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-در راستای اعتلای حکمرانی نظام مقدس ج.ا.ایران در افق چشم های انسانیبررسی راهبرد ارتقاء نظام مدیریت سرمایه

 1404نداز ا
 

 2، رضا صالح )نویسنده مسئول(*1امیر حسین مقدسی لیچاهی

 چکیده: 

های دولتی محسوب گردد، معماری های انسانی یک دارایی راهبردی قابل اعتماد در سازمانسرمایه  کهبرای آن

نهادن  گامهای مزبور همسو شده باشد. شرط نخست  منابع انسانی بایستی با الزامات فرآیند اجرای راهبردهای سازمان

میان اجرای راهبردها و سیستم   به یک دارایی راهبردی، همسویی  انسانی  منابع  تبدیل معماری    های سرمایهدر 

نمی را  واقعیت  این  در ضمن  است.  سرمایهانسانی  مدیریت  نظام  بررسی  که  نمود  انکار  در  توان  انسانی  های 

و    شتهدا   ترو رسمی  ترمند، نظامتررویکردی عالمانه  های دولتی کشورمان، در اعصار اخیر نیاز به نگاه وسازمان

حساس    یشده برای کشور و نقش آن در تحقق دستیابی به جایگاه اول منطقه، در این برههانداز ترسیم عنایت به چشم 

مروری حاضر -ی علمیاز تکامل نظام و انقلاب اسلامی به یک ضرورت و رسالت ملی تبدیل شده است. لذا مقاله

هد مدیریت سرمایهبا  نظام  بهبود وضعیت  راهکار در خصوص  ارائه  در سازمانف  انسانی  به های  دولتی  های 

چشم  افق  در  ج.ا.ایران  متعالی  حکمرانی  به  نیل  پژوهش   1404انداز  منظور  تحقیق  روش  است.  یافته   نگارش 

توصیفی روپیش کیفی،  رویکردی  با  و  کاربردی  نوع  از  در    ،  آن  نتایج  و  است.    مورد  10بوده  گردیده  عنوان 

های معتبر اطلاعاتی داخلی )بررسی کتب  ای و بانکاطلاعات لازم برای این تحقیق از طریق جستجوی کتابخانه

آوری  عنوان منبع تحقیقاتی( جمع  20برداری از تعداد  فیش  –های اینترنتی مختلف  و مقالات و نیز مراجعه به پایگاه 

نماید که الزامات  احصاء نکات کلیدی علمی مطرح در موضوع مورد بحث اذعان میشده است. این پژوهش پس از  

های توسعه و سیاستهای دولتی کشور بایستی متناسب با  های انسانی در سازمانتحولی در نظام مدیریت سرمایه

    مراعات شوند. ها و اهداف بایستی کاملاا انداز مذکور، تنظیم و تعیین گردد و این سیاستاهداف و الزامات چشم

 های انسانی، تعالی، متعالی : حکمرانی، مدیریت، سرمایهواژگان کلیدی

 مقدمه

و    شودتر میشدن در حرکت بوده و جو حاکم بر کشورها به سرعت رقابتی جهان بیشتر از گذشته به سوی جهانی

های سازمان(  یانسان  هایهی سرما  تیر یمد)از جمله  های مدیریتی  سازی بر نظام این به معنای آن است که روند جهانی

بنا بر دلایلی  . در شرایط مذکور و با حالتی طبیعی برخی از کشورها  دولتی و غیردولتی کشورها تاثیرگذار است

مندی از نیروی  ترین عامل این تفاوت و برتری، بهره ثرترین و مهم ؤتر خواهند بود. منسبت به سایر کشورها موفق

به زعم اساتید دانشگاه،  پذیرفته و  بنا بر مطالعات صورتعنوان یک نوع دارایی راهبردی است.  انسانی مناسب به  

هر کشوری   ی دولتیهاانسانی و راهبردهای سازمان  های سرمایهانسانی با راهبرد    هایسرمایهچه عملیات  چنان

افزایی  گفته را تضمین نموده و موجب همهماهنگی بیشتری یابند، تا حدود بسیار زیادی، پایداری مزیت رقابتی پیش

 کاربردی و بیش از پیش در آن کشور خواهد گردید.  

 
های انسانی کانون متفکرین  مازندران، عضو کمیسیون آموزش و سرمایهریزی توسعه آموزش عالی، دانشگاه دولتی  دانشجوی دکتری برنامه  - 1

، 09920814963مبین،  و توانمندسازی فردی  همکار تحقیقاتی انجمن مدیریت دانش  مدرس و  و بنیاد توانمندسازی مدیران منابع انسانی ایران،    ایران
A.H.MOGHADASI4667@GMAIL.COM 

 وزشی، دانشگاه جنگ )دافوس( آجا. دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آم - 2
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ریکی هایی مهم و به عنوان شهای دولتی در نقشهای انسانی با سایر مدیران و رهبران سازمانمتخصصان سرمایه

نمایند تا راهبردهای سازمان را به عمل تبدیل سازند. برای شریک راهبردی بودن لازم است  راهبردی همکاری می

های سازمان و محصولات و خدمات سازمان اطلاعات نسبتا جامعی های انسانی از سایر فعالیتمتخصصان سرمایه

ها، محصولات و خدمات چگونه با اهداف راهبردی سازمان  داشته باشند. علاوه بر این بایستی بدانند که این فعالیت

می همسو  و  آنهماهنگ  اطلاعاتی،  چنین  داشتن  با  داده گردند. چراکه  توانست  خواهند  برای  ها  ارزشمندی  های 

های راهبردی نیاز دارد،  های انسانی به مهارتلذا مدیریت سرمایههای سازمانی فراهم سازند. تصمیمات و فعالیت

)استوارت و براون،  سازد.ریزی و مدیریت تغییر که ابعاد بیشتری از سازمان را درگیر میهایی چون برنامهمهارت

2009)  

در ایران در    )مطلوب(  ، حکمرانی خوب2019شده بانک جهانی در سال  با توجه به این که بر اساس آمار منتشر

های انسانی دولتی ایران، حاکی از این است که به  و بررسی انتقادی مدیریت سرمایه  قرار ندارد  مناسبیوضعیت  

های انسانی  مدیریت سرمایهمطلوب  نظام  (،  1399پور و حمداللهی،  )قلیخدمات این بخش نیاز فراوانی وجود دارد  

، با  حکمرانی مطلوب های  و به عنوان یکی از شاخص   کشور   یی خود به عنوان یک عامل مهم در توسعهه نوبهب

ها و بالا بردن مشروعیت و سلامت نظام مقدس جمهوری اسلامی ایران  فراهم آوردن شرایطی موجب تقویت پایه

   خواهد شد.

های مدیریت  مشیها و خطبرابر نظرات خبرگان شاغل و فعال در نظام مدیریتی مورد بحث، خوشبختانه شیوه  

انسانی در سازمانسرمایه اثرگذاری بر شاخصهای  به منظور  از  های دولتی ج.ا.ایران  های حکمرانی مطلوب 

 ای برخوردار هستند.  ظرفیت مناسب و شایسته

)در    یانسان  هایهیسرما  تی ریراهبرد ارتقاء نظام مد   یبررس   ی حاضر بهده، در مقالهش با عنایت به موارد مطرح

افق چشم  رانینظام مقدس ج.ا.ا  یحکمران  یاعتلا  یراستا  درهای دولتی(  سازمان پرداخته شده    1404  زاندادر 

 است. 

 بیان مساله  -1

ت با  مقاله  این  م أدر  سرمایه  ضاعفکید  مدیریت  نظام  توسعه  اهمیت  سازمانبر  در  انسانی  در  های  دولتی،  های 

این  باشیم. در  ی انسانی پایدار میجستجوی شناخت الزامات تحقق حکمرانی مطلوب به منظور رسیدن به توسعه

راهبردهای مناسب برای تقویت  های حکمرانی و اتخاذ  لفهؤمل و بازاندیشی در رابطه با کیفیت هر کدام از مأت  راستا

 .  مؤثر واقع خواهد شد انسانی پایدار  هایسرمایه یتوسعه درها آن

( حکمرانی 2019کاهلر، بوریس و گروندی، جنس،    ی حکمرانی )مانند های بسیاری از محققین حوزه مطابق با یافته

ملی سه بخش دولتی، بخش خصوصی  ی پایدار انسانی با سازوکار تعامطلوب )خوب(، الگوی نوینی برای توسعه

جانبه استفاده  ی همههای خود در توسعهی توانمندیتا به موجب آن کشورها بتوانند از همه  ی مدنی استو جامعه

های ایجاد حکمرانی  تواند زمینهخواه، میی مدنی مستحکم به همراه دولتی پیشرفته، قوی و توسعهنمایند. جامعه

ترین  جایی که مهم جانبه را با کمترین زمان و آسیب ممکن به پیش ببرد. از آنی همهتوسعه  ، مطلوب و در نتیجه

کید بر اهمیت ارتقاء  أی حاضر با تباشند، مقالهی هر سازمان و جامعه، افراد آن سازمان و جامعه میعامل توسعه

به منظور نیل به اهداف قید شده  های انسانی، در جستجوی چگونگی تحقق حکمرانی مطلوب  نظام مدیریت سرمایه

   باشد.  می  1404انداز افق در سند چشم 

 اهمیت و ضرورت تحقیق  -2
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های اخیر مورد عنایت تعداد بسیاری از محققین و ترین موضوعاتی است که طی سالی مهم حکمرانی از جمله

آن، کماکان آن طور که شایسته و  مسئولین قرار گرفته است. اما با این وجود در برخی از موضوعات مرتبط با  

 های لازم و کافی صورت نپذیرفته است.  باشد، پژوهشی این مهم میبایسته

های نظام مدیریت سرمایهبهسازی  های انسانی، موفقیت سازمانی را افزایش داده و این  مدیریت اثربخش سرمایه

شده به متقاضیان خدمات تاثیرگذار بوده و  ارائههای دولتی در بهبود و افزایش اثربخشی خدمات  انسانی در سازمان

)پاسخگویی، شفافیت، حاکمیت  های حکمرانی مطلوب  لفهؤها و مبهبود شاخص  هبا بهبود آن، نظام مقدس ج.ا.ایران ب

 نائل خواهد شد.  قانون، مشارکت در فرآیندهایی مانند جذب، پایان خدمت، خدمات عمومی موثر( 

ایرانی  -ی اسلامیسند الگوی پایه  13با عنایت به تدبیر شماره  چنینی  و تحقیقاتی اینپژوهش حاضر  انجام  همچنین  

امری ضروری  ای بدیع و مفید،  های چندرشتهای و مطالعات و پروژه ی علوم بین رشتهپیشرفت مبنی بر توسعه

   باشد.می

 پرسش تحقیق  -3

نظام مقدس    ی حکمران  یاعتلاهای دولتی به  در سازمان  ی انسان  هایهیسرما  ت یریارتقاء نظام مد توان با  چگونه می  -

 ؟نائل گشت  1404 ز اندادر افق چشم   رانیج.ا.ا 

 های تحقیق فرضیه -4

در تحقیق پیش رو، به دلیل این که از روش توصیفی با رویکرد کیفی استفاده گردیده و محقق در پی کشف و  

ها نیست و توجه بیشتر در جهت تبیین و توصیف عینی،  آزمون فرضیه ها و  ، همبستگیبین متغیرها توضیح روابط

 باشد، بنابراین از ذکر فرضیه خودداری شده است.  واقعی و منظم موضوع تحقیق می

 اهداف تحقیق -5

به عنوان  های انسانی  بررسی ارتقاء نظام مدیریت سرمایهرو، این است که به  ی پیشی مقالهاولین هدف از تهیه

 بپردازیم.   1404 اندازاعتلای حکمرانی نظام مقدس ج.ا.ایران در افق چشمی به منظور راهبرد

منظور نیل به حکمرانی مطلوب جمهوری اسلامی  مدلی کاربردی به  یهدف ثانویه از تدارک این پژوهش، ارائه

بهره  با  با  ایران  مرتبط  مفاهیم  از  سرمایهبرداری  مدیریت  ارتقاءیافته  نظام  انسانی  سازمانهای  دولتی  )در  های 

   باشد.میج.ا.ایران( 

 روش تحقیق  -6

هایی  حاصل توصیف عینی، واقعی و منظم خصوصیات مرتبط با موضوع تحقیق با هدف تشریح جنبه  ،این پژوهش

ارزش این روش این است که برداری گردیده و  لذا در آن از روش »توصیفی« بهره از موضوع مورد بحث است.  

سازد که  هایی را فراهم میگیری فرضیههای شکل، زمینهتحقیق ضمن کمک به درک و شناخت تکمیلی موضوع  

هایی را مبنی بر د در آتی از طریق مطالعات تحلیلی یا تجربی مورد آزمون قرار گیرند. در ضمن دیدگاه ن توانمی

کاری ضعف این روش در این است که چون امکان دستهمچنین    نماید.یشتر فراهم میضرورت بررسی و پژوهش ب

    کننده منجر شود. های گمراه گیریمستقیم متغیرهای مستقل وجود ندارد، ممکن است گاهی به نتیجه

 نوع تحقیق  -7

های نوآورانه برای مسائل مربوط به فرد،  حلی راه ی خاص یا ارائهیک مسئلهتحقیقات کاربردی، به دنبال حل  

سه نوع تحقیق کاربردی وجود دارد که شامل ارزیابی، تحقیق و توسعه در ضمن  گروه، جامعه یا حکومت است.  

حکمرانی جمهوری »با عنایت به این که نتایج و پیشنهادات حاصل از پژوهش حاضر در  شود. لذا  پژوهی میو اقدام 
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ایران ک  «اسلامی  کاربردی  قابلیت  حاضر،  تحقیق  نوع  داشت،  خواهند  زیرشاخهاربرد  توسعه(    ی)از  و  تحقیق 

سایر    هایهایی ابتکاری از یافتهحلگردد تا برای ایجاد راه تلاش می  ا  در ضمن در تحقیقات کاربردی بعض  باشد.می

 گیرند.   یید مجدد قرار میأها مورد تکه با این کار، آن یافته شودمحققین استفاده  

 رویکرد تحقیق  -8

-های رویکرد کیفی شامل ذهنیرویکردهای پژوهشی در انجام تحقیقات و مطالعات، یا کمی است یا کیفی. ویژگی

برداری از مشاهده  بودن، وابستگی بستر)عدم وجود آزادی بستر(، بهره بودن، غنیبودن، پیچیدگی، وسعت، تفسیری

باشد.  نبودن حجم نمونه میپذیری، مهمهای دیگر سنجش(، انعطاف ابزارها و تکنیکو ارتباطات )به جای استفاده از  

 باشیم.    ها میهای کیفی به دنبال دستیابی به انتزاعات، مفاهیم، فرضیات یا نظریهدر پژوهشهمچنین 

در فرآیندها،    رویکرد تحقیق حاضر به دلیل نیت و تمایل پژوهشگران مبنی بر ایجاد تغییر و تحولات زیربنایی

فعالیت و  سرمایههای  ساختار  مدیریت  نظام  با  سازمانمرتبط  در  انسانی  دولتی  های  اعتلای  )و  های  منظور  به 

باشد. در همین راستا تلاش شده تا اکثر موارد مرتبط با  می  « کیفیرویکردی »،  (حکمرانی نظام مقدس ج.ا.ایران

ای انتقادی و نوین آن را  )دال بر گستردگی تحقیق حاضر( و از زاویهموضوع مورد پژوهش را مد نظر قرار داده  

 مورد بررسی و عنایت قرار دهیم. 

 مبانی نظری تحقیق  -9

 ایران ج.ا. 1404انداز سند چشم  -9-1

های مختلف فرهنگی، علمی،  در زمینه ایران یسندی جهت تبیین افقی برای توسعه  ایرانی ج.ا.ساله انداز بیستسند چشم

است. اجرای این  تدوین شده مجمع تشخیص مصلحت نظام توسطو   پیشنهاداقتصادی، سیاسی و اجتماعی است که به  

  مطابق با  دیخورشی   ۱۴۰۴سال  در    و   یردپذ انجام می ساله  ۵  یتوسعه   یبرنامه  و در قالب چهار  ۱۳۸۴انداز از سال  چشم

 .است  مزبور تعیین گردیده  اندازفق چشما  ،میلادی ۲۰۲۵

  ی همین ترتیب در دهه  به  گردیده ومدت ارائه  هاى بلند ریزیبرنامهگونه  همواره این  شکوهمند اسلامی،پس از انقلاب  

  موفقى چندان    فرجام  البته  که  شد  پیگیری  روند  این  ،سالهانداز بیستاً مشابهى، مانند چشمنسبت   هاىطرح  ارائه  با  ،۱۳۷۰

مطرح    «۱۴۰۰ایجاد تمدن اسلامى  » طرح   هاشمى رفسنجانىا...  مرحوم آیت  سوى  از  ۱۳۷۴  سال  در  مثال   عنوان  به .  اندنداشته

 خورشیدی داد. ۱۴۰۰ر سال گردید و او خبر از تحقّق این طرح د

 1404 اندازمتن سند چشمی ایرانی در های جامعهویژگی -9-1-1

 :داشت خواهد هاییویژگی چنین انداز چشم این  افق  در ایرانی  یجامعه

های اسلامی، ملی  یافته، متناسب با مقتضیات فرهنگی، جغرافیایی و تاریخی خود و متکی بر اصول اخلاقی و ارزشتوسعه

مند از  ها و بهرههای مشروع، حفظ کرامت و حقوق انسان، آزادیعدالت اجتماعی ،سالاری دینیمردم انقلابی با تأکید بر و  

در،  امنیت اجتماعی و قضایی توانا  پیشرفته،  دانش  از  فناوری برخوردار  انسانی  تولید علم و  منابع  برتر  بر سهم  ، متکی 

جانبه و پیوستگی  دفاعی مبتنی بر بازدارندگی همه  یه امن، مستقل و مقتدر با سامان،  تولید ملی در اجتماعی  یسرمایه  و

های برابر، توزیع مناسب درآمد، نهاد  ، فرصتتأمین اجتماعی ،امنیت غذایی رخوردار از سلامت، رفاه،، بمردم و حکومت
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ایثارگر، مؤمن،   پذیر،فعال، مسئولیت،  زیست مطلوبمند از محیط، تبعیض و بهرهمستحکم خانواده به دور از فقر، فساد

ظام اسلامی و ن  و  انقلاب  به  متعهد   اجتماعی،  سازگاری  و  تعاون  یمند، برخوردار از وجدان کاری، انضباط روحیهرضایت

آسیای   یاقتصادی، علمی و فناوری در سطح منطقه یافته به جایگاه اول  دست،  شکوفایی ایران و مفتخر به ایرانی بودن

و تولید علم، رشد   افزاریجنبش نرم و کشورهای همسایه( با تأکید بر خاورمیانه ،قفقاز ،آسیای میانه شامل)   جنوب غربی

بخش، فعال و مؤثر در جهان  الهام،  و رسیدن به اشتغال کامل درآمد سرانه پرشتاب و مستمر اقتصادی، ارتقاء نسبی سطح

الگوی تحکیم  با  دینیمردم اسلام  توسعهسالاری    اجتماعی،   و  فکری   پویایی  و   نواندیشی  اخلاقی،  ی جامعه  کارآمد،  ی ، 

دارای تعامل سازنده و  ،  (ره)   خمینی  امام  هایاندیشه  و  اسلامی  تعالیم  براساس   ایمنطقه  و  اسلامی  گراییهم  بر  تأثیرگذار

 .مؤثر با جهان براساس اصول عزت، حکمت و مصلحت

های  های سالیانه، این نکته مورد توجه قرار گیرد که شاخصهای توسعه و بودجهملاحظه: در تهیه، تدوین و تصویب برنامه

  درآمد ی، نرخ اشتغال و تورم، کاهش فاصلهتولید ناخالص ملی ،درآمد سرانه ری،گذاها از قبیل نرخ سرمایهکمی کلان آن

  با  متناسب   باید   امنیتی،  و  دفاعی  های توانایی  و  پژوهش  و  آموزش   و  فرهنگ  رشد  جامعه،  پایین  و  بالا  هایدهک  میان

  کامل   صورت  به  ها هدف  و  هاسیاست  این  و  گردد  تعیین  و   تنظیم  انداز،چشم  الزامات   و  اهداف  و  توسعه  هایسیاست

 ( ۱۳)علایی،  .مراعات شود

 انداز میزان تحقق اهداف اقتصادی سند چشم -9-1-2

توسط مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن  ،  ۱۴۰۴چشم انداز  و اهداف اقتصادی سند    هابرخی شاخص  ۱۳9۷  آبان  ۱۶در  

 :است  صورت زیر ارزیابی شدهبه  ی اقتصادی کارشناسان خبره

  طوری ه  ( بسیار پرنوسان و سطح پایین بوده است، ب۱۳9۷تا    ۱۳۸۴رشد اقتصادی ایران در این مدت )از زمان ابلاغ در سال  

در شاخص رشد اقتصادی به قدرت اول    ۱۴۰۴رسد تا سال  نظر نمیمانده بهکه با توجه به وضعیت کشور و زمان باقی

  درصد است. این   ۱۲٫۱  ،شده بودکه آخرین نرخ بیکاری منتشر  ۱۳9۶نرخ بیکاری کشور در سال    .برسداقتصادی منطقه  

ایران نتوانسته به یک نرخ    ،انداز منعکس شدهرغم اهدافی که در سند چشمدهد در این شاخص هم علینشان می  نکته

کشور جهان    ۱۴۰را در میان    ۱۱9  یتصادی رتبههای اقانداز بنگاهکشور در رابطه با چشم  .بیکاری تک رقمی دست یابد

های آن، در مورد ثبات اقتصادی و شاخص  .دهد، در بحث فضای کسب و کار شرایط مهیا نشده استدارد که نشان می

دهد، به نحوی که در میان سایر  ثبات را نشان میایران از جایگاه خوبی برخوردار نیست و اقتصاد کشور یک اقتصاد بی

درصد بوده که این نرخ   ۲۰حدود   ۱۳9۶آموختگان آموزش عالی در سال  نرخ بیکاری دانش. را دارد ۱۱۷  یرتبه کشورها 

براساس    .نیست  خوبی  وضعیت  گویای   ،باشد  اقتصادی   اول   قدرت اندازچشم  سند  یخواهد در حوزهبرای کشوری که می

متناسب با فرهنگ و مذهب    شغلی  یرا دارد؛ یعنی نتوانسته زمینه  ۱۳۶  یآخرین گزارش مجمع جهانی اقتصاد، ایران رتبه 

-پذیری اقتصاد، فضای کسب و کار، علم و فناوری، برونهای مختلف رقابتبررسی شاخص  .خود برای زنان ایجاد کند

  یدر مسیر توسعه  بیانگر عدم توفیق در قرار گرفتن  ۱۳9۴تا    ۱۳۸۴  یگذاری و منابع آن طی دورهرایی اقتصاد، سرمایهگ
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به جایگاه اول منطقه« به    نیافت انداز مبنی بر »دستتحقق سند چشم.  انداز بوده استد تأکید سند چشممور  رقابتی  اقتصاد

،  ۲نامه علم و فناوری، سال سوم شماره  سیاست ینشریه ) . است  بسیار سخت و غیر قابل دسترس شده  ،لحاظ حجم تولید

 ( ۱۳9۲، بهار ۴پیاپی 

 ور سازمان متعالی، سازمان بهره  -9-2

های  مدل .  شودبرداری میکارکنان در سطوح فردی، تیمی و سازمانی بهره  یتمامی توان بالقوهاز    در یک سازمان متعالی

های نوین  ها در استقرار سیستمتعالی سازمان به عنوان چارچوبی برای ارزیابی عملکرد و سنجش میزان موفقیت سازمان

  ی ها به عنوان یک زبان مشترک برای مقایسه این مدل   اند.کاربردهای روزافزونی پیدا کرده  مدیریتی و مدیریت کیفیت جامع،

اند که در کشورهای  روند و به این لحاظ، مبنای طراحی جوایز متعدد قرار گرفتهکار میهعملکرد و میزان موفقیت سازمان ب

 ( ۱۳۸۸ن، . )ماهنامه اقتصاد ایراشودمی  اهای برتر اعط صنعتی و کشورهای در حال توسعه به سازمان  یپیشرفته

وری هرچه بیشتر و عملکرد  آموخته که، برای رسیدن به بهره  های انسانیمتخصصین سرمایهنگاه و نگرش سیستمی به  

.  گرایی با تعامل مؤثر باشندعلاوه هدفمندی و نتیجههها و شرایط لازم باجزای سازمان دارای ویژگی  یمطلوب، بایستی همه

ها و همچنین حاصل کمیت و کیفیت خوب اجزای نظام است. تقوم عملکرد به قابلیت  ،های یک نظامخروجی و ستانده

خوبی درک و فهمیده شود تا حرکت  هها به کمیت و کیفیت عملکرد، یک واقعیت مهم است که باید بقابلیت  ی تقوم توسعه

 ،قول معروفه  آن. ب  ینتیجه  ،ریوور یک قابلیت است و بهرهسازمان بهره  و فعالیت دچار نقص، انحراف و وقفه نگردد.

دو دسته عوامل مختلف است که جملگی اثرگذار و    ی ها نتیجهاز کوزه همان برون تراود که در اوست. عملکرد سازمان

سازمانی و غیرقابل کنترل که تحت  دوم عوامل برون  یسازمانی و قابل کنترل و دستهاول عوامل درون  یاثرپذیرند. دسته 

نیز شناخته میعنوان   یا قلمرو  ؛شوندعوامل محیطی  نزدیک  یا کلان است. مهم  ،البته محیط  از محیط دور    تر و مؤثرتر 

ضروری و مهم است. تحلیل عملکرد، تحلیل عوامل    ،سه نوع تحلیل  شود،پرداخته میکه به ارزیابی یک سازمان  هنگامی 

ها  ترین آنای گوناگونی دارد که از جمله مهممبانی مقایسه  ،ها و تحلیل محیط. تحلیل عملکردسازمانی و قابلیتدرون

  پایه، مقایسه با اهداف، مقایسه با متوسط صنعت و  یهای زمانی گذشته، مقایسه با دورهتحلیل روند و مقایسه با دوره

 ترین رقیب یا رقبا است. مقایسه با مهم 

نیازمند شاخص ارزیابی های مختلف ولی جاها و سنجهتحلیل عملکرد  و  تحلیل  برای  نگاه  بهترین  مع و فراگیر است. 

نفعان مختلف سازمان شامل مشتریان، صاحبان سرمایه و سهام، کارکنان و  عملکرد یک نظام و سازمان، نگاه از دیدگاه ذی

جهت  و همراستا  نفعان توقعات و انتظارات خاص خود را دارند که بسیاری از موارد هم. هر کدام از این ذیاست  جامعه

اما همگی مهم و کلیدی هستند. به همین دلیل   ؛باشندبا یکدیگر نیستند و در عین حال به یک اندازه حائز اهمیت نمی

ها، معیارها و نشانگرهای  اند و برای هریک از این گروههای تعالی سازمانی با دقت کامل به این موضوع توجه کردهمدل 

خوبی و با  ه  است ب  ها ملی تعالی سازمانی که سال   یاند و جایزهن و تعریف کردهبسیاری را جهت بررسی و ممیزی تعیی
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المللی  های تعالی سازمانی معتبر بینشود، نیز به تبعیت از مدل های اقتصادی و حاکمیتی اجرا میها و بنگاهحمایت سازمان

 گونه معیارها را در مدل بررسی و ارزیابی خود دارد.این

دهد که علائم مفید و راهنما برای  های یک سازمان را نشان میعلاوه عارضهه  از این تحلیل، عملکرد مثبت بنتایج حاصل  

ها  ای ضروری برای حل آنعنوان مقدمههیابی مسائل سازمان بیابی و ریشهدرک وضعیت و قضاوت و در عین حال علل

 ازمان است.شروع تحلیل و ارزیابی یک س ینقطه  ،است. لذا تحلیل عملکرد

های یک سازمان است. برای این نوع تحلیل نیز نیاز به مدل و معیارهای روشن، ها و توانمندیتحلیل بعدی، تحلیل قابلیت

حصول اطمینان از جامعیت و علمی    ،جامع و قابل قبول علمی است که به نتایج حاصل از ارزیابی بتوان اعتماد کرد. مهم

ت  ارزیابی است.  نظام رهبری و مدیریت، کارکنان، فرآیندها و فناوری آن، وانمندیبودن بررسی و  های یک سازمان در 

ها در قالب یک  فضای عملیاتی و توان جلب مشارکت و همکاری شرکاء و همکاران بیرونی نهفته است که هریک از آن

ها  ها و عوامل هر حوزه از قابلیتپارامتر  یمجموعه کامل نیازمند مطالعه و بررسی دقیق و کارشناسی است و باید    یحوزه

دهند و  خوبی این نیاز را پوشش میه  های تعالی سازمانی نیز بدرستی تعریف و تبیین کرد که مدل ه  ها را بو توانمندی

پردازند که  ها با یکدیگر میتحت عنوان توانمندسازها با دقت و وسواس خاصی به بیان معیارها و زیرمعیارها و رابطه آن

توان تا حد زیادی به  ه ارزیاب با دقت لازم و مطابق با آن به ممیزی و ارزیابی یک سیستم و سازمان بپردازد میچچنان

کننده تحت عنوان  های فرد ارزیابینتایج حاصل از فرایند ارزیابی مطمئن و امیدوار بود. بدون تردید قابلیت و شایستگی

ارزیابی که ترجیحا” تیمی و مبتنی بر خرد و قضاوت جمعی است، عوامل کلیدی  علاوه روش  ه  ارزیاب تعالی سازمانی ب

های تعالی سازمانی معتبر  ملی تعالی سازمانی نیز علاوه بر مدل برگرفته از مدل   یکیفیت ارزیابی هستند. در فرایند جایزه

شود و با دقت و ها پرداخته میام ارزیابیالمللی، با دقت بسیار به پرورش و انتخاب ارزیابان تعالی سازمانی برای انجبین

کند،  گیرد. سازمانی که امتیاز بالایی براساس این نوع تحلیل و ارزیابی کسب میحساسیت خاصی امتیازدهی صورت می

اصلی و واقعی آن در    ی پذیری بالا است و نتیجهور است که حاصل آن توان رقابتمطمئنا” یک سازمان متعالی و بهره

وری، کارآیی، اثربخشی، کیفیت، نوآوری، سودآوری و رضایت کارکنان  نتایج و عملکرد سازمان در معیارهای بهره  یحوزه

اعم از محیط نزدیک و محیط دور و کلان. محیط بیرونی   ؛تحلیل آخر، تحلیل محیط است  دهد.خود را نشان می  ،و جامعه

ها، قوانین و مقررات، میزان دسترسی  کیفیت و کمیت سیاست  ها،یافتگی زیرساختشامل فضای کسب و کار، میزان توسعه

فرهنگ جامعه    ،ها، وضعیت تقاضاالمللی، ساختار اقتصادی و سیاسی، وضعیت مالیاتی، ثبات قیمتبه منابع، تعاملات بین

وانمندسازهای یک  ثیر قابل توجهی بر عملکرد و ت أو سایر موارد نیازمند مطالعه، بررسی، تحلیل و ارزیابی است. چرا که ت 

های مختلفی برای حصول اطمینان از بررسی جامع و کامل محیط دارند. معمولا” مدل  های دولتی()خاصه سازمان سازمان

ها،  گیری از آنتوان با بهرهمحیطی وجود دارند که میشامل عوامل اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، فناوری، قانونی و زیست



8 
 

ور حیط بیرونی و نهایتا” ارزیابی درست و منطقی داشت. البته یک سازمان متعالی و بهرهتحلیل علمی و کارشناسی از م 

آخر    ینکته  دلیل توان و قابلیت و عملکرد، بر محیط خود نیز اثرگذار است.ه  بلکه ب  ،ثر از محیط بیرونی نیستأفقط مت

باشیم. سازمان متعالی، سیستم در مسیر تکامل و رشد است  دنبال قطعیت  ه  که در دنیایی که همه چیز نسبی است نباید باین

ای که رشد و  رسد و لحظهپایانی فرایند تکامل نمی  ی هیچگاه به نقطهچنان  هم  ،تر شودتر و کاملیافتهو هر اندازه توسعه

برای حالتی نسبی    ایسازمان متعالی، واژه  یمرگ و نابودی سیستم و سازمان است. لذا واژهی  لحظه   ،تکامل متوقف شود

 ( ۱۳9۶)محمدی،  است و بیانگر عزم، اراده، رویکرد و هدفمندی یک سازمان برای طی طریق تکامل است.

 ی مدل تعالی سازمانیگانهنه معیارهای -9-3

ابزاری ویژه و مناسب و دارای ساختار  دیگر سازمانجهت خودارزیابی و سنجش خود با    ی متعالیهاسازمان نیازمند  ها 

مدل   ها،یکی از پرکاربردترین مدل . به خصوصی هستندرای ویژگی داهای تعالی مدل گیری از با بهره وباشند مدیریتی می

بالدریجهمعیارنه توانمندسازها )شامل رهبری، خطاین مدل، شامل  است.    ی مالکوم  معیار  مشی و راهبرد، کارکنان، پنج 

  کنان، نتایج جامعه، نتایج کلیدی عملکرد(ها و منابع، فرآیندها( و چهار معیار نتایج )شامل نتایج مشتریان، نتایج کارمشارکت 

   (۲۰۰۰)مالکوم بالدریج، نماید. ، شمایی از این مدل را ارائه می۱شکل شماره . باشدمی

 

 مدل تعالی سازمانی مالکوم بالدریج  -1شکل شماره 

هستند که سازمان را برای رسیدن  دهند و عواملی دهد، پوشش میچه را که یک سازمان انجام میمعیارهای توانمندساز آن

ی دستاوردهای  کنندهآورد و بیانسازد و معیارهای نتایج، نتایجی هستند که یک سازمان به دست میبه نتایج عالی توانمند می 

 (۲۰۰۰)همان،  حاصل از اجرای مناسب توانمندسازها هستند.

 های موفق عملیات سازمان ی ازالگوبردار -9-4

رهبری

کارکنان

خط مشی و 
راهبرد

فرایندها

نتایج 
مشتریان

اننتایج کارکن

شرکای 
تجاری و 
منافع

نتایج کلیدی 
عملکرد

نتایج جامعه
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کشور جهان انجام شده است، هفت عملیات را در رابطه به مدیریت    ۲۰براساس پژوهشی که در  (،  ۲۰۰۵) جفری ففر    

 شمرد:میهای موفق بر های انسانی سازمانسرمایه

  اما نباید آنان را به   ، فراهم آوردن امنیت کارکنان: تردیدی نیست که کارکنانی که عملکرد خوبی ندارند باید بروند .1

ها نقشی در این زمینه  ها راند. آنسرعت به خیابان  های اقتصاد به ارشد یا کاستیمدیریت راهبردیدلیل خطاهای  

 ؛ ندارند

توان از راه آموزش  استفاده از معیارهای مختلف برای انتخاب کارکنان: مهارت کارکنان جدید را به راحتی می .2

 ؛ ی فرهنگی، بیش از بقیه موارد توجه کندها و سازگارفراهم کرد، اما شرکت باید به نگرش

توان  های خودمدیریتی و غیرمتمرکز به عنوان عناصر اصلی طراحی سازمانی: تنها بدین ترتیب میاستفاده از تیم .3

 ؛های مدیریتی را حذف کرد لایه

 ؛ ارائه دستمزد خوب به شرط داشتن عملکرد سازمانی موفق .4

 ؛ آموزش گسترده .5

 ؛ ؛ از تفاوت لباس، زبان و چیدمان دفتر تا پارکینگ و دستمزدهاکاهش مرزها و محدودیت .6

 ؛ گذاری اطلاعات مالی و عملکردیبه اشتراک .7

به آن مربوط است، اما انجام خوب    راهبردنقش عمل، اجرا و اقدام بسیار مهم است. انجام کار درست، مهم است چون  

تواند  بازی فوتبالی برای برد طراحی شده است. اجرا میهر  )آورد.  ها را پدید میآن کار چیزی است که تفاوت سازمان

پس موفقیت به اجرا،    (موجب شود که برد حاصل نشود، افراد توپ را از دست بدهند، در جای نامناسب قرار بگیرند و....

از اهمیت بسیاری برخوردار است. ما باید    دیند بازخورآیعنی توانایی انجام کارها مربوط است. ففر بر این باور است که فر

کارهای    ها سازمانرا کاملا به حساب آوریم. دلیل اینکه    دثیر بازخور أکه دست به کاری بزنیم، فکر کنیم و تپیش از این

انجام  بی آنمیارزش  است.  همین  ت دهند  میأها  نادیده  را  بازخورد  وقتی  ثیر  نمونه  عنوان  به  مزایای    ها سازمانگیرند. 

 توان تصور کرد که چه اتفاقی رخ خواهد داد. توانند بازنشسته شوند، می کنند و افراد به راحتی نمیبازنشستگی را قطع می

کنند انگیزه،  به اشتباه فکر می  هاسازمانبسیاری از  »گوید:  داند و میمردود میها، مدل مکانیکی را  ففر در تحلیل رفتار انسان

یند یادگیری  آبرای هوشمندتر عمل کردن باید فر  «پاسخ هر چیزی است و یک مدل مکانیکی از رفتار انسان در ذهن دارند.

و   با چیزهای جدید  رویارویی  برای  از تلاش  عبارت است  یادگیری  کرد.  تقویت  آنرا  اتفاق می دیدن  اساساً چه    افتد. 

گیرند. برای  ها یاد میهم درست مانند انسان  های دولتیسازمانیادگیری یعنی انجام چیزهایی که شما در آن خوب نیستید.  

بار در یک    ۲۰که یک تجربه را ای که به جای اینو مرور مسائل بعد از انجام آن ضروری است؛ به گونه  داین کار بازخور

بنابر نظر  در ضمن  (  ۲۰۰۵)ففر،    یادگیری را در طول زمان دنبال کنند.  واقعاً  های دولتیسازمانتکرار کنیم، افراد و    سال 
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های دولتی موفق در سطح جهان امری لازم  های انسانی، الگوبرداری از عملیات سازمانمدیریت سرمایه  یخبرگان حوزه

 گردد.و ضروری محسوب می

 انسانی  هایسرمایههمسویی ی مقوله -9-5

های انسانی باید با الزامات  های انسانی یک دارایی راهبردی قابل اعتماد محسوب شود، معماری سرمایه که سرمایهبرای آن  

تواند  انسانی روشی است که می   هایسرمایهیند اجرای راهبردهای سازمان همسو شده باشد. سیستم سنجش عملکرد  آفر

این دارایی راهبردی را مدیریت کرده و سهم آن در موفقیت کلی سازمان ازیابی کند. این سیستم سنجش عملکرد نیازمند  

 توجه به همسویی در دو زمینه است:

 های سنجش راهبردی؛ های سنجش عملیاتی سنتی به شاخص تغییر تمرکز از شاخص .1

 انسانی.  هایسرمایهگرا، در ارزیابی متوازن  های آیندههای سنجش همسویی به عنوان شاخصشاخص یتوسعه  .2

.  راهبردیهای اصلی کارایی خود را به دو دسته تقسیم کنند: اصلی و  شاخص  ،انسانیهای  سرمایهاست مدیران    شایسته

  راهبردهای سازماندهد که هیچ سهم مستقیمی در اجرای  های مهم انسانی را ارائه می اصلی کارایی، هزینه  هایشاخص

ایجاد دستاوردهای  هایسرمایهیندهای  آها و فرکارایی، کارایی فعالیت  راهبردیهای  ندارد. شاخص برای    انسانی را که 

  راهبردیکند که سود خالص دستاوردهای  کند. تفکیک این دو، کمک میارزیابی می   ،اندانسانی طراحی شده  هایسرمایه

ها، پاسخ  که شاخص  لذا بایستی به این نکته عنایت داشتهای مربوط به تخصیص منابع جهت یابد.  ارزیابی شود و تصمیم

انسانی برای تنظیم    هایسرمایههای خود را کاهش دهد و  خواهد هزینهها هستند، نه تمام مطلب. اگر سازمان میپرسش

های سرمایه انسانی انجام  تحت فشار قرار گرفته، ممکن است تمرکز بر هزینه  راهبرد اساس کارایی به جای    عملکرد بر

در  اگر  تحقیق و توسعه. اما    یسالانه  یکارکنان یا میزان بودجه  یسرانه  یآموزش، هزینه  یسالانه  یشود، مانند: هزینه

را بهتر بسنجیم. در این  سازمان  توانیم عملکرد  های نامشهود پرسش کنیم، می دارایی  راهبردیمورد چگونگی مدیریت  

سرمایه انسانی خواهد بود. باید ارزش سرمایه انسانی را در سازمان براساس عملکرد آن  "دستاوردهای  "حالت تمرکز بر  

به   باید  توجه کرد.های ارزشتلاشسنجید، پس  نیروی کار  نیز اجرای م آفرین  از عملکرد کارکنان؛    راهبردثر  ؤمنظور 

باشد. برای مثال،  انسانی به مفهوم مدیریت رفتارهای عملکردی می  های گونه تفکر، مدیریت سرمایهسازمان است. در این

درآمدی    ی تحقیق و توسعه، ارزش عملکرد تحقیق و توسعه در سهم سالانه  ی سالانهی  به جای شاخص میزان بودجه 

  راهبردی های  شود. پس از درک جایگاه تعیین شاخصهایی که منجر به تولید محصول جدید شده، سنجیده میناشی از ایده

و    راهبرداجرای    ، همسویی میانراهبردیانسانی به یک دارایی    هایسرمایهباید گفت که شرط نخست تبدیل معماری  

کید کند و آن را به أ ت   راهبردبر اجرای    ستییابی به این همسویی، سازمان بایانسانی است. به منظور دست  هایسرمایه   نظام

را به    راهبرد، اجرای  سازمانمحور بودن، آن است که    راهبرد  یعنوان یک منبع مزیت رقابتی به رسمیت بشناسد. لازمه 

ل مالی بداند. این  کنتر   یخلق ارزش دریابد، نه اینکه به سادگی آن را فقط کوششی در زمینه  عنوان یک فرایند متوازن
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  های سرمایه  یکید بر توسعهأانسانی، ت   هایسرمایهانسانی است. بعد همسویی درونی معماری    هایهمسویی بیرونی سرمایه

انسانی و مدیران صف دارای    هایسرمایهاست. همسویی، نیازمند آن است که    "راهبردی دارایی  "انسانی به عنوان یک  

جا، آموزش کارکنان در کل سازمان است.  انسانی باشند. کلید همسویی در این  هایسرمایهنقش   ی دیدگاه مشترکی درباره

کند که کارکنان در سازمان بدانند  داشته باشد. او باید کمک  راهبردیانسانی باید بر کارکنان تمرکز  هایسرمایه مدیرارشد 

ایفا کنند. این کار به تنهایی شدنی نیست، بلکه باید مدیران    سازمانتوانند سهمی در موفقیت  کارشان چیست و چگونه می 

به صورت شفاف بیان شود و این    راهبردیهای  این کار آن است که هدف  یصف را در انجام این کار شریک نمود. لازمه 

)مارک هوزلید،    آفرینی کنند، مشخص شود.ارزش راهبردیهای توانند در دستیابی به هدفرکنان چگونه میموضوع که کا

۲۰۰۱  ) 

 انسانی  هایسرمایهارزیابی متوازن  -9-6

های انسانی در عملکرد سازمان،  های انسانی روشی است که براساس نقش مرکزی و محوری سرمایهارزیابی متوازن سرمایه

ت اندازهبه   این نقش می أگیری و سنجش  این مطلب را در بوق و کرنا میسازمان  پردازد.ثیر  کنند که افراد  های بسیاری 

ترین دارایی ما هستند و حتی ممکن است به آن نیز باور داشته باشند، اما راه و روشی ندارند که آن شعار را به عمل مهم

شود که سهم سرمایه انسانی  گذاری درست سرمایه انسانی با درک این نکته آغاز میارزش سازمانی تبدیل و ترجمه کنند.

فکری    ی فیزیکی به سرمایه  ی امروزه منبع اصلی تولید در اقتصاد، از سرمایه  توان در موفقیت سازمان سنجید.را چگونه می 

دیدگاه و کسب شایستگی برای حل    ی هانسانی، توسعهای  سرمایه آفرینی کارکرد  اولویت نخست ارزش  تغییر یافته است.

های  سرمایهقابل اعتماد محسوب شود، معماری    راهبردی انسانی یک دارایی  های  سرمایهکه  نآبرای    وکار است.مسائل کسب

های  سرمایهشرط نخست گام نهادن در تبدیل معماری    همسو شده باشد.  سازمان  راهبردانسانی باید با الزامات فرایند اجرای  

چه   -های سنجشسیستم  انسانی است.های  سرمایه  نظامو    راهبرد، همسویی میان اجرای  راهبردیانسانی به یک دارایی  

ا  ب  د که کاملاًن ند ارزش خلق کنن توامی   زمانی  -انسانیهای  سرمایه عنوان یک کلیت و چه برای کارکرد  به  سازمانبرای  

 (۲۰۰۷)مارک هوزلید،   د.نعملیاتی همسان و همسو باش  اهدافو ی سازمان رقابتی ویژه راهبرد

 انسانی هایراهبردی سرمایههای  برنامه -9-7

بالاتر در    یانسانی برای نیل به ارزش افزودههای  سرمایهانسانی، کاوش مستمر در میان مسئولان متعهد  های  سرمایهسفر  

های دولتی نکات  های انسانی در سازمانهای راهبردی سرمایهدر همین راستا و مرتبط با برنامه   ست.ی دولتی ا ها سازمان

 گردد: ذیل ارائه می

و خود را    نمودهوکار را درک  گر باشند، بلکه باید روندهای کسبهانسانی نه تنها باید مشاهدهای سرمایهمدیران   •

 با آن سازگار کنند.
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د، اشتباهات کاری را  ننمایها را کنترل مید، هزینهنکنکارایی را تضمین می  ،انسانیهای  سرمایهکارهای اداری   •

 د. نآورها را فراهم میراهبرداجرای   یگرایانه، زمینهو تحول  راهبردی و کارهای  دادهکاهش 

نگاه  راهبردی  انجام کارهای   • به  به کسبهای  راهبردی سرمایهبه طور عمده  بر انسانی  از همین  میوکار  گردد. 

 گیرد.انسانی قرار میهای سرمایه های ها و مدیران صف در متن فعالیتروست که در این کارها، سازمان

آفرینان، مجریان، کنند به نقش ناسب را همراه با شایستگی مناسب ایفا  مهای  انسانی نقش های  سرمایه اگر مسئولان   •

 کنند.شوند که هم افراد و هم سازمان را به خوبی مدیریت میشریکان، معماران، و عاملان و طراحانی تبدیل می

 انسانی بصیرت داشته باشند.های  سرمایهدانش حرفه   یانسانی باید به پیکرههای  سرمایهمسئولان   •

چه باید انجام دهند  آن  یگران داخلی، به رهبران دربارهمشاوران و تسهیلانسانی به عنوان  های  سرمایهمسئولان   •

 کنند.دهند و به مدیریت فرایند برای تغییر کمک میمشورت می، و چگونگی آن

 کنند.ها مشارکت میسازی موثر ایدهانسانی در بسط یادگیری سازمانی، یعنی تولید و عمومی های  سرمایهمسئولان   •

سرمایه • وسیله متخصصان  به  انسانی  نقشهای  ایفای  میی  ایجاد  افزوده  ارزش  سازمان  برای  متعدد  کنند.   های 

(www.rb1.net ) 

 های دولتی در سازمان  انسانیهای سرمایهمعماری  -9-8

توانند انجام دهند، این است  خود می   راهبردی انسانی برای اطمینان از مشارکت  های  سرمایهثرترین عملی که مدیران  ؤم  

نشان دهند. طراحی چنین سیستم    سازمان  انسانی را بر عملکردهای  سرمایهثیر  أگیری ایجاد کنند و ت که یک سیستم اندازه

مدیران  اندازه که  است  آن  مستلزم  کاملاٌهای  سرمایهگیری  منظری  از  که  متف   انسانی  بفهمند  و  بنگرند  موضوع  به  اوت 

پیادهانسانی چگونه میهای  سرمایه در  محوری  نقش  توسعه  راهبرد سازمانسازی  تواند  و  ایجاد  با  باشد.  یک    ی داشته 

آفرینند  کنند که افراد چگونه ارزش میمدیران در سازمان درک می  یانسانی، در حقیقت همههای  سرمایه  راهبردیمعماری  

انسانی، یک زیرساخت مدیریتی  های  سرمایه آفرینی  ارزش  راهبردگرفت. بنیان    آفرینی را چگونه باید اندازه یند ارزشآو فر

مدیریت  را فهمید و آن را اجرا کرد. معمولا از مسئولان واحدهای    راهبرد سازمانتوان  است که با تکیه کردن به آن می

ای از  گیری سنتی و وظیفهفعالیت را رهبری کنند. این امر مستلزم رهاکردن جهترود که این  انسانی انتظار میهای  سرمایه

است. اثربخشی    های دولتیسازمان انسانی در  های  سرمایه  راهبردینقش    ی سوی بسیاری مدیران منابع و فهم گسترده

های  سرمایهانسانی تکنیکی، که اصول  های  سرمایهاساسی دارد: نخست مدیریت    یانسانی دو مولفه های  سرمایهمدیریت  

پرداخت مانند جذب، جبران خدمت و  ارائه میانسانی  را  که شامل    راهبردی انسانی  های  سرمایهدهد. دوم مدیریت  ها 

های  سرمایهکند. بیشتر مدیران  پشتیبانی میراهبرد سازمان  آن خدمت در مسیری است که به طور مستقیم از اجرای    ی ارائه

فعالیت ارائه  در  ارائه انسانی  در  اما  بسیار کاردان هستند،  تکنیکی  یا  ، خبرگی کمتری  راهبردیهای  قابلیت  یهای سنتی 

،  راهبردیانسانی خود را در هر دو نقش سنتی و  های  سرمایهدارند مسئولان    پیشرو، بیشتر تمایلدولتی  های  سازماندارند.  
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اند. در نهایت،  ها همچنین یک سنجش جامع برای استفاده از اطلاعات غیرمالی برای کارکنان ایجاد کردهموفق ببینند. آن

اند: ترک خدمت کارکنان  بالاتری از خود نشان دادهانسانی، عملکرد بسیار  های  سرمایهثر مدیریت  ؤهایی با سیستم مسازمان

ها سه برابر  به ارزش دفتری دارایی سازمانفروش چهار برابر بیشتر بوده و نسبت ارزش بازار    یحدود نصف بوده، سرانه

 های با عملکرد ضعیف بوده است.سازمانبیشتر از 

انسانی  های  سرمایهدهی معماری  انسانی در شکلهای  رمایهس ها و عملیات  کارکنان نیز در کنار سیستم  راهبردیرفتارهای  

ثر کارکنان است که به طور مستقیم در خدمت اجرای  ؤ، رفتارهای مراهبردیمهم است. منظور از رفتارهای    هاسازمان

از  قرار می  راهبرد سازمان به طور مستقیم  این رفتارها دو دسته هستند: رفتارهای اصلی که  های اصلی  شایستگی گیرد. 

وکار توجه  در همه سطوح و همه کسب  سازمانبه موفقیت    خیزند و اساساًمیشود، برتعریف می   سازمانرفتاری که توسط  

 ( ۲۰۰۶بکر و هوزلید، (دارند. 

 حکمرانی در های انسانی  و سرمایههای دولتی جایگاه و اهمیت سازمان -9-9

تنظیم امور میان شهروندان و حاکمان است. یکی از مباحث مهم و در عین حال جدید  حکمرانی در لغت به معنای اداره و  

است. این موضوع، به خصوص در    به بعد در ادبیات توسعه مطرح شده، موضوع »حکمرانی خوب«  ۱9۸۰که از دهه  

برخوردار است. موضوع   ایمدنی از جایگاه ویژه یسازی جامعهکشورهای در حال توسعه و در راستای استقرار و نهادینه 

سالار باشد.  ای عادلانه و مردمساز توسعهمحوری حکمرانی خوب، چگونگی دست یافتن به حکومتی است که بتواند زمینه

شود. اصطلاح حکمرانی  گری تلقی می در این نگاه، ماهیت حکمرانی با تسلط و اعمال قدرت تفاوت دارد و نوعی تنظیم

  میلادی   ۱9۸9در سال  "آفریقای زیر صحرا از بحران تا رشد پایدار "سندی از بانک جهانی با عنوان    خوب برای اولین بار در

 ( ۱۳۸9، نقیبی مفرد) .مطرح شده است

های خاصی از آن مفهوم بیشتر توجه  با توجه به مفهوم حکمرانی، تعاریف متنوعی ارائه شده که در هر تعریف به جنبه

ها و  کارگیری این مفهوم، مقصود و منظور واحدی مد نظر همگان است؛ توجه به تفاوتهشود. بنابراین هرچند در بمی

گذاری و نیز  تواند مبانی برای سیاستدهد که خود میهای مختلف، سطوح گستردگی حوزه این مفهوم را نشان میجنبه

 ؛شودداراست که علم به حکومت نامیده میشناخت مربوط به دولت، عناصر، ابعاد و فاکتورهای خاص را    .اقدام بهینه باشد

به علم سیاست است  ،دولت  یهنر حکمرانی شایستهاز طرفی   رابطه می   متعلق  این  در  نظریا  توانو  بر  ت از  ناظر  که  ی 

 ی دلیل گستره به (۱۳9۵حبیب و الیکی، فهیمه، ، ابراهیم پور) کمک گرفت. اشدچگونگی افزایش قدرت و ثروت دولت ب

 دشوار است.  مجال حاضرمباحث در  ی، انتقال همه موضوع حکمرانیوسیع پژوهشی 

اول، حکمرانی به معنی کلیتی که به وسیله   :داندهدف از این کلمه را سه معنی می  ،بحث حکمرانیم  در رابطه بافوکو در  

قدرت را    یاجرا و عملکرد خاص و پیچیده   یهایی شکل گرفته که اجازهها، محاسبات و تاکتیکنهادها، فرایندها، تحلیل

اجرایی    ی وسیله  ،صورت اصلی معرفت نسبت به آن و دستگاه امنیتی  ،قدرتی که جمعیت هدف آن، اقتصاد سیاسی.  دهدمی
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برای مدت طو .  آن است نیرویی که  و  به معنای گرایش  به همهلا دوم، حکمرانی  به جهت دستیابی  انواع قدرت،    ینی 

شود از یک طرف به سمت گسترش  .. گرایش داشته است. این نوع از قدرت که حکومت نامیده میحاکمیت، نظم و.

سوم،  .  ها میل کرده استای از دانشهای حکومتی خاص و از طرف دیگر به سوی گسترش مجموعه ای از دستگاهمجموعه

پرور قرون وسطی به دولت دولت عدل   ،یندی است که در آنآفر  یتر نتیجهعبارت دقیق  یند و بهآفر  ،منظور از حکمرانی

  ۱99۰حکمرانی طی دهه  .  نهایت روح حکمرانی در آن دمیده شد  اجرایی قرون پانزدهم و شانزدهم تبدیل شده و در  

سیاسی، علوم سیاسی و جغرافیای انسانی    ی نظریه  یهای محوری علوم اجتماعی، به ویژه در حوزهمیلادی، به یکی از واژه

ها و  توان کنش، شیوه یا سیستم اداره دانست که در آن مرزهای بین سازمانتبدیل شده است. بنابراین حکمرانی را می

محمد و طالبی،  یوسفی، امیر محمدباقر و حاجی،  زادهحشمت) .  شوندبخش عمومی و خصوصی در سایه یکدیگر محو می

 (۱۳9۶علی،  محمد 

در تحقیقی که توسط مجلس شورای اسلامی جهت نقد و بررسی قانون خدمات کشوری از منظر خبرگان و متخصصان  

پردازد در فصول  ی اداره دولت در ابعاد مختلف میی شیوهاین امر صورت گرفته، این قانون که به ارائه مقرراتی در زمینه 

قانون مدیریت خدمات کشوری یک قانون    ابعاد مختلف پرداخته است.خود به مقررات و قوانین کارکنان دولت در    ۶-۱۲

-هایی همچون عدالت، شایستهجاست که با مقوله لذا به  ؛شودست و براساس آن فرهنگ نظام اداری طراحی میا چندوجهی  

هدایت   ،ن قانونجانبه برخورد شود. در ایاندیشمندانه و همه ،عمل و اعتماد ،صداقت و شفافیت در قول  ،سالاری، راستی

سرمایه  و  انسان  رهبری  مهم  یو  عنوان  به  قاعده انسانی  توسعه  در  منبع  زمینهترین  و  شده  و  مند  استعدادها  بروز  های 

نظام  های دولتی و سازمانهای خدادادی انسان و دستیابی به خلاقیت و نوآوری وی در طول سی سال خدمت در ظرفیت

گردد و بنابراین از  ها طراحی و تدوین میشغلی آن  ی یر ترقی شغلی و امنیت و آتیهنهایت مس  در  شود واداری فراهم می

لازم است که با تأمل فراوان به   ،شودهای انسانی به عنوان محور توسعه پرداخته می این منظر که در این قانون به مجموعه

  یهایی چون نحوه است توجه وافری به چالشهای موضوع نگریسته شود. همچنین قانونگذار این قانون لازم  پیچیدگی

های دولتی در قالب کار معین و موقت  برخورد دولت با نیروهای دائمی و موقت، ورود افراد بدون شرایط لازم در دستگاه

زمینه ایجاد  آن  یو  مقوله دائمی شدن  به  توجه  متزلزل شدن پست شایسته  یها، عدم  در مدیریت سیاسی،  های  سالاری 

  فراهم   تواندمی   گذارقانون  برای  را  یتأمل قابل    محل  که  است  مسائلی  جمله  ازنماید و این موارد  ...    و  ایی حرفهمدیریت 

یافته  .نماید با  صاحبمطابق  از  برخی  حوزههای  سرمایهنظران  مدیریت  انسانی،  های    کشوری   خدمات  قانونهای 

  جدی  تأکید  کهاین   رغمعلی ؛است  شده موقت  هایپست قالب  در دولتی نیروهای از عظیمی  بخش شدن متزلزل   موجب

ترین  ترین و باارزشهای انسانی که امروزه در جهان مهمسرمایههمچنان    است اما  انسانی   کرامت  حفظ  به  کلی   هایسیاست

ی  نمحوری حکمراعدالت توجهی قرار گرفته است. )منافات با عنصر  آید مورد بی به حساب می  ی دولتیهای سازمانسرمایه

 .(۱۳9۸،  سید نقوی، میرعلی) خوب(

 ای است که مدیران یا کارگزاران حافظ منافع مالکان یا کارفرمایان هستند.اعمال اقتدار به گونه  ی ی خوب، شیوهندرحکمرا
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انسانی پایدار مطرح شده که در آن بر کاهش فقر، ایجاد شغل و    ییابی به توسعه ی خوب با هدف دستنموضوع حکمرا

شود. در واقع  زنان تأکید می  یو رشد و توسعه یخدمات شهر تیفیک ،زیسترفاه پایدار، حفاظت و تجدید حیات محیط

 ( ۱۳9۵فهیمه، پور، حبیب و الیکی، ابراهیم. )شودی خوب محقق میناین امور با حکمرا  ی تصور بر این است همه

عملیاتی  به منظور باید توجه داشت که و شود ی خوب یک سری اصول کلی ذکر مینند در حکمراهست کارشناسان معتقد

امری است که نیاز به مطالعه دارد، از  و این  ها باید کارهای خاصی انجام شود و در اولویت قرار گیرد  کردن آنو اجرایی 

شناسایی و مشخص    سازی آن،های اجرایی و زمینه  ی خوبن حکمرا  یهای ملی و بومی خود را در زمینهگونه  ستیرو بایاین

محمدباقر  ،  زاده)حشمت  .های بومی امری ضروری استتاریخی و فرهنگ و ارزش  یو برای این کار شناسایی تجربه  نموده

 .(۱۳9۶علی، محمد و طالبی، محمدیوسفی، امیر و حاجی

بانک جهانی در سال   ثبات  پاسخ  ، حکمرانی خوب دارای شش شاخصمنتشر نموده   ۲۰۰۶بر اساس سندی که  گویی، 

. بر اساس اعلام بانک جهانی،  باشدمی  سیاسی، اثربخشی دولت، کیفیت قوانین و مقررات، حاکمیت قانون، و کنترل فساد

این شاخص به  نرها نزدیک هر قدر کشوری  از  باشد، آن کشور  بوده، رشد  تر  برخوردار  بالاتری  اقتصادی  ی  کلخ رشد 

  یبه عکس، هر قدر کشوری با این شاخص فاصله داشته باشد به همان اندازه رشد اقتصادی کاهش  مؤثرتری خواهد داشت.

 ( ۲۰۰۶، کافمن، کری و ماسترازی) خواهد داشت.

 ها(تجزیه و تحلیل )یافته -10

به موضوع   تا  گردید  مقاله تلاش  این  نظام مدیریت سرمایهدر  انسانیبهبود  م   های  ابعاد/عوامل  بررسی  بر  ؤو  در    آنثر 

به عنوان یکی   مقولهبه این  مند،  هدفگرا و  پرداخته شود و با نگرشی کلبه عنوان یک راهبرد  های دولتی ج.ا.ایران  سازمان

)قبل از شروع    مبانی نظریسازی  ابتدا به آمادهبدین منظور، در  .  ه شودنگریستبهبود وضعیت حکمرانی ج.ا.ایران  الزامات  از  

دست شده،  آوری، ثبت و یکجا جمعهای کیفی مربوط به مبانی نظری در یک( پرداخته شده، دادهکیفی  تجزیه و تحلیل 

مقاله،  در این   تحلیلتجزیه و  اند.  منظم شده ها با موضوع مورد مطالعه، قضاوت شده، مجدداًسپس در خصوص ارتباط آن

متکی به اسناد و مدارک )کتب و مقالات اساتید و محققین( و ادراک و تحلیل عقلانی    اً ی آماری بوده و عمدت فاقد جنبه 

از موارد  تشریح چگونگی ویژگی–تحلیل توصیفیو تجزیهاز روش  ی حاضر  لذا در مقاله باشد.  می ها و صفات هر یک 

ها  دادن دیدگاهداوری یا دخالتبدون پیشهای دولتی ج.ا.ایران،  سانی در سازمانهای انمرتبط با بهبود نظام مدیریت سرمایه

شخصی مفروضات  شده    -و  گردآوریتحلیل  ی نتیجه  واستفاده  مطالب  اساس  بر  ت ها،  از  حکایت  و  أشده  مستقیم  ثیر 

های دولتی و در نتیجه  عملکردی سازمانهای انسانی بر تعالی  ثر بر ارتقاء نظام مدیریت سرمایهؤغیرمستقیم ابعاد و عوامل م

بخش  گیری به شده در قسمت نتیجههمراه نتایج اشارهدارد که این نتیجه به ج.ا.ایران بهبود حکمرانی )حکمرانی مطلوب( 

  گردد.  حاکمیتی دولت پیشنهاد می

)با    های انسانیسرمایهجایگاه  از این زاویه به  اصلح است    ۱۴۰۴انداز  در حکمرانی متعالی در افق چشم:  1تحلیل شماره  

  کارکنان خود را در سطوح فردی،  یمتعالی تمامی توان بالقوهدولتی  های  سازماننگریسته شود که    عنایت به اهمیت آن(

ترویج    عدالت و برابری رابایست  می،  ی مزبورها و از آن بهره گیرند. سازمان  هتوسعه بخشید  تیمی و سازمانی اداره کرده،
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ای  به گونهباید  ها  این سازمان  در واقع،  کنند.ها تفویض اختیار میامور مشارکت داده و به آن  یادارهدر  کارکنان را    کرده،

ها انگیزه و دهند که در آنها را مورد تشویق و تقدیر قرار ها ارتباط بر قرار ساخته و آنبا آن به کارکنان خود توجه کرده،

 .برای استفاده از مهارت و دانششان در جهت منافع سازمانی ایجاد شودلازم تعهد  

 متعالی به طور فراگیر، دولتی  های  سازمانشایسته است    ۱۴۰۴انداز  در حکمرانی متعالی در افق چشم:  2تحلیل شماره  

نتایج کارکنان به دو  ها،  در این سازمانها دست یابند.  گیری کرده و به آنهکارکنان خود را اندازکار  نتایج مهم مرتبط با  

اندازه ارزیابی قرار میطریق  از سازمان  مقیاس  -الف  :گیرندگیری شده و مورد  ادراکات کارکنان  بیانگر  ادراکی که  های 

های  شاخص  - ب.  آینددست میها بهها و ارزیابیمصاحبه  های نمونه، گروه  ها، هستند و به طور عمده از طریق نظرسنجی

پایش،عملکردی که شاخص منظور  به  بوده و توسط سازمان  کارکنان  پیش  شناخت،  های داخلی  بهبود عملکرد  و  بینی 

  یافته،های انسانی ارتقاءدر نظام سرمایهدر ضمن    .شودکار گرفته میه  ها از سازمان بهای آنبینی نوع برداشت سازمان و پیش

سازمان ارزیابی  برای  بکارگیری یک سیستم جامع  به  برنامه  تمایل  بنا کردن  از  و  اساس شناخت حاصل  بر  بهبود  های 

هایی است  ارزیابی جامع دارای ویژگی  سیستمیک  در نظام مذکور،  دهد.  ها روندی رو به افزایش نشان میبکارگیری آن

یندگرایی و ارزیابی  آفر  ها،پذیر بودن ارزیابی کمی آنها و امکان معیارها و شاخصتوان به جامع بودن  که از آن جمله می

توجه به بهبود    ( ارتباط منطقی و ساختاری متقابل معیارها،پرداخته شودفرآیند )به جای اینکه فقط به خروجی فرآیند  

 نمود. و حرکت به سمت تعالی اشاره  یخدمات عموم تیفیارتقاء ک ،مستمر

-با هدف  ی دولتیها سازمانی نظام مقدس ج.ا.ایران اصلح است  یافته در حکمرانی مطلوب و ارتقاء  :3تحلیل شماره  

 یندهای مناسب،آو فر  منابع انسانی و تعریف و اجرای رویکردها  یدر حوزه  خود،  راهبردیهای همسو با اهداف  ذاریگ

. )برابر  حرکت کنند  اهاستیس  یو اجرا  میبهبود تنظو در نتیجه  به سمت تعالی    تا در یک سیستم یکپارچه،  نمایندتلاش  

سطح مدیریت    ءبرای ارتقاهای اخیر ابزارهای مدیریتی که طی دهه ها وبسیاری از سیستمی سایر مقالات، مطالعهی نتیجه 

ها  روند. برخی از آنبرای شناخت و ارزیابی به شمار میمناسب    یهایروش  اند،معرفی شده  ی دولتی کشورهابه سازمان

برخی از    .دهندفرآیند خاصی را مورد توجه قرار می  روی محصول یا بخش خاصی از سازمان متمرکز شده و برخی دیگر،

د که بر تمامی ابعاد و زوایای سازمان اشراف داشته و آن را به طور فراگیر مورد ارزیابی قرار  نهست  ها نیز مدعی سیستم

  د.(کننه می ئدهند و شناخت جامعی از سازمان ارا می

ساختاردهی  به    ی دولتیهاسازمانی نظام مقدس ج.ا.ایران اصلح است  یافته در حکمرانی مطلوب و ارتقاء  :4تحلیل شماره  

بهبود  راهبردهای  یافتن مداوم  یابی سازمان و  بایست به عارضهبپردازند. در همین راستا می  انسانیهای  نظام سرمایهمجدد  

و ساختارهای سازمان کسبهای  وکار، همسو کردن سرمایهکسب و انسانی  اداری  کارهای  بین  قائل شدن  تمایز  وکار، 

تیم تحولی، تشکیل  توسعهمحورپروژهی  حل مسأله   هایکارهای  اداری،  کارهای  اثربخشی  ، کارا کردن  تحولی،    اموری 

 برقراری موازنه و پایش پیشرفت بپردازند. 
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ادبیات حکمر آن  :5تحلیل شماره   با مرور  به  ایران و سایر کشورها مشاهده می ج.ا.ی خوب در  انچه  شود آن است که 

نظریه موضوع   بر مدیریت  ان ی حکمرتأثیر  تحقیق حاضر(  انسانی    هایسرمایهی خوب  پرداخته نشده  )برعکس موضوع 

 است. )وجود نقصان اطلاعاتی(

 گیری نتیجه -11

فکری،    یهر نامی که بر کارکنان سازمان بنهیم؛ اعم از افراد، نیروی کار، سرمایه نظران،  برابر نظرات بسیاری از صاحب

 )خاصه از نوع دولتی(  ها و مزیت رقابتی سازمان  راهبردی ترین عامل موفقیت  مهم  به هر حال انسانی،  انسانی، منابع   ی سرمایه

شدن، کمبود نیروی کار، رشد از  امروزه روندهایی نظیر دیجیتالی   باشد.می های انسانی و نظام حاکم بر آنمدیریت سرمایه

شناسی نیروی کار و  گیر، تغییرات جمعیتزمان، رقابت و تغییر نفسهمسازی و گسترش طریق تصاحب و ادغام، کوچک

منظر    گیرند مانند)و منظرهای متفاوتی که مسئولان آن در نظر می  "های انسانی مدیریت سرمایه"  یسازی، مقوله جهانی 

 است. را در صدر اهمیت نشانده   جبران خدمت، منظر همسویی، منظر عملکرد برتر و منظر پرسنلی(

را بهبود بخشد.  دولت ییکارآو در نتیجه، های دولتی تواند وضعیت سازمانهمچنین رویکرد راهبردی به منابع انسانی می 

در واقع داشتن راهبردی روشن و کارکنانی    کند.آمیز راهبرد را دنبال میبه علاوه، نیروی کار بسیار باانگیزه، اجرای موفقیت

ی تحقیقات  ها همچنین برابر مرور یافتهوری را داشته باشند.  های دولتی بالاترین نرخ بهره توانمند باعث خواهد شد سازمان

-وری سرمایهبهره،  در صورتی که اولویت یک سازمان، کارکنانی که در اختیار دارد باشد)و نیز حفظ کارکنان وفادار(  مشابه

تک کارکنان  تری نیز خواهد داشت. امروزه، ایجاد انگیزه در تک، اثربخشی مناسبودهدولتی بالاتر ب  هایهای انسانی سازمان

های کاری را  ؛ چرا که با ایجاد انگیزه، کارکنان با جدیت تمام، وظایف و مسئولیتگرددتلقی میمهم  امری    ،بیش از پیش

ها  هترین نحو انجام خواهند پذیرفت. )حتی کارهایی را انجام خواهند داد که جزء وظایف شغلی آنانجام داده و کارها به ب

)افرادی که نسبت کار نگرش مثبت داشته باشند   ها برای هر شغل ایجاد محیط مفرح و بانشاط و استخدام بهترین نیست.(

، مشارکت کارکنان در سود سازمان، داشتن  کار کنند(به سختی    ،و حاضر باشند برای تأمین خواسته و نیاز ارباب رجوع

موفقیت بلندمدت  مدیریت    برای  الگوهای  به  نسبت  راهبردی  نگرش  داشتن  متعهد،  کارکنانی  داشتن  بر  تأکید  سازمان، 

ی  رجوع باشند، فراهم نمودن محیط ها و مطالبات اربابمین خواستهأترین منبع تهای انسانی، این که کارکنان مهمسرمایه

های  ، جملگی در ارتقاء نظام مدیریت سرمایهیابدو استعدادهای لازم برای توجه به نیاز مشتری رشد ها که در آن، مهارت

  انسانی،  مثمر ثمر خواهند بود.  

  عنایت   پیرامون  نظری  توافق  عدم  ،مدیریت خدمات کشوری  قانون  ۲۳  ماده  اجرای  عدم  ی عمده  مشکل  رسدمی  نظر  به 

است که در این قانون صرفاً با رویکرد دیدگاه اقتصادی و    ج.ا.ایران  دولتی  هایسازمان  در  انسانی  هایسرمایه   بهصحیح  

  که   دارد  وجود  نظرانصاحب  بین  در  رویکردی  مقابل  در  و  شده  توجه  انسانی  هایسرمایه  کارایی  به  منفعت   – هزینه  

سازمان به    اهداف  راستای  در  را  گذاریسرمایه  ءارتقا  هایزمینه  انسانی،  نیروی  داشتنگه  و  رفاهی  انگیزشی،  هایسیستم
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انسانی    هایسرمایهگیری نسبت به  تفاوت زیاد مابین این دو جهتدر ضمن،  شوند.  و هزینه محسوب نمی  آوردهوجود  

اجرای قانون را با مشکل مواجه ساخته که لازم است در بازنگری قانون به طور اساسی این دو دیدگاه مورد بحث   یزمینه

  و بررسی مجدد قرار گیرد.

 پیشنهادات -12  

 پیشنهاد اجرایی -1-12

ارتقاء نظام    منظورگردد الگوی کاربردی زیر به  شده در تحقیق حاضر پیشنهاد میها و نتایج احصاء با عنایت به یافته  -

برداری مسئولین و متخصصین  مورد بهره  اعتلای حکمرانی نظام مقدس ج.ا.ایران   و در ادامه،  های انسانی مدیریت سرمایه

 مربوطه قرار گیرد:
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انسانی   هایراهبردی سرمایه  

  های سرمایه همسویی معماری 
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در   های انسانی در راستای اعتلای حکمرانی نظام مقدس ج.ا.ایرانبرداری از راهبرد ارتقاء نظام مدیریت سرمایه الگوی بهره -۲شکل شماره 

 ۱۴۰۴افق چشم اندار  

 پیشنهادات تحقیقاتی  -2-12

هنگ  های انسانی هماهای دولتی موفق، معمولٌا راهبرد سازمانی با راهبرد سرمایهبا در نظر داشتن این نکته که در سازمان  -

های  های انسانی در سازمانهای سرمایهتر فعالیتتر و مناسب دهی شایستهدر رابطه با جهت  سو است، شایسته استو هم

در    ترکیب دیدگاه راهبردی و عملیاتیاین هماهنگی و  هایی در سطح ملی در رابطه با چگونگی  پروژهدولتی ج.ا.ایران،  

 انجام شود.  های انسانینظام مدیریت سرمایه

  مدیریت  قانون  ۲۸  ماده  براساس  مردم   رضایت  عدم  ای   رضایت  سنجش  برای   شفافی  سازوکارهای  برابر شواهد موجود،  -

  این   به  هادستگاه  از  بسیاری  هنوز  زیرا.  است  نشده  ایجاد  (اداری  نظامهای دولتی )سازمان  در  کارکنان  از  کشوری  خدمات

، انتصاب و تمدید  ءسازوکار منطقی که بتوان براساس آن ارتقا  نیز  دهندمی  بها  که  هاییسازمان  و  نداده  را  لازم  بهای  موضوع

 .گردد در این زمینه، تحقیقاتی انجاملازم است لذا قراردادهای استخدامی کارمندان را تحت تأثیر قرار داد، وجود ندارد. 

  یعینیت خارجی پیدا نموده است: یکی در دوره ،زمانی  ی، دو حکومت یا حکمرانی مطلوب در دو دورهناب  در اسلام  -

با بهرهلذا پیشنهاد می  .(ع)امیرالمؤمنین    یو دیگری در دوره  (ص)اکرم    پیامبر به منظور گردد    برداری از مفاهیم مزبور 

ا و  مدیریت سرمایهتحول، رشد  نظام  انسانی رتقاء  ج.ا.ایران  های  مقدس  نظام  اعتلای حکمرانی  راستای  مفادر  از  هیم  ، 

   هایی نیز در این رابطه صورت پذیرد.مدیریت اسلامی و مدیریت جهادی نیز استفاده شود و پژوهش 

  

چشم انداز    توجه به مفاهیم افق

1404 

 هایارزیابی متوازن سرمایه
 انسانی 

بهبود تنظیم و  

ها اجرای سیاست   
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