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   مقالاتنگارشراهنماي 
صرفاً مقالاتي در نوبت  نامه نيست، خودداري فرمايند؛ از ارسال مقالاتي كه مطابق شيوهشود  از نويسندگان محترم، تقاضا مي

  .نامه نگاشته شده باشند گيرند كه مطابق شيوه بي قرار ميارزيا
  

  :ه شودآوردشده داخل پرانتز به شكل زير  قول يا موضوع استفاده   در پايان نقل در متن مقاله مĤخذ،منابع و ارجاع .1
  ).83، ص2ج ،1376حسيني، (:؛ مثال)صفحهجلد،  ،نام خانوادگي مؤلّف، سال نشر(: منابع فارسي.1-1
  .)Porter, 1998, p.71(:؛ مثال)فسال نشر، نام خانوادگي مؤلّجلد،  ،صفحه(: منابع لاتين.1-2

  .خودداري شود) …,Ibid(...شود و از كاربرد كلمات همان، پيشين و  تكرار ارجاع يا اسناد مثل بار اول بيان -   
  . از يكديگر متمايز شوند،با ذكر حروف الفبا پس از سال انتشارسال بيش از يك اثر انتشار يافته باشد،   اي در يك چنانچه از نويسنده -   
مقالـه  مـتن   در انتهـاي  ،»هـا  شـت ادداي« عنـوان  اب ـ) در صورت لـزوم ( معادل انگليسي اسامي خاص يا اصطلاحات، و همچنين تمام توضيحات اضافي .2

  .) خواهد بود)1بند(متني ها مثل متن مقاله، روش درون ارجاع و اسناد در يادداشت(آورده شود
  : )ابتدا منابع فارسي و عربي و سپس منابع لاتين(صورت زير ارائه شود  به) كتابنامه(لاتينو  ، فهرست الفبايي منابع فارسي مقاله در پايان.3

   . چاپ، جلدة نام ناشر، شمار:، نام مترجم، محلّ انتشارنام كتاب، )تاريخ چاپ(خانوادگي و نام نويسنده  نام:كتاب   
  .نشر ساپكو: حسين رحمان سرشت، تهران ة ترجم،مديريت دانش، )1379(تامس، داونپورت :مثال   

Samuelson, Poul(1973), Economics, Tokyo: McGraw-Hill kogakusha. 
   . نشريهدوره نشريه، شماره، نام نشريه، »عنوان مقاله« ،)سال انتشار(خانوادگي و نام نويسنده  نام : مندرج در مجلاتمقاله   

  .9و8، سال سوم، شنامه كمال مديريت فصل، »رهبري بصير و الهام بخش«، )1384(وارث، سيد حامد:      مثال
Shapiro, Stewart(2002), "Incompleteness and Inconsistency", Mind, vol. 111. 

، نـام ويراسـتار،   )ايتاليك(، نام كتاب »عنوان مقاله «: )تاريخ چاپ (ندهخانوادگي و نام نويس      نام :ها  مقاله مندرج در مجموعه مقالات يا دايرةالمعارف         
   .نام ناشر، شماره چاپ، شماره جلد: محل انتشار

  بنيـاد حكمـت   : ، تهـران  مجموعـه مقـالات همـايش جهـاني حكـيم ملاصـدرا           ، در   »فلسفه زبان در كراتيل افلاطـون     «،  )1382(محمود بينا مطلق  :    مثال
  . جلد هفتم          اسلامي صدرا،

Rickman, H.P.(1972), "Dilthey", in The Encyclopedia of Philosophy, Paul Edwards(ed), New York: 
Macmillan Publishing Company. 

 10حـداكثر   (يگان كليد ترين نتايج و فهرستي از واژ        عنوان و موضوع مقاله، روش تحقيق و مهم        ة واژه و در بردارند    300اي حداكثر داراي       چكيده .4
 و در ذيل آن، رتبه دانشگاهي، دانشگاه محل خدمت، آدرس دانشگاه و پست الكترونيكـي نويـسنده قيـد                مقاله شود  ةطور جداگانه ضميم    ، به )واژه
  .گردد

  .ها همراه مقاله ارسال گردد ه و كليدواژه چكيد، انگليسي عنوان مقالهةترجم. 5
 بــــا قلــــممــــتن مقالــــه  ،2003در محــــيط ورد هــــا و ميــــان ســــطرها،  اســــب در حاشــــيه بــــا رعايــــت فــــضاي منA4 مقالــــه در كاغــــذ .6

BLotus13)لاتين(TimesNewRoman10 ها و كتابنامه   و يادداشتBLotus12)لاتين(TimesNewRoman10  شود حروفچيني.  
  .ه چپ تنظيم شودگذاري عددي و ترتيب اعداد در عناوين فرعي مثل حروف از راست ب با روش شماره) تيترها(عناوين. 7
  .ارسال گردد) دي بر روي سي( همراه با فايل الكترونيكي آن نسخه از مقالهسه.  8
  . كلمه بيشتر نباشد12000كلمه كمتر و از  3000  از له، حجم مقا.9

  . داخلي يا خارجي چاپ شده باشدمجله ارسالي نبايد در هيچ له مقا.10
  .ت فرستاده شده باشدجلاّ ارسالي نبايد همزمان به ساير مله مقا.11
  . آزاد استقاله در اصلاح و ويرايش م،»انديشه مديريت «.12
  .شود  بازگردانده نمي،شده  ارسالله مقا.13

  
اين  محفوظ است و آن دسته از نويسندگان محترمي كه در صدد انتشار مقاله منتشره خود درمادي و معنوي براي مجله انديشه مديريتكليه حقوق 

  .ر مجموعه مقالات، يا بخشي از يك كتاب هستند، لازم است با ارائه درخواست كتبي، موافقت مجله را اخذ نمايند دمجله، 
  
  

 و  محل كار، تلفن همراه، آدرسياشمارة تلفن منزل لطفاً ميزان تحصيلات، رتبه و پاية علمي، محل كار دانشگاهي، 
 . ارسال نماييدالكترونيك خود را در كاغذي مجزّا، همراه مقاله پست
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  گذاري فرهنگي درآمدي بر مفهوم و روش سياست
  گذاران هايي براي سياست درس

  
  15/10/86 :يخ دريافتتار                                                                    *دكتر محمدهادي همايون

  22/3/87: تاريخ پذيرش                                                                        **  هفتخوانينادر جعفري

  چكيده 
. هاي اساسي مديريت فرهنگي در سطح ملي، پيشبرد توسـعه فرهنگـي اسـت      يكي از مسؤوليت  

ها،   هداف توسعه فرهنگي ناگزير به استفاده از روش       هاي فرهنگي در مسير دستيابي به ا        مديريت
تـرينِ    گذاري فرهنگي، در اولويـت نخـست و از مهـم            ها و ابزارهايي هستند كه سياست       تكنيك
هـاي    گذاري فرهنگي و معرفـي زمينـه        اين مقاله با هدف تبيين حوزه مفهومي سياست       . آنهاست

، كليـات و     سياستگذاري فرهنگي  نخست به بخش  . كاربردي آن، در سه بخش تنظيم شده است       
گيـري مفهـوم سياسـت        هـاي نظـري شـكل       زمينهپردازد و افزون بر مرور        مفاهيم بنيادين آن مي   

، گذاري فرهنگـي   هاي سياست   امكانات و محدوديت  آن و   سطوح  و  راهبردهاي اصلي   ،  فرهنگي
بـردي  ريـزي راه  مـدل برنامـه  آن را طـرح نمـوده و        انـواع   و  سياستگذاري فرهنگـي     هدف عام 

گـذاري فرهنگـي در    بخـش دوم، سياسـت  . دهـد    را مورد اشاره قرار مـي      سياستگذاري فرهنگي 
ريـزي يـك      محورهـاي طـرح   نمايد و     ها تبيين مي    كشورهاي جهان را با مروري بر برخي نمونه       

بخـش  . شمرد  ي را برمي  خواه در كشورهاي داراي تنوع فرهنگ       سياست فرهنگي فراگير و هويت    
ه  ازجمله يونـسكو، شـبك     فرهنگي  اريذگ  سياست فعال در  ايِ  المللي و منطقه    نهادهاي بين  سوم،
شمرد و تجربيات اين نهادها را در حوزه مـورد            سكو را برمي  المللي سياست فرهنگي و آيس      بين

  .كند بحث، مطرح مي

  واژگان كليدي
  ريزي، سياست فرهنگي، يونسكو، ايران گذاري، برنامه فرهنگ، سياست

                                                           
   Homayoon@isu.ac.ir         )ع(اسلامي و فرهنگ و ارتباطات دانشگاه امام صادق استاديار دانشكده معارف *

 Jafari@isu.ac.ir        )ع(صادق مربي دانشكده مديريت دانشگاه امام ،دانشجوي دكتري فرهنگ و ارتباطات **
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    هفتخوانينادر جعفري/  دكتر محمدهادي همايون    6

  مقدمه
دهـد،    كس فكر اصلاح كار طبيعت را بـه ذهـن راه نمـي              محيط طبيعي كه هيچ   برخلاف  

هـا اگرچـه      هـا سرچـشمه پيـشرفت و خلاقيـت اسـت و حكومـت               فرهنگ براي انسان  
توانند بر آن تاثير مثبت يا منفي بگذارنـد و            توانند فرهنگ مردم را تعيين كنند اما مي         نمي

هـاي اساسـي مـديريت        از مـسؤوليت  يكـي   . بدين ترتيب راههاي توسعه را تغيير دهنـد       
  .فرهنگي در سطوحِ جهاني، ملي يا محلي، پيشبرد توسعه فرهنگي است

كه ازسوي نهاد علمـي،     ) 1988-1998(براساس برنامه دهه جهاني توسعه فرهنگي       
هاي جهاني در قرن      تدوين شده و مبناي برنامه    ) يونسكو(آموزشي و فرهنگي ملل متحد      

: ت اهداف توسعه فرهنگي در همة كشورهاي جهان عبارتنـد از          جديد نيز قرار گرفته اس    
تقويت هويت فرهنگي، حفظ ميراث فرهنگـي، تقويـت مـشاركت فرهنگـي و ارتقـاي             «

هاي فرهنگي در مـسير دسـتيابي بـه اهـداف      مديريت. »المللي  هاي فرهنگي بين    همكاري
ــتفاده از روش   ــه اس ــاگزير ب ــي ن ــعه فرهنگ ــك توس ــا، تكني ــايي ه ــا و ابزاره ــون ه  چ

ريزي فرهنگـي، آمـوزش فرهنگـي، پـژوهش فرهنگـي،          گذاري فرهنگي، برنامه    سياست«
، 1379اجلالـي،   (هـستند » رساني فرهنگـي، اقتـصاد فرهنگـي و حقـوق فرهنگـي             اطلاع
گـذاري فرهنگـي و       با توجه به هدف ايـن نوشـته كـه تبيـين مفهـوم سياسـت               ). 11ص
  . گيريم  مي اين حوزه پيهاي كاربردي آن است موضوع را با تمركز بر  زمينه

 كليات و مفاهيم بنيادين:  سياستگذاري فرهنگي-1بخش  

  مفهوم سياست. 1
راهنماي انجام كار جهت    «عبارت است از    ) سازمان(مشي در سطح خُرد       سياست يا خط  

نحوة تخصيص منابع و تجهيزات و نيز تعيين وظايف در سازمان به نحوي كـه مـديران                 
ها راهنماي عمـل      سياست. ژي سازمان را به طور صحيح اجرا كنند       اجرايي بتوانند استرات  

ــين     ــايف تعي ــراي وظ ــونگي اج ــر چگ ــستند و ب ــدام ه ــت   و اق ــازمان دلال ــده س  ش



  7 گذاران هايي براي سياست درس؛ گذاري فرهنگي درآمدي بر مفهوم و روش سياست

البته در اين نوشـته مفهـوم يادشـده از سياسـت            ). 15، ص 1379نژاد،    ابراهيمي(»كنند  مي
ه تعاريف سياسـت    مدنظر نيست اما براي تعيين دقيق حيطه و تعريف مورد نظر، اشاره ب            

تـدوين  «سياست در سطح كـلان عبـارت اسـت از           . رسيد  در سطح خُرد لازم به نظر مي      
ــا بــراي دســتيابي بــه هــدفي    راه حــل عملــي بــراي حــل مــشكل خــاص اجتمــاعي ي

در همـين راسـتا بـه فرآينـدي اطـلاق           » پژوهي  سياست«). 51، ص 1381اشتريان،  (»ويژه
هـايي اجرايـي و    ائل اجتماعي بنيـادين، توصـيه  شود كه با تحقيق يا تحليل دربارة مس  مي

دهد تا امكان حلّ مسائل اجتماعي فـراهم          گذاران ارائه مي    معطوف به عمل را به سياست     
  ). 118، ص1379ماژرزاك، (آيد

هاست و    ها، اهداف و برنامه     تبيين مفهوم سياست وابسته به درك رابطة آن با ارزش         
 ـ  سلسله«به همين خاطر، لازم است       درك و  » ب ارزش، هـدف، سياسـت، و برنامـه         مرات

 در منش مـادي و       هاي انسان   عبارت است از ترجيحات و اولويت     »  ارزش«. رعايت شود 
» هـدف «. شناسي اوست     شناسي و جامعه    شناسي، انسان   معنوي زندگي كه ناشي از هستي     

ق شوند و منطب ـ    ها تعيين مي    عبارت است از مقاصدي كلي و دقيق كه براي تحقق ارزش          
اي از اهـداف    ها هستند لذا مجموعه     تر از ارزش    اهداف، ماهيتاً خُردتر و متنوع    . بر آنهايند 
در » سياسـت «. تواننـد بـه ارزشـي خـاص رهنمـون شـوند             هاي گوناگون مـي     در عرصه 

رابطة سياست با هدف همچون رابطة هـدف بـا          . گيرد  اي خُردتر از هدف قرار مي       درجه
اي   بايد مجموعـه    ا به منظور دستيابي به هدفي خاص مي       لذ. اي طولي است      ارزش، رابطه 

هـاي مختلـف، قابليـت همگرايـي و           ها تدوين شوند تا عليرغم اجرا در زمينه         از سياست 
 تبـديلِ ). 70-69، صـص    1381اشـتريان،   (تمركز در كسب هدفي خاص را داشته باشند       

هاي اجرايي، عملياتي و     هاي خُردتر، نهايتاً آنها را به برنامه        هاي كلان به سياست     سياست
  .  پذير خواهد رساند كه بصورتي كمي تنظيم شده و قابليت ارزيابي دارند اقدام
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   مفهوم فرهنگ. 2
سير تاريخي تكامل تعريف واژة فرهنگ كه به قول ريمونـد ويليـامز، انديـشمند نامـدار          

را تــرين معنــا  اي در زبــان انگليــسي اســت كــه پيچيــده انگليــسي، جــزء دو ســه كلمــه
، را بـه اسـتناد مطالعـات متعـدد پژوهـشگران ايـن حـوزه                )66، ص 1383گوردن،  (دارد
اهميت تعريـف مبنـا     ). 1385 و ابوالقاسمي،    1381كوش،  : ازجمله(توان بررسي نمود    مي

گـذاران امـور عمـومي از فرهنـگ، تـاثيري             از فرهنگ در اين است كه تعريف سياسـت        
اگر تعريفي گسترده از فرهنـگ، مـورد نظـر     . ها دارد   مستقيم بر تدوين و اجراي سياست     

هاي دولتـي را      تري از فعاليت    هاي گسترده   شود حوزه   گذار ناچار مي    باشد طبيعتاً سياست  
گـذار بـا رويكـردي        در مقابـل، اگـر سياسـت      . با عنوان سياست فرهنگي پوشـش دهـد       

 محـدود   گرايانه و محدودنگر، فرهنگ را تنها به عرصة كالاها و خدمات فرهنگـي              تقليل
ها و وظايف فرهنگـي دولتـي نيـز در همـين حـد تحديـد                  نمايد بديهي است كه برنامه    

گـذاري   از اينرو شناخت و تفكيك اين دو ديدگاه كمك بسياري در سياست   . خواهد شد 
در اين خصوص بـه ارائـة       . فرهنگي و تعيين چارچوب موضوعي براي آن خواهد نمود        

  .شود رهنگي اشاره ميگذارانِ ف دو ديدگاه مطرح نزد سياست
 دو«ها به فرهنگ برپايه سير تكامل مفهوم فرهنگ كه آن را به               بندي نگاه   دسته. الف

در نگاه نخست   ). 23و22، صص 1381اشتريان،  (كند  تفكيك مي » نگاه سنتي و نگاه مدرن    
گراسـت و در حيطـة        گرا و به تبَع آن اقليـت        يا نگاه سنتّي، فرهنگ در حيطة توليد، نخبه       

بر اين اساس، فرهنـگ بـه مثابـه ميـراث           . شود  اي شمرده مي    گرا و توده    ، اكثريت مصرف
امـا  . شود  ها تعريف مي    فرهنگي و روشي براي توسعه هنر و شناسايي آن و حفظ يادمان           

در نگاه دوم يا نگاه مدرن، فرهنگ، روش زندگي روزمرة افراد و تعامل آنان با يكـديگر                 
لذا در اين رويكـرد، فرهنـگ، كـلِّ         .  و هنجارهاست  ها، باورها   در چارچوب نظام ارزش   

هاي متنـوع     اي مرتبط با حوزه     گذاري فرهنگيِ چندرشته    گيرد و سياست    جامعه را دربرمي  
  .طلبد اجتماعي را مي
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بنـدي فرهنـگ بـه دو حـوزة مفهـومي كـلان و خُـرد،                  ديدگاه دوم بـا تقـسيم     . ب
) 42-4، صص1379اجلالي، (دهد گذاري را ارائه مي    هايي متناظر براي سياست     چارچوب

  : كه عبارتند از
: گيـرد   مفهوم عام و كلان فرهنگ كـه در سـه دسـته اصـلي زيـر قـرار مـي                   . 1-ب

فرهنـگ در علـوم اجتمـاعي       )2 يـا تعريـف عـام فرهنـگ؛          فرهنگ در زبـان روزمـره     )1
فرهنـگ، متـشكل از     «شناسان،     آن گونه كه مثلاً نزد مردم      )شناسي  شناسي و جامعه    انسان(

 شـود و  وهاي صريح يا ضمني رفتار است كه به واسطه نمادهـا كـسب و منتقـل مـي        الگ

هاي مـشخص گروههـاي انـساني و تجـسم آنهـا در مـصنوعات                 يافته  دربرگيرندة دست 
و يا نزد   » هاي همراه آن است     هاي سنتي و ارزش     هسته مركزي فرهنگ، انديشه   . آنهاست
: كننـده رفتـار انـسانهاست        كه تعيين  ست از سه نظام     اي  فرهنگ مجموعه «شناسان،    جامعه

هـاي ارزشـي بـا جنبـه          گيـري   نظام افكار يا باورها، نظام نهادهاي بيانگر و نظـام جهـت           
در فرهنگ  و  فرهنگ  انساني  -فهوم فلسفي م)3و  ) 17، ص 1379اجلالي،  (»بخشي  وحدت

ه ك ـداند    ميهايي    ها و مهارت    ها، دانش   اي از ارزش    مجموعه كه فرهنگ را     اسناد يونسكو 
هاي خلّـاقي     دهند و معرّف ديدگاهها و انرژي       هاي فرهنگي را تشكيل مي      شالوده هويت «

هـا و بمنظـور    دهند تا بـا ارتبـاط بـا سـاير فرهنـگ       هستند كه به افراد اين توانايي را مي       
بـه  . هـاي خـود را غنـا بخـشيده و تجديـد كننـد              برقراري صلح و توسعه انساني هويت     

هاي متمايز معنوي، مادي، فكري و        اي از ويژگي    مجموعهفرهنگ به عنوان    عبارت ديگر   
هـاي    كه در هنر و ادبيات، شـيوه      است  احساسي در جامعه و درميان گروههاي اجتماعي        

تعريـف  ايـن   . »شـود   ، نظام ارزشي، سنتها و باورها متجلي مـي        اجتماعيزندگي فردي و    
، كميسيون  )1982،مكزيكوسيتي(هاي فرهنگي    متناسب با نتايج كنفرانس جهاني سياست     

هـاي   و كنفرانس بـين دولتـي سياسـت       ) 1995تنوع خلّاق ما،    (جهاني فرهنگ و توسعه     
 2001اعلاميه تنوع فرهنگي يونسكو،     ( نيز هست  )1998استكهلم،  (فرهنگي براي توسعه    

   .)11، ص1384به نقل از يونسكو، 
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 اين باشـند    گذاران فرهنگي معتقد به     بديهي است كه در اين ميان، برخي از سياست        
كه با توجه بـه گونـاگوني و تفـاوت در مبـاني و تعـاريف فرهنـگ، نبايـد وقـت را در                 

گذاري به تعريف فرهنگ صرف نمود زيرا هميشه محل اخـتلاف خواهـد بـود                 سياست
بلكه بايد كوشيد تحليلي عيني از مساله فرهنگ ارائه شود و ابزارهاي لازم براي توسـعه                

  . شود تر تعريف مي رو مفهوم خاصِ فرهنگ، عملياتي يناز هم. آن بكار گرفته شوند
روش )1: شـود    كـه بـه دو روش تعريـف مـي          رد فرهنگ مفهوم خاص يا خُ   . 2-ب

زنـدگي فرهنگـي،    اوقـات فراغـت،     «كه فرهنگ را با استفاده از مفاهيمي چون         مفهومي  
 اين ديدگاه بـه   . دهد  توضيح مي » و حقوق فرهنگي  مشاركت فرهنگي   خلاقيت فرهنگي،   

گيـري، تثبيـت و انتقـال فرهنـگ نقـش         پردازد كه در شكل     هايي مي   مصاديق عام فعاليت  
هـا يـا      كه به تعيين فعاليت   ) ها بندي فعاليت   طبقه(روش آماري   )2دارند نظير گردشگري؛    

پردازد كه به طور معمول در كشورهاي مختلـف دنيـا يـا در                خدمات فرهنگي معيني مي   
. شـود   ريـزي مـي     گـذاري و برنامـه       مـورد آنهـا سياسـت      المللـي در    سازمانهاي معتبر بين  

اند كه يكـي از اولـين مـوارد آن            هاي مختلفي در قالب اين فهرست ارائه شده         بندي  طبقه
ماتيو در كتابي به همـين      . تي.است كه توسط ان   » ريزي فرهنگي   نظام آماري براي برنامه   «

 ن فهرست به چارچوب يونسكو    اي كوتاه به رؤوس اي       براي اشاره  1.نام انتشار يافته است   

ايـن فهرسـت    . شـود   شـود اكتفـا مـي        ناميده مي  UFCS كه اصطلاحاً    2براي آمار فرهنگي  
هنرهـاي اجرايـي    ،  موسـيقي ،  مطالب چاپي و ادبيـات    ،  ميراث فرهنگي «هايي نظير     حوزه

فعاليتهـاي  ،  راديـو و تلويزيـون    ،  سينما و عكاسـي   ،  )تجسمي(نرهاي بصري   ، ه )نمايش(
خـدمات اداري و    ،  طبيعـت و محـيط زيـست      ،  ورزشـها و بازيهـا    ،  هنگـي اجتماعي و فر  

لذا ). 34، ص 1379اجلالي،  (بندي نموده است    را در يازده مقوله دسته    » مديريت فرهنگي 
بايـست بـا      گذاران مي   همانگونه كه در ابتداي اين بخش مورد تأكيد قرار گرفت سياست          

هاي فرهنگي بپردازند   عيني فعاليتتوجه و گذر از مفهوم عام فرهنگ، به تعيين مصاديق  
  .گذاري را نيز از سطح ذهني به سطح عيني درآورند تا سياست
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  تعريف و ابعاد: سياست فرهنگي. 3
هـاي   اي از فعاليـت     مجموعه پيچيده را  سياست فرهنگي   شناس ممكن است      يك فرهنگ 

بـا هـم در     منـد و در يـك سـاختار پيچيـده             اي ارگانيك و نظام     كه بگونه بداند  گوناگون  
گـذاري، سياسـت فرهنگـي        اما از ديدگاه علم سياست    ) 287، ص 1382،  پهلوان(ارتباطند
گذارد    پايدار تأثير مي    هاي توسعه   اي است داراي اهميت راهبردي كه بر كليه زمينه          مقوله

، اشـتريان (گـذاري بـراي توسـعه پايـدار اسـت      نوع سياست بخش اساسي هرو در واقع    
تواند از سطحي ملي نيز برخوردار شود زيرا          ري فرهنگي مي  گذا  سياست. )10، ص 1381

كـه يونـسكو در سـند         شـود چنـان     تلقـي مـي   سياست بـا ابـزار فرهنگـي        ة  ادامبه عنوان   
مكزيكوسـيتي،  (گـذاري فرهنگـي       كنفرانس جهاني سياسـت   » اندازها  مشكلات و چشم  «

علـم، آمـوزش و     هـا بـراي اقتـصاد،         همانطور كه دولت  «: بر اين نكته تاكيد دارد    ) 1982
هايي را طراحـي      كنند درمورد فرهنگ نيز بايد سياست       گذاري مي   پرورش و رفاه سياست   

  ). 51، ص1379اجلالي، (»نمايند
كميسيون جهاني فرهنگ و توسعه نيز با تاكيد بر سياست فرهنگي، وجهي از آن را               

فرهنگـي  سياسـت   «: دهـد   گرايي فرهنگي مورد توجه قرار مـي        با تمركز بر تنوع و كثرت     
هــاي  ر از فرصــتتبرمبنــاي نقــش اساســي فرهنــگ در توســعه، بمعنــاي اســتفاده بيــش

بـا توجـه بـه ايـن ابعـاد شـايد در             . )262، ص 1377پـرز دكوئيـار،     (»گرايي است   كثرت
همگراسـاختن  بندي بتوان به اين نتيجه رسيد كه سياست فرهنگي عبارت اسـت از      جمع
  .ريزي به منظور استفاده از منابع ن و برنامههاي جمعي به منظور تحقق اهداف معي اقدام

  گيري مفهوم سياست فرهنگي هاي نظري شكل زمينه. 3-1
 بـا   ريـزي فرهنگـي    گـذاري و برنامـه     درآمدي بر سياسـت   بهادري در پژوهشي با عنوان      

هـاي نظـري      تـرين زمينـه     مروري بر تحولات تاريخي نيم سده اخير موارد زير را از مهم           
  ) 136-133، صص1376، بهادري:(شمرد ي برميمفهوم سياست فرهنگ
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مشكل هويت  : سوم   استعمارگريزي در كشورهاي جهان    اجتماعي و -سياسيتحولات  ) 1
  . ملي و ميراث فرهنگي

تحـول مفهـومي     كه خود در دو حوزه قابل بررسي است؛          تغييرات در مفهوم فرهنگ   ) 2
تحـول در    و    فرهنگـي  از حوزه نگرشها، باورها و ارزشها به حوزة محـصولات         : فرهنگ
 فرهنگ عامه و لزوم توجـه بـه فرهنـگ           ومفهوم فرهنگ نخبگان    : فرهنگشمولِ  حوزة  

  . زندگي عموم مردم
 و پـس از شكـست     1970 كـه از دهـه       توجه به فرهنگ به عنوان زمينه اصلي توسعه       ) 3

هاي متعددي كه غرب در دو دهـه قبـل از آن بـراي كـشورهاي مختلـف جهـان                      نسخه
 هاي مختلف يونسكو مـورد      به تدريج در سطح جهاني مطرح و در كنفرانس        پيچيده بود   

بحث قرار گرفت تا جايي كه اهميت نقش عامل انساني و فرهنگ در توسـعه، يونـسكو           
اعـلام  » دهه جهـاني توسـعه فرهنگـي      « را به عنوان     1997-1988را بر آن داشت تا دهه       

  .نمايد
و تاثيرگـذاري   عناصر فرهنگي   برخي   در   امكان مديريت فرهنگي بمعناي امكان تغيير     ) 4

جايگزيني رويكرد كاربردي اين موضوع با . جهت دستيابي به اهداف معينمثبت در آنها    
اهميـت ابزارهـاي مـديريت     موجـب شـد   به فرهنگ بجاي رويكرد توصيفي   و عملياتي   

  .گذاران بيش از پيش تبيين گردد  براي سياستها فرهنگي نظير نظام آموزش و رسانه
مديريت فرهنگي و توسعه    ريزي و اجراي       تاكيد بر نقش دولت به عنوان عامل برنامه        )5

  .فرهنگي
يعني دو دهـه نخـست از       -ها كه خود در يك دورة زماني نسبتاً مشخص            اين زمينه 

المللي مـسؤول در حـوزه     به تدريج صورتي فراگير يافتند نهاد بين  -نيمه دوم قرن بيستم   
گذاري فرهنگـي بـا مـشاركت     ه سوي طرح مباحث سياست را ب  -يعني يونسكو -فرهنگ

لازم به ذكر اسـت كـه در ايـن فرآينـد     . فراگير كشورهاي مختلف جهان رهنمون گرديد 
 هـاي   يافته نيز در كنـار كـشورهاي در حـال توسـعه از دغدغـه                عمدة كشورهاي توسعه  
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است كمابيش يكساني برخوردار بودند و تلاش جمعي خود را در جهت بسط مفهوم سي       
  . فرهنگي با اتكاي به راهبردهاي اصلي آن متمركز نمودند

  راهبردهاي اصلي در سياست فرهنگي. 3-2
كشورهاي مختلف براي تدوين سياسـت فرهنگـيِ ملـّي خـود راهبردهـاي متنـوعي را                 

انـد كـه بطـور        هاي سياسي و وضعيت اجتماعي خـود مـدنظر داشـته            متناسب با ديدگاه  
  :خلاصه عبارتند از

طريـق حفـظ و حراسـت ميـراث      بر نقش هويت ملي ازكه ): سنتي(گرا   برد نخبه راه) 1
 فرهنـگ در    . تاكيـد دارد   فرهنگي و احياي گذشته تاريخي در راستاي تقويت غرور ملي         

  .آيد به شمار مي »زيبايي شناختي«اين راهبرد، امري 
فرهنـگ و    پيونـد بـين      ةدستاورد مكتب مطالعات فرهنگي با دغدغ     : اي  راهبرد توسعه ) 2

ريزي مباني فرهنگـي بـراي         همگاني كردن فرهنگ؛ پي    چوني  ي محورها است كه توسعه  
هاي اقتصادي؛ توسعه متوازن بخش فرهنگ با ساير بخشها و توجه بـه افـزايش                سياست

  . را مدنظر داشته استتوليدات فرهنگي
 چـون ي  ي محورها  و  خود فرهنگ، مستقل از نقش آن در توسعه        رب: گرا  راهبرد كثرت ) 3

تكثر و تنوع فرهنگي؛ حقوق فرهنگي؛ تاكيد بر فرد بجاي جامعه؛ تاكيـد بـر گروههـاي                 
 گرايـي  ويژة در معرض سلطه فرهنگي نظير زنـان و اقليتهـاي قـومي و دينـي و جهـان     

  )141-136، صص1376، بهادري(.متمركز شده است
گفتـه واجـد نقـاط قـوت و ضـعف       بديهي است كه هريـك از رويكردهـاي پـيش    

نظـر    هـا و نقـد هريـك صـرف          آن  ددي بوده و هستند كه در اين نوشته از اشـاره بـه            متع
  .شود مي
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  سطوح سياست فرهنگي. 3-3
  نظيـر  توانـد جنبـه عـام و كلـي داشـته باشـد              سياسـت مـي   بنـدي اوليـه،       در يك تقسيم  

جنبه واجد   و يا ساله20انداز  هاي كلي نظام در راستاي تحقق اهداف سند چشم  سياست
هـاي    سياسـت   را پـي بگيـرد نظيـر       هايي خاص  تحقق هدف باشد و   و بخشي   تخصصي  

  . كشورچهارم بخش فرهنگ در برنامه توسعه 
هـاي     معتقدند سياست فرهنگي در چهار مجموعه گـسترده از حيطـه           3بنِت و مركر  

. گيـرد   ها نيز مورد بررسي قرار مي       گذاري موجوديت يافته و در همين چارچوب        سياست
هـاي   ها از سطح ملي تا محلـي؛ سياسـت       هاي دولت   سياست«: ا عبارتند از  ه  اين مجموعه 

هـاي مربـوط بـه حيطـه          هاي نهادهاي جامعه مدني؛ سياسـت       نهادهاي فرهنگي؛ سياست  
دو  سياست فرهنگي اما در هر حال     ). 166، ص 1383بنِت و مركر،    (»مشاركت و مصرف  

، ل فرهنگـي روشـن و آشـكار       پـرداختن بـه مـسائ     )1 : را همواره مدنظر دارد    جنبه اصلي 
 كـه درچـارچوب يـك       هاي مؤثر بر فرهنگ يـا تاثيرپـذير از آن           تنظيم ارتباط با زمينه   )2

هاي فعال در آن نظير نهادهاي مـؤثر در           رويكرد سيستمي به كلِّ فرهنگ و خرده سيستم       
هاي عملياتي؛ منابع، امكانات و نيروهـا و          ها و زيرمجموعه    گذاري و اجرا؛ بخش     سياست

  . شوند يط داخلي و خارجي مطرح ميمح

  تعريف و ابعاد: گذاري فرهنگي سياست. 4
 را تاثيرگـذاري در حـوزة فرهنـگ و توسـعه فرهنگـي     هدف عامِ سياستگذاري فرهنگي   

گذاران به ايـن امـر اذعـان دارنـد كـه تحـولات در                 سالهاست كه سياست  . كند  دنبال مي 
هـاي مـشاركت       شـاخص  هـاي جمعيتـي،     هاي كـلان اجتمـاعي نظيـر شـاخص          شاخص
هـاي رفـاه اجتمـاعي و مقـولات ديگـري چـون آمـوزش،                 سياسي، شـاخص  -اجتماعي

. پذيرنـد  گـذاري فرهنگـي تـاثير مـي        هاي اجتماعي همگي از سياسـت       بهداشت و آسيب  
  : توان بهتر درك نمود چرايي اين موضوع را با ارائه تعريفي از اين مقوله مي
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هـا و راهبردهـاي كـلان         مـشي  عيين خط ت«گذاري فرهنگي عبارت است از        سياست
هاي فرهنگـي؛     همكاري يعنيفرهنگي براي رسيدن به اهداف چهارگانه توسعه فرهنگي         

بـار بـا ارائـه         كه يونسكو نخـستين    مشاركت فرهنگي؛ ميراث فرهنگي و هويت فرهنگي      
يكي از صـاحبنظرانِ    . )2ص ،1379،  لي  حسين(مفهوم توسعه فرهنگي آن را مطرح نمود      

گـذاري فرهنگـي بـر ايـن بـاور اسـت كـه                هـاي سياسـت     زه با تمايز بين هدف    اين حو 
گــذاري بــراي توســعه فرهنــگ اســت و گــاه  گــذاري فرهنگــي گــاه سياســت سياســت
گذاري براي توسعه پايدار، كه در اولين كاربرد، فرهنگ به مفهوم محدودتر و در    سياست

ر بر نقش مركزي فرهنـگ      در نگرش اخي  . رود  دومين نگرش به مفهوم وسيعتر به كار مي       
صاحبنظر ديگري در چارچوب دانش     ). 10، ص 1381اشتريان،  (شود  در توسعه تاكيد مي   

 كـه از    دانـد    مـي  ريـزي راهبـردي     از نوع برنامه  را  سياستگذاري فرهنگي   گذاري،    سياست
مدت   ريزي ميان   برنامهدو نوع   گيرد و     الهام مي ) ايدئولوژي(هاي جامعه    ها و ارزش   آرمان

را هـــدايت ) هـــاي اجرايـــي طـــرح(مـــدت  ريـــزي كوتـــاه و برنامـــه) هـــا هبرنامـــ(
پوشـاني معنـايي      جا لازم است بـا عنايـت بـه هـم            همين. )59، ص 1379،اجلالي(كند  مي

هـا بـا هـم     ريزي و تبيين رابطة آن      ريزي به ارائه تعريفي از برنامه       گذاري و برنامه    سياست
 برآورد ،ريزي فرهنگي برنامه«: نمايد مياجلالي خود چنين تعريفي را ارائه      . پرداخته شود 

 علمي نيازهاي فرهنگي جامعه و امكانات موجود و تعيين اقدامات موردنياز بـراي رفـع              

هـاي    ريزي يعني شـيوه     برنامهتر    به عبارت ساده  . » در يك دوره زماني مشخص است      آنها
 تحقـق   برنامـه عمـل   «هاي عملياتي مـشخص نظيـر          كه درقالب اقدام   دستيابي به اهداف  

گـذاري فرهنگـي را در تطـابق بـا روش        وي سياسـت  . شود  تدوين مي » جامعه اطلاعاتي 
نمايـد كـه در ادامـه تعريـف           ريزي راهبردي در قالب مدلي دوسـويه مطـرح مـي            برنامه

  :توان به آن اشاره نمود گذاري فرهنگي مي سياست
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  ريزي راهبردي امه در تطابق با برنگذاري فرهنگي  سياستتبيين: 1شكل 
  )59، ص1379اجلالي، (

  

زير مـورد   هاي    زمينه  پيشگذاري فرهنگي     بايست در سياست    براساس اين رابطه مي   
هـا و     شناسـايي و تحليـل طـرح      و  هاي كـلان نظـام        شناسايي هدف )1: توجه قرار گيرند  

  و بـه عبـارتي     مفهوم مخاطب فرهنگي و گونـاگوني آن در جامعـه         )2. هاي اجرايي   اقدام
هاي فكـري     شناسايي خصوصيات فرهنگي، توانايي   )3.  مخاطبان يازها و اهداف متفاوت   ن

 بـا تعريـف     مفهـوم هويـت فرهنگـي     )4. هاي مختلـف تمـايلات      و مادي جامعه و گونه    
هاي ارزشي،    خصوصيات رفتاري تقريباً همگن در يك جامعه كه در شيوة زندگي، نظام           «

توجـه بـه مـسائل و موضـوعات         )5و  » يابـد   روابط اجتماعي و توليد فكـري بـروز مـي         
 هاي خويشاوند نظير آمـوزش،      تخصصي فرهنگي دركنار بررسي ارتباط فرهنگ با حوزه       

 هاي جامعه آرمان

 ريزي درازمدت برنامه

 مدت ريزي ميان برنامه

 مدت كوتاه ريزي برنامه

 واقعيات اجتماعي

 ايدئولوژي

 )استراتژي(راهبرد

 برنامه

 اي اجراييه طرح

 اجرا
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، محـيط زيـست و      )مطبوعـات و صداوسـيما    (هاي جمعي     و رسانه ) كتاب(رساني    اطلاع
 ).114، ص1382پهلوان، ( درعين لزوم تفكيك مسؤوليتها و وظايف؛كيفيت زندگي

تـوان    ريزي است كه مـي      گذاري فرهنگي و رابطة آن با برنامه        سياستبا اين نگاه به     
به اتكاي منابع و ميراث فرهنگي گذشته، از آينده سخن گفت و براي سـاختنِ آن اميـد                  

گـذاري بـراي امـروز، بلكـه          گـذاري فرهنـگ نـه فقـط سياسـت           سياسـت «داشت زيـرا    
گـذاران     نگاه سياسـت   در. گذاري براي پيوند ميراث فرهنگي با فرهنگ فرداست         سياست

اي بديع با يكديگر تركيـب و تلفيـق    فرهنگ، نگاه به گذشته و نگاه به آينده بايد با شيوه   
ــود ــسل  . ش ــد ن ــاي سياســت پيون ــه معن ــروز و   سياســت فرهنگــي ب ــروز، ام ــاي دي ه

گذاري فرهنگـي بايـد       روست كه در سياست     و از اين  ) 11، ص 1381اشتريان،  (»فرداست
  .اندازها را مدنظر داشت ها و چشم به طور همزمان شالوده

  گذاري فرهنگي انواع سياست. 4-1
گذاري كلانِ ملـّي اسـت لـذا          گذاري فرهنگي بخشي از سياست      از آنجا كه سياست   

به كه  » نگر  كلان«سطح نخست يا    . تواند از دو سطحِ مكمل برخوردار باشد        همانند آن مي  
هاي فرهنگي   هاي گوناگون فعاليت   شمنظور هماهنگي و برقراري پيوند و ارتباط بين بخ        

آمـوزش،  نظيـر   (هـا     هاي سـاير حـوزه     و سياست ) هنرو  ميراث فرهنگي، آموزش    نظير  (
گـذاري    سياسـت گردد و در واقـع         تدوين مي  )محيط زيست و  ارتباطات، علوم، فناوري    

» ردنگـر خُ«گذاري فرهنگـي   سطح دوم نيز كه سياست   .  است براي توسعه عمومي جامعه   
و بـا   دارد   بخـشي    يمـاهيت اسـت و    مرتبط با فرهنگ به معناي خاص آن        شود    ناميده مي 

آنچه كه تاكيـد بـر آن لازم بـه          . در ارتباط است  گردشگري  و  ارتباطات  هايي نظير     بخش
-گـذاري فرهنگـي     سياسـت رسد اين است كه در هـر جامعـه هـر دو سـطح از                  نظر مي 
گـذاري     يعنـي سياسـت    .ندديگر يك  و در واقع مكمل     لازم و ملزوم   -نگر و خردنگر    كلان
 هاي توسـعه    سالة كشور يا برنامه     انداز بيست   نگر، در سطحِ اسنادي چون سند چشم        كلان

 هـاي خـاصِ حـوزة       گـذاري خُردنگـر، در سـطح فعاليـت          ساله حتماً بايد با سياست      پنج
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ريـزي و   باشد تا قابليت برنامه   » جهت  همراه و هم  «تر    هاي زماني كوتاه    فرهنگ و در دوره   
كردن به يك سطح و رهانمودن سطحِ مكملِ آن موجب اختلال در              اجرا بيابد و الّا بسنده    

  .ريزي فرهنگي، اجرا و نظارت و بازنگري خواهد شد فرآيندهاي تكميلي چون برنامه

  گذاري فرهنگي هاي سياست امكانات و محدوديت. 2- 4 
هـا بـه      ر نيازمنـدي دولـت    گذاري فرهنگي در جهانِ امروز بنا به دلايلي افزون ب           سياست

هـاي خاصـي برخـوردار بـوده و البتـه در كنـار آن دچـار                   توسعه فرهنگـي، از فرصـت     
 نمـوده    بهـادري در پـژوهش خـود بـه مـوارد زيـر اشـاره              . هايي نيز هـست     محدوديت

  )118-116، صص1376بهادري، :(است
اپي و  هـاي چ ـ    شتاب توسعه رسـانه   ؛  هاي تكنيكي و ظهور انقلاب ارتباطات      پيشرفت. 1

  در نيمه دوم سده اخير به حدي بـوده كـه           هاي كوچك   پخشي، تلفن و ماهواره و رسانه     
 را افزايش داده و متناسب با آن، بر اهميت مـديريت فرهنگـي نيـز                امكان تبادل فرهنگي  

  .افزوده است
 موجـب   گسترش دسترسي به وسايل ارتباط جمعي و كاهش انحصار توليد فرهنگـي           . 2

توان ي مواجه شوند كه بر  چالشفرهنگي در سطوح مليّ يا محلي باشده كه همة مديران 
اين چالش در عمدة موارد به علت افـزايش         .  تاثيرگذار است  منابع توليد فرهنگ خودي   

  .گذاران فرهنگي پديد آورده است هايي را براي سياست چشمگير تبادل فرهنگي، نگراني
  .شدن فرهنگ فرايند جمعي، صنعتي و تجاري. 3
اي،   هاي منطقـه     كه فرهنگ  شدن فرهنگ و افزايش سياليت آن      اهيت فراملي و جهاني   م. 4

گـذاران    هـاي جـدي و بـه دنبـال آن سياسـت             محلي را دچار چـالش    /ملي و حتي بومي   
  . هاي خودي نموده است فرهنگي را ناگزير از توجه، حراست و تقويت فرهنگ

هنگي زنان، حقوق بشر جهـاني،      هاي فر  جنبش نظير   هاي مدرن اجتماعي    ظهور پديده . 5
 هـايي     ساير موارد مشابه نيز محدوديت     و   هاي قومي و زباني     ، اقليت افكار عمومي جهاني  

  .گذاران فرهنگي قرار داده است روي سياست را پيشِ
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هـا در توسـعه،    هـاي عـام و جايگـاه بنيـادين فرهنـگ            بايد توجه داشت كه ويژگي    
گـذاري فرهنگـي را نـاگزير از           آن، سياسـت    در نتيجة  كههايي را موجب شده       حساسيت

هاي مدرن بـر تبـادلات ميـان          توجه ويژه به همة ابعاد فرهنگ و نيز توجه به تاثير رسانه           
هـاي جـدي اسـت كـه          اگرچه سويِ ديگر اين تمركز، محدوديت     . فرهنگي نموده است  

  .مديريت بر فرهنگ سيال را همواره و بيش از پيش، چالشي نموده است
ريـزي يـك سياسـت        محورهـاي طـرح   بندي بخش نخست، ضمن تبيـين        در جمع 

گذاران فرهنگي در فرآيند تـدوين يـك سياسـت            توان گفت سياست    ، مي فرهنگي فراگير 
 برخوردارند  تنوع فرهنگي كه از    يكشورهايسطح ملي بخصوص در     در  فرهنگي فراگير   

پهلـوان،  :(شته باشند گذاري مدنظر دا    ي مراحل سياست    هاي زير را در كليه      بايد توصيه   مي
  ) 333-331، صص1382

   .هاي سنتي ها و خرده فرهنگ شناخت هويت فرهنگ. 1
ارزيابي و تفكيك عناصر بازدارندة فرهنگي از عناصر مددرسـان بـه جريـان توسـعه                . 2

  .فرهنگي
 كه بتواند به فرهنگ سنتي اي به گونهسياست فرهنگي ايجاد حالت مقاومت خلّاق در     . 3

  .گردبنار پيشرفت و اعتلاي هويت ملي به عنوان ابز
 بـه عنـوان    مـردم و مخاطبـان       و افـزايش مـشاركت     آگاهي بخشي    ،توجه به آموزش  . 4

  .ها گانِ آنكنند مصرف و نه تنها هاي فرهنگي  از سياستانمند بهره
هـاي   شـناختي وسـيع از پديـده   آگاه و متعهد كه با اتكاي به كارگزاراني  مندي از     بهره. 5

 هاي فرهنگـي     اهداف سياست  بتوانند ،نگ و دركي عميق از مخاطبان فرهنگي      متنوع فره 
   . را به واقعيت درآورند
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 ها مرور برخي نمونه: گذاري فرهنگي در كشورهاي جهان  سياست-2بخش 

هـا كمـابيش از    گذاري فرهنگي در نزد دولـت  دهد سياست هاي مختلف نشان مي    بررسي
 ، و  دخالـت مـوردي دولـت      ،ريـزي محـض     برنامه از   كند كه عبارتند    سه الگو پيروي مي   

  .پرهيز از دخالت
گـذاري    ي كنفـرانس جهـاني سياسـت      »انـدازها   مشكلات و چشم  «يونسكو در سند    

ــي  ــيتي(فرهنگ ــت  ) 1982-مكزيكوس ــروري دول ــش ض ــه نق ــاره ب ــس از اش ــا در  پ ه
برخـي  «: شـمرد   گذاري فرهنگي، سه روش معمول در اين حوزه را چنين برمـي             سياست
پـذيرترِ    برخي ديگر به اشكال انعطـاف     . دهند  يافته را ترجيح مي     ها اقدامات سازمان    دولت

كوشـند    هـا نيـز مـي       اي از دولت    ها و حمايت راغب هستند و بالاخره پاره         طراحي پروژه 
هاي پراكنده در حـوزه فرهنـگ      ها و انجمن    فقط مشوق و انگيزه لازم براي فعاليت گروه       

  ).51، ص1379اجلالي، (»را فراهم آورند
هـا در     نيز با تمركز بر ميـزان و شـيوه مداخلـه دولـت            ) 15-13، صص 1382(وحيد

شـيوه  «تـوان   پردازد كه آن را مي بندي ديگري مي گذاري فرهنگي به دسته     فرآيند سياست 
وي دو رويكرد اصـلي را تحـت        . نهاد  نام   »گذاري فرهنگي در كشورها     سازماني سياست 

و رويكـرد نظـارتي و حمـايتي        ) مالكيت و مداخلـة تـام     يا  (گري    عنوان رويكرد تصدي  
 مداخله دولتـي حـداكثري     :كند  دوم را نيز به دو بخش تقسيم مي       ويكرد  شمرد كه ر    برمي
بـا بودجـه     نمونه كلاسيك آن فرانسه است كه از جنگ دوم جهاني وزارت فرهنـگ               كه

اسـت كـه در     ي آن دولـت ايـالات متحـده         تجلّ كه   مداخله دولتي حداقلي   و   دارددولتي  
  .  وزارتخانه، وزارت فرهنگ ندارد15جمع 

معتقد است به علـت اينكـه هـر كـشوري فرهنـگ             ) 68-65، صص 1383( گوردن
داند همواره بر وجوه تمـايز آن بـا ديگـر كـشورها           خويش را ابزار تشخصِّ خود نيز مي      

در هـاي فرهنگـي    از اينرو ساختارهاي تخصيص سرماية دولتـي بـه فعاليـت        . تاكيد دارد 
 بـا ايـن  . هاي جغرافيايي آنها با يكديگر متفاوت اسـت  كشورهاي مختلف به اندازة نقشه   
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: دانـد   گذاري فرهنگي را در جهان در سـه الگـوي زيـر منحـصر مـي                 حال، وي سياست  
المنافع از جمله انگلستان و       گروه كشورهاي قديمي مشترك   )2آلماني  -گروه فرانسوي )1

  . ت متحده آمريكاايالا)3نيز كشورهاي اروپاي شمالي 
در . شـود    آلماني منابع مالي مستقيماً از سوي دولت تـامين مـي           -در مدل فرانسوي  

كننـد و دولـت       اي و محلي نقشي مهم ايفـا مـي          آلمان، بلژيك و اسپانيا تشكيلات منطقه     
در فرانسه، ايتاليا، تركيـه، اروپـاي مركـزي،         . دار است   فدرال سهمي نسبتا جزئي را عهده     

ها و تـشكيلات      ترين مرجع است و شهرداري      وئد و نروژ دولت مركزي مهم     دانمارك، س 
  . اي نقشي مؤثر، اما در عين حال ثانوي، به عهده دارند منطقه

گروه دوم شامل كشورهاي كانادا، بريتانيا، ايرلند، هلند، استراليا و زلاندنو به دلايـل          
ه مـستقل را بـين قـدرت        هـاي اداري نيم ـ     اي از دسـتگاه     مختلف سيستمي دارند كه لايه    

  .كند فنلاند نيز همين رويه را اجرا مي. دهد هاي فرهنگي قرار مي سياسي و سازمان
نظام ايالات متحده در مقابل، جاي كمي را براي تشكيلات دولتي درقالب دو نهـاد               

قائل شده كه كنگره بودجـة هـر        » بنياد ملي براي علوم انساني    «و  » بنياد ملي براي هنرها   «
در واقع همين موضع كنگره به      . كند  تأمين ولي در عين حال مرتباً به آنها حمله مي         دو را   

دهد كه چرا نظام آمريكا به طور سنتي دولت و فرهنـگ را از هـم جـدا                    خوبي نشان مي  
ي بـازار آزاد صـنعتي،        اصولاً در آمريكا به جز قـوانين حمـايتي در زمينـه           . ساخته است 

شود و حتي بـسياري در         سطح كشور پيگيري نمي    گونه سياست رسمي فرهنگي در      هيچ
اين كشور، سياست فرهنگي ملي را تهديدي عليه آزاديِ انتخاب فرد و توسـعه تجـاري                

هـاي ايـالتي و شـهري اعمـال           در آمريكا سياست فرهنگـي عمـدتاً در مقيـاس         . دانند  مي
شود تـا    گردد و بودجة آن نيز بيشتر از سوي بنيادها و مؤسسات خصوصي تأمين مي               مي

  . از صندوق دولت
بندي، گروه كشورهاي باقيمانده از بلوك شرق نظير كوبا و            شايد بتوان به اين دسته    

 گذاري، يك يا چند مركز محدود دولتي بـراي          چين را هم افزود كه با تمركز در سياست        



    هفتخوانينادر جعفري/  دكتر محمدهادي همايون    22

هـاي    سياسـت ،نظام به شدت متمركـز    نيز  در شوروي سابق    «. اين امر را در اختيار دارند     
  رواج زبـان و اشـاعه رفتـار و آداب روسـي            را در قالـب   سـازي     روسـي و فراملـي    ملي  
  ).287، ص1382پهلوان، (»گرفت مي پي

از وضـعيتي   هاي فرهنگي و توسعه فرهنگـي        سياستدرميان كشورهاي آسيايي نيز     
در بررسـي كـشور     ) 281-280، صـص  1382(پهلـوان . كمابيش مشابه برخـوردار اسـت     

نگـي در سـطح ملـي در عـين تكثـر فرهنگـي در مقطـع                 اصل وحدت فره  «اندونزي به   
اشاره دارد كه شايد مطالعه الگـوي سـاير كـشورهاي منطقـه آسـياي       » اي و محلي    منطقه
البته نظر وي . شرقي نظير مالزي نيز نشانگر همين الگو يا تشابه فراوان با آن باشد              جنوب

ها، گروههـاي    كاست تنوع نژادها، هند به علت  «: كمي متفاوت است  هند  در مورد كشور    
اين  كه   اي دارد   پذير و شكننده     وحدت تزلزل  ،هاي مذهبي   ها و فرقه     فرهنگ  قومي، خرده 

جهت شد و قوت يافت       در مقطع استقلال با هدف سياسي به شدت هم        وحدت ضعيف   
 هند به دليـل نداشـتن   .اي هويت مستقل يافتند هاي محلي و منطقه   ولي بلافاصله فرهنگ  

  ».برد ميبرده و ك هويت سراسري، همواره از خطر تجزيه رنج يك زبان ملي و ي
گذاري فرهنگـي در ايـران را هـم بتـوان تركيبـي               شايد در اين ميان، روش سياست     

گري تام، حمايتي حداكثري و حمـايتي         تصدي(گفته    هاي پيش   ناهمگون از برخي روش   
مـؤثر در    مراكـز    ة هم رداي از تمركز و عدم تمركز         آميزهاي كه     دانست به گونه  ) حداقلي
پيـرو سياسـت فرهنگـي      گذاري فرهنگي مشهود است كـه در كليـات، همگـي              سياست
 تعبير و تفسيري خاص و تابع شرايط و اقتضائات ويـژه            اند ولي هريك با       و ملي  اسلامي
   .پردازند ريزي و اجرا مي به برنامه

 »هنگي ايـران  سند سياست فر  «نخستين  در اين ميان حائز توجه است باوجود آنكه         
هـاي    سه سال پيش از برگزاري نخستين كنفـرانس جهـاني يونـسكو درمـورد سياسـت               

سـند  « اما همانند) 78، ص1379اجلالي، ( به تصويب رسيد1348فرهنگي يعني در سال     
  همواره بـا   4 شوراي عالي انقلاب فرهنگي    1371 مصوب   »كشوراصول سياست فرهنگي    
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هـاي    ريـزي   ها و برنامـه     گذاري   البته روال سياست   انتقاد تمركزگرايي مواجه بوده است و     
 از صـاحبنظرانِ  يكـي . بعدي نيـز بـر ايـن انتقـاد تاحـد بـسياري صـحه گـذارده اسـت          

 كنندگان را    منشور دولت متصدي و ديدگاه تدوين     «گذاري فرهنگي، اين سند را        سياست
ــه تمــامي عرصــه   ــي ب ــايين و نگــاه دولت ــه پ ــالا ب ــشور  نگــاهي از ب هــاي فرهنگــي ك

نـام  » گـذاري اقتدارگرايانـه     سياسـت « ديگـري آن را      ).15، ص 1382وحيـد،   (»داننـد   مي
نظـر ديگـري بـا مـروري بـر            و صـاحب  )  67-51صص،  1382غلامرضاكاشي،  (نهد  مي

اي بـه   ها به طـور فزاينـده      هاي ايراني در سدة اخير معتقد است همه دولت          نگرش دولت 
ــسانها از طريــق فرهنــگ روي آورده ــد كنتــرل ان ــا طــرح راهبــردي كــه آن را . ان وي ب

گـذاران فرهنگـي      نهد به سياست    با تاكيد بر كرامت انساني نام مي      » گرايي ديني   فرااصول«
كند كه با اتكاي به اين راهبرد، نبايد نقش نهاد دولت بر كرامت انساني پيشي                 توصيه مي 

 ).20، ص1382زاده،  سيف(بگيرد

 كـشورها از سـويي و فرهنـگ         هاي نظام حكـومتي     كاملاً مشخص است كه ويژگي    
گـذاري فرهنگـي را در        حاكم بر آنها از سوي ديگر، دو عاملي هستند كه شيوة سياسـت            

نمايند ولي در هرحال، اين تنوع به خوبي نمايانگر آن است   كشورهاي مختلف تعيين مي   
پـذير اسـت و نـه         ها نه امكان    گذاري فرهنگي به دولت     كه ارائة الگويي واحد از سياست     

  .ندسودم
گـذاري فرهنگـي را تـابعي از وضـعيت سـازماني مـديريت            چنانكه شيوه سياسـت   

تواند شـاخص خـوبي       فرهنگي بدانيم بررسي اين شيوه در كشورهاي عضو يونسكو مي         
بـه  ) 52، ص 1379(اجلالـي . براي نمايش وضعيت واقعي اين امر در جهان به شمار آيد          

 30در  «: نويـسد   مي) 1982(نسكو  استناد گزارش آمارهاي فرهنگي و توسعه فرهنگي يو       
 كشور وزارت فرهنـگ و      40در  ؛   كامل متولي فرهنگ و هنر است      ة يك وزارتخان  ،كشور

در  و  كشور وزارت فرهنگ و اطلاعـات  18در  ، اين مسؤوليت را به عهده دارد؛        آموزش
 ، توسعه اجتمـاعي، امـور     گردشگريهاي ديگري مانند      ، فرهنگ با حوزه    ديگر  كشور 30
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حيط زيـست، امـور خارجـه، تفريحـات و غيـره درآميختـه و يـا امـور آن در         مذهبي، م 
  » .شود هاي گوناگون هدايت مي وزارتخانه

تـوان ايـن پرسـش را مطـرح كـرد كـه بـا وجـود امكـان تمركـز در                        در اينجا مـي   
اي، استاني و يا محلي، ناگزير از انفعال و           گذاري در سطح ملي آيا سطوح منطقه        سياست
 نقشي فعال را نيز براي ايـن سـطوح در نظـر گرفـت كـه                توان  مييا اينكه    ؟اند  فراموشي

ها دارند و از امكان بيشتري براي جلـب           ها و برنامه    نزديكي بيشتري با مخاطبانِ سياست    
  گذاري فرهنگي برخوردارند؟  هاي مختلف مردم در سياست مشاركت گروه

گذاري و اجـرا جـستجو         پاسخ را بايد در تفكيك وظايف سياست       ترين  ساده ظاهراً
ملي در سطح   را  حمايت و نظارت    و  گذاري كلان    مطالعه، سياست به اين معني كه     . نمود

 و محلـي    سطح اسـتاني  را به   اقدام فرهنگي يعني اجرا و ادارة امور فرهنگي         انجام داد و    
گـذاران،    زيـرا اگـر سياسـت     . اما به اعتقاد نويسنده پاسخ واقعي اين نيست       . واگذار نمود 

 اي از مجموعـه «بـه عنـوان    و يـا    » هاي خلّاقِ افـراد     ها و انرژي    معرّف ديدگاه «هنگ را   فر

هاي متمايز معنوي، مادي، فكـري و احـساسي در جامعـه و درميـان گروههـاي                   ويژگي
هـاي زنـدگي فـردي و اجتمـاعي، نظـام             اجتماعي بدانند كه كه در هنر و ادبيات، شـيوه         

هـاي خلّاقانـه را       توان برانگيختنِ گـرايش   « كه» دشو  ها و باورها متجلي مي      ارزشي، سنت 
» هاي نوآوري   منبع پوياي تغيير، آفرينش و فرصت     «و   »يبخشمنبع معنا «تواند    و مي » دارد

هاي اجتماعي را كه توليدكنندگانِ اصلي فرهنگ         توان مردم و گروه     باشد آنگاه ديگر نمي   
ازجمله ستاري،  (ي صاحبنظران   برخ. كننده دانست   و مخاطبانِ آنند، منفعل و تنها مصرف      

هاي علمي    حتي به لزوم نيازسنجي از مردم و انجام تحقيقات و بررسي          ) 105، ص 1385
. هـاي فرهنگـي تاكيـد دارنـد         براي كسب نظرات و نيازهاي مـردم در تـدوين سياسـت           

هاي مختلـف اجتمـاعي در        ه  بنابراين در يك رويكرد اصيل، جلب مشاركت خلّاقانة گرو        
هـا و نيـز       شود و ضامن اصالت سياست      هاي فرهنگي، يك اصل تلقي مي       تدوين سياست 

 .  هاست كنندة پذيرش و اجراي بهينة برنامه تضمين
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بنــدي مطالــب ايــن بخــش و بــا مــرور تجربيــات عملــي تــدوين و اجــراي  در جمــع 
هاي زيـر را ارائـه        توان توصيه   هاي فرهنگي در كشورهاي اروپايي و آسيايي، مي         سياست

  :نمود
هاي حوزة    و تعيين مصاديق فعاليت   ) در مفهوم كلان  (نگاه به فرهنگ    لزوم تعيين نوع    ) 1

  .فرهنگ
  .هاي فرهنگي تدوين سياستمديريت فرهنگي با  دردولت جدي تاكيد بر نقش ) 2
  .گذاري فرهنگي با روش علمي و مبتني بر نيازسنجي علمي سياست) 4
مجـدد   سازماندهي   موجود و  فرهنگي   يها  ها و اهداف سازمان     نگري در مأموريت  باز) 5

  .آنها
  .استاني/اي گذاري و اجرا در سطح ملي و منطقه تفكيك وظايف سياست) 6

 فرهنگي  اريذگ  سياستايِ المللي و منطقه  نهادهاي بين-3بخش 

ــرون  ــرورت بي ــگ   ض ــشيدن فرهن ــتن «ك ــه م ــيه ب ــب  » 5از حاش ــراردادن آن در قل و ق
هـاي    ه، يونسكو را بر آن داشته است كـه فعاليـت          گذاري، به ويژه در متن توسع       سياست

.  آغـاز كـرده بـود، تقويـت نمايـد         1970 فرهنگي كه از دهـه        خود را در عرصة سياست    
ترين حركت در اين جهـت از سـوي كميـسيون جهـاني فرهنـگ و توسـعه انجـام                      مهم

كوشـيد تـا بـا اختـصاص     ) 1995(پذيرفت كه در گزارش خود با عنوان تنوع خلّاق مـا      
هـاي ايـن زمينـه را         هاي فرهنگي شماري از چالش      اي به موضوع سياست      جداگانه فصل

وقتي، فرهنگ را اسـاسِ توسـعه بـدانيم مفهـوم سياسـت فرهنگـي بـه نحـو                   «: برشمرد
هر سياستي در جهت توسعه بايد عميقـاً نـسبت بـه فرهنـگ،              . يابد  چشمگيري بسط مي  

). 11، ص 1383؛ گوردن،   262، ص 1377پرز دكوئيار،   (»حساس باشد و از آن الهام گيرد      
نيـز  ) 1998استكهلم، (» هاي فرهنگي توسعه كنفرانس بين دولتي سياست«ها در    اين الزام 

 150در كنفرانس استكهلم با شركت نمايندگان ارشد فرهنگ از          . مورد تاييد قرار گرفت   
 به تصويب رسـيد كـه اصـول مهمـي را بـراي اقـدامات                6كشور جهان، يك برنامه عمل    
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هـاي فرهنگـي    هدف سياسـت «از جمله اينكه . نمايد  ها در زمينه فرهنگ تعيين مي       تدول
هـايي    در ارزش ... اي اسـت چنـدوجهي و       بايد ايجاد اين احساس باشد كه ملّت، جامعه       

انـد و بـه تمـام اعـضاي خـود فرصـت               ريشه دارد كه همة مردان و زنـان در آن سـهيم           
هـاي مهمـي را       برنامه عمل يادشده هدف   همچنين  » دهند  دسترسي و امكان اظهارنظر مي    

: هـا پيـشنهاد داده كـه از آن جملـه اسـت            گفته براي دولـت     براي دستيابي به اصول پيش    
لـذا هـم كميـسيون      . »سياست فرهنگي بايد يكي از اجزاي اصلي راهبرد توسـعه باشـد           «

بـر اهميـت   ) 1998(و هم كنفرانس جهـاني اسـتكهلم        ) 1995(جهاني فرهنگ و توسعه     
شناختيِ تدوين و اجراي سياست فرهنگي تاكيـد    اصول عام و رهنمودهاي روش  تعريف
  ).13-12، صص1383گوردن، (اند كرده

هاي جهاني يونسكو در اين زمينه نشانگر حركتي جدي از سـوي               بر تلاش  مروري
هـاي    ش  ايـن سـازمان همزمـان بـا تـلا         . المللي است   كشورها در قالب اين نهاد مهم بين      

هـاي برخـي      هـا و دغدغـه      ي در حال توسـعه در كنـار تقويـت نگرانـي           جهاني كشورها 
سـازي بـراي      هـا و زمينـه       اقدام به هماهنگي تـلاش     1970يافته از دهه      كشورهاي توسعه 

كـه  هاي فرهنگي     دولتي سياست   بين هاي  كنفرانس. نمود» سياست فرهنگي «اشاعة مفهوم   
 ،جاكارتـا ( آسـيا    ، در )1972،   فنلانـد  ،هلـسينكي  (اروپـا در طي هفت سال به ترتيب در        

، كلمبيـا،   بوگوتـا (آمريكـاي لاتـين      و در    )1975،   غنا ،آكرا(آفريقا  ، در   )1973،  اندونزي
كنفـرانس  «برگزار شدند گوياي فرآيندي هستند كـه نهايتـاً منجـر بـه برگـزاري                ) 1978

اعلاميه برخي از محورهاي    .  گرديد )1982مكزيكوسيتي،  ( »هاي فرهنگي   جهاني سياست 
آيـد    اين كنفرانس كه نقطه عطفي در تثبيت مفهوم سياست فرهنگي به شـمار مـي              يي  نها

  :عبارت بودند از
. انـد   ها بخـشي از ميـراث مـشترك بـشري           تمامي فرهنگ : تعريفي گسترده از فرهنگ   . 1

 هـاي ديگـران     هـا و ارزش     آميز با سـنت     هويت فرهنگي يك ملت از طريق تماس تفاهم       
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ها و تجربـه و   ها، انديشه  تبادل ايده وفرهنگ، يك گفتگو. دشو تجديدبنا يافته و غني مي    
  . استهاي ديگران ها و سنت احترام به ارزش

  .ابعاد فرهنگي توسعه. 2
  ....المللي فرهنگي، رابطه فرهنگ و آموزش و هاي بين همكاري. 3
  .هاي فرهنگي ها در تدوين و اجراي سياست مسؤوليت دولت. 4
ايجـاد سـاختارهاي لازم و فـراهم آوردن منـابع        : رهنگـي   هاي ف  تعيين هدف سياست  . 5

كافي براي تحقق اهداف معين و منتهي به افزايش خلاقيت و مشاركت مردم در زندگي               
  .)50، ص1379، ؛ اجلالي 9، ص1385، مطالعات فرهنگيدفتر (فرهنگي

بخـشي بـه عامـل انـساني در توسـعه و              يونسكو در ادامه تلاش خود براي اهميت      
-1988ها از طريق مشاركت فرهنگي در توسعه پايدار جوامع، دهـه              قش انسان تقويت ن 

ي را متـشكل از     كميـسيون نام نهاد و متعاقـب آن       » دهة جهاني توسعه فرهنگي   « را   1997
اقتصاددانان، دانشمندان علوم اجتماعي، هنرمندان و انديشمندان به منظور بررسي وضـع            

بـراي   هايي براي اقدام فوري و نيز بلندمـدت       فرهنگ و توسعه در جهان و ارائة پيشنهاد       
  . پاسخگويي به نيازهاي فرهنگي تعيين نمود

درپي قطعنامه مجمـع عمـومي سـازمان ملـل          » جهاني فرهنگ و توسعه   كميسيون  «
به رياست دبيركل قبلي سازمان ملـل، خـاوير پـرز دكوئيـار شـكل       1992متحد در سال  

 .منتـشر نمايـد  » تنوع خلّاق مـا   «را با نام    ، گزارش خود    فعاليتگرفت تا پس از سه سال       
اي را    ، توجه ويژه  »گرايي  تعهد به كثرت  «و  » اخلاق نوين جهاني  «اين گزارش با تاكيد بر      

محـوريِ فرهنـگ ابـراز          به عنوان عامل پويايي و مـردم      » خلاقيت و ترويج مشاركت   «به  
ن و  كودكـا «و جايگـاه    » جنـسيت و فرهنـگ    «داشت و ضمن توجه بـه مبـاحثي چـون           

هـاي يـك      چـالش «ها در آموزش و تـرويج فرهنـگ و            در آن، بر نقش رسانه    » نوجوانان
ميـراث فرهنگـي در خـدمت       «افزون بر اين موضـوعات،      . صحه گذارد » جهان پر رسانه  

 دو محوري بودند كه زمينه را براي تاكيد مجـدد بـر           » زيست  فرهنگ و محيط  «و  » توسعه
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» هـاي فرهنگـي     بازانديشي سياست «گي و   گذاري فرهنگي در توسعه فرهن      نقش سياست 
نيـز بخـش پايـاني گـزارش را تـشكيل           » المللي  دستور كار بين  «ارائه يك   . فراهم نمودند 

  7.داد مي
ابعـاد فرهنگـي     و   )1993،  دهلي نـو  (هويت فرهنگي و توسعه     برگزاري دو سمينار    

از ديگر   )1993 مي   21(روز جهاني توسعه فرهنگي      و نيز تعيين     )1993 ،هانوي(توسعه  
ها افزون بر طرح در كتاب        انديشي  اقدامات يونسكو در همين راستا بود كه نتايج اين هم         

نيـز  ) 2001 -1996(مدت يونسكو      استراتژي ميان  در دومين سند  ) 1995(تنوع خلّاق ما    
هاي   كيد بر ايجاد سياست   أتو  چند فرهنگي موجد يك جامعه خلّاق و غني         «با تمركز بر    

بازتوليـد  »  همبستگي اجتماعي در جوامع چندقومي و چنـدفرهنگي دهكنن  تقويتعمومي  
  . گرديد

در »  توسـعه  هـاي فرهنگـيِ     كنفرانس بين دولتي سياسـت    «گام مهم ديگر، برگزاري     
هاي بازبيني    هاي تنوع فرهنگي و چالش      با موضوع اصلي چالش   ) 1998(استكهلم سوئد   

شـده مـرتبط بـا        ي توصـيه     بود كه اشاره بـه برخـي اهـداف عمل ـ          هاي فرهنگي   سياست
   8:تواند مفيد باشد هاي عضو در اين كنفرانس مي هاي فرهنگي به دولت سياست
 11(هاي فرهنگي به عنوان عناصر كليـدي راهبـرد توسـعه              بكارگيري سياست . 1هدف  
  ).برنامه

تقويـت سياسـتگذاري و اقـدام، بـه منظـور حفاظـت و افـزايش ميـراث                  . 3هدف  
)  برنامه 14( و ارتقاي صنايع فرهنگي      -وس، منقول و نامنقول    ملموس و ناملم   -فرهنگي

افـزايش كـارايي در بخـش فرهنـگ از طريـق            : 2انـد؛ برنامـه       كه موارد زير از آن جمله     
هاي برابر بـراي       كارشناسان و مديران فرهنگي، و تامين فرصت       برايهاي آموزشي     برنامه

تواند چنـين     ميراث، كه امروزه مي   نوسازي تعريف سنتي    : 3ها؛ برنامه     زنان در اين حوزه   
همة عناصر طبيعي و فرهنگي، ملموس و ناملموس، بازمانده از قـديم يـا              «: تعريف شود 

جديداً ايجاد شده كه از طريق آنها گروههاي اجتماعي امكان شـناخت هويـت خـود را                 
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: 12و برنامـه    » كننـد   تر به نـسل بعـدي منتقـل مـي           يابند و آن را در قالبي بهتر و غني          مي
ارتقاي اين باور كه كالاها و خدمات فرهنگي بايد به طور كامل و خـاص و نـه هماننـد          

  9.ساير اقلام تجاري مورد شناسايي و توجه قرار گيرند
گذاري فرهنگـي،      فرهنگي و سياست     توجه يونسكو به مبحث سياست     بعدي مقطع

هـا در     رهنـگ لزوم لحاظ تنوع ف   « است كه بر  ) 1999-پاريس(كنفرانس عمومي يونسكو    
اعلاميـه جهـاني تنـوع     پس از آن لازم است بـه        . تاكيد نمود » هاي فرهنگي   تنوع سياست 

 توجه شود كه محور سوم از چهـار         )2001مصوب كنفرانس عمومي يونسكو،     (فرهنگي  
بـر   آن، 9مـاده  اختـصاص داد و در  » تنوع فرهنگي و خلاقيـت   «اصلي خود را به     محور  
همچنين اين اعلاميه در قالب     .  تأكيد نمود  امل خلاقيت هاي فرهنگي به عنوان ع      سياست

، هـاي فرهنگـي     گـسترش سياسـت   « را مطرح نموده كه   هدف  خود بيست   اهداف اصلي   
هاي نظارتي مناسب كه براي پشتيباني از اصول          برداري يا چارچوب    شامل تمهيدات بهره  

يونسكو، (آيد  ر مي يكي از آنها به شما    » اند   شده در اعلاميه تنوع فرهنگي طرح شده        حفظ
   ).55و52، صص1384

 INCP(10( المللي سياست فرهنگي شبكه بين 

المللـي    شبكه بين «المللي ديگري كه در حوزه سياست فرهنگي فعال است            نهاد بين 
متشكل از وزيـران فرهنـگ      غيردولتي  نهادي غيررسمي و    نام دارد كه     »سياست فرهنگي 

 هـدف تقويـت    اسـت و ايـران  و انگلـستان  كشور ازجمله فرانـسه، ايتاليـا، روسـيه،         63
. كنـد    را دنبال مـي    هاي فرهنگي و ارتقاي گفتگو درباره مسائل سياست فرهنگي          سياست

هـاي تحقيقـاتي      امكان ايجاد كارگروه و تـيم     است و   كانادا  كشور  در  اين نهاد   مقر اصلي   
ين هفتم ـ. كنـد    فراهم مـي   با كمك كارشناسان مركز   را  هاي ويژه توسط كشورها      سياست
 18،   وزير فرهنـگ   21 با شركت    2004 در شانگهاي چين در سال       INCP سالانه    نشست

 و بـه عنـوان يكـي از سـه         از سازمانهاي غيردولتي برگـزار شـد         نماينده   6  و عضو ناظر 
 سازي اجرايي براي    با هدف توجيه ابعاد اعلاميه تنوع فرهنگي و زمينه        كه  موضوع اصلي   
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رونـدها و مـسائل نوظهـور دربـارة سياسـت           « بـه    ملليال  كنوانسيون بين دستيابي به يك    
  .)26-25، صص1385امينيان، (نيز پرداخت» فرهنگي

 ISESCO(11(، علمي و فرهنگي كشورهاي اسلامييسازمان اسلامي آموزش 

اين سازمان كه در پي تلاش كشورهاي اسـلامي در جهـت تاسـيس يـك سـازمان        
 بوجـود آمـد، در   1981گ از سـال  المللي در زمينه آموزش، علوم و فرهن ـ   تخصصي بين 

راهبـرد فرهنگـي   «مسير فعاليت خود اقدام به طراحي و اجراي هشت راهبرد نموده كـه           
ايـن راهبـرد كـه بـر        . از مهمتـرينِ آنهاسـت    »  و ارتباطات  فرهنگ در محور    اسلامجهان  

هـا،    اسلامي تاكيد دارد وابستگي و پيوستگي امـت اسـلامي را بـا ريـشه              -هويت تمدني 
بخشد و سياست همبستگي اسلامي را از نظر فلسفي،            و بنيادهاي خود عمق مي     ها  ارزش

سـند  . سـازد   ها و ابزارهـا مـستحكم مـي         ها، شيوه   اعتقادي، رفتاري و نيز از لحاظ روش      
هاي مورد نظر خود ابزارهايي       شدن زمينه   راهبرد فرهنگي جهان اسلام در جهت عملياتي      

بيانيـه تنـوع    «اف فرهنگـي خـود بـا تـصويب          آيسسكو در پرتو اهـد    . را برشمرده است  
  ضـمن بـه رسـميت     ) 2004(در اجلاس وزاري فرهنـگ كـشورهاي اسـلامي          » فرهنگي

بررسـي  . ها تاكيـد نمـود      ها، بر ضرورت تعامل فعال با ديگر تمدن         شناختن همه فرهنگ  
اساسنامه و اهداف اين سازمان و نگاهي به عملكرد آن طـي بـيش از دو دهـه فعاليـت،                    

هـاي    تواند بستر مناسبي براي تقويت همكـاري         آن است كه سازمان آيسسكو مي      نشانگر
كريمـي،  (گذاري فرهنگي ميان كشورهاي اسلامي باشـد        فرهنگي بويژه در زمينة سياست    

  ).102-94، صص1384
نيـز در   ) 2006مصوب كنفـرانس سـران اسـلامي،        (ها   سند اسلامي گفتگوي تمدن   
هـاي فرهنگـي      در واقـع بـر سياسـت      »  اجـرا  ابزارهـاي «بخش ششم خود تحت عنـوان       

 و دادوستد   تعاملتقويت  )1: موردنظر اشاره و تاكيد دارد كه موارد زير از جملة آنهاست          
تـشويق ترجمـه و     )3،  تشويق گسترش هنرها و مبادله آنها     )2،  روشنفكران و انديشمندان  

 و هنرهـا و   فرهنگـي    انتشار آثار به زبان مورد استفاده تمدنهاي مختلف و ثبـت ميـراث            
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اقدام بـه توليـد آثـار مـستندي         )4،  هاي خطي متعلق به هركدام     پاسداري از آثار و نسخه    
 فعال ميان تمدنهاي مختلف      تعامل هايي كه مصداقهاي تاريخي    ، مقاله و فيلم   چون كتاب 

هايي براي    برنامه تدوين)6،  تشويق گردشگري فرهنگي و تاريخي    )5،   كشند را به تصوير  
تقويت تلاش براي دسـتيابي     )7،   تمدنهاي مختلف در كتابهاي درسي     ها و  معرفي فرهنگ 

ــ)8 ،هــاي ديگــر بــه اطلاعــات مــستند تمــدن ، ورياحمايــت از مبــادلات علمــي و فن
اي در پخـش و گـسترش پيـام گفتگـو و تفـاهم در                هاي رسـانه   ورياگيري از فن   بهره)9

نـات متعـادل    فراهم آوردن فرصتهاي برابـر بـراي مـشاركت در جريا          )10،سرتاسر جهان 
  12. سازنده و همكاري تمدنها با يكديگرتعاملافزايش  تبليغي مؤثر در
هاي يونسكو در مورد ابعـاد        اي از توصيه    توان مجموعه   بندي اين بخش مي     در جمع 

هـاي    گذاري فرهنگي را كه در طي حدود سـه دهـه نخـست فعاليـت                گوناگون سياست 
 انجام رسانده است به شرح زير ارائـه         به) 2000 تا   1972از  (مرتبط با سياست فرهنگي     

  : نمود
آموزش هنر و ترغيب آفرينندگي فكـري و هنـري،          )2حفظ و اشاعه ميراث فرهنگي،      )1
هاي   ارتباط ميان سياست  )4هاي آموزشي،     هاي فرهنگي و سياست     ارتباط ميان سياست  )3

وسـعه  هـاي مربـوط بـه ت        ريـزي و اداره فعاليـت       برنامـه )5هاي جمعي،     فرهنگي و رسانه  
  ).67-62، صص1379اجلالي، (تامين اعتبار براي توسعه فرهنگي)6فرهنگي، 

  گيري بندي و نتيجه جمع
گذاري، فرهنگ و سياسـت فرهنگـي تـلاش           نويسندگان با استناد به مفاهيم پاية سياست      

گذاري فرهنگـي و تحديـد        نمودند به هدف اين نوشته كه تبيين ابعاد و جوانب سياست          
در ايـن رونـد بـا مطالعـه         .  و اجرايي آن است جامه عمـل بپوشـانند         هاي عملياتي   حوزه

گذاري فرهنگي در سطح كشورهاي مختلف جهـان،          موردي فرآيند و مقتضيات سياست    
هاي گوناگون حكـومتي مـورد بحـث قـرار        گذاري در نظام    دستاوردهاي تجربي سياست  
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ي فرهنگـي ازسـوي     هـا   گرفت و نهايتاً نيز اين تجربيات در روند جهاني تدوين سياست          
  . المللي در اين حوزه، مستند شد ترين نهاد بين يونسكو به عنوان اصلي

هـا و     بنـدي ديـدگاه     در پايان هر يك از سه بخش اين نوشته، نويسندگان بـا جمـع             
هـايي    هاي لازم، اصول عملياتي و كاربردي را پيشنهاد نمودند كه به عنـوان درس               توصيه

تاكيـد اصـلي    . رهنگـي در كـشور قابـل طـرح اسـت          گـذاران ف    مقدماتي بـراي سياسـت    
گــذاران بــه مفهــوم فرهنــگ در  تــاثير نگــاه سياســت) 1نويــسندگان بــر ســه موضــوعِ 

هاي   لزوم توجه به مشاركت جدي مردم و مخاطبان سياست        ) 2گذاري فرهنگي،     سياست
ر شده د   توصيه روندهاي جهاني كاملاً پذيرفته    ) 3ها و     فرهنگي در فرآيند تدوين سياست    

المللـي در ايـن حـوزه         گذاري فرهنگي و اهميت هماهنگي با تجربيات بـين          امر سياست 
  . است

  ها يادداشت
ريـزي فرهنگـي در آسـيا، ترجمـه ويكتوريـا          ، نظام آماري براي برنامه    )1363. (تي. ماتيو، ان  -1

تشار اين  هايي نيز پيش از ان      البته تلاش . سازمان برنامه و بودجه   : منصوري و شهلا اشرف، تهران    
 انجام گرفت كه نتيجه آن در قالب مجموعه زير تدوين           1350كتاب در وزارت فرهنگ در دهه       

، بسوي نظام آمارهاي فرهنگـي در آسـيا و          )1354(ريزي فرهنگي     دفتر مطالعات و برنامه   : يافت
  .وزارت فرهنگ و هنر: هاي فرهنگي، تهران شاخص

2- UFCS: Unesco Framework for Cultural Statistics 
3- Bennet & Mercer 
4- http://www.iranculture.org 

تـرين   و از مهـم ) 1996(از انتشارات شوراي اروپا » In From the Margins«اشاره به كتاب  -5
  .گذاري فرهنگي است تاليفات در عرصة سياست

6- Action Plan 
هستند كه بـه    » وع خلّاق ما  تن«گانة كتاب     هاي ده   كليه موضوعات داخل گيومه، عناوين فصل      -7

همچنــين از .  انتــشار يافتــه اســت1377همــت كميــسيون ملــي يونــسكو در ايــران در ســال  
هاي آقاي دكتر اعتمادي و همكاران ايشان در دفتر و كتابخانه كميسيون ملي يونـسكو                 راهنمايي

  .در ايران بهره فراوان برده شده است
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اسـتكهلم سـوئد    در  »  توسعه هاي فرهنگيِ   ي سياست كنفرانس بين دولت  «اي از مقالات      گزيده -8
الـدين و از      با ترجمه آقـاي دكتـر ضـياء تـاج         » قدرت فرهنگ « در قالب كتابي با عنوان       )1998(

  .  منتشر شده است1383هاي سيما در سال  كل پژوهش سوي انتشارات اداره
9- http://portal.unesco.org 
10- INCP: International Network on Cultural Policy 
11- ISESCO: Islamic Educational, Scientific and Cultural Organization 
12- http://www.ideango.com 

                                         كتابنامه
  .سمت: ، تهرانمديريت استراتژيك در بازرگاني و صنايع، )1379(نژاد، مهدي  ابراهيمي

  .پژوه عرش: ، تهرانشناخت فرهنگ، )1385(د ابوالقاسمي، محمدجوا
  .نشر آن: ، تهرانريزي فرهنگي در ايران گذاري و برنامه سياست ،)1379(اجلالي، پرويز 

  .كتاب آشنا:  تهران،گذاري فرهنگي روش سياست ،)1381(اشتريان، كيومرث 
نداز ارتباطات ا مجله چشم ،»)INCP(المللي سياست فرهنگي  شبكه بين « ،)1385(امينيان، حسن   

  .25، ش فرهنگي
المللـي بـراي سياسـت        ارتقـاي پـژوهش و همكـاري بـين        «،  )1383(بنِت، توني، مركر، كـالين      

كـل    اداره: الـدين، تهـران      ترجمـه ضـياء تـاج      ،)مجموعـه مقـالات   (قدرت فرهنگ   ،  »فرهنگي
  .208-165هاي سيما، صص  پژوهش

مركـز  : ، تهـران  ريـزي فرهنگـي    و برنامـه  گـذاري    درآمدي بر سياسـت   ،  )1376(بهادري، افسانه   
  .هاي بنيادي وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي پژوهش

: الـدين، تهـران      ترجمـه ضـياء تـاج      ،)مجموعـه مقـالات   (قدرت فرهنگ   ،  )1383(پارخ، بيكهو   
  .هاي سيما كل پژوهش اداره

نتـشارات  مركـز ا  : ، ترجمه گـروه مترجمـان، تهـران       تنوع خلّاق ما  ،  )1377(خاوير  پرز دكوئيار،   
 .كميسيون ملي يونسكو

  . قطره، چاپ دوم: ، تهرانشناسي فرهنگ، )1382(پهلوان، چنگيز 
 مهـوري اسـلامي ايـران     مبـاني و اصـول سياسـت فرهنگـي در ج          ،  )1379(لـي، رسـول       حسين

  .نشر آن: ، تهران)مجموعه مقالات(
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، »هـاي يونـسكو    سيري در اقـدامات و اعلاميـه      : تنوع فرهنگي «،  )1385(دفتر مطالعات فرهنگي    
   ).گزارش داخلي منتشرنشده: (تهران

نقـش و جايگـاه دولـت در     ،  )1378(سازمان برنامه و بودجه، جهاد دانشگاهي، دانشگاه تهـران          
  .سازمان برنامه و بودجه:  تهران،)همايشمجموعه مقالات (توسعه فرهنگي 

ر فعاليتهـاي   سياسـت فرهنگـي و الگـوي ارائـه گـزارش د           ،  )1378(سازمان مـديريت صـنعتي      
  .نشر باز: ، تهرانفرهنگي

هاي فرهنگي در بازپـسين   دولتي فرهنگ؛ نگاهي به برخي فعاليت     در بي ،  )1385(ستاري، جلال   
  .نشر مركز، چاپ دوم: ، تهرانسالهاي نظام پيشين

گـذاري فرهنگـي و ميـزان مداخلـة دولـت در آن؛ تـاملي                 سياست«،  )1382(زاده، حسين     سيف
، ) همايش مجموعه مقالات ( گذاري و فرهنگ در ايران امروز      سياستحيد،  ؛ در مجيد و   »نظري
  .50-19صص . نشر باز: تهران

؛ در  »گذاري اقتدارگرايانه و دموكراتيك فرهنگـي       سياست«،  )1382(غلامرضاكاشي، محمدجواد   
نشر : ، تهران ) همايش مجموعه مقالات ( گذاري و فرهنگ در ايران امروز      سياستمجيد وحيد،   

  .67-51ص ص. باز
هـاي فرهنگـي كـشورهاي      سازمان آيسسكو؛ بستري براي همكاري    «،  )1384(كريمي، غلامرضا   

  .20، ش انداز ارتباطات فرهنگي مجله چشم، »اسلامي
  .سروش: ، ترجمه فريدون وحيدا، تهرانمفهوم فرهنگ در علوم اجتماعي، )1381(كوش، دني 

، ترجمـه   اههاي اروپـايي سياسـت فرهنگـي      ديدگ،  )1383(گوردن، كريستوفر، ماندي، سايمون     
  .هاي فرهنگي دفتر پژوهش: هادي غبرائي، تهران

، ترجمـه   )گـذاري   پـژوهش بـراي سياسـت     (پژوهـي     هاي سياست   روش،  )1379(ماژرزاك، آن   
  .تبيان: هوشنگ نايبي، تهران

ــد   ــد، مجي ــت « ، )1382(وحي ــگ سياس ــت  از فرهن ــا سياس ــذري ت ــي  گ ــذاري فرهنگ ؛ در »گ
نشر بـاز، صـص     : ، تهران ) همايش مجموعه مقالات (و فرهنگ در ايران امروز      گذاري   سياست

9-18.  
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راهبردهـا و رويكردهـاي     ،  )1377(وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي و سازمان برنامه و بودجـه            
انتشارات وزارت فرهنـگ و ارشـاد       : ، تهران ) گردهمايي مجموعه مقالات (ساماندهي فرهنگي   

  .اسلامي
، ترجمـه محمدحـسن ايپكچـي،        فرهنگي و زباني در جامعـه اطلاعـاتي        تنوع،  )1384(يونسكو  
  .كميسيون ملي يونسكو در ايران: تهران

http://www.ideango.com 
http://portal.unesco.org/en/ev.php@URL_ID=13482&URL_DO=DO_TOPIC&URL

_SECTION=201.htm 
http://www.iranculture.org 
http://www.incp-ripc.org/index_e.shtml 

  





  

  
   دولتيدرآمدي بر الزامات فرايندي و معيارهاي انتخاب مديران منابع انسان

  
   20/1/87: تاريخ دريافت                                                                                                    *عادل آذردكتر

   18/4/87: تاريخ پذيرش                                                                                                 **يميثم لطيف

  چكيده 
انتخاب كاركنان و مديران در بخش دولتي از ابعاد مختلفي همچون قوانين و مقررات، فرايندها               

هـر  . اوت استهاي ديگر متف و حتي معيارهاي شخصيتي و عملكردي، با موارد مشابه در بخش      
سؤال . شوند   جابجا مي  ي و عمليات  ي، ميان ي در سطوح مختلف عال    ي از مديران دولت   يساله تعداد 

هـايي، مـلاك و معيـار قابـل قبـولي وجـود دارد؟ در         چنين عزل و نصبياين است كه آيا برا    
 ي مـذكور در مقايـسه بـا يكـديگر از چـه درجـه اهميت ـ               يصورت مثبت بودن پاسخ، معيارهـا     

هاي  سالاري در قانون خدمات كشوري و تعيين پست رند؟ با عنايت به تأكيد بر شايستهبرخوردا
اي و ثابت در قانون مذكور، اين مقاله به بررسي الزامات ساختاري و فراينـدي و                  مديريتي حرفه 

 -به جهت اهميت جايگاه ايـشان     -ي بخش دولت  ي انتخاب مديران منابع انسان    يشناسايي معيارها 
اي منـابع منتـشرشده در خـصوص           كتابخانـه  - از اين رو، بـا بررسـي پيمايـشي         .پرداخته است 

عنـوان    ساختارها و فرايندهاي انتخاب، ضمن معرفي مراكز ارزيابي و بهبود عملكرد مديران بـه             
، ي فـرد يهـا  ي خـصوصيات و ويژگ ـ ي كل ـيالگوي ساختاري مناسب، پـنج دسـته از معيارهـا      

، نحوه ارزيابي و تعامل مقامات مافوق و ميزان پذيرش          ي فرد يها  ي، تواناي ي مديريت يها  مهارت
عنوان معيار انتخاب مديران منابع انساني از طريق روش دلفي معرفـي و                  كاركنان، به  يو همكار 

  . اند بندي شده  رتبه(AHP)مراتبي توسط تكنيك فرايند تحليل سلسله

  واژگان كليدي
هاي  رزيابي و توسعه، وظايف مديران، نقشانتصاب، مديران منابع انساني بخش دولتي، مركز ا

  هاي مديران هاي مديران، مهارت مديران، شايستگي

                                                           
   Azar@modares.ac.ir                                                  دانشيار گروه مديريت دانشگاه تربيت مدرس *

   Latifi@modares.ac.ir                        دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه تربيت مدرس **
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 مقدمه

 مجلـس شـوراي اسـلامي،       1386طبق فصل هشتم قـانون خـدمات كـشوري مـصوب            
 انتصاب و ارتقاي شغلي كارمندان بايد با رعايت شرايط تحصيلي و تجربي لازم و پس

 از همـين رو  .مشاغل قبلي آنان صـورت گيـرد   در موفق و عملكرد شايستگي احراز از
  :هاي اجرايي موظفند دستگاه
، شرايط  اي مديريت حرفه هاي ـ در انتخاب و انتصاب افراد به پست الف 

تخصصي لازم را تعيين نمايند تا افراد از مسير ارتقاي شغلي، به مراتب بالاتر ارتقا يابند 
ب افراد شايسته وجود نداشته باشد، با و در مواردي كه از اين طريق امكان انتخا

 هاي بدين ترتيب، دستگاه. ، انتخاب صورت پذيرد برگزاري امتحانات تخصصي لازم

اي، از افراد  هاي مديريت حرفه درصد سمت توانند براي حداكثر پانزده اجرايي مي
مراتب  شايسته با رعايت تخصص و تجربه شاغل نسبت به شغل، بدون رعايت سلسله

  .خارج دستگاه استفاده نمايند يتي و از نيروهايمدير
 قانون 71مذكور در ماده (سياسي  مديريت هاي ب ـ عزل و نصب متصديان پست

بدون الزام به رعايت مسير ارتقاي شغلي از اختيارات مقامات بالاتر ) خدمات كشوري
  .باشد مي

تمديد آن باشد و  چهارساله مي اي حرفه هاي مديريت ج ـ دوره خدمت در پست
 اي كه با پيشنهاد نامه بلامانع است و تغيير افراد قبل از مدت مذكور براساس آيين

  .باشد پذير مي رسد، امكان وزيران مي هيئت تصويب به سازمان
شوند و  ، مقامات، مديران سياسي تلقي مي هاي اجرايي د ـ در هريك از دستگاه

گردد و عزل و نصب متصدي  تلقي مياجرايي، ثابت  مقامات هاي معاونين يكي از پست
رسد و   وزيران مي تصويب هيئت به سازمان اي است كه با پيشنهاد نامه آن براساس آيين

  .گردند اي تلقي مي بقيه مديران، حرفه
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هاي اجرايي موظفند امكان ارتقاي مسير شغلي را با توجه به امتيازات  هـ ـ دستگاه
  .رمندان فراهم نمايندمربوطه در فضاي رقابتي براي كليه كا

هاي انساني و شناسايي افراد واجد شرايط احراز  منظور حفظ سرمايه ـ به و
ايجاد بانك  به ريزي مكلف است نسبت هاي مديريت، سازمان مديريت و برنامه پست

  .ربط اقدام نمايد اطلاعات مديران جهت استفاده مقامات و مديران ذي
هاي اجرايي  ها و سامانه  موظف است برنامهريزي  و برنامه ـ سازمان مديريت ز

ها  هاي مورد انتظار در بخش مؤثري را براي آموزش مديران متناسب با وظايف و نقش
هاي اجرايي كشور تنظيم نمايد و هرگونه انتصاب و ارتقاي مديران منوط به  و دستگاه
  .باشد ربط مي هاي ذي طي دوره

 چهارم توسعه جمهوري اسلامي ايران  ههاي كلي برنام  سياست17همچنين در بند 
و سند چشم انداز بيست ساله جمهوري اسلامي، ذكر شده است كه اصلاح نظام اداري 

اكنون  كارگيري مديران لايق و امين و تأمين شغلي آنان، كه هم  توجه به به و خصوصاً
امور باشند، يكي از راهكارهاي اصلي در اصلاح  بالغ بر هفتاد و سه هزار نفر مي

  .اجتماعي شناخته شده است
 كه البته از تصويب آن زمان -رغم تأكيدات مكرر در قانون خدمات كشوري علي

 از مشكلات يرسد همچنان يك ي توسعه، به نظر ميها  و برنامه-زيادي نگذشته است
در اين بين، مديران منابع . ، عدم توجه به مسئله مديران شايسته استي نظام ادارياساس
ي به دليل برخورداري از جايگاه خاص در نظام اداري و وابسته بودن بسياري از انسان

امور (مديران منابع انساني . امور كاركنان به ايشان، از اهميت بيشتري برخوردارند
هاي جذب را طراحي و تنظيم  ها هستند، برنامه مجري قوانين اداري در سازمان) كاركنان

هاي لازم  نمايند، به كاركنان آموزش رگزيني را برگزار ميكنند، فرايند استخدام و كا مي
هاي بازنشستگي  كنند، برنامه دهند، نظام جبران خدمات و مزايا را طراحي مي را ارائه مي
 تا بتوانند در سازمان فضاي ايمن و راحت براي كار و فعاليت... كنند و را اجرا مي
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سعادت، (رابر قانون را تضمين كنندكاركنان ايجاد نمايند و پاسخگويي سازمان در ب
، حال اگر چنين تصوري در بين كاركنان وجود داشته باشد كه مديران )5، ص1382

هاي مذكور را ندارند و براساس  هاي دولتي، خود صلاحيت منابع انساني در سازمان
توان تحول زيادي را  اند، آنگاه نمي سالاري در مناصب گمارده نشده معيارهاي شايسته

  . ر سازمان انتظار داشتد
 فرايند و ساختار مناسب انتخاب مديران منابع انساني و ياين مقاله با هدف معرف

شناسايي معيارهاي انتخاب ايشان در بخش دولتي، در پي آن است تا به دو سؤال اصلي 
 معيارهاي انتخاب مديران منابع ييعني چگونگي انتخاب مديران منابع انساني و چيست

  .در بخش دولتي پاسخ دهدانساني 
هاي انتخاب مديران  در بخش نخست، مطالبي در خصوص فرايند و انواع روش

اي مثل آزمون هوش،  سنجه هاي تك مثابه ساختار انتخاب، بحث خواهد شد؛ روش به
در بخش بعدي، . اند اي مراكز ارزيابي از اين قبيل و روش چندسنجه... شخصيت و

هاي مديران  گرايان و همچنين رويكرد نقش ز ديدگاه وظيفهمعيارهاي انتخاب مديران ا
در پايان نيز نظر خبرگان در . شود يهاي مديران مطرح م و ادبيات مربوط به شايستگي

  .گردد ي انتخاب مديران ارائه ميخصوص ساختار مناسب و معيارها

 فرايند و ساختار انتخاب .1

مثابـه     سـاختار و فراينـدهاي آن بـه        يكي از مسائل مهم در ايجاد نظام مطلوب، توجه به         
آنچه كـه سـاختار و فراينـدها را معنـادار           . آناتومي و فيزيولوژي يك موجود زنده است      

بـدين  . سو و اقتضائات محيطي از سوي ديگر اسـت            كند، همانا هدف سازمان از يك       مي
ترتيب براي دستيابي و استقرار يك نظام مناسب و مطلوب، بايـد بـه ايـن دو موضـوع                   

به همين منظور، انديشمندان مديريت براي سطوح مختلف درون و بيـرون            . وجه نمود ت
اند كه با توجـه بـه هـر           هايي را تعيين نموده     هاي موثر بر ساختار، ملاك      سازمان و مولفه  

 در ايـن مقالـه بـه تناسـب موضـوع و     . شـوند  نظام، تمامي و يا برخي از آنها معنادار مي      
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رسند، مورد بررسي     تر به نظر مي     حوزه، مواردي كه مهم   گرفته در اين      هاي صورت   بحث
  .گيرند قرار مي
هاي اجرايي با توجه به سطوح مديريتي  اكنون نظام انتخاب مديران در دستگاه هم

دهند  ايشان متفاوت است؛ مديران عالي كه در قانون، بخشي از مقامات را تشكيل مي
جمهوري،  ين منظور در نهاد رياستشوند، به هم عمدتاً توسط رؤساي قوا انتخاب مي

به -دفتر مديران ارشد، سازماندهي امور را برعهده دارد، البته در قوه قضاييه و مقننه 
مديران . بيني نشده است  چنين واحدي پيش-دليل كم بودن تعداد مديران در آن قوه

اينكه مديران شوند و نهايتاً  ها انتخاب مي مياني عمدتاًً توسط وزرا و يا رؤساي سازمان
  . گردند پايه توسط مديران مياني انتخاب مي

اكنون حتي امكان برآورد  چنين تمهيدي، وضعيتي را به وجود آورده است كه هم
رو در قانون خدمات كشوري  هاي دولتي وجود ندارد؛ از اين دقيق تعداد مديران دستگاه

دانش .  مستقر شودبيني شده است كه بانك اطلاعات مديران طراحي و پيش) 1386(
ريزي  مديريت منابع انساني نيز دستيابي به چنين مهمي را از طريق توجه به برنامه

پذير   امكان3پروري  و نظام جانشين2، طراحي نظام پيشرفت شغلي1نيروي انساني
  . داند مي

بيني ورود،  ريزي نيروي انساني، فرايندي راهبردي و عملياتي است كه پيش برنامه
ريزي  اي برنامه روج افراد به سازمان را به عهده دارد و براي آن، به گونهگردش و خ

اين . گيري مسئولان سازمان در هنگام خالي شدن هر پست شود كند كه مانع غافل مي
گذار بر جذب مديران از داخل سازمان و همچنين  موضوع را كه با توجه به تأكيد قانون

توان براساس  ايي برخوردار شده است، ميسازي اندازه دولت از اهميت بسز كوچك
  :بندي نمود فرايند زير صورت

سـازماني جهـت تجزيـه و         اي جامع و درون     مطالعه؛  تعيين موجودي نيروي انساني   •
 :هاي موجود ها و مهارت تحليل مشاغل، تخصص
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oها؛ اسـتفاده از فـرم اطلاعـات شخـصي             فهرست موجودي مهارت    تهيه
 .هاي آنان ارتتر مه كاركنان و شناخت دقيق

o     گيـري    يافتـه كـه تـصميم       سيستم اطلاعاتي منابع انساني؛ روشي سازمان
روز، دقيـق، كوتـاه،       اطلاعـات بايـد بـه     . عقلايي در سازمان را تسهيل كند     

طراحـي سيـستم اطلاعـاتي منـابع انـساني          . هنگام باشد   مربوط، كامل و به   
لاعـاتي،  هاي اط   شامل مراحلي چون شناخت سيستم فعلي، تعيين اولويت       

افزارهـاي مربـوط و       طراحي سيستم اطلاعاتي جديد، انتخاب و نصب نرم       
 .حفظ كيفيت سيستم

o      بيني اينكه در سازمان افراد       طرح جانشيني؛ بررسي احوال مديران و پيش
 . هاي بالاتر وجود دارند يا نه مستعدي براي احراز پست

 مورد نيـاز تـابعي      هاي  تعداد و نوع تخصص   ؛  مطالعه و بررسي اهداف آتي سازمان     •
گري،   تفكيك وظايف حاكميتي و تصدي    .( از استراتژي كلي و درآمد سازمان است      

 ...) دولت الكترونيك و

تقاضاي شهروندان و بازار بـراي ارائـه خـدمات و           ؛  برآورد تقاضاي نيروي انساني   •
سـاير  . ترين عامل در تعيين تقاضاي نيروي انساني سازمان است          توليد سازمان، مهم  

برآورد تعداد نيروهايي كه به هـر       : مل مؤثر بر تقاضاي نيروي انساني عبارتند از       عوا
هاي موجـود بـه نيـاز آينـده، اتخـاذ             كنند، نسبت تخصص    دليل سازمان را ترك مي    

هاي برآورد نيـروي انـساني        تصميمات جديد، فناوري و بودجه با استفاده از روش        
مـثلاً  (يـابي     ، روش نسبت  )ذشتهبراساس تجارب گ  (مورد نياز مثل روش رونديابي      

 .سازي ، روش همبستگي، روش رگرسيون و روش شبيه)نسبت تقاضا و نيروي كار

؛ توجه به چگونگي تأمين تقاضا و بررسـي نيروهـايي            نيروي انساني   برآورد عرضة •
 :ها دسترسي دارد كه سازمان براي رفع نيازهاي خود به آن
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o        هـا بـراي گـزينش از          روش برآورد عرضة نيرو از منابع داخلـي؛ برخـي
هــاي مــديريتي، جــدول  فهرســت موجــودي مهــارت: درون عبارتنــد از

 ...جايگزيني، نظر سرپرست و

o         گيري از گزينش     برآورد عرضة نيرو از منابع خارجي؛ پس از عدم نتيجه
وضـعيت عرضـه   . رويم نيروي مناسب از درون به سراغ بيرون سازمان مي   

مي اقتـصادي، بازارهـاي محلـي و        نيرو در بـازار كـار بـه وضـعيت عمـو           
 .تخصصي كار بستگي دارد

؛ هاي پرسنلي سازمان براساس ميزان عرضه و تقاضـاي نيـروي انـساني              تعيين سياست •

تقاضا ) 2تقاضا و عرضه مساويند،     ) 1: نتيجة اين مقايسه از سه حالت خارج نيست       
يـروي بيـشتر    اساساً بنا بر رشد سازمان و جذب ن       ) 3. تر است   بيشتر و عرضه افزون   

ريـزي    است، اما اوضاع نامطلوب اقتصادي در اكثر مواقع ممكن است فرايند برنامه           
-262، صص 1381سيدجوادين،  (نيروي انساني را به سمت كاهش نيرو سوق دهد        

287.(  
. شود، توجه به تجزيه و تحليل شغل است جا مطرح مي اما آنچه بلافاصله در همين

هاي شغل، رابطة آن شغل با  وظايف و مسئوليتتجزيه و تحليل شغل، شرح خلاصة 
مراحل . هاي لازم براي اجراي آن و شرايط كار است ساير مشاغل، دانش و مهارت

مطالعة ) 3بيان هدف، ) 2بررسي كل سازمان، ) 1: تجزيه و تحليل شغل عبارتند از
يم تنظ) 6تنظيم شرح شغل، ) 5اطلاعات لازم دربارة شغل، ) 4اي از مشاغل،  نمونه

  .ارزيابي مراحل مختلف به منظور اصلاحات) 8طراحي شغل، ) 7شرايط احراز شغل، 
البته روشن است كه در تدوين شرح مشاغل مديريتي به دليل گسترة زياد 

تر  هاي ايشان، انتظار اين است كه شرح مشاغل به صورت تفصيلي ها و فعاليت مسئوليت
، با بررسي گذشته نظام اداري و قانون با اين حال. تر نگاشته شوند و البته منعطف

اي در طراحي  رسد همچنان اين دو موضوع اساسي و پايه خدمات كشوري به نظر مي



 ميثم لطيفي/  عادل آذردكتر     44

  

رو در قانون اخير به اين دو   توجهي قرار گرفته است؛ از اين نظام اداري، مورد كم
ه، اي از مباحث مديريت منابع انساني به آنها گره خورد موضوع اصلي، كه بخش عمده

  . توجه نشده است
گاه فرد مناسب . گيري براي انتخاب افراد، منطقاً داراي چهار نتيجه است تصميم

شود،  نمايد، در حالت دوم فرد مناسب است اما رد مي است و فرايند وي را جذب مي
شود و در حالت چهارم فرد  حالت سوم اين است كه فرد نامناسب است و پذيرفته مي

بر اين اساس، در دو حالت، فرايند خوب . پذيرد يند هم او را نمينامناسب است و فرا
صلاحيت و يا ردكردن افراد  كارگماري نيروي بي به. و در دو حالت بد عمل نموده است

ها و  شايسته مشكلاتي نظير هزينة آموزش، زيان ناشي از كاهش درآمد يا افزايش هزينه
رسد در طراحي فرايند و  رو به نظر مي  ينآورد؛ از ا تكرار فرايند انتخاب را پديد مي

 ).119، ص1382سعادت، (همچنين معيارهاي انتخاب بايد دقت نظر به كار برد

به منظور افزايش دقت انتخاب، به دو عامل پايايي يعني درجة اعتماد به آزمون و 
 ها بايد توجه روايي يعني درست بودن سنجه مورد استفاده، در طراحي فرايند و آزمون

تكرار آزمون، روش : شود براي سنجش پايايي آزمون از سه روش استفاده مي. شود
  . سازي سازي و روش دونيم معادل

خواهد بسنجد،  يك آزمون هنگامي داراي روايي است كه بتواند چيزي را كه مي
اگر پايايي پايين باشد، روايي هم پايين خواهد بود، اما صرف بالا بودن پايايي . بسنجد

بيني و  روايي محتوا، روايي پيش: انواع روايي عبارتند از. ل بر روايي بالا نيستدلي
بستگي و  همچنين دو روش بررسي روايي يك آزمون شامل ضريب هم. روايي موازي

با توجه به قانون خدمات ). 150- 146، صص1382سعادت، (نمودار انتظارات است
  .بيني شده است  صورت زير پيشرسد فرايند انتخاب مديران به كشوري به نظر مي
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  فرايند انتخاب مديران با توجه به قانون خدمات كشوري: 1شكل 
  

آنچه در فرايند مذكور از اهميت زيادي برخوردار است، مسئله ارزيابي و مقايسه 
اگرچه اين موضوع در . توانمندي مديران بالقوه براي تصدي مشاغل مديريتي است

به شورا و يا  -در سطح مديران مياني و عملياتي-دستورالعمل انتخاب مديران 
هاي اجرايي واگذار شده است، اما عملاً باز هم مشكل  كميسيون تحول اداري دستگاه

منفعلانه بودن انتخاب و انتصاب مديران به قوت خود باقي است، در حالي كه انتظار 
زرساني شود؛ از رو رود بانك اطلاعات افراد مستعد با روشي متفاوت تكميل و به مي

شناسايي از خارج 
  سازمان

با استفاده از ؟ 
 %)15حداكثر(

شناسايي از داخل
  سازمان

با استفاده از بانك 
 اطلاعات سازمان

ارزيابي و مقايسه
 افراد با توجه  توانمندي

 به شرح شغل

ترين فرد انتصاب شايسته
 سال4به مدت

 ايجاد پست خالي

ارزيابي ساليانه و تمديد حكم 
 در صورت موفقيت فرد
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ترين اقدام در اداره نيروي انساني  عنوان راهبردي  رسد مقولة ارزيابي به رو به نظر مي اين
  . مورد توجه بيشتري قرار گيرد

بر اين اساس، دستگاه ضمن اجراي فرايند ارزيابي كاركنان، مواردي را كه از 
تر به بانك اطلاعات توانمندي بيشتري برخوردارند براي انتصاب در مشاغل سطوح بالا

صورت، امكان گزينش از ميان افراد بيشتري براي  نمايند كه در اين مديران معرفي مي
اين مهم، نيازمند توجه خاص به ارزيابي است كه به . آيد مديران اجرايي به وجود مي

رسد متأسفانه در قانون خدمات كشوري از جايگاه مورد انتظار برخوردار  نظر مي
  ). قانون خدمات كشوري81ماده (نيست

معياري را پذيرفت؛ بدين ترتيب، يك  توان رويكرد تك در خصوص ارزيابي مي
گيرد، اما در  معيار كلي مثل شخصيت، رفتار و يا عملكرد افراد مبناي انتخاب قرار مي

. شود از معيارهاي چندگانه در انتخاب استفاده گردد تر تلاش مي رويكردهاي جامع
  .  است4ها، استفاده از مراكز ارزيابي و بهسازي رين شيوهت يكي از جامع

ها  است كه از طريق آن، افراد در برخي موقعيت) نه مكاني( مركز ارزيابي، فرايندي
كه همانند وضعيت واقعي كار است قرار گرفته و مورد ارزيابي قرار 

 .(Bohlander, 1998, p.268; Ballantyne & Poah, 2004, pp.1-3)گيرند مي

گيري در موضوعات  هاي اخير، استفاده از مراكز ارزيابي به منظور تصميم در سال
از سال . اي يافته است خطيري همچون ارتقا، ارزيابي و آموزش مديران، رشد فزاينده

هاي آمريكا از روش مراكز  هاي بخش دولتي و ايالت درصد از سازمان% 62، 1981
 ,Lowery)اند خصوص براي ارتقا، استفاده نموده بهارزيابي براي انتخاب نيروي انساني، 

1996, p.316) .افتد كه همچنان  گسترش استفاده از مراكز ارزيابي در حالي اتفاق مي
تكنولوژي . كنند هاي بالاي آن با تأمل رفتار مي اي از انديشمندان در خصوص هزينه عده

اي  ت تحت شرايط كنترل شدهدهد كه در آن، اطلاعا مركز ارزيابي، سيستمي را ارائه مي
 به منظور) هاي مشابه فضاي واقعي كار را انجام دهند خواهد فعاليت كه از افراد مي(
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 & Munchus)شود آوري مي انتخاب، توسعه، مشاوره و تعيين مسير شغلي جمع

McArthur, 1991, p.5).  
 شده در بيش از يكصد و بيست سازمان مورد بررسي، براساس تحقيقات انجام

سازوكارهاي مرسوم انتخاب مديران كه براي چهار سطح مديران اجرايي، مياني، 
  .باشند گيرند به شرح زير مي سرپرستان و مديران عملياتي مورد استفاده قرار مي

  

  شيوه انتخاب
تعداد 

  كل

مديران 

  اجرايي

مديران 

  مياني
 سرپرستان

مديران 

  عملياتي

  ١٤  ٥٧  ٦٩  ٤٩  ٨٦  مركز ارزيابي

  ٥٨  ٧٠  ٧٢  ٥٦  ٩٢  جربه و عملكردآموزش، ت

  ٩٣  ٨٥  ٤٦  ١٧  ١٠٢  آزمون نوشتن

  ٧٣  ٦٦  ٧٠  ٦٩  ٩٦  مصاحبه

  ٦٥  ٥٨  ٥١  ٣٢  ٨٨  گروه بحث

  ٢١  ٤٠  ٣٠  ١٢  ٤٥  سابقه خدمت

  ٦  ٨  ٦  ٢  ١٣  ارزشيابي گذشته

  ٤٤  ٢٢  ٢٠  ٩  ٣٠  سفارش مقامات بالاتر

  سازوكارهاي مرسوم براي انتخاب مديران: 1جدول 
 ( Lowery, 1996, p.310)  

  
كه عمدتاً از طريق (هاي فردي  به طور كلي در مراكز ارزيابي برخي شايستگي

در قالب يكسري آزمون و تمرينات مشخص ) آيد تجزيه و تحليل شغل به دست مي
شده در خصوص ميزان  هاي انجام در بررسي. گيرند مورد ارزيابي قرار مي) ابعاد(
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هاي مراكز ارزيابي مشخص شد كه   آزموناستفاده از تجزيه و تحليل شغل در طراحي
  . كنند بخش دولتي انگليس از اين روش استفاده مي% 80

 هاي مورد استفاده در مراكز ارزيابي  آزمون و تمرين . 1-1

هـاي فـردي، از خـدمات         ها براي كشف اطلاعات راجع بـه ويژگـي          بسياري از سازمان  
از داوطلبـان بـه وسـيله تيمـي از          در اين مراكز، گروهي     . كنند  مراكز ارزيابي استفاده مي   

. گيرنـد   هاي موردنظر، مورد سنجش قـرار مـي         ارزيابان براساس عملكرد يا انجام تمرين     
گيرد، چون اگر     معمولاً در مراكز ارزيابي حداكثر ده ويژگي فردي مورد ارزيابي قرار مي           

و ايجاد  هاي رفتاري     قرار باشد عوامل بيشتري ارزيابي شوند، احتمال همپوشاني ويژگي        
 .(Munchus & McArthur, 1991, p.7)بندي وجود خواهد داشت مشكل در جمع

براي انجام يك ارزيابي در مراكز يادشده، كه معمولاً دو يا سه روز به طول 
ترين  ترين و پرقدرت ابزارهاي زير رايج. شود انجامد، از ابزارهاي مختلفي استفاده مي مي

  .باشند ابي معتبر ميابزارهاي سنجش افراد در يك ارزي
   ؛5هاي ذهني هاي مهارت تست •
 ؛6هاي ساختاريافته مصاحبه •

 ؛ 7)سازي كاري شبيه(آزمون كارتابل  •

 ؛ 8))فرضي يا واقعي(تحليل موردي (ايفاي نقش  •

 ؛ 9هاي مديريتي بازي •

 .10بحث گروهي •

گيرد كه در آينده  هاي كاري مشابهي قرار مي از طريق اين ابزار، فرد در موقعيت
هاي مديريتي او در يك چارچوب از پيش  العمل ايد انجام دهد و رفتار و عكسب

ها تا حد زيادي به كيفيت ارزيابان بستگي  توفيق اين تست. شود شده سنجيده مي تعيين
 شناسان، استفاده از روان. ارزيابان بايستي براي اجراي نقش خويش آموزش ببينند. دارد
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هاي ارزيابي، بهترين تركيب ممكن را  اي در گروه هكارشناسان مديريت و مديران حرف
  ).81- 80، صص 1377مديران سايه، (كند يهاي يادشده ايجاد م براي ارزيابي

هايي كه در مراكز ارزيابي در بخش دولتي  شده، آزمون هاي انجام در بررسي
  .باشند گيرند به شرح زير مي انگليس مورد استفاده قرار مي

  

  شيوه انتخاب
تعداد 
  كل

مديران 
  اجرايي

مديران 
  مياني

  سرپرستان
مديران 
 عملياتي

  5  41  58  37  72  آزمون كارتابل 
  4  35  47  29  58  بحث گروهي 
  25  55  49  30  76  آزمون نوشتن

  16  37  50  47  66  مصاحبه 
  23  42  42  37  65  ارايه شفاهي 

مشاوره 
  شونده  ارزيابي

49  20  35  41  5  

  13  45  45  10  58  وضعيت عملياتي 
  هاي مورد استفاده در مراكز ارزيابي بخش دولتي انگليس آزمون: 2جدول 

 ( Lowery, 1996, p.311)  
  

هاي  اي كه نوعاً خصوصيات و ويژگي  نفره هاي شش ها معمولاً براي گروه ارزيابي
علت اينكه تعداد شش نفر . گيرند رود، صورت مي فردي يكساني از آنها انتظار مي

بهينه معرفي شده است، اين است كه بتوان در مباحث گروهي بهترين عنوان تعداد  به
  .وضعيت را داشت

هاي مورد انتظار از ارزيابان، همواره يكي از مسائل  انتخاب، آموزش و صلاحيت
 كنند از رو اغلب مراكز ارزيابي سعي مي جدي مراكز ارزيابي بوده است؛ از اين
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شدگاني كه  بته گاهي ارزيابان از بين ارزيابيمتخصصان براي ارزيابي استفاده كنند، ال
شوند؛ زيرا اعتقاد بر اين است كه اين  شده است، انتخاب مي بيني براي آنها ارتقا پيش

هاي  البته طي سال. شناسند هايي را كه براي موفقيت نياز است بهتر مي افراد، ويژگي
گيري اين راهبرد در بهبود كار شده، تأثير قابل توجهي از به اخير و با تحقيقات انجام

  .مراكز ارزيابي گزارش نشده است
پس از انجام ارزيابي، ارزيابان نتايج ارزيابي را در يك مقياس عددي براي هر يك 

كنند و در صورت وجود اختلاف امتيازات، موضوع  كنندگان امتيازدهي مي از شركت
ون هر فرد ممكن است تا اين مرحله، براي آزم. شود بين ارزيابان به بحث گذاشته مي

شوند بسته به  هايي كه در مراكز ارزيابي برگزار مي آزمون. دو ساعت هم به طول انجامد
گيري شوند، زمان، اهميت موضوع،  هايي كه قرار است اندازه نوع خصوصيات و ويژگي

  . تجربه و خلاقيت ارزيابان متفاوت هستند
تواند مؤثر   مي هاي افراد ويژگياگرچه مركز ارزيابي در سنجش بعضي از ابعاد 

عمل نمايد، ولي در عين حال برخي ابعاد ديگر همانند انرژي افراد و استانداردهاي 
براي از بين بردن اين خلاء، . گيري كند تواند اندازه مورد نياز براي انجام كار را نمي

هاي  بيو ارزيا) درباره خودش(هاي خود فرد  ها از گزارش ها و شركت برخي سازمان
نامه،  در اين روش، شش پرسش. كنند مدير مافوق، همكاران و زيردستان فرد استفاده مي

هاي خاصي است، به فرد و مديران مافوق او،  كه دربرگيرندة ابعاد و تعريف ويژگي
ها را مستقيماً براي  شود تا آنها پس از تكميل، پاسخ همكاران و زيردستانش داده مي

در اين . شود بندي مي ها، در آنجا خلاصه و جمع ه اين پاسخمركز ارسال نمايند ك
توانند تعيين كنند كه نگرش هريك  با دقت بيشتري حتي مي) ارزيابان(روش، مشاوران 

از كساني كه در محيط كار با فرد در ارتباط هستند درباره او چيست و به تبع آن، 
 .(Byham, 2004, p.9)تري ارائه دهند هاي دقيق توانند مشاوره مي
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هاي داخلي مديران كه تعداد  هاي جديد و خصوصاً براي جابجايي در روش
شده به  داوطلبان اندك است و امكان ايجاد مراكز ارزيابي وجود ندارد، روش انتخاب

متناسب با وظايفي ) دو تا سه هفته(تر  هاي نسبتاً طولاني اين نحو است كه فرد طي دوره
تعيين شده است ملاقات ) ان مديران خود سازمان نيز هستندكه همزم(كه براي ارزيابان 

كرده و ارزيابان يك بعد خاص از ابعادي را كه در مركز ارزيابي نيز مورد سنجش واقع 
نهايتاً اينكه ارزيابان در پايان اين دوره در يك جلسه بحث و . كنند شد، ارزيابي مي مي

اين روش حتي به . رسند  مي11هاي فرد به اجماع بررسي در خصوص صلاحيت
دهد كه از فوايد مراكز ارزيابي در ارتقا و بهبود  هاي كوچك نيز اجازه مي سازمان

  .(Byham, 2004, p.10)كاركنان استفاده كنند
ها يكي از نتايج تحولات ناشي از استفاده از رايانه در  بندي اتوماتيك داده جمع

 مشاهدات خود را مستقيماً وارد كامپيوتر در اين فرايند، ارزيابان. مباحث مديريتي است
اي كه از قبل براي او طراحي شده است، به فرد  كنند و رايانه نيز براساس برنامه مي

دهد، سپس رايانه امتياز خود را با امتيازي كه ارزياب داده است مقايسه نموده  امتياز مي
 ارزياب دوم احاله و در صورتي كه تفاوت محسوسي ديده شود، نتايج مشاهدات را به

بندي ارزيابان نيز شده است تا   جمعيها اين فناوري كه گاه جايگزين نشست. كند مي
برخوردار %) 90گاه تا (هاي رياضي از اعتبار خوبي  حد زيادي به مدد استفاده از مدل

  . است
ها و بازخورهاي مناسب را تهيه و به  تواند در پايان كار، گزارش همچنين رايانه مي

شده توسط ارزيابان  تواند حتي زمان مصرف اين روش گاه مي. فراد مورد نظر ارائه دهدا
آنچه در مراكز ارزيابي و توسعه مهم . (Byham, 2004, pp.10-11)را تا نصف تقليل دهد

گيري  است كه قرار است اندازه) معيارهايي(رسد توجه به ابعادي  به نظر مي
  ).240-229، صص1384لطيفي و مشبكي، (شوند
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  معيارهاي انتخاب .2

اگرچه فرضيه وجود مديران بالفطره، آشكارا يا به طور ضمني مورد قبـول قـرار گرفتـه                 
داند كه بـراي انجـام عمليـات در سـطوح             است، اما با اين وجود، هر رئيس احتمالاً مي        
اين تنوع چـه از  . (Katz, 1955, pp.33-42) مختلف سازمان به انواع مديران نيازمند است

 و چه از لحاظ حوزه فعاليـت و وظـايف مـديران قابـل تفكيـك                يحاظ سطوح مديريت  ل
باشد، اما همگي آنها به قوه قضاوت صحيح، قدرت اتخـاذ تـصميم، توانـايي جلـب                   يم

  .(Stryker,1954, pp.15-29)باشند نيازمند مي... احترام سايرين و
 قرن يها  سالي انتخاب مديران طي ادبيات موجود در خصوص معيارهايبا بررس

توان از حيث نوع نگاه، به سه گروه عمده يعني  ي انتخاب را ميبيستم تاكنون معيارها
 يها ي مديران و رويكرد شايستگيها  مديران، رويكرد نقشيرويكرد مهارت ها

 مذكور را توضيح ياجمال هريك از رويكردها مديران افراز نمود كه در اين بخش به
  .دهيم يم

   مديرانياه رويكرد مهارت . 2-1
 يبـرا » مديريت عمومي و صنعتي   « در كتاب    1916 فايول در سال     ي اولين بار هنر   يبرا

ريزي، سازماندهي، فرماندهي، همـاهنگي و        مديران وظايف مديريتي را مشتمل بر برنامه      
  .كنترل ذكر نمود

. نظران نظير ارويك و گيوليك ادامه يافت مطالعات فايول توسط برخي از صاحب
ريزي، سازماندهي، كارمنديابي، هدايت،  هاي برنامه ستفاده از حرف اول كلمهآنها با ا

 را براي معرفي وظايف "POSDCORB"آغازه  ريزي دهي و بودجه همكاري، گزارش
  ).47، ص1381رضاييان، (مديريت به كار گرفتند

فايول در ادامه و به منظور عملياتي شدن نظرات خود در رابطه با توزيع توانايي 
هاي خاص مربوط به شغل و  هاي فني يا توانايي ويژه توانايي  سطوح مديران، بهدر

  .وظيفه، ضرايبي را تعيين نمود
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هاي مديران را  توان تا حدودي اهميت نسبي معلومات و توانايي به گفته فايول مي
فايول . مراتب سازماني نشان داد براي سطوح و طبقات مختلف مشاغل در سلسله

كننده عقايد  ود را موارد قطعي و مختومه تلقي نكرد و آنها را منعكسضرايب جدول خ
هاي بالاتر  فايول در مقايسه با تيلور به مشكلات رده. شخصي خويش قلمداد نمود

مديريت، كارايي و تفكيك وظايف در سازمان توجه داشت، در حالي كه تيلور به 
از نظر فايول، اصول . دكر توجه مي) وري بهره( مسائل كارگاهي و قدرت توليد 

هاي خدماتي، دولتي، صنعتي و بازرگاني  مديريت شمول عام دارند و در همه سازمان
  ).77-71، صص1382سيدجوادين، (پذيرند مصداق

هاي مدير اثربخش  مهارت«اي تحت عنوان   در مقاله1955رابرت كتز در سال 
هاي مديران را   مهارتكه در نشريه هاروارد بيزينس ريويو به چاپ رسيد،» )مؤثر(

مطابق نظر كتز، مديران به سه نوع مهارت فني، انساني و ادراكي نياز . متذكر شده است
  .دارند

  
  سطوح مديريت                                   هاي لازم       مهارت          

  
  
  

 
  

  
  ز هاي مديريتي لازم در سطح مختلف سازماني از ديدگاه كت مهارت: 2شكل 

  
  

 

ت
مهار

 
فني

ت انساني 
مهار

 

ت
مهار

 
ي

دراك
 

 

  )استراتژيك(مديريت عالي 

  )هماهنگي(مديريت مياني 
  

  عملياتي) سرپرستي(ت مديري
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شده توسط كتز، مهارت  هاي مطرح علاوه بر مهارت هارولد كونتز و همكارانش
اين مهارت، . را نيز مطرح كردند»  و حل مسئلهيمهارت طراح«ديگري تحت عنوان 

 .كننده توانايي حل مسائل به طريقي است كه منافع سازمان را در بر داشته باشد بيان
كنند كه مهارت طراحي و حل مسئله  د، ادعا ميهارولد كونتز و همكارانش در كتاب خو
 علاوه بر چهار مهارت 1987گريفين در سال . بيشتر مربوط به مديران سطح عالي است

مهارت «و » مهارت تجزيه و تحليل«شده، دو مهارت ديگر تحت عنوان  مطرح
بر اين اساس، مديران بايستي . هاي مدير اضافه نمود را به مجموعه مهارت» تشخيص

هاي  توانايي تجزيه و تحليل مسائل را داشته باشند؛ آنان بايستي قادر باشند موقعيت
پيچيده را شناسايي كنند و عوامل مرتبط بدان را تجزيه و تحليل نمايند و بدين ترتيب 

همچنين مهارت تشخيص، مديران را  .هاي ايجادشده كمال بهره را بجويند از موقعيت
يا موقعيت را درك نمايند ولي مهارت تجزيه و تحليل، سازد كه يك وضعيت  قادر مي

به . دهد كه آنچه را در يك وضعيت بايد انجام دهند، تعيين نمايند به مديران امكان مي
تر، مدير به وسيله تجزيه و تحليل يك مسئله يا موقعيت نسبت به آن  عبارت روشن

ل و تشخيص، دو روي هاي تجزيه و تحلي به ديگر سخن، مهارت. كند شناخت پيدا مي
هاي  نظران، علاوه بر مهارت برخي از صاحب. يك سكه و مكمل يكديگر هستند

مهارت برقراري ارتباطات متقابل . اند هاي ديگري را نيز مطرح نموده يادشده، مهارت
شامل مهارت شنود مؤثر و مهارت بازخورد و همچنين مهارت كار گروهي و مهارت 

  ).69-67، صص1371پور،  عاصمي(اند لكار با رايانه از اين قبي
بندي كلي و با عنايت به اهميت سطوح مختلف مديريت، نوع سازمان و  در جمع

هاي عمومي  اقتضائات هر سازمان، مديران براي عملكرد اثربخش خود نيازمند مهارت
ها در سطوح مختلف و در  هستند و البته تركيب اين نياز مشترك و عمومي از مهارت

هاي مورد نظر به شرح زير  در مجموع مهارت .هاي گوناگون متفاوت است سازمان
  :شوند تعيين مي
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  مهارت فني؛ -1
  مهارت انساني؛ -2

  مهارت ادراكي؛ -3

 مهارت تجزيه و تحليل و تشخيص؛ -4

  مهارت برقراري روابط متقابل شخصي؛ -5

 مهارت كار گروهي؛  -6

 .مهارت كار با رايانه -7

اي معتقدند كه  ها همچنان عده دي مهارتبن بايد اشاره نمود كه در خصوص تقسيم
اي ديگر عناصر مختلف را با يكديگر تركيب  همان سه مهارت اصلي مبنا است و عده

گيري،  هايي چون تصميم مقوله. اند هاي متفاوتي ارائه داده بندي نموده و تقسيم
ز مديران هاي مورد نيا عنوان مهارت  هاي مورد نياز در طراحي و حل مسئله نيز به مهارت

گيري را  توان عنصر تصميم  و هم به دليل فني، مييگردند؛ اما هم به دليل نظر طرح مي
  ).86، ص1371پور،  عاصمي(جزء مهارت تشخيص و تجزيه و تحليل دانست

   مديرانيها رويكرد نقش . 2-2
 و با انتشار نتايج مطالعات مينتزبرگ بـر روي مـديران، نگـرش جديـدي                1973از سال   

جـاي توجـه      وي به .  انتخاب مديران براساس رفتار ايشان ايجاد شد       يرهانسبت به معيا  
تري    كرد نگاه ملموس   يهاي مديريتي، سع     مديران با ارائه نقش    يها  به وظايف و مهارت   

هـاي پـنج مـدير        هنري مينتزبرگ با مطالعه منظم فعاليت     .  آورد  به رفتار مديران به وجود    
هـاي گونـاگوني      تيجه رسيد كه مدير به فعاليـت      هاي متفاوت به اين ن      اجرايي در سازمان  

هـاي    هاي روابـط فـردي يـا متقابـل شخـصي، نقـش              پردازد كه در چهار دسته نقش       مي
هاي تغيير و دوازده نقـش، تـشريفاتي، رهبـر،            گيري و نقش    هاي تصميم   اطلاعاتي، نقش 

كارآفرين، گر و  رابط، ناظر و گيرنده، منتشركننده اطلاعات يا نشردهنده، سخنگو، توسعه
گـر قـرار      كننده، نوآفرين و تطابق     دهنده منابع، مذاكره    گشا، تخصيص   زدا و مشكل    آشوب
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گانه اول، زمينـة لازم       هاي ده   البته مينتزبرگ معتقد است كه پس از ايفاي نقش        . گيرند  مي
هـاي    ناپـذير حيـات در سـازمان        هـاي تفكيـك     براي ايجاد تغيير و تحول، كه از ويژگـي        

  ).34، ص1381سيدجوادين، (آيد راهم ميامروزي است، ف
، )1982(، جان كاتر )1976(، ايزاك آديزس )1975(بعدها افرادي مثل جك دوكن 

 در اين زمينه نظرات) 1989(و گاري يوكي ) 1984(، فرد لوتانز)1983(رابرت كويين

  ).47-41، صص1379غفاريان، ( ارائه نمودنديتكميل

   مديراني هايرويكرد شايستگ . 2-3
رويكرد  (دندهد، معرفي كن     آنچه را واقعاً مدير انجام مي      ندكرد   سعي مي  يكرد قبل دو روي 
. نـد نهـاي لازم را از احتياجـات و لـوازم شـغل كـسب ك               و سـپس مهـارت     )نگر  گذشته

عنـوان      تـوان بـه     له را مـي   ئاين مـس  . بيشترين تمركز بر روي شغل يا نقش يك مدير بود         
ر گرفـت كـه در اصـل همـان رويكـرد            نوعي رويكرد تجزيـه و تحليـل شـغلي در نظ ـ          

 يهـا   روش به اين نتيجه رسيد كـه        1973در اوايل سال      مك كللند  .باشد  استانداردها مي 
او اظهار  . پيشگويي نكرده است   يخوب  بهعملكرد شغلي يا موفقيت در زندگي را        معهود،  

   . پيشگويي شود12داشت كه عملكرد شغلي بايد از طريق شايستگي
رسد كه شايستگي و عملكرد شغلي از طريق  رزيابي به نظر مياز ادبيات مركز ا

هاي واقعي شغلي يا در مراكز سنجش و ارزيابي، بهتر سنجيده و  مشاهده موقعيت
اي در شناسايي  اين واقعيت منجر به علاقه قابل ملاحظه. شود پيشگويي مي

  . ده است سال اخير ش20 تا 10هاي مرتبط با عملكرد مديريتي موفق، در  شايستگي
،  شرودر؛1982 ،مانند بوياتزيس( ي رفتارعمدهمقوله ادبيات اين رويكرد، به سه 

 ؛1988 ،مانند مورگان(، استاندارد و اقتضايي )1998،  و دولويكز1989،  كوكريل؛1989
هدف . كند هاي مديريتي اشاره مي نسبت به شايستگي) 1997،  چانگ؛1996، تامپسون

هاي مرتبط با   عملكرد مديريتي از طريق شناخت شايستگيتمام اين رويكردها بهبود
 اين سه رويكرد .(Iverson, 2000, pp.2-50)باشد  مي)نگر رويكرد آينده( عملكرد مديريتي
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ها براي عملكرد شغلي اثربخش مورد نياز  بر اين موضوع كه چه نوعي از شايستگي
 شايستگي وامل تأثيرگذار راترين ع سه مقوله مذكور به ترتيب مهم. تأكيد دارنداست، 
 .دانند ي معوامل وضعيتيو  شغل ينيازها ،فردي

در يك مدل توان  يرا م نشان داده شده است، سه رويكرد نمودارطور كه در  همان
ها براي  طوري كه هريك از رويكردها بر اينكه چه نوعي از شايستگيه  بنمود،خلاصه 

  .ر خواهند گذاشتمورد نياز است، اث عملكرد مديريتي اثربخش
هاي فردي با  رويكرد رفتاري بيشتر بر روي فرد و اينكه چه نوعي از شايستگي

شود شخصي كه  كم و بيش مسلم فرض مي. باشد عملكرد عالي ارتباط دارد، متمركز مي
هاي فني و مربوط به شيوة عمل يا لياقت براي  گيرد، داراي مهارت ميبرعهده شغلي را 

عنوان نوعي از شايستگي سطح اول يا شايستگي    به سطحاين. دباش  مي آن شغليتصد
. باشد شود كه براي گرفتن شغل ضروري مي  ميشناختهاساسي و يا شايستگي آستانه 

 مشروط به ، باعث عملكرد پايين خواهد شد،فقدان بعضي از ضروريات اساسي شغل
توان بين  نمياينكه شايستگي اساسي به سطح معيني رسيده باشد، در اين صورت 

رويكردي كه توسط محققاني مانند . اجراكنندگان عالي و متوسط تمايز قائل شد
مطرح شد، توانايي شناسايي ) 1993(، كوكريل )1989(، شرودر )1982 (بوياتزيس
. نمايد يمطرح م ،هاي مديريتي را كه مرتبط با عملكرد مديريتي عالي باشد شايستگي

هاي آنها در مطالعات   ولي يافته،اند كار بردهه تفاوتي را بهاي تحقيقي م اگرچه آنها روش
 دسته كنترل پنجها نوعاً در   شايستگياين. باشد  مشترك ميه ويبسيار شب ،مختلف
 - هاي انگيزشي شايستگي،  مديريت و رهبري،گرايي نتيجه - موفقيت، اطلاعاتي-ذهني
  .(Iverson, 2000, pp.2-50)گيرند  مي قرار يشخصهاي   شايستگي وفردي ميان
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   هاي مديريتي تركيب سه رويكرد شايستگي: 3شكل 
  

  
 لذا ممكن است ؛هاي مختلف واضح و روشن نيست اهميت نسبي شايستگي

به ) 1993(اسپنسر و اسپنسر . تأثير عوامل وضعيتي يا تقاضاهاي شغلي قرار گيرند تحت
 براساس تكرار و كثرت ها اند، اين وزن  مختلفي دادههاي  وزن،شان ها در مدل شايستگي

داده شده است نه ) شايستگي(وقوع يك شايستگي معين در مطالعات مختلف به آن 
اگرچه عموماً پذيرفته . اينكه تا چه اندازه اين شايستگي براي عملكرد شغلي مهم است

ها مورد نياز  شايستگيشده كه تقاضاهاي شغلي و عوامل وضعيتي بر اينكه چه نوعي از 
ن بر اين سؤال ااي از محقق  ولي عده،گذارند عملكرد شغلي اثربخش است تأثير مي

 اين است كه فردينقطه ضعف عمدة تمركز اوليه بر شايستگي . اند عميقاً تأكيد كرده
 يا ،ممكن است تأثيري كه شرايط و جو حاكم بر انجام عملكرد دارد، ناديده گرفته شود

   رويكرد استانداردها                                     رويكرد رفتاري
  جزيه و تحليل شغلي                                                 ت                  

          
   انگيزه          
  هاي شخصيت ويژگي

            مهارت 
  ادراك از خويشتن 

            دانش

  شغل نيازهاي

  رفتار اثربخش

  اقتضاييعوامل

هاي مورد نياز  شايستگي
رد براي شغل خاص

ملك
 ع

(Iverson, 2000, p.20)   

 شايستگي فردي
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. نگردد بعضي از عوامل مهم ديگر مانند دانش و اخلاقيات به اندازة كافي توجه اينكه به
تواند به خاطر عموميت بيش از حد و عدم تشخيص  همچنين رويكرد رفتاري مي

انتقاد قرار   كه ممكن است از پستي تا پست ديگر تغيير كند، مورداي تركيب شايستگي
  .(Spenser&Spenser, 1993, pp139-157)گيرد 

 و همچنين )1993( و نيز اسپنسر و اسپنسر)1982(هاي بوياتزيس  براساس يافته
-Chong, 1997, pp.9)اند هاي محققيني كه بيشتر رويكرد وضعيتي داشته براساس يافته

هايي كه با اكثر  ها و شايستگي  از تواناييفهرستيتهيه  شود كه  اين نظر تأييد مي،(25
پذير  و در سرتاسر مرزهاي ملي مرتبط باشد، امكانمشاغل مديريتي در تمام سطوح 

  .است
 بر ، كيفي مطمئن و معيني از عملكردسطحرويكرد استاندارد به منظور تضمين 

كه رويكرد رفتاري شناسايي شايستگي  نيازهاي شغلي تمركز كرده است، در حالي
كرد وضعيتي، در روي. فردي مرتبط با عملكرد عالي را كانون تمركز خود قرار داده است

آمده در  دست هاي كه نتايج ب گونهه  ب،اند ن عمدتاً مطالعات تطبيقي انجام دادهامحقق
   .اند هاي ديگر كشورها مقايسه كرده شان را با يافته كشور يا نوعي از سازمان

البته علاوه بر اين سه رويكرد عمده، رويكردهاي ديگري نيز وجود دارند كه جاي 
 يها يو فراشايستگ ت مذكور مشكل است؛ عقلانيت تكنيكي شُوندادن آنها در مقولا

  .(Iverson, 2000, pp.2-50)اند هايلند و نوردهاگ از اين قبيل

   انتخاب مديراني رويكردهايبند جمع . 2-4
 مـديران همچنـان در   ياگرچه سه رويكرد مهـارت مـديران، نقـش مـديران و شايـستگ        

هريك از ايـن    ) 1 نكته قابل توجه است كه        اين ياند، ول   ها مورد توجه و استفاده      سازمان
 كـه هريـك را   يانـد بـه نحـو    هاي متفاوتي به مديران توجه نمـوده       رويكردها از ديدگاه  

 از ايـن معيارهـا      يبرخ) 2 انتخاب مديران دانست،     ي متفاوت از معيارها   يتوان قرائت   يم
 يكديگر دانست،    از يتوان تأويل   ي داشته و آنها را م     ي، همپوشان يرويكرد   ميان يدر نگاه 
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انـد كـه در رويكـرد اول          تر شده    پررنگ ي متأخر، عوامل محيط   ياينكه در رويكردها  ) 3
  . وجود ندارد

 معيارها تعيين نشده است، اگرچه در ي براي مذكور، وزن خاصيدر رويكردها
 از اهميت به صورت مبهم و عمدتاً يا  هريك از معيارها درجهي اوليه برايرويكردها

 متأخرتر به اين موضوع ي در رويكردهايشد، ول يل و نمودار نشان داده مدر قالب شك
ها و به صورت   پرداخته نشده است، گويي اين مهم، به خود سازمانيبه طور كل

  .اقتضايي واگذار شده است
ها كه به نظر  ي رويكرد شايستگيهمچنان كه كريستد اشاره نموده است، حت

 و يبند  دستهي نيست و فقط نوعيپديده جديدرسد متأخرترين رويكرد باشد،  يم
زمان آنها و   و همي در كاربرد موازي است كه ارائه شده است و بايستيواژگان جديد

  ).Kierstead, 1998, pp.2-11( نمودي دادن رويكرد متأخر بر متقدم تدقيق بيشترييا برتر

  روش بررسي .3
 يران، در مرحله بعـد سـع      با بررسي ادبيات موضوع در خصوص معيارهاي انتخاب مدي        

نظـران عرضـه شـده و از ايـشان            هاي مذكور بـه صـاحب        يافته يشد كه به صورت دلف    
خواســته شــود رويكــرد مختــار و يــا تركيــب بهينــه معيارهــا را متناســب بــا وضــعيت 

 ايران تعيين نمايند كه نهايتـاً پـس از چنـدين بـار حـك و اصـلاح،                   ي دولت يها  دستگاه
 ي دولت ـ ي دسـتگاه هـا    ي انتخاب مـديران منـابع انـسان       ي معيارها عنوان     زير به  يمعيارها
  : ايران به صورت زير تعيين شدندي اسلاميجمهور

شخصيت فرد، قدرت يادگيري فرد، : هاي فردي  خصوصيات و ويژگي-الف
  .ها و مسائل اخلاقي ادراك و طرز تلقي، انگيزش، ارزش

هاي   ذهني، تواناييهاي تحصيلات، تجربه، توانايي: هاي فردي  توانايي-ب
  .  و سن فيزيكي، جنسيت
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مهارت فني، مهارت انساني، مهارت ادراكي، مهارت : هاي مديريتي  مهارت-ج
تجزيه و تحليل و تشخيص، مهارت برقراري روابط متقابل شخصي، مهارت كار 

  . گروهي و مهارت كار با رايانه
  . مقامات مافوقي نحوه ارزياب-د
  . كاركنانير ميزان پذيرش و همكا-هـ

  منتخب ميزاني مشابه مدل معيارهاي مذكور كه تا حديبدين ترتيب، معيارها

، 1381رضاييان، ( ارائه شده است1977موفقيت مدير كه توسط گلوئيك در سال 
. باشد، تهيه گرديد يم) 2000(و ايورسون ) 1373(پور  يو همچنين مدل عاصم) 26ص

اساس نظر خبرگان، به روش دلفي پالايش و بندي معيارهاي مذكور و بر سپس با جمع
در اين مرحله، تعداد شصت . دهي شدند  وزنAHPدر نهايت با استفاده از تكنيك 

اداره منابع  هاي اجرايي در حوزه  پرسشنامه بين اساتيد دانشگاهي و مديران بخش
  .انساني بخش دولتي توزيع شد و نهايتاً نتايج زير به دست آمد
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  معيارهاي انتخاب مديران منابع انساني بخش دولتي: 4شكل 
  

معيارهاي انتخا
ب و انتصاب مدير منابع انساني

 

 شخصيت

 قدرت يادگيري

  ادارك و طرز تلقي
  انگيزش
 ها و مسائل اخلاقي ارزش

 هاي مديريتيمهارت

  مهارت فني 

 نساني  مهارت ا

 مهارت ادراكي   

 مهارت تجزيه و تحليل و تشخيص   

 مهارت برقراري روابط متقابل شخصي   

  مهارت گروهي 

  مهارت كار با رايانه
 تحصيلات و تجربه 

 هاي ذهني  توانايي

 هاي فيزيكي  توانايي

 جنسيت  

 سن  
 

 نحوه ارزيابي مقامات مافوق از فرد

 ميزان پذيرش و همكاري كاركنان

 هاي فرديخصوصيات و ويژگي

 )173، ص1384ي،لطيف(

 هاي فردي توانايي
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 انتخاب و انتصاب ي اصليترين معيارها گرفته، مهم هاي صورت براساس بررسي
مديران منابع انساني دولتي و در سطوح مختلف مديران عالي، مياني و پايه در جدول 

  . زير آمده است
  

 مديران پايه يمديران ميان يعالمديران 

هاي  مهارت
 مديريتي 

0/29 
خصوصيات و 

هاي فردي  ويژگي
0/31

هاي  مهارت
 مديريتي

0/28 

خصوصيات و 
هاي  ويژگي

 فردي

0/25 
هاي  مهارت

 مديريتي
0/27

خصوصيات و 
هاي فردي ويژگي

0/26 

هاي  توانايي
 فردي

 0/18هاي فردي توانايي0/18هاي فردي توانايي 0/21

ميزان پذيرش 
و همكاري 
 كاركنان 

0/16 
ميزان پذيرش و 
همكاري كاركنان 

0/14
ميزان پذيرش و 
همكاري كاركنان

0/15 

نحوه ارزيابي 
و تعامل 

مقامات مافوق 
 با فرد 

10/0  

نحوه ارزيابي و 
تعامل مقامات 
 مافوق با فرد 

0/11

نحوه ارزيابي 
وتعامل مقامات 
 مافوق با فرد 

0/14 

  ي بخش دولتي انتخاب و انتصاب مديران منابع انساني اصليضريب اهميت معيارها :3جدول 
    

 و پايه يترين عامل مؤثر در انتخاب مديران عال آمده، مهم  دست براساس نتايج به
هاي مديريتي و كمترين عامل مؤثر،  منابع انساني بخش دولتي از نظر خبرگان، مهارت
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ترين عامل در انتخاب مديران  همچنين مهم. باشد يوق م و تعامل مقام مافينحوه ارزياب
 و تعامل ي و كمترين عامل مؤثر، نحوه ارزيابي فرديها ي خصوصيات و ويژگيميان

  .مافوق از فرد است
  

 موثر در انتخاب ي فرديها ي خصوصيات و ويژگي فرعي اهميت معيارهاضريب: 4جدول 
  مديران منابع انساني بخش دولتي

  
، خصوصيات و يترين عامل در معيار اصل آمده، مهم  دست براساس نتايج به

 و سپس انگيزش افراد يها و مسائل اخلاق  در همه سطوح ارزشي فرديها يويژگ
ترين   در پاييني و ادراك و طرز تلقيقدرت يادگير است كه يباشد و اين در حال يم

ترين   اهميت از سوي ديگر، براساس نظر خبرگان، سن افراد كم. گيرند يسطوح قرار م
 از درجه ي ذهنيها ي است و در مقابل، تجربه و توانايي فرديها يعامل در معيار تواناي

  .  برخوردارندياهميت بيشتر

 ي فرديها ي خصوصيات و ويژگي فرعيوزن معيارها

 مديران پايه يمديران ميان يمديران عال

ها و  ارزش
 مسائل اخلاقي

0/32
ها و مسائل  ارزش

 اخلاقي
0/26

ها و مسائل  ارزش
 اخلاقي

0/31 

 0/21 انگيزش0/22 انگيزش0/20 انگيزش
 0/18 قدرت يادگيري0/20 شخصيت0/19 شخصيت
ادارك و 
 طرزتلقي

 0/17 شخصيت0/18 قدرت يادگيري0/16

 0/14 ادارك و طرز تلقي0/14 ادارك و طرز تلقي0/13قدرت يادگيري
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 ي فرديها ي توانايي فرعيوزن معيارها

 مديران پايه يمديران ميان يمديران عال

0/28 تجربه
هاي   توانايي
 ذهني

 0/28 تجربه0/28

هاي  توانايي
 ذهني

 0/24 تحصيلات0/25 تجربه0/27

0/21 تحصيلات0/21 تحصيلات
هاي   توانايي
 ذهني

0/23 

0/09 جنسيت
هاي  توانايي

 فيزيكي
0/12

هاي  توانايي
 فيزيكي

0/12 

هاي  توانايي
 فيزيكي

 0/07 جنسيت0/08 جنسيت0/08

 0/06 سن0/06 سن0/07 سن
 موثر در انتخاب و انتصاب ي فرديها ي توانايي فرعيضريب اهميت معيارها: 5 جدول 

  مديران 
  

 از بالاترين وزن در هر سه ي، مهارت انساني فرديها  مهارتي فرعيدر معيارها
 از كمترين ميزان اهميت يمهارت كامپيوتر كه يسطح مديريت برخوردار است، در حال

  .باشد در اين سه سطح، برخوردار مي
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 ي فردي مهارتهاي فرعيوزن معيارها

 مديران پايه يمديران ميان يمديران عال

 0/24 مهارت انساني0/27 مهارت انساني0/23 مهارت انساني
 0/17 مهارت ادراكي0/19 مهارت ادراكي0/22 مهارت ادراكي

مهارت تجزيه و 
تحليل و 
 تشخيص

0/20
مهارت برقراري 
روابط متقابل 

 شخصي

0/17
مهارت برقراري 
روابط متقابل 

 شخصي

0/16 

مهارت برقراري 
روابط متقابل 

 شخصي

0/14
مهارت تجزيه و 

تحليل و 
 تشخيص

0/14
مهارت تجزيه و 

تحليل و 
 تشخيص

0/15 

 0/13 مهارت فني0/12 مهارت گروهي0/11 مهارت گروهي
 0/10 مهارت گروهي0/06 مهارت فني0/05 مهارت فني
مهارت 
 يكامپيوتر

0/04
مهارت 
 يكامپيوتر

 0/06يمهارت كامپيوتر0/05

 انتخاب و انتصاب مديران منابع ي فرديها  مهارتي فرعيضريب اهميت معيارها: 6جدول 
  ي بخش دولتيانسان

 يگير بندي و نتيجه جمع

 سـاختاري و معيارهـاي مناسـب بـراي          -ه الزامـات فراينـدي    در اين مقاله تلاش شد ك     
رسـد بـا      به نظـر مـي    . انتخاب مديران منابع انساني بخش دولتي مورد بررسي قرار گيرد         
هـاي دولتـي، بايـستي     توجه به جايگاه و اهميت نقش مديران منابع انـساني در دسـتگاه         

 بـروز فـضاي     معيارهاي ايشان به صورت ويژه بررسـي شـود، بـه نحـوي كـه احتمـال                
  .ها را كاهش دهد عدالتي در سازمان اعتمادي و ادراك بي بي
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گرفته و تجربيات برخي از كشورهاي پيشرو، مشخص شد  هاي صورت با بررسي
كه استفاده از مراكز ارزيابي و بهسازي نيروي انساني به دليل رويكرد فعال به شناسايي 

ماعي و كارشناسانه و همچنين ارائه نيروهاي مستعد در سازمان، برخورداري از نظر اج
مشاوره و راهكارهاي لازم آموزشي و بهسازي، سازوكار مناسبي براي انتخاب مديران 

  .منابع انساني بخش دولتي است
 بررسي و AHPهمچنين معيارهاي انتخاب مديران منابع انساني، براساس تكنيك

 بخش ي و پايه منابع انسانيلترين معيار در انتخاب مديران عا مهم. اند  ارزيابي شده
 و تعامل مقام مافوق يهاي مديريتي و كمترين عامل مؤثر، نحوه ارزياب ، مهارتيدولت
 يها ي خصوصيات و ويژگيترين عامل در انتخاب مديران ميان همچنين مهم. باشد يم

براساس نتايج .  و تعامل مافوق با فرد استي و كمترين عامل مؤثر، نحوه ارزيابيفرد
 در همه ي فرديها ي خصوصيات و ويژگيترين عامل در معيار اصل آمده، مهم  دست به

اين در . باشد ي و سپس انگيزش افراد ميها و مسائل اخلاق ، ارزشيسطوح مديريت
. ترين سطوح قرار دارند  در پاييني و ادراك و طرز تلقي است كه قدرت يادگيريحال

 است و در مقابل، تجربه و ي فرديها ير توانايترين عامل در معيا  اهميت سن افراد، كم
 يها  مهارتي فرعيدر معيارها.  برخوردارندي از درجه اهميت بيشتري ذهنيها يتواناي
 از بالاترين وزن در هر سه سطح مديريت برخوردار است و اين ي، مهارت انسانيفرد

 سطح دارا  كمترين ميزان اهميت را در اين سهي است كه مهارت كامپيوتريدر حال
ترين معيار و مهارت   را مهميها و مسائل اخلاق توان ارزش يدرنهايت اينكه م. باشد مي

انساني بخش   انتخاب وانتصاب مديران منابعيترين معيار برا اهميت اي را كم رايانه
  . نمودي تلقيدولت

 :ها ادداشتي
1- human resouce planning 
2- career planning 
3- succession planning 
4- Assessment and development centers 



 ميثم لطيفي/  عادل آذردكتر     68

  
5- Mental ability tests 
6- Constructed interviews 
7- In- Basket exercises 
8- Real Role Play 
9- Management games 
10- Group discussion  
11- Consensus 
12- Competency  
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  مقدمه
. جهز به نظام اداري سالم باشـند      آيد كه م    ي بر مي  هاي  ها از عهده سازمان       انجام درست كار  

هـاي درسـت،        گيري هاي داراي نظام اداري سالم قادر به تصميم سازي و تصميم              سازمان
هاي سالم بـه عنـوان موجـودات زنـده و پويـا در محـيط                    سازمان. بجا و مناسب هستند   

ابنـد  توانند متولد شوند و با فراهم شدن امكانات لازم و كافي رشد نمايند و توسعه ي                 مي
 گر هاي محيطي و تسهيل       و از طريق ارائه كالا و خدمات سالم و ارزنده باعث تأمين نياز            

هاي سازمان سالم پايبنـدي كاركنـان          يكي از نمود   .فرآيند رشد و شكوفايي جامعه شوند     
 . (Hilton, 2006, p.46)باشد به اصول اخلاقي در محيط كار مي

اند؛ در نتيجـه هـم اسـتفاده و هـم      ك زندگي شده ها جزء لاينف       آن  ها،  با ظهور رايانه  
البتـه  . ها بـه طـرز چـشمگيري افـزايش يافتـه اسـت            ها در سازمان    سوء استفاده از رايانه   

اسـت، امـا سـوء اسـتفاده از           منافعشان را براي تجارت و متخصصين نيز به اثبات رسيده         
خـسارات مـالي    . ها باعث خسارات زيادي براي كسب و كار و جامعه شده اسـت              رايانه

. هـا دلار تخمـين زده شـده اسـت           سوء استفاده از كـامپيوتر در آمريكـا سـالانه ميليـون           
(LaPlant, 1987, p.47)   

ها بـراي توسـعه و اجـراي          دارند كه به رغم تلاش سازمان         استراب و نانس بيان مي    
ه اخيـر  رود تا بـه يكـي از مـشكلات ده ـ      ها مي     اقدامات امنيتي، سوء استفاده از كامپيوتر     

 ,Straub)اين حقايق انگيزه مطالعات اصول اخلاقـي را افـزايش داده اسـت   . تبديل شود

1990, p.45).  
 و كـسب و كـار       2 يكي از  موضوعات مورد توجه در روان شناسي         1اصول اخلاقي 

بـه يـك    ... هاي جمعيت شناختي همچون سن و       رست معتقد است متغير   .  است 3 عمومي
ل اخلاقي تبديل شده است و ساير محققين اين عرصه را           محور مهم مرتبط با رشد اصو     

. (Rest, 1979, p.125)انـد  هايي براي شرح رفتار اخلاقي پيشنهاد كرده بررسي كرده و مدل

، مدل اينينـگ و كريستنـسن و مـدل          4ها شامل مدل بومر       هاي در خور توجه بين آن       مدل
 هـاي جمعيـت شـناختي در ميـان      بـومر، متغيـر   به استثناء مدل. باشند  فرل و گرشام  مي
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هـا شـامل ادراك و درجـه تـاثير صـفات فـردي              مدل آن . ها نبودند   هاي وارده مدل    متغير
، اهــداف فــردي، ســازماني و عوامــل انگيزشــي، موقعيــت و مقــام، 5ســطح معنويــات(

رمـوز  (اي    ، محـيط حرفـه    )6خانواده و گـروه همـسالان     (، محيط فردي    ...)خودپنداري و 
اهـداف شـركت، خـط      (، محـيط كـاري      )، جلـسات تخصـصي    8به اجـازه  ، نياز   7رفتاري
قـوه مقننـه، مجريـه و     (، دولت و محـيط قـانوني        )هاي تعيين شده، فرهنگ شركت      مشي

هاي انساني، فرهنگـي      هاي مذهبي، ارزش    ارزش(و محيط اجتماعي    ) هاي قضايي   سيستم
فرايند شـناختي،  كسب اطلاعات، پردازش اطلاعات، (گيري  با فرايند تصميم  ) و اجتماعي 

هـاي اخلاقـي يـا غيراخلاقـي            بـراي تعيـين رفتـار     ) هـاي درك شـده      هـا و زيـان      پاداش
  .Bommer, 1987, p.265 ; Ening et al, 2006, p.401 (Ferrell et al, 1985, p.87;(است

هـا بـراي انجـام      اطلاعات يك كالاي بسيار شخصي است، كه حاصل از فكر انسان      
بـه همـين خـاطر، هـر فرهنـگ      . (Whitman et al, 1999, p.673)آيـد  چيزي به وجود مي

ايـن  . اي براي تشخيص استفاده درست و غلط از اطلاعـات دارد            هاي توسعه يافته    معيار
 از 10 هيلـر .(Thome et al, 2002, p.1)شـود   مي  ناميده9ها را اصول اخلاقي اطلاعات معيار

ا يا تطبيق اصول يـا وظـايف بـه          ه  هايي براي حفظ ارزش     اصول اخلاقي به عنوان تلاش    
  .(Guthrie, 1997, p.29)برد گيري نام مي عنوان راهنمايي براي تصميم

در اين مقاله نيز بنا به ضرورت رعايت اصول اخلاقي به بررسي رعايت اين اصول               
در دانشگاه شهيد چمران پرداخته و در اين راستا سه سوال اساسي مـورد بررسـي قـرار                  

  هاي اطلاعاتي دانشگاه بـراي سـرگرمي        آيا كاركنان از منابع سيستم    : ازگرفته كه عبارتند    
هاي اطلاعـاتي دانـشگاه بـراي مـصارف و            كنند؟ آيا كاركنان از منابع سيستم       استفاده مي 

كنند؟ آيا كاركنان توسط سازمان بـراي   منافع شخصي، دوستي و يا خانوادگي استفاده مي 
 شوند؟  نظارت ميهاي اطلاعاتي استفاده از منابع سيستم
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  مباني نظري. 1
هـا،    ها، مناسـك و مراسـمات، ارزش        ها، شعائر، داستان      عناصر فرهنگي يك سازمان نماد    

از آن جايي كه اصول . (Orito et al, 2008, p.161)باشد هاي آن سازمان مي  ها و باور  هنجار
اسـت كـه بـه طـور قطعـي      هـا   ها و يا آرمان  ها، استاندارد     اخلاقي سازمان با هدايت باور    

ها خوب و كداميك بـد اسـت؛     كنند در كسب و كار يك سازمان كدام رفتار مشخص مي 
اگر چه لازم نيست همه كاركنان بر روي        . شود  اين مبحث به فرهنگ سازماني مرتبط مي      

اصول اخلاقي سازماني توافق داشته باشند، در عين حال چنانچه اصول اخلاقي سازماني     
هايي كه      در كسب و كار   . تواند شكل قانوني به خود بگيرد       رزشي باشد، مي  شامل احكام ا  

هاي اخلاقي مديران،     كند، اصول اخلاقي بازتاب ارزش      از كامپيوتر و اينترنت استفاده مي     
هـاي اخلاقـي مـديران ارشـد را           هـا ارزش      متخصصين اطلاعاتي و كاربران است، كه آن      

فرهنگ اخلاقي را با ايجاد يك برنامه اخلاقي     كنند و مديران ارشدي كه يك         منعكس مي 
 ,Miller et al, 2004)كننـد، مـسئول فرهنـگ سـازماني هـستند      براي شركتشان وضع مـي 

p.256).  
 يكي از دانشمندان كامپيوتر به نام پاركر به تحقيـق در مـورد     1960در اواسط دهه      

وي . اي پرداخت ران حرفههاي غيراخلاقي و غيرقانوني از كامپيوتر به وسيله كارب          استفاده
شوند اصول اخلاقـي را دم        اظهار داشت وقتي كه افراد وقتي وارد يك مركز كامپيوتر مي          

هاي غيراخلاقـي     هايي از جرائم كامپيوتري و ساير فعاليت        پاركر نمونه . گذارند    در جا مي  
 او قواعـد اصـول اخلاقـي در    1968در سـال   . مرتبط بـا كـامپيوتر را جمـع آوري كـرد          

تـرين جامعـه      اي بزرگ   دازش اطلاعات را منتشر كرد و اولين دستورالعمل رفتار حرفه         پر
اي   هـاي حرفـه     هـاي فنـي و صـلاحيت         آموزشي را جهت توسعه مهارت     -جهاني علمي 

  .(Parker, 1968, p.198)ريزي كرد متخصصين كامپيوتر  پايه
 زمـان    رخ داد كـه در آن      1990رشد انفجـاري اصـول اخلاقـي كـامپيوتر در دهـه             

هاي زيـادي ظهـور پيـدا كـرد و        ها، مقالات و كتاب     هاي جديد دانشگاهي، روزنامه     دوره
 اصول اخلاقي كامپيوتر به عنوان يكي از مباحث اصلي در تكنولوژي اطلاعـات پديـدار              
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هايـشان ترغيـب        هـا و بـاور      اصول اخلاقي، افراد را به انديشيدن از طريـق گـرايش          . شد
نند در پيشرفت آنچـه مناسـب عقايدشـان اسـت يـا نـه، تـصميم            توا  بنابراين مي . كند  مي

در يكي از اين تصميمات افراد بايد بـراي پـذيرفتن مـسئوليت تمـام اعمالـشان                 . بگيرند
تواند به عنوان يك طبقـه   اصول اخلاقي كامپيوتر مي. (Al-A’ali, 2008, p.28)آماده شوند

ل اخلاقـي قـضايي، اصـول       اي مثل اصول اخلاقي پزشكي، اصـو        از اصول اخلاق حرفه   
اصـول اخلاقـي كـامپيوتر     .اخلاقي تدريس و اصول اخلاقي حسابداري تعريـف شـود  

شـود كـه بـه سـختي قابـل نظـارت              اي پيچيده است زيرا بر پايه قوانيني وضع مي          رشته
تواند پنهان شود و قابل اندازه گيـري نيـز            در عوض رفتاري است فردي، كه مي      . هستند
هاي مرتبط بـا تغييـرات        ها و ارزش     بر پايه حقايق، مفاهيم، سياست     اين اصول . باشد  نمي

  . (Baase, 2003, p.27)باشد پايدار تكنولوژي كامپيوتر و گرايشات افراد مي
هاي اخلاقي كاربران تكنولوژي   ها و كد هاي اخير مطالعات زيادي مسئوليت در سال

 ـ اطلاعات را در موارد كاربردي كامپيوتر بررسي كرده كـار بـا   . (Adam, 2001, p.235)دان
ها بدون كسب بينش و پيشرفت در زمينه اصـول اخلاقـي شـبيه كـشتي بـدون                    كامپيوتر

اي در مـورد اينكـه چگونـه          متخصـصين كـامپيوتر نقـش تعيـين كننـده         . قطب نما است  
بنـابراين بايـد    . كنند  گذارند، بازي مي    ها بر زندگي اجتماعي و تعاملات تاثير مي         كامپيوتر

  .(Namlu, 2007, p.205)دانش متناسب با رفتار كامپيوتري مجهز باشندبه 
رسد آگاهي از مباحث اخلاقي مرتبط با مـديريت           در طول دو دهه گذشته بنظر مي      

بـه عنـوان   . هاي اطلاعاتي در بين متخصصان و پژوهشگران افزايش يافتـه اسـت       سيستم
اي و    هاي حرفـه      ها، تعدادي كد   يك نتيجه از اين آگاهي، متخصصين كامپيوتر در سازمان        

هم متخصصين و هم پژوهشگران براي توجـه بيـشتر بـر رفتـار              . اند  اخلاقي ايجاد كرده  
 سه حوزه مشخص از تحقيقات اخلاقي       11سه تن از محقيقين   . اخلاقي فرا خوانده شدند   

  و استفاده اخلاقـي از     13، تخلفات حق تاليف   12را شناسايي كردند كه شامل انتشار پنهاني      
  .(Whitman et al, 1999 ,p.678)باشد  مي14هوش مصنوعي
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به هر حال هدف اصـول اخلاقـي كـامپيوتر دسترسـي بـه تـصميمات بـر اسـاس                    
از ايـن جهـت بـراي فـراهم         . هاي اخلاقي قابل دفاع اسـت       هاي اصولي و ملاك     انتخاب

آموزشي هاي    هاي هنجاري، برنامه      ، رهنمود   آوردن نتايج كلي، بر حسب ارزيابي مفهومي      
ها به كار روند، پنج رويكرد براي پايه ريـزي اصـول              كه ممكن است براي تمام رده     ... و

   (Floridi, 2002, p.1):اند كه عبارتند از اخلاقي كامپيوتر در ادبيات به وجود آورده
  15 رويكرد عدم وضوح-1
  16اي  رويكرد حرفه-2

  17 رويكرد راديكال-3
   18 رويكرد محافظه كار-4
 19كرد ابتكاري روي-5

رويكرد عدم وضوح نقطـه شـروع ميـاني و اسـلوب شناسـي سـودمندي را ارائـه                   
اي، ديـدگاهي     رويكرد حرفـه  . كند   كه توسعه چهار رويكرد ديگر را تسريع مي        20دهد  مي

دهـد، كـه وقتـي موضـوعات فـرا       ارزشمند را براي اصول اخلاقـي كـامپيوتر ارائـه مـي     
رويكـرد   .شـود   آن مـي 22 پذيرش موقعيت نظـري  مورد بحث هستند، منجر به21اخلاقي

رويكـرد  . كنـد   راديكال يا تندرو بر اصول اخلاقي نوظهور در مورد كامپيوتر تاكيـد مـي             
سـازد و       محافظه كار اصول اخلاقي كامپيوتر را به ساير اصول اخلاقي مرسوم مرتبط مي            

ع كننده به موضـوع از  هاي قبلي در ارائه يك پاسخ قان  رويكرد ابتكاري به استناد رويكرد    
طريق ارائه اصول اخلاقي اطلاعات به عنوان اساس تئوريكي اصول اخلاقـي كـامپيوتر،              

  .شود  مربوط مي

   واقعي اصول اخلاقي كامپيوتر نه به عنوان يك رشته علمي: رويكرد عدم وضوح. 1-1
بـر طبـق    .  به وسيله گوتربارن مطرح شد     1991در سال   » رويكرد عدم وضوح  «اصطلاح  

اين رويكرد مسائل اصول اخلاقي كامپيوتر يك معماي غير قابل حـل هـستند و اصـول                 
  معني و بيهوده است كـه هـيچ اسـاس مفهـومي             اخلاقي كامپيوتر خودش يك تجربه بي     
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ارزيابي تجربي اصول اخلاقي كامپيوتر نشان داد كـه ايـن رويكـرد بـيش از حـد                  . ندارد
  .(Gotterbarn, 1992, p.75)بدبينانه است

  اصول اخلاقي كامپيوتر به عنوان يك متدولوژي آموزشي : اي رويكرد حرفه.  1-2
اولين عكس العمل مثبت به خلاء خط مشي، درخواست از متخصصين كـامپيوتر بـراي               

اي بـراي      حرفـه  –توسـعه يـك رويكـرد اخلاقـي       . داشتن مسئوليت اجتماعي بوده است    
كند در بين ساير تفكرات         كيد مي هاي آموزشي تا    اصول اخلاقي كامپيوتر كه بر روي نياز      

افـراد را بـا    اي اصـول اخلاقـي كـامپيوتر بايـد     بر طبـق رويكـرد حرفـه   . نيز وجود دارد
هاي مورد استفاده براي موضوعات       شان دارند، اصول و روش      هايي كه در شغل     مسئوليت

 بـراي كـاهش     23گـستر   هاي بـيش    اخلاقي غير فني مرتبط با شغل، توسعه برخي مهارت        
هاي اخلاقي و قـوانين مـرتبط بـا سـوء اسـتفاده               ال مشكلات اخلاقي آينده، ارزش    احتم
كنـد كـه هـيچ     اين ديدگاه استدلال مي. (Gotterbarn, 1992, pp.75-80)اي آشنا كرد حرفه

اي مثـل     تفاوت نظري ژرفي بين اصول اخلاقي كامپيوتر و ساير اصـول اخلاقـي حرفـه              
 وجـود  26يا اصول اخلاقـي مهندسـي    25شكي، اصول اخلاقي پز   24اصول اخلاقي تجارت  

هاي اين رويكرد تاكيد بـر        از جمله برتري   فقط يك تنوع در زمينه آموزشي است      . ندارد
  .(Floridi, 2002, p.4)اهميت حياتي آموزش اصول اخلاقي كامپيوتر است

   27 منحصر بفرد اصول اخلاقي كامپيوتر به عنوان يك رشته علمي: رويكرد راديكال.  1-3
دهـد كـه اصـول      نـشان مـي   بق اين رويكرد وجود يك خط مشي و خلاء مفهـومي    بر ط 

اخلاقي كامپيوتر با مباحث كاملاً منحصر بفرد سر و كار دارد و به يـك رويكـرد كـاملاً                   
اخلاقي كامپيوتر بايد به عنـوان يـك         كند كه اصول    اين رويكرد بيان مي   . جديد نياز دارد  

تواند توانايي سودمندي   ه باشد، به خاطر اينكه مي      درخور مطالعه وجود داشت     رشته علمي 
 به همين دليل بايد يك قلمرو منحصر بـه فـرد بـراي            . براي اهداف اجتماعي عرضه كند    
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اصول اخلاقي كامپيوتر متمايز از قلمرو آموزش اخلاقي، حتـي متمـايز از سـاير اصـول                 
  .(Floridi, 2001, p.18)اي وجود داشته باشد اخلاقي كاربردي و حرفه

  اصول اخلاقي كامپيوتر به عنوان اصول اخلاقي كاربردي : رويكرد محافظه كار.  1-4
از زماني كه اين رويكرد اصول اخلاقي كامپيوتر را به عنوان وجه مشترك بين فن آوري                
اطلاعات و ارتباطات مرتبط با مشكلات اخلاقي و اصول اخلاقي اساسي ارائـه كـرد از                

ايـن رويكـرد ديـدگاه عـدم        . ه نظري قوي برخوردار شد    همه مزاياي مرتبط با يك پايگا     
وضوح را رد كرده و معتقد است مسائل اصول اخلاقي كامپيوتر مهـم و سـزاوار توجـه                  

اصـول اخلاقـي كـلان كلاسـيك،        : دارد كـه    اين ديدگاه بيان مـي    .  و نظري هستند    علمي
له اسـتفاده از  ها را دارند و مباحث اخلاقي كه بـه وسـي   توانايي پر كردن خلاء خط مشي  

هـاي جديـدي از مباحـث         اند، فقـط گونـه      اطلاعات و تكنولوژي ارتباطات بوجود آمده     
تواننـد منبـع يـك تئـوري فـرا اخلاقـي جديـد                دهنـد و نمـي      اخلاقي سنتي را ارائه مي    

  .(Naresh, 1999, p.169)باشند

  شالوده اصول اخلاقي كامپيوتر  اصول اخلاقي اطلاعات: رويكرد ابتكاري . 1-5
 براي اصول تئوريـك اخلاقـي كـامپيوتر وجـود دارد، كـه نـه                 رويكرد امكانپذير سومي  

ايـن رويكـرد بـر اسـاس مزايـاي       . محافظه كار است و نه راديكال، بلكه ابتكاري اسـت         
هـاي    هايش به وسيله رد محدوديت      ديدگاه محافظه كار ساخته شده اما آشكارا از ضعف        

 اين ديدگاه براي مسائل اصول اخلاقـي كـامپيوتر          .نمايد  رويكرد محافظه كار اجتناب مي    
هاي راديكال و محافظه كـار در           نظير خط مشي و خلاء مفهومي و مشكلاتي كه رويكرد         

كنـد كـه ايجـاد        توسعه يك ديگاه فرا اخلاقي منسجم با آن روبرو شدند، قوياً بيـان مـي              
ل اخلاقـي تئوريـك   مورد است و اصو  هاي فرا اخلاقي بي       محدوديت به وسيله استاندارد   

 زيـرا چيـزي متمـايز و         كامپيوتر بايد به سطوح اصول اخلاقي بزرگتر ترويج داده شوند،         
  .(Floridi, 2002, p.7)قابل توجه براي بيان مسائل اخلاقي دارند
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ايـن تئـوري بـه     .  نام دارد  28»اصول اخلاقي ترقي كننده   «جديدترين تئوري اخلاقي    
ين اصول اخلاقي كامپيوتر در سطح بين الملل پرداختـه         هاي جامعه محقق      ائتلاف بين كار  

تـر و     ، درك مـا را عميـق        هاي اخلاقـي قـديمي      است و نسبت به جايگزين كردن تئوري      
 بـا تركيـب چنـدين    2006 در سـال  29بـاينوم . (Bynum, 2006, p.157)كنـد  تر مي گسترده

 تئـوري اصـول     هاي ساير دانـشمندان در مـورد اصـول اخلاقـي كـامپيوتر                تئوري از كار  
 اخيـر در مـورد       هـاي علمـي     اين تئوري بر اساس بينش    . اخلاقي ترقي كننده را ارائه داد     

ايـن  . ، ماهيت انساني و بنيادين عالم شـكل گرفتـه اسـت           30هاي زنده     ماهيت موجوديت 
قسمت اول كه اصول اخلاقي ترقي      : توان به دو قسمت تقسيم كرد       تئوري را براحتي مي   

 شـامل اعمـال،     –شـود منحـصراً بـر روي انـسان             ناميده مي  31نسانيكننده با محوريت ا   
قسمت دوم كه اصول اخلاقي ترقـي       .  تمركز كرده است   -هاي انساني   ها و ويژگي    ارزش

شود براي هر موجوديت مـستقل در برگيرنـده افـراد بـه كـار                  ناميده مي  32 كننده عمومي 
اين تئوري بـر انـسان بـه عنـوان      تاكيدي كه  با توجه به. (Bynum, 2006, p.157)رود مي

 محور اصلي اصول اخلاقي كرده است و نيز مطالبي كه در مورد تئوري اصـول اخلاقـي           
 تئـوري اصـول اخلاقـي ترقـي كننـده           ،مطالعـه اين  ترقي كننده مطرح شده است مبناي       

  .دباش مي

  روش انجام پژوهش. 2
 است كـه در قـسمت   و كيفي تحليلي و روش مورد استفاده، كمي -نوع تحقيق، توصيفي  

 از پرسشنامه محقق ساخته و در قـسمت كيفـي از مـصاحبه بـدون سـاختار بـراي                   كمي
  .ها استفاده شده است گردآوري داده

  جامعه و نمونه آماري. 2-1
كاركنان اداري دانشگاه شهيد چمران كـه بـه          نفر از    85تحقيق شامل تعداد     نمونه آماري 

كه بـا اسـتفاده از روش نمونـه گيـري تـصادفي      ود كامپيوتر و اينترنت دسترسي دارند، ب   
 به منظور برآورد حجـم نمونـه از روش كـوكران بـا احتـساب حجـم             . انتخاب گرديدند 
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نمونه اوليه با استفاده از اين روش شامل        . استفاده گرديد % 95و در سطح اطمينان     جامعه  
ج؛ نمونه اوليه به     نفر بود كه به منظور افزايش دقت و قدرت تعميم پذيري نتاي            80تعداد  

 عـدد   85هاي قابل اسـتفاده       با اين وجود، تعداد نهايي پرسشنامه     .  نفر افزايش يافت   100
  .بود

 نفـر از كارشناسـان آموزشـي و         14همچنين براي كسب اطلاعات جامعتر نظـرات        
گيري   اين افراد بر مبناي روش نمونه     . آوري گرديد   كاركنان اداري از طريق مصاحبه جمع     

مـلاك  . انـد   گيري كيفي اسـت انتخـاب شـده         هاي نمونه     وب كه يكي از روش    موارد مطل 
  . ميزان دانش، اطلاعات و علاقه آنان به موضوع پژوهش بوده است مطلوبيت افراد،

  ها آوري داده روش جمع. 2-2
با توجه به ماهيت موضـوع و روش تحقيـق، از دو ابـزار پرسـشنامه و مـصاحبه بـراي                     

  :گردد ه شد كه در مورد هر كدام توضيحات مختصري ارئه ميها استفاد گردآوري داده
به دليل فقدان پرسـشنامه اسـتاندارد شـده در ارتـبط بـا موضـوع                : پرسشنامه) الف

پژوهش، بر مبناي اطلاعات حاصل از منابع و مقالات مربوط بـه موضـوع و اقتبـاس از                  
. (Hilton, 2006, p.46)تحقيقي كه در سه كشور عمان، كره و آمريكا انجـام گرفتـه اسـت   

 سـوال بـراي     6اي ليكرت و       سوال بر مبناي مقياس پنج درجه      20اي مركب از      پرسشنامه
سوالات ايـن پرسـشنامه     . دستيابي به اطلاعات شخصي پاسخگويان تهيه و تنظيم گرديد        

هـاي    بخش اول پرسشنامه مربوط به استفاده كاركنان از سيستم        : در سه بخش تنظيم شده    
بخـش دوم پرسـشنامه مربـوط بـه اسـتفاده           . باشـد    مي  گاه براي سرگرمي  اطلاعاتي دانش 

. باشـد  هاي اطلاعاتي دانشگاه براي منـافع شخـصي و خـانوادگي مـي              كاركنان از سيستم  
هـاي    بخش سوم پرسشنامه نيز مربوط به نظارت دانشگاه بر استفاده كاركنـان از سيـستم              

  .باشد اطلاعاتي دانشگاه مي
. رسي روايي پرسشنامه از روايي صوري استفاده شده است        در اين پژوهش براي بر    

 بدين صورت كه پرسشنامه به تعدادي از صـاحبنظران و اسـاتيد مربوطـه داده شـد و از                  
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هاي پژوهش نظر خـواهي گرديـد             ها در مورد هر سوال و در خصوص ارزيابي سوال             آن
سـشنامه از آلفـاي كرونبـاخ       براي تعيين پايايي پر   . كه به اتفاق پرسشنامه را تاييد نمودند      

  .  برآورد شدSPSS ، 79/0استفاده گرديد كه مقدار آن با استفاده از نرم افزار 
 نفـر   14 با    هاي مورد پژوهش،      به منظور غنا و عمق بخشيدن به سوال       : مصاحبه) ب

مـصاحبه  . از پاسخگويان پس از پر كردن پرسشنامه مصاحبه بدون ساختار به عمل آمـد             
هايي   اي است كه هدف آن جمع آوري توصيف          يا مصاحبه كيفي، مصاحبه    بدون ساختار 

در مورد جهان واقعي زندگي مصاحبه شونده در مورد تفسير معناي پديده مورد بررسي              
محتواي سوالات مطـرح شـده در مـصاحبه دقيقـاً در            ). 173، ص 1386فر،   دانايي(است

  .ه استراستاي سه سوال اصلي پژوهش و به خصوص بحث نظارت بود

  ها هاي تجزيه و تحليل داده  روش. 2-3
هاي اساسي پژوهش با توزيع       هاي هر يك از مقوله      در ابتدا به منظور مقايسه توزيع نمره      

نتايج آزمون نشان داد كه تمامي .  اسميرنوف استفاده شد  -نرمال، از آزمون كولموگروف     
 سنجش سه مقوله مـورد نظـر در   از اين رو براي. ناميد ها از توزيع نرمال پيروي مي       نمره  

هـاي تحليـل      همچنـين آزمـون   . اي استفاده شـد     تك نمونه  tاين تحقيق، آزمون پارامتري     
واريانس يكراهه و توكي براي مقايسه نظرات پاسخگويان بر حـسب جنـسيت، مـدرك               

  . وضعيت تاهل، سن و سمت بكار گرفته شد تحصيلي، سابقه خدمت،
 چون واريانس و ميانگين كل جامعه در اختيار نبود          اي،  تك نمونه  tدر مورد آزمون    

انتخاب اين عدد بـه خـاطر قـرار         .  مبناي محاسبه قرار گرفت    3ميانگين نظري يا فرضي     
  .اي توجيه پذير است گرفتن در حد وسط مقياس پنج ليكرت تا اندازه

هاي حاصل از مصاحبه با توجه به اهداف پژوهش سازمان داده شد و بر مبناي                 داده
 مورد تجزيه و تحليـل قـرار        33نكات مشترك مباحث، با استفاده از روش ويرايش كردن        

شـود زيـرا      دارند، اين سبك ويرايش كردن ناميده مي        مايلر و كراب تري بيان مي     . گرفت
 دار، كم و زيـاد كـردن جمـلات يـا            هاي معني     گري كه در پي بخش      مفسر مانند ويرايش  
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، 1386فـر،    دانـايي (شود  متن است، وارد متن مي     حذف كلمات غير ضروري در        كلمات،
  ).173ص

  هاي تحقيق يافته. 3

  هاي اطلاعاتي دانشگاه براي سرگرمي  ميزان استفاده كاركنان از سيستم. 3-1
 را بنـا بـه مـشاهدات و          هاي اطلاعاتي سازمان براي سرگرمي        مصاديق استفاده از سيستم   

اي، اسـتفاده از      هـاي رايانـه     ه مـورد بـازي    هايي كه با كاركنان انجام شد؛ بـه س ـ          مصاحبه
  هـا بـراي سـرگرمي     افـزار  هـا و نـرم      و وب گردي و نصب برنامه       اينترنت براي سرگرمي  

  .محدود گرديد
 سوال فرعي تدوين شد كه ميـزان اسـتفاده   6به منظور سنجش سوال اول پژوهش،       

  )1جدول . ( كند ي را بررسي م هاي اطلاعاتي سازمان براي سرگرمي  كاركنان از سيستم
  

 

  ها سوال
آمار 
  توصيفي

خيلي 
  كم

  زياد  متوسط  كم
خيلي 
  زياد

 ميانگين

ميزان استفاده از   1  1  2  3  44  فراواني
هاي  يارانه

سازمان براي 
بازي در ساعات 

  اداري

  2  2  9/3  9/5  3/86  درصد
27/1  

ميزان استفاده از   -  2  1  3  45  اوانيفر
هاي  رايانه

سازمان براي 
بازي بعد از 
  ساعات اداري

  -  9/3  2  9/5  2/88  درصد
22/1  
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ميزان استفاده از   1  -  3  13  34  فراواني
اينترنت براي 

در  سرگرمي 
  ساعات اداري

  2  -  9/5  5/25  7/66  درصد
45/1  

ميزان استفاده از   1  -  3  6  41  فراواني
اينترنت براي 

بعد از  سرگرمي 
  ساعات اداري

  2  -  9/5  4/11  4/80  درصد
31/1  

تعداد   -  1  1  8  41  فراواني
هايي كه  برنامه

براي سرگرمي 
بر روي  

هاي  رايانه
سازمان در 

ساعات اداري 
  نصب شده

  -  2  2  7/15  4/80  درصد
25/1  

تعداد   -  -  -  7  44  فراواني
هايي كه  برنامه

براي سرگرمي 
بر روي  

هاي  رايانه
سازمان بعد از 
ساعات اداري 

  نصب شده

  -  -  -  7/13  3/86  درصد
14/1  

  توزيع فراواني پاسخ به سئوال اول : 1جدول 
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دهد كه در بين ابعاد مختلف بيشترين مورد اسـتفاده شـده               نشان مي  1نتايج جدول   
 45/1 را استفاده از اينترنت در ساعات اداري بـا ميـانگين              توسط كاركنان براي سرگرمي   

 بعد از ساعت اداري بـا ميـانگين          ميدارد و بعد از آن نيز استفاده از اينترنت براي سرگر          
كمترين مورد استفاده شـده نيـز مربـوط بـه نـصب برنامـه بـر روي            . باشد   دارا مي  31/1

  .باشد  مي14/1 در خارج از ساعات اداري با ميانگين  هاي سازمان براي سرگرمي رايانه
  

 t df sig  فرض آماري  سوال

H0 3≤µ  كاركنان از منابع آيا 
هاي  سيستم

گاه اطلاعاتي دانش
  براي سرگرمي

  كنند؟ استفاده مي
H1  3>µ  

  
767/25-  

  
50  

  
000/  

  مربوط به سوال اولtآزمون : 2جدول 

  
معني  P < %5، چون مقدار آماره آزمون مشاهده شده در سطح 2با توجه به جدول 

هاي اطلاعاتي      توان گفت كه كاركنان از سيستم        مي %95باشد، بنابراين با اطمينان       دار نمي 
سـن،    مقايسه نظرات پاسـخگويان بـر حـسب سـمت،           . كنند  استفاده نمي   براي سرگرمي   

از ايــن رو بــين ميــانگين نظــرات . تحــصيلات، تاهــل و ســابقه خــدمت معنــادار نبــود
وجـود  هاي ياد شـده از لحـاظ آمـاري تفـاوت معنـاداري                  پاسخگويان با توجه به متغير    

 محاسبه شده براي مقايسه نظرات پاسخگويان بر حسب جـنس در سـطح              tاما  . نداشت
 معنادار بود و نشان داد كه پاسـخگويان زن و مـرد در              05/0اطمينان كوچكتر يا مساوي     

  .باشند برابر مي هاي اطلاعاتي براي سرگرمي   استفاده از سيستم
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 كاركنـان تمـايلي بـه اسـتفاده از          هاي حاصل از مصاحبه نيز نشان داد كه اكثـر           داده
رايانه و اينترنت دانشگاه جهت سرگرمي به خصوص پس از پايـان سـاعت كـار اداري                 

را دليـل خـود       اي نيز عدم علاقه و توانايي براي اين گونه مـوارد سـرگرمي                عده. ندارند
 در بعضي از مشاغل هم كاركنان بدليل مراجعات مكـرر         . براي عدم استفاده عنوان كردند    

در ساعات كاري نداشته و بعد        ارباب رجوع عنوان كردند كه عملاً وقتي براي سرگرمي          
  .دهند سريعتر محل كار خود را ترك كنند از پايان ساعت كاري هم ترجيح مي

  

  هاي اطلاعاتي دانشگاه براي مصارف شخصي  ميزان استفاده كاركنان از سيستم. 3-2
هـا      هاي اطلاعاتي كـه در اكثـر سـازمان            ابع سيستم يكي ديگر از موارد سوء استفاده از من       

شود استفاده از رايانه و اينترنت سازمان جهـت منـافع و مـصارف شخـصي                  مشاهده مي 
هـاي      هاي سازمان بـراي انجـام كـار         توان به استفاده از رايانه      است؛ كه از مصاديق آن مي     

 شخـصي از چـاپگر      هاي سازمان، استفاده    هاي شخصي روي رايانه       شخصي، ذخيره فايل  
سازمان، استفاده از اطلاعات سازمان در جهت منافع شخصي يا آشنايان و چـك كـردن                

بـه منظـور سـنجش سـوال دوم         . ايميل شخصي با استفاده از اينترنت سـازمان نـام بـرد           
هـاي اطلاعـاتي         فرعي سوال تدوين شد كه ميزان استفاده كاركنان از سيستم          9پژوهش،  

  .  كند ي را بررسي ميسازمان جهت مصارف شخص
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  ها سوال
آمار 
  توصيفي

خيلي 
  كم

  زياد  متوسط  كم
خيلي 
  زياد

 ميانگين

ميزان استفاده از   -  -  6  12  33  فراواني
هاي سازمان  يارانه

هاي   براي كار
شخصي در 

  ساعات اداري

  -  -  8/11  5/23  7/64  درصد
47/1  

ميزان استفاده از   1  -  5  9  36  فراواني
هاي سازمان  رايانه

اي ه  براي كار
شخصي بعد از 
  ساعات اداري

  2  -  8/9  6/17  6/70  درصد
45/1  

ميزان استفاده از   -  -  4  8  39  فراواني
هاي سازمان  رايانه

براي چك كردن 
ايميل در ساعات 

  اداري

  -  -  8/7  7/15  5/76  درصد
31/1  

ميزان استفاده از   1  -  3  8  39  فراواني
هاي سازمان  رايانه

براي چك كردن 
ساعات ايميل بعد 

  اداري

  2  -  9/5  7/15  5/76  درصد
33/1  

  22/1  -  -  2  7  42  فراوانيميزان استفاده از 
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اطلاعات سازمان 
در جهت مصارف 
  و منافع شخصي

  -  -  9/3  7/13  4/82  درصد

ميزان استفاده از   1  -  -  6  44  فراواني
اطلاعات سازمان 

در جهت مصارف 
و منافع خانواده و 

  آشنايان

  2  -  -  8/11  3/86  درصد
18/1  

ميزان استفاده از   1  -  -  8  42  فراواني
هاي   چاپگر و كاغذ
سازمان براي 

  مصارف شخصي
  2  -  -  7/15  4/82  درصد

24/1  

ميزان استفاده از   -  1  1  10  39  فراواني
چاپگر سازمان و 

هاي   با كاغذ
شخصي براي 

  مصارف شخصي

  -  2  2 6/19  5/76  درصد
29/1  

ميزان ذخيره   1  1  4  11  34  فراواني
هاي شخصي   فايل

هاي  در رايانه
  سازمان

  2  2  8/7  6/21  7/66  در صد
51/1  

  توزيع فراواني پاسخ به سئوال دوم : 3جدول 
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دهد كه بيشترين موارد استفاده شده براي مصارف شخصي           نشان مي  3نتايج جدول   
هاي سازمان براي      و استفاده از رايانه    51/1ن  هاي شخصي با ميانگي       مربوط به ذخيره فايل   

و چـه بعـد از سـاعات اداري    ) 47/1ميـانگين  (هاي شخصي چـه در سـاعت اداري           كار
كمترين مورد استفاده شده نيز مربوط به اسـتفاده از اطلاعـات            . باشد  مي) 45/1ميانگين  (

اطلاعـات سـازمان     و استفاده از     18/1سازمان جهت منافع دوستان و آشنايان با ميانگين         
  .باشد  مي22/1جهت مصارف و منافع شخصي با ميانگين 

  
 t df sig  فرض آماري  سوال

H0 3≤µ  كاركنان از منابع آيا 
هاي اطلاعاتي  سيستم

دانشگاه براي 
مصارف منافع 

شخصي استفاده 
  كنند؟ مي

H1  3>µ  

  
229/ 28-  

  
50  
  

  
000/  

  مربوط به سوال دوم tآزمون  : 4جدول
  

معنـي   P < %5 چون مقدار آماره آزمون مشاهده شده در سـطح  4با توجه به جدول
هاي اطلاعـاتي       توان گفت كه كاركنان از سيستم       مي% 95باشد بنابراين با اطمينان       دار نمي 

 بـراي    محاسـبه شـده    t. كنند  براي مصارف و منافع شخصي خود و آشنايان استفاده نمي         
 05/0مقايسه نظرات پاسخگويان بر حسب جنس در سطح اطمينان كوچكتر يا مـساوي              
هـاي      معنادار بود و نشان داد كه پاسخگويان مـرد بيـشتر از پاسـخگويان زن از سيـستم                 

امـا مقايـسه نظـرات پاسـخگويان بـر          . كنند  اطلاعاتي براي مصارف شخصي استفاده مي     
هـاي حاصـل از       داده. بقه خدمت معنادار نبود   سن، تحصيلات، تاهل و سا      حسب سمت،   
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هـاي      مصاحبه نيز نشان داد كه اغلب كاركنان چك كردن ايميل شخصي و ذخيـره فايـل               
 هـم    .دانستند  هاي سازمان را استفاده در جهت مصارف شخصي نمي          شخصي روي رايانه  

ركنـان  هاي اطلاعاتي براي منافع و مصارف شخصي كا           چنين در مورد استفاده از سيستم     
  .مايل به انجام آن كار بعد از ساعت اداري بودند

  هاي اطلاعاتي  ميزان نظارت دانشگاه بر استفاده كاركنان از سيستم. 3-3
دهد نظارت  هاي اطلاعاتي را كاهش مي  به طبع يكي از مواردي كه سو استفاده از سيستم

اند به صورت كنترل مستقيم تو ها مي  اين نظارت . باشد  بر كاركنان و كاربران اين منابع مي      
و استفاده از جو و فضاي كاري انجام گيرد و يا اينكه با استفاده از امكانات نرم افـزاري                   

  . و سخت افزاري امكان سو استفاده كاربران را به حداقل رساند
 سوال فرعـي تـدوين شـد كـه ميـزان نظـارت              5به منظور سنجش سوال سوم پژوهش،       

  .كند هاي اطلاعاتي را بررسي مي   سيستمسازمان بر حسن استفاده از
  

  ها سوال
آمار 
  توصيفي

خيلي 
خيلي   زياد  متوسط  كم  كم

  ميانگين  زياد

ميزان استفاده از   -  -  -  1  50  فراواني
رايانه با استفاده 

هاي   از پسورد
  ديگران

  -  -  -  2  98  درصد
02/1  

ميزان ارائه   1  1  -  2  47  فراواني
اطلاعات 

شخصي ديگران 
به مافوق بدون 

  ها  اجازه آن

  2  2  -  9/3  2/92  درصد
18/1  
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ميزان ارائه   1  -  -  4  46  فراواني
اطلاعات 

شخصي ديگران 
به همكاران بدون 

  ها  اجازه آن

  2  -  -  8/7  2/90  درصد
14/1  

ميزان نظارت بر   3  1  8  14  25  فراواني
استفاده شخصي 

از رايانه و 
اينترنت در 
  محيط كاري

  9/5  2  7/15 5/27  49  درصد
88/1  

ميزان تاثير جو   4  3  7  11  26  فراواني
كاري بر استفاده 

شخصي از 
هاي  رايانه

  سازمان

  51  درصد
6/

21  
7/13  9/5  8/7  

98/1  

  توزيع فراواني پاسخ به سئوال سوم : 5جدول 
  

دهد كه كمترين شاخص مربـوط بـه اسـتفاده از رايانـه بـا             نشان مي  5نتايج جدول   
باشـد، كـه ايـن امـر بـدليل آن اسـت كـه          مي02/1رد ديگران با ميانگين  استفاده از پسو  

بيـشترين عامـل تـاثير گـذار        . باشـند   هاي دانشگاه فاقد نام كاربري و رمز عبور مي          رايانه
  .باشد  مي98/1نظارتي مربوط به تاثير جو كاري با ميانگين 
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 t df sig  فرض آماري  سوال

H0 3≤µ   آيا كاركنان توسط
فاده سازمان براي است
هاي  از منابع سيستم

اطلاعاتي نظارت 
  شوند؟ مي

H1  3>µ  

  
028/22-  

  
50  
  

  
000/  

  مربوط به سوال سوم t آزمون  : 6جدول 
  

 P < %5 چون مقـدار آمـاره آزمـون مـشاهده شـده در سـطح       6با توجه به جدول 

توان گفت كه از طرف سازمان نظارتي بـر           مي% 95 با اطمينان    باشد بنابراين   دار نمي   معني
ها يكي    اما اغلب كاركنان در مصاحبه    . شود  هاي اطلاعاتي نمي      استفاده كاركنان از سيستم   

هاي     از مهمترين عوامل كنترلي را جو كاري عنوان كردند؛ به طوريكه افرادي كه در اتاق              
ن خود را عاملي كنترلـي بـراي عـدم سـوء            كردند حضور ديگر همكارا     چند نفره كار مي   
علاوه بر اين مراجعـات مكـرر دانـشجويان         . دانستند  هاي اطلاعاتي مي      استفاده از سيستم  

  .شود هاي شغلي عاملي بازدارنده تلقي مي  نيز در برخي از موقعيت

  نتيجه گيري
 وجـود   دهد كه كاركنان دانشگاه شهيد چمران اهـواز بـا           هاي اين پژوهش نشان مي      يافته

هاي اطلاعـاتي       ها از سيستم      اينكه در اين دانشگاه نظارت چنداني نيز از نحوه استفاده آن          
اگـر چـه در برخـي       . ها پايبند هستند      شود، تا حدود زيادي به استفاده اخلاقي از آن          نمي

موارد عملاً شرايط لازم براي امكان سوء استفاده از منابع وجود ندارد اما با اين اوصاف                
توان گفت ميزان پايبندي به اصول اخلاقي در ايـن جامعـه زيـاد اسـت و بـا                     كل مي در  
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توجه به اينكه ميزان نظارت مستقيم نيز كم بوده است ايـن رعايـت اصـول اخلاقـي را                   
  . توان به فرهنگ حاكم بر اين كاركنان نسبت داد مي

نـان از   البته در ايـن بـين جـو كـاري نيـز تـاثير زيـادي در اسـتفاده اخلاقـي كارك                     
هاي اطلاعاتي دارد كه در بعضي موارد اين جو كاري مربوط به تردد زياد ارباب                   سيستم

هـاي شخـصي را       شد كه كاركنان اذعان داشتند اگر بخواهند هم وقت استفاده           رجوع مي 
توان بـه تعـداد افـرادي كـه در يـك اتـاق در كنـار                   ندارد؛ از عوامل ديگر جو كاري مي      

هـاي چنـد نفـره ميـزان اسـتفاده              شاره كرد، به طوري كه در اتاق      كردند ا   يكديگر كار مي  
  .هاي يك يا دو نفره بيشتر بود  شخصي به مراتب كمتر از اتاق

بـا هـم برابـر     هم چنين مردان و زنان در استفاده از رايانه و اينترنت براي سرگرمي         
 سـازمان بـراي     هـاي اطلاعـاتي       بودند  اما كاركنان مرد بيشتر از كاركنـان زن از سيـستم            

كردنـد؛ كـه ايـن امـر نـشان            مصارف و منافع شخصي خود و يا آشنايانشان استفاده مـي          
 .باشد دهنده پايبندي بيشتر زنان به اصول اخلاقي در محيط كاري مي

  يادداشت  
1- Ethics 
2- psychology 
3- general business 
4- Bommer et al 
5- Moral level 
6- peer group 
7- codes of conduct 
8- licensing requirements 
9- Information systems ethics 
10- Hiller 
11- Dejoie, Fowler, and Paradice [1991] 
12- privacy issues  
13- copyright infringements 
14- the ethical use of artificial intelligence 
15- no resolution approach(NA) 
16- Professional Approach (PA)  
17- Radical Approach(RA) 
18- Conservative Approach (CA) 
19- Innovative approach (IA) 



  93    هاي اطلاعاتي بررسي ميزان پايبندي به اصول اخلاقي سيستم

20- methodologically useful 
21- metaethical issues 
22- a theoretical position 
23- proactive 
24- business ethics 
25- medical ethics 
26- engineering ethics 
27- a unique discipline 
28- flourishing ethics 
29- Bynum 
30- nature of living things 
31- Human-Centered FE 
32- Human-Centered FE 
33- Editing Approach 

  كتابنامه
، رويكردي جامع : روش شناسي پژوهش كيفي در مديريت     ،  )1386(فر، حسن و ديگران،      دانايي

  .اشراقي، چاپ دوم-ات صفارتهران، انتشار
Adam, A. (2001), "Computer ethics in a different voice", Information and 

Organization Journal, Vol. 11. 
Al-A’ali, M. (2008), "Computer ethics for the computer professional from an 

Islamic point of view, Journal of  Information, Communication & Ethics in 
Society, Vol. 6, No. 1. 

Baase, S. (2003), A Gift of Fire, Social, Legal and Ethical Issues for Computers and 
the Internet, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NJ, 2nd ed. 

Bommer, M., Gratto, C., Gravander, J. and Tuttle, M., (1987), "A behavioural model 
of ethical and unethical decision making", Journal of Business Ethics, 6. 

Bynum, T.W. (2006), "Flourishing ethics", Ethics and Information Technology 
Journal, Vol. 8, No. 4. 

Eining, M.M. and Christensen, A.L., (2006) "A psychosocial model of software 
piracy: the development and test of a model", in Dejoie, R., Fowler, G. and 
Paradice, D., Ethical Issues in Information Systems, Boyd & Fraser, Boston, 
MA,  

Ferrell, O.C. and Gresham, L.G. (1985), "A contingency framework for 
understanding ethical decision making in marketing", Journal of Marketing, 49. 

Floridi, L. (2001), "Ethics in the Infosphere", The Philosophers’ Magazine, 6. 
Floridi ,L. Sanders, J.W (2002), "Mapping the foundationalist debate in computer 

ethics", Ethics and Information Technology, 4. 
Forcht, K.A., Mason, R.O. and McFarlan, F.W. (1989) "Ethical use of computers: an 

international perspective", in DeGross, J.I.,Henderson, J.C. and Konsynski, B.R., 
Proceedings of the Tenth International Conference on Information Systems, 
Boston, MA,4-6 December. 



  رسول غلامزاده / محمد طالاري / عبدالحسين نيسي    94

Gotterbarn, D.W. (1992), "The Use and Abuse of Computer Ethics", special ethics 
issue of  The Journal of Systems and Software: www.southernct.edu/ 
organizations/ rccs/ resources/ teaching/ teaching_mono/ gotterbarn02/ gotter 
barn02_intro.html.  

Guthrie, R. (1997), "The ethics of telework", Journal of iInformation system 
management, 14, 4. 

Hilton, T. & etc. (2006), "information systems ethics in the triad", Journal of 
computer  summery, 8. 

LaPlante, A., (1987), "Computer fraud threat increasing,study says", Infoworld 
Journal, 18. 

Miller, S. and Wecker, J. (2004), "Privacy, the workplace and the Internet", Journal 
of Business Ethics, Vol. 28, No. 3. 

Namlu, A.G. and Odabasi, H.F. (2007), "Unethical computer using behavior scale: a 
study of reliability and validity on Turkish university students", Computers & 
Education, Vol.48, No. 2. 

Naresh, S. (1999), Ethical Norms for the Information Society, Proceedingsof the 
First Session of UNESCO’s COMEST, Oslo April 1999, Paris: UNESCO. 

Orito, Y. and Murata , K. (2008), "Socio-cultural analysis of personal information 
leakage in Japan", Journal of Information, Communication & Ethics in Society, 
Vol.6, No. 2. 

Parker, Donn. (1968),"Rules of Ethics in Information Processing", Communications 
of the ACM, 11. 

Rest, J.R., (1979), Development in Judging Moral Issues, University of Minnesota 
Press, Minneapolis, MN. 

Straub, D.W. and Nance, W.D. (1990), "Discovering and disciplining computer 
abuse in organizations:a field study", MIS Quarterly, Vol.14, No. 1. 

Thome, L. and S.B Saunders (2002), "the socio-cultural embededness of 
individuals", Journal of  business of ethical, 35. 

Tsui, J.and C. Windsor (2001), "some cross-culture evidence on ethical reasoning", 
Journal of Business ethics, 31, 2. 

Whitman, Michael E., Townsend, Anthony M., Hendrickson, Anthony R. (1999), 
"Cross national Differences in Computer-use Ethics: A Nine-country study", 
Journal of International Business Studies, 30, 4.  



 

 

 بررسي تأثير ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد در دانشگاه
  )ع(  دانشگاه امام صادق:مورد مطالعه

  
  11/12/86 :تاريخ دريافت                                                                *علي علويدكتر سيد

  22/5/87:  تاريخ پذيرش                                                                       **مهدي مشفق

  چكيده 
شده از سوي آنها به منظور  گذاري به كار و خدمات ارائه  افراد و ارزشارزيابي عملكرد

نگاهي . شده بوده است تشخيص نقاط قوت و ضعف عملكردشان، از ديرباز امري شناخته
دهد كه بيشتر انديشمندان و  هاي حوزه مديريت منابع انساني نيز نشان مي كوتاه به كتاب
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هاي  در ميان روش .عملكرد و استعدادهاي بالقوه و بالفعل آنها را مورد سنجش قرار دهند
اندازي  چشم ي مبتني بر ارزيابي رفتارها،ها مختلف و متنوع ارزيابي عملكرد كاركنان، روش
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  مقدمه
ترين عنصر سازماني محسوب  ترين و حساس عنوان كليدي  امروزه عامل انساني به

ه هاي جديد سازمان و مديريت نيز به چنين عامل حساسي اشار شود و بيشتر تئوري مي
اند؛ لذا به منظور آگاهي از نتايج عملكرد نيروي انساني، در رابطه با بازده و كارايي     كرده

گونه با شناخت  بدين. گيرند مورد انتظار، شاغلان در سازمان مورد ارزيابي قرار مي
هاي مستخدم، كمبودهاي سازمان و نيروهاي صديق و باكيفيت، اقدامات  ضعف  نقطه

  ).112ص، 1370عسگريان، (آيد به عمل ميلازم جهت بهسازي 
امروزه اين واقعيت، ملموس و مشهود است كه هر فردي در فرايند سازماني بايد 

هاي بالفعل در جايگاه واقعي خود واقع شود و به طور  ها و توانايي برحسب قابليت
 توان گونه است كه مي بدين. هاي گوناگون مورد سنجش قرار گيرد مستمر با ارزيابي

شده شغلي و بهبود وضعيت نيروي انساني و آگاهي از  جهت نيل به اهداف تعيين
  .هاي مؤثري برداشت ها، گام ها و رفع كاستي نارسايي

بنابراين استقرار يك سيستم مديريت صحيح در هر سازمان و ايجاد تسهيلات اولية 
هاي  ار در زمينهاستفاده از ابزارهاي منطقي براي مديران جهت كنترل كميت و كيفيت ك
عنوان شالوده و   مختلف، از جمله مسائل مهمي است كه در اداره كردن هر سازمان به

كاربرد اين ابزارها و ايجاد زمينه مناسب براي . گيرد زيربناي كار مورد بحث قرار مي
هاي مختلف و انطباق آن با نيازهاي واقعي سازمان، مديران را  تحقق بخشيدن به روش

د ساخت تا از منابع موجود در جهت افزايش كارايي و بالا بردن عملكرد قادر خواه
از آنجايي كه نيل به موفقيت در هر سازمان . كاركنان، بيشترين استفاده را به عمل آورند

بستگي به استفاده بهينه از اين ابزارهاي علمي دارد و ايجاد هماهنگي و تحصيل 
ها با هوشياري در   است تا مديران سازمانشود، لازم هاي لازم را موجب مي همكاري

جستجوي اين قبيل ابزارها باشند و به منظور حفظ و نگهداري نيروي انساني از آنها 
  ).125،ص1381سيدجوادين، (استفاده كنند
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هاي مهم در امر مديريت منابع انساني، روش ارزيابي عملكرد داراي  از ميان روش
اعمال . لوه چشمگيري مطرح بوده استهاي خاصي است و همواره با ج ويژگي

ها، و شرايط احراز  مديريت صحيح بدون تجزيه و تحليل، ارزيابي وظايف و مسئوليت
پذير نيست، مگر اينكه با شناخت چگونگي فعاليت هريك  شغل در يك سازمان، امكان

از كاركنان و تشخيص نقاط ضعف و قوت و هدايت و آموزش جهت رفع كمبود 
  .وري كاركنان همراه باشد ها و افزايش بازدهي و بهره نارساييها و  مهارت

هاي موجود در سازمان مدارك علمي ايران، نشان  نامه بررسي تحقيقات و پايان
دهد كه تاكنون تحقيقي در خصوص ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاهده  مي

ي عملكرد در البته تحقيقاتي در خصوص نقش ارزياب .انجام نشده است) BOS( رفتار
هاي كشور انجام گرفته  در برخي از دانشگاه... بهبود  عملكرد، بهسازي نيروي انساني و

نقش ارزيابي «اي با عنوان  نامه هاي موجود در اين زمينه، پايان نامه يكي از پايان. است
است كه در دانشگاه تربيت مدرس و در » كاركنان در بهبود عملكرد نيروي انساني

نامه، به اين  محقق در اين پايان. انجام شده است) ع(ني دانشگاه امام حسينقلمرو مكا
باعث بهبود ) ع(نتيجه رسيده كه ارزيابي عملكرد كاركنان در دانشگاه امام حسين

در تحقيق ديگري كه در دانشگاه تهران صورت گرفته است، . شود عملكرد كاركنان مي
مورد بررسي قرار گرفته » يروي انسانينقش ارزيابي عملكرد كاركنان در بهسازي ن«

 )وزارت نيرو( سسه تحقيقات و آموزش مديريتؤمنامه ديگري در  همچنين پايان. است
نقش ارزشيابي سالانه در بهبود عملكرد كاركنان شركت «تدوين شده است كه در آن، 

: اين تحقيق نيز به شرح زير استنتايج . بررسي شده است» توزيع نيروي برق فارس
 نظرشان در مورد تأثير مثبت نقش ارزشيابي در ،يابد هرچه سن كاركنان افزايش مي)1

مردان بيش از زنان به تأثير مثبت نقش ارزشيابي )2، شود  بيشتر مثبت مي،بهبود عملكرد
 كساني كه داراي ،در بين دارندگان مدارك تحصيلي)3، در بهبود عملكرد اعتقاد دارند
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 امتيازشان درباره تأثير مثبت نقش ارزشيابي در بهبود مدرك تحصيلي ديپلم هستند
  . عملكرد از دارندگان ديگر مدارك تحصيلي بيشتر است

  مباني نظري تحقيق. 1

  ارزيابي عملكرد . 1-1
ها بدون  ها، افراد هستند و سازمان كنندگان واقعي سازمان امروزه متوليان اصلي و اداره

. هند داشت، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد شدتنها مفهومي نخوا ها نه وجود انسان
ها و تبديل شدن آنها به  هاي نوين در سازمان حتي با وجود توسعه و گسترش فناوري

عنوان عامل حياتي و استراتژيك در بقاي   افزار در آينده، نقش انسان به انبوهي از سخت
  .سازمان هرگز از بين نخواهد رفت

اند و ميزان  به منظور نيل به اهداف خاصي ايجاد شدهها   روشن است كه سازمان
موفقيت در نيل به اهداف سازماني، با نحوه عملكرد نيروهاي انساني ارتباط مستقيم 

بنابراين، فرايند ارزيابي كه تحت عناوين تعيين ارزيابي شايستگي، ارزيابي عملكرد . دارد
 ابزارها و وسايل مؤثر مديريت شود، از جمله و نظاير آنها در تئوري و عمل مطرح مي

هاي سازمان  ها و مأموريت تنها هدف منابع انساني است كه با اعمال صحيح اين ابزار، نه
يابد، بلكه منافع واقعي كاركنان و جامعه نيز تامين  با كارايي مطلوب تحقق مي

اي  در واقع نظام ارزيابي، وسيله). 1، ص1378جمعي از اساتيد مديريت، (شود مي
 شود  رود تا روشن مند براي ارزيابي كاركنان در ابعاد مرتبط با عملكرد به شمار مي نظام

علاوه بر آن، اين . آورند ها در ازاي پرداخت به افراد، چه چيزي به دست مي كه سازمان
سازند و به شناسايي افراد  ها بازخور ارزشمندي براي كاركنان و مديران فراهم مي نظام

كننده، عملكرد  هاي ارزيابي اگر نظام. نمايند حل مشكلات كمك ميقابل ترفيع و 
عنوان نيروي قوي   توانند به هاي پاداش مي كاركنان را منصفانه ارزيابي كنند، نظام

  ).220، ص1375زادگان و مهروژان،  عباس(ها به كار روند انگيزشي در سازمان
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آن، كار كاركنان در فواصل منظور از ارزيابي عملكرد، فرايندي است كه به وسيله 
شناخت كاركنان قوي و . گيرد معين و به طور رسمي، مورد بررسي و سنجش قرار مي

اعطاي پاداش به آنها از اين طريق و ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و ساير 
در گذشته، مديران كلاسيك . كاركنان، از جمله علل اصلي ارزيابي عملكرد است

دادند، در حالي كه امروزه  رد را فقط به منظور كنترل كاركنان انجام ميارزيابي عملك
جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل، اهميت بيشتري يافته است و هدف اصلي از 
ارزيابي عملكرد، اين است كه اطلاعات ضروري درباره نيروي انساني شاغل در سازمان 

آنها بتوانند تصميمات بجا و لازم را آوري شود و در دسترس مديران قرار گيرد تا  جمع
بنابراين، هدف نهايي از . در جهت بالا بردن كيفيت و كميت كار كاركنان، اتخاذ نمايند

ارزيابي عملكرد، افزايش كارايي و اثربخشي سازمان است نه توبيخ و تنبيه كاركنان 
  ).214، ص1379سعادت، (ضعيف

، 1در شكل. مراحلي تشكيل شده استارزيابي عملكرد همانند هر اقدام ديگري از 
-220، صص1379سعادت، (داده شده استمراحل مختلف ارزيابي عملكرد نشان 

221 .(  
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 .شود  هدف از ارزيابي عملكرد معين مي-1

شود كه چه بايد بكنند و  شده، به افراد تفهيم مي  با توجه به استانداردهاي وضع-2
 .رودچه انتظاري از آنان مي

 .شود گيري مي عملكرد واقعي افراد اندازه-3

 .شود اقعي فرد با استانداردهاي عملكرد مقايسه مي عملكرد و-4

شود و در صورت لزوم،   نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد در ميان گذاشته مي-5
 .آيد اقدامات اصلاحي به عمل مي

  فرايند ارزيابي عملكرد كاركنان : 1شكل
  

اين امر . در مرحله اول، بايد هدف و منظور از ارزيابي عملكرد كاركنان معين شود
ن سيستم واحدي براي ارزيابي كاركنان طراحي نمود توا ندرت مي ضروري است؛ زيرا به

براي مثال، ممكن است در يك سازمان، هدف اولية . كه تمام جوانب را در نظر بگيرد
ارزيابي عملكرد، تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان باشد و در سازماني ديگر، سنجش 

عنوان هدف اوليه در  بهافراد براي اتخاذ تصميماتي درباره افزايش پرداخت يا ترفيع مقام 
اي كه نظام ارزيابي عملكرد براي نيل به آن  نظر گرفته شود، بنابراين بايد اهداف ويژه

توان يافت كه به  گردد، مشخص شود؛ چراكه موارد بسياري را مي طراحي و اجرا مي
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دليل نامعلوم بودن اهداف، سيستم ارزيابي، درست طراحي نشده يا درست اجرا 
  .نگرديده است

در مرحله دوم، بايد براي كاركنان كاملاً روشن نمود كه در وظايف محول، چه 
معمولاً به كمك اطلاعاتي كه از تجزيه و تحليل شغل يا وظايف . رود  انتظاري از آنها مي

به دست آمده و در شرح شغل منعكس گرديده است، سرپرست يا رئيس مستقيم، 
دهد كه  گذارد و براي وي توضيح مي ميان ميمحتوا و وظايف اصلي شغل را با فرد در 

ها و استانداردهاي  همچنين در اين مرحله، شاخص. عملكرد او چگونه بايد باشد
  . شود ارزيابي عملكرد به اطلاع فرد رسانده مي

شود و در مرحله  گيري مي در مرحله سوم، عملكرد واقعي فرد در شغل، اندازه
آنچه بايد انجام (با استانداردهاي عملكرد ) فته استآنچه انجام گر(چهارم، اين عملكرد 

سرانجام در مرحله پنجم، نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد . گردد مقايسه مي) گرفت مي
  . گردد شود و تصميمات مقتضي اتخاذ مي در ميان گذاشته مي

  هاي ارزيابي عملكرد روش. 1-1-1
هاي متعددي ابداع و به  بي تاكنون، روشهاي ساده ارزيا كارگيري اولين روش از زمان به

هاي  توان از حيث ارزيابي شاخص هاي متعدد ارزيابي را مي روش. كار گرفته شده است
  ):98، ص1375ابطحي، (مورد سنجش به سه دسته تقسيم نمود

  ؛1ها هاي ارزيابي ويژگي ـ روش1
 ؛2هاي ارزيابي رفتارها ـ روش2

  3هاي ارزيابي نتايج ـ روش3
اين . اند ها و خصوصيات افراد تمركز يافته هاي ارزيابي بر ويژگي   روشبرخي از

هاي ارزيابي  روش. گرا هستند رغم محبوبيت و متداول بودن آنها، ذاتاً ذهني ها علي روش
هاي مبتني بر نتايج نيز  سازند و روش را فراهم مي 4تري گرايانه رفتارها، اطلاعات عمل

گيري افراد تمركز  باشند؛ زيرا بر نتايج قابل اندازه محبوبيت خاص خود را دارا مي
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هاي ارزيابي به ما  تحقيقات مختلف، انتخاب روشي خاص را در ميان روش. اند يافته
در واقع، اطلاعات پژوهشي در مورد اين پرسش، محدود است، اما اين . دهد نشان نمي

يابي عملكرد مشخص ها و انتظارات سازمان را از ارز ضرورت را كه نخست بايد هدف
  ).319، ص1378دولان و شولر، (كنند كرد، تأكيد مي

تر و  هاي پيچيده هرچند كه محققان و مديران منابع انساني عموماً معتقدند كه روش
دهند، اما مسئله اين است كه  تري را در اختيار ما قرار مي بر، اطلاعات مناسب زمان

تجزيه و تحليل «بايست با استفاده از  ند ميكن ها استفاده مي مديراني كه از اين روش
  . روشي متناسب با وضعيت خود را انتخاب نمايند5» منفعت-هزينه 

ها پاسخ دهيم از  براي اينكه به بهترين روش دست يابيم، بايد به برخي پرسش
چه چيزي را «، »خواهيم چه هدفي را كسب كنيم؟ با انجام ارزيابي مي«: جمله اينكه
پاسخ به اين » چگونه به اعتبار پاسخِ حاصل، اعتماد داشته باشيم؟«و »  كنيم؟اندازه گيري

ها بايد به اهدف و  كارگيري هريك از اين روش سادگي ميسر نيست، اما به ها به پرسش
  ).536، ص1381سيدجوادين، (انتظارات سازمان از ارزيابي عملكرد منجر شود

  خطاهاي ارزيابي عملكرد. 1-1-2
موارد زير را از جمله انواع خطاهاي ارزيابي ذكر كرده ) 541ص، 1381( سيدجوادين

  :است
  .تمايل به ارزيابي تمامي كاركنان در حد متوسط و مياني: ـ تمايل حد وسط1
هايي كه داراي  تمايل به خود را معيار قرار دادن، به اين معنا كه آن: ـ متفاوت با من2

 ارزياب باشند، در رده ضعيف ارزيابي رفتارها و خصوصياتي متفاوت با رفتارهاي
  .شوند  مي
جاي آنكه كل  گرايش به ارزشيابي براساس يك ويژگي مشخص، به: اي ـ تأثير هاله3

  .عملكرد فرد در يك دوره بررسي شود
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شده در برخورد اول و نه  تمايل به ارزيابي افراد براساس تأثير انجام: ـ تأثير اوليه4
  .ر طول دوره ارزشيابيبراساس تحليل عملكرد وي د

  .تمايل به ارزيابي كاركنان در سطح خوب و عالي: گيري ـ خطاي آسان5
تك آنها براساس  جاي مقايسه تك تمايل به مقايسه افراد با يكديگر به: ـ فرد به فرد6

  .معيارهاي مشخص كاري
تمايل به انجام عمل ارزيابي براساس آخرين رفتارهاي : نگري ـ خطاي تازه7

  .شده و نه براساس ارزيابي كل رفتارهاي فرد در طول مدت ارزيابي همشاهد
تمايل به ارزيابي كساني كه بيشتر به فرد ارزياب در سطح عالي شبيه : ـ مثل من8

  .هستند
تمايل به ارزيابي افراد در مورد تمام خصوصيات به طور يكسان، : ها ـ مجموع پاسخ9
  .بندي قرار گيرد ، مورد ارزيابي و درجهتك جاي اينكه خصويات آنها به طور تك به

جاي كاركرد  هاي گذشته آنها به تمايل به ارزيابي براساس ارزيابي: ـ تأثير اضافي10
  .شان  فعلي

گيري بيش از حد در ارزيابي  تمايل به سخت: گيري خطاي مربوط به سخت ـ11
  .كاركنان

  هاي بهبود آن  عملكرد و شاخص. 1-2
 مجموع رفتارهايي كه افراد در ارتباط با شغل از خود نشان عبارت است از 6عملكرد

. توليد كند» ب«تواند بيست واحد كالا بيش از كارگر  مي» الف«مثلا كارگر . دهند مي
تا ديروقت كار » ب«حال فرض كنيد كارگر . بالاتر است» الف«بنابراين، عملكرد كارگر 

ل فرصت جهت كمك به سازمان كند، در آموزش كاركنان جديد كوشاست، به دنبا مي
شود، و در سه ماه گذشته حتي يك روز هم  موقع در محل كار حاضر مي است، اغلب به

، اصرار دارد رأس »ب«، برخلاف كارگر »الف«در مقابل، كارگر . غيبت نداشته است
گاه   بعدازظهر محل كار را ترك كند، توجهي به كاركنان جديد ندارد، هيچ4ساعت 
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شود و  دهد، اغلب با چند دقيقه تأخير در محل كار حاضر مي ود نشان نمينوآوري از خ
وري بيشتري است، ولي  داراي بهره» الف«هرچند كارگر . كند  يك روز در ماه غيبت مي

دهد از  هايي كه انجام مي با توجه به مجموع فعاليت» ب«شايد بتوان گفت كه كارگر 
البته اين به عهده مديريت ). 131-129 ، صص1375گريفين، (بهتر است» فال«كارگر 

سازمان است كه رفتارهاي مرتبط با كار و ارزش آنها را در تعيين عملكرد كاركنان 
  . نكته اينجاست كه عملكرد در وراي مفهوم خروجي يا ستاده قرار دارد. مشخص كند

  هاي بهبود عملكرد  استراتژي.1-2-1
، 1378رابينز، (به دو گروه تقسيم كردتوان  هاي بهسازي عملكرد را مي استراتژي

هاي موجود به كار گرفته  دادن يا مهار كردن نارسايي يك گروه براي كاهش ): 105ص
اگرچه . شوند ها به كار برده مي شوند و گروه دوم براي جلوگيري از بروز نارسايي مي

 اينجا آنها را در دو آيد، اما ما در هاي فراواني به اجرا درمي برمبناي اين دو پايه استراتژي
  .دهيم دسته شرح مي

هاي رفتاري شغلي دارند،  هنگامي كه كاركنان نارسايي: هاي رفتاري مثبت استراتژي 
رويكرد مثبت به . هاي رفتاري مثبت اثربخش باشد ممكن است استفاده از استراتژي

هايي را در جهت تشويق رفتارهاي شغلي دلخواه از طريق ايجاد  بهسازي، تلاش
هاي حقوق و دستمزد مبتني بر رفتارهاي دلخواه،  هاي رفتاري و برقراري نظام مقياس

 تغيير براي عملكرد  براي اجراي چنين راهبردي بايد به تهيه و تدوين سياست. نياز دارد
براي تعيين » فن رويدادهاي حساس«توان با استفاده از  چنين كاري را مي. بپردازيم

  .ربخش و غيراثربخش انجام دادرفتارهاي حساس عملكرد اث
جاي  توان آنها را به هاي ارزيابي مبتني بر رفتار را به كار گيرد، مي اگر سازمان، فرم

هاي رفتاري به ما كمك  كارگيري مقياس به. فن رويداد حساس مورد استفاده قرار داد
زان اعتبار كند تا بسياري از خطاهاي ارزيابي را از ميان برداريم و بدين ترتيب، مي مي

  .ارزيابي را افزايش دهيم



  105   بي عملكرد كاركنان بر بهبود عملكرد در دانشگاه بررسي تأثير ارزيا

. هنگامي كه معيارهاي رفتاري تدوين شد، بايد كاركنان را از وجود آنها آگاه كرد
هاي  ها را در نظر گرفت و پاداش هاي رفتاري، هدف توان براي هريك از جنبه پس مي

 مربوط به براي دستيابي به حداكثر منافع. مربوط به دستيابي به آن اهداف را تعيين كرد
پذير و مورد قبول  ها بايد نسبتاً روشن، خاص، تلاش گذاري، هدف فرايند هدف

  .زيردستان باشند
برخلاف راهبردهاي رفتاري مثبت كه در پي تشويق : هاي رفتاري منفي استراتژي 

هاي رفتاري منفي  هاي پرداخت هستند، استراتژي الگوهاي رفتاري دلخواه از طريق نظام
 منفي به طور معمول  استراتژي. رهاي نامطلوب از طريق تنبيه تأكيد دارندبر كاهش رفتا

شود؛ چراكه نتايج نسبتاً فوري به دست  ها به كار گرفته مي در بسياري از سازمان
توان به مدد شماري از اصول هشداردهنده كاهش داد كه از  آثار منفي آن را مي. دهد مي

  ):107، ص1378رابينز، ( مردتوان موارد زير را برش جمله آنها مي
ها مراحل مشخصي را در برنامه  بسياري از سازمان: ـ دادن هشدارهاي روشن و فراوان1

تواند يك تذكر شفاهي،  براي مثال، نخستين خطا مي. كنند انضباطي خود تعيين مي
دومين خطا يك اخطار كتبي، سومين خطا يك تعليق انضباطي و چهارمين خطا اخراج 

  . داشته باشدرا در پي
اگر بين رفتار غيراثربخش و پيامد منفي : ـ اجراي اقدام انضباطي در نخستين فرصت2

آن فاصله زماني طولاني روي دهد، ممكن است فرد نتواند آن دو را به يكديگر ربط 
 .دهد

زند،  براي رفتار يكساني كه از افراد مختلف سر مي: ـ اجراي اقدام انضباطي يكسان3
 .طي بايد منصفانه و متناسب با رفتار باشداقدام انضبا

اقدام انضباطي بايد مبتني بر يك رفتار : ـ اجراي اقدام انضباطي به طور غيرشخصي4
  .خاص باشد نه يك فرد خاص
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ترين   انضباطي در ميان مديران منابع انساني يكي از مرسوم اگرچه استراتژي
گونه راهبردها  اجراي اين. به دنبال داردهاي كنترل رفتار است، اما آثار جانبي منفي  شيوه

براي سرپرستان با فشار رواني همراه است و كاربرد پيوسته آن به افزايش شكايات 
  .شود بر منجر مي هزينه

   آموزش.1-2-2
اي مبتني  آموزش تجربه«: كند آموزش را چنين تعريف مي) 434، ص1381( سيدجوادين

، تا او را قادر به انجام ]است[ت نسبتاً پايدار در فرد بر يادگيري و به منظور ايجاد تغييرا
. نمايد ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعي  ها، تغيير مهارت كار و بهبودبخشي توانايي

آموزش، . بنابراين آموزش به مفهوم تغيير دانش، نگرش و تعامل با همكاران است
هاي موجود در كاركنان  شايستگياي است كه  شده بيني هاي پيش مستلزم استفاده از برنامه

اي  گردد، به گونه هاي تازه در فرد مي را تقويت و موجب كسب دانش، مهارت و توانايي
  .»نمايد كه بهبود عملكرد شغلي را تسهيل مي

ديده و باتجربه نياز دارد تا بتواند مأموريت خود را به  هر سازماني به افراد آموزش
هاي كاركنان موجود، پاسخگوي  اگر توانايي. ست يابدانجام برساند و به اهداف خود د

نياز سازمان باشد، آموزش ضرورت چنداني ندارد، اما اگر افراد سازمان فاقد مهارت، 
. گردد پذيري با شرايط سازمان باشند، ضرورت آموزش پديدار مي توانايي و انطباق

هاي آموزشي تعيين  نياز،ارزيابي عملكرد كاركنان روش ديگري است كه به وسيله آن
كه شود  ميعملكرد كاركنان شاغل در سازمان معلوم با بررسي ،  روشدر اين. گردد مي

  . از قبيل توليد كم يا ضايعات زياد را حل نموديوزش، مشكلاتمتوان با آ آيا مي
براي تعيين مراحل استفاده از روش ارزيابي عملكرد ) 178، ص1379( سعادت

  :داند ميح زير به شرنيازهاي آموزشي را 
 نخست بايد معلوم شود آيا ميان آنچه از فرد انتظار : ارزيابي عملكرد)مرحله اول

   اختلافي وجود دارد يا خير؟  است،رفته و آنچه در واقع انجام گرفته مي
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هايي كه براي بهبود عملكرد كاركنان بايد   هزينه:برآورد هزينه آموزشي) مرحله دوم
گيري   مقايسه و نتيجه آيد، ايايي كه از اين راه به دست ميمتحمل شد با منافع و مز

مشخص در اين مرحله،  يعني ؟ اين كار به صرفه است يا خيرشود كه آيا اصولاً مي
در مواردي هزينه رها كردن زيرا ؛ است چه ميزان ،شود كه هزينه رفع نكردن مشكل مي
  .تاس، كمتر گرددهايي كه بايد صرف حل آن  له از هزينهئمس

 ناشي از نداشتن انگيزه و عدم تمايل   تعيين اينكه آيا عملكرد ضعيف،)مرحله سوم
خواهد   به عبارت ديگر، بايد مشخص گردد آيا فرد نمي.به كار است يا عدم توانايي فرد

اگر معلوم شود كه با وجود داشتن توانايي، فرد  .تواند عملكرد بهتري داشته باشد يا نمي
  .بهتري داشته باشد، مرحله بعدي اجرا خواهد شدخواهد عملكرد  نمي

خواهد عملكرد بهتري  تواند ولي نمي  اگر فرد مي: تنبيه يا پاداش)مرحله چهارم
) به اميد عملكرد بهتر(يا تشويق ) به دليل عملكرد ضعيف(  تنبيهة كار،داشته باشد، چار

 به موقعيت بستگي  ت،ثرتر اسؤ م)تنبيه يا تشويق(يك از اين دو روش اينكه كدام. است
تواند عملكرد بهتري داشته باشد،  خواهد، ولي نمي چنانچه معلوم شود كه فرد مي .دارد
  .گردد  زير اجرا ميهمرحل

 زيرا ؛ عملكرد كاركنان در حد مطلوب نيست، اغلب: تعيين استاندارد)مرحله پنجم
 يا فكر ،خبرند ت، بي از حد و استانداردي كه براي هر كار معين شده اسكاركنان اصولاً

در اين مرحله بايد . استكنند عملكردشان، خوب و در سطح استاندارد  مي
  .استانداردهاي عملكرد مرور و مورد تجديدنظر قرار گيرند

 در اين مرحله مشكلاتي كه مانع عملكرد : از ميان برداشتن موانع)مرحله ششم
  . گردند  شناسايي و حذف مي،شوند بهتر مي

 در مواردي عملكرد ضعيف ناشي از اين است كه :تمرين و ممارست) ممرحله هفت
بر اثر عدم كاربرد دانش يا مهارت خاصي كه فرد زماني آن را دارا بوده، توانايي استفاده 
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براي رفع اين مشكل بايد كاركنان را به تمرين مرتب .  آن را از دست داده است از
  .راموشي سپرده نشودمجبور كرد تا آن دانش يا مهارت به دست ف

ر تشخيص داده شود كه عملكرد ضعيف فرد را بايد با گ ا: آموزش)مرحله هشتم
هاي آموزشي  توان با برقراري دوره آموزش رفع كرد و اين تشخيص صحيح باشد، مي

  . مشكل را حل كرد،ثرؤمناسب و م
  شرحدر مواردي انجام شغل به شكلي كه فعلاً:  طراحي مجدد شغل)مرحله نهم

هاي گوناگوني است كه امكان وجود همه آنها در  تن مهارتش نوشته شده، مستلزم دانآ
در اين صورت بايد با مطالعه مجدد شغل، . تنهايي، بعيد يا غيرمحتمل است يك نفر به

  .ن از عهده يك نفر برآيدآثر ؤن را طراحي نمود كه انجام مآطوري 
كه دليل عملكرد ضعيف فرد، شغل  ممكن است : انتقال يا اخراج فرد)مرحله دهم

تواند كارش  اگر بدين دليل، فرد نمي. نامناسبي باشد كه براي او در نظر گرفته شده است
را خوب انجام دهد، بايد كار ديگري به عهده او گذاشت كه تطابق بيشتري با استعدادها 

  .اش داشته باشد  و بالقوهيهاي واقع و توانايي

  رضايت شغلي. 1-2-3
و يك كارمند خوشحال » كارمند خوشحال يك كارمند كاراست«شود كه  گفته مياغلب 

شود كه بيشتر افراد  اهميت رضايت شغلي از آنجا ناشي مي. بايستي با شغلش ارضا شود
رضايت شغلي، . گذرانند تقريباً نيمي از ساعات بيداري خود را در محيط كاري مي

مثبت كه افراد نسبت به شغل خود هاي  عبارت است از حدي از احساسات و نگرش
گويد داراي رضايت شغلي بالايي است، اين بدان معناست  وقتي كه شخصي مي. دارند

كه او واقعاً شغلش را دوست دارد، احساس خوبي درباره كارش دارد و براي شغل 
دهد كه كاركنان با رضايت  نتايج تحقيقات نشان مي. خود، ارزش زيادي قائل است

ر، از نظر فيزيك بدني و توان ذهني در وضعيت خوبي قرار شغلي بالات
  ).435، ص1381سيدجوادين، ( دارند
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. رضايت شغلي، نتيجه ادراك كاركنان از محتوا و زمينه ارزشمند شغلي آنان است
رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطلوب است كه پيامد ارزيابي شغلي يا 

ثبت، كمك زيادي به سلامت فيزيكي و رواني اين حالت احساسي م. تجربه فرد است
كننده حد سازماني  از نظر سازماني سطح بالاي رضايت شغلي منعكس. كند افراد مي

  .شود بسيار مطلوب است كه منجر به جذب و بقاي كاركنان مي

  ترك خدمت يا تمايل به ترك خدمت در كاركنان. 1-2-4
ها برعهده  دمات انساني در سازماناگرچه امروزه فناوري نقش مهمي در جايگزيني خ

هاي متفكر و مولد دانش، نقش اصلي را در تحقق  گرفته است، ولي هنوز انسان
ها به صورت  ترك خدمت در سازمان. هاي مورد نظر سازمان برعهده دارند هدف

بازنشستگي، استعفا، مرخصي بدون حقوق، بازخريدي و مأموريت يا انتقال به 
، 1381سيدجوادين، ( ها نمايانگر است زمان يا ساير سازمانواحدهاي تابعه آن سا

  ).437ص
هاي علمي و اخلاقي  استخدام يك كارشناس با استعدادهاي ويژه با گزينش

تواند وظايف محوله را به نحو  هاي اوليه مي فرد پس از آموزش. گيرد صورت مي
قا به مشاغل پرمسئوليت بندد و ارت او حداكثر توان خود را به كار مي. مطلوب انجام دهد

را نيز طبيعتاً خواهان است، اما پس از مدتي در لابلاي مراودات غلط و غيرمنطقي حاكم 
تواند خود را با محيط وفق  گردد و نمي هاي روحي و رواني مي بر سازمان، دچار تنش

شود و دلايل متعددي براي ترك خدمت يا  تفاوت مي در نتيجه، سردرگم و بي. دهد
از لحاظ رواني ) ابقاء شود(چنين نيرويي اگر هم بماند . به ترك خدمت داردتمايل 

  .غايب است
يك مدير . كند مديريت صحيح، نقش محوري در روابط انساني در سازمان ايفا مي

هاي صحيح و مناسب و برقراري روابط انساني با هنر  تواند با اتخاذ سياست مؤثر مي
يك نيروهاي تحت سرپرستي خود و ايجاد نفوذ در ديگران و شناخت صحيح يكا
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هاي كاركنان  اي شكل دهد كه ارزش روحيه مناسب و مطلوب، محيط كار را به گونه
  .قابل تطبيق باشد

  تعهد سازماني. 1-2-5
. كنند، متنفرند برخي افراد، كارشان را دوست دارند، ولي از سازماني كه در آن كار مي

ك حقيقت است كه احساس مثبت و منفي اين ي. عكس اين حالت نيز صادق است
باشد و علاوه بر آن،  درباره شغل، تنها قسمتي از كل ديدگاه يك فرد نسبت به كارش مي

چنين . يك شخص احساس مثبت يا منفي نسبت به كل سازمان نيز خواهد داشت
دهنده اين است كه فرد، تا  شود و انعكاس ناميده مي» تعهد سازماني«نگرشي معمولاً 

  ).240، ص1990گريگور، ( شود و به آن تعلق دارد ي با سازمانش شناخته ميحد
هاي  در رفتار سازماني، با عناوين گوناگون انواع وسيعي از تعاريف و مقياس

عنوان يك نگرش، تعهد سازماني   گيري براي تعهد سازماني وجود دارد، اما به اندازه
، »اندن در عضويت يك سازمانيك ميل قوي براي م«: شود اغلب چنين تعريف مي

ها و اهداف  ايمان قطعي و پذيرش ارزش«و يا » تمايل و تلاش زياد براي سازمان«
به عبارت ديگر، تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كارمندان به . »سازمان

 خود را  باشد كه از طريق آن، اعضاي سازمان علاقه سازمان است و فرايندي مستمر مي
  .دهند ن و موفقيت و كارايي پيوسته آن نشان ميبه سازما

  )BOS(روش مقياس مشاهده رفتار . 1-3
شده در يك  توان به وسيله شمارش تعداد واحدهاي توليد هاي توليدي، مي در شركت

روز يا يك دوره زماني مشخص، عملكرد كاركنان را مورد ارزيابي قرار داد، اما ارزيابي 
هايي  توانيم تعداد نامه عنوان مثال ما نمي  به. ار مشكل استعملكرد كاركنان اداري، بسي

چيني كرده است را مبناي ارزيابي عملكرد او  كه يك تايپيست يا يك منشي، حروف
مبنا و . اين مشكل را حل كرده است) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار . قرار دهيم

شود و   خوب ميمنطق اين روش بر اين اساس است كه رفتار خوب، موجب عملكرد
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توان براي كاركنان  البته از اين روش مي. رفتار بد، خرابكاري به بار خواهد آورد
  ).307،ص1381سيدجوادين،( واحدهاي توليدي نيز استفاده كرد

 عامل اصلي ارزيابي، -هاي ارزيابي رفتار است كه جزء روش-در اين روش 
د در شغل مربوط، ارتباط كردن رفتارهايي است كه با موفقيت يا شكست فر مشخص

هاي ارزيابي رفتارها، مطالعات عملي و  هاي روش در خصوص مزايا و قابليت. دارند
نظري فراواني صورت پذيرفته كه هركدام از اين مطالعات، درصدد معرفي بخشي از 

هاي ارزيابي رفتاري نيز  همچنين در اين مطالعات، روش .ها بوده است مزاياي اين روش
  .اند   شدهبندي درجه

هاي ارزيابي رفتارها بدان اشاره شده  يكي از نكاتي كه در خصوص مزيت روش
هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر  استفاده از روش. هاست  روايي و پايايي اين روش است،

 شوند تا هستند، باعث مي» روايي« علاوه بر اينكه داراي مشكل - و نه رفتار-»نتيجه«
در مقابل، ثابت شده است كه . دناشنبقابل استدلال اندازة كافي به آمده  دست هنتايج ب
علاوه بر اين، . هاي ارزيابي رفتاري، هم داراي پايايي و هم داراي روايي هستند روش

هاي ارزيابي مبتني بر رفتار، كمتر از ساير  ميزان تعصبات شخصي ارزياب در روش
  .)(wiersma & latham, 1986, p.619 ها است روش

قيق ديگري كه توسط ويرسما و لاتام، در خصوص ترجيح افراد براي استفاده تح
نشان ، )(wiersma & latham, 1986, p.626است متفاوت انجام شده هاي ارزيابي از روش

هاي ارزيابي عملكرد مبتني بر رفتار استفاده  دهند تا از روش دهد كه افراد ترجيح مي مي
گروهي كه ارزيابي عملكرد : ته افراد انجام شده استاين تحقيق بر روي سه دس. نمايند

كنند، و گروه سوم،  كنند، گروهي كه نتايج ارزيابي عملكرد را دريافت مي را هدايت مي
اين تحقيق به مقايسه هفت شاخص عمده . گيرند كساني كه مورد ارزيابي قرار مي

تمايز در پست «، »ند بودنهدفم«، »قابليت تمايز«، »بازخور«: پرداخته است كه عبارتند از
نتايج حاصل از . »سهولت استفاده«، و »استانداردهاي كل شركت«، »آموزش«، »و رتبه
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هاي ارزيابي رفتارها براي همه افراد، اعم از مديران و  دهد كه روش اين تحقيق نشان مي
اين دو محقق همچنين معتقدند كه استفاده از روش مقياس . كاركنان، اولويت دارد

باعث كاهش تعارض شخصيت كاركنان، توانمند كردن ) BOS(هده رفتار مشا
  .شود كنندگان، بهبود بازخور و در نتيجه بهبود عملكرد مي ارزيابي

 ثابت  مطالعه ديگري كه توسط گروهي ديگر از كارشناسان انجام شده است،
رش موجب تعهد سازماني، وضوح اهداف و پذيرفتارها كند كه ارزيابي عملكرد  مي

 .گردد همچنين اين روش در نهايت موجب بهبود عملكرد كاركنان مي. شود بيشتر مي
  .اين مطالعه بر روي شانزده مدير و يكصد و پانزده نفر از كاركنان انجام شده است

هاي موجود در روش  در واكنش به ضعف) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار 
هاي انتظارات  هايي كه از مقياس ارزيابي. دبندي رفتاري به وجود آم مقياس مبتني بر رتبه

كنند ممكن است با اين مسئله مواجه شوند كه فقط يك نقطه از نقاط  رفتار استفاده مي
كه گاهي اوقات رفتارهاي بسيار (مندرج بر روي مقياس براي تشريح عملكرد كارمندي 

. كل استمش) دهد وگاهي اوقات نيز عملكرد ضعيفي دارد مثبتي از خود بروز مي
حقيقي و ( اند اي در واكنش به اين مسئله طراحي شده هاي مشاهده رفتار تا اندازه مقياس

  ).75، ص1376رعنايي، 
بندي رفتاري، مشابه بوده و مباني آنها  اين روش با روش مقياس مبتني بر رتبه

هاي مقياس سنجش و نوع  يكسان است، و تفاوت آنها تنها  در زمينه تبيين چارچوب
. باشد دهي ناشي از استفاده از تحليل آماري براي انتخاب ابعاد مختلف عملكرد مي تيازام

شود كه  تحليل آماري براي تعيين آن دسته از رفتارها يا رويدادهاي مهم به كار گرفته مي
كنند،  اند و عملكرد اثربخش را از عملكرد غيراثربخش تفكيك مي روشني قابل ارزيابي به

بندي رفتاري، تنها متخصصان ارزيابي از  روش ارزيابي مبتني بر رتبهدر حالي كه در 
  ).534، ص1381سيدجوادين، ( آيند عهده چنين كاري برمي

  :ترين آنها عبارتند از مزايايي دارد كه اساسي) BOS(روش مقياس مشاهده رفتار 
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  مند شغلي استوار است؛ ـ بر پايه تحليل نظام1
  روشني بيان شده است؛ آن بهـ عناصر و مباني رفتاري در 2
هاي ديگر ارزيابي، مشاركت كاركنان را در تدوين و  ـ در مقايسه با بسياري از شيوه3

ميسر ) از طريق شناسايي رويدادهاي حساس در تحليل شغل(هاي شغلي  تنظيم جنبه
  نمايد؛  كند و در نتيجه، تفاهم و پذيرش نتايج از سوي آنان را تسهيل مي مي
جاد بازخور عملكرد و بهسازي، مفيد است؛ زيرا در مورد هر معيار يا جنبه ـ براي اي4

به ) رويدادهاي حساس(هاي رفتاري  هاي خاصي را بر پاية نشانه توان هدف شغلي مي
  ).312، ص1378دولان و شولر، (مرتبط كرد) ها ارزيابي(امتيازهاي عادي 

ري روش مقياس سه دليل عمده را براي برت) 312، ص1378(دولان و شولر
  :شمرند مشاهده رفتار برمي

ـ اين روش دقيقاً تمامي رفتارهايي را كه بايد و يا نبايد توسط فرد انجام شود، بيان 1
  كند؛ مي
تر،  ـ بازخور اين روش عموماً پذيرش بيشتري از سوي كاركنان دارد؛ زيرا حقيقي2

  هدفمندتر و بدون تعصب است؛
  .گذاري عملكرد افراد است دفـ قابليت بهتر اين روش براي ه3

  روش پژوهش. 2
بين ارزيابي دار  وجود رابطه معني) تأييد يا رد(فرضيه اصلي تحقيق حاضر آزمون 

و بهبود عملكرد در دانشگاه امام ) BOS(عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار 
آماري و هاي  در اين مقاله تلاش شده است تا با استفاده از روش. است) ع(صادق

همچنين براي سهولت كار و سنجش بهتر اين . پژوهشي اين ارتباط به اثبات برسد
هاي بهبود   شاخص. هاي فرعي تقسيم شده است رابطه، فرضيه اصلي تحقيق به فرضيه

عدم تمايل به ترك «، »تعهد سازماني « ،»رضايت شغلي«عملكرد به چهار شاخص فرعي 
  .بندي شده است تقسيم» شگرايش كاركنان به آموز«و » خدمت
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بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و رضايت : فرضيه اول
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع(شغلي در دانشگاه امام صادق

 بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و تعهد :فرضيه دوم
  .داري وجود دارد بطه معنيرا )ع(سازماني در دانشگاه امام صادق

 بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و عدم :فرضيه سوم
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع(تمايل به ترك خدمت در دانشگاه امام صادق

بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار و : فرضيه چهارم
  .داري وجود دارد رابطه معني )ع(انشگاه امام صادق آموزش در دهگرايش آنها ب

  جامعه آماري. 2-1
كه يكي از مؤسسات آموزش عالي ) (ع(جامعه آماري تحقيق، دانشگاه امام صادق

تعداد . باشد مي) غيرمتمركز تحت نظارت وزارت علوم، تحقيقات و فناوري است
جامعه آماري از فرمول زير براي تعيين حجم نمونه   كه  نفر بوده268كاركنان دانشگاه 
  ):71، ص1381آذر و مؤمني، ( استفاده شده است

  
 
  

مقياس : ها كيفي هستند، جهت تعيين اندازه نمونه دو عامل مؤثر است چون داده
هاي كيفي، نسبت موفقيت  ترين پارامتر توصيف داده مهم. ها، و نوع پارامتر موردنظر داده

هاي كيفي تحت  هاي تعيين اندازه نمونه در داده شبنابراين، رو. در جامعه آماري است
و دقت % 95در اين تحقيق، فاصله اطمينان . شوند  تعريف ميPتأثير تخمين فرمول 

از آنجا كه نسبت موفقيت جامعه در . در نظر گرفته شده است% 10برآورد معادل 
، تعداد نمونه گذاري در فرمول بالا گيريم كه با جاي  در نظر مي2/1 را Pدسترس نيست، 
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 و برابر با تعداد 268 در اين تحقيق Nشود  يادآوري مي(آيد  به شرح زير به دست مي
  ).كاركنان دانشگاه است

  
  
  

گيري تصادفي ساده استفاده  لازم به ذكر است كه در اين تحقيق از روش نمونه
  .شده است

  آوري و تجزيه و تحليل اطلاعات روش جمع. 2-2
  .باشد نامه مي اطلاعات در اين تحقيق، استفاده از پرسشآوري  روش اصلي جمع

  :ها عبارتند از نامه دلايل استفاده از پرسش
 جويي در وقت؛ صرفه •

 جويي در هزينه؛ صرفه •

هاي  تر از ساير روش نامه آسان ها در روش پرسش استخراج و تجزيه و تحليل داده •
 آوري اطلاعات است؛ جمع

شده از قابليت اعتماد  هاي داده ودن سؤالات، پاسخبه دليل استاندارد و يكنواخت ب •
 بيشتري برخوردار هستند؛

نامه  ها امكان اينكه مطالب و عقايد ابرازشده در پرسش در مقايسه با ساير روش •
 .نام، به واقعيت نزديك باشد، بيشتر است بي

همچنين در اين تحقيق در برخي موارد، محقق مجبور بوده است براي تفهيم 
مصاحبه ) ع(ها با برخي از مديران و كاركنان دانشگاه امام صادق  كشف واقعيتمطلب و

ها و  شده با اين روش، در تحليل داده  آوري شفاهي داشته باشد كه اطلاعات جمع
  .گيري مورد استفاده قرار گرفته است نتيجه
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در هرحال با توجه به اينكه اين تحقيق به دنبال يافتن رابطه و همبستگي بين 
هاي بهبود عملكرد است، از روش همبستگي استفاده شده  رزيابي عملكرد و شاخصا

  . است
در اين تحقيق كه براي سنجش ميزان تأثير ارزيابي عملكرد بر بهبود : نامه پرسش

  :نامه استفاده شده است عملكرد انجام گرديده، از دو پرسش
ي علمي روش مقياس نامه اول، مرتبط با ارزيابي عملكرد و برمبناي مبان پرسش

بدين شكل كه ابتدا با مطالعه در متون و ادبيات موجود . مشاهده رفتار تهيه شده است
هاي ارزيابي رفتاري  خصوص روش هاي مختلف ارزيابي عملكرد و به در زمينه روش

باشد، مباني و معيارهاي ارزيابي  ترين آنها روش مقياس مشاهده رفتار مي كه مهم
 دانشگاه 20هاي ارزيابي عملكرد بيش از  در گام بعدي، روش. دعملكرد استخراج ش

 مورد آنها از روش ارزيابي عملكرد مقياس مشاهده رفتار 10مطرح جهان كه نزديك به 
استفاده كرده بودند، مورد مطالعه دقيق قرار گرفت و ابعاد رفتاري مورد ارزيابي در اين 

وضعيت نيروي انساني دانشگاه امام در ادامه با مطالعه . ها، فهرست شد دانشگاه
، »كيفيت كار«، »آگاهي شغلي«، »قابل اعتماد بودن«، هفت بعد عملكردي )ع(صادق

مورد قبول قرار » پذيري انطباق«، و »قدرت تشخيص«، »روابط عمومي«، »همكاري«
 مورد از 24گرفت و براي سنجش هركدام از آنها سؤالاتي طراحي شد كه در مجموع، 

  . ي رفتار شغلي افراد مورد ارزيابي قرار گرفتها جنبه
هاي ارزيابي به همراه توضيحاتي  روش انجام كار نيز بدين شرح بود كه كاربرگ

هاي مصاحبه در اختيار مديران دانشگاه قرار  در خصوص روش انجام كار و روش
 گرفت و از آنها خواسته شد تا نيروهاي تحت سرپرستي خود را مورد ارزيابي قرار

اين مرحله از . اي در اختيار كارمند بگذارند دهند و سرانجام نتيجه آن را طي مصاحبه
تحقيق اگرچه داراي مشكلاتي بود، اما به واسطه حضور محقق در دانشگاه امام 

  .و آشنايي وي با مديران دانشگاه در مدت دو هفته انجام شد) ع( صادق
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 ميزان تأثير ارزيابي عملكرد گيري نامه دوم، مربوط به سنجش و اندازه پرسش
براي اين امر، فرضيات فرعي تحقيق شامل سنجش . كاركنان بر بهبود عملكرد است

ميزان تأثير ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي، تعهد سازماني، عدم تمايل به ترك 
  .خدمت و گرايش كاركنان به آموزش را مورد بررسي قرار داديم

هاي استاندارد مورد  نامه  علمي موجود و پرسشنامه، منابع در تهيه اين پرسش
در طراحي اين .  سؤال طراحي شد20مطالعه و ارزيابي قرار گرفت و در نهايت 

ها و جو حاكم بر فضاي رواني   سؤالات، سعي محقق بر اين بود كه سؤالات با ارزش
بتدا براي تحقق اين امر، ا. همخواني داشته باشند) ع(كاركنان دانشگاه امام صادق

  . هايي با برخي از كارمندان و مديران دانشگاه صورت گرفت مصاحبه
 به سنجش تأثير ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي اختصاص 5 الي 1سؤالات 

 تأثير ارزيابي عملكرد بر تعهد سازماني را مورد سنجش قرار 10 الي 6داشت و سؤالات 
  .داد مي

 در خصوص تأثير ارزيابي عملكرد  نيز فرضيه سوم را كه13 و 12، 11سه سؤال 
  .دادند بر عدم تمايل به ترك خدمت در كاركنان است، مورد سنجش قرار مي

 براي سنجش فرضيه چهارم يعني تأثير ارزيابي 20 الي 14و در نهايت، سؤالات 
  .عملكرد بر گرايش كاركنان به آموزش، مورد استفاده قرار گرفت
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ف
ردي

  

شماره   فرضيه
  سؤالات

بين ارزيابي عملكرد كاركنان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                1
)BOS (و رضــايت شــغلي در دانــشگاه امــام صــادق )رابطــه ) ع

  .داري وجود دارد معني
1-2-3 -4-5  

بين ارزيابي عملكرد كاركنان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                2
)BOS (ــام صــادق و ــشگاه ام ــازماني در دان ــد س ــه ) ع( تعه رابط

  . داردداري وجود معني

6-7-8 -9-
10  

بين ارزيابي عملكرد كاركنان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                3
)BOS (عدم تمايل به ترك خدمت در دانشگاه امام صادق         و )ع (

  .داري وجود دارد رابطه معني
11-12-13  

بين ارزيابي عملكرد كاركنان بـه روش مقيـاس مـشاهده رفتـار                4
)BOS (   گاه امـام صـادق     آمـوزش در دانـش     هو گرايش آنها ب )ع (

  .داري وجود دارد رابطه معني

14-15-16-
17-18-19-

20  
  نامه دوم فرضيات تحقيق و سؤالات مربوطه در پرسش: 1جدول 

 

  و پيشنهادهاتحليل پژوهش 
با توجه به .  در اين تحقيق يك فرضيه اصلي و چهار فرضيه فرعي تعريف شده بود

گرفت؛ لذا فقط  عي مورد آزمون قرار مياينكه فرضيه اصلي در رابطه با فرضيات فر
  .هاي آماري مورد آزمون قرار گرفتند چهار فرضيه فرعي از طريق روش

فرضيه . پس از انجام آزمون همبستگي پيرسون، فرضيه اول مورد تأييد قرار گرفت
و ) BOS(اول مدعي بود كه بين ارزيابي عملكرد كاركنان به روش مقياس مشاهده رفتار 

دار وجود دارد كه اين فرضيه  رابطه معني) ع(ي كاركنان دانشگاه امام صادقرضايت شغل
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با توجه به اين امر، مشخص گرديد در صورتي كه .  درصد تأييد شد95با سطح اطمينان 
كاركنان دانشگاه از نتايج ارزيابي خود اطلاع داشته باشند و اين ارزيابي، به صورت 

تواند در افزايش رضايت شغلي آنها تأثيرگذار  ، ميشود فرض انجام  عادلانه و بدون پيش
  .باشد

دار بين ارزيابي عملكرد به روش  فرضيه دوم تحقيق در رابطه با بررسي رابطه معني
و تعهد سازماني كاركنان بود كه اين فرضيه نيز در سطح ) BOS(مقياس مشاهده رفتار 

شده نيز براي اين  حاسبهضريب همبستگي م.  درصد مورد تأييد قرار گرفت95اطمينان 
دهنده اين است كه در صورت اجراي موفق ارزيابي  فرضيه، مثبت بود و اين امر نشان

  .عملكرد، تعهد سازماني در بين كاركنان دانشگاه افزايش خواهد يافت
فرضيه سوم تحقيق در رابطه با تأثير ارزيابي عملكرد بر عدم ترك خدمت كاركنان 

 درصد مورد تأييد قرار 95ند دو فرضيه قبل در سطح اطمينان اين فرضيه نيز مان. بود
شده براي اين فرضيه نيز مثبت بود كه نشانگر رابطه  ضريب همبستگي محاسبه. گرفت

. باشد مثبت بين نتايج ارزيابي عملكرد و عدم تمايل به ترك خدمت در بين كاركنان مي
شد، كاركنان تمايل كمتري به ترك به عبارت ديگر، هرقدر نتايج ارزيابي عملكرد بهتر با

خدمت خواهند داشت و براي ادامه فعاليت در دانشگاه تمايل بيشتري نشان خواهند 
  .داد

فرضيه چهارم تحقيق در رابطه با بررسي تأثير ارزيابي عملكرد به روش مقياس 
 آزمون اين فرضيه نشان داد. باشد و گرايش كاركنان به آموزش مي) BOS(مشاهده رفتار 

 درصد بين ارزيابي عملكرد و نتايج حاصل از آن و گرايش 95كه در سطح اطمينان 
با توجه به ضريب همبستگي . داري وجود دارد كاركنان به آموزش، رابطه معني

توان نتيجه گرفت كه در نوع رابطه  باشد، مي شده براي اين فرضيه كه مثبت مي محاسبه
و گرايش كاركنان به ) BOS(ده رفتار بين ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاه

  .آموزش، رابطه مستقيمي وجود دارد
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به طور كلي نتايج حاصل از اين چهار فرضيه كه در قالب فرضيه اصلي تأثير 
بر بهبود عملكرد گنجانيده ) BOS(ارزيابي عملكرد به روش مقياس مشاهده رفتار 

 در صورتي كه ارزيابي عملكرد شوند، مورد تأييد قرار گرفت و اين تحقيق نشان داد مي
و به صورت منصفانه برگزار ) BOS(كاركنان با استفاده از روش مقياس مشاهده رفتار 

شود و نتايج حاصل از اين ارزيابي در اختيار آنها قرار گيرد، عملكرد كاركنان بهبود 
  .خواهد يافت و در مجموع دانشگاه از مزاياي آن استفاده خواهد كرد

عنوان پيشنهاد براي   توان موارد زير را به نتايج حاصل از اين تحقيق ميبا توجه به 
  :و همچنين ساير محققان ارائه كرد) ع(مديريت دانشگاه امام صادق

با توجه به اينكه ضريب همبستگي بين هر چهار فرضيه و ارزيابي عملكرد مثبت  •
اه هرساله به روش شود تا ارزيابي عملكرد سالانه كاركنان دانشگ است، پيشنهاد مي

 .مقياس مشاهده رفتار انجام شود

 آموزشي  براي آشنايي مديران دانشگاه با اين نحوة انجام ارزيابي عملكرد، دوره •
 .برگزار گردد

 .نتايج ارزيابي به صورت مصاحبه در اختيار كاركنان دانشگاه قرار گيرد •

هاي  گيري اير تصميمنتايج ارزيابي عملكرد، مبناي ارائه تسهيلات به كاركنان و س •
 .مربوطه قرار گيرد

بهبود عملكرد كاركنان، معلول شرايط و علل ديگري است و ارزيابي عملكرد تنها  •
شود كه مسئولان دانشگاه ساير عوامل از قبيل  باشد؛ لذا توصيه مي يكي از اين عوامل مي

  .را نيز مدنظر قرار دهند... حقوق و دستمزد، سبك مديريت و

  ها ادداشتي
1- Traits Methods 
2- Behaviors Methods 
3- Results Methods 
4- Action-Oriented Information 
5- Cost-Benefit Analysis 
6- Performance 
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  كتابنامه
  چاپم،دو جلد سمت، :تهران ،مديريت در آن كاربرد و آمار ،)1381 (؛ مؤمني، منصورعادل آذر،

  .ششم
  .سوم چاپ نور، پيام دانشگاه :تهران، انساني منابع ريتمدي ،)1375 (سيدحسين ابطحي،
  .دولتي مديريت آموزش مركز :تهران ،افراد عملكرد ارزشيابي ،)1378 (مديريت اساتيد از جمعي
 ،كاركنان عملكرد ارزشيابي ،انساني نيروي وري بهره، )1376(االله  ، حبيبرعنايي ، محمد؛حقيقي

  .ترمه نشر: تهران
 :تهراني، اعراب سيدمحمد و پارساييان علي ترجمه، انساني منابع مديريت، )1378 (گري دسلر،

  .فرهنگي هاي پژوهش دفتر
  .نشر ويرايش: ، تهرانروش تحقيق در روانشناسي و علوم تربيتي، )1375(دلاور، علي 

 محمدعلي ترجمه، انساني ومنابع كاركنان امور مديريت، )1378 (رندال شولر،؛ شيمون دولان،

  .چهارم چاپ دولتي، مديريت آموزش مركز :تهران ،صائبي محمد و طوسي
: تهران ،اعرابي سيدمحمد و پارساييان علي ترجمه، سازماني رفتار ،)1378. (پي استيفن رابينز،

  .سوم چاپ جلد سوم، فرهنگي، هاي پژوهش دفتر
 ،فتارير علوم در تحقيق هاي روش ،)1376 (الهه حجازي،  وعباس بازرگان،؛ زهره سرمد،

  .آگاه: تهران
  .چهارم چاپ سمت، :تهران، انساني منابع مديريت، )1379 (اسفنديار سعادت،

  .دانش نگاه :تهران ،كاركنان امور و انساني منابع مديريت ،)1381 (سيدرضا سيدجوادين،
 دانشگاه :تهران، اقتضايي نگرشي سازماني رفتار ،)1375 (آرمن مهروژان،  محمد؛،زادگان عباس

  .طبايياطب مهعلا
  ).ماجد (دانشگاهي جهاد: تهران ،انساني نيروي مديريت، )1370 (مصطفي عسگريان،
: تهران ،معمارزادهغلامرضا  و الواني مهدي ترجمه، سازماني رفتار ،)1375 (هدرمو گريفين،

  .دوم اپچ مرواريد،
 دفتر :تهران ،سابقي وزيري حسين ترجمه ،سازمان انساني چهره، )1381 (داگلاس گريگور، مك

  .فرهنگي هاي پژوهش
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  مقدمه
جهان امروز بسيار «كند كه  آشكار مينگاهي نافذ به جهان پيرامون اين حقيقت را 

توان به  هاي مسلّم جهان امروز مي در اين راستا از ويژگي. »متفاوت از گذشته است
شدن اقتصاد، توليد انبوه و ظرفيت مازاد در اكثر بازارها، رقابت برمبناي زمان،  جهاني

، 1378دراكر، (ردانبوه اطلاعات و كارايي ارتباطات و دانش و افزايش زاد و ولد اشاره ك
اين موضوع بيانگر يكپارچگي بازارهاي جهاني و پيچيدگي روزافزون بازارها و ). 38ص

در چنين فضايي، اين سؤال . )porter, 1980, p.138(ها است پويايي محيط فراروي سازمان
ها در دنياي رقابتي امروز  راز بقا و موفقيت سازمان«اساسي قابل طرح است كه 

  » چيست؟
اهي به ادبيات مربوطه و بررسي نظريات متخصصان مديريت استراتژيك، با نگ

؛ متا 1999بارني، (يابيم مي» هاي محوري ايجاد، حفظ و تداوم قابليت«پاسخ سؤال را در 
به اين معنا كه ). 1998؛ رايت، 1997؛ اندرسون، 1980؛ پورتر، 1995و سايرين، 

دن از امواج سهمگين محيطي و نيز ها براي مصون مان نظران معتقدند سازمان صاحب
. هاي محوري ندارند اي جز كسب و تداوم قابليت سازگاري با الزامات رقابتي، چاره

اي  بديهي است كه رسيدن به اين هدف، مستلزم طراحي مسير رقابتي بسيار هوشمندانه
 با اين حال،. است كه از نظر عليّ، مبهم و از نظر اجتماعي و مديريتي پيچيده است

هاي  تواند در طراحي و اجراي الگوها و روش هاي محتوايي مي شناخت مفهوم و ويژگي
ها بسيار مؤثر و راهگشا  كارآمد رقابتي با هدف نيل به مزيت پايدار براي سازمان

  ).35، ص1380مهري، (باشد
در حوزه منابع انساني، مديران و پژوهشگران منابع انساني بر اين اعتقاد خود، كه 

در . كند، پافشاري دارند  منابع انساني نقش مهمي در عملكرد سازمان ايفا ميكاركرد
ترين دارايي آن  ها بر اينكه كاركنان سازمان مهم هاي سالانه سازمان واقع، بيشتر گزارش
رغم اين باورها و پندارهاي گسترده و اظهارنظرهاي  علي. كنند هستند، تصريح مي
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 پايين در هر دو زمينه منابع اني از اولويت نسبتاًمتواتر، بسياري از تصميمات سازم
ها  عنوان مثال، زماني كه سازمان به. كند انساني سازمان و اداره نيروي انساني حكايت مي

به كاهش هزينه نيازمندند، ابتدا امور مربوط به كاركنان يعني مواردي چون آموزش، 
  . (Barney, 1998, p.31)دهند را كاهش مي... دستمزدها و

كنند و  اگر مديران بايد به طور آشكار از تعهداتشان در قبال منابع انساني پشتيباني 
كاركرد منابع انساني، مسئوليت بنيادي در مديريت كردن اين منبع ارزشمند سازمان 

هاي سازماني، اين باور روشن در  داشته باشد، در اين صورت چرا بسياري از تصميم
دهد؟ با در نظر گرفتن   به كاركرد منابع انساني را نشان نميمورد كاركنان و يا احترام

توانند با بياني اقتصادي توضيح  اين واقعيت كه تعداد كمي از مديران منابع انساني مي
هاي محوري ايجاد كنند و كاركرد  توانند قابليت دهند كه چگونه كاركنان سازمان مي

كند، بسياري از مديران منابع انساني در  منابع انساني چه نقشي در اين فرايند ايفا مي
هايي سازمان كه  هاي منابع انساني به سوي توسعه آن دسته از ويژگي هدايت فعاليت

 ,Barney& Wright, 1998)هاي محوري باشند، ناموفق هستند توانند منشأ قابليت مي

p.34).  
كلي مطرح ها دو ديدگاه  هاي محوري پايدار در سازمان به منظور تبيين قابليت

هاي مايكل پورتر در   در انديشه1است، ديدگاه اول كه براساس تئوري سازمان صنعتي
هاي محوري  عنوان يك ديدگاه غالب مطرح شده است، كسب قابليت  ميلادي به80دهة 

ابزارهاي تحليلي مورد استفاده در اين ديدگاه، . داند هاي محيطي مي را ناشي از فرصت
رهبري (هاي عمومي  زمان، تحليل نيروهاي رقابتي، استراتژيتحليل زنجيره ارزش سا

 ,porter)ها هستند ها، و مزيت رقابتي ملت پذيري، خوشه ، رقابت)هزينه، تمايز و تمركز

1980, pp.135-138).  
 توسط 2»تئوري مبتني بر منابع«ديدگاه ديگري كه مباحث آن از زمان نگارش مقاله 

محور  ت مديريت استراتژيك رايج شد، ديدگاه منبعدر ادبيا) 1984(آقاي ورنر فلت 
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متا و (اين ديدگاه توسط متخصصان ديگر بررسي و تكميل شده است. شود ناميده مي
ها مورد  هاي آن در سازمان و مدل) 1998؛ رايت، 1998-1991؛ بارني، 1995سايرين، 

 است كه VRIOهاي منشعب از اين ديدگاه، مدل  يكي از مدل. اند آزمون قرار گرفته
هاي محوري  توسط آقاي جي بارني ارائه گرديده است و براي شناخت و كسب قابليت

كند،  ها، به شناخت منبعي كه اين قابليت را ايجاد مي پايدار در سازمان
  . (Barney, 1998, p.39)پردازد  مي

 به دنبال بررسي وضعيت منابع انساني دانشگاه, اين پژوهش با استفاده از اين مدل
هاي محوري و نقش آن در ايجاد مزيت رقابتي  به منظور شناخت قابليت) ع(امام صادق
هاي متمايز به  ها بايد در تقويت قابليت باشد كه پس از شناخت آن قابليت پايدار مي

در اين مدل، ميزان ارزشمندي منابع . ها بكوشد جهت پايدار نمودن آن برتري
) ع( و حمايت و استفاده دانشگاه امام صادق(I)پذيري، ميزان تقليد(R)كميابي, (V)انساني

  .گردد بررسي مي (O)از منابع انساني

 مدل مفهومي پژوهش .1

 جيِ بارني   VRIOهاي منابع انساني در اين پژوهش براساس مدل           الگوي ارزيابي قابليت  
  :محور به شرح زير است است كه ادبيات و مفاهيم اساسي آن با رويكرد تئوري منبع

  هاي محوري و مفهوم قابليتتعريف  . 1-1
هاي  ها در محيط رقابتي دنياي امروز، راهي جز كسب قابليت حفظ بقاي سازمان

. (Barney, 1986, p.656; Porter, 1980, p.135)گذارد محوري براي ايشان باقي نمي
هاي محوري مطرح  پردازان علم مديريت دو رويكرد براي كسب قابليت تئوري
هاي محيطي است و رويكردي كه مبتني بر  ه مبتني بر فرصتاند، رويكردي ك نموده
  . باشد هاي داخلي سازمان مي قابليت

است كه مزيت  مطالعات متعدد توسط پژوهشگران در دو دهه اخير نشان داده 
هاي داخلي سازمان، بهترين منشأ براي مزيت رقابتي  رقابتي مبتني بر قابليت
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؛ رايت و 1995؛ متا و سايرين، 1991ارني، ؛ ب1984؛ راملد، 1984ورنرفلت، (است
رو انتخاب اين رويكرد  ؛ از اين)2004؛ بيرد و سامر، 1999؛ انصاري، 1998سايرين، 

  .جهت تحليل و بررسي منشأ قابليت محوري، روشي آزموده و مطمئن است
هاي محوري، گوياي اين است كه  شده در مورد قابليت توجه به تعاريف ارائه

هاي  شده سازمان و ارزش هاي عرضه هاي مورد نظر مشتري، ارزش يم ارزشارتباط مستق
چنانچه از . كند هاي محوري را تبيين مي شده توسط رقباي آن، ابعاد قابليت عرضه

شدة رقبا،  هاي عرضه شدة سازمان در مقايسه با ارزش هاي عرضه ديدگاه مشتري، ارزش
توان گفت  و با آنها سازگارتر باشد، ميتر  هاي موردنظر و نيازهاي او نزديك به ارزش

كه آن سازمان در يك يا چند شاخص نسبت به رقباي خود داراي قابليت محوري 
شود كه سازمان نسبت به رقباي خود در  است، به نحوي كه اين مزيت باعث مي

  . نزديكي به مشتري و تسخير قلب وي برتري داشته باشد

  منابع سازمان  . 1-2
 محـوري در منـابع       يدار يك سازمان عمدتاً در پي ايجـاد قابليـت         هاي محوري پا    قابليت

 اصطلاحي است كـه بـه   3منبع. (Hunt&Morgan, 1995, p.12)گردد داخلي آن حاصل مي
گيــرد، اطــلاق  تمــام آنچــه در توليــد كــالا يــا ارائــه خــدمت مــورد اســتفاده قــرار مــي

منـابع  . گويند  نيز مي4 عملياتيرو به آن منابع، منابع ؛ از اين(Grant, 1991, p.114)شود مي
شوند كه عبارتند از منابع مالي، منـابع فيزيكـي، منـابع              عملياتي به چهار دسته تقسيم مي     

  ).136-124، صص1381هانگر، (هاي سازماني ها و رويه انساني و استراتژي
گيرند اگر قابل لمس باشند، به آنها منابع فيزيكي  منابعي كه مورد استفاده قرار مي

منابع مالي به صورت وجوه نقد يا اعتبارات . شود مانند تجهيزات و مواد اوليه ته ميگف
منابعي كه خلق ارزش . گيرند اسنادي يا ساير اقلام مالي مورد استفاده سازمان قرار مي

عنوان  هاي اجرايي هستند، به كنند و حاصل تعاملات سازماني و گردش فعاليت مي
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گردند كه سازوكار الكترونيكي سازمان نظير  ماني ذكر ميهاي ساز ها و رويه استراتژي
MIS5 و DSS 6اند هاي مشابه آنها در اين زمره  و ساير توانايي .  

مديران، كاركنان، كارگران و ساير . اند ترين بازيگران اين عرصه منابع انساني، اصلي
منابع انساني جزء ) بسته به نوع سازمان(اندركاران توليد كالا يا ارائه خدمت  دست

توان گفت سازماني كه مجهز  اهميت منابع انساني به حدي است كه مي. سازمان هستند
به افراد باصلاحيت است، براي موفقيت شرايط لازم را داراست و منابع ديگر سازمان 

، 1381اميركبيري، (گيرند عنوان يك عنصر مكمل قرار مي در كنار نيروي انساني به
  ).83ص

  انساني  حوريِ قلمروي نيروي هاي م قابليت . 1-3
هـا، هـر      اهميت و جايگاه منحصر به فرد نيـروي انـساني در موقعيـت رقـابتي سـازمان                

هـاي محـوري، بـه نيـروي انـساني            دارد كه در مقولة قابليـت         نظري را بر آن مي      صاحب
دليل اين امر، نياز بـه      . ترين سرمايه سازماني به صورت مستقل نگاه كند         عنوان باارزش   به

ها و نقش نيروي انساني براي توانمندسازي سازمان بـا هـدف              تغيير و تحول در سازمان    
-33، صـص  1380مهري،  :(سازگاري بيشتر با الزامات جديد محيطي به دلايل زير است         

38(  
شود آنها را وادار به  ها وارد مي فشارهايي كه از ناحيه رقابت جهاني بر سازمان. اول

ضمن اينكه الزامات وارده از سوي . نمايد ه و مستمر مييافت تغيير و دگرگوني نظام
هاي جديد و نيز تغيير ذهنيت و علايق مشتريان، همگي به اين معناست كه  فناوري

  . كننده موفقيت فردا باشد توانند تضمين هاي موفق ديروز نمي ديگر روش
مشتريان دامنه توقعات خود را در مورد كيفيت، قيمت، خدمات و . دوم

دهد كه اگر سازمان از عهدة برآوردن  اند و تجربه نشان مي  تر كرده گويي، وسيعپاسخ
  . هاي رقيب خواهند رفت اين انتظارات برنيايد، مشتريان به سمت سازمان
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هاي اقتصادي همواره دو هدف بقا  عنوان بنگاه ها به با توجه به اينكه سازمان. سوم
ايست به نحوي عمل شود كه ضمن تداوم ب كنند، لزوماً مي و كسب سود را تعقيب مي

حيات، از جهت اقتصادي نيز سودآور باقي بمانند و اين، مستلزم اثربخشي و كارايي در 
  . سازمان است
از . ه استهاي زيادي كرد نيروي انساني معاصر نسبت به گذشته تفاوت. چهارم

اي براي رشد و توسعه دارد و از  العاده سو نيروي كار جديد ظرفيت و استعداد فوق يك
  .سوي ديگر، به اعتمادآفريني بيشتر از سوي سازمان نيازمند است

هاي امروز پرسيده شود از كاركنان خود چه  در اين راستا، اگر از مديران سازمان
ما افرادي لازم داريم «دهند كه   به اين مضمون ميتوقعي داريد، همه آنها تقريباً جوابي

. »گشا و مبتكر باشند و به نحوي رفتار كنند كه گويي صاحب سازمان هستند كه مشكل
ما «دهند  حال اگر از افراد پرسيده شود شما از سازمان چه انتظاري داريد، جواب مي

اين . »زم داريمهاي جديد براي ما باشد لا صداقت و محيطي كه مستلزم كسب مهارت
ها در  موارد، بيانگر آن است كه سازوكار جديدي در مديريت منابع انساني سازمان

  ).48-39، صص1379بلانچارد، (هاي فرارقابتي امروز لازم است محيط
هاي  هاي نيروي انساني جهت ايجاد قابليت تواند از توانايي  سازوكاري كه مي

دانايي، مهارت، تجربه و انگيزه افراد سازماني در برداري مناسب كند  محوري پايدار بهره
جويي آنان است، مشروط بر اينكه محيط مناسب و  پذيري و مشاركت كنار مسئوليت

  ).38-33، صص1380مهري (سازوكار موفقيت در سازمان وجود داشته باشد
بنابراين مديران بايد از نقش و اهميت نيروي انساني در خلق وضعيت رقابتي 

هاي نيروي انساني را شناخته و  غافل نباشند و با استفاده از مديريت نوين، قابليتپايدار 
  .يافته و در محيطي انگيزشي جهت خلق موقعيت رقابتي، به كار گيرند به صورت نظام
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  هاي محوري پايدار  قابليت . 1-4
 عاملان نامـداري    رسد بسياري از ادبيات رايج در زمينه مديريت ارشد به مدير            به نظر مي  

چون لي لاكوتا در شركت كرايسلر، جك ولش در جنرال الكتريك يا لـورنس بوسـيدي       
بـسياري از   . كنـد   هاي محوري پايـدار اشـاره مـي         عنوان منابع قابليت    در الايدسيگنال، به  

دهاي سازماني بر مديران ارشد     مطالعات نظري در هماهنگ ساختن منابع انساني با راهبر        
؛ 1983گرشـتاين و رايـزمن،   (انـد  تر را ناديده گرفتـه  پائينتمركز كرده و كاركنان سطوح   

فـرض اصـلي در ايـن       ). 1991؛ گوتري، گريم و اسـميت،       1984گوتپا و گوينداراجان،    
ها به طور معمـول وجـود    هاي نيروي كار در همه سازمان  تحقيقات اين است كه مهارت    

 ,Wright(تر هستند كميابهاي مديريت ارشد  دارد ولي افراد مدير با مهارت بالا يا گروه

1994, p.29.(  
اين بدين معني است كه سازماني كه مديرعامل يا رئيس مناسبي دارد، از يك منبع 

هر چند اين افراد تا حدودي ارزشمند هستند، اما اگر . رقابتي پايدار برخوردار است
پايدار نخواهند هاي محوري  بازار كار به طور كلي كارآمد باشد، آنها احتمالاً منبع قابليت

  . بود
هاي اخير مديران ارشد از سازماني به سازمان ديگر و به  جايي بسياري از جاب

همان ميزان افزايش دستمزد مديران ارشد، بيانگر بيهودگي تلاش براي رسيدن به 
از سوي ديگر، . هاي يك فرد است هاي محوري پايدار از طريق توانايي قابليت
كنند،  كوشي گروه بزرگي از افراد كه با هم كار مي ل از همبرداري از ارزش حاص بهره

ها، به  هاي بزرگ يا تيم گروه. تقليد آن براي رقبا اگر ناممكن نباشد، بسيار پرهزينه است
اي كه دارند، امكان بيشتري براي تبديل به  دليل ابهام غيررسمي و پيچيدگي اجتماعي

  . آورند هاي محوري، فراهم مي منبع قابليت
توليدي كه در آن هم «: اند آلكيان و دمستز توليد تيمي را اين چنين تعريف كرده

گيرد و هم محصول، جمع جبري  هاي مختلف منابع انساني مورد استفاده قرار مي گروه
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 ,Alchian & Demsetz, 1972(»هاي هر يك از منابع به صورت جدا از هم نيست خروجي

pp.777-795.(  
هاي هريك از منابع به  راتر از جمع جبري خروجيبه علت اينكه خروجي ف

هاي محوري اگر ناممكن نباشد،  صورت مجزا است، تشخيص منشأ خاصي براي قابليت
گيرد كه  اي سرچشمه مي هاي محوري از توليد تيمي به سخن ديگر، قابليت. دشوار است

  . شود و تقليد آن براي رقبا دشوار است با ابهام توصيف مي
اي با هم پيوند   توليد تيمي اين است كه افراد با روابط كاري ويژهفايده ديگر

به عبارت ديگر، . شود خورند كه به يك نوع سرماية خاص نيروي انساني منجر مي مي
كنند كه قابل انتقال به  اي از روابط پيچيدة اجتماعي را ايجاد مي اعضاي تيم، گونه

  رساند كه در آن شكل يافته ني سود ميهاي ديگر نيست و تنها به همان سازما سازمان
اين غير قابل انتقال بودن، مستلزم توسعه درك از موقعيت تيمي . است
  .(Boisnueau, 1995, p.10)است

  هاي محوري محور به قابليت ديدگاه منبع . 1-5
هـاي درونـي سـازمان     وضوح مشخص است كه هر دو عامل محيط خارجي و ويژگي          به

 & Oliver, 1997, p.699; Henderson.(قيت آن خواهند داشـت تأثير بسزايي در ميزان موف

Michell, 1997, p.14( .هـاي درونـي    هـاي محـوري، بـه ويژگـي     محور قابليـت  مدل منبع
پايـدار محـسوس و يـا     هاي نيمـه  دهد كه عبارت است از سرمايه    سازمان توجه نشان مي   

و نخـستين منبـع     محور، ريـشه اسـتراتژي سـازمان          همچنين در مدل منبع   . غيرمحسوس
 ,Hitt, 2003(هاي رو به رشد آن اسـت  اعتبارات مالي آن، مديريت پوياي منابع و ظرفيت

p.153( .   ورنر فلت)بـرد   نـام مـي   » محدوديت منابع «از اين موضوع تحت عنوان      ) 1984 .
. اي مؤثر در رونـد توليـد اسـت          هاي انساني، فيزيكي و سرمايه      ، آورده »منابع«مقصود از   
از منابع، هنگامي كه به منظور يـك فعاليـت خـاص بـا يكـديگر تركيـب و                   اي    مجموعه

ها نيـز بـه نوبـه     توانمندي. )Hitt, 2003, p.154(گيرند نام مي» توانمندي«شوند،  تجميع مي
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گردنـد كـه نهايتـاً منبـع مزيـت وسـيعي از منـابع و                  هـايي مـي     خود سبب ايجاد قابليت   
  . شوند ها مي تونمندي

سـرعت هرچـه تمـام در حـال تغييـر و              ه محيط خارجي بـه    در حقيقت، هنگامي ك   
توانند مبناي ثابـت      محور، مي   پيشرفت است، تنها رويكردهاي داخلي، مانند رويكرد منبع       

  ).Narayanan, 2001, p.23(هاي استراتژيك فراهم نمايند و پايداري را در اخذ تصميم
قابـت در آن رو بـه   به عبارت ديگر، هنگامي كه بـازار پيوسـته در حـال تغييـر و ر              

افزايش است، بازگشت و توجه مجدد به عقب، به منظور ارشـاد و هـدايت در راسـتاي             
عنوان مثـال، در      به. رو خواهد بود    هاي استراتژيك، با مشكلات بسياري روبه       اخذ تصميم 

ساز اخـذ     وي از پنج عامل خارجي كه زمينه      ) 2001-1980(مدل نيروهاي رقابتي پورتر     
زنـي    ايـن عوامـل عبارتنـد از قـدرت چانـه          . بـرد   راتژيك است، نام مـي    هاي است   تصميم
هاي جديد به بـازار،       زني مشتريان، تهديد ورود سازمان      كنندگان منابع، قدرت چانه     تأمين

. هـا بـا يكـديگر در عرصـه صـنعت            تهديد حضور كالاهاي جايگزين، و رقابت سازمان      
تواند سبب هدايت لازم جهت اخذ  يمتأسفانه در يك محيط پويا، توجه به اين عوامل نم

هاي استراتژيك، به نحوي معقول را فراهم نمايد و يا حتي در نحـوه تخـصيص                  تصميم
 و تـشخيص     جاي آن، با تمركز بر داخـل سـازمان          به. ها نيز مفيد باشد     منابع اين سازمان  

هــاي موجــود،  بــديل منــابع و توانمنــدي خــصوص مجموعــه بــي نقــاط قــوت آن، بــه
تـري را جهـت تخـصيص و     هـاي اسـتراتژيك مناسـب     توانند گزينه   ندگان مي گير  تصميم

  .)Beard & Sumner, 2004, pp.129-133(هاي خود انتخاب نمايند توزيع منابع و توانمندي
محور را در ارتباط با فناوري اطلاعات و كمك آن            مدل منبع ) 1995(متا و سايرين    

 خصوص مـدلي را برگرفتـه از مـديريت          هاي محوري پايدار بررسي و در اين        به قابليت 
مدل يادشده ارزيابي مزبور را با طرح سه پرسـش          ). 1شكل  (اند    استراتژيك مطرح كرده  

  .)Beard & Sumner, 2004, pp.131-143(نمايد دهي مي جهت
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اي ارزشـمند بـه شـمار         هـا، مقولـه     منـابع و توانمنـدي    «سؤال اول اين است كه آيا       
هـاي    ن سؤال به اين معناسـت كـه نتـايج حاصـل از قابليـت              پاسخ منفي به اي   » آيند؟  مي

هايي كه براي آن صرف شده اسـت، ارتقـاي ارزش و              محوري به نسبت انرژي و تلاش     
پاسـخ مثبـت بـه ايـن سـؤال، سـؤال دوم را مطـرح                . آورد  اعتبار سازمان را فراهم نمـي     

هـاي رقيـب        مانها به صورت مساوي و همگن ميان ساز         آيا منابع و توانمندي   «: نمايد  مي
هـا بـه      پاسخ منفي به اين سؤال، بدين معناست كه منابع و توانمنـدي           . »گردد؟  توزيع مي 

گردد كه ايـن امـر، برابـري          ها توزيع مي    صورت عادلانه و مشابه با يكديگر ميان سازمان       
طبـق ايـن نظـر، اغلـب و يـا تمـامي             . ها را در پـي خواهـد داشـت          رقابتي ميان سازمان  

  . هاي يكساني برخوردارند ظرفيتها از  سازمان

  هاي محوري پايدار محور براساس كمك آن به كسب قابليت ارزيابي مدل منبع: 1شكل

  آيا منبع يا
توانايي با 
 ؟ارزش است

آيا منبع يا
توانمندي 

منحصر به فرد 
 است؟

تاحدي داراي  قابليتبدون 
 قابليت 

هاي محوريقابليت
 موقتي

هاي محوريقابليت
زمان از آن كه سا

ن

هاي محوري قابليت
 پايدار

   آيا سازمان
 از تمام ظرفيت منبع 

 كند؟ استفاده مي

آيا تقليد از
توانايي به سختي 

 گيرد؟ صورت مي
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آيـا منـابع و     «: شـود   اما اگر پاسخ اين سؤال مثبت باشـد، سـؤال سـوم مطـرح مـي               
پاسخ منفي، اين نتيجـه     » ها به نحو ناقص و به طور موقت قابل انتقال هستند؟            توانمندي

تواننـد منبـع حـداقل يـك قابليـت محـوري              ها مي    دنبال دارد كه منابع و توانمندي      را به 
سازي نمـود كـه اگـر     ها را شبيه توان منابع و توانمندي به عبارت ديگر، مي  . موقتي باشند 

  اين كار مستلزم گذشت زمان هم باشـد، امـا در طـول ايـن مـدت، سـازمان از قابليـت                     
 پاسخ مثبت به ايـن سـؤال بـه ايـن نتيجـه منجـر                .محوري موقتي برخوردار خواهد بود    

هـاي محـوري دائـم بـه شـمار            تواننـد منبـع قابليـت       ها مي   شود كه منابع و توانمندي      مي
رو پاسخ به هر سه سؤال فوق، مؤيد اين نظـر اسـت    ؛ از اين)Barney, 1986, p.656(آيند

هـاي محـوري را       ابليتتوانند ق   اند، اما به علت آنكه نمي       ها ضروري   كه منابع و توانمندي   
عنوان قابليت محوري پايدار  تضمين نمايند، شرط كافي براي محسوب شدن يك منبع به        

نامناسب بودن موقعيت زماني، بدشانسي، چـرخش بـازار بـه سـمتي             . آيند  به شمار نمي  
هـاي محـوري را    هاي ضعيف، در كنار ساير شرايط ممكن است قابليت     خاص و تصميم  

   ).Mata, 1995, p.487(ور كلي از بين ببرندكاهش دهند و يا به ط

   VRIOچارچوب  . 1-6
ها را در  هاي منابع انساني سازمان بسياري از نويسندگان دانشگاهي بدين دليل كه توانايي     

شناسند، براي درك نقش منابع انـساني در          خوبي مي   هاي محوري به    فراهم آوردن قابليت  
 ـ  محور را به كـار بـسته        سازمان، ديدگاه منبع   ماهـان و     عنـوان مثـال، رايـت، مـك         بـه . دان

محور را براي بررسي اينكـه چگونـه منـابع انـساني              چارچوب منبع ) 1994(ويليامز    مك
چـارچوب  . انـد  هاي محوري پايدار باشـند، بـه كـار بـرده     توانند منشأ قابليت سازمان مي 

VRIO هـا    سـازمان . تواند براي تجزيه و تحليل منابع سازمان مورد استفاده قرار گيرد             مي
هـاي    عنـوان منبـع قابليـت       كوشند منابع انـساني خـود را بـه          به كمك اين چارچوب مي    
 بـراي   VRIOدهد كه چگونـه چـارچوب          نشان مي  1جدول  .محوري پايدار توسعه دهند   
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تجزيه و تحليـل توانـايي منـابع سـازمان بـراي نقطـه بـدون مزيـت، تاحـدي رقـابتي،                      
  . شود محوري پايدار استفاده ميهاي  هاي محوري موقت و قابليت قابليت

  
  ......آيا يك منبع 

ارزشمند 
  است؟

كمياب 
  است؟

سختي  به
تقليدپذير 
  است؟

توسط سازمان 
استفاده 

  شود؟ مي 
  عملكرد  نتايج رقابتي

  -  -  -  خير
ضعف 
  رقابتي

  تر از پايين
  حد عادي

  -  -  خير  آري
برابري 
  رقابتي

 درحد
  عادي

  -  خير  آري  آري
قابليت 
محوري 
  موقت

  بالاتر از
  حد عادي

  آري  آري  آري  آري
قابليت 
محوري 
  پايدار

  بالاتر از
  حد عادي

   VRIOچارچوب مدل : 1جدول 
  

  پرسش از ارزش  .1- 1-6
خـدمت و يـا از طريـق متمـايزكردن        / هاي محـصول    ها يا از طريق كاهش هزينه       سازمان
يـب، هـدف   بـدين ترت ). Porter, 2001, pp.63-86(كنند خدمت، خلق ارزش مي/ محصول

نهايي هر مدير منابع انساني اين است كه از طريق كـاركرد منـابع انـساني، ارزش خلـق                   



   مصطفي مؤمني / پور دكتر بهمن حاجي    136

نخستين پرسشي كه يك مدير منابع انساني بايد به آن فكر كنـد، ايـن اسـت كـه                   . نمايد
ها يـا افـزايش درآمـد يـا نيـل بـه               تواند به كاهش هزينه     چگونه كاركرد منابع انساني مي    

  . اهداف كمك كند

  سش از كميابي پر .2- 1-6
ارزش ايجادشده توسط منابع انساني سازمان، ملاكي لازم براي مزيت اسـت، امـا كـافي                

هاي رقيب نيز يافـت شـود،         اگر همان ويژگي منابع انساني در بسياري از سازمان        . نيست
آن دسته . يك از آنها باشد هاي محوري پايدار براي هيچ  تواند منبع قابليت     نمي  آن ويژگي 
هاي منابع انساني كه ارزشمند امـا رايـج هـستند تنهـا برابـريِ رقـابتي ايجـاد                     از ويژگي 

كنند، با تأكيد بر اينكه سازمان به علت اينكه فاقد آن ويژگي است داراي نقطه ضعف            مي
بنابراين، يك مـدير منـابع انـساني بايـد بررسـي كنـد كـه چگونـه                  . رقابتي مهمي است  

هاي محوري توسعه دهد      ن را براي كسب قابليت    هاي كمياب منابع انساني سازما      ويژگي
   .(Barney, 1998, p.38)و از آنها بهره برد

 هـاي خـاص، نـسبتاً       هاي كاري را براي شـغل       ها، گروه   عنوان مثال، بيشتر سازمان     به
هـايي در ميـان افـراد در          دانند با وجود آنكه در ميان هر گروه كاري، تفاوت           متجانس مي 

اگـر ايـن تـصور در       . شود  هاي مربوط به كار آنها ديده مي        ييها و توانا    خصوص مهارت 
كارگيري  اي براي به العاده ها وجود دارد كه تيم كاري متجانس است، توانايي فوق       سازمان
هـاي محـوري وجـود خواهـد          هـاي كميـاب آن كاركنـان بـراي كـسب قابليـت              ويژگي
  .(Wright, 1994, pp.289-299)داشت

  پرسش از تقليدپذيري .3- 1-6
مدت سودي بيشتر  توانند در كوتاه    هاي ارزشمند و كمياب منابع انساني مي         ويژگي اگرچه

هـا    ها از اين ويژگـي      از حد معمول براي سازمان به ارمغان بياورند، اما اگر ساير سازمان           
. كنند ها چيزي بيشتر از برابري رقابتي فراهم نمي تقليد كنند، با گذشت زمان، اين ويژگي  

هاي منابع انـساني سـازمان را         ني بايد تلاش كنند تا آن دسته از ويژگي        مديران منابع انسا  
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 اين نكته به تمركز بر    . سادگي توسط رقبا قابل تقليد نيست       توسعه و پرورش دهند كه به     

اي نظير فرهنگ يا تاريخچه منحصر به فـرد           هاي به لحاظ اجتماعي پيچيده      اهميت پديده 
هـر سـازمان   . (Barney, 1998, p.38)كنـد  اره ميهاي محوري اش سازمان در ايجاد قابليت

تـأثير قـرار      معمولاً تاريخچه منحصر به فردي دارد كه موقعيت كنوني سـازمان را تحـت             
آورد كه ساير     هاي محوري فراهم مي     اي براي قابليت    اين تاريخچه اغلب شالوده   . دهد  مي

  .  (Barney, 1998, p.39)ها قادر به تقليد آن نيستند سازمان
اي   هـاي پيچيـده     اي از نقشي است كه پديده       وست، نمونه    هواپيمايي ساوت   زمانسا

هـاي مـدير ارشـد ايـن          طبـق گفتـه   . كنند  هاي محوري بازي مي     مانند فرهنگ در قابليت   
يك فرهنگ مبتني بـر     : آن نسبت داد  » شخصيت«توان به      را مي    موفقيت سازمان   ،  سازمان

كند تا هـر آنچـه بـراي تـأمين نيازهـاي              جاد مي اعتماد كه شور و شعوري در كاركنان اي       
  . (Barney & Wright, 1998, p.42)مشتريان لازم است انجام دهند

  پرسش از حمايت و استفاده سازمان  .4- 1-6
در نهايت، براي اينكه يك ويژگي منابع انساني سـازمان منـشأ قابليـت محـوري پايـدار                  

در . واند از ايـن منبـع اسـتفاده كنـد         ريزي شود كه بت     اي برنامه   شود، سازمان بايد به گونه    
هـاي   ها طوري در جاي خود قرار گيرند تا ويژگي ها و رويه سازمان لازم است كه فرايند 

  . (Barney, 1998, p.39)شان را به ثمر رسانند منابع انساني اجازه يابند ميوه مزيت بالقوه
 نظـر گـرفتن     پرسش از حمايت و استفاده سـازماني از منـابع داراي قابليـت بـا در               

هـاي منـابع      مطالعـات بـر روي رويـه      . گيـرد   هاي منابع انساني مورد توجه قرار مي        رويه
هاي منابع انساني زمـاني كـه در    دهد كه رويه انساني و عملكرد سازمان، به نظر نشان مي  

چنـين  ) 1991(رايـت و اسـنل    . فرايندي منسجم هـستند، بيـشترين اثربخـشي را دارنـد          
هاي راهبـردي منـابع       مديريت منابع انساني راهبردي نيازمند فعاليت     كنند كه     استدلال مي 

جـاي منفـرد      هاي مختلف منابع انساني به      انساني و آن نيز مستلزم يكپارچگي افقي رويه       
  . ديدن آنهاست
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كنند، تنهـا     هاي منابع انساني كه ارزشي توليد نمي        بر اساس اين چارچوب، آن جنبه     
هـا، آنهـايي هـستند كـه          اين منابع يـا فعاليـت     . تي باشند توانند منشأ نقطه ضعف رقاب      مي

 ,Barney & Wright, 1998)نظر نماينـد  شان صرف  كارگيري مديران منابع انساني بايد از به

p.41).   
كنند اما كمياب نيستند، منشأ برابـري         هايي از منابع انساني كه ارزش ايجاد مي         جنبه
يده انگاشته شوند؛ نداشتن آنها، منشأ نقطـه ضـعف   فا اين منابع نبايد بي   . باشند  رقابتي مي 

تواننـد در عرصـه       ها نيـز از آنهـا برخوردارنـد، نمـي           رقابتي است اما چون ساير سازمان     
  . (Barney & Wright, 1998, p.43)رقابت، مزيتي فراهم آورند

كنند و    گيرند كه توليد ارزش مي      هاي محوري موقت از منابعي سرچشمه مي        قابليت
هاي محـوري     اگر اين منبع منشأ قابليت    . شوند  سادگي تقليد مي    هم هستند، اما به   كمياب  

كنند و به برابري رقابتي منجر خواهد شد،      زودي از آن الگوبرداري مي      باشد، ساير رقبا به   
  . تواند مزيتي هرچند موقت براي سازمان ايجاد كند اما در همان برهة زماني كوتاه مي

پـذير باشـند،      سـختي تقليـد     ساني كـه بـاارزش، كميـاب و بـه         هايي از منابع ان     جنبه
اي  هاي محوري پايدار گردند، اما تنها زماني كه سـازمان بـه گونـه    توانند منشأ قابليت    مي

. گـذاري و از آنهـا اسـتفاده نمايـد           سازماندهي شده باشد كه بر روي اين منـابع سـرمايه          
  . (Barney & Wright, 1998, p.42)حمايت سازمان از آن منبع نيز به همين معنا است

هـاي    كاركرد منابع انساني چه به صورت مستقيم و چه از طريق تـأثير بـر ويژگـي                
هـاي    منابع انساني در سازمان، به طور آشكار، نقـش مهمـي در ايجـاد و حفـظ قابليـت                  

اي كه منـابع انـساني در        با اين وجود، طرح ساده نمونه     . كند  محوري يك سازمان ايفا مي    
براي اينكـه منـابع   . در به تأثير در عملكرد سازمان باشند، تنها بخشي از قضيه است      آن قا 

هاي محوري را ايجاد و حفظ كنند، مديران منابع انـساني بايـد               انساني واقعاً منشأ قابليت   
هـايي از منـابع انـساني كـه چنـين             هايي متمركز گردند كه به سبب آنها، جنبه         بر فعاليت 

   .(Barney & Wright, 1998, p.43)رند، در نظر گرفته شوندآو مزيتي را فراهم مي
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  روش تحقيق .2
روش انجام اين تحقيق غيرآزمايشي و توصيفي، از نوع موردكـاوي اسـت و گـردآوري                

روش اسـنادي بـراي مطالعـه پيـشينة         ) الف: گيرد  اطلاعات در آن به دو روش انجام مي       
موجود دانشمندان علم مديريت    هاي    آوري اطلاعات درباره انواع نگرش      موضوع و جمع  

به مقوله مزيت رقابتي، اهميت ويژه منـابع انـساني در ميـان سـاير منـابع در كـسب آن                     
روش ميـداني كـه از      ) ، ب VRIOمحـور و مـدل        هاي محوري و بيان تئوري منبع       قابليت

نامه و انجام مـصاحبه، اطلاعـات لازم در مـورد وضـعيت          طريق تدوين و ارسال پرسش    
  .آوري گرديد هاي آن جمع و ويژگي) ع( انساني دانشگاه امام صادقفعلي منابع

  جامعه آماري . 2-1
، )ع(جامعه آماري اين تحقيق عبارت است از كليه منـابع انـساني دانـشگاه امـام صـادق                 

در مجمـوع تمـامي اعـضاي    . وقت و دانشجويان دانشگاه   علمي تمام   شامل اعضاي هيئت  
ان پنج دانشكدة مورد بررسـي، شـامل شـش          و دانشجوي )  نفر 45(وقت    علمي تمام   هيئت

رؤسـاي  : دادنـد   نفر، جامعـه آمـاري تحقيـق را شـكل مـي     175 زير با    دهنده  گروه پاسخ 
هـا، پژوهـشگران      ها، معاونان پژوهـشي دانـشكده       ها، معاونان آموزشي دانشكده     دانشكده

شـي  هـا، و معاونـت آموز   ها، دانـشجويان رتبـة اول دانـشكده     نمونه دانشجويي دانشكده  
گيـري    با توجه به حجم كم جامعه آماري و مراجع پاسخگويي، نيازي به نمونه            . دانشگاه

 گيري انجام نگرديد و از تمام جامعه آماري، پرسـش بـه عمـل               وجود نداشت؛ لذا نمونه   

  .آوري شد آمد و اطلاعات مربوطه جمع

  نامه تهيه و تدوين پرسش . 2-2
 بارني استخراج گرديـد     VRIO از مدل    نامه عيناً   هاي مقدماتي پرسش    بناي اوليه و پرسش   

نامه، به حداقل رساندن اثرات ناشـي از درك نادرسـت و      و تلاش شد كه در اين پرسش      
پس از . هاي منابع انساني در مدل مربوطه، مورد توجه قرار گيرد         ابهام در رابطه با قابليت    
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اسـب بـا   نامه، اشكالات آن توسط اسـاتيد متخـصص، اصـلاح و متن      تدوين اوليه پرسش  
  .هدف تحقيق تنظيم گرديد

نامه نهايي براي شش گروه نظردهنده ارسال شد كه نهايتاً تعـداد               پرسش 175تعداد  
 درصـد از    43/83بـه عبـارت ديگـر،       . شـده، دريافـت گرديـد       نامـه تكميـل      پرسش 146

توانـد زيرسـاخت      اند كه اين ميزان مشاركت مي       ها پاسخ داده    نامه  نظردهندگان به پرسش  
  . از اطمينان بر نتايج را ايجاد نمايدمناسبي

  نامه اعتبار و روايي پرسش . 2-3
و ) ع(نامه از نظرات تعدادي از اساتيد دانشگاه امام صـادق      به منظور تعيين روايي پرسش    

. نامه مورد تأييـد قـرار گرفتـه اسـت           ها بهره گرفته شده و محتواي پرسش        ساير دانشگاه 
 توسـط يـك گـروه كـاري از          VRIO ضمن آنكه فراينـد بـومي نمـودن سـؤالات مـدل           

نامه بـا     براي تعيين اعتبار پرسش   . دانشجويان كارشناسي ارشد دانشگاه انجام گرفته است      
 79/0شده، آلفاي كرونبـاخ معـادل         نامة توزيع   آزمون مبتني بر سي پرسش      استفاده از پيش  

توان گفت    مينامه،    قبول بودن سطح اعتبار پرسش      رو به دليل قابل       محاسبه گرديد؛ از اين   
  .مبناي علمي مناسبي براي نتايج حاصل از اين پژوهش فراهم آمده است

  هاي پژوهش ها و يافته تحليل فرضيه .3
اسـاتيد و   (هـاي محـوري منـابع انـساني           هدف از اين تحقيق، بررسي و مطالعه قابليـت        

ا از  ه  تمركز اين تحقيق بر شناسايي آن قابليت      . است) ع(دانشگاه امام صادق  ) دانشجويان
مـذكور  (هاي ارسالي براي گروه نظردهنـدگان         نامه  طريق بررسي نتايج حاصل از پرسش     

نامه، چارچوبي براي بررسي چهـار محـور اصـلي مـدل              اين پرسش . است) 1-5در بند   
VRIO       هـاي مربـوط بـه        باشد كه هم در پرسـش        براي دو گروه اساتيد و دانشجويان مي

نشجويان، مشتمل بر چهار سؤال محوري مـدل        هاي مربوط به دا     اساتيد و هم در پرسش    
  .مربوطه است
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  علمي  نامه مربوط به اعضاي هيئت پرسش . 3-1
علمـي بـر طبـق مـدل          نامه مربـوط بـه اعـضاي هيئـت          براي بررسي چهار محور پرسش    

محوري، اين پژوهش به بررسي ارزشمندي، كميابي و تقليدپذيري از سوي ساير مراكـز              
نتايج آزمون  . پردازد  دانشگاه از توانمندي اساتيد خود مي     مشابه و همچنين ميزان استفاده      

  :هريك از آن چهار وجه بدين شرح استخراج شده است
علمي هر دانـشكده بـه    شوندگان درباره اعضاي هيئت  ميانگين نظر پرسش  2جدول  

دهـد كـه از ارزشـمندي تخـصص ايـشان بـراي آن                نامه را نشان مـي      سؤال اول پرسش  
آيـا تخـصص ايـشان متناسـب بـا          «پرسش عبارت بود از اينكه      . دنمو  دانشكده سؤال مي  

  »باشد؟ تخصص مورد نياز دانشكده مي
  

ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
5 - 4,6 4,8 4,2 4,2 22,84,56 

معارف اسلامي
 حقوق و  

4,5 4,8 3 4,8 4 4 25,14,19 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

4,89 - - 3,89 4,89 4,54 18,124,53 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

4,75 5 - 5 3,87 4,88 23,54,7 

معارف اسلامي
 الهيات و  

4,83 4,94 4,1 5 4,6 4,75 28,24,7 

22,75جمع       
 4,57ميانگين       

  علمي نامه مربوط به اعضاي هيئت ردهندگان به سؤال اول پرسشپاسخ نظ: 2جدول
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هـا در پرسـش اول،        با توجه به ميانگين حاصل از تحليـل داده         :گيري آزمون   نتيجه
 و بيشتر از متوسط طيف است؛ لذا        57/4شود، ميانگين حاصله      طور كه مشاهده مي     همان

؛ يعني اسـاتيد دانـشگاه      شود   تأييد مي  VRIOفرضيه اول تحقيق براساس چارچوب مدل       
  .باشند به لحاظ تخصصي، براي دانشگاه داراي ارزش مي) ع(صادق امام 

علمي هر دانـشكده بـه    شوندگان درباره اعضاي هيئت  ميانگين نظر پرسش  3جدول  
دهد كه از كميابي تخصص ايشان بـراي آن دانـشكده             نامه را نشان مي     سؤال دوم پرسش  

آيا استاد مورد نظر، بهترين مدرس در حوزه « از اينكه  پرسش عبارت بود  . نمود  سؤال مي 
  »مربوطه است؟

  
ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
4,2  - 4,2  4,4 3,2 2,4 18,43,68 

معارف اسلامي
 حقوق و  

2,85 3,4 2 3,7 3 3,2 18,153,03 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

3,35 - - 4 4,35 3,6 15,33,84 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

3,15 5 - 4,6 3,5 2,75 20 4 

معارف اسلامي
 الهيات و  

307 4,3 4 4 3,8 4,25 23,953,99 

18,54جمع       
 3,72ميانگين       

  علمي نامه مربوط به اعضاي هيئت پاسخ نظردهندگان به سوال دوم پرسش: 3جدول
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 هـا در پرسـش دوم،       با توجه به ميانگين حاصل از تحليـل داده         :گيري آزمون   نتيجه

 و بيشتر از متوسط طيف است؛ لذا        72/3شود، ميانگين حاصله      گونه كه مشاهده مي     همان
شود؛ يعني اسـاتيد دانـشگاه         تأييد مي  VRIOفرضيه دوم تحقيق نيز طبق چارچوب مدل        

هاي ديگر به ايشان دسترسـي        از نظر تخصصي، كمياب هستند و دانشگاه      ) ع(ام صادق ام
  .چنداني ندارند

علمي هر دانـشكده بـه    شوندگان درباره اعضاي هيئت  ميانگين نظر پرسش  4جدول  
دهـد كـه از تقليدپـذيري تخـصص ايـشان بـراي آن                نامه را نشان مي     سؤال سوم پرسش  
 تدريس ايشان كه در ايـن   آيا شيوه«رت بود از اينكه پرسش عبا. نمود دانشكده سؤال مي  

  .»هاي ديگر نيز قابل اجرا است؟ ها يا دانشگاه كنند، عيناً در دانشكده دانشكده تدريس مي
  

ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
4,8 - 3,2 3,68 2,8 4,2 18,683,74 

معارف اسلامي
 حقوق و  

5 5 2,34 3,8 5 3,68 24,824,14 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

4,23 - - 3,68 4,23 4,34 16,484,12 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

4,64 4 - 4 3,14 3,88 19,663,95 

معارف اسلامي
 الهيات و  

4,48 3,88 4,2 5 3,5 4,25 31,524,21 

20,15جمع       
 4,1ميانگين       

  علمي نامه مربوط به اعضاي هيئت پاسخ نظردهندگان به سوال سوم پرسش: 4جدول
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ها در پرسـش سـوم،        با توجه به ميانگين حاصل از تحليل داده        :گيري آزمون   نتيجه
لـذا   و كمتر از متوسط طيف اسـت؛         1/4شود، ميانگين حاصله      طور كه مشاهده مي     همان

شـود؛ زيـرا ايـن فرضـيه،           رد مـي   VRIOفرضيه سوم تحقيق براساس چـارچوب مـدل         
كنـد و     هـاي ديگـر را ثابـت مـي          ها يـا دانـشگاه      تقليدپذيري مهارت اساتيد در دانشكده    

  .گردد ها مي ها باعث دست يافتن ساير رقبا به اين مهارت تقليدپذير بودن اين قابليت
گـردد؛    سوم مانع از بررسي فرضـيه چهـارم مـي         ، رد فرضيه    VRIOبا توجه به مدل     

. طور كه قبلاً بيان شد، شرط بررسي هر فرضيه تأييد شدن فرضيه قبلي اسـت                زيرا همان 
ها موجود    البته جدول پاسخ نظردهندگان به پرسش چهارم و ميانگين مربوطه در پيوست           

  .باشد مي

  نامه مربوط به دانشجويان پرسش . 3-2
علمـي    نامه مربـوط بـه اعـضاي هيئـت           محور پرسش  از سوي ديگر جهت بررسي چهار     

براساس مدل محوري پژوهش به بررسي ارزشمندي، كميـابي و تقليدپـذيري از سـوي               
. پـردازد   ساير مراكز مشابه و همچنين ميزان استفاده دانشگاه از توانمندي اساتيد خود مي            

  :نتايج آزمون هريك از آن چهار وجه بدين شرح استخراج شده است
شوندگان درباره دانشجويان هر دانشكده به سؤال اول          ميانگين نظر پرسش   5جدول

دهد كه از ارزشمندي تخصص ايشان بـراي آن دانـشكده سـؤال               نامه را نشان مي     پرسش
هاي دانشكده متناسب با نياز تخصصي        ي  آيا ورود «پرسش عبارت بود از اينكه      . نمود  مي

  »باشند؟  آن رشته تحصيلي مي
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ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهشكدهاستاد دان
معارف اسلامي

 مديريت و  
4 - 4 4 3 3 18 3,6 

معارف اسلامي
 حقوق و  

4 4 4 3 4 4 23 3,84 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

4 - - 3 4 3 14 3,5 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

4 3 - 3 3 4 17 3,4 

معارف اسلامي
 الهيات و  

4 4 4 2 3 4 21 3,5 

17,84جمع       
 3,56ميانگين       

  نامه مربوط به دانشجويان پاسخ نظردهندگان به سوال اول پرسش: 5جدول
  

 هـا در پرسـش اول،       با توجه به ميانگين حاصل از تحليـل داده         :گيري آزمون   نتيجه

) 3(باشد كه از متوسـط طيـف           مي 54/3 حاصله   شود، ميانگين   طور كه مشاهده مي     همان
شـود؛ يعنـي       تأييـد مـي    VRIOبيشتر است؛ لذا فرضيه اول تحقيق طبق چارچوب مـدل           

هاي مربوطـه و در       متناسب با نياز تخصصي دانشكده    ) ع(دانشجويان دانشگاه امام صادق   
  .نتيجه داراي ارزش براي دانشگاه هستند

باره دانشجويان هر دانشكده به سؤال دوم       شوندگان در    ميانگين نظر پرسش   6جدول
پرسـش عبـارت بـود از       . نمود  دهد كه از كميابي ايشان سؤال مي        نامه را نشان مي     پرسش
آمـوزان   آيا دانشجوياني كه به تحصيل در دانشكده مشغولند، از ميان بهترين دانش  «اينكه  

  »شوند؟ انتخاب مي
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ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
4 - 4 5 4 1 18 3,6 

معارف اسلامي
 حقوق و  

4 3 5  3 3 18 3,6 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

4 - - 3 3 2 12 3 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

4 4 - 4 2 3 17 3,4 

معارف اسلامي
 الهيات و  

4 4 - 2 4 4 81 3,6 

 17,2جمع       

 3,44ميانگين       

  نامه مربوط به دانشجويان پاسخ نظردهندگان به سؤال دوم پرسش: 6جدول
  

هـا در پرسـش دوم،        با توجه به ميانگين حاصل از تحليـل داده         :گيري آزمون   نتيجه
 )3(باشد كه از متوسـط طيـف           مي 44/3شود، ميانگين حاصله      طور كه مشاهده مي     همان

شـود؛     تأييـد مـي    VRIOبيشتر است؛ لذا فرضيه دوم تحقيق نيز براساس چارچوب مدل           
البتـه  . صـحيح اسـت   ) ع(يعني ويژگي كميابي درباره دانشجويان دانـشگاه امـام صـادق          

در ) ع(شد كه اين فرضيه تأييد گردد؛ زيرا دانشگاه امـام صـادق             پيشاپيش حدس زده مي   
كنـد كـه ايـن مهـم باعـث       اي استفاده مـي  حلهمر جذب دانشجويان از فرايند گزينش سه     

  .آموزان انتخاب شوند شود دانشجويان قبولي از ميان بهترين دانش مي
 شوندگان درباره دانشجويان هـر دانـشكده بـه           ميانگين نظر پرسش   7جدول شماره   

 .دهـد  را نـشان مـي  ) نمود كه از قابل تقليد بودن ايشان سؤال مي       (نامه    سوال سوم پرسش  
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آيا تـلاش و كوشـش تحـصيلي دانـشجوياني كـه در ايـن               «رت بود از اينكه     پرسش عبا 
  »شود؟ هاي ديگر نيز ديده مي  كنند، در دانشگاه دانشكده تحصيل مي

  

ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4نظردهنده3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
3 - 3 - 2 3 11 2,75 

معارف اسلامي
 حقوق و  

3 4 3 2 3 3 18 3 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

3 - - 3 3 3 12 3 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

3 3 - 2 4 1 13 2,6 

معارف اسلامي
 الهيات و  

3 2 4 - 2 - 11 2,75 

 14,1جمع       

 2,82ميانگين       

  مه مربوط به دانشجوياننا پاسخ نظردهندگان به سوال سوم پرسش: 7جدول

  

ها در پرسـش سـوم،        با توجه به ميانگين حاصل از تحليل داده        :گيري آزمون   نتيجه
) 3(باشد كـه از متوسـط طيـف            مي 82/2شود، ميانگين حاصله      همانطور كه مشاهده مي   

شـود؛ زيـرا       تأييد مي  VRIOكمتر است؛ لذا فرضيه سوم تحقيق براساس چارچوب مدل          
كنـد و     هـاي ديگـر را رد مـي         ها يا دانـشگاه      دانشجويان در دانشكده   تقليدپذيري مهارت 

  .گردد ها مي ها، باعث دست نيافتن ساير رقبا به اين مهارت تقليدپذير نبودن اين قابليت
شوندگان درباره دانشجويان هـر دانـشكده بـه سـؤال           ميانگين نظر پرسش   8جدول  

 هـا  از قابليت) ع(صادق ده دانشگاه امامدهد كه دربارة استفا نامه را نشان مي    چهارم پرسش 
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آيـا  «پرسـش عبـارت بـود از اينكـه         . نمود  هاي محوري دانشجويان پرسش مي      و توانايي 
هاي دانشجويان توسط دانشكده يا دانشگاه مورد استفاده و حمايـت             ها و قابليت    توانايي
  »گيرد؟ قرار مي
  

ميانگينجمع6نظردهنده5نظردهنده4هنظردهند3نظردهنده2نظردهنده1نظردهندهاستاد دانشكده
معارف اسلامي

 مديريت و  
2 - 3 2 1 2 10 2 

معارف اسلامي
 حقوق و  

2 4 2 2 2 1 13 2,16 

معارف اسلامي
 اقتصاد و  

2 - - 2 1 2 7 1,8 

معارف اسلامي
 سياسي  علوم و 

2 2 - 2 1 1 8 1,6 

معارف اسلامي
 الهيات و  

2 3 3 1 1 4 41 2,33 

 9,89جمع       

 1,97ميانگين       

  نامه مربوط به دانشجويان پاسخ نظردهندگان به سوال چهارم پرسش: 8جدول
  

ها در پرسش چهـارم،    با توجه به ميانگين حاصل از تحليل داده        :گيري آزمون   نتيجه
) 3(باشد كه از متوسـط طيـف           مي 97/1شود، ميانگين حاصله      طور كه مشاهده مي     همان
شـود؛ ايـن       رد مـي   VRIOتر است؛ لذا فرضيه چهارم تحقيق براساس چارچوب مدل          كم

هـاي    هـا و توانـايي      هـا، ظرفيـت     هـا يـا دانـشگاه از قابليـت          بدان معنا است كه دانشكده    
  .كنند دانشجويان خود استفاده و حمايت نمي
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  گيري و پيشنهاد نتيجه
. است تر نموده  جستههاي اخير، اهميت رو به رشد برتري رقابتي را بر پيشرفت
بخشند با  كنند و آن را بهبود مي هاي محوري خود تكيه مي هايي كه بر قابليت سازمان

اين تحقيق به بررسي و . كنند حفظ مزيت رقابتي پايدار، بقاي خود را تضمين مي
در حوزه منابع انساني جهت نيل به ) ع(هاي محوري دانشگاه امام صادق ارزيابي قابليت

در اين تحقيق، . محور صورت پذيرفته است بتي پايدار براساس ديدگاه منبعمزيت رقا
علمي و دانشجويان آن هستند؛ زيرا وجه تمايز  منظور از منابع انساني، اعضاي هيئت

هاي  علمي و برجستگي ها، ثقل علمي و برتري اعضاي هيئت اصلي منابع انساني دانشگاه
  .دانشجويان آن است

منابع انساني دانشگاه امـام     «وشني فرضيه اصلي اين تحقيق، يعني       ر    نتايج تحقيق، به  
علمــي و  را در دو حــوزة اعــضاي هيئــت» داراي قابليــت محــوري هــستند) ع(صــادق 

  : دانشجويان با شرايط زير تأييد نموده است
اعـضاي  «علمي دانشگاه به وسـيله فرضـيه          هاي محوري اعضاي هيئت     قابليت. الف

» باشـند   مـي ) مزيـت رقـابتي   (داراي قابليت محـوري     ) ع(صادق  معلمي دانشگاه اما    هيئت
مـدل  (شده در تحقيـق   مورد ارزيابي و بررسي قرار گرفته است كه براساس مدل استفاده        

VRIO (          در هر مرحله   . چهار فرضيه فرعي يكي پس از ديگري مورد ارزيابي قرار گرفت
كه در اين مرحلـه بـا تأييـد         شد    پس از تأييد هر فرضيه به آزمون فرضيه بعدي پرداخته           

هاي اول و دوم و رد فرضيه سوم، ارزشمندي و كميـابي منـابع انـساني دانـشگاه                    فرضيه
بدين معنا كه در حـال حاضـر        . تأييد گرديد، ولي فرضيه عدم امكان تقليدپذيري رد شد        

هـا،   در اين منبع مزيت رقابتي موقتّي وجود دارد كه در صورت عدم تـأمين سـاير جنبـه     
برداري نخواهد    ريزي و بهره    عنوان يك قابليت محوري مؤثر و پايدار قابل برنامه          ر به ديگ
  .بود
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از ) ع( صـادق   گردد مديريت آموزشي و پژوهشي دانشگاه امام        رو پيشنهاد مي    از اين 
تر بهره گيرد و درصدد تغيير آن         اساتيدي كه داراي ويژگي سوم هستند به صورت جدي        

شـايد بتـوان گفـت معيـار        .  برآيد كه ويژگي سوم را ندارند      علمي  دسته از اعضاي هيئت   
) معارف اسلامي و رشته ديگـر     (اي    رشته  اصلي در اين ويژگي، تلفيق سبك تدريس ميان       

در اين دانشگاه است كه برطبق آن، اساتيدي كه شيوه تدريس ايشان در اين دانشگاه بـا                 
 مطـابق اهـداف اصـلي دانـشگاه         انـد   داري ندارد، نتوانـسته     ها تفاوت معني    ساير دانشگاه 
  .حركت كنند

هـاي محـوري دانـشجويان دانـشگاه، فرضـيه            از سوي ديگر در بررسي قابليت     . ب
) مزيـت رقـابتي   (داراي قابليـت محـوري      ) ع( صـادق   دانشجويان دانـشگاه امـام    «اصلي  

در اين مرحله فرضيه اول و دوم و سـوم تأييـد   . به چهار فرضيه تقسيم گرديد   » باشند  مي
هـا قابـل      بدان معنا كه اين منبع، ارزشمند و كمياب است و توسـط سـاير دانـشگاه               شد،  

. اما فرضيه چهارم يعني استفاده و حمايت دانشگاه از ايشان تأييـد نگرديـد     . تقليد نيست 
توانـد در ايـن منبـع داراي          مـي ) ع(توان گفت دانشگاه امـام صـادق        به عبارت ديگر، مي   

  .د، به شرطي كه از آن منبع بهره گيردقابليت محوري مؤثر و پايدار باش
شود مسئولان آموزشي و پژوهشي دانشگاه توجه بيـشتري بـه             رو پيشنهاد مي    از اين 

هـا و پيـشنهادهاي دانـشجويان داشـته باشـند و نظرسـنجي و                 ها، برنامـه    نيازها، خواسته 
 تـا بـا     هاي استراتژيك خود قـرار دهنـد        ريزي  نيازسنجي از دانشجويان را زيربناي برنامه     

. حمايت و استفاده از اين منبع، موقعيت خود را بيش از پيش در ميان رقبا تثبيت نمايند                
  .)اي دارد كننده ها، تكيه بر اين منبع نقش تعيين با توجه به فضاي رقابتي بين دانشگاه(

  :توان نتايج حاصل از اين پژوهش را بدين صورت بيان نمود در مجموع مي
كي از دو عنوان ي به -علمي در خصوص اعضاي هيئت) ع(دقدانشگاه امام صا) الف

گيـري    داراي قابليت محوري موقتي است كه در صورت بهره         -بخشِ منابع انساني خود   
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تواند موقعيت خود را در اين مرتبه حفظ          از افراد موفق و اصلاح افراد داراي ضعف، مي        
  .كند

وان بخشِ دوم از منابع     عن   به _در خصوص دانشجويان    ) ع(دانشگاه امام صادق  ) ب
هـا،    تواند داراي قابليت محوري پايدار باشد، البته اگر از افكار، برنامـه              مي _انساني خود 

هـاي خـود را براسـاس         ريـزي   ها و پيشنهادهاي ايشان استفاده كند و مبناي برنامـه           طرح
  .نيازسنجي از ايشان قرار دهد

نبودن وضعيت فعلي ايشان  ه رقابتي ها با توجه ب انجام چنين پژوهشي در ميان دانشگاه
نمايد، اما پيشنهاد  تر، قدري دور از ذهن مي در سطوح آموزشي كارشناسي و پايين

هاي فعلي اين مراكز، نگاهي  شود ضمن استمرار اين روش در ارزيابي قابليت مي
هاي آتي به آن ابراز شود تا مبناي علمي مناسبي براي  ريزي استراتژيك جهت برنامه

  .ريزي آموزشي باشد ويژه در حوزه برنامه ريزي، به نامهبر
 براي هر مركز و     VRIOدر ضمن بايد يادآوري نمود كه بومي نمودن سؤالات مدل           

ها، فرهنگ و جو حاكم بر آن صورت گيرد؛ بدين معني             يا سازمان، بايد متناسب با آرمان     
هـاي    نـاً دربـاره دانـشگاه     شده در اين پژوهش، عي      نامه استفاده   كه حتي سؤالات و پرسش    

ديگر قابل تعميم و استفاده نيست، بلكه بايد متناسـب بـا آن دانـشگاه، استانداردسـازي                 
  .انجام گيرد

  يادداشت
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  ارزيابي تصميمات استراتژيك فرهنگي بر اساس ارزشهاي اسلامي؛
  حوزه هنري سازمان تبليغات اسلامي: مورد مطالعه

  

   7/2/87:  خ دريافتتاري                                                         *دكترسيدمهدي سيدخاموشي
  29/5/87:  تاريخ پذيرش                                                                       **ابوالفضل نظري 

  چكيده 
هاي فرهنگي از جمله موضوعاتي است كه در سالهاي اخير معناي ويژه  مسئله فرهنگ و فعاليت

توان  غات اسلامي از جمله سازمانهايي است كه مي      حوزه هنري سازمان تبلي   . و مهمي يافته است   
اساسنامه حوزه هنري چند هـدف اصـلي را بـراي آن            . آن را جزء نهادهاي فرهنگي قملداد كرد      

از آن ميان فراهم ساختن زمينه رشد، شكوفايي و گسترش هنر مبتني بر معرفت              . برشمرده است 
فتن از هنر در تبيـين و تـرويج مبـاني و    هاي انقلاب اسلامي، بهره گر اسلامي و متعهد به ارزش 

هـاي هنـري و       هاي اسلامي و فضائل اخلاقي و ايجاد زمينه رشد اسـتعدادها و خلاقيـت               ارزش
در ايـن  . ادبي از طريق شناسايي، تربيت، تقويت و معرفـي هنرمنـدان برجـسته مـسلمان اسـت              

 مديريت هنري، به نظر     شرايط و با توجه به نيازهاي امروز جامعه اسلامي و نقش كليدي هنر و             
توانـد    رسد ارزيابي تصميمات استراتژيك فرهنگي در مديريت فرهنگي و هنري كشور، مـي              مي

اين مقاله به دنبال    . فضاي عمومي اين بخش را از حركت به سوي نوعي سردرگمي نجات دهد            
ارزيابي تصميمات استراتژيك حوزه هنري به عنوان يـك نهـاد فرهنگـي اسـت تـا از رهگـذر                    

گيري و تصميمات آن به هدف خود در جهت انطبـاق بـا ارزشـهاي                 هاي تصميم   ناسايي دوره ش
  .اسلامي دست يابد
  واژگان كليدي

ريزي فرهنگي، مديريت  گيري استراتژيك، برنامه استراتژي، مديريت استراتژيك، تصميم
   استراتژيك فرهنگي، فرهنگ اسلامي، حوزه هنري
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                                   Fazelnazari@gmail.com                             ارشد مديريت صنعتي كارشناسي **
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  مقدمه
در . اي مـديريت امـروز اسـت         موضـوعات اساسـي و پايـه       مديريت استراتژيك يكي از   

ريـزي، راه اثربخـشي و كارآمـدي مـديران در             هاي اخيـر توجـه نـسبت بـه برنامـه            سال
ريـزي جـستجو شـده اسـت نويـسندگان و انديـشمندان               گيري از اين شيوه برنامـه       بهره

بـه  ). 53ص،  1386الـواني،   (انـد   مديريت هر كدام تعريفي خاص از اين مقوله ارائه داده         
هـا در عرصـة       منظور ايجاد وحدت و حصول به معناي مشترك به تعريف برخي از واژه            

  :شود استراتژي پرداخته مي
مسير و چشم انـداز سـازمان در بلندمـدت كـه از طريـق               : 1ريزي استراتژيك   برنامه

تخصيص بهينه منابع و در چالش با يك محيط در حال تغيير براي سازمان ايجاد مزيـت              
اي كـه پاسـخگوي نيازهـاي بـازار و انتظـارات ذي نفعـان        نمايـد، بـه گونـه     ي مـي  رقابت
 .(Jahnson&Scgoles, 1997, p.18)باشد

ها افرادي هـستند كـه مـسئول موفقيـت يـا شكـست                استراتژيست: ها  استراتژيست
هاي مختلف از قبيل، مديرعامل، رئيس، مالـك،          باشد و ممكن است در پست       سازمان مي 

هـا عهـده دار سـه مـسئوليت           استراتژيست. به كار مشغول باشند   ... ره و رئيس هيئت مدي  
ايجاد يك بستر براي تغيير، ايجاد تعهد و احساس مالكيت و ايجاد توازن             : اصلي هستند 

ــوآوري  ــات و ن ــين ثب ــست  .  ب ــين استراتژي ــاوت ب ــين     تف ــاوت ب ــدازه تف ــه ان ــا ب ه
  .(Kargar&Lumental, 1994, p.42)سازمانهاست

بيانيــه مأموريــت ســندي اســت كــه يــك ســازمان را از ســاير  :2ريــتبيانيــه مأمو
نمايد و در حقيقت پاسخ به اين سوال است كه ما بـه چـه                 هاي مشابه متمايز مي     سازمان

هاي يك سازمان  ها و اولويت كاري مشغول هستيم؟ در واقع يك رسالت و بيانگر ارزش        
 ,Jahnson&Scgoles, 1997)آيـد  است و نموداري از مسير آينده سازمان بـه حـساب مـي   

p.22).  
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هـا و تهديـدهاي خـارجي         مقـصود از فرصـت     :3ها و تهديـدهاي خـارجي       فرصت
رويدادها و روندهاي اقتصادي، اجتمـاعي، فرهنگـي، بـوم شناسـي، محيطـي، سياسـي،                

توانند به ميزان زيادي در آينده به سازمان  قانوني، دولتي، فن آوري و رقابتي است كه مي 
هـا و تهديـدها بـه ميـزان زيـادي خـارج از كنتـرل                  اين فرصت . ن برسانند منفعت يا زيا  

ها   باشند و در حقيقت اصل اساسي مديريت استراتژيك اين است كه سازمان             سازمان مي 
هاي خـارجي و پرهيـز از اثـرات ناشـي از تهديـدهاي                بايد براي بهره جستن از فرصت     

 ,Huatan&Plats, 2005)آينـد خارجي يا كاهش دادن آنهـا درصـدد تـدوين اسـتراتژي بر    

p.139). 

هاي قابـل     نقاط قوت و ضعف داخلي در زمرة فعاليت       : نقاط قوت و ضعف داخلي    
هاي بسيار عالي يا بسيار ضعيف        گيرند كه سازمان آنها را به شيوه        كنترل سازمان قرار مي   

نقاط قوت و ضعف را با توجه به احساس موجوديـت يـا علـت هـستي                 . دهد  انجام مي 
 ,Huatan&Plats) باشـد  كنند و در حقيقت ميزان انطباق با اهداف مـي  ن بررسي ميسازما

2005, p.141).  
هـاي    هاي بلنـد مـدت را بـه صـورت نتيجـه             توان هدف    مي :4هاي بلند مدت    هدف

كوشد در تأمين مأموريت خـود بـه دسـت آورد، تعريـف كـرد و                 خاصي كه سازمان مي   
هاي بلندمدت    هدف. ه بيش از يك سال باشد     اي است ك    مقصود از دورة بلند مدت دوره     

 ,Kargar&Lumental)توانند چالشگر، قابل سنجش، باثبات، معقـول و روشـن باشـند    مي

1994, p.46).  
هـاي    تواند بدان وسيله بـه هـدف        استراتژي ابزاري است كه سازمان مي      :5استراتژي

عاليتها براي رسيدن   اي از ف    به عبارتي ديگر استراتژي مجموعه    . بلندمدت خود دست يابد   
  .(Huatan&Plats, 2005, p.138)باشد به اهداف مورد نظر سازماني مي

هاي كوتاه مدت هستند كه شـركت بـراي           هدفهاي سالانه هدف  : 6هاي سالانه   هدف
هـاي سـالانه ماننـد     هـدف . هاي بلند مـدت بايـد بـه آنهـا دسـت يابـد          رسيدن به هدف  
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رت كمي، چالـشگر، واقعـي، سـازگار بـا          هاي بلندمدت بايد قابل سنجش، به صو        هدف
اي از    با توجه به هر هدف بلندمدت بايـد مجموعـه         . بندي باشند   ها و اولويت    ساير هدف 

  .(Kargar&Lumental, 1994, p.47)هاي سالانه وجود داشته باشند هدف
هاي سالانه دسـت      توان به هدف    سياست ابزاري است كه بدان وسيله مي      : 7سياست

هـايي اسـت كـه شـركت بـراي            سياست، رهنمودها، مقـررات و رويـه      مقصود از   . يافت
هـا تعيـين كننـدة        كند و موقعيـت سياسـت       هاي اعلان شده رعايت مي      دستيابي به هدف  

  .(Kargar&Lumental, 1994, p.48)باشند شرايط روزمره و تكراري سازمان مي

  مراحل تدوين استراتژي .1

  مأموريت سازمان .1-1
ه يا عبارتي است كه بدان وسيله مقـصود يـك سـازمان، از              بيانيه مأموريت سازمان جمل   

بـا  . سازمان اسـت » علت وجودي«شود و آن بيان كنندة   مقصود سازمان مشابه متمايز مي    
توان به اين پرسش اساسي يا اصلي پاسخ داد كه فعاليت             استفاده از مأموريت سازمان مي    

دمدت را تعيين و اسـتراتژيها      هاي بلن   تواند هدف   ما چيست؟ اصولاً مأموريت سازمان مي     
  .را تدوين نمايد

اجزاي تشكيل دهندة مأموريت سازمان بايد با توجه به مأموريت سازمان بتواند بـه              
  :هاي زير پاسخ دهد پرسش

مشتريان سازمان چه كساني هستند؟ جـز قـشري محـدود، بيـشتر مـردم               : مشتريان
  .شندتوانند مخاطبين محصولات و خدمات فرهنگي و هنري با مي

محصولات و خدمات فرهنگي و هنري شامل چه مـواردي          : محصولات يا خدمات  
  ...شود؟ مثل فيلم، تئاتر، موسيقي، كتاب، خدمات آموزشي و مي

اماكن عرضة محصولات فرهنگي و هنري كجاست و از لحاظ جغرافيـايي            : بازارها
  اند؟  در چه جاهايي قرار گرفته
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آوري توليد محصولات،     كند؟ فن   ي استفاده مي  هاي  آوري  سازمان از چه فن   : آوري  فن
  .يابد در اين بخش اهميت مي... ارائه خدمات آموزشي، عرضه توليدات و

اينكه آيا آن سازمان در صدد رشـد و توسـعه و بقـاء              : توجه به بقاء رشد و توسعه     
  باشد؟  خود مي

  ؟هاي اخلاقي اصلي سازمان چيست ارزشها، آرزوها و اولويت: فلسفه باورها
  هاي ممتازي دارد؟ سازمان چه مزيتها و شايستگي: ويژگيهاي ممتاز

آيا سازمان به مـسائل اجتمـاعي، جامعـه و محيطـي واكـنش              : توجه به تصور مردم   
  دهد؟ مناسب نشان مي

 ارزشمند براي سازمان بـه       آيا كاركنان به عنوان به يكي از دارايي       : توجه به كاركنان  
هـاي آن منـابع     ك سازمان فرهنگي بخش اعظم دارايي     بديهي است در ي   . آيند  حساب مي 

  .(Jahnson&Scgoles, 1997, pp.21-23)آيند انساني آن به حساب مي

  بررسي عوامل خارجي .1-2
توانـد از آنهـا       هايي است كه سـازمان مـي        هدف از اين بررسي ايجاد فهرستي از فرصت       

 اسـت كـه در ايـن يـك          لازم به ذكر  . توان انديشيد   استفاده كند و تمهيداتي است كه مي      
اين بـدان معنـي اسـت    . بخش فهرست نهايي بايد ايجاد شود و نه كليه عوامل تأثيرگذار     

در اين رابطه نيروهاي    . كه با اين كار بايد به دنبال عوامل اصلي تأثيرگذار بر سازمان بود            
  .شود خارجي و ميزان تأثير هر كدام از آنها بر سازمان مشخص مي

نيروهاي اجتماعي، فرهنگـي،    )2نيروهاي اقتصادي   )1رتند از    نيروهاي خارجي عبا  
آوري   نيروهـاي فـن   )4نيروهـاي سياسـي، دولتـي و قـانوني          )3بوم شناسـي و محيطـي       

  )212-186، صص1385هچ، (نيروهاي رقابتي)5
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  بررسي عوامل داخلي .1-3
در اين قسمت به طور جداگانه هر يك از موارد بازاريـابي، امـور مـالي و حـسابداري،                   

بـه صـورتي    ) خدمات و محـصولات   (يق و توسعه، سيستم اطلاعات رايانه و توليد         تحق
ماحصل . گيرد تا عوامل داخلي كاملاً مشخص گردد        ژرف مورد بحث و بررسي قرار مي      

اين بررسي تعيين نقاط قوت و تلاش در جهت حفظ و تقويت آنها و همچنين شناسايي   
ين بخش به موازات فرآينـد بررسـي        ا. باشد  نقاط ضعف و تلاش در جهت رفع آنها مي        

عوامل خارجي انجام مي شود و تمامي مديران و كاركنان مجموعـه نقـشي فعـال در آن         
  ). 89-87، صص1381هانگر، (بازي كنند

كه شامل شناسايي نيازهاي مـشتريان محـصولات و خـدمات، شناسـايي             : بازاريابي
فـروش يـا    ...)  يـك اثـر مكتـوب و       براي مثال فيلمنامه، تابلو، حق امتياز     (منابع يا خريد    

گذاري، توزيع و عرضه، تحقيقات بازاريـابي بـراي           عرضه محصولات و خدمات، قيمت    
شناسايي نيازهـاي فرهنگـي مخاطبـان و جامعـه و بـالاخره تجزيـه و تحليـل موقعيـت           

  .شود مي
هـاي مـالي،      دربرگيرنده وظايف مالي حسابداري و انـواع نـسبت        : مالي حسابداري 

هـاي سـودآوري و       هـاي فعاليـت، نـسبت       هاي بدهي، نسبت    قدينگي، نسبت هاي ن   نسبت
  .باشد هاي رشد مي نسبت

هـا از جملـه    ، فرآيندها و خروجي     بررسي ورودي منابع و مواد اوليه     : توليد عمليات 
  .شود مواردي است كه در اين قسمت به آن رسيدگي مي

تحقيق و توسعه هم    اين موضوع به معني توجه به مقوله محوري         : تحقيق و توسعه  
هاي تازه در عرصه توليـد        آوري  استفاده از فن  . در داخل و و هم در خارج سازمان است        

تواند موضوع فعاليت     محصولات و خدمات فرهنگي و هنري و مسائلي از اين دست مي           
  .اين بخش باشد
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آوري اطلاعات در سازمان و       بررسي موارد مربوط به فن    : اي  سيستم اطلاعات رايانه  
  .زان انطباق و به روز بودن آنهامي

  اجراي استراتژي .2
هميشه . آميز آنها را تضمين نمايد تواند اجراي موفقيت آميز استراتژي نمي    تدوين موفقيت 

اگرچـه اجـراي اسـتراتژي      . تر است   انجام دادن كار از گفتن آنچه بايد انجام شود مشكل         
.  اين دو تفـاوت زيربنـايي دارنـد        اي ناشناخته با تدوين استراتژي دارد، ولي اصولاً         رابطه
  :هاي زير وجه تمايز تدوين استراتژي و اجراي استراتژي را برشمرد توان به روش مي
  

  اجراي استراتژي  تدوين استراتژي
در تدوين استراتژي بر اثربخشي تأكيد 

  شود مي
در اجراي استراتژي بر كارايي تأكيد 

  شود مي
تدوين استراتژي اصولاً يك فرايند 

  ذهني است
اجراي استراتژي اصولاً يك فرايند 

  عملياتي است
تدوين استراتژي مستلزم داشتن 
هاي  قضاوت شهودي خوب و مهارت

  تحليلي است

اجراي استراتژي مستلزم داشتن انگيزه 
  هاي رهبري است ويژه و مهارت

تدوين استراتژي مستلزم ايجاد 
شمار  اي انگشت هماهنگي بين عده
  است

اتژي مستلزم ايجاد هماهنگي اجراي استر
  بين عده زيادي از افراد است

  تفاوتهاي تدوين و اجراي استراتژي : 1جدول 
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هاي كوچـك، بـزرگ، انتفـاعي و غيرانتفـاعي، اصـول، مفـاهيم و                 در مورد شركت  
ولي با توجه به نوع و انـدازه        . كنند  ابزارهاي تدوين استراتژي تفاوت چندان زيادي نمي      

 .اي استراتژي بسيار متفاوت استها، اجر سازمان

ها گذر از مرحله تدوين استراتژي و قرار گرفتن در مرحله اجـراي               در همه سازمان  
ــسئوليت  ــر در م ــستلزم يــك تغيي ــسئوليت اســتراتژي م ــي م ــده  هاســت، يعن ــا از عه ه

اي و دفـاتر      هـا و واحـدهاي وظيفـه        شود و به مديران بخـش       ها برداشته مي    استراتژيست
شود كه در مرحله اجرا مسائلي به وجود          جابجايي مسئوليت موجب مي   . گردد  محول مي 

آيد، به ويژه اگر تصميمات مربوط به تدوين استراتژي موجب شگفتي مـديران ميـاني و    
  ). 206-193، صص1384الواني، (رده پايين سازمان شده باشد

وط بـه   هاي مرب   اي در فعاليت    ها و واحدهاي وظيفه     بنابراين مشاركت مديران بخش   
هاي مربوط به سـازمانهاي فرهنگـي و انـسان محـور              تدوين استراتژي به ويژه استراتژي    

ها بايد در فعاليتهاي      آنچه اهميت دارد اين است كه استراتژيست      . يك امر ضروري است   
  .مربوط به اجراي استراتژي نيز مشاركت فعال داشته باشند
هاي سـالانه،     تعيين هدف : ستمديريت در اجراي استراتژي با چنين مسائلي روبرو       

ها، تخصيص منابع، تغييـر سـاختار كنـوني سـازمان، تجديـد سـاختار و                  تدوين سياست 
هـايي    هاي انگيزشي، كاهش دادن مقاومت      مهندسي مجدد، تجديدنظر در پاداش و برنامه      

شود، وفق دادن مديران با استراتژي، تقويت فرهنگـي كـه             كه در برابر تغييرات ايجاد مي     
ان استراتژي باشد، تطبيق فرايندهاي توليد عملياتي، با استراتژي تشكيل يك واحد            پشتيب

همچنـين اگـر در     . منابع انساني اثربخش و در صورت لزوم كاهش دادن نيروي انـساني           
اي باشد كه سازمان ناگزير گردد در مسيري بسيار جديد            اجراي استراتژي وضع به گونه    

  .روري استگام بردارد تغيير مديريت بسيار ض
هاي رقيب و     ها بايد از طريق گردآوري اطلاعات محرمانه مربوط به شركت           سازمان

رسانيدن اين اطلاعات به مديران و كاركنان موجب شوند كه در همه سـطوح و مراتـب                 
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سازماني نوعي ديدگاه رقابتي به وجود آيد و تقويت گـردد هـر يـك از كاركنـان بايـد                    
اي هدايت نمايد كه به بهترين شكل در برابر اقدامات             گونه هاي خود را به     بتواند فعاليت 

هـاي وي بـه صـورت نـوعي چـالش             سازمان رقيب ايستادگي كند و در واقـع فعاليـت         
ها نيز بايد داراي چنين ديدگاهي باشـند و بـدين گونـه بـه                 استراتژيست. شخصي درآيد 

اركنـان خـود را     هـا بايـد مـديران و ك         سازمان. صورت شخصي رقبا را به چالش بطلبند      
آموزش دهند تا اطمينان يابند كه براي رويارويي با رقباي سرسخت در صحنه جهاني از               

  ).428، ص1379ديويد، (مهارت لازم برخوردارند

  بررسي، ارزيابي و كنترل استراتژي .3
هايي كه به     حتي استراتژي (ها    اگر عوامل خارجي و داخلي سازمان تغيير كنند، استراتژي        

بنـابراين لازم اسـت     . گردنـد   منسوخ مي )  ممكن تدوين و اجرا شده باشند      بهترين شكل 
  .ها به صورت منظم اجراي استراتژي را بررسي ارزيابي و كنترل كنند استراتژيست

شود كه نتايجي مهم و بلندمدت        فرايند مديريت استراتژيك به تصميماتي منجر مي      
هـاي شـديد و    وانـد ضـربه  ت تـصميمات نادرسـت اسـتراتژيك مـي      . به بار خواهـد آمـد     

هاي جبران ناپذيري وارد كند و سازمان را با دردسرهاي زيادي روبه رو سـازد                 خسارت
تواند مسير رفته را بـازگردد يـا      آيد كه سازمان نمي     اي در مي    و در مواردي وضع به گونه     

د كه از   ها در اين مورد اتفاق نظر دار        بنابراين بيشتر استراتژيست  . روند امور را تغيير دهد    
نظر سلامت و ادامه حيات سازمان ارزيابي اسـتراتژي اهميـت زيـادي دارد ارزيـابي بـه           

تواند مديريت را از وجود مسائل و مشكلاتي كه دامنگير شركت خواهـد شـد       هنگام مي 
. آگاه سازد تا شايد پيش از اين كه وضع وخيم شود اقـدامات اصـلاحي بـه عمـل آيـد                    

  )545، ص1379ديويد، : (شود ليت اصولي ميارزيابي استراتژي شامل سه فا
  هاي سازمان  برررسي مباني اصلي استراتژي. 1
  هاي واقعي هاي مورد انتظار با نتيجه  مقايسه نتيجه. 2
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 انجام دادن اقدامات اصلاحي بـه منظـور اطمينـان يـافتن از ايـن كـه عملكردهـا بـا               . 3
  .بيني شده مطابقت دارند هاي پيش برنامه

ها بر پايه اين واقعيت قرار دارد كه نتيجه عمليات در           آميز استراتژي   قيتارزيابي موف 
توانـد بـه هـيچ وجـه      ارزيابي استراتژي نمي . زمان مقرر و به صورتي مناسب ارائه گردد       

اگر مقامات ارشد بر مديران رده . بهتر از اطلاعاتي باشد كه بر آن اساس عمل شده است 
مال اين هست كه آنها در اعداد و ارقام دسـت كـاري             پايين فشار زيادي وارد آورند احت     

  .كنند تا نتيجه كار به صورتي رضايت بخش درآيد
تأكيد بيش از حـد ارزيـابي       . ارزيابي استراتژي كاري بسيار حساس و پيچيده است       

هـيچ  . كنـد   توان پرهزينه باشد و گاهي همانند يك ضد حمله عمـل مـي              ها مي   استراتژي
  ! به صورت دقيق مورد ارزيابي قرار گيردكس دوست ندارد كه كارش

هر قدر مديران بيشتر بكوشند رفتار ديگران را ارزيابي كنند، ميزان كنترل آنها كمتر              
از سوي ديگر نبودن هيچ نوع ارزيابي موجب بروز مسائل بدتر خواهد شد             . خواهد شد 

بـه پـيش    هاي اعلان شـده       براي حصول اطمينان از اين كه شركت در مسير تأمين هدف          
  .ها را ارزيابي كرد  مي رود بايد استراتژي

اي را شـامل      هـا تنهـا  ارزيـابي شـيوه          ها، ارزيـابي اسـتراتژي      در بسياري از سازمان   
هاي شركت افزايش يافته است؟       آيا دارايي . شود كه سازمان كارها را انجام داده است         مي

وري   آيا سطح يا ميزان بهره    آيا سودآوري بالا رفته است؟ آيا فروش افزايش يافته است؟           
بالا رفته است؟ آيا سود ناويژه، بازده سرمايه و نسبت سود هر سهم افزايش يافته است؟                

هـا داده   كنند كه اگر پاسـخي كـه بـه ايـن پرسـش      ها چنين استدلال مي  برخي از سازمان  
 شود مثبت باشد دليلي است بر اين كه استراتژي ها به صورت مناسب تدوين و اجرا                 مي
تواند   ها درست و مناسب باشند ولي اين شيوه استدلال مي           امكان دارد استراتژي  . اند  شده

توانند بر نتايج عمليات كوتاه مـدت اثـر           ها نمي   گمراه كننده باشد زيرا ارزيابي استراتژي     
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شود كه خيلي دير شده       بگذارند و معمولاً سازمان زماني متوجه اين ضعف يا كاستي مي          
  .است

توان ثابت كرد كه يك استراتژي خاص به صورت منحصر به فرد              ه نمي به هيچ وج  
تـوان بـراي      ولـي مـي   . مطلوب است يا حتي تضمين نمود كه كارساز واقع خواهد شـد           

ارزيـابي اسـتراتژي مهـم اسـت زيـرا          . شناسايي نقاط ضعف اصلي آن را ارزيابي نمـود        
امل اصلي محيط داخلـي     سازمان با محيط پويا رو به رو است و در اين محيط اغلب عو             

تواند موفقيت فردا را      موفقيت امروز نمي  . كنند  و خارجي به سرعت و به شدت تغيير مي        
بـسياري  . هاي كنوني در جا بزنـد  گاه روي موفقيت يك سازمان نبايد هيچ! تضمين نمايد 

ها در يك سال موفق بودند و در سال بعد براي ادامه بقاي خـود دسـت و پـا                      از شركت 
  .زنند مي

مديريت بـه هنگـام     . ها را ارزيابي كند     هر سازمان از هر نوع و اندازه بايد استراتژي        
هـايي را مطـرح كنـد، در          ارزيابي استراتژي بايد در مورد مفروضات و انتظارات پرسش        

هـا مـورد بررسـي و ارزيـابي قـرار گيرنـد و سـرانجام               ها و هـدف     اين اقدام بايد ارزش   
ي بايد خلاقيت و ابتكار عمل به خرج دهد و بـراي ارائـه     مديريت براي ارزيابي استراتژ   

بدون توجه بـه انـدازه يـا        . اي پيشنهاد كند    هاي تازه   ها و روش    شاخص ها يا معيارها راه    
اي از مديريت مبتني بر       بزرگي سازمان، در همه سطوح سازماني، در اجراي بخش عمده         

ر مربوطه رسـيدگي كـرد تـا بتـوان     سر زدن به همه جا بايد تا آنجا كه امكان دارد به امو      
  .(Zand, 1998, p.52)آميز استراتژي اطمينان حاصل نمود نسبت به ارزيابي موفقيت

  گيري  تصميم .4
هـاي    گيري عبارت است از انتخـاب يـك راه از ميـان راه              در تعريفي بسيار ساده تصميم    

ها   ج ناشي از آن   هاي ممكن و نتاي     اين كار اصلي تصميم گيرنده دريافت راه        مختلف، بنابر 
و انتخاب بهترين راه از ميان آنهاست و اگر وي بتواند اين انتخاب را به نحوي درسـت                  



  ابوالفضل نظري / خاموشي دكترسيدمهدي سيد    166

، ص  1385الـواني،   (هاي او مـوثر و سـازنده خواهنـد بـود            و مطلوب انجام دهد تصميم    
199-201.(  

هـاي ماوراءطبيعـه،      البته تصميم گيرنده ممكن است با استفاده يا توكل بـه قـدرت            
به طور كلي فرايند تصميم گيـري را        . شراق يا اتفاق و تضاد، تصميم گيري كند       تجربه، ا 

  :توانيم شامل شش مرحله بدانيم مي
اي اسـت كـه در راه تحقـق           مرحله اول شامل تشخيص و تعيين مـشكل و مـسئله          

در اين مرحله بايد كوشش شود مـشكل اصـلي و واقعـي             . هدف مانع ايجاد كرده است    
  .ريف شودشناخته و به درستي تع

احـصاي راه   . هاي ممكن براي رفع مشكل مذكور اسـت         مرحله دوم، يافتن راه حل    
هاي علمي و عملـي مـدير و اطلاعـات و آمـار در دسـترس او                   ها با توجه به تجربه      حل

هاي بيشتري براي حل مشكل پيدا و تعيين شوند انتخـاب             هرچه راه حل  . گيرد  انجام مي 
  . گرفتگيري صورت خواهد بهتري در تصميم

بـراي  . هاي ممكن است    مرحله سوم انتخاب معيار براي سنجش و ارزيابي راه حل         
هـا را بـه وسـيلة     ها نسبت به هم مورد سنجش واقع شـوند، لازم اسـت آن          آنكه راه حل  

توانيم هزينه يا سود را معيار ارزيـابي          به عنوان مثال مي   . معياري مورد بررسي قرار دهيم    
هـا هزينـه كمتـر يـا          پس بسنجيم كه كدام يـك از راه حـل         شقوق ممكن قرار دهيم و س     
  .كنند سودي بيشتر عايد سازمان مي

بـه عنـوان    . هاي ممكن اسـت     مرحله چهارم تعيين نتايج حاصل از هر يك راه حل         
هـا محاسـبه      هاي حاصل كه از به كارگيري هر يك از راه حـل             مثال در اين مرحله هزينه    

بر اساس معيارهاي انتخاب شـده نتـايج        . گيرند   مي شوند و اساس ارزيابي بعدي قرار       مي
  .شوند ها در اين مرحله مشخص مي مثبت و منفي هر يك از راه حل

هـر راه   . ها از طريق بررسي نتايج حاصل از آنهاسـت          مرحله پنجم، ارزيابي راه حل    
هـا مقايـسه      حل با توجه به نتايجي كه از آن نصيب سازمان خواهد شد با ساير راه حـل                
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هـا و تعيـين       گاهي اوقات ارزيابي راه حـل     . شوند  ها تعيين مي    ود و اولويت راه حل    ش  مي
گيـرد   شود زيرا بر اساس يك معيار راه حلي در اولويت قرار مـي     اولويت آنها مشكل مي   

در چنين حالاتي مدير    . در حالي كه از جهت معياري ديگر آن اولويت را نخواهد داشت           
  . جود آورد و ارزيابي را بر اساس آن انجام دهدبايد بكوشد معياري تلفيقي به و

هـاي مختلـف و       گيري انتخاب يـك راه از ميـان راه          مرحله نهايي در فرايند تصميم    
ها خود به     اين مرحله در انتهاي مرحلة ارزيابي و تعيين اولويت        . ارائه بيانيه تصميم است   

و بـالاترين درجـه   يابد و راه حلي كه بهتـرين نتيجـه را حاصـل سـاخته           خود تحقق مي  
اما در ايـن جـا منظـور بيـان راه حـل             . اولويت را دريافت داشته، راه حل انتخابي است       

توانـد گـامي مـستقل در         مذكور به صورت تصميم متخذه از جانب مدير است كـه مـي            
  .(Voiroom, 1998, p.63)گيري به شمار آيد فرايند تصميم

هاي مختلف و دقيـق راه حـل      دلشود تا با استفده از م       گيري كوشش مي    در تصميم 
هايي كه مدل دقيق علمي       اما گاهي اوقات براي موقعيت    . بهينه براي مسائل به دست آيد     

در . گيـرد  تواند از روش اكتشافي ابتكـاري بهـره   گيري مي  ها وجود ندارد تصميم     براي آن 
كوشـد تـا راه حلـي بـه           هاي ذهني خود مـي      اين روش فرد به كمك تجربيات و توانايي       

ابتكاري -اگرچه روش اكتشافي  . دست آورد كه در آن وضعيت پاسخ گوي مشكل است         
توانيم به سرعت راه حلي را كه         هاي پيش گفته نيست ولي به كمك آن  مي           به دقت مدل  

در اين روش هدف آن نيست كه بـه         . در وضعيت موجود رضايت بخش است پيدا كنيم       
ها و اطلاعـات خـود بـا كمـك            دد تجربه خواهيم به م    راه حل بهينه دست يابيم بلكه مي      

هاي ذهني و دلخواه خويش از طريق نوعي آزمـايش و خطـار راه حلـي خـاص                  توانايي
 ).45-43، صص1382الواني، (مسئله مورد نظر را پيدا كنيم
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  گيري استراتژيك  تصميم .5
اي اتخـاذ تـصميم در آن         نخستين مرحله اجراي هر فعاليـت و اقـدام بـراي هـر برنامـه              

گيـري از جايگـاه ويـژه و پراهميتـي در مـديريت        به اين ترتيب تصميم   . استخصوص  
اين اهميت تا جايي است كه برخي صاحب نظـران معتقدنـد مـديريت              . برخوردار است 

گيـري را واژگـان متـرادف       سايمون مـديريت و تـصميم     . گيري نيست   چيزي جز تصميم  
اسـاس وظـايف مـديريت اسـت و        گيري پايه و      داند، به اعتقاد برنارد و استار تصميم        مي

گيري كـانون اصـلي مـديريت را          تصميم. داند  گيري را جوهرة مديريت مي      رابينز تصميم 
ريزي سازماندهي و يـا كنتـرل در واقـع     دهد و انجام دادن وظايفي مثل برنامه     تشكيل مي 

  ).82، ص1382خدمتي،(هاست گيري در مورد نحوة انجام دادن اين فعاليت همان تصميم
تـرين   نمايد در ساده گيري استراتژيك را تبيين مي ن بر اساس دو مدل، تصميم  آليسو

ها مانند افـراد خردمنـد        شكل و در حد نهايي مدل بر اين فرض استوار است كه سازمان            
ها را بـر مبنـاي اهـداف پذيرفتـه شـده توصـيف                آليسون عملكرد سازمان  . كنند  عمل مي 

ز انسان اقتصادي كه كاملاً عقلايي اسـت و از          اين برداشت با برداشت سايمون ا     . كند  مي
بـا وجـود ايـن      . نتايج حاصل از تمام كارهاي محتمل آگاهي كامـل دارد، شـباهت دارد            

شوند كـه     سازد در اين مدل موارد مختلفي ديده مي         طور كه آليسون خاطر نشان مي       همان
تمـايلات روان  در برخي موارد خصوصيات شخصي يـا   . ترند  احتمالاً بسيار واقع گرايانه   

شناسانه ملت يا دولت و تمايلات آن براي درك و ناديده گرفتن دقيق راهكارهـا مـورد                 
ها به عنوان محـصول عقلايـي آگاهانـه           جنبه اساسي اين مدل تلقي تصميم     . توجه است 

ها نتايج انتخاب عمومي نيستند بلكه بايـد بـه             تصميم IIگويد كه مدل      آليسون مي . است
وي برخـي از اصـول اساسـي ايـن        . اگردهاي سازماني به آنها نگاه شود     فر» بازده«عنوان  

  :كند مدل را خلاصه مي
هـاي عملكـرد    ها و برنامـه  هاي سازماني نتيجه رويه نخست آنكه بسياري از تصميم   

 ها مشخص سـاخت جـستجو       ها را نتوان با اين رويه       وقتي اين تصميم  . استاندارد هستند 



  169    ارزيابي تصميمات استراتژيك فرهنگي بر اساس ارزشهاي اسلامي 

كنـد كـه تـاثر از امـور جـاري             هاي خاصـي تبعيـت مـي      هاي ديگر از الگو     براي راه حل  
  .سازماني هستند

 دوم تطبيق سازماني تغييراتي در ساخت و امور جاري به وجود آورده و سپس بـر             
رغم تأثير فراگردهاي سازماني، رهبران يـا مـديران           سرانجام علي . گذارد  ها اثر مي    تصميم

با اين وجود، اين تأثيرات بسيار      . رندگيري تصميم ها اثر بگذا      توانند بر جهت    اجرايي مي 
. باشند تنها از طريق فراگردهاي سازماني قابل اعمال هـستند      محدودتر از كنترل كامل مي    

هـا بـه عنـوان پيامـد           آليسون يا الگوي سياست بوركراتيك، به تـصميم        IIبر اساس مدل    
تشريح يك تـصميم    . شود  هاي سياسي يا به عنوان برآيند مذاكرة ميان افراد نگاه مي            بازي

هـا، بـازيگران،    در اين مدل متضمن بـه نمـايش درآوردن بـازي اقـدام كانـال، موقعيـت         
ها كه بـه عنـوان يـك برآينـد اقـدام مـورد نظـر را باعـث                     هاي آنها و كشمكش     اولويت

  ).143-112، صص1370آرشوانگ، (شوند، است مي
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  گيري استراتژيك مراحل تصميم .5-1
  :گيري را مي توان شامل مراحل شش گانه زير دانست  به طور كلي فرآيند اين تصميم

اي است كه در راه تحقق هدف مـانع           مرحله اول شامل تشخيص و تعيين شكل و مسأله        
  .ايجاد كرده است

  .ي ممكن براي رفع مشكل مذكور استها مرحله دوم يافتن راه حل
  .هاي ممكن است مرحله سوم انتخاب معيار سنجش و ارزيابي راه حل

نتـايج  . هـاي ممكـن اسـت       مرحله چهارم تعيين نتايج حاصل از هر يك از راه حل          
  .شوند ها در اين مرحله شاخص مي مثبت و منفي هر يك از راه حل

  .رسي نتايج حاصل از آنهاستها از طريق بر مرحله پنجم ارزيابي راه حل
گيري انتخاب يـك راه از ميـان راههـاي مختلـف و       مرحلة نهايي در فرآيند تصميم    

  .ارائه بيانيه تصميم است
گيري به دليل مواجهه با يـك مـسأله نيـست،             البته بايد يادآور شد كه گاهي تصميم      

 رسـيدن بـه     ها و اموري است كه تـوان سـازمان را در            بلكه در جهت استفاده از فرصت     
فرصت عبارت است از فراهم شدن عوامل بروز منفعت بطور ناقص           . برد  اهداف بالا مي  

). هاي كليدي سازمان    قابليت(و امكان تكميل اين عوامل توسط سازمان        ) منفعت بالقوه (
به ديگر سـخن،  . براي رسيدن به منفعت بالقوة موجود در فرصت به استراتژي نيازمنديم     

ها اقتباس    استراتژي از معني يوناني به معني هنر ژنرال       . راتژي است فرصت درونمايه است  
» ايجاد يك مزيت منحصر بفرد براي تمايز سـازمان از رقبـا    «شده است و هندرسون آنرا      

گيري استراتژيك، اتخاذ تصميم در قبـال موضـوع اسـتراتژيك             همچنين تصميم . داند  مي
 اسـتراتژيك   ناخت موضوعات لذا ش ) 440-421، صص 1379ديويد،  (تعريف شده است  

   .گيري استراتژيك است مقدمه لازم احصاء ويژگيهاي تصميم
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  گيري استراتژيك هاي تصميم  ويژگي.5-2
اند كه حيطة تـأثيرات آنهـا در سـازمان            تصميمات استراتژيك از آن جهت واجد اهميت      

امل شود آنها بسيار پيچيـده و ش ـ  بسيار گسترده است و اثرات آنها در بلندمدت ظاهر مي 
  :هاي آنها از نگاه سازمان به قرار زير است متغيرهاي پويا هستند و مهمترين ويژگي

برون محوراند و در آن به تعريف رابطه سازمان با خـارج و شـرح ماهيـت تعامـل                  
 .شود اش توجه وافر مي سازمان با محيط خارجي

 .شود براي تحليل سازمان به عنوان يك كل به آنها نگريسته مي

 .شوند اي اتخاذ مي هاي وظيفه ي چند كاركردي هستند و بر اساس حوزهتصميمات

هـاي    تصميماتي هستند كه مسير فعاليتهاي اداري و عملياتي را تعيين و محدوديت           
 .كنند آن را تبيين مي

 ,Harrison&Pelleteir, 1995)انـد  تصميماتي هستند كه براي موفقيت سازمان حياتي

pp.53-59). 
ويژگيهـاي تـصميم    » گيـري اسـتراتژيك     مبـاني تـصميم   « كتاب   چارلز آرشوانگ در  

  :گويد استراتژيك را در سه عنوان كلي خلاصه كرده است، وي مي
تـصميم اسـتراتژيك    . هاي استراتژيك نامتعارف و فاقد ساختار ويژه هستند         تصميم

. هـاي سـاده قـرار داد        تـوان در ضـوابط تـصميم        چيزي منحصر بفرد است و آن را نمـي        
شود، استراتژيك    ن تصميم براي از نو پركردن يك انبار كه با يك فرمول اتخاذ مي             بنابراي
 .نيست

هـائي كـه      يعني تصميم . اي دارند   هاي استراتژيك براي سازمان اهميت ويژه       تصميم
شامل بكارگيري منابع زياد بوده و احتمال منافع يا ضررهاي عمده در نتيجه اتخـاذ آنهـا      

 در مورد استخدام كارمند ساعتي يك تصميم اسـتراتژيك          گيري  پس تصميم . وجود دارد 
 .نيست
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ها بايد مبتني بر توجـه بـه رونـدهاي            اين تصميم . اند  هاي استراتژيك پچيده    تصميم
هـاي يـك شـركت باشـد؛ تـدوين            وسيع محيطي، پويايي رقـابتي، توانمنـدي و ضـعف         

، 1370شـوانگ،   آر(اي اسـت    استراتژي سازگار با تمام ايـن عوامـل واقعـاً كـار پيچيـده             
  ).172-151صص

ترين مشخصه و ويژگـي بـارز مـديريت اسـتراتژيك             گيري استراتژيك مهم    تصميم
ها و اقدامات مديريتي است كـه         اي از تصميم    اصولاً مديريت استراتژيك مجموعه   . است

كند؛ مديريت اسـتراتژيك عبـارت اسـت از           عملكرد بلند مدت يك شركت را تعيين مي       
ريـزي    برنامه(تدوين استراتژي   ) يط داخلي و هم محيط خارجي     هم مح (بررسي محيطي   

مـديريت اسـتراتژيك بـر      . اجراي اسـتراتژي، ارزيـابي، كنتـرل      ) بلندمدت يا استراتژيك  
ها و تهديدهاي خارجي در سايه توجه به نقاط قوت و ضعف              نظارت و ارزيابي فرصت   
  .يك شركت تأكيد دارد

داراي سـه   » مـديريت اسـتراتژيك   «زء  به عنوان مهمتـرين ج ـ    » تصميم استراتژيك «
  :ويژگي اصلي و اساسي است

اي بـراي     هـستند و مشخـصاً سـابقه      » اتفـاقي «هـاي اسـتراتژيك       تصميم: نادر بودن 
 .گيري و دنبال كردن ندارند پي

كننـد و     هاي استراتژيك منابع قابل توجهي را جذب مـي          تصميم: نتيجه محور بودن  
 .اين ترتيب كاملاً نتيجه محورندبه . طلبند تعهد جدي سازمان را مي

هـاي كـم      تـوان در اتخـاذ تـصميم        هـاي اسـتراتژيك را مـي        تصميم: هدايتگر بودن 
  .تر و انتخاب اقدامات بعدي در سازمان مورد توجه و استفاده قرار داد اهميت

گيري طرح شـد، رويكـردي عقلانـي          آنچه در ابتداي بحث به عنوان فرآيند تصميم       
هـدفها و مـشكلات بـه طـور         : و بر اين پيش فرضها استوار بود كه       گيري بود     به تصميم 

آوري اسـت و      واضح و روشن قابل بيان هستند، همچنين اطلاعات مورد نياز قابل جمع           
تـوان بـه نحـوي قابـل سـنجش سـاخته و               ها و نتايج آنها را مـي        عوامل مؤثر در تصميم   
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كليه طرق ممكن را احصاء     در نتيجه، تصميم گيرنده قادر است       . بصورت كمي نشان داد   
  )50-49، صص1380صالحي و ميري، (ها برگزيند نموده و بهترين راه را از ميان آن

آلي   گيري به اين صورت امري غير عملي و ايده          بعضي صاحبنظران معتقدند تصميم   
گيري، مواردي همچون محـدوديت توانـايي         هاي جامع عقلايي تصميم     يعني شيوه . است

ت اطلاعات و محدوديتهاي زماني و مـالي كـه مـديران و تـصميم               ذهن انسان، محدودي  
بـا  . شوند را ناديـده انگاشـته اسـت         گيرندگان در دنياي واقعي با آن دست به گريبان مي         
راه «هـا، بـه    دهنـد بـه جـاي بهتـرين      توجه به اين محدوديتها، مديران اغلب ترجيح مـي        

، »هـاي ذهنـي     ها و قـضاوت     بهتجر«آنها به مدد    . بپردازند» هاي رضايت بخش عملي     حل
هـاي قبلـي و همچنـين بـا           هاي محدود و تغييرات تدريجي و جزئي در تـصميم           مقايسه

هايشان اگرچه ممكن اسـت       گيرند و تصميم    دارند تصميم مي  » اطلاعاتي كه در دسترس   «
بهترين نباشد، ولي در دايره امكانات آنها قابل قبول است و رضـايت بخـش بـه شـمار                   

  ).34، ص1382ي، الوان(آيد مي
داننـد و     از اين رو، برخي صاحبنظران تصميم استراتژيك را حاصـل خلاقيـت مـي             

تواننـد مـا را بـه تـصميمات        كنند كه فرآيندهاي گام به گام تعريف شـده نمـي            اشاره مي 
در عـين حـال صـاحبنظراني هـم         ) رويكـرد توصـيفي   (درست استراتژيك هدايت كنند     

رويكـرد  (داننـد   منـد مـي   صل فرآيند تحليلي و قاعدههستند كه تصميم استراتژيك را حا    
علي رغم اينكه محصول اين رويكـرد بـه نـدرت يـك اسـتراتژي خلاقانـه و             ) تجويزي

هـا جاذبـه      تحول آفرين است اما بدليل روشني و سهولت فهـم و اجـراي دسـتورالعمل              
  ).96-83، صص1383غفاريان و كياني، (زيادي دارد

   فرهنگيريزي گذاري و برنامه سياست .6
هاي اساسـي مـسؤولين و    ريزي فرهنگي به يكي از دغدغه  امروز، مسئله فرهنگ و برنامه    

  .گيرندگان نظام جمهوري اسلامي تبديل شده است تصميم
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در ساليان اخير نيز توجه به اين مسئله بـه شـكل بـارزي در همـة شـئون اجتمـاع                     
اكم بـر نحـوة تأسـيس و        هاي اين توجه همگاني در قوانين ح        نشانه. گر شده است    جلوه

ها ومؤسسات فرهنگي هنري تا شعارهاي احزاب سياسي اين روزگار حتي             اداره شركت 
كـاملاً  ... هاي دانشگاهي با موضوعات مرتبط همچون مديريت فرهنگـي و           تأسيس رشته 
  .متجلي است

هـاي    تا چندي پـيش يكـي از مقولـه        ... موضوع تهاجم فرهنگي، هويت فرهنگي و     
آمـد و هنـوز       به حساب مي  ...  در حوزه فرهنگ و اقتصاد و سياست و        اساسي قابل بحث  

  . هاي مربوط به آن جدي است هم بحث
ها و نهادهاي مختلفي چون وزارت فرهنـگ و ارشـاد اسـلامي،               مؤسسات، شركت 

آوري، سـازمانهاي فرهنگـي       وزارت آموزش و پرورش، وزارت علوم، تحقيقـات و فـن          
حفظ آثار و ارزشـهاي دفـاع مقـدس، صـدا و سـيما و               هنري دولتي و غير دولتي، بنياد       

نهادهاي بسيار ديگـر خـود را بـه شـكل مـستقيم يـا غيرمـستقيم در بحـث فرهنـگ و                       
هـاي    به اين ترتيب، با جريان يـافتن طوفـان        . دانند  ريزي فرهنگي دخيل و موثر مي       برنامه

لــه هــاي فرهنگــي در كــشور و تنــوع ابزارهــاي آن، معاد فرهنگــي و گــسترش فعاليــت
ريزي فرهنگي را امري غير قابـل اجتنـاب جلـوه             اي حاصل شده است كه برنامه       پيچيده

اصـول  . ها به زبان برنامـه اسـت        هاي فرهنگي در گرو تبديل آن       كارآيي سياست . دهد  مي
يابد يعني زمـاني كـه در قالـب برنامـه فرهنگـي بـا                 سياست فرهنگي در عمل تحقق مي     

  . ي اجرايي مورد توجه قرار گيردها مشي اهداف ميان مدت كمي و خط
تـر مـديريت سـازمانها و       تواند امكـان بـه كـارگيري دقيـق          ريزي فرهنگي مي    برنامه

هـا را فـراهم آورد       هاي فرهنگي متناسب با اهـداف و اولويـت          ها و فعاليت    طراحي اقدام 
ع گيرد كه با محدوديت امكانات و منـاب         ريزي بر اساس اين فرض انجام مي        اصولاً برنامه 

و بنابراين  ) 48-32، صص 1382اسماعيلي،  (در ابعاد مالي، انساني و زماني مواجه هستيم       
حال در اينجا پرسش اين است كه براي . بايد از منابع محدود استفاده بهينه به عمل آورد   
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آغاز يك عمليات استراتژيك در حوزه فرهنگ و هنر چه فرآيندي قابل ترسـيم اسـت؟                
انـدازها، تعيـين    توانـد از طريـق ترسـيم چـشم        ست كـه مـي    مديريت استراتژيك مدلي ا   

استراتژي و اهداف اصلي، تعيين سياست اجرايي و تخصيص منابع و بودجه و ارزيـابي               
رضـائي،  (ريزي فرهنگ و هنر پاسـخگو باشـد         استراتژي در حوزه سياستگذاري و برنامه     

  ).96-71، صص1380

  اسلامي) ارزشهاي(فرهنگ .7
 بـراي فرهنـگ كـه موصـوف خـود را تحـت الـشعاع قـرار         صفتي است » اسلامي«واژه  
هاي مادي، فكري و احساسي كه يـك گـروه            فرهنگ كليتي تام است از ويژگي     . دهد  مي

گيرد، بلكه شـامل      فرهنگ نه تنها هنر و ادبيات را در برمي        . كند  اجتماعي را مشخص مي   
اورهـا  هـا و ب  هـاي ارزشـي سـنت      هاي زندگي، حقـوق اساسـي نـوع بـشر و نظـام              آئين
  .)1997يونسكو، (باشد مي

همچنين فرهنگ در نظرگاه اسلامي، امري معنوي است كه از بطـن و عمـق تـوده                 
مردم برخاسته باشد و راه زندگي و معيشت و رفتار خاصي را به وجـود آورد كـه مايـه                    
آسايش روحي و معنوي مردم از جهت وجدان و تعلق به باورهاي فوق طبيعي و روابط                

كديگر در امور خانوادگي و اجتماعي و معاملات اقتصادي و روابط ايشان بـا       انسانها با ي  
مسلمانان، اسلام را با نيازمنديهاي معنوي و اجتماعي و اقتـصادي و            . قدرت حاكم باشد  

اند و اين همـان        اخلاق مطابق يافته و آن را مايه آسايش روحي و رواني ديده و پذيرفته             
ريـزي جـامعي      كنيم از اين رو بايد برنامـه        تعبير مي » يفرهنگ اسلام «است كه ما از آن،      

هــاي جامعــه گــزينش شــوند تــا تحــت آموزشــهاي دينــي قــرار   طــرح شــود و زبــده
ها،  به اين معنا فرهنگ اسلامي در تمام حوزه) 356-355، صص1382پورفر،    نقي(بگيرند

ي تابع بايدها و    گيري در چنين فرهنگ     افعال، احوال و اقوال افراد را در برگرفته و تصميم         
  .نبايدهاي خاص خود است
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   روش تحقيق.8
و نظـام يافتـه     ) قابل اطمينـان  (هاي معتبر     اي از قواعد، ابزار و راه       روش تحقيق مجموعه  

ظهوري، (يابي به راه حل مشكلات است براي بررسي واقعيتها، كشف مجهولات و دست  
گيري و     و با نمونه   باشد  تحقيق حاضر از نظر روش تحقيق كاربردي مي       ) 127، ص 1375

  .پردازد نظرخواهي از جامعه آماري مربوطه به بررسي فرضيات تحقيق مي

  ابزار گردآوري اطلاعات .8-1
براي استخراج بخشي از اطلاعات مورد نياز در ايـن تحقيـق از برخـي كتـب، مقـالات                   

احـصاء ويژگيهـاي    . هاي مرجع استفاده شـد      تخصصي و همچنين مراجعه به وب سايت      
ــر تــصميم ــا  گي ــز ارزشــهاي اســلامي مــرتبط ب ي اســتراتژيك در عرصــه فرهنــگ و ني
اي و استفاده از كتب و مقـالات متعـدد بـوده و               گيري مستلزم مطلاعات كتابخانه     تصميم

. پس از تهيه فهرست مقدماتي آن نتايج نهايي به تأييد نخبگان و خبرگان رسـيده اسـت                
 هنري و تصميمات اسـتراتژيك      گيري استراتژيك حوزه    هاي تصميم   همچنين تعيين دوره  

همچنين در اين   . هر دوره مستلزم مراجعه به اسناد و مدارك موجود در حوزه هنري بود            
گيري استراتژيك در حوزه هنري و نيـز تـصميمات            هاي تصميم   تحقيق براي تعيين دوره   

مهم استراتژيك هر دوره از مصاحبه عميق با مديران ارشد حوزه هنري در كنار بررسـي                
  .اد و مدارك استفاده شداسن

از سوي ديگر با توجه به فرضيات اصلي و فرعـي ايـن تحقيـق، پرسـشنامه ابـزار                   
بر اين اساس به منظور تهيه پرسشنامه نهـايي         . شود  ها محسوب مي    اصلي گردآوري داده  

پس از مطالعه مدارك و مستندات مرتبط و مـصاحبه بـا اسـاتيد، نخبگـان و مـديران در        
ي مديريت استراتژيك، ارزشهاي اسلامي و حوزه هنري چهـار دوره           ها  هريك از عرصه  

گيري و تصميمات مربوط به هر دوره در حوزه هنري احصاء شد تا بـا فهرسـت              تصميم
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هاي تصميمات استراتژيك فرهنگـي، جـدول ارزشـهاي           به دست آمده مربوط به ويژگي     
  . مقايسه شودگيري و همچنين فهرست اهداف حوزه هنري اسلامي مرتبط با تصميم

هاي حاصل از پرسشنامه نهايي مباي اصلي قضاوت در مـورد             تجزيه و تحليل داده   
هاي كيفـي مـورد سـنجش         كه داده   در اين تحقيق از آنجائي    . فرضيات اين پژوهش است   

اي اسـتفاده     قرار گرفتند و تعداد جامعه آمار محدود بود از روش آماري آزمون دو جمله             
  .شد

  اعتبار و روايي .8-2
اي اطمينان از روايي و اعتبار پرسشنامه نهائي، نهايـت دقـت و وسـواس در انتخـاب                  بر

تأئيدات اساتيد، مـشاوران و خبرگـان ايـن         . هاي پرسشنامه به عمل آمد      متغيرها و سنجه  
  . موضوع و كارشناسان حوزه هنري دليلي بر اين مدعاست

 درونـي و    هـا از روش سـازگاري       در اين پژوهش براي سنجش پايـايي پرسـشنامه        
مقـدار  . گرفتـه شـد      بهـره  SPSSبا استفاده از نرم افـزار       ) نگرش سنجش (روش كرونباخ   

 بدست آمد، در نتيجه پايايي پرسـشنامه بزرگتـر          835/0آلفاي كرونباخ پرسشنامه مربوط     
  . شده و مورد تأييد واقع شد70/0از عدد 

  جامعه آماري تحقيق .8-3
بررسي تصميمات حال و گذشته حـوزه       بستر موضوعي و قلمرو مكاني اين پژوهش در         

حوزة هنري سازمان تبليغات اسلامي نهادي است       . هنري سازمان تبليبغات اسلامي است    
كند و فلسفة وجودي آن در بدو     كه در جهت رشد و شكوفايي انديشه و هنر فعاليت مي          

پيروزي انقلاب شكوهمند اسلامي، بوجود آوردن نهادي بوده است كـه در آن، شـرايط               
هـاي اسـلامي و       اي از هنرمندان متعهـد بـه ارزش         زم براي تربيت و پرورش نسل تازه      لا

انقلابي فراهم گردد و با خلق آثار هنري نمونه در عرصه هنر ديني، زمينـه بـراي جلـب                   
توجه تمامي هنرمندان كشور براي ورود در اين عرصه مقدس فراهم گردد، تا از رهگذر        
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هاي بعـدي     نرها، روح و محتواي اسلام انقلابي به نسل       هاي انواع ه    گيري از ظرفيت    بهره
هاي انجام گرفته در حـوزه هنـري و           رغم تمامي تلاش    منتقل شود، بايد اذعان نمود علي     

ها و نهادهاي فرهنگي كشور آنچه از ارزيابي وضع موجود عمومي جامعـه               ساير سازمان 
ورت گرفته پاسخگوي   هاي ص   رسد فعاليت   شود اين است كه به نظر مي        ايران حاصل مي  

به اين ترتيب ضـروري اسـت كـه بـا تمهيـدات             . نياز فرهنگي جامعه امروز نبوده است     
تـر آنهـا را     مديريتي و ساز و كارهاي تازه و كسب امكاناتي بيشتر، زمينه حضور گسترده            

فراهم ساخت تا تجربيات ارزشمند هنرمندان متعهدي كه در طول ساليان گذشته با ايـن               
 ويژه حوزه هنري همكاري كرده اند با كارآمـدترين شـيوه در اختيـار نـسل                 نهادها و به  

  .اي از جوانان قرار گيرد تازه

  ها روش تجزيه و تحليل داده .8-4
گيري بهره گرفته شـده اسـت لـذا در تجزيـه و               با توجه به اينكه در اين تحقيق از نمونه        

كـه    گرفـت و از آنجـائي  ها بايد از متون آمار اسـتنباطي بهـره       تحليل اطلاعات پرسشنامه  
باشند ناچار به استفاده از روشهاي آمـاري          هاي اين تحقيق از نوع اسمي و كيفي مي          داده

اي   در اين تحقيق براي تجزيه و تحليل اطلاعات از آزمون دوجملـه           . ناپارامتريك هستيم 
 تحليـل و بررسـي      SPSSافزار    هاي كمي پژوهش بوسيله نرم      استفاده شد و همچنين داده    

  .ديدگر

  يافته هاي پژوهش .9
گيـري    هاي اسلامي مرتبط با تصميم      در اين پژوهش پس از تهيه فهرست نهايي از ارزش         

و همچنين فهرست نهايي تصميمات استراتژيك مرتبط بـا عرصـه فرهنـگ، تـصميمات               
گيري در حوزه هنري با تأييد كارشناسان شامل          هاي مختلف تصميم    استراتژيك در دوره  
گيري تهيه و پس از ارزيابي توسط خبرگان،  به شرح زير گـردآوري                چهار دوره تصميم  

  :شد
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  عنوان تصميم رديف
ميانگين نمره بر 

اساس طيف 
  ليكرت

  نتيجه

1  
تلاش در جهت ايجاد فضايي بـراي       
جذب و رشد هنرمنـدان مـسلمان و        

  توليد آثار ديني
  تأئيد  4

2  
انتقال ارزشهاي اسـلامي و انقلابـي       

  طريق هنربه عموم مردم از 
  تأئيد  6/3

3  
ــاي   ــاد نهاده ــب اعتم ــعي در جل س

  فرهنگي و جذب بودجه
  رد  4/1

4  
افزايش كميت هنرمنـدان مـرتبط بـا        

  حوزه هنري
  رد  3/2

5  
سعي در اثبات وجود هنـر متعهـد و         

هاي   انقلابي و مبارزه با فعاليت گروه     
  انحرافي

  تأئيد  8/3

6  
تشجيع و ترغيب مردم به حضور در       

  ع مقدسهاي دفا صحنه
  رد  2/2

7  
ــل از    ــر قب ــات هن ــناخت انحراف ش

  انقلاب
  رد  2/2

  تصميمات استراتژيك دوره نخست: 3جدول 
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  عنوان تصميم رديف
ميانگين نمره بر 

اساس طيف 
  ليكرت

  نتيجه

1  
حفــظ هنرمنــدان موجــود در جهــت 
تقويــت جبهــه فرهنگــي انقــلاب در 

  هاي انحرافي برابر جريان
  تأئيد  8/3

2  
ندان در حوزه از طريق   نگهداري هنرم 

  پاسخ به نيازهاي مادي
  رد  9/2

3  
ارائه تعريف جديـدي از هنـر دينـي         

  براي جذب مخاطب
  رد  5/1

4  
پرورش هنرمندان متعهد و نيروسازي     

  جوان براي جبهه فرهنگي
  تأئيد  4/4

5  

ســـعي در كنتـــرل احـــساسات و   
رفتارهاي افراطي و تلاش در جهـت       
ايجــــاد عقلانيــــت در فــــضاي   

  هاي ادبي يري و آفرينشگ تصميم

  تأئيد  9/3

6  
ــه روش اســتاد  آمــوزش هنرمنــدان ب

  هاي هنري شاگردي و تشكيل قطب
  رد  5/2

7  
توليد بيشتر آثار هنـري بـا تـصويري         

  تر از هنر ديني جديدتر و گسترده
  تأئيد  1/4

  تصميمات استراتژيك دوره دوم: 4جدول 
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  عنوان تصميم رديف
ميانگين نمره بر 

اساس طيف 
  رتليك

  نتيجه

1  
گرا و مخاطب     توجه به توليد مصرف   

  پسند
  رد  9/2

2  
گـــسترش فعاليتهـــاي اقتـــصادي و 

  درآمدزايي با هدف خودكفايي هنر
  تأئيد  5/4

3  
ــوزه در   ــشاركت حــ ــعه مــ توســ

  هاي اجتماعي و فرهنگي فعاليت
  تأئيد  8/3

  رد  4/1  توجه به هنرهاي دارماتيك  4

5  
توسعه مراكز آموزشـي مقـدماتي تـا        

يلات عالي با توجـه بـه هـدف         تحص
  كسب درآمد

  تأئيد  6/3

6  
ايجـــاد بازارهـــاي فـــروش بـــراي 
محصولات حوزه هنـري در سراسـر       

  كشور
  رد  9/1

7  
ايجاد تشكيلات و راه انـدازي نظـام        
ــاي   ــايگزيني رفتاره ــراي ج اداري ب

  خودجوش هنري
  تأئيد  2/4

  تصميمات استراتژيك دوره سوم: 5جدول 
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  عنوان تصميم رديف
گين نمره بر ميان

اساس طيف 
  ليكرت

  نتيجه

1  
خارج سازي آثار هنري از انبارهـا و        
ارائه آن به مردم با توسـعه همكـاري         

  بازارهاي فرهنگي مثل صدا و سيما 
  رد  2/1

2  
ــدان پيشكــسوت و  ــه هنرمن توجــه ب

  اهميت دادن به نيازهاي آنها 
  رد  8/2

3  
جذب و پرورش استعدادهاي هنـري      

  جوان
  تأئيد  6/4

4  
وليد آثار نمونـه محـصولات هنـري       ت

  فاخر
8/3  

 تأئيد

5  
اكتفا به منابع دولتي و كاهش حجـم        

  هاي اقتصادي فعاليت
2/4  

 تأئيد

6  
تكيه بر درآمـدزايي از طريـق هنـر و      

  توليدات فرهنگي
  رد  2/2

7  
اهميت بخشي به استانها و گـسترش       

  فعاليتهاي مراكز استاني
  تأئيد  5/4

  يك دوره چهارم تصميمات استراتژ :6جدول 
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گيـري    هـاي تـصميم     تصميمات تأييـد شـده بـا دو فهرسـت قبلـي شـامل ويژگـي               
هــاي اســلامي مــرتبط بــا  ارزش(گيــري اســلامي  هــاي تــصميم اســتراتژيك و ويژگــي

كـه نتـايج آن     . اي حوزه هنري مقايسه شد      نامه  و همچنين با اهداف اساس    ) گيري  تصميم
هاي عرضه شـده مربـوط بـه هـر            ر شماره در جدول زي  . در قالب جدول زير آمده است     

  :دوره تنها براي تصميمات تأييد شده آمده است
  

دوره 
  اول

  دوره چهارم  دوره سوم  دوره دوم
  

شماره تصميمات 
تأييد شده در هر 

 7 5 4 3 57 3 2 7 5 4 1 5 2 1  دوره

ويژگيهاي 
گيري  تصميم

  استراتژيك
**× × *× *** ×× ****

ويژگيهاي 
گيري  ميمتص

  اسلامي
*****× *× * ×× ****

در راستاي تحقق 
* ×***× × × ×** ×***  اهداف حوزه

  رد: ×تأييد : *
  اي بررسي تصميمات هر دوره هاي فرضيه دوجمله نتايج آزمون: 7جدول 
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  نتايج و پيشنهادهاي تحقيق
 تـصميمات گذشـته كـه بعـضاً بـه           هـا   شود در برخـي از دوره        همانطور كه مشاهده مي   

شوند، شايد نبـود      اند مجدداً به عنوان تصميمات ضروري اتخاذ مي         فراموشي سپرده شده  
هاي گذشـته يـا عـدم اعتقـاد و بـاور عمـومي بـه اجـراي ايـن                      مستندات كافي از دوره   

اما دليل آن هرچـه     . ها موجب بروز اين وضع شده است        تصميمات و فراموش كردن آن    
تواند باعث جلـوگيري از اتخـاذ    هاي مختلف مي تن يك نظام ارزيابي در دورهباشد، داش 

سـازمان تـا   . تصميمات مشابه و مهمتر از آن تكرار تـصميمات ناصـواب گذشـته باشـد        
هاي موفق يا ناموفق خود ندارد        اي براي نگهداري و مستندسازي تجربه       زماني كه حافظه  

هـا و تـصميمات خـود نـدارد،           ز نتايج فعاليت  تر آن تا زماني كه ارزيابي روشني ا         و مهم 
توان به بيان پيشنهادهاي زيـر   بنابراين مي. اي به حساب بيايد  تواند سازمان يادگيرنده    نمي

  :پرداخت
شود سازمانهاي فرهنگي از جمله حوزه هنري ضمن مطالعه نتايج ايـن              پيشنهاد مي 

ل آمـده، بـه ايجـاد       تحقيق كه عموم آن بر اساس نظرات خبرگـان و كارشناسـان حاص ـ            
تـا ضـمن    . فرآيندي براي ارزيابي مستمر تصميمات استراتژيك فرهنگي خـود بپـردازد          

  .هاي گذشته پرهيز شود توجه به امكان بهبود، از تكرار اشتباه
همچنين پيـشنهاد ديگـري كـه در ايـن مجـال قابـل طـرح اسـت، لحـاظ نمـودن                      

نـر و ارزشـهاي اسـلامي و        گيري استراتژيك در حـوزه فرهنـگ و ه          هاي تصميم   ويژگي
. همچنين ملحوظ داشتن اهداف سازماني در اتخاذ تصميمات براي حوزه هنـري اسـت             

براي اين منظور شناخت محيط داخلي و خارجي سازمان از اهميت بـسزايي برخـوردار               
گيري اسـتراتژيك فرهنگـي حـوزه         عدم تأييد برخي از تصميمات در نظام تصميم       . است

  .ها مبين ضرورت اين امر است هنري با آزمون فرضيه
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توان پيشنهاد كرد با توجه به نتايج به دست آمده، حوزه هنري سازمان تبليغـات                 مي
انـد    اسلامي از ادامه اجراي تصميماتي كه فاقد هر سه بعد ارزيابي در اين پژوهش بـوده               

چشم پوشي كند يا با اصلاح تصميمات خود ابعاد مغفـول مانـده را مـورد توجـه قـرار                    
  .دده

رسد در اتخاذ تصميمات پذيرفته نـشده در نظـام            يكي از موضوعاتي كه به نظر مي      
گيري استراتژيك فرهنگي حوزه هنري اثرگذار بوده موضوع نحوه جذب بودجـه      تصميم

از آنجـا كـه سـازمانهاي تخـصيص         . براي فعاليت و ادامه حيات حوزه هنري بوده است        
رسي عاجل نتايج حاصـل از اعطـاي بودجـه          دهندة بودجه، عموماً در پي شناسايي و بر       

) كه ماهيت فعاليت و اقدامات آنها بلندمدت است       (باشند، ناگزير سازمانهاي فرهنگي       مي
پرهيـز از مؤاخـذه و      . روند  مي) و به تعبيري سياسي   (به سمت انجام فعاليتهاي زودبازده      

مـديران آن   مطالبات سازمانهاي تخصيص دهندة بودجه، در دوره از حيات حوزه هنري            
اگرچه نقش تعيـين    . را قانع ساخت كه به سمت درآمدزايي و استقلال مالي پيش بروند           

روش عطاي بودجه بـه حـوزه فرهنـگ و ارزيـابي اقـدامات حاصـل شـده بـر اسـاس                      
هاي آتي باشد اما      تواند موضوعي براي پژوهش     هاي بلند مدت فعاليتهاي خود مي       ويژگي

اكتفـا بـه    ( عدم تطبيق تصميم سوم در دوره چهارم         رسد با توجه به تشخيص      به نظر مي  
با اهداف حوزه هنري و همچنين عـدم        ) منابع دولتي و كاهش حجم فعاليتهاي اقتصادي      

گيري در حوزه هنري كه مربوط بـه   پذيرش تصميمات اول و سوم در دوره سوم تصميم    
بليغات اسـلامي   توان به حوزه هنري سازمان ت       مسئله درآمدزايي و استقلال مالي بود، مي      

هاي خـود     پيشنهاد كرد نسبت به تدوين و طراحي مدلي متناسب با جنس و نوع فعاليت             
در رابطه با جذب بودجه و اخذ اعتبار و ارائه عملكرد كه اصالتاً ماهيت بلندمـدت دارد                 

  .اقدام نمايد
در سير انجام مراحل پژوهشي اين تحقيق، اين نكته جلب توجه كرد كه بسياري از               

و گاه  (ران و كارمندان مختلف سازماني حوزه هنري از چشم انداز و سند مأموريت              مدي
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بيانيه مأموريت و چشم انداز، اسنادي محرمانه نيستند و         . آن سازمان آگاه نيستند   ) اهداف
ضروري است مقصد متصور براي آينده در نظر همگان موقعيتي روشن و قابل شناسايي              

شود حوزه هنري سازمان تبليغات اسلامي ضـمن توجـه     يبه اين ترتيب پيشنهاد م    . باشد
تر به موضوع ماهيت استراتژيك تصميمات خود به بازخواني مأموريـت و چـشم                جدي

كنـد، بـه اطـلاع همگـان          انداز خود پرداخته و اگر آن را يك سند تثبيت شده تلقي مـي             
  .برساند و مجموعه سازمان را براي وصول به آن سوق دهد

نهاد آخر اينكه حوزه هنري سازمان تبليغات اسلامي به عنوان نهـادي    و بالاخره پيش  
اثرگذار در حوزه فرهنگ و هنر كه بسياري از بزرگان هنر و فرهنگ امروز ايـران را بـه                   
جامعه معرفي كرده ضروري است مجموعه از مستندات تصميمات و اقـدامات خـود را               

ته سازمان و اقدامات و تصميمات      گذش. به شكل نظام يافته و قابل دسترسي تدوين كند        
بلكـه پايگـاه حفـظ و       . و نتايج و تجربيات حاصل از آن نبايد تنها در حافظه افراد باشد            

ايجاد يك سيستم اطلاعاتي مدون و تهيـه مـستندات          . نگهداري آن حافظه سازمان است    
هاي گذشته و كنوني و ذخيره آن در نظر سازمان بـراي غنـي كـردن تـصميمات                    فعاليت

نده در شرايط كنوني حوزه هنري، نه تنها يك نياز بلكـه بـه صـورت يـك ضـرورت                    آي
اگرچه تلاشهايي براي مكتوب ساختن تاريخ شفاهي حـوزه هنـري           . گر شده است    جلوه

بنابراين پيشنهاد  . صورت گرفته است، اما اين تنها بخشي از ايجاد حافظه سازماني است           
، در سازمان حوزه هنري يـك پيـشنهاد         جايگزيني حافظه صريح، به جاي حافظه ضمني      

  .آيد اثربخش به نظر مي

  ها يادداشت
1- strategic planning 
2- mission statement 
3- external opportunities and threats. 
4- long term goals 
5- strategies 
6- annual objectives 
7- policies 
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  چكيده 
هاي سازماني ايفا  ها، نقش مهمي در بهبود فعاليت عنوان گردانندگان اصلي سازمان مديران به

اش تا اندازه بسيار  ماعياجتهاي   موفقيت سازمان در تأمين اهداف و انجام مسئوليت. كنند مي
شود و هر لحظه،      سازمان همواره با شرايط مختلفي مواجه مي. زيادي به مديران آن بستگي دارد

 درست و اصولي مديران با اين همچنين برخورد. موقع و سنجيده دارد هگيري ب نياز به تصميم
 نوع تفكر، تحت عنوان اسميت از اين. مسائل، مستلزم برخورداري از تفكري خلاق و پوياست

وي معتقد است ذهنيت فلسفي، الگويي از تفكر با سه بعد . برد     نام مي» ذهنيت فلسفي«
ها و  يك مدير براي رسيدن به موفقيت، به اين ويژگي. پذيري است جامعيت، تعمق و انعطاف

عه مسلمانان برترين مدير جام) ص(اين نوع تفكر نياز دارد و با توجه به اينكه پيامبر اكرم
هاي   بررسي مؤلفه«اين مقاله تحت عنوان . توانند بهترين الگو در اين زمينه باشند     اند، مي بوده

دهد كه      با بررسي سيره و احاديث نبوي نشان مي» )ص(ذهنيت فلسفي در مديريت پيامبر اكرم
اي مديريتي خود بهره هاي ذهنيت فلسفي در كاركرده  به بهترين نحو از مؤلفه) ص(پيامبر اكرم

در اين زمينه، ابتدا . اند ها انتخاب كرده  برده و بهترين جايگاه را براي هريك از اين مؤلفه
ها در كاركردهاي مديريتي پيامبر   هاي ذهنيت فلسفي بيان شده و سپس اين مؤلفه  مؤلفه
  . مورد بررسي قرار گرفته است) ص(اكرم

  واژگان كليدي
   )ص(، سيره پيامبر اكرمهاي ذهنيت فلسفي، كاركردهاي مديريت  ذهنيت فلسفي، مؤلفه
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  مقدمه
شرفت ساير علوم و ياد و هماهنگ با پيت با سرعت زيري كه علم مديدر جامعه امروز

 و ياسي، سي، اقتصاديات اجتماعي حيت توجه به آن برايرود، اهم     ي پيش ميتكنولوژ
ن بس كه يت هميريت مديدر اهم. شود     ي محسوب ميك جامعه، محور اساسي يفرهنگ

د عقل چهل يرد، باي ده نفر را به عهده بگيهركس سرپرست: نديفرما     يم) ص(امبر اكرميپ
 عقل چهارصد يد دارايت چهل نفر گردد، بايريدار مد نفر را داشته باشد و هركس عهده

امع بوده و به  جينينكه اسلام، ديبا توجه به ا). 19، ص1378، يق عربانيصد(نفر باشد
، ي، اخرويوي، دني، روحي، حسي، اجتماعي، فردي، ماديمعنو (يتمام ابعاد زندگ

ز از يكند ن     ي مي كه معرفييانسان توجه كامل نموده است، الگوها) ي و عاطفيعقل
ده، برخورد و ينش، منش، عقيها اعم از رفتار، ب نهي زميت برخوردارند و در تماميجامع

از و ي امتيهاي زندگي، دارا گر جنبهي و دي، اجتماعيچنين جنبه فردتمام حركات و هم
امبر يپ. ت كنندي طالب كمال را جذب و هدايها باشند تا بتوانند انسان     يكمال م
در . اند  شدهيعنوان اسوه و الگو معرف اي هستند كه از طرف خداوند به نمونه) ص(اسلام

ن ي از ايكين الگو باشند كه ي مختلف، بهتريها  نهيتوانند در زم     يشان ميز ايت نيريمد
ذهنيت فلسفي، معادل روح فلسفي . ت استيري در مديت فلسفيها استفاده از ذهن نهيزم

رو  خصوصياتي است كه در رفتار و طرز فكر فيلسوف، برخورد وي با ديگران، روبه
ورد و باعث خ شدن با مشكلات و به طور كلي در كليّه شئون زندگي وي به چشم مي

  ). 73، ص1373شريعتمداري، (شود تمايز او از ديگران مي
ذهنيت فلسفي، ساختن منش است كه عبارت است از شكل دادن عادات، 

، 1370، تياسم(هايي كه تفكر و قضاوت صحيح بر آن حاكم باشد ها و ارزش نگرش
  ). 50ص

 يروي نيارا كه ذهن باز دارد، در مقابل ادراكات تازه حساس است، ديهر فرد
 يت فلسفيتواند ادراكات مختلف را با هم مربوط سازد، از ذهن     يباشد و م تمركز مي
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ن علاقه ي به دانستن دارد و ايدي دارد، علاقه شدي كه ذهن فلسفيفرد. برخوردار است
 داشته و عادت به ي منطقياو ذهن. كند     يب ميش تركياد در مورد باورهاياط زيرا با احت
  ). 76، ص1373ش، يت و هولفياسم(كر كردن دارددرست ف
ت يت، تعمق و قابليجامع:  داراي ابعادي است كه عبارتند ازيت فلسفيذهن
  ). 78، ص1373ش، يت وهولفياسم(انعطاف

 كاربرد آن در يي و توانايگذار ح، ارزشيهمچنين عادت به تفكر و قضاوت صح
  ). 60، ص1370 ت،ياسم(دي ناميت فلسفيتوان ذهن     ي را ميزندگ

  ابعاد ذهنيت فلسفي  .1
ز يداند كه هر بعد ن     ي را از سه بعد مرتبط، متشكل ميت ذهن فلسفي اسميپ جيليف

  : چهار نشانه استيدارا
در اين زمينه فردي كه داراي ذهن فلسفي است، امور مخصوص را در  :جامعيت

جامعيت از ما . )69، ص1374شريعتمداري، (سازد يك زمينه وسيع با هم مربوط مي
هاي  خواهد كه در برابر فشار آني مقاومت كنيم و به مسائل خود، براساس هدف مي

در انجام چنين كاري، قدرت تعميم خلاق را به دست آورده و به كار . درازمدت بنگريم
نيازي براي آن  بريم، ولي رشد يك شكيبايي براي تفكرات عميق نظري، پيش

  ). 98 ص،1373ش، يت و هولفياسم(است
اي   نگريستن به موارد خاص در ارتباط با زمينه-1چهار نشانه جامعيت عبارتند از 

 به كار بردن قوه تعميم، -3هاي درازمدت،   ارتباط دادن مسائل آني به هدف- 2وسيع، 
  ). 71، ص1370ت، ياسم( شكيبايي در تفكرات عميق نظري-4

 اموري را كه ديگران بديهي و در اين زمينه نيز فرد داراي ذهن فلسفي، : تعمق
هاي اساسي  انديشي جنبه دهد، از راه ژرف كنند، مورد سؤال قرار مي مسلم فرض مي

سازد و در برخورد با هر نظريه يا مكتب، اصول يا مباني آنها را  مسائل را مشخص مي
  . كند مشخص مي
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شود،  لقي مي زير سؤال بردن آنچه مسلم يا بديهي ت-1چهار نشانه تعمق عبارتند از
 كاربرد حساسيت براي اموري كه داراي معاني ضمني و -3 كشف و تدوين بنيادها، -2

 قياسي تا  - مبتني كردن انتظارات بر يك جريان فرضيه استنتاجي- 4باشند،  اي مي رابطه
  ). 71، ص1370ت، ياسم(بر يك جريان ساده استقرايي

دار است، دچار جمود رواني فردي كه از ذهنيتي فلسفي برخور :قابليت انعطاف
هاي سطحي يا حوادث غيرمنتظره، جنبه منطقي فكري  شود و مسائل تازه، شباهت نمي

  . سازد او را مختل نمي
 - 2 رها شدن از جمود روانشناختي، -1چهار نشانه قابليت انعطاف نيز عبارتند از 
ت متعدد آنها و  ديدن مسائل با جها-3ارزشيابي افكار و نظريات جدا از منبع آنها، 

 شكيبايي -4هاي مورد نظر، انتظارات و غيره،  ها، جنبه هايي براي فرضيه ايجاد جانشين
  ). 24، ص1370ت، ياسم(در قضاوت موقت و مشروط

هاي ديگري را تحت عنوان  شده، مؤلفه هاي مطرح جز مؤلفه  همچنين برخي به
 تفكر ي كه آنها براييها يژگيبرخي از و. هاي ذهنيت فلسفي مطرح كرده اند مؤلفه
ها  يژگين ويا.  دارديت همخواني اسمي ذهن فلسفيها يژگياند، با و  ارائه دادهيفلسف

  : عبارتند از
د ينگرد، البته منظور از ترد د مييلسوف به امور مختلف با ترديف :يد منطقيترد

وردار  برخييه و مبنايد از پاين ترديا. ستيات و محسوسات نيلسوف، انكار واقعيف
اط يت احتيلسوف به رعايف. باشد  متفاوت مييد افراد عادين لحاظ با تردياست و از ا

 را مشخص نكرده است، از قبول آن يا  دهيرش عقيل پذي كه دلي، تا زمانيمنطق
 هرچه به آنها ارائه شود، يعنيالقبول هستند؛  برخي از افراد، سهل. كند     ي ميخوددار

 را به آنها ي مطلبي وقتي فرديعنيرند؛ يپذ ني از افراد، تلقي بعضنيرند، همچنيپذ     يم
ا با ي و يكنند، مخصوصاً اگر آن مطلب به صورت احساس سرعت قبول مي ارائه دهد، به

، مطالب گذشتگان را بدون يز افراد عاديگاهي ن. ان شودي بي علمييها استفاده از واژه
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خود مورد   گفتار بزرگان و افراد مشهور خودبهز يرند، گاهي اوقات نيپذ     يوچرا م چون
 تخصص است، نظراتش توسط ينكه فرد دارايز به علت اي نيرد، زمانيگ     يقبول قرار م

د يشتر مفينان بيجاد اطمي اي برايد منطقيدر تمام موارد، ترد. شود ديگران پذيرفته مي
، يعتمداريشر(ه باشديبل توجا قاي و يز منطقيد نيد توجه داشت ابزار تردياست، البته با

  ). 78 و 77، صص1372
ز، هر چند ساده و ي هر چيلسوف، كنجكاو است و دوست دارد برايف :يكنجكاو

 يها  دهيلسوف به پديف. ح آن بپردازديرد و به توضي در نظر بگيپاافتاده باشد، علت شيپ
، يد عموميقا، آداب و رسوم، عيات علمي، نظريكند، افكار فلسف     يمختلف توجه م

رند و يگ     يلسوف قرار مي، همه مورد توجه فيني، شعر و اعتقادات دي هنريها  جنبه
ها   دهين پدير ايح و تفسيشود كه او به توض     يلسوف، باعث ميد في شدين كنجكاويهم

اي است كه   تازهيها شنهاد راهي و پيز طرح مسائل اساسي نين كنجكاويجه اينت. بپردازد
  ). 67، ص1374، يعتمداريشر(كند     يگر را به خود جلب مير دانشمندان دكمتر نظ

كند و به عمق      ي مي خودداري سطحيها شه از قضاوتيلسوف هميف :يشياند  ژرف
لسوف مورد ي و مسلم است، از سوي فيهيگران بديآنچه از نظر د. نمايد ا توجه مييقضا

  ). 68، ص1374 ،يعتمداريشر(رديگ     ي قرار ميغور و بررس
ها و   دهيع، پديدن به باطن وقاي، گذشتن از ظاهر امور و رسيشياند منظور از ژرف

ها و در نظر گرفتن  فرض شيل پيه و تحليه، تجزي هر نظري مباديبررس. مسائل است
آنچه . باشد     ي ميشياند جه ژرفي است، نتيه بر آنها مبتنيك نظري كه ييايا قضاياصول 

 قناعت يلسوف به معرفت سطحيف. كند   ي نميلسوف را راضيسازد، ف     ينع مگران را قايد
خواهد عمق  ياو م. خورد     ي در مطالعات او به چشم مي خاصيشياند كند و ژرف   ينم

، 1379، يادگاري(ق، ارتباط امور را روشن سازدين طريا را درك كند و از ايقضا
  ). 59ص
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 كه از يكس. ره تفكريا گسترده بودن داي فكر  باز بودنيعني سعه صدر :سعه صدر
 به خود يم و هراسيرو شدن با آراي مخالف، ب سعه صدر برخوردار است هرگز از روبه

ها و   و روشيدتي مختلف عقيها ها و نظام د، مكتبياين فرد، افكار و عقا. دهد   يراه نم
. رديپذ     ي است، مي كه منطقدهد و آنچه را     ي قرار مي گوناگون را مورد بررسيها شيگرا
د ينكه با افكار و عقايفرد متعصب از ا.  كه سعه صدر ندارد، متعصب استي فرديول

د ي تقليد خود را از روي افكار و عقاين فرديچن. هراسد     يرو شود، م مخالف روبه
رو شود،  بهن رويد معي مختلف با افكار و عقايها  تيرد و اگر در موقعيپذ     يكوركورانه م

البته . رديپذ     ي در مورد آنها صورت دهد، آن افكار و عقايد را مينكه فهم و تعقليبدون ا
 ينكه به كسيل ايمثلاً فرد به دل. نه داردين زمي در ايز نقش مهمي نيمسائل عاطف

د او را يكند و عقا     يد ميوچرا از او تقل مند است، بدون چون علاقه
  ). 80، ص1372، يمدارعتيشر(رديپذ     يم

ع به مسائل ي وسيدي برخوردار است، با دي فلسفي كه از ذهنيفرد :عيد وسيد
كند امور مختلف را در ارتباط با هم مورد      ي مينگرد و تا آنجا كه امكان دارد سع     يم

. سازد   يلسوف را به خود مشغول نمي خاص، ذهن فيگاه امر چيه. مطالعه قرار دهد
گر مورد بحث قرار يالباً مسائل و مشكلات را در ارتباط با يكدلسوف غيف
  ). 68، ص1374، يعتمداريشر(دهد     يم

ك يدهد، رابطه      يتري مورد مطالعه قرار م  عي غالباً امور را در سطح وسين فرديچن
، دي خاص اظهار نظر نمايكند و قبل از آنكه درباره امر     ي ميگر بررسيامر را با امور د

ع است كه فلاسفه را به يد وسين ديهم. كند ز مطالعه مييامور مربوط به آن را ن
 در واقع همان يژگين ويا. دارد     ي وا مي و عمومي و طرح مسائل كليشناس جهان
نه گسترده است كه نظر يك زميت و مشاهده امر خاص با توجه به ارتباط آن با يجامع

اط دادن يك امر خاص با كل مسائل، موجب بهتر درك ارتب. باشد     يت مي اسميپ جيليف
گر در زمان حاضر ارتباط دارد ي كه با امور ديگر، امريان ديبه ب. باشد     يكردن آن امر م
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 اگر در ارتباط با امور ي خاص دارد، ولييرد، معناي قرار گي مورد بررسييتنها اگر به
  ). 59، ص1379، يادگاري(كند     يدا مي پيتر    گستردهيگر مطالعه شود، معنايد

 از يلسوف، برخورداريك في يها يژگين ويتر  از مهميكي :تيوحدت شخص
، ي، عقلاني بدنيها  لسوف شامل جنبهيت فيوحدت شخص. ت استيوحدت شخص

ان ي ميلسوف، وجود هماهنگيت فيمنظور از وحدت شخص.  استي و اجتماعيعاطف
  . د است فري و اجتماعي، عاطفي عقلانيها  جنبه

لسوف، طرز برخورد او با افراد و مسائل و يمعلومات، طرز تفكر و عادات ف
لات او يد و تماي، با افكار، عقايها و مسائل اجتماع انيهمچنين نحوه مواجهه او با جر

 ي قدرت فكري قرار دارد، ولييلسوف در سطح بالايمعلومات ف. هماهنگ است
لسوف ي في آنچه برايعنيلسوف، يلات فيتما. ز با معلومات او هماهنگ استيلسوف نيف

ت به يمفهوم وحدت شخص. باشد د او هماهنگ مييز با افكار و عقايارزشمند است، ن
 يها   جنبهيشود، بلكه با توجه به تمام   يا كردار و اعمال محدود نميتوافق گفتار 
ر وحدت  ديعوامل مختلف.  دارديا   آنها، مفهوم گستردهيت و هماهنگيمختلف شخص

لسوف يف. لسوف استي فين عوامل، قدرت آگاهي از ايكيلسوف مؤثرند؛ يت فيشخص
ز در ي مختلف رفتار او نيها  دهد، آگاه است و جنبه     يد و انجام ميگو     يداند، م     ياز آنچه م

 او ي دائميابيلسوف، ارزيت فيگر در وحدت شخصياز عوامل د. نظرش معلوم هستند
 ي دائميبررس. باشد لات و طرز برخورد و اعمالش مييد، عادات و تمايااز افكار و عق

لات ير مدلّل و عادات و تمايد غيش افكار و عقايدايتنها مانع پ لسوف از رفتار خود نهيف
ن امور با هم ي ايجاد هماهنگيگردد، بلكه باعث ا  مييناپسند در و

  ). 94-93، صص1372 ،يعتمداريشر(شود     يم
لسوف يف. لسوف استي فكر فيدهنده، جنبه منطق از عوامل وحدتگر ي ديكي

د، انتخاب يرش عقايپذ.  عمل كنديت، منطقينه و در هر موقعيكند تا در هر زم     يتلاش م
جنبه . رديگ     ي صورت مي منطقيجاد عادات، همه در وضعيلات و ايا تمايها  ارزش
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لات يا متناقض و انتخاب تمايد متضاد و يرش عقايلسوف، مانع پذي فكر فيمنطق
ت فرد يك جنبه از شخصي، يژگين ويدر صورت عدم وجود ا. شود     ي ميراساسيغ

.  ندارديگر هماهنگي ديها  گر آن برجسته است و با جنبهي ديها يژگينسبت به و
ك فرد ي مثال يبرا.  متضاد از خود نشان دهندي از افراد ممكن است رفتارياريبس

ن فرد در يشناس باشد، اما هم فهي منضبط و وظي كار خود، فردممكن است در محل
 كه باعث يبدون شك فقدان عوامل.  كنديش شانه خاليف خويخانه از انجام وظا

ت فرد مؤثر ي متضاد در شخصيها  ش جنبهيدايشوند، در پ     يت ميوحدت شخص
تماس با .  شودگر واقعير عوامل ديتأث فرد ممكن است در خانواده تحت. باشند     يم

ن حضور در مؤسسات گوناگون، عوامل يشان و همسالان و دوستان و همچنيخو
ن عوامل ممكن است به يك از ايكنند، هر     يت فرد وارد مي و شخصي در زندگيمختلف
ر متفاوت يبنابراين، اين فرد به سبب تأث.  فرد اثر بگذارندي خاص در زندگيصورت
ن در مورد يالبته ا. رديگ     ي متضاد به خود ميها  ها، جنبهن عوامل و نفوذ آنيك از ايهر

 يرند، وليگ     يط قرار مي تحت نفوذ محيآسان برخي از افراد به. ستيهمه افراد صادق ن
، صص 1372، يعتمداريشر(ت برخوردارندي از افراد از ثبات و وحدت در شخصيبعض
94-96 .(  

 و يدار است، همواره به دنبال ترق برخوري فلسفي كه از ذهنيفرد :يطلب يترق
چنين . كند   ي نمي تلقييت نهايعنوان وضع او هرگز وضع موجود را به. شرفت استيپ

رات لازم را در آنها به ييپردازد و تغ     يد مي عقايابي و ارزيشه به بررسيشخصي هم
ن يكند و هم   ي محدود نميلسوف خود را در قالب افكار موجه و منطقيف. آورد     يوجود م

لسوف يف. شود     يلسوف ميد از سوي فيه افكار جديمسئله، باعث طرح مسائل تازه و ته
د ي عقايگذارد، همواره به دنبال بررس     يد گذشتگان احترام مينكه به عقاين ايدر ع

  . ابديد دست يكند به افكار جد     ي ميآنهاست و سع
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ل نه يالبته بدون دل. فكار تازه است خلاق است كه همواره درصدد خلق اياو فرد
 آنها يرد، بلكه ابتدا به بررسيپذ     ي را ميا  كند و نه هر نظر تازه     ي ميد گذشته را نفيعقا
، 1372، يعتمداريشر(كند     يا سقم آنها قضاوت ميپردازد و سپس در مورد صحت      يم

  ). 93ص
از نظر . بند استي پاي انسانيها لسوف به ارزشيف :ي انسانيها  از ارزشيطرفدار

، يالملل ني، تفاهم بيت ملي، صلح، حاكمي، عدالت اجتماعي فرديها ياو حقوق و آزاد
). 69، ص1374، يعتمداريشر(ژه دارندي وي بشر، ارزش و اعتباريراث تمدنيو م
 ي انسانيها لسوف را به ارزشيد في بايها و نقش آن در مناسبات اجتماع  ارزشيبررس
ها،  زهيها در انگ ن ارزشي برخوردار است كه اي ارزشيلسوف از نظاميف. مند سازد علاقه

لسوف در ي با هم ارتباط دارند و في اساسي در طرحي اخلاقيها ارها، اصول و آرمانيمع
. كند     ين نظام را بر رفتار خود حاكم مي، ايا در جامعه انسانيگران و يارتباط خود با د

.  انسان آگاه است و به آن علاقه دارديها در زندگ ر ارزشيتأثت و يلسوف از اهميف
ل يلسوف را تشكيت فيشود، ركن شخص     يها م ز كه باعث طرح ارزشياحساس تعهد ن

 يگران و در برابر اجتماع، انسانيلسوف خود را در برابر جامعه، در برابر ديف. دهد     يم
 حساس به عهده ي، نقشيژه در مناسبات اجتماعيو  بهي انسانيها ارزش. نديب     يمتعهد م
  ). 84 و 83، صص1372، يعتمداريشر(دارند

  كاركردهاي مديريتي .2
ران در انجام هر چه بهتر ي است كه به مدي از مسائليكي، ي فلسفي از ذهنيبرخوردار

  :ر عبارتند ازيك مديف يكاركردها و وظا. كند     ي آنها كمك ميف و كاركردهايوظا
 ي و اجرايختن برنامه و ارائه روش مناسب طراحي ريعني يزير برنامه :يزير برنامه

. ن استي معيد زمانينه مشخص و سررسين با هزيج معينده كه متضمن نتايات آيعمل
ق و يف اهداف سازمان و تدارك دقين و تعريي عبارت است از فراگرد تعيزير برنامه

 ،1385ان، يموسو(سازند     يسر مي م كه تحقق اهداف رايش اقدامات و وسايليشاپيپ
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ز خواهد ي ني آسانيزير ف شده باشد، برنامهي تعريخوب ت بهيك فعاليچنانچه ). 36ص
 انجام خواهد يخوب ز بهي آنها نيزير ها واضح باشند، برنامه تياگر اهداف و فعال. داشت
  . )& ferrel, 1997, p.6) Kimblerشد

ن افراد و يم كار بيق آن تقسي كه از طر استيندي فرايسازمانده :يسازمانده
به . رديگ     يان آنها به منظور كسب اهداف صورت مي مي و هماهنگي كاريها گروه

ن ييف، تعين شرح وظايي امور، تعيبند م كار، طبقهيند تقسي، فرايگر سازماندهيعبارت د
 يزان اجي بي مشاغل و هماهنگيبند  افراد و واحدها و طبقهيها تيحوزه مسئول

  ). 54، ص1385ان، يموسو(دن به اهداف مشترك سازمان استيمختلف جهت رس
گر او مخصوصاً با يف دير است كه با وظاي مديف اصلي از وظايكيكنترل  :كنترل

 را ي و اثربخشييتوان حداكثر كارا     يق آن مي در ارتباط است و از طريزير فه برنامهيوظ
 سازمان به ي اعضايها تيفاده از منابع و فعالل به اهداف سازمان با استيدر جهت ن
كنند كه عملكرد      ينان حاصل ميران اطميند كنترل است كه مديق فراياز طر. دست آورد

  ). 233، ص1381، يريركبيام(ق دارديشده تطب  يزير  برنامهيها تيسازمان با فعال
ق ي و تحقيت است كه با بررسيري مديف اساسي از وظايكي يابيارزش :يابيارزش

 برطرف يها  نهيسنجد و زم     ي به اهداف را ميابيزان دستيدر عملكرد افراد سازمان، م
گر حركت يمودن مراحل ديروها و در نهايت پي نيها، بهساز كردن موانع، اصلاح روش

 يريگ  عبارت است از سنجش و اندازهيابيارزش. كند     يو رشد فرد در سازمان را فراهم م
ت مورد نظر يفيت و كي كه بتوان كمياس و شاخصيآمده از كار با مق دست جه بهيكار و نت

.  كرديريگ  مبهم، اندازهي و ملاكي شخصيها  ي و دور از داوريني عيا  گونه را بادقت، به
 و به وجود آوردن يريگ مي تصميها  طهي به روشن كردن حيابيد ارزيدر آخر، با

 و 249 ، صص1373، يركماليم(مل كمك كند عي قضاوت و استانداردهايها  ملاك
248 .(  
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شود و      ياز شروع مي است كه با احساس نيا  رهيند زنجيك فرايزش يانگ :زشيانگ
امد آن، اقدام يشود و در پ     يآورد، باعث تنش و كشش م     يسپس خواست را به دنبال م

ها،   زهي انگيتمام.  شود     يسرانجام خواست، ارضا م. رديگ     يل به هدف صورت مي نيبرا
ر ييكنند و آن را تغ     يگرا اثر م لات در رفتار هدفيها و تما  ازيگرا هستند و ن هدف

ص دهد كه افراد با يد تشخينكه در كار خود موفق باشد باي اير برايك مدي. دهند     يم
، ي انسان تصادفيارها از رفتيارياگرچه بس. دهند     يف خود را انجام مي وظايا  زهيچه انگ
شتر آنها هدفمند ي است، اما بير ارادي غيها  از واكنشي احساسات و ناشياز رو
 يها  ازيشه با ني كاركنان هميازهاين.  فرد استيها  ازي نيزه آنها ارضايباشند و انگ مي

 كاركنان را يها  ازي است كه بتواند ابتدا نير كسين مديست و بهتريسازمان همسو ن
ن دو ين اي، بي سازمانيازهاي ني كند و سپس با جهت دادن آنها به سوييشناسا

  ). 236، ص1384، يضيف( برقرار كنديهماهنگ
ل و علاقه ي مي كه از روي بر افراد است، به طوريگذار ري، عمل تأثيرهبر :يرهبر

). 71، ص1371 و بلانچارد، يهرس( تلاش كنندي گروهيها دن به هدفي رسيبرا
چنانچه . شوند     يك مفهوم در نظر گرفته ميعنوان  ت بهيري و مدي رهبرگاهي اوقات،

 دست ي و سازماني سازمان خود را اداره كند و به اهداف فرديخوب ر بتواند بهيك مدي
   .(Field&Holden&Lawor, 2000, p.2)ز خواهد بودي نيابد، رهبر موفقي

ر ي تأثي گروهيها  تيل به اهداف بر فعايابي است كه جهت دستيندي فرايرهبر
از .  و طرز تفكر دانستيمش ت و ارشاد، خطيتوان نفوذ هدا     ي را ميرهبر. گذارد     يم

 در يديدو كلمه كل. رگذار باشديگران تأثيتواند بر د     يك فرد مي است كه يق رهبريطر
، لاننبورگرنستين و .ا(است» به اهداف يابيدست«و »  بر افراديرگذاريتأث«، يمفهوم رهبر

  ). 194، ص1382
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) يره نبويس( دريت فلسفي ذهنيها  ن مؤلفهيين مقاله تبينكه هدف ايبا توجه به ا
شده  اني بيها   مؤلفهياست؛ لذا در ادامه به بررس) ص(امبر اكرمي پيتيري مديكاركردها

  . شود     يپرداخته م) ص(امبر اكرميت پيريدر مد

  )ص(ت پيامبر اكرمهاي ذهنيت فلسفي در مديري  مؤلفه .3

  جامعيت. 3-1
 ،صلح حديبيهدر جريان  ):ص(استفاده از جامعيت در زمينه رهبري توسط پيامبر اكرم

نامه  عمرو به نمايندگي از سوي كفار مكه براي نوشتن صلح  بن و سهيل) ص(پيامبر
ه  ب)ص(پيامبر اكرم. نامه تعيين شدند عنوان كاتب صلح نيز به) ع(علي. اجتماع كردند

بسم االله الرحمن « بنويس :د، و گفتندننامه را بنويس دستور دادند تا صلح) ع(علي
بنويس . نويسيم بنويس  كه ما ميگونه آن، شناسم  من رحمن را نمي:سهيل گفت. »الرحيم

مسلمانان از اين موضوع تنگدل شدند و گفتند خداوند رحمن است و . »باسمك اللهم«
در اين صورت من نسبت به : سهيل گفت. چيزي ننويس ،غير از كلمه رحمنكه گفتند 

اين ، »باسمك اللهم «بنويس: فرمودند) ص(رسول خدا. هيچ چيز موافقتي نخواهم كرد
اگر من تو را  :سهيل گفت. كند  صلح مي،اي است كه رسول خدا با شرايط آن نامه صلح
چرا از اسم . مودمن ميكردم و از تو پيروي   با تو مخالفتي نمي،دانستم خدا مي رسول

مسلمانان از اين موضوع  گرداني؟  روي،عبداالله است  بن خود و اسم پدرت كه محمد
پا خاستند و گفتند چيزي ه گروهي از اصحاب ب. بيشتر ناراحت شدند و صداها بلند شد

و دستور  من محمد پسر عبداالله هستم: فرمودند) ص( پيامبر.االله ننويس جز محمد رسول
باسمك اللهم، اين پيمان صلحي است كه « : نوسينده چنين نوشت!دادند بنويس

 در اثر آن عده ،چون صلح برقرار شد. »...اند و عمرو بسته  بن عبداالله و سهيل  بن محمد
از دعوت آغزيادي مسلمان شدند و شمار ايشان بيشتر از شمار مسلماناني بود كه از 

تر از صلح   فتحي بزرگ،قع براي اسلامدر وا. تا آن روز مسلمان شده بودند) ص(پيامبر
 اين صلح را خوش  در حالي كه اصحاب رسول خدا غالباً،حديبيه نبوده است
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 توانستند از همان ابتدا با مي) ص(ر اكرمپيامب). 464 ص،1369 واقدي،(دانستند نمي
نماينده قريش مخالفت كنند و شرايط او را نپذيرند، ولي چنين نكردند؛ زيرا ايشان 

 خواهد داشت و در  بر مسلمانانيريدانستند كه اين صلح، چه نتايج سرشار و چه تأث مي
اين مسئله ناشي . شان افزوده خواهد شديروان اين صلح، تا چه اندازه بر تعداد پيجة اينت

هاي  نسبت به اين موضوع و توجه به هدف) ص(از ديد وسيع و جامع پيامبر اكرم
  . مدت بوده است ههاي كوتا بلندمدت در مقابل هدف

در هنگام تقسيم  ):ص(استفاده از جامعيت در زمينة ايجاد انگيزش توسط پيامبر اكرم
 و حصن  بن عيينةاي رسول خدا، به : وقّاص گفت  ابي  بن غنايم حنين و طائف، سعد

سراقه ضمري را رها  بن حابس هركدام صد شتر بخشيدي و حال آنكه جعيل  بن اقرع
سوگند به كسي كه جان من در : فرمودند) ص(پيامبر. چيزي نبخشيديفرمودي و به او 

.  و اقرع پر شود، جعيل بهتر از همه آنهاست عيينةدست اوست، اگر تمام زمين از امثال 
سراقه را  بن خواستم دل آن دو را به دست آورم كه مسلمان شوند و حال آنكه جعيل مي

  ). 721، ص1369واقدي، (گذاشتم با اسلامش وا
 ندم راتقسيم فرمودي غنا،ل عربي قريش و برخي از قباينب )ص(گويند چون پيامبر

) ص(پيامبر.  انصار رنجيده خاطر شدند، منظور نشده بودآنو براي انصار چيزي از 
 چرا در مورد اندكي مال دنيا كه من خواستم با آن دل قومي را ،اي گروه انصار :ندفرمود

ايد و حال آنكه من شما را با اسلامتان   خاطر شده  آزرده ،دست آورم كه مسلمان شونده ب
 آيا خشنود نيستيد كه مردم شتر و گوسفند ببرند و شما ،اي گروه انصار. واگذاشتم

 بهتر از هر چيزي بود كه ،اين برخورد براي انصار رسول خدا را همراه خود ببريد؟
  . )728-727، صص1369واقدي، ( خداوند نصيب آنها فرموده بود

توان با استفاده از حقوق و  كنند كه همه افراد را مي برخي از مديران تصور مي
دستمزد بيشتر، برانگيخت، در حالي كه چنين نيست و اين تفكر، ناشي از ديد محدود 

البته بعضي از افراد ممكن است با استفاده از پاداش مالي . آنها نسبت به اين مسئله است
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طور كه بيان  همان.  مسئله در مورد تمام افراد صادق نيستبرانگيخته شوند، ولي اين
ايشان با در نظر . از ديدي وسيع در اين زمينه برخوردار بودند) ص(شد، پيامبر اكرم

هاي مختلف در ياران خود، از عوامل انگيزشي متفاوتي جهت  گرفتن علايق و سليقه
  . نمودند ترغيب آنها استفاده مي

  تعمق. 3-2
در جنگ احد پيامبر  ):ص(ريزي توسط پيامبر اكرم  مؤلفه تعمق در برنامهاستفاده از

 شما در جاي خود بمانيد و مواظب ند كهبه تيراندازان فرمان داده بود) ص(اكرم
آوري غنيمت مشغول شديم شما در آن كار  سر باشيد و اگر ديديد كه ما به جمع پشت

ولي .  باز هم به ياري ما نياييد،شويم  حتي اگر ديديد كه ما كشته مي.شركت نكنيد
شروع به غنيمت  زماني كه مشركان فرار كردند و مسلمانان به تعقيب آنها پرداختند و

 در اينجا جهت بي چرا  كه بعضي از تيراندازان به بعضي ديگر گفتند،گرفتن كردند
 . دشمن را شكست داد و برادران شما مشغول گرفتن غنيمت هستند،خداوند ايد؟ مانده

  برخي ديگر نيز آنها را از اين كار منع كردند و گفتند.شما نيز برويد و غنيمت بگيريد
جبير كه   بن عبداالله. مگر پيامبر به شما نگفت در هر صورت از جاي خود حركت نكنيد

فرمان ) ص(دستور رسول خدا را به اطاعت از افراد خود ،در آن روز فرمانده آنها بود
.  ده نفر از آنها همراه با فرمانده خود باقي ماندندو تنهاي كردند  ولي آنها سرپيچداد،

، 1369واقدي، (به مسلمانان حمله كردند  ونمودندمشركان نيز از اين فرصت استفاده 
اين اقدام ياران پيامبر، ناشي از نگاه سطحي آنها به اين مسئله بود، در حالي ). 166ص

خود نسبت به آن، اهميت آن مكان را براي افراد قبلا بًا ديد عميق ) ص(كه پيامبر اكرم
در اين زمينه بسيار دقيق و عميق ) ص(ريزي پيامبر اكرم برنامه. خود شرح داده بودند

بود، ولي عدم توجه ياران ايشان نسبت به اهميت آن مكان، باعث شكست آنها در 
  . مقابل دشمن شد
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بعد از جنگ احد ): ص(امبر اكرماستفاده از مؤلفه تعمق در كنترل شرايط توسط پي
از نماز صبح به خانه مراجعت فرمودند، بلال را گفتند تا جار بزند و ) ص(چون پيامبر

  . بگويد كه رسول خدا دستور فرموده است به تعقيب دشمن برويم
كاري نكرديم، اشراف و بزرگان : گفت  ميجهل  ابي عكرمةبندر لشكر دشمن نيز 

شان كنيم، بازگشتيم و اكنون  ش از آنكه كاملاً مستأصل و بيچارهمسلمانان را كشتيم و پي
  ... هم پيش از آنكه قدرت يابند بايد از ميان برداريمشان

: اي معبد چه خبر بود؟ او جواب داد: ابوسفيان گفت. معبد پيش ابوسفيان آمد
. آنها نسبت به شما سخت خشمگين و آتشينند. سر گذاشتيم محمد و ياران او را پشت

هركس كه ديروز در جنگ احد حركت نكرده، امروز بر گرد او جمع شده است و همه 
ابوسفيان نيز . اند كه برنگرديد تا انتقام خون خود را بگيريد پيمان شده اوس و خزرج هم

). 248و245، صص1369واقدي، (به سوي مكه حركت كرد و از جنگ منصرف شد
در صورتي كه ايشان جنگ را . كردند رل ميدقيقاً همه شرايط را كنت) ص(پيامبر اكرم

دانستند، امكان داشت با شكست سختي از سوي دشمن مواجه شودند، ولي  شده مي  تمام
باعث شد كه دشمن از فكر حمله مجدد به آنها ) ص(نگاه عميق و دقيق پيامبر اكرم

  . منصرف گردد

  پذيري  انعطاف. 3-3
گر نادان و چه بسيار دانشمند بدكار، پس  ستشچه بسيار پر: اند فرموده) ص(پيامبر اكرم
، 1385كرمي فريدني، (هاي عبادتگر و بدكاران دانشمندان دوري گزينيد از نادان

سخن حق را از هركسي بپذير، چه كوچك : فرمايند ايشان در جاي ديگر مي). 315ص
 چه كس مپذير، و چه بزرگ، هرچند از دشمن و بيگانه باشد و گفتار ناحق را از هيچ

پيامبر ). 266، ص1381احمديان، (كوچك و چه بزرگ، هرچند از دوستي نزديك باشد
مسئله مهم براي ايشان، سخن و عمل . از هرگونه جمود رواني به دور بودند) ص(اكرم

 .حق بود، حال از طرف هركس كه باشد، پير يا جوان، عابد و دانشمند، دوست و دشمن
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وانشان را به دور بودن از جمود رواني سفارش تنها در احاديث خود پير ايشان نه
  نمودند  كردند، بلكه خود ايشان نيز آن را در سراسر زندگي خود پياده مي مي

روز احد، پيامبر  ):ص(پذيري در سازماندهي توسط پيامبر اكرم استفاده از انعطاف
د؟ گفتند گيرد كه حق آن را ادا كن چه كسي اين شمشير را از من مي: فرمودند) ص(اكرم

از ) ص(كه دشمن را با آن بكشد، عمر گفت من، ولي پيامبر:حق آن چيست؟ فرمودند
زبير برخاست و . او روي برگرداندند، دوباره شمشير را با همان شرط عرضه فرمودند

. عمر و زبير هر دو ناراحت شدند. از او هم روي برگرداندند) ص(پيامبر. گفت من
اي رسول خدا : م شمشير را عرضه داشتند، ابودجانه گفتبراي بار سو) ص(آنگاه پيامبر

شمشير را به او دادند و او نيز چون ) ص(پيامبر. گيرم كه حقّش را ادا كنم من آن را مي
  ). 187، ص1369واقدي، (راستي حق آن را ادا كرد دشمن را ديد، به

نها براي انتخاب افراد جهت انجام امور، ت) ص(ترين معيار پيامبر اكرم مهم
ابودجانه را براي اين كار ) ص(اگر پيامبر اكرم. شايستگي آنها براي انجام آن كار بود

دانستند او بهتر از  انتخاب كردند و ديگران را انتخاب ننمودند، به اين دليل بود كه مي
نه اينكه مثلاً او زودتر مسلمان شده، يا پدر و . تواند اين كار را انجام دهد ساير افراد مي

بيني كرده  پيش) ص(طور كه پيامبر اكرم همان. ر و خانواده او افراد مؤمني بودندماد
  . بودند، او واقعاًحق آن شمشير را ادا كرد

مردم ثقيف، تازه مسلمان شده بودند و چون نمايندگان ثقيف خواستند برگردند، 
پيامبر .  باشددار امامت ما اي رسول خدا، مردي را تعيين فرماي كه در نماز، عهده: گفتند
تر بود، به اين كار گماشتند، چون  العاص را كه از همه كوچك  ابي  بن عثمان) ص(اكرم

فردي ) ص(پيامبر اكرم). 736، ص1369واقدي، (توجه او را نسبت به اسلام ديده بودند
) ص(چنانچه پيامبر اكرم. تر بود  تر، ولي شايسته را انتخاب كردند كه از همه كوچك

نمودند، در  تر را انتخاب مي  تر و باتجربه   از شايستگي داشتند، افراد مسنملاكي غير
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با اين انتخاب خود، نشان دادند كه شايستگي به سن نيست، ) ص(حالي كه پيامبر اكرم
  . بلكه به خود فرد بستگي دارد
) ص(پيامبر اكرم. بود و جنگ موته در راه بود) ص(اواخر عمر پيامبر اكرم

را براي فرماندهي جنگ انتخاب كردنذ، برخي از مهاجرين و از همه بيشتر،  زيد اسامةبن
ربيعه اعتراض كردند كه چگونه اين نوجوان به فرماندهي اين لشكر   ابي  بن عياش

. گفتگو در اين مورد، زياد شد! منصوب شده است، آنهم بر مهاجران نخستين؟
سپس به .  كسي را كه گفته بود، دادخطاب قسمتي از اين مطالب را شنيد و پاسخ  بن عمر

رسول . آمد و گفتار كساني را كه چنين گفته بودند، به پيامبر خبر داد) ص(حضور پيامبر
در حالي كه دستاري بر سر بسته و . خدا سخت خشمگين شدند و بيرون آمدند

: ندآنگاه فرمود. اي پوشيده بودند، به منبر رفتند و خداي را حمد و ستايش كردند قطيفه
 زيد اسامةبناي مردم، اين گفتار چيست كه از بعضي به من رسيده كه درباره فرماندهي 

ايد؟ به خدا قسم تازگي ندارد اگر در مورد فرماندهي اسامه به من اعتراض   گفته
كنيد، كه قبلاهًم در مورد فرماندهي پدرش به من اعتراض كرديد، حال آنكه به خدا  مي

او از .  بود و پسرش هم پس از او شايسته اين كار استقسم او شايسته فرماندهي
ترين مردم در نظرم بود و پسرش هم، چنان است و آن هر دو، شايسته و  محبوب

بنابراين، همگي خيرخواه او باشيد كه از برگزيدگان . سزاوار براي هر خيري هستند
  ). 855، ص1369واقدي، (آنگاه از منبر فرود آمدند و به خانه خود رفتند. شماست

اعتراضي كه از سوي مهاجران مطرح شد، ناشي از جمود رواني آنها بود؛ چراكه 
تر از مهاجرين اوليه است، شايستگي فرماندهي را  كردند چون اسامه كوچك فكر مي

تر بودند، شايستگي بيشتري براي   ندارد و مهاجرين نخستين نيز تنها به خاطر اينكه مسن
با اين انتخاب خود، به آنها نشان دادند كه هرگز ) ص(يامبر اكرماين مقام دارند، ولي پ

  . باشد و شايستگي در سن نيست چنين نمي
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كرد، مسلمانان را مخاطب  زماني كه ابوسفيان از احد به سوي مكّه حركت مي
نيز آنرا ) ص(رسول خدا. وعده ما و شما سال ديگر در بدر: ساخت و فرياد زد

ابي را در مدينه منصوب فرمودند   بن  عبداالله ا  بن  ماه شعبان، عبدااللهرو در پذيرفتند، از اين
چون به آنجا رسيدند، به انتظار ابوسفيان . و با لشكر اسلام به سوي بدر حركت كردند

در » مخبه«طرف ابوسفيان نيز با اهل مكّه به راه افتاد ولي چون به  از آن. توقفّ كردند
اي گروه قريش، براي جنگ :  مراجعت برآمد و گفتناحيه مرالظهران رسيد، درصدد

كردن سالي را بايد انتخاب كرد كه فراخي و فراواني در آن باشد تا شتران و مالهايتان از 
درخت و گياه استفاده كنند و شما از شير آنها، اما امسال چون خشكسالي است و 

بدين .  هم برگرديدگردم و شما رو من به مكّه باز مي مناسب با جنگ نيست، از اين
رسول . ناميدند» لشكر سويق«ترتيب، آنها را از نيمه راه برگرداند و اهل مكه ايشان را 

هشت روز در بدر توقفّ نمودند و چون از آمدن ابوسفيان خبري نشد، به ) ص(خدا
هميشه براي هر ) ص(پيامبر اكرم). 151، ص1366هشام،  ابن(سوي مدينه حركت كردند

ايشان . در مورد اين غزوه نيز چنين بود. كردند رد را انتخاب ميكاري بهترين ف
ابي يعني پدر   بن عبداالله. عنوان جانشين خود انتخاب كردند ابي را به  بن  عبداالله  بن عبداالله

همين فرد، سردسته منافقان بود كه سوره منافقون نيز در مورد او نازل شد، ولي با اين 
پيامبر . عنوان جانشين خود در مدينه انتخاب نمودند و را بهپسر ا) ص(همه، پيامبر اكرم

به دور از هرگونه تعصب و جمود رواني، او را انتخاب كردند؛ زيرا ايشان ) ص(اكرم
طور كه اعقتاد  عقيده داشتند اعمال پدرش، دليلي بر عدم شايستگي او نيست، همان

رزند نيست و اين، به معني داشتند شايستگي پدر، هيچ دليل مطمئني براي شايستگي ف
  . شان از ذهني فلسفي استيبرخورداري ا

  ترديد منطقي. 3-4
سليم در بحران  غزوه بني ):ص(ريزي توسط پيامبر اكرم استفاده از ترديد منطقي در برنامه

 وهفتمين ماه از هجرت صورت الاول، آغاز بيست از ناحيه فرع در ابتداي ماه جمادي
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گويد چون به  واقدي مي. روز از مدينه غايب بودند بانهده ش) ص(گرفت و پيامبر
اند، ايشان آماده  سليم در بحران گرد آمده خبر رسيد كه گروه زيادي از بني) ص(پيامبر

بدون اينكه مطلب را آشكار كنند، همراه سيصد مرد از اصحاب بيرون . مقابله شدند
در . ه نزديك بحران رسيدندشبه ب سرعت راه را پيمودند، به طوري كه يك آمدند و به

آن مرد به . سليم را ديدند و از او در مورد قوم و جمع ايشان پرسيدند آنجا مردي از بني
. اند خبر داد كه آن گروه در روز گذشته پراكنده شده و به قبيله خود برگشته)ص(پيامبر
، حبس كنند سليم بود فرمان دادند كه او را پيش يكي از مسلمانان كه از بني) ص(پيامبر

چند روزي در . كس نبود البته در آنجا هيچ. سپس حركت كردند تا به بحران رسيدند
، واقدي(آنجا اقامت فرمودند و بدون برخوردي، بازگشتند و آن مرد را آزاد كردند

توانستند در ابتدا حرف آن مرد را باور كنند و از  مي) ص(پيامبر اكرم). 143، ص1369
بسته چيزي را بپذيرند؛ چراكه  ي ايشان از كساني نبودند كه چشمهمانجا بازگردند، ول
با ) ص(ريزي پيامبر در نتيجه، كل برنامه. دادند آن مرد دروغ بگويد ايشان احتمال مي

توانست شكست  فايده بود؛ زيرا دشمن با استفاده از اين فرصت مي بازگشت به مدينه بي
با استفاده از اين ترديد منطقي، مطمئن ) ص(سختي به آنها وارد كند، ولي پيامبر اكرم

  . توانند با خيال راحت به شهر خود بازگردند شدند كه مشكلي نيست و مي
 ابوبراء عامر ):ص(استفاده از ترديد منطقي در سازماندهي توسط پيامبر اكرم

 حضرت، دو اسب و دو ناقه هديه  آمد و براي آن )ص(جعفر پيش پيامبر  بن   مالك  بن
. پذيرم و اسلام را بر او عرضه كردند من هديه مشرك را نمي: فرمودند) ص(پيامبر. آورد

اي محمد، من آيين تو را كاري پسنديده و : او نه اسلام آورد و نه آن را رد كرد و گفت
سرم هستند، اگر چند نفري از ياران خود را همراه من  خويشان من پشت. بينم گرامي مي

من دعوت تو را بپذيرند و از آيين تو پيروي كنند و اگر آنها به بفرستي، اميدوارم قوم 
من از جانب مردم : فرمودند) ص(پيامبر! پيروي تو درآيند، كارت بالا خواهد گرفت

گيرم و  مترسيد كه من آنها را در پناه خود مي: عامر گفت. نجد براي ياران خود بيمناكم
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چهل نفر از ياران خود را ) ص(مبر اكرمپيا. شود كس از اهل نجد متعرض آنها نمي هيچ
آنها چون به منطقه . عمرو ساعدي فرستاد كه قاريان قران بودند، به فرماندهي منذربن

عامر  ملحان را با نامه پيامبر و چندتن از بني  بن منذر، حرام. چاه معونه رسيدند، اردو زدند
عامر  رام راكشت و از بنيطفيل فرستاد، ولي عامر نامه را پاره كرد و ح  نزد عامربن

او . داريم خواست تا به جنگ با آنها برود، ولي آنها گفتند ما حمايت ابوبراء را گرامي مي
پيامبر . سليم، عصيه و رغِل، به جنگ مسلمانان رفت و همه را كشت نيز با قبائل بني

وبراء وقتي خبر كشته شدن آنها را شنيدند فرمودند كه اين نتيجه عمل اب) ص(اكرم
شك ). 257-254، صص1369واقدي، (من اين مأموريت را خوش نداشتم. است
مسلماً مسلمان شدن تعدادي . مورد نبود و اين مسئله را نيز مطرح كردند ، بي)ص(پيامبر

ولي . بود) ص(از كافران و بيرون آمدن آنها از زير سايه كفر، از اهداف پيامبر اكرم
) ص(ئله اتفاق نيفتاد، بلكه تعدادي از بهترين ياران پيامبرتنها اين مس چنانچه بيان شد، نه

زماني كه ابوبراء اين مسئله را مطرح كرد، شايد اگر هر مدير ديگري . نيز كشته شدند
) ص(پذيرفت، ولي پيامبر اكرم شد و فوراً آن را مي بود از شنيدن آن بسيار خوشحال مي

د از اينكه ابوبراء آنها را در پناه خود به نتيجه اين كار شك داشتند؛ به همين خاطر بع
گرفت، با آن موافقت كردند و چنانچه عامر پناه دادن او را به رسميت شناخته بود، اين 

  . افتاد حادثه ناگوار اتفّاق نمي
هنگامي كه رسول  :)ص(استفاده از ترديد منطقي در ارزشيابي توسط پيامبر اكرم

: ز منافقين به نزد آن حضرت آمدند و گفتندعازم سفر تبوك بودند، جمعي ا) ص(خدا
هاي سرد زمستان و اوقات باراني و كساني كه مبتلا به دردي  االله، ما براي شب يا رسول

ايم و ميل داريم بدان مسجد   توانند به مسجد شما بيايند، مسجدي بنا كرده هستند و نمي
كنون در سفر هستم و اگر من ا: فرمودند) ص(رسول خدا. بياييد و نمازي در آن بخوانيد

از تبوك ) ص(هنگامي كه رسول خدا. انشاءاالله از اين سفر بازگشتم، بدانجا خواهم آمد
اش با مدينه يك ساعت بود رسيدند، خبر بناي مسجد   اوان كه فاصله بازگشتند و به ذي
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) ص(رسول خدا. حضرت رسيد مزبور و اجتماع منافقين در آنجا به سمع آن
:  و به آنها فرمودند درا خواستن) عدي  بن يا برادرش عاصم(عدي   بن  و معندخشم  بن مالك

آن دو .  كه اهلش ستمكارند برويد و آن را ويران كنيد و بسوزانيد ضرار مسجدبه سوي
سرعت به دنبال اين كار رفتند و همچنان كه منافقان در آن بودند، آن را آتش زده،  به

تعالي نيز اين آيه  خداي. چنان ديدند، از آنجا متفرق شدندويران كردند و منافقين نيز كه 
آن مردمي كه مسجدي براي زيان به اسلام برپا كردند و مقصودشان كفر «: را نازل فرمود

مسلماً مسجد از بناهاي ). 334، ص1369واقدي، ( »....و عناد و تفرقه ميان مومنين بود و
به ) ص(ارش شده است، ولي پيامبر اكرمبسيار مقدس است و بناي آن نيز در اسلام سف

محض اينكه منافقان از ايشان خواستند آن مسجد را افتتاح كنند، از اين كار امتناع كرده 
و آن را به بعد موكول كردند؛ چراكه به هدف و نيت آنها شك داشتند و همچنان كه 

از سوي منافقان اي بود  مورد نبود و آن مسجد، تنها دسيسه بي) ص(بيان شد، شك پيامبر
توانستند  كردند، آنان مي در مورد نيت آنها شك نمي) ص(مسلماً اگر پيامبر اكرم. بود

از ) ص(ناپذيري به مسلمانان وارد كنند و با اين اقدام عاقلانه پيامبر اكرم صدمات جبران
  . اين صدمات جلوگيري شد

به طور ) ص(مبر اكرمپيا ):ص(استفاده از ترديد منطقي در كنترل توسط پيامبر اكرم
) ص(زماني كه جنگ احد پايان يافت، پيامبر اكرم. كردند مرتب همه شرايط را كنترل مي

كنند و  يا علي از دنباله ايشان برو و ببين تا ايشان چه مي: فرمودند) ع(به حضرت علي
آنها را تعقيب كردند و چون ) ع(حضرت علي. ببين كه ايشان قصد مكه دارند يا مدينه

اطلاع ) ص(ستند كه آنها قصد مكه دارند، بازگشتند و جريان را به پيامبر اكرمدان
از طرف ابوسفيان مطمئن نبودند و ) ص(پيامبر اكرم). 190، ص1369واقدي، (دادند

مسلما ً . هنوز شك داشتند كه حتي با رفتن ابوسفيان، آيا جنگ پايان يافته است يا نه
تنها ضرري براي آنها نداشت، بلكه  كار نهبه دنبال اين ) ع(فرستادن حضرت علي

شدند و در  از اين امر آگاه مي) ع(چنانچه ابوسفيان قصد جنگ داشت، حضرت علي
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توانستند آمادگي لازم را براي رويارويي با آنها كسب كنند و چنانچه  نيتجه پيامبر مي
مدينه باز دادند و با خيال راحت به  جنگي در كار نبود، آنها چيزي را از دست نمي

  . گشتند مي
قريظه از  يهود بني ):ص(استفاده از ترديد منطقي در ايجاد انگيزش توسط پيامبر اكرم

قبايلي بودند كه با پيامبر پيمان بسته بودند كه عليه ايشان فعاليت نكنند، ولي در زمان 
) ص(قريظه با پيامبر اكرم اخطب از كعب كه پيمان را از طرف بني  بن جنگ خندق، حيي

او از اينكار ممانعت كرد، ولي . امضا كرده بود، خواست تا پيمان خود را با پيامبر بشكند
اين خبر به اطّلاع . قدر اصرار كرد تا موفق شد كعب را راضي كند سرانجام حيي آن

حضير را احضار  عباده و اسيدبن معاذ، سعدبن پيامبر سعدبن. رسيد) ص(پيامبر اكرم
قريظه پيمان خود را شكسته و تصميم  من خبر رسيده است كه بنيبه : كردند و فرمودند
برويد و ببينيد كه آيا خبري كه به من رسيده است حق و صحيح . اند به جنگ گرفته

اگر اين مطلب باطل و دروغ بود، هنگامي كه بازگشتيد، آشكارا در ميان بگذاريد . است
بفهمم و مايه تضعيف روحيه واگر ديديد راست است، به اشاره بگوييد كه خود من 

قريظه رفتند و ديدند خبر راست است،  آن دو بعد از اينكه به ميان بني. مسلمانان نشويد
آمدند و طبق سفارش ايشان با اشاره دست، راست بودن آن خبر را ) ص(نزد پيامبر اكرم

) ص(پيامبر اكرم). 343-342، صص1369واقدي، (بازگو كردند) ص(براي پيامبر اكرم
اند، ولي ايشان يك فرد  قريظه پيمان خود را نقض كرده ز مردم شنيده بودند كه بنيا

دانستند كه صحت يا عدم  ايشان مي. عادي نبودند كه هرچه ديگران گفتند، باور كنند
صحت اين خبر چه تأثيري در روحيه مسلمانان خواهد داشت؛ لذا جهت مطمئن شدن 

. رد اطمينان خود را براي تأييد اين خبر فرستادنداز صحت اين پيام، چندتن از افراد مو
جهت سبب تضعيف  دادند كه اين خبر دروغ باشد و بي احتمال مي) ص(پيامبر اكرم

حتي زماني كه ايشان مطمئن شدند كه اين خبر راست است، آن . روحيه مسلمانان شود
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ا چه حد به انگيزه دانستند اين خبر ت را به ياران خود اطلاع ندادند، ؛ چراكه ايشان مي
  .كند مسلمانان، آسيب وارد مي

  سعه صدر. 5-3
در حديث است كه  ):ص(استفاده از سعه صدر درزمينه رهبري توسط پيامبر اكرم

را ) ص( يكي از افراد قريش بود كه در كناري ايستاده و رسول خداعمير ليثي  بن فضالة
را در همان حال كه مشغول طواف ) ص( خدا ناگاه به فكر افتاد كه رسول. كرد تماشا مي

چون چشم . رسانيد) ص(هستند، بقتل برساند، به اين منظور، خود را نزديك رسول خدا
: فرمودند. االله آري يا رسول: عرض كرد فضاله هستي؟: آن حضرت به او افتاد فرمودند

اي  حضرت خنده. مشغول ذكر خدا بودم: ؟ پاسخ داد پيش خود چه فكري كرده بودي
سپس دست مباركشان را روي سينه . از خدا آمرزش طلب: د و به او فرمودندكردن

گويد كه به خدا سوگند، هنوز دستش را از  فضاله مي. فضاله نهادند و قلب او آرام شد
ترين خلق خدا در نزد من  ام برنداشته بود كه احساس كردم او محبوب روي سينه

در مقابل نيت آن فرد ) ص(پيامبر اكرمچنانچه مسلماً ). 280ص، 1366هشام،  ابن(است
شد و در مقابل اسلام و مسلمين  دادند، او هرگز مسلمان نمي سعه صدر به خرج نمي

توانست از مسلمان شدن بسياري از افراد جلوگيري كند، در  گرفت و حتي مي قرار مي
ان ، يكي از بهترين مسلمانان زم)ص(حالي كه با روح بزرگ و سعه صدر بالاي پيامبر

  . گرديد) ص(امبر اكرميروان پين پي از بهتريكيخود و 
يك نزد پيامبر   به بعد از اينكه قريش مسلمان شدند، ساير قبايل عرب نيز يك

. اي بود كه مال و حشم بسيار داشت تميم قبيله بني. شدند آمدند و مسلمان مي مي
تميم بود، با گروهي  حاجب كه رئيس و پيشواي قوم بني گويد كه ابن اسحاق مي  محمدبن

چون به مدينه رسيدند، به در مسجد . رسيدند) ص(از بزرگان قوم خود خدمت پيامبر
آنها صبر نكردند كه پيامبر بيرون بيايند و . در حجره بودند) ص(پيامبر اكرم. آمدند
از درون حجره آواز آنها را شنيدند و از ) ص(پيامبر اكرم. يا محمد، بيرون بيا: گفتند
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آنها . بي آنها ناراحت شدند، ولي بيرون آمدند و پيش آنها نشستند و هيچ نگفتنداد بي
) ص(پيامبر اكرم. ايم كه مفاخر خود را براي تو بگوييم يا محمد، ما آمده: گفتند

حاجب كه از   در اين زمان عطاردبن. خواهيد بگوييد بگوييد تا ببينيم چه مي: فرمودند
از ) ص(سپس پيامبر.  بلند شد و خطبه خوانديكي خطيبان و پيشواي آنها بود

چون ثابت جواب آنها را داد، شاعر آنها . قيس خواستند كه جواب او را بدهد  بن ثابت
زماني كه .. ثابت فرستادند  بن  نيز به دنبال حسان) ص(پيامبر اكرم. بلند شد و شعر گفت

 و پيامبر نيز از حسان تميم دوباره شعر خود را خواند او نزد پيامبرآمد، شاعر بني
خواستند تا جواب او را بدهد و حسان نيز در جواب او، بر همان وزن و قافيه شعر 

اي : تميم بود، به قوم خود گفت حابس كه از بزرگان بني  بن در اين زمان، اقرع. گفت 
تر از خطيب ما   خطيب او بليغ. قوم، خداوند هيچ چيز را از اين مرد دريغ نداشته است

حالا . تر از شاعر ماست و مفاخرت آنها نيز از ما بيشتر است  است و شاعر او فصيح
پس آنها بلند شدند و مسلمان . اي براي شما نيست، بلند شويد و مسلمان گرديد بهانه

  )506- 504، صص1373همداني، (گرديدند
دند تا در سعد او را نزد پيامبر فرستا قوم بني. سعد بود ثعلبه از قوم بني  بن  ضمام

پسر عبدالمطلبّ : او نيز به مدينه آمد و در مسجد رفت و گفت. مورد اسلام تحقيق كند
خواهم  من مي: ضمام گفت. منم پسر عبدالمطلّب: فرمودند) ص(كيست؟ پيامبر اكرم

. سؤالاتي از تو بپرسم، ممكن است آن سؤالات كمي تند باشد و تو نبايد از من برنجي
يا محمد، سوگند به آن : ضمام گفت. خواهي بپرس هرچه مي: دندفرمو) ص(پيامبر اكرم

آيا تو پيامبر خدا هستي و راست . خدايي كه خداي تو و جهانيان است، راست بگو
سوگند به آن : فرمودند) ص(اند؟ پيامبر اكرم گويي كه تو را براي مردم فرستاده مي

. اند ا براي خلق فرستادهخدايي كه خداي من و جهانيان است، من پيامبر خدايم و مر
سوگند به آن خدايي كه خداي تو و جهانيان است، راست : ضمام بار ديگر گفت

اند كه به ما بگويي بت پرستيدن را ترك كنيم و خداي تو را  گويي كه به تو فرموده مي
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تو را سوگند : ضمام بار ديگر گفت. خورم بله، سوگند مي: بپرستيم؟ پيامبر فرمودند
بلي، : اند به ما بفرمايي پنج نماز برپا داريم؟ پيامبر فرمودند  به تو فرمودهدهم كه مي

ضمام در مورد زكات، حج، روزه و ديگر اركان كه به اصل . خورم همچنين سوگند مي
ضمام وقتي كاملاً . خوردند اسلام تعلق داشت، سوال كرد و پيامبر نيز هر بار سوگند مي

: و ادامه داد» االله هد ان لا االله الا االله و اشهد انكّ رسولاش«: سؤالات خود را پرسيد، گفت
سپس به سوي قوم . كنم دهم و كم و زياد نمي هر آنچه تو بگويي من همان را انجام مي

مردم گفتند كه آيا از . خود حركت كرد و ابتدا سراغ لات و عزّا رفت و آنها را دشنام داد
: او گفت.  آنها جز مشتي چوب، بيشتر نيستندنه،: ترسي، او جواب داد نفرين آنها نمي

اي قوم، بدانيد كه خداوند پيامبري را فرستاد و قرآن را با او نازل كرد و او مردم را از 
ام تا شما  من به او ايمان آوردم و آمده. كند رهاند و به راه راست هدايت مي گمراهي مي

ياييد و مسلمان شويد و حال ب. را هم به اسلام دعوت كنم و از گمراهي برهانم
چنين گفت، هنوز شب نشده بود كه قوم او از  وقتي ضمام اين. پرستي را رها كنيد بت

  ). 509-508، صص1373همداني، (زن و مرد، همه مسلمان شدند
ايشان هدفي را برگزيده بودند . برگزيده و فرستاده خداوند بودند) ص(پيامبر اكرم

اين ) ص(چنانچه پيامبر اكرم. كردند شي فروگذار نميو در راه رسيدن به آن از هيچ تلا
اگر پيامبر . توانستند تا اين اندازه در كار خود موفق باشند همه سعه صدر نداشتند، نمي

كردند و يا نظري مخالف با نظرشان  از همان ابتدا كه با صداي بلند با ايشان صحبت مي
د به سخنان آنها گوش دهند، آنها شدن شدند و يا حاضر نمي كردند عصباني مي بيان مي

كردند و مانع ورود ديگر افراد قبيله به  اي به دين اسلام پيدا نمي نيز هرگز هيچ علاقه
با صبر و حوصله و سعه صدر فراوان، به ) ص(شدند، ولي پيامبر اكرم دين اسلام نيز مي

ها را به دين سخنان آنها گوش دادند و در نهايت نيز با پاسخ دادن به سؤالاتشان، آن
تنها خود مسلمان شدند، بلكه باعث مسلمان  آنها نيز در نهايت نه. اسلام دعوت نمودند

 همواره با سعه صدر در برابر ،پيامبر گرامي اسلام. شدن تمامي افراد قبيله خود گشتند
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،  صاحبان انديشه، ديدگاهندداد     و اجازه مىندنمود هاي مختلف، برخورد مي   آرا و انديشه
استاد مطهري در اين . گونه ترس و نگراني بيان كنند انتقاد و اعتراض خود را بدون هيچ

ايد كه در مملكتى كه همه مردمش    ديده شما كى در تاريخ عالم«: گويد زمينه مي
ها آن اندازه آزادى بدهند كه بيايند در مسجد    به غيرمذهبى،احساسات مذهبى دارند
 خدا را .خواهد بزنند طور كه دلشان مي د و حرف خودشان را آنپيامبر يا در مكه بنشينن

را رد كنند و بگويند ما اينها را ... انكار كنند، منكر پيامبرى پيامبر شوند، نماز و حج و
در تاريخ اسلام از . مذهب با نهايت احترام با آنها برخورد كنند قبول نداريم، اما معتقدان 

ها بود كه اسلام توانست   دليل همين آزاديه بينيم و ب  ميهاى درخشان فراوان  اين نمونه
گفت من خدا را قبول  آمد و مي اگر در صدر اسلام در جواب كسي كه مي. باقى بماند 
اين دليل ه اسلام ب. گفتند بزنيد و بكشيد، امروز ديگر اسلامى وجود نداشت ندارم، مي 

مطهري، (»تلف مواجه شده استبا افكار مخ  ،باقي مانده كه باشجاعت و باصراحت
  ). 14، ص1359

طلبد و چون مسئوليت  هاي بزرگ، ظرفيت بزرگ مي تحمل مسئوليت
ترين مسئوليت اجتماعي، سياسي و اجرايي است، بايد از ظرفيت  سنگين) ص(االله رسول

مديريت جامعه . مند باشد و سعه صدري كه توان تحمل آن مسئوليت را دارد، بهره
باشد و براي انجام آن، شرح صدر، شرط لازم و  ترين مسئوليت مي رگمسلمانان، بز

كه مسئوليت اداره امور (و به همين خاطر است كه خداوند سبحان .ضروري است
. كند به او شرح صدر و ظرفيت لازم را نيز عطا مي) نهد جامعه را بر دوش پيامبر مي

» .ه تو شرح صدر عطا نكرديمالم نشرح لك صدرك؛ آيا ب«: فرمايد خداوند در قرآن مي
استفاده از شرح صدر، نقش مهمي در ايجاد يك مديريت و رهبري صحيح بازي 

هاي مخالف    شرح صدر، موجب تبادل افكار، بالندگي و جذب افكار و انديشه. كند مي
ها و   شرح صدر يك مدير يا يك رهبر، باعث جلوگيري از ايجاد تنش. شود مي

شرح صدر، . گردد و هماهنگي نيروهاي اجتماعي را به دنبال دارد ثمر مي  هاي بي چالش
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شود و چنانچه ناشي از توانمندي باشد، باعث  هاي افراد مي   موجب گذشت از لغزش
چنانچه در مورد . كند گردد و از جسارت و طغيان جلوگيري مي جذب طرف مقابل مي

نيروها به سوي ايشان چنين بودند و شرح صدر ايشان، موجب جذب ) ص(پيامبر اكرم
احمدي، (و در نهايت، هماهنگ و همسو شدن نيروها در جهت تحقق اهداف گرديد

  ). 72، ص1377

 كنجكاوي. 6-3

هاي ذهنيت    يكي از مؤلفه ):ص(استفاده از كنجكاوي در ارزشيابي توسط پيامبر اكرم
ه پيش فلسفي، كنجكاوي است؛ يعني فردي كه از ذهني فلسفي برخوردار است، هميش

كند و بدون بررسي دليل مسائل، به صورت  از اظهارنظر، علّت مسائل را بررسي مي
نيز از چنين ر ) ص(پيامبر اكرم. پردازد سطحي و از روي حدس و گمان به قضاوت نمي

  . فتاري برخوردار بودند و علّت مسائل براي ايشان اهميت زيادي داشت
به مدينه، زن و مردي ) ص(د رسول خداهريره نقل شده است كه پس از ورو از ابي

يهوديان در كتابخانه مخصوص خود اجتماع . از يهوديان مرتكب زناي محصنه شدند
اين زن و مرد را نزد محمد بفرستيد و حكم آن دو را از او سوال كنيد : كردند و گفتند

زد رسول هنگامي كه حكميت را ن: گويد عمر مي  بن  عبداالله. كند تا ببينيد چه حكم مي
پس مردي از . بردند، آن حضرت از ايشان خواستند كه تورات را حاضر كنند) ص(خدا

دانشمندان ايشان، تورات را آورد و شروع به خواندن كرد و چون به آية رجم رسيد، 
سلام پيش آمد و دست او را     بن  عبداالله. دست خود را روي آن نهاد و آن را قرائت نكرد

اي رسول خدا، اين آية رجم است كه اين مرد :  برداشت و گفتاز روي صفحه تورات
واي بر شما اي گروه يهود، : فرمودند) ص(رسول خدا. ورزد از خواندن آن امتناع مي

به خدا سوگند : ايد؟ گفتند كنيد و عمل به آن را واگذارده  را ترك مي چرا حكم خداي
نواده اشراف و درباريان شاه با شد، تا اينكه مردي از خا همچنان به اين حكم عمل مي

پس از . زني زنا كرد و چون خواستند او را سنگسار كنند، شاه از اين كار جلوگيري كرد
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چندي، مرد ديگري مرتكب اين عمل شد و چون پادشاه خواست او را سنگسار كند، 
را به خدا نبايد مرا سنگسار كنيد تا پيش از من، فلاني : فرياد آن مرد بلند شد و گفت

بزرگان يهود را حاضر ساخت و پس از : چون سخن او را به شاه گفتند. سنگسار نماييد
نظر شود و  مشورتي كه با ايشان كرد، قرار گذاردند از سنگسار كردن زناكار صرف
رسول خدا . صورتش را سياه كنند و دست او را بسته، وارونه بر الاغ سوار نمايند

 حكم خداي را زنده خواهم كرد و به كتاب او من نخستين كسي هستم كه: فرمودند
، 1366هشام،  ابن(سپس دستور دادند كه آن دو را سنگسار كنند. عمل خواهم نمود

توانستند از همان ابتدا حكم سنگسار كردن را در  مي) ص(پيامبر اكرم). 374-372صص
نها چنين مورد آنها صادر كنند، ولي ايشان ابتدا از يهود سوال كردند كه چرا خود آ

) ص(پيامبر اكرم. اند حكمي را با اينكه در تورات وجود داشته است، اجرا نكرده
اي پنهان نباشد و زماني كه  خواستند مطمئن شوند كه پشت سر اين مسئله، دسيسه مي

زماني  توانند حكم خداوند را كه مدت اطمينان حاصل كردند كه با صدور اين حكم مي
  .  بود اجرا كنند، به صدور حكم اقدام نمودنددر جامعه يهود منسوخ شده

به غزوه تبوك رفتند ) ص(مثال ديگري در اين زمينه، هنگامي است كه پيامبر اكرم
و تعدادي از مردم مدينه با ايشان نرفتند، زماني كه پيامبر از جنگ بازگشتند، تعداد 

بيان كنند و پيامبر زيادي از آنها نزد پيامبر آمدند تا علت عدم حضور خود را در جنگ 
دروغ، عذرهايي آوردند و  بسياري از آنها به. نيز به آنها اجازه صحبت دادند) ص(اكرم

سوگند ياد كردند كه اگر چنين عذرهايي نداشتند، پيامبر را در جنگ، همراهي 
ظاهر آنها را بخشيدند و از جرم آنها گذشتند، تا اينكه از سوي  پيامبر نيز به. كردند مي

باشد، آنها  عذر آنها باطل است و سوگندشان دروغ مي«:  نازل شد كه اي  د، آيهخداون
سه نفر از » .، من از آنها خشنود نيستم، توهم نباش اند و جايگاهشان دوزخ است منافق

هيچ عذري، از رفتن به جنگ امتناع كرده بودند، ولي هيچ  مسلمانان بودند كه آنها نيز بي
.  نبود و هيچ چيز به دروغ نگفتند و حقيقت را بيان نمودندنفاق و شكيّ در دل آنها
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مالك بود كه خويشانش، او را بسيار سرزنش كردند كه چرا   بن يكي از اين افراد، كعب
او وقتي ديد كه دو نفر ديگر از صالحان مدينه نيز چون او . دروغ، عذري نياوردي به

بعد از پنجاه روز خداوند . فرمايد ه مياند، صبر كرد تا ببيند خداوند در مورد او چ كرده
همه : توبه او را پذيرفت و او از اين خبر بسيار خوشحال شد و نزد پيامبر آمد و گفت

اموال خود را در راه خدا خواهم داد و هرگز در زندگي دروغ نخواهم گفت؛ چراكه 
 برخي). 494-490، صص1373همداني، (رستگاري امروز من به خاطر راستگويي است

بينند خطايي از طرف زيردستان آنها سرزده است،  از مديران ارشد زماني كه مي
آنها حتي علّت اين مسئله را از خود افراد . سرعت به دنبال سرزنش و تنبيه آنها هستند به

حتي ) ص(دهند، ولي پيامبر اكرم گونه دفاعي به آنها نمي كنند و فرصت هيچ سؤال نمي
خواستند تا  زد، از آنها مي بخششي از سوي افرادشان سرميزماني كه خطاهاي غيرقابل 

صحبت كنند و علّت اين عمل خود را بيان نمايند و در نهايت پس از شنيدن 
در نتيجه با اين . كردند كه آيا آنها سزاوار سرزنش هستند يا نه سخنانشان، قضاوت مي

  . نمودند گناه جلوگيري مي اقدام خود، از سرزنش افراد بي

  وحدت شخصيت. 7-3
گفتنـد، عمـل      از وحدت شخصيت برخـوردار بودنـد و بـه آنچـه مـي             ) ص(پيامبر اكرم 

گرفتند و از آنچه انجـام        ترين شرايط قرار مي     كردند، حتيّ اگر به خاطر آن، در سخت         مي
طـرز تفكّـر، عـادات،     . كردند  ايشان در همه مسائل، منطقي فكر مي      . دادند، آگاه بودند    مي

. ها و مسائل اجتماعي، همـه بـا هـم هماهنـگ بـود               يشان با افراد، جريان   نحوه برخورد ا  
هـاي        بعـدي نبودنـد، بلكـه در تمـامي زمينـه            تنها رهبري مذهبي و تك    ) ص(پيامبر اكرم 

سياســي، فرهنگــي، اقتــصادي، اجتمــاعي و مــذهبي، رهبــري نمونــه محــسوب         
  ). 104، ص1384صميمي، (شدند مي

خيبر را ) ص(چون پيامبر ):ص(ط پيامبر اكرموحدت شخصيت در نحوه كنترل توس
 اي محمد، ما صاحبان نخلستان و: گشودند، يهوديان پيش آن حضرت آمدند و گفتند



  حميده محمدي/  دكتر فردوس يادگاري خنداني    220

نيز با آنها قرار گذاشتند كه در پرورش و ) ص(پيامبر. آشنا به فنون خرماداري هستيم
هاي ديگر اقدام كنند و در عوض، سهمي از خرما و  كشاورزي نخل و زراعت

اما پس از اين قرارداد، همچنان برخي از مسلمانان به زراعت و . شاورزي ببرندك
. شكايت بردند) ص(كردند و يهود از اين بابت به رسول خدا سبزيكاري آنها تجاوز مي

اند كه شما  يهوديان شكايت كرده: مردم را در مسجد فراخواندند و فرمودند) ص(پيامبر
ها  كنيد، در صورتي كه ما به ايشان در مورد خون جاوز ميزارها و مزارع ايشان ت  به سبزه

توانيم اموال كساني را كه با آنها پيمان  ايم و نمي ايم و معاهده بسته و اموالشان امان داده
پس از آن مسلمانان هيچ چيز از يهوديان . داريم، تصرف كنيم مگر در مقابل حق

 يهماهنگ). 527، ص1369، واقدي(ندكرد ه پول آن را پرداخت ميگرفتند مگر اينك نمي
در ) ص(امبر اكرميت است و پي مؤلفه وحدت شخصيها   از نشانهيكين قول و عمل، يب

  . دار بودندي به تعهد خود پايطيط، همواره و در هر شرايزمان كنترل شرا

  طلبي ترقّي. 3-8
 از عباد عةبنربي :)ص(طلبي در زمينه رهبري توسط پيامبر اكرم استفاده از مؤلفه ترقيّ

من در آن هنگام، جواني نورس بودم و در مني رسول : كند كه گفت پدرش نقل مي
آمدند و در برابر منازل ايشان  را مشاهده كردم كه نزد قبايل عرب مي) ص( خدا
 ام تا اي فرزندان قبيله، من پيامبر خدا هستم كه نزد شما آمده: فرمودند ايستادند و مي مي

 خداوند دستور داده تنها او را بپرستيد و چيزي را شريك او مسازيد و به شما بگويم كه
هايم را  پرستيد، به دور اندازيد و به من ايمان آوريد و گفته هايي را كه مي اين بت

تصديق كنيد و ياريم نماييد تا خدا براي شما بيان كند كه مرا به چه چيز مأمور ساخته 
رسيدند، تكرار  اي كه مي امي اسلام به هر قبيلهاين جملاتي بود كه پيامبر گر. است
آن حضرت همچنان دعوت خويش را ادامه دادند و در موسم آمدن قبابل . فرمودند مي

. طلبيدند رفتند و ايشان را به دين اسلام و ياري خويش مي به مكه، نزد آن قبايل مي
 ل يا ديگران، بهبراي حركت پيامبر كافي بود كه بشنوند مرد محترمي از رؤساي قباي
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خاستند و به دنبال آن مرد  شهر مكه آمده است، آن حضرت به محض شنيدن، برمي
هشام،  ابن(طلبيدند كردند و از او ياري مي رفتند و او را به دين خود دعوت مي مي

همچنان به دنبال پيشرفت و گسترش دين ) ص(پيامبر اكرم). 275-274، صص1366
ترش دين اسلام نه تنها در مكه يا مدينه، بلكه در سرتاسر هدف ايشان، گس. اسلام بودند

ها به دنبال رشد و   ايشان هرگز دست از تلاش برنداشتند و در تمامي زمينه. دنيا بود
انسان خردمند كسي است كه همواره در به : فرمايند مي) ص(پيامبر اكرم. پيشرفت بودند

، 1385كرمي فريدني، (گيرد  پيشي ميها از فرادستان خود  ها و ارزش  دست آوردن نيكي
از نظر ايشان انسان هر لحظه بايد به دنبال رشد و پيشرفت باشد؛ چراكه هر ). 352ص

  . چه تلاش شود، باز هم جايي براي تلاش و پيشرفت و كمال، باقي خواهد بود

  هاي انساني  دفاع از ارزش. 3-9
هاي انساني نام برده است،   از ارزشعنوان دفاع هايي كه اسميت از آن به   يكي از مؤلفه
هاي فرد داراي ذهن فلسفي، برخورداري از  از نظر او يكي از ويژگي. باشد عدالت مي

مديري بودند كه ) ص(پيامبر اكرم). ص(تر از پيامبر اكرم  عدالت است و چه كسي عادل
  . شدند اي از آن غافل نمي  همواره عدالت را مدنظر داشتند ولحظه

به هنگام ) ص(پيامبر اكرم ):ص( از عدالت در ارزشيابي توسط پيامبر اكرماستفاده
اگر نخ و سوزني را هم : فرمودند تقسيم غنايم، تا آن اندازه عدالت داشتند كه مي

ايد، برگردانيد و از غلّّ و غش بپرهيزيد كه در قيامت مايه ننگ و رسوايي و   برداشته
به خدا قسم از آنچه : تري برداشتند و فرمودندايشان سوزني را از كنار ش. آتش است

خدا به شما داده است، غير از خمس حتي اين سوزن و نظاير آن بر من حرام است و 
). 717، ص1369واقدي، (رسد خمس هم كه در عمل، به مصرف خود شما مي

كس  مديري عادل بودند، همواره عادلانه قضاوت نمودند و در حق هيچ) ص(پيامبراكرم
  . كردند نميظلم 
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سراقه رفت و به او   بن معطل پيش جعيل  بن صفوان. ثابت شعري سروده بود  بن حسان
او اين شعر را براي كوبيدن من و تو گفته . بيا پيش حسان برويم و او را بزنيم: گفت
كنم، ولي  جعيل قبول نكرد وگفت من بدون اجازه رسول خدا چنين كاري نمي. است

اش  مردم قبيله. اين كار زد و به حسان حمله و او را زخمي نمودصفوان خود دست به 
 از آنجا گذشت و آنها را به حزم  بن عمارةدر اين هنگام، . او را گرفتند و با طناب بستند

آنها ! ايد؟ آيا بدون اجازه رسول خدا چنين كرده: خاطر اين كار نكوهش كرد و گفت
ثابت به پيامبر گفت كه او  بن  حسان. پيامبر بردندصفوان را رها كردند و لو و ثابت را نزد 

) ص(پيامبر. ميان اقوام و خويشانم بر من شمشير كشيده و مرا زخمي كرده است
اي رسول خدا، او مرا : اي؟ او گفت ناراحت شدند و به او فرمودند كه آيا تو چنين كرده

به حسان كردند و رو ) ص(آنگاه پيامبر. آزار داده، هجو كرده و نادان شمرده است
اي؟ سپس فرمودند  اند هجو گفته و نابخرد شمرده آيا مردمي را كه مسلمان شده: گفتند

آنها نيز . اگر حسان مرد، او را به خون حسان بكشيد. كه فعلاً صفوان را حبس كنيد
عباده اين موضوع را شنيد، آنها را سرزنش كرد و  وقتي سعدبن. صفوان را زنداني كردند

چرا نسبت به مردي از اصحاب رسول خدا بدرفتاري كرده و او را خشمگين : گفت
. اند كه او را زنداني كنيم فرمان داده) ص(آنها جواب دادند كه رسول خدا! ايد؟ ساخته
تر است، البته آن  مطلوب) ص(عفو و بخشش نزد رسول خدا: عباده گفت  بن سعد

. م كه ميل دارند صفوان آزاد شوددان اند، ولي من مي  حق قضاوت فرموده حضرت به
اي ارزنده به  عباده او را به خانه خود برد و جامه  بن سعد. خزرجيان صفوان را آزاد كردند

چه كسي اين جامه را به او : او را در مسجد ديدند و فرمودند) ص(پيامبر. او پوشاند
هاي بهشت    فرمودند كه خداوند به او از جامه. عباده پوشانده است؟ گفتند سعدبن

مداري  ها، مسئله رابطه يكي از مشكلات عمده سازمان). 326، ص1369واقدي، (بپوشاند
تنها به اين دليل كه حق با ديگري بود، به ) ص(پيامبر اكرم. مندي است جاي ضابطه به

ضرر يكي از ياران خود قضاوت كردند و حتي به خاطر اجراي عدالت، حاضر به اعدام 
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تمايل داشتند كه اين فرد كه از اصحاب ايشان بود، مورد ) ص(يامبرالبته پ. وي شدند
بخشش قرار گيرد، ولي اين ميل پيامبر، هرگز مانع اجراي عدالت از سوي ايشان 

و ) ص(سرانجام نيز با بخشش طرف مقابل، هم او راضي شد و هم پيامبر اكرم. نگرديد
  . يارانشان راضي گشتند

  يريگ جهي و نتيبند  جمع
اند، عقيده دارند كه     به تحقيق و بررسي پرداختهيت فلسفيشمنداني كه در زمينه ذهناندي

اي مهم است، ولي براي يك مدير،  داشتن ذهنيت فلسفي براي هر فردي با هر عقيده
ضمن ضروري بودن اين ذهنيت، داشتن آن به تنهايي كافي نيست، بلكه او بايد بتواند از 

ريزي، سازماندهي،   برنامه(مراحل مختلف مديريت خود خوبي در  ها به  اين مؤلفه
همانگونه كه بيان شد، پيامير . استفاده كند...) رهبري، ارزشيابي، كنترل، ايجاد انگيزش و

خوبي از آنها در مديريت خود  ها را دارا بودند، بلكه به تنها اين ويژگي نه) ص(اكرم
توانند ايشان را  ها مي   تفاده از اين مؤلفهرو مديران مختلف جهت اس استفاده كردند، از اين

  . مند گردند الگوي خود قرار دهند تا از مديريتي موفّق در سازمان خود بهره
 در يطلب يت و ترقيت، سعه صدر، وحدت شخصي جامعيها  ن مقاله، مؤلفهيدر ا

 يها  هزش؛ مؤلفيجاد انگي در كاركرد ايد منطقيت و تردي جامعيها  ؛ مؤلفهيكاركرد رهبر
د ي تعمق، ترديها  ؛ مؤلفهيزير ت در كاركرد برنامهي و وحدت شخصيد منطقيتعمق، ترد

 يد منطقي و ترديريپذ  انعطافيها  ت در كاركرد كنترل؛ مؤلفهي و وحدت شخصيمنطق
 يها  و دفاع از ارزشي، كنجكاويد منطقي ترديها   و مؤلفهيدر كاركرد سازمانده

توان      يم.  شدندييشناسا) ص(امبر اكرميت پيرينه مدي در زميابي در كاركرد ارزشيانسان
ها    ن مؤلفهيك از اي هستند كه هريگاهين جايها، بهتر گفت كه هركدام از اين جايگاه

ز، يل عمده آن نيدل. ت از آن برخوردار باشنديري مختلف مديها  توانند در كاركرد     يم
  .  استيتيري مختلف مديكاركردهاها و   نهيدر زم) ص(امبر اكرميت پيموفق
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) ص(هايي اندك در مورد مديريت پيامبر اكرم ن مقاله تنها موارد و مثالي در ا
 مطرح شدند، حال آنكه مديريت آن حضرت به قدري وسيع، عميق و  عنوان نمونه به

گسترده است كه كمتر كسي توانايي تبيين و بررسي كامل آن را دارد، ولي با توجه به 
هايي     مديريت از مسائل بسيار مهم و حياتي در رشد و پيشرفت است، تبيين گوشهاينكه

  .تواند راهنماي خوبي براي مديران باشد از مديريت ايشان نيز مي
  كتابنامه

: هاشم رسولي، قم   ، ترجمه سيد)ص(زندگاني حضرت محمد، )1366(هشام، عبدالملك  ابن
  . اسلاميه، جلد اول و دوم كتابخانه

  . دفتر انتشارات اسلامي: ، قمالگوي زندگي)ص(االله رسول، )1377(االله  احمدي، حبيب
  . انتشارات گلستان ادب: ، قمالفصاحه نهج، )1381(احمديان، ابراهيم 

، تفكر منطقي روش تعليم و تربيت، )1373. (، گوردون هولفيش، اچ.اسميت، فيليپ جي
  . تانتشارات سم: ترجمه علي شريعتمداري، تهران

، ترجمه محمدرضا بهرنگي، ذهنيت فلسفي در مديريت آموزشي، )1370(اسميت، فيليپ جي 
  . انتشارات گلچين: تهران

، ترجمه علي پارساييان و سيدمحمد اعرابي، مديريت، )1375(استونر، جيمز؛ فريمن، ادوارد 
  . هاي بازرگان مؤسسه مطالعات و پژوهش: تهران

  . انتشارات نگاه دانش: ها واصول مديريت، تهران مروري بر تئوري، )1381(اميركبيري، عليرضا 
   http://eng-manage. blogfa. com، »مديريت فرايند يا فراگرد«، )1387(انصاري، شهرام 

 مترجم عمل،مديريت آموزشي؛ مفاهيم و ، )1382. ( فرد سي، لانبورگ،.اورنستين، آلان سي
  .نشر جمالي: محمد علي فرينا، تبريز

: ، تاريخ انبيا، قم»النبييين زندگاني حضرت محمد خاتم«، )1352(هاشم    رسولي محلاتي، سيد
  .  علميه اسلاميهانتشارات

  . انتشارات دانشگاه اصفهان: ، اصفهانفلسفه تربيت پرورش فكر، )1372(شريعتمداري، علي  
  . كبير انتشارات امير: ، تهراناصول و فلسفه تعليم و تربيت، )1374(شريعتمداري،علي 
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انتشارات دانشگاه : ، گيلان پرتوي از اخلاق مديريت در اسلام،)1378(صديق عرباني، يوسف 
  . گيلان

  . انتشارات اطلاعات: ، ترجمه عباس مهرپويا، تهراندر اروپا) ص(محمد، )1384(صميمي، مينو 
  . نشر روان: ، تهران، مديريت عمومي)1375(بند، علي  علاقه

  . انتشارات دانشگاه پيام نور: ، تهرانمباني سازمان و مديريت، )1384(فيضي، طاهره 
انتشارات : ، قمالفصاحه پرتوي از پيام پيامبر، برگرداني تازه از نهج، )1385(كرمي فريدني، علي 

  . حلم
  . دفتر انتشارات اسلامي: ، قمپيرامون انقلاب اسلامي، )1359(مطهري، مرتضي 

  . انتشارات دانشگاه اصفهان: ، اصفهانتاريخ صدر اسلام، )1373(منتظرالقائم، اصغر 
 . انتشارات اركان: تهران، اصول سرپرستي سازمان، )1385(موسويان، سيدرسول 

  . نشر رامين: ، تهرانرهبري و مديريت آموزشي، )1373(ميركمالي، سيد محمد 
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   1387نماية سال 
   تخصصي انديشه مديريت - مجلة علمي
  )4 و 3هاي  شماره(

  

 ∗عباس رجبي: تهيه و تظيم

   كنندگان هنماي استفادهرا
تواند خواننـده و محقـق را در          شود كه مي    ها يكي از منابع مهم مرجع محسوب مي         نمايه

  .هاي مورد نظر ياري رساند بازيابي سريع مقالة منتشرشده در نشريه
با اين هدف اقـدام     ) ع( تخصصي انديشه مديريت دانشگاه امام صادق      -مجله علمي 

) 4 و 3 هاي  شماره  انتشار و  دومسال   (1387شده در سال     شربه انتشار نماية مجلات منت    
  .كرده است
هاي نمايه شامل پديدآورنده، عنوان و موضوع است كه بـه صـورت الفبـايي                 بخش

آورندگان مشخصات كامل هـر   در نماية پديد. ها تنظيم شده است   حرف به حرف مدخل   
ن و واژگـان كليـدي      در نمايـة عنـوان و موضـوع مقابـل عنـاوي           . مقاله درج شده اسـت    

  .آورندگان دارد، قرار گرفته است موضوعي شمارة بازيابي كه ارجاع به نماية پديد
 ،»نيز نگاه كنيـد «هاي مرتبط و پيوسته هر موضوع با عبارت  براي جامعيت، موضوع 

ها، از ارجـاع      سازي موضوع   مشخص شده است و براي جلوگيري از پراكندگي و مستند         
  . استفاده شده است» بهنگاه كنيد«با عبارت 

  علائم اختصاري
  صفحه شروع و پايان مقاله:    

   س   سال مجله
   ش   شمارة مجله

                                                           
  rajabi@isu.ac.ir                                                   )ع(صادق رساني دانشگاه امام مدير اطلاع ∗
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  نمايه پديدآورنده
درآمـدي بـر الزامـات فراينـدي و معيارهـاي انتخـاب             ". آذر، عادل؛ لطيفي، ميثم    .1

 .69 – 37): 1387پاييز و زمستان  ( 2 ش 2س . "مديران منابع انساني دولت

ريـزي   طراحي و تدوين الگـوي برنامـه   " .ي، مصباح الهدي؛ دل پسند،  جواد      باقر .2
حـوزه آمـوزش    : استراتژيك در دانشگاه هاي ماموريت محور؛ مورد مطالعـه        

 .182 -125): 1387بهار و تابستان (1 ش 2س . ")ع(دانشگاه امام صادق 

ــرج االله   .3 ــي؛ رحيمــي، ف  بررســي ".حــاج كريمــي، عباســعلي ؛ طبرســا ، غلامعل
ثيرگذاري اقدامات منابع انساني بر رفتار شهروندي سازماني با لحاظ نمودن           تا

 .123 -103): 1387بهار و تابستان  (1 ش 2س . "نقش تعهد سازماني

 برنامـه ريـزي اسـتراتژيك پژوهـشي در          ".حاجي پور ، بهمن؛ سلطاني، مرتضي      .4
. ")ع(دانشگاه امام صادق  : دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي؛ مورد مطالعه       

 .224 -183): 1387بهار و تابستان  (1 ش 2س 

 ارزيابي قابليت هاي محوري منابع انـساني        ". مني، مصطفي پور، بهمن؛ مؤ    حاجي .5
 2س  . ")VRIOمـدل   (؛ براساس تئوري منبع محـور       )ع(ق  دانشگاه امام صاد  

 .155 – 125): 1387پاييز و زمستان  (2ش 

فن بازار ملـي در ايـران؛ چـارچوب         ". خدادادحسيني، حميد؛ سهرابي،  روح االله      .6
 -225):  1387بهـار و تابـستان       (1 ش 2س  . "مفهومي و الزامـات عمليـاتي     

156. 

ارزيـابي تـصميمات اسـتراتژيك      ". مهدي؛ نظـري، ابوالفـضل    سيدخاموشي،  سيد .7
حـوزه هنـري سـازمان      : فرهنگي براساس ارزشهاي اسـلامي؛ مـورد مطالعـه        

 .191 – 157): 1387زمستان پاييز و  (2 ش 2س . "تبليغات اسلامي
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بررسي تاثير ارزيابي عملكرد كاركنان بر بهبـود        ". علوي؛ مشفق، مهدي  ،  سيدعلي .8
پاييز  (2 ش2س  . ")ع(انشگاه امام صادق  د: عملكرد در دانشگاه؛ مورد مطالعه    

 .124 – 9): 1387و زمستان 

ارزيـابي عملكـرد زنجيـره تـامين        ".خورشيدي، حجت؛ حدادي، مـصطفي     فرجي .9
 1 ش2س . "نگ دارويي در ايران؛ مودر مطالعه سازمان تامين اجتماعي هولدي

 .102 -75): 1387بهار و تابستان (

 تصوير پردازي از مديران آينده      ". مهديزي، غلامرضا؛ ذوالفقارزاده، محمد   گودر . 10
  .73-41): 1387بهار و تابستان  (1 ش2س . "به سوي الگوي قرآني

تـصوير پـردازي از ويژگـي هـاي آينـده           ". رضـا پورفر، ولي االله؛ افضلي، علي     نقي . 11
 .39 -5): 1387بهار و تابستان  (1 ش2س . "موعود به سوي الگوي قرآني

بررسي ميزان پايبندي به    ". نيسي، عبدالحسين؛ طالاري، محمد؛  غلامزاده، رسول       . 12
كاركنان دانـشگاه شـهيد     : اصول اخلاقي سيستم هاي اطلاعاتي؛ مورد مطالعه      

 .95 – 71): 1387پاييز و زمستان ( 2 ش 2س . "چمران

درآمـدي بـر مفهـوم و روش        ". همايون، محمدهادي؛ جعفري هفتخـواني، نـادر       . 13
 2 ش   2س  . "گـذاران  هـايي بـراي سياسـت       اري فرهنگـي؛ درس   سياست گذ 

 .35 – 5): 1387پاييز و زمستان (

هاي ذهنيت فلـسفي     بررسي مولفه ". يادگاري خنداني، فردوس؛ محمدي، حميده     . 14
 – 193): 1387پاييز و زمـستان      (2 ش   2س  . ")ص(يت پيامبر اكرم  در مدير 

227. 
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  نمايه پديدآورنده همكار
  11 افضلي، عليرضا ، -
  13 جعفري هفتخواني، نادر ، -
  9 حدادي، مصطفي ، -
  2 دل پسند،  جواد ، -
  10 ذوالفقارزاده، محمد مهدي ، -
  3 رحيمي، فرج االله ، -
  4 سلطاني، مرتضي ، -
  6سهرابي،  روح االله ،  -
  12 طالاري، محمد، -
  3، غلامعلي،  طبرسا-
  12 غلامزاده، رسول ،  -
  1 لطيفي، ميثم ، -
  14 محمدي، حميده، -
  7 مشفق، مهدي، -
  5مني، مصطفي، ؤ م-
  8 نظري، ابوالفضل، -
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  نمايه عنوان
: طالعـه  ارزيابي تصميمات استراتژيك فرهنگي براسـاس ارزشـهاي اسـلامي؛ مـورد م             -

 8تبليغات اسلامي، حوزه هنري سازمان 

 ارزيابي عملكرد زنجيره تامين هولدينگ دارويي در ايران؛ مودر مطالعه سازمان تـامين            -
 9اجتماعي، 

؛ براساس تئوري منبع )ع(هاي محوري منابع انساني دانشگاه امام صادق     ارزيابي قابليت  -
 VRIO( ،5مدل (محور 

: عملكرد كاركنان بر بهبود عملكـرد در دانـشگاه؛ مـورد مطالعـه             بررسي تاثير ارزيابي     -
  7، )ع(صادقدانشگاه امام 

 بررسي تاثيرگذاري اقدامات منابع انساني بر رفتار شهروندي سازماني با لحاظ نمـودن              -
 3سازماني، نقش تعهد 

 14، )ص(هاي ذهنيت فلسفي در مديريت پيامبر اكرم  بررسي مولفه-

كاركنـان  : هاي اطلاعاتي؛ مورد مطالعـه     يبندي به اصول اخلاقي سيستم     بررسي ميزان پا   -
 12چمران، دانشگاه شهيد 

مـورد  هـا و موسـسات آمـوزش عـالي؛           ريزي استراتژيك پژوهشي در دانـشگاه       برنامه -
 4، )ع(امام صادقدانشگاه : مطالعه

 10 تصوير پردازي از مديران آينده به سوي الگوي قرآني، -

 11زي از ويژگي هاي آينده موعود به سوي الگوي قرآني،  تصوير پردا-

 1 درآمدي بر الزامات فرايندي و معيارهاي انتخاب مديران منابع انساني دولت، -

هـــايي بـــراي  گـــذاري فرهنگـــي؛ درس م و روش سياســـت درآمـــدي بـــر مفهـــو-
  13گذاران، سياست
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ي ماموريـت محـور؛     ريزي استراتژيك در دانـشگاه هـا        طراحي و تدوين الگوي برنامه     -
 2، )ع(آموزش دانشگاه امام صادقحوزه : مورد مطالعه

  6 فن بازار ملي در ايران؛ چارچوب مفهومي و الزامات عملياتي، -
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  نمايه موضوعي
  )مهدويت  نيز نگاه كنيد به ( آخرالزمان
  آموزش 

  2، )ع( دانشگاه امام صادق
    آينده نگرينگاه كنيد بهآينده پژوهي  

    مهدويتنگاه كنيد به موعود  آينده
  آينده نگري 

  10 مديران، 
   آينده نگري اجتماعي
  11 مهدويت، 

   احاديث شيعه
  11، 10 مهدويت، 

   اخلاق حرفه اي
  3 رفتار شهروندي سازماني، 

  12 كاركنان، 
   ارزشهاي اسلامي

  8 استراتژي هاي فرهنگي، 
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   ارزشيابي
  5،  4 اعضاي هيات علمي، 

  5، 4 دانشجويان، 
  8سازمان تبليغات اسلامي ، حوزه هنري، 

  7كاركنان، 
  1مديران، 
   ارزشيابي عملكرد

  SCOR( ،9( الگوي اسكور 
  9هاي دارويي،   شركت

  ارزشيابي  نگاه كنيد به ارزيابي 
  اعضاي هيات علمي  نگاه كنيد به اساتيد 

  اعضاي هيات علمي  نگاه كنيد به استادان 
  برنامه ريزي استراتژيك  كنيد بهنگاه  استراتژي سازماني 

  )سياست فرهنگي نيز نگاه كنيد به (هاي فرهنگي استراتژي
  8ارزشهاي اسلامي، 

  8 تصميم گيري، 
  اي اخلاق حرفه  نگاه كنيد به اصول اخلاق كاري 
   اعضاي هيات علمي
  4 ارزشيابي، 

  4، )ع( دانشگاه امام صادق
   )SCOR(الگوي اسكور 

  9ارزشيابي عملكرد، 
  گزينش  نگاه كنيد به انتخاب 
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   انتقال-فناوري    نگاه كنيد به   انتقال تكنولوژي 
  ها ويژگي  نگاه كنيد به اوصاف 

   ايران
  6 فن بازار، 

   برنامه ريزي استراتژيك
  4، 2، )ع( دانشگاه امام صادق

  برنامه ريزي استراتژيك  نگاه كنيد به برنامه ريزي راهبردي 
   پژوهش

  4، 5، )ع(م صادق دانشگاه اما
  پژوهش  نگاه كنيد به تحقيق 

   تصميم گيري
  8 استراتژي هاي فرهنگي، 

  14، پيامبر اسلام، )ص( محمد
  آينده نگري   نگاه كنيد به تصوير پردازي آينده 

  ها مفهوم  نگاه كنيد به تعاريف 
  اي اخلاق حرفه  نگاه كنيد به تعهدات سازمان 

  ريفناو  نگاه كنيد به تكنولوژي 
  احاديث شيعه  نگاه كنيد به حديث شيعه 
  سازمان تبليغات اسلامي، حوزه هنري  نگاه كنيد به حوزه هنري 

  ها ويژگي  نگاه كنيد به ها  خصلت
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   دانشجويان
  4 ارزشيابي، 

  4، )ع( دانشگاه امام صادق 
  ) ع(دانشگاه امام صادق
  2 آموزش، 

  4 اعضاي هيات علمي، 
  5، 2تژيك،  برنامه ريزي استرا

  5 پژوهش، 
  4 دانشجويان، 

  7 كاركنان، 
   دانشگاه شهيد چمران

  12 كاركنان، 
  هاي فرهنگي  استراتژي نگاه كنيد به راهبردهاي فرهنگي 

   رفتار شهروندي سازماني
  3 اخلاق حرفه اي ،

  3 نيروي انساني، 
  )اي اخلاق حرفه نيز نگاه كنيد به(روانشناسي مديريت 

  احاديث شيعه  نگاه كنيد به ه روايات شيع
   سازمان تامين اجتماعي

  9 شركت هاي دارويي، 
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   سازمان تبليغات اسلامي، حوزه هنري
  8 ارزشيابي، 
   سرگرميها
  12 كاركنان، 
  12 كامپيوتر،
  )هاي فرهنگي استراتژي نيز نگاه كنيد به( سياست فرهنگي
  13ها،   مفهوم

  13 يونسكو، 
   شبكه كامپيوتري

  12 كاركنان، 
  مديران   نگاه كنيد به شرايط مديران 

 ها  ويژگي

   هاي دارويي شركت
  9 ارزشيابي عملكرد، 

  9 سازمان تامين اجتماعي، 
   شيعه

  احاديث شيعه  نگاه كنيد به  احاديث 
   صالحين

  10 مهدويت، 
  مهدويت  نگاه كنيد به علائم ظهور 

   عناصر مديريت
  14م، ، پيامبر اسلا)ص( محمد 
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  ) رفتار شهروندي سازماني نيز نگاه كنيد به(فرهنگ سازماني 
  )فن بازار  نيز نگاه كنيد به (فناوري 

  )فن بازارنيز نگاه كنيد به   ( فناوري انتقال
   فن بازار

  6 ايران، 
  6ها،  مفهوم 

   قرآن
  11، 10 مهدويت، 

   كاركنان
  12اي،   اخلاق حرفه

  7 ارزشيابي، 
  7، )ع( صادق دانشگاه امام

  12 دانشگاه شهيد چمران، 
  12ها،   سرگرمي

  12 شبكه كامپيوتري، 
  )هاي كامپيوتري شبكه نيز نگاه كنيد به  ( كامپيوتر

  12 سرگرميها، 
   گزينش

  1 مديران، 
   ، پيامبر اسلام)ص(محمد

  14 تصميم گيري، 
  14 عناصر مديريت، 

  الگو  نگاه كنيد به مدل 
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  )نيروي انساني  ه كنيد بهنيز نگا (مديران
  10 آينده نگري، 

  1 ارزشيابي، 
  1 گزينش، 

  10 مهدويت، 
  10ها،   ويژگي

  )عناصر مديريت  نيز نگاه كنيد به ( مديريت
   ها مفهوم

  13 سياست فرهنگي، 
  6 فن بازار، 

  نيروي انساني نگاه كنيد به  منابع انساني 
   مهدويت

  11 آينده نگري اجتماعي، 
  11، 10حاديث شيعه،  ا

  10 صالحين، 
  11، 10 قرآن، 

  10 مديران، 
  مهدويت  نگاه كنيد به مهدي موعود 
   نيروي انساني

  3 رفتار شهروندي سازماني، 
  )، مديرانكاركنان  نيز نگاه كنيد به  (نيروي انساني

  اي اخلاق حرفه  نگاه كنيد به وجدان سازماني 
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  اي ق حرفهاخلا  نگاه كنيد به وجدان كاري 
  ها سرگرمي  نگاه كنيد به وقت كشي 

   ها ويژگي
  10 مديران، 

  عناصر مديريت  نگاه كنيد به هاي مديريت  ويژگي
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The Survey of Philosophical- Mindedness Components in the 

Prophet’s Management  
Ferdows Yadegari Khandani(Ph.D)  

Hamideh Mohammadi 
In these days organizations have a special position in the society’s 
cultural social structure. People do the vital activities that are related 
to their life in organizations and we can say life is approximately 
impossible without educational, industrial, business, service, political 
and military organizations. Conductors as the main managers have an 
important function to improve organization activities.The organization 
success in achieving its goals and doing social responsibilities almost 
depends on its managers. Organization activities are the results and 
strategic acumen of the manager or the managers that chosen 
according to their wisdom, experience and  creativity. 
The organization is also confronted by challenges, successes and 
different conditions that need on time decisions whose prerequisite is 
an active and creative idea for a basic and right confrontation. Smith 
called it philosophical-mindedness .He believes it to be a pattern of   
thought   with three aspects of comprehensiveness, pentration and 
flexibility. 
Managers need these characteristics to succecd and our Prophet 
Mohammad   is the best manager for Moslems and according to the 
Quran he can be the best pattern for us .   
This article is the survey of dimensions of philosophical-mindedness 
in the Prophet’s management with a study of the Prophet’s method 
and traditions that show he used all the dimensions of Philosophical-
Mindedness. 
In his efficient management he chose the best position for all of them. 
In this study first there is a description of philosophical mindedness 
dimensions then the management functions of Prophet. 
 
Keywords: philosophical-mindedness, Dimension of Philosophical-

Mindedness, management functions

Management Thought, Vol. 2, No.2 – Autumn2008 & Winter 2009 
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The Evaluation of  Howze-e Honari (Artistic Center)’s System of 
Strategic Cultural  Decision Making Based on the Islamic Values 

 
Seyed Mahdi Seyed Khamooshi(PhD) 

Aboulfazl Nazari 
 

Nowadays the role and the importance of culture and art, in the 
elevation, development and flourishing systems of different societies 
is remarkable.therefore in regard to the high status of Iran in cultural 
and artistic activities on the one hand and the significance of 
evaluating cultural decisions in cultural and artistic institutions of a 
society on the other due to the pivotal place of an artistic center in the 
cultural system of a country, the necessity of performing this 
researchis remarkable. Culture is a set of customs, beliefs, values, 
norms, behaviors etc., which affects the societies. Art, too, as a part of 
culture, both influences it and is influenced by it. Since the subject of 
art and culture is a long lasting issue and observing the effects of 
artistic and cultural activities practically needs the passage of time the 
decision making should inevitably be done in adue and reasonable 
course of time.This research, after identifying different decision 
making periods in the Artistic Center and determining the adopted 
decisions in each period evaluates them on the basis of the Islamic 
attributes and strategic decisions in the field of culture and art. These 
attributes should be confirmed by the experts of the strategic and 
Islamic management. Then, the issue should be evaluated to find out 
to what extent the adopted decisions in each period has accomplished 
at least one of these goals. Thus, by organizing a matrix, the proper 
decisions of the Artistic Center based on the attributes of strategic 
decisions, Islamic decisions and the goals of Artistic Center can be 
reached. 
 
Keywords: strategy, cultural planning, strategic cultural management, 

Artistic Center, strategic management, strategic decision 
making

Management Thought, Vol. 2, No.2 – Autumn2008 & Winter 2009 
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Study of Competitive Advantages of Human Resources of Imam 

Sadeq(as) University Based on Resource-Based Theory         
(VRIO Model)  

 
Bahman Hajipour(PhD) 

Mostafa Momeni 
 
Human resources can be considered as a strategic capital among 
various types of resources that any organization can have. These 
resources play a key role in the performance of these organizations. 
With an appropriate application of this valuable capital, organizations 
can pave their way to achieve their goals in today’s complicated 
conditions. 
In order to analyze the human resources some models have been 
discussed. One of them is “VRIO” presented by Barney. The major 
theme of the model is based on the effectiveness of the human 
resources to achieve permanent competitive advantage in this regard. 
This research studies the situation of human resources in Imam Sadeq 
University in order to understand the competitive capabilities and their 
role in acquisition of the permanent competitive advantage. In this 
model the value of the human resources (V), rarity (R), the ratio of 
imitation (I), and the organization support (O) of human resources in 
Imam Sadeq University  have been put under consideration. 
 
Keywords: competitive advantage, human resource, resource based 

view, VRIO Model, Imam Sadeq University

Management Thought, Vol. 2, No.2 – Autumn2008 & Winter 2009 
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The Effect of Performance Assessment of the Personnel on 
Performsnce Improvement in Imam Sadeq(as) University 

 

Sayyed Ali Alavi(PhD) 

Mahdi Moshfegh 
The assessment of people’s performance and appraisal of their work 
and services in order to recognize the strengths and weaknesses of 
their performance is an age-old practice. A glimpse at books written 
on human resources management indicates that most thinkers and 
management experts believe that before making any important 
decisions such as promotion, pay rise, allocation of bonuses, 
educational planning, formulating development and optimization 
plans, transfers, as well as appointments and dismissal, organizations 
should first evaluate their staff and assess their ability, skill, behavior, 
merits, performance, as well as potential and active capacities, on the 
basis of suitable criteria. 
Among various methods used for assessing the performance of 
employees, behavior observation scale (BOS) provides a 
comprehensive outlook for abilities, job specifications, behavior and 
qualifications of various individuals. Therefore, the current study aims 
to answer the question that whether the assessment of staff 
performance according to BOS method can improve their 
performance. The main assumption of the study is the existence of a 
meaningful relationship between the performance assessment 
according to the behavior observation scale and the improvement in 
performance, which has been subdivided into four subordinate 
assumptions. The study results at Imam Sadeq (AS) University have 
shown that the four subordinate assumptions of this study, which 
include proving existence of a meaningful relationship between 
performance assessment according to BOS and the performance 
improvement indicators, are confirmed. 

Keywords: performance assessment, behavior observation scale (BOS), 
performance improvement, human resources management, Islamic 
management, Imam Sadeq University(ISU) 
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An Examination of Commitment to Information Systems Ethics 

among an University Personnel 
 

Abdolhosein Neysi 
Mohammad Talari 

Rasoul ghollamzadeh 
 

In the complexity of modern world, management information systems 
have a vital role and influence on society. Universities and training 
organizations which need correct, precise and up-to-date information 
to take exact decisions are not exceptions to the rule. In this 
connection the abservance of ethics is very important. This research is 
about the examination of commitment of Shahid Chamran University 
personnel to ethics in using information systems. The research method 
is descriptive-analytic and its population is Shahid Chamran 
University's specialists and personnel. A number of 85 employees are 
selected randomly using a simple sampling method. To collect data, 
we use questionnaires, and for qualitative data, non-structure 
interview was conducted. Quantitative data were analyzed by 
descriptive-comprehensive method and qualitative data by editing 
method. The research results show that there has been and atmosphere 
of trust among the management and subordinates and little 
supervisions on the personnel's system, which means they have been 
committed to ethics in using information systems . Besides, there is no 
difference between men and women in using the internet and 
computers, but men have more used information systems for their own 
interests. 
 
Keywords: ethics, information systems ethics(CE), informational 
systems, Shahid Chamran University 
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An Introduction to the Process Requirements and Criteria of 
Governmental Human Resource Manager's Selection 

Adel Azar(PhD) 
Meisam Latifi 

 

It seems that selection of employees and managers in the government 
is different from other that of sectors due to rules and regulations, 
processes, characteristics and performance criteria. Managers are 
changed, but the question is whether there are acceptable criteria and 
mechanisms for this turnovers. Is there priority for criteria? This 
article with emphasis on meritocracy that clearly expressed in public 
service law subjects to propose process and criteria for selecting 
managers in human resource management in government. We used 
survey method and AHP questionnaire to find criteria and weighting 
them and Delphi method to propose a justified process. There are five 
dimensions, personal characteristics, managerial skills, 
communications with superiors, acceptance with coworkers and 
subordinates those should be considered in selection through 
assessment and development centers as a well sounded process.It 
seems that the selection of employees and managers in the 
government is different from that of other sectors due to rules and 
reguations, processes, characteristics and performance criteria. 
Managers are changed, but the question is whether there are any 
acceptable criteria and mechanisms for this turnover. If yes, what is 
the relative importance of each? This article, in regard to the emphasis 
put on meritocracy as clearly expressedin public service law, has 
made a survey of the structural and procedural requirements and the 
criteria used in selecting governmental human resource managers. The 
survey method and AHP questionnaire have been used to find the 
criteria, and Delphi method to propose a justified process. The results 
is five ranking principles for selecting managers: personal 
characteristics, managerial skills, personal skills, communication with 
one's superiors and acceptance by coworkers and subordinates.  
 
Keywords: Appointment and selection, assessment and development 

centers, managers duty, managers roles, managers 
competencies, managers skills 
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An Introduction to the Concept and Method of Cultural Policy 
Making; Lessons for Policy Makers 

 

Mohammad Hadi Homayoun(PhD) 

Nader Jafari Haftkhani 

 
One of the major duties of cultural management at national level is 
maintaining cultural progress. This objective necessitates the 
employment of methods, techniques, and instruments among which 
cultural policy-making holds a prominent place. This article has the 
intention of a scientific approach to the issue by surveying its 
background and looking at the practical and executive experiences of 
certain countries and the role played by related international 
organizations. 
To explain the conceptual domain of cultural policy-making and 
introduce its practical sides, the article is organized in three sections. 
The first part deals with the generalities and the theoretical bases of 
cultural policy making and proceeds with discussing its strategies, 
Layers, Possibilities and limitations, its universal objectives and their 
kinds and the relayed strategic policy-making model. The second part 
explains some examples of cultural policy-making as already 
practiced by some countries and enumerates the underlying principles 
of planning a universal cultural policy which aims at seeking some 
identity in multicultural societies. The third part takes into account the 
experiences of regional and international institutions that are active in 
the field of cultural policy-making such as UNESco and ISESco. 
 
Keywords: culture, policy-making, planning, cultural policy, UNESco, 

Iran 
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