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ABSTRACT 

 
Background & objectives: The challenges in government organizations and centers, including 

medical universities in the country, indicate the existence of several organizational problems, 

and without a doubt, the existence of these problems will reduce the effectiveness, efficiency 

and productivity of the organization. A significant part of these problems is related to the staff 

recruitment process. Improper selection of these staffs will impose irreparable damage on 

organizations and consequently on public health. Therefore, the purpose of this study was to 

investigate the process of manpower selection in Iran and other countries, since the process of 

human resources recruitment in Iran and the world is different. 

Methods: Methods: The present study is a descriptive study. The statistical population 

includes all universities in the world that work in the field of medical services delivery. 

Information about the process of selecting and employing human resources was collected by 

searching valid Persian and English sources using the keywords Human Resources Selection, 

Human Resources Management, Selection Patterns. Also, reference books on manpower 

management from different parts of the world were collected and reviewed separately. 

Results: The review of the human resources selection in Iran and different parts of the world 

indicates that there are a number of criteria due to the many cultural, social and economic 

differences between countries in accordance with the prevailing conditions in those countries. 

However, criteria such as expertise, proficiency, work experience, personal interest and the 

spirit of participation are common in all these countries and should be considered in the 

selection of human resources. 

Conclusion: According to the studies conducted in each country, the patterns of manpower 

selection should be done within a logical framework according to the prevailing conditions of 

that country. 

Keywords: Human Resource Selection Model; Human Resource Management; Human 

Resource Selection Criterion 

 

 
This article is an excerpt from the dissertation of Mr Seyfallah Jahangiri under the guidance of Dr. Eshagh 

Rasouli, Habib Ebrahimpour, in consultation with Mohammad Rouhi esalu and Mohammad Khairandish, which 

has been done in the management department of Ardabil Branch, Ardabil Islamic Azad University, Iran 
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 چکیده

 وجاود  بیاانگر  کشاور  پزشاکی  علوم های دانشگاه جمله از ولتید مراکز و هاسازمان در موجود هایچالش زمینه و هدف:

 ساازمانی  وری بهره و کارآیی اثربخشی، کاهش سبب مشکلات این وجود شک بدون و باشدمی متعددی سازمانی مشکلات

 خطیار  شاللی  وظاایف  باه  توجاه  باا  و باشدفرآیند انتخاب کارکنان می متوجه مشکلات این از توجهی قابل بخش. گرددمی

 کاه  سالامت  بخاش  ترینمحوری عنوان به آنها اهمیت و.. .و پرستاران و ازپزشکان اعم پزشکی علوم های دانشگاه کارکنان

هاا تحمیال   ارات جباران ناپاریری را باه ساازمان    کنند انتخاب نادرست این کارکنان خس تضمین را جامعه سلامت توانندمی

این الگوها ممکن است با توجاه باه    .ی در ایران و در جهان متفاوت استطرفی الگوهای انتخاب نیروی انسان خواهد کرد. از

 فرآیناد  بررسای  ایان مطالعاه   هاد  از انجاام   های غربی تبعیت کند؛ لرااسلامی ایران از الگوعصر جهانی شدن در کشور 

 .بود در ایران و سایر کشورهای جهان انسانی نیروی انتخاب

م پزشکی کشورهای جامعه آماری کلیه دانشگاه های علو انه ای و توصیفی است.مطالعه حاضر یک بررسی کتابخ روش کار:

باشد و داده های مربوط به فرآیند انتخاب نیروی انساانی از طریاق جساتجو در مناابت معتبار فارسای و       جهان و ایران می

 Human Resources Selection، Human Resources Management ،Selectionانگلیسای از طریاق کلیادواهه هاای     

Patterns های مرجت مدیریت نیروی انسانی از نقاط مختلف جهان جمت آوری و بصورت مجزا بررسی گردید و درکتاب و 

 مورد الگو های مشترک و اساسی انتخاب نیروی انسانی بحث شد.

یکسری معیارها با توجه به  بررسی وضعیت انتخاب نیروی انسانی در ایران و نقاط مختلف جهان بیانگر آن است که یافته ها:

اماا   .وجاود دارد تفاوت های فراوان فرهنگی و اجتماعی و اقتصادی بین کشورها متناسب با شارای  حااکم در آن کشاورها    

علاقه شخصی و روحیه مشارکت طلبی و... در همه ایان کشاور هاا مشاترک      تجربه کاری، تبحر، هایی مانند تخصص،معیار

 روی انسانی مدنظر قرار گیرند.است و بایستی در انتخاب نی

با توجه به بررسی های انجام گرفته در هر کشوری بایستی الگوهای انتخاب نیروی انسانی با توجه به شارای    نتیجه گیری:

 حاکم آن کشور در چهارچوب منطقی صورت گیرد.

 روی انسانی معیار انتخاب نی مدیریت نیروی انسانی، الگوی انتخاب نیروی انسانی، واژهای کلیدی:
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 مقدمه

در جهان رقابتی امروزی، یکی از ابزارهای مهام بارای   

هاا و  ایجاد تحول و بقای سازمان و رسایدن باه هاد    

عنصار انساان اسات. نقاش      ؛هاای ماورد نظار   رسالت

کند باعث اساسی که نیروی انسانی در سازمان ایفا می

مهمتارین و باارترین سارمایه     شده است که این نیرو

میت نیروی انساانی در آن  یک سازمان بشمار رود. اه

تاوان آن را مهمتارین عامال در عملکارد     یاست که م

که با نگاهی به مراحل تمدن سازمان بیان کرد؛ بطوری

توان اظهار کرد که نقش نیروی انساانی از  بشریت می

با  است. نیروی کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته

توان نیروی انسانی را به عنوان قلب بیان این مسئله می

تپنده سازمان تلقی نمود. نیروی انسانی از باارزشترین 

باشاد؛ ایان نیارو برساایر مناابت      می منابت هر سازمان

های مادیریت  زیرا مستلزم داشتن روش برتری دارد

ی امروزی نیز در ساط   ها(. سازمان1باشد)خاصی می

رو باوده و در  باه ا ساط  بااریی از رقابات رو   جهانی ب

توانند موفق باشند که باه برتاری رقاابتی    صورتی می

دست یابند و آن را حفظ نمایند. برتری رقابتی زمانی 

 ی ارزش،هاشود که عامل این برتری ویژگیحاصل می

غیرقابل تقلید و بدون جانشینی را دارا باشاند.   کمیابی،

کارکنان سازمان تنها منبعای  اساس دیدگاه محققان  بر

ی مارکور برخوردارناد و از   هاا هستند کاه از ویژگای  

 شاود آنان به عنوان شریک راهبردی سازمان یاد مای 

(. بنابراین انتخاب نیاروی انساانی یکای از مهمتارین     2)

بخش نیز دیران در سازمان است. انتخاب اثروظایف م

ها یک موضوع حیااتی و راهباردی اسات    برای سازمان

اب و اسااتخدام کارکنااان یکاای از همااین دلیاال انتخاابااه

 (.3) رودمای  ی هر سازمان بشمارهاترین بخشسخت

ظااام ماادیریت منااابت در واقاات مراحاال متعااددی در ن

، انسااانی از قبیاال: وضاات مقااررات و ضااواب ، آمااوزش

وجود دارد کاه  ، ایجاد انگیزش و غیره هااعطای پاداش

ترین و حیااااتی در این میان مرحله انتخاب و استخدام

ترین فرآیندی است کاه توسا  مادیریت مناابت     مهم

در هماین راساتا یکای از     (.2) شاود مای  انسانای انجاام 

جساتجوی راهکارهاای مناساب     هااهدا  مهم سازمان

کنان با توجه به شایستگی آنها کار جهت انتخاب افراد و

باشد چرا که انتخاب منابت انسانی با صلاحیت، عاملی می

(. وظیفاه  4) سات ا هاا ی بارای موفقیات ساازمان   کلید

بااه دو دلیاال مهاام  هاااسااازمان انتخاااب کارکنااان در

یکی گسترش اهدا  سازمان و دیگاری   ضروری است:

(. فرآیند انتخااب  7وجود ضایعات مربوط به کارکنان )

کارکنان نیز به معنای مصاحبه با داوطلبان جهت احاراز  

دیگار انتخااب   (. به عباارت  7) باشدمی یک شلل معین

کردن یند انتخاب بهترین متقاضی جهت پرکارکنان فرآ

یا تصدی جای خالی تعریف شاده در یاک ساازمان یاا     

فرآیناد انتخااب باه     (.5) شرکت تعریاف شاده اسات   

اسااس معیارهاای تعیاین شاده      معنای انتخاب افراد بر

معیار انتخااب نیاز    (.2) باشدمی جهت انجام یک وظیفه

 شاخص از آنچه کاه هسات و بار    به عنوان یک اصل یا

گیرد تعریف شده است. اساس آن قضاوت صورت می

گیااری همااین دلیاال جهاات حاال مساائله و تصاامیم بااه

هاد    (.2) باشاد مای  امری ضروری هاشناسایی معیار

ی متعادد در فرآیناد انتخااب    هااصلی از انجام فعالیت

موانت مختلف و  توان غلبه داوطلب بر این است که اورً

تواناایی وی باه    مت و صبر او شناخته شود و ثانیاًاستقا

(. ازنظار تااریخی   5) تاری شناساایی گاردد   نحو کامال 

 (1533) کشور ما چهارمین کشور جهان )پس از آلماان 

بوده که باه برناماه توساعه     (1545) و فرانسه و هاپن

 1325واقت در کشور ما از سال  در (.12) پرداخته است

پاس از   برناماه توساعه و   7تا پیروزی انقلاب اسالامی  

تادوین و   برناماه دیگار   7تاکنون  1372 انقلاب از سال

کشور  شده است. با توجه به اینکه شرای  حاکم در اجرا

ی هااامااا اساالامی ایراناای اساات بایسااتی تمااام فعالیاات

ی علاوم پزشاکی تماام    هاا از جمله دانشاگاه  هاسازمان

از بخاش بهداشاتی درماانی     را اعام  های خاود فعالیت

را بر حاول محاور اسالامی ایرانای تادوین       ...دراری وا

ساال   75 کنند. بدین ترتیب با وجود گرشات بایش از  

و  ریزی توسعه همچنان موضاوع بررسای آثاار   برنامه

دهد توسعه به می ی توسعه در کشور ما نشانهاپیامد
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ی غربی هاسبک غربی از یک سو نتوانسته مانند کشور

ر باعث کمرنگ شدن باعث توسعه شود و از سوی دیگ

دلیل این امر این  ی اسلامی ایرانی شده است.هاارزش

است که مبانی و غایات جامعاه اسالامی ایرانای زاویاه     

ی انتخاااب در ایااران و جهااان   هااادارد و بااین الگااو 

 (.11) ی فراوان وجود داردهاتفاوت

در زمینه انتخاب و استخدام مطالعات و تحقیقات قابال  

جهاان   مقاله، کتاب و پایان نامه درتوجهی نیز در قالب 

دهاد کاه مفهاوم    می انجام شده است. مطالعات نشان

 سانی به صورت کامل در اواس  دهاه مدیریت منابت ان

ی محققان آن دهاه شاکل   هااساس نوشته هشتاد و بر

در  2225 در سالکه آرمسترانگ گرفته است. بطوری

ار مطالعه خود بیان نموده است که فرآیند جرب و بکا 

گماردن نیروی انسانی اثربخش، ارتبااط مساتقیمی باا    

 چاان و هانااگ(. همچنااین 12) عملکاارد سااازمان دارد

آیناده را متعلاق باه     مزیت راهباردی و اقتصاادی در  

 دانااد کااه بتواننااد بهتاارین و   ماای ییهاااسااازمان

 (.13) ترین سارمایه انساانی را جارب نمایناد    درخشان

 2225 الکاه در سا   در مطالعاه ای همکااران  گلوک و 

انجام داده بودند، به ایان نتیجاه رسایدندکه در باین     

وظایف مدیریت منابت انسانی گزینش دقیق و مناساب  

ی اساسی یکی از خطیرتارین  هااساس معیار کارکنان بر

تواناد تااثیر   مای  تارین وظاایف اسات و   و چالش انگیز

توان رقابتی و عملکارد آتای آن    بسزایی بر سازمان و

کارکنان فاقد صالاحیت باعاث باروز    زیرا  داشته باشد.

اشااتباهات اساساای، نیاااز بااه نظااارت دقیااق و نیاااز بااه 

آموزش برای بدست آوردن صلاحیت رزم برای شلل 

دهه  4 در ایران نیز بیش از (.14) شوندمی مورد نظر

گاررد و در طای   کشاورمان مای   انقلاب شاکوهمند  از

ی سانتی و  هاا های اخیر باا بهاره گیاری از شایوه    سال

ربیاتی که آموخته ایام نسابت باه انتخااب افاراد و      تج

ها و متقاضایان تحصایل   داوطلبان استخدام در سازمان

هماواره باا    اماا  و... اقادام نماوده ایام؛    هاا در دانشگاه

آسیب شناسای ایان موضاوع     ایم.انتقاداتی روبرو بوده

که طی تحقیقاتی اندک از سوی برخی مراجت و مراکز 

ی فعلی هاآن است که روشانجام شده است حاکی از 

ترین افراد کفایت رزم را به تنهایی جهت جرب شایسته

از سوی دیگر ضرورتی ندارد که همه  نخواهد داشت.

انتخااب   هایی که سایر کشورهای موفق دنیاا در روش

لرا ضروری اسات   ،برند تجربه نماییممی افراد به کار

و  با انجام مطالعه دقیق و بررسی شواهد و مساتندات 

تجربیات این کشورها بهترین شیوه انتخاب را انتخاب و 

دهد که تاکنون مطالعه می نشان هابررسی اجرا نماییم.

جامعی در ایان خصاود در کشاورمان انجاام نشاده      

تواند منبعی جامت بارای  می است؛ بنابراین این پژوهش

مدیران نیروی انسانی کشور باشد تا با اصلاح قوانین و 

ب  جاری زمینه انتخاب بهترین افراد در مقررات و ضوا

ایاان مطالعااه عاالاوه باار  در کشااور را فااراهم آورنااد.

ی تاییاد صالاحیت در کارکناان بخاش     هابررسی شیوه

عمااومی در برخاای از کشااورهای جهااان، مطالعااات و  

ی انتخاب در هامستندات جامعی نیز در خصود شیوه

 کشورهای مورد مطالعه جمت آوری گردیده است.
 

 کارروش 

بررسی کتابخاناه ای   نوع مطالعه این پژوهش بصورت

. ابتدا تمامی الگوهاای انتخااب نیاروی    و توصیفی است

ی علاوم پزشاکی کشاور ایاران و     هادانشگاه انسانی در

باا جساتجوی در هار یاک از      ی جهاان هاا سایر کشاور 

باا   ی رسمی و منابت معتبر فارسای و انگلیسای  هاسایت

 ،Human Resources Selectionی هاااکلیااد واهه

Human resources management ،Selection 

Patterns    مورد بررسی قرار گرفتند، ساپس آخارین

نسخه رسمی انتخااب نیاروی انساانی از هار کشاوری      

استخراج گردید و در نهایت بعد از بررسای اطلاعاات   

تری قرار گرفت اولیه، هر سازمان مورد مطالعه دقیق

ی انتخاب نیروی انسانی در هاو در نهایت تاریخچه الگو

ی هاا ی علوم پزشاکی ایاران و ساایر کشاور    هادانشگاه

 جهان تدوین گردید.
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 هایافته

 انتخاب نیروی انسانی در ایران  -

در کشور ایران از ابتدای انقالاب تااکنون فرآینادهای    

 متفاوتی برای انتخاب نیروی انسانی ایجاد شاده اسات.  

هااا و رخاای سااازماننگاااهی بااه فرآینااد انتخاااب در ب

دهد که موضوع انتخاب و استخدام می ها نشانشرکت

 هاااییهااا و دسااتورالعملافااراد متناسااب بااا سیاساات

همانناد وزارت نفات    هاا برخی از وزارتخاناه  باشد.می

؛ همچنین هستندنامه استخدامی خاد خود دارای آئین

نیروهای مسل  نیز تابت ضواب  استخدامی خود هستند. 

ضمن انجام برگزاری آزمون اساتخدامی   وزارت نفت

ی شخصیت و مصاحبه تخصصی افراد هابا اجرای تست

را جهت طی مراحل گزینش اخلاقی، اعتقادی و سیاسی 

ایان شارای  در    نمایاد. مای  به واحد مربوطه معرفای 

خصود وزارت اطلاعات که نسبت به جرب نیروهاای  

مسل  د، نیز فراهم است. نیروهای نمایمی امنیتی اقدام

هاای نظاامی   از طریق دانشکده افسری و یا آموزشگاه

التحصیلان مقاطت تحصیلی ماورد نیااز   غخود از بین فار

از شروع به تحصایل  اقدام به جرب نیرو نموده و قبل 

هاای جسامی و بادنی    های ورزشای و تواناائی  نآزمو

دهند و قبال از  می متناسب با رسته خدمتی فرد انجام

ی فارد را جهات طای مراحال     شروع به تحصیل متقاض

از  نمایند.می گزینش اعتقادی اخلاقی و سیاسی معرفی

هاا و  نروش معرفی افراد متقاضی باه ساازما  آنجا که 

 ها یک روش معمول در هماه کشاورهای دنیاا   تشرک

الخصاود  ت، به علت کمبود شالل در کشاور علای   سا

بخش دولتی و تمایل فراوان جواناان باه اساتخدام در    

مناساب   تی به علت امنیت شاللی نسابتاً  ی دولهابخش

بودن بخش خصوصای باه علات    آن و همچنین ضعیف

نوسانات اقتصادی مکرر و مشکلات کشور در موضاوع  

، اجرای روش معرفی افراد به هاجنگ تحمیلی و تحریم

ها همیشه ماورد انتقااد باوده و باعاث باروز      سازمان

 یاا اشاتلال فاقاد    ی نااروا و حتای اساتخدام و   هاتبیعض

 های علمی و تخصصی شده اسات. ها و صلاحیتتوانائی

هااایی باارای بااه همااین جهاات از ابتاادا دسااتورالعمل 

ی اسااتخدامی توساا  هااااسااتخدام از طریااق آزمااون

سااازمان امااور ادرای و اسااتخدامی کشااور در اوایاال  

البته نیروهای مسال  و کارکناان    انقلاب تدوین گردید.

همچنین  ودند.وزارت اطلاعات تابت قوانین خاد خود ب

جهت امر قضا نیز از باین فاارغ التحصایلان     جرب نیرو

 ی علمیه با شارای  خاصای انجاام   هادانشگاهی و حوزه

گردید و یا از طریاق دانشاکده علاوم قضاائی کاه      می

 مسئولیت تربیت قاضای را بار عهاده داشات صاورت     

قوانین جرب از طریق آزمون کماکان به  پریرفت.می

ی هاا بته در دهه هفتاد آزمونال ست.ا قوت خود باقی

عمومی از طریق سازمان سنجش آموزش کشور برای 

که فرد نماره  همه داوطلبان برگزار شد و در صورتی

توانسات  مای  آوردمی رزم را در این آزمون به دست

هاای علمای یاا    متقاضی استخدام و شرکت در آزمون

مصاحبه یک دستگاه خاد گردد که البته ایان موضاوع   

در طای   سال اجرا به فراموشی ساپرده شاد.   2پس از 

زدایای موضاوع   هاای گرشاته باه منظاور تمرکز    سال

هاای  صدور مجوزهای استخدامی و برگزاری آزماون 

گارار گردیاده باود کاه     وا هااستخدامی به استانداری

با اساتقرار دولات جدیاد ایان تفاویض للاو و        مجدداً

برگاازاری آزمااون عمااومی و اختصاصاای از طریااق    

شارای    د.یرگمی جش آزمون کشور انجامسازمان سن

عمومی و اختصاصی انتخاب و استخدام در ایاران و در  

 (.17) به ترتیب در زیر بیان شده اند هاسایر کشور

 شرایط لازم انتخاب نیروی انسانی در ایران

بااین اساالام یااا یکاای از ادیااان   تاادین بااه دیاان م  -1

و  شده در قانون اساسی جمهوری اسلامی ایرانتصری 

التزام به قانون اساسی جمهوری  داشتن تابعیت ایران و

 ؛اسلامی ایران

انجام خادمت دوره ضارورت یاا معافیات قاانونی       -2

دخانیات و مواد مخادر  به عدم اعتیاد  )ویژه آقایان( و

 ؛و روانگردان

 ؛عدم سوء پیشینه -3

برگاازاری آزمااون عمااومی و اختصاصاای باارای     -4

 ؛داوطلبان
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 ؛و کسب حد نصاب نمره رزمشرکت در آزمون  -7

 اخلاقای،  )اعتقاادی،  سپری نمودن مراحال گازینش   -7

 ؛سیاسی(

داشتن سلامت جسمانی، روانی و توانایی برای انجام  -5

شاوند )طباق نظار    کاری که بارای آن اساتخدام مای   

کمیساایون پزشااکی یااا گااروه طااب کااار دانشااگاه و    

 ؛ی طب کار دارای مجوز قانونی(هاشرکت

 .صورت دارابودن شرای  فوق الرکرانتخاب در  -2

 گزینش نیروی انسانی قبل از انقلاب

هرچند در این خصود مستندات کافی وجاود نادارد   

باا                        ولیکن بررسی برخای اساناد مارتب    

مسئورن ساواک و همچنین خاطرات برخی از عوامل و 

منتشار گردیاده اسات؛     ...ساواک که در قالب کتااب و 

دهد که اماور انتخااب کارکناان دولات و در     یم نشان

ها بار عهاده   واقت نظارت بر عملکرد افراد در سازمان

ساواک بوده است. هر چند انتخاب نیروی ماورد نیااز   

اعم از کارمندان رسمی ساواک و همچنین افرادی کاه  

اناد  ر و همکار با ساواک همکاری داشاته به عنوان مخب

سااواک اداره کال    در دارای مراحل سختی بوده است.

 یکام مساائولیت امااور اداری و پرسانلی ساااواک را باار  

ساواک برای کارمنادان و کارکناان    عهده داشته است.

خود مقررات و آئین نامه مفصل و در عین حال سخت 

 تمام کسانی کاه باه انحااء    و محکمی تنظیم کرده بود.

کردند از سوی حفاظات  می ساواک همکاری مختلف با

گرفات و بار   می درباره آنان صورت ساواک تحقیقاتی

شد مراحل اس سمت و شللی که به آنها واگرار میاس

کسااانی کااه در  و مراتااب انتخاااب متعااددی داشااتند.

 ساواک )باه ویاژه در اماور حسااس( باه کاار گرفتاه       

هاای  شدند به طور دائم تحات کنتارل و مراقبات   می

در معار  آزمایشاات    حفاظتی قرار داشاتند و دائمااً  

اسااس شالل    سااواک بار   آن سازمان بودند.حفاظتی 

کارد چهاار   می رسمی که به کارکنان و پرسنل واگرار

 نوع آزمایش حفاظتی و گزینشی را درباره آنان اعمال

 کرد که عبارت بود از:می

 بررسی سوابق شخصی -1

 بررسی سوابق شخصی بستگان و معاشران نزدیک -2

 آزمایش محدود -3

 ا آزمایش کامل4

( نیاز مسائولیت   کل چهارم سااواک )حفاظات  در اداره 

و  هاااحفاظاات و حراساات از تمااام دوایاار وزارتخانااه 

وظیفاه اصالی آن    عهاده دار باود.   موسسات دولتی را

 هاهای حفاظتی وزارتخانهنظارت بر تهیه و اجرای طرح

و ادارات و موسساااات دولتااای و حکاااومتی شاااامل   

در تمااامی  هااای اماااکن؛ اسااناد و پرساانل بااود.طاارح

تشاکیل   «حفاظات »ها و... واحدی تحت عناوان  مانساز

انتخاب پرسنل را بر  شده بود که مسئولیت نظارت بر

عهده داشت و مادیریت و نظاارت بار عملکارد ایان      

 .(17)واحدها نیز بر عهده اداره کل چهارم ساواک بود

 ایالات متحده آمریکا  -

سده از ایجاد کشوری نوین به ناام   4هر چند کمتر از 

توان اذعان نماود  می گررد ولیکنمی در جهان آمریکا

که در حوزه نیروی انسانی و نحوه سنجش افراد برای 

مشاغل و انتخاب داوطلباان دارای ضاواب  و قاوانین و    

دستور اجرایی هری ترومن در  مقررات خاد هستند.

داری کارکناان  که تحت عنوان برناماه وفاا   1545ال س

شاود یکای از ایان    یما  ایارت متحده آمریکا از آن یاد

 ایان برناماه دارای اجزایای اسات کاه      ؛اقدامات اسات 

 توان در موارد زیر به آنها اشاره نمود:می

 های دولتوفاداری به آرمان -1

 برخورد با کارکنان خرابکار -2

 ممنوع بودن جاسوسی از افراد -3

ر در آراء صااادره در خصااود امکااان تجدیااد نظاا -4

 (مرحله 3افراد )حداقل 

ت بررساای ای تحاات عنااوان هیاایهاااتاتشااکیل هیاا -7

 وفاداری

 امکان داشتن وکیل برای کارکنان متهم -7

 در این دستور اجرایی رئیس جمهور وقت آمریکا اعلام

دارد که کارکنان دولت آمریکا باید از صمیم قلب و می

او  با تمام وجود پایبند به امانتداری و وفاداری باشاند. 

 زیادی در آمریکا وجود دارناد داردکه افراد می اظهار
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ایاارت متحاده آمریکاا هساتند و      در خدمت که کاملاً

از ایان رو در   جهت نباید متهم به بی وفایی گردند.بی

نمایااد کااه اسااتانداردهایی بااا ماای ایاان دسااتور اعاالام

همکاری وزیر جنگ و خزانه آمریکاا در ایان خصاود    

همچنین در نحاوه اجارای ایان دساتور      تدوین گردد.

 البی به این شرح ذکر شده است:مط

گویم که کارکنان می من به تمام مردم ایارت متحده»

هاای دولات و خرابکاار بایاد از     غیر وفادار باه آرماان  

دولت اخراج شوند؛ البته زمانی که های  دلیال و پایاه    

معتبری برای احراز اینکه فردی وفاادار نیسات وجاود    

ت فادرال  ه کارکناان دولا  ندارد نباید اجاازه دهایم کا   

وفادار یا خرابکار معرفی شوند. عده زیادی آمریکا غیر

کارمندان دولت، شاهروندان هساتند کاه انارهی و      از

 کننااد. ماانماای تااوان خااود را صاار  ایالاات متحااده 

 خواهم آنها را بترسانم که آنهاا زیار نظار گرفتاه    نمی

شوند شوند؛ آنها در کارهای خودشان محدود نمیمی

ود؛ آنهاا نبایاد از ایان برناماه     شا از آنها جاسوسی نمی

ترسی داشته باشند چرا که برنامه بسیار جامعی در این 

خصود طراحی کرده ایم و از آنهایی که مظناون باه   

یاات خواهااد شااد. شااایعه و  باای وفااایی هسااتند حما 

شدن به بای وفاایی بارای اخاراج     یا متهم چینی وسخن

 کس که مظناون باه بای وفاایی    هر کافی نیست. افراد

با جزئیاات از   باید طی یک یادداشت رسمی و دشومی

آن آگاهی یابد تا بتواناد بارای دفااع خاود را آمااده      

های خاد و نیاز معماول   اما در برخی موقعیت نماید.

این  دهد.یتی اجازه افشای از موارد را نمیملاحظات امن

وفاادار را  رای دولت وجود دارد کاه افاراد غیر  امکان ب

ز کار برکنار نموده فرصتی برای که به اتهام بی وفایی ا

پاسخ به اتهاماتشان در اختیار آنان قرار دهاد. مان باه    

البته به جز آنهایی کاه  )نهادهای دولتی دستور داده ام 

تاا   (کنگره آمریکا قدرت بیشتری باه آنهاا داده اسات   

ع و دادرسای افارادی کاه ماتهم باه      نسابت باه اساتما   

 «.وفایی هستند اقدام نمایندبی

جهت در هار نهااد دولتای یاک هیاات بررسای       به این 

گردد. اعضای این هیاات باه دقات    می وفاداری تشکیل

شاوند تاا اطمیناان    مای  توس  رئیس سازمان انتخااب 

 حاصل شود که آنها قضااوتی عادرناه خواهناد نماود.    

شاود کاه در آن ماتهم    مای  دادرسی به نحاوی انجاام  

ئاه  بتواند تمامی دریل خود را بارای دفااع از خاود ارا   

شود تا مشاور یاا  می همچنین به متهم اجازه داده کند.

پاس از اتماام    نماینده خود را به همراه داشاته باشاد.  

یاا   دادرسی هیات رسیدگی به وفاداری در هر نهااد و 

یا ابقای فرد را صادر  تواند دستور اخراج ومی سازمان

تواند نسبت به رای هیاات باه   می متهم همچنین نماید.

اگر  ن یا نهاد درخواست تجدید نظردهد.رئیس سازما

 رئیس سازمان دستور اخراج فرد را تایید نماود ماتهم  

بااه  را مجاادداً توانااد تقاضااای تجدیااد نظاار خااودماای

از ترکیاب شاهروندان   کمیسیون خدمات اجتماعی کاه  

طبق این  شود تسلیم نماید.می رتبه آمریکا تشکیلعالی

بعاد از  دستور اجرایای هیاات تجدیاد نظار وفااداری      

مناسب اگر تشخیص دهاد کاه فارد     تحقیقات کافی و

تواند می خرابکار است و این امر برای هیات اثبات شود

البته این امر باید بر مبنای شواهدی  را اخراج نماید. او

ی انتخاب توان ادعا نمود برامی مستدل و مستند باشد.

 هاا تارین روش ترین و کاملدر کشور آمریکا از دقیق

 گردد.می دهاستفا

 مراحل انتخاب

تکمیل فارم درخواسات و ارائاه درخواسات اولیاه       -1

 جهت استخدام.

به هی  وجه نبایاد از داروهاای    متقاضیان استخدام -2

البتااه در ) ه نماینااداسااتفاد (مااواد مخاادر)مجاااز غیر

ی پزشکان مجاز باه  هاخصود افراد بیمار که با توصیه

ی آمریکا شارای   هادر برخی از ایالت ،هستنده استفاد

 .ویژه وجود دارد(

یا )چون کارمندان از حقوق بارئی برخوردار هستند  -3

نمایناد( رزم  مای  استخدام حقوق بارئی دریافت بعد از

یی که صالاحیت آنهاا ماورد    هااست که در کلیه زمینه

گیرد بارترین امتیاز را کساب نمایناد؛   می بررسی قرار

دها قابلیاات اعتماااد بنااابراین رعایاات کلیااه اسااتاندار 

 وفاداری باید ثابت شود.
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به منظور صدور تاییاد گازارش مراحال متعاددی      -4

از طی شدن چنین مراحلی  شود و افراد معمورًمی طی

کنند. بنابراین حقوق خوبی و کسب موفقیت تعجب می

تماام تالاش    نماید تا مطمئن شوند افاراد می پرداخت

 بندند.می کاردر راستای اهدا  سازمان به  خود را

یکی از شرای  صدور تاییدیه انتخاب؛ اطمینان یافتن  -7

 از ایان موضاوع اسات کااه متقاضای کاار یاا اسااتخدام      

صلاحیت رزم را برای حفاظات از اساناد ساری ملای و     

کشوری را دارد. برای این موضوع باید اثبات شود کاه  

فرد این توانایی و قابلیت را دارد. به همین جهت افراد 

فوق العاده راستگو، صادق و قابال اعتمااد باشاند.     باید

صراحت و وفاداری و ارائه اطلاعات کامال باه آهاناس    

بسیار اهمیت دارد؛ همه اینها از عناصار اصالی اثباات و    

وفاداری فارد اسات. همچناین تواناایی وی در انجاام      

گیری عقلانی مورد توجاه  های صحی  و تصمیمقضاوت

کاه ماورد تاییاد صالاحیت     نکته دیگری  گیرد.می قرار

گیرد؛ این موضوع اسات کاه   می فرد مورد توجه قرار

متقاضاای اسااتخدام تااا چااه میاازان بااه منظااور اجاارای 

مقااررات دولاات آمریکااا حفاظاات از اسااناد محرمانااه 

 نماید.می ایستادگی

 زمان و مراحل انتخاب

در زمااان  مراحاال انتخاااب طااورنی اساات و  معمااورً

زمان که اطلاعات خود گردد و هر مشخص تعیین نمی

را در مورد متقاضی تکمیل نمود؛ نظریاه را در ماورد   

 نماید.می یا عدم استخدام فرد اعلام استخدام و

 آزمایشات روانی وپزشکی

 انجام آزمایشاات روانای و پزشاکی بارای اساتخدام و     

 نحوه عمل و فعالیت شللی ضروری است.

رائاه  هنگاام ا  ارائه اطلاعات زیر از سوی متقاضایان باه  

 درخواست ضروری است.

 ارائه سوابق و پیشینه خود -1

 ارائه اطلاعات در خصود تخصص و تجربیات -2

 سوابق شللی قبلی -3

 تحصیلات -4

 گواهینامه و مدارک -7

 مستندات مرتب  به تحصیل در خارج از کشور -7

 میزان تسل  به زبان خارجی -5

 ی شخصیهاویژگی و برجستگی -2

 اقدامات گزینشی

 ی امنیتیهابررسی -1

ی رزم در خصود سوابق و پیشینه هاانجام بررسی -2

 فرد

 انجام آزمون دروغ سنجی -3

 ی ویژههاانجام بررسی -4

 (در شلل قبلی)بررسی عملکرد کارمند  -7

 بررسی استفاده از دارو و مواد مخدر -7

 بررسی موارد نقض قانون توس  متقاضی -5

 ارانهی خرابکهابررسی فعالیت -2

 بررسی میزان تقصیر )قصور( در پرداخت بدهی -5

ی هاااآزمااوناجاارای ایاان مراحاال بااا بهااره گیااری از 

ه؛ بررساای گسااترده سااوابق و بااا روانپزشاکی؛ مصاااحب 

 ... انجاااامهاااای اطلاعااااتی وگیاااری از باناااکبهاااره

 .(17)شودمی

 انگلستان  -

ن برخی از کشورهای دیگر جهان انتخاب کارکنا همانند

دولتای و بخاش   لستان توس  موسساات غیر کشور انگ

. در ایاان کشااور انتخاااب دیاارگماای خصوصاای انجااام

نیروهای مسل  و همچناین کارکناان بخاش آماوزش     

عمومی از ویژگی خاصی برخوردار هساتند و مراحال   

انتخاب این افراد و شرای  آنها نیز در جارب متفااوت   

 یی کاه انجاام  هاا است. در فرآیند انتخاب نیرو بررسی

ند تا اطمینان حاصل کنند که افراد صلاحیت رزم دهمی

ی هاا را برای دستیابی باه اطلاعاات حسااس و دارائای    

به تنهایی  هاانجام این بررسی ارزشمند دولت را دارند.

ی بعدی برای هاکند بلکه رزم است بررسیکفایت نمی

نکتاه بسایار مهام آن     ایجاد اطمینان رزم انجام گاردد. 

د که مراحال انتخااب وی انجاام    است که وقتی یک فر

شده است؛ در صورتیکه از یاک ساازمان باه ساازمان     

دیگر و یا از یک پست سازمانی به پسات دیگار منتقال    

 گاردد. مای  گردد؛ بررسی رزم در خصود وی انجام
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متناسب با شلل، پست و جایگااهی   هاانجام این بررسی

مادت زماان    کند انجام خواهد شاد. می که فرد اشلال

کاه   بلی تا فعلی نیز دارای اهمیت استم بررسی قانجا

باه ایان معناا کاه      ،ساال اسات   7تاا   3این فاصله باین  

متناسب با شرای  در صورتیکه از بررسی قبلی تا فعلی 

سال گرشته باشد بررسی جدید انجاام خواهاد    7تا  2

 شد.

 اقدامات لازم جهت صدور تاییدیه انتخاب

 های مربوطهتکمیل فرم -1

مه افراد باید اطلاعات رزم را صاادقانه ارائاه   : هتبصره

گونه تلییر پس از تکمیل فرم د و در صورتیکه هرننمای

باه عناوان    ایجاد شود رزم است اطلاع رساانی گاردد.  

مثال اگر فردی به هنگام تکمیال فارم متاهال باوده و     

باید اطلاعاات رزم را   ،از همسرش جدا شده است بعداً

عااات جدیااد را در اختیااار در فاارم انجااام دهااد و اطلا

 موسسه قرار دهد.

 پرسشنامه مالی -2

بررسی گردشی ماالی فارد متقاضای یکای از مراحال      

 انتخاب است.

 ی گسترده و عمیقهاانجام بررسی -3

این مرحله شامل کنترل اطلاعات و مشخصات فردی و 

متقاضی است؛ همچناین در ایان    یاستخدامی و تحصیل

وابق اعتبااری و ساوابق   سا  ،مرحله کلیه سوابق کیفاری 

 گردد.می امنیتی فرد کنترل

 مصا حبه اولیه -4

به منظور کنترل مجدد برخی از اطلاعات ارائه شده از 

اطلاعاات   ،سوی متقاضی توس  یک کارشناس مصاحبه

 گیرد.می ارائه شده توس  فرد مورد بررسی قرار

 بررسی اطلاعات پزشکی  -7

یاا فارد متقاضای    به منظور اطلاع از این موضوع کاه آ 

بنادی شاده را   هداری اطلاعات طبقاه توانایی حفظ و نگ

 شاناختی انجاام  های پزشاکی و روان کنترل ؛دارد یا خیر

در صااورتیکه متقاضاای اجااازه انجااام ایاان   د.یاارگماای

 شدهآزمایشات را ندهد بررسی در مورد وی متوقف 

 گردد.و تاییدیه انتخاب صادر نمی

 ن متقاضی فردبررسی اطلاعات مالی والدی -7

د کاه ممکان   یار گمای  از آن جهت انجام هااین بررسی

علت باروز برخای از تخلفاات ماالی از ساوی      هاست ب

گیرد و  والدین متقاضی در معر  فشار و آسیب قرار

خاواری  مشکلات ماالی همچاون رشاوه    دچار برخی از

 گردد. همچنین در مورد میزان پس انداز فرد تحقیاق 

ورد نحوه وصول ایان گوناه   ه در مگردد و مصاحبمی

 آمدها خواهد شد.در

یی باه شارح زیار انجاام     هاا در مصاحبه عمیق بررسی

 گیرد:می

 (کشدمیساعت طول  3 مصاحبه معمورً این)

 وضعیت خانوادگی فرد و وابستگان وی -

 اطمیناان باه   راساتگویی و قابلیات   بررسی وفاداری، -

 متقاضی

ط با مسائل بررسی جوانب آسیب پریر فرد در ارتبا -

 یا حق سکوت( باج خواهی و ،رشوه خواری)مالی 

 بررسی میزان توانایی فرد در حفظ اطلاعات و اسرار -

در صورت وجاود تجرباه در   ) بررسی تجربیات فرد -

 مشاغل مشابه(

 بررسی علائق فرد -

 بررسی سفرهای خارجی فرد -

صاداقت   شاود کاه در مصااحبه بایاد کااملاً     می تاکید

در  و از هرگونااه دروغ پرهیااز شااود.رعایاات گااردد 

نباشد برخای از مساائل خصوصای     مایلصورتیکه فرد 

خود را افشاء نماید در این خصاود نیاز راهکارهاایی    

 وجود خواهد داشت.

اسناد مورد نیاز جهت تکمیل پرونده انتخاب متقاضیی  

 به منظور صدور تاییدیه انتخاب

گواهیناماااه تولاااد، )مساااتندات شناساااایی فااارد  -1

 (پورت،گواهینامه رانندگی، کارت شناساییپاس

اظهارنامه و یا مستندات مربوط به تلییر ناام فارد    -2

 در صورت وجود()متقاضی 

 گواهی تابعیت -3

 گواهی فرزند خواندگی -4

 گواهی ازدواج یا طلاق -7
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 مستندات مربوط به نفقه -7

 ماه قبل 3بانکی( حداقل از )گردش مالی  -5

هاای اعتبااری   بوط به کاارت شرح گردش مالی مر -2

 ماه قبل 3حداقل از  هاخرید از فروشگاه

های اخار شاده و اسانادی کاه باه رهان       شرح وام -5

 گراشته شده است.

 (رای دادگاه)گونه گزارش دادگاه شرح هر -12

گزارش و مساتندات مرباوط باه پاس انادازها و       -11

 هابهره

گوناه گازارش و مساتندات مرباوط باه      ارائه هر -12

 ئل مالی متقاضیمسا

 (معر )اخر اطلاعات از منبت  -13

ی تکمیلی( از مناابت  هابررسی) به منظور کنترل مجدد

 از طریق مراکره حضوری یا تلفنی اطلاعاات رزم اخار  

گردد و اطلاعاتی که متقاضی ارائه نموده اسات؛ باا   می

 .(17)شودمی معر  فرد کنترل مجدد

 ایتالیا   -

جتماعی مسئول اساتخدام و  های اوزارت کار و سیاست

ایان کشاور جارب     در مشاغل در کشور ایتالیاا اسات.  

 نیروی کار بارای ادارات دولتای از ساه طریاق انجاام     

 گردد:می

 برگزاری آزمون سراسری -1

 های فردیبررسی مدارک و مهارت -2

 تلفیقی از دو روش بار -3

آگهاای در روزنامااه  بااه منظااور جاارب افااراد معمااورً

نوع انتخاب برای مشاغل در این  شود.می عمومی درج

بستگی به نوع شالل دارد کاه برخای     کشور متفاوت و

 موارد و مشاغل به شرح زیر است:

هااای خاااد از جملااه   اسااتعلام)مشاااغل امنیتاای   -1

 (شخصی، هویتی و جزائی)آوری سوابق جمت

کاه   افارادی )ها مارکتسوپرو ها رستوران پرسنل -2

آزمایش عدم اعتیااد و   ،دارندو کار  با مواد غرایی سر

 (عفونی و مقاربتی ،ی خونیهاآزمون

آزماایش عادم   )اتوباوس   ،قطاار  ،رانندگان تاکسی -3

 (شناسیی روانهاتست ،اعتیاد

 ،مشاغل خاد و حسااس همانناد نیاروی انتظاامی     -4

 عدم سوء پیشینه، عدم اعتیااد، )نهادهای امنیتی  ،ارتش

انجاام تحقیقاات    استعلام از مراجت مختلاف، مصااحبه و  

 (محلی

در این کشور مرجت قضائی یکی از نهادهایی اسات کاه   

 از آن جهات صاورت   ها در مورد افراد معمورًاستعلام

نکته دیگر اینکاه در کشاور ایتالیاا اعتقاادات      پریرد.می

گیرد و نقشی در جارب  فردی مورد پرسش قرار نمی

در صاورتیکه فارد در    یا عدم استخدام متقاضی ندارد.

تواناد باا   مای  مراحل انتخاب پریرفته نشاود متقاضای  

یاا مراجات قضاایی     ی کاارگری و هاا مراجعه به اتحادیه

در صاورتیکه متقاضای    درخواست خود را تسلیم نماید.

در مراحاال انتخاااب، پااریرش مشااروط شااده باشااد  

 ،گاارددماای ی راهنمااایی و مشاااوره برگاازارهااادوره

کارفرماا  الزامای بارای    هاا گرراندن این دوره چندهر

در ایتالیاا   نمایاد. نمی برای جرب قطعی داوطلب ایجاد

هاای  نهادهای دولتی ملزم هستند در برخای از پسات  

سازمانی خود نسبت به جرب افراد خاد اقدام نمایند 

هاای  و منظور از افراد خاد افاراد معلاول باا تواناایی    

یا افرادی که از نظر اجتماعی دارای مشکلات  محدود و

جرب اینگونه افراد  ...(سرپرست خانوار و زنان) هستند

گاردد از تساهیلاتی همچاون    می توس  کارفرما باعث

 .(17)معافیت مالیاتی برخوردار گردد

 سوئد -

انتخاب نیروی انسانی در کشور ساوئد شاامل ماوارد    

 ذیل است:

 استعلام سوابق امنیتی فرد -1

 آزمایش عدم اعتیاد و تست الکل و سیگار -2

 سوابق فرد در پلیس و دادگستریاستعلام  -3

 متقاضی بررسی سوابق راهنمایی و رانندگی -4

 (بعضی موارد در)انجام مصاحبه  -7

 استفاده از نظرات معرفان -7

 کنترل سوابق سوء مالی -5

در کشور ساوئد مرجات خاصای بارای انتخااب وجاود       

ندارد. انجام انتخاب برای مشاغل حسااس باه صاورت    
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همچنین در این کشور متناسب با  شود.می ویژه انجام

 دیاان و یااا ماارهب افااراد بررساای اسااتخدامی انجااام

 .(17)گیردنمی

 

 آلمان  -

فرآیند استخدام در این کشور از طریاق فراخاوان در   

ی هاا ساازمان  و یا درج در درگاه اینترنتای  هاروزنامه

مصاحبه تخصصی با  گردد.می دولتی آغازدولتی و غیر

یاا تاییاد صالاحیت     انتخاب و دد.گرمی متقاضیان انجام

افااراد پریرفتااه شااده در مصاااحبه شااامل اسااتعلام و  

 بررسی سوابق امنیتای در پلایس و دادگساتری اسات.    

 برای مشاغل حساس و خاد انتخاب به صاورت ویاژه  

ی هاا پریرد؛ البته انتخاب شاغلین در بخاش می صورت

اقتصاااادی و مراکاااز تولیااادی و علمااای و صااانعتی   

در  دارای حساسیت بیشتری اسات.  ی آلمانیهاشرکت

این کشور مسائل اعتقادی اشخاد نقش بسیار کمرنگی 

انجاام تحقیقاات محلای و یاا      در نحوه اساتخدام دارد. 

 ،شناساایی روانهااااسااتفاده از نظاار معرفااان، تساات 

 تساات الکاال در ایاان کشااور انجااام ی مااالی،هاااکنتاارل

 .(17)شودنمی

 دانمارک  -

دانمارک کارفرمایاان باا   کشور  به منظور استخدام در

تواننااد ماای «اجتماااعی قااانون امنیاات»گیااری از بهااره

اطلاعات ماورد نیااز را از متقاضایان اشاتلال دریافات      

در خصااود افااراد تحقیااق نماینااد و در     نماینااد و

مورد پریرش قرار نگیرند؛  هاصورتیکه در این بررسی

ی عدم پریرش هاکارفرما موظف است دریل و پیامد

بررسای ساوابق تحصایلی و     طلاع فارد برسااند.  را به ا

اسات. متقاضایان    هاهای شللی از جمله بررسیفعالیت

را در  یرزم است اطلاعاات تمااس باا کارفرماای قبلا     

البتاه کارفرماا رزم    اختیار کارفرمای جدید قرار دهد.

عااات متقاضاای را حفااظ نمایاااد و    اطلا هاساات کلیاا  

جاز نیست؛ نمودن اطلاعات متقاضی به هی  وجه مافشا

ی رزم در خصاود  هاا همچنین پس از انجام بررسای 

تواند اطلاعات را حفظ نمایاد  می ماه 7فرد، کارفرما تا 

این مدت اطلاعاات متقاضای افشااء     و در صورتیکه در

در  گردد، با جرایم قانونی و مالی مواجه خواهاد شاد.  

قاانونی مبنای بار     هصورتیکه در ماورد متقاضای شابه   

یا تقلب در شارکت یاا محال کاار      فریب، کلاهبرداری

ایان موضاوع ماورد بررسای      ،قبل وجود داشته باشاد 

در ماورد ایان موضاوع بایاد امکاان       و گیارد می قرار

شود. از سوی ارائه دریل به متقاضی داده  و پاسخگوئی

گونه اطلاعات مربوط به ساوابق  دیگر متقاضی باید هر

رائااه نمایااد و وظیفااه کارفرمااا سااوء جنااایی خااود را ا

ساوابق ساوء فارد از طریاق      (استعلام)آوردن بدست

 .(17)پلیس است

 هلند  -

یاا   در کشور هلند بررسی سوابق متقاضیان استخدام و

لایکن بایاد اطلاعاات مرباوط باه       اشتلال مجاز است و

افراد حفاظت گردد و اطلاعاات شاللی افاراد در ایان     

کنترل سوابق فارد و   گردد.می کشور به ندرت منتشر

بررسی اطلاعات مورد نیااز بارای اشاتلال بساتگی باه      

و جایگاه شللی که توس  شرکت بارای فارد    موقعیت

اطلاعاات تجربیاات    در نظر گرفتاه شاده اسات دارد.   

 تخصصاای و پیشااینه تحصاایلی متقاضاایان فهرساات    

ین از طریااق کارفرمااای فعلاای از  همچناا گااردد.ماای

همچنااین  گیاارد.ماای فرمااای قبلاای اسااتعلام انجااامکار

های هلناد اطلاعااتی   تواند از طریق دادگاهمی کارفرما

همچناین   در مورد وضعیت ماالی فارد کساب نمایاد.    

عنوان یک اصل باید سوابق جناائی فارد از متقاضای    به

. رزم باه  (گواهی عدم سوء پیشاینه )درخواست گردد 

عاتی تواند در صورتیکه اطلامی آوری است کارفرمایاد

 وجاود دارد اساتفاده نمایاد.    ر شبکه اینترنات از فرد د

منظااور حفاظاات از اطلاعااات شخصاای متقاضاایان  بااه

 دهاد می اجازه (هاداده)کمیسیون حفاظت از اطلاعات 

یورو ضمانت مبتنی بر حفاظات از اطلاعاات    17222تا 

تواناد  می البته این موضوع در قالب جریمه اخر گردد.

لب جریمه اخر در صورت خروج یا درز اطلاعات در قا

 .(17)شود

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
j.h

ea
lth

.1
1.

5.
71

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

ea
lth

jo
ur

na
l.a

ru
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
09

 ]
 

                            11 / 19

http://dx.doi.org/10.52547/j.health.11.5.714
https://healthjournal.arums.ac.ir/article-1-2332-fa.html


 527و همکاران سیف اله جهانگیری                                                             ...انتخاب نیروی انسانی مطالعه تطبیقی
 

 

 استرالیا -

داشتن سیاست چند فرهنگای   کشور استرالیا با توجه به

بودن شارای  خاصای دارد و بار اسااس     و مهاجرپریر

قوانین موجود شهروندان استرالیا از هر نژاد و ملیتای  

مورد نظر دارای امتیااز برابار    برای دسترسی به شلل

، تجرباه کااری   ، مادارج علمای  هاهستند و تنها توانایی

از  ی پریرش برای یاافتن کاار خاوب اسات.    هااولویت

بودن باا  ی کاریاابی باه دلیال آشانا    هاا طرفی شارکت 

ستخدامی مراکز مختلف دولتای و غیردولتای   قوانین ا

 کنناده باارای جاارب متقاضایان کااار ایفااا  نقشای تعیااین 

بر اسااس شاناخت از مراکاز و     هااین شرکت کنند.می

یی برگاازار هااادوره همچنااین توانمناادی متقاضاای  

نمایند تا داوطلب بتواناد خاود را بارای امتحاناات     می

 ی احتمالی آماده نماید.هاورودی یا مصاحبه

پاریرد  می که از سوی متقاضی صورت اولین اقداماتی

 :عبارتند از

ی هاااارائااه سااوابق تحصاایلی شااامل: گواهینامااه   -1

آموزشی، جوایز دریافتی احتمالی در حاوزه تحصایل و   

 :ورینوآ

ناوع نگااارش و تنظایم شارح سااوابق نیاز تاااثیر      (الاف 

بساازایی در معرفاای دارد و مراکاازی باارای تاادوین و 

 تنظیم شرح سوابق در سط  شهر فعالند.

ب( مدارک تحصیلی برای کارهای کلیدی حائز اهمیت 

 است.

ی آموزشی و حرفه ای در بسایاری از  هاج( گواهینامه

 ند.شومی موارد جزء مدارک اولیه محسوب

معرفین: شامل مدیران قبلی است که نظر مستقیم  -2

فراوانی در استخدام فرد دارد. در صورتی که فرد باا  

شااکل داشااته باشااد از ذکاار نااام او یکاای از ماادیران م

 شود.می عنوان معر  خودداریبه

برای استخدام در دوایر دولتی علاوه بر موارد فاوق و  

 یاز بررسای  متناسب با پست مربوطه مسایل امنیتای ن 

از جملااه نیااروی پلاایس و ارتااش باارای     شااود.ماای

 ی کوتاه مدت افاراد ماورد نیااز را مساتقیماً    هاپروهه

 اسااتخدام و بااه صااورت حفاظاات شااده از محاال کااار

 کنند.می پشتیبانی

برای استخدام دائم فرد بایستی تبعاه اساترالیا باشاد و    

 بررسی سوء پیشینه فرد،گاه بایش از یاک ساال طاول    

 کشد.می

 :ی استخدامی شامل موارد زیر استهامفر

سوء سابقه شامل تخلف رانندگی مشاکل ماالی یاا     -1

 ورشکستگی

سفرهای بین المللی و کشورهایی که به آنجا سافر   -2

 کرده است و هد  از سفر

فرزناادان، والاادین، خااواهران، باارادران و  ،همساار -3

محل زنادگی و شالل آناان، ساط  ارتباطاات داخلای       

 ا دوایر و افراد دولتی، تردد بهاآن

 (.17)مجرد( متاهل، مطلقه،)وضعیت تاهل  -4

 فرانسه  -

 شرای  عمومی استخدام در این کشور عبارتند از:

در مشااغل حااکمیتی ماورد    )داشتن ملیت فرانسه  -1

 (تاکید است

شرای  قاانونی و شاهروندی اخار    )صلاحیت مدنی  -2

 شده باشد(

 یت قضائیعدم سوء پیشینه و نداشتن محکوم -3

جرائمی که موجب محدودیت و منت اساتخدام باویژه   

 شوند عبارتنداز:می در مشاغل دولتی و حاکمیت

احکااام قضااائی شااامل تعلیااق و انفصااال از خاادمات  -1

 دولتی

احکام قضائی دال بر عدم تسویه مطالباات، بادهی،    -2

 ورشکستگی مالی و نداشتن صلاحیت مدیریتی

گیاری مبنای بار    تصامیم  یاا مراکاز   احکام دیوانی و -3

 فقدان صلاحیت و قابلیت انجام برخی مشاغل

 ی جنائی و قضائیهابازبودن پرونده -4

 تناسب شلل با فرد()داشتن گواهی سلامت جسمی  -7

محور شللی مورد  3بندی مشاغل در فرانسه در طبقه

 تاکید است:

 )حاکمیتی( الف( مشاغل دولتی

 دولتی()ب( مشاغل استانی 
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 هتلداری() خدماتی -دولتی ج( مشاغل

در ایاان کشااور انتخاااب بااه جااز در خصااود مشاااغل 

و  هاا حاکمیتی از طریق جرب افراد با بررسای تواناائی  

گاردد  و تناسب شرای  فرد و شلل انجام می هاقابلیت

جرب افراد نیز از طریاق برگازاری آزماون     و معمورً

در جاارب افااراد باارای مشاااغل  پااریرد.ماای صااورت

وندان این کشور دارای اولویت هستند و حاکمیتی شهر

در کشور  انتخاب افراد نقشی ندارد. دین و مرهب در

یاا دولتای    فرانسه افرادی که باه مشااغل حااکمیتی و   

گردند باید کلیاه تعهادات را بارای انجاام     می منصوب

خاادمات ملاای قبااول نمااوده و خااود را موظااف بااه   

 .(17)مسئولیت پریری بدانندو امانتداری 

 داکانا -

انجام بررسی در خصود صلاحیت افراد جهت اشاتلال  

کشورکانادا به میزان دسترسی افاراد باه اطلاعاات     در

شاامل   هاا بستگی دارد ولیکن به صورت کلای بررسای  

 موارد زیر است:

 محکومیت() بررسی سوابق جنائی فرد -1

در )در صورتی که متقاضای دارای ساوابق محکومیات    

ایان موضاوع ماورد     ؛داخل یا خاارج از کشاور( باشاد   

یاارد و از آنجااا کااه ایاان کشااور  گبررساای قاارار ماای

 پریر است کنترل سوابق جنائی مهااجرین انجاام  مهاجر

مرتکب جرمی شاده و   همچنین اگر فرد قبلاً گیرد.می

هااای مااورد عفااو قاارار گرفتااه باشااد بایااد در فاارم 

 مشخصات فردی این موضوع را اعلام نماید.

 بررسی سوابق مالی -2

در خصاود  )رسی سوابق راهنمایی و راننادگی  بر -3

نقلیاه  برخی مشاغل مرتب  از جمله راننادگان وساایل   

 سبک و سنگین(

تولاد؛  ) بررسی سوابق هویتی و مشخصاات فاردی   -4

 ..(و. تحصیلات

فق  از )بررسی میزان وفاداری و صداقت متقاضی  -7

 ی محرمانه(هاطریق ارزیابی

ررسای در خصاود   در کشور کانادا به منظور انجام ب

دی که مشامول ارتقااء   یا افرا افراد اعم از بدو ورود و

هااای شااوند فاارمماای کااارگیری مجااددانتقااال یااا بااه

استانداردی وجود داردکاه شاامل مشخصاات فاردی،     

ساال پایش تااکنون(، ساوابق      7از ) های ساکونت محل

محکومیت یا عفو بخشودگی سوابق و مشخصات شللی 

توسا  متقاضای اعالام و    های فردی کاه  ویژگی ،سابق

گردد و بر این اساس متقاضای باه ساازمان    می امضاء

در  دهااد کااه اطلاعااات رزم را ماای مربوطااه اجااازه 

آوری نماید؛ سپس خصود فرد از گرشته و حال جمت

بر اساس نوع شالل و میازان دسترسای متقاضای باه      

سری و به کلی  -محرمانه)اطلاعات دارای طبقه بندی 

گیری کاااراساااس موضااوع بااه( و همچنااین باار سااری

...( بررساای باار تخدام، انتصاااب، انعقاااد قاارارداد واساا)

 گیاارد.ماای ی صااادره انجااامهااااساااس دسااتورالعمل

ق اطلاعات رزم در خصود مسائل مالی افراد از طریا 

سارویس امنیتای و    ،سازمان مالی )خزانه داری( دولت

ی امنیتای دولات   هاپلیس نظام کانادا و بر اساس رویه

 شود.می انجام

این اقدام برای همه افراد به استثنای نیروهاای دفااع    

 .(17)گیردمی ارتش( انجام)ملی 

 ژاپن -

محور اصلی انتخاب در کشاور هاپان اساتفاده از نظار     

معرفان است. دیگر اجزاء انتخاب شامل استعلام سوابق 

امنیتی فارد، آزماایش ماواد مخادر و الکال و سایگار،       

تقاضی در پلیس و دادگساتری،  استعلام سوابق هویتی م

شناسی و شخصیت، مصاحبه و بررسای  های روانتست

این کشور در  در ظاهر و دانش در خصود فرد است.

یاا وزارتخاناه ای بخشای بارای انتخااب       هر سازمان و

وجود دارد و انجام فرآیند انتخاب برای مشاغل خاد 

شاود؛ مساائل   مای  و حساس باه صاورت ویاژه انجاام    

ایاان کشااور نقشاای در انتخاااب افااراد    اعتقااادی در 

 .(17)ندارد

 سوریه  -

انتخاب و استخدام در کشور سوریه تحت نظر وزارت 

البتاه انتخااب باه     گیارد. مای  اجتماعی این کشور انجام

نحوی که در ایران وجود دارد و تشکیلات مساتقلی در  
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این خصود شکل گرفته است وجود ندارد؛ بلکه هیاتی 

بار   اشاتلال ایان وظیفاه را    تحت عنوان هیات عماومی 

عهده دارد که البته کلیه مراحل استخدام بر عهده این 

 ی زیر اساتفاده هادر انتخاب افراد از شیوه هیات است.

 گردد:می

 استعلام سوابق هویتی و امنیتی متقاضی -1

 مصاحبه -2

 انجام تحقیقات و استفاده از نظر معرفان -3

رد پاریرش  در صورتیکه فرد در مراحال انتخااب ماو   

قرار نگیرد؛ مرجات رسایدگی باه شاکایت فارد هماان       

این کشور برای مشاغل  در هیات عمومی اشتلال است.

 گیرد.می خاد و حساس انتخاب به صورت ویژه انجام

نکته حائز اهمیت آن است که هرچناد ایان کشاور در    

ی هاا زمره کشورهای اسلامی قرار دارد ولیکن بررسی

 یا مارهب متقاضایان انجاام    اعتقادی متناسب با دین و

 .(17)شودنمی

 هند -

در کشور هند که معارو  باه وجاود فرقاه و ادیاان       

ضواب  انتخاب در بخاش دولتای شاامل     مختلف است؛

 موارد ذیل است:

 آزمایش عدم اعتیاد و تست الکل -1

 استعلام سوابق فرد در پلیس دادگستری و... -2

 مصاحبه -3

 تحصیلات -4

 خاصی برای انتخاب وجود نادارد.  در این کشور مرجت 

همچنین برای انتخاب افراد در مشاغل خاد و حساس 

همچناین هار دساتگاه     شاود. می مراحل تکمیلی انجام

انتخاااب و جاارب  ضااواب  مخصااود بااه خااود را در 

با توجه به اینکه در این کشور متناساب   است. دارعهده

گیرد انجام نمی با دین و مرهب افراد بررسی اعتقادی

یادی از پیاروان هنادو   ولیکن با توجه به وجود تعداد ز

می ایاان افااراد دارای اولویاات در رساابااه صااورت غیر

 .(17)گیری هستندکاربه
 

 بحث

ی مختلفی برای انتخااب کارکناان   اهاز معیار هاسازمان

ترین فهرست این معیارها شامل جامت کنند؛می استفاده

ی هاااویژگاای تجربااه، معیارهااایی نظیاار سااابقه کااار، 

 ، میزان حقوق و مزایا است.جسمانی، سن

درباره معیارهاای انتخااب مطالعاات زیاادی صاورت       

بطاور   1گرفته است که چند نمونه از آنها در جادول  

 .خلاصه آوره شده است

 

 معیار های انتخاب نیروی انسانی  1جدول 

 نظریه پرداز توضی  معیار

 2212لمنیس و اسکونیس؛ سابقه کار فرد تجربه

 2212داگویران ؛ توانایی فرد در انجام درست کار مهارت

 2212گلمنیس و آسکونیس؛ ی بلند مدت و دانشگاهی و تخصصیهادوره تحصیلات

 بر اساس فرآیند دلفی فازی مدت آموزشی با اهدا  خاد کار آموزی

 2212سیکورا و همکاران ؛ توانایی شناختی فرد هوش

 2224هاریس و لی ؛ .. انندسازگاری ؛ خود کنترلی وی روان شناسی مهاویژگی شخصیت

 2212فن و پن ؛ به عنوان بخشی از یک سیستم یکپارچه هاتوانایی درک فرآیند تفکر سیستمی

 بر اساس فرآیند دلفی فاز ی توانایی انجام چند کار تخصصی چند پیشگی

 1322اران بوسیدی و چ داشتن فردی که عملکرد شللی را تایید کند معر  مناسب

 بر اساس فرآیند دلفی فاز ی نداشتن سو سابقه کیفری و اعتیاد نداشتن سو سابقه

 2223فریمن و همکاران؛ ی فیزیکی مرتب  با شللهاتوانایی انجام فعالیت ی فیزیکیهاویژگی

 2225ونگ ؛ سن متناسب با شلل برای فرد مورد نظر سن

 2212ن؛داگویرا داشتن برخورد مناسب اخلاق و ادب

 بر اساس فرآیند دلفی فاز ی داشتن انضباط کاری انضباط

 (142ماتسوشیتا )د دارای انگیزش درونی و علاقه باطنی برای انجام کار و نیازمند کمترین محرک بیرونی انگیزه درونی

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
j.h

ea
lth

.1
1.

5.
71

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

ea
lth

jo
ur

na
l.a

ru
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
09

 ]
 

                            14 / 19

http://dx.doi.org/10.52547/j.health.11.5.714
https://healthjournal.arums.ac.ir/article-1-2332-fa.html


 1355پنجم، زمستان ، شماره یازدهمسال                                                                 جله سلامت و بهداشتم 522

 

 

به دلیل اهمیات ایان موضاوع در سراسار جهاان نیاز       

 :ختلفی در این خصود انجاام شاده اسات   مطالعات م

و داناش   هاا ی که انجاام داد مهاارت  در مطالعه ا 1ملی

شالل حرفاه ای قبلای باه      ساابقه تحصایلی،   حرفه ای،

عناوان معیارهاای   و شخصیت را باه  هاهمراه دستاورد

(. 17) اساسی جهت انتخاب نیروی انسانی معرفی نمود

ارائاه خادمات باا    در مطالعاه خاود    و همکاران 2باست

باااطی، توانااایی ی ارتهاااکااار تیماای، مهااارت  کیفیاات،

 هاا ی مدیریتی و پشتیبانی از ارزشهایادگیری، مهارت

و خصوصایات   هاو اهدا  سازمانی را به عنوان ویژگی

 3آگاروال (.15) نیروی انسانی جهت انتخاب برشمردند

دانش مادیریت   و دانش فنی، هامهارت درتحقیق خود

و کسب و کار را به عنوان معیار انتخاب معرفی کارده  

ی شعور سیاسی، هامعیار و همکاران 4برگالت (.2) است

مدیریت ، نگری و نوآوریآینده، ی راهبردیهامهارت

هوش  ،رهبری ،سازگاری و یادگیری مستمر، پیچیدگی

 ،ماادیریت دانااش ،انسااانیماادیریت منااابت ، هیجااانی

، ی اخلاقی، ارتباطاات و ماراکره  هاگیری از ارزشبهره

و مادیریت   ،دیاد پریرش حاکمیت ج ،ی فنیهامهارت

اساسی انتخاب کارکناان   یهاعملکرد را به عنوان معیار

در ایران نیز محققاان در زمیناه    (.12) معرفی نمودند

ی اسالامی مطالعااتی   هاانتخاب کارکنان بر اساس معیار

تاوان باه مطالعاه ساعادت     را انجام دادند از جمله مای 

خشوعی و همکاران اشاره کرد که در مطالعه خاود در  

 ،ی تحلیلاایهاااشایسااتگی ارزشاای، مهااارت 1351ل سااا

داناایی محاوری، شایساتگی     ،گیاری ی تصمیمهامهارت

انطباقی و عملکردی، رهبری و ارتباطات را باه عناوان   

 ی اساسی انتخاب نیروی انساانی بیاان کردناد   هامعیار

 ،و ذهنای  ی فکاری هاتوانایی(. درگاهی و همکاران 15)

ی هاا مهاارت  ،خصوصیات عملکردی، داناش و آگااهی  

ی شخصاایتی را هاااارتباااطی و میااان فااردی و ویژگاای

                                                 
1 Lim 

2 Baste 

3 Aggarwal 
4 Bourgault  

ی انتخااب معرفای   هاا و شایساتگی  هاا عناوان معیاار  به

(. اساادی فاارد و همکاااران نیااز، معیااار   22) نمودنااد

شایستگی  گزاری، مسئولیت پریری، اسلامی بودن،خدمت

باودن و عادم توجاه باه     شخصی، پاسخگویی، مردمای 

 سی انتخاب تعیین کردندمنافت شخصی را معیارهای اسا

تااوان بااه (. از دیگاار مطالعااات در ایاان زمینااه ماای21)

ین وبا تداشاره کارد کاه    همکارانمطالعه پورسعید و 

 ،لامیاااسی الگوی ابر مبنان کنارگزینش کاای مدلی بر

 داراید اااا بای ،رکا نیااااا دند که متقاضای شاااامدع

 ،گیادانواااخ ،یاسیااااس ،دیتقااااعا یلاحیتهاااااص

در (. چیت ساز و همکاران 22) تخصصی باشند وخلاقی ا

خویشااتن شناساای، هوشاایاری، کااارآفرینی ای مطالعااه

رهبااری و  ،ماادیریت اجرایاای  ،ارتباطااات ،فرهنگاای

ی محاوری انتخااب   هاا ی اسلامی را شایساتگی هاارزش

 (.23) شمردندبر

ی انتخاب نیروی انسانی در هار  هابا توجه به اینکه الگو

اقتصادی  ساس شرای  فرهنگی و اجتماعیکشوری بر ا

رود که گیرد انتظار میحاکم در آن کشور صورت می

گیاری  مانند ایران این انتخاب با بهرهدر کشور اسلامی 

کاه در جهاان   بطوری از قرآن و سیره اهل بیت باشد.

 ؛ای داردسااان در هسااتی جایگاااه ویااژه نیااز ان اساالام

آن باه عناوان    ازدر سوره اسرا آیاه هفتااد  که بطوری

شده است و بار دیگار مخلوقاات    اشر  مخلوقات یاد

از آنجا که دیان مباین اسالام     برتری داده شده است.

ترین دین آسامانی اسات و برکات    ترین و کاملجامت

اساس ایان دیان الهای     نظام اسلامی حاکم در ایران بر

گاراری شاده اسات، بناابراین بایساتی معیارهاای       پایه

روی انسانی با معیارهای قرآنی و انتخاب و استخدام نی

قارآن کاریم نیاز نقاش      اسلامی مطابقت داشته باشد.

برخاورداری از   بسزایی برای نیروهای ریق قائل است.

کارکنان شایسته همواره مدنظر مدیران الهی نیز بوده 

تاوان باه داساتان حضارت     است. به عنوان نموناه مای  

 34تاا 25رون در سوره مبارکه طاه آیاات   ها موسی و

 ؛245داسااتان طااالوت در سااوره مبارکااه بقااره آیااه  ،
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 ماجرای حضرت یوسف در سوره مبارکه یوساف آیاه  

ی موثر هااشاره کرد. از طرفی یکی از شخصیت ...و 77

ی شایساتگی انتخااب   هاو روشنگر در جهت تبیین معیار

است که بایاد در   کارگزاران حکومتی حضرت علی )ع(

عی از سایره ایشاان   ی مختلف سیاسی و اجتماهاعرصه

چاارا کااه سااخنان و عملکاارد ایشااان در  ،بهااره جساات

ی گوناگون اجتماعی و سیاسی معر  صفات و هاصحنه

 دسااتوراتی باارای حاکمااان جهاات انتخاااب کااارگزاران 

در هر حرکات و کاار؛    هاباشد. از نظر اسلام انسانمی

نیاز به دانش و آگاهی دارند و تمام اعتقادات، اخالاق و  

باید مبنای علمی داشته باشد. از منظار   هاناعمال انسا

اسلام فرآیند مدیریت از جمله مسائل بسیار مهم برای 

؛ از آنجا که انقلاب اسالامی ایاران   بشری است و جوامت

ی الهی بر محی  اجتماعی از هاحاکمیت اصول و ارزش

ی مربوط به آن را ضاروری  هاو سازمان هاجمله نهاد

ب کارکنااان باار اساااس ساااخته اساات توجااه بااه انتخااا

 ی این نظام بشمارهای اسلامی ایرانی از آرمانهامعیار

قرآن کاریم   شرای  احراز شلل از منظر (.24) رودمی

: اهل ایجااد و اباداع، برخاورداری از حلام و     عبارتند از

صبر، نداشتن بیم، اهل عفو و اغما ، اهال ملایمات و   

حکم از ملاطفت، پرهیز از اسرا  و تبریر، اهل عدل و 

روی انصا ، اهل ثباات و ماداومت، خداترسای، اهال     

باشد. شاید بتوان گفت که می ...تعاون و یاری کردن و

تاارین شاارای  احااراز شااللی کااه تاااکنون در    دقیااق

گرفته از سخنان م آورده شده است بربه قل البلاغهنهج

گهربااار مااوری متقیااان حضاارت علاای )ع( بااه یااار     

تر نخعی است. متاسفانه وفادارشان مالک ابن حارث اش

کنند که این فرمان فقا  بارای انتخااب    می برخی فکر

فرمانداران و استانداران است در صورتی که بسایاری  

ن از نکااتی کاه حضارت علای )ع( در ایان فرماان باادا      

 و بارای کلیاه مشااغل    هاا اند در کلیه انتخااب پرداخته

ایشاان درآن فرماان خطااب باه      تواند نافر باشاد. می

افرادی با تجربه و با حیا را جساتجو  » فرماید:می مالک

زیارا  کن که از خاندان صال  و پیشگام در اسلام باشند. 

رین و از جنباه حیثیات   تا ایشان از نظر اخلاقی برجساته 

کااری باوده و   رینند و کمتر در فکر طمات تقابل اعتماد

 (.22) «ترینندبینباریک در عواقب کارها

تاوان  رمایشاات ایشاان مای   ف توجه به این قسمت از با

انتخاااب و  جاارب،، نیرویااابی چنااین بیااان کاارد کااه در

ی انسااانی بااه مشاااغل گوناااگون بااه هاااانتصاااب نیاارو

جه داشت. شرای  احاراز شالل در   یی باید توهاویژگی

، باریااک بیناای  ،حیااا ،نااد از: تجربااه لاغااه عبارتالبنهااج

آگااه   ،اصالت خانوادگی ،اندیشی، پیراستگی از طمتدور

قدر و منزلت خویش، حسن شاهرت، قابال اعتمااد،    به 

پیشگامی در اسلام، عدم پریشانی از کار زیااد. حضارت   

پاس باه ساراغ    »فرمایاد:  مای  علی )ع( به مالک اشاتر 

شخصیت، با ،نجیب ،ی اصیلهاکسانی برو که از خانواده

پاس اصاالت و    «.مومن، صال  و خاوش ساابقه باشاند   

 هاد باید در انتخابایمان و سابقه فر ،نجابت خانوادگی

از طرفای تجرباه ثابات     (.27) مورد توجه قرار گیارد 

ی ارزشی اخلاقای  هاکرده است که بی توجهی به معیار

ی هاا ویاژه پسات  هدر انتخاب و انتصاب در مشااغل با  

ناپاریری  ی جباران هاحساس مشکلات فراوان و آسیب

؛ برخای از  سازمان و مدیران بوجودآورده اسات  برای

ل مشاهده به دلیال انتخااب غیراسالامی    قاب یهاآفت

 (:7ند از )عبارت

( 2 ی اداری دولتی،هابازی در سازمانتقویت رابطه (1

ی هاا کااری ( وجاود کام  3، افزایش دیوان سارری زاید

بی تفاوتی و دلسردی نیروی انسانی،  (4آشکار و پنهان، 

( 7، ی آشااکار و پنهااانهااا( رشااوه خااواری و دزدی7

ی هاا ساتد  ( داد و5 ،هاا و تجسس هاافزایش سوء ظن

ی ناشایسااته و ناهنجااار بااا هااا( برخااورد2قااانونی، غیر

ی هاا تمرد و غیبت ،افزایش کشمکش (5 ،الرجوعارباب

( 11 ،هاا ( تضعیف نظام شایستگی و فرار ملاز 12مکرر، 

( 12 تضاااعیف روحیاااه ایماااان و اعتقاااادات مااارهبی،

 .شدن آبروی نظامدارخدشه

یان کرد که اگر بارای حاوزه   توان بپس بطور کلی می

منابت انسانی چند خرده سیستم اصلی تعریف شود؛ یکی 

یروی تامین ن ترین آنها حوزه انتخاب و جرب واز اصلی

 ریازی و انتخااب را در  انسانی است که مباحث برناماه 
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(. سیستم جرب و اساتخدام باه عناوان    27) گیردبرمی

ت ی اصالی در رشاته مادیریت منااب    هاا یکی از سیساتم 

واقت جرب و استخدام اثربخش بارای   انسانی است. در

یک موضوع حیاتی و راهبردی است و ممکن  هاسازمان

ی فراوانای  هاا است انتخاب و استخدام نادرست هزینه

که انتخاب صحی  در حالی تحمیل کند؛ هارا به سازمان

شاود.  وری مای و افزایش بهره هاموجب کاهش هزینه

عنوان ین فرآیند که از آن بها همچنین اهمیت و جایگاه

شاود باه دلیال    بنای مدیریت منابت انسانی یاد مای زیر

ی مناابت  هاا گراری بسیار زیاد آن بر سایر فرآیندتاثیر

ست. ا پریری بسیاری ازآن فرآیندهاانسانی و نیز تاثیر

تاارین نیااروی انسااانی بااه عنااوان  بنااابراین جاارب به

اهمیات   یاک نهااد   ترین و مهمترین سارمایه در اصلی

 (.25) فراوانی دارد
 

 نتیجه گیری

، که وظایف بهداشات  های علوم پزشکی کشوردانشگاه

بزرگترین  یکی از عهده دارند بر آموزشی را درمان و

کاه بعاد از    شاوند مای  ی کشوری محسوبهاسازمان

سازمان آموزش و پرورش بیشترین نیروی انساانی را  

انتخااب   دد؛ ایان نیروهاا از طریاق فرآینا    نباشمی دارا

جهاات خاادمت در مراکااز بهداشااتی  نیااروی انسااانی 

با توجه به وظاایف   شوند.میها هجرب دانشگادرمانی 

خطیری که تک تک کارکنان مراکز بهداشاتی درماانی   

: خصوصایاتی از قبیال   ایان افاراد بایساتی دارای   ، دارند

تعهد، تخصاص، تجرباه، ناوع دوساتی، دقات در کاار،       

مااامی ایاان خصوصاایات در .. باشااند. احااراز ت.و پشااتکار

ی اداری ایاران باه متصادیان انتخااب نیاروی      هاا نظام

 در باه هماین دلیال اگار     .انسانی واگارار شاده اسات   

انتخاب نیروی انسانی دقت رزم به کار گرفته نشاود و  

اساسی مد نظر قرار نگیرد؛ باعث  معیارهای ضروری و

یی که واجد شرای  رزم نیستند وارد هاشود نیرویمی

ها را تهدید نمایند. از طرفی تم شده و جان انسانسیس

 گرفتاه از سیساتم مارکور نشاان    ی صاورت هابررسی

دهد که نیروهای انساانی انتخااب شاده از جایگااه     می

شللی خود، میازان حقاوق و مزایاا و محای  ساازمان      

 هاا این نارضایتی علت بسیاری از رضایت کافی ندارند.

ی هاا و تخصاص  اها فقدان تناسب بین مشاغل و حرفه

موجود در مراکز بهداشاتی درماانی باا افاراد شااغل      

زیارا ایان    ی ساازمانی اسات.  هاو پست هادرآن حرفه

اسااتعداد و  ی روحاای رواناای رزم،هاااافااراد از ویژگاای

مهارت کافی و از همه مهمتار از علاقاه و انگیازه رزم    

در  باشند.نمی شلل مورد نظر برخوردار جهت تصدی

توانایی رزم  افرادی که از معمورً هاانبسیاری از سازم

جهت تصدی شلل معین و یا از هوش و استعداد کاافی  

 باه دلیال   و علاقه و انگیزه برخوردار نیستند اما صارفاً 

اند انستهمرتب  توداشتن دانش عمومی و اطلاعات غیر

شاوند  در آزمون علمی موفق شوند جرب سیستم می

و هم ساازمان را  بعد از گرشت زمانی اندک هم خود 

کنند و به دنبال آن عملکرد سازمان را می دچار مشکل

دهند. این مساائل و مشاکلاتی کاه    می تحت تاثیر قرار

شوند ناشی از ناکارآمادی  با آنها مواجه می هاسازمان

رساد  مای  باشد. با این اوصا  بنظرمی سیستم انتخاب

وجاود  که در انتخاب نیروی انسانی یک مشکل اساسای  

تارین افارادی کاه ریاق     د؛ زیرا بهتارین و شایساته  دار

اساس  اگر فرآیند انتخاب بر شوند.هستند انتخاب نمی

تعریف علمی انتخاب صورت گیارد بایساتی نتاایج هار     

تارین  منجر باه انتخااب بهتارین و شایساته     استخدامی

شود نه اینکه افرادی که نسبت به شرای  شاللی   افراد

زیرا  ،هستند انتخاب شوندو... معتر   و حقوق و مزایا

انتخاااب کارکنااان بااه نحااو صااحی  و مناسااب منااافت   

 . سازمانی و اجتماعی در برخواهد داشت

 پیشنهادات

شاود در  می مند در این حوزه پیشنهادبه محققان علاق

 ،هاا خصود نحوه سانجش و انادازه گیاری شایساتگی    

روی انسااانی کااارا، چگااونگی  ی انتخاااب نیاا هااامعیااار

ی هاا ی اصلی در ساازمان هاکه دغدغهیابی مشروعیت

اسات؛   (ی علاوم پزشاکی  هاا دانشاگاه  خصوصااً )دولتی 

باارای انتخاااب کارکنااان دارای  تحقیقاااتی انجااام شااود.

ی هاا دانشاگاه  )خصوصاً ی دولتیهاتخصص در سازمان
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ی زیار توجاه   هاا علوم پزشکی( بهتر است باه پیشانهاد  

 ظاار با توجه به معیارهای جرب نیروی انسانی انت :شود

در  ()دانشگاه علوم پزشکی ی دولتیهارود سازمانمی

گرایای  اساس مادر   بر جرب افراد، بر انتخاب صرفاً

تاکید نداشته باشند و صر  داشتن مادرک تحصایلی   

ی مانند هادلیلی قطعی برای جرب افراد نباشد و معیار

مهارت و تعهد فرد و همچنین تخصص هام   سابقه کار،

زیرا در نظام مبتنی بر شایساتگی  ، مد نظر قرار بگیرند

  .هد  جرب افراد شایسته است

 یتشکر و قدران

کااااد بااااا  یمقالااااه از رساااااله دکتاااار   نیااااا 

مصااوب در  ،1154272457244541355172252722

؛ استخراج شده است لیواحد اردب یدانشگاه آزاد اسلام

کاه از زحماات    ناد دانیخود واجاب ما   محققین برلرا 

 نیااا یکااه در اجاارا زیااعز و همکاااران دیاسااات یتمااام

را  یاندو قادر  ساپاس  تیا نمودناد نها  یاریا پژوهش 

 .ندداشته باش
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