نهادسازي:

گامي به سوي توسعه نظام راهبري بنگاه در ايران
گفتگو با : دكتر محمدجواد ايرواني
بنگاههاي اقتصادي نقشي مهم و حياتي در توسعه اقتصادي كشور دارند. در چند سال اخير مراجع دولتي، علمي و حرفه‌اي در سراسر جهان تلاش گسترده‌اي را براي تعريف نظام راهبري بنگاه و كمك به كاركرد سالم و درست بنگاه به‌كار برده‌اند. آشنايي در ايران، واحدهاي اقتصادي ايران با اصول راهبري بنگاه، تحولات مطرح در اين بحث و دستيابي به رهنمودهايي كه به كمك آنها مسيرهاي درست را در اداره بنگاه دنبال كنند، بسيار سودمند است. فرصتي فراهم آمد تا ديدگاههاي آقاي دكتر محمدجواد ايرواني از مديران اقتصادي پرتجربه در نظام جمهوري اسلامي را در اين زمينه جويا شويم و دراختيار خوانندگان ارجمند فصلنامه قرار دهيم.

حسابرس

براي فرصتي كه به ما داديد سپاسگزاريم. اولين پرسش ما اين است كه ساختار تقسيم كار در بنگاه، در ايران چه نارسايي مهمي دارد و چه راهكاري براي بهبود آن پيشنهاد مي‌كنيد؟

دكتر ايرواني

من معتقدم كه تصميم‌گيري و تصميم‌سازي مدير بايد با سرعت انجام شود و نبايد موانعي در اين راه وجود داشته باشد. مدير بايد بتواند به آساني مديريت خودش را اعمال كند، اما در عين حال معتقدم كه تمركز همه قدرت در دست مدير راه چاره نيست. زيرا، تمركز، تصميم‌گيري را برپايه فرد قرار مي‌دهد در حالي كه نظام تصميم‌گيري و ساير كارهايي كه مدير انجام مي‌دهد بايد برپايه خرد جمعي باشد. اين رويكرد كمك مي‌كند كمترين آفت را داشته باشيم. نظام تصميم‌گيري بايد به گونه‌اي باشد كه آسيب‌پذيريها را به حداقل برساند. علاوه بر به‌كارگيري خرد جمعي، مدير بايد جامع‌نگري داشته باشد و همه مسائلي را كه ممكن است بر تصميم تأثير داشته باشد و يا تصميم بر آنها اثرگذار باشد، در تصميم خود درنظر بگيرد.

قرار دادن نظام اداره امور بنگاه بر پايه سليقه‌هاي فردي كار درستي نيست. بالاترين ركن اجرايي بنگاه حتي اگر فردي متخصص و متحول و شجاع و آينده‌نگر باشد، ولي باز هم از كمكهاي تخصصي بي‌نياز نيست و محتاج ديدگاهها و نگرشهاي گوناگون است تا بتواند تصميم سازنده بگيرد يا كارها را برنامه‌ريزي و كنترل كند.

در شركتهاي دولتي اعضاي هيئت مديره، همگي عضو موظف بودند و وقتي جلسات هيئت مديره تمام مي‌شد يكي از آنها به عنوان مديرعامل، و بقيه اعضاي هيئت مديره به عنوان معاونان مديرعامل انجام وظيفه مي‌كردند. طبيعي است كه معاونان مدير نمي‌توانند بر مدير نظارت كنند و اين روش با اصول اوليه مديريت تناقض دارد. علاوه بر آن، براي اينكه كار، سازگارتر باشد، خود مديرعامل سمت رئيس هيئت مديره را به عهده مي‌گرفت. با اين ترتيب، رئيس و اعضاي هيئت مديره وقتي در مقام اجرا قرار مي‌گرفتند در حقيقت، در جايگاه مديرعامل و معاونان او بودند، و در اجرا تمام قدرت در دست مديرعامل و رئيس هيئت مديره متمركز بود.

طبيعي است كه سير تجربيات ما را بايد به وضعيت بهتري رهنمون شود. هيئت مديره بايد در جايگاه خودش قرار بگيرد نه در جايگاه اجرايي و از طرف ديگر مديرعامل هم بايد فرد متخصص و با تجربه‌اي باشد كه در قالب رهنمودها و خط‌مشي هيئت مديره كار كند. اين نگرش به بنگاه فرصت مي‌دهد از تواناييهاي افراد صاحبنظر در هيئت مديره استفاده كند بي‌آنكه لازم باشد آنها را در امور اجرايي دخالت دهد. در اين حالت دو ركن مهم بنگاه يعني مديريت اجرايي و هيئت مديره از هم مستقل خواهند بود. در اين حالت هر كسي احساس مي‌كند زير يك فلاش، يك دوربين قرار گرفته و كسي بر كار او نظارت مي‌كند و موجب مي‌شود مدير كار غيرمنطقي انجام ندهد. ما بايد به اين جنبه بهداشتي بيشتر توجه كنيم و به جاي اينكه ساختار كنوني تقسيم كار در بنگاه را كه امكان بروز مشكلات و فساد و اتلاف منابع در آن زياد است، ادامه بدهيم و پس از وقوع مشكلات به انتقاد و رفع آن بپردازيم، بهتر است بستر و ساختار را به گونه‌اي فراهم كنيم كه افراد استعدادهاي خود را در مسيري طبيعي بروز دهند و فعالتر شوند.

در حال حاضر جريان پاسخگويي مديران در مقطعي از سال در هنگام بررسي عملكرد و تصميم‌گيري در مورد صورتهاي مالي به شكلي كاملاً تشريفاتي صورت مي‌گيرد. ما بايد حتماً به اين سمت حركت كنيم كه مديران به طور مداوم تحت هدايت و نظارت باشند. در حال حاضر مديران بنگاهها ما در درون هيئت مديره با كشمكشي روبه‌رو هستند كه با فرهنگ اجتماعي ما تناقض دارد. جدا كردن هيئت مديره از وظايف اجرايي، موجب مي‌شود روح كار جمعي، روح كار توجه به ارزشهاي محيطي در بنگاه مورد توجه قرار بگيرد و درجه همكاري ارتقا پيدا كند.

بعد از تحقق انقلاب اسلامي، يك نظام مردم‌سالاري ديني در ايران پديد آمده كه همگان، اعم از روشنفكر و روستايي و شهري و نوجوان و مسن احساس مشاركت دارند، همه در امور سياسي اظهارنظر مي‌كنند و در تصميم‌گيريهاي مهم سرنوشت‌ساز، فعالانه حضور دارند. خوب، فضاي محيطي جامعه اجازه مي‌دهد و طلب مي‌كند كه حركت در سطح بنگاه هم به صورت مشاركت جمعي و كار گروهي باشد. از طرفي، نيروهاي متخصص زيادي در دانشگاههاي ما تربيت شده‌اند و كار گروهي را تمرين كرده‌اند و بنابراين فضا مهياست كه ساختار تقسيم كار در مديريت بنگاه را اصلاح كنيم و بخش اجرايي را از بخش سياست‌سازي جدا كنيم و روحيه فردگرايي را محدود سازيم.

هنگامي كه در وزارت امور اقتصادي و دارايي خدمت مي‌كردم و رياست مجمع عمومي بانكها را به عهده داشتم شاهد كشمكش ميان اعضاي هيئت مديره بانكها بودم. كشمكش در كار هيئت مديره به خودي خود به محيط اجرايي كشيده مي‌شد و موجب مي‌شد نيروهاي كاري به جاي هم‌افزايي، يكديگر را خنثي كنند و علتش هم اين بود كه مديران عامل بانكها كه از بزرگترين واحدهاي اقتصادي كشور بودند، نقشي در انتخاب اعضاي هيئت مديره نداشتند. در آن زمان براي ايجاد هماهنگي و رفع اين تناقض، ابتدا مديرعامل را تعيين مي‌كرديم و سپس از ميان پيشنهادهاي مديرعامل، اعضاي هيئت مديره را برمي‌گزيديم. با اين انتظار كه اعضاي هيئت مديره هماهنگي بيشتري با مديرعامل داشته باشند. به اين علت كه نمي‌توانستيم انتظار داشته باشيم مديرعامل پاسخگو باشد در حالي كه معاونانش را كه در حقيقت همان اعضاي هيئت مديره بودند، خودمان انتخاب كرده باشيم.

اين تناقضها در كل سيستم اداري ما بايد برداشته شود و اصول حرفه‌اي مديريت كه دستاورد تجارب بيشتري است رعايت گردد. هر جا، چه در سطح بنگاه چه غيربنگاه، اگر اين اصل رعايت نشود حتماً محيط كار دچار تناقض، كمشكش و عدم پاسخگويي و تداخل اختيار و مسئوليت خواهد شد.

البته نبايد فراموش كنيم كه تمركز بيش از حد قدرت در بنگاه در دست مديرعامل برخاسته از شرايطي بود كه از قبل از انقلاب به ارث رسيده بود. به خاطر دارم، نظارت و حسابرسي بر كار شركتهاي دولتي قبل از انقلاب اصلاً انجام نشده بود و از سال 1352 به بعد معلق و معوق بود. يعني هر زمان مجمع عمومي تشكيل مي‌شد، صورتهاي مالي مربوط به دوراني بود كه نه مجمع عمومي مديرش را انتخاب كرده و نه مديري كه در مجمع شركت مي‌كرد پاسخگوي آن حسابها بود. طبيعي است زماني كه سازوكار پاسخگويي مختلف باشد به طور طبيعي مسئوليت و اختيار انجام امور به شدت متمركز مي‌شود. در آن زمان سازمان حسابرسي كار بزرگي انجام داد و با تدبيرهاي خاص همه حسابهاي گذشته شركتها جمع شد و حسابرسي همه بنگاههاي بزرگ به روز شد و شرايط مهيا شد كه زماني كه مجمع عمومي براي رسيدگي به صورتهاي مالي برگزار مي‌شود، مدير پاسخگوي عملكرد سال گذشته خودش باشد و در واقع نظارت از جنبه انفعال خارج شد و حسابرسيها به صورتي مفيد در خدمت مجامع قرار گرفت.

فكر مي‌كنم تفكيك وظايف اجرايي از وظايف نظارتي در سطح بنگاه در روان‌سازي فعاليت بنگاه بسيار مؤثر است و گام مهمي به جلو شمرده مي‌شود و كارايي و بهره‌وري را در سطح بنگاهها بسيار افزايش خواهد داد. ما بايد اين كار را زودتر شروع كنيم و منتظر يك اتفاق در سطح وسيعي هم نباشيم. مي‌توانيم اين كار را به صورت محدود و آزمايشي اجرا كنيم. براي مثال، يك يا چند بنگاه بزرگ دولتي را مي‌توان با نظارت كميسيونهاي مجلس به عنوان الگو براي ايجاد تحول در نظام راهبري بنگاه انتخاب و آزمايش كرد.

حسابرس

چه عواملي را در حيات سالم و كاركرد درست آن مؤثر مي‌دانيد؟

دكتر ايرواني

به اين نكته مهم بايد اشاره كنم كه در نظام بنگاههاي دولتي هيچ وقت آسيب‌شناسي جدي انجام نداده‌ايم و بدون اينكه علل نارساييهاي عملكرد بنگاههاي دولتي را شناسايي و از هم تفكيك كنيم، فردي را در ساختاري كه روي آن انديشه نشده، به كار مي‌گماريم و بعد مشكلات و نارساييها و كنديها را يا به ضعف و سوءمديريت او و يا به ناكارآمدي سيستم دولتي منصوب مي‌كنيم آيا ما وظيفه نداريم ساختار مناسبي براي بنگاههاي دولتي پيدا كنيم و در آن ساختار، كارايي و بهره‌وري را تضمين كنيم؟ بهره‌وري، پاسخگويي، درستكاري، شفافيت همه موضوعهاي بسيار مهمي است كه در عملكرد موفق بنگاه مؤثرند. به نظر من موفقيت بنگاه قبل از همه به اين موضوع بستگي دارد كه بنگاه چگونه و با چه ساختاري راهبري شود و نه به اين كه دولتي است يا خصوصي. اين سئوال اساسي مطرح است  كه آيا بنگاهي كه در اداره مدير است ساختار مناسبي دارد؟ به نظر من ما امكانات مناسبي داريم و از ان مهمتر نيروي انساني با استعداد و برخوردار از بهره هوشي بالا داريم ولي سازوكارها و نرم‌افزارهاي متناسب نداريم. براي مثال، ما بيش از ده نوع نظارت داريم ولي باز آن نظارت لازم را انجام نمي‌دهيم و نظارتهاي موجود بعضاً جنبه‌ دخالت دارند. نظارت بايد مستحكم و قوي و تأكيد آن بر جنبه‌هاي بهداشتي باشد و نه درماني.

يكي از عوامل مهمي كه ممكن است در ناموفق بودن بنگاههاي دولتي نقش داشته باشد، مباحث انگيزيشي است. يكي از دلايل رسوايي انرون اين بود كه مديران شركت آنقدر پاداش به شكل سهام گرفته بودند كه به فكر افتادند با حساب‌سازي ارزش سهام شركت را و در نتيجه ارزش سهام خودشان را بالا ببرند. براي تشويق مدير كارآفرين به او سهام مي‌دهند كه احساس مالكيت كند. پاداش دادن اثر مهم در ايجاد انگيزه براي كار دارد. ما چنين كاري نمي‌كنيم. يعني پاداش پرداختي متناسب با كار نيست. در بعضي موارد پاداش داده مي‌شد ولي ارتباط مستقيم با عملكرد مديران ندارد. حتي اگر شركتي زيان هم داده باشد باز همان پاداش به مديرانش تعلق مي‌گيرد. ما در عمل انگيزه‌ها را مي‌كشيم و از بين مي‌بريم. آيا كارايي جزء ارزشهاي ما نيست؟ حتماً هست. بها دادن به كار جزء ارزشهاي ديني ما نيست؟ حتماً هست. ولي ترجمه آن را در بنگاههاي خودمان نمي‌بينيم. اگر ما مديران و كاركنان را در سود شركت سهيم كنيم كارايي از درون خواهد جوشيد. مثل ژاپنيها كه استاد ايجاد جوشش دروني در بنگاه هستند. تعلقات فرد و بنگاهش را به صورتي كه در تمام طول حياتش چنين تعلقي را احساس كند. همسو مي‌كنند. نظام پيشنهادها را فعال مي‌كنند كه شكوفايي آن باعث كارايي وسيع بنگاه مي‌شود. اينها مسائلي است كه ما هم بايد به آن توجه كنيم. در ايران، جريان مشاركت در حوزه سياسي و اجتماعي بسيار قوي است ولي در حوزه بنگاه مشاركت را كمتر بها مي‌دهيم يا اصلاً بها نمي‌دهيم.

ما با تكنيكهاي گوناگوني مي‌توانيم جريان مشاركت را ايجاد كنيم و آثار مهم آن را ببنيم و بنگاه را روبه رشد و توسعه ببريم. ما بايد انديشه‌ها را كاربردي كنيم. تنها ذكر نارساييها و دست به انتقاد گشودن مشكل را حل نمي‌كند؟ پروفسور مينتزبرگ مي‌گويد من الهام تئوريكي را از فعاليت سفالگري همسرم در خانه فرا گرفتم. او وقتي گِل را در دست مي‌گرفت مي‌ديدم كه يك ارتباط ذهني بين ذهن وي و سرانگشتانش برقرار مي‌شد كه به گل شكل مي‌داد و بعد وقتي گل شكل مي‌گرفت از ذهن مجدداً كمك مي‌گرفت كه شكل را كامل كند. ما راجع به مشكلات بنگاهها حرف زياد مي‌زنيم. همه مهمان هستند معلوم نيست ميزبان كيست؟ بايد يك سازمان جديد ايجاد كنيم و بين ذينفعان مختلف، مثلث هماهنگي تشكيل دهيم.

موضوع مهم ديگر كه تأثير زيادي در بهبود نظام راهبري بنگاه دارد، نهادسازي است. تجربه مهمي داشتيم در وزارت جهاد كشاورزي، زماني كه در آنجا به عنوان قائم مقام وزارتخانه فعاليت داشتم، كه نتايج بسيار سودمندي داشت. در آن زمان لبنيات به مقدار زياد وارد كشور مي‌شد و از طرفي ظرفيتهاي توليد لبنيات در داخل كشور نيز زياد بود ولي به دليل نبود هماهنگي بين بخشهاي گوناگون، اين ظرفيت به‌كار گرفته نمي‌شد. براي حل موضوع تصميم گرفتيم ابتدا يك نهاد مشورتي به نام شوراي لبنيات كشور تشكيل دهيم كه چون يك نهاد مشورتي بود حتي تشكيل آن نياز به وضع قانون و مقررات هم نداشت. مثلثي تشكيل شد كه يك رأس آن وزارتخانه‌هاي مختلف، مثل جهاد و صنايع، بازرگاني، سازمان برنامه و بودجه بود و رأس ديگرش سازمان حمايت از توليدكننده و مصرف‌كننده و رأس سوم آن هم شركتها و بنگاههاي بودند كه در زنجيره توليد لبنيات فعاليت داشتند. در آن زمان ما متكي به واردات بوديم و سيستم سهميه‌بندي و پرداخت يارانه پيچيدگيهاي زيادي ايجاد كرده بود. توافق كرديم مراجع مختلف قبل از تصميم‌گيري مسائل و مشكلات را از اين مثلث عبور دهند، در آنجا همه جوانب امر هماهنگ شود و بعد هم همه از تصميمات متكي بر تدابير شورا، با جديت دفاع كنند. نتيجه كار بعد از مدتي اين شد كه كل واردات به شدت كاهش يافت، توليد داخلي به خودكفايي رسيد و حتي توليد كارخانه‌ هاي موردنياز در زنجيره توليد لبنيات نيز در داخل انجام شد و هنوز بعد از گذشت چندين سال، صنعت توليد لبنيات از شادابي برخوردار است و كارآفريني و خلاقيت و ابتكار در اين رشته به خوبي دنبال شده است. توليد كه ناكافي، سنتي، غيربهداشتي بود، الان در سطح قابل قبول و استاندارد است. اين رشته اقتصادي هم بخش دولتي را دربرداشت هم خصوصي ولي امكانپذير شد كه همه صنايع نوسازي و مدرن شوند، تنوع‌سازي در محصول صورت گيرد و انحصار و توليد يارانه‌اي به يك رقابت سالم اقتصادي تبديل شود. همه اين دستاوردها مديون آن نهاد شورايي بود كه درست كرديم. به خاطر دارم كه در ابتدا، حتي اين ابتكار را استهزا مي‌كردند ولي كم كم اعتماد به نفس پديد آمد و اين مدل بعدها در ساير كارها نيز توسعه پيدا كرد.

حسابرس

چگونه مي‌توانيم نظام راهبري را در ايران متحول كنيم؟

دكتر ايرواني

از همين مدل بايد پيروي كنيم و براساس آسيب‌شناسي‌هاي انجام شده توسط سازمان حسابرسي، جامعه حسابدارن رسمي ايران، وزارت امور اقتصادي و دارايي، سازمان مديريت و برنامه‌ريزي كشور و سازمان امور مالياتي، در شورايي با حضور همه بخشهاي ذينفع و مربوط بررسي شود و در رابطه با نظام شركتي الگويي متناسب ارائه دهند. هيچيك از اين نهادهاي مرتبط با نظام شركتي مسئوليت مستقيمي براي سامان دادن آن ندارند پس چه كسي بايد تحول در نظام شركتي را ايجاد كند؟ توسعه به خودي خود اتفاق نمي‌افتد. نظام شركتهاي دولتي پس از انقلاب دستاورد عظيمي است. پيش از آن تمام وظايف حاكميتي دولت و تنظيم بازار به شكل ساده در درون وزارتخانه‌ها انجام مي‌شد و پاسخگو نبود. در يك تحول تدريجي بنگاههاي در بخش دولتي تشكيل شد كه بخش‌هاي مهمي از وظايف نظارتي و هدايتي و تنظيمي دولت به آنها منتقل گشت تا با توجه به انعطافي كه بنگاهها نسبت به وزارتخانه‌ها دارند اين نوع وظايف به نحو بهتري انجام شود. بنابراين بايد توجه شود كه بنگاههاي دولتي وظايف حساسي را كه به منافع جامعه بستگي دارد به عهده دارند و صرفاً هدفهاي تجاري و سودآوري را دنبال نميكنند. در اساسنامه اكثر شركتهاي دولتي مي‌بينيم وظايفي از جمله تنظيم بازار يا خدمت‌رساني به جامعه در اساسنامه آنها منظور شده است و ماهيت آنها بيشتر كمك به دولت است تا انجام كار تجاري. با كمال شگفتي مي‌بينيم بعضي‌ها از روي ناداني يا ناآگاهي ميگويند شركتهايي كه سودده نيستند يا زيان‌ده هستند بايد واگذار شوند. اين شركتها اگر سود بدهند مديرانش بايد تنبيه شوند زيرا منافع شركت با خدمات عامه در ارتباط است و بنياد و فلسفه تأسيس آنها، پشتيباني از دولت و حفظ منافع عامه بوده است. در اين زمينه هيچ كار كارشناسي قوي نشده است و در ديدگاه حاكم در كميسيون اقتصادي مجلس و ساير مراجع سياستگذاري نگاه قوي كارشناسي وجود ندارد و به صورتي بسيار كلان و براساس اين نظريه كه «دولت بنگاه‌دار خوبي نيست»، واگذاري شركتها را دنبال مي‌كنند.

اين نوع برخورد در واقع پاك كردن صورت مسئله و خط قرمز كشيدن بر همه تجربيات و دستاوردهاي دو دهه اخير و رفع مسئوليت است. اگر شركتهاي دولتي را واگذار كرديم چه فكري براي انجام آن نقشي كه دولت به آنها سپرده بود داريم؟ آيا مجدداً اين وظايف را به وزارتخانه‌ها منتقل مي‌كنيم؟ آيا نهادهاي عمومي را كه مي‌توانند بين دولت و بخش خصوصي حائل شوند و ايجاد اطمينان كنند كه بخش خصوصي منافع عامه را رعايت مي‌كند، به وجود آورده‌ايم؟ آيا رشد اتحاديه‌ها و سنديكاهاي صنفي و تخصصي به اندازه‌اي رسيده است كه وظيفه حفظ منافع عامه را كه در سير تطوري از وزارتخانه‌ها به بنگاههاي دولتي منتقل شده به عهده بگيرند؟ براي مثال به اتحاديه صنف ميوه و تره‌بار بگوييم شما سامان ميوه را بده، و يا اينكه دولت مجبور است دوباره دست به كار شود؟

بخش خصوصي هم بايد ياد بگيرد علاوه بر كارآفريني، توليد ثروت و كسب سود، به محيط و جامعه هم توجه كند. فصل آخر تمام كتابهاي مديريت بحث درباره وظايف اجتماعي است. يعني نگاه قبلي تغيير كرده و نگاه اجتماعي هم در سياستهاي بنگاه داخل شده است. بخش خصوصي بايد ياد بگيرد به جاي اينكه يك دستگاه عريض و طويل دولتي كه هزينه آن نهايتاً به دوش مردم است، بر همه كارها نظارت كند، خودشان را جاي دولت قرار دهند و منافع مردم را درنظر بگيرند.

در وزارت امور اقتصادي و دارايي، وصول ماليات اصناف را واگذار كرديم به اتحاديه صنفي. در نتيجه كسي كه خودش فرار مالياتي داشت، بي‌اعناد بود و با زيركي و هوشمندي تنها منافع خودش را مراقبت مي‌كرد، آن روحيه را كنار گذاشت و خود مدعي شد كه ماليات وظيفه است، مربوط به مملكت است و صرف امور عمومي مي‌شود. اگر انسانها در جاي مناسب قرار گيرند، برخوردشان با مسائل بسيار متفاوت خواهد شد. سياستگذاران بخش دولتي هم بايد ديدگاهشان را تغيير دهند. اگر با اهرم دولتي قيمتها كاهش يافت و به زيرقيمت تمام شده رفت نبايد موفقيت قلمداد شود چرا كه بعد از مدتي توليد متوقف و وضعيت بدتر از قبل خواهد شد.

بخش مهمي از بنگاههاي كشور ما دولتي است ودر حقيقت دولت در قالب اين بنگاهها تعريف شده است و بسياري از فعاليتهايي كه دولت بايد قانوناً انجام دهد در وظيفه بنگاههاي دولتي قرار گرفته است. ايجاد تغيير در بنگاهها بسيار حياتي است و اصلاح بنگاهها در موفقيت آنها خيلي معني دارد. در بخش خصوصي هم همين اصول حاكم است. بنگاهها اعم از دولتي و خصوصي بايد با رعايت اصولي كار كنند كه منافع جامعه حفظ شود، شفافيت حاكم باشد، تمركز قدرت كه موجب فساد است برداشته شود، خرد جمعي مبناي اداره امور بنگاه شود و...‌.

نكته مهم اين است كه چه مرجعي بايد راه را براي تحول در نظام حاكميت بنگاهها باز كند. دانشگاهيان، انديشمندان، پژوهشگران و نمايندگاني از بخش خصوصي و سازمانهاي دولتي مربوط بايد دور هم بنشينند و گره از اين كار مهم باز كنند.

