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کریمی دکتر اسلام 
مدیرعامل و عضو هیئت مدیره صندوق

سخن مدیر مسئول

مؤسســـات مالـــی خـــرد MFI(1( از تمـــام ظرفیت هـــای مالی 
خـــود برای کمک به افراد نیازمند اســـتفاده می کنند. تأمین 
مالـــی خرد، از جملـــه نوآوری هـــای مالی در ارائۀ تســـهیلات 
به روســـتاییان محروم، از آســـیا سرچشـــمه گرفت و ســـپس 
در سراســـر جهـــان گســـترش یافـــت. امـــروزه عـــلاوه بـــر ارائۀ 
تســـهیلات به مشـــتریان، مؤسســـات مالی خرد به خدماتی 
مانند پرداخت، بیمه و تســـهیلات مســـکن بلندمدت روی 
آورده انـــد. تأمین مالی خـــرد، یکی از راه هـــای مؤثر خدمات 
مالـــی بـــرای حمایت از مردم در کشـــورهای مختلف اســـت. 
بنابرایـــن MFIهـــا اعتبـــارات خـــرد و وام هـــای کوچـــک را به 

افـــراد کم درآمـــد ارائـــه می دهند. 
در ایـــران خـــأ ایجـــاد و گســـترش مؤسســـات اعتبـــاری 
مختلـــف در کشـــور باعث شـــد تا از ســـال 1347 مؤسســـاتی 
بـــا فعالیت هـــای مختلـــف پولـــی و اعتبـــاری بـــا اســـتفاده از 
مؤسســـات  به عنـــوان  قرض الحســـنه  صندوق هـــای  نـــام 
غیرتجـــاری بـــرای کمـــک بـــه نیازمندان تشـــکیل شـــود. در 
ایـــران صندوق های قرض الحســـنه اشـــکال مختلفـــی دارد: 
مســـاجد،  خـــرد،  مالـــی  مؤسســـات  دوســـتان،  و  خانـــواده 
صندوق های قرض الحســـنه و صندوق های قرض الحســـنۀ 
تعاونی هـــا و تعاونی های اعتباری. برخی از این مؤسســـات، 
ثبت قانونی و شـــخصیت حقوقـــی ندارند؛ به عنـــوان مثال، 
صندوق هـــای قرض الحســـنۀ خانواده و دوســـتانه که برخی 
از آن هـــا شـــخصیت حقوقـــی دارنـــد و تحت نظـــارت قوانین 
ســـازمان اقتصـــاد اســـلامی هســـتند، ماننـــد صندوق هـــای 
قرض الحســـنۀ غدیـــر، صـــدرا، انصارالحســـین، فرهنگیـــان، 
انصارالمهـــدی.  زمـــان،  صاحب الحســـین،  ســـخاوت، 
درنهایـــت، برخی از صندوق های قرض الحســـنه شـــخصیت 
حقوقی دارنـــد و تحت نظارت بانک مرکزی هســـتند؛ مانند 

صندوق هـــای قرض الحســـنۀ جاویـــد، شـــاهد و رســـالت.    

1. Microfinance Institutions

صندوق هـــای  نمونـــه  اساســـنامۀ   2 مـــادۀ  طبـــق 
قرض الحســـنۀ تک شـــعبه ای تحـــت نظـــارت بانـــک مرکزی، 
هـــدف صندوق هـــای قرض الحســـنۀ تک شـــعبه ای بدیـــن 
شـــرح آمـــده اســـت: »صنـــدوق بـــا الهـــام از تعالیـــم عالیـــۀ 
اســـلام با هـــدف غیرانتفاعی کـــه در اجرای بند الـــف مادۀ 2 
آیین نامۀ اصلاحیۀ ثبت تشـــکیلات و مؤسســـات غیرتجاری 
مصـــوب 1337/5/5 جهـــت ارائـــۀ قرض الحســـنه بـــرای رفع 
نیازهـــای ضـــروری اشـــخاص حقیقی و همچنین اشـــخاص 
حقوقـــی که به امور خیریه می پردازند، تأســـیس می شـــود.« 
صندوق های قرض الحســـنه )تک شـــعبه و چندشعبه( 
تحـــت نظـــارت بانـــک مرکـــزی، اساســـنامه و دســـتورالعمل 
اجرایـــی تأســـیس، فعالیـــت و نظـــارت بـــر مؤسســـات مالی 
خـــرد دارنـــد. این مؤسســـات را حســـابرس مســـتقل و بانک 
مرکـــزی کنترل و نظـــارت می کننـــد. پروانه یـــا پروانۀ فعالیت 
بـــا دوســـال اعتبـــار دارنـــد. پـــس از انقضـــای مـــدت اعتبار، 
از  تعیین شـــده  اســـتانداردهای  تمـــام  رعایـــت  صـــورت  در 
ســـوی بانـــک مرکـــزی تمدید می شـــود. همچنیـــن این نوع 
مؤسســـات براساس دســـتورالعمل اجرایی تأسیس، نظارت 
تک شـــعبه ای  قرض الحســـنۀ  صندوق هـــای  انحـــلال  و 
صادره از ســـوی بانـــک مرکزی، مجاز اســـت از محل اعطای 
تســـهیلات به متقاضیان وام، کارمزد عملیاتی دریافت کند. 
در این ســـال جدید، یعنی سال1402، پس از بررسی ها و 
اخـــذ بازخوردهای متعدد، برآنیم تا بیش تـــر به بعد آموزش 
و پژوهـــش در ســـازمان و نیـــز صندوق هـــای قرض الحســـنۀ 
تک شـــعبه ای بپردازیم. لذا از این شـــماره به بعد، ما بیش تر 
شـــاهد موضوعاتـــی همچون: مقـــالات علمـــی، پژوهش ها، 
مصاحبه هـــا و ترجمه هـــا دربـــارۀ حوزه های مختلف شـــغلی 
تک شـــعبه ای  قرض الحســـنۀ  صندوق هـــای  ســـازمانی  و 
خواهیـــم بود. امید کـــه بتوانیم رضایت مخاطبـــان را از این 

کنیم.  حیث تأمیـــن 

شمارهٔ 43

6



مدیریت و توسعۀ استعداد در اثربخشی سازمانی

دکتر مجتبی عباسی قادی

سخن سردبیر

بـــرای  ضـــروری  گام  اولیـــن  انســـانی،  منابـــع  برنامه ریـــزی 
همسوســـازی واحد منابع انسانی با اهداف و مقاصد راهبردی 
ســـازمان اســـت. برنامه ریـــزی منابع انســـانی، وضعیـــت عرضۀ 
اســـتعدادهای انســـانی در وضعیـــت فعلی ســـازمان را بررســـی 
می کند؛ نیازهای فعلی ســـازمان را شناســـایی و میزان تقاضای 
ســـازمان را بـــرای جـــذب اســـتعدادهای انســـانی پیش بینـــی 
می کنـــد. با مقایســـۀ عرضۀ منابع انســـانی موجـــود و نیاز فعلی 
سازمان و میزان تقاضای پیش بینی شـــده برای آیندۀ سازمان 
برای جذب اســـتعدادها، متخصصان منابع انسانی می توانند 
فاصلـــۀ بین تعـــداد کارکنان فعلی و شایســـتگی های مـــورد نیاز 
برای دســـتیابی به اهداف و مقاصد راهبردی سازمان در زمان 
حال و آینده را شناســـایی کنند. شـــکی نیســـت که شیوه های 
مناســـب طراحـــی، پیاده ســـازی و مدیریـــت منابـــع انســـانی، 

ســـازمان را بـــه ســـمت موفقیت ســـوق می دهد. 
در ایـــن بین، اســـتعداد را به می تـــوان به عنـــوان مجموعهای 
از قابلیتهـــای فردی افـــراد در حوزه های مختلف دانـــش، مهارت و 
نیز قابلیت توســـعه و بهبـــود تعریف کرد. مروری بر ســـوابق نظری و 
تجربی مرتبط با مدیریت اســـتعداد در ســـازمان ها، این حقیقت را 
متذکر می شود که مدیریت استعداد، به نوعی مدیریت استراتژیک 
جریـــان اســـتعداد در یـــک ســـازمان مشـــخص قلمـــداد می شـــود. 
هـــدف از پیاده ســـازی برنامه هـــای مرتبـــط بـــا مدیریت اســـتعداد، 
عرضۀ مطلـــوب اســـتعدادها به منظور انطبـــاق و به کارگیـــری افراد 
شایســـتۀ مناســـب برای مشـــاغل در زمان و مکان مشـــخص برای 

اجرا و رســـیدن به اهداف و چشـــم انداز ســـازمان اســـت.
منظـــم  اجـــرای  راســـتای  در  ســـازمان ها  منظـــر،  ایـــن  از   
مدیریت و توســـعۀ استعداد در ســـازمان متبوع خود به طراحی 
مکانیســـم ها و ســـازوکارهایی در مراحل مختلف استعدادیابی، 
استعدادپروری، استعدادگماری، استعدادداری و استعدادافکنی 
مبادرت می ورزند تا در راســـتای مأموریـــت و اهداف خود، بیش 

از پیـــش موفـــق و اثربخش عمـــل کننـــد. بدین ترتیب که: 
مرحلۀ اول، اســـتعدادیابی: اســـتعدادیابی منابع انســـانی در 

سازمان، بدین معناست که سازمان با دراختیارداشتن مکانیسم 
و شـــاخص های متقن به انتخاب و گزینش اســـتعدادهای منابع 

انســـانی در حوزه های کاری مختلـــف اقدام می کند.                    
مرحلۀ دوم، استعدادپروری: استعدادپروری به این معناست 
کـــه ســـازمان بعـــد از مرحلـــۀ انتخـــاب نهایـــی و طبقه بندی کردن 
اســـتعدادهای منابع انســـانی خـــود در حوزه هـــای مختلف کاری 
مـــورد نظر، مبـــادرت بـــه پیاده ســـازی برنامه های توانمندســـازی 
و  توانمندی هـــا  دانـــش،  ســـطح  ارتقـــای  و  تقویـــت  راســـتای  در 

مهارت هـــای منابـــع انســـانی منتخـــب می کند. 
معنـــای  بـــه  اســـتعدادگماری  اســـتعداد گماری:  ســـوم،  مرحلـــۀ 
به کارگیـــری اســـتعدادهای منابع انســـانی در حوزه های مختلف کاری 
گیرانی که در مرحلۀ قبل موفق  در ســـازمان اســـت. در این مرحله، فرا
به گذراندن دوره های آموزشـــی شدند، در پست های جدید متناسب 

با تخصصـــی کـــه در آن توانمند شـــده اند، به کار گرفته می شـــوند. 
مرحلۀ چهارم، استعدادداری: استعدادداری به معنای آن 
است که ســـازمان نسبت به حفظ و نگهداری و ایجاد انگیزش 
در اســـتعدادهای خود، اقداماتی را عملیاتی کند. این انگیزش 
می توانـــد در قالـــب جبران خدمات در اشـــکالِ مـــادی، مالی و 
غیرمـــادی صورت گیـــرد. علاوه بـــر آن، عملکرد منابع انســـانی 
بـــه طـــور دوره ای و موردی در راســـتای حفـــظ توانمندی های 

عمومـــی و تخصصی رصد و پایش قـــرار می گیرد.  
کنی(  کنی(: استعدادافکنی)پرا مرحلۀ پنجـم، اســتعدادافکنی)پرا
به معنای آن اســـت که ســـازمان می تواند در صورت تمایل نســـبت 
به انتقال اســـتعدادهای ســـازمانی خود در قالب مأمور در بین دیگر 

ســـازمان ها از جمله ســـازمان های تابعه اقدام کند. 
بنابرایـــن صندوق هـــای قرض الحســـنۀ تک شـــعبه ای و 
نیز صندوق های قرض الحســـنۀ شـــاهد، به منظور اثربخشی 
بـــه  می تواننـــد  خـــود  عملکـــرد  و  کاری  فراینـــد  در  بیش تـــر 
پیاده ســـازی مدیریـــت و توســـعۀ اســـتعداد روی بیاورنـــد تـــا 
کیفیتی به اعضـــای خود  بتواننـــد از ایـــن طریق، خدمـــات با

دهند.  ارائـــه 
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کـــه در جهت حمایت  یکـــی از آموزه های اقتصادی اســـلام 
از نیازمنـــدان و اقشـــار آســـیب دیدۀ جامعه اســـت، ترغیب 
و تشـــویق مســـلمانان بـــه اعطـــای قرض الحســـنه اســـت. 
مطالعـــۀ تاریـــخ جوامع اســـلامی نیز حکایـــت از آن دارد که 
بیش تـــر مســـلمانان به ایـــن آموزه ها عمل کـــرده و با دادن 
قرض الحســـنه، مشـــکلات بســـیاری از همنوعـــان را مرتفع 
ســـاخته اند. قرض الحســـنه، نه تنهـــا ســـنتی خداپســـندانه 
و منطبـــق بـــر تعالیم دین اســـلام قلمـــداد می شـــود، بلکه 
خـــود،  مؤمنـــان  بـــه  قرآن کریـــم  مؤکـــد  ســـفارش های  از 
ترویـــج این ســـنت حســـنه در جامعه اســـت؛ آن جـــا که در 
َ قَرْضـــاً  آیـــۀ 17 ســـورۀ تغابـــن آمـــده اســـت: »إِن تُقْرِضُـــواْ الّلَ

گر  ُ شَـــکُورٌ حَلِیـــمٌ؛ ا حَسَـــناً یُضَاعِفْـــهُ لَکُـــمْ وَیَغْفِـــرْ لَکُـــمْ وَالّلَ
بـــه خداونـــد وام دهیـــد، وامی نیکـــو، آن را برای شـــما زیاد 
می کنـــد و شـــما را می  آمـــرزد و خداونـــد سپاســـگزار بردبـــار 
اســـت.« لـــذا دســـتگیری و مرتفع ســـاختن فـــوری و مؤثـــر 
نیازهـــای مختلـــف مردمـــان و خاصـــه نیازمنـــدان، منجـــر 
بـــه برکت مـــال، آمـــرزش گناهـــان و ترویج روحیـــۀ ایثارگری 
در حـــوزۀ اقتصـــادی در جامعـــه می شـــود. لـــذا حمایـــت از 
تأســـیس و تـــداوم حیـــات مؤسســـات تأمیـــن مالـــی خـــرد 
کـــه تأمیـــن نیازهـــای اعتبـــاری خـــرد و ضـــروری اقشـــار و 
دهک هـــای پاییـــن و میانـــی درآمـــدی را برعهـــده دارنـــد، 

بســـیار ضروری اســـت.

بایسته ها و دانسته های شغلیآموزش و پژوهش

گودرز علی بخشی )استاد دانشگاه و مشاور مدیرعامل در حوزۀ توسعۀ فردی( دکتر 

گی ها و اهمیت قرض الحسنه: تعاریف، ویژ
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قرض الحســـنه در فرهنـــگ قرآن کریـــم، صدقه ای اســـت 
کـــه بـــا نیـــت پـــاك و صرفـــاً به قصـــد جلـــب رضایـــت خداوند 
پرداخـــت می شـــود و همـــۀ اعمـــال نیـــك، اعـــم از بدنـــی و 
مالـــی، قرض الحســـنه ای اســـت کـــه بـــه خـــدا تحویـــل داده 
می شـــود و او در مقابـــل پـــاداش خواهـــد داد. عالمان دینی 
و متشـــرعان نیـــز قـــرض صحیـــحِ غیرربـــوی میان انســـان ها 
قـــرض حســـن و قرض الحســـنه  از قرآن کریـــم،  تأســـی  بـــا  را 
نامیده انـــد. تصمیـــم اشـــخاص بـــه قـــرض دادن، هـــم تابـــع 
اعتقادات و فرهنگ و ســـلیقۀ آن هاست و هم به امکانات و 
محدودیت های آنان بســـتگی دارد. ارزش و ثواب این عمل 
در دین اســـلام، انگیـــزۀ اصلی برای پرداخت قرض الحســـنه 
اســـت. مصرف کنندگان مســـلمان، ضمن اختصـــاص درآمد 
خـــود به مصـــرف حـــال و آینده، بخشـــی از آن را بـــه کارهای 
می دهنـــد.  اختصـــاص  قرض الحســـنه  جملـــه  از   ، خیـــر
بـــه ســـبب مطلوب بـــودن عمـــل صالـــح، بخشـــی از درآمـــد 
: انفـــاق، وقـــف خمس،  مصرف کننـــدگان بـــه امـــوری نظیـــر
زکات، قرض الحســـنه و ماننـــد آن تعلق می یابـــد. اختصاص 
درآمـــد بـــه مصرف حال و آینـــده نیز برای هـــر مصرف کننده، 
عملی نیک و پســـندیده اســـت، مشـــروط بر آن که با اسراف، 
اضرار و اتلاف همراه نباشـــد. بنابراین، هم مصرف شـــخصی 
حال و آینده برای مصرف کنندۀ مســـلمان مطلوب اســـت و 
هم مصـــرف دیگران بـــه صورت قـــرض، انفاق، وقـــف و غیره 

)غفـــاری، 1385(.
بــــــــــا پیشـــــــــرفت زمـــــــــــــان و گســــــــــترش جوامع، رفتار 
قرض الحســـنه نیـــز توســـعۀ کمی و کیفـــی یافـــت و به تدریج 
خانوادگـــی،  قرض الحســـنۀ  فـــردی،  قرض هـــای  کنـــار  در 
صنفی و صندوق ها و مؤسســـه های قرض الحســـنۀ عمومی 
شـــکل گرفت که وجـــوه مازاد بر نیـــاز افراد خیّـــر را در اختیار 
نیازمندان قرار می دهد و به این وســـیله، مشـــکلات فراوانی 
از طبقۀ پایین و متوســـط جامعه حل می شـــود )موسویان، 
1383: 36(.  بنابراین، صندوق های قرض الحســـنه به عنوان 
نهادهایـــی مردمی و خودجوش در بســـتر فرهنگ اســـلامی 
کشـــور شـــکل گرفت. این نهـــاد به جهت نیـــت خیرخواهانۀ 
مؤسســـان و ماهیت عقد قرض الحســـنه، در زمرۀ مؤسسات 
خیریه قلمداد شـــده اســـت. هرچند طول عمر رســـمی این 
نهـــاد نیم قرن اســـت، اما توانســـته در نقاط زیادی از کشـــور 

به شکل چشـــمگیر و در عین حال در مقیاس های کوچک 
و خرد بـــه فعالیت بپردازنـــد. مبنای فعالیـــت صندوق های 
قرض الحســـنه، قبول ســـپرده های قرض الحســـنه و اعطای 
اســـت.  قـــرض  عقـــد  قالـــب  در  نیازمنـــدان  بـــه  تســـهیلات 
کـــه نباید بهـــره ای از  ماهیـــت عقد قـــرض به گونه ای اســـت 
قرض گیرنـــده دریافت شـــود و صندوق قرض الحســـنه نقش 
واســـطه میان قرض دهنـــده و قرض گیرنـــده را به عهده دارد. 
بـــه این مفهـــوم که قرض دهنده یا ســـپرده گذار بـــا نیت خیر 
، اقـــدام به افتتاح حســـاب و  و جهـــت کمک بـــه افـــراد دیگر
ســـپرده گذاری در صندوق قرض الحســـنه می کند و مدیران 
کـــه اعضـــای معرفی کنندۀ  صنـــدوق عمدتـــاً متقاضیانـــی را 
آن هـــا وجوه بیش تـــری در صندوق ســـپرده گذاری کرده اند، 
جهـــت دریافـــت وام و تســـهیلات در اولویت قـــرار می دهند 

)معاونـــت پژوهش های اقتصـــادی، 1394: 3(.  
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در کشـــورهای توســـعه یافته نیز این مؤسســـات خصوصاً 
در چهارچـــوب و ســـاختار تعاونی بـــه ارائۀ خدمـــات اعتباری 
خرد به اقشـــار نیازمند جامعه می پردازند. با این که توســـعه و 
حمایت از این مؤسســـات می تواند به افزایش رفاه اقتصادی 
و کاهـــش شـــکاف طبقاتی کمک شـــایانی کنـــد، قانونگذاری 
و نظـــارت بـــر آن هـــا، عامل دیگر رشـــد بهـــره وری و کارآیی این 
مؤسسات است. از فعالیت های اعتباری که در صندوق های 
قرض الحســـنه یا تعاونی های اعتبـــار انجام می گیـــرد، در دنیا 
تحت عنـــوان تأمین مالی خرد یا اعتبارات خرد یاد می شـــود. 
اعتبـــارات خـــرد یـــا تأمیـــن مالی خـــرد، مفاهیم مهمی اســـت 
کـــه در اقتصاد توســـعه و برنامه های مبـــارزه با فقـــر، به ویژه در 
کشـــورهای درحال توســـعه شـــکل گرفته اســـت. با این حال، 
تأمین مالی خرد در کشـــورهای پیشـــرفته نیز جایگاه ویژه ای 
به خصوص در مؤسســـات پولی غیربانکی مانند اتحادیه های 
اعتباری دارد. براســـاس تعریفی که کمیتۀ بین المللی نظارت 
بانکـــی بـــازل در ســـال 2010 ارائـــه کـــرده اســـت، در بســـیاری از 
کشـــورها، تأمیـــن مالی خرد به مفهـــوم ارائۀ خدمـــات مالی در 
مقادیـــر محدود بـــه افراد بـــا درآمـــد پایین یا کســـب وکارهای 
کوچـــک و غیرمتشـــکل اســـت که بـــا رشـــد فزاینـــده ای، انواع 

از  یـــا بخشـــی  اصلـــی  فعالیـــت  به عنـــوان  مالـــی  مؤسســـات 
پورتفـــوی دارایی های آن ها عرضـــه می کنند. هرچند بانک ها 
در بســـیاری از کشـــورها در حوزۀ تأمین مالی خرد نیز ســـلطۀ 
خـــود را حفـــظ کرده اند، اما مؤسســـات پولـــی غیربانکی نظیر 
تعاونی هـــای اعتبـــار، ارائه کننـــدگان مهـــم خدمـــات اعتباری 

هستند.  خرد 
کـــه  اهمیـــت تأمیـــن مالـــی خـــرد بـــه آن انـــدازه اســـت 
بین المللـــی  نهادهـــای  دولت هـــا،  را  فراوانـــی  برنامه هـــای 
به عنـــوان  غیردولتـــی  نهادهـــای  همچنیـــن  و  توســـعه ای 
کلیدی تریـــن اســـتراتژی بـــرای فقرزدایـــی در کشـــورهای بـــا 
درآمـــد پاییـــن و دهک هـــای فقیر در کشـــورهای غنـــی اجرا 
می کننـــد. این برنامه ها در راســـتای نیل به اهداف توســـعۀ 
کـــرده اســـت پیگیری  هـــزاره که ســـازمان ملـــل متحـــد ارائه 
می شـــود. از این جهت ســـازمان ملل، سال 2005 را به عنوان 
ســـال اعتبـــارات خـــرد نامگذاری کـــرد. در این راســـتا کمیتۀ 
بـــال نیز اصـــول 25گانـــۀ خود در زمینـــۀ نظارت مؤثـــر بانکی 
را منطبـــق بـــا فعالیت هـــای تأمین مالـــی خرد در ســـال 2010 
کـــه نشـــان دهندۀ اهمیت حـــوزۀ تأمیـــن مالی  کرد  منتشـــر 

خـــرد با نـــگاه نظارتی اســـت. 
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یکـــی از تفاوت های اصلی نظریه های اقتصاد اســـلامی 
بـــا نظریه هـــای متعـــارف اقتصـــاد، توجه به حیـــات اخروی 
و انگیزه هـــای افـــراد بـــرای تخصیـــص بخشـــی از امکانـــات 
خـــود بـــه آن جهان اســـت. مکتـــب اقتصادی اســـلام برای 
گســـترش هـــر عمـــل پســـندیده یـــا جلوگیـــری از شـــیوع هر 
رفتار ناپســـند اقتصادی، از یك ســـو مســـلمانان را تشـــویق 
، با  بـــه اقدام یا خـــودداری از عمل می کند و از ســـوی دیگر
اعمال سیاســـت های مناســـب، فعالیت هـــای اقتصادی را 
به ســـوی رفتارهای پســـندیده و اجتناب از اعمال ناپسند 
و ضـــدارزش ســـوق می دهـــد )عبـــادی و جعفـــری، 1399(. 
کـــه در مقابـــل نادرســـت بودن و  بنابرایـــن انتظـــار مـــی رود 
کـــه ثمـــرات  تحریـــم ربـــا، رفتارهـــای اقتصـــادی جایگزینـــی 
معرفـــی  دارد،  پـــی  در  اســـلامی  جامعـــۀ  بـــرای  مطلوبـــی 
شـــود. قرض الحســـنه به عنـــوان راهـــکاری جهـــت حـــذف 
ربـــا از جامعـــه، از دیرباز مـــورد توجه جوامـــع مختلف بوده 
حـــال  عیـــن  در   .)1393 فرهنـــگ،  و  )ابوالحســـنی  اســـت 
قرض الحســـنه، یکـــی از ابزارهـــا و راهکارهـــای اصلـــی مورد 
نظر اســـلامی جهت حذف ربـــا از جامعه اســـت )کمیجانی 
و هادوی نیـــا، 1377، عبادی و جعفـــری، 1399(. در زمینۀ 
کـــه از بحث برانگیزتریـــن فعالیـــت افـــراد  اســـتفاده از پـــول 
اســـت نیز این بحث قابل توجه اســـت. افـــرادی که اعتقاد 
اســـلامی بیش تـــری دارنـــد، ســـعی می کننـــد به دســـتورات 
ع، ماننـــد اســـتفاده از پـــول مازاد خـــود بـــرای اعطای  شـــر
قرض الحســـنه اســـتفاده کنند و از دادن وام با سود یا بهره 

کنند. خـــودداری  )ربا( 
مکتـــب اقتصادی اســـلام با تحریـــم ربا، قرض الحســـنه 
ربـــا جهـــت  بـــرای  را به عنـــوان بهتریـــن شـــیوۀ جایگزیـــن 
را  بازپرداخـــت ســـود  توانایـــی  کـــه  اســـتفادۀ متقاضیانـــی 
ندارنـــد، درنظر گرفته اســـت که ثروتمندان بـــا درنظرگرفتن 
پـــاداش معنوی قرض الحســـنه، داوطلبانه اقـــدام به انجام 
آن می کننـــد. در ایـــن شـــیوه، امـــکان دراختیارقرارگرفتـــن 
که  امکانات مالی برای اســـتفاده کنندگان از قرض الحســـنه 
معمـــولاً گروه هـــای کم درآمـــد جامعه را تشـــکیل می دهند، 
فراهـــم می شـــود. بنابرایـــن بـــا رواج آن و گســـترش اجـــزای 
آن، عمـــا نابرابری هـــای زیـــادِ درآمـــدی از بیـــن مـــی رود. 
اقتصـــادی اســـلام،  کـــه نظـــام  گفـــت  ایـــن رو می تـــوان  از 

ابزارهـــای  و  شـــیوه ها  از  یکـــی  به عنـــوان  را  قرض الحســـنه 
گرفته  کاهـــش نابرابـــری توزیع درآمـــد درنظـــر  مؤثـــر بـــرای 
اســـت که بـــا برقـــراری جریـــان پـــول از طبقـــات ثروتمند به 
ســـمت طبقـــات کم درآمـــد و ایجـــاد زمینـــۀ تغییـــر الگـــوی 
تولید، افزایش اشـــتغال و تأمین نیازهـــای ضروری طبقات 
مزبـــور می توانـــد در جهت تثبیت درآمدهـــا بین نیازمندان 
باشـــد  داشـــته  فعالـــی  نقـــش  ثـــروت  متمرکزنبـــودنِ  و 
کلی، صندوق های  )هادوی نیـــا و بافرانی، 1395(. به طـــور 
قرض الحســـنه در ایران از ســـال 1348 به عنوان مؤسسات 
کمک بـــه نیازمندان، فعالیت رســـمی  غیرتجـــاری با هدف 
کنـــون در اشـــکال مختلـــف بـــه  کرده انـــد و تا خـــود را آغـــاز 
ارائـــۀ خدمات دهـــی مبـــادرت می کنند. لـــذا صندوق های 
قرض الحســـنه، خاصـــه صندوق های قرض الحســـنۀ بزرگ 
کـــه تحت نظـــارت بانک مرکزی هســـتند، زمانـــی می توانند 
بـــه وظایف ذاتی خـــود عمل کنند که از هـــر حیث عملکرد 

اثربخـــش و مطلوبی داشـــته باشـــند.
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میلاد نیکخواه )مدیر مالی و خزانه(

مهار تورم و رشد تولید

دهه هاســـت کـــه تـــورم در ایـــران بیـــداد می  کند و مهـــار این 
هیـــولا بـــه یـــک آرزوی بـــزرگ بـــرای مـــردم مـــا تبدیل شـــده 
انـــدک  و  آرام می  گیـــرد  قـــدری  تـــورم  مـــوج  گهـــگاه  اســـت. 
فرصتـــی بـــرای تنفس پیـــش می آیـــد، ولی طولی نمی کشـــد 
کـــه موجی دیگر از جهـــش قیمت  ها برمی  خیـــزد و آرام و قرار 
را از خانواده هـــا می  ربایـــد. ســـیل هزینـــۀ زندگـــی به ســـرعت 
طغیـــان می  کند و نان آوران را به تـــلاش می  اندازد تا نگذارند 
معیشـــت خانواده هایشـــان در طوفان قیمت  ها غرق شود؛ 
کـــه متأســـفانه همیشـــه موفقیت آمیز نیســـت. چرا  تلاشـــی 
تـــورم در ایـــران این قـــدر بی امـــان اســـت؟ چطـــور اســـت که 
در بســـیاری کشـــورهای دیگر، تورم به ندرت مســـئلۀ مهمی 
می  شـــود؟ چه سیاســـت هایی برای مهـــار تورم لازم اســـت؟ 
چـــرا این گونـــه سیاســـت  ها در ایـــران دنبـــال نمی  شـــود یـــا 
کـــه میان  جـــواب نمی  دهـــد؟ ایـــن ســـؤال ها مدت هاســـت 
عمـــوم و خـــواص بـــه شـــکل  های مختلـــف مطـــرح اســـت و 
بســـیاری از اقتصاددانان هم به آن ها پاســـخ  هایی داده اند؛ 

ولی مســـئله حل نشـــده باقـــی مانده اســـت، چرا؟

کاهش کســـری بودجه، یعنی بالابـــردن مالیات  ها یا قطع 
برخـــی مخارج دولـــت که هرکـــدام باعث متضررشـــدن یک یا 
چنـــد گـــروه در جامعه می  شـــود و بـــه تنش  هـــای اجتماعی و 
سیاســـی دامـــن می  زند. مثـــا، محدودکـــردن یارانـــۀ کالاهای 
اساســـی و انرژی یا پایین نگهداشتن حقوق کارمندان دولت، 
در میان بخش های وســـیعی از مـــردم نارضایتی برمی  انگیزد. 
همین طـــور قطع رانـــت گروه هـــای ذی نفوذ، سیاســـتگذاران 
را تحـــت فشـــار قـــرار می  دهـــد. بنابرایـــن یک مســـئلۀ مهم در 
ثبات ســـازی این اســـت که کدام مخارج دولـــت را باید کم کرد 
و کـــدام درآمدهـــا را باید بالا برد تا بدون ضربـــه زدن به اقتصاد 
و ایجـــاد بی ثباتـــی اجتماعـــی و سیاســـی، نـــرخ تـــورم تـــا حد 
قابـــل قبولی پایین بیایـــد. یک پیچیدگی رســـیدن به چنین 
راه حلی این اســـت که دولت باید گروه هـــای زیادی را متقاعد 
کنـــد که هرچند در کوتـــاه یا میان مدت هزینـــه می  پردازند، در 
درازمدت از سیاســـتِ اجراشـــده نفع خواهند برد و در تقسیم 
هزینه هـــا و منافع آن سیاســـت، حداقلی از انصـــاف و عدالت 

میـــان گروه هـــای اجتماعی رعایت خواهد شـــد.
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به عـــلاوه، عمـــوم مـــردم بایـــد بـــه ایـــن بـــاور برســـند که 
سیاســـت اتخاذشـــده در آینـــده دنبال خواهد شـــد تـــا تورم 
کنـــد و دیگـــر نتایـــج وعده داده شـــده هـــم جامـــۀ  فروکـــش 
عمـــل بپوشـــد؛ در غیر این صـــورت، خط مشـــی دولت مورد 
قبـــول عمـــوم قـــرار نمی گیرد و بـــا مقاومـــت و تنـــش مواجه 
خواهـــد شـــد که نه تنها شـــروع کار را مشـــکل می  کنـــد، بلکه 
انگیـــزۀ ادامـــۀ ثبات ســـازی را هـــم ضعیـــف می  کند. اساســـاً 
وقتی تورم به ســـطوح بالایی می رسد، شـــک دربارۀ توانایی 
دولـــت و بانـــک مرکزی قـــوت می  گیرد و جلـــب اعتماد مردم 
ســـخت تر می  شـــود و این بـــه نوبۀ خود ممکن اســـت باعث 
شـــود سیاســـتگذاران امکان موفقیـــت را محـــدود ببینند و 
انگیزۀ آن ها برای شـــروع و ادامۀ ثبات ســـازی، تحت الشعاعِ 
فشـــارهای عاجل سیاســـی و اجتماعـــی قرار بگیـــرد. هرچه 
جامعـــه متکثر تـــر و فســـاد و نبـــودِ شـــفافیت و بی اعتمادی 
بـــه دولت بیش تر باشـــد، یافتن و اجرای سیاســـت  های لازم 

برای ثبات ســـازی مشـــکل تر خواهـــد بود.
اســـت  ممکـــن  مســـاعد  شـــرایط  و  کوتاه مـــدت  در 
کاســـتی  های یـــک تیـــم معمولـــی سیاســـتگذاری خیلـــی به 
چشـــم نیایـــد، ولی دنیا همیشـــه در حال تغییر اســـت و دیر 
یـــا زود اقتصـــاد بـــا تکانه هایـــی روبـــرو می  شـــود کـــه در نبودِ 
یـــک مدیریـــت قـــوی، بـــه بی ثباتـــی و بحـــران می  انجامـــد. 
وقتی نخبـــگان، حلقۀ مورد اعتمادشـــان را تنگ می  بینند، 
کار ســـاده ای نیســـت؛ چون بی ثباتی  فرار از این سرنوشـــت 
اقتصـــادی بـــه بی اعتمـــادی بیش تـــر دامـــن می  زنـــد و دورِ 
باطلی به ســـوی بحـــران را در جامعـــه ایجاد می  کنـــد. البته 
این به آن معنی نیســـت کـــه نمی توان از دور باطلِ شـــرایط 
بد و بی ثباتی گریخت. در بعضی کشـــورها که با این مشـــکل 
روبـــرو بوده اند، نخبگان موفق شـــده اند که  ســـازوکاری برای 
یافتـــن، تربیـــت و جذب متخصصـــان زبده پیـــدا کنند، ولی 
که همیشـــه امکان دســـتیابی  این راه حلِ درازمدتی اســـت 

به آن نیســـت.
بـــرای خاتمـــه دادن بـــه دور باطـــل بی ثباتـــی در کوتاه و 
کـــه بروز  میان مـــدت، نخبـــگان باید بـــه این نتیجه برســـند 
کـــه  کل جامعـــه خطراتـــی دارد  بحـــران بـــرای خودشـــان و 
کم تـــر از مخاطـــراتِ به کارگمـــاردن غیرخودی  هـــا به عنـــوان 
سیاســـتگذار نیســـت. باید قبول کرد که وقتی شرایط خوب 

نیســـت، حل مســـئلۀ ثبات ســـازی اقتصادی مشـــکل است 
و بـــه افـــرادی زبده با مهـــارت و هوشـــمندی و انگیـــزۀ کافی 
برای نجـــات اقتصاد نیـــاز دارد. باید راه هایی بـــرای یافتن و 

جـــذب چنیـــن افرادی پیـــدا کرد.
رهبـــر معظـــم انقـــلاب، ســـال 1402 را ســـال مهار تـــورم و 
رشـــد تولیـــد نامگـــذاری کردنـــد، امـــا انجـــام ایـــن دو مقولۀ 
مهـــم به صورت همزمـــان ریزه کاری های متعـــدد دارد که به 

صـــورت مختصـــر بـــه آن اشـــاره می کنیم:
رشد تولید چگونه حاصل می شود؟

یکـــی از مواردی که رهبر انقـــلاب در بیانات خود مطرح 
کردند، بحث رشـــد تولید بوده و ایشـــان ســـال های ســـال بر 
کیـــد کرده اند، اما تولید برای رشـــد  افزایـــش تولید داخلی تأ
بـــه مـــوارد متعـــددی نیـــاز دارد کـــه به صـــورت کوتـــاه به آن 

اشـــاره می کنیم:
1. اصلاح قانون و پیش بینی پذیرکردن اقتصاد

مهم ترین بســـتر برای افزایش تولید، اصلاح قانون های 
بروکراتیـــک بوده که ســـال های ســـال به تولید کشـــور ضربه 
زده اســـت. یکی از مهم ترین اقدامات، تســـهیل مجوز برای 
تولیـــد بـــوده کـــه دولت ســـیزدهم در ســـال گذشـــته در این 

گام های خوبی برداشـــت. جهت 
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پیش بینی پذیرکـــردن اقتصـــاد، حداقل بـــرای یک دورۀ 
کـــه باعـــث شـــکوفایی  یک ســـاله، مهم تریـــن امـــری اســـت 
تولیـــد خواهد شـــد. تولیدکننـــده قبل از تولیـــد باید مبادی 
مصـــرف و نـــرخ مصـــرف را بدانـــد و ایـــن عامـــل، زمانـــی کـــه 
قصد صادرات باشـــد، اهمیتی دوچنـــدان دارد. تولیدکننده 
بایـــد بتوانـــد نـــرخ ارز را در یک ســـال پیش بینی کنـــد و یکی 
از مهم تریـــن راهکارهـــا، کمک بانـــک مرکزی و مرکـــز مبادلۀ 
ارز و طـــلا بـــه تولیدکننـــدگان و صادرکنندگان و مشـــورت به 
آنان اســـت که پیشـــنهاد می شـــود به صورت جدی اجرایی 
شـــود. مرکـــز مبادلـــۀ ارز و طـــلا به عنـــوان مهم ترین بـــازار ارز 
کشـــور بایـــد رابطـــه ای قوی بـــا تولیدکننـــدگان خـــرد و کلان 
داشـــته باشـــد و بتواند با مشـــورت با آنان باعث شـــکوفایی 

تولیـــد و برداشـــتن موانع صـــادرات و واردات شـــود.
در  به ویـــژه  یک شـــبه  قوانیـــن  مســـیر،  ایـــن  در  بایـــد 
وزارتخانه های صمت، جهاد کشـــاورزی، اقتصاد از بین برود 
و جـــای آن را قوانیـــن تعاملی با تولیدکننـــدگان بگیرد؛ یعنی 
قبل از هر دســـتورالعمل یـــا قانون جدیدی، امکان ســـنجی 
آن بـــا حضـــور نماینـــدگان بخش هـــای دولتـــی، خصوصی و 
خصولتـــی و به ویـــژه تولیدکننـــدگان و صادرکننـــدگان خـــرد 
صـــورت بگیرد تـــا قوانین با کم تریـــن میزان اشـــکال اجرایی 

شود.
2. تأمین مالی تولید

تولیـــد بـــرای شـــکوفایی، بـــه تأمیـــن مالـــی نیـــاز دارد. در 
ســـال 1401 قدم هـــای خوبـــی بـــرای تأمین مالی شـــرکت های 
دانش بنیـــان از طـــرف بانـــک مرکـــزی و بانک هـــای دولتـــی 
برداشـــته شـــد، اما نکتـــۀ مهم این جاســـت کـــه نمی تـــوان با 
تســـهیلاتِ تکلیفـــی از تولیـــد به صـــورت کامل حمایـــت کرد، 
زیرا تســـهیلات تکلیفی در برخی از مـــوارد می تواند رانت های 
و  تولیـــد  شـــرکت های  از  حمایـــت  پوشـــش  در  ســـنگینی 
دانش بنیـــان ایجاد کند و عما به افزایش تولید منجر نشـــود.
یکـــی از بهتریـــن و امن تریـــن روش هـــای تأمیـــن مالـــی 
برای شـــرکت های تولیدی، بازار ســـرمایه بـــوده و می توان با 
راهکارهـــای مختلف، اعم از انتشـــار اوراق، افزایش ســـرمایۀ 
کـــرد، متأســـفانه تأمیـــن مالی  شـــرکت ها از تولیـــد حمایـــت 
از بـــازار ســـرمایه بـــرای شـــرکت های تولیـــدی، فقط مختص 
دولـــت و انتشـــار اوراق دولتـــی بـــوده و ایـــن تأمیـــن مالی به 

شـــرکت های خصوصی و حتی خصولتی نیز نرســـیده است. 
دولـــت می تواند با حمایـــت ویژه از بازار ســـرمایه، این بازار را 
برای ســـرمایه گذاری جـــذاب کند و همزمان بـــه تأمین مالی 

شـــرکت های دولتی، خصوصـــی و خصولتـــی بپردازد.
3. سختگیری مالیاتی سفته بازی در بازارهای غیرمولد 

و معافیت مالیاتی برای تولید
یکـــی از آمال و آرزوهای قدیمی اقتصاددانان برای اقتصاد 
ایران، مالیات بر فعالیت های غیرمولد و بازارهای ســـفته بازانه 
است. دولت جمهوری اســـلامی ایران، مانند تمام دولت های 
دیگـــر اقتصادهای پیشـــرفته، بایـــد یک بار برای همیشـــه این 
معضـــل قدیمـــی را از بین ببرد. با ورود ســـختگیرانۀ مالیاتی به 
بازارهـــای ارز، ســـکه و طـــلا، مســـکن و خودرو، پول هوشـــمند 
را بـــه بـــازار ســـرمایه ببـــرد و انگیزه هـــای ســـفته بازانه را فقط در 
کنـــد. ســـفته بازی یـــا نوســـان گیری در ذات  بـــورس پیگیـــری 
بورس بوده اســـت و هیچ مشکلی نیز برای اقتصاد کلان کشور 
ایجـــاد نمی کند، اما ســـفته بازی و نوســـان گیری در هـــر بازاری 
غیـــر از بـــورس، باعـــث افزایـــش حبـــاب، کاهش قـــدرت خرید 
مردم، ناترازی اقتصاد و حبس شـــدن منابع تولید در بازارهای 
غیرمولـــد خواهـــد شـــد و دولـــت بایـــد ســـریعاً سیاســـت های 

مالیاتی خـــود را در تمـــام بازارهای مـــوازی اجرایی کند.
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ســـرمایه  بـــازار  بـــه  مولـــد  بازارهـــای  از  پـــول  پمپـــاژ 
حمایـــت  بـــرای  مناســـبی  بســـیار  راهـــکار  می توانـــد 
و  بزرگ ترشـــدن  بـــا  باشـــد.  تولیـــدی  شـــرکت های  از 
عمق بخشـــی بـــه بـــازار ســـرمایۀ ایـــران در ســـال های آتی 
می تـــوان هم جلوی رشـــد حبابی بـــازار ســـرمایه را گرفت 
و محلـــی امـــن و قانونـــی بـــرای ســـفته بازی ایجـــاد کـــرد و 
همزمـــان تولیـــد نیـــز با پمپـــاژ پول هـــای خـــرد و کلان به 

ایـــن بـــازار منفعـــت ببـــرد.
 کاهش تورم چگونه اجرایی می شود؟

کـــه  می دهـــد  نشـــان  ایـــران  اقتصـــاد  بررســـی های 
راهـــکار  فقـــط  تـــورم،  کنتـــرل  بـــرای  مختلـــف  دولت هـــای 
ســـال های  در  را  بهـــره  نـــرخ  افزایـــش  یعنـــی  کوتاه مـــدت، 
متمـــادی اجرایـــی کرده انـــد. دولت هـــا در چهار ســـال اول 
حضـــور خـــود بـــا افزایش نـــرخ بهـــره، پول ها را در سیســـتم 
کـــرده و ایـــن عمـــل باعـــث افزایش رکـــود در  بانکـــی بلوکـــه 
بازارهـــای مختلـــف، به ویـــژه رکـــود در تولیـــد می شـــود، اما 
دولـــت ســـیزدهم کار پیچیـــده ای نســـبت بـــه دولت هـــای 
در  را  بهـــره  نـــرخ  افزایـــش  امـــکان  عمـــا  و  داشـــته  قبـــل 
کوتاه مـــدت نداشـــته اســـت؛ زیـــرا نمی خواهـــد بـــا افزایش 
نـــرخ بهـــره باعـــث افزایـــش رکـــود در بـــازار شـــود و تولیـــد را 

می دهـــد. قـــرار  تحت الشـــعاع 
برخـــی از اقتصاددانـــان، یکـــی از راه هـــای کنتـــرل تورم 
کـــه البته  و نـــرخ ارز را افزایـــش نـــرخ بهـــرۀ بانکـــی دانســـته 
اقتصادهـــای دنیـــا از ایـــن روش اســـتفاده می کننـــد، امـــا 
نکتـــه این جاســـت کـــه اقتصـــاد ایران، نـــرخ بهرۀ بـــالای 20 
درصـــد دارد و بـــه دلیل اعتیـــاد به نرخ بهرۀ بـــالا، عما این 

راهـــکار را از دســـت داده اســـت.
بـــرای این که تورم کاهش پیـــدا کند، نیاز به اصلاحات 
گســـترده در اقتصـــاد ایـــران بـــوده و ایـــن اصلاحـــات باید 
بـــه صـــورت فـــوری اجرایی شـــود، ایـــن اصلاحـــات باعث 
کاهـــش زیان دهـــی شـــرکت های دولتـــی، کاهـــش کســـری 
بودجـــه دولـــت، کاهش خلق پول و در یـــک کلام، کاهش 
تـــورم و  نـــرخ  کاهـــش  باعـــث  انتظـــارات تورمـــی شـــده و 
تثبیـــت نـــرخ ارز خواهد شـــد. در زیـــر به صـــورت مختصر 
ســـه راهـــکار کوتاه مـــدت کاهـــش نرخ تورم بررســـی شـــده 

: ست ا

1. مولدسازی در اقتصاد
یکـــی از بهتریـــن راه هـــا بـــرای رفـــع کســـری بودجه 
بحـــث  ناحیـــه،  ایـــن  از  تورمـــی  انتظـــارات  کاهـــش  و 
گـــر هزینـــۀ امـــوال را  مولدســـازی در اقتصـــاد اســـت. ا
کنونی پول  کســـری بودجـــه نکنیـــم، در شـــرایط  خرج 
چـــاپ کنیم، نمی شـــود. با توجه به تحریم ها و کســـری 
بودجـــه، فـــروش امـــوالِ مازاد راهکار مناســـبی اســـت. 
کـــرد،  از مالیـــات نمی تـــوان کســـری بودجـــه را جبـــران 
بـــا اســـتقراض هـــم نمی شـــود؛ تنهـــا راهکار مناســـب، 
کـــه از فـــروش امـــوال مـــازاد، کســـری ها  همیـــن اســـت 
پایین بـــودن  و  تـــورم  بـــا  نمی تـــوان  شـــود.  جبـــران 
بهره وری، فشـــار بـــر مـــردم آورد. ده هزارمیلیارد تومان، 
که  هزینۀ بالایی اســـت. ایران، اولین کشـــوری نیســـت 
کـــرده اســـت و در شـــرایط تحریـــم  تحریم هـــا را تجربـــه 
کـــرد.  نمی تـــوان بدهـــی دولـــت را بـــا مالیـــات جبـــران 
کـــه دولـــت ســـهام شـــرکت هایش را  چـــه ایـــرادی دارد 
بفروشـــد؟ گرفتـــن مالیـــات به شـــرط خصوصی ســـازی 
مالیـــات  خـــودش  از  نمی توانـــد  کـــه  دولـــت  اســـت؛ 
بگیـــرد. در حـــال حاضـــر 80 درصـــد اقتصـــاد دولتـــی 
اســـت؛ از چه کســـی مالیات بگیـــرد؟ از 18 درصد مردم 
گیرد، بعد  گذاری صـــورت  مالیـــات بگیرد؟ اول بایـــد وا
مالیات ســـتانی. در فـــروش زمیـــن هـــم به طـــور مثال، 
کـــه نمی توانـــد  مدرســـه ای در بافـــتِ فرســـوده اســـت 
نگه داشـــته شـــود؛ چـــه ایـــرادی دارد که این مدرســـه 
کـــم  کـــه ترا بـــه فـــروش برســـد و مدرســـه ای در جایـــی 
دارد، ســـاخته شـــود و حتـــی بـــرای هزینه هـــای دولتی 
اســـتفاده شـــود؟ ایـــرادش چیســـت؟ بـــه طـــور مثـــال، 
کـــه  کنـــار فـــرودگاه مهرآبـــاد، دولـــت زمین هایـــی دارد 
کند.  می توانـــد بفروشـــد و جای دیگـــر ســـرمایه گذاری 
گر در شهرســـتان خانـــه ای دارم،  به طـــور مثال، مـــن ا
گـــر آن را بفروشـــم و در شـــهر خانه  چـــه ایـــرادی دارد ا
بخریـــم؟ این حرکـــت بـــرای دولت هم هســـت. فروش 
امـــوال مـــازاد می توانـــد بهترین روش باشـــد. بـــا توجه 
بـــه این کـــه قـــرار اســـت 100 درصـــد هزینـــۀ بهداشـــت 
که  شـــود، از ســـوی دیگر دولت بـــه قدری امـــوال دارد 

تمـــام نخواهد شـــد.
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امـــوال دولـــت ارزیابـــی نشـــده و ده هزارمیلیـــارد اســـت. 
وقتـــی می تواند زمین ها را بفروشـــد و طرح های نیمه تمام را 
فعال کند، چه اشـــکالی دارد که بـــا 50 درصد آن هزینه های 
جـــاری را دهـــد و با 50 درصد دیگر توســـعۀ زیـــر بنایی کند؟ 
بـــا توجه به این کـــه 100 درصد در بهداشـــت و بیمارســـتان و 
آموزش اســـت و حتـــی می تواند زمین بفروشـــد، زمین بخرد 
و بیست ســـال دیگـــر ایـــن زمیـــن ارزش زمیـــن امـــروز را پیدا 
می کنـــد، چـــرا کمبودهـــای اقتصادی بـــا ایـــن روش جبران 
گـــذاری امـــوال بایـــد  نشـــود؟ بحـــث بنـــگاه داری نیســـت، وا
بازدهـــی در اقتصاد داشـــته باشـــد و کمی هـــم هزینۀ جاری 

را تأمیـــن کند.
2. سرمایه گذاری خارجی و ورود ارز به کشور

یکـــی از امن تریـــن راه های کنتـــرل تورم، ســـرمایه گذاری 
افـــق  می توانـــد  کـــه  اســـت  کشـــور  بـــه  ارز  ورود  و  خارجـــی 
آن  حقیقـــت  آورد.  به وجـــود  ایـــران  اقتصـــاد  در  روشـــنی 
اســـت که اقتصـــاد ایـــران در بحـــث زیرســـاخت، به ویـــژه در 
کریـــدور جـــاده ای، ریلـــی و هوایـــی، به شـــدت  زیرســـاخت 
فرســـوده اســـت و نیازمند ورود ارز و ســـرمایه گذاری خارجی 
اســـت. توســـعۀ زیرســـاخت ها در کشـــور، علاوه بر مهار نرخ 
تـــورم باعـــث افزایش تولیـــد، افزایش رشـــد اقتصادی شـــود 
و بـــا کاهش کســـری بودجـــه، روزهـــای خوبی بـــرای اقتصاد 
ایـــران به ارمغان بیـــاورد. در آخرین روزهای ســـال 1401، تیم 
دیپلماســـی دولت با تیم اقتصادی هماهنگ شـــده اســـت 
و توانســـتند با توافـــق با عربســـتان و امارات، گشـــایش های 
ارزی برای کشـــور به ارمغان بیاورند. از این دســـت اقدامات 
را باید با تمام کشـــورهای منطقه، بلوک شـــرق و غرب انجام 

داد.
کردن بودجۀ ریالی از بودجۀ ارزی 3. جدا

یکـــی از مشـــکلاتی کـــه ســـال های ســـال باعـــث افزایش 
تورم در کشـــور شـــده، انتقـــال درآمدهای نفتی بـــه ترازنامۀ 
بانـــک مرکـــزی اســـت. ایـــن عامـــل همیشـــه باعث تـــورم در 
کشـــور شـــده اســـت. فاجعه ای در بودجه ریزی در کشـــور ما 
بـــوده و از ابتدای دهۀ 50 در کشـــور وجود داشـــته و آن هم 
انتقـــال درآمدهـــای نفتی بـــه ترازنامـــۀ بانک مرکزی اســـت. 
درآمـــد ارزی دولـــت بـــه ترازنامـــۀ بانک مرکزی منتقل شـــده 
اســـت؛ این روند باید متوقف شـــود، درآمدهای ارزی کشـــور 

بایـــد صـــرف زیرســـاخت ها شـــود؛ زیـــرا زیرســـاخت ها از یک 
طـــرف مصـــارف ارزی را کاهـــش می دهـــد و از طـــرف دیگر بر 
گر ایـــن کار انجام  درآمدهـــای ارزی کشـــور خواهـــد افـــزود. ا
شـــود، وضعیت اقتصادی ایران در میان مـــدت رو به بهبود 

مـــی رود و مشـــکلات تـــا حد زیـــادی رفع خواهد شـــد.
رشد تولید و مهار تورم، چه زمانی حاصل می شود؟

حقیقـــت آن اســـت کـــه اجـــرای همزمـــان رشـــد تولید و 
مهار تورم، بســـیار سخت و پیچیده اســـت و به متخصصان 
تمام عیـــار اقتصادی نیـــاز دارد و بـــرای اجرایی کردن آن باید 
تمـــام دســـتگاه های دولتـــی و حتـــی بخـــش خصوصـــی نیز 
پـــای کار بیاینـــد. رشـــد تولیـــد و مهار تـــورم، زمانـــی اجرایی 
خواهـــد شـــد کـــه اصلاحـــات اقتصـــادی فـــوق همزمـــان بـــا 
ســـرمایه گذاری خارجـــی و ورود ارز بـــه کشـــور انجام شـــود و 
بایـــد دیـــد این کارِ ســـخت و پیچیـــده را دولـــت می تواند به 

برساند؟ ســـرانجام 

منبع 
روزنامۀ دنیای اقتصاد، اقتصاد سرآمد، اقتصاد سبز
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فاطمه دادقانی )رئیس ادارۀ رفاه و بازنشستگی(

گی ها  انواع هوش: تعاریف و  ویژ

معنــی  بــه  زیــاد  هــوش  کــه  می کننــد  تصــور  افــراد  بیش تــر 
داشــتن مهارت هــا و اطلاعــات بســیار زیاد و اســتفادۀ صحیح 
از ایــن اطلاعــات اســت. البتــه ایــن تصــور تــا حــدی صحیــح 
مفهــوم  ارزیابــی  در  امــروزه  فــوق  تعریــف  درواقــع،  اســت. 
مختلفــی  انــواع  هــوش  می شــود.  اســتفاده  بســیار  هــوش 
دارد. در ایــن مقالــه بــه بررســی اقســام هــوش انســانی و نحــوۀ 

تشــخیص آن هــا پرداختــه می شــود.
طبق نظریۀ دو روان شــناس آمریکایی، ریموند کتل و جان 
هــورن، دو نــوع هــوش وجود دارد: هوش ســیال و هوش متبلور. 
ــش  ــزش و برهم کن ــۀ آمی ــراد، نتیج ــوش اف ــه، ه ــن نظری ــق ای طب

)تأثیــر متقابــل( مهارت هــا و توانایی هــای مختلــف اســت.
هوش سیال

هــوش ســیال به عنــوان توانایــی جهــت تفکــر انتزاعــی، 
ــط  ــکلات و درک رواب ــل مش ــا، ح ــخیص الگوه ــتدلال، تش اس
توصیــف می شــود. ایــن نــوع هــوش به طــور عمده بــه توانایی 
ذاتــی فــرد بســتگی دارد و از طریــق تحصیــلات و تمریــن و 
تجربــه کسب شــدنی نیســت. هــوش ســیال معمــولاً در زمــان 
حــل معمــا یــا رفــع مشــکلات اســتفاده می شــود. بــرای مثــال، 

توانایــی در یافتــن مســیر در شــهری شــلوغ، نشــان دهندۀ 
وجــود هــوش ســیال اســت. یکــی از روش هــای تشــخیص 
هــوش ســیال، قابلیــت انعطاف پذیــری و ســازگاری آن اســت؛ 
بــه ایــن معنــی کــه بســته بــه موقعیت هــای مختلف، ایــن نوع 

کــرد. هــوش را می تــوان بــه شــکل های مختلفــی اســتفاده 
هوش متبلور 

هــوش متبلــور در نقطــۀ مقابــل هــوش ســیال قــرار دارد؛ به 
ایــن معنــی کــه ایــن نــوع هــوش بــه توانایــی ذاتــی فــرد بســتگی 
نــدارد و از طریــق تحصیــلات، کســب تجربــه و آمــوزش به دســت 
می آیــد. درواقــع هــوش ســیال در طول زندگی شــخص یکســان 
باقــی می مانــد، ولــی هــوش متبلــور قابــل افزایــش اســت. یکــی 
گان زبانــی  از نمونه هــای هــوش متبلــور، افزایــش تعــداد واژ
اســت. طــی دوران تحصیــلات، پــس از گذشــت ســال ها، دانش 
گان زبانــی افزایــش پیــدا می کنــد.  شــخص در ارتبــاط بــا واژ
افزایــش دانــش ریاضیــات نیــز یکــی دیگــر از نمونه هــای هــوش 
نظریه هــای  بــا  شــخص  زمــان،  گذشــت  بــا  اســت.  متبلــور 
بیش تــری دربــارۀ ریاضــی آشــنا می شــود و مهــارت شــخص در 

ایــن زمینــه افزایــش پیــدا می کنــد.
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نُه نوع هوش بر طبق نظریۀ هوش های چندگانۀ گاردنر 
در ســال 1983 یــک روان شــناس آمریکایــی به نــام هاوارد 
گاردنــر، نظریــۀ خــود بــه نــام هوش هــای چندگانــه را ارائــه داد 
و بــه ایــن ترتیــب نظریــۀ کتــل و هــورن مبنــی بــر این کــه بیــش 
از یــک نــوع هــوش وجــود دارد، ثابــت شــد. بــر طبــق نظریــۀ 
گاردنــر، هوشــمندبودن چیــزی فراتــر از داشــتن مهــارت زبانی 
یــا مهــارت حــل مســئلۀ ریاضــی اســت. در ایــن قســمت، انــواع 
ــرح  ــر ش ــۀ گاردن ــای چندگان ــۀ هوش ه ــق نظری ــر طب ــوش ب ه

داده خواهــد شــد:
1. هوش منطقی- ریاضی

افــراد،  در  هــوش  تشــخیص  راه هــای  از  یکــی  معمــولاً 
بررســی توانایــی منطقــی فــرد در حــل مســائل ریاضــی اســت. 
ایــن نــوع هــوش، هــوش منطقــی- ریاضــی نــام دارد. ایــن 
هــوش، نشــان دهندۀ قــدرت اســتدلال و توانایی محاســباتی 
شــخص اســت؛ بنابرایــن افــراد بــا ایــن نــوع هــوش، قــادر بــه 
تفکــر بــه صــورت ذهنــی و عقلانــی هســتند. چنیــن افــرادی 
در هــر موقعیتــی قــادر بــه تشــخیص الگوهــا و روابــط هســتند.
افراد بـــــــا هوش منطقـــــــــی- ریـــــــــاضی خصوصیــــــــــــات 

زیــر را دارنــد:
اندازه گیــریِ  در  و  دارنــد  بالایــی  محاســباتی  قــدرت   -

دارنــد. مهــارت  ریاضــی  فرمول هــای  حــل  و  مقادیــر 
- از انجــام آزمایــش و تحقیــق جهــت اثبــات فرضیه هــا 

لــذت می برنــد.
از  خــود،  هــوش  پــرورش  و  بهبــود  جهــت  معمــولاً   -

می برنــد. بهــره  اســتراتژیک  و  اســتدلالی  بازی هــای 
- از حل معما و کشف اسرار لذت می برند.

- حــس کنجــکاوی باعــث می شــود تا ســؤالات بنیــادی و 
عمیقــی از خود بپرســند.

- تمرینــات ذهنــی کودکان اوتیســم: توانبخشــی ذهنی و 
بــازی درمانــی فلورتایم.

- افــراد بــا هــوش منطقــی- ریاضــی، پیــش از به کارگیــری 
دانــش و اطلاعــات خــود، ابتــدا دربــارۀ مفاهیــم مختلــف، 

دانــش نظــری کســب می کننــد
و  تحقیقــی  روزنامه نــگاران  گاه هــا،  کارآ ریاضیدان هــا، 
هــوش  از  کــه  هســتند  اشــخاصی  جملــه  از  دانشــمندان، 

برخوردارنــد. بالایــی  ریاضــی  منطقــی- 

2. هوش کلامی- زبانی
هــوش کلامــی یــا زبانــی، بــه توانایــی شــخص در اســتفادۀ 
این گونــه  دارد  امــکان  می کنــد.  اشــاره  کلمــات  از  مؤثــر 
زبــان مختلــف  بــه دو  کــه نســبت  افــرادی  برداشــت شــود 
بالایــی  زبانــی  کلامــی-  هــوش  از  دارنــد،  کامــل  شــناخت 
برخوردارنــد. ایــن مطلــب صحیــح اســت، ولــی هــوش کلامی- 
زبانــی فقــط شــامل تســلط بــه دو زبــان مختلــف نیســت؛ 
امــکان دارد شــخصی فقــط بــه یــک زبــان مســلط باشــد، ولــی 
در صــورت مهــارت در اســتفاده از کلمــات، از هــوش کلامــی- 
، ایــن نــوع  زبانــی بالایــی برخــوردار باشــد. بــه عبــارت دیگــر
هــوش بــه توانایــی در انتخــاب کلمــۀ مناســب جهــت ابــزار 

عقایــد شــخص اشــاره دارد. 
افراد با هوش کلامی- زبانی خصوصیات زیر را دارند:

- به راحتــی می تواننــد بــا اســتفادۀ مناســب از کلمــات، 
افــراد دیگــر را بــه انجــام کاری تشــویق و از زبــان و کلمات برای 

دســتیابی بــه هــدف مــورد نظــر اســتفاده کننــد.
گانــی بالایــی برخوردارنــد و می داننــد کــه از  - از دانــشِ واژ

چــه کلماتــی و در چــه موقعیتــی بایــد اســتفاده کنند.
- علاقۀ بسیاری به خواندن و نوشتن دارند.

کــه  گانــی و بازی هــای مشــابه دیگــر  - از بازی هــای واژ
کلمــات اســت، لــذت می برنــد. نیازمنــد اســتفاده از 
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گویش هــای دیگــر  - به راحتــی قــادر بــه درک زبان هــا و 
هســتند.

کــه از هــوش کلامــی- زبانــی بالایــی برخوردارنــد،  افــرادی 
شــامل نویســنده ها و رمان نویســان، شــاعران، روزنامه نگارهــا 
ــا حــد بســیاری  ــز ت و ســخنران ها هســتند. سیاســتمدارها نی

هــوش کلامــی- زبانــی بالایــی دارنــد.
3. هوش تصویری- فضایی

برخــی از افــراد به ســختی می تواننــد دنیــای اطــراف را 
کــه دربــارۀ  بــه صــورت ســه بعدی درک و تصــور کننــد. زمانــی 
تصــور جهــان بــه صــورت ســه بعدی صحبــت می شــود، مــوارد 

زیــر بایســتی درنظــر گرفتــه شــود:
تصویرســازی ذهنــی یــا توانایــی فــرد در ترســیم تصاویــر 
فیزیکــی در ذهــن؛ بــا داشــتن ایــن قابلیــت، شــخص خاطــرات 
گذشــته یــا تجربیــات خــود از اجســام را به راحتــی در ذهــن 
ک فضایــی یــا ســه بعدی یــا توانایــی  خــود تصــور می کنــد. ادرا
ــر  گ ــارۀ اجســام بــه صــورت ســه بعدی؛ حتــی ا درک و تفکــر درب
ک  اطلاعــات مختصــری دربارۀ جســم وجود داشــته باشــد. ادرا
ســه بعدی در ارتبــاط بــا توانایــی جهــت تصویرســازی بــه کمک 
اطلاعــات موجــود نیــز صــدق می کنــد. بــرای مثال، بــا ذکر کلمۀ 
مکعــب، شــخص به ســرعت جســمی بــا شــش وجه را تصــور 
می کنــد. تغییــر تصاویــر یــا توانایــی مشــاهدۀ اجســام در حالــت 
تغییــر؛ برخــی از افــراد قــادر بــه تصــور اجســام در حالــت تغییــر 
نیســتند، در حالــی کــه برخــی دیگــر از افراد می تواننــد به راحتی 
کننــد و شــکل آن را تغییــر  در ذهــن خــود، جســمی را تصــور 
دهنــد. مهارت هــای هنــری یــا توانایــی در خلــق آثــار هنــری؛ 
گرافیکــی نیــز در ایــن طبقه بنــدی  مهارت هــای تصویــری و 
قــرار دارد. در بســیاری از حرفه هــا و مشــاغل، هــوش تصویــری 

و فضایــی بــا خلاقیــت مرتبــط اســت.
افــراد بــا هــوش تصویــری- فضایــی، قــدرت تخیــل فعال و 

همچنیــن خصوصیات زیــر را دارند:
گاهی بسیار زیادی دارند. - از محیط اطراف خود، آ
- مهارت زیادی در یافتن مسیر و جهت یابی دارند.

- از انجــام بازی هایــی کــه نقشــه و مســیرهای پرپیچ وخــم 
هســتند، لــذت می برنــد.

کشــیدن و اســتفاده از تصاویــر، تمایــل بســیاری  - بــه 
دارنــد.

- علاقــۀ بســیاری بــه رؤیاپــردازی و خلــق موقعیت هــای 
مختلــف در ذهــن خــود دارنــد.

بــه  رفتــن  آمــوزش  و  پوشــک  از  کــودکان  گرفتــن   -
دوســالگی. از  قبــل  دستشــویی 

افــراد بــا هــوش تصویــری- فضایــی در مشــاغلی ماننــد: 
موفقیــت  طراحــی  و  معمــاری  مجسمه ســازی،  نقاشــی، 
و  دریانوردهــا  ماننــد  افــرادی  می کننــد.  کســب  زیــادی 
از  نیــز  بــا مســافت و فواصــل ســروکار دارنــد  کــه  خلبان هــا 

برخوردارنــد. بالایــی  فضایــی  تصویــری-  هــوش 
4. هوش طبیعت گرا 

توانایــی درک طبیعــت و ارتبــاط برقرارکــردن بــا تمامــی 
نوعــی هــوش محســوب  آن،  زنــدۀ موجــود در  موجــودات 
عناصــر  تمامــی  بــه  نســبت  حساســیت  داشــتن  می شــود. 
جانــدار و بی جــان در طبیعــت، نشــان دهندۀ وجــود هــوش 

طبیعت گراســت.
هــوش  از  دارنــد،  را  زیــر  خصوصیــات  کــه  افــرادی 

برخوردارنــد: بالایــی  طبیعت گــرای 
- علاقــۀ وافــری بــه طبیعــت دارنــد و زمــان زیــادی در 

می کننــد. ســپری  طبیعــت 
- با حیوانات به راحتی ارتباط برقرار می کنند.

- مهارت زیادی در پرورش حیوانات و گیاهان دارند.
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ماننــد:  مشــاغلی  در  طبیعت گــرا  هــوش  بــا  افــراد 
فراوانــی  موفقیــت  جنگلبانــی،  و  کشــاورزی  گیاه شناســی، 

می کننــد. کســب 
5. هوش موسیقایی

کــه قــادر بــه تحلیــل و ارزیابــی جزئیــات مختلــف  افــرادی 
ــه ریتــم و صــدا حساســیت بالایــی  صــدا هســتند و نســبت ب

دارنــد، هــوش موســیقایی دارنــد.
زیــر  خصوصیــات  از  موســیقایی  هــوش  بــا  افــراد 

: نــد ر ا د ر خو بر
مختلــف  صداهــای  تحلیــل  و  تشــخیص  بــه  قــادر   -

. هســتند
- علاقۀ وافری به خلق موسیقی دارند.

شــنیدن  بــه  تمایــل  مختلــف،  امــور  انجــام  هنــگام   -
دارنــد. موســیقی 

بــه  قــادر  دیگــران  کــه  صداهایــی  کوچک تریــن  بــه   -
حساســند. نیســتند،  آن هــا  شــنیدن 

موســیقیدان،  شــامل:  موســیقایی،  هــوش  بــا  افــراد 
هســتند. صدابــردار  و  ارکســتر  رهبــر  خواننــده،  آهنگســاز، 

6. هوش وجودی یا هستی گرا
بررســی مســائل عمیــق و فلســفی، بــه هــوش وجــودی یــا 
کــه هــوش هســتی گرای زیــادی  هســتی گرا نیــاز دارد. افــرادی 
دارنــد، حساســیت زیــادی نســبت بــه طــرح ســؤالات عمیــق و 

پاســخ دادن بــه این گونــه ســؤالات دارنــد.
افــراد بــا هــوش وجــودی یــا هســتی گرا از خصوصیــات زیــر 

برخوردارند:
ســؤالات  بــه  پاســخ  جهــت  وافــری  علاقــۀ  و  تمایــل   -
عمیــق و فلســفی دارنــد: »معنــای زندگــی چیســت؟«، »دلیــل 
ــرای  ــی ب ــه اتفاق ــرگ چ ــس از م ــت؟« و »پ ــان چیس ــرگ انس م

می افتــد؟« انســان 
- نســبت به مســائل مرتبط با وجود انســان، حساســیت 

بســیار بالایی دارند.
کــه از ایــن نــوع هــوش برخوردارنــد، بــه مشــاغل  افــرادی 
مرتبــط بــا روان شناســی و الهیات علاقه دارند. ســخنران های 

انگیزشــی نیــز بــه میــزان زیــادی هــوش هســتی گرا دارنــد.
7. هوش بدنی- جنبشی

زیــادی  دســت  و  چشــم  هماهنگــی  از  کــه  افــرادی 

بــا  بســیار موفقنــد.  زمینــۀ ورزش  برخوردارنــد، معمــولاً در 
ایــن حــال، به نــدرت از ورزشــکاران حرفــه ای به عنــوان افــرادِ 
باهــوش یــاد می شــود. ایــن هــوش بــه هماهنگــی ذهــن و 
بــدن مرتبــط اســت و بیش تــر بــا مهارت هــای بدنــی و نحــوۀ 
اســتفاده از بــدن جهــت اســتفاده از اشــیا و اجســام مختلــف 

دارد. ارتبــاط 
دارنــد،  بالایــی  جنبشــی  بدنــی-  هــوش  کــه  افــراد 

دارنــد: را  زیــر  خصوصیــات 
محدودیت هــای  و  خــود  توانایی هــای  و  بــدن  از   -

دارنــد. کامــل  گاهــی  آ جسمانیشــان 
- بــا اســتفاده از ارتبــاط غیرکلامــی و حــرکات مختلــف، 
بــه دیگــران انتقــال  را  کــه پیغــام مــورد نظــر خــود  قادرنــد 

دهنــد.
- به راحتی با دیگران تماس بدنی برقرار می کنند.

از  ورزشــی،  و  جســمانی  فعالیت هــای  بــا  ارتبــاط  در   -
برخوردارنــد. دقیقــی  بســیار  زمان بنــدی 

کار بــا دســتان خــود و اســتفاده از ابــزار و تجهیــزات  - در 
مختلــف، بســیار مهــارت دارنــد.

- بــه ســاختن تجهیــزات و وســایل مختلــف بــا اســتفاده 
از دســت علاقــه دارنــد.
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کاردرمانــی،  آن:  درمــان  و  مغــزی  فلــج  توانبخشــی   -
.CPگفتاردرمانــی و  فیزیوتراپــی 

افــراد بــا هــوش بدنــی- جنبشــی بــه فعالیت هایــی ماننــد: 
ورزش، رقــص، ژیمناســتیک و اجــرای نمایــش روی صحنــه 
ــز از هــوش بدنــی- جنبشــی  ــد. افــراد صنعتگــر نی تمایــل دارن
زیــادی برخوردارنــد. بهتریــن نمونــۀ افــرادی کــه در اســتفاده 
از دســتان خــود مهــارت زیــادی دارنــد، جراحــان هســتند؛ بــه 
طــوری کــه هــر حرکــت دســت جــراح می توانــد بــر زندگــی بیمــار 

تأثیــر داشــته باشــد.
8. هوش میان فردی 

عواطــف و احساســات انســان، ارتبــاط بســیار نزدیکــی بــه 
ــز نوعــی  ــی )EQ( نی ــا هیجان هــوش دارد: هــوش احساســی ی
هــوش محســوب می شــود. هــوش میان فــردی یــا بین فــردی 
بــه توانایــی انســان در پی بــردن بــه احســاس افــراد دیگــر و 

همچنیــن درک انگیزه هــا و تمایــلات آنــان اشــاره می کنــد.
دارنــد  بالایــی  ارتباطــی  مهارت هــای  کــه  افــرادی 
میان فــردی  هــوش  از  غیرکلامــی(،  و  کلامــی  )مهارت هــای 
ارتباطــی،  مهارت هــای  معمــولاً  برخوردارنــد.  زیــادی 
ــا  ــراد ب ــا اف ــه در ارتبــاط ب ک مهم تریــن و اولیــن مــوردی اســت 

می گیــرد. قــرار  توجــه  مــورد  میان فــردی  هــوش 
کــه از هــوش میان فــردی زیــادی برخوردارنــد،  افــرادی 

خصوصیــات زیــر را دارنــد:
تشــخیص  را  مختلــف  افــراد  تفاوت هــای  به راحتــی   -
می دهنــد؛ همچنین شــناختن افراد میان جمعیت بــرای افراد 
بــا هــوش میان فــردی، کار بســیار ســاده ای محســوب می شــود.
از  و  دارنــد  زیــادی  بســیار  آشــنایان  و  دوســتان   -

می برنــد. لــذت  مختلــف  افــراد  بــا  وقت گذرانــدن 
افــراد  بــه حالت هــای روحــی و خلق وخــوی  - نســبت 

دیگــر حساســند.
و  دیدگاه هــا  از  را  مختلــف  مســائل  کــه  قادرنــد   -

کننــد. ارزیابــی  و  بررســی  مختلــف  چشــم اندازهای 
کــه هــوش میان فــردی زیــادی دارنــد، شــامل  افــرادی 
معلمــان، مددکارهــای اجتماعــی و سیاســتمداران هســتند. 
نمایــش  بــرای  خــود  میان فــردی  هــوش  از  نیــز  بازیگــران 
اســتفاده  نمایــش  یــا  فیلــم  در  مختلــف  شــخصیت های 

. می کننــد

9. هوش درون  فردی 
گاهــی نیــز نوعــی هــوش محســوب می شــود. در  خودآ
صورتی که شــخص، درک مناســبی از خودش داشــته باشــد، 
گاه و  کامــا آ از احساســات خــود و دلیــل بــروز احساســات، 
از نیازهایــش شــناخت داشــته باشــد، بــا اطمینــان می تــوان 
ــه  ــردی دارد. البت ــوش درون ف ــصی ه ــنین شخـ ــه چـ ک ــت  گفـ
کــه  بایســتی میــان افــراد خودپســند و خودشــیفته و افــرادی 
هــوش درون فــردی بالایــی دارنــد، تفــاوت قائــل شــد. بــه طور 
کلــی، هــوش درون فــردی شــامل قدردانــی و رعایــت احتــرام 
نســبت بــه همنوعــان و انســان های دیگــر نیــز می شــود. از 
ایــن لحــاظ، دیــدگاه شــخص بــا هــوش درون فــردی نســبت 
بــه خــود، بــا توجــه بــه ارزیابــی دیدگاه هــای افــراد دیگــر شــکل 

می گیــرد.
کــه از هــوش درون فــردی زیــادی برخوردارنــد،  افــرادی 

خصوصیــات زیــر را دارنــد:
- بــه صــورت خودانگیختــه عمــل می کننــد و در مواجهــه 
موقعیت هــای  ارزیابــی  و  زندگــی  مختلــف  رویدادهــای  بــا 

گــون، خــود را در اولویــت قــرار می دهنــد. گونا
مســائل  به راحتــی  و  مســتقلند  و  مصمــم  بــااراده،   -

می آموزنــد. دیگــران  کمــک  بــدون  را  مختلــف 
بــدون  و  هســتند  گاه  آ کامــا  خــود  احساســات  از   -
زندگیشــان  بهبــود  جهــت  دیگــر،  افــراد  بــه  وابســتگی 

می کننــد. برنامه ریــزی 
- ملاحظــه کار و درون گــرا هســتند و ترجیــح می دهنــد در 

تنهایــی بــه تأمــل و ارزیابــی خویــش بپردازنــد.
حتــی  و  مشــاوران  روان شــناس ها،  معنــوی،  رهبــران 
فیلســوف ها  از جملــه افرادی هســتند که هــوش درون فردی 

ــادی دارنــد. زی
احتمــال بســیار زیــادی وجــود دارد کــه هــر نُــه هوشــی کــه 
شــرح داده شــد، در یک شــخص وجود داشــته باشــد. درواقع، 
برخــی از محققــان ادعــا می کننــد کــه همــۀ افــراد تــا حــدی از هــر 
نُــه نــوع هــوش برخوردارنــد. بــا ایــن حــال، امــکان دارد که برخی 

از انــواع هــوش از انــواع دیگــر بالاتــر یــا بیش تــر آشــکار باشــد.
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کارگزینی و منابع انسانی( علیرضا زارعی )رئیس 

روز جهانی کار و کارگر

کارگـــران، بـــازوان حرکـــت هـــر جامعـــه ای بـــه ســـوی رشـــد، 
تعالـــی و شـــکوفایی هســـتند. بی شـــك همۀ پیشـــرفت های 
حاصـــل در مســـیر زندگـــی، نشـــئت گرفته از رشـــد و پویایـــی 
فکر و گســـترش اندیشـــه ورزی اســـت و در هـــر جامعه ای که 
از فرصـــت اندیشـــه و بـــازوی هنرمند کارگران بهتر اســـتفاده 
شـــود، توســـعه و پیشـــرفت، رونقی دوچندان خواهد یافت.
اولیـــن روز از مـــاه میِ هر ســـال در تقویم میـــلادی که در 
تقویـــم هجری شمســـی معمولاً بـــا 11 اردیبهشـــت مصادف 
می شـــود، روز جهانـــی کار و کارگـــر نـــام دارد. در ســـال 1889 
میـــلادی، کنگرۀ بین المللی کارگران در پاریس، به پیشـــنهاد 
نماینـــدۀ کارگـــران آمریـــکا، روز اول مـــاه مِـــی را به عنـــوان روز 
جهانی کارگر برگزیدند و در پی آن، در بســـیاری از کشورهای 
دنیـــا، کارگـــران ایـــن روز را گرامی می دارند. بـــه همین بهانه، 

برآنیـــم تا با نگاهی نـــو، تعریف بهتری از مفهـــوم این کلمات 
آوریم. به دســـت 

هدف از نامگذاری روز جهانی کارگر
جهـــان،  سراســـر  در  کارگـــر  روز  گرامیداشـــت  از  هـــدف 
حمایـــت از حقـــوق قشـــر کارگر و ترویـــج حق آن هـــا، تجلیل 
کیـــد بـــر اهمیت نقش  از زحمـــات و تلاش هـــای کارگـــران، تأ
مؤثر کارگران در توســـعه و پیشـــرفت هر جامعه و بزرگداشت 

جنبـــش کارگری اســـت.
، روز جهانـــی کارگـــر را تعطیـــل  ســـازمان بین المللـــی کار
اعـــلام کرده اســـت، مـــادۀ 63 قانـــون کار جمهوری اســـلامی 
، روز  ایـــران نیز می گویـــد: »علاوه بر تعطیلات رســـمی کشـــور
کارگران  کارگـــر )11 اردیبهشـــت( نیـــز جزو تعطیـــلات رســـمی 

به حســـاب می آیـــد.«
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نگاهی به تاریخچۀ پرماجرای روز جهانی کارگر
کارگـــر، به ایـــن لحاظ  مناســـبت اول مـــی به عنـــوان روز 
بـــوده اســـت کـــه در چهـــارم مـــاه مـــی 1886 و در چهارمین 
گو،  کارگران آمریکایی در شـــهر شـــیکا روز اعتصـــاب و تجمع 
پلیس به روی آنان آتش گشـــود که شـــماری کشته، عده ای 
مجروح و بعداً چهارتن نیز اعدام شـــدند. کارگران اعتصابی، 
خواســـتار تعدیل شـــرایط کار و کاهش ســـاعات روزانۀ کار از 

ده ســـاعت به هشت ســـاعت بودند.
کـــه اول مـــاه مـــی 1886 در آمریـــکا )ایالات  قـــرار بـــود 
 ، کار بـــه هشت ســـاعت در روز کاهش ســـاعات  متحـــده(، 
کارگـــران  کـــه چنیـــن نشـــد و درنتیجـــه،  بـــه اجـــرا درآیـــد 
، دســـت بـــه تظاهـــرات زدند  در گوشـــه و کنـــار این کشـــور
کارگاه، اعتصـــاب صـــورت  کارخانـــه و  و در هزارودویســـت 
گو، بیش از  کارگـــران معتـــرض شـــهر شـــیکا گرفـــت. شـــمار 
دیگـــر شـــهرها و حـــدود نودهزارنفر بـــود. در چهارمین روز 
کارگـــران اعتصابی و هوادارانشـــان در  گو،  تظاهرات شـــیکا
»میـــدان بیـــده )Haymarket(« جمـــع شـــده و از این جـــا 
یـــک  بـــر  آنـــان  بودنـــد. ســـخنرانان  بـــه حرکـــت درآمـــده 
گاری بـــزرگ ســـوار بودنـــد و شـــعار می دادند. پـــس از طی 
مســـافتی، پلیس اطراف ایـــن گاری )چهارچرخه( را گرفت 
گهان  کـــه نا کـــه تظاهرکنندگان متفرق شـــوند  و خواســـت 
کشـــته شـــد و  گرفت و یک مأمور پلیس  انفجـــاری صورت 
چند کارگر و پلیس نیز مجروح شـــدند. این حادثه ســـبب 
که پلیس دســـت بـــه تیرانـــدازی به ســـوی جمعیت  شـــد 
گیـــرد. آمـــار کشته شـــدگان اعـــلام  بزنـــد و کشـــتار صـــورت 
نشـــده، ولـــی اســـامی انبـــوه مجروحان در دســـت اســـت. 
پلیـــس بـــا اعمـــال خشـــونت، موفق شـــد کـــه جمعیـــت را 

ســـازد. کنده  پرا
مســـبّب  به عنـــوان  هشـــت نفر  حادثـــه،  ایـــن  پـــی  در   
کارگـــر مهاجـــر آلمانی  دســـتگیر شـــدند که پنج نفـــر از آنـــان 
و یکـــی هـــم آلمانـــی تبعـــۀ آمریـــکا بـــود. دادگاه یکـــی از این 
دستگیرشـــدگان را به پانزده ســـال حبس محکوم کرد و بقیه 
محکوم به اعدام شـــدند که فرماندار ایالـــت، مجازات دوتن 
از آنـــان را بـــه حبس ابد تخفیـــف داد. یکـــی از محکومان به 
اعـــدام، پیـــش از اجـــرای حکـــم، خودکشـــی کـــرد و چهارنفر 

دیگر بـــه دار آویخته شـــدند.

یکـــی از رهبـــران کارگـــران اعتصابـــی، پس از اعـــلام رأی، 
کـــه  گفـــت: »کارگـــران دریافته انـــد  برابـــر دادگاه چنیـــن  در 
می تواننـــد بـــا اتحـــاد و همبســـتگی و مبـــارزۀ جمعـــی، بـــه 
مشـــکلات خود فائـــق آینـــد. آنـــان می دانند که چـــه قدرت 
عظیمی در اتحادشـــان نهفته اســـت، به همین علت است 
کارگران را  کارفرمایان با تمـــام توان می کوشـــند تا اتحـــاد  کـــه 
ک و خون بکشـــانند.  بشـــکنند و میتینـــگ کارگـــران را به خا
مـــا کارگران گردهم آمدیـــم تا اندکی از حقوق خـــود را بازپس 
کنـــون از دادگاه و زندان ســـردرآورده ایم. آیا این  بگیریم، اما ا
گر  اســـت معنـــای برابـــری و عدالـــت در جامعـــه مـــا؟ امـــروز ا
گلولـــه خفه می کنیـــد، مطمئن  صـــدای حق طلبانۀ مـــا را با 
باشـــید که این صداها از این پس خاموش شـــدنی نیســـت، 

بلکـــه هـــر روز طنین آن رســـاتر خواهد شـــد.«
بـــا رســـیدن اخبـــار مربوط بـــه ایـــن تظاهرات، کشـــتار و 
اعـــدام بـــه دیگـــر کشـــورها، در گوشـــه و کنار جهان، مراســـم 
یادبود برگزار و هر ســـال هم تکرار شـــد کـــه به تدریج اول ماه 
مـــی، روز جهانـــی کارگـــر عنوان گرفـــت. چون اعدام شـــدگان 
گو عمدتـــاً آلمانی بودنـــد، در ســـال 1933 حزب نازی  شـــیکا
آلمـــان، روز اول مـــاه مـــی را روز ملی و تعطیـــل عمومی اعلام 

کرد.
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نکتـــۀ عجیـــب در این بین این جاســـت کـــه درحالی که 
کثـــر کشـــورهای دنیـــا اولِ می را به مناســـبت گرامیداشـــت  ا
، به عنـــوان روز کارگـــر  تـــلاش کارگـــران آمریکایـــی در ایـــن روز
کشـــور آمریـــکا  می شناســـند و جشـــن می گیرنـــد، در خـــود 
)اولین دوشـــنبۀ مـــاه ســـپتامبر روز کارگر نامیده می شـــود(، 

یـــک روز دیگـــر را بـــه این نـــام ثبـــت کرده اند.
سازمان بین المللی کار

این ســـازمان به عنوان یـــک نهاد خودمختار و وابســـته 
بـــه مجمـــع عمومـــی ســـازمان ملـــل متحـــد در ســـال 1919 
براســـاس معاهدۀ ورسای برپا شـــد. موافقت نامۀ مربوط به 
برقـــراری رابطۀ بین این ســـازمان و ســـازمان ملـــل متحد در 
ســـال 1946 بـــه تصویب رســـید و آن را به صورت  نخســـتین 
کارگزاری تخصصیِ وابســـته به ســـازمان ملل متحـــد درآورد.

هدف ها و فعالیت ها
ســـازمان بین المللی کار در جهت پیشـــبرد عدالت برای 
افراد شـــاغل به کار، در تمام نقاط جهـــان فعالیت می کند و 

عمدۀ فعالیت های آن عبارت اســـت از:
1. تنظیـــم سیاســـت ها و بین المللی کـــردن برنامه هـــا به 

منظـــور بهکرد شـــرایط کار و زندگی
2. برقـــراری معیارهای کار به عنـــوان رهنمودهایی برای 

مســـئولان ملی، در به اجرا درآوردن این سیاســـت ها
فنـــی،  برنامـــۀ وســـیع همکاری هـــای  یـــک  اجـــرای   .3
بـــرای کمک بـــه دولت هـــا و عملی کردن این سیاســـت ها به 

شـــیوه ای کارســـاز و اقـــدام بـــه کارآموزی
4. آمـــوزش و پژوهـــش به منظور کمک به پیشـــبرد این 

ش ها تلا
بیـــن  در  جهـــت  آن  از   ، کار بین المللـــی  ســـازمان 
امـــر  در  کـــه  اســـت  منحصربه فـــرد  جهانـــی  ســـازمان های 
تنظیم سیاســـت های آن، نماینـــدگان کارگران و کارفرمایان 
از حق اظهارنظـــر برابر با نمایندگان دولت هـــا برخوردارند. 
از هـــر  بـــا حضـــور چهـــار عضـــو  کار  کنفرانـــس بین المللـــی 
از  نماینـــده  یـــک  دولـــت،  ســـوی  از  نماینـــده  )دو  کشـــور 
طـــرف کارگران و نماینده ای از ســـوی کارفرمایان( تشـــکیل 
شـــده اســـت. یکـــی از مهم تریـــن اهـــداف ســـازمان عبارت 
کـــه  توصیه هایـــی  و  کنوانســـیون ها  تصویـــب   : از اســـت 
کارگری  متضمـــن برقـــراری معیارهایی درخصوص مســـائل 

تشـــکل ها،  در  عضویـــت  آزادی  ماننـــد:  زمینه هایـــی  در 
، جبران خســـارت های  دســـتمزدها، ســـاعات و شـــرایط کار
بـــا  مرخصـــی  اجتماعـــی،  بیمه هـــای  کارگـــران،  بـــه  وارده 
اســـتفاده از حقـــوق، ایمنـــی صنعتـــی، خدمات اشـــتغال و 

اســـت. بازرســـی مســـائل مرتبط 
اجـــرای مقـــررات کنوانســـیون های ســـازمان بین المللی 
کرده انـــد، الزامـــی  کـــه آن هـــا را امضـــا  کشـــورهایی  کار بـــرای 
کـــه توصیه های ســـازمان مذکـــور فقط در  اســـت؛ در حالـــی 
حکـــم رهنمودهایـــی بـــرای سیاســـتگذاری، قانونگـــذاری و 
شـــیوۀ عمل های ملی اســـت. از زمان تأســـیس این سازمان 
کنون، بیـــش از 350 کنوانســـیون و توصیه نامه به تصویب  تا

رســـیده است.
ســـوی  از  عهدنامه هـــا  مفـــاد  اجـــرای  بـــرای  ســـازمان 
کشـــورهایی که آن ها را مـــورد تصویب قـــرار داده اند، نظارت 
به عمـــل مـــی آورد و بـــرای تحقیق درخصوص شـــکایت های 
مربـــوط به نقض حقـــوقِ اتحادیـــۀ کارگری نیز رویـــۀ ویژه ای 
کار از طریق برنامۀ  کارشناســـان ســـازمان بین المللـــی  دارد. 
کمک های فنی ســـازمان در زمینه هایـــی از قبیل: کارآموزی 
حرفـــه ای، فنـــون مدیریـــت، برنامه ریـــزی نیـــروی انســـانی، 
کار، سیاســـت های اشـــتغال،  ایمنـــی و بهداشـــت محیـــط 
نظام هـــای امنیـــت اجتماعـــی، تعاونی هـــا و صنایع دســـتیِ 
کشـــورهای عضـــو یـــاری می رســـانند.  کوچک مقیـــاس، بـــه 
بین المللـــیِ  مؤسســـۀ  طریـــق  از  کار  بین المللـــی  ســـازمان 
مطالعـــات کار در ژنـــو و مرکـــز بین المللـــی کارآمـــوزی فنـــی و 
حرفـــه ای پیشـــرفته در توریـــن ایتالیـــا، فرصت هایـــی بـــرای 

آمـــوزش در اختیـــار می گـــذارد.
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مفهوم کارگر در قانون کار
»کارگـــر از لحـــاظ ایـــن قانـــون، کســـی اســـت کـــه بـــه هر 
عنوان در مقابل دریافت حق الســـعی، اعـــم از: مزد، حقوق، 
سهم ســـود و دیگر مزایا به درخواســـت کارفرما کار می کند.«

بـــا توجه بـــه تعریف مذکـــور، می تـــوان گفـــت هرکس کار 
می کند، کارگر اســـت؛ با ایـــن حال، مفهوم کارگر در گذشـــته 
شـــامل افـــرادی می شـــد کـــه بـــه انجـــام کارهـــای عضلانی و 
جســـمی همچـــون کشـــاورزی و باربـــری می پرداختنـــد. اما 
در حـــال حاضـــر از نظـــر مفهومی، کارگر کســـی اســـت که به 
کار را می تـــوان دربـــارۀ تمامـــی  کار می پـــردازد و واژۀ  انجـــام 
فعالیت هـــای ارادی انســـان بـــه کار بـــرد. بـــه ایـــن ترتیـــب، 
بـــا اســـتناد به گســـترۀ شـــمول مذکـــور در مـــادۀ 1 قانـــون کار 
کارگـــر، همـــۀ مشـــاغل  جمهـــوری اســـلامی ایـــران، عنـــوان 
کار در مؤسســـات تولیدی، صنعتی، خدماتی  انجام دهندۀ 
و کشـــاورزی را دربرمی گیـــرد کـــه حتی ممکن اســـت شـــامل 
یـــک وکیـــل، اســـتاد دانشـــگاه، پزشـــک، مهنـــدس و... نیـــز 
کـــه در کارگاه هـــای مخصـــوص، متناســـب بـــا شـــغل  باشـــد 

خـــود، اقـــدام بـــه انجـــام کار می کنند. 
تبعیت کارگر از کارفرما براساس قانون کار

در قســـمت قبل به توضیح معنا و مفهوم کارگر براساس 
کار پرداخته شـــد؛ با این حال، برای شـــناخت دقیق  قانون 
از مفهـــوم مذکـــور بـــه منظـــور بهره منـــدی از حمایت هـــای 
قانونی، باید جنبه های مختلف این موضوع بررســـی شـــود 
کـــه عبارت اســـت از تبعیـــت کارگـــر از کارفرمـــا. بـــا عنایت به 
کارفرما« و  کـــه اصطلاح »بـــه درخواســـت  کار  مـــادۀ 2 قانون 
»دریافـــت حق الســـعی« را به کار برده اســـت، می تـــوان گفت 
کارگر، شـــخصی اســـت که نیـــروی کار خود را به درخواســـت 
 ، کارفرمـــا در اختیـــار او قـــرار می دهد و در قبال انجـــام آن کار
حق الســـعی یا مـــزد دریافت مـــی دارد. بنابرایـــن درخصوص 
تبعیـــت کارگـــر از کارفرما می تـــوان دو نوع تبعیـــت حقوقی و 

تبعیـــت اقتصـــادی درخصوص کارگـــر درنظر گرفت:
تبعیـــت حقوقـــی کارگر از کارفرمـــا: به دلیـــل این که اداره 
و مالکیـــت کارگاه در اختیـــار کارفرما قـــرار دارد، پس از این که 
کارگاهی اســـتخدام شـــد، تحت الشـــعاع مالکیت و  کارگـــر در 
مدیریـــت کارفرما قرار می گیرد و بر این اســـاس، کارگر موظف 
کارفرمـــا،  اســـت طبـــق دســـتورالعمل ها و درخواســـت های 

اقـــدام به انجـــام کار کند و وظایـــف کاری خویـــش را به نحو 
احســـن انجـــام دهـــد؛ در غیر این صـــورت ممکن اســـت در 
، آثـــار و پیامدهایی  قبـــال انجام ندادن یا ســـوء عملکرد کارگر
بـــرای او به وجـــود آید که از جملـــۀ آن ها می تـــوان به اخراج 
کارگر اشـــاره کرد کـــه این مفهوم بیان کننـــدۀ تبعیت حقوقی 

کارگـــر از کارفرما ) انجام کار به دســـتور کارفرما( اســـت.
کـــه  کارفرمـــا: از آن جهـــت  کارگـــر از  تبعیـــت اقتصـــادی 
هـــدف از انجـــام کارِ کارگـــر، دریافـــت مـــزد یا بهای مناســـب 
کارگـــر و  کارفرمـــا بایـــد حقـــوق  کار اســـت،  در قبـــال انجـــام 
مزایـــای مربـــوط بـــه کار را بـــه او بپـــردازد. پرداخت مـــزد کارگر 
از ســـوی کارفرمـــا همـــراه بـــا ضمانت هـــای اجرایـــی مهمـــی 
در ایـــن خصـــوص اســـت و حتی حداقـــل حقوق کارگـــران را 
نیـــز همه ســـاله دولت تعییـــن می کنـــد و کارفرمـــا موظف به 
رعایـــت این حداقل هـــا در پرداخـــت به کارگر اســـت که این 
کارفرما )لزوم  کارگـــر از  توضیح، بیان کنندۀ تبعیت اقتصادی 

کارگر( اســـت. پرداخـــت مزد بـــه 
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مجتبی عباسی قادی )مدیر طرح و توسعه(

مروری بر ابعاد و مؤلفه های شایستگی فردی منابع انسانی سازمان ها

شایســـتگی ها یک ارزش معیـــار رایج برای ارزیابی ســـرمایۀ 
گـــون اســـت. آن هـــا اجـــازۀ  گونا انســـانی در ســـازمان های 
کـــه بـــرای یک  کارکنـــان را  ارزیابـــی و توســـعۀ توانایی هـــای 
ســـازمان مهـــم اســـت، می دهنـــد )جیودراپـــس و دیگران1، 
2015: 185(. رویکرد شایســـتگی در مدیریت منابع انسانی، 
از  رویکـــرد جدیـــدی نیســـت. رومی هـــای قدیـــم، شـــکلی 
یـــک  گی هـــای  ویژ ارائـــۀ  بـــرای  تلاشـــی  در  را  شایســـتگی 
ســـرباز خـــوب رومـــی بـــه کار می برنـــد. معرفـــی رویکردهای 
مبتنـــی بـــر شایســـتگی در محیـــط ســـازمان، از اوایل دهۀ 
1970 شـــروع شـــده و از آن زمـــان بـــه بعـــد، توســـعه و کاربرد 
ســـریعی داشـــته اســـت. حقیقت شایســـتگی، نوعی نگرش 
گی ها،  که همۀ آن صفـــات، ویژ کارکنان دارد  سیســـتمی به 
انجـــام  در  اثربخشـــی  نگرش هـــا درخصـــوص  و  مهارت هـــا 
وظایف و مســـئولیت ها را شـــامل می شـــود. به این ترتیب، 
کـــرد که روی  شایســـتگی ها را می تـــوان ابعـــاد رفتاری تلقی 
عملکـــرد شـــغلی تأثیـــر دارد. شایســـتگی ها بیان کنندۀ این 

1. Judrups et.al

کـــه افـــراد چگونـــه بایـــد انجـــام وظیفـــه کنند یـــا در  اســـت 
کنـــش نشـــان دهنـــد یـــا چگونه  شـــرایط خـــاص چگونـــه وا
حـــال  در  ســـازمان ها  کـــه  می گویـــد  کوهـــن  کننـــد.  رفتـــار 
بررســـی و مطالعـــۀ این مهم هســـتند که چگونـــه می توانند 
منتـــزاس2 و  گاندیـــس  )درا کننـــد  حفـــظ  را  لایـــق   افـــراد 
، 2006(. مارتینـــا، هانـــا و جیری3 )2012( اســـتدلال می کنند 
کـــه شناســـایی شایســـتگی ها و توســـعۀ آن ابزارهـــای مهم 
مدیریـــت منابـــع انســـانی، بـــا هدف دســـتیابی بـــه اهداف 
شایســـتگی ها،  می شـــود.  قلمـــداد  ســـازمان  اســـتراتژیک 
یعنی رفتار لازم برای رســـیدن به ســـطح مـــورد نیاز عملکرد 
حرفـــه ای منابـــع انســـانی، در ترکیـــب بـــا مدیریـــت کارآمـــد 
ســـازمان، بـــه عاملـــی حیاتـــی بـــرای موفقیـــت و متعاقبـــاً 
منبعـــی برای مزیـــت رقابتی تبدیـــل می شـــود. متن حاضر 
کاوی و معرفـــی ابعـــاد و مؤلفه هـــای  بـــر آن اســـت تـــا بـــه وا
شایســـتگی فـــردی منابع انســـانی در ســـازمان ها بپـــردازد. 

2 . Draganidis & Mentzas
3 . Martina, Hana & Jiri
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1. بسط فضای مفهومی شایستگی 
را  »صلاحیـــت«  کلمـــۀ  انگلیســـی،  لغـــت  فرهنـــگ 
تعریـــف  مناســـب بودن  یـــا  کافـــی  وضعیـــت  به عنـــوان 
لانگمـــن1 لغـــت،  فرهنـــگ  در  همچنیـــن   می کنـــد. 
 شایســـتگی بـــه معنـــای توانایی انجـــام کاری خـــوب آمده 
 اســـت. عـــلاوه بـــر آن، در فرهنـــگ لغـــت میریـــام وبســـتر2
کیفیت یـــا وضعیت  کیفیـــت یا حالـــت شایســـتگی، مانند:   
داشـــتن دانـــش، قضـــاوت، مهارت یـــا قدرت کافـــی )دربارۀ 
یـــک وظیفـــۀ خـــاص یـــا از لحـــاظ خـــاص( آمـــده اســـت. 
بـــه  شایســـتگی در فرهنـــگ لغـــت دهخـــدا و نیـــز معیـــن 
معنای اســـتحقاق، اســـتعداد، ســـزاواری، قابلیـــت و لیاقت 
کســـفورد3 شایســـتگی را  آمـــده اســـت. درنهایـــت فرهنـــگ ا
یـــک  انجـــام دادن  توانایـــی و ظرفیـــت  قـــدرت،  به عنـــوان 

وظیفـــه تعریـــف می کنـــد. 
یـــك  کـــه  اســـت  بـــاور  ایـــن  بـــر   )1982( بویاتزیـــس4 
گی اساســـی همچون: انگیـــزه، صفات،  شایســـتگی، یك ویژ
مهـــارت، ابعـــاد خودپنـــداره، نقـــش اجتماعـــی و مجموعۀ 
دانـــش فرد اســـت کـــه یك نیـــروی کار بـــا اســـتفاده از آن به 

نتیجـــۀ مؤثـــر یـــا عملکـــرد برتـــر دســـت می یابد. 
یـــا  گـــی  ویژ »یـــک  را  شایســـتگی   ،)1973( مک کللنـــد5 
کـــه  کـــرد  تعریـــف  گی هـــای شـــخصی«  از ویژ مجموعـــه ای 

منجـــر بـــه عملکـــرد شـــغلی مؤثرتـــر یـــا برتـــر می شـــود.  
اسپنســـر و اسپنســـر6 )1993( شایســـتگی ها، مهارت هـــا 
کـــه می توانیـــد انجـــام دهید،  کارهایـــی  و توانایی هاســـت. 
آمـــوزش.  یـــا  مطالعـــه  زندگـــی،  تجربـــۀ  تجربـــه،   : نظیـــر
کلـــی تقســـیم  اسپنســـرها، شایســـتگی ها را بـــه دو دســـتۀ 
مهارت هـــای  کـــه  مقدماتـــی  شایســـتگی های  می کننـــد: 
ضـــروری را بـــرای حداقـــل عملکـــرد در انجـــام یـــک وظیفه 
براســـاس  کـــه  برتـــر  شایســـتگی های  و  می کنـــد  مشـــخص 
آن هـــا، نتایـــج حاصله بالاتـــر از اســـتاندارد عملکـــردی قرار 

می گیـــرد. 

1 . Longman 
2 . Merriam Webster 
3 .Oxford
4 . Boyatzis
5 . McClelland
6 . Spencer & Spencer

به عنـــوان  را  شایســـتگی   )2004( چیـــو7  و  ســـلمر 
دانـــش،  ماننـــد:   ، کار بـــا  مرتبـــط  شـــخصی  گی هـــای  ویژ
کـــه افـــراد برای  مهارت هـــا و ارزش هایـــی تعریـــف می کننـــد 
بـــر  و  اســـتفاده می کننـــد  آن  از  کارشـــان به خوبـــی  انجـــام 

اســـت. متمرکـــز  افـــراد  درونـــی  عوامـــل 
میتـــاری8)2007( شایســـتگی را به عنـــوان الگـــوی قابـــل 
و  رفتارهـــا  نگرش هـــا،  مهارت هـــا،  دانـــش،  از  اندازه گیـــری 
کـــه یـــک فـــرد بـــرای اجرای  گی هایـــی دانســـتند  دیگـــر ویژ
موفقیت آمیـــز نقش های شـــغلی یا عملکردهای شـــغلی به 

آن نیـــاز دارد. 
پوتـــه و همـــکاران9 ) 2015( بـــر ایـــن باورنـــد که شایســـتگی 
مجموعه ای از دانش، مهارت و ویژگی های شـــخصیتی اســـت 
که برای کارکرد مؤثر یک نقش یا یک ســـازمان مورد نیاز اســـت 

و دســـتیابی به اهـــداف راهبردی تجارت را تســـهیل می کند. 
2. مروری بر شایستگی فردی در مدل های شایستگی 

کوچـــران10 ) 2009( هدف از تدوین مدل شایســـتگی در هر 
ســـازمان، ارائـــۀ الگویی بـــرای یکپارچه کردن عملکرد ســـامانۀ 
گاندیس و منتـــزاس )2006(  منابع انســـانی اســـت. به تعبیر درا
یک مـــدل شایســـتگی، فهرســـتی از شایســـتگی هایی اســـت 
کـــه بـــا مشـــاهدۀ عملکـــرد رضایت بخـــش یـــا عملکـــرد مـــورد 
انتظـــار کارکنـــان بـــرای یـــک شـــغل خـــاص به دســـت می آید. 
مـــدل همچنیـــن می توانـــد در تحلیل مهارت و مقایســـۀ بین 
شایســـتگی های دردســـترس و مـــورد انتظـــار ســـازمان و افراد 
مفید باشـــد. در ادامه، به متداول ترین مدل های شایستگی 

منابع انســـانی پرداخته می شـــود: 
1-2. مدل شایستگی فریدنبرگ 

فریدنبـــرگ11)2004( برای شایســـتگی ها، وضعیت سلســـله مراتبی 
قائـــل اســـت. او شایســـتگی ها را در هفـــت طبقـــه قـــرار می دهـــد و 
شایســـتگیِ طبقۀ پایین را پیش نیاز شایستگیِ طبقۀ بالاتر می داند. 
درنتیجـــه، دســـتیابی بـــه بالاتریـــن طبقـــۀ شایســـتگی ها، مســـتلزم 
داشـــتن شایســـتگی های طبقـــات پیشـــین اســـت. هفـــت دســـته از 

شایســـتگی های مـــدل شایســـتگی فریدنبـــرگ عبارت اســـت از: 

7 . Selmer & Chiu
8 . Mitaree
9 . Puteh et.al
10 . Cochran
11 . Freudenberg
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مـــورد  شایســـتگی های  لی:  اســـتدلا شایســـتگی   .1
عملکـــرد  و  اطلاعـــات  از  اســـتفاده  یادگیـــری،  بـــرای  نیـــاز 

اســـت.  عقلایـــی  و  هدفمندانـــه 
2. شایســـتگی شـــغلی: دانش و مهارت های مربوط به 
یک دســـته از شـــغل ها که از طریق آموزش و تجربه کســـب 

می شود. 
3. شایســـتگی اثربخشـــی شـــخصی: شایســـتگی هایی 
کـــه کاربـــرد اثربخـــش مهارت هـــا و توانایی های شـــخصی را 

می کند.  میســـر 

4. شایســـتگی ارتباطـــات: شایســـتگی هایی کـــه تبادل 
اطلاعـــات را تســـهیل می کند. 

که روابط  5. شایســـتگی بین فـــردی: شایســـتگی هایی 
کاری اثربخـــش را ایجاد و حفـــظ می کند. 

6. شایســـتگی گروهـــی: شایســـتگی هایی که بـــه ایجاد 
کمـــک می کند.  گروهی و اثربخشـــی  کار  گـــروه، 

بـــه  کـــه  شایســـتگی هایی  ســـازمانی:  شایســـتگی   .7
کمـــک می کنـــد )نقـــل از  کل ســـازمان و نظـــام  اثربخشـــی 

 .)55 رجـــب زاده،1390:  و  کرامـــی  ا

کرامی و رجب زاده،1390: 56. منبع: فریدنبرگ)2004(، نقل از ا

شکل1: مدل سلسله مراتبی شایستگی فریدنبرگ

لی استدلا

شغلی 

اثربخشی 

ارتباطات 

بین فردی 

گروهی

سازمانی
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جدول1: مدل شایستگی های مدیریتی اسپنسر و اسپنسر

کری و اسدی، 1396: 31. )1993(، نقل از بابایی و زکیلی، 1385: 13 و ذا منبع: اسپنسر و اسپنسر

2-2. مدل شایستگی اسپنسرها 
)1993( داده هـــای چندیـــن طرح  اسپنســـر و اسپنســـر
تحقیقاتی را براســـاس این تعریف دربارۀ شایســـتگی تجزیه 
گی های  کرده اند: »شایســـتگی، خصوصیات و ویژ و تحلیل 
بـــارز فـــردی اســـت کـــه بـــه طـــور اتفاقـــی بـــا معیارهایی که 
مرجـــع عملکـــرد مؤثـــر بـــا عالـــی در یک شـــغل یـــا وضعیت 
محســـوب می شـــود، ارتبـــاط دارنـــد.« آن ها شایســـتگی ها 
کرده انـــد: الف(  گـــروه بـــه شـــرح زیـــر طبقه بنـــدی  را در دو 
شایســـتگی های مقدماتـــی: شـــامل خصوصیـــات ضروری، 
دانـــش و مهارت هایـــی اســـت که هر فـــرد در هر شـــغلی به 
آن هـــا نیـــاز دارد تـــا بتوانـــد حداقـــل کارایی را در خـــود بروز 

دهـــد. البته ایـــن شایســـتگی ها، نقطۀ تمایز بیـــن عملکرد 
عالـــی و متوســـط نیســـت. ب( شایســـتگی های تمایزگـــرا: 
ایـــن شایســـتگی ها عملکـــرد عالـــی را از عملکرد متوســـط و 

ضعیـــف متمایـــز می کند. 
شایســـتگی  عمومـــی  مـــدل  اسپنســـرها  بدین ترتیـــب 
مدیریتی را توســـعه دادند و به این نتیجه رسیدند که مدیران 
عالی از هر ســـطحی و نوعی که باشـــند، ویژگی های مشـــترکی 
در برخی از شایســـتگی ها دارند. نیازمندی های اساســـی این 
مدل، مشـــابه شایســـتگی های مقدماتی بویاتزیـــس)1982( و 

شایســـتگی های اساســـی شـــرودر1)1989( است. 

1 . Schroder

درجۀ اهمیتشایستگی

نفوذ و تأثیر 
نتیجه گرایی 

کار تیمی و همکاری 
تفکر تحلیلی 

پیشگامی و ابتکار عمل 
رشد و توسعۀ دیگران 

اعتمادبه نفس 
هدایت/ قاطعیت

جستجوی اطلاعات
رهبری تیمی 
تفکر مفهومی 

XXXXXX
XXXXXX

XXXX
XXXX
XXXX
XXX
XX
XX
XX
XX
XX
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گروپ  کوه یخ هی  3-2. مدل شایستگی 
، ادوارد ند هی،  براســـاس نظریۀ مک کللنـــد و  اسپنســـر
کوه  گروپ«1 در ســـال 1943 مدل  بنیانگذار مؤسســـۀ »هی 

کرده اســـت:  یخ شایســـتگی های مدیریتی را معرفی 
مـــدل کوه یخ شایســـتگی، شایســـتگی ها را به دو دســـتۀ 
اصلـــی تقســـیم می کنـــد: یکـــی ســـطح آب، ماننـــد دانـــش و 
مهارت و دیگری زیر ســـطح اســـت که عمدتاً شـــامل دیدگاه، 
نیـــروی  شـــخصیت،  شـــخصیت/  خـــود،  از  تصویـــر  ارزش، 
خودانگیـــزۀ اجتماعی و غیره اســـت )لیو و همـــکاران2، 2005(. 
بـــه بیـــان دقیق تر، براســـاس مـــدل کوه یـــخ، برخـــی از اجزای 
شایســـتگی های مدیریتی، مانند: مهارت ها و دانش در بالای 
ســـطح رفتارهای مشـــهود قـــرار دارد؛ درحالی کـــه برخی دیگر 
برای شناســـایی دشـــوارتر اســـت، اما اهمیت بسیار بیش تری 
دارد و نســـبت اهمیـــت ایـــن شایســـتگی ها در موفقیت مدیر 
20 بـــه 80 درصـــد اســـت. درواقـــع ایـــن لایه های زیرین اســـت 
کـــه رفتارهای مشـــهود را هدایت و کنترل می کنـــد و با ماهیت 

فردی انســـان ها مرتبط اســـت:
آنچـــه فـــرد دربـــارۀ یـــک موضـــوع  ســـطح 1. دانـــش3: 

. کامپیوتـــر علـــوم  ماننـــد:  می دانـــد،  خـــاص 

1 . Hay Group
2 . Liu et.al
3. knowledge

ســـطح 2. مهارت ها4: آنچـــه به خوبـــی می توانـــد انجام 
. کامپیوتر دهد، مثـــل: برنامه نویســـی 

ســـطح 3. نقش هـــای اجتماعی5: منظـــور آن تصویری 
و  می کنـــد  ارائـــه  خـــود  از  اجتمـــاع  در  فـــرد  کـــه  اســـت 
کـــه او به آن اهمیـــت می دهد  نشـــان دهندۀ چیزی اســـت 
و برعهـــده می گیـــرد، مثا: نقش رهبری تیم برنامه نویســـی.

ســـطح 4. خودپنداره6: دیدگاهی اســـت که فرد نسبت 
بـــه خـــود دارد و منعکس کننـــدۀ هویت فردی اســـت، مثل 

این کـــه او خـــود را یک متخصـــص موفق بداند.
گی های نســـبتاً  ســـطح 5. صفت های شـــخصیتی7: ویژ
گی هایـــی کـــه مـــا افـــراد را بـــا آن ها  مانـــدگار در انســـان. ویژ
: »او فـــردی مطمئن،  توصیـــف می کنیم، مثـــل این تعابیـــر

ســـازگار و انعطاف پذیر اســـت.«
گاه  ســـطح 6. انگیزه هـــا8: افـــکار و ترجیح هـــای ناخودآ
که آن رفتارهـــا باعث ایجاد  کـــه رفتارهـــا را برمی انگیـــزد؛ چرا
انگیـــزۀ  مثـــا:  فـــرد می شـــود،  احســـاس رضایتمنـــدی در 

موفقیـــت و تمایـــل بـــه بهترکارکردن. 

4 . Skills
5 . Social Roles
6 . Self- Image
7 . Personality Traits
8 . Motives

کوه یخ شایستگی هی گروپ شکل2: مدل 
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درک تفـــاوت میـــان ایـــن ســـطوح، به ویـــژه در برنامه ریزی 
برای توســـعۀ منابع انســـانی اهمیت بســـیاری دارد. دو ســـطح 
بالاتر )دانش و مهارت( معمولاً ســـاده تر آموزش داده می شـــود؛ 
درحالـــی که بـــرای لایه هـــای پایین تـــر، این امر دشـــوار اســـت. 
هرچـــه نقـــش شـــغلی پیچیده تـــر باشـــد، احتمـــال بیش تری 
وجـــود دارد کـــه عملکـــرد موفق افـــراد، بیـــش از آن کـــه حاصل 
دانش و مهارت باشـــد، ناشـــی از وجود شایســـتگی های برتر در 
لایـــۀ زیریـــن این کوه یخ باشـــد. از ایـــن رو، انتخاب افـــراد صرفاً 
براســـاس تخصص و مهارت نمی تواند به انتخاب بهترین افراد 

بـــرای این شـــغل ها کمک کند )اسپنســـر و اسپنســـر، 1993(.
کافسکی  کر و  4-2. مدل شایستگی رفتاری تا

کر و کافسکی1)1994(  براســـاس رویکرد رفتاری شایستگی تا
پنج مؤلفۀ اصلی شایســـتگی را به شرح زیر شناسایی کرده اند: 

1. دانش: به اطلاعات و یادگیری در یک فرد اشاره دارد.
2. مهـــارت: بـــه توانایـــی فرد بـــرای انجام یـــک کار خاص 

اشـــاره دارد. 
3. ویژگی های شـــخصیتی: به نگرش ها، ارزش ها و تصویر 
فرد از خـــود اشـــاره دارد، همچون داشـــتن اعتمادبه نفس در 

کاری. انجام 
1 . Tucker and Kafsky

4. صفات فیزیکی: به ویژگی های فیزیکی و پاســـخ های ثابت به 
موقعیت ها یا اطلاعات اشاره دارد، همچون بیناییِ خوب داشتن.

5. انگیزه هـــا: انگیزه هـــا، احساســـات، امیـــال، نیازهای 
فیزیولوژیکـــی یـــا انگیزه هـــای مشـــابهی اســـت که اقـــدام را 
تحریـــک می کند. )نقـــل از چوهـــان و سریواســـتاوا2، 2014(

5-2. مدل شایستگی دولویکز
در  کـــه  دولویکـــز3)1989(  شایســـتگی  چهارچـــوب 
اواخـــر دهـــۀ 80 میـــلادی پایه ریـــزی شـــد، مورد اســـتفادۀ 
 ، بســـیاری از محققـــان پس از او قـــرار گرفت. به بیـــان دیگر
، تحقیقـــات بعـــدی را تحـــت ســـلطۀ  چهارچـــوب دولویکـــز
خـــود قـــرار داد. دولویکـــز توانســـت بـــر پایۀ ســـال ها تجربه 
درزمینـــۀ ارزیابـــی مدیریـــت، تجزیـــه و تحلیل های شـــغلی 
و صـــرف زمان بســـیار در ادبیات مرکز ارزیابـــی، چهارچوب 
کند. ایـــن مدل،  شایســـتگی مدیریتـــی خـــود را پایه ریـــزی 
کـــه در پنج طبقـــۀ اصلی  شـــامل چهـــل شایســـتگی اســـت 
تقســـیم بندی شـــده اســـت. او بعدها این چهل شایستگی 
را بـــه 45 شایســـتگی افزایش داد و آن ها را در شـــش طبقۀ 

کرد.  تقســـیم بندی  اصلـــی 

2 . Chouhan & Srivastava
3 . Dulewicz

شایستگی نتیجه گرایی شایستگی رهبریشایستگی بین فردیشایستگی ارتباطاتشایستگی فردی شایستگی ذهنی
گاهی از جزئیات  آ

تغییرمداری
جمع آوری اطلاعات

تجزیه و تحلیل مسئله
تفسیر عددی 

قضاوت
قدرت نقادی 

خلاقیت 
برنامه ریزی
آینده نگری 

گاهی سازمانی آ
گاهی بیرونی  آ

اشتیاق یادگیری
تخصص فنی 

انطباق فردی 
استقلال 
صداقت

تحمل استرس و 
فشارها 

سازگاری 

خواندن 
ارتباطات
نوشتاری
شنیدن 

بیان شفاهی
ارائۀ شفاهی 

نفوذ و تأثیرگذاری
توجیه و مجاب کردن

حساسیت
انعطاف پذیری 

استیلاطلبی 
کره  مذا

سازماندهی 
توانمندسازی

ارزیابی 
ایجاد انگیزه 

رشد و توسعۀ 
دیگران 

هدایت کردن 

ریسک پذیری
قاطعیت 

شم تجاری 
انرژی

در جستجوی تعالی 
سرسختی 
ابتکارعمل 
)پیشقدمی(

مشتری مداری 

جدول2: شایستگی های مدیریتی دولویکز و هربرت

کری و اسدی، 1396: 36. )1989(، نقل از غلامزاده و ستاری لقب، 1391: 8 و ذا منبع: دولویکز
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6-2. مدل شایستگی سیرووایپیپن
ســـیرووایپیپن1)2000( پنج بعد مشترک توسعۀ شایستگی 
ک متخصصان منابع  کارکنـــان را در مطالعۀ خـــود دربـــارۀ ادرا

انســـانی تایلندی از ابتکارات منابع انســـانی پیشنهاد کرد:
1. شایستگی سازمانی: به معنای ظرفیت درک و درونی کردن 
دانش خاص ســـازمان، مانند: انواع کسب وکار، فرهنگ سازمانی، 

سیاســـت ها، رویه ها، اهداف و مقاصد و غیره. 
توانایی هـــای  معنـــای  بـــه  اجتماعـــی:  شایســـتگی   .2
اساســـی برای تعامل و ارتباط اجتماعـــی، از جمله: مهارت 
در ایجـــاد ارتباطـــات، حفظ روابط بین فـــردی و لذت بردن 

از اهمیـــت روابط همســـالان.
3. شایســـتگی شـــناختی: به معنای توانایـــی یادگیری 
و انجـــام تفکر تحلیلـــی، برنامه ریزی و حل مســـئله، که فرد 
را قادر می ســـازد مســـئولیت رســـیدگی به موارد احتمالی را 

که ممکن اســـت پیـــش بیاید، به عهـــده بگیرد. 
4. شایســـتگی شـــخصی: به معنای توانایی سازگاری با تغییر، 
آمادگـــی برای یادگیری، آمادگی برای رشـــد خـــود، آمادگی و توانایی 
برای شروع عمل، اعتماد، استقامت، پذیرابودن، وسعت اندیشی 

و انضباط نفـــس، عزت نفس، فردیت و خودتعیینی. 

1 . Siriwaiprapan

5. شایســـتگی شـــغلی: به معنای دانش، تئوری، روش ها 
و مهارت ها بـــرای انجام تکالیـــف کاری کارکنـــان و تأثیرگذاری 
بر احســـاس خودکارآمدی و اعتمادبه نفس آن هـــا دربارۀ یک 

شـــغل خاص. )نقل از هیســـه و همکاران2، 2012: 30(
مـــروری بر مدل های مطروحه از ســـوی اندیشـــمندان 
حوزۀ مدیریت منابع انســـانی نشـــان می دهـــد: 1. از اوایل 
دهـــۀ 70 میلادی، موضوع شایســـتگی در ســـازمان ها مورد 
کثر مدل های شایســـتگی  اهتمام جـــدی بوده اســـت. 2. ا
برمبنـــای رویکرد رفتاری شایســـتگی تدوین شـــده اســـت. 
کثـــر مدل هـــای مطروحـــه در حوزۀ رفتاری شایســـتگی  3. ا

درخصوص شایســـتگی عمومی مدیران ســـازمان اســـت.
کلـــی، براســـاس رویکـــرد تلفیقی شایســـتگی،  بـــه طـــور 
در  را  انســـانی  منابـــع  فـــردی  شایســـتگی های  می تـــوان 
برخـــورداری از انـــواع مهارت هایـــی همچـــون: مهارت های 
مهارت هـــای  رفتـــاری،  مهارت هـــای  شـــناختی،  و  ذهنـــی 
انگیزشـــی  نگرشـــی-  مهارت هـــای  و  عاطفـــی  هیجانـــی- 
کـــرد. نمودار1، شایســـتگی های فـــردی منابع  طبقه بنـــدی 
انســـانی ســـازمان ها را براســـاس رویکرد تلفیقی شایستگی 

نشـــان می دهـــد: 

2 . Hsieh et al

شایستگی نتیجه گراییشایستگی سازگاری و انطباق پذیریشایستگی بین فردی )تعاملی( شایستگی های ذهنی

چشم انداز استراتژیک
تجزیه-تحلیل و قضاوت

برنامه ریزی و سازماندهی

کارکنان مدیریت 
متقاعدسازی

قاطعیت
حساسیت بین فردی

ارتباطات شفاهی

انطباق پذیری و سازگاری 
نتیجه گرایی

انرژی و ابتکارعمل )پیشقدمی(
انگیزۀ دستیابی به نتایج

شم تجاری

دولویکـــز و هربـــرت1)1992( بـــا اســـتفاده از تحقیقـــات 
)بـــه  شایســـتگی   45 ایـــن  بیـــن  از  کـــه  دریافتنـــد  تجربـــی 
عنـــوان  تحـــت  فـــوق(، دوازده شایســـتگی  شـــرح جـــدول 
1 . Dulewicz & Herbert

، مســـتقیماً بـــا عملکرد مدیـــران عالی  شایســـتگی های برتر
ارتبـــاط دارد. این دوازده شایســـتگی در چهار دســـتۀ کلی 

بـــه شـــرح جـــدول3 طبقـــه بندی شـــده اســـت. 

جدول3: شایستگی های مدیریتی دولویکز و هربرت

کری و اسدی، 1396: 37. منبع: غلامزاده و ستاری لقب، 1391: 8 و ذا
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بحث و نتیجه گیری 
مفهـــوم شایســـتگی در قلـــب مدیریـــت منابع انســـانی 
کـــه مبنایـــی را بـــرای یکپارچه ســـازی افقـــی  نهفتـــه اســـت 
کلیـــدی منابـــع انســـانی، ماننـــد: انتخـــاب،  فعالیت هـــای 
مدیریـــت  و  شـــغلی  توســـعۀ  آمـــوزش،  عملکـــرد،  ارزیابـــی 
پـــاداش، همچنیـــن ادغام عمودی با اســـتراتژی ســـازمانی 
و  کســـب وکار  فرایندهـــای  ارزش هـــا،  می کنـــد؛  فراهـــم 
و  )سودرکوئیســـت  دیگـــران  میـــان  در  عملکـــرد  نتایـــج 
کلی، شایستگی به عنوان  پاپالکســـاندریس1، 2010(. به طور 
مجموعـــه ای از دانـــش، مهارت هـــا و نگرش هـــای مرتبـــط 
کـــه بر بخش عمده ای از شـــغل فرد  درنظر گرفته می شـــود 
)نقش یا مســـئولیت( تأثیـــر می گذارد، که بـــا عملکرد در آن 

1 . Soderquist & Papalexandris

شـــغل مرتبط اســـت، که می تواند براســـاس استانداردهای 
از  می توانـــد  کـــه  شـــود،  ســـنجیده  به خوبی پذیرفته شـــده 
طریـــق آموزش و توســـعه بهبـــود یابد )اوزچلیـــک و فرمن2، 
که به  2006(. مدل هـــای شایســـتگی متنوعـــی وجـــود دارد 
جنبه هـــای مختلـــف شایســـتگی ها اشـــاره می کنـــد. مـــدل 
از  کـــه  اســـت  شایســـتگی هایی  از  »فهرســـتی  شایســـتگی 
کارکنـــان  مشـــاهدۀ عملکـــرد رضایت بخـــش یـــا اســـتثناییِ 
گاندیس و  برای یک شـــغل خـــاص به دســـت می آیـــد« )درا

.)2006 منتـــزاس، 
کاوی مدل های شایســـتگی منابع انســـانی،  پـــس از وا
می توان شایســـتگی های فـــردی منابع انســـانی را در ابعاد 
برخـــورداری از انـــواع مهارت هایـــی همچـــون: مهارت های 

2 . Özçelik & Ferman 

نمودار1: شایستگی های فردی منابع انسانی سازمان ها

مهارت های
 ذهنی و شناختی

مهارت های 
 ـ انگیزشی نگرشی  ـ

مهارت های 
 ـ عاطفی هیجانی ـ

مهارت های رفتاری
شایستگی های 

فردی منابع انسانی
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مهارت هـــای  رفتـــاری،  مهارت هـــای  شـــناختی،  و  ذهنـــی 
انگیزشـــی  نگرشـــی-  مهارت هـــای  و  عاطفـــی  هیجانـــی- 
شایســـتگی  دینـــگل1)1995(  نظـــر  از  کـــرد.  طبقه بنـــدی 
گاهی اســـت. در این تعریف،  ترکیبـــی از دانـــش، مهـــارت و آ
دانـــش بـــه درک اصـــول اساســـی مـــورد نیـــاز بـــرای انجـــام 
گاهی  وظیفـــۀ دردســـت، مهـــارتِ به کاربـــردن ایـــن درک و آ
کاربـــرد صحیـــح مهـــارت، مطابـــق بـــا »عمـــل خـــوب«  بـــه 

حرفـــه ای و ســـازمانی اشـــاره دارد.
لـــذا همان گونـــه که در زیـــرِ مدل های شایســـتگی بیان 
شـــده اســـت، فریدنبرگ)2004( در زیرِ مدل سلســـله مراتب 
یعنـــی  اســـتدلال،  شایســـتگی های  بـــه  خـــود  شایســـتگی 
بـــرای یادگیـــری، اســـتفاده از  شایســـتگی های مـــورد نیـــاز 
به عنـــوان  عقلایـــی  و  هدفمندانـــه  عملکـــرد  و  اطلاعـــات 
اولین ســـطح شایســـتگی منابع انسانی اشـــاره دارد. علاوه 
)1993( نیز در مدل شایســـتگی  بر آن، اسپنســـر و اسپنســـر
خـــود، بـــه شایســـتگی های مرتبـــط بـــا برخـــورداری از تفکر 
تحلیلـــی، تفکـــر مفهومـــی و اعتمادبه نفس منابع انســـانی 
کـــوه یخ  پرداختنـــد. ادوارد نـــد هـــی)1943( نیـــز در مـــدل 
شایســـتگی های مدیریتـــی خـــود، خاصـــه ســـطح چهـــار تا 
1 . Dingle

شـــش شایســـتگی، بـــه برخـــورداری از انگیزه هـــا، داشـــتن 
صفـــات شـــخصیتی و نیـــز داشـــتنِ خودپنـــدارۀ مثبـــت از 
کردنـــد.  اشـــاره  فـــردی  شایســـتگی های  به عنـــوان  خـــود 
کافســـکی)1994( بـــه  کـــر و  عـــلاوه بـــر آن، در مدل هـــای تا
گی هـــای شـــخصیتی منطبـــق  داشـــتنِ انگیزه هـــا و نیـــز ویژ
بـــه شایســـتگی های ذهنـــی،   )1988( بـــر شـــغل، دولویکـــز
و  شـــناختی  شایســـتگی های  بـــه  ســـیرووایپیپن)2000( 
نیـــز شـــخصیتی اشـــاره شـــده اســـت. درنهایـــت، هیســـه و 
کـــه بـــر ادبیـــات بررســـی  همـــکاران)2012( نیـــز در تحلیلـــی 
شایســـتگی انجـــام دادند، بـــه مؤلفه های شایســـتگی های 
فـــردی منابـــع انســـانی بـــا مؤلفه هایـــی همچـــون: توانایی 
یادگیـــری، حـــل مســـئله، خودکنترلـــی، اشـــتیاق، برقـــراری 
تصمیم گیـــری،  اشـــتیاق،  اعتمادبه نفـــس،  ارتبـــاط، 
اشـــاره  تطبیق پذیـــری  و  سختکوشـــی  خوش بینـــی، 
داشـــته اند. بنابرایـــن، بـــا تقویـــت شایســـتگی های فـــردی 
و  ذهنـــی  مهارت هـــای  از  برخـــورداری  بخش هـــای  در 
شـــناختی، مهارت هـــای رفتـــاری، مهارت هـــای هیجانـــی- 
عاطفـــی و مهارت هـــای نگرشـــی- انگیزشـــی، می تـــوان بـــه 
شایســـتگی های مطروحـــه از ســـوی صاحب نظـــران حـــوزۀ 

شایســـتگی در ســـازمان ها دســـت یافـــت. 
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آسمانی )مشاور حقوقی( محسن 

نکات حقوقی کاربردی

دربارۀ جرم ورود غیرمجاز چقدر می دانید؟
ورود غیرمجاز یا ورود به عنف، یکی از جرایم شـــایع در مراجع 
حقوقـــی اســـت. در ایـــن مقالـــه بـــه موضـــوع ورود غیرمجـــاز 
پرداخته ایـــم تـــا بـــا ابعـــاد مختلـــف آن بیش تر آشـــنا شـــویم. 
جـــرم ورود غیرمجـــاز یا ورود بـــه عنف، زمانـــی رخ می دهد که 
شـــخصی با توســـل به زور و قهر و غلبه، وارد محل کار یا منزل 
گـــر شـــخصی بـــدون زور و غلبـــه وارد  شـــما شـــود. همچنین ا
ملک شـــما شـــود و به تذکر مبنـــی بر ترک ملـــک توجه نکند، 
مرتکـــب جرم ورود به عنف شـــده اســـت و اما قانـــون مجازات 

اســـلامی دربـــارۀ ورود غیرمجاز چـــه می گوید؟
طبق مـــادۀ 691 قانون مجـــازات اســـلامی: »هرکس به قهر 
و غلبه، داخل ملکی شـــود کـــه در تصرف دیگری اســـت، اعم از 
آن که محصور باشـــد یا نباشـــد یا در ابتدای ورود، به قهر و غلبه 
نبـــوده، ولی بعد از اخطار متصرف، به قهر و غلبه مانده باشـــد، 
عـــلاوه بر رفع تجـــاوز... مجازات می شـــود.« بنابراین باید توجه 
کنید که جرم ورود غیرمجاز لزوماً با زور و غلبه شـــکل نمی گیرد 

و گاهی بـــا بی توجهی به اخطار مالک صـــورت می پذیرد.

مجازات جرم ورود غیرمجاز
کیفـــری  یـــک جـــرم   ، کـــه ورود غیرمجـــاز آن جایـــی  از 
مجـــازات  قانـــون   691 مـــادۀ  طبـــق  می شـــود،  محســـوب 
اســـلامی )قســـمت پایانـــی مـــادۀ 691(، مجازات هایی برای 

گرفتـــه شـــده اســـت، از جملـــه: آن درنظـــر 
- حبس از یک ماه تا شش ماه

کـــه  جرایمـــی  در  سه ســـال  تـــا  یک ســـال  از  حبـــس   -
تعـــداد مجرمـــان بیـــش از یک نفر باشـــد و حداقـــل یکی از 

آن هـــا هنـــگام ارتـــکاب جـــرم، مســـلح بوده باشـــد.
انواع ورود غیرمجاز

جـــرم ورود غیرمجـــاز یـــا ورود بـــه عنف، جـــزو جرایمی 
کـــه گســـتردگی زیـــادی دارد. در ایـــن بخـــش قصـــد  اســـت 
داریـــم تـــا برخـــی از انـــواع ایـــن جـــرم را معرفـــی کنیـــم و به 

بررســـی هریـــک بپردازیـــم.
1. ورود غیرمجاز به منزل

مجـــازات  قانـــون   694 مـــادۀ  تعزیـــرات  بخـــش  طبـــق 
اســـلامی، هرکس با توســـل به زور و قهر و غلبه، به مســـکن 

شمارهٔ 43

36



یـــا منـــزل دیگـــری وارد شـــود، مجرم اســـت و طبـــق قانون 
مجـــازات خواهـــد شـــد. تصـــرف عدوانـــی از جملـــه جرایـــم 

کیفـــری در ایـــن زمینه اســـت.
/ اداره/ سازمان کار 2. ورود غیرمجاز به محل 

بســـیاری از افراد سؤال می پرســـند که آیا ورود به محل 
، بدون اجازۀ مالک کســـب وکار نیز مانند  کار شـــخص دیگر
ورود غیرمجـــاز بـــه منـــزل اســـت؟ در ایـــن مـــورد باید گفت 
کـــه طبـــق قانـــون، محـــل کار افراد، مصـــداق محـــل زندگی 
کـــه محـــل زندگـــی افراد مشـــخص  آن هاســـت. در صورتـــی 
نباشـــد، محـــل کار آن هـــا، خانـــۀ  آن هـــا تلقـــی و ابلاغیه هـــا 
بـــه آن جا ارســـال می شـــود. همچنین از آن جایـــی که افراد 
کرده انـــد، بنابراین مالک  کار خـــود را خریده یا اجاره  محل 
، ورود غیرمجاز به  منافـــع آن هســـتند. لـــذا با ایـــن تفاســـیر

محـــل کار افـــراد می تواند مشـــمول مجازات باشـــد.
3. ورود غیرمجاز به باغ

گفتـــه شـــد، طبـــق مـــادۀ 691  کـــه پیش تـــر  همان طـــور 
قانـــون مجـــازات اســـلامی، ورود بـــه ملـــک دیگـــران، اعـــم از 
این کـــه ملک محصور باشـــد یا نه، جـــرم اســـت. بنابراین چه 
بـــاغ حصارکشـــی شـــده و چه نشـــده باشـــد، ورود بـــه آن جرم 
محســـوب می شـــود. اما در برخی موارد، تا زمـــان تذکر مالک، 
ورود بـــه باغ جرم انگاری نمی شـــود، مگر آن کـــه به تذکر مالک 
توجه نشـــود. در ایـــن صورت، بســـته به مورد، مجـــرم به یک 
گـــر تعداد  تـــا شـــش ماه حبس محکـــوم می شـــود. همچنین ا
مجرمـــان بیـــش از دونفر بـــوده و حداقل یکی از آن ها مســـلح 
بـــوده باشـــد، دادگاه می توانـــد مجرمـــان را به یک تا سه ســـال 

کند. حبس محکـــوم 
کارمندان دولت به ملک 4. ورود غیرمجاز 

جرم ورود به عنف، گاهی ممکن اســـت از ســـوی مأموران 
و کارمندان دولت مانند مأموران قضایی انجام شـــود. در این 
حالـــت باید به مـــادۀ 580 قانون مجازات اســـلامی رجوع کرد. 
گـــر مأمور دولت بدون اجازۀ مالک وارد ملک شـــود، می تواند  ا
گر  بـــه یک ماه تا یک ســـال حبس محکـــوم شـــود. همچنین ا
مأمـــور بتوانـــد اثبـــات کند که بـــه دســـتور مافوق خـــود اقدام 
کرده اســـت، مافوق ایشـــان مجـــازات خواهد شـــد و مأمـــور از 
مجـــازات معاف می شـــود. از ســـمتی، مواردی وجـــود دارد که 
گـــر ورود به  باعـــث تشـــدید جرم می شـــود. به عنـــوان مثـــال، ا

عنف در شـــب حادث شده باشـــد، باعث تشدید محکومیت 
مجرم خواهد شـــد.

در چـــه مـــواردی ورود بـــه ملک، بـــدون اجـــازۀ مالک، 
اســـت؟ مجاز 

شـــرایطی وجود دارد که برای ورود بـــه ملک، نیازی به 
اجـــازۀ مالک نیســـت و از ســـوی قانونگذار مجاز شـــناخته 

است.  شده 
کـــه مأمـــور دولـــت تحـــت یکـــی از  توجـــه: در صورتـــی 
شـــروط زیـــر اقـــدام بـــه ورود بـــه ملـــک شـــما کنـــد و شـــما 

کنیـــد، مجـــرم شـــناخته خواهیـــد شـــد: مقـــاوت 
5. ورود به ملک دیگری در شرایط اضطراری

گـــوار و پیش بینی نشـــده، مانند: ســـیل،  در حـــوادث نا
زلزلـــه، آتش ســـوزی و... کـــه نیـــاز بـــه دخالت مأمـــور دولت 
اســـت، کســـب اجازه از مالک نیاز نیســـت. به عنوان مثال، 
در آتش ســـوزی ســـاختمان، مأمـــور آتش نشـــانی می توانـــد 

بـــدون اجـــازۀ مالک وارد منزل شـــود.
6. بازرسی منزل در جرایم مشهود

کارت ویـــژه دارنـــد، در جرایـــم  کـــه  ظابطـــان قضایـــی 
مشـــهود اجـــازۀ ورود بـــه منزل مجـــرم را دارند تـــا از امحای 
آثـــار جـــرم جلوگیـــری کننـــد. البتـــه طبـــق اصـــل 22 قانون 
اساســـی باید حرمت منزل حفظ شـــود. شـــایان ذکر اســـت 
کـــه در جرایـــم غیرمشـــهود حتمـــاً نیاز بـــه دســـتور قضایی 

بـــرای تفتیـــش منزل اســـت.
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قرارداد فروش  اقساطی چیست؟
در قـــرارداد بیـــع، اصـــل بر آن اســـت که فروشـــنده )بایع(، 
مالِ فروخته شـــده )مبیع( را به ســـرعت تســـلیم خریـــدار کند 
و خریـــدار نیـــز بلافاصلـــه ثمـــن را پرداخت کنـــد. گاهی پیش 
می آیـــد کـــه قـــرارداد بیـــع بـــا توافق طرفیـــن به شـــکل دیگری 
گر خریـــدار ثمن معامله را به  تبدیل می شـــود. در این حالت ا
فروشـــنده پرداخـــت کند و مقرر شـــود که در زمانی مشـــخص 
فروشـــنده، کالا یا مال را تحویل خریدار می دهـــد، قرارداد بیع 
گـــر برعکس این  به قرارداد ســـلف تبدیل شـــده اســـت. حال ا
موضوع رخ دهد، یعنی فروشـــنده فوراً مـــال را تحویل خریدار 
دهـــد و خریـــدار ثمـــن را در اقســـاط مشـــخص پرداخت کند، 

قـــرارداد از نوع فروش اقســـاط اســـت.
انـــواع تســـهیلات  از  فـــروش اقســـاطی، یکـــی  درواقـــع 
کـــه طـــی آن اعتبـــاری از ســـوی بانـــک بـــه  بانکـــی اســـت 
اشـــخاص حقیقـــی و حقوقـــی اعطا می شـــود. بـــرای گرفتن 
کـــه  بایـــد تعهـــد بدهـــد  نـــوع تســـهیلات، متقاضـــی  ایـــن 
تســـهیلات اخذشـــده را جهـــت خریـــد کالای معین مصرف 

کرد. خواهـــد 
ارکان تنظیم قرارداد فروش اقساطی

و بند هایـــی وجـــود  ارکان مشـــخص  قـــرارداد،  در هـــر 
کـــه توجه نکـــردن به نـــکات مربوط به آن هـــا می تواند  دارد 

کند: قـــرارداد را فاقـــد ارزش قانونـــی 
1. عنوان در قرارداد فروش اقساطی

عنـــوان این قـــرارداد باید قـــرارداد فروش اقســـاطی ذکر 
شـــود. گاهـــی دیده شـــده کـــه فروشـــنده جهـــت جلوگیری 
از مســـائل پرداخت اقســـاط، عنـــوان قـــرارداد را امانت کالا 
گفـــت که چنین ترفنـــدی هیچ اثری  کرده اســـت. باید  ذکر 
نـــدارد و عنوان قرارداد هیچ ارتباطی بـــا بندهای آن ندارد. 

لـــذا حتماً عنـــوان قرارداد »فروش اقســـاطی« ذکر شـــود.
2. طرفین قرارداد

طرفیـــن قرارداد یـــا به عبارتی، خریدار و فروشـــنده باید 
در متـــن قـــرارداد مشـــخص شـــود. نکتـــۀ قابل توجـــه این 
اســـت که در قســـمت فروشـــنده نباید از اســـم فروشـــگاه یا 
کپی  کـــرد. همچنین از خریدار نیـــز باید  تولیدی اســـتفاده 
شناســـنامه و کارت ملـــی دریافت شـــود تـــا در صورت وقوع 

دعوا، شناســـایی اموال صـــورت بگیرد.

3. موضوع قرارداد   
در بخـــش مربوط به موضـــوع قرارداد باید به تشـــریح کالا 
یا مـــال مـــورد معامله پرداخـــت. منظور از تشـــریح، اشـــاره به 
مشـــخصات محصول ماننـــد: رنگ، جنس، ســـریال، انـــدازه، 
کارکـــرد و... )بســـته بـــه نـــوع محصـــول( اســـت. در این بخش 
همچنیـــن باید بـــه نو یـــا دســـت دوم بودن کالا نیز اشـــاره کرد 
و همچنیـــن متعلقـــات اضافـــی کالا، ماننـــد بـــرگ گارانتـــی یا 

تجهیـــزات نصب نیز اشـــاره شـــود.
4. مبلغ قرارداد

مبلـــغ کل قـــرارداد و مبلـــغ و زمـــان هـــر قســـط باید به 
طور واضـــح و دقیق در متـــن قرارداد ذکر شـــود. همچنین 
گـــر قـــرار اســـت بـــرای اقســـاط چـــک دریافـــت شـــود، باید  ا

مبلـــغ هر چـــک و شـــمارۀ هـــر چک ثبت شـــود.
5. شروط ضمن قرارداد فروش اقساطی

تمامـــی توافقـــات تکمیلـــی و فرعی طرفین قـــرارداد باید 
در قســـمت شـــروط ضمن قرارداد به صورت کامل و شـــفاف 

شود: مکتوب 
کامل ثمن در صورت تأخیر اقساط شرط پرداخت 

ایـــن بنـــد زمانـــی بـــه قـــرارداد فـــروش اقســـاطی اضافه 
می شـــود کـــه خریدار با فروشـــنده توافق کند کـــه در صورت 
، فروشـــنده حـــق  پرداخت نکـــردن اقســـاط در موقـــع مقـــرر
کل ثمـــن  کنـــد و  دارد قـــرارداد را از حالـــت اقســـاط خـــارج 

کند. معاملـــه را یک جـــا طلـــب 
گـــر  در ایـــن بنـــد گاهـــی مشـــکلی بـــه وجـــود می آیـــد. ا
اقســـاط از ســـمت خریـــدار بـــه حســـاب فروشـــنده واریـــز 
گر اقســـاط  شـــود، اجـــرای ایـــن بند مشـــکلی نـــدارد. امـــا ا
بـــه صـــورت چک به فروشـــنده تحویـــل داده شـــود، بانک 

شمارهٔ 43

38



کـــه تمـــام آن هـــا بـــه صـــورت یک جـــا و زودتـــر  نمی پذیـــرد 
از موعـــد سررســـید وصـــول شـــود. تنهـــا راه بـــرای حل این 
مســـئله، دریافـــت یـــک چـــک ســـفیدتاریخ و ســـفیدمبلغ 
که در صورت پرداخت نشـــدن اقســـاط، فروشـــنده  اســـت 
گاهی به همراه خســـارت( و تاریخ  بتوانـــد مبلغ کل ثمـــن )
کنـــد و نســـبت بـــه وصـــول آن اقـــدام  روز را در چـــک درج 

. کند
شرط فسخ قرارداد فروش اقساطی

ایـــن  بـــرای  می تـــوان  دیگـــری  قـــرارداد  هـــر  ماننـــد 
قـــرارداد نیـــز شـــرایطی جهت فســـخ قـــرارداد مشـــخص 
گـــر خریـــدار اقســـاط را پرداخت  کـــرد. به عنـــوان مثال، ا
نکـــرد، قـــرارداد باطـــل اســـت و خریـــدار موظـــف اســـت 
گر تلف شـــده اســـت،  مبیـــع را به فروشـــنده بازگرداند یا ا
عیـــن یـــا برابـــر مبلـــغ آن را عـــودت دهـــد و در صـــورت 
را  ، مبلغـــی مشـــخص  روز هـــر  ازای  بـــه  عودت نـــدادن، 

جریمـــه پرداخـــت کنـــد.
شرط خسارت )جز خسارت ثمن(

خســـارتی با عنـــوان تأخیر در پرداخت ثمن یا اقســـاط 
در قانـــون توجیهـــی نـــدارد. بنابراین تمام این نـــوع بند ها 
در قـــرارداد باطـــل اســـت. امـــا شـــما می توانید خســـارتی را 
تحـــت عنـــوان آســـیب به کســـب وکار یا خســـارات مـــادی و 

کنید. معنـــوی در قرارداد ذکـــر 
1. تعهدات خریدار

خریـــدار  تعهـــدات  اقســـاطی،  فـــروش  قـــرارداد  در   -
بایـــد کاما شـــفاف باشـــد تا از رخـــداد مشـــکلات احتمالی 

آیـــد. جلوگیـــری به عمـــل 
کارت شناســـایی،  - ارائـــۀ اطلاعـــات محـــل ســـکونت، 
ســـطح درآمـــدی و... همچنیـــن خریـــدار بایـــد بـــه صحت 

اطلاعـــات ارائه شـــده نیـــز در متـــن قـــرارداد اقـــرار کنـــد.
- حفظ و نگهداری از کالای خریداری شده تا پایان قرارداد

- پرداخـــت به موقع اقســـاط، طبق مبالـــغ و زمان های 
توافق مورد 

گذار نکـــردن کالای خریداری شـــده تـــا زمـــان پایان  - وا
ط قسا ا

2. تعهدات فروشنده
کـــه خریـــدار در قـــرارداد فـــروش اقســـاطی  همان طـــور 

تعهداتـــی دارد، فروشـــنده نیـــز موظف اســـت بـــه تعهدات 
: خـــود عمـــل کنـــد. از جملۀ این تعهـــدات عبارت اســـت از

- تقدیـــم کالا به خریدار بعـــد از دریافت پیش پرداخت 
و امضای قرارداد

کتور فروش، بعد از دریافت تمامی اقساط - ارائۀ فا
کتـــور فروش تـــا زمـــان آخرین پرداختـــی، نزد  نکتـــه: فا

می ماند. فروشـــنده 
انواع قرارداد فروش اقساطی

گی هـــای  قـــرارداد فـــروش اقســـاطی بـــا توجـــه بـــه ویژ
مختلـــف  موضوعـــات  و  مـــوارد  در  دارد،  کـــه  کاربـــردی ای 
اســـتفاده می شـــود. در ادامـــۀ ایـــن مطلـــب، بـــه برخـــی از 
انـــواع قرارداد فروش اقســـاطی در کســـب وکار های مختلف 

کرد: اشـــاره خواهیـــم 
فروش اقساطی ماشین آلات و تأسیسات

معـــدن  و  صنعـــت  گســـترس  سیاســـت  راســـتای  در 
درخواســـت  صـــورت  در  موظفنـــد  بانک هـــا  کشـــاورزی،  و 
عمـــر  طـــول  کـــه  را  تأسیســـاتی  و  ماشـــین آلات  صنایـــع، 
مفیـــد آن هـــا بالای یک ســـال اســـت، بـــه صورت اقســـاطی 
در اختیـــار مشـــتریان قـــرار دهنـــد. شـــرایط پرداخـــت این 
نـــوع تســـهیلات بـــا توجـــه بـــه عمـــر مفیـــد دســـتگاه ها، به 

می شـــود. تعییـــن  بانـــک  صلاحدیـــد 
فروش اقساطی مسکن

 ، بانک هـــا جهـــت گســـترش بخـــش مســـکن در کشـــور
می تواننـــد بـــا هماهنگـــی وزارت راه و شهرســـازی، اقـــدام 
کننـــد و بـــه  بـــه احـــداث واحد هایـــی بـــا قیمـــت مناســـب 
صـــورت اقســـاطی در اختیـــار مشـــتریان حقیقی خـــود قرار 
دهنـــد. ایـــن نـــوع تســـهیلات، مختـــص خریـــد واحد های 
ک تجـــاری و اداری در آن  مســـکونی و زمیـــن اســـت و امـــلا
جـــای نمی گیرد؛ لـــذا اشـــخاص حقوقی نمی تواننـــد از این 
تســـهیلات بهره منـــد شـــوند. همچنیـــن تســـهیلات فروش 
کم درآمـــد جامعـــه اســـت.  اقســـاطی مســـکن بـــرای افـــراد 
بنابرایـــن تســـهیلاتی بـــرای خریـــد مســـکن های لوکـــس و 

نـــدارد. وجود  گرانقیمـــت 

منبع
dadkhahmajd.com
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رویا امیدوار )رئیس ادارۀ آموزش، بهبود روش ها و تعالی سازمانی(

تعهد سازمانی منابع انسانی سازمان ها 
و تأثیرپذیری آن از رضایت شغلی و سبک مدیریتی

کنونـــی، ســـازمان ها جایـــگاه والا و برجســـته ای در  در دوران 
ســـاختار فرهنگی و اجتماعی جوامع پیدا کرده اند و بسیاری 
از فعالیت هـــای اساســـی و حیاتـــی مربـــوط به زندگی افـــراد در 
ســـازمان ها انجام می گیـــرد و زندگی بدون وجـــود آن ها تقریباً 
غیرممکن اســـت. ســـازمان ها یکی از مهم تریـــن ارکان جامعۀ 
مدرن و رفاهی هســـتند کـــه بیش از پیش، زندگـــی ما را تحت 
ســـیطره و نفـــوذ خـــود قـــرار داده و نظام های اقتـــداری ایجاد 
کرده اند که پیوســـته رفتار ما را مقید می ســـازند. جوامع امروز، 
جامعه هایـــی ســـازمانی اند و بـــه عبارت دیگـــر، فعالیت هایی 
کـــه مـــا را احاطه کـــرده اســـت، نظیر: تولیـــد، تحصیـــلات، کار، 
خدمـــات، تفریح و ســـرگرمی، مرگ و... اغلب از ســـوی محیط 

ســـازمانی تنظیم می شـــود یا تحـــت تأثیر آن قـــرار می گیرد.
از ســـوی دیگر، نیروی انسانی، ســـرمایۀ اصلی سازمان ها 
محســـوب می شـــود و وجـــود نیروی انســـانی کارآمـــد، متعهد 
و متخصـــص در ســـازمان ها از مزیـــت رقابتـــی آن هـــا به شـــمار 
مـــی رود؛ کارکنانـــی کـــه افزون بـــر انجـــام وظایـــف کاری خود، 
بـــه فرازوفرودهـــای ســـازمان احســـاس مســـئولیت  نســـبت 

می کننـــد و در مواقـــع نیـــاز از یاری ســـازمان دریـــغ نمی ورزند؛ 
چنین کارکنانی از آرزوها و آرمان های هر ســـازمانی محســـوب 
می شـــوند. از شـــاخص های دســـتیابی به این نـــوع کارکنان، 
توســـل به اخـــلاق فـــردی و کاری اســـت؛ زیـــرا وجـــود کارکنان 
اخلاقـــی و رعایـــت ارزش هـــای اخلاقـــی، بســـتر دســـتیابی به 

نیروی انســـانی متعهد اســـت. 
کارکنـــان در ســـازمان ها، بیش تـــر تعاریـــف تعهـــد  رفتـــار 
ســـازمانی ســـاختار را برحســـب میزان هویت و مشـــارکت یک 
کارمند با ســـازمان توصیف می کند )کری و همکاران1، 1986(. 
تعهد ســـازمانی، نگرش کاری اســـت که مســـتقیماً با مشارکت 
کارکنان و قصد ماندن در ســـازمان مرتبط اســـت و به وضوح با 
عملکرد شغلی مرتبط است )سیلورتورن2، 2004: 594(. مودی 
کنش  و همـــکاران3)1979( تعهد ســـازمانی را به عنـــوان یک وا
عاطفـــی کـــه فراتـــر از وفـــاداری منفعلانه بـــه ســـازمان حرکت 

می کنند.  تعریـــف  می کند، 

1 . Curry et.al
2 . Silverthorne
3 . Mowday et.al
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مک کنـــا1)2006( بـــر ایـــن باور اســـت که تعهد ســـازمانی 
عبارت اســـت از توانایی نســـبی همانندســـازی شـــخص با 
ســـازمان و درگیرشدن در ســـازمان. درگیرشدن در سازمان 
می توانـــد در تمایل فـــرد در تقبل وظایفی فراتـــر از الزامات 
اســـتاندارد شـــغلی اش بازتاب یابد )نقل از حیدری تفرشی 

و دریابگیان، 1390: 34(. 
تعهد ســـازمانی، ماننـــد مفاهیم دیگر رفتار ســـازمانی، 
به شـــیوه های متفاوت تعریف شـــده اســـت. معمولی ترین 
کـــه تعهـــد  بـــا تعهـــد ســـازمانی آن اســـت  شـــیوۀ برخـــورد 
ســـازمانی را نوعـــی وابســـتگی عاطفـــی بـــه ســـازمان درنظر 
به شـــدت  کـــه  فـــردی  شـــیوه،  ایـــن  براســـاس  می گیرنـــد. 
از ســـازمان می گیـــرد، در  را  اســـت، هویـــت خـــود  متعهـــد 
ســـازمان مشـــارکت دارد و بـــا آن درمی آمیـــزد و از عضویـــت 
در آن لـــذت می بـــرد )علمـــی و بـــرزی، 1388: 29(. بـــر پایۀ 
دیـــدگاه آلـــن و میـــر2)1996( بـــرای تعهد ســـه مؤلفـــه درنظر 

گرفته شـــده اســـت: 
الـــف( تعهد عاطفی3: به وابســـتگی و تعلـــق عاطفی به 

دارد.  اشاره  سازمان 
ب( تعهد هنجاری4: به احســـاس التـــزام و دِین نیروی 

کار به ســـازمان و تداوم فعالیت در ســـازمان اشاره دارد. 
گاهـــی از هزینه های ناشـــی از  ج( تعهـــد مســـتمر5: بـــه آ

ترک ســـازمان اشـــاره دارد.  
تعهـــد ســـازمانی کارکنـــان، آثـــار بالقـــوه و جـــدی ای بـــر 
پیش بینی کننـــدۀ  می توانـــد  و  دارد  ســـازمان  عملکـــرد 
مهمـــی بـــر اثربخشـــی ســـازمان باشـــد )امیـــن بیدختـــی و 
، 1386: 32(. تحقیقـــات نشـــان داده اســـت کـــه  صالح پـــور
، از نظر جســـمی و توان  کارکنـــان بـــا تعهـــد ســـازمانی بالاتـــر
ذهنـــی و پایبنـــدی بـــه ارزش هـــای ســـازمان، در وضعیـــت 
بهتـــری قرار دارند و از نظر ســـازمانی، ســـطح بـــالای تعهد، 
منعکس کننـــدۀ جـــو ســـازمانی بســـیار مطلـــوب اســـت کـــه 
بـــه جـــذب و مانـــدگاری کارکنـــان منجر می شـــود )حیدری 

تفرشـــی و دریابگیـــان، 1390: 29(.

1 . Mckenna
2 . Allen & Meyer
3 . Emotional commitment
4 . Normative commitment
5 . Continuance commitment

از ســـوی دیگر، مروری بر ســـوابق موجود نشـــان می دهد 
که به منظور تقویت و ارتقای تعهد ســـازمانی در میان کارکنان 
یک ســـازمان، عوامل مختلفی دخالـــت دارد که از جملۀ آنان 
می تـــوان بـــه ســـبک های مدیریتی )علمـــی و بـــرزی، 1388( و 
رضایت شـــغلی کارکنـــان )امین بیدوختی و صالح پـــور، 1386، 

حیدری تفرشـــی و دریابگیان، 1390( اشـــاره کرد.  
در این بین، رضایت شـــغلی، ترکیبی از احســـاس مثبت و 
منفی کارکنان نسبت به شغلشـــان در سازمان است. به بیان 
دیگـــر، رضایـــت شـــغلی راجع به احساســـات کارکنان نســـبت 
به دســـتاوردها و موفقیت های شـــغلی اســـت )ازیـــری6، 2011: 
78(. بـــه بیان دیگر، رضایت شـــغلی حالتـــی عاطفی و مثبت، 
حاصـــل از ارزیابـــی شـــغل بـــا تجارب شـــغلی اســـت کـــه ابعاد 
گونی دارد. اســـپکتور معتقد است رضایت شغلی نگرشی  گونا
اســـت که چگونگی احســـاس کارکنان را نســـبت به شغلشان 
به طور کلی یا نســـبت بـــه حیطه های مختلف آن )ســـازمان، 
کار، سرپرســـتی، همـــکاران، حقـــوق و مزایا و ترفیعات( نشـــان 
می دهـــد )ابیلـــی و همـــکاران، 1393: 101(. اســـمیت، کندال و 
هیولیـــن، پنج بعد اساســـی، یعنـــی: ماهیت شـــغل، پرداخت 
حقـــوق و مزایـــا، فرصت هـــای پیشـــرفت و ترقی، سرپرســـتان 
و همـــکاران در کار را مهم تریـــن ابعـــاد مؤثر در احســـاس افراد 
نســـبت به کارشان می دانند )هزاوه ای و صمدی، 1386: 47(. 
افزایش رضایت شـــغلی به معنی افزایش اثربخشی و بهره وری 
افراد و این افزایش مســـتقیماً روی عملکرد ســـازمانی و بهبود 
آن تأثیرگـــذار اســـت. به اعتقاد بســـیاری از صاحب نظران علم 
مدیریـــت و روان شناســـان ســـازمانی، رضایـــت شـــغلی نقش 
بســـزایی در بهبود و پیشـــرفت سازمان، بهداشـــت و سلامت 
نیروی کار ایفا می کند و از این حیث، مســـئلۀ رضایت شـــغلی 
از مســـائل بنیـــادی هر ســـازمان به شـــمار می رود )قلـــی زاده و 

  .)1389 همکاران، 
6 . Aziri
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رضایـــت شـــغلی بـــر بســـیاری از متغیرهـــای ســـازمانی 
: افزایـــش بهـــره وری، دلســـوزی کارکنـــان نســـبت بـــه  نظیـــر
، افزایش  کار ســـازمان، تعلق خاطر و دلبســـتگی به محیـــط 
، ارتباطـــات صحیح، بهبـــود روحیه و  کار کمیـــت و کیفیـــت 
علاقـــه بـــه کار تأثیـــر دارد. رضایـــت شـــغلی پاییـــن، موجب 
رفتارهـــای ضداجتماعی، مانند: خدمـــات ضعیف، تولید و 
پخش شـــایعات مخرب، غیبـــت، جابجایـــی، ترک خدمت 

و... کارکنـــان می شـــود )صافـــی و همـــکاران، 1394: 89(.
ویلیامـــز و هـــذر1 خاطرنشـــان کرده اند که بیـــن رضایت 
کـــم اســـت و  شـــغلی و تعهـــد، رابطـــۀ علـــی و معلولـــی حا
رضایـــت شـــغلی، پیش شـــرط تعهد ســـازمانی اســـت. پورتر 
کـــه  نیـــز در تحقیقـــات خـــود دریافته انـــد  و همکارانـــش2 
تعهـــد ســـازمانی بـــا رضایـــت شـــغلی رابطـــۀ مســـتقیم و بـــا 
غیبـــت و جابجایـــی رابطۀ معکـــوس دارد )امیـــن بیدختی 
، 1386: 32(. رضایت شـــغلی، یـــک نگرش کلی  و صالح پـــور
اســـت که کارمند نســـبت به شـــغل خود دارد و مستقیماً با 
، پاداش های  کار چالش برانگیز نیازهای فـــردی، از جملـــه: 
عادلانـــه و محیـــط کاریِ حمایتی و همکاران مرتبط اســـت 

)ســـیلورتورن، 2004: 594(.
بـــر آن، یکـــی از ســـاده ترین و در عیـــن حـــال،  عـــلاوه 
مشـــارکت  شـــغلی،  رضایـــت  افزایـــش  راه هـــای  مؤثرتریـــن 
می دهـــد  نشـــان  مطالعـــات  اســـت.  ذینفعـــان  ســـازمانی 
کارکنـــان در امـــور شـــغلی و ســـازمانی، اختیارات  چنانچـــه 
و مشـــارکت بیش تـــری داشـــته باشـــند، ســـطوح بالاتـــری 
از رضایـــت شـــغلی را تجربـــه می کننـــد )ابیلـــی و همـــکاران، 
کم بـــودن فرهنـــگ  گـــرو حا 1393: 101(. ایـــن امـــر خـــود در 
مشـــارکتی و ســـبک مدیریتی مشارکتی در ســـازمان است. 
شـــناخت موقعیت هـــا و وضعیت هـــا و انتخـــاب روش 
مناســـب رهبـــری، کمـــک مؤثـــری در رســـیدن بـــه اهـــداف 
، موقعیـــت مدیـــر را وابســـته بـــه  ســـازمان می کنـــد. فیدلـــر
دو عامـــل می دانـــد: یکی شـــیوۀ مدیریتی و دیگـــری میزان 
کنترلـــی اســـت که مدیـــر به اوضـــاع و احـــوال کاری خویش 
به عنـــوان  آن  از  و  می نامـــد  کاری  کنتـــرل  را  دومـــی  دارد. 

وضعیـــت ســـازمان یـــاد می کند. 

1 .Williams and Heser
2 . Porter and others

ســـبک مدیریتی عبارت اســـت از الگوهـــای رفتاری ای 
کـــه مدیـــر بـــه هنـــگام هدایت کـــردن فعالیت هـــای دیگران 
از خـــود نشـــان می دهد )هرســـی و بلانچـــارد، 1398: 34(. 
، ســـبک مدیریـــت عبـــارت اســـت از تعبیر و  بـــه بیـــان دیگر
تفســـیر خـــاص کارمنـــد از نحـــوۀ مدیریـــت مدیر که شـــیوۀ 
عملکرد مناســـب خـــود را ایجاب می کنـــد )رضائیان، 1375 

و ســـیدجوادین، 1381(. 
بـــه عقیـــدۀ لیکـــرت، رفتـــار یـــا ســـبک مدیـــر به عنوان 
کـــه  می گـــذارد  تأثیـــر  ســـازمان  کارکنـــان  بـــر  علّـــی  متغیـــر 
می شـــود.  یـــاد  آن هـــا  از  ســـازمان  گی هـــای  ویژ به عنـــوان 
رنســـس لیکـــرت، ســـبک های مدیریتـــی را در چهـــار طبقه 

می دهـــد:  قـــرار 
1. سبک مدیریت دســـتوری: این نوع سبک مدیریتی 
کامـــا وظیفه مـــدار و آمرانـــه اســـت و مدیـــر بـــه مرئوســـان 
و  تـــرس  بـــر  مبتنـــی  روابـــط  و  نداشـــته  اطمینانـــی  خـــود 
ارعاب اســـت. عـــلاوه بـــر آن، در این نوع ســـبک مدیریتی، 
ازپیش تعیین شـــده  شـــغلی  و  کاری  وظایـــف  و  برنامه هـــا 
و شـــیوۀ انجـــام آن را هـــم مدیـــر به طـــور مســـتقیم دیکته 

می کنـــد و تصمیمـــات را خـــودش می گیـــرد.
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2. ســـبک مدیریت اقناعـــی )دســـتوریِ خیرخواهانه(: 
بـــه مدیریتی گفته می شـــود کـــه مدیر اعتمـــاد و اطمینانی 
اعظـــم  بخـــش  و  دارد  زیردســـتانش  بـــه  تمکین کننـــده 
بـــالا  از  ســـازمان  هدف هـــای  تعییـــن  و  تصمیم گیری هـــا 
و  قالبـــی  تصمیمـــات  از  بســـیاری  امـــا  می شـــود،  گرفتـــه 
ازپیش تعیین شـــده را افـــراد پایین تـــر می گیرنـــد. عـــلاوه بـــر 
آن، در ایـــن نـــوع ســـبک مدیریتی، مدیر به طور مســـتقیم 
کارکنانـــش را از چرایی هـــا و شـــیوۀ انجـــام امـــور و وظایف و 
کـــه آن ها را  گاه می ســـازد و ســـعی می کند  تصمیم گیری ها آ
دربـــارۀ درســـتیِ تصمیم ســـازی ها و تصمیم گیری هـــا و اجرا 

کند.  متقاعـــد 
3. ســـبک مدیریت مشـــورتی: این ســـبک به وضعیتی 
اطلاق می شـــود که مدیـــر اعتماد و اطمینـــان قابل توجه، 
کامـــل، بـــه مرئوســـان دارد. خط مشـــی عمومـــی و  امـــا نـــه 
تصمیمـــات کلـــی از بـــالا اتخـــاذ می شـــود، ولی بـــه طبقات 
تصمیم گیری هـــای  در  تـــا  می شـــود  داده  اجـــازه  پاییـــن 
کنـــش متقابـــل در حـــد  خاصـــی شـــرکت داشـــته باشـــند. 
تعـــادل میان سرپرســـت و مرئـــوس وجود دارد کـــه اغلب با 
اعتمـــاد و اطمینان همراه اســـت. علاوه بـــر آن، در این نوع 
ســـبک مدیریتـــی، مراحـــل تصمیم ســـازی، تصمیم گیری و 

اجـــرا تا حدی بـــا مشـــورت زیردســـتان صـــورت می گیرد.
4. ســـبک مدیریـــت مشـــارکتی: بـــه ســـبک مدیریتـــی 
گفته می شـــود که مدیـــر اعتماد و اطمینانی کامل نســـبت 
و تمامـــی مراحـــل تصمیم ســـازی،  زیردســـتانش دارد  بـــه 
صـــورت  زیردســـتان  مشـــورت  بـــا  اجـــرا  و  تصمیم گیـــری 
، 1382، هرســـی  می گیـــرد. )ایران نژاد پاریزی و ساســـان گهر

 )1398 بلانچـــارد،  و 
مدیـــران، خـــواه در صنعـــت، در بازرگانی یـــا در ادارات 
ســـازمانی، مؤثرتریـــن و مهم ترین افـــراد به شـــمار می روند. 
اقدامـــات و خصوصیـــات و رفتارهـــای مدیـــران از ســـطوح 
روحیـــۀ  بـــالای مدیریـــت، همگـــی در  تـــا ســـطوح  پاییـــن 
کارکنـــان و میـــزان کارایی آن هـــا، بیش از هـــر عامل دیگری 
اثـــر می گـــذارد و مرئوســـان آن هـــا نیـــز عصارۀ خط مشـــی ها 
و سیاســـت ســـازمان را در مدیـــران واحـــد محـــل کار خـــود 
و نحـــوۀ رفتـــار آن هـــا می جوینـــد )زمـــان زاده و همـــکاران، 

 .)13  :1396

شـــغلی  رضایـــت  دربـــارۀ  پژوهـــش  پانصـــد  مطالعـــۀ 
کـــه بیـــن رضایـــت شـــغلی و  کارکنـــان، نشـــان داده اســـت 
کارکنان رابطه وجود دارد و این  ســـلامت روحی و جســـمی 
مســـئله به طـــور معنـــی داری با مشـــکلات روحـــی و روانی، 
خســـتگی مفـــرط، اعتمادبه نفـــس، افســـردگی و اضطـــراب 
رابطـــه داشـــته اســـت )هـــزاوه ای و صمـــدی، 1386: 47(. 
لـــذا توجـــه به نیازهـــای مادی و معنـــوی کارکنـــان و تأمین 
نیازهـــای آنان از ســـوی مدیریت ســـازمان، رضایت شـــغلی 
کارکنان و درنتیجه، تعهد ســـازمانی آن هـــا را دنبال خواهد 
داشـــت. نتایج مطالعات انجام شـــده در این زمینه، نشان 
از وجـــود رابطـــۀ بیـــن ســـبک رهبـــری مدیـــران و رضایـــت 
کارکنان داشـــته اســـت )صافی و همـــکاران، 1394:  شـــغلی 

.)89
مدیـــران به ســـه دلیل بایـــد به رضایت شـــغلی کارکنان 
در  زیـــادی  مـــدارک  الـــف(  بدهنـــد:  اهمیـــت  ســـازمان  در 
که افـــراد ناراضـــی ســـازمان را تـــرک می کنند  دســـت اســـت 
رضایـــت  بـــا  کارکنـــان  ب(  می دهنـــد،  اســـتعفا  بیش تـــر  و 
، از ســـلامت بیش تـــری برخوردارنـــد و ج( رضایـــت  بیش تـــر
که از مرز ســـازمان فراتر رفته و آثار  شـــغلی پدیده ای اســـت 
آن در زندگـــی خصوصی فرد و خارج از ســـازمان مشـــاهده 

 .)32 :1386 ، می شـــود )امیـــن بیدختـــی و صالح پـــور
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پژوهش و مطالعات سازمانی

ارزیابی و رضایتمندی سرمایه های انسانی صندوق قرض الحسنه شاهد از برگزاری 
دورۀ توسعۀ  فردی تاب آوری، فرسودگی شغلی و کیفیت زندگی کاری

ح و توسعه مدیریت طر

ارزیابـــی  و  بازخـــورد  اخـــذ  درصـــدد  حاضـــر  تحقیـــق 
صنـــدوق  انســـانی  ســـرمایه های  رضایتمنـــدی  و 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  برگـــزاری  از  شـــاهد  قرض الحســـنه 
کاری  زندگـــی  کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری، 
بـــوده اســـت. از ایـــن رو، داده هـــای پژوهـــش با اســـتفاده 
اهـــداف  براســـاس  کـــه  محقق ســـاخته  پرسشـــنامۀ  از 
رفتـــاری یادگیری تنظیم شـــده بـــود، با اســـتفاده از روش 
شـــرکت  مذکـــور  دورۀ  در  کـــه  کســـانی  از  تمام شـــماری 
کـــرده بودنـــد، گـــردآوری شـــد. به منظـــور تحلیـــل داده ها 

از تحلیـــل توصیفـــی اســـتفاده شـــده اســـت. داده هـــای 
که رضایتمندی سرمایه های  پژوهش نشـــان داده اســـت 
انســـانی صندوق از برگزاری دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، 
کاری با 46.060 )و خط  فرسودگی شـــغلی و کیفیت زندگی 
بـــرش یـــا میانگیـــن آزمـــون36( در ســـطح مطلوبـــی بوده 

   . ست ا
کلیدی: رضایتمندی، توســـعۀ فـــردی، تاب آوری،  گان  واژ
کاری، ســـرمایۀ انسانی،  کیفیت زندگی  فرسودگی شـــغلی، 

شاهد   قرض الحســـنه  صندوق 
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رضایـــت شـــغلی بـــر بســـیاری از متغیرهـــای ســـازمانی 
: افزایـــش بهـــره وری، دلســـوزی کارکنـــان نســـبت بـــه  نظیـــر
، افزایش  کار ســـازمان، تعلق خاطر و دلبســـتگی به محیـــط 
، ارتباطـــات صحیح، بهبـــود روحیه و  کار کمیـــت و کیفیـــت 
علاقـــه بـــه کار تأثیـــر دارد. رضایـــت شـــغلی پاییـــن، موجب 
رفتارهـــای ضداجتماعی، مانند: خدمـــات ضعیف، تولید و 
پخش شـــایعات مخرب، غیبـــت، جابجایـــی، ترک خدمت 

و... کارکنـــان می شـــود )صافـــی و همـــکاران، 1394: 89(.
ویلیامـــز و هـــذر1 خاطرنشـــان کرده اند که بیـــن رضایت 
کـــم اســـت و  شـــغلی و تعهـــد، رابطـــۀ علـــی و معلولـــی حا
رضایـــت شـــغلی، پیش شـــرط تعهد ســـازمانی اســـت. پورتر 
کـــه  نیـــز در تحقیقـــات خـــود دریافته انـــد  و همکارانـــش2 
تعهـــد ســـازمانی بـــا رضایـــت شـــغلی رابطـــۀ مســـتقیم و بـــا 
غیبـــت و جابجایـــی رابطۀ معکـــوس دارد )امیـــن بیدختی 
، 1386: 32(. رضایت شـــغلی، یـــک نگرش کلی  و صالح پـــور
اســـت که کارمند نســـبت به شـــغل خود دارد و مستقیماً با 
، پاداش های  کار چالش برانگیز نیازهای فـــردی، از جملـــه: 
عادلانـــه و محیـــط کاریِ حمایتی و همکاران مرتبط اســـت 

)ســـیلورتورن، 2004: 594(.
بـــر آن، یکـــی از ســـاده ترین و در عیـــن حـــال،  عـــلاوه 
مشـــارکت  شـــغلی،  رضایـــت  افزایـــش  راه هـــای  مؤثرتریـــن 
می دهـــد  نشـــان  مطالعـــات  اســـت.  ذینفعـــان  ســـازمانی 
کارکنـــان در امـــور شـــغلی و ســـازمانی، اختیارات  چنانچـــه 
و مشـــارکت بیش تـــری داشـــته باشـــند، ســـطوح بالاتـــری 
از رضایـــت شـــغلی را تجربـــه می کننـــد )ابیلـــی و همـــکاران، 
کم بـــودن فرهنـــگ  گـــرو حا 1393: 101(. ایـــن امـــر خـــود در 
مشـــارکتی و ســـبک مدیریتی مشارکتی در ســـازمان است. 
شـــناخت موقعیت هـــا و وضعیت هـــا و انتخـــاب روش 
مناســـب رهبـــری، کمـــک مؤثـــری در رســـیدن بـــه اهـــداف 
، موقعیـــت مدیـــر را وابســـته بـــه  ســـازمان می کنـــد. فیدلـــر
دو عامـــل می دانـــد: یکی شـــیوۀ مدیریتی و دیگـــری میزان 
کنترلـــی اســـت که مدیـــر به اوضـــاع و احـــوال کاری خویش 
به عنـــوان  آن  از  و  می نامـــد  کاری  کنتـــرل  را  دومـــی  دارد. 

وضعیـــت ســـازمان یـــاد می کند. 

1 .Williams and Heser
2 . Porter and others

ســـبک مدیریتی عبارت اســـت از الگوهـــای رفتاری ای 
کـــه مدیـــر بـــه هنـــگام هدایت کـــردن فعالیت هـــای دیگران 
از خـــود نشـــان می دهد )هرســـی و بلانچـــارد، 1398: 34(. 
، ســـبک مدیریـــت عبـــارت اســـت از تعبیر و  بـــه بیـــان دیگر
تفســـیر خـــاص کارمنـــد از نحـــوۀ مدیریـــت مدیر که شـــیوۀ 
عملکرد مناســـب خـــود را ایجاب می کنـــد )رضائیان، 1375 

و ســـیدجوادین، 1381(. 
بـــه عقیـــدۀ لیکـــرت، رفتـــار یـــا ســـبک مدیـــر به عنوان 
کـــه  می گـــذارد  تأثیـــر  ســـازمان  کارکنـــان  بـــر  علّـــی  متغیـــر 
می شـــود.  یـــاد  آن هـــا  از  ســـازمان  گی هـــای  ویژ به عنـــوان 
رنســـس لیکـــرت، ســـبک های مدیریتـــی را در چهـــار طبقه 

می دهـــد:  قـــرار 
1. سبک مدیریت دســـتوری: این نوع سبک مدیریتی 
کامـــا وظیفه مـــدار و آمرانـــه اســـت و مدیـــر بـــه مرئوســـان 
و  تـــرس  بـــر  مبتنـــی  روابـــط  و  نداشـــته  اطمینانـــی  خـــود 
ارعاب اســـت. عـــلاوه بـــر آن، در این نوع ســـبک مدیریتی، 
ازپیش تعیین شـــده  شـــغلی  و  کاری  وظایـــف  و  برنامه هـــا 
و شـــیوۀ انجـــام آن را هـــم مدیـــر به طـــور مســـتقیم دیکته 

می کنـــد و تصمیمـــات را خـــودش می گیـــرد.
یافته های تحقیق 

گی های جمعیتی  الف( تحلیل توصیفی ویژ
1. سن

دورۀ  در  مشـــارکت کننده  پاســـخگویان  ســـن  توزیـــع 
کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ 

اســـت: داده  نشـــان  جـــدول1  در  کاری  زندگـــی 
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همان گونـــه که یافته هـــای جدول1 نیز نشـــان می دهد، 
از مشـــارکت کنندگان در دورۀ توســـعۀ تاب آوری، فرســـودگی 
شـــغلی و کیفیـــت زندگـــی کاری، 6.1 درصـــد در گـــروه ســـنی 
گـــروه ســـنی 36-----47 و  24----35، 38.8 درصـــد در 
55.1 درصد در گروه ســـنی 48-----59 سال بودند. علاوه 
بـــر آن، همان گونـــه که آمـــارۀ میانگیـــن نیز نشـــان می دهد، 

متوســـط سن مشـــارکت کنندگان 46 سال و همچنین نیمی 
از پاســـخگویان بالاتر از 48 ســـال و  نیمی دیگر پایین تر از آن 
قرار داشـــتند. درنهایـــت، همان گونه که آمارۀ نما نیز نشـــان 
می دهـــد، بیش تریـــن فراوانـــی ســـن پاســـخگویان در طبقۀ 
ســـنی50 ســـال بـــوده اســـت. نمـــودار1، توزیـــع فراوانی ســـن 

پاســـخگویان را نشـــان می دهد:    

جدول1: توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب سن

نمودار1: توزیع فراوانی سن پاسخگویان
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درصدفراوانیجنس 

4896.0مرد 

24.0زن 

50100.0تعداد کل

نما:                           1

2. جنس
توزیـــع جنـــس پاســـخگویان مشـــارکت کننده در دورۀ 

کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ 
کاری در جـــدول2 نشـــان داده اســـت: زندگـــی 

3. میزان تحصیلات
توزیـــع میزان تحصیلات پاســـخگویان مشـــارکت کننده 

و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در 
کیفیـــت زندگـــی کاری در جـــدول3 نشـــان داده اســـت:

نشـــان  نیـــز  جـــدول2  یافته هـــای  کـــه  همان گونـــه 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  از  می دهـــد، 
کاری،  زندگـــی  کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری، 
آن،  بـــر  عـــلاوه  بودنـــد.  زن  درصـــد   4 و  مـــرد  درصـــد   96

همان گونـــه کـــه آمـــارۀ نما نیز نشـــان می دهـــد، بیش ترین 
فراوانـــی جنس پاســـخگویان در طبقۀ مردان بوده اســـت. 
نمـــودار2، توزیـــع فراوانـــی جنـــس پاســـخگویان را نشـــان 

می دهـــد: 

جدول2: توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب جنس

نمودار2: توزیع فراوانی جنس پاسخگویان
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درصد فراوانی تجمعیدرصدفراوانیتحصیلات 

24.04.0دیپلم

2346.0100.0لیسانس 

2550.0فوق لیسانس

50100.0تعداد کل

میانه:    2                   نما:   3

4. وضعیت تأهل
توزیـــع وضعیت تأهل پاســـخگویان مشـــارکت کننده در 

دورۀ توســـعۀ فردی تاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و کیفیت 
زندگی کاری در جدول4 نشـــان داده اســـت:

نشـــان  نیـــز  جـــدول3  یافته هـــای  کـــه  همان گونـــه 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  از  می دهـــد، 
کاری،  زندگـــی  کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی  تـــاب آوری، 
درصـــد   50 و  لیســـانس   درصـــد   46 دیپلـــم،  درصـــد   4
فوق لیســـانس داشـــتند. علاوه بر آن، همان گونـــه که آمارۀ 
میانه نیز نشـــان می دهد، نیمی از پاسخگویان تحصیلات 

بـــالای لیســـانس و نیمـــی دیگـــر پایین تـــر از آن داشـــتند. 
کـــه آمارۀ نمـــا نیز نشـــان می دهد،  درنهایـــت، همان گونـــه 
در  پاســـخگویان  تحصیـــلات  میـــزان  فراوانـــی  بیش تریـــن 
طبقـــۀ تحصیلـــی فوق لیســـانس بـــوده اســـت. نمـــودار3، 
توزیـــع فراوانـــی میـــزان تحصیـــلات پاســـخگویان را نشـــان 

می دهـــد:   

جدول3: توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب میزان تحصیلات

نمودار3: توزیع فراوانی میزان تحصیلات پاسخگویان

دیپلم لیسانس 0فوق لیسانس

5

10

15

20

25

شمارهٔ 41

49



درصدفراوانیوضعیت تأهل  

36.0مجرد 

4794.0متأهل 

50100.0تعداد کل

نما: 2

جدول4: توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب وضعیت تأهل

نمودار4: توزیع فراوانی وضعیت تأهل پاسخگویان

نشـــان  نیـــز  جـــدول4  یافته هـــای  کـــه  همان گونـــه 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  از  می دهـــد، 
کاری، 6  کیفیـــت زندگـــی  تـــاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و 
درصـــد مجـــرد و 94 درصـــد متأهـــل بودنـــد. عـــلاوه بـــر آن، 

کـــه آمارۀ نمـــا نیز نشـــان می دهـــد، بیش ترین  همان گونـــه 
فراوانـــی وضعیـــت تأهـــل پاســـخگویان در طبقـــۀ متاهـــل 
بـــوده اســـت. نمـــودار4، توزیـــع فراوانـــی وضعیـــت تأهـــل 

می دهـــد:    نشـــان  را  پاســـخگویان 

ب( توصیف داده ها
متغیر رضایتمندی مشـــارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ 
فردی تاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و کیفیت زندگی کاری، 
بـــا دوازده گویـــه و براســـاس طیـــف پنج درجـــه ای لیکرت با 
دامنـــۀ پاســـخ 12---60 و میانگیـــن آزمـــون بـــا خـــط برش 

گرفتـــه اســـت. جـــدول5 و 6، متغیر  36 مـــورد آزمـــون قـــرار 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  از  مشـــارکت کنندگان  رضایتمنـــدی 
کیفیت زندگی  مهارت های تاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و 
کاری را در دو حالـــت )ســـطح فاصلـــه ای و ســـطح رتبه ای( 

به شـــرح زیـــر نشـــان می دهد:   

مجرد متاهل
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درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی رضایتمندی مشارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ فردی 

6.0 6.0 3 تاحدودی

62.0 56.0 28 زیاد 

100.0 38.0 19 خیلی زیاد 

100.0 50 تعداد کل

میانگین: میانگین1:  4.32 )زیاد(                        میانه: 4  )زیاد(                                 نما: 4 )زیاد(                          

1 . میانگین رتبه

متغیر
تعداد 

گویه
میانگین 

خط برش
)میانگین آزمون(

انحراف 
معیار 

بیشینهکمینه

رضایتمندی مشارکت کنندگان 
در دورۀ توسعه فردی تاب آوری، 

فرسودگی شغلی و کیفیت زندگی کاری
1246.060365.4222958

) 50نمونۀ کل )تعداد مشاهدات معتبر

کندگی متغیر رضایتمندی مشارکت کنندگان  جدول5: توزیع آمار مرکزی و پرا
کاری کیفیت زندگی  در دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، فرسودگی شغلی و 

جدول6: توزیع متغیر رضایتمندی مشارکت کنندگان 
کاری کیفیت زندگی  در دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، فرسودگی شغلی و 

کـــه یافته های جـــدول4 نیز نشـــان می دهد،  همان گونه 
تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  از 
فرســـودگی شـــغلی و کیفیـــت زندگـــی کاری، 6 درصـــد مجرد و 
94 درصـــد متأهـــل بودنـــد. علاوه بـــر آن، همان گونه کـــه آمارۀ 

نما نیز نشـــان می دهـــد، بیش تریـــن فراوانـــی وضعیت تأهل 
پاســـخگویان در طبقـــۀ متاهل بوده اســـت. نمـــودار4، توزیع 

فراوانـــی وضعیت تأهـــل پاســـخگویان را نشـــان می دهد:   
الف( سطح فاصله ای متغیر 

کـــه یافته های جـــدول5 نیز نشـــان می دهد،  همان گونه 
متغیر میزان رضایتمندی مشـــارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ 
فردی تـــاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و کیفیت زندگـــی کاری، 
بـــا میانگیـــن46.060 )و بـــا خط بـــرش36( در ســـطح مطلوبی 

کـــه ایـــن میانگیـــن بالاتر از ســـطح اســـتاندارد  قـــرار دارد؛ چرا
تعیین شـــده )میانگیـــن آزمـــون( براســـاس مجموع ســـؤالات 

مـــورد ســـنجش متغیر یا شـــاخص کل اســـت.
ب( سطح رتبه ای متغیر       

شمارهٔ 41

51



گویه ها 
خیلی 

کم 
کم 

تا 
حدودی  

زیاد 
خیلی 
زیاد 

میانگین 
نمونۀ کل        

) )تعداد مشاهدات معتبر

1. تا چه اندازه انتظارات شما از یادگیری 
دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، فرسودگی 

شغلی و کیفیت زندگی کاری محقق 
شده است؟  

--18284

3.720

50

--36.056.08.0100.0

2. تا چه اندازه زوایا و وجوه مختلف 
کیفیت  تاب آوری، فرسودگی شغلی و 

که تا پیش از آن  کاری را  زندگی 
گرفته اید؟ مطلع نبودید، فرا

-2161913

3.860

50

-4.032.038.026.0100.0

کاملی  3. تا چه اندازه به شناخت 
از علل و عوامل مؤثر بر تاب آوری، 
کیفیت زندگی  فرسودگی شغلی و 

کاری دست یافتید؟

-120236

3.680

50

-2.040.046.012.0100.0

4. تا چه اندازه دورۀ تاب آوری، 
کیفیت زندگی  فرسودگی شغلی و 
کاری توانسته است راهکارهای 

مناسبی جهت مقابله با 
ضعف هایتان در این زمینه در 

اختیار شما قرار دهد؟  

-116285

3.740

50

-2.032.056.010.0100.0

5. تا چه اندازه پس از این دوره قادر 
به به کاربردن آموخته هایتان در 

زندگی شغلی و خانوادگی هستید؟

-110345

3.860

50

-2.020.038.010.0100.0

همان گونـــه که جـــدول6 نیز نشـــان می دهـــد، از میان 
ایـــن پیمایـــش، از حیـــث  پاســـخگویان مـــورد بررســـی در 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  رضایتمنـــدی 
کاری بـــه  کیفیـــت زندگـــی  تـــاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و 
درصـــد   56 تاحـــدودی،  رضایتمنـــدی  درصـــد   6 ترتیـــب: 
رضایتمنـــدی زیـــاد و 38 درصـــد رضایتمنـــدی خیلـــی زیاد 
مرکـــزی  آماره هـــای  کـــه  همان گونـــه  بنابرایـــن  داشـــتند. 

نیـــز نشـــان می دهـــد، متوســـط و نیـــز بیش تریـــن طبقـــۀ 
فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  رضایتمنـــدی 
کاری در  کیفیـــت زندگـــی  تـــاب آوری، فرســـودگی شـــغلی و 

طبقـــۀ زیاد مشـــاهده شـــده اســـت. 
رضایتمنـــدی  گویه هـــای  توصیفـــی  تحلیـــل   -
تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان 

کاری  زندگـــی  کیفیـــت  و  شـــغلی  فرســـودگی 

گویه های رضایتمندی مشارکت کنندگان  جدول7: توزیع  فراوانی 
کاری کیفیت زندگی  در دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، فرسودگی شغلی و 
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گویه ها 
خیلی 

کم 
کم 

تا 
حدودی  

زیاد 
خیلی 
زیاد 

میانگین 
نمونۀ کل        

) )تعداد مشاهدات معتبر

6. تا چه اندازه پس از این دوره قادر 
کاری و  کیفیت زندگی  به ارتقای 

مقابله با تاب آوری، فرسودگی شغلی 
هستید؟

-18383

3.860

50

-2.016.076.06.0100.0

7. تا چه اندازه پس از این دوره قادر 
کیفیت زندگی  به ریشه یابی و تحلیل 
کاری و مقابله با تاب آوری، فرسودگی 

شغلی هستید؟

--19256

3.740

50

--38.050.012.0100.0

8. تا چه اندازه فکر می کنید که پس 
از این دوره بتوانید آموخته هایتان 

کیفیت زندگی  را پیرامون تاب آوری و 
گرفته اند، به موقعیت های  که یاد 

) زندگی خانوادگی و اجتماعی(  دیگر
تعمیم و آن را مورد تجزیه و تحلیل و 

راهکار قرار دهید؟

-118256

3.720

50

-2.036.050.012.0100.0

9. تا چه اندازه از ساعت برگزاری 
دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، 

کیفیت زندگی  فرسودگی شغلی و 
کاری رضایت داشتید؟

5413208

3.440

50

10.08.026.040.016.0100.0

10. تا چه اندازه از روز برگزاری دورۀ 
توسعۀ فردی تاب آوری، فرسودگی 

کاری رضایت  کیفیت زندگی  شغلی و 
داشتید؟

1562810

3.820

50

2.010.012.056.020.0100.0

11. تا چه اندازه از دانش و مهارت 
استاد دورۀ توسعۀ فردی تاب آوری، 

کیفیت زندگی  فرسودگی شغلی و 
کاری رضایت داشتید؟

-162221

4.260

50

-2.012.044.042.0100.0

که  12. تا چه اندازه اعتقاد دارید 
برگزاری چنین دوره هایی برای 

کارکنان  زندگی شغلی و خانوادگی 
مفید و اثربخش است؟

-151925

4.360

50

-2.010.038.050.0100.0

( رضایتمندی  شاخص کل )متغیر
مشارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ 

فردی تاب آوری، فرسودگی شغلی و 
کاری کیفیت زندگی 

--32819

4.320

50

--6.056.038.0100.0
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نشـــان  نیـــز  جـــدول7  یافته هـــای  کـــه  همان گونـــه 
رضایتمنـــدی  بـــا  مرتبـــط  گویه هـــای  می دهـــد، 
تـــاب آوری،  فـــردی  توســـعۀ  دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان 
کاری بیان کنندۀ موارد  کیفیت زندگی  فرســـودگی شـــغلی و 

اســـت:    زیـــر 
در مجمـــوع، میزان رضایتمندی مشـــارکت کنندگان در 
دورۀ توســـعۀ فردی مذکور در ســـطح مطلوبی بوده اســـت 

)رجـــوع به میانگیـــن رتبه ای گویۀ10 و نیز شـــاخص کل(.  
سطح دانش مشـــارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ فردی 

گویه های 1 و 3(.  مذکور ارتقا یافته اســـت )رجوع بـــه 

کاربســـت و به کارگیـــری آموخته هـــا در زندگـــی  ســـطح 
دورۀ  در  مشـــارکت کنندگان  شـــغلی  و  خانوادگـــی  فـــردی، 
بـــه  )رجـــوع  اســـت  یافتـــه  ارتقـــا  مذکـــور  فـــردی  توســـعۀ 

 .)7 و   6  ،5 گویه هـــای 
ســـطح تعمیم و تســـری آموخته ها به دیگر موقعیت ها 
از ســـوی مشـــارکت کنندگان در دورۀ توســـعۀ فـــردی مذکور 

گویۀ 8(.  ارتقا یافته اســـت )رجوع بـــه 
میزان رضایتمندی مشـــارکت کنندگان در دورۀ توسعۀ 
فـــردی مذکـــور از مـــدرس مربوطه نیـــز در ســـطح مطلوبی 

برآورد شـــده اســـت )رجوع بـــه گویۀ 11(.
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مصاحبه با خبرگان سازمانی

روابط عمومی الکترونیک؛ مقدمه ای به سوی روابط عمومی هوشمند

؛  پیشکسوت روزنامه نگاری و روابط عمومی گفتگو با دکتر حمید ضیایی پرور

دکتـــرای  مقطـــع  دانش آموختـــۀ   ، ضیایی پـــرور حمیـــد 
روزنامه نگاری اســـت. او خود پیش از این به مدت 21 سال 
گزارشگر  در روزنامه های خراســـان و همشـــهری، خبرنگار و 
بـــوده اســـت. ســـال ها بعـــد در ســـازمان های مختلفـــی از 
جملـــه وزارت فرهنگ و ارشـــاد اســـلامی و ســـازمان میراث 
گردشـــگری مســـئولیت داشـــته  فرهنگی، صنایع دســـتی و 
کـــه مفهوم  کســـانی اســـت  اســـت. ضیایی پـــرور جزو اولین 
روابـــط عمومی الکترونیـــک را در ایران توســـعه و ارتقا داد. 
تـــز دکترای او بـــا همین موضوع در ســـال 1388 دفاع شـــد 
و طـــی این ســـال ها پانزده جلـــد کتاب و ده هـــا مقاله تولید 
کرده اســـت. همچنین در دانشـــگاه های متعدد  و منتشـــر 

کنون  کشـــور بـــه تدریس رشـــتۀ ارتباطـــات پرداختـــه و هم ا
نیـــز مـــدرس رشـــتۀ مدیریـــت رســـانه در مقطـــع دکتـــرا در 
دانشـــگاه ادیـــان و مذاهـــب قم اســـت. همچنین ســـال ها 
مشـــاور روابط عمومی در ســـازمان های مختلـــف از جمله: 
گاز ایـــران، وزارت نفـــت و بانک  بنیاد شـــهید، شـــرکت ملی 

ملـــی ایران بوده اســـت.  
و  الکترونیـــک  عمومـــی  روابـــط  دربـــارۀ  ضیایی پـــرور  بـــا 
شـــاخص های آن صحبـــت کردیـــم و بحث بـــه روابط عمومی 
هوشـــمند و اســـتفاده از هـــوش مصنوعـــی در روابط عمومی 
کشـــیده شـــد. ایـــن گفتگـــو را تقدیـــم شـــما مخاطبـــان عزیـــز 

می کنیـــم: 
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بـــرای  اهمیتـــی  و  جایـــگاه  چـــه  عمومی هـــا  روابـــط 
ســـازمان ها و دستگاه ها، خاصه ســـازمان های خدماتی 

دارند؟ حمایتـــی  و 
کـــه مســـئولیت اصلی  روابـــط عمومـــی، نهـــادی اســـت 
آن شـــکل دادن بـــه افکار عمومـــی و بهبود تصویـــر عمومی 
ســـازمان یا شـــرکت در میان مـــردم، مشـــتریان و مخاطبان 
اســـت. بـــر ایـــن اســـاس، روابـــط عمومـــی یـــک مســـئولیت 
و  دارد  ســـازمان  در  عالـــی  ســـطح  در  مدیریتـــی  کارکـــرد  و 
بـــه همیـــن جهـــت در تمـــام دنیـــا، روابـــط عمومـــی، بازوی 
مســـتقیم مدیریـــت عالی ســـازمان اســـت و ارتباط مســـتمر 
و نزدیـــک با مغز سیاســـتگذار و مدیر ســـازمان دارد. روابط 
کـــه دیـــدگاه مشـــتریان و  عمومـــی، اولیـــن نهـــادی اســـت 
مخاطبـــان دربارۀ نحـــوۀ ســـرویس دهی یا خدمات رســـانی 
ســـازمان را مـــورد ســـنجش و پایش قـــرار می دهـــد و نتیجۀ 
آن را بـــه واحدهـــای مرتبـــط ســـازمانی منعکـــس می کند. از 
، روابط عمومی، عملکرد ســـازمان را به شـــیوۀ  ســـوی دیگـــر
هنرمندانـــه بـــه مـــردم و رســـانه ها منعکـــس می کنـــد. لـــذا 
روابـــط عمومـــی، یک پـــل دوطرفه و یـــک آینه و دماســـنج 
اجتماعـــیِ حســـاس و دقیـــق بـــرای هر ســـازمانی به شـــمار 

ود.  می ر
می تـــوان  چگونـــه  را  الکترونیکـــی  عمومـــی  روابـــط 
تعریـــف کرد و چه تفاوتی بـــرای آن، در مقایســـه با روابط 

عمومـــی غیرالکترونیکـــی قائـــل هســـتید؟
روابـــط عمومـــی الکترونیـــک در ســـاده ترین تعریف آن، 
عبـــارت اســـت از به کارگیری فنـــاوری اطلاعات بـــرای انجام 
بهتـــر و شایســـته تر مســـئولیت ها، مأموریت هـــا و خدمـــات 
روابـــط عمومی. اساســـاً روابـــط عمومی ها در ســـازمان ها و 
شـــرکت ها چنـــد دســـته وظیفۀ ســـنتی را برعهـــده دارند که 
در حوزه هـــای رســـانه ای، تبلیغاتـــی، هنری، اطلاع رســـانی، 
انتشـــاراتی، تولید محتوا، ســـمعی و بصری، ســـنجش افکار 
عمومـــی، نمایشـــگاه و رویـــداد اســـت. همۀ ایـــن وظایف و 
مأموریت هـــا امروزه بـــه کمک فناوری هـــای نوین اطلاعاتی 
و ارتباطـــی انجام شـــدنی اســـت. مثـــا بـــه جـــای ســـنجش 
افـــکار عمومـــی بـــه شـــیوۀ ســـنتی می تـــوان از تکنیک های 
شـــبکه های  داده کاوی  و  اخبـــار  الکترونیکـــی  جمـــع آوری 
کـــرد یا به  اجتماعـــی بـــا ســـامانه های هوشـــمند اســـتفاده 

و  فناوری هـــا  از  می تـــوان  ســـنتی  محتـــوای  تولیـــد  جـــای 
نرم افزارهـــای جدید یا حتـــی انجین های هـــوش مصنوعی 
کرد. امـــروزه کم تر ســـازمانی را  بـــرای تولید محتوا اســـتفاده 
می توان ســـراغ گرفت کـــه روابط عمومی اش به شـــکل کاما 

ســـنتی و غیرالکترونیکـــی فعالیـــت کند.
گی هـــای روابط عمومـــی الکترونیکـــیِ اثربخش را  ویژ

برمی شـــمرید؟ چگونه 
بـــه روز  بایـــد  اثربخـــش  الکترونیکـــیِ  عمومـــی  روابـــط 
باشـــد، از فناوری هـــای نوین اســـتفاده کند، ســـرعت عمل 
در اطلاع رســـانی داشـــته باشـــد، از شـــبکه های اجتماعـــی 
و پلتفرم هـــای اجتماعـــی مجـــازی بـــرای ارتبـــاط بـــا مردم و 
افـــکار عمومی به درســـتی اســـتفاده کنـــد، دانـــش و مهارت 
خـــود را در به کارگیـــری فناوری های هـــوش مصنوعی به روز 
کنـــد و نیروی انســـانی ماهـــر و متخصـــص را بـــه کار بگیرد یا 
نیروهـــای خـــود را بـــا آموزش هـــای جدیـــد توانمند ســـازد. 
روابـــط عمومی الکترونیک بـــا پایش و رصـــد و مانیتورکردن 
فرایند هـــای ســـازمانی و رصـــد و داده کاوی افـــکار عمومی و 
انتقـــال ســـریع چالش هـــا و معضلات ســـازمانی بـــه مدیران 
مانـــع  صادقانـــه،  و  صریـــح  روشـــنگری  و  پاســـخگویی  و 

شـــکل گیری بحـــران بـــرای ســـازمان خود می شـــود. 
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در مطالعـــات خود بین روابـــط عمومی الکترونیکی و 
 
ً
روابـــط عمومی مجازی تفکیک قائل شـــده بودید؟ لطفا

دربـــارۀ تفاوت این دو بیش تـــر توضیح بدهید؟
آن چیـــزی که در ادبیات علمی ارتباطـــات در دنیا مطرح 
اســـت، مفاهیم متعددی اســـت کـــه فلســـفۀ نامگذاری های 
مختلف مفاهیم روابط عمومی را از یکدیگر متمایز می سازد. 
مثـــا در اغلـــب کشـــورهای دنیـــا، بـــه جـــای روابـــط عمومـــی 
الکترونیـــک که در ایران مفهوم رایجی اســـت، از مفهوم روابط 
عمومـــی آنلاین اســـتفاده می شـــود. اما مفاهیـــم دیگری هم 
در ایـــن زمینه مطرح اســـت که هریک به برجسته شـــدن یک 
بعـــد از فناوری هـــا و فرایندهـــا در روابـــط عمومی اشـــاره دارد؛ 
مفاهیمـــی مثـــل: روابـــط عمومـــی اینترنتـــی، روابـــط عمومی 
وبـــی، روابـــط عمومـــی 2، روابـــط عمومـــی مجـــازی، روابـــط 
عمومـــی موبایـــل و روابـــط عمومی هوشـــمند. در ایـــن بین، 
روابـــط عمومی مجازی که ســـؤال شماســـت، اشـــاره به نوعی 
از فعالیـــت روابط عمومـــی دارد که اساســـاً در آن نهـــاد روابط 
عمومـــی کاما به صورت مجـــازی و غیرحضوری و غیرفیزیکی 

فعالیت می کنـــد و به نوعی تمام فعالیت هـــای روابط عمومی 
ســـازمان  عمومـــی  روابـــط  مدیریـــت  و  شـــده  برون ســـپاری 
پروژه هـــای  هماهنگ کننـــدۀ  و  کنترل کننـــده  یـــک  درواقـــع 
مختلـــف روابط عمومی اســـت. در ایـــن نوع روابـــط عمومی، 
تمـــام مســـئولیت ها و وظایف روابـــط عمومی را شـــرکت های 

تخصصی بیـــرون از ســـازمان انجـــام می دهند.
چـــه شـــاخص های الکترونیکی ای بـــرای روابـــط عمومی 
الکترونیکیِ مطلوب در بخش وظایف درون سازمانی )نظیر: 
گاهی بخشی و پاســـخگویی، برگزاری مراسم،  اطلاع رســـانی، آ
جلسات و...( یک سازمان خدماتی حمایتی برمی شمارید؟
شـــاخص های مورد نظر من در این بخش عبارت اســـت 
از: داشـــتن نشـــریۀ الکترونیکی داخلی، سامانۀ پیامکی فعال 
و بـــه روز، تابلوهـــای اطلاع رســـانی دیجیتالـــی و مانیتورهـــای 
راهنمایـــی  و  اطلاع رســـانی  کیوســـک های  یکپارچـــه، 
ارباب رجـــوع، شـــبکۀ اینترنـــت داخلـــی ســـازمان یـــا  پرتـــال 
ســـازمانی، برگـــزاری نشســـت های تخصصـــی با ســـامانه های 

و... ویدئوکنفرانـــس 
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چه شـــاخص های الکترونیکی ای بـــرای روابط عمومی 
الکترونیکـــیِ مطلـــوب در بخـــش وظایـــف برون ســـازمانی 
پاســـخگویی،  و  گاهی بخشـــی  آ اطلاع رســـانی،  )نظیـــر: 
ســـنجش و بازخـــورد افـــکار عمومـــی، تعامـــل بـــا نهادها و 
ســـازمان های عمومـــی و مردم نهـــاد و...( یـــک ســـازمان 

خدماتـــی حمایتـــی برمی شـــمارید؟
شـــاخص های مـــورد نظـــر مـــن در ایـــن بخـــش عبارت 
فعـــال،  رســـمی  و  ســـازمانی  پرتـــال  و  وبســـایت   : از اســـت 
کانت هـــای  ا و  صفحـــات  داشـــتن  پرمحتـــوا،  و  بـــه روز 
فعـــال در تمـــام شـــبکه ها و ســـکوهای اجتماعـــی داخلـــی 
جملـــه:  )از  چندرســـانه ای  محتـــوای  تولیـــد  خارجـــی،  و 
اینفوگرافیـــک، موشـــن گرافیک( برای انتشـــار در ســـکوهای 
اجتماعـــی، اســـتفاده از ظرفیـــت بـــازی و بازی وارســـازی در 
معرفـــی خدمـــات و محصولات ســـازمان و شـــرکت، پایش و 
کنش ســـریع در  مانیتورینـــگ هوشـــمند رســـانه ها بـــرای وا
برابر رویدادها، داده کاوی شـــبکه های اجتماعی و داشـــتن 
گوش ســـپاری اجتماعـــی  یـــا  ســـامانۀ سوشیال لیســـنینگ 
در  اجتماعـــی  شـــبکه های  محتـــوای  بـــه  کنـــش  وا بـــرای 
سرچشـــمه های تولیـــد و نقـــد، اســـتفاده از  ســـامانه های 
متعـــدد هـــوش مصنوعـــی بـــرای جســـتجو، چـــت، تبدیـــل 
، ماننـــد: متن به  فرمت هـــای مختلـــف محتـــوا به همدیگـــر
عکـــس، متـــن به فیلـــم، متن بـــه صـــوت، صوت بـــه متن و 
عکـــس به متـــن و چندیـــن قابلیـــت دیگر، مجهزشـــدن به 
دانـــش شناســـایی و مقابله بـــا اخبار جعلـــی و جعل عمیق 

بحران. مدیریـــت  بـــرای 
با توجه بـــه دانش و تجربۀ تئوری و عملی جنابعالی، 
صندوق هـــای  بـــرای  الکترونیکـــی  عمومـــی  روابـــط 
قرض الحســـنه چـــه مطلوبیتـــی می توانـــد به عنـــوان یک 

ســـازمان غیرانتفاعـــیِ حمایتـــی داشـــته باشـــد؟ 
کـــه شـــما در روابـــط عمومیِ چـــه نهادی  مهم نیســـت 
از  اســـتفاده  پیشـــتاز  بایـــد  عمومـــی  روابـــط  می کنیـــد،  کار 
فناوری های نوین ارتباطی و هوشـــمند باشـــد. شاید باعث 
تعجب شـــما باشـــد که زمانی در جشـــنوارۀ انتشارات روابط 
عمومی هـــا، روابـــط عمومی آرامســـتان های اصفهـــان رتبۀ 
اول کشـــور را کســـب کرد. در نمایشـــگاهی که تشکیل شده 
بود، کنجکاوانه ســـراغ این روابط عمومـــی رفتم. یک آدم یا 

مدیری که بینش دیجیتال و هوشـــمند و الکترونیک دارد، 
کـــه کار بکنـــد، همه چیـــز را الکترونیک و  در قبرســـتان هـــم 
کـــه چرا امکانـــی برای  کـــرده بود  هوشـــمند می کنـــد. او فکر 
زیـــارت اهل قبـــور را به صورت آنلاین برای بســـتگان و اقوام 
آن هـــا فراهـــم نکنـــد؟ چرا امـــکان تور مجـــازی آنلایـــن برای 
بازدیـــد و جســـتجوی هوشـــمند امـــوات را فراهـــم نکند؟ او 
حتی نشـــریۀ الکترونیـــک از اموات مشـــهور اصفهـــان تهیه 

کرده بـــود و بـــه روز می کرد. 
روابط عمومیِ صندوق قرض الحســـنه شـــاهد به عنوان 
نهـــادی مالـــی که مخاطبـــان و مشـــتریان متعـــددی دارد و 
به عنـــوان نهاد خدمت رســـان به خانوادۀ محتـــرم ایثارگران 
و شـــاهد اســـت، به طـــور قطع می توانـــد با تولیـــد محتوای 
جذاب از خدمات انجام شـــده، اطلاع رســـانی هوشـــمندانه 
بـــه مخاطبـــان و اعضـــای خـــود و ارتبـــاط مؤثـــر بـــا جامعۀ 
کـــه دارد، نقش مؤثـــری در موفقیت این  مخاطب وســـیعی 
نهـــاد و بهبـــود و ارتقای تصویر ســـازمانی ایـــن صندوق نزد 

افکار عمومی داشـــته باشـــد.
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به قلم
دکتر اسلام کریمی

انگیزشی

نجواهای زندگی در اشـــکال مختلفی 
گوش مـــان زمزمـــه می کننـــد و بـــه  در 
همیـــن دلیل باید نســـبت بـــه تمامی 
کامـــا  نشـــانه های بیرونـــی و درونـــی 
گـــر بتوانیـــم بـــه موقـــع  گاه باشـــیم. ا آ
عائـــم هشـــدار دهنده را شناســـایی 
توانیـــم  مـــی  دهیـــم ،  تشـــخیص  و 
مســـیرهای جدیـــدی را کشـــف کنیم؛ 
تمـــام این هـــا بـــه خودمـــان بســـتگی 

دارد.




