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 شايسته سالاري در عمل
گزارشي کوتاه از نحوه گزينش رياست يک 

 دپارتمان دانشگاه
 

  

گيري آن بسيار مشكل  تعريف معيار شايستگي و اندازه ، سيار زيباست ولي در مقام عملبلفظ شايسته سالاري 
ه اساس شايستبر   دانشگاه لندنيكي از مديرانگزينش  در اين گزارش سعي ميشود بصورت عملي شيوه .است

   . ارائه شودسالاری

  

 بيان مسئله

آادرعلمي يكي از بزرگترين مراآز  ۶٠٠با بالغ بر  ) London  School of Hygiene(دانشكده بهداشت لندن 
دپارتمان  اين دانشكده از نظر ساختار تشكيلاتي سه .استدر بريتانيا و حتی دنيا دميولوژي آموزشي تحقيقاتي اپي

 .دارد و سه مرکز تحقيقاتی (unit)اين بخش خود پنج واحد  .آه بزرگترين آنها بخش بيماريهاي عفوني است دارد
د و از معروفترين شخصيتهاي رئيس قبلي اين دپارتمان حدود پنج  سال رياست اين دپارتمان را به عهده داشتن

صد آنار گذاشتن اين سمت را  اعلام آردند  آه ق٢٠٠١  سال july از  ايشان شخصاً .علمي اين دانشكده بودند
شروع شد آه در اينجا بدان پرداخته  گزينش جايگزينبرای  بصورت گسترده فعاليت ، بعد از اين تاريخ، دارند

  خواهد شد

  

   شيوه گزينش

اعلام و دلايل خود را برای کناره موضوع را به رياست دانشکده و اعضا دپارتمان ً رسمادپارتمان بلي ق ابتدا رئيس
شود تمام وظايف  در اين نامه ذکر شده بود که ايشان تا زمانی که مسئول جديد انتخاب می. گيری مطرح نمودند

   .ن مدت بيش از شش ماه نباشدخود را انجام خواهد داد ولی تقاضا نموده بودند که در صورت امکان اي

 ضمن ، واحد زير مجموعه دپارتمان٥لين و با حضور رئيس قبلي و مسئ رياست دانشگاه در جلسه اي، بعد از آن
  . نمودندتنظيمبراي شناخت فرد جديد را شش ماهه ای  بندي ، زمانتحليل دلائل ذآر شده

ارهای لازم برای گزينش رياست دپارتمان را به ترتيب تا صرفاً معي از آليه واحدها خواسته شد در اولين مرحله
 در  PhD علمي و دانشجويان کادردر اين مرحله هر واحد با تشكيل جلسات متعدد با حضور . اولويت ليست نمايند

  . هفته به رياست دانشگاه اعلام نمودند٣بحثی هدفمند، معيارهای خود را تنظيم نموده و طی 

کيل گروه کارشناسی، معيارهای ارايه شده از سوی واحدهای مختلف را بررسی و با سپس رياست دانشکده با تش
ادغام آنها، يک نسخه نهايی از معيارهای لازم برای گزينش رياست دپارتمان را به کليه واحدها ارسال نمودند و از 



اده و سه نفر برتر را  افراد واجد شرايط را بر اساس معيارهای مذکور وزن د،واحدهای خواستند تا طی يک ماه
  .بعنوان افراد پيشنهادی معرفی نمايند

، اعم از کادر علمی، دانشجويان ها واحدکليه اعضادر اين مرحله نيز بحث روشنی در درون واحدها شروع شد و 
 نظرات خود را بصورت شفاف ارايه داده و به کانديداهای ،مقطع دکترا و حتی افراد اداری مانند منشيان بخش

حتی در مواردی از کانديداهای مطرح شده در خواست شد تا . ح شده بر اساس معيارهای گزينش امتياز دادندمطر
 .در جلسات هفتگی واحد حضور يابند و به سوالات پاسخ داده و برنامه های خود را بصورت روشن ارايه دهند

 ،شيوه تصميم گيريهاي مديريتي، اليمديريت ممهمترين سوالاتی که از اين کانديداها پرسيده می شد در خصوص 
  .نها بودآ به آموزش و پژوهش و اولويت بندي ايشان و ديدگاه ، نحوه تقسيم امكانات در بين واحدها

مسئولين واحدها افراد پيشنهادی واحد خود را به همراه گزارش مختصری از دلايل گزينش اين افراد را به سپس 
ت دانشکده نيز بعد از چند جلسه مشورتی و همچنين مصاحبه با کانديداهای رياست دانشکده ارايه نمودند و رياس

  .کده معرفی نمودندش  يکی از افراد را برگزيد و به مناسبت پيام کريسمس به کل دان،برتر

همزمان در کنار يکديگر کار نمايند تا انتقال  ماه يکبه مدت و جديد مقررشد آه رئيس قبلي  ،البته بعد اين انتخاب
از نزديك با فرد  ،عنوان مشاوررئيس قبلی به مدت دو ماه ب سئولين بدون کمترين مشکلی پيش برود و سپسم

  .انتخاب شده همكاري  داشته باشد

  

  تجزيه و تحليل

  . به آنها پرداخته می شودمختصراًدر ادامه  که در اين شيوه انتخاب چند نكته با اهميت به چشم ميخورد

 فرد جديد در يك پروسه چندين ماهه صورت گرفت و نتيجه گيري به صورت تغيير مديريت و انتخاب .١
نه تنها امكان اشتباه بيشتر ، زنده است چرا آه در انتخاب سريعاين مطلب بسيار آمو .فوري انجام نشد

  . برخوردار استگروهی نيز در بين مقبوليت آمتر از  بلکه معمولاًاست 

 شيوه قانمندی برای جذب مشارکت گروهی و حق اظهار نظر ايشان وجود داشت و افراد ،در روش فوق .٢
 در . در دو مرحله تعيين معيارهای گزينش و همچنين شناسايی افراد اصلح، فعالانه ايفای نقش نمودند

تك تك اعضا و حتي  ،بدين شکل.  بصورت کامل محفوظ بودحق انتخاب براي مدير ارشدحال عين 
 مسلماً .از اين نظر بسيار حائز اهميت استآه در اين انتخاب سهيم هستند آه  ان احساس نمودنددانشجوي

مرتبط آليه اعضا  آرای در عين حال انتصاب بدون درنظر گرفتن  .امكان خطا در عقل جمعي آمتر است
  .فرين استآفي نفسه مشكل 

جلسه اولين در تنظيم شده ق دستورالعمل طباً و دقيق شفاف بودً شيوه انتخاب و معيارهاي گزينش آاملا .٣
 فرهنگ  اين مسئله نه تنها نشان دهنده. بود مدير قبلي دپارتمان و مسئولين واحدها ،هکدرياست دانش
 اين دستورالعمل را نيز خود مجموعه ضمندر  .ى هر سوء نظر را ميگيردبلكه جلو ن استوحاآميت قان
  .به پائين نبود  بالاو به هيچ وجه ديكته شده از تنظيم نمودند

 مىدانستند ًو در عين حال دقيقا  بدون هيچ تعارفي مورد بازخواست قرار ميگرفتندپيشنهادیآانديداهاي  .٤
 لذا از هر گونه بلند ،خواهد بودآه مديريت آينده آنها بر اساس صحبتهاي ارائه شده درهمين جلسات 

  پروازى در اين جلسا ت به شدت احراز مينمودند

و داشتند   همکاریطولاني با يكديگر و از نزديك در مسائل آاري ً يد و قديمي در يك مدت نسبتامدير جد .٥
 . نهايت بهره برده شود،روشن شده و از تجربه فرد قبلي بدين شكل سعي شد آه سؤالات حين آار دقيقاً



 مكتوب بايگاني مطالب بصورت حتي جزئي ترين تقريباًموجود بريتانيا اين در حالي است آه در ساختار 
  .مديريت بسيار پايين است ونقش حافظه و منابع غير مكتوب در ميشود

چرا  ولي در نهايت رضايت نسبي داشتند آانديداهاي معرفي شده هر چند در گرفتن پست ناآام مانده باشند .٦
ده صرف توانند در آين و می ؛آه تنها آانديداي اين پست شدن در مجموعه بسيار با ارزش قلمداد ميشود
 .معرفی برای احراز پست رياست دپارتمان را در سوابق خود مطرح نمايند

  

   شدن اين شيوه در ايرانیعمل

در عين حال با توجه به تفاوت فرهنگى هرگز  . اين شيوه انتخاب مدير خالى از اشكال نيست و زمانبر ميباشدمسلماً
ين  و گزينش مديران شايسته خگوى نياز جامعه ما در تعينميتوان انتظار داشت آه چنين روندى به تمام و آمال پاس

، ولی مسلماً در بسياری از پستهای اداری بخصوص آنهايی که به تخصصهای ويژه نياز دارند اين گونه باشد
  .گزينشها کارآمدتر خواهند بود

 ،اين صورتغير در اولين گام عملى است چرا آه  ،گزينش افراد شايستهآنچه مسلم است  تعيين معيارهاى عينى 
 بايد سعی نمود تا . راه  را بر شايسته سالارى خواهد بست،ى اعمال نظرهاى فردي با توجيهاى مختلفتبه راح

چرا که در غير اين صورت نه می . معيارهای گزينش بيشتر جنبه عينی پيدا نمايد و از حالت نظری خارج شود
  .ن يک همفکری در جمع برای گزينش بهترينها ايجاد نمودتوان ميزان شايستگی افراد را سنجيد و نه می توا

محكم و استوارى وجود نداشته از طرف ديگر شايد در بسيارى از قسمتهاى  نظام ادارى  در ايران چهار چوب 
 همچنين به دليل . تا اين امکان فراهم شود که افراد پايين دست بتوانند نظرات خود را به راحتی ارايه نمايندباشد
 مديران عموماً با مفهوم . به واقع مديريت پائين به بالا بسيار دشوار است،رهاى سنتى غلط در بطن جامعهباو

پاسخگو بودند کمتر آشنا هستند و افراد پايين دست هم اصلاً از حق خود برای بازخواست مسئولين بالادست اطلاع 
ا وجود دارد و افراد پايين دست اعتراضات خود را با لذا اکثراً مديريت سنتی به شيوه حکمرانی در سازمانه. ندارند

  .کارشکنی و يا بهانه گيريهای غير مستقيم نمايش می دهد

 ، بدون بررسى جوانب امر، بايد قبول نمود آه تعويض يك روزه مديران حتى در رده هاى ارشد جامعهولى نهايتاً
از  عزمى مستحكم و اراده اى جمعى ،تى والاو صد البته هم . ميطلبدبرمزمنى است آه درمانى زمان بيمارى

 .ملزومات آن می باشد


