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لوح نخست

لبه تیغ
از همـان زمـان کـه آدم ابوالبشـر سـیب سـرخ را خـورد و از سـکونت گاه الهـى و 
نعمـات خـداى خویـش جـدا و بـه زمیـن تبعیـد شـد، ایـن مخلـوق دوپـا یـا همان 
اشـرف مخلوقـات،  فهمیـد کـه انتخـاب چـه عقوبت سـنگینى در پـى دارد. امـا این 
عقوبـت یک روى سـکه اسـت و انتخاب، روى حسـنه اى نیـز دارد. نمونه اش انتخاب 
حـر ریاحـى در روز عاشـورا بـود کـه از او آزادمـردى سـاخت بـه وسـعت تاریـخ. این 
طیـف کـه از تاریکـى مطلـق تا نـور و روشـنایى محـض را در بر مى گیـرد، خاصیت 
انتخـاب اسـت. مقولـه اى کـه هـر روز بـا آن سـر و کار داشـته و نسـبت به حسـن و 
مضراتـش کم و بیش آشـناییم؛ از انتخاب رشـته تحصیلـى گرفته تا انتخاب شـغل یا 
انتخاب همسـر. که انتخاب هاى معقولانه و با پشـتوانه فکرى مناسـب، آینـده فرد را 
مى سـازد و انتخاب هـاى نادرسـت بـه وضعیتى منجر خواهد شـد که تنها پشـیمانى 

سـال هاى رفتـه را بـراى فرد بـه ارمغان مـى آورد.
یـک ویژگـى برجسـته انتخاب، شـخصى بـودن آن اسـت؛ کـه عقوبت یـا نتایج 
مثبـت یـک انتخـاب تنها متوجه فـرد یا خانـواده اوسـت. همان طور که انتخـاب آدم 
او را از بهشـت رانـد و انتخـاب حـر، دروازه هاى بهشـت را بـه او نشـان داد. اما امروزه 
به واسـطه گسـترش جوامـع، نقش هایـى در اجتماع به وجـود آمده که همـواره بر لبه 
تیـغ انتخـاب قـرار دارنـد و نتیجـه انتخاب هایشـان نه متوجه خودشـان، کـه به طور 
صددرصـدى بـر زندگـى و آینده دیگـران تاثیر مى گـذارد. گزینش گـرى از جمله این 
مشـاغل اسـت؛ شـغلى که راى بـه همکارى یـا عدم همـکارى متقاضى با سـازمان 
مى دهـد. شـغلى کـه بـه مثابـه قـدم زدن بـر لبـه تیغـى مى مانـد کـه یک سـویش 
کمـک بـه افـراد بـراى رشـد و بالندگـى به واسـطه انتخـاب درسـت اسـت و سـوى 

دیگـرش تباه کـردن آینده فـردى به واسـطه انتخاب نادرسـت. 
ازایـن رو بـا ایـن اسـتناد کـه گزینش گـران در مسـندى قـرار دارنـد کـه نتیجـه 
تصمیم شـان به صـورت حداکثـرى بـر زندگـى افـراد تاثیـر مى گـذارد، در سـال هاى 
گذشـته در سـازمان ها و نهادهـاى دولتـى توجـه ویـژه اى بـه امـر گزینـش شـده تا 
به واسـطه انتخاب هـاى درسـت، هـم سـازمان ها از جـذب نیـروى انسـانى باکیفیت 
بهره منـد شـوند، هـم اجحافـى در حـق متقاضیـان انجام نشـود و هـم گزینش گران 

سـنگینى انتخـاب نادرسـت را به دوش نکشـند. 
حـال، مقولـه گزینـش که خود متضمن جـذب و تامین منابع انسـانى کیفى به یک 
سـازمان اسـت، در بانـک کشـاورزى در سـال هاى گذشـته با همـکاري افـرادى انجام 
می شـد کـه با وجود آشـنایی بـا جایگاه و شـرایط گزینش، آشـنایى چندانى با شـرایط 
خـاص کار در بانـک و بانکـدارى نداشـتند. حاصـل ایـن رویه نیـز، نه اینکه درسـت و 
مطلوب نباشـد، بلکه بهبود آن لازم بود. چراکه لازمه رسـیدن به درك درسـتى از افراد 
و راى بـه جـذب یـا طـرد یـک فـرد این اسـت که شـرایط او به طـور حداکثـرى درك 
شـود و ایـن امـکان براى افـرادى کـه از خـارج بانک بـراي گزینش نیروهـاى داخلى 
بانـک همکاري می کردند عملا، میسـر نبـود. از ایـن رو اداره گزینش بانک کشـاورزى 
در همـان مسـیر دوم و دشـوار قرار گرفت تـا با تربیت و تکیه بر تـوان نیروهاى داخلی 
جایـگاه و کیفیـت گزینـش در بانـک ارتقـا یابـد. ویژه نامـه حاضر بـه بررسـى نحوه و 

مزایـاى حصـول به این توانمنـدي در امر گزینـش پرداخته اسـت. بخوانید. 
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کشـاورزى  بانـک  در  جدیـدى  رویکـرد 
نسـبت بـه مقولـه گزینش پیـش آمـده و آن 
تربیـت نیروهـاى داخـل بانـک و اسـتفاده 
از امکانـات و  پتانسـیل داخلـى اسـت. ایـن 
حشـمت االله  سـخنان  بخـش  مهمتریـن 
نظـرى، عضـو هیئت مدیره بانک کشـاورزى 
در همایـش آمـوزش سراسـرى محققیـن و 
رابطیـن هسـته گزینش بـود. رویکـردى که 
بـر پایـه آن همایـش آموزشـى گزینش گران 

بـه مرحلـه برگـزارى رسـید. 
ایـن عضو هیئـت مدیره بانک کشـاورزى 
در بیـان اهمیـت مقولـه گزینـش، خطاب به 
گزینش گـران بانـک گفـت: همـکاران جدید 
هسـته گزینـش ضمـن فراگیـرى آموزش ها 
بایـد این اصل را همواره سـرلوحه کارى خود 
قـرار دهنـد کـه در مسـندى قـرار گرفته انـد 
کـه قرار اسـت نیـروى انسـانى توانمند بانک 
را تامیـن کننـد، نیرویـى کـه بناسـت آینـده 
بانـک را ترسـیم کنـد. حـال در این شـرایط 
هرگونـه قصـور و تقصیـرى بانـک را متضرر 
خواهـد کـرد، چـه این قصـور منجر بـه تائید 
فـردى ناصالح شـود و چه ختم بـه رد و عدم 
تائیـد فـردى شایسـته و صالح. پیـش از این 
نیـز هسـته گزینش بانـک این مسـئولیت را 
برعهـده داشـت و کارنامـه خوبى هـم از خود 
برجاى گذاشـته بود. چنانکه بانک کشـاورزى 
بـه مدد ایشـان در دهه هشـتاد، 5 تـا 6 هزار 
نیـروى کارا، توانمنـد و متعهـد جـذب کرد تا 
نقـش و تاثیـر بانـک کشـاورزى در اقتصـاد 

ایـران، پررنگ تر شـود. 

نظـرى نیـاز امـروز گزینـش در بانـک را 
اسـتفاده از نیروهـاى داخلـى و ظرفیت هـاى 
داخـل بانک دانسـت و عنـوان کـرد: رویکرد 
جدیدى در بانک کشـاورزى نسـبت به مقوله 
گزینـش پیـش آمـده و آن تربیـت نیروهاى 
داخل بانک و اسـتفاده از امکانات و پتانسـیل 
داخلـى اسـت. او در در تشـریح ایـن موضوع 
یـادآور شـد: پیـش از ایـن فعالیـت هسـته 
گزینـش بانک، یـک کارکرد تلفیقـى بود که 
توسـط همـکاران داخـل بانـک و همـکاران 
خـارج بانـک منتج به نتیجه مى  شـد. البته در 
خروجـى و حاصل کار این هسـته هیچ خللى 
وارد نیسـت و بـه دفعـات نیروهایـى را بـه 
مجموعـه بانـک اضافه کرده اند کـه پس از 2 
یا 3 سـال، مسئولیت ها و پسـت هاى کلیدى 
بانـک را پذیرفتـه و بـه سـلامت و موفقیـت 
هـم از عهـده اجـراى آن برآمده انـد. بنابراین 
بـا دو هدف اسـتفاده از نیروهاى داخلى بانک 
بـراى هسـته گزینـش در دسـتور کار قـرار 
گرفت. نخسـتین عامل سـرعت بخشـیدن و 
کـم کـردن فرآینـد گزینش در کنـار کیفیت، 
به واسـطه بهره مندى از نیروهاى بیشـتر بود. 
مـورد دوم اسـتفاده از پتانسـیل و ظرفیـت 
داخـل بانـک بـود کـه ایـن مـورد هـم بـه 
دلیل آشـنایى بیشـتر همـکاران داخـل بانک 
بـا مجموعه و تربیـت نیروهاى متخصص در 

بخـش گزینـش ضـرورى مى نمود.
بـه گفتـه ایـن عضو هیئـت مدیـره بانک 
کشـاورزى؛ تغییـرات دنیاى امـروز، تحولات 
سـریع و پیشـرفت در همه امور، عاملى است 

کـه سـرعت بخشـیدن بـه فرآینـد انتخاب و 
گزینش را ضرورت مى بخشـد. جهـان امروز، 
فضـاى اسـتفاده حداکثرى از فرصت هاسـت 
و لحظـه اى قصور و فرصت سـوزى سـازمان 
را بـا لطمـات جبران ناپذیرى مواجـه مى کند. 
انتخـاب و جـذب نیـروى انسـانى کارآمـد، 
رشـدى چشـمگیر در اسـتفاده از فرصت هـا 

فراهـم خواهـد کرد. 
نظـرى گفـت: امـروزه یکـى از بزرگترین 
بـزرگ  سـازمان هاى  مدیـران  دغدغه هـاى 
به واسـطه  کـه  اسـت  نیروهایـى  جـذب 
پتانسـیل دانش و مهـارت، گام هـاى موثرى 
بانـک  و  بردارنـد  پیشـرفت  و  توسـعه  در 
کشـاورزى هم از این قاعده مسـتثنى نیست. 
امـا هم زمـان بـا افزایـش نیـاز سـازمان ها به 
نیـروى انسـانى مجـرب، نـرخ بیـکارى هـم 
رشـد داشـته و تقاضا براى اشـتغال به شکل 
چشـمگیرى افزایـش داشـته و سـازمان ها را 
بـا انبوهـى تقاضـا از سـوى فارغ التحصیلان 
اسـت.  کـرده  مواجـه  بیـکار  متقاضیـان  و 
متقاضیانـى کـه در میـان آنهـا هـم مدیرانى 
توانمنـد و نیروهایـى کارآمـد وجـود دارنـد و 
هـم افرادى کـه به دلیل نداشـتن مهـارت و 
تعهد، در صورت فعالیت به سـازمان خسـارت 
خواهنـد زد. در این شـرایط اسـت که اهمیت 
مقولـه انتخـاب عیان تر از گذشـته مى شـود. 
فـارغ از نیـاز امروز و عمومى تمام سـازمان ها 
بـه نیـروى انسـانى توانمنـد، ایـن مهـم در 
بانـک کشـاورزى ضرورتـى دوچنـدان یافته 
اسـت. چراکـه بانـک کشـاورزى به واسـطه 

ماموریـت یافتـن براى به سـرانجام رسـاندن 
طرحـى بـزرگ و ملى در یک برهه حسـاس 
تاریخـى قـرار گرفتـه اسـت. اجـراى طـرح 
توسـعه کشـاورزى کـه در مقیـاس بزرگى و 
مانـدگارى در رده طرح هـاى چـون مسـکن 
مهـر قـرار دارد،  بـه بانک کشـاورزى محول 
شـده اسـت و ایـن واگـذارى مسـئولیت نیـز 
بـه دلیل اعتمـاد و اطمینـان دولت بـه بانک 
اسـت. ازاین رو بانک کشـاورزى براى پاسـخ 
بـه اطمینـان دولـت و به سـرانجام رسـاندن 
طـرح بـه کیفى تریـن شـکل ممکـن، ضمن 
اسـتفاده حداکثـرى از نیروهاى موجـود، باید 
نیـروى انسـانى کارآمدى را هـم به مجموعه 
خـود اضافه کنـد. در این شـرایط هم انتخاب 

نیروهـاى اصلح بسـیار اهمیـت دارد. 
او در ادامـه بـا تاکیـد دوبـاره بـر اهمیـت 
مقولـه گزینش، توجـه گزینش گـران به چند 
نکتـه کلیـدى در ایـن مبحـث جلـب کـرد 
و گفـت: یکـى از مهمتریـن مـواردى کـه در 
گزینـش و انتخـاب بایـد بـه آن توجه شـود، 

نـوع نگـرش و گرایـش فـرد اسـت. 
مـورد مهمى که گـه گاه مغفـول مى ماند، 
بـه ایـن معنـى کـه نـوع نـگاه فـرد مثبـت 
اسـت یـا منفـى، نیـل بـه پیشـرفت و انجام 
کار مانـدگار را دارد یـا اینکـه تنها مقصودش 
از کار در بانـک دریافـت حقـوق پایـان  مـاه 
اسـت. کشـف ایـن نگـرش در افـراد بسـیار 
ضـرورى اسـت؛ زیـرا متقاضیانـى کـه افکار 
و ایده هـاى خلاقانه و نگرشـى مثبت داشـته 
باشـند، می تواننـد بانک را به سـوى نـوآورى 
آن  بـر  عـلاوه  دهنـد.  سـوق  پیشـرفت  و 
درمـورد زیاده خواهـی، یک رنگـی و صداقت ، 
نجابت ، شـهامت و شـجاعت افراد نیز هنگام 
گزینـش مـواردي را مطرح و توصیـه کردند، 
همکارانـی کـه قـرار اسـت بـا گزینـش و در 
گزینـش فعالیت کننـد، خود نیز بایـد الگوي 
تمام عیـاري از مجموعـه صفـات یک کارمند 

شایسـته در درون سـازمان باشـند.  

نیاز امروز گزینش بانک کشاورزي استفاده از 
نیروها و ظرفیت هاي داخلی بانک است

امروزه یکى عضو هیئت مدیره بانک کشاورزى در همایش آموزش سراسرى محققین و رابطین هسته گزینش مطرح کرد:
از بزرگترین 
دغدغه هاى 

مدیران 
سازمان هاى 

بزرگ جذب 
نیروهایى است 

که به واسطه 
پتانسیل دانش 

و مهارت، 
گام هاى 

موثرى در 
توسعه و 
پیشرفت 
بردارند 
و بانک 

کشاورزى هم 
از این قاعده 
مستثنا نیست
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ــان  ــور آقای ــا حض ــن ب ــن و محققی ــش رابطی همای
شــکرى، مدیــر اداره دبیرخانــه هیئــت مرکــزى گزینــش 
ــک،  ــره بان ــت مدی ــو هیئ ــکار عض ــزي، ماهی ــک مرک بان
ــور مدیــر و اعضــاى گزینــش بانــک کشــاورزي  رضایى پ

ــد. ــزار ش ــر برگ ــوزش بابلس ــز آم در مرک
ماهیــکار، عضــو هیئــت مدیــره بانــک کشــاورزى 
ــروى  ــگاه نی ــش و جای ــه نق ــاره ب ــا اش ــم ب ــن مراس در ای
ــن رکــن تحــولات اقتصــادى،  ــوان موثرتری انســانى به عن
ــت:  ــه گف ــک جامع ــرفت ی ــى در پیش ــى و فرهنگ اجتماع
ــود  ــت خ ــات و فعالی ــه حی ــراى ادام ــازمان ها ب ــروزه س ام
ــص،  ــد، تخص ــوردار از تعه ــانى برخ ــروى انس ــد نی نیازمن
ــه  ــاره ب ــا اش ــتند. او ب ــت هس ــى و خلاقی ــلاق و پویای اخ
جایــگاه بانــک کشــاورزى در نظــام بانکــى کشــور گفــت: 

تقریبــا 10 درصــد پرســنل و همچنین شــعب بانکــى، مربوط 
بــه بانــک کشــاورزى بــوده و بــا ایــن امــکان، ســالانه بــه 
بیــش از 1/5 میلیــون مشــترى در زیربخش هــاى مختلــف 
کشــاورزى تســهیلات پرداخــت کــرده و به منظــور حمایــت 
از دســترنج ایشــان، بیــش از یــک میلیــون و 800 هــزار نفر 
از تولیدکننــدگان بخــش کشــاورزى را تحــت پوشــش بیمه 

ــرار داده ایــم. کشــاورزى ق
ایــن عضــو هیئــت مدیــره بانــک کشــاورزى در ادامــه 
افــزود: شــرایط کارى بانــک اقتضــا مى کنــد افــرادى کــه در 
شــعب، ســتاد و مجموعه هــاى تابــع آن فعالیــت مى کننــد، 
عــلاوه بــر تبحــر در ارائــه خدمــات بانکــى، مشــاورى امین 
بــراى کشــاورزان در امــور ســرمایه  گذارى ها باشــند و 
داشــتن چنیــن خصوصیاتــى مویــد ایــن نکتــه اســت کــه 

خروجـى و حاصـل کار گزینـش همـواره 
بایـد در بوتـه نقـد و آزمایـش باشـد و ایـن 
نتیجه کار بررسـى و سـنجش شـود. راهکار 
بررسـى عملکـرد گزینـش هـم ارائه آمـار و 
اعـداد و ارقـام و تعداد و کمیت نیسـت؛ بلکه 
تنهـا راه سـنجیدن عملکرد گزینـش در یک 
مجموعه یـا سـازمان، میـزان پاى بندى یک 

سـازمان به ارزش هاسـت.
حجت الاسـلام ثقفـى، معـاون هیئـت عالى 
گزینـش کـه در همایـش سراسـرى محققین و 
رابطین هسـته گزینش بانک کشـاورزى حاضر 
بـود بـا بیـان ایـن مسـئله، تقـوا را محـور امـر 
گزینـش دانسـت. او گفـت: تقـوا و تزکیه نفس 
بایـد در تمـام امـور محوراصلـى باشـد. بـا ایـن 
حـال در مقولـه گزینش بـا توجه به حساسـیت 
موضوع، این مهم بیشـتر جلـوه مى کند. چنانکه 
همواره چارچوب ها و دسـتورالعمل هاى گزینش 
بر پایه ارزش ها بنا شـده و کسـانى توانسته اند با 

ایـن معیارهاى ارزشـى، انتخـاب اصلح کنند که 
از درجـه تقـوا و ایمـان بالایى برخـوردار بوده اند.  
بـه گفته او همیـن پاى بندى بـه ارزش ها و نبود 
افـراط و تفریـط هـم مهمترین آسـیب گزینش 
اسـت. چنانکـه گزینش گـرى تنهـا بـه ظاهـر 
مومـن باشـد و نگـرش  و نگاهـش متفـاوت از 
ظاهـرش باشـد، بـدون شـک دچـار افـراط و 
تفریط شـده و نخواهد توانسـت انتخاب درستى 
کنـد. بنابراین آنچـه مانع انحـراف گزینش گر از 
مسـیر نادرست مى شـود، ایمان قلبى و تقواست. 
همچنین تقوا و تزکیه سـبب خواهد شـد فرد از 
شـعارزدگى دورى جسـته و به آنچـه مى گوید و 
عمـل مى کند مومن باشـد. او با تاکیـد بر پرهیز 
از اعمال  نظر شـخصى و انتخاب سـلیقه اى در 
امر گزینـش، گفت: وظیفه گزینش پاسـدارى از 
ارزش هـاى نظام و انقلاب اسـت. حـال با توجه 
به اینکه حدود این ارز ش ها هم روشـن و آشـکار 
اسـت، جایى براى اعمال نگرش هاى شـخصى 

و سـلیقه اى وجـود نداشـته و گزینشـى ها تنهـا 
بایـد بر مـدار ارزش هاى نظـام و انقلاب حرکت 
کننـد.  معاون هیئـت عالى گزینش یادآور شـد: 
در اهمیـت امـر گزینـش همین کافى اسـت که 
ورود یـک نفـوذى یـا چنـد انسـان منحـرف در 
یک سیسـتم یا سـازمان، برابر اسـت با انحراف 
کل نظـام و انقـلاب از مسـیر اصلـى. بنابرایـن 
گزینش گـران بایـد ایـن مهـم را درك کننـد و 
بـه باور برسـند کـه وظیفه ایشـان بسـیار فراتر 
اسـت پرسـیدن چند سـوال از مبانـى اعتقادى و 
فکـرى فـرد در تحقیـق و مصاحبه اسـت. بلکه 
ایشـان خـط سـیرى را دنبـال مى کننـد کـه در 
نهایـت ارزش هـاى نظام و اسـلام و انقـلاب را 
در کشـور مـا حفـظ خواهـد کـرد. گزینش گران 
وظیفـه پیشـگیرى را به عهده دارند، پیشـگیرى 
از آسـیب و انحـراف در سـازمان ها و نهادهـا و 
کـه  ارزش هـا  خـوردن  لطمـه  از  پیشـگیرى 
بـدون شـک ایـن پیشـگیرى مانـع از تحمیـل 

هزینه هـاى بیشـترى بـه نظـام بـراى درمـان 
آسـیب هاى احتمالـى خواهـد بود.

حجت الاسـلام ثقفـى در پایـان خاطرنشـان 
کـرد: خروجـى و حاصـل کار گزینـش همـواره 
بایـد در بوتـه نقـد و آزمایش باشـد و این نتیجه 
کار بررسـى و سـنجش شـود. راهـکار بررسـى 
عملکـرد گزینـش هم ارائـه آمار و اعـداد و ارقام 
و تعداد و کمیت نیسـت؛ بلکه تنها راه سـنجیدن 
عملکـرد گزینـش در یک مجموعه یا سـازمان، 
میـزان قرابـت و نزدیکـى رفتـار آن مجموعـه 
بـا ارزش هـا یـا فاصله گرفتـن از ارزش هاسـت. 
چنانکه رفتار کلى سـازمان همسـو با ارزش هاى 
اسـلام و انقلاب باشـد، گزینش گران در کار خود 
دقـت به خـرج داده و در مسـیر درسـت حرکت 
عملکـرد  در  لغزش هایـی  اگـر  امـا  کرده انـد، 
سـازمان یـا حتـى افـراد معـدودى از سـازمان 
دیـده شـود بـدون شـک عملکـرد گزینش هم 

زیر سـوال اسـت. 

اینکـه بـراى پیشـبرد امـور گزینـش، تحقیـق و مصاحبـه در بانک کشـاورزى نیـازى به 
نیروهاى خارج از بانک نداشـته باشـیم، بزرگترین دسـتاورد گزینش بانک در سـال هاى اخیر 
تلقـى مى شـود. ارجمنـد، معاون حراسـت بانک کشـاورزى در همایش سراسـرى محققین و 
رابطیـن هسـته گزینش بانک کشـاورزى بـا ذکر ایـن مطلب، افـزود: خودکفایى در پیشـبرد 
امـور گزینـش دسـتاورد بزرگـى بـراى بانک اسـت. ایـن دسـتاورد مهم در بخـش گزینش 
بانـک کشـاورزى نیز با نـگاه ویـژه دکتر طالبـى، مدیرعامل و تـلاش همکاران حاصل شـده 
اسـت. پیـش از این  بـا وجود توانمندى همـکاران، نقش رابـط، محقق و مصاحبه گـرى را در 
اسـتان ها، دیگـر سـازمان ها بـراى بانک اجـرا مى کردنـد. اما امروز به واسـطه عملى شـدن 
ایـن دسـتاورد مهـم، دغدغه همـکاران قدیمى بخش گزینش بانک نیز مرتفع شـده اسـت. 
او با اشـاره بـه اینکه عموم پرسـنل ادارات، نگاه خاصی به عملکرد همکاران گزینشـى دارند، 

بـر رعایت یک الگوى رفتارى حسـنه و پسـندیده از سـوى 
ایشـان تاکید کرد.

معـاون حراسـت بانـک کشـاورزى در ادامه یادآور شـد: 
در جامعـه طیف متفاوتـى از نگاه ها و برداشـت ها نسـبت به 
مقولـه گزینـش وجود دارد که به دلیل عدم شـناخت و بعضی 
رفتارهـاى ناپخته، گاه این برداشـت ها منفى تلقى مى شـود. 
بنابرایـن ضـرورت دارد تغییر نـگاه را از خود و سـازمان خود 
آغـاز کنیـم. بـه این معنـى که بـا ارائه یـک الگـوى رفتارى 

پسـندیده و آمیختـه بـه آگاهى، درصـدد تغییر ایـن برداشـت ها برآمدیـم.  ارجمنـد در پایان 
خاطرنشـان کـرد: مـورد دیگرى که همکاران گزینشـى باید همـواره سـرلوحه کارى خود قرار 
دهنـد، فـرازى از وصیـت تاریخـى امـام علـى (ع) به مالک اشـتر اسـت که مى گویـد: «مالک 
اگـر شـب  هنـگام فردى را مشـغول گناهـى دیدى، صبح به آن چشـم بـه او نگاه نکن شـاید 
کـه سـحرگاه توبـه کرده باشـد». این فـراز باید همـواره به عنوان یـک اصل و الگـوى کارى و 

رفتـارى در گزینش و حراسـت مدنظر باشـد.  

بهداشت محیط اداري، محصول گزینش است
ــد از عضو هیئت مدیره بانک کشاورزى در همایش آموزش سراسرى محققین و رابطین هسته گزینش مطرح کرد: ــا بتوانن ــرادى واجــد شــرایط انتخــاب شــوند ت ــد اف بای

عهــده ایــن وظیفــه بــه خوبــى برآینــد.  ماهیــکار بــا ذکــر 
ایــن نکتــه کــه بیــش از 62 درصــد کارکنــان بانــک در کل 
ــت:  ــد، گف ــالا دارن ــه ب ــم ب ــى دیپل ــدرك تحصیل ــور م کش
انتخــاب صحیــح در گزینــش نیــروى انســانى بــراى یــک 
بانــک تخصصــى، بســترى را فراهــم خواهــد کــرد کــه در 
ــل  ــود نائ ــاى خ ــداف و برنامه ه ــه اه ــازمان ب ــدم اول س ق
شــده و بــا جلوگیــرى از ورود افــراد فاقــد شــرایط و ناســالم، 

بهداشــت محیــط ادارى تامیــن شــود.
ــک،  ــترى در بان ــش مش ــه نق ــاره ب ــا اش ــن ب او همچنی
ــواع  ــون ان ــش از 40 میلی ــر بی ــال حاض ــد: در ح ــادآور ش ی
ــغ  ــده و بال ــاح ش ــک افتت ــتریان بان ــط مش ــاب ، توس حس
ــاد  ــطه اعتم ــه واس ــع ب ــال مناب ــارد ری ــزار میلی ــر 170 ه ب
مشــتریان در شــعب تابــع تجهیــز شــده اســت.  او همچنیــن 
ــا اشــاره بــه اقبــال عمومــى مشــتریان در مــورد انتخــاب  ب
بانــک کشــاورزى گفــت: دلایــل عدیــده اى از جملــه 
برخــوردارى از نیــروى انســانى متخصــص و اصلح در شــعب 
بانــک ســبب ایــن توفیــق شــده اســت. بنابرایــن مى تــوان 

حجت الاسلام ثقفى، معاون هیئت عالى گزینش: 

میزان پاى بندى یک سازمان به ارزش ها، عملکرد گزینش  را رد یا تائید مى کند 

از سوى معاون وقت حراست بانک کشاورزى مطرح شد:

خودکفایى، دستاورد بزرگ گزینش 
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سـواى اینکه گزینشى ها باید در قبال سـازمان خود مسئول 
و پاسـخگو باشـند کـه فـردى ناتـوان را براى همـکارى با 
مجموعـه انتخـاب کرده انـد، بلکـه  مهمتر پاسـخى اسـت 
کـه باید بـه وجدان خـود و محضر الهـى بدهند کـه امکان 

داشـتن شـغل و رشـد را از فردى توانمنـد گرفته اند.
پـس از صـدور فرمـان امام راحـل در سـال 1361 مبنى بر 
تشـکیل گزینـش در سـازمان ها و نهادهـا، این امـر حدود 
یک سـال بعد، یعنى در سـال 1362 در بانک کشاورزى هم 
تحقـق پیدا کـرد. عبداالله مهـدوى، عضو هسـته گزینش از 
همان سـال در بخش گزینش بانک کشـاورزى مشـغول به 
کار شـده و در سـمت هاى مختلـف از رابـط و مصاحبه گر تا 

مدیـرکل گزینش مرکـزى بانک ادامـه فعالیت داد. 
او در همایش سراسـرى محققین و رابطین هسـته گزینش 
بانـک کشـاورزى در سـخنانى کوتـاه در بـاب اهمیـت و 
حساسـیت مقولـه گزینـش گفـت: گزینـش یـک فرآینـد 
و فعالیـت مشـارکتى اسـت کـه طـى آن تحقیق، بررسـى 
و مصاحبـه انجـام می شـود تـا پرونـده اى بـراى ارزیابـى 

شود. تشـکیل 
 حاصـل ارزیابى هم افـزودن گروهى یـا نفراتى به مجموعه 
کارکنـان بانک کشـاورزى و محروم شـدن عـده اى دیگرى 
از همـکارى بـا بانک اسـت؛ ایـن قضـاوت و تصمیم گیرى، 
همـان نقطـه عطـف و حسـاس گزینـش اسـت. همیـن 
حساسـیت موجـود، گزینـش را از چرخـه کارهـاى معمول 
خـارج کـرده و ایـن نیـاز را طلـب مى کنـد کـه همـکاران 
گزینشـى بـا تمام وجود و حس مسـئولیت بـراى فعالیت در 
ایـن بخش حاضر شـوند. سـواى اینکـه گزینشـى ها باید 
در قبال سـازمان خود مسـئول و پاسخگو باشـند که فردى 
ناتـوان را بـراى همـکارى بـا مجموعـه انتخـاب کرده اند، 
بلکـه  مهمتـر پاسـخى اسـت کـه باید بـه وجدان خـود و 
محضـر الهـى بدهند که امکان داشـتن شـغل و رشـد را از 

گرفته اند.  توانمنـد  فـردى 

بـر خـلاف تصـور و پنـدار بعضی، آمـوزش حجمى از دانسـته ها که انتقـال آن در یـک دوره زمانى مى تواند بـه افزایش 
سـطح کیفـى سـازمان کمـک کند، نیسـت، بلکـه یـک فرآیند اسـت و برخـورد بـا آن نیز بایـد فرآیند مـدار باشـد. امیر 
شـکرى، مدیـر اداره دبیرخانـه هیئت مرکـزى گزینش بانک هـا در همایش سراسـرى محققین و رابطین هسـته گزینش 

بانـک کشـاورزى بـه واکاوى علل مانـدگارى مباحث آموزشـى در یک سـازمان پرداخت. 
او گفـت: همایـش حاضـر به منظـور آمـوزش تـدارك دیده شـده و اسـتادان گرانمایـه اى بـراى انتقال مباحث آموزشـى 
بـه علاقمنـدان و همـکاران بخـش گزینـش گردهـم آمده انـد، بنابراین اشـاره به مباحث و سـرفصل هاى آموزشـى چندان 
مفیـد فایـده نخواهـد بـود. ازاین رو قصـد دارم به موضوعى بپردازم که شـاید بزرگترین آسـیب مترتب به آمـوزش و مباحث 
آموزشـى باشـد. آنچـه آمـوزش را اثربخش کـرده و تاثیر مثبت آن را در سـازمان نمـودار مى کند، ماندگارى آن اسـت و این 
مانـدگارى مسـتلزم طراحـى یـک اسـتراتژى آموزشـى و پیاده سـازى آن اسـت. بنابرایـن مى تـوان گفت که عـدم توجه به 

طراحى یک اسـتراتژى آموزشـى بزرگترین آسـیب آموزش و مباحث آموزشـى اسـت.
شـکرى در ادامـه افـزود: حـال پرسشـى کـه پیـش مى آید این اسـت که بـراى مانـدگارى آمـوزش و مباحث آموزشـى 
در سـازمان چـه بایـد کـرد و اسـتراتژى کـه از آن سـخن مى  گوییـم بـر چه پایه و اساسـى اسـتوار اسـت. در پاسـخ به این 
پرسـش بـه اختصـار بایـد گفـت، آمـوزش یک فرآیند اسـت و برخـورد بـا آن نیز بایـد فرآیند مدار باشـد. چنانکـه بر خلاف 
تصـور و پنـدار بعضـی آمـوزش، حجمـى از دانسـته ها که انتقـال آن در یـک دوره زمانـى مى تواند به افزایش سـطح کیفى 
سـازمان کمک کند، نیسـت. آموزش مى تواند به عنوان سـرمایه یک سـازمان محسـوب شـود، سـرمایه اي که هر روز نیاز 
بـه یـادآورى، تکمیـل، به روز شـدن و بازآمـوزى دارد و اگر با این فرآیند همراه شـود به عنوان سـرمایه اى ارزشـمند در یک 
سـازمان مانـدگار و اثربخـش خواهـد بـود و چنانکـه در یـک مقطع زمانى ارائه شـده و روند آن منقطع شـود، به سـان دیگر 
سـرمایه هاى مـادى بـا اسـتهلاك و در نهایـت زوال روبه رو خواهد شـد. این اصل را به سـهولت مى توان بـه حوزه گزینش 
هـم تعمیـم داد. چنانکـه در مـوارد متعددى مشـاهده کردیـم که گزینش گـران پس از یک دوره آموزشـى در سـطح کیفى 
بـالا و قابـل قبولـى قـرار گرفته انـد، اما پس از گذشـت مدتى کوتاه رو به افول گذاشـته و از سـطح کیفى آنها کاسـته شـده 
اسـت. پـس از بررسـى ایـن مـوارد مشـابه دریافتیـم که آنچه سـبب رشـد کیفـى گزینش گران شـده، آمـوزش بـوده و باز 
هـم آنچـه افـت و تنـزل کارى آنهـا را به دنبال داشـته همان آمـوزش بوده اسـت. چراکه در یـک دوره آموزش به سـازمان 
تزریـق شـده، امـا ایـن آمـوزش مقطعى بـوده و فرآیندمدار نبـوده، بنابراین با گذشـت زمان، آثـار آن در رفتـار گزینش گران 

کمرنگ شـده است. 
مدیـر اداره دبیرخانـه هیئـت مرکـزى گزینش بانک ها در ادامه با اشـاره بـه ضرورت موضوع تعمیم و توسـعه دانش   در مقوله 
گزینـش یـادآور شـد: مـورد دیگرى که در مقوله آمـوزش از درجه اهمیت بالایى برخوردار اسـت و به ضابطه مند شـدن و کیفى 
شـدن فعالیتـى در یـک سـازمان و مجموعـه کمک مى کند، تعمیم و توسـعه دانش   اسـت. به عنـوان نمونـه در بحث گزینش، 
همـواره بایـد گزینش گـر با دسـتورالعمل ها و آیین  نامه ها آشـنایى کامل داشـته و شـرایط و افـراد مختلف را به دسـتورالعمل ها 
تعمیـم دهـد. ایـن تعمیـم دادن ها از یک سـو ضوابط را بـراى فرد گزینش گر درونى کرده و از سـوى دیگـر موجب احقاق کامل 

حقـوق فـرد گزینـش شـونده مى شـود که در برخـورد با او به طور کامل بر مسـیر ضابطه حرکت شـده اسـت. 
زنجیـره وار بـودن مراحـل و مباحـث گزینش مـورد بااهمیت دیگرى اسـت که اشـراف کامل گزینش گر بـه تمام مراحل 
را طلـب مى کنـد. شـکرى در ایـن رابطـه گفـت: بـا توجه بـه اینکه تمـام مراحل گزینـش چون تحقیـق، تکمیـل پرونده، 
مصاحبـه و صـدور راى لازم و ملـزوم و مکمـل دیگرنـد، بایـد در هـر مرحلـه توجه گزینش گـر به این نکته معطوف باشـد 
کـه خوراکـى کـه تهیـه مى کند بـه درد مرحله بعدى بخـورد. به عنوان مثـال محقق باید به مرحله مصاحبه اشـراف داشـته 
باشـد تـا تحقیـق را به گونـه اى انجـام دهـد تـا خوراکـى کارآمد بـراى مرحلـه مصاحبه آمـاده کند یـا مصاحبه گر بـا صدور 
راى به خوبـى آشـنا باشـد تـا بدانـد چـه اجزایى براى صـدور راى دقیق لازم اسـت تـا آنهـا را در مرحله مصاحبه گـردآورى 
کنـد. بنابرایـن این طـور مى تـوان گفت کـه به دلیل زنجیـره وار بودن مراحـل و مباحث گزینـش، گزینش گران بایـد به تمام 

مراحل اشـراف داشـته باشـند تـا نتیجه مطلوبـى از فرآیند گزینش حاصل شـود.
او در پایـان اضافـه کـرد کـه نگـرش سیسـتماتیک هـم از دیگـر ملزومات و پیش شـرط هاى توسـعه به صـورت کلى و 
عمومـى اسـت کـه بـه حـوزه گزینش هـم تعمیـم پیدا مى کنـد. شـکري گفت: هـر فـردى در زندگـى برخـى مولفه هاى 
رفتـارى را کسـب کـرده و برخـى دیگـر را به طـور ذاتـى و غریزى با خـود حمل مى کنـد، اما هیچ کـدام از ایـن مولفه ها به 
انـدازه نگـرش در زندگـى و خروجـى رفتـارى و عملکـردى او موثر نیسـت. به واسـطه این تاثیر چشـمگیر اسـت که عنوان 
مى شـود بـراى حصـول بـه هـدف در حـوزه گزینـش و پرهیـز از خطا، بایـد نگرش سیسـتماتیک داشـت. به عنـوان مثال 
برخـى افـراد نگـرش جزئـى و فـردى داشـته و با این نـگاه گزینش مى کننـد و باورهـاى خـود را صحیح مى پندارنـد؛ عده 
دیگـرى نگـرش ملـى دارنـد و بـر اسـاس آنچـه به زعـم خـود در منافع ملـى لازم مى دانند، دسـت بـه گزینـش مى زنند و 
برخـى دیگـر نـگاه سـازمانى دارند و الى آخـر. اما این گونه نـگاه و نگرش هاى متفـاوت در حوزه گزینش، مى تواند آسـیب زا 
باشـد. از ایـن رو بـراى پرهیـز از خطا و اشـتباه، گزینش گران ناگزیرند نگرشـى جامع و سیسـتماتیک داشـته باشـند. به این 
معنـا کـه گزینش گـر بدانـد جزئـى از کدام زیر سیسـتم اسـت و آن زیر سیسـتم هم بخشـى از کدام سیسـتم بزرگ اسـت 
و ایـن سـازمان و سیسـتم چـه خط مشـى و نگاهـى داشـته و چـه اهدافـى را دنبال مى کند؛ سـپس نـگاه و نگـرش خود را 
بـا ایـن اهـداف همسـو کنـد. نگرشـى که حاصـل آشـنایى گزینش گر با اهـداف غایى سـازمان و سیسـتم باشـد، منجر به 
تولیـد و صـدور رفتـار و عملکـردى مى شـود کـه در نهایـت سـازمان را به اهـداف و برنامه هـاى نهایى نزدیک تـر مى کند. 

گزینش گر باید به وجدان خود
 پاسخگو باشد

فرآیند مدارى، ماندگارى آموزش را تضمین مى کند

عضو هسته گزینش:

شکرى، مدیر اداره دبیرخانه هیئت مرکزى گزینش بانک ها ــراد توســط  ــدى رســید کــه انتخــاب اف ــن جمع بن ــه ای ب
ــت  ــده اس ــام ش ــتى انج ــک به درس ــران در بان گزینش گ
و مســتخدمان چــون بر اســاس شــروط مشــخصى چــون 
ــح،  ــواده صال ــه خان ــن، وابســتگى ب حســن ســابقه در دی
علــم و تجربــه و ... انتخــاب شــده اند؛ دقــت در کارشــان 
بــالا بــوده و بــا دوراندیشــى تصمیــم مى گیرنــد. همچنین 
در همــه حــال رعایــت حــال مشــترى را مى کننــد و بــر 
ایــن اســاس اســت کــه حداقــل تخلفــات انجــام شــده در 

شــبکه بانکــى، مربــوط بــه بانــک کشــاورزى اســت. 
ایــن عضــو هیئــت مدیــره بانــک کشــاورزى بــا ذکــر 
ایــن نکتــه کــه کار گزینــش و مرحلــه انتخــاب نیــروى 
انســانى، مرحلــه اى بســیار مهــم و دشــوار اســت، گفــت: 
ــه مقصــود، گزینش گــران بایــد ضمــن  ــراى رســیدن ب ب
ــه  ــادرت ب ــش، مب ــر گزین ــم ب ــن حاک ــه قوانی ــلط ب تس
مصاحبــه کارآمــد کننــد و ایــن مهــم اتفــاق نخواهــد افتاد 
ــود و  ــام ش ــتى انج ــق به درس ــل تحقی ــه عم ــر اینک مگ
قبــل از مصاحبــه، پرونــده مصاحبه شــونده مطالعــه شــده و 

ــکات درخــور پرســش، مشــخص شــود. ن
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 براى شـروع، یـک تعریف از گزینش 
ارائـه دهید و اینکـه این مکانیـزم چگونه 

به عملکرد سـازمان کمـک مى کند؟
نیروى انسـانى مهمترین سـرمایه یک 
اینکـه  به منظـور  حـال  اسـت.  سـازمان 
نیـروى انسـانى یـک سـازمان از کیفیـت 
قابـل قبولـى برخـوردار باشـد، مکانیزم یا 
نـام  بـه  مى شـود  گرفتـه  بـه کار  اهرمـى 
بهترین هـا؛  گزینـش  یـا  اصلـح  انتخـاب 

فلسـفه  همـان  واقـع  در  مکانیـزم  ایـن 
وجـودى گزینـش در یـک نهاد ، سـازمان 
خصوصـى و دولتـى در تمـام دنیاسـت. 

 یعنـى مى فرماییـد مقولـه اى بـه نام 
گزینـش در تمام کشـورهاى دنیـا اعم از 
پیشـرفته، درحال توسـعه و جهان سومى 

دارد؟ وجود 
کارکـرد حیاتى گزینش در سـازمان ها، 

تصمیم گیـران  و  برنامه ریـزان  عمـوم 
سـازمانى را ناگزیـر بـه اسـتفاده از چنیـن 
ایـن  از  اسـتفاده  در  مى کنـد.  مکانیزمـى 
کشـورهاى  میـان  هـم  تفاوتـى  مقولـه 
پیشـرفته، درحال توسـعه و جهان سـومى 
وجـود نـدارد؛ بلکـه آنچـه متفاوت اسـت 
انتظـارات و معیارهاسـت. به ایـن معنا که 
گزینـش،  از  هـدف  سـازمان ها  تمـام  در 
همسـو  و  انسـانى  نیـروى  کیفى کـردن 
برنامه هـاى  و  اهـداف  بـا  آن  کـردن 
سـازمان اسـت. حـال به واسـطه متفـاوت 
ممکـن  نگرش هـا،  و  انتظـارات  بـودن 
اسـت معیارهـاى انتخـاب از کشـورى به 
کشـور دیگـر یـا از سـازمانى به سـازمان 

دیگـر متغیـر باشـد. 

 بـا توجـه بـه ایـن کـه بـراى جذب 
اخـذ  فـرد  از  مدارکـى  انسـانى،  نیـروى 
بـراى  هـم  آزمونـى  نهایـت  در  و  شـده 
آیـا  مى شـود،  برگـزار  افـراد  سـنجش 
لزومـى بـه گذرانـدن مرحلـه اى بـه نـام 
خـود  خـاص  ویژگى هـاى  بـا  گزینـش 

دارد؟ وجـود 

آزمون هـا و ارائـه مدارك شـاخص هاى 
بـه  گزینـش  و  مى کننـد  رصـد  را  کمـى 
مى  پـردازد؛  کیفـى  معیارهـاى  بررسـى 
چراکـه مرحلـه آزمـون  و ارائـه مـدارك ، 
خـود معرفى فرد اسـت و گزینش بررسـى 
اسـت.  فـرد  بـا  مرتبـط  واقعیت هـاى 
بنابرایـن مرحلـه اى به نـام گزینش برگزار 
از  عظیمـی  خیـل  میـان  از  تـا  مى شـود 
نیـروى انسـانى متقاضـى کار، اصلح ترین 
نیروهـا  کیفى تریـن  و  شناسـایى  آنهـا 

جـذب سـازمان شـوند. 

 ضـرروت مکانیـزم انتخـاب کـه بـه 
بیـان شـما در کشـور مـا تحـت عنـوان 
نهـاد  در  مى شـود،  یـاد  آن  از  گزینـش 

مالـی بـه نـام بانـک چیسـت؟
و  امـوال  مـردم  همـواره  گذشـته  از 
دارایى هـاى خـود را نزد افـرادى به امانت 
مى گذاشـتند و ایـن به امانت گذاشـتن نیز 
بـر پایـه اعتمـاد و اطمینان بوده اسـت. با 
گذشـت زمـان و شـکل گیـري بانکدارى، 
کـه  خـود  ارزشـمند  دارایى هـاى  مـردم 
عمـده آن پـول اسـت را نـزد بانک هـا به 
امانـت مـی گذارنـد و این رابطـه مالى نیز 
بر پایه اعتمادسـازى شـکل گرفته اسـت. 
از ایـن رو، مى تـوان این گونـه بیـان کـرد 
کـه اعتمـاد مشـتریان همـواره مهمتریـن 
سـرمایه یک بانک و موسسـه مالى اسـت 
سـپرده هاى  حجـم  آن  به واسـطه  کـه 
بانکـى فزونـى یافتـه، گردش مالـى بانک 
اوج مى گیـرد و موجب رونق آن مى شـود. 
چیـزي کـه بر پایـه اطمینـان اعتبـاري را 
بـراى موسسـات مالـى بـه ارمغـان آورده 
و حفـظ مى کنـد، همـان نیـروى انسـانى 

کارآمـد و متعهد اسـت.
بنابرایـن نقـش گزینـش در یـک نهاد 
مالـى همچـون بانـک بیـش از گذشـته 
کوچکتریـن  چراکـه  مى شـود؛  عیـان 
مشـترى  اعتمـاد  بـه  مى توانـد  خطایـى 
خدشـه وارد کنـد. ازاین رو حاصـل کارکرد 
گزینـش احـراز صداقـت افرادى اسـت با 
تعهد بالا بـراي اطمینان سـازي روزافزون 

در جامعـه و مشـتریان.

دسـتورالعمل هاى  و  ضوابـط  آیـا   
گزینـش همـواره ثابـت و داراى چارچـوب 
بـه  بسـته  اینکـه  یـا  و  اسـت  واحـدى 
سـازمان  و  جامعـه  شـرایط  و  اقتضائـات 
به صورت شـناور و منعطـف تغییر مى کنند؟

گزینـش  دسـتورالعمل هاى  و  ضوابـط 
در کشـور مـا معمـولا دو بخـش هسـتند، 
و  ثابـت  دسـتورالعمل هاى  و  ضوابـط 
بلاتغییـر ماننـد پاى بنـد بـودن بـه نظـام 
انجـام  بـه  عاملیـت  احـراز  مقـدس، 
فرایـض و عـدم وابسـتگى بـه گروه هـاى 
هـم  معیارهایـی  و  ضوابـط  منحـرف، 

کیفیت بالاتر، هزینه پایین تر
مزایاى گزینش با استفاده از نیروهاى داخلى بانک در گفت وگو با مدیر هسته گزینش بانک کشاورزى؛

لـزوم هـم ذات پنـدارى گزینش گـر بـا متقاضـى از یـک سـو و ضرورت دسـتیابى بـه درصـد بالایـى از امنیت 
اطلاعـات از سـوى دیگـر، بانـک کشـاورزى را بر آن داشـت، به سـمتى حرکت کند کـه در اداره رونـد گزینش 
بـه خودکفایـى برسـد. روندى کـه به گفتـه مدیر هسـته گزینش بانـک در مراحـل پایانـى قـرار دارد و اکنون 
هسـته گزینـش مى توانـد نیازهاى بانـک در بخش گزینـش را با کمتریـن نیاز به نیروهـاى خـارج از بانک البته 
بـا بالاتریـن کیفیـت  و اطمینـان و پایین تریـن هزینه پاسـخ گو باشـد. مشـروح گفت وگـوى رضایى پـور، مدیر 

هسـته گزینش بانـک کشـاورزى را بخوانید:
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هسـت کـه متناسـب بـا مسـئولیت مقـرر 
شـده براي فـرد، تغییـر خواهد کـرد، مثل 
امانتـداري. به عنـوان نمونـه زمانـى بانک 
قصـد اسـتخدام و جـذب یک نگهبـان یا 
یـک راننـده را دارد؛ بـراى گزینـش ایـن 
فـرد تنهـا ضوابـط عمومـى و مـوارد عـام 
گزینـش ماننـد التـزام عملـى بـه اسـلام، 
پاى بنـد بـودن بـه نظـام، عدم وابسـتگى 
دیگـر  مـوارد  و  منحـرف  گروه هـاى  بـه 
عمومـى لحـاظ مى شـود. حـال شـرایطى 
را فـرض کنیـد کـه قـرار اسـت فـردى 
به عنـوان مسـئول حراسـت یـک اسـتان 
بـراى  مدیـرى  اینکـه  و  شـود  انتخـاب 
یـک اداره منصـوب شـود؛ در این شـرایط 
عـلاوه بـر ضوابـط عمومـى، معیارهـاى 
انتخـاب اصلـح هـم مدنظـر قـرار گرفتـه 
کـه  شـود  برگزیـده  فـردى  تـا  مى شـود 
بـراي  را  تعهـد  درجـه  بالاتریـن  بانـک 
آن پسـت خـاص در او ببینـد. در نتیجـه 
یـا همـان ضوابـط عمومـى  بخـش اول 
ثابـت هسـتند و بخـش دوم یـا معیارهاى 
تعییـن انتخـاب اصلـح در مـوارد مختلـف 
مى توانـد  متفـاوت  انتخاب هـاى  بـراى  و 

شـناور بـوده و کـم و زیـاد شـود.

کار  گزینـش،  بخـش  در  فعالیـت   
بسـیار حساسـى اسـت و همواره ایشـان 
ورود  مجـارى  در  کـه  افـرادى  به عنـوان 
متقاضیـان بـه سـازمان قـرار گرفته انـد، 
ممکن اسـت بـا پیشـنهادهایى خـارج از 
عـرف، تهدیـد یـا حتـى تطمیـع مواجـه 
اسـت  ممکـن  دیگـر  سـوى  از  شـوند. 
شـخصى  مشـکلات  یـا  مسـائل  برخـى 
روى رونـد و نتیجـه گزینـش تاثیـر گذار 
باشـد. بزرگتریـن آسـیب رونـد گزینش 
را چـه مـورد یـا مـواردى مى دانیـد کـه 
کار  بـه  یـا  آن  از  پرهیـز  بـا  گزینش گـر 
آن،  بـا  مقابلـه  بـراي  تمهیداتـى  بسـتن 
مى توانـد همـواره سـلامت کارى خـود را 

حفـظ کنـد؟
معـرض  در  همـواره  گزینش گـران 
فشـارهاى بیرونـى که به اشـکال مختلف 
قـرار  مى شـود،  اعمـال  پنهـان  و  عیـان 
کارى شـان  رونـد  بـه  مى توانـد  و  دارنـد 
آسـیب زده و آنهـا را بـا انحـراف مواجـه 
زمینـه  ایـن  در  مهـم  مسـئله  امـا  کنـد. 
ایـن  بـا  مواجهـه  و  برخـورد  چگونگـى 
فشـارهاى آسیب زاسـت. به اسـتناد تجربه 
گزینـش  بخـش  در  کـردن  کار  سـال ها 
گرانقـدر  اسـتادان  بـا  همـکارى  البتـه  و 
ایـن حـوزه، دریافتـه ام بزرگتریـن آسـیبى 
تمـام  در  را  گزینش گـران  مى توانـد  کـه 
مراحـل و رونـد کارى بـا مشـکل مواجـه 
کـرده و آنهـا را از مسـیر اصلـى منحـرف 
کنـد، ضعـف ایمان و تقواسـت. چنانکه در 
ایـن سـال ها از نزدیک مشـاهده کـرده ام 

همـکاران گزینش گـر موفـق بـا سـلامت 
کاري بـالا که به سـازمان خود بیشـترین 
کمـک را کرده اند بـا تقواترند و مسـائل و 
چالش هـاى شـخصى را جـداى کار دیـده 
و تنها معیارشـان براى انتخـاب و رد افراد 
همـان حـدود و صغورى اسـت کـه قانون 
مشـخص کـرده و در چارچـوب ضوابط و 
اسـت.  آمـده  گزینـش  دسـتورالعمل هاى 
بنابرایـن بـه همـکاران گزینشـى و البتـه 
خـودم بـه نقـل از بـزرگان ایـن بخـش، 
و  خدوانـد  بـه  ایمـان  مى کنـم  توصیـه 
تقـوا را همـواره سـرلوحه کار خـود قـرار 
دهیـم تا هـم در پیشـگاه خداوند سـربلند 
باشـیم و هم حقى از کسـى ضایع نشـود. 
مى شـود  سـبب  پیش شـرطى،  چنیـن 
تـا گزینش گـر بـا نگرشـى مثبـت رونـد 

گزینـش را دنبـال کنـد. 

 توضیـح مختصـر و کوتاهـى هـم در 
مـورد تاریخچـه گزینـش در کشـور و در 

بانـک کشـاورزى ارائـه دهید؟
شـد  گفتـه  پیش تـر  کـه  همان طـور 
گزینـش مکانیزمـى اسـت کـه در تمـام 
کشـورها وجود دارد و به تبع آن در کشـور 
مـا نیـز از دیرباز وجود داشـته اسـت؛ تنها 
تفـاوت گزینـش در معیارهـا بـوده اسـت. 
امـا آنچـه تحـت عنـوان گزینـش امروزه 
در کشـور مـا شـناخته مى شـود بـر پایـه 
فرمانـى اسـت کـه امـام خمینـی(ره) در 
سـال 1361 صـادر کردند. ایـن فرمان نیز 
بـه دنبـال تـک نظـري وتندروى هایی که 
سـال هاى آغاز پیـروزى انقلاب اسـلامى 
در بحـث گزینـش انجـام می شـد، صـادر 
شـد. فرمـان امـام(ره) بـه ایـن مضمـون 
بـوده کـه گزینـش باید ضمـن ضابطه مند 

شـدن، متفاوت از گذشـته شـود.
افـرادى  رهنمـود  ایـن  اسـاس  بـر 
یـا  سـخت گیر  کج بیـن،  خیلـى  کـه 
یـا  شـده  اصـلاح  یـا  بودنـد  منفى نگـر 
گذاشـته  کنـار  گزینش گـران  جمـع  از 
شـدند و افـرادى در ایـن چارچـوب قـرار 
گرفتنـد کـه بـا نگرشـى مثبـت، بـه افراد 
به عنـوان اجـزاى رشـد و توسـعه کشـور 
نـگاه مى کردنـد. در بانـک کشـاورزى نیز 
کـه سـابقه اى نزدیـک بـه 80 سـال در 
بانکـدارى ایـران دارد، از همان سـال هاى 
آغـاز فعالیـت خـود مقولـه گزینـش وجود 
داشـته و در دوره هـاى متفـاوت بسـته به 
شـرایط کلان جامعـه، تنها معیارهـا تغییر 
کـرده اسـت. در سـال هاى گذشـته نیـز 
هسـته گزینـش همـواره به عنـوان یکـى 
بانـک،  فعـال  و  تاثیرگـذار  واحد هـاى  از 
خدمـات خـود را بـه مجموعه ارائـه کرده 
و اکنـون نیـز در آسـتانه خودکفایى کامل 
در انجـام مراحـل مختلـف گزینـش قـرار 

گرفتـه اسـت. 

 بـر اسـاس چـه اندیشـه و برنامه اى 
بانـک به ایـن نتیجه رسـید تـا در بخش 
گزینـش خودکفـا شـده و تمـام مراحـل 
سـازمان  درون  را  متقاضیـان  گزینـش 
انجـام دهـد و ایـن رویـه چـه مزایایى را 

براى سـازمان بـه همـراه دارد؟
بـا توجـه بـه سـابقه کارى کـه در امور 
انسـانى و اداره کارگزینـى دارم، همـواره 
یکـى از دغدغه هـاى فکـرى ام ایـن بوده 
گزینش گـر  به عنـوان  بایـد  افـرادى  کـه 
در مـورد متقاضیـان ورود بـه سـازمان یـا 
ادامـه رونـد همکارى افـراد وارد سـازمان 
شـرایط  کـه  کننـد  تصمیم گیـرى  شـده، 
آنـان را کامـلا درك کـرده و بتواننـد خود 
را در جایـگاه آنهـا قـرار دهنـد. اظهار نظر 
منطقـى در مـورد یـک فـرد نیـز جـز بـا 
همانندشـدن با او و درك کامل شـرایط و 
جزئیـات کارى اش ممکن نیسـت. حال با 
توجـه به اینکـه بیش از ایـن همکارانى از 
آمـوزش و پـرورش و سـازمان هاي دیگـر 
به عنـوان گزینش گـر بـا بانـک همـکارى 
کـرده و البتـه تمـام تـوان خـود را هم در 
ایـن رونـد بـه کار مى بسـتند، امـا همـواره 
یـک حلقـه گمشـده در این رونـد گزینش 
و  آمـوزش  یـک  چراکـه  داشـت؛  وجـود 
پرورشـى نـگاه آمـوزش و پرورشـى دارد 
و یـک بانکـى نـگاه بانکـى. یـک فـرد 
آمـوزش و پرورشـی نمى توانـد به معنـاى 
را  بانـک  در  کار  شـرایط  کلمـه  واقعـى 
فـرد  یـک  کـه  همان طـور  کنـد،  درك 
بانکـى نمى توانـد شـرایط کار در آمـوزش 
و پـرورش را درك کنـد. ایـن عـدم درك 
موقعیـت و شـرایط شـاید مهمترین دلیلى 
بـود تـا بـه سـمتى حرکـت کنیـم کـه در 
انجـام تمـام مراحل گزینش خودکفا شـده 
و نیروهـاى داخلـى بانـک این مهـم را بر 

گیرند.  عهـده 
عامل دیگـرى که انگیـزه خودکفایى در 
انجـام امور گزینش در خـود بانک را تقویت 
بانـک  اسـت.  بانـک  وجـودى  ذات  کـرد، 
به عنـوان مهمترین نهـاد مالـى و اقتصادى 
یـک کشـور، همـواره از بخـش عظیمى از 
اطلاعـات بهـره مى بـرد کـه درصـد زیادى 
از آنهـا جنبـه محرمانـه دارنـد. اسـتفاده از 
نیروهـاى داخلـى در بخـش مهمى بـه نام 
گزینـش، درصد امنیـت اطلاعـات را تا حد 

زیـادى افـزون خواهـد کرد. 
کـه  بهـره اى  سـومین  نهایـت  در  و 
در  بانـک  داخلـى  نیروهـاى  از  اسـتفاده 
ایـن  جامـع  نـگاه  دارد،  گزینـش  بخـش 
از  فـردى  مثـال  به عنـوان  اسـت.  افـراد 
خـارج بانـک بـراى تحقیـق و مصاحبـه 
فـرد  بـا  کوتاهـى  زمـان  بـراى  مى آیـد، 
پایـه  بـر  هـم  را  نظـر  و  مى شـود  آشـنا 
همـان شـناخت کوتـاه ارائـه مى کنـد؛ در 
ایـن شـرایط ممکـن اسـت بخش هایی از 

رفتـار، عملکـرد و شـخصیت فـرد نادیـده 
گرفتـه شـود. امـا نیروهـاى داخلـى بانک 
مى کننـد  زندگـى  همـکاران  بـا  روز  هـر 
و بـراى تحقیـق، مصاحبـه و صـدور راى 
نـگاه جامع تـرى دارنـد. فـارغ از این سـه 
مـورد اصلـى، مـوارد دیگـرى هـم چـون 
هزینه هـا و بحـث سـرعت عمـل در کار 
مزیـد بـر علت شـد تا بـه سـمتى حرکت 
کنیـم کـه ظرفیت هـاى داخلـى بانـک در 
بخـش گزینـش را بـه فعلیت رسـانده و از 

آن اسـتفاده اجرایـى کنیـم. 

 بـراى رسـیدن بـه جایگاهـى کـه از 
مقولـه  در  خودکفایـى  عنـوان  تحـت  آن 
چـه  در  اکنـون  مى کنیـد،  یـاد  گزینـش 

مرحلـه اى قـرار داریـد؟
بـه  محقـق  نظـر  از  حاضـر  حـال  در 
در  و  رسـیده  کامـل  خودکفایـى  مرحلـه 
بخـش تحقیـق گزینـش مى توانیـم تمام 
زمـان  کمتریـن  در  را  بانـک  نیازهـاى 
ممکن و بهترین کیفیت پاسـخگو باشـیم. 
تئوري هـاي  هـم  مصاحبـه  بخـش  در 
انجـام شـده و در حـال انجـام آمـوزش 
عملـی افراد مراحـل و دوره هـاى آموزش 
تئوریـک را گذرانـده و در مرحلـه آموزش 
عملـى قـرار دارنـد. در ایـن مرحلـه افـراد 
به عنـوان  مصاحبـه  واقعـى  جلسـات  در 
کمـک  بـه  و  شـده  حاضـر  کارآمـوز 
مصاحبه گـران بـا تجربه رونـد مصاحبه را 
پیـش مى برنـد تـا در آینده بسـیار نزدیک 
در بخـش مصاحبـه هـم بـه خودکفایـى 

کامـل برسـیم. 

رونـد  از  هـم  گزارشـى  پایـان  در   
ابتـداى  از  گزینـش  هسـته  عملکـردى 

کنیـد؟ ارائـه  کنـون  تـا  سـال 
سـال 1391 براى هسـته گزینش سال 
پـرکار و پـر دغدغـه اى بـود. مصداقى هم 
مى تـوان براى ایـن حجـم کارى آورد که 
سـال  در  گزینـش  صـادره  آراي  میـزان 
1391 و مقایسـه آن با سـال 1390 است. 
چنان کـه کل آراي صادره هسـته گزینش 
و  2هـزار  حـدود   1390 سـال  در  بانـک 
500 راى بـود ، در حالی کـه آراي صـادره 
جـارى  سـال  اول  ماهـه   9 در  گزینـش 
بالـغ بـر 4هـزار و 500 راى اسـت. یعنـى 
خروجـى 9 ماهـه فقط در یـک آیتم حدود 
بیش از دو برابر کل سـال گذشـته اسـت. 
در سـایر آیتم هـا نیـز بـه همیـن منـوال، 
به ویـژه گام هـاي بزرگـی کـه در بحـث 
اعتماد سـازي،  توانمندسـازي،  آمـوزش ، 
برقـراري  خودکفایـی،  شفاف سـازي، 
مجموعـه  بـا  موثـر  و  سـالم  ارتباطـات 
بـا  مرتبـط  بیرونـی  و  داخلـی  واحدهـاي 
گزینـش و... بر داشـته شـده که بـه جرات 

اسـت.  منحصر به فـرد  گفـت  می تـوان 

آنچه تحت 
عنوان گزینش 

امروزه در 
کشور ما 
شناخته 

مى شود بر 
پایه فرمانى 

است که امام 
خمینی(ره) در 

سال 1361 
صادر کردند
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دسـتاورد آنهـا مربـوط بـه تـلاش خودشـان 
اسـت و دسـتاورد شـما نیـز مربوط بـه تلاش 

خودتـان اسـت». (سـوره بقـره، آیـه 134)
موفقیـت  در  ارزش گـذارى  معیـار  نکتـه: 

افـراد، میـزان تـلاش آنـان اسـت.
نظارت

«و بـه ایـن سـان شـما را امتـى میانـه رو 
قـرار دادیـم تـا ناظر بـر اعمال مردم باشـید.» 

(سـوره بقره، آیـه 143)
نکتـه: مدیـران و رهبـران باید بـر کارها و 
عملکرد زیردسـتان خود نظارت داشـته باشند.

قاطعیت
سـوى  از  کـه  اسـت  چیـزى  آن  «حـق، 
پـروردگار تـو آمده اسـت، پس هرگـز به خود 

تردیـد راه مـده». (سـوره بقـره، آیـه 147)
یقیـن  و  قاطعیـت  از  بایـد  رهبـر  نکتـه: 
برخـوردار باشـد، به ویـژه وقتـى کـه قانونى را 

مى شـکند. را  سـنتى  و  داده  تغییـر 
تشویق و تنبیه

«کسـانى کـه حقایـق هدایـت را کتمـان 
کننـد، مـورد لعنـت خدا قـرار مى گیرنـد، مگر 
آنکـه توبـه کننـد و کارهـاى خـود را اصـلاح 
کننـد که در این صورت ایشـان را مى بخشـم 
زیـرا مـن توبه پذیـر و مهربانم.» (سـوره بقره، 

(160 آیه 
بـه  پـاداش  و  بـدکاران  توبیـخ  نکتـه: 
نیکـوکاران، دو رکن  اساسـى در زمینه  سـازى 
رشـد و اصلاح نادرسـتى ها در سـازمان است.

رویه هاى سازمانى
«هنگامـى کـه بـه آنها گفتـه مى شـود: از 
راه خـدا پیـروى کنیـد، مى گوینـد: مـا از آن 
راهـى کـه نیاکان مـان پیـروى کردند دسـت 
بـر نمى داریـم در حالـى کـه ممکـن اسـت 
بـه  و  نمى فهمیدنـد  چیـزى  گذشتگان شـان 
خطـا رفتـه باشـند.» (سـوره بقـره، آیـه 170)
نکتـه: رویه هـاى سـابق سـازمانى ممکـن 
اسـت نادرسـت باشـد، بنابراین پیروى از راه و 
روش و منـش مدیـران سـابق اگـر همـراه بـا 
اسـتدلال و تعقل نباشـد، قابل پذیرش نیست.

تفویض مسئولیت
«همه به اندازه توان شـان مکلف هستند.»

(سوره بقره، آیه 233)
نکتـه: تفویـض مسـئولیت بـه زیردسـتان 
بایـد بـر اسـاس توانایى هاى شـان باشـد و به 

همـان مقـدار از ایشـان انتظار داشـت.
علم و توانایى، شفاف سازى

«قـوم بنى اسـرائیل به پیامبرشـان گفتند: 
فرمانـده اى بـراى مـا مشـخص کـن تـا بـه 
جنگ حاکم سـتمگر برویم. پیامبرشـان گفت: 
خداونـد، طالـوت را به فرماندهى شـما برگزید 
زیـرا تـوان علمـى و جسـمى لازم بـراى این 

مسـئولیت را دارد». (سـوره بقـره، آیـه 247)
نکتـه: قـدرت علمـى و توانایـى جسـمى 
بـراى انجـام ماموریـت، دو شـرط لازم بـراى 

اسـت. مدیران 
نکتـه: داشـتن توانایـى علمـى مهـم تر از 

توانایى جسـمى اسـت.
نکتـه: اعلم بـودن، در گزینش مدیران یک 

اولویت مهم است.

د

خ

ع

پ
ت

ت

ک

ک

گ
خ

اشـکال  بـه  بارهـا  و  بارهـا  قـرآن  در 
بـه کار  و  انتخـاب  اهمیـت  بـه  مختلـف 
گمـاردن شایسـته ها در مصـدر امـور اشـاره 
شـده اسـت. برخى از ایـن اشـارات در ادامه 

یـد. مى آ
لیاقت، ملاك ارتقا

«بـه ملائکـه امـر کردیـم بـر آدم سـجده 
کننـد.» (سـوره بقـره، آیـه 34)

اسـت.  مهم تـر  سـابقه  از  لیاقـت  نکتـه: 
خداونـد  سـال ها  کـه  قدیمـى  (فرشـتگان 
انسـان  بـراى  بایـد  مى کردنـد،  عبـادت  را 
تـازه بـه دوران رسـیده، امـا لایـق، سـجده 
کننـد.) ارتقـاى سـازمانى نیـز باید بـر مبناى 
شایسـتگى و لیاقـت باشـد و سـابقه داشـتن، 

نیسـت. کافـى 
عدم انهدام منابع

«پـس از آنکـه قـوم بنى اسـرائیل خطایى 
مرتکـب شـدند، خداونـد فرمود: بایـد گاوى را 
ذبـح کنند کـه مشـخصات آن گاو را این گونه 
بیـان فرمـود: گاوى کـه نـه زمیـن را شـخم 

بزنـد و نـه آن را آبیـارى کنـد.» (سـوره بقره، 
(71 آیه 

نکتـه: در اجـراى طرح هـا، منابـع و عناصر 
فعـال تولیـدى و اقتصادى نباید منهدم شـود.

پیگیرى کارها
«خداونـد بـه موسـى، کتـاب تـورات عطا 
فرمـود و پـس از آن پیامبرانى پشـت سـر هم 
فرسـتاد تـا دین الهـى را تبلیغ کنند.» (سـوره 

بقـره، آیه 78)
نکتـه: یکـى از نـکات لازم در راه رسـیدن 
بـه موفقیت، پیگیـرى و تـداوم برنامه ها براى 
حصـول نتیجـه نهایـى اسـت. (همچنان کـه 
خداونـد، پیامبـران را پشـت سـر هـم بـراى 

دعـوت مردم فرسـتاده اسـت.
برخورد با متخلفان

«و اگـر از آنهـا (یهودیـان و مسـیحیان) 
پیـروى کنـى در حالى کـه راه درسـت را بـه 
تـو نشـان داده ایـم رابطـه ات با خداونـد قطع 

خواهـد شـد». (سـوره بقـره، آیـه 120)
نکتـه: پـس از ابـلاغ وظایـف هـر فـرد، 

در برخـورد بـا تخلـف نبایـد هیـچ تسـامح و 
تسـاهلى به خـرج داد. (همان طور کـه خداوند 
حتـى نسـبت به پیامبرش بـدون ملاحظه و با 

کمـال قاطعیـت برخـورد مى کنـد.)
تناسـب شـغل و شـاغل، ارتقـاى 

نى پلکا
مـورد  را  ابراهیـم  حضـرت  «خداونـد، 
آزمایـش قـرار داد و او همـه آزمون هـا را بـا 
موفقیـت گذرانـد.» (سـوره بقـره، آیـه 124)

نکتـه: بـراى منصـوب کـردن افـراد بـه 
اسـت.  لازم  آزمایـش  و  گزینـش  مقامـات، 
حضـرت  انتصـاب  بـراى  خداونـد  (چنان کـه 

ابراهیـم بـه امامـت او را آزمـود.)
نکته: پسـت ها و مسـئولیت ها باید تدریجا 
و پـس از موفقیـت در مراحـل مختلـف بـه 
افـراد واگـذار شـود. (چنانکه حضـرت ابراهیم 
پـس از گذرانـدن مرحلـه نبـوت و موفقیت در 

آزمایش هـا بـه مقـام امامت رسـید.)
ارزش و تلاش

و  درگذشـتند  کـه  بودنـد  امتـى  «آنهـا 

50 نکته مدیریتى براى انتخاب شایسته
گزینش در کلام وحى 
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نکتـه: رهبـر و مدیـر باید زیر دسـتان خود 
را توجیـه کـرده و ابهامـات را برطرف کند.

 ارزیابى عملکرد
«هنگامـى که لشـگر بنى اسـرائیل حرکت 
گفـت:  خـود  سـربازان  بـه  (طالـوت)  کـرد، 
رودخانـه اى در بیـن راه اسـت کـه هرکـس 
از آن آب بنوشـد، دیگـر در سـپاه مـن جایـى 

نـدارد.» (سـوره بقـره، آیـه 249)
را  کارآمـد  نیروهـاى  بایـد  مدیـر  نکتـه: 
از نیروهـاى ناکارآمـد جـدا کـرده تـا بتوانـد 
نیروهـاى غیرمفیـد را از مجموعـه طـرد کند، 
زیـرا حضـور آنها سـبب سسـت شـدن سـایر 

مى شـود. نیروهـا 
توجه به کارکنان

«خداونـد بـه پیامبـر مى فرمایـد: بـه اهـل 
کتـاب (دانشـمند ها) و عـوام مـردم بگـو...» 

(سـوره آل عمـران، آیـه 20)
نکتـه: مدیـر بایـد بـه تمـام افراد سـازمان 
توجه داشـته باشـد، هـم به سـطوح مدیریتى 
و هـم به عامـه کارکنان. کارکنـان باید بدانند 
کـه مهم هسـتند و نقـش تعیین کننـده اى در 
سـازمان دارنـد و ایـن اهمیـت را در توجـه و 

عنایت مدیـر، احسـاس کنند.
ایمان

«نباید سرپرسـت مومنان از غیر خودشـان 
باشـد.» (سـوره آل عمران، آیه 28)

نکتـه: در جامعـه اسـلامى، ایمان داشـتن 
شـرط اصلى بـراى انتخاب مدیر و سرپرسـت 
اسـت و اصـولا پسـت هاى کلیـدى (همچون 
مدیریـت)، نبایـد بـه افـراد بى ایمـان واگـذار 
ایـن  در  سوءاسـتفاده  امـکان  چـون  شـود، 

سـمت ها فـراوان اسـت.
آگاهى از گذشته

و  کتـاب  عیسـى  حضـرت  بـه  «خداونـد 
حکمـت و تـورات و انجیـل آموخت.» (سـوره 

آل عمـران، آیـه 48)
نکتـه: مدیـران هـر برهـه از زمـان باید از 
حـوادث و قوانین گذشـته آگاه باشـند و بدانند 
در گذشـته چه اتفاقاتى در سـازمان رخ داده و 

چـه مقرراتى وضع شـده اسـت. 
شناخت تهدیدها

کـرد  احسـاس  عیسـى  کـه  «هنگامـى 
اطرافیانـش کفـر مى ورزند، گفت: چه کسـانى 
(سـوره  مى کننـد.»  یـارى  خـدا  راه  در  مـرا 

آیـه 52) آل عمـران، 
نکته: هوشـیارى در شـناخت افکار و عقاید 
و تهدیدهـا، یکـى از شـروط اساسـى رهبرى 

است.
و  وفـادار  نیروهـاى  شـناخت  نکتـه: 
سـازماندهى و تمرکـز آنان، بـراى اداره جامعه 

اسـت. ضـرورى  حرکـت  ادامـۀ  و 
سوءاستفاده از مقام

«هیـچ انسـانى کـه خداونـد بـه او کتاب و 
حکمـت و نبـوت و حکومـت داده اسـت، حق 
نـدارد بـه مـردم بگوید: بنـدگان من باشـید». 

(سـوره آل عمـران، آیه 79)
نکته: سوء اسـتفاده از موقعیت و مسئولیت، 
بـراى هیچ کـس مجـاز نیسـت و بایـد بـا آن 

به شـدت برخـورد کرد.

پیگیرى تا حصول نتیجه
«بعضـى از اهـل کتاب (یهودیان) کسـانى 
هسـتند کـه اگـر بـه او دینـارى بدهـى آن را 
بـه تـو برنمى گردانـد، مگر آنکه بـراى مطالبۀ 
(سـوره  بایسـتى.»  او  سـر  بـالاى  دائمـا  آن 

آل عمـران، آیـه 75)
نکتـه: پیگیـرى بـراى رسـیدن بـه نتیجه، 
چنان کـه  اسـت،  مدیریـت  در  مهـم  اصلـى 
پیگیـرى  بـه  را  مطالبـات  وصـول  خداونـد 

مى دانـد. منـوط  مسـتمر 
پیمان و پشتیبانى از مدیران

پیمـان  پیشـین  پیامبـران  از  «خداونـد 
گرفـت کـه هـرگاه علـم و حکمـت بـه شـما 
دادم و سـپس پیامبـرى آمـد کـه آن مطالـب 
را تصدیـق مى کـرد، بـه او ایمـان آوریـد و او 
را یـارى کنیـد». (سـوره آل عمـران، آیـه 81)

نکته: در مدیریت اسـلامى، لازمۀ سـپردن 
مسـئولیت ها گرفتـن پیمـان اسـت کـه بـر 
طبـق موازیـن و اصـول، انجام تکلیف شـود.

نکتـه: مدیـران قدیمـى بایـد از مدیـران 
جدیـد پشـتیبانى کننـد و مدیـران جدیـد هم 

بایـد از مدیـران قدیمـى تجلیـل کننـد.
قانون و رهبرى

«چگونه کفـر مى ورزید در حالـى که آیات 
خدا بر شـما تلاوت مى شـود و رسـول خدا در 

بین شماست.» (سـوره آل عمران، آبه 101)
نکتـه: وجـود قانـون و حضور رهبـرى، دو 
اصـل لازم بـراى جلوگیرى از انحراف اسـت.

نظارت، اصلاح سازمان
«از میـان شـما بایـد گروهـى باشـند کـه 
دیگـران را بـه خیر دعـوت کننـد و از بدى ها 
بـر حـذر دارند.» (سـوره آل عمران، آیـه 104)
نکتـه: بایـد همـواره گروهى بـراي نظارت 
بـر امـور، در سـازمان ها باشـند کـه ضمـن 
دانسـتن اهداف سـازمانى بـر رفتارهاى فردى 
و سـازمانى افـراد دقـت کننـد تـا هـر کجـا 
مغایرتـى بـا آن اهـداف دیدنـد، تذکـر دهنـد.

از  جلوگیـرى  و  سـازمان  اصـلاح  نکتـه: 
انحراف، بدون قدرت منسـجمى که از سـوى 
مدیریـت عالـى حمایـت شـود امـکان پذیـر

نیست.
انتصاب

احـد  جنـگ  یـادآورى  در  «خداونـد 
خطـاب بـه پیامبـر اکـرم صلـى االله علیه و آلـه 
مى فرمایـد: آن صبحـى کـه از خانـه ات خارج 
شـدى و مومنـان را بـراى جنـگ در جایـگاه 
خودشـان قرار دادى.» (سـوره آل عمـران، آیه 

(121
نکتـه: انتصـاب افـراد بـراى جایگاه هـاى 
اسـتراتژیک و حسـاس بـر عهـدة شـخص 
مدیر اسـت و باید مسـتقیما در انتخاب ایشان، 

اعمـال نظـر کند.
امدادهاى الهى

بـدر  جنـگ  در  خـود  سـپاه  بـه  «پیامبـر 
مى فرمایـد: خداونـد مـا را بـا 3 هـزار فرشـته 
یـارى مى کنـد. آیـا این مـژده براى مـا کافى 

نیسـت؟» (سـوره آل عمـران، آیـه 124)
نکتـه: یکـى از وظایـف رهبـرى، امیـدوار 
کـردن افـراد و توجـه دادن آنها بـه امدادهاى 

خداونـد، در راه رسـیدن بـه اهـداف اسـت.
ناامیدى رقبا

«امدادهـاى الهـى بـراى آن بود کـه کفار 
ریشـه کن شـوند یا ناکام و ناامیـد بازگردند.» 

(سـوره آل عمـران، آیه 127 )
نکته: شـیوه مدیریـت و اتخاذ سیاسـت ها، 
بایـد به نحـوى باشـد کـه دشـمن و رقبـا بـه 

ناامیدى کشـیده شـوند.
تلاش

«و چـه نیکوسـت پـاداش اهـل عمـل.» 
آیـه 136) آل عمـران،  (سـوره 

نکتـه: بـا شـعار و آرزو نمى تـوان به چیزى 
دسـت یافـت، کار و عمـل و سخت کوشـى 
اسـت که شـیرینى موفقیـت را به کام انسـان 

مى نشـاند.
تقویـت روحیـه، بررسـى عوامـل 

شکسـت
«پـس از شکسـت در جنـگ احـد، خداوند 
سسـتى  مى فرمایـد:  مسـلمانان  بـه  خطـاب 
نکنیـد و غمگیـن نباشـید کـه شـما برترید». 

(سـوره آل عمـران، آیـه 139)
نکتـه: شکسـت موضعـى در یـک برهه از 
زمـان، نشـانه شکسـت نهایـى نیسـت، بلکه 
تجربـه اى براى رسـیدن به موفقیت و پیروزى 

است.
را  روحیه هـا  بایـد  رهبـر  و  مدیـر  نکتـه: 

کنـد. تقویـت 
بـه  بایـد  دادن  روحیـه  ضمـن  در  نکتـه: 

کـرد. توجـه  شکسـت  عوامـل 
 انسجام رویه

«خداونـد در بیـان ضعف هـاى جنـگ احد 
و توبیـخ کسـانى کـه شـایعه شـهادت پیامبر 
را انتشـار دادنـد فرمود: محمد پیامبرى اسـت 
کـه قبـل از او هـم پیامبرانـى آمـده و رفتـه، 
پـس آیا اگر او بمیرد یا کشـته شـود، شـما به 
وضعیـت گذشـته خـود برمى گردید؟» (سـوره 

آل عمران، آیـه 144)
چنـان  بایـد  سـازمانى  رویه هـاى  نکتـه: 
تشـکل و انسـجامى داشـته باشـند کـه حتى 
نبـودن مدیـر و رهبـر در برهـه اى از زمـان، 
ضربـه اى بـه سـازمان و جریان امـور آن نزند.

عوامل شکست سازمان
«خداونـد در بیـان علـل شکسـت جنـگ 
احـد مى فرمایـد: شـما رو به پیـروزى بودید تا 
آنکه سسـت شـدید و در میانه جنـگ به نزاع 
بـر سـر تقسـیم غنایـم پرداختیـد و از دسـتور 
پیامبـر نافرمانـى کردیـد.» (سـوره آل عمران، 

(152 آیه 
هـر  شکسـت  عوامـل  جملـه  از  نکتـه: 
سـازمان، سسـتى افراد در انجـام وظایف، نزاع 
و اختلافات داخلـى و عدم اطاعت از مدیریتى 

واحد اسـت.
مدیریت بحران

«بـه یـاد بیاوریـد هنگامـى کـه در جنـگ 
احـد فـرار مى کردیـد و بـه هیچ کـس توجـه 
نمى کردیـد در حالـى کـه پیامبـر شـما را فـرا 

مى خوانـد.» (سـوره آل عمـران، آیـه 153)
نکته: در صحنه هاى حسـاس و مشـکلات 
خطرآفریـن سـازمان، افـراد سسـت و ترسـو 

خـود را کنـار خواهند کشـید.
لحظه هـاى  در  مدیـر  دسـتورات  نکتـه: 
درآمـدن  حرکـت  بـه  موجـب  حسـاس، 
ترسـوها و سسـت ها نمى شـود، بنابراین نباید 

سـپرد. ایشـان  بـه  را  کلیـدى  پسـت هاى 
نکتـه: آنجـا کـه مشـکلات و سـختى ها 
حضـورى  بایـد  مدیـر  مى شـود،  جلوه گـر 

باشـد. داشـته  پررنگ تـر 
عطوفت، مشورت، توکل

«خداونـد پـس از بیـان ضعف هـاى جنـگ 
احـد، خطـاب بـه پیامبـر مى فرمایـد: از تقصیر 
آنـان درگـذر و برایشـان طلـب آمـرزش کـن 
آنـان  از  آینـده  تصمیم گیرى هـاى  بـراى  و 
تصمیـم  کـه  هنگامـى  امـا  بگیـر.  مشـورت 
گرفتـى، قاطـع بـاش و به خـدا توکل کـرده و 
آن را عملـى کن.» (سـوره آل عمران، آیه 159)

نکتـه: رهبرى و مدیریـت صحیح با عفو و 
است. همراه  عطوفت 

محاسـنى  کـردن،  مشـورت  در  نکتـه: 
کـردن  دخیـل  و  نیروهـا  از  تفقـد  همچـون 
آنها در تصمیم سـازى، شـکوفایى اسـتعدادها، 
گزینـش بهتریـن راى، ایجاد انگیـزه و علاقه 
بـراى اجـراى تصمیـم نهایـى، نهفتـه اسـت.
و  اسـت  تصمیم سـاز  مشـورت،  نکتـه: 
منافاتـى بـا تصمیم گیرى قاطـع  مدیر نـدارد.
و  مشـورت  و  فکـر  کنـار  در  نکتـه: 
اسـت. لازم  برخـدا  تـوکل  تصمیم گیـرى، 

شناخت ضعف ها
«هنگامـى کـه مصیبتـى به شـما رسـید، 
گفتیـد: ایـن مصیبـت از کجاسـت؟ بگـو: آن 
از سـوى خودتـان اسـت». (سـوره آل عمران، 

آیـه 165)
نکتـه: در جسـت وجوى عوامـل شکسـت، 
و  داخلـى  عوامـل  به دنبـال  بایـد  ابتـدا 
عوامـل  سـپس  بـود،  سـازمانى  ضعف هـاى 
خارجـى بررسـى شـود، زیـرا عوامـل داخلـى 
به دسـت مدیران سـازمان قابل کنترل اسـت.
ارزیابى عملکرد، نظریه سیستمى

را  عملـى  صاحـب  هیـچ  تـلاش  «مـن 
تبـاه نمى کنـم، زن باشـد یـا مـرد، همـه از 
آیـه 195) آل عمـران،  (سـوره  یکدیگریـد». 
نکتـه: در سـازمان ها بایـد روشـى بـراي 
شناسـایى کسـانى که وظیفۀ خـود را به خوبى 
انجـام مى دهنـد، وجود داشـته باشـد تا ضمن 
تشـویق آنهـا، انگیـزش سـازمانى را تقویـت 

. کرد
مهـم  دو  هـر  تلاشـگر  و  تـلاش  نکتـه: 
هسـتند، کارهـا هم باید حسـن فعلى (شـکل 
درسـت) داشـته باشـد و هـم حسـن فاعلـى 

(نیـت درسـت).
نکته: در سـازمان هاى اسـلامى، همۀ افراد 
سـازمان مثل اعضـاى یک پیکرنـد در نتیجه 
تخریـب یک فـرد بـه مثابه تخریب سـازمان 

است.
نکتـه: در یـک بـدن همـۀ اعضـا بایـد بـا 
هـم رشـد کننـد، بنابرایـن بایـد امکان رشـد 
سـازمانى بـراى همـۀ افـراد فراهـم باشـد و 
تـلاش مدیریـت عالـى سـازمان بـر ارتقـاى 

کیفـى همـۀ افـراد معطـوف شـود.
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معیارهاى گزینش کارمندان دولت در نهج البلاغه؛

ارکان اخلاق کارى: آبرومندى و آینده نگرى
در فرمـان حضـرت علـى (ع) به مالک اشـتر که منشـورى 
اسـت مشـتمل بـر آداب مملکـت دارى و شـیوه حکمرانـى و 
مدیریـت نظـام اسـلامى، از امـورى سـخن بـه میـان آمده 
کـه یـک حکمـران یـا یـک مدیـر بایـد در محـدوده تحت 
اداره اش عمـل کنـد. ایشـان دربـاره رفتار سیاسـى و شـیوه 
سـلوك حاکم با مـردم و معیارهاى گزینش افراد و مشـاوران 
نـکات ارزنـده اى را مطرح کرده انـد. حال به فراخـور موضوع 
گزینـش، بخش هایى از این فرمان را که اشـاره مسـتقیم به 

انتخـاب و گزینـش افـراد دارد در ادامـه مى آوریم.

کارمندان دولت
حضـرت دربـاره کارمنـدان دولتـى و حکومتـى سـفارش 
مى کنـد کـه پـس از آزمایـش بـه کار گماشـته شـوند و در 
انتصـاب آنـان به طـور حتـم بـا افـراد داراى صلاحیـت دار 
مشـورت شـود. ایشـان توصیه مى کند کـه کارمنـدان دولت 

بـا ویژگى هـاى زیـر انتخـاب شـوند:
1. با تجربه باشند.

2. با حیا باشند.
3. از خانـدان اصیـل و بـا تقـوا ـ که در مسـلمانى سـابقه 

درخشـانى دارند ـ باشـند.
دلیـل انتخـاب این نـوع افراد این اسـت که «اخـلاق آنان 
کمتـر  طمع ورزى شـان  محفوظ تـر،  آبروى شـان  گرامى تـر، 
و آینده نگرى شـان بیشـتر اسـت» (نهج البلاغـه، نامـه 53). 
همیـن موارد یعنـى اخلاق کریمـه، حفظ آبرو، نداشـتن طمع 
و آینده نگـرى از معیارهایى هسـتند که کارمنـدان دولت باید 
داشـته باشـند و در گزینـش آنهـا در نظـر گرفتـه شـود. اما 
بـراى سـلامت کارى کارمنـدان پـس از انتخـاب و همچنین 
مصـون مانـدن دسـتگاه ادارى کشـور از آسـیب، حضـرت 

توصیه هایـى دارنـد که شـامل مـوارد زیر اسـت:
1. بررسى رفتار و عملکرد کارگزاران

2. گماشـتن ناظـران راسـتگو و اهـل وفا براى نظـارت بر 
اعمـال کارمندان؛ این نظارت و بررسـى سـبب مى شـود آنها 

امانـت دار بـوده و با مردم مهربان باشـند.
3. پرداخـت حقـوق کافى بـه کارمنـدان؛ این امـر موجب 
امـوال  نتیجـه  در  و  مى شـود  ایشـان  اصـلاح  و  بى نیـازى 

بیت المـال از دسـت درازى و خیانـت مصـون مى مانـد.
مى کننـد.  خیانـت  کـه  کسـانى  توبیـخ  و  مجـازات   .4

(53 نامـه  (نهج البلاغـه، 

مشاوران
از دیـدگاه امـام، مشـاوران نبایـد بخیل، ترسـو و حریص 
باشـند. زیـرا فرد بخیل زمامـدار را از نیکوکارى بـاز مى دارد و 
از تنگدسـتى مى ترسـاند. فرد ترسـو در انجام کارها، روحیه 
زمامـدار را سسـت مى کند و فرد حریص، حـرص را در نظرها 
زینـت مى دهـد. چون ریشـه تمام ایـن خصلت هـا بدگمانى 
بـه خداوند اسـت، ایـن افـراد از جنبـه اعتقادى نیـز ضعیف 
بـوده و صلاحیت لازم براى مشـورت را ندارنـد. (نهج البلاغه، 
نامـه 53) امـام، افـراد عاقـل، دانشـمند، باتجربـه و محتاط 
را بهتریـن افـراد بـراى مشـورت مى دانـد. پـس در انتخاب 
مشـاور، ایـن معیارها باید رعایت شـود. معیار دیگـرى که در 
انتخاب مشـاور ذکر کرده اند، خداترسـى اسـت: «بـا افرادى 
کـه از خـدا مى ترسـند مشـورت کن تـا به حقیقت برسـى.»

نویسندگان و منشیان
امـام علـى (ع) در انتخاب این قشـر معیارهایـى را توصیه 
کرده انـد کـه از جملـه آنها مى تـوان به صالح بودن، نداشـتن 
روحیه تجاوزگرى و سرکشـى، گستاخ نبودن، کوتاهى نکردن 
در انجـام امور محوله، فراموشـکار نبودن، سسـتى نکردن در 
تنظیم قراردادها، شـناخت منزلت و قـدر خویش، امانت دارى، 
داشـتن سـابقه نیکـو در میان مردم و سـابقه خدمت حسـنه 

بـراى زمامداران قبلى اشـاره کـرد. (نهج البلاغـه، نامه 53)

ماموران امور مالى
حضـرت  خـاص  حساسـیت هاى  و  دغدغه هـا  از  یکـى 
علـى (ع) نسـبت بـه کارگزارانى بـود که بـا امور مالـى مردم 
سـروکار داشتند؛ زیرا در این مسـئولیت احتمال سخت گیرى 
بـر مـردم، تخلـف و گاه خیانـت در امانـت وجـود داشـت. از 
این رو ایشـان در نامه هـاى متعدد، ضمن هشـدار به ماموران 
خـود، دسـتورالعمل هایى را در شـیوه کارى مسـئولان امـور 
مالـى بیـان کرده اند. از جمله اصـول رفتارى که ایشـان براى 
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مامـوران مالـى و مالیاتى عنوان کـرده مى توان به مـوارد زیر 
اشـاره کرد:

1. رعایت انصاف در روابط با مردم
2. شکیبایى در برآورده کردن نیازهاى آنان

3. محروم نکردن مردم از خواسته هاى مشروع شان
4. جلوگیـرى از فـروش امـوال مردم بـراى گرفتن مالیات 

مطالبات و 
5. دست درازى نکردن به اموال مردم

6. پند و اندرز به نفس (خودسازى)
7. کمک به توده مردم.

8. تقویـت دین خدا و انجـام واجبات الهـى. (نهج البلاغه، 
نامه 51)

همچنیـن در نامه دیگـرى (نهج البلاغه، نامـه 27) مواردى 
چـون تطابـق قول با عمـل، امانت دار دسـتورات الهـى بودن، 
نرم خویـى، راسـت گویى، وفـادارى بـه حقـوق مـردم و اعتنا 
بـه خواسـته هاى مـردم از صفـات اخلاقـى کارگـزاران مالى 

است.  شـده  عنوان 
حضـرت در نامـه اى به یکـى از فرماندهان خود کـه اموال 
ضمـن  نگاشـته،  مى کنـد،  فـرار  و  برداشـته  را  بیت المـال 
نکوهـش شـدید او، علـت انتخابـش در این سـمت را مورد 
اعتمـاد بـودن او ذکـر مى کند. از این سـخن چنین اسـتنباط 
مى شـود، در گزینـش و انتخـاب افـراد براى مسـئولیت هاى 
مهـم بـه ویـژه آنـان کـه بـا مسـائل مالـى سـروکار دارند، 
بایـد مـورد اطمینان بـودن و امانـت دارى آنـان در نظر گرفته 
شـود. در غیـر این صـورت ممکن اسـت دچار وسوسـه هاى 
نفسـانى شـده و خیانـت کننـد. حضـرت خطـاب بـه ایـن 
کارگـزار مى فرمایـد: «شایسـتگى پـدرت، مرا نسـبت به تو 
خوش بیـن کـرد و گمـان کـردم کـه همانند پدرت هسـتى و 
راه او را مـى روى. امـا اکنون که عمل تو را دیـدم، باید بگویم 
کـه کسـى همانند تو نـه لیاقـت پاسـدارى از امانتـى را دارد 
و نـه مى توانـد کارى را بـه انجـام رسـاند ... » (نهج البلاغـه، 
نامـه 71). همچنیـن در نامـه دیگـرى (نهج البلاغـه، نامـه 
40) یکـى دیگـر از فرماندهـان خـود را بـه سـبب خیانت در 
بیت المـال و اسـتفاده شـخصى از آن نکوهـش کرده اسـت. 
بنابرایـن، از ایـن گونـه سـخنان دریافت مى شـود کـه براى 
انتخـاب مامـوران مالـى ویژگى هایى ماننـد وثـوق و اعتماد، 
امانتـدارى، وفـادارى، حفـظ پیمـان و حفظ بیت المـال لازم و 

اسـت.  ضرورى 

معیارهاى انتخاب در بعد رفتارى
امـام علـى (ع) در اخلاق فـردى و آداب اجتماعـى به ویژه 
در انتخاب دوسـت و همنشـین و طرف مشـورت و معاشرت، 
معیارهایـى را بـراى انتخـاب مدنظـر داشـته کـه بـا رعایت 
آنهـا در سـطح زندگـى، سـازندگى و تعالـى افـراد و اصلاح 
عمومـى جامعـه تحقـق خواهد یافـت. بسـیارى از انحرافات 
و ناهنجارى هاى اجتماعى به سـبب دوسـتى با افـراد ناباب و 
مجالسـت با انسـان هاى ناشایسـت و مشـاورت با اشخاص 
نـادان و غیرصالـح، پدید مى آید. ازاین رو آشـنایى انسـان با 
ویژگى هـاى دوسـت خوب، همنشـین نیکـو و مشـاور امین، 
او را در انتخـاب بهترین هـا یـارى مى کنـد و در نتیجـه از 
آسـیب پذیرى فـردى و اجتماعـى کاسـته مى شـود. امـام در 
انـدرزى بـه امـام حسـن (ع)، او را از دوسـتى بـا چهار کس 
بـر حـذر مـى دارد و مى گویـد: «پسـرم چهـار چیـز را از من 
یادگیـر (خوبى ها) و چهار چیز را به خاطر بسـپار (هشـدارها) 

نبینى». زیـان  تا 
الف) خوبى ها:

1. همانا ارزشمند ترین بى نیازى، عقل است.
2. بزرگترین فقر، بى خردى است.

3. گرامى ترین ارزش خانوادگى، اخلاق نیکوست.
4. ترسناك ترین تنهایى، خودپسندى است.

ب) هشدارها:
1. پسـرم، از دوسـتى با احمـق بپرهیز، چراکـه مى خواهد 

بـه تـو نفعى رسـاند اما دچـار زیانـت مى کند.
2. از دوسـتى بـا بخیل بپرهیـز، زیرا آنچه را سـخت به آن 

نیـاز دارى از تو دریـغ مى کند.
3. از دوسـتى بـا بـدکار بپرهیـر، که بـا اندك بهایـى تو را 

مى فروشـد.
4. از دوسـتى بـا دروغگـو بپرهیـز کـه او به سـراب ماند؛ 
دور را بـه تـو نزدیـک و نزدیـک را بـه تـو دور مى نمایانـد. 

حکمـت 38)  (نهج البلاغـه، 
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برخـى تندروى هـا و حرکـت خارج از مسـیر انصـاف در امـر گزینش، 
در اوایـل دهـه 60 سـبب شـده تـا امـام خمینـى (ره) نامـه اى خطـاب 
بـه سـتاد پیگیـرى تخلفـات قضائـى و ادارى بنویسـد که بعدهـا فرمان 
تاریخـى امـام خمینـى (ره) دربـاره گزینش نـام گرفت. بر اسـاس این 
نامـه تمـام هیئـت گزینـش در سـال 61 منحـل اعـلام و هیئت هـاى 
همـان  گرفـت.  شـکل  جدیـدى  دسـتورالعمل هاى  پایـه  بـر  جدیـدى 
هیئت هـا و دسـتورالعمل ها بنیانى شـدند بـراى آنچه امـروزه از گزینش 
مى شناسـیم. فراز هایـى از نامـه امـام خمینـى (ره) دربـاره گزینـش را 

خطـاب بـه سـتاد پیگیـرى تخلفـات قضائـى و ادارى بخوانید. 
« ... اخـیــرا چــند کتاب به عنوان سـوالات دینى و ایدئولوژى اسـلامى 
را ملاحظه کرده و بسیار مـتـاســف شــدم از آنـچــه در ایــن کتاب ها و 
جـزواتــى از ایــن قـبـیــل بــه اسم اسلام،  این دین انسان ساز الهى، 
براى گزینش عمومى مطرح شده است و آنـهــا را مـیــزان رد و قـبـولى 
افـراد قـرار داده اند. این نوشـته ها که مشـحون از سـوالات غیـر مربوط به 
اسـلام و دیانت اسـت ، از آنجا که به اسـم دیانت اسلام مـنـتــشر شده، 
از کتـب و جـزوات انحرافـى اسـت کـه بـراى حیثیـت اسـلام و جمهورى 
اسـلامى مـضــر اســت .... لهذا مراتب زیر را از سـتاد محترم خواستارم.
1. تـمــام هـیـئت هــایى را کـه بـه نــام گـزیـنـش در سـراسـر 

کـشــور تشـکیل شـده اند را منحـل اعـلام مى کنـم ...
2. ســتاد موظـف اسـت در اسـرع وقـت دسـتور دهـد تـا هیئت هایى 
بـه جـاى هیئت هاى منحله، از افــراد صــالح و مـتـعـهــد و عـاقــل و 
صـاحــب اخــلاق کـریـمـه و فـاضـل و مـتــوجه به مسائل روز تعیین 

کنـد تـا در گزینـش افـراد صالح بـدون ملاحظـه روابـط اقــدام کنند و 
گزینـش زیـر نظر آنها انجام شـده و دقت شـود تـا این افـراد، تنگ نظر 
و تـنـدخــو، نـیـز مـسـامـحـه کــار و سـهـل انـگار نباشند. و چنانچه 
قبلا تذکر داده ام میزان در گـزیـنــش ، حــال فـعــلى افــراد اســت، 
مـگـر آنـکـه از گـروهـک هـا و مـفـسـدان بـاشـنـد یـا حـال فـعـلى 
آنـهــا مـفـسـده جــویى و اخــلالگرى باشـد و اما کسـانى که در رژیم 
سابق به واسـطــه جــو حـاکـم یـا الزام رژیــم ستمگر مرتکب بعضى 
نارواهـا شـده اند ولى فعلا به حــال عـادى و اخلاق صحیح برگشـته اند، 
تندروى هـاى جاهلانه در حق آنها نشـود که این ظلم اســت و مـخــالف 

دسـتــور اسـلام و بـایـد مـمـنـوع اعـلام شـود ...
3. سـتـاد مـحـتـرم دسـتـور دهـد، کـتـابـچـه هـاى مـخـتـصـرى 
شـامـل بـعـضـى از مـسـائل شـرعـى کـه مـحـل اطـلاع عـمـومـى 
اســت و مــسائل اعتقـادى کـه دانسـتن آنها در اسـلام لازم اسـت را 
به طـور سـاده و بـدون معمـا کـه در کتـب و نـشـریــات انـحـرافــى 
مـوجــود اســت تهیـه شـود و آنهـا را در دسـترس   افراد قـرار داده و 
در صورت احـتـیــاج اشـخــاص را آمـوزش دهـنـد و بـدون آمـوزش 
ســوال از آنــها نشـود و میـزان رد و قبـول ، موازین اسـلام و انسـانى 

باشـد کـه هدایـت جاهـلان، منظـور نظر اصیل اسـت.
4. تـجـســس از احــوال اشـخـاص در غــیر مفسدان و گروه هاى 
خرابـکار مطلقـا ممنوع اسـت و ... تجسـس کننـده معصیت کار اسـت . 
بایـد در گزینـش   افـراد این نحـوه امور خـلاف اخلاق اسـلامى و خلاف 

شـرع مطهـر ممنوع شـود .... »

فرمان تاریخى امام خمینى (ره) درباره گزینش؛

میزان در گزینش،
حال فعلى افراد است
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ضـروت و اهمیـت امـر گزینش در پاسـدارى و صیانـت از ارزش هاى 
اسـلام و انقـلاب سـبب شـده کـه حضـرت آیت الـه خامنه اى اشـارات 
متعـددى بـه اهمیـت مقولـه انتخـاب و گزینش داشـته باشـند. از این رو 
گزیـده اي از کلام ایشـان کـه رهنمودهایـى در امـر گزینش محسـوب 
مى شـود در 20 محـور زیـر مى آیـد. ایـن رهنمودها بـه گزینش گران در 
همـه سـطوح توصیـه مى کنـد بـا انتخاب هاى درسـت و شایسـته افراد، 

ضامن سـلامت نظام باشـند. 
1. اسـلام در بـاب گزینـش حاکمـان در هـر رده اي از رده هـا، چـه 
رده هـاي بـالا ـ کـه سیاسـت هاي کلان، کارهـاي بـزرگ و اداره امـور 
کلـی کشـور در دسـت آن هاسـت ـ چـه رده هـاي متوسـط و پاییـن،  
معیارهـا و شـرایطی گـذارده اسـت و آنچـه برعهـده ماسـت، این اسـت 

کـه ایـن معیارهـا به طـور کامـل رعایـت شـود.
2. گزینـش بـراي دسـتگاه هاي دولتـی و نهادها و همه دسـتگاه هاي 
عامـل کـه از نیروي انسـانی اسـتفاده می کننـد، مثل آب خـوردن، لازم 

و واجب اسـت.
3. در گزینـش زیردسـتان و در انتصـاب مامـوران، در درجـه اول بـه 
ایمـان آنهـا توجـه کنیـد. اما نـه اینکـه وقتی دیدیم کسـی ایمـان دارد، 
بقیـه معیارهـا را ندیده بگیریـم و یک آدم بی کفایت را به صرف داشـتن 

ایمـان سـرکار بیاوریم؛ نه.
4. مسـئله گزینـش فوق العـاده مهـم اسـت؛ ایـن اهمیـت، هـم بـه 

لحـاظ هـدف گزینـش اسـت و هـم بـه لحـاظ وسـیله گزینـش
5. سلامت مدیران، جزو سلامت دستگاه حکومت است.

بـا  را،   کشـور  سراسـر  مسـئولان  و  مدیـران  معاونـان،  یکایـک   .6
معیارهـاي الهـی انتخـاب کنیـد؛ کاردان، لایـق، متدین، پاك و آراسـته 

بـه خصوصیاتـی کـه بـراي یـک مدیـر لازم اسـت.
7. فسـاد آدم هـاي عـادي، ممکـن اسـت بـراي خودشـان یـا بـراي 
عـده اي دور و برشـان ایجـاد مشـکل کنـد؛ امـا آن کسـی کـه در راس 
قـرار گرفتـه اسـت، اگر فاسـد شـد، فسـاد او می ریـزد و همه فضـا را پر 
می کنـد؛ همچنـان کـه اگر صالح شـد، صـلاح او می ریزد و همـه دامنه 

را فـرا می گیـرد.
8. در هر جذبی، در هر دفعی، معیار خدایی را در نظر داشته باشید.

9. هر یک از اشـخاص و شـخصیت ها و مسـئولانی که در راس یک 
مجموعـه کاري قـرار دارنـد، تعییـن کننده انـد؛ هم ایمان آنهـا، هم عزم 

و اراده آن هـا، و هـم کاردانـی و کفایت آنها تعیین کننده اسـت.
کارهـاي  راس  در  می خواهیـد  کـه  انسـان هایی  گزینـش  در   .10
گوناگـون بگماریـد، دقـت کنیـد تـا آدم بـا ایمـان، امیـن، پاکدسـت، 
بی طمـع و عمیقـا معتقـد بـه هدف هاي نظام اسـلامی را انتخـاب کنید.
11. هـم رد کـردن صالـح و هـم پذیرفتـن آدم ناصالح ، هـر دو بد و 

هـر دو خلاف اسـت.
12. هر کس صلاحیتش در مراکز قانونی تایید شود، صالح است.

13. کسـی حق نـدارد فردي را که صلاحیتش براى کارى مشـخص 
رد شـده در هر جاي دیگـرى متهم کند.

14. اصـل بازسـازي و گزینـش و انتخـاب افراد صالح و رد اشـخاص 
غیـر صالـح یک ضرورت اسـت.

15. رد یـک صالـح بـه قـدر جذب یک ناصالح سـنگین اسـت شـاید 
هـم سـنگین تر، دو طـرف قضیـه دشـوار اسـت، گزینـش مثـل صـراط 
اسـت. همـان صراطـی که شـنیدید اینجاسـت، آنکـه از مـو باریک تر و 

از شمشـیر تیزتر.
16. گزینـش کاري اسـت لازم و پرزحمـت، واضـح اسـت در مبادي 
اهمیـت  آنهـا  بـراي  اسـلامی  جمهـوري  کـه  دسـتگاه هایی  ورودي 
قائـل اسـت وجـود یـک صافـی منطقـی ضـروري اسـت امـا ایـن کار

پر زحمت است.
17. معتقدیم گزینش را به لحاظ هدف باید بسیار مهم دانست.
18. اساس در همه مسئولیت ها تدین، امانت و صداقت است.

19. هـر کـس کـه دغدغـه مـردم را دارد، بایـد کاري کند کـه مردم 
بـه ایمـان ، تبعیـت و اطاعت قلبی کشـانده شـوند. مردم ایـران، مردمی 
مومـن، دیـن باور، معتقد به مبانی و بـراي فداکاري در ایـن راه آماده اند.
و  بی جـا  سـخت گیري هاي  گزینـش  در  کـه  شـود  توجـه   .20
دیـد  یـک  بـا  گزینـش  بایـد  و  دارد  اشـکال  بیجـا  مانع تراشـی هاي 
واقعـا از روي علاقه منـدي بـه انسـان و محبـت بـه آنهـا و توجـه به 
مقدورات شـان و ظرفیت هـا و چیزهایـی کـه احتیـاج بـه آنها هسـت، 

وارد کار شـود. 

گزینش از نگاه مقام معظم رهبري   

20 رهنمود
براى گزینش
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رئیـس جمهـور ایجاد یـک سیسـتم کاري کارآمد و امیـن را کارکـرد واقعى گزینـش مى پندارند و 
معتقـد اسـت که گزینـش باید به گونه اي انجام شـود کـه حتی اگر فـرد در آن مجموعه جذب نشـد 
بـه سیسـتم ، نظـام، اسـلام و خدا جذب شـود و گزینش گـران باید با عشـق به همه انسـان ها، یک 

سیسـتم کاري ایجـاد کنند که هـم کارآمد و هـم امین مردم و نظام باشـد.
دکتـر محمـود احمدي نـژاد بـا تاکید بـر اهمیت و حساسـیت امـر گزینـش مى گویـد: در گزینش 
بایـد اصـل برائـت و اولویت جـذب در برابر دفـع در کنـار ملاحظه حقـوق عمومی، حفظ بیـت المال 
و رعایـت مصالـح در سرنوشـت عمومی جامعه به صـورت توامان در نظر گرفته شـوند. اساسـا اصل 
بـر برائت اسـت و همـه در مقابل قانـون برابر بـوده و از حقوق اجتماعـی برابر برخوردار باشـند مگر 

اینکـه قانـون براي این مسـئله محدودیتـی ایجاد کرده باشـد.
رئیس جمهـور با اشـاره بـه اینکه اگر چه اصل برائت، تفاسـیر حقوقـی دارد اما اصل بر این اسـت 
کـه همه خـوب هسـتند، مى افزایـد: اساسـاً انقلاب اسـلامی واقع شـد تا افـراد به مبانـی آن جذب 
شـوند. گزینـش به منظـور بررسـی صلاحیت افـراد بـراي حضـور در مناسـب اداري و تصمیم گیري 
حکومتـی انجام می شـود و در کنار اصول یادشـده که در مورد اشـخاص موضوع گزینـش باید لحاظ 
شـود، بایـد در نظر داشـت فردي که گزینش می شـود در مورد بخشـی از حقوق عمومـی، بیت المال 
یـا سرنوشـت بخشـی یا همـه جامعه تصمیم گیـري خواهـد کـرد و از آنجا کـه این تصمیـم ممکن 
اسـت سرنوشـت جامعـه را تحـت تاثیر قـرار دهد باید فـرد تصمیم گیر بـا دقت نظر گزینش شـود.

رئیس جمهور کار گزینش را بسـیار سـخت و حسـاس دانسـته و تصریح مى کند، گزینش کنندگان 
بایـد از سـویی بـه جـذب افراد به سیسـتم و نظـام و رعایـت حرمت و حفـظ آبروي انسـان ها توجه 
کـرده و از سـوي دیگـر بایـد حقـوق عمومـی را درنظـر بگیرنـد. این سـبب می شـود گزینش کننده 
مجبـور باشـد در کار خـود بـر یـک مرز دقیـق و باریـک حرکت کنـد چراکه اگـر کمی از این مسـیر 
تخطـی کنـد، ممکن اسـت حقوق افـراد یا حقوق عمومی را خدشـه دار کنـد.  باید براي انسـان ها دو 
حقیقـت قائـل شـد؛ یک حقیقت درونـی که باورهـا و اعتقادات عمیق آنان اسـت و دوم رفتـار بیرونی 

و ظاهـري افـراد کـه اتفاقـاً مـواردي پیش می آید کـه این دو سـاحت افراد بـا هم تطبیـق ندارند.
دکتـر احمدي نـژاد بـا طـرح این سـوال که در امـر گزینش چه مسـائلی را بایـد مد نظر قـرارداده 
و بـر روي چـه امـوري حسـاس بود، گفـت: نبایـد در گزینـش روي دینداري افـراد تمرکز کـرد چرا 
که کشـف دینداري افراد کار بسـیار سـختی اسـت و بـا تحقیقات محلـی ، مصاحبـه و گفت و گو قابل 
احصـاء نیسـت بلکه باید نتایـج دینداري مثل امانـت داري ، وظیفه شناسـی و رعایت حـلال و حرام را 

محـور ارزیابی صلاحیت هـاي افراد قـرار داد. 
بـه گفتـه او؛ تصمیـم گرفتـن درباره سرنوشـت افـراد و در عین حـال تصمیم گیري دربـاره حقوق 
عمومی و سرنوشـت کشـور کار بسـیار سـختی اسـت و فرد گزینش کننـده اگر خود متعلـم به اصلح 
نباشـد، نمی توانـد به خوبـی از عهـده ایـن کار برآیـد. اعـلام نتیجه گزینش بـه افراد گزینش شـده 
خـود یـک پـروژه اسـت. می تـوان نتیجـه گزینـش را به گونـه اي بـه فرد اعـلام کـرد کـه او از همه 
باورهـاي خـود بریـده و بـه راهی دیگر بـرود و می تـوان به گونـه اي این موضـوع را بـه او اعلام کرد 
کـه انگیـزه اي بـراي اصـلاح و ارتقـا باشـد و زمینـه رشـد او را فراهم کنـد. گزینش بایـد به صورت 
واقعـی و بـر اسـاس صلاحیت هاي فـرد و نیازهـاي مجموعه انجام شـود و در نگاهـی دیگر گزینش 
بایـد به گونـه اي انجام شـود که حتی اگر فرد در آن مجموعه جذب نشـد به سیسـتم ، نظام، اسـلام 

و خدا جذب شـود. 
دکتـر احمدي نـژاد همچنین بـا تاکید بر اینکـه گزینش نباید با تجسـس در امور افراد خلط شـود، 
مى گویـد، گزینش گـران بایـد بـا عشـق به همـه انسـان ها یـک سیسـتم کاري ایجاد کننـد که هم 

کارآمـد و هـم امین مردم و نظام باشـد.

کارکرد واقعى گزینش:
 ایجاد یک سیستم کاري کارآمد و امین
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 براى شـروع بحـث و سـامان گرفتن 
رشـته گفت وگـو تعریف خـود را از گزینش 

و گزینـش نیروى انسـانى ارائـه دهید؟
گزینـش در لغت بـه معنـاى برگزیدن و 
انتخاب بهترین هاسـت. امـا هنگامى که به 
صـورت ویـژه بـه گزینـش نیروى انسـانى 
مى نگریـم، بایـد عنـوان کرد که بر اسـاس 
قانونـى که مصـوب شـده اسـت، نیروهاى 
انسـانى کـه قصـد جـذب بـه سـازمان ها 
حائـز  بایـد  دارنـد  را  دولتـى  نهادهـاي  و 
ویژگى هایـى باشـند که یکـى از آنهـا التزام 
عملـی بـه احـکام اسـلام و ادیـان رسـمی 
مطـرح در قانـون اساسـی اسـت و عـلاوه 
بـر آن 6مـورد دیگر در قانـون گزینش بیان 
شـده که تشـریح آن خارج از حوصله بحث 

اسـت.  حاضر 

وجـود  ضـرورت  بفرمائیـد،  حـال   
هسـته گزینـش در نهادى اقتصـادى مانند 
بانـک چیسـت و چـه کارکردهـاى مثبتـى 
بـزرگ  سـازمان  ایـن  بـراى  مى توانـد  را 

باشـد؟  داشـته  به همـراه  اقتصـادى 
وجـود  ضـرورت  کلـى،  به صـورت 
گزینـش بـراى تمـام دسـتگاه هاى دولتى 
30 سـال  ایـران،  اسـلامى  جمهـورى  در 
قبـل احسـاس شـد و امـام راحـل فرمان 
کشـور  کل  گزینـش  نهـاد  تشـکیل  بـه 
دادنـد. امـا در مـورد ضـرورت گزینش در 
سـازمان هاى اقتصـادى بایـد گفـت کـه 
بـا توجـه بـه حساسـیت امـور اقتصـادى 
و مسـائل بانکـی بایـد افـرادى کـه جذب 
بـر  عـلاوه  می شـوند،  بانکـى  شـبکه 
اطلاعـات علمـی، التـزام عملی بـه احکام 
اسـلام داشـته و بـه مبنـاي اعتقـادي در 

دیـن اسـلام یـا ادیـان رسـمی پاي بنـد 
باشـند.

در  و  هسـتید  مطلـع  کـه  همانطـور   
متن جریـان قـرار دارید، بانک کشـاورزى 
در سـال هاى گذشـته بـه سـمتى حرکـت 
کـرده کـه در بخش گزینش بـه خودکفایى 
رسـیده تا بتوانـد صفر تا صـد امر گزینش 
نیـروى انسـانى را داخـل بانـک و بـدون 
اسـتفاده از نیروهـاى خارجى به سـرانجام 
برسـاند. چـه ضرورتـى هسـته گزینـش 

بانـک را بـه ایـن جهت سـوق داد؟
نیـروى  گزینـش  مراحـل  از  بخشـى 
مصاحبـه،  تحقیـق،  شـامل  کـه  انسـانى 
ارزیابـى و صـدور راى اسـت بـه نیروهـاى 
توانمنـد و با تجربه هسـته مرکزى گزینش 
واگـذار مى شـد. ولی در سـال هاى گذشـته 
رویـه اى را در پیـش گرفتیـم کـه در کنـار 
اسـتفاده از نیروهاى توانمند خـارج از بانک، 
از نیروهـاى داخلـى نیز کمک گرفته شـود. 
اسـتفاده از نیروهـاى داخلى بانک در مراحل 
گزینـش چـون تحقیـق و مصاحبـه یـک 
حسن بسـیار بزرگ دارد و آن شناخت کافی 
و خـوب آنان از مسـائل بانک اسـت. بر این 
اسـاس مجددا در سـال جـاري فراخوانی به 
مدیریـت اسـتان ها ارسـال شـد و نیروهاي 
معرفـی شـده پـس از تشـکیل پرونـده و 
اخـذ مجوزهـاي لازم، دوره هـاي آموزشـی 
را سـپري کـرده و به تدریـج از وجـود آنهـا 
بهره گیـري خواهد شـد. همچنیـن ادامه  دار 
شـدن ایـن رونـد، نتایـج بسـیار مثبـت و 
حسـنه اى را بـراى بانـک به همـراه خواهد 
نمـود  آینـده  سـال هاى  در  کـه  داشـت 

بیشـترى پیـدا خواهـد کرد. 

از  بخشـى  فعالیـت  اختصـاص    آیـا 
نیروى انسـانى در مقوله گزینـش، بانک را 
با مشـکل کسـرى نیروى انسـانى در سایر 
ایـن  چراکـه  نمى کنـد،  مواجـه  بخش هـا 
نیروهاى تـازه تربیت شـده در امر گزینش 
از سـایر بخش  هـا بـه اداره گزینش منتقل 

مى شـوند؟
بـر اسـاس یکـی از تبصره هـاي قانـون 
کشـور  گزینـش  بـا  همـکاري  گزینـش 
سـازمانی  پسـت  وجـود  عـدم  صـورت  در 
به عنـوان تصـدي بیش از یک پسـت تلقی 
نخواهـد شـد و همـکاران بانکی عـلاوه بر 
وظایفـی کـه بـه آنـان محـول شـده ، بـه 
امـور  از  بخش هایـی  در  موقتـی  صـورت 
گزینـش همـکاري می کننـد کـه لطمه اي 

بـه کار اصلـی آنـان وارد نمی شـود. 

تائیــد  شــاخص هاى  و  مرجــع   
بانــک  در  کار  متقاضیــان  توانمندى هــاى 
کشــاورزى مشــتمل بــر چه مــواردى اســت؟

پس از اینکـه افراد متقاضى کار در بانک 
کشـاورزى بـه لحـاظ علمى تائید شـده و از 
سـوى اداره امور کارکنان به هسـته گزینش 
معرفـى شـدند، هسـته گزینـش بر اسـاس 
و  اجرایـى  آیین نامـه  و  گزینـش  قانـون 
معیارهـا و ضوابـط حاکـم بـر گزینـش که 
از طـرف ارگان هـاى ذى ربـط تائیـد شـده 
و از سـوى هیئـت مرکـزى گزینـش اعلام 
شـده اسـت، ایـن افـراد را ارزیابـى مى کند. 
ارزیابـى متقاضیـان نیـز بـا تحقیق شـروع 
شـده و بـا مصاحبـه تکمیـل مى شـود و در 
نهایـت بر اسـاس پرونـده اى کـه در این دو 
مرحلـه تکمیـل شـده، اعضاي هسـته پس 
از بررسـی و مطالعـه پرونـده و رعایت موارد 
مطـرح شـده در قانـون نظردهـی کـرده و 
نتیجـه بـه اداره کل امـور کارکنـان اعـلام 

شـود.  می 

 آیـا در گزینـش، میـزان حـال فعلـى 
افـراد مطـرح اسـت یا سـوابق منفـى نیز 
در رونـد انتخاب تاثیرگذار اسـت. به عنوان 
مثـال یـک متقاضـى در گذشـته، سـابقه 
اعتیـاد داشـته اما اکنـون هیچ نشـانه اى از 
مصـرف مـواد مخـدر و اعتیـاد در او دیـده 
نمى شـود، آیـا از نـگاه گزینـش مى توانـد 

جایـى در سـازمان داشـته باشـد؟

بـدون شـک نـگاه و ضوابـط گزینش بر 
اسـاس فرموده امـام راحـل (ره)، حال فعلى 
افـراد اسـت. به عنـوان مثال اگر فرد سـابقه 
اعتیـاد بـه مـواد مخـدر داشـته، امـا اکنون 
بـراى هسـته گزینـش  احـراز شـود کـه در 
مسـیر صحیـح قـرار گرفتـه و تـرك اعتیاد 
کـرده ، هیـچ منعی بـراي بررسـی وضعیت 

او در سـایر مـوارد فعالیـت وجود نـدارد.

 یکـى از دغدغه هاى افـراد و متقاضیان 
در رونـد گزینـش، مقولـه پوشـش ظاهر و 
بـراى  چـه  و  بانـوان  بـراى  چـه  حجـاب 
آقایـان اسـت. در مـورد نـگاه گزینـش به 
پوشـش ظاهـرى و حجـاب کمـى توضیح 

هید؟ د
تاکیـد گزینـش رعایـت اصـل شـئونات 
و شـعائر اسـلامی اسـت که شـارع مقدس 
تاکیـد دارد هـر فـرد مسـلمان همـواره باید 
بـه آن پاي بنـد باشـد. حـال چنانچه ضعف 
داوطلـب فقـط ظاهـر و پوشـش نامناسـب 
باشـد بـه تناسـب میـزان ضعـف شـروطی 
تعیین می شـود. (مثـل تذکر ارشـادي ، ارائه 

سـیر مطالعاتـی ، اخـذ تعهد).

 حـال کـه تاکیـد گزینـش بـر حفظ و 
رعایـت تمام شـئونات و شـعائر اسـلامى 
اسـت؛ آیا برنامـه اى هم بـراى ترویج این 

شـعائر دارد  یـا خیر؟
بـه لحـاظ وظیفـه دینى و شـرعى امر به 
معـروف و ترویج شـعائر اسـلامى بـر عهده 
تمام مسـلمانان اسـت که با تذکر لسـانی و 
بـدون مداخله در کار ارگان هـاي ذي ربط در 

صـورت صلاحدید اقـدام کنند.
 

 سـوال آخر؛ فردى کـه از لحاظ گزینش 
و  ویژگى هـا  سـرى  یـک  مى شـود،  تائیـد 
خصوصیـات اخلاقـى و رفتارى حسـنه دارد 
کـه وجـودش در سـازمان مى تواند منشـاي 
مثبـت و خیـر باشـد، حال چـه پشـتوانه اى 
وجـود دارد کـه فـرد در دوران خدمت هم بر 
همـان اصولى کـه در زمان گزینـش پاى بند 

بـود، حرکـت کند؟ 
همکارانـى کـه جـذب بانـک مى شـوند، 
چنانچـه قراردادى باشـند هر سـال و هنگام 
تمدیـد قـرارداد بر اسـاس همـان معیارهاى 
اولیه گزینش، پرونده شـان بررسـى می شود. 
ایـن رویه تا پایـان زمان قراردادى فـرد ادامه 
دارد. سـپس تا زمان رسـمى شـدن، دوره اى 
یک تا 2سـاله را با عنوان رسـمى ـ آزمایشى 
مى گذرانـد تـا بـه مرحلـه رسـمى ـ قطعـى 
برسـد؛ در ایـن دوره نیز عملکرد فرد توسـط 
گزینش زیر نظر اسـت. بنابرایـن از زمانى که 
فـرد وارد سـازمان مى شـود تـا زمانـى که به 
مرحلـه رسـمى ـ قطعـى مى رسـد گزینـش 
تکلیـف دارد همـه سـاله اعـلام نظـر کنـد 
و ایـن رویـه بـه فـرد کمـک مى کنـد تـا در 
همـان چارچـوب و مـدار اولیه حرکـت کند. 

میزان، حال فعلى افراد است
در گفت وگو با یک عضو هسته گزینش مطرح شد:

مهـم، حـال فعلـى افراد اسـت. بـه بیان عبـداالله مهـدوى، عضو هسـته گزینـش چنانچـه در زمان حـال، براى 
هسـته گزینـش  احراز شـود کـه متقاضى در مسـیر صحیح قـرار گرفته و از منکـرات دورى جسـته ؛ هیچ منعی 
بـراي بررسـی وضعیـت او به منظـور فعالیت در یک سـازمان یا موسسـه دولتى وجـود ندارد. مشـروح گفت وگو 

با ایـن عضو هسـته گزینـش را بخوانید:

استفاده از 
نیروهاى 

داخلى بانک 
در مراحل 

گزینش چون 
تحقیق و 

مصاحبه یک 
حسن بسیار 
بزرگ دارد 

و آن شناخت 
کافی وخوب 

آنان از مسائل 
بانک است
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ضرورت نگاهى همه جانبه
بـر  و  اسـت  اطلاعـات  عصـر  عصـر، 
همیـن پایـه هـر چـه گزینـش اطلاعـات 
کامل تـر و جامع تـرى نسـبت به همـکاران 
یـا همـکاران احتمالى داشـته باشـد، میزان 
خطـا در انتخـاب یـا عـدم انتخـاب آنهـا به 
حداقـل مى رسـد. کسـب همیـن اطلاعات 
جامـع هـم وظیفـه مصاحبه گـر را سـنگین 
مى کنـد تا بـه اظهاراتى کلى اکتفـا نکرده و 

بـه جمیـع جوانـب توجه داشـته باشـد. 

راه رفتن بر لبه باریک
البتـه بایـد بـه ایـن نکتـه توجه داشـت 
کـه مصاحبه گـرى و تحقیـق در گزینـش 
راه رفتـن بـر لبـه باریکى اسـت کـه اندکى 
تخطـى از آن، مصاحبه گـر را بـه مرحلـه 
افـراد  شـخصی  زندگـى  در  تجسـس 
مى رسـاند. ازایـن رو تبحـر و توانمنـدى فرد 
مصاحبه گـر از ایـن بـاب ضرورى اسـت که 

بـر لبـه حرکت کنـد تا ضمـن وارد نشـدن 
بـه حریـم خصوصـى افـراد و تجسـس در 
زندگى ایشـان، اطلاعات مورد نیاز سـازمان 
بـراى تصمیم گیرى درسـت در مـورد فرد را 

به طـور دقیـق کسـب کنـد. 

گزینش به مثابه یک پازل
مـورد  در  مبسـوط  اطلاعـات  کسـب 
یـک  از  قطعه هایـى  واقـع  در  همـکاران 
طیـف اسـت کـه یـک سـوى آن انتخاب 
و سـوى دیگـر عـدم انتخـاب اسـت. حال 
اطلاعـات ناقـص، کلیشـه اى و مبتنـى بر 
کلى گویـى، تنهـا منجـر بـه انتخـاب فـرد 
نمى شـود که در بسـیارى موارد به واسـطه 
همیـن اطلاعـات نصفـه  و نیمـه اى کـه 
گزینش گـر کسـب مى کنـد، توانایى هـاى 
امکانـى  و  نشـده  عیـان  به درسـتى  فـرد 
شـغلى بـراى همیشـه در زندگـى فـرد از 

دسـت مـى رود. 

شریک شدن 
در ثواب و ناثواب افراد

و  ثـواب  در  شـدن  شـریک  گزینـش، 
ناثـواب افـراد اسـت. بـه ایـن معنـى کـه 
و  مثبـت  عملکـرد  قبـال  در  گزینش گـر 
سـازمان  در  شـده  انتخـاب  فـرد  منفـى 
مسـئول اسـت و اگـر بهـره اى از آن فـرد 
کارکـرد  گزینـش  برسـد،  سـازمان  بـه 
درسـت خـود را داشـته و چنانچـه خلاف 
بزنـد،  سـر  فـرد  سـوى  از  ناثوابـى  یـا 
بـه  فـردى  ورود  به واسـطه  گزینش گـر 
سیسـتم کـه عامل خسـران بـوده، مقصر 
اسـت و عواقـب ایـن تقصیر، چـه مادى و 

چـه معنـوى متوجـه اوسـت. 

مهمترین وظیفه: 
شناسایى تعهد افراد

انتخـاب یک فـرد بـراى ورود به بانک 
کشـاورزى یـا هـر سـازمان دولتـى دیگر 

به معنـاى ایـن اسـت کـه دولـت و نظـام 
شـده  متعهـد  او  بـه  اسـلامى  جمهـورى 
بـا  گزینش گـر  دیگـر  به عبارتـى  اسـت. 
را  سـازمان  فـرد،  یـک  اسـتخدام  تائیـد 
متعهـد به پرداخـت حقوق، مزایـا، پاداش، 
فراهـم آوردن امکانـات تفریحى و رفاهى 
و در نهایـت حمایت هـاى جانبـى در زمان 
تنهـا  مقابـل  در  مى کنـد.  بازنشسـتگى 
تعهـد فـرد هـم، فعالیـت در یـک بسـتر 
سـالم به منظـور رشـد و تعالـى سـازمان 
اسـت. شناسـایى وجـود ایـن تعهد شـاید 
به نوعـى مهمتریـن وظیفه گزینش باشـد.

تاریخچه تهیه ضوابط و معیارهاى 
حاکم بر گزینش 

 ،1361 مـاه  دى  پانزدهـم  تاریـخ  در 
حضـرت امـام خمینـى(ره) ضوابـط جدید 
گزینش هـا را تائیـد کردنـد و سـال 1374 
قانـون گزینـش معلمان و کارکنـان حوزه 

گزینش، شریک شدن در ثواب و ناثواب افراد است
مدرس هیئت عالى گزینش:

گزینش گـر در قبـال عملکـرد مثبـت و منفى فرد انتخاب شـده در سـازمان مسـئول اسـت و اگر بهـره اى از آن فرد به سـازمان برسـد، گزینـش کارکرد 
درسـت خـود را داشـته و چنانچـه خـلاف یا ناثوابى از سـوى فرد سـر بزنـد، گزینش گر به واسـطه ورود فردى به سیسـتم که عامل خسـران بـوده، مقصر 
اسـت و عواقـب ایـن تقصیر، چـه مادى و چه معنوى متوجه اوسـت. رادمـرد، مدرس هیئت عالـى گزینش در همایش سراسـرى محققین و رابطین هسـته 

گزینـش بانـک کشـاورزى بـه تدریس و تشـریح ضوابط و معیارهـاى حاکم بـر گزینش پرداخت کـه حاصل آن بـه اختصار از نظرتـان مى گذرد. 
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سـتادى آمـوزش و پـرورش در مجلـس 
سـپس  شـد.  مصـوب  اسـلامى  شـوراى 
یـک سـال بعـد و در سـال 1375 طـى 
ایـن  مجلـس،  در  واحـده اى  مـاده  یـک 
سـازمان  وزارتخانه هـا،  تمـام  بـه  قانـون 
عمومـى  بودجـه  از  کـه  دسـتگاه هایى  و 
تسـرى  مى کردنـد،  اسـتفاده  دولـت 
بـه بعـد بـود  تاریـخ  ایـن  از  پیـدا کـرد. 
قانـون  مشـمول  یادشـده  نهادهـاى  کـه 
گزینش شـدند. بـا این حال حدود 2 سـال 
طول کشـید تـا آیین نامه گزینـش تدوین 
شـود.  ابـلاغ  دولتـى  ادارات  بـه  و  شـده 
هیـچ  سـال 1386  تـا  تاریـخ  آن  از  امـا 
آیین نامـه  بـر  دسـتورالعملى  و  ضابطـه  
نوشـته نشـد تا اینکـه سـال 1386 در 11 
بـا  گزینـش  کارگاه هـاى  کشـور،  اسـتان 
موضوعـات تحقیـق و مصاحبـه، ارزیابـى 
و صـدور راى برگـزار شـد. در برگـزارى 
ایـن کارگاه هـا تمـام مشـکلات، موانـع و 
چالش هـا بـه بحـث کشـیده و مـورد نقـد 
و بررسـى قـرار گرفـت و اطلاعـات مورد 
نیـاز جمع آورى شـد. سـپس با اسـتفاده از 
نظـرات کارشناسـى هیئت هـاى مرتبط در 
نهاد هایـى چـون قـوه قضاییـه و آمـوزش 
و پـرورش، معیارهـاى حاکـم بـر گزینش 
نگاشـته شـد. ضوابط و معیارهاى مکتسبه 
به صـورت  سـال  همـان  آذرمـاه  در  نیـز 
آزمایشـى بـه تمـام هیئت هـاى مرکـزى 
گزینـش ارسـال شـد و در یـک دوره 6 
آن  ایرادهـاي  و  مـوارد  آزمایشـى،  ماهـه 
رفع شـد. در نهایـت در خردادمـاه 1387، 
ضوابـط مـورد بازنگـرى قـرار گرفـت و 2 
ماه بعـد در مردادماه،  ضوابـط و معیارهاى 
گزینـش به صـورت نهایـى ابـلاغ شـد. از 
ایـن تاریـخ نیـز تـا به امـروز ایـن ضوابط 
به صـورت یـک مرجـع صـدور راى مـورد 
گزینش هـاى  در  همـکاران  اسـتفاده 

سراسـر کشـور قـرار مى گیـرد.

ضوابط و معیارها
ضوابـط و معیارهـاى حاکـم بـر گزینش 
کـه در سـه فصـل و شـش بخـش تنظیـم 
شـده اسـت، ماحصـل نظـرات و همـکاران 
گزینش گـر بـوده اسـت. بـر اسـاس ایـن 
بـا  بایـد  و  مى توانـد  گزینش گـر  ضوابـط، 
سـه محـور اخلاقـى، اعتقـادى و سیاسـى 
بـه تحقیـق در مـورد فرد بپـردازد. خـارج از 
ایـن چارچـوب و محورهـا در حیطـه اختیار 
و عمـل گزینـش نبـوده و گزینـش حـق 
ورود بـه آن را نـدارد. به عنـوان نمونه اینکه 
فـرد توانایـى جسـمى دارد یـا خیر یـا اینکه 
مدرك تحصیلى و سـوابق شغلى اش به درد 

سـازمان مى خـورد یـا نـه و مـواردى از این 
دسـت هیـچ ارتباطـى بـه گزینش نداشـته 
و گزینش گرهـا تنهـا در سـه بعـد یادشـده 
اخلاقى، اعتقادى و سیاسـى وارد مى شـوند. 
بـه  کلیـات،  همـان  یـا  اول  فصـل 
اصـول حاکـم بر احـراز صلاحیـت افراد و 
مـلاك و معیارهـاى انتخـاب افـراد اصلح 
مى پـردازد. فصـل دوم بـه جزئیات مبحث 
گزینـش یـا همان شناسـایى فـرد در ابعاد 
اخلاقـى، اعتقـادى و سیاسـى اختصـاص 
دارد. در فصـل آخـر هـم ضوابـط مربـوط 

بـه غمض عیـن قـرار دارد. 
طبـق بنـد 2 مـاده 10 قانـون گزینش، 
افـراد قبـل از ورود بـه دسـتگاه تـا مرحله 
مشـمول  اشـتغال  یـا  اسـتخدام  قطعیـت 
گزینـش هسـتند. بـه ایـن معنـا کـه هیچ 
سـازمانى نمى توانـد فـردى را بـدون نظر 
گزینـش مشـغول بـه کار کنـد. بنابرایـن 
افـرادى کـه در دسـتگاه هاى مختلف اعم 
از روزمـزدى، قـراردادى، پیمانـى، تعهـد 
خدمت، حق التدریسـى، کارگرى، سـاعتى 
یـا عناویـن دیگر اشـتغال دارنـد، باید زیر 

نظـر گزینش باشـند.
ایـن افـراد تـا زمانـى کـه به اسـتخدام 
زیـر  بایـد  درنیامده انـد  سـازمان  قطعـى 
نظـر گزینـش بـوده، حتـى اگـر ایـن بازه 
افرادى را شـامل شـود که 20 سـال است 
به صـورت قراردادى یـا پیمانـى همکارى 
مى کننـد. امـا از لحظـه اى کـه فـرد بـه 
اسـتخدام رسـمى سـازمان درآمـد، دیگـر 
گزینـش حـق ورود و اظهار نظـر در مـورد 
مسـائل و مشـکلات فرد را نـدارد. چراکه 
از ایـن پـس واحدهایـى چـون حراسـت، 
مسـئول،  بخش هـاى  دیگـر  و  تخلفـات 

موضـوع را رسـیدگى مى کننـد. 

ملاك هاى احراز صلاحیت
از جملـه مـوارد مهـم در بخـش کلیـات 
ضوابـط و معیارهـاى حاکـم بـر گزینـش، 
ملاك هـاى احـراز صلاحیـت فـرد اسـت. 
بـر اسـاس این مـورد، شـاید بتـوان کارکرد 
کـه  کـرد  تعریـف  اینگونـه  را  گزینـش 
و  توانایى هـا  کشـف  گزینش گـر  وظیفـه 
نیـل  بـراى  اسـت.  فـرد  شایسـتگى هاى 
بـه ایـن مقصـود همـواره بایـد محقـق و 
مصاحبه گـر نـگاه روشـن و مثبـت داشـته 
باشـد تـا بـه توانایى هـا و شایسـتگى هاى 
فـرد پـى ببـرد. حـال آنکـه همیـن نـگاه 
مثبـت هم مـرزى براى تحقیق و تجسـس 
کـه  محققـى  زیـرا  مى شـود؛  محسـوب 
بـا نـگاه منفـى و عیب جـو بـراى تحقیـق 
مـى رود، عملـش تحقیق نبوده و به کشـف 

هیچ گونـه توانایـى منجـر نمى شـود، بلکـه 
پیش داورى هـا  اسـت.  صـرف  تجسسـى 
هـم آفـت ایـن مرحلـه از گزینـش اسـت. 
به عنـوان مثـال، مصاحبه گـرى بـه صـرف 
نـگاه اولیـه بـه فرد و برداشـتى کـه حاصل 
کـه  کنـد  قضـاوت  اسـت،  نـگاه  همـان 
اخلاقـى  صلاحیت هـاى  فاقـد  داوطلـب 
نـگاه  همـان  پیـش داورى  ایـن  اسـت. 
کشـف  تـوان  کـه  عیب جوسـت  و  منفـى 
بنابرایـن  نـدارد.  را  فـرد  شایسـتگى هاى 
گزینش گـر بایـد با نگاهـى کامـلا مثبت و 
البتـه واقع بیـن بـه سـراغ افـراد رفته تـا در 
نهایـت ضمن افـزودن نیروهایـى توانمند و 
سـالم، هیـج حقوقـى را از افـراد و داوطلبان 
ضایـع نکند. حاصـل چنین رویـه و نگاهى، 
بـاور کنونـى عـام نسـبت بـه گزینـش  که 
آن را تفحصـى بـراى یافتـن نقـاط ضعـف 

داد. خواهـد  تغییـر  مى داننـد، 

قابلیت انطباق با قانون
کـه  پرونده  گزینـش  یـک  مسـتندات 
بـراى فـرد آمـاده مى شـود، بایـد قابلیـت 
بـه  باشـد.  داشـته  را  قانـون  بـا  انطبـاق 
ایـن معنـا کـه اگـر راى پرونـده مثبـت 
اسـت، پرونـده را بـه هـر مصاحبه گـر یـا 
راى دهنـده خبـره گزینش هم کـه بدهید، 
چـاره اى جـز صـدور راى مثبـت نداشـته 
باشـد. یـا حتـى اگـر قصد بـر عـدم تائید 
اسـت، پرونـده کامـل و محکـم راى بـه 
تائیـد نشـدن دهـد. در این شـرایط اسـت 
نگاه هـاى  محـدوده  از  گزینـش،  کـه 
شـخصى و فـردى خـارج شـده و منطبق 

بـا قانـون مى شـود. 

ممنوعیت تعقیب و مراقبت، 
تجسس و استراق سمع

همـواره  بایـد  کـه  دیگـر  مـورد 
گیـرد،  قـرار  گزینش گـران  مدنظـر 
تجسـس  مراقبـت،  و  تعقیـب  ممنوعیـت 
و استراق سـمع اسـت. چنانکـه در برخـى 
از  گزارش هایـى  شـده  رویـت  پرونده هـا 
افـراد داده انـد کـه محقق در یک شـرایط 
معمـول، امـکان کسـب اطلاعـات بـراى 
به عنـوان  نـدارد.  را  گزارش  هـا  آن  ارائـه 
نمونـه گزارشـى از وضعیـت حجـاب یک 
هنـگام  خانوادگـى،  مجالـس  در  خانـم 
یـا  همسـر  همـراه  بـه  بـازار  در  حضـور 
زمـان عزیمـت به یـک سـفر تفریحى؛ در 
ایـن مـوارد گفتنـى اسـت که اگـر محقق 
به صـورت اتفاقـى فـرد را مشـاهده کـرد، 
مى توانـد مشـاهداتش را در پرونـده ثبـت 
کنـد، امـا بـه هیـچ عنـوان اجـازه نـدارد 

فـرد را تعقیـب کـرده و رفت وآمدهـاى او 
را به صـورت نامحسـوس رصـد کنـد تـا 
بنابرایـن  برسـد.  مشـاهداتى  چنیـن  بـه 
ایـن گونـه گزارش گیـرى و تحقیـق کـه 
بـر پایـه تجسـس اسـتوار اسـت، کامـلا 
خـلاف قانـون گزینـش بـوده و از درجـه 

اعتبـار سـاقط اسـت.

لزوم حفظ شأن و جایگاه افراد
در بررسـى  و تحقیق هـا بایـد شـأن و 
جایـگاه افـراد حفـظ شـده و اگـر مثـال و 
مشـکلاتى هـم براى فـرد از سـوى منابع 
مطرح مى شـود، ریشـه یابى شـود. چنانکه 
اسـتخدام  از  نمى تـوان  مثـال  به عنـوان 
یـک  گفته هـاى  اسـتناد  بـه  فـرد  یـک 
همسـایه یـا یک همـکار جلوگیـرى کرد. 
بلکـه باید موارد مطرح شـده را ریشـه یابى 
کـرده و مصادیـق آن را پیـدا کـرد. همین 
ریشـه یابى مصادیـق اسـت کـه محقق را 

از افـراد عـادى تمیـز مى دهـد. 

پرهیز از اغماض
و دلسوزى هاى بى پایه

از  بى پایـه  دلسـوزى هاى  و  اغمـاض 
بـه  تنهـا  نـه  گزینشـى ها  برخـى  سـوى 
سـود فرد نیسـت کـه بیشـتر از همه خود 
فـرد را متضـرر مى کنـد. به عنـوان نمونـه 
فـردى قـراردادى یـا پیمانـى اسـت، هـر 
سـال هـم قـراردادش تمدیـد مى شـود و 
گزینـش هم بـا اغمـاض ادامـه همکارى 
فـرد بـا سـازمان را تائیـد مى کنـد. امـا با 
گذشـت 10 یـا 15 سـال، قـرار بـر ایـن 
مى شـود کـه فـرد بـه اسـتخدام رسـمى 

سـازمان درآیـد.
گزینش گـري هـم کـه در مـورد برخى 
چشم پوشـى  و  آمـده  کوتـاه  مسـائل 
یـک  و  رفتـه  سـازمان  از  مى کـرد، 
سـازمان  در  قانومنـد  گزینـش  مجموعـه 
فعالیـت مى کنـد. در ایـن شـرایط اتفاقـى 
بـا  فـرد  کـه  اسـت  ایـن  مى افتـد  کـه 
یـک سـابقه 15 سـاله یـا اندکـى کمتر و 
بیشـتر از سـازمان اخـراج مى شـود. ایـن 
فـرد اخراج شـده رسـما از هسـتى سـاقط 
کـه  جوانـى  سـال هاى  چـون  مى شـود 
مى توانسـت کار دیگـرى را شـروع کنـد 
و همچنیـن زن و فرزنـد نداشـته، گذشـته 
و او دیگـر امـکان از صفـر شـروع کـردن 
کار  بـه  کـه  فـردى  بنابرایـن  نـدارد.  را 
سـازمان نمى آیـد، بایـد همـان ماه هـا یـا 
سـال هاى اول از سـازمان بـرود تـا هـم 
فـرد و هـم سـازمان بـا کمترین خسـران 

مواجـه شـوند. 

گزینش گر 
در قبال 

عملکرد مثبت 
و منفى فرد 

انتخاب شده 
در سازمان 

مسئول است 
و اگر بهره اى 

از آن فرد 
به سازمان 

برسد، گزینش 
کارکرد 

درست خود 
را داشته و 

چنانچه خلاف 
یا ناثوابى از 

سوى فرد 
سر بزند، 

گزینش گر 
به واسطه 

ورود فردى 
به سیستم که 
عامل خسران 

بوده، مقصر 
است و عواقب 
این تقصیر، چه 

مادى و چه 
معنوى متوجه 

اوست
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ضرورت آموزش
هـدف از آمـوزش در بحـث گزینش، رها 
شـدن از برخورد و نگاه شخصى و سلیقه اى 
اسـت. حـال آنکـه قوانین و ضوابـط موجود 
اسـت و مى تـوان بـا مطالعـه و تمریـن، در 
چارچـوب ضوابـط حرکـت کـرد. امـا رجوع 
بـه منابـع و ضوابـط قانونى، بـدون آموزش 
را  سـلیقه اى  و  شـخصى  برخـورد  شـائبه 
پررنـگ مى کنـد چراکـه بندهـا و ماده هاى 
تنهـا  کـه  اسـت  کلـى  مـواردى  قانونـى 
گزینش گـران خبـره حداکثـر اسـتفاده را از 
آن مى کننـد. ازایـن رو به منظـور پـى بـردن 
چیسـتى و چرایـى اصـول و فـروع ضوابـط 
گزینـش، برگـزارى دوره هـاى آموزشـى و 

تمرین هـاى جمعـى ضـرورت مى یابـد. 
پرسش هاي کلیشه اى به جواب 

درست منتهى نمى شود
بـا توجه بـه اینکه تیپ شـخصیتى افراد 
و مصاحبه شـونده ها بسـیار متفاوت، متغیر و 
گوناگـون اسـت، بـر ایـن اسـاس نمى توان 

تعـدادى سـوال کلیشـه اى بـراى مصاحبـه 
سـیر  خـط  مصاحبه گـر  و  کـرده  طـرح 
سـوالات از پیـش طرح شـده را دنبـال کند. 
از سـوى دیگـر هـم نمى تـوان مصاحبه گـر 
را آزاد گذاشـت تـا هـر گونـه مى خواهـد و 
هـر چـه مى خواهـد و بـه هـر شـیوه اى که 
مى دانـد، با فـرد مصاحبه کند. ایـن دو نکته 
هـم ضـرورت آمـوزش در بخـش مصاحبه 
را افـزون می کنـد، چراکه مصاحبـه نیازمند 
فراگیـرى  و  اسـت  کلـى  چارچـوب  یـک 
تکنیک هـاى مصاحبـه کـه مصاحبه گـر بـا 
اسـتفاده از تکنیک هـا، هم پاسـخ سـوالات 
خـود را گرفتـه، هم از اصـول کلى مصاحبه 
عـدول نکنـد و هـم بـه ورطه کلیشـه هاى 

بى نتیجـه وارد نشـود، ضـرورت دارد. 
گزینش اصلى ثابت
 با معیارهاى متفاوت

گزینـش و انتخاب در هر نظام، سـازمان 
و حکومتى وجود دارد، تنها معیارهاسـت که 
تفـاوت مى کنـد. بنابراین باید ایـن موضوع 

را مدنظر داشـت تا به اهمیت و اسـتراتژیک 
بـودن جایـگاه و کارکرد گزینش پـى برد. از 
آنجاکـه هر سـازمان یـا در مقیـاس بزرگتر 
دولت یـا حکومتـى، برنامه ریزى هـا و آینده 
خـود را به دسـت افـرادى مى سـپارد که در 
بخش هـاى مختلـف مشـغول بـه فعالیـت 
را  افـراد  ایـن  به گونـه اى  بایـد  مى شـوند، 
انتخـاب کند که بـا خطوط فکـرى، اهداف 
حداکثـرى  به صـورت  سـازمان  سـلایق  و 
هـم  کلیـدى  نکتـه  ایـن  باشـند.  همسـو 
دوچنـدان را  انتخـاب  و  گزینـش  اهمیـت 

مى کند. 
نه یک قدم بیش، نه یک قدم کم 

گزینش گر بودن بسـیار شـغل حساسـى 
اسـت و کار کـردن در آن بـه مثابه راه رفتن 
روى یک رشـته باریک اسـت؛ رشـته اى به 
نـام قانـون. اگـر فـرد محقـق، مصاحبه گـر 
و راى دهنـده بیشـتر از قانـون پیـش بـرود، 
تقصیـرکار اسـت و اگـر ضعیف تـر از قانون 
فعالیـت کند قصور کرده اسـت. بـه عبارتى 

گزینـش، گام نهادن بر همان رشـته باریک 
اسـت، نـه یـک قـدم بیـش و نه یـک قدم 
کـم. حرکـت کـردن در مسـیر قانونـى از 

افـراط و تفریـط جلوگیـرى مى کند. 
توانستن مهمتر از دانستن

دیگـر ویژگى و مزیت آمـوزش، آموختن 
مثـال  به عنـوان  ابزارهاسـت.  از  اسـتفاده 
همـه مى داننـد کـه مى تـوان از ابـزار بـه 
نـام فتوشـاپ، تصاویـر را اصـلاح کـرد یا با 
اسـتفاده از چند آچار، ایرادهاي خودرو را رفع 
کـرد؛ آیا همگان مى توانند ایـن کار را انجام 
دهنـد؟ در پاسـخ بایـد گفت دانسـتن امور و 
اطلاعات مهم نیسـت، مقوله مهم توانستن 
اسـت. گزینـش نیـز بـه شـیوه اى دیگـرى 
مصـداق همین مثال هاسـت. گزینش فعلى 
اسـت کـه دو ابـزار بـه نام هـاى مصاحبه و 
تحقیـق بیشـتر نـدارد. عمـوم مـردم هم با 
ایـن دو ابـزار آشـنا هسـتند، یعنـى مى دانند 
کـه مصاحبه چیسـت و تحقیق چیسـت؛ آیا 
همـه مى تواننـد گزینش گـر باشـند؟ خیـر، 
ایـن همـان نقطـه اى اسـت کـه توانسـتن 
مطـرح مى شـود، تـوان اسـتفاده از ابزارهـا. 
مى بیننـد  آمـوزش  گزینش گرهـا  بنابرایـن 

کـه از ابزارهـا اسـتفاده کنند.
حـال آنچـه ضـرورت آمـوزش در بخش 
گزینـش را بیشـتر مى کنـد، انعطاف پذیرى 
ابزارهـا و وجـود عنصـر انسـانى در تمـام 
مراحـل فعالیـت اسـت. به عنوان مثـال اگر 
فـرد اسـتفاده از ابزارهـاى تعمیـر خـودرو 
را 5 سـال قبـل آموختـه اسـت، امـروز هـم 
مى توانـد خـودرو را تعمیـر کنـد و با کسـب 
انـدك مهارت هایـى، بدون شـک 10 سـال 

پرهیز از برخوردهاى سلیقه اى
مدرس هیئت عالى گزینش:

برآینـد نظـرات و پنداشـته  هاى مدرسـان و گزینش گـران بـا تجربـه، ایـن اسـت کـه شـخصى نگرى و برخورد 
سـلیقه اى بزرگتریـن آسـیب و آفـت امـر گزینـش اسـت. حـال راهـکار پرهیـز از شـخصى نگرى ها در گزینش 
چیسـت؟ ایـن موضوعـى اسـت کـه صیـادى، مـدرس هیئـت عالـى گزینـش در همایـش و آموزش سراسـرى 
محققیـن و رابطیـن هسـته گزینش بانک کشـاورزى بـه آن پرداخت. گزیده اى از نکات آموزشـى کـه این مدرس 

هیئت عالـى گزینـش مطـرح کـرده را بخوانید:



13
91

ماه 
فند

ـ اس
ش 

گزین
ش 

همای
ژه 
وی

19

بعـد هـم امـکان ایـن کار را دارد، چراکـه با 
ابزارهایـى فیزیکـى و سـخت سـروکار دارد 
کـه در ماهیـت تغییـرى نخواهند کـرد. اما 
آنچـه کارکـرد و نـوع ابزارهـاى گزینـش را 
از سـایر ابزارهـا جـدا کـرده و ضـرورت بـه 
روز شـدن را بـراى آن عیـان مى کند، وجود 
عنصـر انسـانى اسـت. از آنجـا کـه، شـیوه 
زندگـى و شـرایط شـغلى حـال حاضـر بـه 
ماننـد 30، 20 یـا 10 سـال قبـل نیسـت، 
بـه  نمى تـوان  هـم  گزینـش  ابزارهـاى  از 
از  کـرد.  اسـتفاده  گذشـته  شـیوه  همـان 
ایـن رو گزینش گـران بـراى بهبـود عملکرد 
و فعالیـت همواره بایـد از آموزش هاى نوین 

و بـه روز بهـره ببرند. 
براى رسیدن به هدف نباید از هر 

ابزارى استفاده کرد
یکـى از ابتدایى ترین آموزش ها اسـتفاده 
درسـت و در چارچـوب قوانین از ابزار اسـت. 
گاهـی شـنیده شـده کـه محقق نتوانسـته 
اطلاعـات درسـتى از فـرد بـه دسـت آورد، 
بنابرایـن به طـور سـرزده به منزل فـرد رفته 
و حتـى بـا او نشسـته گپـى زده و چاى هم 
خـورده، امـا در ایـن بیـن به دنبـال کسـب 
اطلاعـات و منابعـى از زندگـى فـرد بـوده 
تـا بـر اسـاس آن بتوانـد انتخـاب درسـت 
انجام دهـد. این رویـه صددرصد غیرقانونى 
و اشـتباه اسـت. چـرا کـه در دیـن مبیـن 
اسـلام و قوانیـن عرفـى و شـرعى کشـور، 
بـراى رسـیدن به هـدف نباید از هـر ابزارى 
اسـتفاده کـرد. یـا اینکـه مصاحبه گـر اقدام 
بـه پرسـیدن سـوالات خـارج از چارچوبـى 
تکمیـل  کـه  هدفـش  بـه  تـا  مى کنـد 
هـم  رویـه  ایـن  برسـد.  اسـت  اطلاعـات 
کاملا اشـتباه اسـت. چراکه گزینش گر حق 
نـدارد قـدم فراتر از محـدوده اى بگـذارد که 
قانـون بـراى او تعییـن کـرده اسـت. حـال 
اگـر نمى توانـد از طریـق ابزارهـاى موجـود 
بـه مقصود و تکمیـل پرونده برسـد، ایراد از 
ابزارهـا نیسـت، بلکه مشـکل از گزینش گر 
اسـت که شـیوه هاى درست اسـتفاده از ابزار 

اسـت. نیاموخته  را 
التزام به تعاریف عملیاتى یکسان، 

پیش شرط کسب نتایج واحد 
کـه  مى آیـد  پیـش   سـوال  ایـن  حـال 
چـه زمـان مى تـوان دریافـت کـه از ابزارها 
درسـت اسـتفاده شـده و نتیجـه گزینـش 
وجاهـت قانونـى داشـته و واجـد صلاحیت 
بـوده و قابـل اسـتناد اسـت؛ سـاده ترین راه 
بـراى آزمـودن گزینـش تکـرار آن توسـط 
مصاحبه گـر دیگـرى اسـت. چنانکـه اگر دو 
مصاحبه گـر پـس از انجـام مصاحبـه با یک 
فـرد واحد به نتیجه و تصویـرى واحد از فرد 
برسـند، یعنـى از ابزارها به درسـتى اسـتفاده 
شـده اسـت. امـا اگـر هـر کـدام تصویـرى 
متفـاوت را از فـرد تعریـف کننـد، به ایـن 
معناسـت کـه هیچ کـدام از گزینش گرها در 

انجـام مصاحبه و در نهایت پروسـه انتخاب 
موفـق نبوده انـد. پیش شـرط کسـب نتایـج 
واحـد هم، وجـود تعاریف عملیاتى یکسـان 
و التـزام به آن اسـت. به عنـوان نمونه هرگاه 
یـک گـروه یـا تیـم بـراى حـل مسـئله اى 
گردهـم مى آینـد پیـش از ارائـه راهـکار و 
تعاریـف  مسـئله،  رفـع  بـراى  چاره جویـى 
بنابرایـن  مى کننـد.  تبییـن  را  عملیاتـى 
در بحـث گزینـش هـم بایـد سـوالات و 
مصاحبه گـر  نـگاه  و  احتمالـى  جواب هـاى 
به عنـوان ناظـر و تصمیم گیرنـده، تعریف و 
محدوده هـاى از پیـش تعیین شـده داشـته 
باشـد تـا در مقوله گزینش بـه دنبال وحدت 
رویـه بـه وحـدت نتیجـه رسـید. از سـوى 
دیگـر آمـوزش رویـه و اسـتفاده درسـت از 
ابزارها، برداشـت ها و نگرش هاى شـخصى 
را بـه حداقـل رسـانده، مانع تضییـع حقوق 
افـراد مى شـود و در نهایت گزینش گـر را از 
افتـادن بـه ورطه تجسـس نجـات مى دهد. 

تفتیش عقاید ممنوع
در برخـى مـوارد دیده شـده گزینشـى ها 

متهـم شـده اند بـه تفتیش عقایـد و تفتیش 
عقایـد هـم کـه بـه اسـتناد قانون اساسـى 
ممنـوع اسـت. آرى؛ در اینکه تفتیش عقاید 
ممنوع اسـت، هیچ حرف و شکى نیست. در 
قانون اساسـى هم اینگونـه تعریف و ممنوع 
شـده اسـت: «تفتیـش عقیـده انسـان ها به 
مقصـد کشـف انحـراف فکـرى و به منظور 
سـلب حقوق اجتماعى افراد» ممنوع اسـت. 
ایـن تعریف حاکى از تجسـس و تفحص در 
ایـده، آرا و افکار فرد اسـت که در همان حد 
افـکار باقى مانـده و به مرحله بروز نرسـیده 
اسـت. بنابراین محروم کردن فـرد از حقوق 
اجتماعـى با اتـکا بـر ایده ها، ممنوع اسـت. 
امـا زمانـى که ایـن تفکرات و عقایـد بروز و 
ظهـور خارجـى پیـدا مى کنـد، دیگـر عقاید 
نیسـت و  تبدیـل بـه عملکـرد شـده اسـت. 
وظیفـه گزینش گـر بررسـى این قسـمت از 

عقیـده افراد اسـت که بـروز و ظهور خارجى 
پیـدا کـرده اسـت. بنابرایـن بـه اسـتناد دو 
تعریف عقیـده و عملکرد مى توان اسـتنباط 
کرد کـه فعالیتى کـه مصاحبه گـر و محقق 

انجـام مى دهـد، تفتیش عقاید نیسـت. 
رویکرد گزینش، کشف 

توانایى هاست
در  مصاحبه گـر  و  مصاحبـه  رویکـرد 
پروسـه گزینـش همـواره باید مثبـت بودهو 
بـه سـمت کشـف توانایى ها سـوق داشـته 
باشـد چراکه در تعریفى کلاسـیک و قانونى 
کـه از مصاحبـه وجـود دارد، تلویحـا به این 
تعریـف  در  اسـت.  شـده  اشـاره  موضـوع 
مصاحبه آمده اسـت: «مصاحبـه در گزینش 
حضـورى  گفت وگـوى  از  اسـت  عبـارت 
بـا داوطلبـان به منظـور بررسـى و شـناخت 
شـخصیت و عملکـرد آنـان بـراي احـراز 
صلاحیـت». بنابرایـن تعریـف به سـهولت 
مى تـوان دریافـت که مصاحبـه و در نهایت 
مصاحبه گـر به دنبـال احراز عـدم صلاحیت 
نیسـت و همیـن نکتـه مهر تائیـدى مى زند 

بـه سـمت و سـوى نـگاه و رویـه گزینش. 
مصاحبه، هنر است

فـارغ از تمـام تعاریـف ریز و درشـتى که 
از مصاحبـه مطرح مى شـود، مى تـوان گفت 
کـه مصاحبه یک هنـر اسـت و مصاحبه گر 
هنرمنـد. چراکه مى تـوان تعدادى سـوال را 
طراحـى کـرد و بـه دسـت یـک فـرد نابلد 
داد کـه بـه پاسـخ هـم ختـم مى شـود امـا 
پاسـخ هایى کـه بى هدفـى و بى بنیانـى در 
آنهـا مـوج مى زنـد و در نهایـت نتیجـه اى 
بـراى گزینش گر در پى نخواهد داشـت. اما 
یـک مصاحبه گر هنرمنـد و توانا، مصاحبه را 
بـر اسـاس چارچوبـى از پیش تعیین شـده، 
مدیریـت  در  ازایـن رو  مى کنـد؛  مدیریـت 
مصاحبـه، گاهـی موقعیـت زمانـى ایجـاب 
مى کنـد کـه از فـرد سـوالات مسـتقیم و 
بى پـرده پرسـید تـا بـه مقصـود رسـید و 

موقعیتـى هـم طلـب مى کنـد تـا به صورت 
غیرمسـتقیم فرد را به سـوى دریافت هدف 
در  مصاحبه گـر  اگـر  حـال  کـرد.  هدایـت 
مدیریـت ایـن شـرایط و موقعیت هـا ناتوان 
باشـد ، با سـوالات تند و تیز و مسـتقیم فرد 
را آزرده کـرده و بـه او اسـترس وارد مى کند 
یا اینکه به واسـطه سـوالات غیرمستقیم، به 
حاشـیه رفتـه و اصل موضوع مصاحبـه را از 

دسـت مى دهـد. 
رعایت اصل برائت

مـورد دیگـرى کـه مصاحبه گـر همـواره 
برائـت  اصـل  رعایـت  کنـد،  لحـاظ  بایـد 
اسـت. به ایـن معنا که در شـبهات اخلاقى، 
مصاحبه گـر بایـد اصـل را بـر برائـت فـرد 
بگـذارد مگـر اینکه خـلاف آن ثابت شـود. 
چنانکـه اگـر مصاحبه گر در مصاحبـه با فرد 
در مورد مسـائل اخلاقى به شـبهاتى رسـید 
کـه رد یـا تائیـد آن ممکن نبـود و درنهایت 
مسـتندى هـم بـراى آن نداشـت، بایـد فرد 
را بـرى از شـک و شـبهه دانسـته و بـر آن 
اسـاس گزارش نویسـى کند. حـال آنکه اگر 

در ادامـه مراحـل تحقیـق شـبهات اخلاقى 
بـه واقعیـت نزدیک شـد، مى تواند  مـوارد را 

بـه پرونـده اضافـه کند. 
شروع، حساس ترین پله مصاحبه

شـروع مصاحبـه نقطه بسـیار حساسـى 
نکتـه  ایـن  بـه  بایـد  مصاحبه گـر  اسـت. 
وقـوف پیـدا کنـد و بـه درك برسـد کـه 
شـروع مصاحبـه همـان پلـه اول یـا گام 
نخسـتى اسـت که مى گویند، سـخت ترین 
اما مهمتریـن مرحله اسـت. مصاحبه اى که 
شـروعى منطقـى داشـته و با اعتمادسـازى 
موثـرى  و  خوبـى  نتایـج  باشـد،  همـراه 
هـم بـه همـراه خواهـد داشـت. چراکـه در 
فضایـى تلطیـف شـده و بـر پایـه اعتمـاد، 
هـم مصاحبه گـر بـه نتایجـى روشـن ترى 
راحت تـر مصاحبه شـونده  هـم  و  مى رسـد 

روند مصاحبه را طى مى کند. 
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مهم تریـن وسـیله ارتبـاط هـر انسـان بـا 
محیـط، جامعـه و دیگـر هم نوعـان، زبـان و 
گفتار اوسـت و کلام در تمام شـئون زندگى، 
بـراي انتقـال امور درونى انسـان بـه دیگران 
همچنیـن  مى گیـرد.  قـرار  اسـتفاده  مـورد 
به وسـیله کلام اسـت که انسـان احساسـات 
خـود را بـه دیگـران مى شناسـاند. بنابرایـن 
مى تـوان گفـت کـه مصاحبـه در شـناخت 
شـخصیت افـراد نقش بسـیار مهمـى را ایفا 

مى کند. 
بسـیارى از روان شناسان معتقدند تست ها
و آزمون هـا فقـط گویـاى حـدود 30 درصـد 
شـخصیت افـراد هسـتند و بـراى شـناخت 
انـواع  از  نیـاز  فراخـور  بـه  بایـد  کامل تـر، 
مصاحبـه اسـتفاده کـرد. از دیـدگاه اعتقادى 
نیـز مسـئله کلام و سـخن فوق العـاده حائز 
قضاوت هـاى  در  چنانکـه  اسـت.  اهمیـت 
حضـرت علـى (ع) بارهـا بـه مذاکره هـا و 
آن  کـه  مى کنیـم  برخـورد  مصاحبه هایـى 
حضـرت هنـگام قضـاوت و رسـیدگى بـه 
شـکایات و دعاوى داشـته اسـت و مى بینیم 
کـه در ایـن قضاوت ها، گاهى جرم شـخص 
متهـم از طریـق گفت وگو و مصاحبـه اثبات 

یـا گاهـى متهـم، تبرئه شـده اسـت. 
در گزینش دو راه اساسـى براى شـناخت 
متقاضیـان وجود دارد که بـه ترتیب تحقیق 
و مصاحبـه اسـت کـه در زندگـى ماشـینى 

امروز، مصاحبه از اهمیت بیشـترى برخوردار 
شـده اسـت. در تبییـن چرایـى مصاحبـه و 
ارتبـاط اهمیـت یافتـن آن در دنیـاى امـروز 
بایـد گفـت؛ از آنجـا کـه در جامعـه فعلـى 
مـا به دلیـل مشـکلات فردى و مشـکلات 
محیطـى جامعـه صنعتـى، امـکان ارتباط و 
رفت و آمدهـاى خانوادگى در محل سـکونت 
یافتـه،  کاهـش  به شـدت  افـراد  زندگـى  و 
بنابرایـن کمتر پیش مى آید که همسـایگان 
شـناخت درسـت و کاملى از همدیگر داشته 
باشـند و بـر این اسـاس تـا حـدى از قدرت 
ایـن  در  مى شـود.  کاسـته  تحقیـق  ابـزار 
شـرایط اسـت کـه ابـزار مصاحبـه بیـش از 
قبـل پر رنـگ شـده و امکان دسـت یابى به 

اطلاعـات جامعـى از فـرد را مى دهـد. 
ضـرورى  نکتـه  ایـن  بـه  توجـه  حـال 
اسـت کـه پررنـگ شـدن ابـزار مصاحبـه، 
نبایـد گزینش گـر را از تحقیـق غافـل کند و 
به طـور حتـم، مصاحبـه بایـد پـس از انجام 
تحقیقات جامع انجام شـود؛ چراکه شـناخت 
وضعیـت مذهبـى، اعتقـادى و اخلاقـى فرد 
تنهـا با یـک مصاحبـه قابـل احراز نیسـت. 
همچنین تنهـا مصاحبه هایـى وجاهت دارند 
و بـه لحـاظ اسـتنادى قابـل وثوق هسـتند 
کـه مصاحبه گـر آن ویژگى هـاى اخلاقـى، 
ادراك و  کلام  قـدرت  مذهبـى،  اعتقـادى، 

خاصى داشته باشد. 

بـا این حـال، مصاحبه نسـبت به تحقیق 
مزایـا و معایبـى دارد کـه آشـنایى بـا آنهـا 
مى توانـد گزینش گران را در انجام گزینشـى 

معقـول یـارى کند. 
مزایاى مصاحبه

توانایى هـاى  و  صلاحیت هـا  کشـف   .1
مراجعـان؛ در برخـى از مـوارد مطالبى که در 
مصاحبـه قابل احراز اسـت، امـکان احراز آن 
در تحقیـق وجود نـدارد. چراکـه در مصاحبه 
حضورى، شـرایط جسـمى و روحـى و روانى 
فـرد، نوع بیـان، عکس العمل هـا و چگونگى 
رفتـار او مشـاهده مى شـود در حالى کـه در 
تحقیـق بـه طـور غیابـى از شـخصیت فرد 

مى شود.  سـوال 
2. پیشـگیرى از نفـوذ افـراد گروهکى 
و منافـق و یـا افـراد فاسـد الاخلاق کـه 
بـا انطبـاق ظاهر و رفتـار خـود و تظاهر، 
را  نظـام  دسـتگاه هاى  بـه  ورود  قصـد 
افـراد  توسـط  مصاحبـه  چنانچـه  دارنـد؛ 
سـدى  مى توانـد  شـود  انجـام  خبـره 
محکـم در برابـر نفوذ افراد مضرى باشـد 
کـه در تحقیـق قابل شناسـایى نیسـتند. 
چراکـه منابـع تحقیق بیشـتر مشـاهدات 
فعلـى خـود را بیـان مى کنند و از سـوابق 
گاهـى  و  نیسـتند  مطلـع  افـراد  زندگـى 
افـراد نفـوذى یـا فاسـد بـا مهاجـرت و 
موفـق  ظاهرسـازى  و  مـکان  تغییـر 

مى شـوند بـراى خود نـزد افـکار عمومى 
موقعیتـى کسـب کننـد

3. فرصـت دادن بـه متقاضـى در دفاع از 
مـوارد منفـى و ضعف هـاى خود

4. حـل ابهامـات و تناقضـات پرونـده در 
مراحـل قبلى بررسـى
معایب مصاحبه

نیـت  بـا  متقاضـى  اینکـه  امـکان   .1
موفقیـت در مصاحبـه اقـدام به حفـظ (و نه 
یادگیرى) مسـائل اعتقادى، احـکام و... کند.
2. امـکان ایجـاد اضطـراب در متقاضـى 

کـه در عمـوم افـراد بـروز مى کنـد.
3. امـکان ایجـاد حـس عدم اعتمـاد، چه 
در متقاضـى به عنـوان سوال شـونده و چه در 

مصاحبه گـر به عنـوان سـوال کننده
4. وجـود عوامـل محیطى مزاحـم مانند: 
بـاز بـودن در، رفت و آمد، تلفـن و... که باید 
بـا ایجـاد محیط مناسـب مصاحبـه، فضاى 
لازم را بـراي ایجـاد آرامـش در متقاضـى 

کرد. فراهـم 
5. عدم امکان تکـرار مصاحبه در فواصل 

کوتاه زمانى 
6. طرح سـوالات غیرمرتبط و بى اسـاس 
که سـبب ایجـاد وهـن در متقاضـى و عدم 

اعتبـار مصاحبه خواهد شـد. 
7. امـکان طـرح سـوال، بـدون توجـه بـه 
سـطح سـواد، دانش و شخصیت اجتماعى فرد. 

مصاحبه و نقش آن در سیر مراحل گزینش استخدامى

ابزارى با مزایا و معایب بسیار!



13
91

ماه 
فند

ـ اس
ش 

گزین
ش 

همای
ژه 
وی

21

تـوان  موفـق،  مصاحبـه  پیش شـرط  مهمتریـن 
بـا  مصاحبه گـر  غیرکلامـى  ارتبـاط  برقـرارى 
مصاحبه شـونده اسـت. بـراى وصول به ایـن منظور، 
15 راهـکار که به عبارتى 15 کلیـد طلایى مصاحبه 

مى شـود.  پیشـنهاد  مصاحبه گرهـا  بـه  هسـتند، 
1. تـک تـک ثانیه هـاى برخـورد اولیـه خـود را 
کنتـرل کنیـد. گـول ایـن را نخوریـد کـه یـک اثـر 
بـد در ابتـداى مصاحبـه، در طـول مذاکـره به راحتى 
قابـل جبـران اسـت. دقـت داشـته باشـید اصـلاح 
امـرى به مراتب مشـکل تر از این اسـت کـه آن را از 

ابتـدا به طـور صحیـح انجـام دهیـد. 
2. در طـول مصاحبـه خیلـى نگـران این نباشـید 
کـه باید چـه بگوییـد. براى ایجـاد یک اثـر مطلوب 
از  بهتـر  مطلـب  دادن  گـوش  خـوب  دیگـران،  در 

مهـارت خـوب صحبـت کـردن، عمـل مى کنـد. 
3. در مرحلـه آغـاز هرگـز سـعى نکنیـد بیـش از 
3 ثانیـه بـه طـرف مقابل خیره شـوید. نـگاه کنید و 
پـس از 3 ثانیـه، ارتبـاط چشـمى خـود را موقتا قطع 
کنید. سـرپیچى کـردن شـما از این قانـون مى تواند 

اثـر منفـى در طـرف مقابل ایجـاد کند.
4. ارتباط چشـمى خود را همواره به سـمت پائین 
قطـع کنیـد، مگـر اینکـه به طـور عمـدى بخواهیـد 

تعـادل روانـى طـرف مقابـل را به هـم بزنیـد! دقت 
کنیـد اگـر نـگاه خـود را به سـمت بـالا قطـع کنید، 
فراهـم را  مقابـل  طـرف  شـدن  مشـوش  اسـباب 

کرده اید. 
5. دقـت کنیـد ناخواسـته حریـم خصوصـى طرف 
مقابـل را مـورد حملـه قـرار ندهیـد. اگر چنیـن کاري 
انجـام دهید مطمئن باشـید طرف مقابل شـدیدا تحت 

تاثیـر قـرار خواهـد گرفـت و برانگیخته مى شـود.
6. هنـگام مصاحبـه، موقعیـت خنـده را در نظـر 
بگیریـد. همان طـور کـه اجتنـاب مطلـق از خندیدن 
خنده هـاى  باشـد،  داشـته  منفـى  اثـر  مى توانـد 
ادامـه  بـراى  مى توانـد  نیـز  بى موقـع  و  نامناسـب 

مصاحبـه مضـر باشـد. 
7. سـعى کنیـد ارتفـاع محـل اسـتقرار شـما، چه 
ایسـتاده و چـه نشسـته بـا طـرف مقابل برابر باشـد. 
دقت داشـته باشـد کـه ارتفـاع یکـى از عوامل قوى 

سـلطه گرى اسـت. 
دسـت  دادن  فشـار  در  دادن،  دسـت  هنـگام   .8
طـرف مقابـل حـد اعتـدال را رعایـت کنیـد و فقـط 
حـدود 6 ثانیه دسـتش را در دسـت خود نگـه دارید. 
ضمنـا دقـت داشـته باشـید کـه دسـت تان خشـک

باشد.

9. هیـچ گاه هنـگام مصاحبـه بـا طـرف مقابـل از 
عینک هـاى رنگى غلیـظ، دودى و آیینه اى اسـتفاده 

نکنید.
10. در اولیـن برخـورد بـا طـرف مقابـل، بـراى 
افزایـش دلگرمـى، ضمـن برقـرارى ارتباط چشـمى 

برخـوردى صمیمـى داشـته باشـید.
11. در هـر برخـوردى سـعى کنیـد ذهـن خـود 
را بـاز کنیـد. در مـورد آنچـه خواهیـد دیـد، تصدیق 

بلاتصـور نکنیـد.
12. بیـش از انـدازه بـه چهره هـا توجـه نکنیـد 
(هـر چنـد کـه نـکات ارزشـمندى از آنهـا مى تـوان 
آنهـا  بى صـداى  گفتـار  علائـم  زیـرا  دریافـت)، 

به راحتى قابل جعل است.
چهـره  در  حـد  از  بیـش  دقـت  عـوض  بـه   .13
طـرف مقابـل، بـه حرکـت پاهـا و دسـتان او توجـه 
داشـته باشـد. حرکات دسـت و پا معمـولا تنش هاى 
درونـى فـرد را به طـور ناخـودآگاه منعکـس مى کند. 
14. در هـر زمـان کـه لازم باشـد از جهـش ابرو 
اسـتفاده کنیـد و سـعى کنید به جهـش ابروى طرف 

دهید.  پاسـخ  مقابل 
15. همـواره ایـن نکتـه را مدنظـر داشـته باشـید 
کـه «فریـاد زبـان بـدن، بلند تریـن فریادهاسـت».

مصاحبه گرها بخوانند

پانزده کلید طلایى براى انجام مصاحبه موفق 
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گزینشى  ها در خطرند!
آسیب شناسى شغلى به نام گزینش گرى

آسیب هاى بیرونى
شـامل  بیرونـى  آسـیب هاى  عمـده 
کـه  اسـت  محرومیت هایـى  و  تنگناهـا 
گزینش گـران  بـراى  اجتماعـى  به لحـاظ 
پیـش مى آیـد و شـاید اوج ایـن تنگناهـا 
تلقى ناصواب سـایر همکاران غیرگزینشى 
اسـت که تصـور مى کنند به لحـاظ ماهیت 
کار، گزینش گـران مداوم در حال تجسـس 
و تفحـص دیگراننـد. تبعـات ایـن تلقـى،  
سـوق دادن گزینش گـران به نوعـى انزوا و 
گاه عـدم پذیـرش در جمع هـا و همین طور 
مشـکلات  بـا  گزینش گـران  رویارویـى 

متعـدد هنـگام انتقـال به سـایر بخش هاى 
ادارى اسـت. 

عـلاوه بر ایـن در محیط هـاى کوچک 
دیگـرى  مشـکلات  شهرسـتان ها،  چـون 
دارد  وجـود  گزینش گـران  فـراروى  نیـز 
که از جمله آسـیب هاى شـغلى محسـوب 
پذیـرش  عـدم  کـه  به گونـه اى  مى شـود. 
نوعـى  ایجـاد  موجـب  افـراد،  برخـى 
شـخص  از  نه تنهـا  انتقام جویـى  حـس 
خانـواده،  اعضـاى  از  بلکـه  گزینش گـر 
دوسـتان یـا بسـتگان او مى شـود. گاهـى 
سـازمان ها،   مسـئولان  بى مهـرى  هـم 

اسـت.  یادشـده  مـوارد  تمـام  بـر  مزیـد 
پرونده هـا  برخـى  جزئیـات  از  چراکـه 
آگاهـى کافـى ندارنـد و ایـن اثـر  هاله اى 
بـر ذهن و عمـل ایشـان مى افکنـد مبنى 
دور  موجـب  گزینش گـران  اینکـه  بـر 

مى شـوند. حق شـان  از  افـراد  مانـدن 
اینگونـه  رفـع  بـراى  راه  بهتریـن 
آسـیب ها، اسـتفاده صحیـح از مکانیسـم 
اسـاس  همیـن  بـر  اسـت.  اطلاع رسـانى 
ضوابـط،  در مـورد  اطلاع رسـانى  بایـد 
به طـور  دسـتورالعمل ها  و  بخش نامه هـا 
موثـر و مسـتمر انجـام شـود. همچنیـن 

هـر شـغلى بـه تناسـب ویژگى هـاى خـاص خـود و بـه اقتضـاى 
ماهیـت کارى، ممکـن اسـت تاثیراتى مثبـت یا منفى براى شـاغلان 
بـه بـار آورد؛ مانند مشـاغلى که بـا آلودگى هـاى صوتى، شـیمیایى 
و میکروبـى همـراه هسـتند یـا مشـاغلى که بـا جنبه هـاى روحى و 
روانـى افـراد سـر و کار دارنـد کـه هر کـدام بـه فراخـور وضعیت و 
شـرایط، آسـیب هایى را بـراى افراد شـاغل در آن حرفه هـا، به دنبال 

دارند. 
و  شـناخت  بـراى  خـود  وظیفـه  موجـب  بـه  نیـز  گزینش گـران 
به کارگیـرى افـراد نیازمنـد بررسـى هاى اخلاقـى، سیاسـى، ظاهرى 

و اعتقـادى افـراد هسـتند و بـه این ترتیـب بدیهى اسـت که با 
انـواع سـوءرفتارها و کژى ها مواجه شـوند. از ایـن رو مداومت 
کار در گزینـش و عـدم مراقبـت کافـى، آسـیب هایى را براى 
گزینش گـران بـه همـراه خواهد داشـت. گفتار حاضـر در دو 
بخـش بیرونـى و درونى بـه واکاوى ایـن آسـیب ها مى پردازد.
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بایـد از نحوه و برداشـت صحیح اطلاعات 
اطمینـان حاصـل کرد چراکه اگر به دسـت 
آوردن اطلاعـات منجـر بـه تصمیم گیرى 
مناسـب و منطقى نشـود، تقریبـا بى فایده 
اسـت. توجـه به محیـط خـارج از گزینش 
و همچنین اطلاع رسـانى بـه محیط خارج 
هم بسـیار مهم اسـت. به طـور یقین یکى 
از دلایـل نگرش برخى مسـئولان و مردم 
نسـبت بـه گزینش، عدم شـناخت صحیح 
هنـوز  اسـت.  گزینـش  ضوابـط  از  افـراد 
گزینـش  از  صحبـت  کـه  هنگامـى  هـم 
بـه میـان مى آیـد، مـردم بـه یـاد یکـى 
دو سـوال مشـهور گزینـش افتـاده و حتى 
گاه نسـبت هاى ناروایـى بـه امـر گزینش 
مى دهنـد. از این رو منطبـق کردن ضوابط 
جامعـه  نیازهـاى  بـا  دسـتورالعمل ها  و 
اسـلامى بـا توجـه بـه ارزش هـاى دینـى 
همـواره بایـد مدنظـر مسـئولان باشـد. از 
سـوى دیگـر تهیـه جـزوه اى از شـرایط و 
در  جـذب  بـراي  داوطلبـان  ویژگى هـاى 
اختیـار  در  آن  دادن  قـرار  و  دسـتگاه ها 
متقاضیان اسـتخدامى نیز ضرورى اسـت. 
توجیـه داوطلبـان در مصاحبه هـا، مذاکـره 
بـراي  کـه  پاسـخ گویى هایى  و  ارشـادى 
پیگیـرى امور انجـام مى شـود و همچنین 
در  و  داوطلبـان  صحبت هـاى  شـنیدن 
صـورت لـزوم انتقـال نظـرات بـه مراجـع 
بالاتـر هـم مى تواند بـه امر اطلاع رسـانى 

کند.  کمـک 
آسیب هاى درونى

آسـیب هایی درونـى شـامل آن دسـته از 
آسیب هاى مى شـود که بر عملکرد و روحیه 
افـراد گزینش گر تاثیرى مسـتقیم مى گذارد.
مـوارد شـامل  آسـیب ها  ایـن  مهم تریـن 

زیر است.
1. سـوءظن: مـراد از سـوءظن آن 
اسـت کـه فـرد در دل حکـم کنـد کـه 
فلانـى کار ناشایسـتى انجام داده اسـت و 
یـا خـوى ناپسـندى دارد پـس آدم بـدى 
اسـت. ایـن حکـم عجولانه بـوده و چون 
برمبناى سـوءظن اسـتوار مى شـود، باطل 

ست. ا
2. تجسـس: هنگامى کـه فـرد بـه 
گمـان بـد و سـوءظن خـود ترتیـب اثـر 
مـى رود،  دیگـران  بـدى  به دنبـال  و  داده 

تجسـس کـرده اسـت.
شـرایط  ایـن  در  مطلق نگـرى:   .3
گزینش گـر تمـام افراد را در دو دسـته خوب 

و بد تقسـیم کـرده و با داشـتن کوچکترین 
ضعفـى فـرد را در فهرسـت افـراد بـد، قرار 
موجـب  مطلق نگـرى  عارضـه  مى دهـد. 

تضییـع حقـوق افـراد مى شـود.
و  پژمردگــى  خســتگى،   .4
ــى از  ــالات گاه ــن ح ــردگى: ای افس
ــران  ــداوم گزینش گ ــى م عوامــل رویاروی
و  رفتــار  و  ســوءاخلاق  مــوارد  بــا 
ــود  ــى مى ش ــان ناش ــاى متقاضی ضعف ه
ــى  ــرات منف ــواردى تاثی ــى در م ــه حت ک
خانوادگــى  و  شــخصى  زندگــى  روى 

مى گــذارد. گزینش گــران 
قــواى  رفتــن  تحلیــل   .5
ــى  ــاد روان ــه ابع ــا ک جســمانى: از آنج
موثــر بــر وضعیــت جســمانى نیز هســت، 
هرگونــه فشــارهاى روانــى ممکــن اســت 
ــز  ــرد را نی ــت ســلامت جســمى ف وضعی

ــدازد. ــر ان ــه خط ب
6. پیـش داورى: ممکن اسـت ذهن 
گزینش گـر به نوعـى پیـش داورى در مورد 
افـراد عـادت کنـد و در ذهـن خـود نوعـى 
مشابه سـازى، قرینه سـازى و انطباق انجام 
دهـد. ولـى باید در نظـر داشـت همانگونه 
کـه خداونـد هیچ کـس را مشـابه دیگـرى 
نیافریـده اسـت، مشابه سـازى افـراد با هم 

از اسـاس غلط اسـت. 

7. غرور: دست اندرکارى گزینش گران
در انتخـاب افـراد ممکـن اسـت بـه تلقى 
منجـر  ایشـان  در  برتر بینـى»  «خـود 
شـده و فـرد گزینش گـر از عیـوب خـود 
غافـل شـود. همیـن غفلـت ریشـه همـه

بدى هاست. 
کـه  آنجـا  از  خودمحـورى:   .8
گـردآورى  از  پـس  اغلـب  گزینش گـر 
تصمیم گیـرى  بـه  اقـدام  لازم،  دلایـل 
خـود  کـه  مى شـود  موجـب  گاه  مى کنـد 
محـور شـده و تصـور کنـد تصمیمـى که 
اتخـاذ مى کنـد قریـن صحـت بـوده و از 
مشـورت و پویایـى و دقـت کافـى در کار 

نیـز اجتنـاب کنـد.
9. تعمیم دادن: مانند پیش داورى و 
گاه از آن نیـز عمیق تـر اسـت. گزینش گر 
ممکـن اسـت در مرحلـه بررسـى دقیق و 
تصمیم گیـرى هـم مسـائل را به گونـه اى 

تعمیـم دهـد کـه از حقیقت بـاز ماند. 

کار  در  گزینش گـر  گاه  رکـود:   .10
احسـاس  و  افتـاده  رکـود  دام  بـه  خـود 
ایـن  مى دهـد.  دسـت  او  بـه  اسـتغنا 
پیشـرفت  بـراى  بزرگـى  سـد  احسـاس 
مطالعاتـى و مهارتـى گزینش گر مى شـود. 
و  درج  کـه  آنجـا  از  غیبـت:   .11
حضـور  غیـر  در  اغلـب  مطالـب  مطالعـه 
افـراد انجـام می شـود، ممکـن اسـت فرد 
در  کـه  کنـد  عـادت  چنـان  گزینش گـر 
مـورد افـراد همکار یـا سـایر اطرافیان نیز 
مجـاز بـه دقـت یا بیـان خصوصیـات آنها 
اسـت. ایـن عـادت بـد غیبـت بـوده و از 

مى شـود.  محسـوب  کبیـره  گناهـان 
در پایـان به همـکاران گزینشـى توصیه 
کـدام  هـر  اینکـه  محـض  بـه  مى شـود 
خـود  در  را  فـوق  آسـیب هاى  و  مـوارد  از 
مشـاهده و احسـاس کردنـد، به سـرعت در 
فکـر عـلاج برآینـد و در راه مقابلـه بـا ایـن 
آسـیب ها بـه تهذیـب نفـس پرداختـه و به 

خـدا تـوکل کنند. 




