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سخن مدیر مسئول
دکتر اسلام کریمی

بسم الله الرحمن الرحيم 
هَ عَلَیهِ ۖ فَمِنهُم مَن قَضىٰ نَحبَهُ وَمِنهُم مَن یَنتَظِرُ  مِنَ المُؤمِنینَ رِجالٌ صَدَقوا ما عاهَدُوا اللَّ

لوا تَبدیل ۖ وَما بَدَّ

شهادت سردار رشید و سلحشور انقلاب، ولایت و امت اسلام حاج‌قاسم سلیمانی فرمانده 
بزرگ سپاه قدس و همرزمانش به دست رژیم سفاک و پلید آمریکای مستکبر موجب تاسف و 

تاثر فراوان همه عدالت‌جویان دنیا گردید.
س��ردار رش��ید جبه��ه مقاومت در همه این س��ال‌ها در خ��ط اول و صف ش��کن مقابله با 
توطئه‌های ددمنشانه دشمنان در برابر ملت‌های مسلمان و آزادی‌خواه و همچنین پاسداری 

از قرآن و دین و حریم اهل بیت علیهم السلام بودند.
 به فضل الهی ش��هادت س��رباز ولایت و مالک‌اش��تر زمان، حاج‌قاسم س��لیمانی و دیگر 
فرزن��دان تربی��ت یافته در مکتب ولایت فقیه و مقاومت اس�المی، برخ�الف نیت و غایت این 
اقدام ش��وم، فصل نوین و گشاینده جبهه‌های جدیدی در روند مقاومت ضد صهیونیستی و 

مقابله با تروریست‌های متجاوز و اشغالگر آمریکایی در منطقه خواهد شد.
این س��ردار محبوب، مجاهد نس��توه، فرمانده مقتدر و س��رباز پاک‌باخته ولایت و عاشق 
امت اس�المی و ملت ایران، عمر پر برکت خود را در مس��یر اعتلای اسلام عزیز و پاسداری از 
حری��م ق��رآن و عترت و دفاع از امنیت، منافع و مصالح ملی س��پری ک��رد و به عنوان مصداق 
جامع و کامل مجاهد فی س��بیل‌الله نقش‌آفرین‌یهای افتخار‌آمیز و ماندگاری در این صراط 
مس��تقیم برای همیشه این س��رزمین به ودیعت نهاد تا الهام‌بخش نس��ل‌های امروز و فردای 

جامعه اسلامی قرار گیرد.
ب‌یشک راه سپهبد شهید حاج‌قاسم سلیمانی با قوت بیشتری ادامه خواهد یافت و ملت 

اسلامی نیز مصمم‌تر از گذشته آرمان‌های بلند او را دنبال خواهد کرد.
به ارواح تابناک این ش��هیدان گرانقدر و تاریخ‌س��از درود م‌یفرستیم و به پیشگاه مقدس 
حضرت بقیه‌الله الاعظم روحی له الفدا و نایب بر حقش مقام معظم رهبری و فرماندهی کل 
قوا حضرت امام خامنه‌ای )مدظله العالی( آحاد امت اس�المی، خانواده‌های سرافراز آنان و 

همچین خانواده‌های معزز شهدا و ایثارگران عزیز تبریک و تسلیت عرض م‌ینماییم.

اسلام کریمی
 ۱۳ دی ماه ۱۳۹۸
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سخن سردبیر
مجتبی عباسی قادی 

م��روری ب��ر س��وابق نظ��ری و تجرب��ی مرتبط ب��ا علوم 
ارتباطات، بیان‌کنندهٔ آن اس��ت که یک رسانه عبارت است 
از هر ابزاری که برای برقراری ارتباط به‌کار گرفته م‌یش��ود‌. 
رسانه، حامل یا واسط پیام است‌. از این منظر، وسایل ارتباط 
جمعی1به مجموع فنون، ابزار و وسایلی اطلاق م‌یشود که 
از توانای��ی انتقال پیام‌‌های ارتباطی حسّ��ی یا اندیش��ه‌ای 
در ی��ک زم��ان، به ش��مار بس��یاری از اف��راد و مخصوصاً در 
فواص��ل زیاد برخوردارند. امروزه رادیو، تلویزیون، س��ینما و 
مطبوعات و به طور کلی رس��انه‌های دیداری، ش��نیداری و 
نوشتاری - اعم از سنتی و مجازی - مصادیق وسایل ارتباط 
جمعی قلمداد م‌یشوند. این وسایل از نقطه‌نظر فنی، نوع 
اطلاعات، محتوای پیام‌ها، مجراهای ارتباطی، صور ادراک 
و... از یکدیگ��ر متمای��ز م‌یش��وند. وس��ایل ارتباط جمعی 
همان‌گونه که از واژهٔ آن برم‌یآید، وس��ایلی بیش نیس��تند؛ 
تفاوت درب��ارهٔ آن‌ها باید با توجه به مش��روعیت اجتماعی، 
ارزش‌ه��ای انس��انی و اهدافی ص��ورت گیرد ک��ه دارندگان 
این وسایل مدنظر دارند. در این راستا، ژودیت لازار2 دربارهٔ 
نق��ش و اهمی��ت رس��انه‌ها م‌یگوید: »رس��انه‌ها نقش‌های 
متع��ددی را در حی��ات اجتماع��ی برعهده دارن��د؛ از جمله 
اینك‌ه صحنه‌ای را ایجاد مك‌ینند كه حیات سیاسی در آن 
به نمایش گذاشته م‌یشود، فرهنگ بال م‌یگستراند، مدها 
جولان م‌یدهند و س��بك‌های تازه و هنجارهای زندگی رخ 

م‌ینمایند.«
به ط��ور کلی، وظیفه و نقش اساس��ی وس��ایل ارتباط 
جمعی، انتشار جریان رویدادهای اجتماعی است و همین 
امر به انس��ان امکان م‌یدهد که محیط زندگ‌یاش را بهتر 
بشناسد و با توجه به آن، احتیاجات فردی یا جمعی خود را 
مرتفع کند؛ در برابر دیگران راه و رسم شایسته پیش گیرد، 
اندیش��ه‌های خ��وب به‌دس��ت آورد و قضاوت‌های درس��ت 

1. Mass Media 
2. Judit Lazard 

نش��ان دهد و به طور کلی، به عن��وان عضوی از جامعه، با 
آگاهی کامل به حقوق و مسئولیت‌های خویش و با آزادی 
و آس��ایش به زندگی ادامه دهد. به تعبیر دقیق‌تر، از منظر 
صاحب‌نظران علم ارتباطات، وظایف و کارکردهای وسایل 
ارتب��اط جمعی را م‌یتوان در دو س��طح اجتماعی و فردی 
طبقه‌بن��دی کرد: ال��ف( وظایف و کارکرده��ای اجتماعی 
 وس��ایل ارتب��اط جمع��ی را م‌یت��وان م��واردی همچ��ون:
1. وظای��ف خب��ری و آموزش��ی، 2. وظای��ف راهنمای��ی و 
رهب��ری و 3. وظای��ف تبلیغ��ی و تفریحی در نظ��ر گرفت. 
ب( وظای��ف و کارکرده��ای فردی وس��ایل ارتب��اط جمعی 
 را م‌یت��وان در م��واردی همچ��ون: 1. کس��ب اطلاع��ات،
و اجتماع��ی  تعام��ل  و  یکپارچگ��ی   .3 هویت‌یاب��ی،   .2 

4. تفریح و سرگرمی خلاصه کرد. 
با توج��ه به مطالب ف��وق، اگر از منظر عل��م مدیریت، 
کارایی را به معنای درست انجام‌دادن کارها و اثربخشی را 
به معنای انجام کارهای درست درنظر بگیریم، بهره‌وری به 
معنای درست انجام‌دادن کارهای درست تلقی م‌یشود. از 
این منظر؛ در آغاز شروع تدوین ماهنامهٔ داخلی طلوع 
حس��نه ش��اهد، طبق اجماع نظری که ب��ا مدیرعامل 
محترم صندوق و مدیرمس��ئول ماهنامه، جناب آقای 
دکت��ر کریمی داش��تیم، ب��ر آن بودیم که پ��س از پنج 
ش��ماره انتش��ار ماهنامه، به اخذ بازخورد از همکاران 
گرامی مبادرت ورزیم تا ضمن آسیب‌شناسی ساختار 
آن، در ابع��اد مختلف ص��وری و محتوایی به واس��طهٔ 
اخذ نظرات و پیش��نهادهای شما عزیزان، در راستای 
هرچه مطلوب‌ترش��دن ش��ماره‌های بع��دی ماهنامه، 
اقدام‌های مقتض��ی را به عمل آوریم. ل��ذا در روزهای 
آتی، پرسشنامه‌ای که برای این منظور طراحی خواهد 
ش��د، در اختیار شما قرار می‌گیرد و انتظار داریم که با 
پاسخگویی صریح، ما را در نشر بهینهٔ ماهنامهٔ طلوع 

حسنه شاهد یاری رسانید. با تشکر. 
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مصادف با روز دانشجو در ش��انزدهم آذر 1398، مراسم 
گرامیداشت روز دانشجو در دفتر مرکزی با حضور مدیرعامل 
و کارکنان دانش��جو برگزار ش��د. دکتر اسلام کریمی در دیدار 
با همکاران دانش��جو، ضمن تبریک این روز گفت: »در زمان 
ح��ال وظیفهٔ تک‌ت��ک اعضای جامع��هٔ علمی کش��ور به ویژه 
قش��ر دانش��جویی ایران عزیز، حرکت آگاهان��ه و یکپارچه با 
پیشاهنگی علمی ـ پژوهشی و تولید علم و جنبش نرم‌افزاری 
در راس��تای تحقق آرمان‌ها و اه��داف راهبردی نظام مقدس 

جمهوری اسلامی ایران است.«
 دکتر کریمی با گرامیداشت یاد و خاطرهٔ شهدای مبارزه 
در براب��ر اس��تبداد و اس��تکبار در روز ۱۶ آذر ۱۳۳۲ گف��ت: 
»امیدوارم دانش��جویان عزیز کش��ورمان ایران، با عزم ملی و 
جهاد علمی، زمینهٔ ارتقای س��طح علمی کشور را در راستای 

اقتدار نظام مقدس جمهوری اسلامی ایران فراهم آورند.«
 در این مراس��م، آقایان ش��ابهاری و دکتر عباس��ی قادی 
درخص��وص اهمی��ت موضوع آموزش و دانش��گاه در رش��د و 
توس��عهٔ پایدار جامعه و نیز ارتقای سطح علمی و توانای‌یهای 
کارکنان، به بیان سخنانی پرداختند. در ادامه نیز همکارانی 
ک��ه در ح��ال حاضر ب��ه عنوان دانش��جو در مقاط��ع مختلف 
تحصیل��ی مش��غول ب��ه فراگی��ری عل��م و دانش هس��تند، از 
اه��داف و انگیزه‌های خود ب��رای ادامهٔ تحصی��ل گفتند. در 
پایان این مراس��م، دکتر کریمی با اهدای لوح یادبود و شاخه 

گل از کارکنان دانشجو تقدیر کرد.

مراسم گرامیداشت روز 
دانشجو در دفتر مرکزی اخبار و

رسانی  اطلاع‌

دکتر اسلام کریمی در ۲۰ آبان 1398 با حضور در دفتر 
صندوق شاهد آذربایجان غربی، با کارکنان این منطقه 
دی��دار و گفتگو کرد. مدیرعامل صندوق قرض‌الحس��نه 
ش��اهد در ای��ن دی��دار، خواس��تار تس��ریع در پرداخت 
تس��هلایت و همچنی��ن تعامل بی��ن رؤس��ای مناطق و 
رابطین جهت ارائهٔ خدمات به جامعهٔ ایثارگری و پیشبرد 
اهداف شد. کریمی خاطرنشان کرد که کلیهٔ همکاران، 
ضمن تکریم خانواده‌های ش��هدا و ایثارگران، نسبت به 
تس��هیل در پرداخت تس��هلایت به خانواده‌های معظم 
ش��هدا، اقدامات لازم را به عمل آورند. اکبرزاده، رئیس 
منطقهٔ آذربایجان غربی نیز ضمن ابراز خرسندی از این 
دی��دار، به ارائهٔ گزارش عملکرد و فعالیت‌های این دفتر 

در هفت‌ماه گذشتهٔ سال جاری پرداخت.

دیدار مدیر عامل صندوق 
قرض‌الحسنه شاهد با کارکنان 

منطقه آذربایجان غربی
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به مناس��بت هفتهٔ گرامیداش��ت بس��یج، یک دوره مسابقهٔ 
چندگانه ش��امل دارت، روپایی و تنی��س روی میز در تاریخ 
3 آذر 98 ب��ا حض��ور مدیرعام��ل و کارکن��ان دفت��ر مرک��زی 
صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد برگزار ش��د. در این دسته از 
مسابقات که با شرکت داورانی از ادارهٔ کل ورزشی و اردویی 
بنیاد شهید و امور ایثارگران برگزار شد، شرکت‌کنندگان در 
رش��ته‌های ورزشی پرتاب دارت، تنیس روی میز و روپایی با 

توپ، با یکدیگر به رقابت پرداختند. 
در پای��ان ای��ن مراس��م، مدیرعامل صندوق قرض‌الحس��نه 
ش��اهد با اهدای شاخه گل از شرکت‌کنندگان در مسابقات 
تجلیل کرد. شایان ذکر است با رأی داوران در نهایت نتایج 

ذیل به دست آمد:

  بخش بانوان / پرتاب دارت
نفر اول: سمیه قاسم‌پور / نفر دوم: فاطمه حسین‌یفخر 

نفر سوم: رویا امیدوار
  بخش آقایان / پرتاب دارت

نفر اول: امیر حسنلو / نفر دوم: جلیل حیدری
نفر سوم: ملاید نیکخواه

  روپایی
نفر اول: امیر حسنلو / نفر دوم: مسعود خواجه‌وند جعفری

نفر سوم: سیدامیر سیدعلیخانی
  تنیس روی میز

نفر اول: احمدرضا اکبری / نفر دوم: اکبر کریمی
نفر سوم: آقایان کوهزاد شیراوند و حامد گودرزوند

به مناسبت هفته بسیج، مسابقات چندگانه ورزشی 
کارکنان صندوق قرض‌الحسنه شاهد برگزار شد
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برگزاری جلسه مناقصه سیستم شبکه فناوری ساختمان جدید صندوق شاهد

18 آذر 1398 مص��ادف با اولین س��الروز آغاز به کار 
مدیرعامل صندوق، آقای دکتر اسلام کریمی بوده است. 
لذا به منظ��ور ارزیابی عملک��رد یکس��الهٔ مدیریتی خود، 
طی دو روز 18 و 19 آذر، جلس��هٔ اداری را در س��اختمان 
گان��دی برگزار کرد. در این جلس��ه، دکت��ر کریمی ضمن 
تش��ریح عملک��رد خود، از همکاران خواس��ت ت��ا ارزیابی 

عملکرد مدیرعامل را در ابعاد مختلف ارائه کنند.

 اولی��ن کلاس دورهٔ زب��ان ب��دن در س��الن جلس��ات 
گان��دی برگ��زار ش��د. در این جلس��ه، ان��واع مهارت‌های 
ش��غلی همچ��ون: مه��ارت خودآگاه��ی، خودپن��داره، 
ارتباطی، حل مسئله، معرفی و مهارت‌های خودآگاهی، 
خودپن��داره و ارتباط��ی برای پرس��نل صندوق از س��وی 

استاد مدعو جناب آقای دکتر مؤدی تشریح شدند.

عصر یکش��نبه مورخ ۱۲ آبان، جلسهٔ بازگشایی پاکت‌های 
حاوی اسناد مناقصه مربوط به اجرای عملیات زیرساخت فناوری 
اطلاع��ات در س��اختمان جدید اداری صندوق قرض‌الحس��نه 

شاهد، با رعایت تشریفات قانونی در دفتر مرکزی برگزار شد.
جلس��هٔ مناقصهٔ سیستم شبکهٔ فناوری ساختمان جدید 
صندوق ش��اهد، با حضور مدیرعامل، اعضای هیئت مدیره و 
اعضای کمیتهٔ برگزاری مناقصه، روز یکش��نبه مورخ 12 آبان 

سال جاری برگزار شد.

به گزارش روابط عمومی صندوق قرض‌الحس��نه شاهد، 
پیرو برگزاری مناقصهٔ دو مرحله‌ای مربوط به اجرای زیرساخت 
سیستم شبکهٔ فناوری در ساختمان جدید اداری، پاکت‌های 
ال��ف و ب مناقصه‌گ��ران ب��ا حض��ور اعضای هیئ��ت مدیره و 
اعضای کمیتهٔ برگزاری مناقصه بازگشایی شد. وفق مقررات 
پس از بررسی مدارک و مستندات مناقصه‌گران توسط کمیتهٔ 
فنی و بازرگانی در موعد مقرر نس��بت به بازگشایی پاکت ج با 

دعوت از مناقصه‌گران اقدام خواهد شد.

اولین جلسه اداری بعد از 
یکسال از حضور مدیرعامل
 در ساختمان جدید گاندی

برگزاری کلاس
 Body Language در سالن 

جلسات ساختمان گاندی
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تعداد و مبلغ تسهیلات پرداختی به تفکیک استان مرتبط تا آبان و نیمه اول آذر 1398
جمع تعداد وام: 9067 فقره                                                                    جمع مبلغ تسهلایت:  1.564.622.000.000 ریال

جمع مبلغ وام )ریال(تعداد کل وامنام استانکد استان
101.998.000.000)ستاد مركزی( صندوق قرض‌الحسنه شاهد101
27450.314.000.000آذربایجان شرقی102
30649.627.000.000آذربایجان غربی103
15826.286.000.000اردبیل104
814145.000.000.000اصفهان105
17728.498.000.000ایلام106
8315.323.000.000بوشهر107
948174.734.000.000تهران108
18029.829.000.000چهارمحال و بختیاری109
756141.118.000.000خراسان110
48883.613.000.000خوزستان111
15326.225.000.000زنجان112
10916.903.000.000سمنان113
6010.842.000.000سیستان و بلوچستان114
50082.659.000.000فارس115
19229.216.000.000كردستان116
35356.551.000.000كرمان117
43670.316.000.000كرمانشاه118
17826.767.000.000كهگیلویه و بویراحمد119
26947.713.000.000گلاین120
23736.773.000.000لرستان121
45481.699.000.000مازندران122
22939.676.000.000استان مركزی123
5710.079.000.000هرمزگان124
24140.939.000.000همدان125
11920.863.000.000یزد126
18731.003.000.000گلستان127
20732.644.000.000قزوین128
25645.201.000.000قم129
9916.236.000.000خراسان شمالی130
467.459.000.000خراسان جنوبی131
19534.960.000.000البرز132
29653.558.000.000شهرستان‌های تهران133

90671.564.622.000.000جمع کل
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»در ش��مارهٔ قبلی پس از مروری بر ماهیت و چیس��تی DNA سازمانی، 
اج��زای س��ازندهٔ آن را بی��ان کردیم که عب��ارت بودند از حق��وق و اختیار 
تصمیم‌گیری، س��اختار س��ازمانی، محرک‌ه��ای انگیزش��ی و اطلاعات 
س��ازمانی. در ش��مارهٔ دو، ب��ه تش��ریح حق��وق تصمیم‌گیری و س��اختار 
س��ازمانی پرداخته ش��د. در این ش��ماره، علاوه بر محرک‌های انگیزشی 
و اطلاع��ات، به بررس��ی انواع س��ازمان‌ها براس��اس ترکیب ای��ن اجزای 
 DNA سازنده م‌یپردازیم؛ یعنی از ترکیب این چهارعامل، گونه‌هایی از
س��ازمانی ایجاد م‌یشود که در یک سازمان غالب هستند و ممکن است 

یک گونه در سازمان غالب شود یا چند گونه همسو باشد.« 

عبدالعلی احمدزهی ترشاب

قسمت سومDNA سازمان

آموزش و 
پژوهش
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محرک‌های انگیزشی
س��ومین ج��زو س��ازندهٔ DNA س��ازمان را محرک‌های 
انگیزش��ی ش��کل م‌یده��د. کارکن��ان معم��ولًا ب��ه صورت 
عمدی س��از مخالف نم‌یزنند ی��ا در جهت مخالفِ اهداف 
س��ازمان رفت��ار نم‌یکنن��د و آن‌ه��ا در مس��یر اس��تراتژی 
ش��رکت س��نگ‌اندازی نم‌یکنن��د. ب��ه ج��ای آن، آن‌ها به 
ص��ورت معقول براس��اس مش��اهدات، درک خود و ش��یوهٔ 
دریافت پاداش واکنش نش��ان م‌یدهند. تشویق به تبعیت 
از چش��م‌انداز و دنبال‌ک��ردن اس��تراتژی س��ازمان، تنه��ا 
در صورت��ی مؤث��ر خواهد بود که مش��وق‌های س��ازمانی و 
جریان‌های اطلاعاتی، درک کارکنان از وظایفشان و نحوهٔ 
انجام آن‌ها را تس��هیل کنند. س��ازمان‌ها به طرق مختلفی 
م‌یتوانند پیام‌های مبهمی ‌را به کارکنانشان انتقال دهند. 
موقعیت��ی را تص��ور کنید که سیس��تم ارزش��یابی، ارزیابی 
عملک��رد کارکنان را مت��ورم )غیرواقعی( جل��وه دهد. برای 
مثال، در یک ش��رکت کالاهای مصرفی، کارکنان براساس 
ی��ک مقیاس 1 ت��ا 10 ارزیابی م‌یش��دند. 80 درصد آن‌ها 
نم��رهٔ ارزیاب��ی 9 یا بالات��ر گرفتند و همه احس��اس خوبی 
داش��تند. اما کارکنان عملکرد برتر احس��اس م‌یکردند که 
لازم نیس��ت بهت��ر از این عمل کنن��د. دیگ��ر کارکنان فکر 
م‌یکردن��د عملکردش��ان قابل قب��ول اس��ت، هنگامی ‌که 
چنین نبود. ارزیاب‌یکننده‌ها از وظیفهٔ ناخوش��ایند تحویل 
ی��ا ارائهٔ نم��رات عملکرد و ضعیف بد خ��ودداری م‌یکردند 
و س��ازمان دلیل موجه��ی به آن‌ها ارائه نم��‌یداد تا در این 
ش��رایط س��خت تصمی��م منطق��ی بگیرند و جرئ��ت گفتن 
حقیق��ت را داش��ته باش��ند. برای ه��ر کارمن��د ناکارآمدی 
ک��ه در ش��رکت م‌یماند ـ زیرا ش��رکت در ارزیابی به او گفته 
بود فردی شایس��ته و کارآمد اس��ت ـ مدیریت شرکت از این 
وضعیت رنج م‌یبرد. به س��بب عدم تمایل به تفکیک سهم 
یاری یا عملکرد افراد از طریق سیستم ارزیابی و ارزشیابی 
عملکرد، ش��رکت فرصت ارس��ال بازخورد مه��م به کارکنان 
را )در زمین��هٔ اطلاع��ات مفید جه��ت اجرای اس��تراتژی و 
موقعیت‌های��ی ک��ه عملکردش��ان رضایت‌بخش نب��ود(، از 

دست م‌یداد.
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چن��د س��ال قب��ل ب��ا مدیری��ت ارش��د اجرای��ی جدید 
یک ش��رکت فن��ی کار م‌یکردی��م و این مدی��ر رئیس واحد 
کس��ب و کار بود و چندین س��ال تجرب��ه در کمیتهٔ اجرایی 
تصمیم‌گیری درخصوص سرمایه‌گذاری داشت. مدیر ارشد 
اجرایی جدید باتجربه بود و م‌یدانس��ت که کمیتهٔ اجرایی 
درخصوص درخواست‌های س��رمایه‌گذاری جدید، خیلی 
مصمم و سختگیرانه عمل نم‌یکند. آن‌ها یک گروه غالب در 
س��ازمان بودند و از در‌خواست‌های سرمایه‌گذاری حمایت 
م‌یکردند زیرا چنین در‌خواس��ت‌هایی ایده‌های خودشان 
بودند. مدیر ارش��د اجرایی جدید خواه��ان فرایند ارزیابی 
منصفانه‌تری بود که پیش��نهادات س��رمایه‌گذاری براساس 
شایس��تگی و ارزش پیش��نهاد مورد قض��اوت قرارگیرند. او 
همچنین م‌یدانست که اعضای کمیتهٔ اجرایی با مخالفت 
اندکی هنگام تأیید درخواست‌های سرمایه‌گذاری نامعتبر 
روب��رو م‌یش��وند. درصورت‌یک��ه عملک��رد ش��رکت خ��وب 

آت��ی  پاداش‌ه��ای  نباش��د، 
ب��ود متض��رر گردند،  ممکن 
ام��ا چنین پول��ی را از قبل از 
دس��ت داده بودند. بنابراین 
مدیر ارش��د اجرای��ی جدید، 
سیستم جدیدی برای تغییر 
این نگرش معرف��ی کرد. هر 
عض��و کمیته لازم ب��ود تا وام 
شخصی به مبلغ یک میلیون 
دلار دریاف��ت کن��د و آن را در 
سرمایه‌گذاری  شرکت  سهام 
کن��د )وام به وس��یلهٔ ش��رکت 
ضمان��ت م‌یش��ود، بنابراین 
ب��ه  م‌یتوانس��تند  اف��راد 
ق��رض  خوب��ی  نرخ‌ه��ای 
س��هام  برخ�الف  بگیرن��د(. 
بلاعوض ش��رکت، این طرح 
نش��ان م��‌یداد ک��ه س��رمایه 
‌فعل��ی مدی��ران در وضعی��ت 
اینک��ه  و  دارد  ق��رار  ریس��ک 

درص��ورت ت��داوم رون��د تصمیم‌گیری‌ه��ای ضعی��ف آنه��ا 
درخصوص س��رمایه‌گذاری، آنها زیان خواهند کرد و شاید 
توانایی بازپرداخت بدهی نداش��ته باش��ند. با این مش��وق 
جدید جهت موش��کافی درخواست‌های س��رمایه‌گذاری، 
کمیته بس��یار اثربخش ش��د و جرئت و جس��ارت بیش‌تری 
پیدا کرد. مضاف بر این، بعد از چند جلس��ه، تیم‌ها شروع 
به آوردن پیشنهادات س��رمایه‌گذاری محققانه و باهوش‌تر 
کردن��د؛ زیرا آن‌ها م‌یدانس��تند اگر چنی��ن نکنند، کمیته 

محتمل خواهد بود تا چنین پیشنهاداتی را رد کند.
س��ازوکارهای بازاری دیگ��ری وجود دارند ک��ه آن‌ها را 
م‌یتوان برای ارس��ال پیام دقیقی به مدی��ران دربارهٔ هزینه 
و ارزش برخ��ی از فعالیت‌ها به‌کار ب��رد. این رویکرد به طور 
موفقیت‌آمیزی در شرکت‌های تجاری کشاورزی بزرگ به‌کار 
برده م‌یش��ود که به بهبود خدمات واحد منابع انسان‌یاش 
کم��ک م‌یکن��د. عملک��رد واح��د مناب��ع انس��انی همواره 
براساس رفتار در چهارچوب 
م��ورد  تعیین‌ش��ده  بودج��هٔ 
م‌یگرف��ت.  ق��رار  قض��اوت 
رضایت مش��تریان داخلی به 
اندازه‌گیری م‌یش��د.  ندرت 
س��همی  مش��تری  ه��ر  ب��ه 
انس��انی  مناب��ع  بودج��هٔ  ‌از 
ام��ا  م‌ییاف��ت،  اختص��اص 
این اش��کال، هزین��هٔ واقعی 
خدمات را نشان نم‌یدهند. 
ای��ن، مش��تریان  ب��ر  اف��زون 
نف��وذ اندکی بر ن��وع و مقدار 
خدماتی داشتند که دریافت 
م‌یکردن��د. منابع انس��انی و 
مش��تریانش مش��وقی ب��رای 
درخواس��ت  ی��ا  پیش��نهاد 
خدمات تخصصی براس��اس 
نیازه��ای خ��اص ه��ر واح��د 
راس��تا  ای��ن  در  نداش��تند. 
ایج��اد  امتی��ازی  کارت 
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کردی��م ت��ا براس��اس آن، عملک��رد واح��د منابع انس��انی را 
در م��واردی مانن��د زمان پاس��خ‌دهی مناس��ب مرکز تماس 
و اش��تباهات فیش��ی حق��وق و دس��تمزد و... اندازه‌گیری 
کنیم. دستیابی به اهداف کارت امتیازی، بخش مهمی ‌از 
مش��وق‌ها و پاداش‌های مدیریتی شد. مشتریان یا کارکنان 
داخلی منابع انس��انی از حق مذاکره دربارهٔ توافق س��طح 
خدمت‌دهی با منابع انسانی برخوردار شدند. هزینهٔ واقعی 
خدمات با استفاده از نمونه‌های موفق بیرونی تعیین شد. 
وقتی مش��تریان منابع انسانی متوجه ش��دند که برای چه 
مواردی پرداخت م‌یکنند و بهتر م‌یتوانند هزینه‌هایش��ان 
را مدیری��ت کنن��د، آن‌ها مجب��ور بودند مش��وق‌هایی برای 
اس��تفاده از خدمات منابع انس��انی به ص��ورت خردمندانه 
ب��ه‌کار گیرند. ام��روزه آن‌ها اغلب برخ��ی از خدمات را ارائه 
نم‌یدهند یا آن‌ها را کاهش م‌یدهند و خدمات جدیدی را 
درخواس��ت م‌یدهند. اندازه‌گیری مبتنی بر شاخص‌های 
ب��ازاری و برنام��هٔ تش��ویقی کیفیت خدمات منابع انس��انی 
ش��رکت را بهبود م‌یبخش��ند و هزینه‌ها را تا بیش از پانزده 
درصد کاهش م‌یدهند. سازمان‌هایی که برای پیاده‌سازی 
بیانیه‌های س��ود و زیان و سیستم‌های انگیزشی مبتنی بر 
بازار آمادگی دارند، درم‌ییابند که این ابزارهای قدرتمند به 

آن‌ها کمک م‌یکنند به طور اثربخش با سرپرستی و نظارت 
کم‌تر و کنترل و دستوردهی کم‌تری فعالیت کنند. اما همهٔ 
شرکت‌ها برای عمل‌یکردن این سیستم‌ها آمادگی ندارند. 
پیاده‌سازی این سیستم‌ها مستلزم رهبری قوی، پشتکار و 
صب��ر و تحمل برای اجرای آن‌ها و غلبه بر مقاومت کارکنان 

جهت کاربرد آن‌هاست. 

اطلاعات 
زیربن��ای توانای��ی یک ش��رکت برای تضمی��ن اختیار و 
حق��وق تصمیم‌گیری ش��فاف و اندازه‌گی��ری و برانگیختن 
افراد ب��رای بکارگیری آن‌ها، چیزی جز اطلاعات نیس��ت. 
تضمی��ن دسترس��ی ب��ه اطلاع��ات باکیفی��ت و جری��ان به 
موقع اطلاعات در س��ازمان، از چالش‌برانگیزترین وظایف 
کمک‌کننده‌ه��ای  از  یک��ی  و  اس��ت  م��درن  ش��رکت‌های 
کم‌تر درک‌ش��ده ب��رای عملکرد بالا و مزیت رقابتی اس��ت. 
جریان‌ه��ای اطلاعات بهت��ر، هزینه‌های کم‌ت��ری را ایجاد 
م‌یکنن��د؛ آن‌ه��ا به تخصی��ص مناب��ع کمیاب ب��ه صورت 

اثربخش کمک م‌یکنند. 
براس��اس می��زان ش��فافیت اختی��ارات تصمیم‌گیری، 
ساختار سازمانی، جریان اطلاعات و محرک‌های انگیزشی 
در س��ازمان، هفت نوع گونهٔ س��ازمانی پدی��د م‌یآید که از 
ترکیب ای��ن موارد فوق، یکی از گونه‌های زیر معمولًا در هر 

سازمانی غالب است. 

           ANDهفت‌گونهٔ سازمانی براساس رویکرد

 1. سازمان تاب‌آور 
ای��ن نوع س��ازمان به ان��دازهٔ کافی منعطف اس��ت و با 
تغییرات بازار خارجی به س��رعت انطب��اق م‌ییابد. اما این 
نوع س��ازمان بر استراتژی تجاری منسجمی ‌با دقت تمرکز 
م‌یکند و همسو با آن عمل م‌یکند. این سازمان آینده‌نگر، 
تغیی��رات را به صورت مک��رر پیش‌بینی م‌یکند و به صورت 
پیش‌نگرانه به آن‌ها توجه م‌یکند. چنین سازمانی بازیگران 
تیمی ‌ب��ا انگیزهٔ بالای��ی را جذب م‌یکند و ب��ه آن‌ها نه‌تنها 
محی��ط کار انگیزاننده‌ای را پیش��نهاد م‌یکند، بلکه منابع 

15 شمارهٔ 5



و ق��درت لازم را برای حل مس��ائل دش��وار در اختیارش��ان 
م‌یگذارد. 

  2. سازمان بهنگام 
اگرچه این نوع سازمان همواره نگاه پیش‌نگرانه‌ای در 
پاسخ به تغییرات درحال وقوع ندارد، چنین سازمانی نشان 
داده است که توانایی مانور سریع را در صورت نیاز، بدون از 
دست‌دادن تصویر کل )نگاه کل‌نگرانه به واقعیت‌ها( دارند. 
اگرچه چنین سازمانی بر افراد خوب تکیه م‌یکند و از نظر 
مال��ی عملکرد خوب��ی دارد، اما از وضعی��ت خوب به عالی 
گام برنم��‌یدارد. این نوع س��ازمان، فرصت‌ها را در مقیاس 
کوچک، نه بزرگ از دست م‌یدهد و موفقیت‌هایی را جشن 
م‌یگی��رد که ناچیز و حاش��یه‌ای هس��تند، به ج��ای آن‌که 
مهم و واضح باش��ند. با وجود این، به رغ��م این ناکام‌یها، 
ای��ن نوع س��ازمان هن��وز م‌یتواند محیط کاری چالش��ی و 

برانگیزاننده‌ای برای افراد باشد. 

  3. سازمان نظامی‌
اغل��ب یک مدی��ر ارش��د در رأس هرم اس��ت و این نوع 
سازمان به واسطهٔ مصمم‌بودن، اراده و سماجت به موفقیت 
م‌یرس��د؛ یعنی ارادهٔ مدیریت ارشد سازمان. این سازمان 
م‌یتواند اس��تراتژی‌های هوشمندانه‌ای ایجاد کند و به‌کار 

گیرد، اما ش��اخهٔ مدیران میان‌یاش س��طحی و غیرماندگار 
اس��ت. بزرگ‌ترین مس��ئولیت این س��ازمان، آمادگی برای 
رش��د ورای تصدی و جایگاه رهبران فعلی است. فرد دارای 
استعداد رتبهٔ پایین در سازمان، عموماً از طریق مشاهده به 
جای انجام ام��ور م‌یآموزد و مدیریت میانی اغلب ناکارآمد 
اس��ت، زیرا افراد موفق پی م‌یبرن��د که آن‌ها باید جایگاه را 

برای کسب تجارب جایگاه بالاتر رها کنند. 

  4. سازمان تهاجمی– منفعل
خوشحال‌کننده است که این سازمان از تعارض به دور 
است. در این سازمان همه موافق هستند و چیزی سازمان 
را تغییر نم‌یدهد. ایجاد توافق برای تغییرات عمده مسئله 
نیس��ت و پیاده‌سازی آن‌ها دشوار است. مقاومت بنیادی و 
سرس��ختانه در عمل م‌یتواند بهتری��ن تلاش‌های گروهی 
شرکت را با شکست روبرو کند، یعنی چنین تلاش هایی با 
فقدان مش��وق‌های لازم، اطلاعات و اختیار لازم برای تعهد 
و اج��رای تغییرات مهم همراه می ش��ود. مدیران عملیاتی 
اغل��ب الزامات دفت��ر مرک��زی را نادیده م‌یگیرن��د و فرض 
م‌یکنن��د ک��ه این نیز بگ��ذرد. مدیران ارش��د درحال‌یکه با 
س��ازمان ب‌یتفاوت روبرو هس��تند، از بیهودگ��ی کارها ناله 

م‌یکنند.

  5. سازمان بی‌ثبات )هرازگاهی(  
امتیازداش��تن افراد بااستعداد، دارای انگیزه و باهوش 
این سازمان را مشهور م‌یسازد، اما چنین سازمانی همواره 
در مس��یر یکس��انی و در زم��ان مش��ابهی گام برنم‌یدارد. 
وقتی آن‌ه��ا کاری را انجام م‌یدهند، م‌یتوانند پیش��رفت 
راهبردی موفقیت‌آمیز و هوش��مندانه‌ای را عملی کنند، اما 
سازمان مذکور اغلب فاقد انضباط و هماهنگی برای تکرار 
این موفقیت‌ها ب��ه صورت ماندگار و پایدار اس��ت. در واقع 
این س��ازمان، محیطی اس��ت ک��ه نوآوری و هوش��مندی را 
تشویق م‌یکند ـ یعنی افراد باهوش و بااستعداد کارآفرینی 
را ـ زی��را فرصت‌های مناس��ب برای دنبال‌ک��ردن یک ایده و 
مس��ئولیت‌پذیری برای اج��رای آن فراوانند. ب��ا وجود این، 
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نتیجهٔ آن سازمانی با هویت یا سیمای پراکنده  خواهد بود 
که در شرف خارج شدن از کنترل و مدیریت است.

  6. سازمان عریض و طویل )رشد ناموزون(
این نوع سازمان مدل سازمان‌یاش را بیش از حد رشد 
داده و بزرگ کرده اس��ت و بیش از ظرفیت خود گس��ترش 
یافته اس��ت. بیش از حد بزرگ و پیچیده تا به طور اثربخش 
بتواند با یک تیم کوچک مدیریت عالی کنترل و اداره شود. 

برای دموکراتیزه‌کردن اختیار تصمیم‌گیری هنوز راه درازی 
دارد. در نتیجه، بس��یاری از پتانس��یل‌های سازمان بالفعل 
نم‌یشوند. با تمرکز قدرت در رأس سازمان، سازمان اغلب 
ب��ه کن��دی حرک��ت م‌یکند و خارج‌ش��دن از ای��ن وضعیت 
و پیداک��ردن راه موفقیت خ��ود را دش��وار ارزیابی م‌یکند. 
چنی��ن س��ازمانی به ص��ورت ع��ادی فرصت‌ها را از دس��ت 
م‌یدهد و ب��ه صورت مداوم نم‌یتواند ب��ه صورت اثربخش 

فعالیت کند. 

  7. سازمان با لایه‌های مدیریتی زیاد
این سازمان با به دوش‌کشیدن لایه‌های زیاد مدیریتی، 
اغل��ب از تحلی��ل فلج‌کننده یا فل��ج تحلیلی رن��ج م‌یبرد. 
هنگامی ‌که س��ازمان فعلی دس��ت به اجرای امور می زند، 
کاره��ا به کن��دی پیش م‌یرود و س��ازمان نس��بت ب��ه امور 
واکنش نش��ان م‌یدهد. دنبال‌کردن فرصت‌ه��ا با تأخیر یا 
ب��ا توان و قوت کم‌تری نس��بت به رقبا ص��ورت م‌یگیرد. به 
جای داش��تن نگاه کل‌نگرانهٔ مدیران، اس��یر موارد جزئی و 
پراکنده اس��ت و مدیران زمان خود را صرف کنترل کارهای 
یکدیگ��ر م‌یکنند ت��ا آن‌که ب��ه پایش افق یا چش��م‌اندازی 
برای فرصت‌ه��ای جدید یا تهدیدات جدی��د بپردازند. این 
سازمان‌ها که به کرات بوروکراتیک و بسیار سیاسی هستند، 

اغلب افراد نوآور و نتیجه‌گرا را خسته و ناکام م‌یکنند.  
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  ضمن تشکر و قدردانی از وقت اختصاص ‌یافته 
برای مصاحبه، لطفاً ضم��ن معرفی خودتان بفرمایید 

چگونه در صندوق شاهد مشغول به کار شدید؟
بنده عبدالله عباس��ی، متولد55/6/10 هستم. مدرک 
لیسانس حسابداری از دانش��گاه آزاد دارم و دانشجوی ارشد 
مدیریت دولتی گرایش امور شهری از دانشگاه تهران هستم.  

در س��ال 1381 از طری��ق آزمون به اس��تخدام صندوق 
قرض‌الحس��نه ش��اهد درآمدم. ابت��دا به عنوان کارش��ناس 
حس��ابداری در استان کردستان مشغول به کار شدم و پس 
از س��یزده‌ماه خدمت در کردس��تان، در س��مت کارش��ناس 
حس��ابداری کل، مش��غول به خدمت شدم. بعدها در پست 
کارش��ناس حس��ابداری مرکز، مدیر اداری و منابع انسانی، 
مدی��ر طرح و برنامه توفیق خدمت داش��تم و در حال حاضر 

ه��م در جای��گاه مدیر اعتبارات و تس��هلایت انج��ام وظیفه 
م‌یکنم.

  چه فرایندهای کاری از خدمات‌دهی صندوق در 
واحد سازمانی ش��ما انجام می‌شود؟ لطفاً درخصوص 

نحوهٔ انجام آن برایمان توضیح دهید؟ 
به طور کلی، فرایندهای اصلی خدمت به ایثارگران در 
حوزهٔ اعتبارات و تس��هلایت متمرکز است که شامل هفت 

بخش است: 
  1. عضوی��ت در صن��دوق از طری��ق رابطی��ن )بانکدار 

اجرایی( مستقر در بنیاد شهید و امور ایثارگران شهر استان‌ها
 ۲. پرداخت وام قرض‌الحس��نه که پس از تسویهٔ وام 

قبلی اعضا به آن‌ها پرداخت م‌یشود.

بایسته‌ها و دانسته‌های شغلی
عبدالله عباسی

مصاحبه‌کننده: عبدالعلی احمدزهی

عبدالله عباسی دارای مدرک کارشناسی حس��ابداری و دانشجوی فوق‌لیسانس مدیریت دولتی 
)گرایش امور شهری(، دارای تجارب متنوع در زمینهٔ حسابداری، اعتبارات و تسهیلات و فعالیت 

در طرح و برنامه است. مصاحبه‌ای از تجربیات شغلی ارزشمند ایشان را در ذیل می‌خوانیم.
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 ۳. وام‌های موردی که حسب نیاز و تشخیص ضرورت 
با تسویهٔ زودهنگام وام قبلی به اعضا پرداخت م‌یشود.

 ۴. وام‌ه��ای موردی که در زم��ان مواجهه با حوادث 
ناگ��وار طبیع��ی یا غیرطبیع��ی از قبی��ل س��یل و زلزله، با 
هماهنگی ستاد مدیریت بحران به آسیب‌دیدگان پرداخت 

م‌یشود.
 ۵. انج��ام ام��ور مرتبط ب��ا بیمهٔ وام‌ه��ای پرداختی، 
ش��امل ح��ق بیمه‌ه��ای پرداخت��ی ب��ه ش��رکت‌های طرف 
قرارداد که براس��اس آیین‌نامهٔ مال��ی معاملاتی صندوق از 
طریق مناقصه انتخاب م‌یش��وند. به ع�الوهٔ پیگیری امور 

مرتبط با دریافت خسارت‌ها.
 ۶. ع��ودت مانده ح��ق عضویت اعض��ای متوفی به 
ورّاث و در ص��ورت انصراف اعضا، ع��ودت به اعضا که این 

وضعیت به ندرت اتفاق م‌یافتد.
 ۷. انجام نظرس��نجی و سنجش میزان رضایتمندی 
اعض��ا که پس از ه��ر مرحله پرداخت تس��هلایت از طریق 

ارسال پیامک از اعضا ارزیابی م‌یشود.

  مهم‌ترین رکن سازمان به نظرتان چیست؟
به ط��ور مش��خص، عامل انس��انی مهم‌تری��ن رکن هر 
س��ازمان در انجام مأموریت‌ها و امور محوله اس��ت و بدون 
توجه به این عامل، حیات و توس��عه‌یافتگی در آن سازمان 
امکان‌پذیر نخواهد بود. لذا ضرورت دارد جهت دس��تیابی 
ب��ه مناب��ع انس��انی کارا و اثربخ��ش در س��طح س��ازمان 
برنامه‌ری��زی کرد. روش جذب، بکارگی��ری، آموزش، نحوهٔ 
جب��ران خدم��ت، امنی��ت و رف��اه، آین��دهٔ ش��غلی و حت��ی 
بازنشس��تگی، موضوعات مرتبط با مدیریت منابع انسانی 

است که باید به درستی و هدفمند با آن‌ها برخورد کرد.

  چه اقداماتی باید ب��رای بهبود وضعیت کنونی 
در سازمان‌های داخلی انجام داد؟

ب��رای بهبود وضعیت فعلی و همچنین بهبود مس��تمر 
در فعالیت‌ه��ا، اس��تفاده از دو عام��ل آم��وزش و انگیزش 
م‌یتواند مؤثر باش��د. ضمن این‌که ایجاد فضای مش��ارکت 
و ایده‌پردازی برای کارکنان م‌یتواند به صورت مستقیم بر 

بهره‌وری و اهدف سازمان اثر مثبت داشته باشد.

  حساس��یت‌ها و الزم��ات واح��د کاری مدیریت 
اعتبارات و تسهیلات که پرسنل این واحد و واحدهای 

دیگر باید بدانند، چه مواردی هست؟
در وهل��هٔ اول تکری��م، حفظ کرامت انس��انی و تواضع 
در براب��ر جامعهٔ ه��دف و ایثارگ��ران و در مراحل بعد، دقت 
در اج��رای قوانی��ن و مق��ررات و الزامات و اس��تانداردهای 
از  خدم��ت،  ارائ��هٔ  در  تس��ریع  نهای��ت  در  و  تعریف‌ش��ده 
مهم‌تری��ن مواردی اس��ت که در ح��وزهٔ اعتب��ارات ملزم به 

رعایت آن هستیم.

  ب��ه نظر ش��ما چ��ه آس��یب‌ها و چالش‌هایی در 
صن��دوق وجود دارد و چه راهکارهایی را می‌توان ارائه 

کرد؟
ب��ا توجه ب��ه این‌ک��ه افزایش س��قف وام‌ه��ا در مصاف 
ب��ا تورم، عام��ل حیات و ایج��اد جذابی��ت در ارائهٔ خدمات 
صن��دوق در بین اعضاس��ت، لذا برای دس��تیابی به منابع 
لازم و چگونگ��ی تأمی��ن و تجهیز این مناب��ع چه باید کرد؟ 
درحال‌یک��ه صن��دوق طب��ق اساس��نامه و مج��وز فعالیت، 
هیچ‌گونه فعالی��ت اقتصادی ندارد. اما ب��رای برون‌رفت از 
وضعی��ت موج��ود، خ��ارج از کمک‌های مالی و مش��ارکت 
بنیاد ش��هید و امور ایثارگران که اگر اتفاق نیفتد، صندوق 
ناگزیر خواهد ب��ود از راه‌های مختلف، نس��بت به افزایش 

سود عملیاتی خود اقدام کند.

  در بحث تسهیم دانش در سازمان، چه راه‌حلی 
ارائه می‌کنید؟

مدیری��ت دان��ش یک��ی از فراینده��ای توزی��ع دانش، 
اطلاع��ات و ب��ه نوع��ی خردجمعی اس��ت که اگ��ر به نحو 
شایس��ته و به عنوان یک فرایند بهبود مس��تمر اجرا شود، 
م‌یتوان��د ه��م در عملک��رد تأثی��ر داش��ته باش��د و ه��م در 
بلندم��دت مزی��ت رقابتی ایج��اد کند. ام��ا در حال حاضر 
در اج��رای مطلوب ای��ن فرایند، به نظر بن��ده تدوین طرح 
جامع مدیریت دانش و پیاده‌س��ازی الگوی مناسبی برای 

صندوق م‌یتواند راهگشا باشد.
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پژوهش سازمانی گزارش‌
خلاصه گزارش نیازسنجی کارکنان صندوق قرض‌الحسنه شاهد

واحد طرح و برنامه ـ واحد اداری و منابع انسانی 

شمارهٔ 5 20



ی��ک »نیاز« عبارت از یک حال��ت عدم تعادل یا نقصان 
درون��ی ک��ه زمینه را ب��رای تقویت یا فش��ار بر ی��ک واکنش 
رفتاری هموار م‌یس��اخت. علت این نقصان م‌یتوانس��ت  
فیزیولوژیک��ی باش��د؛ مانن��د گرس��نگی ی��ا م‌یتوانس��ت  
جنبهٔ روان‌ش��ناختی داش��ته باش��د؛ مانند نیاز به قدرت یا 
م‌یتوانست  جنبهٔ جامعه‌شناختی داشته باشد؛ مانند نیاز 
به کنش متقابل اجتماعی و... به هر حال، وجود یک نیاز، 
ف��رد را به انجام عملی برم‌یانگیزد تا بتواند حالت تعادل را 
دوب��اره بازگرداند و فرد احس��اس رضایت کند. به طور کلی 
اغلب تعاریف ارائه‌ش��ده از مفهوم نیاز را م‌یتوان در یکی از 

طبقات زیر قرار داد:

 1. گاه نیاز به‌عنوان خواس��ته مطرح م‌یشود که در 
ای��ن دیدگاه، به آنچه اف��راد و گروه‌ها آن را طلب کنند، نیاز 
گفته م‌یش��ود. از این منظر، بررسی نظرات افراد و گروه‌ها 

را دربارهٔ خواسته‌های آنان نیازسنجی م‌یگویند. 

 2. گاه نی��از به‌عنوان یک مش��کل یا مس��ئله تعریف 
م‌یشود. از این نقطه‌نظر، نیازسنجی یا نیازشناسی عبارت 
خواهد بود از فرایند بررس��ی مسائل و مشکلات موجود در 

عملکرد فردی، گروهی و سازمانی.

 3. برخی دیگر، نیاز را به‌عنوان فاصله و شکاف بین 
وضع موجود و و وضع مطلوب، یعنی آنچه باید وجود داشته 
باش��د، تلقی م‌یکنن��د. وضع موجود، هم��ان عملکردها و 
رویدادهایی اس��ت که با آن س��روکار داریم و وضع ایده‌آل، 
همان مطلوبیتی اس��ت ک��ه تلاش م‌یکنیم به آن ش��رایط 
دست یابیم که در حقیقت هنجارها، انتظارات، ترجیح‌ها و 
ایده‌آل‌هاست. به عبارت دیگر نیاز، همان هدفی است که 
در پی دس��تیابی به آن هس��تیم و نیازسنجی از این دیدگاه 
به معنی این اس��ت که تعیین کنیم و تش��خیص دهیم کجا 
هس��تیم و کجا باید باش��یم و چگونه این شکاف و فاصله را 
به یکدیگر نزدیک کنیم. از این منظر تعیین نیاز، کوششی 

اس��ت ب��رای فایق‌آمدن ب��ر مش��کلات و موانع ک��ه موجب 
افزایش توانای‌یهای مطلوب م‌یگردد. 

از س��وی دیگر، الگوه��ای گوناگونی برای نیازس��نجی 
وج��ود دارد که م‌یتوان آن‌ها را در یکی از طبقات زیر جای 

داد: 

 1. نیازس��نجی هدف‌مح��ور: در ای��ن دس��ته از 
نیازس��نجی، شناس��ایی وضع موج��ود، تعیی��ن آرمان‌ها و 
مقایس��هٔ ای��ن دو، اس��اس کار س��نجش نیازها را تش��کیل 

م‌یدهند؛ مثل نیازسنجی آموزشی کارکنان. 

 2. نیازسنجی توافق‌محور )ایجاد توافق(: در این 
دسته از نیازسنجی، شناسایی خواسته، ترجیحات و ایجاد 
توافق بین نظرات و عقاید افراد مختلف در ارتباط با مسئله 

یا نیازی خاص است؛ مثل نیازسنجی رفاهی کارکنان1. 

دس��ته  ای��ن  در  مس��ئله‌محور:  نیازس��نجی   .3  
از نیازس��نجی، مش��خص‌کردن نق��اط ضع��ف یا مس��ائل و 
مش��کلات س��ازمان ی��ا کاس��ت‌یهای موج��ود در عملک��رد 
افراد، مورد نظر اس��ت، تا براس��اس شناس��ایی این مسائل 
و معضلات، پیش��نهاد اقدامات اصلاح��ی، راندمان و بازدهٔ 
کلی س��ازمان و اف��راد را افزای��ش دهند؛ مثل نیازس��نجی 

مرتبط با مشکلات عملکرد سازمان یا کارکنان. 

 4. نیازسنجی ترکیبی: در این دسته از نیازسنجی، 
ترکیبی از نیازها و به تبع آن، ترکیبی از تکنیک‌ها و ابزارها 
به‌کار گرفته م‌یش��ود؛ مثل نیازسنجی مرتبط با مشکلات 
عملکرد سازمان‌های ذیربط در برخورد با مسئلهٔ اجتماعی 

خاص. 
نیازسنجی کارکنان س��ازمان‌ها اهمیت بسیاری دارد. 
از طریق فرایند نیازس��نجی، اهداف و برنامه‏ها‏ شناس��ایی 

1. نیازسنجی حاضر نیز از این نوع است.
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م‏یشوند، اقدامات ضروری‏ برای اجرای برنامه‏ها مشخص 
و ن��وع و می��زان تلاش‏ه��ا و منابعی ک��ه برای دس��تیابی به 
هدف‏ه��ا باید مصرف ش��وند، تعیین م‏یش��وند. از س��وی 
دیگ��ر، اطلاع��ات حاص��ل از نیازس��نجی، ماهی��ت و ن��وع‏ 
برنامه‏ها را نیز مشخص م‏یسازد. به عبارت دیگر، براساس 
س��نجش حاصل��ه، برنامه‏ه��ای کوتاه‏م��دت‏ )ضربت��ی( یا 
برنامه‏های بلندمدت و آینده‏نگر تدوین م‏یشوند. همچنین 
نیازسنجی باعث م‏یش��ود که کارکنان ادارات و سازمان‏ها 
نس��بت به نتایج‏ تلاش‏ها و اقداماتش��ان مسئول و پاسخگو 
باش��ند. از طرفی موجب شناس��ایی ضعف‏ها و قلمروهای 
بحرانی م‏یشود و در نتیجه باعث توسعهٔ سازمان و استفادهٔ 
بهینه از منابع و امکانات م‏یش��ود. بنابراین نیازس��نجی به 
مدی��ران و برنامه‏ری��زان کم��ک م‏یکن��د تا در بی��ن تمامی 
‌خواسته‏ها و نیازها، به آن دسته‏ای توجه‏ کنند که از اولویت 
ویژه‏ای برخوردار اس��ت و منابع و امکانات نیز پاس��خگوی 
آن‏ها باشد. به همین علت، مدیران ادارات باید نیازسنجی 
را مبن��ای کار خود ق��رار دهند. از این منظر، پژوهش��ی در 
واح��د طرح و برنامه در تعامل و مش��ارکت ب��ا واحد اداری و 
منابع انس��انی تحت عنوان »نیازس��نجی کارکنان صندوق 

قرض‌الحسنه شاهد« در دستور کار قرار گرفته است. 

ای��ن پژوه��ش با ه��دف شناس��ایی و احص��اء نیازهای 
کارکنان صندوق قرض‌الحسنه شاهد آغاز شده است و لذا 
با بهره‌گیری از طرح متوالی اکتش��افی )کیفی ـ کمی( به 
این مهم نایل آمده اس��ت. بدین ترتیب که در فاز کیفی به 
واس��طهٔ انجام مصاحبهٔ نیمه‌استاندارد )نیمه‌ساخت‌یافته( 
با هجده‌نفر از پرس��نل صندوق قرض‌الحسنه شاهد که از 
طری��ق روش نمونه‌گیری هدفمند و نظری انتخاب ش��ده 
بودند، داده‌های پژوهش گردآوری شده و به اشباع نظری 
رس��یده است. به منظور اعتبارسنجی این بخش، از  روش 
ممیزی )رجوع به خبرگان( و برای پایای‌یسنجی از قابلیت 
تکرارپذی��ری و نیز قابلیت تعمیم‌پذیری یا انتقال‌پذیری به 
واس��طهٔ انج��ام روش نمونه‌گیری جامع و منظم اس��تفاده 
ش��ده اس��ت. همچنین در ف��از کمی، با اس��تفاده از روش 
پیمایشی و ابزار پرسشنامهٔ محقق‌ساختهٔ مأخوذ از مطالعهٔ 
کیف��ی، داده‌ه��ای پژوه��ش از روی 97 نف��ر از کارکن��ان 
شاغل در صندوق قرض‌الحسنه شاهد که از طریق جدول 
ب��رآورد حج��م نمون��ه کرجس��ی و م��ورگان )1970( و نیز 
روش نمونه‌گیری طبقه‌ای نس��بتی انتخاب ش��ده بودند، 
گ��ردآوری ش��د. ب��ه منظ��ور اعتبارس��نجی اب��زار، از روش 
اعتب��ار محتوای��ی صوری کیف��ی و  برای پایای‌یس��نجی از 
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روش همس��ازی درونی گویه‌ها با استفاده از آزمون آلفای 
کرونباخ با دامنهٔ صفر تا یک اس��تفاده ش��ده است؛ بدین 
ترتیب که مقدار آلفای سؤالات مؤلفه‌های نیازهای روانی، 
فرهنگی ـ اجتماعی، اقتصادی، ش��غلی و نیز شاخص کل 
به ترتی��ب برابر ب��ا 0/883، 0/888، 0/821، 0/949 و 
0/960 برآورد ش��ده اس��ت. نتای��ج کیفی تحقیق نش��ان 

م‌یدهد که مدل نیازهای کارکنان صندوق قرض‌الحس��نه 
ش��اهد از چهار مضمون فراگیر: نیازه��ای روانی، نیازهای 
فرهنگ��ی ـ اجتماع��ی، نیازه��ای اقتص��ادی و نیازه��ای 
ش��غلی، دوازده مضم��ون س��ازمان‌یافته و در نهایت با 77 

مضمون پایه‌ای به اشباع نظری رسیده است. 

نیازهای
کارکنان 

نیاز روانی 

نیاز شغلی   

نیاز اقتصادی 
نیاز 

فرهنگی 
اجتماعی 

تکریم و قدرشناسی
برگزاری دوره‌های 

آموزش روانشناختی

مهیاشدن 
عوامل بهداشتی

مهیاشدن 
عوامل انگیزشی  

توانمندسازی 
شغلی

برگزاری 
اردو و سفر

توجه به 
سالم‌زیستی کارکنان

توانمندسازی 
علمی و فرهنگی  

برگزاری مسابقات 
فرهنگی

پرداخت‌های مالی

دریافت تسهیلات 
کم‌بهره از بانک‌ها 

برای کارکنان

خدمات بیمه‌ای

نمودار1: مدل مفهومی ‌اندازه‌گیری نیازهای کارکنان صندوق قرض‌الحسنه شاهد
براساس مضامین سازمان‌یافته و فراگیر
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ع�الوه بر آن، نتای��ج کمی ‌در بخ��ش تحلیل توصیفی 
نش��ان م‌یدهد ک��ه میانگین نیازه��ای روان��ی، فرهنگی ـ 
اجتماع��ی، اقتصادی و ش��غلی به ترتیب براب��ر با 4/76، 
4/58، 4/79 و 4/78 از مقدار 5 و خط برش 3 براس��اس 
طی��ف لیکرت بوده اس��ت. ع�الوه بر آن، نتای��ج حاصل از 
تحلی��ل اس��تنباطی نش��ان م‌یده��د: بی��ن اولویت‌بندی 
نیازه��ای روانی، فرهنگی ـ اجتماعی، اقتصادی و ش��غلی 
کارکنان تفاوت معناداری در سطح خطای 0/01 مشاهده 
شده است )P<0/01( و لذا اولویت‌بندی نیازهای کارکنان 
صندوق قرض‌الحسنه شاهد به ترتیب: نیازهای اقتصادی 
با میانگین رتبهٔ 2/59، نیازهای شغلی و نیازهای روانی به 
طور مش��ترک با میانگین رتبهٔ 2/57 و نیازهای فرهنگی ـ 

اجتماعی با میانگین رتبهٔ 2/27 بوده است.
ب��ا توج��ه ب��ه این‌ک��ه اولوی��ت اول نیاز‌ه��ای کارکنان 
صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد، نیازهای اقتص��ادی بوده 
است؛ بنابراین نیازهای اقتصادی ذیل به ترتیب بیش‌ترین 
ت��ا کم‌تری��ن اولوی��ت را ب��رای کارکن��ان صندوق داش��تند 
که م‌یبایس��ت م��ورد توجه ق��رار گیرند:  تقوی��ت حقوق و 
مزایای کارکنان و بالابردن س��طح معیشت خانوادهٔ آن‌ها، 
فراه��م‌آوردن تس��هلایت جهت اخ��ذ وام مس��کن، رعایت 
عدالت توزیعی در پرداخت پاداش‌ها، تداوم بیمهٔ تکمیلی، 
انعقاد قرارداد با بیمهٔ تکمیلی دارای شعبات استانی برای 
اس��تفادهٔ پرس��نل اس��تانی، فراهم‌آوردن تسهلایت جهت 
اخ��ذ وام خ��ودرو، در اختیار قراردادن ب��ن خرید کالاهای 
مصرفی نظیر لباس و...، درنظرگرفتن س��قف اضافه‌کاری 

براس��اس حجم کار اس��تان‌ها، انجام س��رمایه‌گذاری‌های 
بلندمدت همچون خرید س��هام ش��رکت‌های معتبر جهت 
تأمین آیندهٔ پرس��نل و فراهم‌آوردن تس��هلایت جهت اخذ 

وام ازدواج.
علاوه بر آن، باید خاطرنش��ان س��اخت که بین اولویت 
نیازهای  تفکیکی کارکنان صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد 
نی��ز تف��اوت معناداری در س��طح خطای 0/01 مش��اهده 

 )P<0/01( .شده است
از می��ان نیازه��ای روان��ی به ترتی��ب نیازه��ای: حفظ 
احت��رام و ش��أن کارکن��ان، احت��رام و تکری��م خانواده‌های 
کارکنان در مناس��بت‌های مختلف، تقویت اعتمادبه‌نفس 
در کارکن��ان، تش��ویق و قدرشناس��ی از کارکن��ان، مقابله و 
کنترل استرس و  برگزاری کلاس‌های آموزش مهارت‌های 
زندگ��ی، بیش‌تری��ن ت��ا کم‌ترین اولوی��ت را ب��رای کارکنان 

صندوق داشتند که م‌یبایست مورد توجه قرار گیرند. 
همچنین باید خاطرنش��ان ساخت که از میان نیازهای 
فرهنگی- اجتماعی به ترتیب نیازهای: حمایت مالی جهت 
ارتقای تحصیلی کارکنان، توجه به ورزش کارکنان متناسب 
با س��لیقهٔ کارکنان، تهیهٔ محصولات فرهنگی ـ ورزشی برای 
خانواده‌های کارکنان، سفرهای زیارتی خارجی خانوادگی، 
در اختیار قراردادن بلیط رس��توران و اس��تخر و...، برگزاری 
دوره‌ه��ای آم��وزش ورزش��ی و س�المت، حمای��ت  مالی به 
منظ��ور ش��رکت در کلاس‌ه��ای آموزش��ی زب��ان خارج��ی، 
سفرهای س��یاحتی داخلی خانوادگی، آموزش علوم نوین 
و اطلاع��ات روز در آموزش‌های س��الیانهٔ صندوق، برگزاری 
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اردوهای یک‌روزهٔ استانی برای کارکنان آن استان، توجه به 
فعالیت‌های تفریح��ی گروهی مثل پیاده‌روی، کوهنوردی، 
در اختیار قراردادن بلیط س��ینما، تئاتر و کنسرت، برگزاری 
دورهم‌یه��ای خانوادگ��ی و برنامه‌های تفریحی ش��اد، در 
اختیار ق��راردادن بن خرید کتاب، حمای��ت مالی به منظور 
ش��رکت در کلاس‌های آموزش��ی هنر همچون: موس��یقی، 
نقاشی و...، برگزاری مسابقات فرهنگی برای خانواده‌های 
پرسنل در اعیاد و مناسبت‌ها، برگزاری کلاس‌های آموزش 
خانواده نظیر: آیین همسرداری، تربیت فرزندان و... برای 
خانواده‌ه��ای کارکن��ان، مش��ارکت‌دادن کارکن��ان صندوق 
در مس��ابقات قرآن��ی کارکن��ان بنی��اد،  برگزاری مس��ابقات 
کتابخوانی برای کارکنان و خانواده‌ها، بیش‌ترین تا کم‌ترین 
اولویت را برای کارکنان صندوق داشتند که م‌یبایست مورد 

توجه قرار گیرند. 
در نهایت، از میان نیازهای ش��غلی به ترتیب نیازهای: 
تأمین احس��اس امنیت ش��غلی پرس��نل، عملیات‌یش��دن 
کامل قانون طبقه‌بندی مشاغل و ارتقای رتبه در صندوق، 
برخ��ورداری از فض��ای کاری مناس��ب، مراع��اتِ عدال��ت 
س��ازمانی در پرداخت‌های جنبی به کارکنان، به‌روزرسانی 
اس��تان‌ها،  س��خت‌افزاری  و  نرم‌اف��زاری  سیس��تم‌های 
دیده‌ش��دن تلاش همهٔ همکاران، تش��ویق مالی براس��اس 
عملکرد کارکنان، قراردادن سیستم گرمایشی و سرمایشی 
مناس��ب، داش��تن میز و تجهی��زات مناس��ب، تدوین نظام 
جامع سیستم ارتقای شغلی، عدالت در تقسیم کار امورات 
سازمانی، لحاظ‌کردن س��ختی کار مرتبط با بخش مالی و 
حسابرسی، مناسب‌س��ازی تجهیزات اداری، به‌روزرسانی 
مس��ائل  لحاظ‌ش��دن  کارکن��ان،  مهارت‌ه��ای  و  دان��ش 
بهداشتی در محیط کار، مشخص‌بودن تفویض اختیارات 
هر ف��رد، اطلاع‌رس��انی درخصوص فرایند محاس��بهٔ انواع 
مرخص‌یه��ا و مأموری��ت، درنظرگرفت��ن نور مناس��ب برای 
اتاق‌ها، اطلاع‌رس��انی درخصوص پس‌ان��داز صندوق رفاه 
کارکن��ان، پرهیز از اعمال روش‌های مبتنی بر زور و اجبار، 
تعادل بین حقوق و تخصص افراد در محیط کار، رسیدگی 
به وضعیت س��رویس‌های بهداش��تی، حمایت و تشویق به 
موقعِ پیش��نهادات منطقی و مناسب، اعمال نظام تشویق 
و تنبی��ه س��ازمانی براس��اس م��دل شایس��تگی، برگ��زاری 

همایش س��الانه در حوزهٔ کاری جهت تس��هیم دانش بین 
کارکن��ان، تقویت انج��ام کار گروهی در کارکنان، تقس��یم 
وظای��ف مبتنی بر ش��ناخت و توانای‌یهای پرس��نل، خرید 
مکان مناسب جهت استقرار صندوق در استان‌ها، تطبیق 
ش��رح وظای��ف با ام��ور ارجاعی به پرس��نل، هدف‌س��ازی 
بلندمدت ش��غلی، اع�الم بازخورد کار به صورت ش��فاف و 
صادقانه، بهبود مناس��بات ش��غلی میان هم��کاران خاصهٔ 
ص��ف و س��تاد، برگ��زاری کلاس‌ه��ای آم��وزش تخصصی 
ش��غلی برای کارکنان، تش��کیل اتاق فکر منطقه‌ای جهت 
ارتق��ای عملکرد ش��غلی کارکن��ان، آزادی بی��ان در محیط 
کار، توج��ه ب��ه تحرک ش��غلی کارکن��ان، پرهی��ز از تبعیض 
جنسیتی در محیط کار، ارس��ال کتب و جزوه‌های مرتبط 
ب��ا فعالیت‌ه��ای صندوق ب��رای افزایش آگاه��ی کارکنان، 
داش��تن س��اعات آزاد در طول روز )ناهار و نماز(، عضویت 
هم��کاران در تعاونی مصرف بنیاد و ایجاد حریم ش��خصی 
از طریق پارتیش��ن‌بندی، بیش‌ترین ت��ا کم‌ترین اولویت را 
برای کارکنان صندوق داش��تند که م‌یبایس��ت مورد توجه 

قرار گیرند. 
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  الف( زندگینامهٔ فردی و خانوادگی
عل��ی برزگرن��ژاد در ت��ار ی��خ 29 مه��ر 1354 در یکی از 
شهرستان‌های بکر و خوش آب و هوای استان کرمان به نام 
بردس��یر در خانواده‌ای با سه برادر و سه خواهر به دنیا آمد. 
مدرک کارشناس��ی حسابداری دارد و در حال حاضر ساکن 
شهرس��تان یزد و به عنوان رئیس منطقهٔ اس��تان مشغول به 

فعالیت است. در ادامه با ایشان بیش‌تر آشنا م‌‌یشویم.
برزگر از دوران کودکی خود م‌یگوید: »در یک خانوادهٔ 
پُرجمعیت مملو از عش��ق بزرگ ش��ده‌ام که عشق زندگ‌یام 
م��ادر و پدر که خ��ود متص��دی قندس��ازی در کارخانهٔ قند 
بردس��یر بود و همیشه از من م‌یخواس��ت که در رشتهٔ فنی 
درس بخوان��م. م��ن هم درحال‌یک��ه به حس��ابداری علاقه 
داش��تم، در هنرستان، ماش��ین ابزار خواندم، ولی موقعیت 
فراهم نش��د ک��ه ادامهٔ تحصی��ل بدهم و وارد کار فنی ش��وم 
)همین‌ق��در برایتان بگویم که همهٔ وس��ایلی را که در دوران 
هنرستان ساختم، پدرم صحیح و سالم یادگاری نگه داشته 
است(. خلاصه چون احس��اس م‌یکردم برای این کارهای 
فنی س��اخته نش��دم، روزگار ط��وری رقم خورد ک��ه وارد کار 

اداری بنیاد شدم.«
برزگر از زندگی متأهلی خود م‌یگوید: »در سال 1378 
همزمان با س��الروز تولد پیامبر اک��رم )ص(، با دخترخاله‌ام 
ازدواج ک��ردم که خانه‌دار اس��ت و از خان��واده‌ای مذهبی و 
ب��ه قول فرزندم��ان هزاران س��اعت اطلاع��ات مذهبی دارد 
که ش��کر خدا توانس��ته راهنم��ای بزرگی ب��رای زندگیمان و 
فرزندانمان باش��د و در همهٔ مراحل ی��ار و غمخوار زندگ‌یام 

است. حاصل ازدواج من، دو پسر به نام‌های  ابوالفضل 19 
ساله و محمدحسن پنج ساله است.« 

  ب( زندگینامهٔ شغلی
»در ب��دو ورود بن��ده در س��ال 1375به عن��وان کارمند 
ذیحس��ابی در بنیاد شهید مش��غول به فعالیت شدم. البته 
یادآور م‌یش��وم در آن زمان به صورت پاره‌وقت کار صندوق 
ش��اهد را که زیر نظر حس��ابداری بنیاد ش��هید بود، در کنار 
کارهای دیگرم انجام م��‌یدادم. همکاران قدیمی م‌یدانند 
آن موقع همهٔ کارها دستی بود و من هم تک و تنها، هر ماه 
بیش‌تر از پنجاه دفتر معین برای حساب‌های پس‌انداز و وام 
را برای چهارس��ال م‌ینوشتم. خدا م‌یداند که انگشت‌های 

علی برزگرنژاد 
 رئیس منطقهٔ استان یزد

تهیه و تنظیم: 
سمیه قاسمپور

معرفی سرمایه انسانی صندوق 

معرفی 
اعضای 
خانوادهٔ 
صندوق
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دستم تاول م‌یزد که سال 76 اعلام کردند یک نفر برای دورهٔ 
آموزشی صندوق به مرکز مراجعه کند که صندوق‌یشدن ما 
هم از همان زمان کلید خورد. از س��ال 75 تا 88 در اس��تان 
کرمان مش��غول به کار بودم. بعد از آن هم توفیق خدمت در 
استان یزد شامل حالم شد که شکر خدا تا الآن در خدمتتان 

هستیم. 
بنده ع�الوه بر فعالیت��م در صندوق ش��اهد، وقت‌های 
آزادم را در کارهای حس��ابداری و حسابرسی در شرکت‌های 
خصوص��ی از قبیل فروش��گاه‌ها و... م‌یگذرانم. همچنین 
ب��ه مدت یک‌س��ال در مؤسس��هٔ حسابرس��ی فعالی��ت کردم 
و م‌یتوان��م بگوی��م یک��ی از فعالیت‌هایی بود ک��ه خیلی به 

اطلاعاتم افزوده شد.« 
برزگرن��ژاد از موان��ع ش��غلی خ��ود م‌یگوید: »ب��ه نظرم 
مدیران صندوق با توجه به این‌که زیر نظر بنیاد شهید بودند، 
در هیچ برهه‌ای نتوانستند تصمیمات بزرگی برای صندوق 
که ش��اید م‌یتوانس��ت جزو بزرگ‌ترین بانک‌های خصوصی 

کشور باشد، اتخاذ کنند.«
برزگرنژاد دربارهٔ انتظارات��ش م‌یگوید: »انتظار خاصی 
ن��دارم، ج��ز عاقبت‌به‌خی��ری هم��هٔ هم��کاران، دوس��تان و 

همچنین خودم و خانواده‌ام.«           

  ج( برنامه‌های آتی و حرف‌های ناگفتنی
»فکر م‌یکنم با انتقال س��ال 88 از کرمان به یزد، همهٔ 
رون��د زندگ‌یام و فعالیت‌های ش��غلی که کنار کار داش��تم، 
به‌هم خورد و هیچ‌وقت به روند عادی برنگشت و مسبب این 
امر فقط مدیران سابق صندوق بودند. باز هم خدا را شاکرم 
در مجموع از زندگ‌یای که پشت‌سر گذاشتم، راضی هستم 
و اگر هم به هر هدفی که مدنظرم بود، نرسیدم، بدون شک 
مقصر اصلی خ��ودم بودم؛ اگر ت�الش بیش‌تری م‌یکردم، 
قطع��اً به آن هدف م‌یرس��یدم. در حال حاض��ر هم فقط به 
فکر راه‌انداختن شغلی هستم که بتوانم برای آیندهٔ فرزندانم 

مثمرثمر شود تا آن‌ها شغلی داشته باشند و در یادگیری آن 
حرفه کوشا باشند و خداوند یاری کند که بتوانم حمایتشان 

کنم.
بنده اوقات فراغتم را بیش‌تر با خانواده و رفتن به آژانس 
و همچنی��ن به روضه‌رفتن ش��هدای ش��هر یزد م‌یپ��ردازم؛ 
چراکه هنوز بعد از گذش��ت س��الیان سال، برای سالگرد هر 
شهید، بازماندگانشان سه روز مراسم یادبود م‌یگیرند که به 

نظرم این امر در کشور ب‌ینظیر یا کم‌نظیر است.
بزرگ‌تری��ن کاری که انج��ام دادم و الآن هم وقتی به آن 
فکر م‌یکنم، احس��اس غرور م‌یکنم، حمای��ت از برادران و 
خواهرانم بود که توانستم با گرفتن وام با توکل به خدا برای 

آن‌ها شغل جور کنم.« 

  ر( حرف‌های خودمانی به همکاران 
»از مدیرعامل محترم تشکر م‌یکنم که امید و آرامش را 
به کارکنان، به‌خصوص خانواده‌هایش��ان دادند و از خداوند 
م‌یخواهم در این مس��یر کمکش��ان کند. ب��ه همکارانم هم 
م‌یگویم که هرچه در ساعت کاری حضور فعال‌تری داشته 
باش��یم، در زندگی شخصی آرامش بیش‌تری داریم. اعتقاد 
ش��خصی من و تجربه‌ای که طی این س��ال‌ها کسب کردم، 
این اس��ت که هر قدمی برای ارباب‌رج��وع برداریم، خدا به 

لحظه نکشیده جوابمان را خواهد داد.« 
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  الف( زندگینامهٔ فردی و خانوادگی
محمودی متولد 28 مرداد 1353در شهر زیبا و باصفای 
سوادکوه است. او فوق لیس��انس مدیریت دارد و هم‌اکنون 
س��اکن س��اری، خیابان وصال ش��یرازی اس��ت و در استان 
مازندران سمت رئیس منطقهٔ آن استان را به عهده دارد. در 

ادامهٔ گفتگو، با ایشان بیش‌تر آشنا م‌یشویم. 
محمودی م‌یگوی��د: »من در خانوادهٔ 5 نفره در ش��هر 
پل‌سفید سوادکوه به دنیا آمدم. فرزند ارشد خانواده هستم 
و دو برادر دارم. در س��ال 1377 از طریق آزمون اس��تخدام، 
جذب صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد شدم و ش��روع به کار 
کردم. در ابتدا به عنوان کارشناس مالی در صندوق آغاز به 
فعالیت کردم، س��پس به عنوان کارش��ناس مسئول درمان، 
کارش��ناس مس��ئول امور مالی، از س��ال 1388 ب��ه عنوان 
مع��اون امور اجرای��ی و هم‌اکن��ون به عنوان رئی��س منطقهٔ 
صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد اس��تان مازندران، مش��غول 

خدمت به خانواده‌های شاهد و ایثارگر هستم.«
محم��ودی از تأه��ل خ��ود م‌یگوید: »ش��هریور 1378 
اتف��اق زیبای��ی در زندگی من رقم خورد و بن��ده نیز به جرگهٔ 
متأهلان پیوس��تم و حاصل این پیوند مقدس س��ه فرزند به 
نام‌های احمد، یگانه و حس��ین اس��ت. احمد عزیزم در پایهٔ 
یازدهم و یگانه‌جان در پایهٔ پنجم مش��غول به تحصیل است 

و حس��ین عزی��زم دوس��اله 
است.« 

آقای محم��ودی از پدر 
ش��هیدش م‌یگوید: »برای 
م��ن مای��هٔ افتخار اس��ت که 
فرزند سردار شهید والامقام 
احم��د محم��ودی فلوردی 
هستم. این باعث شد بتوانم 

به جامعهٔ ایثارگری خدمت بهتر و شایس��ته‌تر و با برنامه ارائه 
کنم. به همین جهت در س��ال 1388 در مقطع کارشناسی 
ارش��د ش��روع به تحصیل کردم. با افزایش عل��م و تجربه در 
کنار همکاران متعهد و متخصص، توانستیم خدمات خوبی 
را ب��ه جامعهٔ هدف ارائه کنیم و انتخاب اس��تان مازندران در 
سال 1395 به عنوان یکی از استان‌های برتر کشور، حاصل 

همین تلاش است.«
 ب( زندگینامـــــــهٔ شغلی

»قب��ل از این‌که به اس��تخدام صندوق ش��اهد دربیایم، 
ب��ه ش��کل پاره‌وقت مش��غول ب��ه فعالیت‌ه��ای اجتماعی و 
اقتص��ادی ب��ودم؛ از جمله به عن��وان عض��و هیئت‌مدیره و 
مدیرعامل شرکت ملاید نور، عضو هیئت‌مدیره و مدیرمالی 
ش��رکت موعود نور و همچنین حس��ابدار چاپخانهٔ نگار، که 
پس از اشتغال به کار در صندوق شاهد، بیش‌تر فعالیت‌های 
فوق را کنار گذاش��تم. پس از جذب در صندوق شاهد، بعد 
از یک سال رفت‌وآمد روزانه از شهرستان سوادکوه به ساری، 
از شهرس��تان خود کوچ کردم و در ش��هر ساری مرکز استان 
مازندران ساکن ش��دم. بنده در کنار وظایف شغلی خود در 
صن��دوق، در دیگر فعالیت‌های بنیاد ش��هید نیز مش��ارکت 
داشتم؛ مثل شرکت در بسیج و... هم‌اکنون علاوه بر رئیس 
منطقهٔ صندوق قرض‌الحس��نه شاهد اس��تان مازندران، به 
عنوان فرماندهٔ پایگاه مقاومت شاهد بنیاد شهید مازندران، 
ب��ازرس صندوق رف��اه کارکنان بنیاد مازندران، عضو س��تاد 
اقامهٔ نماز، عضو س��تاد امر ب��ه معروف و نهی از منکر، عضو 

سیاوش محمودی فلوردی
)رئیس منطقهٔ استان مازندران، فرزند سردار شهید احمد محمودی فلوردی( 
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کمیتهٔ ایثارگران، عضو معتمدین مش��غول خدمت‌رسانی به 
خانواده‌ه��ای ش��اهد و ایثارگر و همچنین کارکنان ش��ریف 

بنیاد شهید هستم.
هرچ��ه ب��ه عقب‌ت��ر برگردی��م، م‌یبینی��م در صن��دوق 
قرض‌الحسنه ش��اهد با آن نگرش‌های مدیریتی و امکانات 
سخت‌افزاری و نرم‌افزاری، صندوق شاهد توانست به عنوان 
یک ب��ازوی توانمند در کنار بنیاد ش��هید به خان��وادهٔ بزرگ 
ایثارگران خدمت‌رس��انی کند. با آن هم��ه چالش و موانع و 
کمبود امکانات، ما خانوادهٔ بزرگ صندوق ش��اهد توانستیم 
با تحمل س��خت‌یها و پشت‌سرگذاش��تن چالش‌ها، اهداف 
سازمانی صندوق را به پیش ببریم و هرچه به جلوتر م‌یرویم، 
با تغیی��ر مدیریت‌ه��ا و آماده‌نبودن بس��ترهای سیس��تمی 
صن��دوق ش��اهد و مکانیزه‌ترش��دن امکانات مؤسس��ه، ما با 
سرعت بیش‌تری به سوی تحقق‌بخشیدن اهداف سازمانی 
که همان خدمت‌رس��انی بهینه و با س��رعت به جامعهٔ هدف 
اس��ت، پی��ش م‌یرویم. ب��ا توجه به ش��رایط فعلی کش��ور و 
وضعیت نامناسب اعتباری در بنیاد شهید، صندوق شاهد 
م‌یتواند تکیه‌گاه خوبی برای بنیاد و مدیران آن باشد. یکی 
از موانع پیش‌روی ما در صندوق، کاهش جامعهٔ آماری است 
که بایس��تی با شناسایی جامعهٔ آماری جدید، این مشکل را 

نیز حل کنیم.«
بن��ده  »انتظ��ار  انتظارات��ش م‌یگوی��د:  از  محم��ودی 
فراهم‌ک��ردن  صن��دوق؛  عال��ی  مدی��ران  از  همکاران��م  و 
موقعیت‌های ش��غلی مناس��ب، حل مش��کلات معیشتی و 
مس��کن و دیگ��ر ابزار تش��ویقی برای بالاترین س��رمایه‌های 
سازمانی )نیروی انسانی( است. جا دارد از همکاران خودم 
در محل کار که همیش��ه یار و یاور من بوده‌اند، تشکر کنم؛ 
چراکه یک تیم کامل م‌یتواند باعث بزرگی و موفقیت ش��ود 
و منطق��هٔ مازن��دران به عنوان یک��ی از اس��تان‌های نمونه و 
پایلوت قرار گیرد و محل آموزش بس��یاری از همکاران ما از 
سراسر کشور باشد. با توجه به این‌که مدیریت عالی صندوق 
شاهد، ذهنی باز و علاقه به پیشرفت صندوق دارد، امیدوارم 

صندوق را به سمت‌وسوی بانک‌شدن سوق دهد.«

  ج( برنامه‌های آتی و حرف‌های ناگفتنی
»بن��ده نیز ب��رای آیندهٔ خ��ود جهت ادام��هٔ تحصیل در 

مدارج عال��ی علمی برنامه‌ریزی م‌یکن��م و امیدوارم بتوانم 
با افزایش معلومات و کس��ب تجربهٔ روزافزون، پله‌های ترقی 
را یک��ی پ��س از دیگری طی کن��م و تاکنون نیز توانس��تم با 
برنامه به این درجه از رش��د برس��م. جا دارد در این بخش از 
همسر و فرزندانم که همیشه با سخت‌یها و فراز و نشیب‌های 
زندگ‌یام کنار آمدند و همیش��ه یار و یاور من بودند، تشکر و 

قدردانی کنم.
ب��ه عنوان ب��رادر کوچک‌تر که بیش از بیس��ت س��ال از 
عمرم را در خدمت‌رس��انی به خانواده‌های شهدا و ایثارگران 
گذراندم، از ش��ما عزیزان انتظار دارم در خدمت ب‌یش��ائبه 
ب��ه جامعهٔ هدفم��ان دریغ نکنی��د که مایهٔ برکت و س�المت 

زندگیمان است.
از مدیرعام��ل محت��رم، اعض��ای محت��رم هیئ��ت امنا، 
هیئت مدیرهٔ محترم، ریاست عالی بنیاد شهید و همکاران 
گرانقدر ستاد مرکز، بابت تمام زحماتی که جهت سربلندی 
خانوادهٔ بزرگ صندوق ش��اهد کش��یده‌اند، کمال تش��کر و 

امتنان را دارم. 
بزرگ‌ترین کاری که به عنوان فرزند شهید انجام دادم، 
خادم خانواده‌های ش��هید و جانبازان هس��تم و ثواب آن را 
تقدیم به پدر عزیزم سردار شهید احمد محمودی م‌یکنم 
و حسن ختام حرف‌هایم، قدردانی از مادر عزیزم است.«
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  الف( زندگینامهٔ فردی و خانوادگی 
از  یک��م ش��هریور 1358  متول��د  زارع،  لع��ل  حس��ن 
شهرس��تان اس��فراین روس��تای دهنه‌ش��یرین در اس��تان 
خراس��ان است. او دوران تحصیل ابتدایی و متوسطه را در 
روستای دهنه‌شیرین و دبیرستان را در رشتهٔ علوم انسانی 
در مدرس��هٔ المهدی اس��فراین با مع��دل 17.50 گذراند و 
هم‌اکن��ون مدرک کارشناس��ی حس��ابداری و کارشناس��ی 

ارشد مدیریت مالی دارد.
در ادامهٔ گفتگو، با نامبرده بیش‌تر آشنا م‌یشویم:

»به ورزش والیبال و کش��تی باچوخ��ه علاقه دارم و در 
این دو رش��ته به ص��ورت تیمی دارای عن��وان قهرمانی در 
شهرس��تان هس��تم. اوقات فراغت را در کنار خانواده‌ام به 
ورزش و گاهی در ش��رکت‌های خصوصی )توزیع، پخش و 
تولیدی( به انجام امور مالی و حسابداری آن‌ها م‌یپردازم.
در دی‌ماه  1379 با آش��نایی قبلی با همس��رم ازدواج 
ک��ردم و حاص��ل ازدواجم س��ه فرزند پس��ر به نام‌ه��ای آقا 
محم��د، مهدی��ار و مهرس��ام اس��ت. محمد کلاس هش��تم 
اس��ت، مهدیار پنج‌س��اله و آقا مهرس��ام هم نزدیک دوسال 
دارد. ورزش موردعلاقهٔ محمد، فوتبال است و مهدیارجان 
ژیمناس��تیک‌کار اس��ت و پس��ری بیش‌فع��ال و ق��وی و ب��ا 
اعتمادبه‌نفس بالاس��ت. همس��رم کارشناس��ی مهندس��ی 
فن��اوری دارد و در کن��ار تربی��ت فرزن��دان و خان��ه‌داری، 

نمایندگی بیمه دارد و در امور بیمه فعالیت م‌یکند.
برادر ش��هید پاس��دار رمضانعلی لعل زارع هس��تم؛ از 
نیروهای یگان ویژهٔ نیروی انتظامی که در خردادماه 67 با 
درگیری با دش��من در شلمچه به درجهٔ رفیع شهادت نائل 
ش��دند. روحش ش��اد و یادش گرامی! از همان سن پایین 
در بس��یج دانش‌آم��وزی و همچنین دانش��جویی به عنوان 
بس��یجی فعال حضور داش��تم که به جهت حضور فعال در 
بسیج به مدت سه‌ماه کسر خدمت سربازی گرفتم و اکنون 

هم عضو ش��ورا با مس��ئولیت مالی و امور قرآن��ی در پایگاه 
مقاومت بسیج ثارالله حوزهٔ بسیج ادارات هستم.«

  ب( تجارب شغلی
»در س��ال 76 بع��د از دریاف��ت دیپل��م در مخاب��رات به 
ص��ورت کارگزار در مناقصات خدمات خطوط تلفن پذیرش 
ش��دم و به م��دت شش‌س��ال در ش��رکت مخاب��رات فعالیت 
داش��تم. در کن��ار کار، ب��ه تحصی��ل ه��م پرداخت��م. با اخذ 
لیس��انس در سال 82 به خدمت س��ربازی رفتم و در آذرماه 
83 با پایان خدمت س��ربازی، با شرکت در آزمون ادواری در 
ش��بکهٔ بهداشت قبول ش��دم. حدود یک‌ماه کار کردم، ولی 
علاقه‌ای به کار در آن‌جا نداشتم؛ چون کارکردن در بانک را 
به کار در ادارات ترجیح م‌یدادم. تا این‌که با فراخوان بنیاد 
شهید شهرستان برای استخدام در صندوق، اسفند 1383 
در صندوق قرض‌الحس��نه شاهد خراسان پذیرش شدم و با 
تفکیک خراسان به س��ه استان )رضوی، شمالی و جنوبی( 
در مردادماه  1384 در اس��تان خراس��ان شمالی به عنوان 

کارشناس مالی شروع به کار کردم و تاکنون ادامه دارد.
ب��ا تخصص در رش��تهٔ حس��ابداری و مال��ی، در اوقات 
فراغ��ت ب��ه ام��ور حس��ابدرای در ش��رکت‌های خصوص��ی 
)پخ��ش و توزی��ع و همچنین در امور بیمه‌ای ش��رکت بیمه 
ای��ران و...( فعالیت م‌یکنم و در تعطی�الت پایان هفته به 

کار کشاورزی و باغداری هم م‌یپردازم.«
لع��ل زارع از موان��ع و مش��کلات ش��غلی م‌یگوی��د: 
»الحمدلل��ه تاکن��ون موانعی ب��رای ادام��هٔ کار در صندوق 
وجود نداش��ته اس��ت و لک��ن موانعی برای ارتقای ش��غلی 
وجود داش��ته و هس��ت. تاکنون در بحث نیروی انس��انی، 
توج��ه خاصی به کارکنان صندوق نش��ده اس��ت؛ از جمله 
ارتقای ش��غلی، تحصیلی و همچنین بحث رفاهی از قبیل 
مس��کن، خ��ودرو و... قطعاً هر انس��انی ب��رای خودش در 

حسن لعل زارع
)کارشناس مالی منطقهٔ استان خراسان شمالی(
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هر س��ازمانی ک��ه یک عم��ر فعالیت م‌یکن��د، ارزش قائل 
اس��ت. این ارزش لزوماً بایس��تی از سوی س��ازمان محقق 
ش��ود. چون با ارج‌نهادن به نیروی انسانی و کسب رضایت 
آن‌ها، مستقیماً در پیش��رفت، ارتقا و بهره‌وری آن سازمان 
تأثیر مضاعف دارد. صندوق در این چند س��ال فعالیت در 
ای��ن امر، خیلی ضعیف کار کرده اس��ت. همهٔ دوس��تان و 
همکاران در این مجموعه با نزدیک به بیست‌سال خدمت، 
هن��وز دغدغهٔ ارتقای ش��غلی، ازدواج فرزندان و مس��کن را 
دارن��د. در کم��ال احترام پیش��نهاد م‌یکنم در این راس��تا 
م‌یتوان از طریق جذب مش��اوران مالی به‌خصوص بانکی 
که سال‌ها در این عرصه و حوزه به صورت شاخص فعالیت 
و تخص��ص دارند، فراخوان کرده و در س��طوح مدیریتی به 
‌کار گماشته شوند و از ایده و تجربیات آن‌ها در جهت رشد 
و تعالی صندوق اس��تفاده کنند. البته با حضور مدیرعامل 
محترم، جناب آقای دکتر کریم��ی، انتظار داریم در آیندهٔ 
نزدیک ش��اهد ح��ل و رف��ع حداقل بعض��ی از ای��ن موارد 

باشیم، ان‌شاا...«

  ج( برنامه‌های آتی و حرف‌های ناگفتنی
»مهم‌ترین��ش ادام��هٔ تحصیل در مقطع دکتراس��ت که 
بتوانیم با افزایش علم و در کنار آن با کس��ب تجربه، آیندهٔ 

صندوق را با هم��کاری و همدلی تمامی عزیزان همکار به 
اوج شکوفایی برسانیم.

بزرگ‌تری��ن کاری که به نظر خودم تاکنون انجام دادم و 
به آن هم افتخار م‌یکن��م، همین خدمت به عزیزان ایثارگر 
اس��ت. مادران و پدران ش��هدا که فرزندان دلبندش��ان را به 
خاطر حف��ظ و آبروی نظ��ام در طبق اخلاص گذاش��تند یا 
جانبازان عزیز و محترم که هر کدام بخش��ی از وجودشان را 
برای من نوعی در جبههٔ حق علیه باطل برای حفظ وجب به 
وجب خاک میهن عزیزمان ایران به امانت گذاشتند. به نظرم 
شغل ش��ریفی دارم. این سعادتی اس��ت که پروردگار روزیِ 
م��ن حقیر و خانواده‌ام کرده اس��ت. کارک��ردن در صندوق، 
ه��ر روزش خاطره اس��ت. خدمت به مادر پیر ش��هیدی که 
ب��رای درمان فرزندش به بنیاد مراجعه م‌یکند و بنیاد به هر 
دلایلی نتوانس��ته خواسته‌اش را برآورده کند؛ ولی به پاس و 
همدلی کارکنان صندوق، این امر محقق م‌یشود و مادر پیر 
و مهربان برای سلامتی و عاقبت‌به‌خیری خانوادهٔ صندوق 

دست به دعا برم‌یدارد.
در پای��ان از هم��کاران محترم که در حوزهٔ این نش��ریهٔ 
مه��م و پُرمحت��وا فعالیت دارن��د و وقت گرانبهایش��ان را در 
اختیار بنده قرار دادند، کمال سپاسگزاری را دارم و آرزوی 

سربلندی و موفقیتتان را از درگاه پروردگار خواهانم.«
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موضوعات 
فرهنگی

همه م‌یدانند که سلامتی کلیه‌ها به ما کمک م‌یکند 
که کیفیت زندگی خوبی داشته باشیم. حتی اگر بیش‌تر ما 
اهمی��ت کلیه‌هایمان را نادیده بگیریم، آن‌ها مدام مایعات 
و س��مومی را ‌که برای بدنتان مضر هستند، دفع م‌یکنند. 
به همین دلیل، نارسایی کلیه م‌یتواند عواقب جدی برای 
سلامتی داشته باشد. در بیش‌تر موارد، بیماری تشخیص 
داده نم‌یش��ود و علایم اصلی مانند خون در ادرار، فش��ار 
خ��ون بالا و خس��تگی، فق��ط زمان��ی ظاهر م‌یش��وند كه 

نارسایی كلیه در حد بالایی پیشرفت کرده باشد.

برخ��ی اف��راد زمان��ی متوجه م‌یش��وند که مش��کلات 
کلی��وی دارند که عملکرد کلیه‌هایش��ان 25 درصد کم‌تر از 
حد نرمال اس��ت. به همین دلیل مهم اس��ت که در اس��رع 
وقت علایم تش��خیص داده شود تا از بروز مشکلات مزمن 

جلوگیری شود.

هف��ت علام��ت هش��داردهندهٔ نارس��ایی کلیه‌ها 
عبارتند از:

 1. تکرر دفع
 2. تغیی��ر در رنگ، بو و باف��ت ادرار، همچنین 

وجود لکه‌های خون در آن
  3. التهاب

اگر پاها، دست‌ها، شکم و صورت شما تورم غیرطبیعی 
نش��ان م‌یدهد، م‌یتواند یکی از نشانه‌های نارسایی کلیه 

باشد و حتماً به پزشک مراجعه کنید.

 4. درد در قسمت پایین کمر
بس��یاری از مردم، داش��تن درد در قس��مت پایین کمر 
را ناش��ی از وضعی��ت ب��د نشس��تن و ایس��تادن م‌یدانند، 

درحال‌یکه م‌یتواند یکی از علایم نارسایی کلیه باشد.

هفت علایم اولیه نارسایی کلیه‌ها
مترجم: حمیرا کریمی ‌واحد

کارشناس مطالعات راهبردی
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 5. خستگی بیش از حد
خس��تگی یکی از علایم مش��ترک در بیماران مبتلا به 
نارسایی کلیه است؛ زیرا بدن شما هورمون اریتروپروتئین 
)مس��ئول ایج��اد س��لول‌های قرم��ز خ��ون جه��ت انتقال 
اکس��یژن و مواد مغذی در ب��دن( کم‌تری تولی��د م‌یکند. 
اگر س��طح این هورمون از حد معمول خود پایین‌تر باشد، 
ممکن است احساس بیماری و عدم تمرکز داشته باشید.

 6. خارش و جوش‌های غیرعادی
آیا م‌یدانید س��موم‌ی که از طریق کلیه‌های شما دفع 
نم‌یشوند، در جریان خونتان قرار م‌یگیرند و م‌یتوانند با 
تولید چربی، سلامت پوست شما را تحت تأثیر قرار دهد؟

 7. فشار خون بالا
آیا شما هیچ کدام از این علایم را دارید؟ 

اکن��ون ک��ه از این علایم هش��داردهنده آگاه ش��دید، 
م‌یتوانی��د از س�المتیتان بهتر مراقبت کنی��د؛ زیرا هرچه 
زودتر بیماری را تش��خیص دهید، بهبودی شما سریع‌تر و 

بهتر خواهد شد.

منابع
ترجمهٔ پادکست:

7  Early Signs of kidney Failure to Watch for: 

https://youtu.be/GhwBlHMY4gI
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حجم و ترکیب انواع سرمایه 
و الگوی گذران اوقات 

فراغت افراد جامعه
مجتبی عباسی قادی

در فرهنگ عمید دربارهٔ تعریف اوقات فراغت چنین آمده 
اس��ت: فراغت به معنی آسودگی و آسایش و آسودگی از کار و 
ش��غل است. در فرهنگ فارسی معین، زمان فراغت به معنی 
آسودگی، استراحت، آرامش و نیز مجال و فرصت معنی شده 
است. معادل انگلیس��ی فراغت Leisure، به معنای رخصت 
است. در فرهنگ لاروس، اوقات فراغت این‌گونه تعریف شده 
است: سرگرم‌یها، تفریحات و فعالیت‌هایی که افراد به هنگام 
آس��ودگی از کار ع��ادی، با ش��وق و رغبت ب��ه آن م‌یپردازند. 
ژوف��ر دومازدیه1 در توضیح واژهٔ فراغت در دائره‌المعارف علوم 
اجتماع��ی، چه��ار ویژگ��ی اساس��ی را برای فراغ��ت توصیف 
م‌یکند: 1. اندکی فاصله از مسئولیت و کار 2. نداشتن انگیزهٔ 
اقتصادی 3. رضایت و خش��نودی 4. تحقق توانای‌یها و رشد 
استعدادها. علاوه بر آن، فراغت به‌عنوان پدیده‌ای اجتماعی، 
هم چند بعدی اس��ت و هم انواع و اش��کال مختلف دارد. لذا 
گونه‌شناس��ی فراغت ب��ا توجه به معیاره��ای مختلف صورت 
م‌یگیرد. به‌عنوان نمونه، اوقات فراغت را م‌یتوان برحس��ب 
فردی و جمع‌یبودن و نیز بر اس��اس فعال و غیرفعال‌بودن، به 

گونه‌های زیر طبقه‌بندی کرد:

 1. ش��یوه‌های فردی و غیرفعال اوقات فراغت؛ 
مثل: انجام بازی‌های کامپیوتری، تماشای انواع فیلم‌های 

1. Dumazedier

سینمایی و مستند، گوش‌دادن به موسیقی و...
 2. شیوه‌های فردی و فعال اوقات فراغت؛ مثل: 
انجام س��فرهای س��یاحتی و زیارت��ی، انجام ام��ور خیریه، 

انجام کارهای هنری، ورزشی و...
 3. شیوه‌های جمعی و غیرفعال اوقات فراغت؛ 
مث��ل: تماش��ای مس��ابقات ورزش��ی مختل��ف، تماش��ای 
برنامه‌ه��ای س��رگرم‌کننده از قبی��ل فیلم‌های س��ینمایی و 

انواع مستندها، مصاحبت با افراد خانواده و...
 4. ش��یوه‌های جمع��ی و فعال اوق��ات فراغت؛ 
مثل: انجام بازی و ورزش، رفتن به گردش و تفریح با اقوام 

و دوستان و...
 5. ش��یوه‌های ف��ردی و جمع��ی فع��ال اوق��ات 
فراغ��ت؛ مث��ل: رفت��ن به س��ینما و تئات��ر، رفتن ب��ه انواع 
میهمان‌یه��ا و مراس��م، رفت��ن ب��ه زی��ارت اماک��ن متبرکه، 

خریدکردن و... 
همچنی��ن اوقات فراغ��ت، کارکرده��ای مختلفی برای 
اف��راد دارد. ب��ه اعتقاد ژوف��ر دومازدیه، فراغت س��ه کارکرد 

اصلی دارد:
  الف( اس��تراحت: نقش آن رفع خستگی، جبران 
فشارهای روحی و جسمی ‌ناشی از هیجان‌های مداوم کار 

و انجام وظایف گوناگون است.
 ب( تفری��ح: نق��ش آن رهانیدن انس��ان از کس��الت 

شمارهٔ 5 34



ناشی از یکنواختی انجام وظایف در محل کار یا خانه است.
  ج( رش��د ش��خصیت: از طریق افزایش معلومات و 
اطلاعات و افزایش مشارکت اجتماعی افراد حاصل م‌یشود.   
قبل از نش��ان‌دادن مس��بوقیت الگوی گ��ذران فراغت 
ب��ه حجم و ترکیب انواع س��رمایه نزد اف��راد جامعه، ابتدا به 
تعریف س��رمایه و انواع آن، سپس به تئوری منش و میدان 
پی��ر بوردیو و در نهایت ب��ه تبیین نظری موضوع براس��اس 

رویکرد بوردیو مبادرت م‌یشود.
س��رمایه بن��ا به تعری��ف، مجموعه منابعی اس��ت که به 
منظ��ور انباش��ت ثروت و کس��ب منفع��ت از طری��ق انتقال 
ی��ا س��رمایه‌گذاری ص��ورت م‌یگیرد. س��رمایه در اش��کال 
مختلفی یافت م‌یش��ود؛ یک زمان سرمایه در دارای‌یهای 
م��ادی و فیزیک��ی نظی��ر: س��اختمان، زمین ی��ا تجهیزات 
مولد خلاصه م‌یش��ود؛ که به س��رمایهٔ مادی اشتهار دارد.  
ی��ک زمان س��رمایه در دارای‌یهای مالی نظیر داش��تن پول 
و پس‌ان��داز در ن��زد بانک خلاصه م‌یش��ود که به س��رمایهٔ 
مالی موس��وم است. یک وقت س��رمایه چیزی است که در 
ذه��ن وجود دارد و ب��ه قابلیت‌های فردی افراد در داش��تن 
آموزش یا مهارت خاص مربوط است که به سرمایهٔ انسانی 
یا فرهنگی )و از نوع ضابطه‌ای( موس��وم است.1 یک زمان 
سرمایه در ش��بکه‌های میان‌فردی، س��ازمانی و اجتماعی 
یافت م‌یش��ود که به س��رمایهٔ اجتماعی تعبیر م‌یگردد که 
در مؤلفه‌های اعتماد، هنجار غیررس��می ‌و مش��ارکت خود 
را نش��ان م‌یدهند. در نهایت، یک وقت س��رمایه در شکل 
نمادی��ن ظاه��ر م‌یش��ود و آن مشروعیت‌بخش��ی به دیگر 
سرمایه‌ها و نیز مشروعیت‌بخش��ی به جایگاه‌های مختلف 
فرهنگی، سیاس��ی، اقتصادی و اجتماعی افراد در جامعه 
اس��ت؛ به‌عنوان نمونه، مورد وثوق و محترم‌بودن پزش��کی 
خ��اص، هنرمندی ی��ا هنری خ��اص، ورزش��کاری خاص، 
سیاس��ت‌مداری خ��اص، بن��ای تاریخ��ی خ��اص و... ن��زد 

همگان.  
در ادام��ه به رویکرد نظ��ری منش و می��دان پیر بوردیو 

1. البته س��رمایهٔ فرهنگی اشکال دیگری نیز دارد؛ همچون سرمایهٔ فرهنگی 
درون‌یش��ده یا تجس��م ‌یافته که به س�الیق و علایق مربوط است؛ نظیر: رفتن 
به س��ینما، تئات��ر، انجام فعالیت فرهنگ��ی خاص و... و نیز س��رمایهٔ فرهنگی 
عینیت‌یافته که به دس��تاوردهای بش��ری مربوط اس��ت؛ نظیر: س��اخت ابزار، 

تدوین کتاب، تابلو و... 

پرداخته م‌یش��ود: بوردیو مدعی اس��ت که بهترین ش��یوه 
برای بررس��ی تجربی رابط��هٔ پویایی بین س��اختار و کنش، 
تحلی��ل رابط��ه‌ای ذائقه‌ه��ا و کنش‌های اجتماعی اس��ت. 
منظ��ور او از اصطلاح رابطه‌ای، آن اس��ت که موقعیت‌های 
نسبی کنشگران در فضای اجتماعی، نظم‌دهندهٔ ذائقه‌ها و 
کنش‌ها هستند. به گونه‌ای که در این رابطه از ساختارهای 
عین��ی )موقعیت‌ه��ا و عرصه‌ها( س��اختاربخش )منش‌ها( 
استفاده م‌یکند. این تحلیل رابطه‌ای بر سه مفهوم محوری 
مبتنی است: موقعیت‌ها2 )میدان‌ها، عرصه‌ها یا حوزه‌ها(، 

منش‌ها3 )عادت‌واره( و موضع‌گیری‌ها4 )کنش‌ها(.
موقعیت‌هایی که کنشگران در فضای اجتماعی اشغال 
م‌یکنند، با یکدیگر مرتبط هستند. ممکن است برحسب 
ش��غل، س��واد یا حت��ی نزدیک��ی به ق��درت تعریف ش��ود. 
موقعیت‌ها یا عرصه‌ه��ا از طریق نوعی فرایند موضع‌گیری 
)کنش‌ها( حفظ م‌یش��وند و با هم ارتباط برقرار م‌یکنند. 
من��ش یا ع��ادت‌واره، محل برخ��ورد یا واس��طهٔ موقعیت‌ها 
ب��ه مجموع��ه‌ای  ی��ا ع��ادت‌واره،  و کنش‌هاس��ت. من��ش 
نس��بتاً ثابت از خلق و خوی‌ها گفته م‌یش��ود که محصول 
تجربه‌های کنش��گران در موقعیت‌های خاصی در ساختار 
اجتماعی است. به بیان س��اده‌تر، منش یا عادت‌واره به ما 
این امکان را م‌یدهد ک��ه به‌طور طبیعی در میدان )عرصه 
یا حوزه( معینی ب‌یآن‌که نیازی به تفکر دربارهٔ همهٔ اعمال 
و ح��رکات خود داش��ته باش��یم، زندگ��ی کنی��م.5 بنابراین 
ع��ادت‌واره و منش، پایهٔ فهم ما از جهان اس��ت. برای آن‌که 
بتوانیم در جه��ان اجتماعی زندگی کنی��م، نیازمند نوعی 
گرای��ش کنش و آگاهی هس��تیم ک��ه آن را منش در اختیار 
ما قرار م‌یدهد؛ چراکه منش به ما م‌یآموزد که عرصه‌های 
مختل��ف اجتماع��ی، چ��ه قواعد ب��ازی و آداب��ی دارند و ما 
ب��ا درون‌یک��ردن آن قواع��د و آداب، از خ��ود کنش نش��ان 
م‌یدهی��م. این امر نحوهٔ انتخ��اب ما در زندگیمان همچون 
انتخاب‌های ش��غل، رشتهٔ تحصیلی، تصمیم‌گیری‌ها، نوع 

2. Positions  
3. Habitus  
4. Positio- taking 
5. ع�الوه بر آن بوردیو یادآور م‌یش��ود که موقعیت‌ه��ا، عرصه‌ها یا میدان‌های 
مشابه حائز حجم و ترکیب انواع س��رمایه‌های فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی 

و نمادین مشترکی هستند. 
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تفری��ح، ازدواج و نح��وهٔ تربی��ت فرزندان را تح��ت تأثیر قرار 
م‌یدهد و جهت آن را مشخص م‌یکند. 

ب��ه طور کل��ی، دی��دگاه نظ��ری پی��ر بوردی��و در زمینهٔ 
جامعه‌شناس��ی اوقات فراغت را م‌یتوان در جامعه‌شناسی 
فرهنگی او جستجو کرد. به عقیدهٔ بوردیو، اشکال مختلف 
س��رمایه )حج��م و ترکی��ب آن‌ها( عامل مهمی ‌هس��تند که 
موقعی��ت و امکان��ات کنش��گران را در انتخاب ن��وع الگوی 
گذران فراغت تعریف م‌یکنند. البته عمده تحلیل بوردیو از 
اوقات فراغت، متکی بر سرمایهٔ فرهنگی است. به تعبیر پیر 
بوردیو س��رمایهٔ فرهنگی، مجموعه‌ای از ثروت‌های نمادین 
تجسم‌یافته و درون‌یشده، عینیت‌یافته و نهادینه‌شده است 
که در اثر فراین��د یادگیری طولانی، مداوم و پیگیر با هدف 
جزئ��ی از خودکردن یا آن را به قالب خود کش��یدن صورت 
م‌یگیرد. او بر این باور اس��ت که سرمایهٔ فرهنگی م‌یتواند 
به اش��کال مختلفی وجود داشته باش��د؛ اشکالی همچون 
س��رمایهٔ فرهنگی تجسم‌یافته و درون‌یشده یا همان علایق 
فردی )نظیر: حضور در کنس��رت‌های موسیقی، بازدید از 
موزه‌ها و جش��نواره‌ها، تماشای مس��ابقات ورزشی، حضور 
در نهاده��ای آموزش��ی مناس��ب و...(، س��رمایهٔ فرهنگ��ی 
عینیت‌یافت��ه ی��ا همان دس��تاوردها و موفقیت‌ه��ای مادی 
)ش��امل: تابلوها، کتاب‌ها، واژه‌نامه‌ها، ابزارها، ماش��ین‌ها 
و...( و س��رمایهٔ فرهنگ��ی نهادینه‌ش��ده )ش��امل: م��دارک 
تحصیلی(. سه منبع مهم سرمایهٔ فرهنگی، یعنی خانواده، 
آموزش و نوع و منزلت ش��غلی از عواملی هس��تند که تأثیر 
آن‌ه��ا بر اوق��ات فراغت و نیز س��بک زندگی قاب��ل مطالعه 
اس��ت. علاوه بر آن، بوردیو به سرمایه‌های اقتصادی که به 
دارای‌یهای مادی و مالی افراد مربوط اس��ت و نیز س��رمایهٔ 
اجتماع��ی که مجموع��ه‌ای از مناب��ع موج��ود )بالفعل( یا 
بالقوه‌ای اس��ت که به ش��بکهٔ پای��داری از روابط کم و بیش 
نهادینه‌ش��دهٔ اف��راد بس��تگی دارد؛ افرادی ک��ه یکدیگر را 
م‌یشناس��ند و خود را متعلق ی��ا مدیون یکدیگر م‌یدانند و 
نیز س��رمایهٔ نمادین یا همان اعتبار و مشروعیت‌بخش��ی به 
موضع و جایگاه افرادی اس��ت که آن موضع و جایگاه را در 
اختیار دارند؛ نیز اش��اره م‌یکند که شکل‌دهندهٔ ذائقه‌ها، 

نگرش‌ها و کنش‌های افراد در جامعه هستند.  
بنابرای��ن مطاب��ق نظ��ر بوردی��و، مردمی ک��ه در میدان 

اجتماعی مش��ابهی قرار م‌یگیرند، به دلیل داش��تن حجم 
و ترکیب یکس��انی از انواع سرمایه‌ها )فرهنگی، اقتصادی، 
اجتماعی و نمادین( منش‌ها و ذائقه‌های مش��ابهی دارند. 
منش، به خلق و خوهای ش��کل‌گرفته در هر میدان اطلاق 
م‌یش��ود که ب��ر ذائقه مؤث��ر اس��ت و ذائقه نی��ز عملکردی 
اس��ت ک��ه یک��ی از کارکردهای��ش کمک ب��ه ادراک ف��رد از 
جایگاهش��ان در نظام اجتماعی اس��ت. گروه‌هایی از افراد 
که در میدان‌های مختلف اجتماعی نظیر: طبقات مختلف 
اجتماعی، ش��غلی، تحصیلی و... شکل م‌یگیرند، الگوی 
مصرفی خاصی را انتخاب م‌یکنند که شیوهٔ زندگی آن‌ها را 
از افراد دیگر در جامعه متمایز م‌یکند. لذا افراد با توجه به 
حجم و ترکیب انواع سرمایه‌هایی که دارند و آن هم برگرفته 
از میدان‌ه��ای مختلفی اس��ت که در آن پ��رورش یافته‌اند، 
منش ی��ا خلق و خوی متف��اوت دارند و در نهای��ت ذائقه یا 
س��طح عملک��رد متفاوت��ی در انتخ��اب نوع الگ��وی گذران 

فراغت خواهند داشت. 
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از س��ال١٩۴٠ زمانی كه س��ازمان جهانی بهداش��ت، 
سلامتی را به عنوان رفاه كامل جسمی، روانی و اجتماعی 
و نه صرفاً عدم وجود بیماری یا ناتوانی تعریف كرد، مسئلهٔ 
یكفی��ت زندگی ب��ه طور پیوس��ته در تحقیق��ات و در نتایج 
عملك��رد و مراقبت‌ه��ای بهداش��تی اهمی��ت یافت. طبق 
تعریف سازمان جهانی بهداشت )١٩٩8(، یكفیت زندگی 
دریافتی است كه افراد از وضعیت زندگی، زمینهٔ فرهنگی 
و سیستم‌های ارزشی كه در آن زندگی مك‌ینند؛ نسبت به 
اهداف، انتظارات، اس��تانداردها و اولویت‌هایش��ان دارند. 
رایج‌ترین تفس��یر از مفه��وم یكفیت زندگی ب��ه عنوان یك 
س��اخت پنهان چندبعدی، در تعریف س��ازمان بهداش��ت 
جهانی از مفهوم سلامت شامل: رفاه كامل جسمی، روانی 
و اجتماعی قابل جس��تجو اس��ت. بنابرای��ن موضوع‌های 
متع��ددی ب��ا اندازه‌گیری یكفی��ت زندگی س��روكار دارند. 
فرانز و پاورز1 )1985( در نظریه‌ش��ان، کیفیت زندگی را به 
حس فرد از بهزیس��تی که ریشه در رضایت یا عدم رضایت 

1. Ferrans & Powers

در حوزه‌های مهم زندگ‌یاش دارد، تعریف کرده‌اند. طبق 
ای��ن نظری��ه، ابع��اد کیفیت زندگ��ی عبارتند از: س�المت، 
عملک��رد اجتماع��ی – اقتص��ادی، عملک��رد خانوادگ��ی، 

عملکرد معنوی – روانی. 
کرده‌ان��د  بی��ان   )2008( اس��کوینگتون2  و  کامفل��د 
ک��ه کیفی��ت زندگ��ی تعریف‌ه��ای متفاوت��ی دارد؛ ولی در 
س��ال‌های اخیر، ابعاد ذهنی جایگزین تعریف‌هایی شده 
اس��ت که بر ابعاد عینی مثل وضعی��ت عملکرد فرد تأکید 
کرده‌اند؛ به گونه‌ای که تعریف‌های جدید کیفیت زندگی، 

شبیه تعاریفی است که از بهزیستی ذهنی شده است.
در ارتباط با مطالعهٔ یكفیت زندگی، دو رویكرد متفاوت 
وجود دارد: ییك یكفیت زندگی ویژه بیماری كه فقط برای 
ارزیاب��ی وضعیت عملك��رد اجتماعی و روانی اف��راد بیمار 
قاب��ل اجراس��ت و اغلب در حوزهٔ پزش��یك ب��هك‌ار م‌یرود. 
رویك��رد دیگر، یكفیت زندگی عمومی اس��ت كه نگاه كلی 
اف��راد به زندگ��ی را نش��ان م‌یدهد؛ ب��ه عنوان مث��ال این 

2. Camfield & Skevington

واکاوی مفهوم کیفیت زندگی
رضا شاه‌بهاری

)روان‌شناس و مشاور(
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مفهوم، نوع نگاه و نگرش فرد نس��بت به روابط خانوادگی، 
رواب��ط ب��ا دوس��تان، وضعیت ش��غلی، وضعیت مدرس��ه و 

اهداف فرد را شامل م‌یشود. 
كیفی��ت زندگ��ی دو بع��د عین��ی و ذهن��ی دارد: 
اندازه‌گی��ری بع��د ذهن��ی یكفی��ت زندگ��ی ب��ه ط��ور ویژه 
ب��ه رضای��ت ش��خص از زندگ��ی برم‌یگ��ردد، درحالك‌ی��ه 
اندازه‌گیری بع��د عینی یكفیت زندگی، ش��امل اطلاعات 
واقعی از خواس��ته‌های ش��خص در زندگی اس��ت. فرانس 
)1996( با بررسی مقالات و مطالعات انجام‌شده در زمینهٔ 
یكفی��ت زندگی، به لحاظ مفهومی، كاربرد این اصطلاح را 

در شش حوزه دسته‌بندی م‌یکند: 
  1. زندگی عادی: توانایی تأمین نیازهای اساسی و 

حفظ سلامت و تمركز بر توانای‌یهای كاركردی. 
  2. مطلوبی��ت اجتماع��ی: توانایی ایج��اد زندگی 
مفید اجتماعی و ایفای نقش مؤثر در جامعه و برخورداری 

از موقعیت مناسب شغلی.
  3. ش��ادكامی: تعام��ل می��ان احس��اس هیج��ان و 
افس��ردگی، متأث��ر از عوام��ل درونی و بیرون��ی، به صورت 

موقت و كوتاه‌مدت. 
  4. رضایت از زندگی: ارزیابی مثبت فرد از یكفیت 
زندگی خود، معطوف به توانای‌یهای شخص، رضایتمندی 
در زمینه‌های مختلف زندگی چون عش��ق، ازدواج، روابط 

دوستانه، شغل و...
  5. دس��تیابی ب��ه اه��داف ش��خصی: توانایی در 
دس��تیابی ب��ه اه��داف، رضای��ت ش��خصی، خودب��اوری و 
رضایتمن��دی هن��گام مقایس��هٔ خود ب��ا دیگ��ران، حداقل 

شكاف میان موقعیت واقعی و انتظارات فرد.
  6. استعدادهای ذاتی: توانای‌یها و استعدادهای 

فیزییك و ذهنی بالفعل و بالقوه.

  خودارزیاب��ی »می��زان برخ��ورداری از کیفی��ت 
زندگی«

در ادامه ش��ما م‌یتوانید با ابزار پرسش��نامهٔ استاندارد 
25 سؤالی کیفیت زندگی، به ارزیابی میزان کیفیت زندگی 
خود مبادرت ورزید. این ابزار را س��ازمان بهداشت جهانی 
)1989( تدوی��ن کرده اس��ت. ب��ه طور کلی تس��ت میزان 
کیفیت زندگی س��ازمان بهداش��ت جهانی )1989( چهار 
مقیاس دارد که هر مقیاس حاوی س��ؤال‌هایی اس��ت. این 
مقیاس‌ها عبارتند از: 1. س�المت جس��مانی )سؤالات 3، 
4 و 10، 15، 16، 17، 18(، 2. س�المت روانی )س��ؤالات 
5، 6، 7، 11، 19، 25(، 3. س�المت محی��ط و وضعی��ت 
زندگی )سؤالات 8، 9، 12، 13، 14، 22، 23 و 24( و 4. 
روابط اجتماعی )سؤالات20 و 21( را م‌یسنجد. دو سؤال 
اول به هیچ‌یك از حیطه‌ها تعلق ندارد و وضعیت س�المت 

و یكفیت زندگی را به شكل كلی ارزیابی قرار م‌یدهند. 

  روش نمره‌گذاری  
درخصوص نحوهٔ نمره‌گذاری هر س��ؤال نیز باید گفت 
که تمامی س��ؤالات به جز سؤال آخر )سؤال 25( به صورت 
1 ت��ا 5 نمره‌گ��ذاری م‌یش��وند. ل��ذا س��ؤال 25 آزمون به 

صورت معکوس یعنی 5 تا 1 نمره‌گذاری م‌یشود.
ع�الوه ب��ر آن، مجم��وع نمرات ای��ن چه��ار مقیاس به 
عنوان نم��رهٔ کل برخ��ورداری از کیفیت زندگی محاس��به 
م‌یش��ود. نمرهٔ بالاتر دال بر برخورداری از کیفیت زندگی 
بهتر اس��ت. بنابراین با توجه به 25 سؤال براساس طیف 5 
درجه‌ای لیکرت، میانگین آزمون برای کل سؤالات برابر با 
75 اس��ت؛ فلذا امتیاز بالای 75 دال بر میزان برخورداری 
از کیفی��ت زندگ��ی مطلوب اس��ت. همچنی��ن در رابطه با 
مقیاس‌های س��ه‌گانه، میانگین‌های آزمون برای س�المت 
جس��مانی برابر ب��ا 21، برای س�المت روانی براب��ر با 18، 
ب��رای محی��ط و وضعیت زندگ��ی برابر با 24 و ب��رای روابط 

اجتماعی برابر با 6 است.  
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دامنهٔ پاسخسؤالات مرتبط با کیفیت زندگی
بسیار خوبخوبنه بد نه خوببدبسیار بدکیفیت زندگی خود را چگونه ارزیابی م‌یکنید؟1
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از سلامت خود راضی هستید؟2

چقدر موارد خاص و موردنظر ذیل را در چهار هفتهٔ پیش تجربه کردید:
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر درد جسمانی مانع انجام کارهای موردنظرتان م‌یشود؟3
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر برای فعالیت‌های روزمره نیازمند درمان پزشکی هستید؟4
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر از زندگی خود لذت م‌یبرید؟5
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر احساس م‌یکنید که زندگی شما معن‌یدار است؟6
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر قادر به تمرکز هستید؟7
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر در زندگی روزمرهٔ خود احساس امنیت م‌یکنید؟8
حداکثر ممکنخیلی زیاداندازه متوسطیک کمیاصلًاچقدر محیط اطراف شما سالم است؟9

در چهار هفتهٔ اخیر، امورات ذیل را چگونه تجربه کردید:
کاملًااکثراًمتوسطکمیاصلًاآیا برای زندگی روزمره انرژی کافی دارید؟10
کاملًااکثراًمتوسطکمیاصلًاآیا از ظاهر بدن خود راضی هستید؟11
کاملًااکثراًمتوسطکمیاصلًاآیا به اندازهٔ احتیاج پول دارید؟12
کاملًااکثراًمتوسطکمیاصلًاچقدر به اطلاعات موردنیاز روزمرهٔ خود دسترسی دارید؟13
کاملًااکثراًمتوسطکمیاصلًاچقدر امکان فعالیت‌های تفریحی دارید؟14
خیلی خوبخوبنه خوب نه بدبدخیلی بدچقدر م‌یتوانید جابجا شوید و تحرک داشته باشید؟15
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از خواب خود رضایت دارید؟16

17
چقدر از توانایی خود در انجام امور روزمره 

زندگی رضایت دارید؟
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضی

خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از توانایی خود برای کارکردن )اشتغال( رضایت دارید؟18
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از خودتان رضایت دارید؟19
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از روابط خصوصی خود رضایت دارید؟20

21
چقدر از حمایتی که از دوستان خود دریافت م‌یدارید، 

راضی هستید؟
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضی

خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از شرایط محل سکونت خود رضایت دارید؟22

23
چقدر از دسترسی خود به خدمات بهداشتی و درمانی 

رضایت دارید؟
خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضی

خیلی راضیراضینه راضی و نه ناراضیناراضیخیلی ناراضیچقدر از امکانات حمل و نقل خود راضی هستید؟24

25
چقدر دچار حالاتی مانند خلق غمگین، ناامیدی، 

اضطراب و افسردگی م‌یشوید؟
همیشهاکثراًنسبتاًبه ندرتهرگز
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** جواب چالش فکری شمارهٔ 3: 

در ماگس��ویل، گفت��ن این‌که کدام‌یک از ش��هروندان آن ش��هر با هم 
نسبت فامیلی )عموزاده، خاله‌زاده، دای‌یزاده، عمه‌زاده( دارند، آسان 
است. اگر دو ماگسیلور نسبت فامیلی داشته باشند، صورت آن‌ها دو 
یا س��ه خصیصه شناسایی مشابه همانند رنگ چشم، رنگ مو و شکل 
صورت دارند. به طور مثال، در 9 عکس صورت بالا، ماگسیلور شمارهٔ 
4 و 5 نس��بت فامیل��ی دارند؛ زیرا رنگ مو و ش��کل صورت مش��ابهی 
دارند و فقط رنگ چش��م آن‌ها متفاوت است. ماگسیلور 1 و 2 نسبت 

فامیلی ندارند؛ چراکه فقط رنگ موی آن‌ها مشابه است.

درجهٔ سختی: آسان
کدام‌ی��ک از ماگس��یلورها فقط یک عمو )دایی، عم��ه، خاله( زاده در 

گروه دارد؟
درجهٔ سختی: متوسط

کدام‌یک بیش‌ترین تعداد عمو )دایی، عمه، خاله( زاده را دارد؟
راهنمایی: هیچ‌کدام از ماگسیلورها بیش‌تر از چهار عموزاده ندارد.

تهیه‌کننده: حمیرا کریمی‌واحدچالش فکری
)واحد کارشناس مطالعات راهبردی(
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سیاوش محمودی )رئیس منطقهٔ مازندران(
حمیرا کریمی واحد)کارشناس مطالعات راهبردی(

اس��تان مازن��دران با ح��دود ۲۴ ه��زار کیلومت��ر مربع 
مس��احت و براساس آخرین تقس��یمات کشوری با توجه به 
تفکیک اس��تان گلس��تان از اس��تان مازندران، این استان 
درحال حاضر با مرکزیت س��اری دارای شانزده شهرستان 
به نام‌های آمل، بابل، بابلس��ر، بهش��هر، تنکابن، جویبار، 
چالوس، کلاردشت، رامسر، سوادکوه، قائم‌شهر، گلوگاه، 
محمودآباد، نکا، نور و نوشهر است و ۵۱ شهر، ۴۴ بخش، 

۱۱۳ دهستان و ۳۶۹۷  آبادی دارد.

  قلهٔ دماوند
ک��وه دماون��د ک��ه ب��ه عن��وان بلندتری��ن کوه ای��ران و 
خاورمیان��ه و همچنی��ن بلندتری��ن قلهٔ آتشفش��انی آس��یا 
ش��ناخته ‌شده اس��ت، با ارتفاع 5671 متر در شمال ایران 
قرار دارد. دماوند در پارهٔ مرکزی رش��ته‌کوه البرز در جنوب 
دریای خزر و در بخش لاریجان شهرستان آمل جای دارد. 
دماون��د دارای چش��مه‌های آبگ��رم لاریجان، اس��ک و وانه 
است. در جبههٔ جنوبی کوه دماوند، آبشاری یخ‌زده وجود 
دارد که در جهان منحصربه‌فرد است. بلندی آن هفت‌متر 
و قطر آن سه‌متر است که یخ آن هیچ‌گاه ذوب نم‌یشود. 

  سواحل چپکرود
س��احل چپکرود به طول هج��ده کیلومتر، از بکرترین 
سواحل در استان مازندران محسوب م‌یشود. این ساحل 
زیبا با داش��تن ده راه دسترسی به دریا، یکی از سالم‌ترین 
سواحل مازندران به شمار م‌یرود. برای رسیدن به چپكرود 
م‌یتوان از دو مس��یر خزرآباد و جویبار استفاده كرد كه هر 
دوی آن‌ها در منطقهٔ لاریم به روس��تای كوه‌یخیل رسیده 
و متصل م‌یشود و بعد از عبور از كوه‌یخیل و طی طریق 
به طرف غرب و قبل از رسیدن به بهمن‌میر، یك راه فرعی 
و خایك از جادهٔ اصلی جدا ش��ده و به طرف ش��مال ادامه 
م‌ییاب��د. طول این جادهٔ خایك از دو راه تا س��احل حدود 

سه یكلومتر است.

  آبگرم لاریجان
آبگرم لاریجان در حدود شصت کیلومترى شمال شرق 
تهران و ۲۶ کیلومترى شمال شرق شهرستان دماوند واقع 
اس��ت. در دامنه‌ه��ای البرز به ویژه اطراف قل��هٔ دماوند، به 
دلای��ل خاص زمین‌ش��ناختی، آب‌های معدن��ی با خواص 
مختل��ف درمان��ی وجود دارد که یکی از آن‌ها در روس��تای 
»آبگرم« اس��ت. روس��تایی خوش آب‌وهوا که در دامنهٔ قلهٔ 

جاذبه توریستی استان مازندران

41 شمارهٔ 5



دماوند قرار دارد. آب‌های گرم معدنی این روستا با حرارتی 
ح��دود ۶۲ درج��ه، سرش��ار از مواد گوگردی اس��ت و برای 
درمان دردهای اس��تخوانی، انواع بیماری‌های پوس��تی، 

مفاصل و رماتیسم مفید است.

  آبشار شاهان‌دشت لاریجان
شاهان‌دش��ت نام آبشاری در اس��تان مازندران واقع در 
روستای شاهان‌دش��ت لاریجان است. آبشار شاهان‌دشت، 
مرتفع‌ترین آبشار استان مازندران و دومین آبشار بلند ایران 
از نظر ارتفاع اس��ت. این آبش��ار در ۹۶ کیلومتری تهران در 
جادهٔ هراز و ۶۵ کیلومتری شهر آمل و در ارتفاعات روستای 
زیب��ا و باصفای شاهان‌دش��ت ج��ا خوش کرده اس��ت. این 
منطق��ه دارای مجموعه‌ای از آبشارهاس��ت ک��ه بلندترین و 
البته راحت‌ترین آبشار از نظر دسترسی، همین آبشار اصلی 
شاهان‌دشت است. آبشار زیبای شاهان‌دشت، دارای ارتفاع 
تقریبی ۶۲ متر اس��ت که از بلن��دای صخره‌ای باعظمت به 

سمت زمین جاری شده است. 

  پارک جنگلی نور
در مس��یر نور ب��ه محمودآب��اد و در میان��هٔ راه، تابلویی 
وجود دارد که شما را به پارک جنگلی نور هدایت م‌یکند. 
ای��ن پارک جنگلی بکر که به پارک س��عیدی آش��تیانی نیز 
نامگذاری شده است، دارای مساحت ۳۶۰۰ هکتار است 
که به عقیدهٔ کارشناسان، بزرگ‌ترین پارک جنگلی طبیعی 
در خاورمیان��ه اس��ت. در کیلومت��ر 5 ج��ادهٔ اصل��ی نور به 
محمودآباد، ورودی غربی این پارک واقع ش��ده و س��ردری 
سنگی با پوش��ش چوبی، ویژگی آن اس��ت. یکی از دلایل 
مورد اس��تقبال بس��یاری از گردش��گران، این اس��ت که به 
جادهٔ س��احلی نور دسترسی مناس��بی دارد و به شهر‌های 

رستم‌رود، محمودآباد، نور و آمل نیز بسیار نزدیک است. 

  پناهگاه حیات‌وحش دشت‌ناز
ای��ن پناهگاه با ۵۵ هکتار مس��احت در ۲۵ کیلومتری 
ش��مال ش��رق س��اری قرار دارد. این منطقه کوهستانی به 
ش��مار م‌یرود و پوش��یده از جنگل‌های هیرکانی است، با 
۴۴۷ گون��هٔ گیاهی؛ برخی از گیاهان روییده در دش��ت‌ناز 
شامل ممرز، راش، توس��کا، انجیلی و لیلکی م‌یشود. در 
س��ال ۱۳۴۶، ای��ن منطقه تحت حفاظت ق��رار گرفت و در 
س��ال ۱۳۵۴ به‌عنوان پناهگاه حیات وحش نامیده ش��د. 
در ای��ن پناهگاه ضم��ن حفاظت و نگه��داری از گوزن زرد 
ایرانی، سالانه تعدادی از گوزن‌های متولدشده در اسارت 
را به زیس��تگاه‌های اصلی، یعنی حواشی رودخانه‌های دز 

و کارون منتقل م‌یکنند.
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  جادهٔ آلاشت
آلاش��ت، جاده‌ای بس��یار زیبا که از دوراهی آزادمهر در 
پن��ج کیلومتری جنوب ش��هر زیرآب، همان‌جا ک��ه از جادهٔ 
س��وادکوه ج��دا م‌یش��ود، آغاز ش��ده و در پ��س آن مناطق 
بس��یار زیبا و چش��م‌نواز با جنگل‌هایی در ارتفاعات مشرف 
به درهٔ زیرآب، رودخانه، پیچ و خم‌های فراوان و روس��تاهای 
پُرجمعی��ت لله‌بن��د، م��وج خی��ل، کارم��زد و لیند به ش��هر 
یلایقی آلاشت منتهی م‌یشود. جادهٔ آلاشت از جاذبه‌های 
شهرس��تان س��وادکوه به ش��مار م‌یرود و در فصل تابستان 
گردشگران بس��یاری را به خود جذب م‌یکند. این جاده از 
ابتدا تا انتها، ۳۵ کیلومتر طول دارد. در زمان ۴۵ دقیقه‌ای، 
طی مس��یر در این جاده از ابتدا تا رس��یدن به شهر آلاشت، 
راننده و مس��افر احساس خس��تگی نم‌یکند و قدم به قدم 
زیبای‌یهای بکر ودست‌نخوردهٔ طبیعی را مشاهده م‌یکند.

  دریاچهٔ ولشت
ولشت، دریاچه‌ای است در جنوب غرب شهر چالوس 
و در شمال ش��رق کلاردش��ت. این دریاچهٔ کوهستانی در 
25 کیلومت��ری ج��ادهٔ چالوس در نزدیکی ش��هر مرزن‌آباد 
واق��ع ش��ده اس��ت. در قس��مت جنوب غ��رب ای��ن ناحیه 
علم‌کوه قرار دارد. دریاچهٔ ولش��ت یکی از دریاچه‌های آب 

شیرین ایران به‌شمار م‌یرود.

  دشت دریاسر
دشت دریاسر تنکابن، یکی از زیباترین مناطق شمال 
ایران است که در قسمت جنوبی شهر تنکابن و در منطقهٔ 
دوه��زار قرار دارد. دش��ت دریاس��ر ک��ه در ارتف��اع بیش از 
دوهزار متری از سطح دریا واقع شده است، بین چهار کوه 
محصور ش��ده اس��ت. از س��مت جنوب غربی کوه الموت، 
بلندترین کوهی اس��ت که دش��ت دریاس��ر را احاطه کرده 
اس��ت. در حقیقت این دش��ت مرزی است که پوشش سبز 
و جنگلی ش��مال ایران را به پوش��ش برف��ی و یخچالی کوه 

الموت متصل م‌یکند.

  نیمایوشیج
خانهٔ نیما یوشیج در روستای یوش، مربوط به دورهٔ قاجاریه 
است و یکی از جاذبه‌های گردشگری استان مازندران به شمار 
م‌یرود. »یوش« روستایی از توابع بخش بلده شهرستان نور 
در استان مازندران ایران است. روستای »یوش« از روستاهای 
یلایقی بسیار خوش آب‌وهواست و چهارده چشمه دارد. این 
خانه محل زندگی پدر و نیاکان نیما یوش��یج بوده‌ و از س��وی 
»ناظم‌الایاله« در محلهٔ لالوی یوش ساخته شده است. این بنا 
با ویژگ‌یهای خاص معماری قاجار، در بخش بلده روس��تای 
یوش ساخته شده و شامل حیاطی است چهارگوش با تالار و 
اتاق‌هایی در چهار جهت آن و تزیینات گچ‌بری و پنجره‌های 
ارس��ی، و بنابر وصیت نیمای بزرگ، جسم او در زادگاهش به 

خاک سپرده شد.
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مبیناج��ان از دوران کودک��ی علاق��هٔ خاص��ی ب��ه ورزش 
داشت و از شش س��الگی کاراته و بسکتبال را با تشویق مادر 
و پدرش ش��روع ک��رد. در ابتدا برای پُرک��ردن اوقات فراغتش 
بود و پس از آن‌که علاقه و استعدادش را در کاراته دید، آن را 
به صورت جدی ادامه داد. بعد از گذراندن دورهٔ آموزش��ی در 
اولین مسابقات بین‌المللی کاراته سبک وادوریو در سال 90 
و 91 در اس��تان تهران موفق به کس��ب کمربند آبی و بنفش 

شد و در حال حاضردر دان دوم رقابت م‌یکند.
مبیناجان اکنون کلاس نهم است و از درس و مشق خود 
غافل نش��ده است. سال گذشته با معدل 18/50 از ممتازان 
آموزش��گاه هشتم شهریور منطقهٔ 12 تهران شد و همین‌طور 

دوره‌های زبان انگلیسی را در مرحلهٔ پیشرفته م‌یگذراند. 
ضمن آرزوی موفقیت روزافزون برای مبیناجان و خانوادهٔ 
محترمش، امید اس��ت که این قهرمان عزی��ز ما به نقطهٔ اوج 
خود برسد و بتواند در رقابت‌های مختلف کشوری مدال‌های 

رنگارنگی کسب کند.

مبینا طایفه ایرائی‌فر
)متولد 84/3/29، فرزند محمد از کارکنان صندوق شاهد )رئیس تهران بزرگ((

برترین‌های 
خانوادهٔ 
صندوق
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محمد مهدی یزدانی‌نژاد
نام پدر: محمد‌علی

پایهٔ: نهم
معدل: 19.19 

استان: تهران

امیررضا عباسی
نام پدر: آقا‌قلی

پایهٔ: نهم
معدل: 19.95 

استان: آذربایجان غربی

یاسمن مقام
نام پدر: مهدی

پایهٔ: یازدهم
معدل: 18.38 

استان: آذربایجان شرقی

برترین‌های 
دانش‌آموزی
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به طلوع قرض‌الحسنه شاهد خوش آمدید

صندوق قرض‌الحس��نه ش��اهد به منظور به��ره‌وری از 
اوق��ات فراغت خان��وادۀ کارکنان صن��دوق و ایجاد فضایی 
مناس��ب برای تعام��ل خانوادگ��ی دفترچۀ حاض��ر را تهیه 
کرده است تا ضمن توجه به اطراف و تفکر در آنها از طریق 
پ��رورش ح��واس، مهارت نویس��ندگی و ارتباط ب��ا دیگران 

بیشتر فراهم شود. 
موضوع��ات م��ورد اش��اره در ای��ن دفترچ��ه، اغل��ب از 
محیط زندگی گرفته شده و به گونه‏ای طراحی شده‏اند که 
همۀ اعضای خانواده بتوانند در آن شرکت کنند. توصیه بر 
این اس��ت که دفترچه جمعی تکمیل شود تا توانای‏یهای 

اعضای خانواده در آن بروز پیدا کند. 
پیش��نهاد م‏یکنیم پاسخ‏ها‏یتان را ابتدا روی برگه‏ها‏ی 
پیش نویس یادداش��ت کنید و بعد از مدت��ی آنها را در این 
دفترچه بنویس��ید. بنابراین ابتدا هرچه به قلب‏تان رس��ید 
و دوس��ت داشتید به قلم آورید. بعد بگذارید گذشت زمان 
آنها را پخته‏تر کند و با اصلاح کلمه‏ها‏ و جمله‏ها‏ »دفترچه« 

را با توجه به نکات زیر کامل کنید و برای ما بفرستید:
  تمیز و خوانا نوشته و سپس پاکنویس کنید.

  س��عی کنی��د همه اف��راد خان��واده را در ای��ن برنامه 
مشارکت دهید.

  در نوشته‏ها‏ی خود نوآوری داشته باشید. از زوایای 
گوناگون به موضوع‏ها‏ نگاه کنید.

  همۀ حواس خود را در نوشتن به کار گیرید. تنها از 
حس بینایی کمک نگیرید.  

  سعی کنید به همۀ سوالات داده شده جواب دهید. 
نقاش‏یها‏ را جا نیندازید.

پس از کامل شدن دفترچه لطفا آنرا تا پایان آذرماه ماه 
از طریق »صندوق« به دست ما برسانید. پس از ارزشیابی، 
آثار برگزیده ضمن چاپ در ماهنامۀ خبری»طلوع حس��نۀ 
ش��اهد« به صورت کتاب مس��تقل نیز منتشر خواهد شد. 
علاوه بر آن به صاحبان نوش��ته‌های برت��ر، هدایایی تعلق 
م‌یگی��رد که طی مراس��می تقدیم آنان خواهد ش��د. برای 
اطلاع از نوع جوایز به کانال و سایت صندوق قرض‌الحسنۀ 

شاهد مراجعه فرمایید: 
  @sandoq_shahed

www.sandoq_shahed.ir

ای��ن نکت��ه هم اضافه ش��ود ک��ه داوری آثار بر اس��اس 
میزان مش��ارکت هم��ۀ اعضای خانواده و س��ایر معیارهای 
موثر در ارزش��یابی که در پایان دفترچه به آن اش��اره شده، 

صورت م‌یگیرد.

صندوق قرض‌الحسنۀ شاهد
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