
»حاكمی��ت رواب��ط در انتخاب هم��كاران و 
مدیران« در ایران یك فرهنگ عمومی است. 
حتی کم اثرترین افراد جامعه نیز به این آسیب 
دچارند. هر گاه بخواهند برای خود همكاری 
انتخاب کنند، ابتدا سراغ آشنایان و دوستان 
می رون��د. این پدی��ده در انتصابات حكومتی 
اصلا شایس��ته نیست، اما نباید انتظار داشت 
بدنه حكوم��ت متف��اوت از فرهنگ عمومی 
جامع��ه رفتار کند؛ بدن��ه حكومت عملاً خود 

جزئی از جامعه است. 
1-وزن ب�الای اعتم�اد: عنص��ر اعتماد در 
تصمیم گیری ه��ای ما ایرانی ها نقش بس��یار 
بالای��ی دارد. مس��تقل از اینك��ه برخی افراد 
زود اعتم��اد می كنند و برخی دی��ر؛ از بیان 
حرف های علم��ی، مش��ورت ها و... گرفته تا 
انتصاب افراد. شناخت تصمیم گیرنده از فرد 
مقابلش بسیار مهم و كلیدی است. اینكه چرا 
اعتم��اد چنین نقش مهم��ی دارد، موضوعی 
مجزا اس��ت اما نکاتی که در ادامه می آید، از 

علل تشدیدکننده اثر اعتماد هستند. 
2- فق�دان نظ�ام اندازه گی�ری كار: در 
ایران نظام و ام��کان اندازه گیری کار نداریم. 
نمی توانیم بس��یاری از کارها را بس��نجیم و 
حت��ی فرآیند انج��ام آن را تعیین کنیم. اگر 
می توانس��تیم كارها را ان��دازه بگیریم )یعنی 
بدانی��م دقیقاً از كس��ی ك��ه می خواهد یک 
كار را به عه��ده بگی��رد چ��ه می خواهیم و با 
چه ش��اخصی عملكردش را می سنجیم( این 
مس��ئله تا ح��دودی قابل حل ب��ود. اصلاً در 
آن حالت دیگر مهم نبود كه ما آش��نایان را 
بیاوری��م یا نیاوریم بلكه مهم این بود كه كار 
به بهترین نحو انجام شود. البته طبیعی است 
ک��ه ارزیابی و س��نجش كار در امور فكری و 

محتوایی بسیار دشوار است. 
 3-فقدان نظام س�نجش توانایی افراد: 
مهمتر از س��نجش كار فق��دان اندازه گیری 
توانایی افراد  اس��ت. ما هیچ شاخص دقیقی 
برای اندازه گی��ری توانایی نیرو نداریم. یعنی 
نمی توانیم توانایی ها، دانش و از همه مهمتر 
شخصیت یک فرد را اندازه بگیریم. یك مدیر 
یا یك مس��ؤول كوچك یا بزرگ علاقه ندارد 
ب��ا تجربه و خطا كارهایش را پیش ببرد. اگر 
او آزم��ون و خطا کن��د، خودمان محکومش 
می کنی��م. نه فرص��ت دارد و ن��ه منابع و نه 
امكان��ش را. لذا با محافظ��ه كاری با گزینش 

نیرو برخورد می كن��د و حق هم دارد. یعنی 
ب��ه حداقلی که اطمینان دارد، اکتفا می کند. 
کس��انی ک��ه تجرب��ه کار اجرای��ی را دارند، 
می دانن��د که هزینه اش��تباه در انتخاب نیرو 
چقدر بالاست. موارد زیر در تکمیل این نکته 

ضروری است: 
ناتوانی نظام دانشگاهی در معرفی توانایی ها: 
نظام دانش��گاهی ما اصلاً شاخص خوبی برای 
سنجش توانایی افراد، حتی دانش آنها نیست. 
آیا یك مدیر می تواند به صرف اینكه كس��ی 
دارای مدرك لیس��انس، فوق لیس��انس را از 
بهترین دانشگاه های كشور است، او را خوب 
و كارآشنا تلقی كند؟ تجربه نشان داده است 
که این ش��اخص اگرچه تا حدودی نشان گر 
برخی واقعیت ها اس��ت، کافی نیس��ت. علت 
مسئله هم روشن اس��ت. مدرك دانشگاه به 
معنی گذراندن واحدهای مشخص درسی ای 
اس��ت كه محتوای اغلب آنها كارآمدی لازم 
برای حل مس��ائل كشور ندارد و نهایتاً انجام 
ی��ك پایان نامه ک��ه معلوم نیس��ت چقدر با 
مسائل کشور مرتبط است. در حالی که یک 
مدیر، مس��ؤول حل یک مس��ئله در کش��ور 
است. علاوه بر این خروجی دانشگاه بویژه در 
مقاطع پایین، از جنس دانستن است و نه از 

جنس توانستن. 
شخصیت، توانمندی ها، مهارت ها: یك عامل 
مهم در نیروی كار ش��خصیت اوست. داشتن 
روحی��ه همكاری، اهل تعامل ب��ودن، پیگیر 
ب��ودن، نداش��تن خلأهای ش��خصیتی مثل 
حس��ادت و بدبینی، كم رویی و... از ویژگی ها 
مفی��د و حت��ی لازم برای نیروی کار اس��ت. 
محیط کار،  معمولا محیط همکاری اس��ت و 
از ای��ن تحقق همکاری منوط به ش��خصیت 
افراد اس��ت. نظام آموزش و پرورش توجهش 
به مقوله پرورش بس��یار محدود اس��ت و از 
این وجه دارای آس��یب های فراوانی اس��ت. 
یعن��ی آموزش و پ��رورش م��ا خروجی های 
سالمِ ش��خصیتی را تحویل جامعه نمی دهد. 
ش��خصیت هم مقوله ای نیس��ت ك��ه بتوان 
ب��ا یك جلس��ه و گفتگ��و و مصاحب��ه آن را 
تش��خیص ده��د. در بهترین حال��ت باید از 
تس��ت های روانشناس��ی اس��تفاده ك��رد كه 
بواس��طه هزینه های مالی و عواقب اجتماعی 
آن، چندان شایس��ته و پسندیده و به صرفه 
نیس��ت. راه اصولی اش اصلاح نظام آموزشی 

اس��ت كه ما یك انسان را با شخصیتی سالم 
تحویل جامعه بدهیم. 

مقول��ه مهارت هم مهم نقش بس��یار مهمی 
دارد. بخشی از بی کاری ادعایی در کشور، در 
حقیقت بی کاری نیست. وجود افرادی است 
ک��ه توانایی حقیقی برای کار را ندارند. یعنی 
در مهارت ها ضعیف هس��تند. مث��لا توانایی 
نوش��تن یک نامه، س��خن گفتن در جلسات 
و... البته س��نجش مهارت آسان تر و شدنی تر 

است. 
گرایش به تفاهم و همفكری: مدیران دوست 
دارن��د نیروهایش��ان، آنه��ا را از نظر فكری 
درك كنن��د. یعنی نیاز نباش��د تا اش��تراک 
فکری و همچنین الگ��وی کاری، نوع نگاه ها 
و... را مک��ررا توجیه کنن��د. وجود این موارد 
هم افزای��ی بس��یاری در پیش��برد کار ایجاد 
می نماید. بویژه ب��ا توجه به نكته دوم، یعنی 
س��نجش ناپذیری کارها و در نتیجه افزایش 
وزن و نق��ش نیروه��ا در کار، اهمی��ت این 
مطلب دوچندان می شود. مدیر دوست ندارد 
که هر روز وقتی را ب��رای توجیه نیروهایش 
صرف نماید. باید این واقعیت را پذیرفت كه 
این جنس رابطه، اگر به عنوان عامل اصلی در 
انتخاب نیرو تاثیرگذار نباشد، حتما به عنوان 
یكی از مهمترین عوامل باید مورد توجه قرار 
بگیرد. مدیریت یعنی تعامل)در كش��ور ما( و 
تسهیل تعامل مستلزم درك مشترك،اعتماد 

متقابل، شناخت و... است. 
اعتق��ادات انقلابی و انتخ��اب نیرو: در برخی 
مناصب و مس��ؤلیت ها، تش��خیص و بصیرت 
نی��رو نق��ش مهم��ی دارد. یعنی بس��یار از 
تصمیمات وابس��ته به نگرش این فرد است. 
حتی در بسیاری از سطوح کارشناسی، نقش 
نگرش های ارزش��ی بس��یار کلیدی است. در 
نظام مدیریت منابع انس��انی کشور، به غلط 
این ش��اخص، یک مولفه حاش��یه ای اس��ت. 
در حالی ک��ه در عرصه واقعی، برای مدیران 
حزب الله��ی این نکته امری ضروری اس��ت. 
تش��خیص و ارزیاب��ی این موض��وع مقوله ای 
بس��یار دشوار است و ش��اید به جرات بتوان 
گفت که ش��ناخت از نزدی��ک، مطمئن ترین 

راه است. 
مجموع��ه این ن��کات، تاملی اس��ت در باب 
انتخابا همکاران و مدیران در ایران. اما در هر 
حال بخشی از انتخاب های رابطه ای براساس 
هیچک��دام از ای��ن مولفه ها ش��کل نگرفته و 
حقیقتا پارتی بازی است. شاید چاره اساسی 
این موضوع شکل دهی نظام پاسخگویی باشد. 
ب��ا وجود پاس��خگویی دیگر کس��ب مقامات 
کشوری به خودی خود موضوعیت ندارد و هر 
ک��س قبل از پذیرش باید به فکر جواب دهی 
باشد. پاس��خگویی ناگزیر شایسته سالاری را 

به دنبال خواهد آورد.

آشنا یا كارآشنا؟
تاملی در دشواری های شایسته سالاری

مرتضی فیروزآبادی

نگاه
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