاصی وجود ندارد. وزیــران بــا انتخــاب ریــیس جمهــور و
تایید مجلس، معاونین رییس جمهور با انتخاب رییس جمهور و.. انتخــاب مــی شــوند و هــر فــردي مــی 

گونه انتخاب شود. به این افراد اُورِ کادر می گوینــد، یعنــی از ســطح افــراد حرفــه اي بالاترنــد. تواند بدین
تاکنون هیچ ضابطه و قاعده اي براي این سطوح از مقامات در کشور نداشــته ایــم. بنــابراین تنهــا شــیوه 

شــود و انتخاب آنها تشخیص مقام بالاتر است. انتخاب وزیران توســط خــود ریــیس جمهــور انجــام مــی 
انتخاب معاونین وزیر هم توسط وزیران. اگر چه چند سالی است کــه بایــد بــه تاییــد هیــات دولــت هــم 
برسد. بنابراین در شرایط کنونی فقط شناخت مقــام بالــاتر و برداشــت او نقــش تعیــین کننــده در ایــن 

و وابســته بــه زمینه دارد. نقدي که می توان بر این رویه داشت این اســت کــه انتخــاب را بســیار فــردي 
  )11اراده اشخاص می کند. (مصاحبه شماره 

 کــوران از الزامــا شــوندمــی مســئولیتها ایــن نــامزد کــه افرادي نیستیم، معنا آن به حزبی کشور ما چون 
 و انــد نکــرده طــی حزبــی یــک داخــل در مثلــا را مــدیریتی مراتــب سلســله یعنی. اند نیامده بالا تجربه

 همــین. انــد نکــرده رشــد منســجم تــیم یک قالب در و نکرده کسب را... و مدیریتی و سیاسی تجربیات
 یــک و اســت فکــري مکتــب یــک از وزیــر یک که کشاند می مجزا انتخاب بحث به را ما دیگر بار مساله
 یــک در همگــی چــون دارنــد، مشــکلی چنــین کمتــر حزبــی هاي نظام... . و دیگر فکري مکتب از وزیر

 منصــب در وقتیکــه رو ایــن از و انــد شــده تربیــت مشــترکی فرهنگــی و سیاسی هاي زمینه و پارادایم
  )6(مصاحبه شماره  .گیرند می قرار تیمی صورت به معمولا گیرند، می قرار هم قدرت

  وزارتخانه ها است:  »اداره سیلویی«اصطلاح دیگري که در این زمینه از سوي کارشناسان ما مطرح شد، 

 » یکی از مشکلات کشور ما اداره کردن سیلویی وزارتخانه ها است. یعنی هر وزارتخانــه اي یــک دیــواري
به دور خودش کشیده و وزیران آنها تنها خــود را متــولی همــان وزارتخانــه مــی داننــد در حالیکــه بایــد 

اد، ســازمان خود را متولی تمام آن حوزه بدانــد. مثلــا در حــوزه اقتصــادي، بانــک مرکــزي، وزارت اقتصــ
برنامه و... هر کدام کار خودشان را انجام می دهند، چون سیستم از ابتدا به صورت نــاقص تعریــف شــده 
است. بنابراین آدمها باید خودشان را با هم هماهنگ کنند. این هماهنگی میان آدمها وقتــی پــیش مــی 
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مســاله در کشــور مــا کمتــر  آید که تفکر یکپارچه و اهداف مشترکی میان آنها وجود داشته باشــد. ایــن
رخ می دهد. معمولا افرادي که در این مسئولیتها قــرار مــی گیرنــد یــا گــرایش هــاي خــاص تخصصــی 
دارند یا یک تعصباتی از طریق سیستم به آنها تحمیل مــی شــود تــا در ایــن چــارچوب ســیلویی فکــر و 

  )9(مصاحبه شماره » رفتار کند.
  باندگرایی. 7

روند انتخاب وزیران و مدیران ارشد اجرایی در چند دهه گذشــته انتخــاب آنهــا از حلقــه یکی از نقدهاي وارده بر 
نزدیکان رییس جمهور بوده است. حلقه اي که می تواند از دوستان نزدیــک او شــروع شــده و تــا اعضــاي ســتاد، 

  حزب و جناح سیاسی او گسترش یابد:

  اســت. مثلــا اگــر ریــیس جمهــور دنبــال بخشی از انتخاب هاي ما بواسطه شناختهاي رفاقتی و دوســتی
وزیري می گردد، شعاع دیدش افرادي هستند که از جلوي چشمش عبور کرده اند و بــا آنهــا تجربــه اي 
داشته است. طبیعتا ذهنش در اولین انتخاب به سراغ آنهــا مــی رود و در ایــن صــورت توانمنــدي هــا و 

 )6ه شایستگی ها در اولویت دوم قرار می گیرد. (مصاحبه شمار
  تنها بر شناختهاي فردي اتکا می کنیم. بــراي انتخــاب یــک معــاون، از دوســتی کــه بــه او اعتمــاد دارم

استفاده می کنم. همه آدمها توانایی ارتباط برقرار کردن با سایرین و شــناخت آنهــا را ندارنــد و طبیعتــا 
  )6ساده ترین راهکار را انتخاب می کنند. (مصاحبه شماره 

  ما اولین معیار این است که این فرد آبی است یا قرمز. قبــل از اینکــه بــدنبال تخصصــش در شیوه فعلی
درصد از افراد را حذف می کنیم. در میان این جریانهــا نیــز بــا  50باشیم. بنابراین در همین مرحله اول 

. نگرش هاي متفاوتی روبرو هستیم که بعضا ممکن است با پارادایم حاکم بــر کشــور هــم متفــاوت باشــد
بنابراین در میان یک جناح خاص هم، کسانی که نگرش خاصتري دارند انتخاب مــی شــوند. بــه عنــوان 
مثال در دولت دهم اکثر افرادي که انتخاب شــده بودنــد بــه لحــاظ رفتــار و ســخن و نگــرش و... دقیقــا 

نــد، عین هم بودند. سومین معیار، تخصص است. بنــابراین اگــر بخواهنــد از بــین چنــد نفــر انتخــاب کن
  )13. (مصاحبه شماره 4می گیرد و تخصص ضریب  10نگرش ضریب 

  اگر کسی از جناح چپ بیاید، تمام رفقاي خود را که در انتخابات به او کمــک کــرده و بــا جریــان رقیــب
مخالف بوده، انتخاب می کند. اگر از اصولگرایان هم کسی انتخاب شود همین اتفاق مــی افتــد. بنــابراین 

ود دارد، یکی اینکه از نظــر سیاســی بــا مــن هماهنــگ باشــد و دوم اینکــه مــن از او فقط دو ویژگی وج
  )11خوشم بیاید. (مصاحبه شماره 

  (ریــیس جمهــور) معمولــا وامــدار افــراد و جریانهــاي متعــددي بــوده اســت. عــده اي کــه در ســتادهاي
ر اســاس توقــع ایجــاد شــده، انتخاباتی او فعالیت داشته اند. بعد از اینکه او رییس جمهور شد این افراد ب

به مسئولیتهاي دولتی می رسند. این وضعیت جریان غالب در کشور مــا بــوده اســت. آدمهــایی کــه بــه 
هم تعهد داشته اند تا منافع یکدیگر را تامین کنند و این منافع در عالم سیاست بــه منــافع اقتصــادي و 
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.. تــاکنون ایــن رویــه ملــاك بــده سیاسی گره خورده است که در حقیقت پیوند قــدرت و ثــروت اســت. 
  )15بستان ها و تقسیم پستهاي قدرت بوده است. (مصاحبه شماره 

 از اول انقلاب خیلی در زمینه شایسته سالاري شعار داده شده است امــا هیچوقــت بــه طــرف آن نرفتــه-
بــوده ایم. باندگرایی به جاي شایسته سالاري حاکم بوده است. اي کــاش حــزب بــود، بیشــتر بانــدگرایی 

 )15است. (مصاحبه شماره 
  عضویت در کابینه دستمزدي است که رییس جمهور به خاطر کارهاي گذشته به افــراد مــی دهــد و نــه

 )8براي استحقاق و توانایی هایی که باید در او باشد تا به آن هدف مورد نظر برسد. (مصاحبه شماره 
 یا نزدیکی فکري و ایــدئولوژیک بــه افــراد اســت.  این انتخاب ها کاملا سلیقه اي و بیشتر بر مبناي دوري

  )9(مصاحبه شماره 
  فقدان جانشین پروري. 8

  ما جانشین پروري نکرده ایم. یک نفر که مدیر شده است خودش تجاربی را کسب کــرده اســت امــا ایــن
  )2تجارب را به صورت کلاسیک و علمی به دیگران منتقل نکرده ایم. (مصاحبه شماره 

 یــک وقتــی یعنــی. نیســتیم قایــل اهمیــت پــروري جانشــین بــراي خیلی مان مدیریتی سبکهاي در ما 
 هــاي ســرمایه چگونــه کــه باشــد ایــن اش دغدغــه اولــین گیــرد می قرار وزارتخانه یک راس در وزیري
 بایــد فکــرش مهمتــرین کند، می شروع را کارش که روز اولین از وزیر. دهد ارتقا را وزارتخانه آن انسانی

 مــا معمولــا. بگیــرد قــرار مــن جــاي به باید سازمان این داخل از کسی چه من رفتن از بعد که باشد این
 آن گذرانــدن فکــر بــه تنهــا گیــریم مــی عهــده بر را مسئولیتی وقتیکه و نداریم کار این براي اي برنامه

 را نفــر دههــا هــم و دهــیم انجــام را مســئولیتمان هــم کــه کنــیم نمــی فکر این به و هستیم مسئولیت
  )6(مصاحبه شماره  .دهیم پرورش

  تغییر مداوم ساختار کارشناسی. 9

 نتیجــه ایــن بــه و کنــد نمی پیدا اهدافش پیشبرد براي وزارتخانه آن داخل منسجمی تیم منتخب وزیر 
 میــانی مــدیران و معــاونین تغییــر فکــر بــه آنکــه از قبــل وزیر یک. دهد تغییر را افراد باید که رسد می

 امــا. کنــد اســتفاده آنهــا از توانــد مــی چگونه و دارند استعدادي چه اینها که کند فکر این به باید بیفتد
 ایــن انجــام شایســتگی انــد بــوده اینجــا در مــن از قبــل که افرادي که گذارد می این بر را فرض معمولا
 را آنهــا اعتمــاد آنکــه از قبــل و باشــد کــرده کشف را آنها شایستگی آنکه از قبل بنابراین. ندارند را کارها
 کــه رود مــی افــرادي ســراغ بــه هم جایگزین افراد انتخاب براي. زند می آنها تغییر به دست کند، جلب

  )6(مصاحبه شماره  .کند می پیدا ادامه گونه همین انتخاب چرخه این و شناسد می قبل از خودش
  ... اگر در دولت جدید وزیر معاونش را عوض کند، معاون مــدیرکل هــا را و مــدیر کــل ریــیس اداره را و

تا سرایدار را. این معنا ندارد. در این حالت وقتی که دولت عوض می شود می خواهند صــد هــزار نفــر از 
کراســی مدیران کشور را عوض کنند. همین خــودش باعــث کــاهش بهــره وري اســت. اینهــا نظــام بورو

کشورند. اینها بوروکراتهاي کشور اند. اینها تحت امر مدیران سیاســی خودشــان هســتند. مثــل خلبــانی 
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که در یک ایرلاین کار می کند. وقتی که مالک ایرلاین عوض شود لــازم نیســت کــه خلبــان هــم عــوض 
عــاون وزیــر شود. اگر خلبانی از مدیر ایرلاین اطاعت نکرد حق دارد که عوضش کند وگرنه خیــر. یــک م

سال سابقه کار دارد و چم و خم کار را بلد است چرا باید عــوض شــود؟ بــه ایــن بهانــه کــه مــال  15که 
  )2این جناح نیست و مال آن جناح است. (مصاحبه شماره 

  فقدان وزیر سایه و پیامدسنجی. 10

  پــیش برونــد و در وزیر در سایه در ایران معنادار نیست. اصلا دو حزب نــداریم کــه شــانه بــه شــانه هــم
مورد هر اتفاق یک تصمیم وزیر مســتقر بگیــرد و یــک تصــمیم هــم وزیــر در ســایه. بعــدا پیامدســنجی 
صورت گیرد که کدام تصمیم صحیح تر بوده است. اصلا پیامد سنجی در ایــران وجــود نــدارد. (مصــاحبه 

  )9شماره 
  بی توجهی به شاخص هاي حکمرانی خوب . 11

  در سطح بالاي نخبگانی کشــور هــم بــه شــاخص هــاي حکمرانــی مطلــوب مشکل ما این است که حتی
نرسیده ایم. حکمرانی مطلوب، حکمرانی عقلایی و حکمرانی مرتبط با عقلــی کــه بتوانــد بالــاترین بهــره 

  )2وري را ایجاد کند. (مصاحبه شماره 
 د و بگویــد چون حکمرانی خوب را شاخصه دار و ضابطه مند نکرده ایم. یک کســی هــم مــی توانــد بیایــ

که باید حقوق کارمندان اضافه شــود. امــروز مهمتــرین مســئولیتی کــه وزیــر آمــوزش و پــرورش بــراي 
خودش دارد این است که حقوق معلمان را زیاد کند. آیا این مــی شــود وزیــر آمــوزش و پــرورش؟ وزیــر 

و خودشــان را علوم ما هم مهمترین ماموریتش این است که دانشــگاهها بتواننــد بودجــه اي در بیاورنــد 
 )2اداره کنند. (مصاحبه شماره 

  در خاطرات این وزرا می خوانیم که یک شبه از آنها خواسته انــد تــا برنامــه هایشــان را بیاورنــد. از زبــان
آقاي فتاح این را شنیدم، از زبان آقاي طهماسبی و رستم قاســمی و... مشــابه ایــن را شــنیده ام. کجــاي 

تراتژیک و توجه به فکر و اندیشه و... وزیــر انتخــاب مــی کننــد؟ وقتــی دنیا بدون توجه به بحث هاي اس
که خاطرات این آقایان را می بینیم که چگونه به کمیسیونهاي تخصصی رفتند بــراي قــانع کــردن آنهــا 
و یا در صحن علنی مجلس چه اتفاقی افتاد و... می بینــیم کــه در لــابی گــري هــاي بســیار ســریع و در 

ها انتخاب می شوند. در دو ماهی کــه قــرار اســت وزیــران معرفــی شــوند آنقــدر مدت خیلی کوتاهی این
تکثر معرفی افراد بجا و نابجا وجود دارد که به یقین دچار اشتباه مــی شــوند. اینهــا کارهــایی اســت کــه 
باید واقعا با آرامش و با کمیته هاي کاملا تخصصی انجام شود و پارامترهــاي سیاســی بــه صــفر نزدیــک 

  )17یرات آن کنترل شود. (مصاحبه شماره شده و تاث
  بی توجهی به مدیریت منابع انسانی. 12

  یکی از مهمترین مسایل، مدیریت منــابع انســانی دولتهــا اســت کــه متاســفانه نــه دولتهــا و نــه ریــیس
جمهورها تا چند ماه بعد از آغاز دولت هم یاد آن نمی افتند و اگــر ســازمان اداري و اســتخدامی نباشــد، 
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متوجه آن نمی شوند. در لیست هاي پیشنهادي کاندیداها معمولا هــیچ خبــري از ریاســت ســازمان  اصلا
اداري و استخدامی نیست، در حالیکه مهمترین مساله در دولــت، مــدیریت کشــور اســت. یعنــی قــانون 
ا مدیریت کشور می تواند به شما اجازه بدهد تا کاري را انجام دهید یــا اینکــه چنــین اجــازه اي بــه شــم

ندهد. آیا زمینه اي که در این بدنه اجرایی وجود دارد همراه آنها خواهد بود یا مانع آنهــا؟ اصــلا بــه ایــن 
  )9مساله فکر نمی کنند. (مصاحبه شماره 
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  بخش دوم)

  رییس جمهور اول معیارها و ویژگیهاي پیشنهادي براي معاون
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 مقدمه  

 هیئــت در رتبــهعالی مقــام دومــین جمهــوررئیس اول معــاون اساسی قانون چهارم و بیست و یکصد اصلمطابق 
 رئــیس معاونــان ســایر همــاهنگی مســئولیت و جمهور رئیس غیاب در وزیران هیئت اداره وظیفه او. است دولت

 معــاون. باشــد داشــته معاونــانی خــود قــانونی وظایف انجام براي تواند می جمهور رئیس. دارد عهده بر را جمهور
 خواهــد عهــده بــه را معاونتهــا ســایر همــاهنگی مسئولیت و وزیران هیات اداره وي موافقت با جمهور رئیس اول

   .  داشت

 ســوي از وي معاونــان دیگــر ماننــد جمهــوررئیس اول معــاون، اساســی قانون یکم و سی و یکصد اصلبر مبناي 
 اســتعفا، عــزل، فــوت،« صــورت در همچنــین. نــدارد مجلــس اعتماد رأي به احتیاج و شده انتخاب جمهوررئیس
 رئــیس و یافتــه پایــان جمهــوري ریاســت مــدت کــه موردي در یا جمهور رئیس ماه دو از بیش بیماري یا غیبت

 معــاون برعهــده او اختیــارات و هامسئولیت »قبیل این از دیگري امور یا نشده انتخاب هنوز موانعی اثر بر جمهور
 ریاســت انتخابــات روز 50 از کمتــر مدت در بایستی قضائیه قوه و مجلس رؤساي همراه به او و گیردمی قرار اول

   .کند برگزار را جمهوري

 کــه بــود شخصــی اولــین حبیبــی حســن و شــد افــزوده مجریــه قــوه به 1368 اساسی قانون اصلاح در مقام این
 اختیــار در ســال 12 مــدت بــه خــاتمی محمــد آن از بعد و رفسنجانی هاشمی دولت در را جمهوررئیس معاونت
 و شــد منصــوب مقــام این به) 1384 تا 1380 از( خاتمی جمهوري ریاست دوم دوره در عارف محمدرضا. داشت
 دولــت اول معــاون رحیمــی محمدرضــا و) 1388 تــا 1384( نژاداحمدي اول دولت اول معاون هم داوودي پرویز
 معاونــت بــه را جهــانگیري اســحاق 1392 مــاه مرداد 17 در حکمی طی روحانی حسن همچنین. اندبوده او دوم
   .کرد منصوب خود اول

 وجــود بــه ایــران تشــریفاتی هــايپروتکل در که تغییراتی با خاتمی، محمد جمهوري ریاست دوران در همچنین 
 نخســت از اســتقبال مراســم آن پــی در و گرفــت قــرار وزیر نخست رتبههم ایران جمهوريرئیس اول معاون آمد،
    .شودمی برگزار جمهوريرئیس اول معاون توسط کنندمی سفر ایران به که مختلف کشورهاي وزیر

با توجه به جایگاه مهم معاون اول، ویژگی ها و معیارهاي انتخاب این فرد نیز از اهمیت فراوانــی برخــوردار اســت 
مخصوصا آنکه رییس جمهور براي انتخاب این فرد، همانند ســایر معــاونین، نیازمنــد کســب تاییــد و راي اعتمــاد 

  مجلس نیست و می تواند راسا در این زمینه اقدام کند. 

مصاحبه شوندگان درباره معاون اول را می توان به سه قسمت تفکیــک کــرد. نخســت، نقــدهاي وارده بــر دیدگاه 
  جایگاه کنونی این مقام؛ دوم، وظایف و جایگاه معاون اول در دولت؛ و سوم، شاخص ها و معیارها انتخاب او.
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 نقدهاي وارده بر جایگاه کنونی معاون اول در دولت .1

 

  :جایگزینی رییس دفتر به جاي معاون اول 

  2آقاي روحانی از رییس دفترش بیش از معاون اولش استفاده می کرد. (مصاحبه شماره(  
 امروز متاسفانه معاون اول عملا حذف شده اســت. خــود ریــیس جمهــور بــا ریــیس دفتــرش همــه  

  )2کارها را انجام می دهند. (مصاحبه شماره 
  رییس جمهور یــا مشــاور ریــیس جمهــور چنــین قــدرتی داشــته باشــند؟ در چرا باید رییس دفتر

کجاي دنیا رییس دفتر رییس جمهور در بغل دست رییس جمهور می نشــیند؟ چــرا بایــد چنــین 
 )4فردي سردسته سیاستگذاران بشود و وزیران براي دیدنش وقت بگیرند؟  (مصاحبه شماره 

 :جایگزینی معاون اول به جاي رییس دفتر 

 اول معــاون. نــدارد وجــود مشخصــی چیــز دارد عهده بر وظایفی چه اول معاون اینکه مورد در قانون در 
  )8دفتر. (مصاحبه شماره  رییس حد در یا باشد جمهور رییس براي منشی یک حد در تواند می

 :سهمیه بندي حزبی  
 بــا فــردي یــک مثلــا. اســت شــده فــرد این انتخاب وارد اي قبیله نظام که ایم داشته گذشته در مواردي 

 در کــه اســت شــده حزبی آن سهمیه اولی معاون و است شده پیروز انتخابات در دیگري حزب با ائتلاف
  )8(مصاحبه شماره  .است نبوده هدف تحقق مبناي بر انتخاب این یعنی. است بوده ائتلاف

 وظایف و جایگاه معاون اول در دولت .2

تر جایگزینی رییس دف
به جاي معاون اول

جایگزینی معاون 
اول به جاي 
رییس دفتر

سهمیه بندي 
حزبی
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 مدیریتی و اجرایی: در نقش  
  رییس جمهور اگر بتواند چشم انداز را نشان دهــد و همــه نیروهــا را بســیج کنــد آن وقــت مــی توانــد از

معاون اول نقش مدیریتی را بخواهد. یعنی خودش لیدري کنــد و راه را نشــان دهــد و معــاون اول راه را 
لــی کلیــدي بپیماید. رییس جمهور نباید وارد امور اجرایی شود. در چنین حــالتی نقــش معــاون اول خی

  )     4است. (مصاحبه شماره 
 (یا قائم مقام) در نقش نخست وزیر:  
  معاون اول باید نقش نخست وزیر را ایفا کند. رییس جمهــور بایــد بســیاري از کارهــا را بــه معــاون اول

بسپارد و خودش دنبال کارهاي اســتراتژیک و تصــمیمات بــزرگ بــرود. اصــلا لــازم نیســت کــه ریــیس 
تصمیم بگیرد. رییس جمهور باید ماهی یک تصمیم بگیرد، آنهــم تصــمیم درســت.  تا 50جمهور روزي 

 )2(مصاحبه شماره 
  من اگر رییس جمهور بودم تمام اختیارات را به معاون اول می دادم و خودم فضاي بــین روســا و قــوا و

قــائم  سازمانهاي مختلف را حل می کردم تا فضاي آرامی براي کــار ایجــاد شــود. معــاون اول هــا مثــل
  )12مقام ها می مانند که مسئولیت دارند اما پاسخگویی ندارند. (مصاحبه شماره 

  .در شرایط نرمال، رییس جمهور باید نگاه به بیرون داشته باشد و توجهش به روابــط بــین الملــل باشــد
وزارت خارجه کار رییس جمهور است و وزارت داخلــه کــار معــاون اول اســت. یــک بــازوي معــاون اول 
باید سازمان برنامه باشــد کــه منــابع دســتگاهها را تنظــیم کنــد. بــازوي دوم، کمیســیونهاي تخصصــی 

 )13هیات دولت براي هماهنگی میان وزارتخانه هاي مختلف است. (مصاحبه شماره 
  معاون اول باید در اندازه نخست وزیــر باشــد و تــوان و اختیــارات او را داشــته باشــد. در حقیقــت همــه

  )7یی را باید معاون اول دنبال کند. کارگروهها و شوراها و.... (مصاحبه شماره کارهاي اجرا

در نقش مدیریتی و 
اجرایی

در نقش نخست 
)یا قائم مقام(وزیر 

در نقش مدیر 
جلسات

در نقش هماهنگ 
کننده

در نقش مکمل 
رییس جمهور

در خدمت اهداف 
رییس جمهور
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 :در نقش مدیر جلسات  
  معمولا تکیه رییس جمهور در جلسات بر معاون اول است. در جلســات هیــات دولــت معمولــا مســایل و

دلــش  لوایح مختلفی مطرح می شود اما رییس جمهور خیلی خودش را درگیر این جزییات نمــی کنــد.
  )6خوش است که معاون اول در این امور تسلط دارد. (مصاحبه شماره 

 :در نقش هماهنگ کننده  
 یــک در کننــده هماهنــگ یــا کنــد هماهنگ را دولت جلسات کل که قوي کننده هماهنگ یک حد در 

 )8(مصاحبه شماره . اقتصادي بخش مثلا دولت از بخشی
  کننــده و جانشــین ریــیس جمهــور در اداره دولــت اســت. طبق قانون اساسی معاون اول یک هماهنگ

 )9(مصاحبه شماره 
  همه را به صف کند و نگذارد هر کسی ساز خودش را بزند. هماهنگی با ســایر نیروهــا و... را هــم انجــام

  )15دهد. (مصاحبه شماره 
 :در نقش مکمل رییس جمهور 

 کــه ندارنــد جــامعی تخصــص شوند می انتخاب که جمهورهایی رییس است داده نشان گذشته تجارب 
 ریــیس مثلــا. هســتند کــار تقســیم بــه مجبور بنابراین. بگیرند تصمیم هم و بفهمند هم را مسایل همه

 حــوزه ایــن در کــه کنــد مــی انتخــاب کســی را اولــش معــاون نیست اقتصادي متخصص که جمهوري
 اقتصــاد، وزارت مــدیریت، ســازمان مثــل هســتند اقتصــادي نــوعی بــه که سازمانهایی و باشد برجسته
 در را دولــت اقتصــادي کمیســیون اداره عبــارتی بــه یــا... و کــار کشــاورزي، جهاد مرکزي، بانک صمت،
 فــردي جمهــور ریــیس اگــر. دارد جمهــور ریــیس شــرایط به بستگی اینها همه. دهد می قرار او اختیار
 را اول معــاون شخصــیت کمبودهــا آن تکمیــل بــراي قاعــدتا دارد هــایی حوزه در کمبودهایی که باشد

 هــاي حــوزه و کنــد مــی اداره جمهــور ریــیس را سیاسی هاي حوزه مثلا یا. کند می انتخاب و طراحی
 )8(مصاحبه شماره . گذارد می اول معاون عهده بر را اقتصادي

  معاون اول باید نقش مکمل داشته باشد. ریــیس جمهــور یــا یــک آدم سیاســی اســت یــا اقتصــادي یــا
یا امنیتی یا.... معاون اول باید تکمیل کننــده ریــیس جمهــور در ایــن زمینــه باشــد. مثلــا اگــر اجرایی 

رییس جمهوري در عرصه سیاسی فعال است و آدم اجرایی نیست، معــاون اول بایــد در نقــش اجرایــی 
خیلی فعال باشد. بنابراین معاون اول باید همه آن ویژگیهاي قبلــی را بــه نحــو احســن داشــته باشــد و 

لاوه بر آن در آن حوزه اي که به او ماموریــت مــی دهنــد مقبولیــت عامــه اش بیشــتر از بقیــه باشــد.  ع
  )9(مصاحبه شماره 

 :در خدمت اهداف رییس جمهور 

 همــه بــراي کــه دوخــت لباســی شــود نمــی. دوزیــم مــی کســی چه براي را لباس این که ببینیم باید 
 را مشــکلش کــه کنــد انتخــاب را فــردي کــه دارد وجــود این جمهور رییس اختیارات در. باشد مناسب

 مبنــاي بــر نــه شــود انتخــاب هــدف آن تحقــق مبناي بر فرد آن که است این مهم اما. کند حل بتواند
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  )8(مصاحبه شماره . دیگر
  معاون اختیار خیلی خاصی که بتواند دســتور بدهــد و عــزل و نصــب کنــد، نــدارد. مگــر اینکــه ریــیس

شوراها را به او تفویض کند. اختیار و شخصــیت و جایگــاه او خیلــی ربــط جمهور اداره برخی جلسات و 
پیدا می کند به نحوه مدیریت و تعاملات و نوع نگاه رییس جمهور. یک جایگــاهی بــا تعریــف مشــخص 
قبلی نیست. ما در دوره هاي مختلــف آدمهــاي مختلفــی را در ایــن مســئولیت داشــته ایــم. (مصــاحبه 

 )9شماره 
 معاون اول هايویژگیشاخص ها و  .3

 

 قدرت مدیریتی و اجرایی:  
  معاون اول باید یک آدم قدرتمند و مدیر اجرایی توانمندي باشــد کــه بتوانــد بســیاري از مشــکلات را از

 )2جلوي پاي رییس جمهور بردارد. (مصاحبه شماره 
  7باید سابقه اجرایی قوي داشته باشد (مصاحبه شماره( 
  10(مصاحبه شماره  وزارتخانه صنعتی کشورداشتن تجربه موفق در وزارت یک(  
  شوراهاي مختلفی را که در قانون پیش بینــی شــده را بایــد بتوانــد مــدیریت کنــد. بایــد قــدرت جمــع

 )7بندي بالایی داشته باشد. (مصاحبه شماره 
  5قدرت جمع بندي بالا (مصاحبه شماره( 
 7ولت را اداره کند. (مصاحبه شماره در مواقعی که رییس جمهور نیست باید بخوبی بتواند هیات د(  
  10(مصاحبه شماره  کشور بنیاندانش مقاومتی اقتصاد فرماندهی و وزراء همه هماهنگیتوان(  
 :تسلط، هوش و ذهن فعال  

قدرت مدیریتی و اجرایی

تسلط، هوش و ذهن فعال

قدرت برقراري تعامل

ظرفیت فردي بالا

بینش توسعه گرا

شناخت کشور و اقوام و فرهنگ هاي مختلف

شناخت ضعف و قوت دستگاههاي دولتی

احترام، اتوریته و وجاهت بالا
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  یکی از ویژگیهاي معاون اول، تسلط بــر موضــوعات مختلــف، کمیســیونهاي دولــت و... اســت. بنــابراین
ذهن خیلی فعالی داشته باشد تا بتوانــد ســوابق مســایل را ســریع بــه یــاد باید خیلی باهوش باشد. باید 

 5بیاورد و ... تا بتواند مســایل دولــت را حــل کنــد. مثلــا یــک دفعــه لایحــه اي مطــرح مــی شــود کــه 
وزارتخانه در آن درگیرند. معاون اول باید بتواند اینها را هماهنگ کند. بایــد ســعی کنــد مصــوباتی کــه 

رود آبروي دولت را حفــظ کنــد. ایــن خیلــی موضــوع مهمــی اســت. ممکــن اســت از دولت بیرون می 
مصوبه اي که بیرون می رود دچار غلط باشد، صدر و ذیلش هماهنگ نباشــد و... خیلــی بایــد هوشــیار 

 )6باشد که مصوبات دولت در نهایت انسجام باشد. (مصاحبه شماره 
 7 تسلط بر موضوعات و مسایل داشته باشد. (مصاحبه شماره(  
 و وجاهت بالا ، اتوریتهاحترام  
  باید رفتار و شخصیتش بگونه اي باشد که همه وزیــران بــه او احتــرام بگذارنــد و بــه او اعتمــاد داشــته

باشند و او هم تسلط لازم بر این مسایل را داشته باشد. خیلی وقتها در دولــت مباحــث اختلــافی پــیش 
اما محیط زیست مخالفت مــی کنــد. بایــد شخصــیتی می آید مثلا وزارت نفت می خواهد توسعه بدهد 

باشد که به هر وزیري حکم می کند، او تبعیت کند. این وزیران هر کــدام بــراي خودشــان شخصــیت و 
وزنه اي هستند و چنانچه نقطه ضعفی از معاون اول ببینند، دیگر براي او تــره هــم خــرد نمــی کننــد. 

  )6(مصاحبه شماره 
  7مدیران سازمانها بخاطر توانش از او حساب ببرند (مصاحبه شماره همه وزرا و استانداران و(  
  7اتوریته و اقتدار لازم را براي مدیریت داشته باشد (مصاحبه شماره(  
 قدرت برقراري تعامل 

  قدرت برقراري پیوند و تعامل بین دستگاههاي مختلف را داشته باشــد. همکــاري هــاي بــین بخشــی را
  )7(مصاحبه شماره بتواند دامن بزند 

  ،هم رئیس جمهور و هم معاون اول باید داراي ارتباط خوب و دوستانه بــا مــدیران موفــق صــنایع کشــور
بنیــان کشــور کشاورزان موفق و فناوران موفق جهت نشان دادن و القاء فرهنگ حمایت از توســعه دانش

داشــته  حصولاتشان به خــارج کشــورها و صادرات مو به ویژه حمایت و همراهی با آنها در توسعه فعالیت
  )10باشند (مصاحبه شماره 

 متخصص نظام اداري  
  آقاي ال گور که معاون کلینتون بــود از متخصصــین برجســته بوروکراســی بــود. معــاون اول مــی توانــد

چنین نقشی داشته باشد، یعنی نظام اداري را احیا کند... الان نظام اداري ما فشــل اســت. فــردي را مــی 
که متخصص این حــوزه باشــد و ایــن ســاختارها را اصــلاح کــرده و قــوانین پشــتوانه آن را هــم خواهیم 

اصلاح کند.. شما باید نهادهایی ایجاد کنید که با نهادهاي قدیم پیوند بخورند و کــار جامعــه را بــه پــیش 
  )15ببرد. (مصاحبه شماره 

 بینش توسعه گرا 
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 5صاحبه شماره معاون اول باید بینش توسعه گرا داشته باشد (م(  
 بنیان و اقتدار اقتصادي و دفاعی جمهوري اســلامی ایــران باشــد (مصــاحبه شــماره عاشق توسعه دانش

10(  
 

  :ي شخصیتیسایر ویژگیها

  5ظرفیت فردي بالا (مصاحبه شماره(  
  7شناخت کشور و اقوام و فرهنگ هاي مختلف (مصاحبه شماره(  
  7(مصاحبه شماره شناخت ضعف و قوت دستگاههاي دولتی(  

  ویژگی هاي فکري/ نظري:

 هاي داخلی و خارجی در توسعه فناورانه کشورمعتقد به ضرورت استفاده از همه فرصت  
 هادار جهت تحقق برنامهدار و شاخصهاي توسعه هدفانداز و برنامهمعتقد به ضرورت داشتن چشم  
  اندازياهداف چشممعتقد به ضرورت سریع اصلاح قوانین کشور در جهت تحقق  
  معتقد به ضرورت تعیین تکلیف مقیاس اقتصادي تولید، حدود کوچــک و بــزرگ بــودن صــنایع کشــور

  (تعیین تکلیف اینکه بزرگ زیبا است و یا کوچک زیبا است)
 معتقد به اینکه صنایع بزرگ کشور باید داراي واحدهاي قوي طرح و تحقیقات باشند  
 حقیقاتی توانمند در کمک به توسعه فنــاوري در صــنایع کوچــک و معتقد به ضرورت وجود مؤسسات ت

  متوسط
 هــاي جدیــد هاي ویژه بــه صــنایعی کــه مرتــب بــا تولیــد فناوريهاي ویژه مالیاتی و واممعتقد به کانی

  دهند.کیفیت محصولات خود را ارتقاء می
 هاي کشورمعتقد به آمایش سرزمینی در توسعه متوازن همه استان  
 بنیان کشور آنها به توسعه دانش معتقد به ضرورت داشتن وزراي توانا و امتحان پس داده در علاقه  
  معتقد به مدیریت پیشرفت کشور در شرایط تحریم و مدیریت تبعات تحــریم بــه منظــور عــدم آســیب

  کنندگان و فناوران و روانی کار آنها در این شرایط  به تولید
  یک سري اهداف مشخص اقتصادي که باعــث تحــول در وضــعیت اشــتغال و معتقد به ضرورت انتخاب

معیشت مردم و به ویژه نسل جوان شده و اجراي آنها با حداکثر استفاده از توان داخــل و منــابع مــالی 
  داخلی و حداقل رجوع به خارجی آنهم با انتقال فناوري صورت گیرد.

  هاي بــزرگ سیســتم بــانکی، چــه در شــرکتاعتقــاد بــه اینکــه در داخــل منــابع مــالی کــافی چــه در
هــاي بــزرگ هــدایت گذاري و چه در نزد مردم وجود داشته و آنها باید بــه ســمت اجــراي پروژهسرمایه
  شوند.

  )10(مصاحبه شماره 
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  بخش سوم)

  ویژگیهاي کلی وزیران
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 مقدمه  

هاي کلی وزیران و اعضاي کابینه را می توان به دو دسته شایستگی هاي عمــومی و تخصصــی تقســیم شایستگی
کرد. منظور از شایستگی هاي عمــومی، ویژگیهــایی اســت کــه بــراي مــدیریت در ایــن ســطح، صــرفنظر از نــوع 

. اینهــا هاي عمومی از طریق پرسشنامه و مصاحبه ... قابــل ســنجش نیســتشایستگی «وزارتخانه ضروري است. 
  )  9(مصاحبه شماره » را باید از طریق بررسی سوابق و رزومه آنها بدست آورد.

  ویژگیهاي تخصصی ناظر بر ایفاي وظایفی است که به عنوان وزیر بر عهده دارند. 

  الف) شایستگی هاي عمومی:

  
  آشنایی با اصول و مبانی حکمرانی:. 1

آشنایی با اصول و مبانی حکمرانی
آشنایی با نظام هاي تصمیم گیري کشور

هماهنگی 
آشنایی با ابزارهاي پیامدسنجی

داشتن تفکر استرانژیک
بلد بودن کار تیمی

مدیریت رفتار و منابع انسانی
آشنایی با مدیریت ریسک، تعارض و بحران

شناخت سرمایه اجتماعی
آشنایی با آمایش سرزمین

آشنایی با بنیانها و عوامل آسیب و فساد در کشور
تسلط کافی بر فناوري هاي نوین

مهارت کار با بالادستی و پایین دستی
با شخصیت بودن

اصالت خانوادگی و علمی
سلامت مالی

نوآوري و خلاقیت
جانمایی مناسب
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  یکی از شایستگی هاي عمومی این است که فرد منتخب بداند که چه نوع بنگــاهی را مــی خواهــد اداره
شــود. بنــابراین بایــد مســایل سیاســتگذاري و تصــمیم  بداند که می خواهد وارد حــوزه حکمرانــیکند. 

ه کشــور گیري عمومی را بلد باشد. دانش، اصول و مبانی حکمرانی را بدانــد. هیــات وزیــران بــدنبال ادار
است بنابراین اگر اصول و مبانی حکمرانی را بلد نباشــد، نمــی توانــد در ایــن ســطح موفــق باشــد. بایــد 
بداند که سیاستگذاري چیست؟ شرایط داخلی و بــین المللــی کشــور کــدام اســت؟ آیــا نهادهــا و نقــش 

ی شــود بــا آنهــا هاي لازم براي این حوزه در کشور وجود دارند یا خیر؟ و اگر هستند کدامند؟ چگونه مــ
 )9(مصاحبه شماره تعامل کرد؟ 

  .ما نیاز به حکمران هاي خوب داریم. حکمران خوب هم کسی است کــه حکمرانــی خــوب را بلــد باشــد
یعنی اقلا علمش را داشته باشد. حالــا اینکــه شــجاعت و رشــادت اجــرایش را هــم داشــته باشــد، بحــث 

  )2دیگري است. (مصاحبه شماره 
 یــا سیاســی علــوم دکتــراي مدرك داشتن سیاسی، تخصص از منظور داشته باشد.سیاسی  باید تخصص 

 اعمــال واقــع در دولتــی بخــش در مــدیریت کــه اســت ایــن مقصود بلکه نیست؛ عمومی گذاريسیاست
 نفــوذ و قــدرت اعمــال قــدرت، دانــش اساسا سیاست. است منافع تزاحم از پر محیطی در سیاسی قدرت

 تجلــی بــه آن در اجتمــاعی گوناگون هايقدرت که است ايعرصه آن درون و دولت عرصه. است اداره و
 اجتمــاعی، و فــردي ســازيمتقاعد نســبی، رضــایت کســب ســازي،اجماع تفــاهم، ایجــاد توان. رسندمی

 ســوي از کــه هاســتدولت کارکردهــاي ترینمهم از سیاسی، اراده دهیشکل و هاقدرت سازيهماهنگ
 آن تــوان دولــت، یــک کارآمدي هايمشخصه تریناصلی درواقع. شودمی محقق ايحرفه مدارانسیاست

 و دولــت درون متکثــر نیروهــاي صــورت،غیراین در .اســت سیاســی اراده گیريشــکل و دهیشــکل در
 و فــن یــک »سیاســی تخصــص. «کشانندمی اضمحلال به را دولت دارند، گرایش واگرایی به که حکومت

 انحــراف دچــار را بســیاري آن، بــه نسبت کافی خودآگاهی و دانش نبود دلیل به متأسفانه که است هنر
 بــه دهیبــاج فریبکــاري، تــوان منزله به را وزیر یک ورزيسیاست برخی، متأسفانه. است کرده اعوجاج و

      )  1(مصاحبه شماره . اندگرفته... و چندچهرگی نفاق، وآن،این
  آشنایی با نظام هاي تصمیم گیري کشور:. 2

  بــدلیل همــین عــدم شــناخت نظام هاي تصمیم گیري کشــور را بشناســدشایستگی دوم این است که .
است که برخی اوقات وزیران ما می گویند که ما مخالف این موضــوع بــودیم ولــی بــه حــرف مــا گــوش 
نکردند. او باید بپذیرد که در قانون اساسی ما یک سري نظامات تصمیم گیــري تعریــف شــده اســت و از 

و باید نقش و سهم خود در آن نظام کلان را بداند. باید به خــوبی نقــش و جایگــاه نهادهــاي دیگــر، این ر
  )9منابع انسانی، آیین نامه ها و مقررات و... را در نظام تصمیم گیري بداند. (مصاحبه شماره 

  . هماهنگی (مخصوصا در ستاد اقتصادي):3

  اظر بر سه موضوع مهم باشد:از منظر کارشناسان می تواند ن» هماهنگی«ضرورت 
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  سیستم«نگاه به دولت و نظام به مثابه یک:« 

  هر سیستمی براي اینکه موفق باشد باید بتواند حرکت ایجاد کند و ایجاد حرکت و کار تیمی هم
چند پیش شرط دارد. اول اینکه باید بین اعضاي تیم تفکر هولوگرامی درباره موضوعات پیچیده 

از حرکت اعضا استفاده می کند ولی در نهایت به خروجی هاي بالاتر در  وجود داشته باشد. تیم
مقایسه با هر یک از اعضاي تیم دست پیدا می کند. تفکر هولوگرامی یعنی اینکه همه اجزاي یک 
تیم باید یک فکر داشته و در جهت یک تفکر باشند و عملشان هم در همین رابطه باشد. پیش 

ات اعضاي یک تیم باید هماهنگ بوده و در نهایت منجر به نوآوري شرط دیگر این است که اقدام
پیش شرط سوم هم ارتباط سیستمی داشتن اعضاي تیم با هم و بین آن تیم مورد نظر با  ...شود

. سیستم دولت هم جزیی از یک سیستم بزرگتر است که اسم آن سیستم ..سیستم بالاتر است. 
ه خودش یک سیستم است و سایر قواي کشور مثل مجلس، بزرگتر نظام و کشور است. بین دولت ک

قوه قضاییه، نیروهاي مسلح، نهادها، مردم، نهاد رهبري و همه و همه باید یک تفکر سیستمی و یک 
هماهنگی وجود داشته باشد براي اینکه آن نظام و آن کشور و آن کل بتواند از همه این حرکتهاي 

 )8جزء نتیجه بگیرد. (مصاحبه شماره 
  دولتها باید آینده در چشم انداز داشته باشند، ساختار دولت باید کاملا متناسب با آینده در چشم

اندازش باشد، عناصر تشکیل دهنده دولت باید متناسب باشد، فرایندها و سیستم باید درست باشد 
 )4(مصاحبه شماره 

 هماهنگی در ذیل تفکر رییس جمهور: 

 دمهاي هماهنگ را دور خودش جمع کند. مثلا به وزیر نفت می رییس جمهور باید تا حد امکان آ
گوید که این برنامه من است، آیا اهلش هستی؟ این خیلی موضوع مهمی است. یک زمان ممکن 
است که وزیر نفت به رییس جمهور خط بدهد، یک زمان رییس جمهور وزیرش را بر اساس برنامه 

در، به صنعتش فکر می کند، به نفت فکر می خودش انتخاب می کند. .. یک رییس جمهور مقت
کند، به وزارت علوم فکر می کند .... نه اینکه براي همه اینها برنامه داشته باشد، ولی در همه اینها 

 )6دیدگاه دارد. ..اگر این هماهنگی از اول ایجاد شود بهتر است. (مصاحبه شماره 
 ب این مساله باشد. اینها باید دیدگاه دولت جاي کشمکش نظري نیست. رییس جمهور باید مواظ

 )15مشترکی داشته باشند تا بتوانند با هم همکاري کنند. (مصاحبه شماره 
 جمهور وظیفه دارد که هیات وزیران را یکپارچه نگه دارد. اگر هیات وزیرانی انتخاب کند که رییس

 )5می رود). (مصاحبه شماره اینها با هم همدل نباشند و نخواهند با هم همراهی کنند، (کار پیش ن
 14جمهور (مصاحبه شماره  رییس کلان تفکرات با وي کلان تفکرات همنوایی و هماهنگی(  
  ستاد اقتصادي دولت«هماهنگی در« 

  ستاد اقتصادي را به صورت هماهنگ انتخاب کنید. اصلی هــاي ایــن ســتاد نیــز وزیــر اقتصــاد، ریــیس
سازمان برنامه و رییس بانک مرکزي است که وزارت صــمت هــم بــه اینهــا اضــافه مــی شــود. در همــه 
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دولتها همیشه اینها با هم جنگ داشته اند. حتی در دولت آقاي هاشمی کــه ریــیس جمهــور مقتــدري 
آقاي خاتمی، آقاي نمازي را وزیر اقتصــاد گذاشــت و آقــاي نجفــی را هــم در ســازمان برنامــه کــه . .بود

کاملا در مقابل هم قرار داشتند. آقاي نمازي طرفــدار اقتصــاد دولتــی و متمرکــز بــود و نجفــی طرفــدار 
 )15اقتصاد آزاد. این جنگ یکسال ادامه پیدا کرد تا آقاي نمازي حذف شد. (مصاحبه شماره 

 ارب گذشته ایران نشان داده است که تیمــی کــار کــردن یــا تقســیم کــار در ســازمانهاي اقتصــادي تج
درون دولت هم باید در قالب یک تیم واحد باشد. بــه عنــوان مثــال، وزارت اقتصــاد، ســازمان مــدیریت، 
بانک مرکزي و.. اینها باید در چارچوب یک فکــر و هــدف واحــد حرکــت بکننــد. اگــر حتــی هویتهــاي 

این سازمانها و وزارتخانه ها مانع از دســتیابی بــه هــدف تــیم بشــود شــاید لــازم باشــد کــه در  مستقل
  )8ساختار آنها هم تجدیدنظر بکنیم. (مصاحبه شماره 

  تقسیم وظایف بدرستی میان وزارت اقتصاد و سازمان برنامه انجام نشــده اســت. مســاله بودجــه جــاري
د به وزارت اقتصــاد بیایــد. ... یــا بانــک مرکــزي کــه مســئول اصلا به برنامه و بودجه مربوط نیست و بای

سیاستهاي پولی است باید با وزارت اقتصاد کــه مســئول سیاســتهاي مــالی اســت هماهنــگ باشــد. نــه 
اینکه یک کسی نقدینگی را افزایش بدهد و دیگري هــم بــه خــاطر جلــوگیري از افــزایش تــورم اجــازه 

مهــور نزدیکتــر باشــد، حــرفش بیشــتر پــیش مــی رود. ندهد. در این حالت هر کدام کــه بــه ریــیس ج
 )15(مصاحبه شماره 

  با ابزارهاي پیامدسنجی: یآشنای. 4

  باید ابزارهاي پیامدسنجی براي تصمیماتش را بلد باشــد. مثــل مــاجراي بنــزین. یعنــی بایــد پیامــدهاي
بیابــد. اگــر چــه ابــزار کوتاه مدت و بلندمدت تصمیمش را بداند تا بتواند راهکارهایی براي مدیریت آنهــا 

سنجش این قابلیتها خیلی سخت است و تنها راه ایــن اســت کــه ایــن افــراد را در طــول زمــان فعالیــت 
شغلی آنها در نظر بگیریم. مثلا اگر در سطحی پایین تر تصــمیم نادرســتی گرفتــه اســت، بعــدا آموختــه 

عملکــرد آنهــا در گذشــته وجــود  باید رزومه شفافی از باشد که چگونه تصمیمات بهتري بگیرد. بنابراین
  )9(مصاحبه شماره  داشته باشد. 

  داشتن تفکر استرانژیک:. 5

  ویژگی دیگر اینکه حتما باید داراي تفکر اســتراتژیک باشــد. چــون ایــن ســطح یــک ســطح اســتراتژیک
است. هر تصمیمی که در این سطح گرفته می شود به عنوان یک استراتژي ملــی بــه ثبــت و اجــرا مــی 

جــواب نــداد  Aنابراین بر مبناي تفکر استراتژیک و خلاقیت و نوآوري باید بلد باشد که اگــر پلــن رسد. ب
به سراغ پلنهاي بعدي برود. باید جهتگیري هاي جهانی را در حوزه کــاري خــود بشناســد و جهتگیــري 

 )9داخلی را هم، چه هم راستا با آن، چه برخلاف آن و... به خوبی بفهمد. (مصاحبه شماره 
  براي مدیران ارشد معیار اصلی رویکرد استراتژیک آنها است. بحث اصلی قدرت آینده نگري آنها

  )7است. (مصاحبه شماره 
  کسی که می خواهد وزیر بشود طبیعتا باید یک نگاه سیستمی به کشــور داشــته باشــد. بایــد یــک نگــاه
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آدمــی داراي چنــین ویژگیهــایی  جامع و نظام مند داشته باشد. نمی تواند فقط یک رشته را ببیند. چــه
خواهد بود؟ آدمی که عقل و فهم و... بالایی دارد. کلــان گراســت و مــی توانــد روابــط و اثرگــذاري هــاي 
متقابل پدیده ها را بر هم ببیند. نمی تواند یک آدم جزیی نگر در یــک حــوزه خاصــی باشــد. (مصــاحبه 

 )11شماره 
 14(مصاحبه شماره رهبري  توان و) انداز چشم( دورنما داشتن(  

  بلد بودن کار تیمی:. 6

  یعنی باید بتواند تصمیمات جمعــی بگیــرد، از تصــمیمات جمعــی دفــاع کنــد و  کار تیمی بلد باشد.باید
روابط خود را با توجه به منافع و مضار حوزه مدیریتی خــودش نســبت بــه منــافع و مضــار حــوزه هــاي 

کنــد. یکــی از مشــکلات مــا ایــن اســت کــه همــه  دیگر، که آنها هم محــق هســتند، تعریــف و پیگیــري
دستگاهها فکر می کنند که خودشان مهمترین دستگاه کشور هستند و اولویت اولند. بایــد یــاد بگیــریم 
که این اولویتها بگونه اي توزیع شود که همه در جایگاه خودشان قرار بگیرند. مثلا مقامــات بایــد بداننــد 

کشاورزي هم مهم اســت؛ بنــابراین ســهم کشــاورزي هــم در ایــن  که هر اندازه تولید صنعتی مهم است،
  )9(مصاحبه شماره تصمیم به اندازه سهم من است و بنابراین باید با هم تعامل داشته باشیم. 

  و منابع انسانی:سازمانی مدیریت رفتار . 7

  چگونــه تشــویق و حداقل اینکه باید بلد باشی که چگونه آدمهایی را انتخاب کنــی کــه آنهــا بلــد باشــند
تنبیه را در سازمان براي ایجاد انگیزه بکار ببرند. یکی از مشکلات ما این است که برخــی اوقــات وزیــري 

ســال هنــوز بــا بدنــه اش ارتبــاط برقــرار نکــرده  4شود اما بعد از گذشت براي یک وزارتخانه انتخاب می
. برخی اوقــات هــم مــی گوینــد کــه است. بنابراین او کار خودش را می کند و سیستم هم کار خودش را

نفــر کارمنــد جدیــد اســتخدام کــنم تــا  100من این کارمندها را نمی خواهم. به من مجــوز بدهیــد تــا 
نفر آدم در اختیار دارد اما از میان آنها نمــی توانــد صــد نفــر را  5000کارهایم را انجام دهند. در حالیکه 

که با مدیریت منــابع انســانی آشــنایی ندارنــد. اصــلا  براي انجام کارهایش انتخاب کند. به خاطر آن است
  )9 شماره مصاحبه(به این موضوع فکر نکرده اند. 

  آشنایی با مدیریت ریسک، تعارض و بحران:. 8

  باید مدیریت ریسک، تعارض و بحران را بفهمند. لازم نیست تخصــص داشــته باشــند امــا بایــد حتمــا بــا
ه مدیریت دانــش لازمــه کــار آنهــا اســت. بایــد بداننــد کــه مــدیریت آنها آشنا باشند. باید حتما بدانند ک

ریسک و بحران براي کار او لازم است. باید اینهــا را بفهمــد و ســازمانش را در ایــن راســتا تجهیــز کنــد. 
  )9 شماره مصاحبه(

  شناخت سرمایه اجتماعی و راهکارهاي افزایش و مقابله با کاهش آن:. 9

 عی چه نقشی در ایجــاد اعتمــاد عمــومی بــه ســازمان و مــدیریت در ســطح باید بداند که سرمایه اجتما
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کلان دارد. مثلا وزارت تعاون شاید فقط دو هزار نفر کارمند دارد اما وزیــر تعــاون مــدیر یــک مجموعــه 
 مصــاحبه( است با چند میلیون نفر همکار در کشور. یک مدیر بایــد نحــوه تعامــل بــا اینهــا را بشناســد.

  )9 شماره
  :ایی با آمایش سرزمینآشن. 10

  اینکه مناطق مختلف کشور ما با سطوح مختلفی از توسعه درگیر هســتند بــه خــاطر آن اســت کــه مــا
ظرفیتهاي کشورمان را بدرستی نشناخته ایــم و بــه همــین دلیــل تحــت تــاثیر شــرایط و اقتضــائات و 

منــاطق کشــور را تحــت جوگیري ها یا ابزارهاي سیاسی و... دست بــه انتخــاب زده ایــم. مثلــا یکــی از 
توسعه شدید قرار می دهیم در حالیکه بعدا متوجه می شــویم کــه منــابع آبــی آن کــافی نبــوده اســت. 

 مصــاحبه( بنابراین مجبور می شــویم بــا هزینــه هــاي بســیار زیــاد آب را از جنــوب کشــور وارد کنــیم.
  )9 شماره

  :در کشوربنیانها و عوامل آسیب و فساد آشنایی با . 11

 مصــاحبه(یانها و عوامل آسیب و فساد را در کشور بشناسد و توان مبارزه با آنهــا را داشــته باشــد. باید بن 
  )9 شماره

  تسلط کافی بر فناوري هاي نوین:. 12

  تا بتوانند از این ابزار براي مدیریت بهتر استفاده کنند. اگــر ایــن توانــایی را نداشــته باشــند امکــان اداره
زارش گیري، سرعت تصمیمات و صــحت اطلاعــات و... را نخواهنــد داشــت. آن حوزه، پیگیري مسایل، گ

ما حتی در شرایط استخدام کارکنان هــم بــر ایــن مســاله تاکیــد داریــم چــه برســد بــه مــدیران ارشــد. 
  )9 شماره مصاحبه(

  :مهارت کار با بالادستی و پایین دستی. 13

  برخی از مدیران ما فقط منویات مقامات بالاتر را می شنوند و دیکته می کننــد و عــده اي هــم بــرعکس
بدنبال القاء انتظارات سازمانی هستند. یعنی مهارتهــاي انتقــالی بــراي تعامــل میــان بالادســت و پــایین 

  )9 شماره مصاحبه(دست را باید بلد باشند. 
  . با شخصیت بودن:14

 80 درصــد ده و دانــش بــه درصــد ده. دارد اختصاص شخصیت به مشاغل این شایستگی پروفایل درصد 
 از. اســت نیــاز زیــادي زمــان آن شــکلگیري بــراي چــون است؟ مهم اینقدر شخصیت چرا. مهارت به هم

 نظــامیگري خــوي کــه کســی. گــذارد می تاثیر آن بر... و کار محیط و دانشگاه مدرسه، تا خانواده، درون
 یکــی. هســتند مــا شخصــت از جزوي... و یادگیري سختکوشی، نظم،. بشود مهربانی آدم تواند نمی دارد

... و دلســوزي پشــتکار، نــوگرایی،…. اســت دادن گــوش قابلیــت باشخصــیت، آدمهاي مهم ویژگیهاي از
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 بــزرگ پــدرش ســفره ســر آنکه .شود نمی فاسد هیچوقت باشخصیت آدم یک. است شخصیت از جزوي
 یــک داراي دزدهــا تمــام نکنیــد تردیــد. کنــد نمــی کــاري چنــین اســت، خورده حلال نان و است شده

 جــا تظــاهر بــا بشــود کــه نیست چیزي شخصیت. هستند شخصیتشان شکلگیري در بنیادینی مشکلات
  )4(مصاحبه شماره  .رود می لو جایی یک بالاخره. انداخت

  . اصالت خانوادگی و علمی:15

 باشد. اصالت تحصیلشان باید محرز باشــد. یعنــی درســت تحصــیل  اولا باید اصالت خانوادگی اینها محرز
کرده اند و بدون هرگونه رانت، و اینکه تحصیلات درست کرده اند. خروجی هــاي وضــع زنــدگی موجــود 

  )4من باید با کارکردهاي من تطبیق داشته باشد. (مصاحبه شماره 
  سلامت مالی:. 16

  .5(مصاحبه شماره داشتن سلامت مالی از همه مهمتر است( 
  15تاکید بر تعهد و پاکدستی (مصاحبه شماره(  

  :نوآوري و خلاقیت. 17

  باید جرات و جسارت نوآوري و خلاقیت و انجام کارهاي بــزرگ را داشــته باشــد. ایــن مســتلزم آن اســت
که دست دستگاههاي امنیتی مــا از دخالــت در اینگونــه مــوارد کوتــاهتر شــود. آنهــا شــاید هــم خیلــی 
مستقیم دخالت نکنند اما بطور غیرمستقیم رییس جمهــور و وزیــران و مــدیران خیلــی از آنهــا حســاب 
می برند. همین حساب بردن ها و تــرس و وحشــت از آنهــا انســان را بــه خطــا و پرهیــز از ریســک مــی 

  )1اندازد. (مصاحبه شماره 
  جانمایی مناسب:. 18

 ن شایســته اســت و دومــی انســان شایســته در جــاي باید دو موضوع را از هم تفکیک کنــیم. یکــی انســا
شایسته. انسانهایی داریم که براي کارهایی شایسته هستند اما اگــر نابجــا اســتفاده کنــیم ممکــن اســت 

آدم مناســب در جــاي مناســب.  1Right man on the right positionکه خوب از کار در نیایــد. 
آن را در جــاي درســتش بکــار بگمــاریم. یــک مثــال پس اول باید آدم مناسب را انتخاب کنیم و بعد هم 

کیــا وزیــر راه و محمــود حجتــی هــم زنم. در دولت آقاي خاتمی قرار بود که محمد ســعیديتاریخی می
وزیر جهادکشاورزي شود. تا یک شب قبل از معرفی کابینه قرار بــر ایــن بــود. مــن هــم از ایــن انتخــاب 

                                                        
  جملات مشابه دیگري در این زمینه در ادبیات انگلیسی وجود دارد نظیر: - 1 

 the right man in the right place 
 The Right Person for the Right Position at the Right Time 
 Put the Right People in the Right Jobs 
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کیــا بــرود براي من روشن نیســت، گفتنــد کــه ســعیدي در شب آخر، بدلیلی که هنوز...خوشحال بودم. 
جهاد و حجتی برود وزارت راه. سعیدي کیایی که همه عمرش در وزرات راه بوده است حالــا بایــد بــرود 

شــود. چــون از قابلیتهــاي دنبال مرغداري و مزرعــه و.... بنــابراین دیگــر آن ســعیدي کیــاي قبلــی نمــی
دویی اســت کــه او را در پســت دفــاع بگــذاریم. ایــن یــک کــار شود. مثل رونالــکیا استفاده نمیسعیدي

  )  5اشتباه است. جانمایی آدمها خیلی مهم است. (مصاحبه شماره 
  . مستقل بودن:19

 بایســتند خودشــان فکــر و روي خودشــان پــاي روي یعنــی. باشند مستقل که است این شاخص اولین .
(مصــاحبه شــماره  .آن نلرزنــد و ایــن بــاد بــا کــه است این من منظور. باشند دگُم که بگویم خواهم نمی
16(  

  . داشتن شرح صدر:20

  از دیگر ویژگیهاي مسئولین داشتن شرح صدر است. یک مسئول بلندمرتبه نبایــد تنــگ نظــر باشــد تــا
  )15بتواند همکارانی بلندقدتر از خود را تحمل کند (مصاحبه شماره 

  شایستگی هاي اختصاصی:ب) 

  

درك علمی و نظري از حوزه ماموریت و مسایل سیاستی 
آن

تاکید هدفمند بر تخصص

تجربه مستقیم سیاستگذاري و مدیریت راهبردي حوزه 
مورد نظر

اشتهار در عملکرد و سلامت

شناخت دقیق از ظرفیتها و توانمندي هاي دستگاه ذیربط

داشتن تیم

توانایی برنامه ریزي و تعامل با سازمان هاي دیگر
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 حوزه ماموریت و مسایل سیاستی آن:درك علمی و نظري از  .1

  باید یک فکر منسجم بر اساس یک مدل مشخص یا کانســپتی از آن حــوزه داشــته باشــند. مثلــا ریــیس
سازمان برنامه باید یک مدل توسعه در ذهنش داشته باشد. یعنی از قبل بایــد مشــخص باشــد کــه ایــن 
 فرد مدل توسعه اش این است. یا مثلا معاون علم و فناوري چگونــه آینــده جهــان را مــی بینــد. چگونــه
آینده فناوري را می بیند. اینکه به کجا قرار است برویم. باید از قبل در مورد او چنــین شــناختی وجــود 
داشته باشد. مثلا در حوزه اقتصاد از قبل به یکی از حوزه هاي اقتصادي اشــتهار داشــته باشــد تــا بشــود 

 )9 شماره مصاحبه(به کار تیمی اندیشید. 
 باید این باشد که در حوزه مدیریتی خودش یــا نظریــه پــرداز باشــد  به لحاظ فنی ویژگی اصلی یک وزیر

یا نظریه شناس. بنابراین تفکر نظري مهمترین ویژگی است. یعنی وزیر صــنعت مثلــا بایــد یــک تحلیــل 
  )1نظري از صنایع فولاد، نیروي محرکه، صنایع دریایی و... داشته باشد. (مصاحبه شماره 

   از نظــري درکــی بایــد وزیــر یــک. داشــته باشــد وزارتخانــه امور پیشبرد براي »نظري تدبیر توان«باید 
 را خــویش وزارتخانــه بــه مربــوط حکمرانی هايمدل ترینمهم بتواند و باشد داشته خویش وزارت حوزه
 صــنعتی حــوزه یــک ترجیح مثال، براي. باشد داشته را آن کردنبومی و کردنکاربردي توان و کند فهم

 یــا نســاجی صــنایع از اعــم( صــنعتی حــوزه یــک در پیشرفت مدل و منطق یا دیگر هايحوزه به نسبت
 اجتمــاعی و تــاریخی اقتصــادي، فنــی، تحلیل نیازمند) اطلاعات و ارتباطات و فناوري یا غیرفلزي صنایع
 نباشــد، پــرداز نظریــه اگــر وزیــر یک ... یابدمی سامان مدیریتی یا سیاستی نظریه یک قالب در که است

ــد حــداقل ــه از روشــنی درك بای  بســیار. باشــد داشــته خــویش کــاري حــوزه در سیاســتی هاينظری
 روزمــره کارهــاي درگیــر صــرفا پیشــرفته، کشــورهاي هايوزارتخانــه کنــیم فکــر کــه است لوحانهساده

 )1(مصاحبه شماره  .هستند سیاستی هايمدل واجد هاوزارتخانه این هايسیاست اغلب. هستند
  تخصص:تاکید هدفمند بر  .2

لــزوم تخصص لازم براي وزیران از چنــد زاویــه مــورد توجــه کارشناســان بــوده اســت. یکــی از کارشناســان بــر 
  تاکید دارد: تخصص وزیر در حداقل یکی از حوزه هاي ماموریتی وزارتخانه

  در ایران باید حداقل بــه یکــی از حــوزه هــاي مــاموریتی آن وزارتخانــه تخصــص داشــته باشــد. مثلــا در
بهداشت به یکی از سطوح حتما باید تخصــص داشــته و بــه بقیــه حــوزه هــا هــم حتمــا آشــنایی وزارت 

 )9داشته باشد. یعنی قبلا مقاله اي نوشته باشد، پروژه اي انجام داده باشد و... (مصاحبه شماره 
  دانش یعنی دانشی که شما قادر به تشخیص در حوزه ماموریت خود باشید. نمــی شــود کــه شــما وزیــر

بشوید اما لیسانس حقوق از یک دانشگاه درجه چندم گرفته باشید. نمی شــود وزیــر کــار باشــید  صنایع
 )4و با فوق دیپلم به شما دکتر بگویند. (مصاحبه شماره 

  دانش و تخصص در حد آشنایی و اشراف بر حوزه هاي دانشی مختلــف را دارا باشــند. (مصــاحبه شــماره
7( 
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 .(یا حــداقل فهمــش را داشــته باشــد.) متخصصــین هــوش مصــنوعی،  باید حتما علم جدید داشته باشد
 )15علوم شناختی، بلاك چین و.... می توانند در این زمره باشند. (مصاحبه شماره 

 اي باشــد. شــما حــق نداریــد  اولین شاخص در انتخاب این مدیران، باید انتخاب بر مبناي اهلیــت حرفــه
رسد، اولــا؛ بایــد تحصــیلات و به مدیریتهاي کلان کشور میاهلیت سیاسی و امنیتی را ببینید. کسی که 

  )3اهلیت آن رشته را داشته باشد. ثانیا، باید بر آن حوزه تسلط داشته باشد. (مصاحبه شماره 
اما به زعم کارشناسان دیگر، تخصص به تنهایی کافی نیســت، بلکــه تخصــص در کنــار دارا بــودن ســایر ویژگیهــا 

  باید مورد توجه باشد:

 کسی گفته است که اگر کسی دکتراي کشاورزي داشت می تواند وزیــر خــوبی باشــد. همــین دکتــر  چه
کلانتري که به مدت طولانی وزیر کشاورزي بود کلی طول کشید تا کار یــاد گرفــت. کارنامــه اش هــم را 
 ببینید. طرح توسعه نیشکر را در خوزستان ایجاد کرد. کلی مشکلات در آن منطقــه ایجــاد کــرد. پســاب

  )7هاي آن محیط زیست را نابود می کند. اینجور انتخابها اشتباه است. (مصاحبه شماره 
   ما در ایران چنین تجربه اي داشته ایم که براي وزیر اقتصاد بدنبال بهترین اقتصاددان ایــران رفتــه ایــم

و بهترین استاد دانشگاه را آورده ایم اما او توان اداره دفتر خودش را هم نداشته اســت. ایــن فــرد نظریــه 
اســت و کــافی نیســت. چنــدین  ها و مباحث علمی اقتصاد را به خوبی می داند اما اینها فقط شرط لــازم

 )11ویژگی دیگر هم باید داشته باشد. (مصاحبه شماره 
  یکی دیگر از تفاوتهاي وزارتخانه هاي ما با سایر دنیا، این است که اینها هــم سیاســتگزار هســتند و هــم

تدوین گر و هم مجري و هم ناظر. یعنی تمام وظایف مدیریتی در یک وزارتخانــه جمــع اســت. آمــوزش 
ورش ما هم سیاستهاي آموزشی را می گذراند، هم اجرا می کند (مدرسه داري می کنــد) و هــم بــر و پر

عملکرد مدارس نظارت می کند. تجمیع این سه نقش در یک مجموعه باعث می شود کــه ایــن آدم هــا 
علاوه بر شایستگی هاي عمومی باید بر برخی تخصص هاي آن حوزه هــم مســلط باشــد. مثلــا در وزارت 

ت لازم نیست که وزیر حتما پزشک باشد، بلکه بایــد بــر برنامــه ریــزي ســلامت، اقتصــاد ســلامت، بهداش
تبعات اجتماعی سلامت و... مسلط باشد. از آنجا که او بیمارستان دار هــم هســت، خــدمات درمــانی هــم 
 می دهد و... باید از جزییات این موضوعات هم ســر در بیــاورد تــا ســرش کلــاه نــرود. در کشــور مــا کــه
مسایل بازرگانی از قبیل تولید و توزیع دارو و... هم به این وزارتخانه مربوط اســت اگــر کســی بــر شــبکه 

  )9هاي این موضوع اشراف نداشته باشد نمی تواند آنجا را اداره کند. (مصاحبه شماره 
 موضــوع کــهحالیدر اســت؛ انســان بــدن پزشکی، علم موضوع آید؟می کردنوزیري کار به تخصصی چه 

 ایــن از امــوري و انســانی نیــروي مــدیریت بودجــه، سلامت، هاينظام براي ریزيبرنامه بهداشت، وزارت
 حــوزه تخصــص هــاده از یکی در بودنمتخصص یا پزشکی حرفه با »آشنابودن« که چند هر. است قبیل
 اســت لــازم شــرط نــه اساسا بهداشتی، هاينظام مدیریت براي اما باشد؛ مفید است ممکن پزشکی، علم

 علــم موضــوع ســان،همینبه. هســت هــم مضــر بهداشــت وزارت براي بودنپزشک گاه البته،! کافی نه و
 در »کــردنوزیري« کــهحالیدر اســت؛ برداشــت و داشــت کاشــت، ماننــد موضــوعاتی شــامل کشاورزي
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 دانــش جــنس از اساســا کــه اســت کشــاورزي حوزه در ریزيبرنامه و مدیریت مستلزم کشاورزي وزارت
 .اســت صــادق وبــیشکم نیــز هاوزارتخانــه دیگــر دربــاره منطق همین! نیست کردنزراعت یا کشاورزي

 )1(مصاحبه شماره 
  ،واقعیت این است که دانشگاه نمی تواند حکمــران تربیــت کنــد. دانشــگاه متخصــص تربیــت مــی کنــد

. امــا ایــن پزشــک دکتراي فیزیک هسته اي تربیت می کند، دکتراي جراح قلب کودکان تربیت می کند
جراح قلب کودکان، که در مجلسمان هــم از آنهــا داشــتیم و داریــم، آیــا مــی تواننــد اقتصــاد ســلامت را 

تا پزشــک داریــم و همــه هــم فــوق  20مدیریت کنند؟ وقتی که به مجلس نگاه می کنیم می بینیم که 
ورهاي اروپــایی وزیــر تخصص. اما هیچکدامشان از اقتصاد سلامت هیچ چیز نمی دانند. در برخی از کشــ

(مصــاحبه شــماره درمانشان یک دکتراي مدیریت است و پزشک نیست چون دو تا کــار متفــاوت اســت. 
2(  

  تاکید می شود: وزارتخانه با مرتبط هايدانش مدیریت در تبحردر همین زمینه بر 

 و وزارتخانــه بــا مــرتبط گوناگون هايدانش مدیریت توان وزیر، یک براي لازم هايتخصص از دیگر یکی 
 بــا دارد، کــه تنــوعی لحاظبــه وزارتخانه یک. است خویش ايمشاوره هايمجموعه از هاحلراه استخراج

 هايتخصــص تــا گرفتــه ریزيبرنامــه و بودجــه از. اســت ارتبــاط در گوناگونی کارشناسان و متخصصان
 هاسیاســت بتــوان تــا شــوند زداییتزاحم و ترکیب و تلفیق باید وزارتخانه یک در خاص موضوعی و خُرد

 )1(مصاحبه شماره  .کرد استخراج آن درون از را ضروري اقدامات و
 اي،حرفــه منــابع دانشــی، منــابع. دهــد انجــام را لازم دانش مدیریت بتواند که است آن در وزیر یک هنر 

 خلــأ یــک ایــن. انــدمدیریت نیازمنــد اداري، منــابع و مــالی منابع مانند گوناگون، افکار و ايتجربه منابع
 خودآگــاهی اساســا بلکــه و نــداریم را هــادانش ایــن مــدیریت تــوان کــه ماست مدیریتی نظام در بزرگ
 منــابع بــه را آن و دانیممــی اداري و مــالی منــابع در منحصر را منابع مدیریت. است اندك آن به نسبت

 )1(مصاحبه شماره  .دهیمنمی تسري دانشی،
 و تخصــص حرفــه، یــک خــود وزارتخانــه، یــک درون گونــاگون هــايودانش فنون و هاتخصص مدیریت 

 هــم هادانشــگاه در و شــودنمی دیــده اساسا تخصصی چنین. دارد تبحر و تمرین به نیاز که است مهارت
 نیســتند؛ معیارهــا ایــن براســاس افــراد پرورش متکفل هم مؤسساتی. شودنمی تدریس شفاف صورت به

 گــوارش یــا مغــز متخصــص یک بهداشت وزارت براي ما ترجیح نخست، درجه در که شودمی آن نتیجه
 بــراي یــا رویم،مــی ابتــدایی آمــوزش متخصــص یــک ســراغ بــه وپرورشآمــوزش وزارت بــراي یا است،
 از یکــی کــه ،»هــرز هــايعلف« متخصــص یــک مــا تــرجیح اســت ممکــن کشاورزي وزارت داريسکان

 تخصــص کــه کنیمنمــی توجــه ایــن بــه و باشــد اســت، کشــاورزي حــوزه ارزشمند و مهم هايتخصص
 ربطــی ضــرورتا و اســت کشــاورزي وزارت حوزه در که است تخصصی صدها از یکی فقط هرز، هايعلف

 )1(مصاحبه شماره  .ندارد کشاورزي مدیریت به
  این آقایی که به عنوان وزیر انتخاب می شود باید تصمیم گیري کند نه تصمیم ســازي. تصــمیم ســازي

کار آدم متخصص و با تجربه است... باید قایل بود به اینکه تصمیم گیري هــا بایــد بــه پشــتوانه تصــمیم 
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از  سازي هاي تخصصی باشد. هر وزیري باید از متخصصین فــن بــراي تصــمیم ســازي اســتفاده کنــد و
آنها بخواهد تا سناریوهاي مختلف را براي تصمیم گیري در اختیــار او قــرار دهنــد.آن وقــت دیگــر وزیــر 

  )15نمی تواند در سناریوهاي تخصصی دست ببرد و آنها را خراب کند. (مصاحبه شماره 
  :می شودتاکید هم  پیوند میان تخصص و وفاداريبر 

 است اما از میان اینهــا بایــد کاربلــدها را انتخــاب کنــد. مثلــا جمهور بدنبال افراد وفادار به خودش رییس
اي دارد، چــه بســا براي وزارت راه باید کســی باشــد کــه در حــوزه راه و ترابــري مطالعــاتی دارد، ســابقه

  )5معاون یا مدیرکل بوده است و با این مقوله آشناست. (مصاحبه شماره 
 عیار رقابتی انتخــاب شــوند. یعنــی ریــیس جمهــور در درون همان حزب و تفکر هم اعضاي تیم با یک م

از بین همفکران و هم حزبی هاي خودش بهترین ها را انتخاب کند و سایر اعضــاي آن حــزب یــا تفکــر 
این انتخاب را به عنــوان بهتــرین انتخــاب تاییــد کننــد. انتخــابی کــه بهتــر از آن ممکــن نبــوده اســت. 

واند اتفاق بیفتد اگــر کــه انتخــاب هــا رقــابتی و نادرست عمل کردن حتی در درون یک حزب هم می ت
  )8بهینه نباشد. (مصاحبه شماره 

     تجربه مستقیم سیاستگذاري و مدیریت راهبردي حوزه مورد نظر: .3

  کسی که اصلا سیاستهاي آن حوزه را نمی شناســد نمــی توانــد از میــان آنهــا یــک سیاســت درســت را
جــایی بــوده اســت یــا معــاون وزیــر بــوده اســت و تــاثیر انتخاب کند. مثلا در این حوزه مدیرعامل یک 

 تصمیمات او هم مشخص است.
 تجربــه اینکــه نــه. باشــد فعــال فراموشــی و مجدد فراگیري فراگیري، عنصر سه بر متکی که اي تجربه 

 اي تجربــه چننــی. کنــد لحــاظ خــود تجربــه عنــوان بــه کند نمی کار دیگر که را اش گذشته سال 40
 )4(مصاحبه شماره  .است بازدارنده خودش

  12حتما تجربه در آن سازمان داشته باشد. (مصاحبه شماره(  
  اشتهار در عملکرد و سلامت: .4
  در آن حوزه ماموریتی بایــد دوگونــه اشــتهار داشــته باشــد: اشــتهار در عملکــرد تخصصــی و اشــتهار در

حــوزه، کــه نقــش سلامت در کار. این اشتهار از طریــق تشــکلهاي تخصصــی آن حــوزه یــا ذینفعــان آن 
جدي در آن حوزه دارند، مشخص می شود. باید هر فــردي کــه بــراي مســئولیت در حــوزه اي انتخــاب 
می شود، تاییدیه ضــمنی اکثــر افــراد آن حــوزه را بــه همــراه داشــته باشــد. مثلــا تشــکل هــاي علمــی، 

د را تاییــد دانشگاهی، تشکل هاي غیردولتی در حوزه اقتصاد، انجمن هــاي رســمی و... اشــتهار ایــن فــر
  )9 شماره مصاحبه( کنند. این کار را می توان به عنوان یک رویه پیشنهاد داد.

   اگر جامعه مدنی مرتبط با آن حوزه، آن مدیر را قبول نداشــته باشــد یــا اشــتهار بــدي داشــته باشــد، از
کــه ایــن مــدیر  روز اول نمی تواند در مورد توسعه کشور با او تقسیم کار کنــد. از روز اول بایــد بپذیرنــد

در این زمینه می تواند کمک کند. بخشی از ســرمایه اجتمــاعی یعنــی همــین موضــوع کــه ایــن قبیــل 
 )9 شماره مصاحبه(نهادهاي مدنی از حضور ایشان در این مسئولیت خشنود بوده و استقبال کنند. 
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 داشتن تیم: .5

  مدیري که بعد از انتخاب شدن بدنبال آدم می گردد بدرد نمی خورد. باید قبلــا متناســب بــا کانســپت و
تفکري که دارد، آدمهایی را هم داشته باشد تا دور هم جمع شوند و کار را به جلــو ببرنــد. آدمهــایی کــه 

از جاهــاي مختلــف  در حوزه اي اصلا آدم ندارند و بعد از انتخاب شدن آدمهــایی را بــه صــورت پراکنــده
 شــماره مصــاحبه(درصد موفقیتشان نسبت به افرادي که تــیم دارنــد کمتــر اســت.  50جمع می کنند، 

9(  
 :شناخت دقیق از ظرفیتها و توانمندي هاي دستگاه ذیربط .6

  اگر این شناخت نباشد چند سال طول مــی کشــد تــا ایــن شــناخت حاصــل شــود مخصوصــا دســتگاه
گمــرك، ســرمایه  ودش چنــدین ســازمان بــزرگ مثــل امــور مالیــاتی،بزرگی مثل وزارت اقتصاد که خ

گذاري و ... دارد. اگر این شناخت باشد مثلا می داند که این سازمان ســاختار و سیســتم مناســبی دارد 
و فقط باید بدرستی مدیریت شود یا اینکه چنین ضعف هــایی را دارد و بایــد اول آن ضــعف هــا را رفــع 

این تصور وجود دارد که گویا اسب راهوري وجود دارد که زیــن شــده و آمــاده کرد و بعد مدیریت کرد. 
سال از آن سواري بگیرند در حالیکــه اصــلا معلــوم نیســت کــه اینگونــه باشــد.  4است و آنها می توانند 

شاید اصلا اسبی در کار نباشد، باید آن را پیدا کنی، آموزش بدهی، زیــن کنــی و بعــد بــه ســوي هــدف 
 )9 شماره احبهمص( حرکت کنی.

  کسی می تواند در ایران وزیــر باشــد کــه شــناخت دقیقــی از حــوزه کــاري و ماموریتهــاي آن ســازمان
داشته باشد. این حوزه فقط شامل بدنه داخلی سازمان نیست. مثلــا در حــوزه ســلامت بایــد بــر بخــش 

ی و... خصوصی، نهادهاي تولیــد کننــده، نهادهــاي خــدمات دهنــده، نهادهــاي همکــار، بخــش آموزشــ
 )9اشراف کامل داشته باشد. (مصاحبه شماره 

  در ایران اگر کسی بدون داشتن شناخت و اشراف کافی به یک حوزه مدیریتی به آنجــا وارد شــود نمــی
تواند در آنجا موفق باشد. سیستم هاي ما ناقص و بر مبناي سلایق افراد طراحــی شــده انــد و هــر قــدر 

ه باشند با حجــم بیشــتري از رســوبات ســلایق در آن دســتگاهها که سازمانهاي ما قدمت بیشتري داشت
 )9روبرو هستیم که در برابر مدیریتهاي جدید مقاومت می کنند. (مصاحبه شماره 

  مدیران ما در کشور با یک سري توهمات روبرو هســتند. مــن در روز اول انتخــاب آقــاي روحــانی یــک
می خــواهی انتخــاب کنــی اول از همــه بــه او بگــو  بحثی با ایشان داشتم. به ایشان گفتم هر وزیري که

که پول نداریم. آیا می توانی خودت خلق ثروت کنی و کار کنــی یــا نــه؟ وگرنــه هــر کســی مــی توانــد 
بیاید و بگوید که من براي سلامت چند صد هــزار میلیــارد مــی خــواهم. بــراي اشــتغال چنــد ده هــزار 

  )2ت که بتوانی خلق ثروت کنی. (مصاحبه شماره میلیارد می خواهم و براي صنعت و... مهم این اس
 :توانایی برنامه ریزي و تعامل با سازمان هاي دیگر .7

  بعد از داشتن تفکر، باید برنامه ریزي و قــدرت لــازم بــراي جــذب همکــاري (لــابیگري) ســازمانهاي هــم
برنامــه ریــزي،  سطح خود را داشته باشد. رییس سازمان برنامه باید بلد باشد که بــا ســازمان مــدیریت و
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وزارت اقتصاد، کشاورزي و... کار کند. قــدرت جلــب همکــاري بــراي جــذب ســرمایه لــازم بــراي تحقــق 
برنامه را باید دارا باشد. نباید تصور کنیم که برنامه ها به خودي خــود انجــام مــی شــوند. بایــد در وهلــه 

  )9 شماره مصاحبه(ته باشد. اول توانایی تامین نیازهاي تدوین برنامه و بعد اجراي برنامه را داش
سایر ویژگیهاي کلی:

  

    

تسلط به زبان خارجی

)عشق به کشور و مردم(وطن دوستی 

آشنایی با مسایل اجتماعی کشور

تحصیلات معتبر

سال 60تا  45بازه سنی 

برخورداري از ظرفیت ذهنی و فکري بالا 

برخورداري از توان اجرایی و مدیریتی بالا

سابقه ي درخشان مدیریتی در سطح معاون وزیر یا معادل آن

ترجیح منافع ملی بر منافع شخصی و گروهی

خداترسی
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  بخش چهارم)

  تیم اقتصادي دولت 

  (وزراي اقتصاد، صمت، رییس بانک مرکزي و رییس سازمان برنامه)
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  و دارایی ياقتصادامور وزارت 

 مقدمه  

 مــالی و اقتصــادي هايسیاســت تنظــیم مســئول و دولــت وزارتخانــه 19 از یکــی دارایــی و اقتصادي امور وزارت
 کشــورهاي بــا مشــترك هايگذاريســرمایه و اقتصــادي هــايهمکاري برنامه و مالیاتی سیاستهاي اجراي کشور،
 ابوالحســن، )1358–1357( اردلــان علــیوزیران این وزارتخانــه بعــد از انقلــاب اســلامی بــه ترتیــب،  .است دیگر
–1359) (سرپرســت( نــوربخش محســن، )1359–1358) (سرپرســت( ســلیمی رضا، )1358–1358( صدربنی

ــازي حســین، )1359 ــدجواد، )1364–1359( نم ــی محم ــوربخش محســن، )1368–1364( ایروان –1368( ن

–1380( مظــاهري طهماســب، )1380–1376( نمــازي حســین، )1376–1372( محمــدخان مرتضی، )1372

ــید، )1383 ــفدر س ــینی ص ــريدانش داوود، )1384–1383( حس ــین، )1387–1384( جعف ــامی حس  صمص
 مســعود،)1396 تــا 1392( نیــاطیب علــی، )1392–1387( حســینی الدینشــمس ســید، )1387) (سرپرســت(

 )تــاکنون 1397( دژپســند فرهــادو  )1397) (سرپرســت( اکرمــی اللــهرحمت سید، )1397 تا 1396( کرباسیان
  بوده اند. 

 تحلیل مصاحبه ها  

قســمت نقــد وضــع موجــود و معیارهــا و ویژگیهــاي  دودیدگاه مصاحبه شوندگان در این زمینه را مــی تــوان در 
  پیشنهادي براي وزیر اقتصاد مورد بررسی قرار داد.

  

نقد وضعیت موجود

یم پراکندگی و فقدان انسـجام فکـري در تـ•
اقتصادي دولت

فقدان مدل اقتصادي•

صادویژگیهاي پیشنهادي براي وزیر اقت

متناسب با شعارها و اهداف رییس جمهور•
معتقد به اقتصاد بازار آزاد•
آشــنایی بــا شــرایط و فضــاهاي جدیــد •

اقتصادي در جهان
متخصص در حوزه تخصصی کار خود•
 داشتن سابقه موفق در زمینه کاري خود•
 عاشق و باورمند به مدیریت دانش بنیان•
توانا در برنامـه  ریزي جهـت هـدایت منـابع •

پولی کشور به سمت تولید مولد 
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  الف) نقد وضعیت موجود

  پراکندگی و فقدان انسجام فکري در تیم اقتصادي دولت. 1

  خیلی از تیم هــا از روز اول دچــار پراکنــدگی انــد. یعنــی هرکدامشــان یــک ســمت و ســویی دارنــد. در
انتظار می رود رییس جمهور حداقل تیم اقتصادي اش را معرفی کنــد. یعنــی بگویــد کــه بــراي حالیکه 

انجام این کار من این تیم را انتخاب کرده ام تا مردم تشخیص بدهند که این کار شدنی اســت یــا خیــر. 
مثلا آقاي ایکس می خواهد رییس جمهور شود و وقتی به تیمش نگاه می کنیم می بینیم کــه ســه نفــر 
اقتصاددان که هر کدام متعلق به یک مکتب جداگانه هستند با او کار می کنند. اگر چــه همــه شــان بــا 
آن آقاي کاندیدا رفیق اند. فقط رفیق اند و تفکراتشان ربطی به هــم نــدارد. فــردا همــین رفیقــان باعــث 

یم اقتصــادي ایجاد اولین اختلافات در دولت می شوند. کشورهایی که توســعه پیــدا کــرده انــد حتمــا تــ
  .)9شان یکپارچه بوده است (مصاحبه شماره 

  فقدان مدل اقتصادي. 2

 وزیــر، ســطح در نــه و اســت مطــرح ملــی سطح در که بینم می زمینه این در که مشکلی بزرگترین من 
 بــا ارتبــاطش شــد مشــخص مــدل ایــن وقتیکه. ایم نکرده مشخص را کشور اقتصادي مدل که است این

 مــا، اقتصــادي الگــوي کــه نفهمیــدم هنوز ... من.شود می مشخص هم... و صنعت و مرکزي بانک رییس
 بــوده روبــرو نظریــه چنــد با دولت هر در ما گذشته سالهاي در ..... یا بازار شکست یا است بازار اقتصاد

  )13(مصاحبه شماره  .شود تبدیل غالب نظریه به است نتوانسته ها نظریه این از هیچکدام و ایم
  

  وزیر اقتصادپیشنهادي براي ب) معیارها و ویژگیهاي 

  . متناسب با شعارها و اهداف رییس جمهور1

  در چارچوب تفکر سیستمی باید جستجو کنید کــه شــعار و هــدف اصــلی ریــیس جمهــور چیســت. بــر
  مبناي آن شعار، باید وزیر مناسب را انتخاب کند.

  مثلا فرض کنید که من الان بزرگترین مشکل را وابستگی اقتصاد به نفت می بیــنم ...اگــر اقتصــاد ایــران
بخواهد مشکل وابستگی به نفت را حل کند باید یک سیستم درآمدي دیگــر داشــته باشــد تــا وابســتگی 

فتــی مــا قبــل از ایران است. درآمــد ن GDPدرصد  7به نفت را کم کند. .. الان درآمد مالیاتی ما در حد 
 10تــا  7است. میزان فــرار مالیــاتی در ایــران هــم بــین  GDPو نیم درصد  6تحریم هاي اخیر حدود 

است. یعنی ما تنها نصف درآمد مالیاتی کــه در اقتصــاد ایــران متصــور هســت را دریافــت  GDPدرصد 
را برســانیم بــه  7ی درصد آن را افــزایش دهــیم. یعنــ 150تا  100می کنیم. در حالیکه می توانیم بین 

و نیم. جایگزینی درآمد نفت با جلوگیري از فــرار مالیــاتی امکانپــذیر اســت. حالــا اگــر ریــیس  17یا  14
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جمهور برنامه جایگزین درآمــد نفــت را دارد بایــد اجــزاي سیســتمش را بــراي رســیدن بــه ایــن هــدف 
درصــد یــا بالــاتر  14را به   GDPدرصد  7انتخاب کند. مثلا براي وزارت اقتصاد کسی را بیاورد که این 

برساند یا حداقل در آن جهت حرکت کند. اما این برنامه هزار تا بازتاب خواهد داشت. عــده اي کــه مــی 
  خواهند همیشه محبوب باشند ممکن است که این برنامه را نپسندند.

 نامــه هــا آدم در چارچوب وزارت اقتصاد ممکن است دهها برنامه دیگري هم باشد که هــر کــدام از آن بر
  متفاوتی را طلب می کند. اینگونه نیست که همه قفل ها را بشود با یک کلید باز کرد. 

  . معتقد به اقتصاد بازار آزاد2

  وزیر اقتصاد باید معتقد به اقتصاد بازار آزاد باشد. یعنی تاکید بر حضور بخش خصوصی؛ عدم مداخله
بتواند عمدتا بر پایه مالیات کشور را اداره کند. یعنی دولت در اقتصاد؛ رفع موانع کسب و کار؛ و 

کمک به توسعه کسب و کار بخش خصوصی و بدنبال آن افزایش درآمد بخش خصوصی و سپس 
گرفتن مالیات از این ثروتها براي امور زیربنایی نظیر آموزش و پرورش و بهداشت و... بنابراین وزیر 

  )6ی تواند موفق باشد. (مصاحبه شماره اقتصادي که ذهنیت اقتصاد دولتی دارد نم
  . آشنایی با شرایط و فضاهاي جدید اقتصادي در جهان3

 ما و داد می بیشتري اهمیت کوین بیت به داشت آشنایی جدید فضاهاي به که بود آدمی اگر مثلا 
 مصنوعی هوش زمینه در اینکه کما. باشیم دنیا بزرگ الگوپردازان از یکی کوین بیت در توانستیم می

 این با باشد، آشنا کشور و دنیا روز شرایط به اقتصاد وزیر اگر. هستیم دنیا اول کشورهاي جزو
  )13(مصاحبه شماره . نبودیم روبرو... و تورمی مشکلات

  . متخصص در حوزه تخصصی کار خود4
  هاي معاونت یا مدیریت مؤسسات مشابه.  داشتن سابقه موفق در زمینه کاري خود در سمت5
  بنیان متکی بر توان ملیبنیان حوزه خود و تحقق اقتصاد دانش. عاشق و باورمند به مدیریت دانش6
 )10ریزي جهت هدایت منابع پولی کشور به سمت تولید مولد (مصاحبه شماره . توانا در برنامه7
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  )متنعت، معدن، تجارت (صوزارت ص

 مقدمه  

 مجلــس تصــویب از پــس شــود،می خوانــده نیز صمت وزارت سرواژه صورتبه که تجارت و معدن صنعت، وزارت
 بــا دولــت ســازيکوچک طــرح راســتاي در تیــر 12 در نگهبان شوراي تصویب و 1390 تیر 8 در اسلامی شوراي
تــاکنون غضــنفري، نعمــت زاده، شــریعتمداري،  .گردیــد تشــکیل معــادن و صنایع و بازرگانی وزارتخانه دو ادغام

رحمانی، مدرس خیابانی (سرپرست)، سرقینی (سرپرست) و رزم حسینی مسئولیت ایــن وزارتخانــه را بــر عهــده 
  داشته اند. 

 تحلیل مصاحبه ها 

 ندگان براي وزیر صمت به شرح زیر است:احبه شومهمترین ویژگیهاي پیشنهادي مص

  
    

اهل اعتماد، مشاوره 
و واگذاري امور به 

بخش خصوصی
اعتقاد به صنعت 

دانش بنیان
توانمندي در انتقال 

تکنولوژي

حامی شرکتهاي 
دانش بنیان

سلامت مالی خود و 
زیردستانش

مسلط به هر سه 
حوزه زیرمجموعه

توان تعامل گرایی و 
توسعه همکاري 
هاي بین بخشی

داشتن نگاه توامان 
توسعه اي، آمایشی، 

زیست محیطی

تجربه (عملگرایی 
خوب در یکی از 

)ارکان صنعت

داشتن تخصص در 
علوم یا مهندسی

اولویت رویکرد 
صنعتی بر دو بخش 

دیگر
نگاه تکاملی به 
زنجیره فناوري

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  161  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  براي وزیر صمت: ویژگیهاي پیشنهاديالف) 

  اعتماد، مشاوره و واگذاري امور به بخش خصوصی:اهل  . 1

 خصوصــی بخــش بــا صــنعت دنیا، در. باشد داشته اعتماد خصوصی بخش به که باشد وزیري باید 
 صــنعت وزیــر یــک توانید نمی شما. است پیوسته هم به خیلی دولتها حکمرانی هم الان. است رفته جلو

 داشــته موفــق علــوم وزیــر یــک توانیــد نمــی شــما همچنین. باشید داشته دولتی اقتصاد یک در موفق
 )6(مصاحبه شماره  .باشد داشته مشخص صنعتی برنامه یک کشور آنکه بدون باشید

 .نیــرو  300تــا  200صنعت ما اگر می خواهد کار کنــد بایــد  باید هرچه تصدیگري دارد از بین ببرد
بیشتر نداشته باشد. صنعت ربطی به دولت ندارد. امروز دولت همــه چیــز را در اختیــار خــودش گرفتــه 
است در حالیکه باید اینها را به مردم واگذار کنــد تــا در فضــاي رقــابتی کــار کننــد و دولــت هــم فقــط 

رت کند. سازمان گســترش هــم از ابتــدا فقــط تصــدیگري کــرد. شــما هدایتگري و استانداردسازي و نظا
فکر می کنید که الان در کره و ژاپن با اینهمه توسعه صنعتی، وزارت صنعتشــان چــه انــدازه نیــرو دارد؟ 

  )11یک عدد زیر هزار است. (مصاحبه شماره 
 قــط زبــانی نیســت.باید به کارآفرینان و صنعتگران و معدنکاران و... اعتماد کند. اعتماد هم ف 

.. بنده به یاد ندارم که از اول انقلاب که به بخش خصوصــی و صــنعتگر و معــدن کــار و... اعتمــاد کــرده 
باشم و سرم کلاه رفته باشد... مردم به دولت خیانت نمی کنند اگــر بداننــد کــه بــه ایشــان احتــرام مــی 

گران بــزرگ ایــن کشــور هســتند و گذارید و اعتماد دارید. آنهایی که بهشان اعتمــاد کــردم الــان صــنعت
افتخار آفرینند. ...من موقعیکه وزیر بودم اینها را به عنوان مشاور خودم تعیین کــردم. (مصــاحبه شــماره 

16( 
  ،است. به وزیر بعدي گفتم که روزي نگــذرد بــر تــو مگــر آنکــه  مشورت با این آدمهایک ویژگی دیگر

یر می خواهــد دربــاره صــنایع الکترونیــک تصــمیم با یک انجمن بخش خصوصی مشورت کنی. ... اگر وز
بگیرد باید با انجمن مربوط به آن مشورت کند. اینها وارد هستند در حالیکه تو ناشــی هســتی و تــازه از 

 )16پشت کوه آمده اي. (مصاحبه شماره 
  وزیر صنعت، هر کسی که می خواهد باشد، آیا باید بــا صــنعت کــار کنــد یــا نــه؟ جــواب بلــه اســت. در

نعت یک بخش خصوصی داریم و یک بخــش خصــولتی (منظــورم نهادهــایی مثــل شســتا و ســرمایه ص
گذاري غدیر و سرمایه گذاري توسعه ملی، بنیادهاي مختلف و...). این خصــولتی هــا ثــروت و صــنعت را 
در اختیار دارند اما قاطبه توســعه صــنعتی و کــارگري در اختیــار اینهــا نیســت. ایــن قاطبــه در اختیــار 

نفــر اداره مــی شــوند عمــدتا  200نفــر و  100نفــر و  20نفر و  10صوصی است. صنایعی که با بخش خ
رییس جمهور منتخب باید وزیري را انتخاب کند که بتوانــد بــا ایــن نهادهــا خصوصی اند. پس 

  )71(مصاحبه شماره  کار کند.
  . اعتقاد به صنعت دانش بنیان2
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 بــه. دهــد حرکــت شــدن بنیــان دانــش سمت به را کشور صنعت که باشد وزیري باید خوب صمت وزیر 
 بــا بتواننــد تــا کنــد تقویت را توسعه و تحقیق واحدهاي که است موفق وزیري. برتر هاي فناوري سمت

 قایــل صــنعت رشــد در دانــش ارزش بــه کــه اســت مناســب صمتی وزیر .کنند برقرار ارتباط دانشگاهها
 )6(مصاحبه شماره  .باشد

  یک وزیر صمت اولین معیارش این اســت کــه رابطــه خــوبی بــا وزارت علــوم و معاونــت علــم و فنــاوري
رییس جمهور داشته باشد. بنابراین براي انتخــاب تنهــا بــر انتخــاب هــاي داخــل آن وزارتخانــه تمرکــز 

در همه جاي دنیا براي تحقق اقتصاد دانش بنیان، سه محور دانشگاه، صــنعت و دولــت نکنــد. 
. وزیر صمت عقبه اي بایــد داشــته باشــد کــه همــین دو بخــش ارتباط با هم در نظر می گیرندرا در 

 )13است و پروژه هاي آن باید در این چارچوب برنامه ریزي و اجرا گردد. (مصاحبه شماره 
  .در انتخاب وزیر علوم و وزیر صمت و معاون علم و فناوري ایــن موضــوع بایــد مــورد تاکیــد قــرار گیــرد

باشند که همدیگر را قبول داشته باشند و با زبان علمی بتواننــد بــا هــم کــار کننــد. (مصــاحبه  آدمهایی
 )13شماره 

  بدنبال خروج از یک صنعت سنتی، صنعتی که تنها بدنبال خرید و فروش منابع اولیه اســت، بــه ســمت
 )6یک صنعت پیشرفته باشد. (مصاحبه شماره 

 اقتصــادي اقتــدار بــه رســیدن اصــلی ســاخت زیــر عنــوان بــه فناورانــه و علمــی توسعه ضرورت به باور 
  )10(مصاحبه شماره 

  . توانمندي در انتقال تکنولوژي3

 کســی کــه بتوانــد صــنعت کشــور را بــا براي وزیر صمت، کلید واژه اصلی من تکنولــوژي اســت .
 )6پرچمداري و حمایت از بخش خصوصی به تکنولوژي روز مسلح کند. (مصاحبه شماره 

 10(مصاحبه شماره  روز آمد سازي فناوري قائل به(  
 تکنولــوژي انتقــال در. کنــد برقــرار خــوبی ارتبــاط دنیا در تکنولوژي صاحب شرکتهاي با باید بتواند 

  )6(مصاحبه شماره  .کند عمل موفق بتواند
 و داخلــی تــوان تلفیــق جــز اي چــاره آن در و اســت پویــا حــوزه یــک صــنعت بداند باید 

 هــر کــه اســت آن اســت عربی مدل همان که دیدگاه یک زمینه این در. نیست خارجی دستاوردهاي
 داخــل در خودمــان داریــم لــازم چــه هــر کــه است این دیگر دیدگاه. کنیم وارد خارج از داریم لازم چه

 دنیــا بــا هــم محــدودي روابــط و باشــیم داشــته داخــل بــر تکیه که است این سوم دیدگاه. کنیم تولید
 )13(مصاحبه شماره  .کند می تاکید دنیا با بازتري روابط بر چهارم دیدگاه و باشیم داشته

 حتما دنبال تکنولوژي هاي جدید باشد اما نه خیلی حتما باید از تجارب دنیا استفاده کند .
  )16پیشرفته که صنایع ما کشش آن را نداشته باشد. (مصاحبه شماره 
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  . حامی شرکتهاي دانش بنیان4

  6شرکتهاي دانش بنیان، پارکها و مراکز رشد و... باشد. (مصاحبه شماره بدنبال حمایت از(  
  . سلامت مالی خود و زیردستانش5

  وزیر صمت داراي امضاهاي طلایی است. یعنی در این وزارتخانه، چه در بخش معدن، چه صنعت و
را به خاك  چه تجارت، امضاهایی صورت می گیرد که می تواند یک نفر را ثروتمند کرده و یک نفر

سیاه بنشاند. باید روي سلامت خودش و انتخاب مدیران سالم و توانمند در زیر مجموعه او هم خیلی 
و افرادي را انتخاب کند  باید کسی باشد که هرگز براي خودش کیسه ندوخته باشدتاکید شود. 

  )7که آنها هم براي خودشان کیسه ندوخته باشند. این شرط اول است. (مصاحبه شماره 
  . مسلط به هر سه حوزه زیرمجموعه6

  وزیر صمت ضمن آنکه باید به هر سه حوزه اي کــه زیرمجموعــه آن قــرار دارد مســلط باشــد (مصــاحبه
  )7شماره 

  کسی که هم اقتصاد را خــوب بشناســد و هــم صــنعت را خــوب بشناســد بــراي اداره وزارت صــمت کــه
  )12وزارتخانه بزرگ و مهمی است، می تواند مفید باشد. (مصاحبه شماره 

 10(مصاحبه شماره  خود مسئولیتی حوزه اجرایی ریزيبرنامه و سیاستی اقدامات به مسلط(  
 هايســازمان موفــق مــدیریت یــا و مــرتبط مســئولیتی حــوزه در موفــق معاونــت سابقه داشتن اترجیح 

    )10(مصاحبه شماره  مشابه
  . داشتن نگاه توامان توسعه اي، آمایشی، زیست محیطی7

  .وزیر صمت هم باید هم نگاه توسعه اي داشته باشــد و هــم نگــاه زیســت محیطــی و هــم نگــاه آمایشــی
  )7(مصاحبه شماره 

  10(مصاحبه شماره  عین توسعه اقتصاديقائل به حفظ محیط زیست در(  
  . توان تعامل گرایی و توسعه همکاري هاي بین بخشی8

  وزیر صمت باید آدمی باشد که تعاملات بین المللی داشته باشد، باید بتواند با مردم و بخش خصوصی
فرابخشی باشد تعامل داشته باشد. باید بتواند با معاونین و مدیرانش به خوبی کار کند. باید یک آدم 

  )11تا بتواند وزیر خوبی باشد. (مصاحبه شماره 
  7قدرت دامن زدن همکاري هاي بین بخشی اش هم بالا باشد. (مصاحبه شماره(  
 هاي هــاي نســلارتباط خوب و مأموریت محور با دانشگاهها و مؤسسات پژوهشــی جهــت تولیــد فناوري

  )10(مصاحبه شماره  آینده
  خوب در یکی از ارکان صنعت). عملگرایی (تجربه 9
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  .کسانی که خودشان عملگرا بــوده و بــا فضــاي تولیــد آشــنا بــوده انــد، مطمئنــا مــدیران بهتــري بودنــد
..کسانی که در این فضا بوده اند، یا خودشان کار صنعتی کــرده انــد و از بدنــه تولیــد بالــا آمــده انــد، در 

ه، اگــر چــه ســنش از بقیــه وزرا بیشــتر بــود امــا فضاي تولید اثرگذارتر بوده انــد. مثلــا آقــاي نعمــت زاد
عملکردش از بقیه وزرا بهتر بوده اســت. در هــر دوره اي کــه فضــاي سیاســی کمرنــگ تــر بــوده اســت، 

  )12عملکردها بهتر است. (مصاحبه شماره 
  شرایط و محــدودیتهاي تولیــد را از نزدیــک درك کــرده بودنــدکسانی که عملگراتر بوده اند و 

  )12بهتر توانسته اند عمل کنند. (مصاحبه شماره 
  و خــارج از  حداقل یکی دو سال در یکی از شرکتهاي بزرگ صنعتی کار کــرده باشــدکسی کــه

فضاي دولت، قبلا سابقه کار خصوصی داشته باشد تــا مشــکلات بخــش خصوصــی و تولیــد را بشناســد و 
ز این تصمیم هــا مــی توانــد بــراي ســالها در تصمیماتش تصمیمات دو دقیقه اي نباشد. چون هر کدام ا

 )12عرصه تولید اثربخش باشد. (مصاحبه شماره 
  حداقل یک واحد صــنعتی متوســط را اداره کــرده باشــد. در این حوزه تجربه داشته باشد. یعنی

. مثلا مشکلات صنعت بــا حــوزه بــانکی را از نزدیــک چون باید با مشکلات آنها از نزدیک آشنا باشد
کرده باشد. با چنین تجربه اي مثلا می تواند ساختار بانک صنعت و معــدن را طــوري اصــلاح کنــد لمس 

که ضمن پایبندي به مقررات بانک مرکزي، به صنایع خدمتهاي ویژه اي ارایــه کنــد. (مصــاحبه شــماره 
13(  

  . داشتن تخصص در علوم یا مهندسی10

 د. بــراي خلــق صــنعت بایــد فراینــدها را حتما باید یا تخصص علوم یــا تخصــص مهندســی داشــته باشــ
بشناسید. بنابراین نمی توانید فردي با مدرك الهیات یا ادبیات یا بازرگانی یــا حتــی مهنــدس صــنایع را 
به عنوان وزیر صمت بگذارید. فردي باشد که گفتمان علمــی را قبــول داشــته باشــد. (مصــاحبه شــماره 

13(  
  . اولویت رویکرد صنعتی بر دو بخش دیگر11

  در این وزارتخانه نگاه بازرگانی نباید حاکم باشد. همچنین نگــاه معــدنی. اگــر صــنعت زاینــدگی داشــته
باشد، بازرگانی هم رونق می گیرد. اگر جهتگیري بازرگانی وجود داشته باشد، واردات رونــق مــی گیــرد، 

  )13ماره اما اگر صنعت پویا تسلط داشته باشد، صادرات صنعتی هم رونق می گیرد. (مصاحبه ش
  . نگاه تکاملی به زنجیره فناوري12

  آنچه ما را دچار مشکل کرده است طرح هاي متضاد و بسیار سطح پایین اســت کــه در رده هــاي پــایین
فناوري هاي جهانی قرار دارد و تعدادشان هم بســیار زیــاد اســت. وزیــر صــنعت بایــد زنجیــره را کامــل 

مدیوم هــاي تــک و ســوم؛ مــدیوم لــاو تــک و چهــارم، لــاو  ببیند یعنی اولویت اول، هاي تک باشد؛ دوم،
درصد صنایع ما و... در لاو تک و اندکی هم در مدیوم لاو تک هســتند. مــا صــنعتی کــه  80تک. بیش از 
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تک باشند نداریم. وزیر صنعت بعدي بایــد ایــن زنجیــره را بــه طــور کامــل در تک یا مدیوم هايدر هاي
  )3نظر بگیرد. (مصاحبه شماره 

  

  :صمت ارتنکات پیشنهادي در راستاي ارتقاي کارآمدي وزب) 

  باید گروههــایی از مــدیران باتجربــه و تاییــد صــلاحیت شــده را در کنــار خــود بگذارنــد؛ چــون مــدیران
  صنعتی رانتخوار و دزد و ارزخوار هم زیاد داریم. 

  .کوتوله پروري نباید بکند  
   .اقتصاد مقیاس را باید حفظ کند  
  .انسان توسعه گرایی باشد  
  .اهل نوآوري باشد  
  باید عمرش را در این کار بگذارد چون کار سنگین است و نمی تواند هم سبکترش کند و مثلا بگوید

  وزارتخانه، چون اینجوري بدتر می شود.  5که تبدیلش می کنیم به 
 .باید خود را نوکر مردم بداند و بوروکراسی را جمع کند  
  دستورات دولتی، رقابت ایجاد کند. بدنبال رقابت و تولید بیشتر باشد.به جاي  
  .باید فهم اقتصادي و مدیریتی و صنعتی و شرکتداري و... داشته باشد  
  سال باشد. یعنــی هــم تجربــه و پختگــی داشــته باشــد و  58و  57سال و کمتر از  45سن او باید بالاي

  حرکت کند و حضور میدانی داشته باشد.هم اینقدر کهولت نداشته باشد که نتواند 
 اي در نظر گرفتــه شــده در حــوزه هاي توسعهاحصاء سریع نیازهاي فناورانه مورد نیاز براي اجراي پروژه

  وزارتی خود
 هــاي فرآینــدي مــورد هاي پایه مورد نیاز، مقدار تجهیــزات مــورد نیــاز، دانشاحصاء سریع تعداد فناوري

  سال عمر دولت 8ها در طی مورد نیاز جهت اجراي پروژه هاي پیمانکارينیاز، دانش
 هاي مورد نیاز در داخلسنجی اقتصادي تولید فناوريامکان  
 هاي داخلشناسایی توانمندي  
 هاي فناورانه به صنعتگران، دانشگاهیان و مؤسسات تحقیقاتیاعلان نیاز  
 هاي ضروري خارجینظارت دقیق بر انتقال فناوري در خرید  
 هاي بــزرگ بــر مبنــاي میــزان خودبــاوري و اعتقــاد بــه حمایــت تخاب مدیران اصلی و مدیران شرکتان

  صحیح از تولید داخل و انتقال فناوري
 سازي بعنوان شاخص سنجش موفقیت مدیران در توسعه توان ملیگذاشتن حجم داخلی  
 برخورد بسیار جدي با مدیران فاسد، هماهنگ با سایر وزراء  
 جــدي در صــادرات  کنندگان موفق در حوزه وزارتــی خــود و حمایــتانه و نزدیک با تولیدارتباط صمیم

  محصولات آنها، 
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 کنندگان و صادرکنندگان در سفرهاي تجاري خارجیهمراهی با تولید  
 ) وادار کردن بنگاههاي بزرگ تولیدي به داشتن مراکز تحقیق و توسعهR&D(  
 استفاده از فناوري، مرتبا کیفیت محصــولات خــود را بــا قیمــت مناســب کنندگانی که با حمایت از تولید

  هاي ارزان قیمت و...)وام دهند (معافیت مالیاتی، دادنارتقاء می
 هاي غیر معقول نمایندگان مجلس یا سایر لابی هاي قدرتعدم تسلیم در مقابل خواست  
 ســازي شــده در مــی و فناورانــه موفــق پیادهاستفاده از مشاوران خودباور که خودباوري خود را از کار عل

  عرصه عمل بدست آورده باشند.
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  بانک مرکزي کل رییس پیشنهادي براي ویژگیهايمعیارها و 

 مقدمه  

رییس و در بعد از  9این بانک در قبل از انقلاب اسلامی  .گردید تأسیس 1339 سال در ایران مرکزي بانک
رییس را به خود دیده است (مولوي، نوبري، نوربخش (دو دوره)، قاسمی،  11انقلاب اسلامی تاکنون حدود 

  عادلی، شیبانی، مظاهري، بهمنی، سیف، همتی، کمیجانی)

 وزیر پیشنهاد به ابتدا در که شودمی گفته ایران مرکزي بانک مسئول مدیر به ایران، مرکزي بانک کل رئیس
 صادر جمهوررئیس توسط وي حکم تأیید، از پس و گرددمی معرفی وزیران هیئت به دارایی و اقتصاد

 بلامانع وي مجدد انتخاب و داشت خواهد عهده به را مرکزي بانک مدیریت سال 5 مدت به وي. گرددمی
 وزیر ،)مجمع ریاست( جمهور رئیس از است عبارت ایران اسلامی جمهوري مرکزي بانک عمومی مجمع .است
 هیئت انتخاب به وزراء از نفر دو و جمهوررئیس راهبردي نظارت و ریزيبرنامه معاون دارائی، و اقتصادي امور

  .است وزیران

 پیشینه موضوع  

 برانگیزي چالش موضوع به قبلی دولت و یازدهم دولت در مرکزي بانک کل رئیس انتخاب نحوه موضوع
 برده نام روحانی دولت کابینه انتخاب دردسرهاي از یکی عنوان به فرآیند این که طوري به بود؛ شده تبدیل

 در. دارد وجود قانونی خلا مرکزي بانک کل رئیس حکم صدور براي توسعه پنجم برنامه قانون در .بود شده
 این و نیافتند دست دولت با تفاهمی به مرکزي بانک رئیس انتخاب نحوه مورد در مجلس نمایندگان سال این

در  را خود نظر مجمع ها سال گذشت با نهایت در تا شد کشیده نظام مصلحت تشخیص مجمع به موضوع
 .رفت بین از زمینه این در قانونی خلاء و کرد نهایی 93سال 

 رئیس تعیین نحوه سر بر دولتمردان و نمایندگان بین نظرهایی اختلاف پنجم برنامه بررسی زمان همان در
 دولت و شود انتخاب قوه سه روساي توسط مرکزي بانک کل رئیس که بود معتقد مجلس آمد، بوجود کلی

 قبلی، نظر بر مجلس اصرار با و نپذیرفت پنجم برنامه در را بند این گنجاندن نگهبان شوراي .بود مخالف
 رئیس ادامه در. کرد موافقت پارلمان نظر با مجمع نهایت در و رفت نظام مصلحت تشخیص مجمع به موضوع
 به را مرکزي بانک مورد در گیريتصمیم انقلاب معظم رهبر نهایتا و کرد انتقاد موضوع این از شدت به جمهور
 .کردند واگذار مصلحت تشخیص مجمع به معضل عنوان
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 مرکزي بانک استقلال نحوه با مرتبط موضوعات و 80 ماده یک تبصره انقلاب، معظم رهبر نظر براساس
 نظام مصلحت تشخیص مجمع در معضل صورت به جداگانه موضوع این شد مقرر ایران، اسلامی جمهوري

  . شود اعلام مجمع نظر متعاقباَ  و گیرد قرار بررسی و بحث مورد

 و هاویژگی عنوان به ذیل موارد اعضا، جامع بررسی و بحث از پسمجمع تشخیص مصلحت نظام نهایتا 
  :رسید تصویب به مرکزي بانک کل رئیس هايصلاحیت

 مالی و پولی اقتصادي، هايرشته از یکی در دکترا داشتن( علمی کفایت: الف( 
 اقتصادي، هايحوزه در مدیریتی و سیاستگذاري سطوح در تجربه سال 7 داشتن( تجربی کفایت: ب 

 )بالا به مدیرکل مرکزي، بانک تخصصی هايحوزه در مدیریتی تجربه سال 5 یا و مالی و پولی
 وظایف انجام توانایی و شهرت حسن داشتن: ج 
 کیفري مؤثر محکومیت سابقه نداشتن: د 
 گسترده مالی تخلف نداشتن: ه 

 تأیید و دارایی و اقتصادي امور وزیر پیشنهاد با شد مقرر عزل شرایط و نصب تشخیص و بررسی بخش در
 .نماید اقدام مرکزي بانک کل رئیس حکم صدور مورد در و تأیید جمهور رئیس دولت، هیأت

 که را مرکزي بانک کل رئیس قانون، این روال طبق بر تواندمی دوره ابتداي در جدید جمهور رئیس: تبصره
 .دهد تغییر باشد، مانده باقی وي تصدي دوره سال یک از بیش

 تحلیل مصاحبه ها  

دیدگاه مصاحبه شوندگان راجع به به این موضوع را می توان به دو دسته نقد وضع موجود (رویه هاي حاکم)، 
  تصویر وضع مطلوب و ویژگیهاي پیشنهادي براي رییس بانک مرکزي تقسیم کرد:  
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  :نقد وضعیت موجودالف) 

  ناهماهنگی بانک مرکزي و سازمان برنامه. 1

  اگر در سالهاي گذشته اوضاع خراب شد به خاطر آن بود که هم بانک مرکزي آقاي سیف بخشنامه
  )12می داد و هم سازمان برنامه که در راستاي هم نبودند و فاجعه امروز رخ داد. (مصاحبه شماره 

  

  بانک مرکزي: ب) ویژگیهاي مطلوب

  جهت دهی بانک ها به سمت تولید. 1

  چینی ها می گویند که ما خصوصی سازي نکردیم اما بانک ها را به شدت به سمت تولید سوق
دادیم. یعنی اولویت اول را تولید و بعد با فاصله اي اولویت بعدي را بخش خدمات قرار دادیم. اگر 
بانک هاي ما به تولید کمک کنند جایگاه ما حتما بهتر خواهد شد. اگر بپذیریم که تولید فصل 
الخطاب این کشور است اوضاع خیلی بهتر می شود. اگر تولید ما خوب شود، نقدینگی درست می 
شود، ارز و بیکاري و قاچاق و رانت و... درست می شود. در این وضعیت، بانک مرکزي یک جایگاه 

نقد وضع موجود
ناهماهنگی بانک •

همرکزي و سازمان برنام

ویژگیهاي وضع 
مطلوب

جهت دهی بانک ها به •
سمت تولید

استقلال بانک مرکزي•

ویژگیهاي رییس 
بانک مرکزي

یدآشنایی با فضاي تول•
انتخاب از میان •

وزارتخانه هاي صنعتی
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  )12مهم دارد. (مصاحبه شماره 
  . استقلال بانک مرکزي2

 12د وضع بهتر شده است. (مصاحبه شماره الان که بانک مرکزي مستقل تر عمل می کن(  
  

  رییس بانک مرکزي: انتخاب ویژگیها و معیارهايج) 

  . آشنایی با فضاي تولید1

  رییس بانک مرکزي باید از فضاي بنگاهداري فاصله داشته و فضاي تولید را بشناسد. (مصاحبه شماره
12(  

  چه تاثیري براي ارکان مختلف کشور تجربه در حوزه تولید داشته باشد تا بداند که تصمیماتش
  )12(مصاحبه شماره  خواهد داشت.

  . انتخاب از میان وزارتخانه هاي صنعتی2

  فکر کنم اگر رییس بانک مرکزي را از وزارتخانه هاي صنعتی انتخاب کنیم و در کنار او چند معاون
  )12شماره با نگاه و تخصص اقتصادي بگذاریم به نفع تولید خواهد بود. (مصاحبه 

  رییس بانک مرکزي فقط از میان بانکی ها انتخاب نشود، بلکه در فضاي صنعت و اقتصاد کشور کار
(مصاحبه کرده باشد. یکبار در کودکی هندوانه فروخته باشد تا بداند هنداونه فروشی یعنی چه. 

  )12شماره 
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  سازمان برنامه و بودجه

 مقدمه  

 خــداداد گفتــه بــه. شــد انــدازيراه 1327 ســال در کــه اســت دولتــی سازمان یک کشور بودجه و برنامه سازمان
 تودرتــوي و پرفســاد« سیســتم کــه بود هاییپروژه انجام براي راهی یافتن آن، گذاريبنیان از هدف فرمانفرمائیان

 اقتصــادي نظــام راهبــردي و ايتوسعه نظارت و ریزيبرنامه سازمان، این وظیفه. بود عاجز آنها انجام از »دوره آن
. نمــودمی فعالیــت مــدیرعامل یــک و نظــارت هیئــت یــک عالی، شوراي یک نظر تحت که بود، کشور اجتماعی و

 ریزيبرنامــه و مــدیریت ســازمان و ادغــام کشــور اســتخدامی و اداري ســازمان بــا 1379 تیر 17 در سازمان این
 دو جمهوري،ریاســت معاونــت چنــد بــا ادغــام با 1386 تیر 18 در نیز جدید سازمان این. دادند تشکیل را کشور

 و مــدیریت توســعه معاونــت و راهبــردي نظــارت و ریزيبرنامــه معاونــت: از عبارتنــد کــه جمهــوررئیس معاونت
 ریزيبرنامــه و مــدیریت ســازمان روحــانی، حســن دولت در و 1395 مرداد 4 در. دادند تشکیل را انسانی سرمایه
 محمــدباقر و گردیــد تجزیــه کشــور واســتخدامی اداري ســازمان و بودجــه و برنامــه ســازمان دو به مجدداً کشور

    .گردید منصوب بودجه و برنامه سازمان رئیس عنوان به نوبخت

قبل از نوبخت، به ترتیب، مرادي، عزیزي، برقعــی، رهبــر، بــرادران شــرکا، ســتاري فــر، عــارف، نجفــی، میــرزاده، 
روغنی زنجانی، بانکی، خیّر، سحابی و معــین فــر، ریاســت ایــن ســازمان در ســالهاي بعــد از انقلــاب را بــر عهــده 

  داشته اند. 

 تحلیل مصاحبه ها  

توان در سه قسمت نقد وضعیت کنونی، وظایف سازمان برنامه و دیدگاه صاحبنظران در این باره را می 
  ویژگیهاي پیشنهادي براي انتخاب رییس سازمان برنامه مورد بررسی قرار داد.
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  نقد وضعیت کنونیالف) 

 برنامهبه جاي سازمان  . تبدیل شدن به سازمان بودجه1

 است. مــا بــراي برنامــه ریــزي نیــاز بــه  سازمان برنامه ما اصلا سازمان برنامه نیست بلکه سازمان بودجه
یک سازمان برنامه داریم. بودجه را باید به وزارت اقتصاد بدهند و سازمان برنامــه واقعــا ســازمان برنامــه 

 )2بشود در حالیکه الان فقط سازمان بودجه است. (مصاحبه شماره 
 دارد عهــده بــر را ورکشــ در توســعه مســئولیت چــون بفهمد خوب را توسعه باید برنامه سازمان رییس .

 ســازمان بــا حقیقــت در توســعه مســئولیت حالیکــه در اســت بودجه توزیع سازمان بیشتر الان چه اگر
 .اســت نرســیده جایگــاهی چنــین به برنامه سازمان. کند تراوش باید اینجا از توسعه دانش. است برنامه

 )7(مصاحبه شماره 
  . غلبه رویکرد عملیاتی به جاي هدایتگري2

نقد وضع موجود
 تبدیل شدن به سـازمان•

بودجه به جـاي سـازمان 
برنامه

به  غلبه رویکرد عملیاتی•
جاي هدایتگري

ـــازمان  ـــایف س وظ
برنامه

ه برنامه ریزي براي توسـع•
کشور

، ورود به عرصه هدایتگري•
ــلان و  ــتگذاري ک سیاس
ــتراتژیک  ــوعات اس موض

کشور
قرار گـرفتن بـه عنـوان •

ــیم  ــاهنگی ت ــور هم مح
اقتصادي دولت

ــیس  ــاي ری ویژگیه
سازمان برنامه

راستراتژیست و آینده نگ•
ایدئولوگ اقتصادي•
باورمند به توسـعه دانـش •

بنیان
اي باورمند به توسعه منطقه•
داشتن نگـاه سیسـتمی و •

نظام مند
منتقد، خلاق و مبتکر•
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  سازمان برنامه را باید از نگاه عملیاتی خارج کنیم. اینکه بخواهــد کــار اجرایــی بکنــد، پیمانکــار را تاییــد
  )11صلاحیت کند و... (مصاحبه شماره 

  .در قبل از انقلاب هم به سازمان برنامه بیشتر براي شکل دادن به زیرساختهاي فیزیکــی نگــاه مــی شــد
توسعه عمرانی بوده اســت. در بحــث هــاي نــرم افــزاري بــراي اداره برنامه هایشان هم بیشتر برنامه هاي 

کشور هیچ وقت کار اساسی صورت نگرفت. نرم افزارهاي ما نظیر قــانون برنامــه و بودجــه، قــانون دیــوان 
محاسبات، قانون نظام شهرداري ها و ... را بیشتر خارجی ها آوردند. جهتگیري هاي مــا را اینهــا تعیــین 

اســت کــه در آن بــراي  1353چار تغییرات اساسی بشوند. قانون برنامه ما براي سال می کنند که باید د
برنامه فقط سه ماده وجود دارد که جوابگوي نظام برنامه ریزي کشور نیست اما در بحــث هــاي مناقصــه 
و مزایده و... کلی مواد وجود دارد. عملیاتی نگاه کرده انــد و نــه راهبــردي بــراي اداره کشــور. (مصــاحبه 

  )11شماره 
 گی و تصــدیگري اســت. در حالیکــه بایــد بــدنبال حمایــت از فعالیتهــاي فضاي این سازمان فضاي عمله

علمی، تحقیقاتی و... توسط مردم باشــیم. فقــط بــدنبال آن هســتیم کــه ایــن پولهــا را بــه دســتگاههاي 
ه و همچنــان هــم وجــود دولتی بدهیم تا توسط دولت این اتفاق ها بیفتد. این رویه از قبل از انقلاب بود

دارد و حتی تقویت شده است. این رویه موجب شده است که دولت نه تنهــا حــامی و راهبــر فعالیتهــاي 
مردمی نشده بلکه دولت در رقابت با آنها قرار گرفته است. این نگاه بایــد اساســا عــوض شــود. (مصــاحبه 

  )11شماره 
  

  وظایف سازمان برنامهب) 

 ه کشوربرنامه ریزي براي توسع. 1

  سازمان برنامه اسمش روي آن است. مهمتــرین کــار ســازمان برنامــه، برنامــه ریــزي توســعه کشــور بــر
مبناي آمایش سرزمین است. یکی از نقطه ضعف هایی که من می شنوم این است کــه برخــی از برنامــه 

ایــم کــه  هاي توسعه کشور مبتنی بر آمایش سرزمین نبوده اند. مثلا در جایی صــنعتی را مســتقر کــرده
محتاج یک قطره آب است. یا بحث مهــاجرت جمعیــت بــر اســاس آینــده نگــري. آینــده نگــري یکــی از 
ارکان برنامه ریزي است. آمایش سرزمین یکــی از ارکــان برنامــه ریــزي اســت. ســازمان برنامــه یکــی از 

انــه مهمترین نهادهاي فکري کشور است که وظیفه برنامــه ریــزي توســعه کشــور فراتــر از همــه وزارتخ
هاي دیگر را بر عهده دارد. چون باید بــر صــنعت و اقتصــاد و علــم و فنــاوري و... اشــراف داشــته باشــد. 

  )6(مصاحبه شماره 
 ، سیاستگذاري کلان و موضوعات استراتژیک کشورورود به عرصه هدایتگري. 2

  باید به سطح سیاستگذاري کلان وارد شود تا تغییرات اساسی را در همه بخش ها صــورت دهــد. امــروز
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همه بخش هاي ما فلج اند. آموزش و پــرورش مــا بالــاي یــک میلیــون نفــر کــادر دارد امــا فلــج اســت. 
ج هزار نفر کادر دارد اما فلج اســت. صــنعت مــا اینهمــه شــرکت دارد امــا فلــ 500بهداشت و درمان ما 

است. بخش انرژي ما هم همینطور. با اینها نمــی شــود کشــور را اداره کــرد. بــه نگاههــاي جدیــد نیــاز 
  )11داریم. (مصاحبه شماره 

  دولت باید از کارهاي عملیاتی خارج شده و وارد فضاي هــدایتگري و راهبــري و سیاســتگذاري شــود و
دهد. از استراتژي هاي تولیــد خــدمت بــه کارهاي اجرایی را در یک فضاي رقابتی در اختیار مردم قرار 

  )  11استراتژي هاي حمایتی خرید خدمت و تسهیل گري حرکت کند. (مصاحبه شماره 
  باید از درگیري هاي روزمره خارج شده و وارد فضــاي حــل مســاله در مســایل کشــور بشــوند. بایــد بــر

ب کشــور هــم بــه شــدت اساس موضوعات استراتژیک کشور جریان سازي کنند. با ساختارهاي نامناســ
  )11مقابله کنند. (مصاحبه شماره 

  اگر می خواهد قدرت استانداران را بگیرد خیلی چیز خوبی نیست. ولــی اگــر مــی خواهــد چــراغ هــا را
روشن کند تا بقیه سازمانها با سرعت بیشتري حرکت کنند، مفید است. بــه عنــوان یــک کمــک کــن و 

ه حاضر شود بسیار موثر است اما اگر به عنــوان یــک عامــل رفیق. اگر سازمان برنامه در نقش سیستم د
بازدارنده و چوب بالاسر عمل کند، می شود موازي رییس جمهور و جاهاي دیگر که اثــر منفــی خواهــد 

  )12داشت. (مصاحبه شماره 
 محور هماهنگی تیم اقتصادي دولت. قرار گرفتن به عنوان 3

  برنامه است چون محور برنامــه ریــزي کشــور آنجــا اســت. (براي هماهنگی اقتصادي) اولویت با سازمان
ســازمان برنامــه در ایــران قــدرت زیــادي دارد. ســازمان برنامــه، وزارت اقتصــاد، بانــک مرکــزي، وزارت 
صنایع باید یک محور داشته باشند که بخش بزرگی از آن هم در اختیــار ســازمان برنامــه اســت. یعنــی 

مان برنامه اســت و بقیــه وزرا بایــد در نســبت و همــاهنگی مسئول اصلی هماهنگی اقتصادي دولت ساز
با او انتخاب شوند. به همین دلیل هم رییس سازمان برنامه معاون ریــیس جمهــور شــده اســت. یعنــی 
بازوي رییس جمهور براي ایجاد انسجام فکري و عملیــاتی شــدن برنامــه هــا اســت. (مصــاحبه شــماره 

11(  
 قــایی کــه هســت عیــبش ایــن اســت کــه هــر موقــع مــا حــرف ایشان معاون رییس جمهور است. این آ

حسابی و منطقی می زنیم، گوش نمی کند و می گوید کــه چــون مــن معــاون ایشــانم بایــد گــوش بــه 
حرف ایشان بدهم. به او می گوییم که این کار لطمه می زند و درست نیست. آقاي ریــیس جمهــور تــو 

باره ارز نظــر بدهیــد. نبایــد تــو بگــویی کــه چــون را گذاشته با چند صد کارمند و کارشناس که مثلا در
آقاي رییس جمهور چنین حرفی فرموده پس باید از آن اطاعت کنیم. یکــی از اشــکالات آقــاي نوبخــت 

  )16این است که فقط می خواهد رییس جمهور را راضی نگه دارد. (مصاحبه شماره 
  سایر وظایف:
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 هــاي کارشــناس جمهــور بــا اســتفاده از نیرو ریزي مناسب جهت تحقق اهداف اقتصــادي رئــیسبرنامه
هاي علمی و فناورانــه، نیــروي انســانی و منــابع مــالی در اختیــار خودباور و مطلع به توان ملی در حوزه

  ها و بازار سرمایهبانک
 هاي بزرگ اقتصاديریزي مناسب جهت هدایت منابع مالی سرگردان به سمت اجراي پروژهبرنامه 
 بــرداري از در کیفیت و کمیت نیروي انسانی متخصص مــورد نیــاز بــراي اجــرا و بهرهریزي دقیق برنامه

 هاي بزرگ اقتصادي جهت تأمین نیاز ملی و صادراتپروژه
 التحصــیلات بــازآموزي و حتــی تغییــر رشــته تحصــیلی و نهایــت آمــوزي فارغ ریزي بــراي روشبرنامه

 آنها شغل مناسب با رشته تحصیلی دانشگاهی دانشگاهی فاقد
 هــاي هاي مهارتی تکنسینی جهت آموزش نیروي فنــی مــورد نیــاز اجــراي پروژهاصلاح سیستم آموزش

 کشور
 ریزي و اجرا،هماهنگی کامل با وزیر اقتصاد و رئیس بانک مرکزي در امر برنامه  
 ایجاد آزمایشگاههاي مرجع در تعیین کیفیت محصولات ملی و اختصاص منابع لازم براي ایجاد آنها، 
  آغاز سریع آمایش سرزمینی 
  استفاده از مشاور مجرب و موفق در توسعه علمی و فناورانه  

  )10(مصاحبه شماره 

 ب) ویژگیهاي رییس سازمان برنامه

  استراتژیست و آینده نگر. 1

 هاي کشور باید در این سازمان قرار داشته باشند. یک انسان بهترین نیروهاي فکري و استراتژیست
  )6استراتژیست، متفکر و آینده نگر. (مصاحبه شماره 

 ) من کاملا به وظایف رهبريleadership مسلطم. مــن بلــدم چشــم انــداز بســازم. مــن هــم هــدفگرا (
هستم و هم هدفمندم. این دو با هم متفاوت است. هم می توانم هدف را تعریــف کــنم و هــم بــه ســوي 

  )4آن حرکت کنم. (مصاحبه شماره 
  وگ اقتصادي. ایدئول2

 اي کــه بــه او دارم، ایــدئولوگ باید از نظر اقتصادي خودش داراي ایده باشد. آقاي نوبخت را با همه علاقه
دانــم. اگــر مــن بــودم نیلــی را ریــیس دانم. من مسعود نیلــی را ایــدئولوگ اقتصــادي مــیاقتصادي نمی

و خواســت دســت در جیــبش کنــد گذاشتم. آقاي روحانی بدنبال کسی بود که اگر از اسازمان برنامه می
کــرد. گفــت گــوش نمــیگذاشت، نیلی به هــر چــه او مــیو پول بدهد راحت گوش کند. اگر نیلی را می

کنــد مثــل مســعود روغنــی کسی که ایدئولوگ باشد براي خودش مدلی دارد که از آن مدل تبعیت مــی
رنامــه بــود همینطــوري بــود زنجانی. مثلا میرزاده فاقد نظریه است مثل نوبخت. وقتی ریــیس ســازمان ب
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  )5که نوبخت هست. ولی مسعود زنجانی دنبال یک چیزهاي معین اقتصادي بود. (مصاحبه شماره 
  5باید تابع نظریه باشد. ما که بدنبال تولید یک رضایتمندي پوپولیستی نیستیم. (مصاحبه شماره(  

  دانش بنیان . باورمند به توسعه3

 و موانــع. باشــد داشــته بــاور بــدان و بشناســد را توســعه برنامــه، ســازمان ریــیس که است این اول گام 
  )7(مصاحبه شماره . بشناسد را آن پیشرانهاي

  رییس سازمان برنامه باید هم قدرت اقناع و هــم کانســپت توســعه کشــور را داشــته باشــد. یعنــی داراي
ی ایــن مــدل را بــه عنــوان چنین مدلی بوده و جمعی را هم با خود همراه کرده باشد. تشکلهاي تخصصــ

یکی مدلهایی که می تواند موفق باشد، پذیرفته باشند. ویژگــی دیگــر اینکــه بایــد مــورد اعتمــاد ریــیس 
جمهور هم باشد. به شرط آنکه رییس جمهور هم همان مدل را قبول داشــته باشــد. یعنــی نبایــد میــان 

داشته باشد. بایــد تــیم اقتصــادي  رییس جمهور و رییس سازمان برنامه درباره مدل توسعه تفاوت وجود
  )9هم با او در این مدل هماهنگ باشند. (مصاحبه شماره 

 10(مصاحبه شماره  بنیاندانش شکوفاي اقتصادي تحقق و کشور بنیاندانش توسعه عاشق(  
 هاي هاي توسعه متکی بــه تــوان ملــی و یــا اســتفاده از خریــدبنیان بودن برنامهباورمند به اهمیت دانش

  )10(مصاحبه شماره  خارجی در انتقال فناوري و ارتقاء توان ملی فناورانه
  . باورمند به توسعه منطقه اي4

 در را فعالیتهــا و امکانــات توزیــع و توســعه چگونــه کــه بدانــد. بشناسد را آن آمایش و پهناور کشور این 
 از خیلــی یعنــی. باشــد نداشــته بــاور برنامــه ســازمان در قــدرت تمرکز به اینکه، سوم. کند توزیع کشور

 داشــته بــاور اي منطقــه توســعه بــه و کــرده توزیــع را است برنامه سازمان دوش روي که مسئولیتهایی
 هــا اســتانداري و هــا اســتان بــه را توســعه اختیــارات بایــد. رضــاخانی توسعه و متمرکز توسعه نه باشد،

  )7(مصاحبه شماره  .بگذارد اي منطقه توسعه را خود مبناي و کند تفویض
  من مدیریت منطقه اي را ملموس درك کرده ام و می توانم تمام استانداران را در مســیر توســعه کشــور

بسیج کنم. می توانم نظارت عملگرایانه در پیشرفت امور در اســتانها داشــته باشــم. مــن معــاون نظــارت 
یــک نظــارت واقــع بینانــه کاملــا وزارت جهاد کشاورزي بوده ام. من بلدم چگونــه نظــارت صــوري را بــه 

  )4عملیاتی و یادگیرنده در یک استان تبدیل کنم. (مصاحبه شماره 
  . داشتن نگاه سیستمی و نظام مند5

  مت هــا یک ویژگیهاي عمومی است که همه باید داشته باشند اما مهمتــرین ویژگــی تخصصــی ایــن سِــ
داشتن یک نگاه سیستمی، فرابخشی و نظام مند است تا بتوانــد تمــام متغیرهــاي مختلــف در کشــور را 

رات که براي رشد و توسعه کشور اثربخش اند، اولا یک شناخت عمومی از آنها داشــته باشــد و ثانیــا تــاثی
آنها را بر تصمیماتش بشناسد. تا مثلا اگر می خواهــد افــزایش حقــوق بدهــد تــاثیر آن بــر تــورم را هــم 

  )11بداند. (مصاحبه شماره 
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  منتقد، خلاق و مبتکر. 6

  روساي این دو سازمان (برنامه و مدیریت) حتما باید منتقــد وضــع موجــود باشــند. یعنــی بخــش اعظــم
د. باید حتما به این نتیجه رسیده باشد کــه بایــد مــدلهاي جدیــدي را وضع موجود را قبول نداشته باشن

در نظام برنامه ریزي، نظام بودجه ریزي و...خلق کند و جاي اینها بگذارد. برخی از ایــن مســئولین فقــط 
اداره کننده اند و مجوز استخدام می دهند و پست سازمانی می دهند و... ایــن قبیــل آدمهــا بــراي ایــن 

می ارزند. رییس جمهور باید بداند کــه ایــن قبیــل آدمهــا بــدرد حــل مســایل مــا نمــی دو سمت مفت ن
  )11خورند. (مصاحبه شماره 

  اگر کسی می خواهد بر روي ساختار دولت کار کنــد بایــد اول بدانــد کــه نقــش دولــت چیســت. شــاید
ثلــا در نقــش نقش دولت را چیز جدیدي ببیند و بنابراین ساختارها به طورکلی متفاوت دیــده شــوند. م

دولت ما یک زمانی تولیدکننده خدمت هستیم و یک زمان خریدار خدمت. مثلا وقتی کــه شــما بــدنبال 
هزار کارمند نیاز داریــد امــا وقتــی مــی خواهیــد خریــد  500تولید خدمات سلامت و درمان هستید به 

  )11هزار کارمند نیاز دارید. (مصاحبه شماره  200خدمت کنید، 
  باید بداند که می تواند تغییرات اساسی در کشور ایجاد کند. بایــد آدم مبتکــر، خلــاق، بــاجرات و شــجاع

باشد. بتواند حرفش را راحت بزند. بله قربان گــو در برابــر رییســش نباشــد. اگــر لــازم اســت کــه اصــلاح 
شــته باشــد. در ساختاري در دولت داشته باشد یا حرفهاي بزرگی در دولت بزنــد بایــد شــجاعت آن را دا

شنیدن حرف دیگران هم منعطف باشد. خودش را خداي همه چیــز ندانــد. از کارشناســان بخــش هــاي 
مختلف استفاده کند و همه آنها را بکار گیرد. اما اگر قرار باشد کسی باشد که فقــط امضــا کنــد و طبــق 

م نباشــد، مجــوز روال معمول بودجه سنواتی بنویســد و برنامــه اي تهیــه کنــد کــه ســر و تــه اش معلــو
  )11استخدام بدهد و ...دولت هم همین خواهد ماند که الان هست. (مصاحبه شماره 
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  بخش پنجم)

  تیم زیربنایی دولت

  (وزراي نفت، راه، ارتباطات، معاون علم و فناوري و رییس سازمان محیط زیست)
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  ایران محیط زیست حفاظت از سازمان

 مقدمه  

. دارد نظــارت ایــران زیســت محــیط نگهــداري بــر کــه است دولتی سازمانی ایران زیست محیط حفاظت سازمان
 بــر مــی گــردد.  1350. پیشینه تشکیل این سازمان بــه ســال است ایران جمهوري ریاست به وابسته سازمان این

 عالیشــوراي نــام و زیســت محــیط حفاظــت ســازمان بــه صــید بــر نظــارت و شکاربانی سازمان نام  سالاین  در
 جملــه از محیطیزیســت امــور و شــد تبــدیل زیســت محــیط حفاظت عالیشوراي به صید بر نظارت و شکاربانی
 .شد افزوده آن قبلی اختیارات به نیز زیست محیط تناسب و تعادل براي زیانبار هاياقدام از پیشگیري

 و حفاظــت قــانون تصــویب بــا و اســتکهلم در زیســت محــیط جهــانی کنفــرانس برپــایی از پــس 1353 سال در
 و حفاظــت قــانون( شــد برخــوردار ايتــازه قــانونی اختیــارات از ســازمان این ماده، 21 در زیست محیط بهسازي
 بــا ســازگار کیفیــت و ابعــاد از ايانــدازه تــا نیــز تشکیلاتی نظر از و) 1353/3/28 مصوب زیست، محیط بهسازي
 .شد برخوردار توسعه و رشد هايبرنامه هايضرورت

 سازمان اهداف  
 و زیســت محــیط از حفاظــت منظــور بــه ایــران اســلامی جمهــوري اساســی قــانون پنجاهم اصل تحقق 

 .پایدار توسعه با همسو و زیست محیط از مستمر و درست منديبهره تضمین
 زیست محیط آلودگی و تخریب از ممانعت و گیريپیش. 
 طبیعی منابع به بخشیدن وسعت کشور، زیستیتنوع از حفاظت. 

 

 اساسی وظایف  
 زیست محیط مختلف هايآلاینده و مخرب عوامل مطالعه 
 یــابیمکان بــراي محیطیزیســت دســتورالعملهاي ارائــه و زیست محیط با سازگار فناوریهاي کارگیريبه 

 انسانی هايگاهسکونت و کشاورزي بزرگ، صنعتی واحدهاي استقرار محل
 بالا بومیزیست ارزش با بحرانی هايزیستگاه تعیین و شناسایی 
 زیست محیط زمینه در المللیبین و ايمنطقه همکاریهاي گسترش 
 خــاك، آب، منــابع از بــرداريبهره و مــدیریت براي محیطیزیست استانداردهاي و ضوابط تدوین و تهیه 

ــه و پســماندها مــدیریت هــوا، ــت کنتــرل کشــاورزي، و صــنعتی روســتایی، شــهري، هايزبال  در دخال
 آنها طبیعی ظرفیتهاي حسب بر اکوسیستمها

 محیطیزیست آگاهی گسترش 
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 هاينمایشــگاه و هــاموزه ایجــاد طریــق از جــانوري و گیــاهی هايگونــه نمــایش و نگهداري آوري،جمع 
 مختلف

 محیطیزیست منابع به هاآلاینده ورود منع و پیشگیري براي قانونی دخالت و نظارت اعمال  
 

 :تحلیل مصاحبه ها 

مصاحبه شوندگان دیدگاههاي خود در این زمینه را در سه حوزه نقــد وضــع موجــود، ویژگیهــاي مطلــوب بــراي 
  سازمان و ویژگیهاي پیشنهادي براي رییس سازمان بیان داشتند. 

  
   

نقد وضع موجود
ممانعت به جاي راهگشایی•
عــدم جایگـــاه نهـــادي در •

توسعه ملی
اي انتخاب روساي ضعیف بر•

این سازمان
ـــاع نظـــر و • فقـــدان اجم

باورهاي مشترك

 ویژگیهاي مطلوب بـراي
سازمان محیط زیست

قرار گـرفتن در مقـام یـک •
نهاد فرابخشی و ناظر

دي پرهیز از نگاه صفر یا ص•
و در نظــــــر گــــــرفتن 
اســــتانداردهاي مناســــب 

کشور
توانایی مدیریت اقلیم•
هتبدیل شدن به وزارتخان•

ــا و معیارهــاي  ویژگیه
 پیشنهادي بـراي ریـیس

سازمان محیط زیست
اقتدار و استقلال فکري•
اعی پشتوانه سیاسی و اجتم•

قوي
روحیه جنگندگی•
قوي ترین فرد دولت•
 قدرت نه گفتن به مقامـات•

بالاتر
خود و » اختیارات«شناخت •

پرهیز از زیاده روي
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  الف) نقد وضع موجود

  ممانعت به جاي راهگشایی. 1

  راهگشــایی را بلــد نیســتند. مثلــا بگوینــد مدیران محیط زیست بیشتر ممانعت کردن را یاد گرفته اند و
  )7در اینجا انجام نشود و در آنجا انجام بشود. (مصاحبه شماره 

  در بسیاري از نقاط دنیا توسعه اتفاق افتاده است و الان این سازمانها مشــغول صــیانت از محــیط زیســت
انهاي توســعه کشــور بــه هستند در حالیکه در کشور ما توسعه اتفــاق نیفتــاده و بنــابراین از نظــر پیشــر

  )9عنوان مانع عمل می کند. (مصاحبه شماره 
  میلیون مترمکعب آب از خلیج فــارس بــر مــی دارد و ایــران بــا ایــن حجــم از  100الان دوبی به تنهایی

مرز آبی بخاطر منع محیط زیست اجازه برداشت ندارد. اگر چه ایــن خــط لولــه بحمداللــه بعــد از ســالها 
درصــد دوبــی برداشــت کنــد. محــیط زیســت خیلــی  30کر کنم ایران بــه تنهــایی کشمکش راه افتاد. ف

خوب است ولی در کشور جهان سومی مثل مــا نمــی تــوان قــوانین محــیط زیســت را مثــل کشــورهاي 
اروپایی دید. به قول معروف می گویند که لــذت جهــان ســومی بودنــت را ببــر. نمــی شــود بگــوییم کــه 

 )12ن در فلان کنوانسیون عضویت داریم. (مصاحبه شماره گازهاي گلخانه اي تولید نکنید چو
  .در برخی سازمانها مثل محیط زیست افــرادي وجــود دارنــد کــه انگیــزه اي بــراي حــل مســایل ندارنــد

بیشتر بدنبال آنند تا براي جلوگیري از بروز مشکلات، از انجام کارها جلوگیري کننــد. امــا بــه هــر حــال 
شاید برخی اوقات لازم باشد که براي تسهیل رفــت و آمــد در کشــور از میــان کشور به توسعه نیاز دارد. 

جنگل هم جاده کشیده شود. باید بدنبال آن باشیم که با استفاده از تکنولوژي آســیب هــا را بــه حــداقل 
  )10(مصاحبه شماره  برسانیم.

  . عدم جایگاه نهادي در توسعه ملی2

 لــاب در قالــب دو ســازمان فــانتزي مثــل شــکارگاه در کشــور مــا ســازمان محــیط زیســت قبــل از انق
شاهنشاهی و... بود. آن موقع هم محیط زیست نقشی در توسعه پایدار نداشت. بنــابراین ســازمانی اســت 
که براي ماموریت فعلی ضعیف طراحی شده است. اگر چــه زیــر نظــر ریــیس جمهــور اســت و در اصــل 

  )9ی جایگاه ضعیفی دارد. (مصاحبه شماره پنجاهم قانون اساسی هم به آن پرداخته شده است ول
 مــدیریت نمیــر و بخــور بودجــه یــک با را هایی پهنه که است شده این امروز زیست محیط وظیفه تنها 

  )13است (مصاحبه شماره  اقلیمی تغییرات مدیریت بحث مهم موضوع حالیکه در. کند می
  . انتخاب روساي ضعیف براي این سازمان3

  محیط زیست را سازمانی دیــده ایــم کــه بایــد چنــد محــیط بــان را اداره کنــد بنــابراین ما در این سالها
آدمهایی را که بدرد هیچ کار دیگري نمی خوردند بــه محــیط زیســت مــی فرســتادیم. یــک مــدتی هــم 

  )13محیط زیست یک پست خانمانه بود. (مصاحبه شماره 
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  . فقدان اجماع نظر و باورهاي مشترك4

 زیست محیطی و توسعه پایدار، درباره موضــوع کــاهش انتشــار کــربن میــان وزراي  مثلا در حوزه مسایل
مختلف اختلاف نظر وجود دارد. یعنی حفظ محیط زیست ممکن است باور مشترك همــه نباشــد. مثلــا 
یک وزیر سیاستهاي توسعه خود را مستقل از سیاستهاي محیط زیستی به پیش مــی بــرد و یــک وزیــر 

به مسایل زیست محیطی باشد و.... یکی از علــل مشــکلات امــروز مــا در حــوزه دیگر ممکن است پایبند 
محیط زیست، نبود این باورهاي مشترك است. این اجماع نظــر وجــود نــدارد کــه برنامــه هــاي توســعه 
کشور در حمل و نقل و صنعت و راه... باید وجه مشترك آنها مســایل محــیط زیســتی باشــد. (مصــاحبه 

  )6شماره 
 محــیط حفــظ صــنعتی وزراي کــه نــدارد وجــود اجمــاعی. دارد قــرار حاشــیه در زیست محیط سازمان 

 پررنــگ مســاله ایــن نژاد احمدي آقاي دولت در بخصوص. بدانند خودشان قرمزهاي خط جزو را زیست
 کــه شــد اي معاهــده وارد ایــران و شــد مطــرح... و 20 کاپ کیوتو، پروتکل به ایران پیوستن مساله. شد
 شــدت بــه ایشــان دولــت اقتصادي مسئولین از برخی. کرد می حرکت کربن تولید کاهش سمت به باید

 مســیر دیگــر کشــورهاي کــه بــود ایــن هــم استدلالشــان. بودند پاریس معاهده به ایران پیوستن مخالف
 پیــدا صــنعتی توســعه خــواهیم مــی تــازه و اســت شــده ما نوبت که حالا و اند کرده طی را خود توسعه
 حــوزه در جهــانی هــاي معاهــده بــه پیوســتن براي هم هنوز. باشیم کربن کاهش بدنبال باید چرا کنیم

  )   6(مصاحبه شماره . ندارد وجود اجماعی زیست محیط
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  سازمان محیط زیست براي ب) ویژگیهاي مطلوب

  . قرار گرفتن در مقام یک نهاد فرابخشی و ناظر1

  بگونه اي طراحی شــود کــه هــر کســی خــودش سازمان محیط زیست یک سازمان فرابخشی است. باید
  )9استانداردهاي زیست محیطی را رعایت کند و این سازمان هم نظارت کند. (مصاحبه شماره 

  محیط زیست باید مدیریت راهبردي انجام دهد نــه اینکــه خــودش راســا کــاري را انجــام دهــد. محــیط
  )13را ارتقاء دهد (مصاحبه شماره  زیست نه تنها باید ثروتهاي خدادادي را حفظ کند بلکه باید آن

  . پرهیز از نگاه صفر یا صدي و در نظر گرفتن استانداردهاي مناسب کشور2

  محیط زیست نباید نگاه صفر و صدي داشته باشد. محیط زیست تا آنجــایی مــی توانــد در نظــام توســعه
  )11شماره کشور موثر باشد که استانداردهاي مناسب با کشور را حفظ کند. (مصاحبه 

  مثلا افرادي رفته اند تا در چابهار پروژه ماهی در قفس پیاده کنند اما محیط زیســت گفتــه اســت کــه از
کیلومتر بعد از آن زیستگاه کروکودیل است و شما نمی توانیــد در اینجــا کارگــاهی بــراي  120چابهار تا 

اســت. کروکودیــل هــم مهــم  تولید ماهی در قفس بزنید. این شیوه مسلما یک رویکــرد ضــد توســعه اي
کیلومتر از ســاحل دریــا اجــازه هــیچ نــوع فعــالیتی ندهیــد.  120است اما نمی شود که به خاطر آن در 

  )11(مصاحبه شماره 
  محیط زیست هم باید خودش را با شرایط تنظــیم بکنــد و بــا توجــه بــه ایــن شــرایط اســتانداردهایی را

  )11حترام بگذارند. (مصاحبه شماره وضع کند و همه هم باید به این استانداردها ا
 اگر هم خیلی همــه چیــز اگر خیلی سختگیري بکند به آنجا می گویند سازمان محیط ایست .

هــا را در بیاورنــد و روي آنهــا توافــق کــرده و شود. باید حدِّمتوســطرا ول کند، به هم ریختگی ایجاد می
هیچکــدام بــه حــرف دیگــري گــوش ندهنــد گیري کنند. نمی شــود کــه همه مشترکا روي آنها تصمیم

خواهیم لولــه نفــت و گــاز ببــریم، کارخانــه بــزنیم و... خواهیم جاده بکشیم، یکجا میبالاخره ما یکجا می
باید ضوابط و قواعد را تطبیق بدهیم نه اینکه نابودشــان کنــیم. هنــوز ایــن تطبیــق ایجــاد نشــده اســت. 

  )11(مصاحبه شماره 
 بــا زیســتمحیط حفــظ عــین در کشــور اقتصــادي توســعه در وزارتخانــه رسای با زیستمحیط همکاري 

  )10(مصاحبه شماره  نوین هايفناوري از استفاده
  بسیار مهم است که سازمان محیط زیست در برنامه هاي توسعه کشور هم مــدافع محــیط زیســت باشــد

  )10(مصاحبه شماره  .و هم حافظ توسعه کشور
  . توانایی مدیریت اقلیم3

یکی از بحث هاي مهم این سازمان، مــدیریت اقلــیم اســت. بایــد بتوانــد ابعــاد و تبعــات تغییــرات اقلیمــی را 
بدست آورد. این کار هم تنها با شبکه سازي و کمک گــرفتن از فناوریهــاي جدیــد ایجــاد مــی شــود. یعنــی بایــد 
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  )13یک تقسیم کار ملی انجام دهد. (مصاحبه شماره 
  انه. تبدیل شدن به وزارتخ4

اگر من بودم سازمان محیط زیست را تعطیل کرده و آن را به وزارتخانه تبدیل می کردم تــا قابلیــت نظــارت 
  )12مصاحبه شماره . (و پاسخگویی پیدا کند
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  براي رییس سازمان محیط زیست پیشنهاديج) ویژگیها و معیارهاي 

  . اقتدار و استقلال فکري1

  ویژگیها بایــد از اقتــدار لــازم و اســتقلال فکــري لــازم برخــوردار باشــد. رییس این سازمان علاوه بر سایر
استقلال فکري به معناي عدم وابستگی بــه جنــاح هــا و ریــیس جمهــور و... اســت. یعنــی بتوانــد نقــش 
تبیین کننده و اقناع کننده اي داشته باشد تا مدیران پیشرانهاي توســعه بــه اولــین و ارزانتــرین راهکــار 

ه با ملاحظات زیست محیطــی حتــی بــا هزینــه بیشــتر آن را انجــام دهنــد. (مصــاحبه بسنده نکنند بلک
  )9شماره 

  براي رییس این سازمان اقتدار خیلی اهمیت دارد. چون با همه وزارتخانه ها سر و کار دارد و دائما
هم براي دیگران دستورالعمل صادر می کند و خیلی از صنایع هم مجبورند که مجوزهاي آن را 

ند. باید در این حد اقتدار داشته باشد که گویی رییس جمهور است تا بتواند در برابر وزیر صمت بگیر
و نفت و ... بایستد و اجازه ندهد که برنامه هاي توسعه آنها به محیط زیست صدمه بزند. ما از نظر 

این سازمان قوانین و ضوابط و... با مشکلی روبرو نیستیم. آنجا که مشکل ایجاد می کند دور زدن 
توسط برخی وزارتخانه ها است. یک آدم مقتدر از نظر سیاسی و مدیریتی و علمی می تواند مدیر 

  )6(مصاحبه شماره تاثیرگذاري در این حوزه باشد. 
  . پشتوانه سیاسی و اجتماعی قوي2

  بینــیم کــه این فرد باید از اقتدار و پشتوانه سیاسی قوي هم برخوردار باشد. بــراي همــین در دنیــا مــی
رییس سازمان محیط زیست از طریق احزابی مثــل حــزب ســبزها و... پشــتیبانی مــی شــوند. در ایــران 
انجمنهــاي حمایــت از محــیط زیســت خیلــی زیــاد اســت و ریــیس ایــن ســازمان بایــد بتوانــد اینهــا را 
 ساماندهی کرده و فقط متکی به سازمان محیط زیست و ظرفیتهاي محــدود آن نباشــد. بایــد همزمــان

  )9پشتیبانی مردمی، تخصصی و تشکلی را داشته باشد. (مصاحبه شماره 
  . روحیه جنگندگی3

  )13باید فردي در این جایگاه باشد که روحیه جنگندگی داشته باشد. (مصاحبه شماره 
  . قوي ترین فرد دولت4

 قــوي بایــد مــن نظــر بــه. باشــد داشــته را کشور کل در ملی ثروت بر مدیریت توان که باشد فردي باید 
 بدرســتی اگــر کــه کنــد می مدیریت را چیزهایی چون. باشد داشته قرار جایگاه این در دولت فرد ترین

 حــل را آن بتــوانیم نســبی بطــور تــا کنــیم هزینــه برابــر چنــدین باید آینده سالهاي در نشوند مدیریت
  )13(مصاحبه شماره  .کنیم

  . قدرت نه گفتن به مقامات بالاتر5
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  محیط زیست در مرحلــه اول بایــد فــردي باشــد کــه ضــمن شــناخت از مســایل زیســت رییس سازمان
محیطی کشور و مشکلات آن، قدرت نه گفتن داشته باشد و اگــر جــایی مخالفــت کــرد ریــیس جمهــور 

  )7هم بپذیرد. با این فرض منصوب شود که اگر مخالفت کرد، بپذیرد. (مصاحبه شماره 
 که فقط نه گفتن را بلدند غلبه کند. اما خودش نــه گفــتن بــه مقــام  باید بتواند بر صُلب بودن کارکنانش

  )7بالاتر را بلد باشد منتها بر مبناي منطق توسعه. (مصاحبه شماره 
  خود و پرهیز از زیاده روي» اختیارات«. شناخت 6

  .مثلــا در حیطه اختیارات خودش دخالت کند. نه اینکه مثلا بیاید در پــروژه هــا نظــر غیرمــرتبط بدهــد
اگر وزارت نیرو پروژه اي را تعریف کرد بیاید بگوید که این پروژه در این جاها مشــکل زیســت محیطــی 

  )7دارد نه اینکه کل پروژه را تعطیل کند. (مصاحبه شماره 
  

  سایر ویژگیها: 

  
  )10(مصاحبه شماره 

    

  

   

اعتقاد به توسعه علمی و فناورانه در حوزه محیط زیست

ارتباط خوب با سایر وزارتخانه  در مدیریت مصرف آب

تصـرفان ارتباط خوب با نیرو هاي نظامی و انتظامی و قضائی در برخورد قاطع بـا تخریب کننـدگان و م
غیر قانونی محیط زیست

فظ توسعه ارتباط نزدیک با دانشگاهها و مؤسسات تحقیقاتی در توسعه فناوري هاي کمک  کننده به ح
.محیط زیست
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  معاونت علم و فناوري

 مقدمه 

 شوراي مصوبه مبناي بر 1385در سال  که است دولتی نهادي جمهوري، ریاست فناوري و علمی معاونت
تاکنون . استشده کشور در بنیان دانش حوزه توسعه و بهبود متولی وتشکیل شده  فرهنگی انقلاب عالی

  صادق واعظ زاده، نسرین سلطانخواه و سورنا ستاري در جایگاه این معاونت قرار داشته اند.

  :هدافا

 

 تحلیل مصاحبه ها  

ارتقاي اقتدار ملی

زایش تولید ثروت و افزایش کیفیت زندگی مردم از طریق اف
توانمندي هاي فناوري و نوآوري در کشور

ارتقاي نظام ملی نوآوري و تکمیل مؤلفه ها و حلقه هاي آن

ایی از طریق هماهنگی و هم افز» اقتصاد دانش بنیان«توسعه 
بین بخشی و بین دستگاهی

و تسهیل » جامعه«و » صنعت«با » دانش«ارتقاي ارتباط 
تبادلات بین بخش هاي عرضه و تقاضاي فناوري و نوآوري

تجاري سازي دستاوردهاي فناوري و نوآوري و توسعه 
شرکت هاي دانش بنیان 

توسعه فناوري هاي راهبردي و اولویت دار ملی مصرح در 
نقشه جامع علمی کشور

اعتلاي ارتباطات بین المللی علمی، فناوري و نوآوري 

توسعه دیپلماسی علمی و فناوري
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معاونت  مطلوب دیدگاه مصاحبه شوندگان در این زمینه را می توان در سه حوزه نقد وضع موجود، ویژگیهاي
  و ویژگیهاي پیشنهادي براي معاون علم و فناوري مورد تحلیل قرار داد.

  

نقد وضع موجود
ک تمرکز بر شرکتهاي کوچ•

و متوسط
و  فقدان سیاست کلی علـم•

فناوري در کشور
ی تاکید بر حوزه عرضه و بـ•

توجهی به حوزه تقاضا

 ویژگیهاي مطلوب معاونت
علم و فناوري

ــام • ــین نظ ــاطی ب ــل ارتب پ
اعرضه دانش و نظام تقاض

ورتاثیرگذار در توسعه کش•
هـاي تمرکز بـر کلیـه فعالیت•

دانش بنیان کشور

 ویژگیها و معیارهاي معاون
علم و فناوري

سطح بالاي علمی•
درك توامان از علم صنعت•
ــه • ــد ب ــاور و پایبن ــاور ب فن

فناوري هاي جدید
تواضع و قلدري•
مورد تایید رهبري•
 آشنا با حوزه تجاري سـازي•

و کاربردي کردن فناوري
 مـدیرانارتباط نزدیـک بـا •

 شرکتها و موسسـات موفـق
در حوزه فناوري
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  الف) نقد وضع موجود

  . تمرکز بر شرکتهاي کوچک و متوسط:1

  فناوري استفاده کنیم نه فقط بخشی از کشور. اما در ما باید از تمام ظرفیتهاي کشور براي توسعه
این زمینه می توان این نقد را وارد دانست که معاونت علم و فناوري تمرکز خود را تنها بر شرکتهاي 
دانش بنیان آنهم شرکتهاي کوچک و متوسط گذاشته است، در حالیکه اینها باید در زنجیره تامین 

روع بکار تمام مجموعه هاي بزرگ در همه جاي دنیا توسط مجموعه هاي بزرگ قرار بگیرند. ش
دولتها است، یا دولتی هستند، یا شبه دولتی (نزدیک به دولت). اما وقتیکه این معاونت را تنها 
منحصر به شرکتهاي کوچک دانش بنیان می کنیم، از بخش زیادي از توان کشور که در مجموعه 

سازمان انرژي اتمی، بنیاد مستضعفان و... وجود دارد نمی هایی مثل جهاد دانشگاهی، وزارت دفاع، 
توانیم استفاده کنیم و از طرف دیگر این سازمانها هم نمی توانند از ظرفیتهاي خوب معاونت استفاده 

  )10کنند. (مصاحبه شماره 
  . فقدان سیاست کلی علم و فناوري در کشور:2

 نداریم تا وظیفــه هــر بخشــی از مــا بــراي تحقــق  ما یک سیاست کلی توسعه علمی و فناورانه در کشور
اقتصاد دانش بنیان و اداره دانش بنیان کشــور مشــخص شــود. بنــابراین وقتــی آقــاي دکتــر واعــظ زاده 
مسئول می شود به صلاحدید خودش یک سیاستی را انتخاب می کند، خــانم ســلطانخواه یــک سیاســت 

ت دیگر را اجرا می کند. اگــر چــه حمایــت از دیگر و آقاي دکتر ستاري هم به صلاحدید خود یک سیاس
  )10شرکتهاي دانش بنیان از قبل هم انجام می شد. (مصاحبه شماره 

  در کشور ما هنوز به لحاظ قانونی به این مساله توجه نشده اســت و علیــرغم توصــیه هــاي مقــام معظــم
  )10ره رهبري و مجموعه هایی مثل ما، فناوري بدون صاحب و متولی است. (مصاحبه شما

  تاکید بر حوزه عرضه و بی توجهی به حوزه تقاضا:. 3

  فقط بخشی از مسئولیت وزارت علوم در زمینه تامین منابع مالی براي پــروژه هــاي فناورانــه بــه منظــور
تجاري سازي آنها بر عهده این معاونت گذاشته شده و در زمینه کاربرد هیچ مســئولیتی بــر عهــده آنهــا 

تلاش اصلی ما در آنجا براي عرضه است اما براي تقاضا، کــه نیــاز اصــلی شــرکتهاي گذاشته نشده است. 
  )10دانش بنیان و سایر مجموعه ها است، کاري نمی کنیم. (مصاحبه شماره 
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  معاونت علم و فناوري مطلوب ویژگیهايب) 

  پل ارتباطی بین نظام عرضه دانش و نظام تقاضا. 1

  دارد و انصافا از وقتی هم که تاسیس شده است من تجربه مثبتی این معاونت نقش مهمی در کشور
از آن دارم. توانسته است یک پل ارتباطی بین نظام عرضه دانش و نظام تقاضا. کارهایی که وزارت 
علوم نمی تواند انجام دهد. معاونت علم و فناوري زنجیره علم تا بازار را طی می کند. حد واسط بین 

عتی. خیلی از خلاءها را می تواند پرکند و نسبتا هم خوب عمل کرده است. نظام علمی و نظام صن
  )6(مصاحبه شماره 

  تاثیرگذار در توسعه کشور. 2

  از جاهایی است که در بزرگ شدن کشور خیلی موثر است، ولــی بــه شــرط اینکــه آدمــی مثــل ســتاري
  )12رییس آن باشد. (مصاحبه شماره 

  دانش بنیان کشور. تمرکز بر کلیه فعالیتهاي 3

  این معاونت باید تمرکز خود را بر کلیه فعالیتهاي دانش بنیان کشور و پیگیري آنها تا مرحله
  )10 شماره مصاحبه(کاربردي شدن قرار دهد. 
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  ویژگیهاي و معیارهاي معاون علم و فناوريج) 

  . سطح بالاي علمی1

  حتما باید در سطح بالاي علمی باشد چون در اینجا با یک گفتمان کاملا علمی روبرو هستیم. در
مورد وزیر صمت می توان به کارشناسی یا کارشناسی ارشد هم رضایت داد اما در این مسئولیت، 

  )13علم خیلی مهم است. (مصاحبه شماره 
 ز نظر علمی فرد توانایی باشد. البته معاون علم و فناوري رییس جمهور باید فردي باشد که ا

 مصاحبه( ضرورتی ندارد که در حوزه علمی خیلی آدم تاپی باشد. ولی باید آدم توانمندي باشد.
  )10 شماره

  . درك توامان از علم و صنعت2

  براي آنجا به آدمی نیاز داریم که هم درك مناسبی از علم و دانشگاه داشته باشد و هم درك خوبی از
صنعتی کشور و تمام تلاشش این باشد که خروجی دانشگاهها را در مسیر توسعه تکنولوژي نظام 

  )6بیاورد و نهایتا نفوذ در صنعت. (مصاحبه شماره 
  اعتقاد ندارم که حتما باید یک چهره علمی صرف باشد. چون این معاونت با فرایندهاي تولید علم

علم به تکنولوژي و بهره برداري از تکنولوژي ارتباط  خیلی سر و کار ندارد بلکه با فرایندهاي تبدیل
 )6دارد. (مصاحبه شماره 

  در این جا تجاري سازي هم خیلی مهم است چون باید ایده را به یک نمونه تجــاري تبــدیل کنــد. پــس
باید دکترایی باشد که کارهاي دانشــگاهی و بیــرون دانشــگاهی مــوفقی را انجــام داده باشــد. (مصــاحبه 

  )13شماره 
  به فناوري هاي جدید . فناور باور و پایبند3

  آنکسی که مسئولیت این معاونت را در همین شرایط موجود بر عهده بگیرد، باید خودش ذاتا علاوه بر
 علم باور بودن، فناور باور نیز باشد. یعنی تولید فناوري را بلد باشد یا قبلا فناوري تولید کرده باشد.

  )10 شماره مصاحبه(
  لحاظ فناوري آدم فوق العــاده مــوفقی باشــد. یعنــی در حــوزه فنــاوري کــار کــرده باشــد. در بنگــاه و به

  )10 شماره مصاحبه( موسسات تحقیقاتی کار کرده باشد.
  این فرد باید بداند که قرار نیست در همان پارادایم هاي سنتی بــاقی بمانــد بلکــه بایــد بــدنبال فنــاوري

  )13 هاي جدید باشد. (مصاحبه شماره
  و قلدري!تواضع . 4

  باید آدم افتاده اي باشد تا مثلا بــا وزیــر صــمت کــه معمولــا آدم قلــدر و بــی اعتمــادي نســبت بــه ایــن
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مجموعه ها است، رابطه برقرار کند. در حلقه دانشگاه و صنعت و دولت معمولــا آن آدم قلــدر کــه پــول و 
  )13. (مصاحبه شماره امکانات دارد و حرف خودش را به پیش می برد وزیر صمت است

  باید با مجموعه اي مثل وزارت صمت رابطــه خیلــی خــوبی داشــته باشــد مخصوصــا در بحــث حقــوق و
  )10 شماره مصاحبه(عوارض گمرکی براي محصولات ایرانی. 

  یک کمی هــم آدم قلــدري باشــد، مخصوصــا در شــرایط موجــود. بایــد آدم قلــدري باشــد تــا بتوانــد در
سازي با وزرا درگیــر شــود. در شــرایط موجــود کســی کــه رودربایســتی بــا وزرا کاربردي کردن تجاري 

داشته باشد، نمی تواند کار را به پیش ببرد. ما الان بودجــه هــاي کشــور را در حــوزه هــایی هزینــه مــی 
کنیم که استفاده لازم از آنها برده نمی شود. ایشان علاوه بر آنکــه بایــد ارتبــاط بســیار خــوبی بــا معــاون 

رییس جمهور و وزرا داشته باشد، باید بعضا در جلسات با حالت قهرآمیز برخورد کنــد تــا حــرفش اول و 
  )10 شماره مصاحبه( را پیش ببرد.

  . مورد تایید رهبري5

 حتما باید ارتباط خوبی با حوزه رهبري داشته باشد، یعنی حوزه رهبري ایشان را قبول داشته باشند. 
  )10 شماره مصاحبه(

  حوزه تجاري سازي و کاربردي کردن فناوري . آشنا با6

  باید به تمام مسایلی که در حوزه تجاري سازي فناوري و کاربردي کردن آن وجود دارد، مسلط باشد
  )10 شماره مصاحبه( تا بتواند براي رفع آنها کمک کند.

  . ارتباط نزدیک با مدیران شرکتها و موسسات موفق در حوزه فناوري7

  چون در اینجا بحث حمایت از شرکتهاي دانش بنیــان مطــرح اســت، بایــد بــویژه بــا مــدیران شــرکتها و
موسسات موفق در حوزه فناورانه ارتباط خیلی نزدیک داشته باشد و ایــن ارتبــاط را بــه لحــاظ فرهنــگ 

اه سازي و باورمندي نشان بدهد و ترویج کند. مخصوصا در سفرهاي خــارجی آنهــا را بــا خــود بــه همــر
ببرد. الان آقاي ستاري این کارها را انجام می دهد. اگر چه ایشان در کشــورهاي دیگــر همتــاي سیاســی 
ندارد، اما به هر حال باید مدیران موسسات و شرکتهاي دانــش بنیــان مــا همــراه مقامــات در ســفرهاي 

  )10 شماره مصاحبه(خارجی باشند و آنها را در بحث بازاریابی و تامین نیازهایشان کمک کنند. 
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  وزارت ارتباطات

  

  
  :نقد وضعیت موجودالف) 

  دیدگاههاي فرهنگی، مانع تحول

  مهمترین زیرساختICT  است. تمام کشورهاي جهــان در ایــن حــوزه ســرمایه گــذاري هــاي وســیعی
کــرده انجام می دهند. ولی ما هنوز در موضوعاتی نظیر پهناي باند، اپراتورهــا، فضــاي مجــازي و... گیــر 

ایم. برخی دیدگاههاي فرهنگــی مــانع از انجــام تحــولی شــده اســت کــه بــراي ایــن حــوزه لــازم اســت. 
  )13(مصاحبه شماره 

  

  وضعیت مطلوب:ب) 

  . افزایش پهناي باند1

  اتفاق مثبت این است که در سالهاي اخیر پهناي باند افزایش یافته است و همــین مســاله هــم در دوران

نقد وضعیت موجود
ــی، • ــدگاههاي فرهنگ دی

مانع تحول

وضعیت مطلوب
افزایش پهناي باند•
توسعه زیرساختها•
استفاده از فنـاوري هـاي •

جدید 

ي ویژگیهاي پیشنهاد
براي وزیر ارتباطات

ICTتخصص •

قدرت اقناع کنندگی•
 آشنایی با پروتکـل هـاي•

اجتماعی
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  )13ع شد. (مصاحبه شماره کرونا براي ما مفید واق
    . توسعه زیرساختها2

  13در حوزه زیرساخت باید این زیرساختها را توسعه بدهیم. (مصاحبه شماره(  
    . استفاده از فناوري هاي جدید3

  .باید بدنبال بهره گیري از فناوري هاي جدید باشیم چون این فناوري ها به ســرعت بــه روز مــی شــوند
  )31است. (مصاحبه شماره  1)5G(جی  5یکی از کارهاي خوب این وزیر جدید تاکید بر بسترهاي 

  

  

  ج) ویژگیهاي پیشنهادي براي وزیر ارتباطات:

  :  ICT. تخصص 1

  در این جا تخصصICT  13مهم است. (مصاحبه شماره بسیار(  
  . قدرت اقناع کنندگی:2

  13باید کسی باشد که در شورایعالی فضاي مجازي بتواند دیگران را قانع کند. (مصاحبه شماره(  
  . آشنایی با پروتکل هاي اجتماعی:3

 در همه جاي دنیا علاوه بر بحث هاي فنی، برخی پروتکل هاي اجتماعی هم وجــود دارد کــه همــه بایــد 
  )13بدان ملزم باشند. (مصاحبه شماره 

  

  

                                                        
 نســل جدیــدترین اکنــونهم بالــا، بسیار سرعت با سلولی سیاّر ارتباطات پنجم نسل تر،دقیق یا ،)5G( همراه تلفن شبکه پنجم نسل -1 
 بانــد هــايموج شــامل پــنجم نســل فرکانسی طیف. استشده ارائه فعلی) 4G( چهارم نسل از پس که است سلولی سیار ارتباطات هايسیستم

 مخــابرات المللــیبین اتحادیــه ،2012 اوایــل در. اســت) گیگــاهرتز 3 زیر( پایین باند و) گیگاهرتز 4,5 تا 2(متوسط باند ،)گیگاهرتز 6 بالاي( بالا
)ITU (موبــایلی المللــیبین ارتباطــات تــیم توســعه براي را ايبرنامه ملل سازمان نظر تحت )IMT (آن از فراتــر و 2020 افــق بــراي )IMT-

 نســل ایــن بعــد، ســال ســه در. شــد شــروع رســماً موبایل شبکه) 5G( پنجم نسل تعیین براي جهانی مسابقه یک نتیجه در. کرد آغاز) 2020
 ســایت اولــین 1399 ســال اســفند10 تــاریخ در نیــز اول همــراه .اســت داده انجام را کار این حاضر حال در ایرانسل .کرد گیريشکل به شروع

5G کرد اندازي راه تهران در را خود.  
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  وزارت راه و شهرسازي

  

  
  نقد وضعیت کنونی:الف) 

  بی اهمیت دانستن وزیر راه. 1

  معمولا وزیر راه همیشه وزیر بی اهمیتی بوده و خیلی انتظــار زیــادي از او نداشــته انــد در حالیکــه مــی
ایجاد عدالت در کشــور باشــد. (مصــاحبه شــماره تواند وزیر خیلی مهمی در توسعه و محرومیت زدایی و 

12(  
  بی توجهی به فناوري هاي جدید در حوزه مسکن. 2

  در حوزه مسکن موضوع مهم نوع نگاه به فناوري هاي جدید است کــه مــا از آن غافــل هســتیم. فنــاوري
 هاي نوین هم سرعت احداث مسکن را بیشتر می کند و هــم میــزان مصــرف مــواد اولیــه را کمتــر مــی
کند و از طرف دیگر شما می توانید با هزینــه هــاي مختلــف بــراي اقشــار مختلــف خانــه تولیــد کنیــد. 

  )13(مصاحبه شماره 
  . فقدان اولویت بندي در رویکردها3

نقد وضعیت کنونی

بی اهمیت دانستن 
وزیر راه

بی توجهی به فناوري 
هاي جدید در حوزه 

مسکن

فقدان اولویت بندي 
در رویکردها

ویژگیهاي پیشنهادي 
براي وزیر راه و 

شهرسازي

تخصص راه و 
ساختمان و صاحب 
دانش فناوري جدید
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  .در این حوزه درباره اینکه اولویت را به جاده بدهیم یا راه آهن یا دریا و...  وضعیت مشخصی نداریم
با خارج خوب است بحث دریایی خیلی مورد توجه قرار می گیرد. اما اگر  در زمانهایی که رابطه مان

رابطه با خارج بد باشد به وضعیت راهها بیشتر توجه می کنیم. بنابراین یک بهینه سازي در این 
حوزه ها ایجاد نکرده ایم. حتی بین ساختن جاده یا اتوبان نمی توانیم بدرستی انتخاب کنیم. در 

  )13شور چین این اولویتها مشخص شده است. (مصاحبه شماره حالیکه مثلا در ک
  

  ویژگیهاي پیشنهادي براي وزیر راه و شهرسازي:ب) 

  . تخصص راه و ساختمان و صاحب دانش فناوري جدید1

  فردي باشد با تخصص راه و ساختمان که در زمینه فناوري هــاي جدیــد هــم در این زمینه اگر
یا معاونینی داشته باشد که در ایــن زمینــه کــار کــرده باشــند، مــی توانــد گزینــه  صاحب دانش باشد

  )13خوبی باشد. (مصاحبه شماره 
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  وزارت نفت

 ویژگیها و معیارهاي پیشنهادي براي وزیر نفت  

  

  
  . بهره برداري صیانتی از ذخایر نفت و گاز کشور1

  ذخایر نفت و گاز کشور باشد. یعنی ضمن اینکه این در وهله اول باید بدنبال بهره برداري صیانتی از
درصد آن را بتوان بهره  70منابع باید حتما بهره برداري شوند اما باید طوري بهره برداري شوند که 

درصدش براي همیشه از دسترس  80برداري کرد (چون می شود بگونه اي بهره برداري کرد که 
ا و فناوري هاي جدید به دنبال بهره برداري از ذخایر نفت خارج شود). یعنی باید با استفاده ابزاره

  )6وگاز باشد. (مصاحبه شماره 
  . تبدیل ذخایر زیرزمینی به سرمایه هاي ماندگار2

 زمینی را به سرمایه هاي ماندگار رو زمینی تبدیل کند. یکی از مشکلات کشور ما در حوزه ذخایر زیر
در کشور ما چند برابر استانداردهاي جهانی است. بهینه کردن مصرف سوخت است. مصرف انرژي 

  )6(مصاحبه شماره 
  . تجهیز صنایع نفت به فناوري هاي روز جهانی3

 هاي روز جهانی نیستند بنابراین وزیر نفت باید تلاش امروز برخی از صنایع نفت ما مبتنی بر فناوري

بهره برداري صیانتی 
از ذخایر نفت و گاز 

کشور

تبدیل ذخایر 
زیرزمینی به 
سرمایه هاي 

ماندگار

 تجهیز صنایع نفت
به فناوري هاي روز 

جهانی
تلاش در جهت 
انتقال تکنولوژي

ارتقاء توان جذب 
تکنولوژي در داخل
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المللی رابطه خوبی برقرار کند باید  کند تا صنایع  را به این فناوري ها مجهز کند با شرکت هاي بین
بتواند فناوري هاي روز دنیا را به سرعت به کشور منتقل کند. هر اندازه که از نفت خام به سمت 
پتروشیمی حرکت کنیم ارزش افزوده بالاتر می رود. پتروشیمی ما رشد خوبی کرده است و این روند 

نفتی داشته باشند صنعت پتروشیمی قدرتمندي باید ادامه پیدا کند. خیلی از کشورها بدون آنکه 
  )6دارند. (مصاحبه شماره 

  . تلاش در جهت انتقال تکنولوژي4

  منظور از انتقال تکنولوژي یادگیري تکنولوژي است. معمولا به کشورهاي در حال توسعه توصیه می
وژي استفاده کنند. شود که براي توانمند شدن در حوزه تکنولوژي بهتر است که از روند انتقال تکنول

وقتی که یک قرارداد صنعتی با کشور دیگري می بندید حتما در کنار آن باید یک نظام انتقال 
تکنولوژي هم مستقر کنید تا در یک بازه مشخص قدم به قدم آن را فرا بگیریم و بعد از مدت معینی 

لوژي یک شرکت فرانسوي خودمان صاحب آن تکنولوژي بشویم. وقتی دو یا سه پالایشگاه را با تکنو
اي و تفصیلی کنیم. (مصاحبه ساختیم، پالایشگاه چهارم را بتوانیم خودمان طراحی مفهومی و پایه

  )6شماره 
  . ارتقاء توان جذب تکنولوژي در داخل5

  انتقال تکنولوژي مستلزم ظرفیت جذب تکنولوژي است. باید ظرفیت یادگیري آن تکنولوژي هم در
اشد. بنابراین توان داخلی هم در یادگیري آن تکنولوژي مهم است. وقتی که داخل وجود داشته ب

تکنولوژي را یاد گرفتیم و قرار شد که صنعتی را بنا کنیم توانمندي داخلی در حوزه طراحی و 
  )6ساخت مهم می شود. (مصاحبه شماره 
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  بخش ششم)

  استانداران
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 مقدمه  

معیارها و ویژگیهاي استانداران در این تحقیق شامل دو بخش اســت. بخــش اول نــاظر بــر نتــایجی اســت کــه از 
مصاحبه هاي همین تحقیق بدست آمده است و بخش دوم، خلاصــه از نتــایج تحقیقــی اســت کــه پــیش از ایــن 

بــراي وزارت » بخشــداران الگو و معیارهــاي مطلــوب انتخــاب اســتانداران، فرمانــداران و«توسط نگارنده با عنوان 
  کشور انجام شده بود. 

 نتایج بدست آمده از قسمت اول  

  
  الف) جایگاه و اختیارات استانداران 

  اختیارات اعتباري و نامشخص .1
  اختیارات استاندار اکستریم است و بستگی به شخصیت استاندار دارد. من هــر کــاري را کــه در راســتاي

دادم و هیچ کس هم مانعی برایم ایجاد نکــرد. نحــوه اســتفاده از ایــن توسعه استان لازم می دیدیم انجام 
اختیارات به شخصیت استاندار بستگی دارد. یک اســتانداري درگیــر تشــریفات و بگیــر و ببنــد و... مــی 

  )4شود و یک استاندار هم بدنبال هدف استراتژیکش می رود. (مصاحبه شماره 
  7جایی تعریف شده باشد، اعتباري است. (مصاحبه شماره اختیارات استانداران بیش از آنکه در(  
  ما کشوري هستیم که حکومت مرکزي داریم و حکومتهاي محلی و منطقــه اي نــداریم. کشــورهایی کــه

به صورت ایالتی هستند یک دولت مرکــزي دارنــد و در کنــار آن دولتهــاي منطقــه اي و نــوعی تقســیم 
اسی مسئولیت اصلی بر عهــده وزیــر و ریــیس جمهــور اســت و قدرت میان آنها وجود دارد. در قانون اس

جایگاه و اختیارات استانداران 

اختیارات اعتباري و نامشخص•
اختیارات وسیع در حد رییس جمهور•

ویژگیهاي استانداران

اعتبار اجتماعی بالا•
ویژگیهایی در سطح رییس جمهور و •

وزیران
کلان نگري و دانش•
اشراف بر منطقه•
تجربه زیاد اجرایی•
باور به توسعه دانش بنیان•
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هیچ کس دیگر اختیار ذاتی ندارد. در برخی اوقات تفویض اختیار می شود اما همچنــان پاســخگویی بــر 
عهده مقام مافوق است. مثلا وزیر آمــوزش و پــرورش تفــویض اختیــار مــی کنــد بــه مــدیرکل؛ امــا اگــر 

نــدارد و از وزیــر ســئوال مــی کنــد. در ایــن نظــام اســتاندار مدیرکل خطا کند، مجلس به مدیرکل کــار 
خیلی کاره اي نیست یعنی صاحب اختیارات ذاتی نیست. او باید مقامــات اســتانی کــه از ســوي وزیــران 
به آنها تفویض اختیار شده است را با هم هماهنگ کند. اگر چه برخــی اختیــارات عمرانــی و سیاســی و 

ته است. هر چه استاندار قوي تر و توانمندتر باشد در این فضــا بهتــر مــی امنیتی در اختیار آنها قرار گرف
تواند کار کند. چون فضاي سختی است. هر چه ضعیف تر باشد این ابهامــات در شــرح وظــایف هــم او را 

  )11ضعیف تر می کند. (مصاحبه شماره 
  اختیارات وسیع در حد رییس جمهور .2
  رده اول کشور باید لحاظ کنیم. از نظــر اداري هــم دســته بنــدي استانداران را جزو مدیران استراتژیک و

را همین گونه دیده اند. رده وزرا، استانداران و سفرا رده بندي یــک دارد. بعــد از آن معــاونین وزیــران و 
دیگر مدیران قرار می گیرند. چرا استانداران مدیران استراتژیک اند؟ بخــاطر اینکــه اصــولا کشــور مــا بــه 

اره می شود. به صــورت ایــالتی اداره نمــی شــود. یعنــی هــر کــاري در مســئولیت یــک صورت بخشی اد
وزارتخانه یا سازمانهاي مختلف قرار می گیرد. مثلا موضوع آب که یــک مســاله حیــاتی بــراي کشــور مــا 
است در وزارت نیرو و ســازمانهاي وابســته بــه آن تعریــف شــده اســت. آمــوزش و پــروش همینطــور و... 

تواند همه این دستگاهها، سازمانها و بخــش هــا را بــا هــم در جهــت مــاموریتی کــه دارد، استاندار باید ب
پیوند دهد. چون استاندار در استان در وهله اول مسئول توســعه اســتان اســت. در مرحلــه دوم مســئول 
امنیت استان است. همچنین مسئولیت فرهنگی و آمــوزش و پــرورش بــر عهــده اســتانداران قــرار دارد. 

لیت اشــتغال بــر عهــده اســتاندار اســت و در قالــب کارگروههــا و شــوراي برنامــه ریــزي و حتــی مســئو
اختیــاراتی کــه دارد بایــد آن را اداره کنــد. حتــی مســئولیت نهادهــاي مــدنی، اســتفاده کــردن از آنهــا، 
برقراري ارتباط میان آنها بر عهده استاندار به عنوان مــدیر ارشــد اســتان اســت. اســتاندار نقــش ریــیس 

ر را در سطح یک اســتان دارد. چــون مســئولیت امنیــت اســتان را هــم بــر عهــده دارد و مســئول جمهو
شوراي تامین استان هم هست، نقشش در قوه مجریه محدود نمی شود. طبــق قــانون قــوه قضــاییه هــم 
باید با استاندار هماهنگ باشد. نهادهاي دیگــر مثــل ســپاه و ارتــش و ... هــم بایــد در بحــث امنیــت بــا 

  )7ار هماهنگ باشند. (مصاحبه شماره استاند
  تا  17وظیفه اي که نوشتیم،  43که شرح وظایف استانداران مشخص شد از  79یا  78در سال

  )9متعلق به وزارت کشور بود و بقیه از جنس ریاست جمهوري بود. (مصاحبه شماره 
 تواند همه دستگاهها را به هم اي دارد. استاندار فهیم می استاندار به عنوان یک کارگزار نقش برجسته

افزایی برساند. می تواند همه آنها را زیر نظر گرفته و هماهنگ کند تا استان تحول پیدا کند. 
  )15(مصاحبه شماره 

  تجربه خودم می گوید که استاندار به عنوان مدیر استان در تاثیرگذاري بــر موسســات وابســته بــا ســایر
ستاندار می تواند درخواست تغییر مــدیران داشــته باشــد، مــی توانــد سازمانها بسیار اهمیت دارد. چون ا
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مدیري را که وزارت کشاورزي براي آن اســتان تعیــین مــی کنــد، قبــول نکنــد. اگــر اســتاندار در ذهــن 
خودش شاخص هاي عمومی و تخصصی براي مدیر جهــاد کشــاورزي داشــته باشــد، مــرتبط بــا برنامــه 

د. بنابراین می تواند در انتخاب مدیران اثر بســیار مثبــت داشــته هاي پیشرفت کشور می تواند قبول نکن
باشد. می تواند در اصلاح رویه مدیران تاثیر داشته باشد. می تواند در اجراي خوب پــروژه هــا تاثیرگــذار 
باشد. می تواند توصیه به حمایت از توانمندي هاي ملی بکند. اگر مدیران پروژه هاي بــزرگ بداننــد کــه 

  )10(مصاحبه شماره  نین دیدگاهی دارد یقینا موثر است.استاندار چ
  

  ب) ویژگیهاي استانداران

  . اعتبار اجتماعی بالا1

  درباره استانداران، افرادي باید انتخاب شوند که علاوه بر رویکــرد اســتراتژیک از اعتبــار اجتمــاعی بالــایی
گذشــته، حتــی از حکومــت قاجــار و پهلــوي، برخوردار باشند. بخاطر اینکه جایگاه استاندار از دوره هاي 

  )7بیشتر وابسته به اعتبار آن بوده است؛ لذا باید آدمی با اعتبار اجتماعی بالا باشد. (مصاحبه شماره 
  . ویژگیهایی در سطح رییس جمهور و وزیران2

 .اولا باید به لحاظ تفکري و رفتاري سایه اي از ریــیس جمهــور باشــند بخصــوص در مــدل هــاي توســعه 
نکته دیگري که باید بر آن اشراف داشته باشند مدیریت پروژه است. بایــد بلــد باشــند کــه پــروژه هــاي 
بزرگ را مدیریت کنند. این ضعف کشور ما به صورت عمومی است که مدیران ما پــروژه هــاي بــزرگ را 

فقــط نمی توانند مدیریت کنند. اگر پروژه هــاي بزرگــی نظیــر دولــت الکترونیــک بخواهــد اجــرا شــود 
محدود به یک وزارتخانه نخواهد بود بنابراین آدمهاي بزرگی در سطح وزیر بایــد ایــن پــروژه را مــدیریت 
کنند تا در زمان مشخصی به پایان برسد. توسعه هم یعنی همین. منظور من فقــط پــروژه هــاي ســخت 

ي اســت. اســتانداران افزاري نیست، چون در آنجا تجربه زیاد داریم، بلکه تاکید بر پروژه هــاي نــرم افــزار
سالی که در یک استان هســتند چنــد پــروژه بــزرگ را از نظــر تجهیــزات و  5یا  4باید بتوانند در ظرف 

نفرات و سیاست و مسایل محلی و جذب ســرمایه و.. بــه انجــام برســانند بگونــه اي کــه نتــایج آن قابــل 
  )7 ارزیابی باشد. یعنی تنها مسئول اداره عمومی نیستند. (مصاحبه شماره

  کلان نگري و دانش .3
  قرن علم و دانش است. قــرن مــدیریت نــوین اســت. نمــی شــود کــه یــک انســان کــم ســواد را  21قرن

بگذاریم و انتظار کارهاي بزرگ از او داشته باشیم. باید یک انسان کلان نگــر بــا دانــش زیــاد را بــدون در 
ن نظر گرفتن این مباحث خودي و ناخودي انتخاب کنــیم. بایــد حــوزه خــودي هــا را بــزرگ کنــیم. الــا

حوزه خودي ها را خیلی کوچک گرفته ایم و در این دایره متاسفانه آدمهــایی کــه مــی تواننــد اثــربخش 
باشند کم شده است. باید این دایره را بزرگتر کنیم تا همه آدمهایی کــه مــی تواننــد بــه کشــور خــدمت 
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  )12کنند وارد این چرخه بشوند. (مصاحبه شماره 
  اشراف بر منطقه .4
  7نام نوآوري منطقه اي. مثلا کشــور کــره کلیــه حــوزه هــاي نوآورانــه خــودش را در ما چیزي داریم به 

منطقه متمرکز کرده است. بنابراین باید انسانهاي عالم منطقه اي را براي این کــار بایــد انتخــاب کنــیم. 
رده اینطوري نباشد که براي اصفهان فردي را از تبریز انتخاب کنیم. در این سالها از ایــن کارهــا زیــاد کــ

ایم. استانداري از آن پستها بوده است که به صورت تصادفی انتخاب مــی شــود. بنــابراین در اســتانداري 
باید به نظام نوآوري منطقه اي توجه کنیم. ممکن است آدمهایی دقیقا با ایــن ویژگیهــا پیــدا نکنــیم. در 

اســتاندار بــه ایــن ویژگیهــا این حالت یا باید به آنها آموزش هاي لازم داده شود یا در چیــنش معــاونین 
  )13توجه کنیم. (مصاحبه شماره 

 تجربه زیاد اجرایی .5

  ویژگی دیگر استاندار، تجربه زیاد اجرایی است. نمی شود استانداري داشت که وقتــی ســیل آمــد ندانــد
  )13چه کند. باید توانایی حضور در میدان را داشته باشد. (مصاحبه شماره 

  بنیان. باور به توسعه دانش 6

  من معتقدم که استاندار باید باور بــه توســعه دانــش بنیــان داشــته باشــد. منظــور از دانــش بنیــان هــم
شرکتهاي دانش بنیان نیست، بلکه توسعه مبتنی بر دانــش اســت تــا بتوانــد رقابــت پــذیري خــود را در 

دانــش بنیــاد  قیمت و کیفیت حفظ کند. استاندار باید این باور را داشته باشد کــه اســتان خــودش بایــد
اداره شود؛ تصمیمات باید به صورت کارشناسی و از آدمهاي صاحبنظر گرفتــه شــود. اگــر برنامــه ریــزي 
منطقه اي یا توسعه استان به او واگــذار مــی شــود بایــد بــاور داشــته باشــد کــه یــک تــیم کارشــناس و 

شــوند بایــد هماننــد متخصص باید این کار را انجام دهند. مدیرانی هم که در سطح استان انتخــاب مــی 
او همین باور را داشته باشند. یعنی باور به اهمیــت توســعه علمــی و فناورانــه، بــاور بــه اهمیــت تربیــت 

  )10نیروي متخصص و.... (مصاحبه شماره 
  

 نتایج بدست آمده از قسمت دوم:  

  شناسی قوانین و فرایند انتخاب استانداران الف) آسیب
    

 استاندار انتخاب هايشاخصه ترینمهم تحقیق، این در آمده بدست تجارب و گرفته صورت مطالعات مبناي بر
  :زیرند شرح به عرفی هايرویه مبناي بر
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شناسی وضــعیت انتخــاب اســتانداران نظــرات برخــی از نخبگــان علمــی و اجرایــی را نیــز جویــا به منظور آسیب

  بندي نمود: توان در محورهاي زیر دستههاي این افراد را میشدیم. دیدگاه

  

  

انتخاب از سایر 
دستگاههاي دولتی

همراستایی 
ا حزبی ب/ سیاسی

دولت حاکم

دور بی ثباتی 
)تعجیل/ تاخیر(

 بودن» سلیقه اي«
انتخاب استاندار

 مداخله نمایندگان
مجلس

مداخله نهادهاي 
قدرتمند محلی

مداخله افراد و 
نهادهاي قدرتمند 

ملی

سهم خواهی ذي 
نفوذان دولتی

و  »جبرانی«انتصاب 
»جایزه اي«

چرخش درون 
حلقه اي و فقدان 
فرصت براي جوانان

تعصبات 
/  منطقه اي/شهري

قومی

اتیانتصابات انتخاب

فقدان قوانین و 
شاخص هاي قانونی

 بی توجهی به اجماع
نخبگانی

 فقدان کادرسازي در
وزارت کشور

ار تمرکزگرایی ساخت
حکومت 

فقدان تحزب و 
سیاست ورزي حرفه 

اي 

ترجیح علایق 
سیاسی 

قومیت گرایی 

معامله هاي سیاسی  دخالت افراد و 
نهادهاي غیرمسئول 

چرخه توسعه 
ي ناکارآمد/نیافتگی

قانونگریزي 

 عدم انباشت دانش و
تجربه 

تنزل کیفیت 
مدیریتی در قاعده 

هرم 

ار عدم شفافیت و رفت
سلیقه اي 
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  معیارهاي شایستگی تخصصی استاندار

  
   

قدرت تعامل با مسئولین در سطح ملی

شناخت ظرفیتهاي بومی منطقه مورد نظر

سابقه کار اجرایی منطقه اي

سله پیگیري سل قدرت فهم مشکلات اصلی استان و اولویت بندي و
مراتبی آنها

قدرت هماهنگی با گروهها و قشرهاي مختلف مردم

 سوابق و تجربیات موفق در زمینه تحقق برنامه هاي دولت و وزارت
کشور

توانمندي در حفظ و اعتلاي ضریب امنیتی استان ها و مناطق

توان لابی گري، رایزنی و چانه زنی در سطوح ارشد مدیریتی

توانمندي در مدیریت و هماهنگی شوراي تامین استان

قدرت بکارگیري تیم توانمند مدیریتی و مشورتی

يتوان بکارگیري نیروهاي توانمند بومی در طیف هاي متنوع خود

قدرت تعامل با کانونهاي تاثیرگذار استانی

توان محروم نوازي و محرومیت زدایی

توان تحقق توسعه متوازن و پایدار

آشنایی کامل با قانون
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 :راهبرديهاي هراهکارها و توصی

  
 

    

oپیوند میان سیستم نظارت و مکانیزم ارتقاء

o اعتلاي جایگاه آزمون هاي انتخابی

o انتخاب«و » ارتقاء«، »آموزش«پیوند میان«

oادغام رویه هاي رسمی و غیررسمی

oقاطعیت در اجراي الگو

oبهره گیري از پروفایل شایستگی

o بکارگیري کانون ارزیابی مدیران

o مدیریت دانش«توجه به  «

o کارگروه انتصابات«تشکیل«

oبرگزاري دوره هاي کارآموزي و تجربه اندوزي
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  بخش هفتم)

  انتخاب مدیران ارشد اجرایی راهکارهاي
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 بهره گیري از پروفایل شایستگی (بانک اطلاعاتی) .1

  مشاغلی که شما در موردش صحبت می کنید، مشاغل استراتژیک اند. مشاغل استراتژیک در واقع
پروفایل شایستگی خاصی دارند. این مشاغل در راس هرم طراحی و پیاده سازي استراتژي پیشرفت 

دارند. پروفایل شایستگی این مشاغل استراتژیک از سه بخش تشکیل شده است. یعنی با کشور قرار 
سه معیار سنجیده می شوند: شخصیت، دانش و مهارت. اگر چه من خودم تجربه را هم اضافه می 

  )4کنم. (مصاحبه شماره 
  اولین کار داشتن یک فایل اطلاعــاتی جــامع و مســتقل از روابــط جنــاحی اســت... راهکــار بلنــد مــدت

و سایت کنونی مدیران دولت است تــا بتــوانیم آن را توســعه بــدهیم. ایــن  LinkedInمطالعه ساختار 
ریم و ســال کنــار بگــذا 8درصد اســتعدادها را  50بحث هاي قرمز و آبی را هم باید برداریم. نمی توانیم 

  )13سال بعد که همه پیرتر شده اند و .. از آنها استفاده کنیم. (مصاحبه شماره  8
  لازم است یک بانک اطلاعاتی بی طرف از مدیران کشور به همراه یک سیستم ارزیابی ایجاد شود تا

هر کس که رییس جمهور می شود اطلاعات کاملی از گزینه هاي مختلف و میزان تجارب آنها و 
  )14بی که از عملکردشان وجود دارد داشته باشد. (مصاحبه شماره ارزیا

  ،آرشیو مسئولین ســابق کشــور وجــود دارد و در ریاســت جمهــوري در دســترس اســت. همــه وزیــران
معاونین وزیر و مدیرکل ها. در میان اینها می توان تشخیص داد کــه کــدامیک خــوب کــار کــرده انــد. 

راهکارهاي انتخاب 
وزیران و مدیران 

ارشد

نظرخواهی هدفمند

نظرخواهی از انجمن 
هاي تخصصی 

نظرخواهی و انتخاب بر 
مبناي هدف

انتخاب بر مبناي جمع 
سپاري

یل بهره گیري از پروفا
بانک (شایستگی 

)اطلاعاتی
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  )15(مصاحبه شماره 
  آدمهاي مجرب با کارنامــه روشــن در گذشــته و فــارغ از جنــاح بنــدي هــا انتخــاب کننــد. باید از میان

نفر بیشتر نیستند. مثلا وزرا هســتند، تــازه همــه وزرا  200تا  150مدیران سیاسی در کشور ما حداکثر 
  )2هم سیاسی نیستند، استانداران و سفرا و چند بنگاه بزرگ دولتی. (مصاحبه شماره 

  نظرخواهی هدفمند .2

نظرخواهی از افراد، یکی از رویه هاي معمول براي انتخاب وزیران و مدیران ارشد به شمار می رود، اما 
همانگونه که صاحبنظران تاکید می کنند، این نظرخواهی آنهنگام می تواند کارآمد باشد که به شیوه اي 

که البته همگی از یک قاعده تبعیت  –اصولی و هدفمند صوت گیرد. این شیوه را می توان به روش هاي زیر 
  به انجام رساند: -می کنند

  الف) نظرخواهی (فراخوان) از انجمن هاي تخصصی بواسطه کمیته انتخاب

  ،راه حل خیلی میان بر می تواند این باشد که رییس جمهور ده دوازده نفر از آدمهاي جاافتاده
ل که توان برخوردهاي غیرسیاسی و فرهیخته، مورد اعتماد، باتجربه و پخته و مستقل مستق

غیرجناحی دارند را انتخاب کند و بعد براي وزیران مختلف از جاهاي مختلف کاندیدا بخواهد. مثلا 
براي وزارت علوم از انجمن هاي علمی و دانشگاههاي بزرگ درخواست معرفی کاندیدا کند. بگونه اي 

ین وزیران اهمیت قایل شده است. در وهله بعد رفتار کند که گویی براي برخی نهادها براي انتخاب ا
این کاندیداها را به آن گروه ده دوازده نفره معرفی کند و از آنها بخواهد با بررسی رزومه ها براي هر 
کدام از وزارتخانه دو نفر را به من پیشنهاد دهید. به نظر من این راه از آن راه سنتی که با بدو بدو و 

  )6اي ستاد و..... کسی را معرفی کنند خیلی بهتر است. (مصاحبه شماره از میان نزدیکان و اعض
  رفتــاري و  –رییس جمهور می تواند فهرستی از افرادي که داراي سه دسته ویژگــی (عمــومی، اخلــاقی

تخصصی) هستند را تهیه کند. براي اینکار اگر خیلی آدم آزادمنشــی باشــد مــی توانــد فراخــوان بدهــد. 
اخوان بدهد، از همــه صــاحبنظران و افــراد ذینفــوذ لیســت بگیــرد و بــا ایــن شــرایط اگر نمی خواهد فر

بسنجد. می توان فهرست بلندي از افراد داراي شایستگی تهیه کرده و ســپس از میــان آنهــا بــر مبنــاي 
نفره تهیــه شــده و آنهــا بــه ریــیس جمهــور  5یا  4مصاحبه تخصصی و کارشناسی و فنی ... فهرستهاي 

از میان آنها یکی را انتخاب کند. این روش خیلی بهتر از آن اســت کــه تنهــا بــر مبنــاي  معرفی شوند تا
تشخیص شخصی خودم عمل کنم. این روش کاملا قابل اجــرا و عملیــاتی اســت و هــر دولتــی کــه ایــن 
روش را بکار گیرد اولین گامها در جهت شایسته سالاري را برداشــته اســت. ایــن کــار را نــه تنهــا بــراي 

بلکه براي مدیران سطوح پایین تر هم باید اجرا کنیم. ..حــداقل مــی تــوانیم در ســطح احــزاب و وزیران 
انجمن ها و شخصیتها و... فراخوان بدهیم و از آنها بخواهیم اگر افرادي را با ایــن ویژگیهــا مــی شناســند 

  )11به ما معرفی کنند. (مصاحبه شماره 
 اتــاق مثلــا کننــد معرفــی را مناســب افــراد کــه خواســت تشــکلها از تــوان می اطلاعاتی، بانک غیاب در 
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کشــور (مصــاحبه شــماره  اساتید صنفی انجمن کشور، فرهنگیان جامعه پزشکی، نظام سازمان بازرگانی،
14(  

  هر کسی که براي این وزارتخانه انتخاب می شود بالاخره باید فردا با همــینNGO هــا و ســازمانها کــار
باشد و از ابتدا از طریق این نهادهــا معرفــی نشــود؟ مجلــس هــم مــی کند. پس چرا این رویه برعکس ن

هــا کــه  NGOتواند در این فرایند پیش از انتخــاب وزیــران وارد شــود. آنهــا هــم مــی تواننــد بــا ایــن 
نهادهاي رسمی و قانونی کشور در این حوزه هستند، بــراي تاییــد وزیــر پیشــنهادي وارد تعامــل شــوند. 

اص ذیصلاح است. شما مطمــئن باشــید کــه از طریــق ایــن مســیر یعنــی این روش منطقی انتخاب اشخ
بهره گیري از عقل جمعی، امکان انتخاب افراد خوشنام و صاحب صــلاحیت و فرهیختــه فــراهم خواهــد 
شد. اگر وزیري با این شیوه انتخاب شود، هرگاه که درخواستی از صنعت داشته باشــد، بــا جــان و دل از 

ســال ســن بــه عنــوان  34د. آیا این روش بهتر است یا اینکــه فــردي را بــا سوي آنان پذیرفته خواهد ش
جوانگرایی انتخاب کنیم به گونه اي که هیچکدام از صــنعتگران پیــر اصــلا او را نشاســند و نتواننــد بــا او 

  )17وارد تعامل شوند. کسی که اصلا هیچ تجربه و خبري از صنعت کشور ندارد. (مصاحبه شماره 
  انتخاب بر مبناي هدفنظرخواهی و ب) 

  اگر رییس جمهور بر مبناي یک هدف مشخص انتخاب شد می آید و مثلا می گوید اگر کاهش تورم
هدف من است باید یک نفر در بانک مرکزي داشته باشم که کارش محقق کردن این هدف باشد و 

جستجو می  بعد می آید جار می زند و به دوستان و هم تیمی ها و مشاورینش می گوید یا خودش
کند تا ببیند چند نفر هستند که می توانند کاهش تورم را که در برنامه من وجود دارد، عملیاتی 
کنند. بعد از آن مثلا به او گفته می شود که این ده نفر از نظر سواد و تجربه و توان کار تیمی و.. می 

د و بعد ایشان از بین این توانند تحقق هدف شما رییس جمهور منتخب در کنترل تورم را عملی کنن
نفر کسانی  10ده نفر کسی را انتخاب می کند که به تفکر خودش نزدیکتر است. ولی همه این 

هستند که می توانند آن هدف کاهش تورم را عملی کنند. باید یک سیستم نمره دهی باشد که از 
خیلی براي رییس جمهور بین آن ده نفر بهترین گزینه انتخاب شود. ولی اگر هدفی در کار نباشد 

سخت خواهد بود که معیار انتخاب رییس کل بانک مرکزي را مشخص کند. اینکه دکتراي اقتصاد 
داشته باشد، جوان باشد، یا ... اینجا است که آن اتفاقات می افتد و وقتی که نتیجه نمی گیرند تنها 

قبیله اي بودن است را انتخاب  دلیلی که پیدا می کنند این است که آدمی را که تنها ویژگی اش هم
می کنند ولی می بینند که این آقا نمی تواند در تیم کار کند چون تفکرش فرق می کند. می فهمد 
اینکه جوان باشد یا دکتراي اقتصاد داشته باشد کافی نبوده است. باید ببینیم که در هدف اولیه اي 

آقا چه کاري می تواند برایش انجام دهد. ما که رییس جمهور داشته و بر مبناي آن انتخاب شده این 
چون آدمهاي با تجربه و تحصیلکرده کمتري داریم معمولا انتخاب ها براي رییس جمهور خیلی کم 

  )8است و این کار را خیلی سخت می کند. (مصاحبه شماره 
  ج) انتخاب بر مبناي جمع سپاري
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 ید نظر جامعه است باید بر اساس جمع اگر می خواهید به یک نظر قطعی برسید که آنچه می گوی
) این کار را انجام دهید. شما ایده هایتان را در اختیار افرادي که Crowd sourcingسپاري (

سوابق، تحصیلات و... مشخصی دارند قرار می دهید. (این معیارها را تعریف می کنید). و نظر آنها را 
جویا می شویم و  -(شخصیت، مهارت و دانش)حتی در سه حوزه  - در مورد ویژگیهاي عمومی وزرا 

نفر آدم  5بعد هیات ژوري می گذاریم و حتی جایزه می دهیم. به جاي اینکه در حوزه اقتصاد نظر 
سال است حرف تکراري می زنند نظیر نیلی و مومنی و.. را بپرسید، می توانید  40شاخ شکسته که 

پلتفرم بگذارید و نظرخواهی کنید و هیات ژوري بروید و گروه مخاطبی تعریف کرده و موضوع را در 
هم بگذارید. در میان اینها می توانید هزاران استعداد جدید پیدا کنید و آنوقت براي تشکیل دولت 

  )4جدید نمی توانید بگویید که مدیر نداریم. (مصاحبه شماره 
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  م)هشتبخش 

  تجارب جهانی
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  درباره نحوه انتخاب مدیران ارشد تجارب جهانی

  
  فراخوان بین المللیبهره گیري از  .1
  الان در برخی از کشورها براي انتخاب مدیرانشان، آگهی هاي بین المللی می دهند. مثلــا مــی خواهنــد

رییس دانشگاه یا حتی رییس بانک مرکــزي را انتخــاب کننــد، آگهــی بــین المللــی مــی دهنــد چــون 
ملتم بهترین مدیران را انتخاب کــنم و انتخــاب شــدن در ایــن زمینــه هــم حــق  معتقدند که باید براي

  )11همه آدمها است و همه می توانند در این انتخاب کاندیدا شوند. (مصاحبه شماره 
 وضــعیت در رومــانی و اصــلا بلغارســتان و کمتــر مجارستان و است موفق لهستان چرا که کنید بررسی 

 مــدیر. آورنــد مــی بیــرون از ندارنــد مــدیر اگــر آنجاها نیست؟ موفق روسیه خود چرا. دارد قرار افتضاح
  )4بگیري. (مصاحبه شماره  وام بیرون از باید نداري موقعیکه که است منبع یک

 (اماراتی ها) در کــردیم، مــی مــذاکره آنهــا بــا هنگامیکــه. آوردنــد مــی را آدمش نبودند بلد که چه هر 
 اي حرفــه آدمهــاي شــد، مــی تر جدي مذاکرات وقتیکه اما بودیم طرف ها اماراتی خود با اولیه مراحل
  )4بودند. (مصاحبه شماره  آنجا انگلیسی مشاورین. آوردند می را خارجی

 آن بــا هــا ژاپنــی حتــی شــده گلوبالــایز دنیــاي در. اســت شده ورکینگ نت و گلوبالایز دیجیتالایز، دنیا 
 در تــاخیر امــا اســت موفــق کشــور یــک ژاپــن. انــد آورده مــدیر خارج از دارند که افراطی ناسیونالیسم

بهره گیري از 
یفراخوان بین الملل

کشف و تربیت 
استعدادها توسط 

احزاب

 انتخاب از میان افراد
مجرب

 انتخاب از میان افراد
تر از خودباهوش

انتخاب بر مبناي 
آرمانهاي ملی

انتخاب بر مبناي 
موازین حرفه اي و 

بوروکراتیک 

استفاده از مدل 
شایستگی

استفاده از مراکز و 
روش هاي تخصصی

استفاده از کمیته 
جستجو

ارزیابی در طول زمان

ه تمرکز بر ساختار ب
جاي فرد

 تاکید بر هماهنگی
تیمی

تربیت در مدارس 
ویژه
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 ژاپــن چــون. بــرد مــی چهــارم بــه دارد الان و آورده سوم به دوم اقتصاد از را ژاپن دنیا منابع از استفاده
 همانجــا در را خــدمتش ســال ســی تمــام بایــد شــد وارد ســازمانی هــر در که مدیري هر که گوید می

 بــه نــه کنــد مــی پیشــرفت دارد استعدادي که کسی هر آمریکا در اما. است غلط اصل یک که بگذراند
  اوبــر عامــل مــدیر الــان. اســت مربــوط شایســتگی به فقط... و پوستش رنگ به نه دارد، ربط جنسیتش

  )4(مصاحبه شماره  .است ایرانی
  (کره اي ها و ژاپنی ها) انتخاب شدن به این مقامات را هم حق همه مــی دانســتند. بنــابراین از طریــق

  )11یک فراخوان فراگیر اقدام می کنند. (مصاحبه شماره 
 

  کشف و تربیت استعدادها توسط احزاب .2
  نظــام هــاي بوروکراتیــک قدرتمنــد دنیــا اینگونــه هســتند. مــی تواننــد آدمهــاي نخبــه خودشــان را از

ــد. در  ــا ببرن ــره وري اش را بال ــوزش دهنــد و به ــد و آم ــد و کشــف کنن ــدکودك و دبســتان بردارن مه
کشورهاي با سابقه دموکراتیک، احزاب به دبستان و دبیرستان مــی رونــد و اســتعدادهاي مــورد نیــاز را 

تــا  50، 40کشف و انتخاب می کنند. ما درکشورمان که به حمداللــه حــزب درســت و حســابی نــداریم. 
  )2حزب داریم اما کوچولو و بدرد نخور و کم تاثیرند. (مصاحبه شماره 

 ین مقامات از طریق احزاب انتخاب مــی شــوند بایــد در حــزب خودشــان را نشــان چون در آن کشورها ا
داده و رشد کرده باشند. معمولا احزابی که حاکم نیستند در نقش دولــت در ســایه ظــاهر مــی شــوند و 
افراد متخصص آن در رشته هاي مرتبط با خود درگیــر بــوده و دربــاره آن تحقیــق و اظهــارنظر کــرده و 

حرفه اي می شوند. از آنجا کــه احــزاب نمــی خواهنــد ســوابق خــود را خــراب کننــد، تبدیل به آدمهاي 
  )11افراد نامناسب را انتخاب نمی کنند. (مصاحبه شماره 

  چرا در سایر کشورها، آدمهایی با تخصص عمومی در چندین وزارتخانه با حــوزه هــاي تخصصــی بســیار
ریتانیــا در دوره اي دیگــر بــه عنــوان وزیــر فرهنــگ متفاوت کار کرده و موفق بوده اند. مثلا وزیر کشور ب

یا ... انتخاب می شود. این اتفاق معلول دو علت اســت: اول آنکــه سیســتم کارآمــدي دارنــد و دوم آنکــه 
اینها براي اداره چنین سازمانهایی در احزابشان تربیــت شــده انــد. مــا در هــر دو حــوزه در ایــن زمینــه 

ختارهایمان دچار ضعف اســت و هــم ضــعف نظــام حزبــی داریــم. ضعف داریم. یعنی هم سیستم ها و سا
  )9(مصاحبه شماره 

  ،با رجوع به تجارب سایر کشورهاي دنیا، عموما کشــورهایی کــه پارلمــانی اداره مــی شــوند نــه ریاســتی
این سطح از مقامات از جمله افرادي از حزب حاکم هستند که قبلا در جایی دیگــر راي آورده انــد، مثلــا 

هستند. یعنی علاوه بر داشتن تخصص لازم، از یک فیلترهــاي انتخــابی دیگــري هــم عبــور  عضو مجلس
  )9کرده اند. (مصاحبه شماره 

  

  انتخاب از میان افراد مجرب .3
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 خواهــد کاندیــداي ریاســت جمهــوري بشــود ســابقه در کشورهاي دیگــر مرســوم اســت کســی کــه مــی
خــود دارد. اینجــوري نیســت کــه از راه نرســیده  فرمانداري یا استانداري یک ایالت بزرگ را در کارنامــه

  )2بخواهد رییس جمهور شود. (مصاحبه شماره 
  

  تر از خودانتخاب از میان افراد باهوش .4
  ام آموختــه کتاب گفتگوهاي پشت پرده  می گویــد کــه در طــول دوران کــاري 176آقاي برنز در صفحه

رافتان را با افــراد بــاهوش تــر، کارآمــدتر و بودم کلید موفقیت شغلی در پستهاي کلیدي این است که اط
با تجربه تر از خودتان پر کنید و این دقیقا کاري بود که من در اداره متبــوعم کــردم. (مصــاحبه شــماره 

3(  
  

  شناخت آرمانهاي ملیانتخاب بر مبناي  .5
  خــط  میلیــون نفــر را از زیــر 800ما از جاي پاي شیر به اثر شیر می رسیم. چین به هر ترتیــب حــدود

فقر در یک بازه زمانی محدود بیرون آورده است و کسی نمی تواند این را انکار کنــد. امــروز هنــد دقیقــا 
بــه اقتصــاد ســوم  2030آرمانش را شناخته است و تمام تمرکزش را بر آرمــانش گذاشــته اســت تــا در 

ســت دارد بــه دنیا تبدیل شود. ویتنام ویران شده که ســه میلیــون نفــر در جنــگ ویتنــام کشــته داده ا
ســال پــیش مــن  16سال پیش یک بیابــان بــیش نبــود.  40اقتصاد بیستم دنیا تبدیل می شود. امارات 

براي یک سال و نیم در امارات کار می کردم. از آن زمان تا الان زمین تــا آســمان متحــول شــده اســت... 
کــرده اســت و تمــام  اما یک مساله اساسی آنجا وجود دارد. آقاي شیخ محمــد آرمــان امــارات را تعریــف

  )4انرژي را گذاشته شده است تا همه به سمت آن بروند. (مصاحبه شماره 
  

  اي و بوروکراتیک (در پستهاي غیرسیاسی)ارتقاء و انتخاب بر مبناي موازین حرفه .6

  من زمانی که وزیر دفاع بودم، رییس کمیسیون مشــترك ایــران و پاکســتان بــودم. در دوران آقــاي نــواز
برگزاري این کمیسیون به پاکستان رفتیم. نــواز شــریف خــودش سرپرســتی وزارت دفــاع را شریف براي 

بر عهده داشت. هنگــام تشــکیل جلســه فــردي بــه نــام ژنــرال اقبــال در جلســه حضــور داشــت کــه مــا 
کارهایمان را با ایشان جلو بــردیم. ســال بعــد تهــران بــود و دوبــاره دو ســال بعــد در پاکســتان بــود. در 

بوتو نخست وزیر و سرپرست وزارت دفــاع بــود. دوبــاره آقــاي اقبــال وارد جلســه شــد. از او آنزمان خانم 
پرسیدم که تو جانشین نواز شریف بودي چطور الان هم جانشین بی نظیر بوتــویی؟ پاســخ داد کــه مــن 

. تواننــد مــن را تغییــر دهنــدام و دولتهــا نمــیشوم. من با بوروکراسی بالا آمدهبا تغییر دولت عوض نمی
نشــیند. او جانشین من هم از هم اکنون معلوم است و وقتیکه من بازنشسته شــوم او بــه جــاي مــن مــی
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انــد و یــک اند. یــک ســري از پســتها پســت سیاســیبراي من توضیح داد که در کشور ما پستها دو گونه
پســتهاي  آیند ایــن اجــازه را دارنــد کــه دراي. دولتها که از احزاب مختلف میسري دیگر پستهاي حرفه

اي ندارند. وقتیکــه بررســی کــردم اي چنین اجازهسیاسی عزل و نصب انجام دهند اما در پستهاي حرفه
فهمیدم که هند هم همینگونه است. این یک الگوي انگلیســی اســت. آقــاي نوریــان بــراي مــن توضــیح 

نیســت. هــا بــر عهــده دولــت اي عــزل و نصــبداد که کنیا هم همینگونه اســت. در پســتهاي حرفــهمی
  )5(مصاحبه شماره 

  مثلا در آلمان یک حزب هست به اسم سوسیال دموکرات و یک حزب بــه اســم دمــوکرات مســیحی. در
انگلستان حزب کارگر داریم و محافظه کار. در آمریکا یک حزب دمــوکرات هســت و یــک جمهوریخــواه. 

-زیمــنس را عــوض مــی آیــد، مــدیرعاملآیا وقتی که در آلمان حزب سوسیال دموکرات بر سر کار مــی
کننــد؟ ایــن شــرکتها و بنگاههــا از کند؟ مدیرعامل لوفت هانزا یا بنز و یــا فــولکس واگــن را عــوض مــی

تغییرات سیاسی مجزا هستند. چه دولتی باشند چه غیردولتی. وقتی کــه هــر کــدام از ایــن احــزاب بــر 
حــزب رقیــب اســت و بایــد گویند که این مدیرعامل فلان جــا پدرســوخته طرفــدار آیند نمیسر کار می

  )5عوضش کنیم. (مصاحبه شماره 
  در همه دنیا این را پذیرفته اند کــه مــدیران میــانی و عملیــاتی و بدنــه کارشناســی قــوه مجریــه نبایــد

دستخوش تغییراتی بشوند که امنیت شغلی آنها را تحت تاثیر قــرار مــی دهــد. در پاکســتان کــه مرتــب 
یک معاون وزیر دارند که کلید وزارتخانه در دســت او اســت و حتــی کودتا می شود در هر وزارتخانه اي 

وقتی کودتا هم می شود او را تغییر نمی دهند زیرا تمام اطلاعات و مسایل بوروکراسی کــار را مــی دانــد 
و نباید دستخوش تغییرات شود. در سایر نقاط دنیا هم برخی سمتها تغییر مــی یابنــد امــا بقیــه تغییــر 

در یک وزارتخانه وزیر عوض می شود اما همه معاونین وزارتخانه ها عــوض نمــی شــوند.  نمی یابند. مثلا
  )9ما هم باید همین کار را بکنیم چون امنیت مدیریتی و شغلی آسیب می بیند. (مصاحبه شماره 

  مثلا ژاپن تاکید زیادي بر نهاد تعلیم و تربیت دارد. حتی می گوینــد کــه از لحــاظ ســازمانی دســتخوش
و تحولات حزبی نیست و جایگاه ثابتی دارد. معتقدند که اینجا مبناي توســعه کشــور اســت چــون  تغییر

باید آدمهایی متناسب با توسعه تربیت کند. در کشورهاي غربی هم ایجــاد ایــن قــوانین در دســتور کــار 
  )15بوده است (مصاحبه شماره 

  

 استفاده از مدل شایستگی .7

 و براي هر مسئولیتی یک مدل شایستگی طراحی مــی کننــد. در ایــن الان در دنیا و در سازمانهاي پیشر
مدل شایستگی ویژگیهاي اشخاص بــراي هــر شــغل مشــخص شــده اســت. اعــم از ویژگیهــاي اخلــاقی، 
شخصیتی، دانشی، بینشی و... که خاص آن مسئولیت مورد نظر است. معمولا افراد متنــوعی مــی تواننــد 

بعد از ارزیــابی آنهــا، فــرد مــورد نظــر را انتخــاب مــی کنــد...  نامزد آن مسئولیت بشوند و رییس جمهور
  )6چنین رویه اي براي خیلی از سطوح مدیریتی در سایر کشورها وجود دارد. (مصاحبه شماره 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  217  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  

  استفاده از مراکز و روش هاي تخصصی انتخاب مدیران .8
 نــد. مــا ایــن مراکــز را یکی از تجاربشان مراکزي است که براي انتخاب مدیران استراتژیک ایجاد مــی کن

  )7در کشورمان نداریم. (مصاحبه شماره 
  سبک هاي موجود در دنیا از مصاحبه هــاي طولــانی و آزمــون و پرسشــنامه هــاي گونــاکون کــه حتــی

صداقتها را در می آورند می تواند کارآمد باشد. متخصصین این کــار در ایــران هــم وجــود دارنــد یعنــی 
سازمانی کــار کردنــد. برخــی بخــش هــاي خصوصــی اســتفاده مــی  کسانی که در روانشناسی صنعتی /

  )7کنند ولی بخش هاي دولتی این کار را انجام نمی دهند. (مصاحبه شماره 
  امروزه نرم افزارها و سازمانهاي بســیار پیشــرفته اي در ایــن کشــورها ایجــاد شــده اســت کــه کــار آنهــا

  )11ص است. (مصاحبه شماره تشخیص آدمها و انتخاب آدمهاي مناسب براي کارهاي بخصو
  

  استفاده از کمیته جستجو .9
  الان در خیلی از واحدهاي اقتصادي بزرگی که در دنیــا فعالیــت مــی کننــد، شــرکتهاي چنــد ملیتــی و

بزرگی مثل تویوتا، جنرال موتورز و... قبل از آنکه دوره مدیرعامل تمام شود یک کمیتــه جســتجو دارنــد 
ه می تواننــد بــه تحقــق هــدف آن شــرکت کمــک کننــد. آن وقــت که کارش شناسایی آدمهایی است ک

هنگامی که مجمع عمومی می خواهد مدیرعامل بعدي را انتخاب کند از این فهرســت آمــاده بهــره مــی 
  )8گیرد. (مصاحبه شماره 

  

 ارزیابی در طول زمان .10

  سنجش و پایش این شایستگی ها با معیارهاي کمّی کار بسیار دشواري است. در دنیــا هــم معمولــا ایــن
قبیل شاخص ها در طول زندگی افراد مورد بررسی قــرار مــی گیــرد و نــه در یــک مقطــع خــاص. مثلــا 

قبیــل  نحوه امتحان دادن در مدرسه، نحوه رانندگی و... از جمله مواردي است که می تواننــد رفتــار ایــن
مقامات را قابل پیش بینی سازند. به عنوان مثال، فردي که پشت چراغ قرمــز صــبر نمــی کنــد و خلــاف 
می کند، معلوم نیست وقتیکه به عنوان یک مقام عالی در جایی گیــر کــرد، خلــاف قــانون رفتــار نکنــد. 

شــخص شایستگی هاي عمومی این قبیل مقامات، مخصوصا خصوصیات رفتــاري آنهــا در طــول زمــان م
می شود. یکی از مهمترین بازه هاي زمانی براي این تشخیص هــم بــه دوران تحصــیلات عالیــه آنهــا بــر 
می گردد. رفتارهاي خاص آنها در این دوران، توانایی کار تیمی، میــزان خلاقیــت، قــدرت برنامــه ریــزي 

ایــن شــاخص هــا  و... در این مقطع قابل شناسایی است. در شناخت این قبیل مدیران معمولا بیشتر بــه
  )9توجه می شود و کمتر به موارد ادعایی یا مدارك و عناوین رسمی تحصیلی. (مصاحبه شماره 
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  تمرکز بر ساختار به جاي فرد .11
  در دنیاي پیشرفته، تمرکز اصلی بر روي طراحی و کارآمــدي سیســتم هــا بــوده اســت. هنگامیکــه فــرد

بــه فکــر مــدیریت سیســتم از طریــق تعیــین جدیدي در راس یک سیستم قرار مــی گیــرد، تنهــا بایــد 
سیاستها، اولویتها و رویکردها باشد. یعنی مسایلی که از جنس پالیسی است. در ایــن کشــورها، سیســتم 
اعم از ساختار، فرایندها، نیروي انسانی، مهارتها، آموزش هــا و...  کــار خودشــان را بدرســتی انجــام مــی 

هتگیري ها به سمت اهداف مورد نظــر تفکــر حــاکم هســتیم. دهد و با تغییر مدیران تنها شاهد تغییر ج
  )9(مصاحبه شماره 

  خارجی ها بر روي مسایل نظري و ... تاکید نداشته اند بلکه تمرکزخود را بر روي نحــوه اداره یــک نهــاد
یا سازمان گذاشته اند. آنها آموخته اند که کارهاي یــک نهــاد ســازمانی توســط سیســتم آن ســازمان در 

م است و فقط باید حکمرانی و راهبري آن درست شود. بنــابراین، ایــن مــدیران بــراي راهبــري حال انجا
  )9تربیت شده اند. (مصاحبه شماره 

  چرا در سایر کشورها، آدمهایی با تخصص عمومی در چندین وزارتخانه با حــوزه هــاي تخصصــی بســیار
ر دوره اي دیگــر بــه عنــوان وزیــر فرهنــگ متفاوت کار کرده و موفق بوده اند. مثلا وزیر کشور بریتانیــا د

یا ... انتخاب می شود. این اتفاق معلول دو علت اســت: اول آنکــه سیســتم کارآمــدي دارنــد و دوم آنکــه 
اینها براي اداره چنین سازمانهایی در احزابشان تربیــت شــده انــد. مــا در هــر دو حــوزه در ایــن زمینــه 

ن دچار ضعف اســت و هــم ضــعف نظــام حزبــی داریــم. ضعف داریم. یعنی هم سیستم ها و ساختارهایما
  )9(مصاحبه شماره 

  

  تاکید بر هماهنگی تیمی .12
  یک نکته اي که در تجارب چین و هند هم وجود دارد این است کــه وزرا و مســئولین ارشــد هــر حــوزه

همگی باید از یک نوع تفکر یا پارادایم فکري برخوردار باشــند. بایــد یــک هــدف مشــترك تیمــی وجــود 
داشته باشد. نباید اینگونه باشد که هر کسی بر مبناي نــوع تربیــت یــا مــدل اقتصــادي مــدنظر خــودش 

  )9حرکت کند. (مصاحبه شماره 
  

  تربیت در مدارس ویژه .13
  در کشورهاي اروپایی مدارســی بــراي آمــوزش مــدیران وجــود دارد. مثلــا فرانســوي هــا در ایــن زمینــه

که در آنجا افــراد را بــراي مــدیریتهاي ســطح بالــا آمــوزش مــی تجارب زیادي دارند. آنها مدارسی دارند 
دهند و در طی دوره آموزشی نیز رفتار و عملکرد آنها را تحت ارزیابی قرار می دهند. ایــن مراکــز بانــک 
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اطلاعات درباره چنین افرادي است و افرادي را براي مسئولیتهاي بالــاي دولتــی معرفــی و کاندیــدا مــی 
هاي آن را می گیرنــد، ویژگیهــاي مجزایــی از دیگــران ه ها را طی کرده و تاییدیهکند. کسانیکه این دور

پیدا می کنند. بنابراین لیست کاندیداهاي بالقوه و افراد داراي استعداد همــواره در اختیــار دولتهــا قــرار 
دارد. حتی براي انتخاب رییس جمهور هم احزاب بدنبال جذب چنین چهره هایی بــراي برتــري یــافتن 

  )11بت به احزاب رقیب هستند. (مصاحبه شماره نس
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  هم)نبخش 

  چهره هاي نمونه مدیریتی
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  چهره هاي نمونه مدیریتی (گذشته، حال، پیشنهاد براي آینده)

 :معاون اول 

  چهره هاي مطرح گذشته: حبیبی، عارف
  

 :وزیران صنعتی  

  
  
 
 :رییس سازمان برنامه  

چهره هاي مطرح گذشته

نژاد حسینیان

)دهه هفتاد(نعمت زاده 

زنگنه

بی طرف

صفایی فراهانی

پیشنهاد براي آینده

ویسه

ن یراسبق ارییس ا(دکتر یداللهی 
)خودرو دیزل و برادر سه شهید

مهندس سید مجید هدایت 
)معاون وزیر دفاع(

مهندس شریفیان

د جانشین شهی(دکتر فرهی 
)فخري زاده
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 :رییس بانک مرکزي 

  براي آینده: دکتر قاسمیپیشنهاد 
  

 :وزیر اقتصاد  

  بهترین هاي گذشته: دکتر نوربخش، دکتر نمازي
 
 رییس سازمان امور اداري و استخدامی 

  

  
  

چهره هاي مطرح گذشته

محمد ستاري فر  

نیلی 

نجفی

طیب نیا

روغنی زنجانی

پیشنهاد براي آینده

محمد ستاري فر  

طیب نیا

نیلی

چهره هاي مطرح 
گذشته

باقریان

پیشنهاد براي 
آینده

عسگري آزاد

باقریان
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  فصل پنجم)

  جمع بندي
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 مقدمه 
این طرح بر مبناي یک نیاز جدي در بالاترین ســطوح بوروکراســی کشــور شــکل گرفــت و انجــام شــد. ایــن نیــاز 

شناسی انتخابات ریاست جمهوري در ایران و نحوه انتخاب و روي کارآمدن دولتهــا بعــد از هــر  برگرفته از آسیب
ریاست جمهوري فرصت بسیار اندکی در اختیــار ریــیس جمهــور منتخــب قــرار  انتخابات بود. بعد از هر انتخاباتِ

ی قبلــی بــراي شــرکت در داد تا معاونین و وزیران دولت خویش را انتخاب کند و از آنجا که معمولا هــیچ آمــادگ
انتخابات یا پیروزي در آن نداشته و از پشتیبانی حزبی و وجود یک تیم متخصص نیــز بــی بهــره اســت، انتخــاب 
هاي او از سر اضطرار، لابی گــري، رفاقــت، وســاطت، بانــدگرایی و.... خواهــد بــود کــه طبیعتــا هــیج ارتبــاطی بــا 

مــین آســیب شناســی در ایــن طــرح بــا بهــره گیــري از شایسته سالاري و شاخص هاي آن نــدارد. بــر مبنــاي ه
کارشــناس خبــره، بــدنبال دســتیابی بــه معیارهــا و شــاخص هــایی بــراي  17مطالعات نظري و نیز مصاحبه بــا 

آندسته از معاونین و وزرایی بودیم که در انتخاب آنها رییس جمهور استقلال عمل بیشــتري دارد. در ایــن میــان، 
صادي و صنعتی رییس جمهــور تشــکیل مــی داد کــه علــاوه بــر اهمیــت آنهــا در اداره اولویت اصلی ما را تیم اقت

اقتصاد کشور باید از هماهنگی هاي لازم درون تیمی هم برخــوردار باشــند. در ایــن فصــل تلــاش مــی کنــیم تــا 
جمع بندي مختصري از این شاخص ها ارایه دهیم. در ابتــدا از شــاخص هــاي بدســت آمــده از مطالعــات نظــري 

  می کنیم و در انتها، شاخص هاي مربوط به تیم اقتصادي دولت را بازبینی مجدد می کنیم. آغاز

 شاخص هاي بدست آمده از مطالعات نظري 
هاي دینــی دربــاره معیارهــاي کــارگزاران تــراز بخش مهمی از مطالعات نظري ایــن تحقیــق بــه بررســی دیــدگاه

و امیرمومنان (ع) در مــورد مختصــات کــارگزار مطلــوب اسلامی اختصاص داشت. آنچه از سیره پیامبر اکرم (ص) 
شود تاکید بر معیارهایی مشخص و متقن در انتخاب و انتصــاب کــارگزاران حکــومتی اســت. اسلامی استخراج می

  این معیارها را در دو بعد ایجابی و سلبی می توان در جدول زیر نشان داد:
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  زیر اشاره داشت:توان به مواردي دیریت نیز میبا رجوع به معیارهاي شایستگی سازمانی در حوزه م

  
قابلیت، قدرت، توانایی و ظرفیت انجام یک وظیفه یا توانایی بسیج، یکپارچه سازي، انتقــال دانــش و 

  ها به منظور استفاده بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردي و سازمانیمهارت
  

  بودیم:در تعاریف دیگر نیز شاهد ارایه معیارهاي زیر 
 ســازي، کارآیی، آینده نگري، قضاوت، کارساز بودن، اعتماد به نفس، ارائه ســخنرانی، مفهــوم

استفاده از قدرت اجتماعی، مدیریت فرآیندهاي گروهــی، شــفافیت ادراکــی، خــودکنترلی، 
ــت،  ــرش مثب ــت، نگ ــابی درس ــدرت، خودارزی ــتفاده از ق ــت، اس ــل و طاق ــتن تحم داش

ش تخصصی، پــرورش دیگــران، توجــه همــراه بــا تــأثیر و خودانگیختگی، تفکر منطقی، دان
  حافظه (هوش)

 اي از کیفیت ویژه و خاص، دانش، مهارت یا رفتارهایی که آنها بایــد بــراي موفقیــت مجموعه
در شغل یا نقش خود دارا باشند و عبارتنــد از: فنــون مــذاکره، سیاســت، مــدیریت زمــان، 

ریــزي و ســازماندهی، کــار تیمــی، قــدرت برنامــهگیري براي حل مسأله، ارتباطات، تصمیم

ابعاد ایجابی
پرهیزکاري•
صدق وعده و راستگویی•
عدالت•
کارایی•
تجربه•
حیاء•
عزت نفس•
شجاعت•
علم•
اخلاق•
آبرو•
تناسب قومی و فرهنگی•

ابعاد سلبی
بخل•
 طمع ورزي•
ستمگري•
ترس•
جهل•
رذایل اخلاقی•
منفعت طلبی•
کنار نهادن سنن نبوي •

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  226  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

    متقاعدسازي، داشتن آرامش در برابر استرس و هماهنگ کردن.
  

اي از معیارهــا و بــا مجموعــه نیــز با نگاهی به تجــارب ســایر کشــورهاهمچنانکه در فصل هاي قبل مشاهده شد 
اي عمــومی (کــه البتــه عمــدتا هــهاي نسبتا یکسان در مورد مدیران و مسئولین ارشد کشوري در بخــششاخص

هــاي اي از شــاخصتوانــد چــارچوب اولیــهسالاري است) روبرو هستیم کــه مــیبرگرفته از معیارهاي عام شایسته
تــوان ایــن بندي معمــول علمــی/بین المللــی مــیجهانی در این حوزه در اختیار ما قرار دهد. بنا بــر یــک تقســیم

-هاي عمــومی مطــابق جــدول زیــر تقســیمي فــردي و شایســتگیهاها را به دو دسته شایستگیدسته از شاخص

  بندي نمود:
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)شغلی(شایستگی هاي عمومی 

تخصص گرایی•
درستکاري•
وفاداري•
 تمایل به خدمت(خدمت با صداقت و احترام •

)رسانی
درك عمومی•
دفاع از مشروعیت بخش عمومی و ارزش هاي •

دموکراتیک
پایبندي به اخلاق اداري و سازمانی•
تناسب•
کارایی•
اثربخشی•
یادگیري•
درگیري با وظیفه•
آگاهی تخصصی•
)هدف محوري(نتیجه گرایی •
انطباق پذیري•
همدلی•
تفکر استراتژیک•
همفکري و قدرت ایجاد اجماع•
برنامه ریزي و هماهنگی•
آگاهی سازمانی•
تعهد به سازمان•
کار تیمی•
قدرت رهبري•
آگاهی سیاسی•
مهارت هاي مدیریتی•
وکار ذکاوت و فراست کسب•
مهارت هاي راهبردي•
مهارت هاي تحلیلی و مفهومی•
قدرت قضاوت و داوري•
قدرت تجزیه و تحلیل اطلاعات•
رفتار یکسان با همه  •
عدالت خواهی براي همه•
همدلی با طبقه ضعیف تر جامعه•

شایستگی هاي فردي
انصاف•
صراحت•
پذیريمسئولیت•
پاکدامنی•
کمال گرایی•
صداقت•
عزت نفس•
نوع دوستی•
اشتیاق به کسب دانش•
تفکر خلاق•
تفکر مفهومی•
توجه به جزئیات•
قدرت حل مساله•
شناخت خود و خودکنترلی•
مهارت هاي ارتباطی•
فداکاري•
موفقیت طلبی•
شجاعت •
جسارت•
قدرت بیان•
مدیریت فشار روانی•
قابل اعتماد بودن•
متعهد بودن•
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ســالاري مــدیریتی شود، با معیارهاي تقریبا جهانشــمولی در حــوزه شایستههمچنانکه در جدول فوق مشاهده می
مــدیریتی توانند فارغ از تفاوتهاي ســاختاري، سیاســی، روبروییم که به عنوان تجارب و هنجارهاي عام جهانی می

گیري همه کشورها قرار گیرند، همچنانکه در کشــور مــا نیــز بســیاري از ایــن معیارهــا در انتخــاب و... مورد بهره
  رود. هاي دولتی و خصوصی بکار میمدیران ارشد بخش

هاي اگر چه معیارهاي انتخاب مسئولین و مدیران سیاسی (انتصــابی) در بســیاري از کشــورهاي جهــان مشــابهت
با معیارهاي شایستگی عمومی مدیران در این کشورها دارد، اما بواســطه جایگــاه سیاســی ایــن مــدیریتها فراوانی 

ها در این زمینه هستیم. جدول زیر برخــی از ایــن معیارهــا را نشــان شاهد برخی تاکیدات یا برخی اولویت بندي
  داده است:

  

شایستگی هاي شغلی
)مدیریتی/ سیاسی(  

ریزي استراتژیک تفکر و برنامه•
قدرت رهبري•
نتیجه گرا بودن•
مدیریت منابع مالی•
توانمندي ارتباطاتی•
مدیریت منبع انسانی•
کارآمدي•
هاي بومی در زمینه هاي اداري،  شناخت ظرفیت•

کشاورزي، صنعت، خدمات و غیره
سن و سال مشخص•
سابقه کار اجرایی منطقه اي•
هاي حاکم بر  ملتزم به رعایت اصول و ارزش•

دستگاه هاي دولتی
...و وضعیت روشن مالی، حزبی، سیاسی•
وابستگی هاي حزبی•
مهارتهاي سیاسی •
داشتن حامی سیاسی و روابط خوب بـا گروههـاي •

.ذیربط

شایستگی هاي فردي

پاکدامنی•
امانت داري•
هوش•
خلاقیت•
قدرت قضاوت•
موفقیت فردي•
صداقت•
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شود، در حالی شاهد وجــود یــا تاکیــد بــر برخــی از معیارهــا در انتصــاب و همچنانکه در جدول فوق مشاهده می
هــاي عمــومی بــه چشــم انتخاب مسئولین و مدیران سیاسی هستیم که چنین معیارهایی دربــاره مــدیران بخش

 سیاســی، حزبــی، لی،مــا روشــن وضــعیتتفکــر اســتراتژیک، نمی خورد یا مورد تاکید نیست. معیارهــایی نظیــر 
  روند. ... از جمله این معیارها به شمار می... و ، مهارتهاي سیاسی، حامی سیاسیاداري

اندازه که شاهد تفاوت میان ساختار سیاســی و قــوانین حــاکمیتی نظــام جمهــوري واقعیت امر آن است به همان
ز نحــوه انتصــاب مقامــات و مســئولین هاي سیاسی جهان هستیم، به همــان میــزان نیــاسلامی ایران با سایر نظام

انــدوزي تــوان بــه درس آمــوزي و تجربهاجرایی میان ایران با سایر کشورهاي جهان متفاوت است، از ایــن رو نمی
از الگوها و ساختارهاي سیاسی و حاکمیتی کاملا مشابه با ساختار حاکمیتی ما امیــدوار بــود؛ اگــر چــه در لابلــاي 

توانند راهگشاي ما بــراي ارتقــاء ســطح تجــارب ملــی راهکارهایی برخوردیم که میسطور این فصل به معیارها و 
  در این زمینه باشند. 

هــا و ســاختارهاي سیاســی حــاکم بــر کشــورهاي مختلــف اندازه که میــان ایــدئولوژيواقعیت آن است، به همان
نیــادینی میــان قــوانین حاکمــه و تــوان از تفاوتهــاي باندازه نیز میهاي معنادار وجود دارد، به همانجهان تفاوت

جایگاه مقامات و مسئولین در میان کشورها سخن گفت. علیرغم وجود این تفاوتهــاي معنــادار میــان بســیاري از 
هــاي سیاســی توان بر شباهتهاي فراوانی نیز انگشت گذاشت که میان تمــام دولتهــا و نظامهاي سیاسی، مینظام

آینــد. ایــن اشــتراکات بــر هاي سیاسی پیشامدرن به حساب میلتها و نظاممدرن مشترکند و وجه تمایز آنها از دو
هــایی درجســتجوي تعــادل، ثبــات و کارآمــدي »نظام«هاي دولت مدرن استوارند که آنها را به صورت »کارویژه«

هــاي مختلــف در هــاي محلــی در دولــتتوان ادعا کرد کــه جایگــاه مقــامکند. با توجه به این مهم میتعریف می
شــان ایفــا خواهنــد کــرد (یــا بایــد ایفــا کننــد) تعریــف هــاياي نقشی که آنها در تحقق اهداف کلان دولــتراست
شود. مسئولین اجرایی در کشورهاي مختلف جهان، سواي از تفاوتهــا و شــباهتهاي شــکلی و ســاختاري ایــن می

توانــد بــه عنــوان هاي نسبتا یکسانی بر عهده دارند از این رو هر نوع تجربه جهانی در این زمینــه میدولتها، نقش
  در خدمت همه دولتها و کشورها قرار گیرد. اي مشترك تجربه

هــاي نســبتاً یکســان در مــورد مــدیران و اي از معیارهــا و شــاخصبا نگاهی به تجارب سایر کشورها بــا مجموعــه
ســالاري اســت) هاي عمومی (که البته عمدتا برگرفته از معیارهاي عام شایســتهمسئولین ارشد کشوري در بخش

هاي جهانی در این حوزه در اختیــار مــا قــرار دهــد. بنــا بــر یــک اي از شاخصولیهتواند چارچوب اهستیم که می
هاي فــردي و هــا را بــه دو دســته شایســتگیتوان این دسته از شاخصالمللی میبندي معمول علمی/ بینتقسیم

  بندي نمود:هاي عمومی مطابق جدول زیر تقسیمشایستگی
  

حالی شاهد وجــود یــا تاکیــد بــر برخــی از معیارهــا در انتصــاب و شود، در همچنانکه در جدول فوق مشاهده می
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هــاي عمــومی اي هستیم که چنین معیارهــایی دربــاره مــدیران بخشانتخاب مسئولین و مدیران سیاسی منطقه
  به چشم نمی خورد یا مورد تاکید نیست. 

اط مختلــف جهــان بــه عنــوان توان از رویه هایی نیز سخن گفــت کــه در نقــدر کنار این دو دسته از معیارها، می
اي هاي تجربــه شــدهشــود. شــیوههاي انتخاب (انتصاب) مدیران و مسئولین محلی بکار گرفته میها و شیوهروش

اند. برخــی از ایــن که اکثرا در کشورهاي توسعه یافته بکار رفته و کارآمــدي خــود را در عمــل بــه اثبــات رســانده
  گرفت به صورت زیر قابل جمعبندي است: ها که در این فصل مورد اشاره قرارشیوه
 اي هاي دشوار و دقیق حرفههاي رقابت تنگاتنگ از طریق آزمونایجاد زمینه -

هایی هاي اطلاعــات عمــومی و تخصصــی و تســتهایی در زمینهارتقاء بر اساس امتحاناتی که حاوي تست -

  افراد در خدمات عمومی  ترینهاي فردي است با هدف انتصاب نخبهدر رابطه با مشخصات ویژگی

   هامعرف به مراجعه -
 شدهبندي شده و غیرساختار ساختاربنديي هامصاحبه -
 حال فردي و حرفه اي رجوع به شرح   -
 ارزیابی مراکز از استفاده -
 )  ... و توانایی (شخصیت، روانشناسی هايمصاحبه -
 عملکرد اساس بر ابقا و ارزیابی -
 ارزیابی غیرسیاسی و به صورت کاملاً تخصصی  -
 ارزیابی بدور از تبعیض -
 شــفاف بایــد انتصــاب فراینــد. گــردد لحاظ انتصاب فرایند در بایستی باز، دولت اصول: بودن باز و شفافیت -

 .باشد دسترس در انتصاب به مربوط اطلاعات همچنین و بوده و روشن
 کــه توانــایی، افــرادي بــراي رسانی مناسب(ایجاد فرصتهاي برابر): اطلاعآزمون و ارزیابی در شرایط عادلانه  -

 هستند. دارا را نیاز مورد شغل با هاي فردي، متناسبویژگی و تجربه
 بیطرفانه موشکافی و بررسی -
 هــر در مســئولیت میــزان و ازهانــدطبیعت، براســاس کــه معنــی بــدین: ”تناســب اصل“ براساس انتصابات -

 .باشد داشته وجود آن خاص انتصاب پست، فرایند
 ارشدیت اساس بر ارتقاء -
 معرفی توسط مدیران بالادستی -
 و مهــارتیهــاي پروفایل اســتخدامی، اســتانداردهاي مســتقلی کــه مرجع مستقل انتصابات دولتی: مرجع -

 کند.می طراحی را گزینی شایسته استراتژي
هــا و معیارهــاي ثابــت، تــوان بــا در اختیــار داشــتن مکانیزمدهــد کــه چگونــه میتجارب جهانی به ما نشــان می
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مشخص و شفاف قــانونی، فراینــد انتخــاب مقامــات ارشــد اجرایــی را از یــک معضــل و چــالش جــدي سیاســی/ 
انونی تبــدیل کــرده و مدیریتی، آنگونه که در ایران بارها شــاهد آن بــوده ایــم، بــه یــک امــر متــداول و مــنظم قــ

  هاي سیاسی و مدیریتی نظام را کاهش داد. بسیاري از هزینه
  

 (با تاکید بر تیم اقتصادي دولت) نتایج حاصله از تحلیل مصاحبه ها 
نتایج از حاصل از مصاحبه ها را در چند جدول به صورت زیر خلاصه کرده ایم که در ادامه ایــن فصــل ارایــه مــی 

  شود:

  

  
    

 نقد و آسیب شناسی رویه. 1
هاي حاکم بر انتخاب این 

مقامات

شاخص ها و ویژگیهاي . 2
معاون اول

ویژگیهاي کلی وزیران. 3

ویژگیهاي وزیر صمت. 5ویژگیهاي وزیر افتصاد. 4

 ویژگیهاي رییس بانک. 6
مرکزي

 ویژگیهاي رییس سازمان. 7
برنامه
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  آسیب شناسی رویه هاي حاکم بر انتخاب این مقاماتنقد و . 1

 

تاکید یکجانبه بر اهلیت سیاسی و امنیتی•
بی توجهی به اهلیت حرفه اي  بی توجهی به تخصص، تجربه و کاربلدي•

حذف بسیاري از انسان هاي کارآمد •
محدود شدن آزادي انتخاب انتخاب افراد ناشایست•

»بی دردسر«تلاش در جهت انتخاب افراد •
حامی پروري•
رشد انسانها با تملق، کم کاري و ریاکاري•

کوتاه شدن سقف شایستگی ها 

انتخاب سلیقه اي•
نداشتن مدل شایستگی مدیران فقدان قانون شفاف و مشخص•

حذف انسانهاي سالم و شایسته•
انتخاب بر مبناي لابیگري دخالت نهادهاي غیرمسئول•

فقدان باورهاي مشترك بر سر منافع ملی•
رفتار قبیله اي به جاي رفتار تیمی•
اداره سیلویی•

کرد انتخاب انفرادي و بی اعتنایی به روی
تیمی 

تکیه بر شناختهاي فردي•
انتخاب بر مبناي رفاقت، حزب و همکاري در ستاد•
انتخاب به عنوان دستمزد زحمات گذشته•

باندگرایی 

عدم انتقال تجارب مدیریتی•
فقدان جانشین پروري اسیر روزمرگی و بی توجه به پرورش مدیران آینده•

بی اعتمادي به کارشناسان موجود•
عدم تلاش براي جلب اعتماد و کشف استعدادهاي موجود•
انتخاب از میان دوستان•

تغییر مداوم ساختار کارشناسی 

فقدان احزاب موازي•
فقدان وزیر سایه و پیامدسنجی عدم رقابت و سنجش تصمیم ها•

شاخص دار نکردن ابعاد حکمرانی خوب•
بی توجهی به مسایل استراتژیک و فکر و اندیشه•

بی توجهی به شاخص هاي حکمرانی 
خوب 

بی خبري از سازمان اداري و استخدامی•
یا  قانون مدیریت کشور می تواند براي انجام کاري به شما اجازه بدهد•

ندهد
بی توجهی به مدیریت منابع انسانی
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  شاخص ها و ویژگیهاي معاون اول. 2

 

 قدرت مدیریتی و
اجرایی

سابقه اجرایی قوي •
قدرت جمع بندي بالا •
توان هماهنگی وزرا•

تسلط، هوش و 
ذهن فعال

بیاورد باید ذهن خیلی فعالی داشته باشد تا بتواند سوابق مسایل را سریع به یاد•
خیلی باید هوشیار باشد که مصوبات دولت در نهایت انسجام باشد•

 احترام، اتوریته و
وجاهت بالا

و به او  باید رفتار و شخصیتش بگونه اي باشد که همه وزیران به او احترام بگذارند•
اعتماد داشته باشند

همه وزرا و استانداران و مدیران سازمانها بخاطر توانش از او حساب ببرند •

قدرت برقراري 
تعامل

 داراي ارتباط خوب و دوستانه با مدیران موفق صنایع، کشاورزان و فناوران موفق•
قدرت برقراري پیوند و تعامل بین دستگاههاي مختلف را داشته باشد•
شناخت کشور و اقوام و فرهنگ هاي مختلف •

متخصص نظام 
اداري

احیاي نظام اداري کشور•
اصلاح ساختارها و قوانین پشتیبان آن•
شناخت ضعف و قوت دستگاههاي دولتی •

رابینش توسعه گ
د عاشق توسعه دانش بنیان و اقتدار اقتصادي و دفاعی جمهوري اسلامی ایران باش•
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  ویژگیهاي کلی وزیران. 3

  الف) ویژگیهاي عمومی

  

 آشنایی با اصول
یو مبانی حکمران

د، حالا اینکه شجاعت و رشادت اجرایش را هم داشته باش. اقلا علمش را داشته باشد•
.بحث دیگري است

 آشنایی با نظام
هاي تصمیم 
گیري کشور

را ... ات وباید به خوبی نقش و جایگاه نهادهاي دیگر، منابع انسانی، آیین نامه ها و مقرر•
در نظام تصمیم گیري بداند

هماهنگی 
مخصوصا در (

  )ستاد اقتصادي

»سیستم«نگاه به دولت و نظام به مثابه یک •
هماهنگی در ذیل تفکر رییس جمهور•
»ستاد اقتصادي دولت«هماهنگی در •

آشنایی با 
ابزارهاي 

پیامدسنجی

براي  باید پیامدهاي کوتاه مدت و بلندمدت تصمیمش را بداند تا بتواند راهکارهایی•
مدیریت آنها بیابد

داشتن تفکر 
استرانژیک

آینده  بحث اصلی قدرت. براي مدیران ارشد معیار اصلی رویکرد استراتژیک آنها است•
نگري آنها است

.  باید یک نگاه جامع و نظام مند داشته باشد•

بلد بودن کار 
تیمی

د را با باید بتواند تصمیمات جمعی بگیرد، از تصمیمات جمعی دفاع کند و روابط خو•
گر، توجه به منافع و مضار حوزه مدیریتی خودش نسبت به منافع و مضار حوزه هاي دی

.که آنها هم محق هستند، تعریف و پیگیري کند
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مدیریت رفتار 
ع سازمانی و مناب

انسانی

شویق و باید بلد باشی که چگونه آدمهایی را انتخاب کنی که آنها بلد باشند چگونه ت•
تنبیه را در سازمان براي ایجاد انگیزه بکار ببرند

آشنایی با 
مدیریت 

ریسک، تعارض 
و بحران

.لازم نیست تخصص داشته باشند اما باید حتما با آنها آشنا باشند•
باید اینها را بفهمد و سازمانش را در این راستا تجهیز کند•

 شناخت سرمایه
اجتماعی ن

ریت باید بداند که سرمایه اجتماعی چه نقشی در ایجاد اعتماد عمومی به سازمان و مدی•
.  در سطح کلان دارد

آشنایی با 
آمایش سرزمین

شناخت ظرفیتهاي مناطق مختلف کشور•
عدم تصمیم گیري تحت تاثیر شرایط و جوگیري هاي سیاسی•

ر تسلط کافی ب
فناوري هاي 

نوین

 تا امکان اداره آن حوزه، پیگیري مسایل، گزارش گیري، سرعت تصمیمات و صحت•
. را داشته باشد... اطلاعات و

آشنایی با 
 بنیانها و عوامل
آسیب و فساد 

در کشور

آشنایی با آنها•
توان مبارزه با آنها•

داشتن شرح 
صدر

نباید تنگ نظر باشد تا بتواند همکارانی بلندقدتر از خود را تحمل کند•
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مهارت کار با 
بالادستی و 
پایین دستی

باشند یعنی مهارتهاي انتقالی براي تعامل میان بالادست و پایین دست را باید بلد•

دنبا شخصیت بو

شکل گیري شخصیت از خانواده آغاز می شود و زمانبر است•
شتکار، نوگرایی، پ.  یکی از ویژگیهاي مهم آدمهاي باشخصیت، قابلیت گوش دادن است•

. جزوي از شخصیت است... دلسوزي و
یک آدم باشخصیت هیچوقت فاسد نمی شود•

 اصالت خانوادگی
و علمی

. باید اصالت خانوادگی اینها محرز باشد•
ونه یعنی درست تحصیل کرده اند و بدون هرگ. اصالت تحصیلشان باید محرز باشد•

.  رانت، و اینکه تحصیلات درست کرده اند

سلامت مالی
تاکید بر تعهد و پاکدستی •

نوآوري و 
خلاقیت

. باید جرات و جسارت نوآوري و خلاقیت و انجام کارهاي بزرگ را داشته باشد•
 این مستلزم آن است که دست دستگاههاي امنیتی ما از دخالت در اینگونه موارد•

. کوتاهتر شود

مستقل بودن

.  یعنی روي پاي خودشان و روي فکر خودشان بایستند•
با باد این و آن نلرزند•

جانمایی مناسب

 یکی انسان شایسته است و دومی انسان. باید دو موضوع را از هم تفکیک کنیم•
شایسته در جاي شایسته

باید آدم مناسب را انتخاب کنیم و بعد هم آن را در جاي درستش بکار بگماریم•
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  شایستگی هاي اختصاصی:ب) 

    

درك علمی و نظري از حوزه 
ی ماموریت و مسایل سیاست

آن

.باید از قبل مدل توسعه اي که در ذهن او وجود دارد مشخص باشد•
.اینکه به کجا قرار است برویم. چگونه آینده فناوري را می بیند•
.در حوزه مدیریتی خودش یا نظریه پرداز باشد یا نظریه شناس•

تاکید هدفمند بر تخصص

لزوم تخصص وزیر در حداقل یکی از حوزه هاي ماموریتی وزارتخانه•
.شدبلد با... تخصص علمی کافی نیست، باید مدیریت و برنامه ریزي و•
تبحر در مدیریت دانش هاي مرتبط با وزارتخانه •

تجربه مستقیم 
سیاستگذاري و مدیریت 
راهبردي حوزه مورد نظر

حتما تجربه در آن سازمان داشته باشد•
ی فعال تجربه اي که متکی بر سه عنصر فراگیري، فراگیري مجدد و فراموش•

باشد

اشتهار در عملکرد و سلامت

که  این اشتهار از طریق تشکلهاي تخصصی آن حوزه یا ذینفعان آن حوزه،•
باید هر فردي کـه بـراي . نقش جدي در آن حوزه دارند، مشخص می شود

حوزه  مسئولیت در حوزه اي انتخاب می شود، تاییدیه ضمنی اکثر افراد آن
. را به همراه داشته باشد

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  238  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  
   

    

داشتن تیم

ته باشد تا باید قبلا متناسب با کانسپت و تفکري که دارد، آدمهایی را هم داش•
دور هم جمع شوند و کار را به جلو ببرند

مدیري که بعد از انتخاب شدن بدنبال آدم می گردد بدرد نمی خورد•

شناخت دقیق از ظرفیتها و 
طتوانمندي هاي دستگاه ذیرب

در ایران اگر کسـی بـدون داشـتن شـناخت و اشـراف کـافی بـه یـک حـوزه •
مدیریتی به آنجا وارد شود نمی تواند در آنجا موفق باشد

 اگر این شناخت باشد مـثلا مـی دانـد کـه ایـن سـازمان سـاختار و سیسـتم•
عف هایی را مناسبی دارد و فقط باید بدرستی مدیریت شود یا اینکه چنین ض

.دارد و باید اول آن ضعف ها را رفع کرد و بعد مدیریت کرد

ل با توانایی برنامه ریزي و تعام
سازمان هاي دیگر

هم  سازمانهاي) لابیگري(باید برنامه ریزي و قدرت لازم براي جذب همکاري •
سطح خود را داشته باشد

وهلـه  بایـد در. نباید تصور کنیم که برنامه ها به خودي خود انجام می شـوند•
باشد اول توانایی تامین نیازهاي تدوین برنامه و بعد اجراي برنامه را داشته

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  239  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

سایر ویژگیهاي کلی:

  

    

تسلط به زبان خارجی

)عشق به کشور و مردم(وطن دوستی 

آشنایی با مسایل اجتماعی کشور

تحصیلات معتبر

سال 60تا  45بازه سنی 

برخورداري از ظرفیت ذهنی و فکري بالا 

برخورداري از توان اجرایی و مدیریتی بالا

سابقه ي درخشان مدیریتی در سطح معاون وزیر یا معادل آن

ترجیح منافع ملی بر منافع شخصی و گروهی

خداترسی
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  ویژگیهاي وزیر افتصاد:. 4

  
   

توانا در برنامه  ریزي جهت هدایت منابع پولی کشور به سمت تولید مولد

عاشق و باورمند به مدیریت دانش بنیان حوزه خود و تحقق اقتصاد دانش بنیان متکی بر توان ملی

داشتن سابقه موفق در زمینه کاري خود در سمت هاي معاونت یا مدیریت مؤسسات مشابه

متخصص در حوزه تخصصی کار خود

آشنایی با شرایط و فضاهاي جدید اقتصادي در جهان

حل مشکلات کشور با فضاهاي جدید مثل ارزهاي دیجیتال

معتقد به اقتصاد بازار آزاد
تاکید بر حضور بخش خصوصی؛ عدم مداخله دولت 

در اقتصاد؛ رفع موانع کسب و کار
وزیر اقتصادي که ذهنیت اقتصاد دولتی دارد نمی 

تواند موفق باشد

متناسب با شعارها و اهداف رییس جمهور
د اینگونه نیست که همه قفل ها را بشود با یک کلی

باز کرد
هر انتخابی باید متناسب با برنامه ها و اهداف 

.رییس جمهور در آن حوزه باشد
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  ویژگیهاي وزیر صمت:. 5

  

  

  

  

  

  
    

اهل اعتماد، مشاوره و 
واگذاري امور به بخش 

خصوصی
اعتقاد به صنعت دانش 

بنیان
توانمندي در انتقال 

تکنولوژي

حامی شرکتهاي دانش 
بنیان

سلامت مالی خود و 
زیردستانش

مسلط به هر سه حوزه 
زیرمجموعه

توان تعامل گرایی و 
توسعه همکاري هاي 

بین بخشی

داشتن نگاه توامان 
توسعه اي، آمایشی، 

زیست محیطی

تجربه (عملگرایی 
خوب در یکی از ارکان 

)صنعت

داشتن تخصص در 
علوم یا مهندسی

اولویت رویکرد 
صنعتی بر دو بخش 

دیگر
نگاه تکاملی به زنجیره 

فناوري

  اعتماد عملی به بخش خصوصی

  مشورت با بخش خصوصی

 از ببن بردن تصدیگري

 و علوم وزارت با خوب رابطه
  فناوري و علم معاونت

 و علمی توسعه ضرورت به باور
فناورانه به عنون زیر ساخت 

 توسعه
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  :رییس بانک مرکزي يویژگیها. 6

  
  

  

  

  

    

ا از فضــاي بنگاهــداري فاصــله داشــته و فضــاي تولیــد ر•
بشناسد

میماتش تجربه در حوزه تولید داشته باشد تا بداند که تص•
چه تاثیري براي ارکان مختلف کشور خواهد داشت

اي آشنایی با فض
تولید

انتخاب از میان چهره هـاي صـنعتی و در کنـارش چنـد •
معاون اقتصادي

در فضاي صنعت و اقتصاد کشور کار کرده باشد•

انتخاب از میان 
وزارتخانه هاي 

صنعتی
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  :ویژگیهاي رییس سازمان برنامه. 7

  
 

استراتژیست و 
آینده نگر

آشنایی با چشم انداز سازي، هدفگرایی و هدفمندي و توان رهبري•
هاي کشور از میان بهترین نیروهاي فکري و استراتژیست•

ایدئولوگ اقتصادي

کند کسی که ایدئولوگ باشد براي خودش مدلی دارد که از آن مدل تبعیت می•
باید تابع نظریه باشد•

 باورمند به توسعه
دانش بنیان

باورمند به اهمیت دانش بنیان بودن برنامه هاي توسعه متکی به توان ملی •
.موانع و پیشرانهاي آن را بشناسد. توسعه را بشناسد و بدان باور داشته باشد•

 باورمند به توسعه
منطقه اي

عالیتهـا بداند که چگونه توسعه و توزیع امکانات و ف. این کشور پهناور و آمایش آن را بشناسد•
.را در کشور توزیع کند

تیـارات بایـد اخ. به توسعه منطقه اي باور داشته باشد، نه توسعه متمرکز و توسعه رضـاخانی.•
توسعه را به استان ها و استانداري ها تفویض کند 

داشتن نگاه 
سیستمی و نظام 

مند

نـد، اولا تا بتواند تمام متغیرهاي مختلف در کشور را که براي رشد و توسعه کشور اثـربخش ا•
.دیک شناخت عمومی از آنها داشته باشد و ثانیا تاثیرات آنها را بر تصمیماتش بشناس

منتقد، خلاق و 
مبتکر

حتما باید منتقد وضع موجود باشد•
، باجرات و باید آدم مبتکر، خلاق. باید بداند که می تواند تغییرات اساسی در کشور ایجاد کند•

بله قربان گو در برابر رییسش نباشد. بتواند حرفش را راحت بزند. شجاع باشد

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


     اجرایی ارشد مدیران انتخاب هاي شاخصه و معیارها
  

 

  
  244  ژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهیپ

  

  منابع:

 17 شماره اسلامی، حکومت ،»البلاغه نهج در حکومتهاي آرمان« )1379بهرام ( کاظمی، اخوان  . 
 رویکرد از استفاده با) ره( امام صحیفۀ براساس ایران دولتی مدیران شایستگی مدل) 1387( رویاء فرد، اسدي 

 مدرس. تربیت دانشگاه ارشد، کارشناسی نامۀ بنیاد، پایان داده تئوري استراتژي
 ،مدیراني هاشایستگی مناسب الگوي تدوین و طراحى) 1395( اصغر فاتح، محمدي و امید اردلان، مهدي؛ الوانی 

) العالی مدظلهاي (خامنه امام دیدگاه ازگیري بهره با ایران اسلامی جمهوري ارتش سازمان در فرماندهان و
  هشتم.  سال ،)ع( ینحس امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریتهاي پژوهش فصلنامه

 ) الغدیر، ترجمه جلال الدین فارسی و دیگران، تهران، بنیاد بعثت.1368امینی، عبدالحسین ،( 
 ) توسعه یا چپاول: نقش دولت در تحول صنعتی، ترجمه عباس زندباف و عباس مخبر، تهران1380ایوانز، پیتر ( :

  طرح نو.
 ،چهارم. چاپ دانش، دنیاي الفصاحه، تهران،) نهج1382ابوالقاسم ( پاینده      
 ،شرکت در وري بهره بر آن تأثیر بررسی با انسانی منابع هايشایستگی مدل تبیین و طراحی) 1391( بلال پناهی 

 تهران. نور پیام دانشگاه تخصصی، دکتري ایران، رسالۀ پتروشیمی ملی
 ) تاثیر و نیجریه و جنوبی آفریقاي حکومتی ساختارهاي تطبیقی مطالعه )1392سنایی، اردشیر و ابوالقاسم وفایی 

 .25بین الملل، شماره  روابط مطالعات کشور، مجله دو سیاسی توسعه بر آن
 ) 20 متحده، زمانه، شماره ایالات در جمهوري ریاست انتخابات بررسی )1383راکی، داود.  
 ) حقوق مطالعات مجلهفرانسه،  و ایران حقوقی نظام در شهرداري )1395رستمی، ولی و معصومه عامري 

 .1 شماره - هفتم دوره تطبیقی،
 مدل طراحی) 1393( احمد ودادي، و محمدمهدي موسوي، محمدحسین؛ رحمتی، حسن؛ متین، زارعی 

 صص ،8 شماره دوم، سال دولتی، هايسازمان مدیریت فصلنامه. کشور فرهنگی هايسازمان در مدیران شایستگی
36. 

 ،دولتی، مطالعات میانی مدیران راهبردي قابلیتهاي الگوي) 1389( ابراهیم شیخ، و الساداتشمس زاهدي 
 .139-95 راهبردي، مدیریت

 و ایران در عمومی استخدام معیارهاي و ضوابط حقوقی بررسی ) 1390پرکاله ( منصور و جواد زاده، محمدرضایی 
 فصلنامه مطالعات حقوقی  کانادا

 ،انگلستان محلی هايشوراي اختیارات و وظایف تطبیقی بررسی) 1387( بهنیا مسیح و لیلی منفرد، فائزه، عامري 
 .9452 مسلسل شماره الملل، بین و عمومی حقوق گروه حقوقی مطالعات دفتر استرالیا، و

 ،در سربازرسان شایستگی مدل ارایه و تبیین) 1395( دلاور علی رحیمیان، حمید احمدي، منیژه عباس؛ عباسپور 
 شماره سوم، سال انسانی، منابع توسعه و آموزش فصلنامه بنیاد، داده نظریه رویکرد با کشور کل بازرسی سازمان

 .95 پاییز ،10
 ،ایران. صنایع نوسازي و گسترش سازمان طرح، پیشنهاد )1384حمیدرضا ( عریضی 
 ) مطالعات فرانسه، مجله و ایران حقوقی نظام در شهردار ) انتخاب1397عطریان، فرامرز و سعید خانی والی زاده 

 .1 شماره - هفتم دوره تطبیقی، حقوق
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 ،اول جلد کشوري، تقسیمات مصوبات و قوانین مجموعه) 1385( مهربان حسن و محرمی نعمت الله محرمی :
 .گوهرشاد تهران، ،1363 الی 1285

 هايشایستگی و قابلیتها ارزیابی مدل) 1389( ابوالفضل زواره، زادهمعصوم و محمدرضا سعادت، وحید؛ فر،ناصحی 
 .41 شماره ،8 دوره بازرگانی،هاي بررسی مجله. بازرگانی وزارت مدیران

 طه. آل قم، دشتى، محمد ترجمه البلاغه،نهج 
 ،هرمس. انتشارات: تهران پنجم، چاپ تدین، احمد ترجمۀ جامعه، قدرت، دین،) 1392( ماکس وبر 
 ) محلی در ژاپن، طرح پژوهشی دانشجویی دوره دکتري،  ) تحلیل ابعاد حقوقی حکومت1387همتی، مجتبی

 معاونت پژوهشی دانشگاه شهید بهشتی
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 ،العلمیه. دارالکتب بیروت، ،252ص ،8ج الاصابه، )1415حجر ( ابن عسقلانی      
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