
صفحه  6اجتماعی
سه شنبه 28آذر1391 

4صفر 1434 - شماره  20384 Ejtemaee@keyhannews.ir

بیان��ات حکیمانه مقام عظمای ولای��ت حضرت امام خامنه ای 
)مدظله العالی( در جمع جوانان استان خراسان شمالی و طرح این 
سؤال که »چرا به ما می گویند که ساعت مفید کار در دستگاه های 
اداری ما کم اس��ت؟« ما را بر آن داش��ت تا با مطالعه علل و عوامل 
ش��ایع در رابطه با چرایی کم بودن میزان کار مفید در س��ازمان ها 
و انجام برخی مصاحبه ها و گفت وگوهای غیررس��می با تعدادی از 
مدیران ارشد در وزارتخانه ها که بعضا دارای سابقه های طولانی در 
امر نیروی انسانی بوده اند و برخی کارکنان و کارمندان ادارات دولتی 
و غی��ره، ب��ه نکاتی به عنوان اهم اش��کالات و نواقص در حوزه های 
مختلف س��اختاری، مدیریتی و فرهنگی که منشأ این ضعف مهم 

می باشد، اشاره نماییم.
شایان ذکر است آنچه در ادامه می آید صرفا نظر و برداشت های 
نگارنده است که با نگاه آسیب شناسانه تنظیم شده و به هیچ وجه 
نافی نقاط مثبت و قابل تحس��ین موجود در ادارات و سازمان های 

دولتی نمی باشد.
نب�ود برنامه ری�زی لازم و کافی برای تقوی�ت بنیه های 

اعتقادی کارکنان
کارکن��ان انتظ��ار دارن��د در قب��ال صرف وقت، نی��روی کار و 
شایس��تگی های تخصصی- فنی خود در سازمان، نیازهای مادی و 
معنوی ایش��ان ارضا شود. ادارات و سازمان های دولتی و غیردولتی 
در کش��ور اسلامی ایران با تاریخی بس کهن و فرهنگی منبعث از 
مترقی ترین آیین الهی باید جایی باشند که مبانی انگیزشی کارکنان 
بیش��تر معنوی، الهی و اخلاقی ب��وده و میزان کار و تلاش صرفا با 
متغیرهای مادی سنجیده نشود. رویکرد مدیریتی نسبتا محسوسی 
که در رابطه با تشویق ها، در سال های اخیر شاهد آن هستیم موید 
این ادعاست که ذهن مدیران و برنامه ریزان، بر لزوم اهمیت دادن به 
نیازهای مادی و اصل قرار دادن مادی نگری متمایل شده و پاداش ها 
و تشویق های معنوی در ورطه فراموشی است. اگر به حدیث فوق از 
پیامبر اکرم صلی ا... علیه و آله خوب دقت کنیم متوجه این ظرافت 
می شویم که بسته تشویقی نبی مکرم اسلام برای ترغیب مسلمانان 
به تلاش و کوشش جهت رفع نیازهای طبیعی و مادی زندگی، کسب 
ثواب زیادی است که برای جهاد در راه خدا بیان شده است و این 
بدان معنی است که اولا یک فرد مسلمان می بایست انگاره های ذهنی 
خویش را بر مبانی الهی استوار ساخته و ثانیا مدیران و هادیان یک 
جامعه نیز نباید از مشوق های معنوی غفلت نمایند چرا که اگر این 
روش موثر نبود توسط انسان کاملی چون پیامبر صلی ا... علیه و آله 
که مصداق اتم عقل و درایت هستند استفاده نمی شد. لذا برنامه ریزی 
جهت تقویت بنیان های اعتقادی و معرفتی کارکنان و سوق دادن 
آنها به سمت باورهای معنوی و ارزش های انسانی از ضروریات بوده و 
تلاش برای تبدیل تعهدات عادی و عاطفی آنها به یک تعهد مستمر، 
وظیفه ای غیرقابل انکار اس��ت. در این رابطه ذکر این نکته خالی از 
لطف نیست که در سالیانی نه چندان دور- اوایل انقلاب و تا حدودی 
سال های ابتدایی جنگ- این مدل مدیریتی در کشور ایران تجربه 
شده و موفقیت های بسیاری را هم به دنبال داشته است، اما روش 
مذکور توسط مدیران تحصیل کرده در غرب و شرق و البته منافقان 
دوس��ت نما که تعدادش��ان کم هم نبود، کنار گذاشته شده و تقلید 
جاهلانه از غربیان، جایگزین آن گردید. نهایتا باید پذیرفت و البته 
این معنا به تجربه نیز اثبات شده است که بهره وری و افزایش کار 
مفید هدفی اس��ت که از طریق بهسازی مستمر تجهیزات مادی و 
نیروی انس��انی قابل حصول است نه صرفا تجهیزات مادی؛ چرا که 
در بهره وری می بایس��ت پیشرفت روحی و روانی انسان ها به اندازه 

مواد و تجهیزات مورد توجه قرار بگیرد.
کاهش انگیزه

کارایی هر فرد در مجموع خود به صورت مستقیم به دو عامل 
توانایی و انگیزش بستگی دارد و این بدان معناست که هرگاه بازده یا 
کارایی یک کارمند در مقایسه با آنچه باید باشد از نسبت قابل قبولی 
برخوردار نبود، یکی از این دو عامل مخدوش می باش��د. بررسی ها 
نش��ان می دهد غالبا کارکنان ادارات از توانایی نس��بی جهت انجام 
وظایف محوله برخوردار بوده لیکن انگیزه لازم برای تلاش در راستای 
تحقق اهداف سازمانی را ندارند. این بی انگیزگی و یا کم انگیزگی به 
خ��ودی خود در یک کارمند جدیدالورود وجود ندارد و معمولا وی 
در ابتدای همکاری خود با س��ازمان یک فرد دغدغه مند و پرتلاش 
می باشد. اما پس از چندی مانند دیگران شده و مشی انفعال را پیش 
گرفته و ابتکار و خلاقیت را تلاشی بیهوده می شمارد. این تغییر رویه 
دلائلی دارد که در ذیل به اهم آنها به صورت تیتروار اشاره می شود.

1 - مشاهده تبعیض ها در حوزه های مختلف کاری
2 - بی اعتنایی به تخصص و کار کارشناسی او

3 - تمسخر همکاران زودتر منفعل شده
4 - ناکارآمد دیدن سیستم ارزشیابی در سازمان

5 - نبود امکان رشد و پیشرفت )افراد زیادی هستند که بیش 
از یک دهه در یک پست ثابت شده اند(.

نب�ود تطبیق تکالیف س�ازمانی با اس�تعدادهای نیروی 
انسانی و تغییر به هنگام ساختار و تشکیلات

بعضا تکالیف مصرح در شرح وظایف های مصوب جهت تحقق 
در یک مقطع زمانی خاص بوده و براس��اس آن جذب نیرو صورت 
گرفته و پس از اتمام آن وظیفه خاص، نیروی جذب شده در تخصص 
دیگری که یا باب میل او نبوده و یا در توانش نیست، بکارگیری شده 
است که این خود موجب کاهش بهره وری در افراد می باشد. لازم به 
توضیح اس��ت عمر مفید یک ساختار سازمانی 5 و یا نهایتا 8 سال 
اس��ت که این مورد در بیشتر سازمان ها ووزارتخانه ها رعایت نشده 
و سال هاس��ت تغییری نداش��ته اند و این عدم تغییر و به روزرسانی 
باعث شده در ساختار کلی شان بعضا پست هایی بدون کارکرد و یا 

پست هایی بدون متصدی وجود داشته باشد.
نتیجتا اگر ساختار و تشکیلات هر سازمان در زمان مناسب خود 
به روزرس��انی ش��ده و تکالیف و وظایف هر پست و عنوان سازمانی 
متناس��ب با ش��رایط و اقتضائات جدید بازبینی شود انتظار می رود 

مشکلات فوق الذکر به کمترین مقدار ممکن برسد.
 فقدان برنامه ریزی مناسب و اهتمام لازم جهت تقویت 

بنیه کارشناسی
آم�وزش: بطور کلی در اکث��ر ادارات و س��ازمان های دولتی 
آموزش های نوبه ای که از ملزومات رش��د و تعالی یک کارش��ناس 
در هر س��ازمان و مجموعه ای می باشد مغفول واقع شده واز شواهد 
پیداس��ت برنامه مش��خص و مدونی در این رابطه وجود ندارد. این 
غفل��ت و عدم برنامه ریزی خود به ی��ک معضل برای اجرای برخی 
وظایف ذاتی در آن اداره یا س��ازمان تبدیل شده است تا جایی که 
در برخی از آنها با وجود حضور تعداد قابل ملاحظه ای کارش��ناس، 

قال رسول ا... صلی ا... علیه و آله:
»کسی که برای تامین زندگی خانواده اش زحمت می کشد، 

همچون کسی است که در راه خدا جهاد می کند.«
آیا واقعا کارکنان چنین حسی دارند و در طول روز مانند 

یک جهادگر کار می کنند؟
چرا چنین نیست؟

* * *
قال مولانا امیرالمومنین علی بن ابیطالب س�لام ا... علیه 

و روحی فداه:
آگاه شو هر کس چه اندازه تلاش کرده و رنج دیده است 
و تلاش ها و سختی های هیچ کس را به حساب دیگری مگذار 
و ارزش سختی هایی که هر کس به هنگام انجام وظیفه دیده 
است را مکاه و شرف و بزرگواری هیچ کس تو را بر آن ندارد 
ک�ه رنج های کوچک او را بزرگ ش�ماری و نیز حقارت هیچ 
ک�س تو را بر آن ندارد ک�ه تلاش ها و محنت های بزرگ او را 

کوچک به حساب آوری.

 چرا کار مفید به اندازه مطلوب نیست؟

کاس��ب کارانه  نگاه  اگر 
از س��وی برخی فروشندگان 
و تجارت کنن��دگان ب��ا بناها 
و می��راث تاریخ��ی ما وجود 
نداشته باشد این میراث برای 
ما و نسل های آینده نگهداری 
خواهد ش��د و ای��ن بناهای 
تاریخی به شکل مخروبه ای 
نظیر خان��ه آیت الله بهبهانی 

در نخواهند آمد.
در گس��تره ی تاری��خ 
خانه های��ی بوده اند که از 
خ��ود ی��ادگاری تاریخی 
ب��ر ج��ای گذاش��ته اند. 

تجارت با میراث فرهنگی
* مهدی طهرانی

غالب امور تخصصی و کارشناس��ی به کارشناس��ان بیرونی سپرده 
می ش��ود و اس��م آن را برون سپاری می گذارند که البته اسم زیبا و 
دهن پرکنی هم هس��ت اما نتیجه حاصله این است که کارشناسان 
موجود در آن مجموعه به روزمرگی و از دس��ت دادن جس��ارت و 

شخصیت کارشناسی دچار می شوند.
به هرحال امروز پس از گذش��ت بیش از س��ه دهه از انقلاب، 
نبود کارشناس��انی قابل اعتنا و اعتم��اد در بدنه ادارات دولتی یک 
ضعف محسوب شده و نشان از عدم برنامه ریزی جهت تربیت نیرو 
و تامین نیاز نیروی انسانی متخصص و توانا می باشد که باید برای 

رفع این مشکل تدبیر جدی نمود.
حمایت: در برخی موارد کارشناس��ان داخلی از ارائه نظرات و 
بیان پیشنهادات خود امتناع کرده و به انجام کارهای شکلی و ساده 
بسنده می کنند. بررسی ها نشان می دهد یکی از علل وقوع چنین 
حالت هایی برخوردهای متمایز میان کارشناسان بومی و غیربومی 
است. چرا که کارشناس داخلی سابقا تجربه کرده است که پس از 
ارائه فکر نو خود چیزی جز یک متش��کرم دریافت نمی کند، لکن 
هم��ان فکر، طرح و ی��ا ایده را وقتی کارش��ناس دیگری از بیرون 
سازمان ارائه می کند مشمول تشویق ها و دریافت حق الزحمه های 
قابل ملاحظه ای می گردد و یا حالت دیگری از قسم اول بدتر است 

اینکه مدیر ایده او را به نام خود بکار بس��ته و به مراجع ذی صلاح 
بالاتر ارائه می نماید. این امر و آن مقایسه منجر به تحمیل هزینه های 
هنگفت به سازمان ها، وزارتخانه ها و بطور کلی دولت گشته است و 
در برخی موارد مشاهده شده است همان کارشناس در قالب یک 
شرکت خصوصی و بصورت پروژه ای حاضراست بسیاری از نیازهای 
س��ازمان خود را مرتفع سازد و صد البته که این توان در او وجود 
دارد. پس بهتر اس��ت مدیران محصولات فکری کارشناسان خود 
را ارج نهاده و هنگامی که یک کارش��ناس طرحی نو ارائه کرده و 
یا ابتکار و خلاقیتی از خود نش��ان می دهد با تقدیری شایسته که 
در هر دو بعد شخصیتی و مادی موجب رضایت وی شود او را به 

ادامه این روند تشویق نمایند.
پراکندگی ساختمانها

از دلائلی که می توان از آن به عنوان یکی از موانع پیش��رفت 
کار و افزایش کار مفید یاد کرد گستره جغرافیایی ادارات و واحدها 
اس��ت. بارها همه ما تجربه کرده ایم که برای به سرانجام رساندن 
نامه ای لازم اس��ت به چندین ساختمان از یک وزارتخانه مراجعه 
کرده و مراحل مطول آن را طی نماییم. پراکندگی س��اختمانها و 
بطور دقیق تر مدیریت ها و ادارات مرتبط باعث می شود کار به تعویق 
افتاده و راندمان کاهش یابد. البته بی انصافی است اگر نگوییم برخی 
وزارتخانه ها و یا سازمانها با استفاده از سامانه های گردش مکاتبات 
و... از این قبیل سعی کرده اند تا حدودی این معضل را حل کنند 
که نسبتا موفق هم بوده اند. لکن تا تسری این روش به همه ادارات 
و س��ازمان ها راه طولانی و سختی در پیش می باشد. بدیهی است 
با اجرای کامل دولت الکترونیک بخش عمده ای از این مش��کلات 

برطرف خواهد شد. ان شاءالله!
عدم جذب نیرو براساس نیاز و ضرورت

ع��دم وجود یک س��ازوکار مش��خص وثابت جهت س��نجش 
توانایی های یک فرد در مراحل مختلف گزینشی باعث شده است 
که سفارش��ات و اعتمادهای ش��خصی گوی سبقت را از ضوابط و 
اصول برباید. البته ش��ایان ذکر اس��ت براساس تحقیقات علمی و 
تجربی و برخلاف تصور عمومی ثابت ش��ده است یکی از بهترین 
روشهای جذب نیرو در سازمان ها، معرفی نیرو براساس شناخت و 
اعتماد می باشد، چرا که آزمون های ورودی و فراخوان های عمومی 
معمولا خواسته سازمان را برآورده نکرده و فقط یک تعداد کارجوی 
پرتوقع و آزمون داده که حائز رتبه علمی لازم شده اند و هیچگونه 
مصاحبه ای را عادلانه نمی دانند مگر اینکه موجب اس��تخدام آنها 
ش��ود، به طلبکاران سازمان اضافه می کند که معمولا برای حفظ 
آبرو و اجتناب از رسانه ای شدن و... سازمان مذکور مجبور به جذب 
تعدادی از آنها می گردد و به مدت 30 س��ال بار س��نگین آنها بر 
دوش سازمان خواهد بود. به هر حال چه فرهنگ فعلی جامعه ما 
بپذیرد و چه نپذیرد روش معرفی افراد شناخته شده و قابل اعتماد 
از بهترین روش ها برای جذب نیرو در سازمان ها می باشد لکن نکته 
اینجاست پس از معرفی نیرو، می بایست روش های دقیقی به منظور 
بررس��ی صحیح توانایی فرد با نیازهای سازمان وجود داشته باشد 
که متاسفانه حضور برخی افراد نالایق و ناتوان که عدم شایستگی 
آنها بین است، گواه وجود چنین سازوکارهایی نیست. و این عدم 
س��نجش واقعی و به دور از سفارش��ات و... ضعف مهم واحدهای 
گزینش در س��ازمانها و وزارت خانه ها بوده که موجب عدم جذب 

نیرو براساس نیاز و ضرورت می گردد.
بازتعریف »تعهد سازمانی«

وفای به عهد به چیزی و یا فردی را تعهد می گویند و این معنی 
در محیط ه��ای کاری مبین رفتار و تلاش افراد در جهت اهداف و 
ارزش های س��ازمان بر اساس انتظارات هنجاری و قانونی سازمان 
می  باشد. اما از آنجا که »الناس علی دین ملوکهم« زمانی می توان از 
تعهد سازمانی با تعریف گفته شده سخن به میان آورد که مدیران 
مجموع��ه، نمادهای��ی از تلاش بی وقفه ب��وده و ضمن بهره مندی 
حداقلی از امکانات و مزایای قانونی، بیشترین خدمات را ارائه نمایند.

در همین راس��تا تاکید بر انگاره هایی که مقوم تعهد سازمانی 
در میان کارکنان و به خصوص مدیران ارشد می شود، از اقداماتی 
است که اهتمام به آن برکات فراوانی خواهد داشت. بدین منظور 
و در جهت تقویت تعهد سازمانی مدیران باید اولا با تلاش فراوان 
و خالصان��ه ک��ه به دور از ریا و عوام فریبی باش��د و ثانیا بابرآورده 
کردن نیازهای اساسی کارکنان، برقراری اعتماد متقابل و ایجاد یک 
فرهنگ عاری از س��رزنش آنها را نسبت به سازمان متعهد نمایند. 
لازم به یادآوری اس��ت نباید هرگز ارزش و  تاثیر عمیق اس��تفاده 
از اصطلاحات س��اده متشکرم و دس��تتان درد نکند و... در مقابل 
انجام کارهای س��اده، دس��ت کم گرفته شود زیرا این کارها سبب 
ایجاد تعهد در کارکنان و به دنبال آن افزایش فعالیت و بهره وری 
در آنها می گردد. بدیهی اس��ت تا نیازهای روحی و روانی کارکنان 
بطور کامل برطرف نش��ود هرگز نس��بت به سازمان خود احساس 
تعهد نخواهند کرد. تعهد س��ازمانی باعث می شود کارکنان نسبت 
به همه چیز سازمان احساس مسئولیت کرده و از تحمیل کمترین 

هزینه های غیرضروری به سازمان اجتناب کنند.
رکود و مقاومت در برابر تغییر

رکود و مقاومت در برابر تغییر از آس��یب های جدی است که 
دامنگی��ر برخ��ی کارکنان و مدیران بوده و ای��ن مهم اثرات مضر 
فراوانی را در پی داش��ته اس��ت. همگان اذعان دارند که در دنیای 
امروزی- تغییر- در سازمان ها راهی برای افزایش بهره وری آنهاست 
و از ملزومات تحقق آن، این اس��ت که کارکنان یک مجموعه باید 
با روند تغییرات س��ازگاری داشته باشند. بدیهی است توان تغییر 
در افراد با میانگین س��نی بالای 45 س��ال بسیار کمتر از دیگران 
بوده و به همین نس��بت پذیرش تغییر نیز در آنها کمتر می باشد 
لذا یکی از مش��کلات پیش روی روزآمد شدن سازمان ها کارکنان 
تغییرناپذیرهس��تند که باید با اتخاذ تدابیری نظیر جوان  گرایی و 
اهتمام بیشتر به آموزش های ضمن خدمت و... بر این سد انسانی 

فائق آمد.
در بس��یاری از موارد »یادگیری تغییر« خود یک تغییر عمده 

محس��وب می ش��ودو همچنین یکی از بهتری��ن روش های ایجاد 
این ش��یوه کار و تفکر جدید، تش��کیل یک »سازمان یادگیرنده« 
است. س��ازمان یادگیرنده، سازمانی اس��ت که در آن، شیوه تفکر 
تغییرگرا برای همه افراد به یک عادت تبدیل می ش��ود و این مهم 
حاصل نمی ش��ود مگر با بکارگیری مدیرانی دان��ا، توانا، باورمند و 

خستگی ناپذیر که برای تحقق این هدف مجاهدت نمایند.
احساس کرامت )خصوصا در مشاغل فنی و خدماتی(

این یک حقیقت اس��ت. که متاسفانه و به دلائل مختلف طی 
سالیان اخیر فرهنگ کار و کارگری و ارزشمند بودن آن درجامعه 
ما تغییر کرده و علیرغم باورهای دینی و ملی و تاکیدات فراوان در 
این رابطه، دیگر کارهای فیزیکی و بدنی دارای آن اعتبار و وجاهت 
اجتماعی سالهای گذشته نیست. و باید اذعان داشت که این تغییر 
نگاه منشاء بسیاری از مشکلات کنونی کشور در رابطه با کار و کارگر 
است. به یقین برای اثبات این ادعا نیازی به اقامه ادله و شواهد زیاد 
نیست چرا که وجود جوانان تحصیلکرده و تحصیل نکرده بیکار که 
تن به کارهای س��خت بدنی نمی دهند و از اینکه نام کارگر بر آنها 
باشد گریزانند قابل انکار نیست. این حس نامطلوب که می توان از آن 
به عنوان عدم رضایت شغلی یاد کرد باعث می شود بخشی از فکر، 
توان و انرژی فرد صرف برنامه ریزی برای تغییر شغل خود بشود و 
به همان نسبت کارائی او کاهش یابد در حالی که اگر نیاز به احترام 
و جایگاه اجتماعی او برطرف شود خود به خود همه ظرفیت کاری 

او در خدمت اهداف سازمان قرار می گیرد.
اما آنچه در این مقال منظور نظر است تغییر این رویه غلط بوده 
که به نظر از اهم اقدامات در راس��تای افزایش کار مفید می باش��د. 

بدیهی اس��ت با توجه به تعدد کارکنان در این دو حوزه خاص که 
طب��ق آمار نزدیک به 30درصد نیروی انس��انی دولت می باش��ند، 
ض��رورت پرداختن به این مهم نمایان می گ��ردد، لذا اگر فرهنگ 
غالب، بر احترام و تکریم این قش��ر سخت کوش بوده و با برگزاری 
آموزش های مناسب و اقداماتی که موجب ارتقاء جایگاه اجتماعی 
آنها می شود، سعی در ایجاد حس خودباوری و تشخیص آنها بشود، 

بخش عمده ای از این مهم محقق می گردد.
راضی نبودن از وضعیت - هر چند مطلوب - فعلی

مق��ام معظم رهبری در بیان��ی می فرمایند»کیفیت خوب هر 
کاری محدودی��ت ندارد و همواره کیفیت بالاتری متصور اس��ت« 
این جمله پرمغز و راهگشا موید بینی است بر این فحوا که اگرچه 
ممکن است وضعیت فعلی از گزاره های مثبتی برخوردار باشد لکن 

همیشه جای پیشرفت هست.
اولین و مهمترین عامل برای ایجاد یک تغییر، باور به ضرورت 
آن است و این باور بدان معنا است که هرگاه سازمان و به عبارت 
بهتر مدیران س��ازمان که با تصمیم های خود روند اداره مجموعه 
تحت امرشان را رقم می زنند به این نتیجه برسند که تنها راه و یا 
بهترین راه برای رشد و بالندگی سازمان ایجاد برخی تغییرهاست و 
البته اراده تحقق این تغییرات را در خود ایجاد کنند آن گاه می توان 
پذیرفت که سازمان مذکور در مسیر پیشرفت قدم گذاشته و افقی 
از موفقیت را برای خود ترسیم کرده است. در همین رابطه وجود 
برخی مدیران س��طحی نگر و حداقلی که معم��ولا به دلیل فرار از 
سختی های تغییر و یادگیری روش های جدید از شرایط فعلی راضی 
بوده و از آن دفاع می کنند دلیل اصلی ایستایی و سکون همراه با 
عقب رفت در سازمان می باشند که برای رفع این مهم پس از طی 
مراحل آموزش، تشویق و اخطار راهی جزء جایگزینی وجود ندارد.

وجدان کاری
وج��دان کار که گاه از آن به اخلاق کار تعبیر می ش��ود، به 
معنای گرایش به انجام کار و وظایف شغلی، بدون نظارت مستقیم 
اس��ت. به بیان دیگر گرایش و نیروی درونی که س��بب می شود 
ف��رد بدون وجود هیچ گونه کنت��رل و نظارت خارجی، کارش را 
به نحو احس��ن انجام دهد، وجدان کار نامیده می شود. در ذیل 
برخی از عوامل مؤثر بر وجدان کاری که به نظر نگارنده می تواند 
از مهم ترین و مؤثرترین علل افزایش وجدان کار در س��ازمان ها 

باشد ذکر شده است:
بکارگیری کارکنان براس��اس علاقه و توانایی، انتساب مدیران 
شایس��ته براساس تخصص و تجربه، احتساب سختی، حساسیت و 
پیچیدگ��ی کار در تنظیم حقوق و مزای��ا، ارزیابی عادلانه و دقیق 
عملکرد کارکنان برای ایجاد امکان پیشرفت، شرکت دادن کارکنان 
در تصمیم گیری های سازمانی )اجتناب از تمرکز بی دلیل(، تأمین 
نیازهای معیشتی کارکنان )من لامعاش له، لا معاد له( و غنی سازی 

ش��غلی؛ )دادن اختیارات و مسئولیتهای بیشتر بدون آنکه وظایف 
اضافه گردد(

ترویج مطالعه مرتبط با کار
باید باور کنیم س��اعاتی را که یک کارمند به مطالعه در رابطه 
با کار و وظیفه خود می گذراند جزء س��اعات کار مفید او محسوب 
می شود. تحقیقات علمی در نمونه های مختلف در اقصی نقاط دنیا 
نش��ان داده است سازمان هایی که به مطالعه و ارتقاء سطح دانش 
کارکنان خود اهمیت داده و سعی در ترویج و تشویق آن داشته اند 
در برخی موارد در 35درصد افزایش راندمان داشته اند. این مطالعات 
اگر مستمر و هدفمند باشد، بدون شک پس از اندک زمانی بهره وری 
در آن سازمان افزایش یافته و بسیاری از مشکلات جاری در سازمانها 
که به سطح فرهنگی و تفاوت نوع نگاه ها میان مدیران و کارمندان 

باز می گردد برطرف می شود.
بدیهی است در ادارات و سازمانهایی که کارکنان با ارباب رجوع 
مواجه نیس��تند و همچنین در مشاغلی که نفس حضور آنها برای 
وقوع پیشامدها است و یا... کارکنان در تمام طول روز و بطور مستمر 
در حال انجام کار موظف خود نیستند و این اوقات بیکاری معمولا 
به دور از چشمان مدیران به کارهای غیرضروری می گذرد لکن اگر 
مطالعه در حین کار بعنوان یک امر عادی بلکه مطلوب تلقی گردد 
و کارکنان مجبور نباش��ند برای اثبات وفاداری خود دائما خود را 
مش��غول کار نشان دهند می توان امیدوار بود و انتظار داشت که با 
اندکی اقدامات تبلیغ��ی و ترویجی، مطالعه به یک امر متداول در 
سازمان تبدیل گشته و برکات و ثمرات حتمی آن که همانا افزایش 

بهره وری و کار مفید است نصیب سازمان گردد.
نکته آخر در این رابطه ایجاد احساس کرامت و بزرگی کارکنان 
در س��ازمان اس��ت که اگر سازمانی بتواند این حس را در کارکنان 
خود ایجاد کند به گنجی دست یافته که تمام شدنی نیست و فراهم 
نمودن فضا و امکان مطالعه برای کارکنان این باور را برای آنها به 
وجود می آورد که س��ازمانی که من در آن کار می کنم برای سطح 
دانش و فهم من ارزش قائل بوده و به من صرفا بعنوان یک عامل 
کار و سودآوری نمی نگرد و این باور و تصور است که روحیه و انگیزه 
کار و تلاش را در کارمند دوچندان نموده و در نهایت کار مفید او 

را چند برابر می کند.
انجام ارزشیابی صحیح

بدون شک و براساس تجربه های فراوان در کشورهای مختلف 
و س��ازمان های گوناگون باید گفت، یک��ی از مهم ترین روش ها و 
اقدامات��ی ک��ه باعث تقویت انگیزه و بالتب��ع افزایش کار مفید در 
کارکنان می ش��ود انجام یک ارزش��یابی صحیح و دقیق است. که 
متأس��فانه سالهاس��ت که از اجرای چنین ارزشیابی هایی بی بهره 
هس��تیم و ارزش��یابی هایی که تا به حال صورت می گرفته عمدتا 
ناظر بر اجرای یک فرایند، به صورت انتزاعی و بدون لحاظ کردن 
اهداف اصلی و ریشه ای آن بوده است که این امر باعث شده ذهنیت 
کارکنان و مدیران نسبت به امر خطیر ارزشیابی خراب شده و دیگر 
به آن به عنوان مستمس��کی جهت احقاق حقوق خود و یا اهرمی 
مدیریتی نگاه نکنند. از موانع دیگر بر سر راه اجرای یک ارزشیابی 
صحیح عدم همکاری لازم مدیران با این مهم می باشد که به دلائل 
مختلفی از جمله: مشغله زیاد، عدم باور، ناتوانی در توجیه زیردستان 

و... صورت می پذیرد.
پرواضح اس��ت انجام یک پروس��ه ارزش��یابی همان مقدار که 
می تواند در جهت مثبت مؤثر، مفید و محرک باشد انجام ناصحیح 
آن نیز که بعضا با ایجاد جو ناامنی میان کارکنان است تأثیر منفی 
فراوانی به دنبال خواهد داش��ت. در خاتمه ش��رایط یک ارزشیابی 

صحیح و فوائد آن را از نظر می گذرانیم.
ارزشیابی زمانی صحیح است که: 1 -هدف ارزشیابی برای کارمند 
روشن باش��د 2 -وسیله ارزش��یابی، دقیق و مناسب باشد 3 -نظام 
ارزشیابی، مورد پذیرش کارکنان باشد 4 -کارمند زمان و اختیار لازم 
را داش��ته باشد 5 -ارزشیاب مغرض و متعصب نباشد 6 -کارمند از 
اختیارات و امکانات لازم برخوردار باشد 7 -کار با موانع روبرو نباشد.

فواید ارزشیابی عملکرد: 1 -ایجاد رقابت و میل به کار و احساس 
امنیت در کارکنان 2 -فراهم آوردن اطلاعات درست برای کارکنان 
و مدی��ران در تصمیم گیری برای کار کارکنان 3 -ایجاد زمینه لازم 
برای تعالی و پیش��رفت کارکنان مستعد 4 -ارائه یک روش عادلانه 
و بدون تبعیض برای تعیین شرایط ارتقا و انتقال 5 -ایجاد آگاهی 
درب��اره انتظارات سرپرس��ت از کارکنان و برقراری یک رابطه قوی 

براساس اعتماد متقابل بین سرپرست و کارکنان.
سید مرتضی موسوی نظر

خانه هایی که در آن ها افرادی می زیس��ته اند از قشر انسان های 
فرهیخته که دانش��مند زمان خود بوده اند، خانه هایی که محفل 
معنویت و قرآن بوده است. منزل آیت الله سید عبدالله بهبهانی)ره( 
مشروطه خواه مشهور و روحانی مبارز و نستوه و خستگی ناپذیر در 
چهارراه سیروس کوچه سرپولک پلاک 36 قرار دارد. این خانه که 
زمانی متعلق به انسانی والا و دانشمند بوده اکنون کانون فراموشی 
است. در چند متری خانه آیت الله بهبهانی مسجد فاطمیه قرار 
دارد. آقای س��ید محمد موسوی خادم مسجد فاطمیه است که 

قاری قرآن نیز هست.
وی می گوید: از س��ال 1355 تاکنون خادم این مس��جد 
بوده ام. در زمان زندگانی آیت الله سید عبدالله بهبهانی، مسجد، 
پاساژ و خانه ایشان به هم متصل بود که اکنون به دلیل فروخته 
شدن پاساژ و خانه آیت الله و مسجد که موقوفه است و مردم در 
آن نماز می گزارند از هم جدا شده است اما روزهای پنجشنبه 
مراسم زیارت عاشورا از صبح تا ظهر در مسجد آیت الله بهبهانی 
برقراراست. به سراغ خانه آیت الله رفتم. با فشار دادن زنگ در 
ناگهان باز شد. خانه آیت الله اکنون به مردی به نام آقای گلا بچی 
به فروش رسیده است. خانه سرایداری دارد که با ورود به خانه 
با او روبرو می شویم. به گفته سرایدار خانه که از افاغنه می باشد 

به مدت 15 تا 16 سال است که در این خانه سکونت دارند.
وی می گوید: پاساژ بهبهانی نیز در هنگامی که خانه به فروش 
می رفت، فروخته شده است و قسمت اصلی خانه آقای بهبهانی 

در پاس��اژ بوده و این خانه و پاس��اژ در گذشته به هم متصل بود 
که اکنون بین بخش اصلی خانه و پاس��اژ دیواری کش��یده شد. 
پس از انجام کار بازسازی، پاساژ به صورتی که امروز وجود دارد 

درآمده است.
 متأسفانه این خانه اکنون به صورت ویرانه ای درآمده که در 
آن فعالیت های شبیه کارگاهی انجام می شود و به نظر می آید که 
این بنا تبدیل به کارگاه شده است. در گوشه و کنار خانه چرم هایی 
به شکل کیف پول و جلد دفترچه در آن دیده می شوند. سرایدار 
منزل در مورد تبدیل بنا به کارگاه ابراز می کند که برنامه ای در 
مورد تبدیل خانه به کارگاه در دس��ت اقدام نیست و این تبدیل 
کارها نظیر ساخت جلد دفترچه و کیف پول برای گذراندن وقت 

و بدون کار نماندن است.
وقتی اطلاعات بیشتر خواستیم و خواستار بازدید از بنا شدیم 
گفت: من این جا سرایداری بیش نیستم و برایم مسئولیت دارد 
اما شواهد موجود نشان می دهد که این بنا تبدیل به یک مکان 
کارگاهی ش��ده اس��ت آن چه در مورد به فراموشی سپرده شدن 
بناهای تاریخی و بدون تفاوت ماندن و گذر کردن مردم از کنار 
آن ها س��بب این فراموشی اس��ت. اگر نگاه کاسب کارانه از سوی 
برخی فروشندگان و تجارت کنندگان با بناها و میراث تاریخی ما 
وجود نداشته باشد این میراث برای ما و نسل های آینده نگهداری 
خواهد شد و بناهای تاریخی به شکل مخروبه ای نظیر خانه آیت الله 

بهبهانی در نخواهند آمد.

زمان تعویض شناسنامه شما 
فرا رسیده است

کاف�ی اس�ت ت�ا از دور و اطرافیانتان س�وال کنید که عکس 
شناسنامه ش�ان مربوط به چندس�الگی ش�ان اس�ت، ت�ا متوجه 
ش�وید نه تنها خودتان بلکه بخش قاب�ل توجهی از مردم نه تنها 
شناسنامه هایی خسته و فرسوده دارند بلکه عکس موجود در آن 
که اصلی ترین عامل شناسایی فرد است، مربوط به سالها قبل بوده 

و شاید دیگر شبیه خودشان هم نباشد. 
س��ازمان ثبت احوال در دو دوره 15 و 30 سالگی به دلایل مختلف از 
جمله تغییر چهره فرد امکان تعویض شناسنامه را فراهم کرده، اما بخش قابل 
توجهی از مردم از این قابلیت تا زمانی که شناسنامه مفقود یا مخدوش نشود 
استفاده نمی کنند و سالیان سال با عکس دوران نوجوانی خود، هویتشان را 

به همه جا معرفی می کنند. 
همۀ ش��هروندان می توانند با مراجعه به هر یکی از شعب سازمان ثبت 
احوال، با ارائه شناسنامه قبلی خود و در صورتی که مفقود نباشد شناسنامه 
جدید بگیرند. موارد تعویض شناس��نامه، شامل شناسنامه های نمونه قدیم، 
شناسنامه های نمونه جدید مستعمل و یا شناسنامه های ناشی از اجرای احکام 
صادره از محاکم دادگستری، تصمیمات متاخذه هیئت های حل اختلاف، آرای 

صادره از کمیسیون های تشخیص سن یا مصوبات نام خانوادگی می شود. 
همچنین یکی دیگر از موارد تجدید شناسنامه مربوط به رسیدن فرد 
به 15 و 30 س��الگی است و تاکید شده که شناسنامه اشخاص باید در سن 

سی سالگی تمام با عکس همان سال صاحب آن تجدید )تعویض( شود. 
در همین راس��تا اشخاص 18 س��ال به بالا و یا افراد کمتر از 18 سال 
که دارای حکم رش��د باشند، پدر یا جد پدری با ارائه شناسنامه خود جهت 
تعویض شناسنامه فرزندان کمتر از 18 سال، مادر تا زمانی که در قید زوجیت 
پدر طفل باشد با ارائه شناسنامه خود، سرپرست قانونی )قیم، امین و وصی( 
برای افراد صغیر و محجور با ارائه مدارک مستند که سمت او احراز گردیده 

باشد، می توانند برای تعویض شناسنامه اقدام کنند. 
برای تعویض شناسنامه باید اصل شناسنامه قبلی، سه قطعه عکس 
3 در 4 تمام رخ برای اش��خاص 15 س��ال به بالا و نیز پرداخت هزینه 

متعلقه که ده هزار تومان است طبق تعرفه جاری ارائه شود. 
چنانچه شناسنامه ای که جهت تعویض ارائه می شود، فاقد عکس باشد 
ارائ��ه اصل و تصویر م��دارک معتبر عکس دار از قبیل )گذرنامه، کارت پایان 
خدمت وظیف��ه عمومی یا معافیت، گواهینامه رانندگی، کارنامه عکس��دار 
دوره های تحصیلی راهنمایی به بالا، معرفی نامه عکس دار محصلین از سوی 
مدرسه ای که مشغول تحصیل می باشند یا کارت شناسایی عکس دار کارکنان 

دوایر دولتی با ذکر مشخصات سجلی( الزامی است. 
همچنین چنانچه صاحب شناسنامه فاقد هر یک از موارد مذکور در بند 4 
باشد از طریق معرفی وی به نیروی انتظامی درخواست تایید عکس خواهد شد. 
کارمندان دولت و یا کسبه با جواز کسب می توانند نسبت به تایید هویت 

در ظهر)پشت( عکس های دارنده شناسنامه اقدام نمایند. 
گفتنی است تعویض شناسنامه در کلیه ادارات ثبت احوال سراسر کشور 
پس از تکمیل مدارک و در ساعات و ایام اداری انجام می شود و درخواست 

تعویض شناسنامه در غیر از محل صدور شناسنامه بلامانع است. 


