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به دنبال شايسته سالاري

چكيده
اداره سازمان ها و بنگاه ها در عصر حاضر 
بر پايه قانونم�داري همراه با دانش ، بصيرت 
، تخص�ص و تعه�د اخلاق�ي به گون�ه اي كه 
در داخل پاس�خگوي نيازهاي معنوي و مادي 
جامعه و در سطح منطقه اي و جهاني توانايي 
برخورد با انواع دگرگوني ها را داش�ته باشد ، 
تنها از عهده كس�اني بر مي آي�د كه در زمره 

نخبگان نوانديش و به بيان ديگر شايستگان 
باشد . شايسته س�الاري يا شايسته محوري 
اگرچ�ه مفهوم�ي راي�ج و تاحدودي ش�ناخته 
ش�ده در ادبيات مديريتي جامعه ماست، ولي 
اهميت و حساس�يت موضوع به ويژه درجهان 
رقابت�ي امروز ايجاب مي كن�د كه اين مفهوم  
از ابع�اد گوناگون موردتحلي�ل و نقد و ارزيابي 
ق�رار گيرد. اينكه چه بر س�ر س�ازمان هاي ما 

آمده كه در چند س�ال اخير موضوع شايس�ته 
سالاري حداقل در گفتار بسيار پررنگ شده و 
تا چه اندازه در عمل مورد پيگيري قرار گرفته 
است و مزاياي آن چيست و راه هاي دستيابي 
به آن كدام است ، موضوعاتي است كه نياز به 
تام�ل جدي دارد . به هر حال پايبندي به اصل 
شايسته س�الاري در س�ازمان تعهدي است 

براي رشد و اعتلاي سازمان . 

به دنبال شايسته سالاري
داوود حسنی 
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مقدمه
امروزه س��ازمان ها نس��بت به گذشته درگير رقابت س��خت تري هستند: 
سختي و تغيير سريع شرايط بازار كار، كمبود افراد با استعداد و توانا و نيز موانع 
موج��ود درخصوص حفظ به��ره وري نيروي كار فعل��ي، رقابت ها درخصوص 
آم��وزش ك�����افي و پرورش دادن كاركنان، افزايش و اوج گيري هزينه هاي 
س��لامتي و اقدام هايي كه درحال انجام اس��ت تا منابع انس��اني را هوشمندتر 
س��ازد و م��وارد ديگ��ري كه روز به روز ب��ه اين موارد م��ي پيوندن��د و آن را 
پرمعني تر مي س��ازند. موضوع هاي روز ش��امل تغيير ب��ازار كار، تحليل رفتن 
استعدادها، كاهش دانش و افزايش تقاضا براي معيارهاي مديريت نيروي كار 
اس��ت. تمامي س��ازمان ها مي بايد به شرايط و وضعيت محيط كار توجه كنند. 
همچنين امروز عامل انس��اني به كليدي ترين عامل توسعه در مقياس ملي و 
بنگاه هاي اقتصادي تبديل ش��ده اس��ت. از انقلاب صنعتي به اين سو نيز اكثر 
انديش��مندان مديريت در كنار س��رمايه و عوامل فيزيكي بر نيروي كار، نحوه 
به كارگيري، ساختار تشكيلاتي - سازماني آن در ايجاد رقابت و افزايش بازده 
و بهره وري در مديريت توجه داشته اند ، با اين وجود همواره پيشداوري هايي 
نيز در خصوص اين سرمايه ارزشمند مطرح بوده است و گاه مديران سازمان ها 

با بدبيني به زيردستان خود مي نگرند.
اما شرايط فعلي حاكم بر دنياي رقابت موجب تغيير نگرش مديران و اهميت 
منابع انساني سازمان ها شده است. امروز بنگاه ها و سازمان ها براي بقاي خود و 
ضرورت حضور در عرصه فعاليت هاي جهاني، نياز به شايسته سالاري و شايسته 
محوري را نسبت به گذشته بيشتر احساس مي كنند؛ زيرا شرايط رقابتي در سطح 
جامعه و س��طح جهاني به شدت تنگتر شده است و سازمان ها ناگزير به پذيرش 
و اجراي اين رويكرد مهم و راهبردي مديريت منابع انس��اني هس��تند. فراواني 
مباحث مربوط به مديريت منابع انساني، مديريت تحول و تغيير، شايسته سالاري، 
مديري��ت عملك��رد و مديريت مش��اركتي و تعامل، خود بيانگ��ر اهميت و تاثير 
 غيرقابل انكار شايس��تگان در س��ازمان ها اس��ت. ضرورت حكومت نخبگان در 
س��ازمان هاي امروزي چيزي نيس��ت كه بتوان آن را در پس بهانه هاي مختلف 
پنهان كرد يا به تاخير انداخت . شايس��ته س��الاري يك مزيت رقابتي است كه 
با ظرفيت خلاقيت و سختكوشي كاركنان خود را تعريف مي كند؛ يعني سرمايه 
كاركنان در تعامل با مدير قرار مي گيرد و اين مدير ممكن اس��ت در زمينه هاي 
مختلف به لحاظ دانش تخصصي بر كاركنانش برتري نداشته باشد، اما بسترساز 
هم افزايي نيروي كار خويش اس��ت و كاركنان را سرمايه ارزشمند سازمان خود 

تلقي مي كند.
در كش��ور ما نيز به رغم كاس��تي ها و نارس��ايي هاي موجود در مديريت 
منابع انس��اني ، ادبيات شايس��ته سالاري در دهه اخير از رونق خوبي برخوردار 
بوده اس��ت . هر چند براي رس��يدن به ايجاد نظام شايس��تگي موانع مختلفي 
در س��ر راه وجود دارد، ولي باتوجه به اس��تعدادها و قابليت ها و خلاقيت هاي 
موجود چنانچه اين عزم ملي به وجود آيد كه هر مديري در هر س��طحي خود 
را ملزم به اجراي نظام شايستگي بداند، قطعاً موانع به تدريج برطرف و شرايط 

تحقق نظام مذكور هموارتر خواهدشد. 

مفهوم شايسته سالاري 
 اصطلاح شايسته سالاري را براي اولين بار »مايكل يانگ«، جامعه شناس 
انگليس��ي، درسال 1958 در كتاب » طلوع شايسته سالاري« مطرح كرد. وي 
در كت��اب خود موقعيت اجتماعي افراد را در آينده ، تركيبي از بهره هوش��ي و 

تلاش و كوشش فراوان ذكر كرده بود . 
 در كت��اب »الفب��اي جامع��ه شناس��ي« تالي��ف »لاوس��ون وگارود«، 
شايسته سالاري چنين تعريف شده است: »نظام شايسته سالاري عبارت است 
از نظامي كه در آن مزايا و موقعيت هاي شغلي تنها بر اساس شايستگي و نه بر 
مبناي جنسيت، طبقه اجتماعي، گروه قومي يا ثروت به افراد تفويض مي شود. 
از س��وي ديگر »بيلتون« هم در كتاب »مباني جامعه شناسي« خود اصطلاح 
شايس��ته س��الاري را چنين تعريف كرده است: »شايسته س��الاري ديدگاهي 
اس��ت كه بر اساس آن ش��هروندان از طريق نظام هاي آموزشي مدرسه اي و 
دانشگاهي و با تلاش و كوشش فراوان، استعدادهاي خود را شكوفا كرده و در 
نهايت، در جامعه فارغ از طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد ، قوميت و جنسيت براي 

تصدي مناصب مختلف، تنها بر اساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند.«
اما شايسته سالاري در دين مبين اسلام بسيار مورد توجه بوده است و ريشه 
دارد و با آموزه هاي ديني ما آميخته است و اساسا تلاش انبياء و صلحا بر پايه 
 استقرار نظام شايسته سالاري در اداره جامعه بوده است. در منطق قرآن كريم 
منصب ها و مسئوليت ها، امانت هايي به شمار مي آيند كه بايد به اهلش واگذار 
ش��وند. گفت و گوي خداوند با حضرت ابراهيم)ع(، داستان فرماندهي طالوت 
بر بني اس��رائيل، داس��تان حضرت يوس��ف)ع( و عزيز مصرو داستان حضرت 
موس��ي)ع( و شعيب پيامبر، همگي اس��نادي قرآني بر ضرورت رعايت عنصر 
شايس��ته سالاري در گزينش ها است. در س��يره پيامبر اكرم )ص( نيز شايسته 
س��الاري در گزينش ها جايگاه ويژه اي داش��ت، به طوري كه پس از فتح مكه 
و هنگامي كه عازم نبرد حنين ش��دند و جواني به نام »عتاب ابن اس��يد« را به 
فرمانداري مكه برگزيدند و ب��ه خاطر اين انتخاب مورد اعتراض قرار گرفتند، 
فرمودن��د: »لايحتج محتج منكم ف��ی مخالفته بصغر س��نه فليس الاكبر هو 
الافضل بل الافضل هو الاكبر« ،)نبايد هيچ يك از شما به خاطر كمی سن او 
مخالفت كنيد، زيرا كه هر كه سن بيشتری دارد برتر نيست، بلكه هر آن كس 
كه برتر اس��ت، اوبزرگ تر اس��ت.( و در جنگ تبوک نيز جواني به نام »اسامه 
ب��ن زيد« را به فرماندهي انتخاب كردند. امام علي )ع( نيز هم در گفتار و هم 
در رفتار بر اين ويژگي تاكيد خاصي داش��ت و نامه آن حضرت به مالك اش��تر 

خود شاهدي محكم بر اين ادعا است.
مفهوم شايس��ته س��الاري به معناي شناس��ايي ، گزينش ، جلب و جذب 
مداوم نيروها و فراهم كردن زمينه هاي اعمال مديريت بر حس��ب توانمندي 
افراد اس��ت . همچنين مي توان مفهوم شايس��ته س��الاري را در انتخاب فرد 
مناسب در زمان و مكان مناسب براي يك پست مشخص دانست كه اين فرد 

..
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مي تواند در آن ش��رايط، تلاقي منافع فردي و سازماني و جامعه را به حداكثر 
برس��اند . هر چند اين مفهوم به طور اعم در انتخاب و انتصاب مديران مطرح 
است ، اما آثار آن در بخش هاي مختلف جامعه و حتي زندگي خانوادگي افراد 
قابل مشاهده است . در واقع شايسته سالاري آرماني است كه در طول تاريخ 

از سوي اقشار مختلف مردم مورد مطالبه قرار گرفته است .

اهميت شايسته سالاري
 منابع انس��اني ارزشمندترين منابع س��ازمان ها محسوب مي شوندكه با 
ت��لاش همگاني و ايجاد هماهنگي ميان آنها و ب��ه كارگيري صحيح  آنان و 
ديگر اجزاي س��ازمان مي توان اهداف س��ازماني را تحقق بخشيد. اين منابع 
داراي توانايي ها و قابليت هاي بالقوه اي هستند كه در محيط سازماني به فعل 
تبديل مي شوند و دستيابي به اين مهم نيازمند درک و شناخت كامل انسان ها 
و فراهم كردن شرايط مناسب براي كار و تلاش است. يكي از مواردي كه در 
اين زمينه قابل بررسي است قراردادن افراد در جايگاه هاي مناسب با توانايي و 
تجارب و قابليت آنها است كه اين فرايند در قالب نظام شايسته سالاري قابل 
پيگيري است. شايسته سالاري در حقيقت به كار گيري فرد مناسب در حرفه 

يا پست مناسب بر اساس تجربه ، دانش و ديگر موازين تعريف شده است. 
بنابراين تناس��ب شغل و شاغل در س��ازمان خود بيانگر شايسته سالاري 
است. همچنين اين تناسب ، يكي از عوامل مهم ايجاد انگيزه شغلي است كه 
خود منجر به رضايت ش��غلي مي ش��ود . از آنجا كه رضايت شغلي يك متغير 
وابس��ته اس��ت و به عوامل مختلفي از جمله كاره��اي هماوردطلب )كارهايي 
ك��ه فرد بتوان��د از توانايي ها و اس��تعدادها و مهارت هاي خود اس��تفاده كند 
و دس��تاوردهاي موفقي��ت آمي��ز خود را بروز دهد( و ش��رايط مناس��ب كاري 
بس��تگي دارد ، شايسته سالاري با تأثير بر نگرش كلي فرد نسبت به شغلش، 
شكل گيري رضايت شغلي را تسهيل مي كند كه اثرات مثبتي از جمله افزايش 
كاراي��ي و بهره وري ، كاه��ش غيبت ، كاهش جابه جايي كاركنان و وفاداري 

نسبت به سازمان را در پي دارد.
تاثير شايس��ته س��الاري بربهره وري نيز موضوعي قابل تامل است. اگر 
سرمايه هاي يك س��ازمان را به سرمايه هاي طبيعي، اقتصادي، مالي، انساني 
و غيره تقس��يم كنيم، با اطمينان مي توان گفت كه منابع انس��اني هر سازمان 
مهمترين سرمايه هاي آن سازمان هستند كه حتي مي توانند ضعف سرمايه هاي 
ديگر را نيز  جبران كنند. به كار گيري افراد شايس��ته در پس��ت ها و مش��اغل 
مختلف س��ازمان ، موجب تسهيل جريان كار در س��ازمان و اتخاذ تصميمات 
ب��ه موق��ع و كارامد و جلوگيري از هدر رفت منابع س��ازمان مي ش��ود. به اين 
ترتيب با افزايش بهره وري منابع انس��اني، بهره وري سرمايه هاي ديگر و كل 
سازمان بهبود مي يابد . شايد كشور ژاپن مثال خوبي باشد كه با وجود كمبود 
سرمايه هاي طبيعي و مش��كلات بعد از جنگ جهاني، توانسته است از طريق 

شايسته سالاري و بهبود بهره وري به موفقيت هاي عظيمي دست يابد. 
شايسته س��الاري مي تواند مانع بروز بي تفاوتي در كاركنان شود. كاركنان 

نگاه تيزبيني به تصميمات مديريت در مورد خود و همكارانشان دارند. به طور 
مثال، در انتصاب هميش��ه يك مقايس��ه اجتماعي به وجود مي آيد و انتخاب 
نكردن  فردي شايسته، موجب بروز نارضايتي و  بي تفاوتي مي شود. بي توجهي 
مديران به مس��ائل و حساس��يت هاي كاركنان، برخورد گزينش��ي با تخصص 
افراد ، نداشتن شناخت در خصوص شخصيت و نيازهاي كاركنان و در نهايت 
نداش��تن شايسته سالاري موجب بروز بي تفاوتي دركاركنان مي شود كه خود 

عاملي در جهت كمرنگ شدن وفاداري كاركنان است.
شايسته سالاري از طريق مقابله و كنار زدن گزينش هاي سنتي مبتني بر 
خويشاوندس��الاري، حزب سالاري ، ويژه سالاري و سفارش سالاري، موجب 
رشد و توسعه سازمان و اميد به آينده روشن براي سازمان مي شود كه اين امر 

در سطوح ملي نيز كاملا ملموس است.
در بيان اهميت شايسته سالاري، نكات مورد اشاره افلاطون - از فلاسفه 

بزرگ يونان باستان - قابل تامل است:
- فرصت برابر براي آموزش همگاني. 

- جس��ت و جوي برتري از لحاظ اس��تعداد بايد با بيطرفي و بدون امتياز 
قومي و نژادي صورت گيرد.

- برابري و ارتباط بين شغل و مقام با سطح معلومات و استعداد.
- امتحان عمومي از همه افراد به طور يكسان.

- فرزن��دان هر طبقه اجتماعي بس��ته به لياق��ت و توانايي و بي لياقتي و 
ناتواني از طبقه اي به طبقه ديگر فرستاده شوند. 

- مفهوم غناي موروثي كاربردي ندارد.

به دنبال شايسته سالاري
سازمان هاي امروزي نسبت به ساليان گذشته با چالش هاي زيادي روبه رو 
هس��تند. تغييرات پي درپي محيطي و تاثير اين تغيي��رات به لحاظ اقتصادي، 
اجتماعي، سياسي، فرهنگي، تكنولوژيكي و . . . در اداره سازمان ها اثر گذاشته 
و مديريت س��ازمان ها را درگير مس��ائل مختلف كرده اس��ت. شايد بيشترين 
چال��ش مربوط به تغييرات ف��ن آوري و پيچيدگي هاي آن، رقابت ش��ديد در 

كاركنان نگاه تيزبيني به تصميمات مديريت 
در مورد خود و همكارانشان دارند. به طور 

مثال، در انتصاب هميشه يك مقايسه 
اجتماعي به وجود مي آيد و انتخاب نكردن  
فردي شايسته، موجب بروز نارضايتي و  

بي تفاوتي مي شود.
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عرص��ه بازار و جريان گس��ترده اطلاعات و گردش س��ريع آن باش��د. در اين 
ميان وجود افراد توانمند، موثر، كارامد، متخصص، به روز، باتجربه و شايس��ته 
كه بتوانند از عهده رويارويي با اين چالش ها برآيند، براي س��ازمان ها غنيمتي 
بزرگ اس��ت. پيگيري شايسته سالاري در نظام اداري كشورمان در چند سال 
اخير، پاسخي است به نيازي كه ارضا نشده است تا سازمان ها بتوانند به نشاط 
س��ازماني دست يابند . بايد توجه داشت كه حركت به سمت شايسته سالاري 
با چالش هاي زيادي روبه رو اس��ت ونياز به برنامه ريزي ، اصلاحات اساس��ي 
و تداوم حركت در بلندمدت دارد . شايد مهمترين بخش آن همان ابتداي كار 
اس��ت ، يعني انتخاب شايس��ته ها. پي بردن به مفهوم شايس��تگي ، شايسته ، 
واجد صلاحيت بس��يار  مهم است . البته بايد توجه داشت كه شايستگي امري 
نس��بي و تغييرپذيراست و ممكن است افراد و س��ازمان هاي مختلف تعاريف 
و ش��اخص هاي متفاوتي براي آن ارائه دهند. دستيابي به نظام شايسته سالار 

نيازمند فرايندي است كه مي توان آن را در قالب مراحل زير بيان كرد:
 - شايسته خواهي: شايسته خواهي به عنوان يك ارزش اجتماعي، همانند 
ديگ��ر ارزش ه��ا به صورت فرهنگ يك جامعه ب��روز مي نمايد و در فرهنگ 
اسلامي نيز به شايسته خواهي به عنوان يك ارزش توجه بسيار شده است.  

- شايس��ته شناس��ي: در س��طح ملي و كلان شايسته شناس��ي نيازمند 

تمهيدات مناس��ب وخاص خود اس��ت كه در س��ازمان ها نيز مي توان آنها را 
به كار گرفت . حفظ س��وابق و ضبط ويژگي ها و توانمندي هاي شايس��تگان 
داراي اهميت ويژه اي است كه امروزه با توسعه نرم افزاري و سخت افزاري و 
ايجاد بانك اطلاعاتي، اطلاعات مربوط به شايستگان بالفعل و بالقوه برحسب 
توانمندي ذهني و روحي، عمومي و تخصصي و براس��اس بررسي هاي دقيق 

علمي و آزمون ها و مصاحبه هاي ساختارمند شناخته مي شوند. 
- شايسته سنجي: لازم است آن دسته افرادي كه فكر مي كنند توانمندي 
شايس��تگان را دارند، بر اس��اس توانمندي عمومي و تخصصي يا بررسي ها و 
آزمون ها و مصاحبه هاي س��اختارمند باز شناخته شوند كه اين مرحله نيازمند 
ب��از خواني دقيق آموزه هاي دين��ي و اخلاقي، فرهنگي و اجتماعي و مقولات 
مديريتي و اجرايي براي تعريف معيارهاي س��نجش است. فراهم كردن چنين 
مباني كه به دور از كاستي و ناراستي باشد، بايد در افق دراز مدت و به تدريج 

صورت گيرد. 
- شايسته گزيني: اين مرحله داراي دو بخش است. بخش اول مربوط به 
ارزيابي و تحليل نتايج مراحل قبل است و بخش دوم، تخصيص شايستگان به 
جايگاه در خور آنها مربوط مي شود. در اين مرحله از فرايند، شايسته سالاري 
براساس تحقيقات علمي وضعيت ايده آل و ضد ايده آل ترسيم شده و بر اساس 

آن وضعيت افراد شايسته در جايگاه خويش تعيين مي شود. 
-شايس��ته گيري: به معناي جلب و جذب مديران شايس��ته است و توجه 
ب��ه اينكه بايد يك فض��اي رقابتي براي فعاليت ها به وج��ود آيد و تمهيداتي 

اثربخش و شفاف و عادلانه به منظور جذب مديران شايسته ايجاد شود. 
- شايس��ته گم��اري: اي��ن مرحله از فرايند شايس��ته س��الاري، گماردن 
شايس��تگان در جايگاه خود اس��ت كه اين لازمه وج��ود زمينه هاي فرهنگي 
است. هرگونه اقدام نس��نجيده، خطر شكست فرايند گماردن شايستگان را به 
همراه دارد. به همين دليل بايد فرهنگ و قوانين حمايتي لازم را در راس��تاي 

شايسته گماري ايجاد كرد. 
- شايس��ته داري: حفظ شايس��تگان از اهميت بيشتري نسبت به جلب و 
ج��ذب آنان دارد. لذا بايد تمهيدات لازم فراهم ش��ود و با ش��فافيت و رعايت 
عدالت و برابري از خروج مديران پرورش يافته به عنوان س��رمايه هاي آماده 

به سازمان هاي ديگر ويا ساير كشورها جلوگيري كرد. 
- شايس��ته پروري: نظام شايسته س��الار بايد با فراهم كردن زمينه هاي 
پرورش مديران بالفعل و بالقوه از طريق آزمون هاي كوتاه مدت و دراز مدت، 
آنان را به مراتب بالاتر بينش و آگاهي و توانمندي س��وق دهد كه به موازات، 
اين نظام بس��تر پذيرش مس��ئوليت هاي سنگين تر و ايفاي اثر بخش وظايف 

را فراهم مي كند. 
هر چند مي توان اين فرايند را به مراحل بيشتر يا كمتري تقسيم كرد، اما نكته 
مهم اين است كه هر سازماني با توجه به اهداف، برنامه ها و سياست هاي خود ، ابتدا 
تعريف مناسب و مشخصي از شايستگي و خصوصيات افراد شايسته ارائه و سپس 

فرايند مذكور را تا استقرار نظام شايسته سالار، مورد پيگيري قرار دهد.

نظام شايسته سالاري عبارت است از 
نظامي كه در آن مزايا و موقعيت هاي 

شغلي تنها بر اساس شايستگي و نه بر 
مبناي جنسيت، طبقه اجتماعي، گروه قومي 

يا ثروت به افراد تفويض مي شود
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راهكارهاي تحقق شايسته سالاري 
مالكيت دولتي در سيستم اقتصادي و مالي كشورمان در طول سال هاي 
گذش��ته با فراز و نش��يب هاي زيادي به حيات خود ادامه داده اس��ت و نظام 
بانكي كشور نيز متأثر از اين مالكيت بوده است . به رغم آثار مثبت مالكيت 
دولت��ي در بعض��ي بخش ها، ناكارام��دي آن قابل اغماض نيس��ت و تلاش 
براي توس��عه خصوصي س��ازي در بخش هاي مختلف طي چند س��ال اخير 
در كش��ورمان و اجراي آن در كش��ورهاي مختلف دنيا به عنوان زمينه س��از 
رس��يدن به رش��د و توس��عه اقتصادي، بيانگر فرار از اين ناكارامدي اس��ت . 
يكي از اين ناكارامدي ها در كش��ورمان، بي توجهي به شايس��ته سالاري در 
سازمان ها اس��ت كه بر همين اساس اولين همايش توسعه شايسته سالاري 
در سازمان ها در خرداد 1384 برگزار شد و لايحه شايسته سالاري مشتمل 
بر 9 ماده در راستاي اجراي ماده 141 قانون برنامه چهارم توسعه ، از سوي 
س��ازمان مديري��ت و برنامه ريزي وق��ت براي طي مراح��ل قانوني در مرداد 
1384 به هيات وزيران ارائه شد كه يكي از اهداف آن استقرار نظام شايسته 

س��الاري در س��ازمان ها بوده اس��ت.

ترويج فرهنگ شايسته سالاري 
همانط��ور كه بي��ان ش��د ، اولي��ن مرحل��ه از فرايند شايسته س��الاري، 
شايس��ته خواهي است. شايس��ته خواهي يك ارزش اجتماعي و فرهنگي است 
ك��ه تأثير زيادي در پيش��برد اهداف جامع��ه و س��ازمان هاي آن دارد. تحقق 
شايسته س��الاري در بانك صادرات مستلزم آن است كه ابتدا خواست و تمايل 
براي به كارگيري افراد شايس��ته وجود داش��ته باشد. به عبارت ديگر، فرهنگ 
حاكم بايد اين فرصت را به بانك بدهد كه به دنبال افراد شايسته باشد. از آنجا 
كه فرهنگ حاكم بر بانك صادرات بيانگر نگرش ها و ارزش هاي مورد پذيرش 
كاركنان آن اس��ت، ترويج و تبليغ فرهنگ شايس��ته سالاري از سوي مديران 
ارش��د و در تمام س��طوح، مي تواند ضمن نهادينه كردن و پذيرش اين ارزش، 

فرصت و تمايل سازماني برا ي استقرار نظام شايسته سالار را فراهم كند.

مديران ارشد شروع كنند 
مديران عالي در هر سازمان ، نقش تعيين كننده و مؤثري در پيشبرد اهداف 
سازمان و تاثير گذاري بر زيردستان خود دارند . مديران ارشد بانك صادرات براي 
تحقق شايسته سالاري در اين بانك ، بايد از خود شروع كنند و آغاز گر حركت 
در اين راه طولاني و اميد بخش شوند . اگر هر مديري تنها از مديريت زيردست 
خود شروع كند و در انتخاب و انتصاب او شايستگي و صلاحيت او را ملاک قرار 
دهد ، به تدريج به سطوح ديگر مديريتي سرايت كرده و به صورت يك فرهنگ 
در مي آيد . نكته مثبت آن است كه كاركنان بانك با درک تعهد مديران ارشد به 
شايسته سالاري ، خود نيز متعهد به شايسته سالاري مي شوند و مي پذيرند كه 
براي ارتقا بايد شايس��تگي خود را اثبات كنند ، كه اين موضوع مي تواند موجب 

تحرک و تحول سازماني شود .

ايجاد بانك اطلاعات جامع كاركنان 
بدون شك وجود سيستم اطلاعات جامع و يكپارچه در سازمان، مي تواند 
راهنم��اي خوبي براي اتخاذ تصميمات مديريت��ي و به ويژه در رابطه با ترفيع 
و انتصابات باش��د. در اين سيس��تم اطلاعات دقيق كاركنان مانند سن، سابقه، 
تحصيلات، دوره هاي آموزش��ي، دفعات تشويق يا تنبيه و . . . ثبت مي شود و 
در هنگام نياز با مراجعه به فايل مربوطه و در اس��رع وقت مي توان اطلاعات 
پرسنلي را بازيابي كرد. دقت و صحت و امنيت اطلاعات در اين سيستم قابل 

توجه است.

ايجاد سيستم مدير ساز 
در ميان كاركنان بانك ، افرادي در زمينه هاي مختلف داراي اس��تعداد و 
توانايي هاي بالقوه هس��تند. اين كاركنان در واقع سرمايه هاي خاموش بانك 
هس��تند كه بايد اس��تخراج ش��وند تا صلاحيت و لياقت خود را نش��ان دهند. 
پيشنهاد مي شود كميته اي با عنوان كميته استعداديابي با عضويت كارشناسان 
و مديران خبره تش��كيل شود تا به كشف و شناسايي كاركنان لايق و شايسته 
در ش��بكه بانك صادرات بپردازند. البته بايد ابتدا معيارهايي تدوين شود كه در 
نظر گرفتن حداقل و حداكثر س��ن و س��ابقه و مي��زان تحصيلات از آن جمله 
اس��ت. زيرا هدف، سرمايه گذاري براي آينده است كه بايد بازدهي مطلوب را 
بدهد. پس از كش��ف كاركنان مس��تعد، مي توان در قالب سيستم مدير ساز به 
آم��وزش و پرورش آنها پرداخت. اين آموزش ها مي تواند در قالب آموزش هاي 
ضمن خدمت ) ويژه نخبگان ( در زمينه هاي مختلف و در فواصل زماني معين 
انجام ش��ود و در كنار آن آزمون های تخصصی و ش��خصيتی نيز به عمل آيد. 
ب��ه اين ترتيب در آينده نزديك ، مجموعه اي از مديران آماده و متخصص در 

زمينه هاي مختلف، در اختيار بانك خواهد بود.

تدوين دستورالعمل جامع استخدام و انتصابات 
س��فارش پذيري و س��ليقه اي عمل ك��ردن از موانع ب��زرگ پيش روي 
شايسته س��الاري اس��ت . در اس��تخدام كاركنان ، آزمون ه��ا و گزينش هاي 
تخصصي كمرنگ اس��ت. يعني از همان ابتدا شايس��ته س��الاري با مش��كل 
مواجه مي ش��ود. نكته مهم و قابل ذكر آن اس��ت كه تعهد امري نس��بي است 
و قابل س��نجش نيس��ت ، اما تخصص افراد را مي توان س��نجيد . همچنين 
افراد متخصص با درصد بيش��تري به رضايت ش��غلي مي رسند ) تناسب شغل 
و ش��اغل (، كه اين رضايت مي تواند موجب تقويت تعهد آنان ش��ود . تدوين 
روش هاي قانونمند در اس��تخدام كاركنان و توجه و وس��واس در به كارگيري 
افراد لايق و شايس��ته و متخصص، مي تواند پيش فرض شايس��ته سالاري در 
بانك باشد. زيرا تخصص در شايسته سالاري بسيار پررنگ است . در انتصابات 
موضوع اهميت بيش��تري دارد. فقدان يا ش��فاف نبودن دستورالعمل انتصابات 
و معياره��اي لازم ب��راي احراز مش��اغل مديريتي، به خص��وص در رده هاي 
عملياتي موجب نابس��اماني اين امر مهم شده است . تدوين دستورالعمل جامع 
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انتصاب��ات و معيارهاي لازم براي احراز مش��اغل مختلف مديريتي و الزام 
به اجراي آن توس��ط مديران و اعضاي كميسيون هاي انتصابات و رعايت 
عدالت و انصاف در انتخاب كاركنان تنها بر اس��اس شايس��تگي و لياقت 
آنها و همچنين اطلاع رس��اني برنامه جامع انتصابات در سطح شبكه بانك 
صادرات، مي تواند ضمن جلوگيري از س��فارش پذيري، انتخاب س��ليقه اي 
و اعم��ال نفوذ از داخل و خ��ارج بانك، با انتصاب افراد شايس��ته، موجب 
اس��تقرار شايسته سالاري شود. گردش ش��فاف اطلاعات مي تواند ضمن 
فراهم كردن بس��تر مناس��ب، موجب كاهش بدبيني احتمالي كاركنان در 

امر انتصابات شود.

توجه به ارزشيابي كاركنان 
ارزشيابي ، بررسي عملكرد نيروي انساني در ابعاد مختلف و در فواصل 
زماني معين اس��ت كه مي توان اطلاعات مفيد و باارزشي از آن استخراج 
كرد . در حال حاضر ارزش��يابي كاركنان از سوي مسئولان مستقيم بيشتر 
ب��ه ص��ورت گروهي و تحت تاثير روابط صورت م��ي گيرد و حتي دخالت 
آشكار مسئولان غيرمستقيم نيز ، صحت و اعتبار ارزشيابي را تحت الشعاع 
قرار داده اس��ت . مهم آن اس��ت كه واقعيت موجود كاركنان مورد ارزيابي 
قرار گيرد . ارزش��يابي دقيق كاركنان و بررس��ي فردي آنها به دور از تاثير 
عوامل مختلف توس��ط مديران، مي تواند منبع ارزش��مندي براي شناخت 

شايستگان باشد.
استقرار نظام شايسته سالاري به سادگي ميسر نبوده و مستلزم اعتقاد 
و باور عمومي كاركنان و مديران به شايس��ته خواهي و شايسته س��الاري 
است. هر چند اين مقوله تحت تاثير ميزان و پي گيري شايسته سالاري در 
فرهنگ عمومي جامعه و اهتمام دولت نيز است، اما با فراهم آوردن بستر 
مناس��ب فرهنگي و س��اختاري در بانك صادرات و عزم راسخ مديران در 
پيگيري فرايند شايسته سالاري و استقرار نظام شايسته سالار، مي توان به 

حصول آن اميدوار بود.

نتيجه گيري
عصر حاضر ، شاهد تغييرات سريع فن آوري، گردش سريع اطلاعات 
و رقابت س��خت و فشرده در امور اقتصادي و مالي است. در چنين شرايط 
بي ثباتي، تنها انسان هاي با ثبات مي توانند سكان امور را به دست گيرند 
و با شايستگي خود بر وضعيت متغير موجود غلبه كنند. وجود افراد شايسته 
و كاردان در هر س��ازمان س��رمايه اي اس��ت گرانبها ، به شرط آنكه مورد 
اس��تفاده قرار گيرند و به حال خود رها نش��وند . شايسته سالاري تضميني 
اس��ت براي بقاء و موفقيت در رقابت ،در حال و آينده و نش��انه اي است از 
تقس��يم عادلانه امكانات و فرصت ها در جامعه و سازمان كه فرصت رشد 
را براي همگان و به ويژه شايستگان فراهم مي كند. استقرار نظام شايسته 
س��الار بر اساس توانايي هاي انساني، تخصص، هوش و تلاش مضاعف و 
نگاه علمي كساني كه داناترند، موجب تحرک و پويايي سازمان مي شود. 
از اين رو الگوي شايسته سالاري بايد به عنوان آرمان در راهبرد سازمان و 
به صورت فرايندي مشخص تعريف و سازوكارهاي آن به شكلي روشن و 
ساده بيان شود. پياده سازي شايسته سالاري نيازمند بستر مناسب به لحاظ 
س��اختاري، فرهنگي و اجتماعي است و ترويج فرهنگ شايسته سالاري و 
شايس��ته خواهي مي تواند مقدمه اي براي استقرار نخبگان در سازمان شود. 
هرچند حركت در اين راه به سادگي ميسر نبوده و با موانع و مشكلاتي از 
جمله مقاومت در داخل و خارج از س��ازمان همراه است، اما افق درخشان 
شايسته سالاري و آثار مثبت آن در سايه ارج نهادن به كرامت و شايستگي 
انس��ان، مي تواند موجب تسهيل حركت در اين راه شود. شايسته سالاري 
ايران آرماني اس��ت بزرگ كه با حرف محقق نمي شود، بلكه نيازمند همه 
گيرشدن آن وتثبيت گزينش افراد براساس توانايي ها و فضيلت هاي فردي 

آنان و تلاش و جديت مديران ارشد در پي گيري و استقرار آن دارد.

منابع
1� شايس��ته سالاري ؛ بستر ساز حضور در عرصه جهاني . تدبير، ش 

154 و155 ، اسفند 1383 و فروردين 1384 .
2� شايسته س��الاري در س��ازمانها . مترجمان دكترمينا جمشيدي � 

يزدان پوريوسفي ، تدبير، ش 147 ، مرداد 1383 .
3� مجموع��ه مقالات اولين همايش توس��عه شايس��ته س��الاري در 

سازمانها ، نشر شيوه ، 1385 .
www.iraneconomics.net �4

www.magiran.com �5
www.hawzah.net �6

 www.bashgah.net �7

شايسته سالاري از طريق مقابله و 
كنار زدن گزينش هاي سنتي مبتني 

بر خويشاوندسالاري، حزب سالاري 
، ويژه سالاري و سفارش سالاري، 

موجب رشد و توسعه سازمان و اميد به 
آينده روشن براي سازمان مي شود


