
افراد کارآمد در سیستم اداری ایران
 نادیده گرفته مي شوند

مشکلات اساسی ما در انگیزه داش��تن یا بی انگیزگی افراد 
در سیستم شغلی س��ازمان ها، از نحوه آموزش مان نشئت 
می گیرد. یکی از این مشکلات این است که از بچگی به ما یاد 
می دهند که شاگرد اول باشیم. این شاگرد اول شدن، جلو 
زدن از بقیه و کار انفرادی که بر آن متمرکز می شویم هم برای 
دانش آموزان تازه وارد به این سیستم آموزشی، هم برای ما که 
این گونه آموزش دیده ایم مشکل ساز مي شود. اولویت در اول 
شدن، شاگرد اول بودن و مدرک گرایی که جزئی جدانشدنی 
از سیستم آموزشی ما شده، سبب شده بعد ها در هر سیستم 
و سازمانی که وارد ش��دیم عملکردمان هم متناسب با نوع 

آموزشی که دیده ایم، باشد.
وقتی یک کارمند با توانمندی بالا در یک سیس��تم اداری 
زیر دست مدیری ناتوان باشد، این مدیر برای حفظِ جایگاه 
و پوشش ضعفش سعی بر س��وق دادنِ کارمند توانایش به 
گوشه ای دارد و تمام تلاشش را می کند تا آن کارمند توانا و 

بالیاقت دیده نشود و اجازه رشد کردن به او را نمی دهد.
کارمندی را در نظر بگیرید که مدت زم��ان زیادی در یک 
سازمان است و به رغم تلاش های زیادش نمي تواند پیشرفت 
کند. کارمندی که می بیند نه تنها پاداشی در قبال تلاش ها 
و فعالیت هایش دریافت نمی کند بلکه جلوی پیشرفتش هم 
گرفته می شود خب مسلماً شغلش را ترک می کند یا تغییر 
شغل می دهد و ترجیح می دهد در آن سازمان نماند. به این 
ترتیب یک کارمند کارآمد از سیستم اداری حذف مي شود .

از بعد جزئی و خرد هم بخواهیم نگاه کنیم مسائلی هست 
که باعث می شود یک کارمند در یک س��ازمان نماند. یک 
کارمند در یک چارت سازمانی ماهانه حقوق ثابتی دریافت 
می کند. اگ��ر در یک م��اه، کاری که به او محول مي ش��ود 
سنگین و فشرده  باشد باز حقوقش ثابت است، اگر ماه بعد 
هم کارش فش��رده  نباشد و تلاش��ی نکند باز همان مقدار 
حقوق را دریافت می کن��د. وقتی معیاری برای س��نجش 
عملکرد یک کارمند وجود نداش��ته باشد و متقابلًا تأثیری 
بر دریافتی ها، حقوق و مزایا و رش��د و پیش��رفتش نداشته 
باشد در نهایت کارمندی که تلاش هایش دیده نمی شود از 
راه های غیراخلاقی و غیراصولی برای دیده شدن و پیشرفتش 
استفاده می کند، یا اگر انسان شریفی باشد سعی می کند از 
این سیستم خارج شود. اگر این کارمند تشویقی نداشته باشد 
انگیزه از او گرفته مي ش��ود، چون می داند چه کار کند چه 
نکند ماهانه ثابتی دارد. از سویی عدم انگیزه، موجب کاهش 
خلاقیت و تلاش مي شود. بدین ترتیب این کارمند به مرور 
زمان یا در سیستم اداری حل می شود یا سعی بر خارج شدن 

از این سیستم می کند.
مهم ترین عامل��ی که باعث بی انگیزگی کارکنان می ش��ود 
عدم بازخ��ورد فعالیت ه��ای کارمند اس��ت. از طرف دیگر 
در سیس��تم های دولتی اکثر فعالیت ه��ا، کارهای روتین و 
روزمره ای هستند که تنها برای خالی نبودن عریضه انجام 
می شوند، مثل گزارش های روتینی که کارمند روزانه ابلاغ 
ولی عملًا حس می کند که فعالیت هایش تأثیری در توسعه 
سازمان ندارد و همین مورد از خلاقیت کارمند کاسته و باعث 
بی انگیزگی او می شود. روزمرگی و افتادن در دام فعالیت های 
روتین در کنار مشاهده بی عدالتی و فقدان مسیر پیشرفت از 

عوامل اصلی بی انگیزگی نیروی انسانی است.
برای افزایش بازده کاری و انگیزه در کارکنان 

چه باید کرد؟
برای افزایش بازده کاری در س��ازمان ها بای��د نیروهایی را 
جذب کرد که اهداف کاریش��ان هم راستا و هم سو با اهداف 
کاری س��ازمان باش��د، در نتیجه بین س��ازمان و کارمند 
ارتباطی دوسویه ایجاد می ش��ود چراکه پیشرفت سازمان 
به معنای پیشرفت آن کارمند است. در نتیجه میزان تلاش 
هر کارمند برای رشد بیشتر س��ازمان و حداکثر اثربخشی 
دیده می شود. یک کارمند باید بتواند پیشرفتش را در یک 

سازمان در آینده کاری اش ترسیم کند. همین عامل باعث 
انگیزه بخشی و افزایش راندمانِ کاری می شود. بانک ها یکی از 
آن سیستم های دولتی هستند که این آینده کاری نسبت به 
سایر ارگان ها در آنها مشهودتر است. یک صندوقدار بانک از 

قدیم تا حالا قادر به ترسیم مسیر پیشرفتش بوده است.
یک مدیر باید طرحی شفاف به منظور پیشرفتِ کارمندانش 
در س��ازمان ارائه دهد، به صورتی که وقتی یک کارمند وارد 
سازمانی می شود یک راه روش��ن پیشرفت جلوی چشمش 
باش��د و بتواند نقشه و مسیری برای پیش��رفت ترسیم کند. 
اگر این اطمینان را داش��ته باشد در این مس��یر قرار بگیرد و 
عملکردی مثبت و هم سو با آرمان سازمان داشته باشد، بداند 
پیشرفت سازمان می تواند باعث پیشرفت خودش باشد، مسلماً 
انگیزه اش برای کار بیشتر می شود و راندمان بیشتری خواهد 
داشت. یکی دیگر از کارهایی که برای انگیزه بخشیِ کارکنان 
در مش��اغل دولتی و غیردولتی می توان انج��ام داد توجه به 
همخوانی میزان حقوق و با سختی و زیان آوری مشاغل است. 
سال ها پیش قانونی تصویب شد و س��ختی کار به گروهی از 
مشاغل تعلق گرفت، اما کاش این تصویب قانون ها در عمل 
هم تفاوت فاحشی ایجاد می کردند. سختی کار تنها در نظر 
گرفتن مزیت هایی مثل بازنشستگی زودتر از موعد نیست، 
بلکه باید با افزایش حقوق و نشان دادن اینکه مشاغل سخت 
این افراد برای ما حائز اهمیت است گامي  برای انگیزه بخشی 

این افراد در طول سال های اشتغال شان بردارند.
تفاوت شرکت خصوصی و سازمان دولتی

 در توجه به نیروی انسانی
در شرکت های خصوصی توسعه یک شرکت تأثیر مستقیم 
روی درآمد کارمند هایش می گذارد و کارمندان این تغییرات 
را کاملًا لمس می کنند، چون مستقیماً در حقوق و مزایای 
آن کارمند تأثیر دارد. به عبارتی با توس��عه و رشد شرکت، 
افزایش درآمد و با کم ش��دن گردش مالی در آن مجموعه، 

کاهش درآمد کارمندان را شاهد هستیم. از این رو کارمندان 
در شرکت های خصوصی برای رشد و پیشرفت شرکت تلاش 
بیشتری می کنند تا آن شرکت یا مؤسسه به اهدافش برسد. 
در واقع تا حدودِ زیادی موفقیت شرکت در درآمدزایی افراد 

شرکت تأثیر مستقیم دارد .
ولی در ارگان های دولتی قضیه به صورت دیگری است، ارگان 
دولتی چه در هدفی که ترسیم کرده موفق باشد چه نباشد 
یا عملکردش خوب باش��د یا نباش��د، در هر صورت تفاوت 
چندانی در پاداش یا درآمد کارمندان ندارد، در نتیجه این 
نیاز را احساس نمی کنند که حتماً باید هدف شان با هدف 
سازمان در یک راستا باشد و بیش��تر اهداف شان را خارج از 
مجموعه سازمان می بینند و سعی می کنند انرژی و ظرفیتی 

که شامل نوآوری، خلاقیت و... می شود را خارج از محدوده 
سازمان ش��ان خرج کنند. بنده خودم مدتی در س��ازمانی 
دولتی مشغول کار بودم. در این مدت پرسشنامه ای طراحی 
و یک کار پژوهشی انجام دادم که جامعه آماری آن کارمندان 
بودند. س��ؤال این بود که در صورت بازنشس��تگی زودتر از 
موعود آیا حاضر به بازنشس��تگی هستید یا خیر؟ به جرئت 
می توانم بگویم صددرصد کسانی که پرسشنامه را پر کردند 
علاقه مند به بازنشستگی پیش از موعد بودند حتی کسانی 
که سابقه کاریشان کمتر از پنج س��ال بود! و تمام و آرمان و 
آرزویشان بازنشستگی پیش از موعد بود. همین نشان دهنده 
آن اس��ت که هدف این افراد اصلًا منطبق با اهداف سازمان 
و در راستای منفعت سازمان نیس��ت. یکی از تفاوت هایی 
که میان ش��رکت های خصوصی و ارگان های دولتی وجود 
دارد این اس��ت که در بخ��ش خصوصی افراد ب��ا توجه به 
تخصصشان استخدام می شوند و اگر برای مثال مهندسی 
دارای فوق لیسانس آی تی باش��د ولی تبحری در این رشته 
نداشته باشد استخدام نمی شود، ولی بحث مدرک گرایی در 
ارگان های دولتی همچنان بر مهارت مي چربد. یک شرکت 
خصوصی از ابتدای استخدام یک کارمند نگران میزان سود 
و نیاز و بازده کارمندانش اس��ت ولی چ��ون در ارگان های 
دولتی بودج��ه از جای دیگری تأمین می ش��ود ناخودآگاه 
این نگرانی ها از بین م��ی رود و از همان ب��دو ورود به قولی 
50 درصد خیال کارمند راحت است. بالطبع چون مدرک 
ملاک استخدام و جذب نیرو است در نتیجه راندمان دلخواه 
هم از کار حاصل نمی شود. توسعه در شرکت های خصوصی 
باتوجه به ضوابط و همان توانمندی ها انجام می شود ولی در 
سازمان ها و ارگان های دولتی بیشتر بحث ارتباطات، مدرک 
دانشگاهی و چیزهایی که تخصص در آن دخیل نیست تأثیر 
دارد. به عبارتی وزنه روابط بیش��تر از تخصص است ولی در 

شرکت های خصوصی جای وزنه ها تغییر می کند.

چرا حقوق و مزایا در نظام اداری دولتی
 عادلانه نیست؟

چون ملاک و معیاری  برای تعیین رتبه و سنجش مهارت ها 
و فعالیت های فردی در چارت اداری سیستم دولتی تعریف 
نشده اس��ت، از طرفی رتبه اداری در یک سازمان باتوجه به 
عملکرد افراد تعریف نمی شود، یکی از عوامل تأثیرگذار در 
رتبه اداری افراد مهارت لینک زدن یا به عبارتی چتر روابط را 
گسترش دادن است. در نتیجه حقوق و مزایایی هم که این 
افراد بر اساس رتبه شان دریافت می کنند اشتباه است و به طور 
کلی امکان پرداخ��ت حقوق و مزایای افراد بر اس��اس رتبه 
واقعی وجود ندارد. همین طور ممکن است یک فرد با عملکرد 
و توانایی بالا و سابقه درخشان در یک سازمان به خاطر عدم  
برقراری روابط در همان سطح پایین بماند و تنها از مزایای 
همان مرتبه بهره مند شود و برعکس آن هم هست که یک فرد 
نورسیده با یک مدرک کاملاً نمایشی و بدون تخصص، حقوق 
و مزایای بالاتری را دریافت کن��د. به این ترتیب نظام اداری 
ایران ناخواسته و ناآگاهانه به آدم های چترباز ولی ناکارآمد 
بیشتر رسیدگی و توجه مي کند. لزوم رفع این مشکل ایجاد 
یک سیستم درست برای رتبه بندی است در غیر این صورت 

این مشکل کماکان وجود خواهد داشت.
دولتی که از فربگی و کندی رنج می برد

 باید رژیم بگیرد
یکی از معض��لات اصلی که امروزه دولت با آن مواجه اس��ت 
و باید قبلًا برای آن تدبیری مي اندیش��ید فربگی بدنه دولت 
است. طی س��ال های اخیر س��ازمان های زیادی از یکدیگر 
منشعب شده اند که کارکردش��ان زیاد مشخص نیست یا به 
عبارتی یک س��ازمان به تنهایی می تواند کار سه سازمان را 
انجام دهد و همین انشعابات و گستردگی ها باعث رویارویی 
دولت با مش��کلات مالی و بحث بودجه شده است، در حالی 
که بسیاری از کارمندان با کار بسیار سبک یا حتی بدون کار 
در ادارات دولتی مي چرخند. در ای��ن زمینه حتی اگر ادغام 
سازمان ها و وزارتخانه ها را در نظر نگیریم باید بحث واگذاری 
فرآیند ها  به شرکت های خصوصی که قادر به انجام یک سری 
کارها هستند را جدی بگیریم تا از گس��تردگی بیشتر بدنه 
اجتناب شود. این یک واقعیت محرز اس��ت که برای توسعه، 
نیاز به خلاقیت مي باشد، پس برای دولت باید یک رژیم غذایی 
جدید بنویسیم. الان زمانی اس��ت که دولت باید این اجازه را 
بدهد مردم و بخش های خصوصی یک سری از امور را به دست 
گیرند و نظارتش را معط��وف به روند اجرای��ی کارها کند. در 
نتیجه دولت قادر به پرداخت آسان ترِ هزینه ها مي شود چون 
مسئولیت جذب و استخدام و هزینه های جاری و حقوق و مزایا 
بر عهده شرکت های وابس��ته و خصوصی قرار خواهد گرفت. 
یک مثال موفق در این  زمینه انتقال بخش��ی از وظایف دولت 
به دفاتر پیشخوان، دفاتر الکترونیک و مراکز »پلیس +10« در  
سال های اخیر است که باعث تسریع بسیار در خدمات رسانی به 
مردم شده است. شرکت های خصوصی برای سرعت بخشیدن 
به کاره��ا، افزایش راندمان و س��وددهی ابتکارات مختلفی به 
خرج مي دهند، چون منفعت و شرط بقایشان در رقابت و ارائه 
کار متفاوت تر و باکیفیت تر است، در نتیجه سرعت و کیفیت 
فرآیند های اجرایی کشور هم افزایش مي یابد. بهترین راه برای 
خارج شدن از گرداب فعلی اقتصادی که دولت در آن دست و پا 
می زند کاهش حجم دولت، واگذاری بخشی از امور به بخش های 
خصوصی، افزایش نظارت دولت بر بخش های خصوصی، گرفتن 
انحصار از برخی بخش های ظاهراً خصوصی ولی وابسته به افراد 
دولتی )خصولتی( و اجازه دادن به شکل گیری رقابت در بین 
بخش های خصوصی است. در کش��ور ایران که نزدیک به 80 
میلیون جمعیت دارد چیزی قریب به 6 میلیون کارمند وجود 
دارد در صورتی که کشور ژاپن با 126 میلیون جمعیت حدود 
300 هزار کارمند دارد. این مقایس��ه نش��ان می دهد با تعداد 
کارمند های کم مي شود یک کش��ور را به خوبی اداره کرد به 
شرط داشتن برنامه برای واگذاری بخشی از کارها به بخش های 

خصوصی و بهینه سازی و کاهش فرآیند های غیرلازم.
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 سرمایه گذاری در آموزش و پرورش 
یعنی تضمین توسعه همه جانبه کشور

آقای وزیر! دستمزد معلم به ما ربط دارد

نگاه

   ملیکا گل محمدی
موضوع تلاش کردن و بهترین بودن در نظام ش�غلی برخی کشورها 
سال هاست نه به عنوان یک قانون بلکه به مثابه یک فعالیت داوطلبانه 
در افراد شکل گرفته است. واقعیت آن است که جنس کاری که شما 
انجام می دهید ی�ا جایگاه تان مهم نیس�ت، بلکه مهم نش�ان دادن 
بهترینِ خودتان چه در جایگاه یک نظافتچی، یک کارمند یا یک معلم 
است زیرا اهمیت وجود این مشاغل و تأثیر سازنده و حذف ناشدنی 
که بر جامعه می گذارند بر افراد آن جامعه و سیستم اثبات شده است. 

متقابلًا افراد یک سیس�تم در این کش�ورها بازتاب مثبت فعالیت و 
کارشان را به وضوح در رش�د خود و جامعه ش�ان و چرخیدن چرخ 
صنعت و دانش کشورشان مي بینند.  مش�هود بودنِ پیشرفت خود 
و جامعه ات یک عامل انگیزه بخش و ی�ک کاتالیزور برای ادامه کار و 
فعالیت محسوب می شود، این انگیزه بخشی در هر سیستمي  می تواند 
وجود داشته باشد اما متأسفانه در نظام اداری ما ماجرا برعکس است 
و همین موجب کاه�ش انگیزه کارکنان و نهایتاً نظ�ام اداری بیمار و 
ناکارآمد مي شود.  این در حالی است که شناسایی کارمندان نالایق 

و حذفشان از سیستم اداری کار سختی نیست و اتفاقاً خیلی هم به 
نفع آن سازمان دولتی است چون بودجه اش برای تخصیص یافتن به 
موارد مهم تر ذخیره می ش�ود. البته اگر این قضیه را در ابعاد کلان تر 
بررسی کنیم حتی حذف یک سری سازمان های اضافی هم اشکالی 
پیش نمي آورد. به عبارتی با حذف برخی ادارات و سازمان ها آب از آب 
تکان نمی خورد. در این زمینه با موسی ترابی پژوهشگر و کارشناس 
ارشد کارآفرینی گفت وگویی کرده ایم که ماحصل گفته های او را در 

ادامه مي خوانید.

»به ش�ما ربطي ندارد که معلمان چقدر حقوق مي گیرند!« این آخرین پاس�خ وزیر 
آموزش و پرورش به س�ؤال خبرنگاران در مورد میزان حقوق دریافتي معلمان در 
مهرماه 1389 بوده است. از آن زمان تا به امروز که 9 سال گذشته و وزرای گوناگونی 
صندلی ش�ان را با هم تعویض کرده اند، لیکن تنها ش�اهد افزایش حقوق چند صد 
هزارتومانیِ مختصر به علاوه طرح رتبه بندی فرهنگیان بوده ایم. ش�اید جمله »به 
ش�ما ربطی ندارد« را دیگر نشنیده باش�یم اما در اصل قضیه تغییری ایجاد نشده. 
تنها با ایجاد یک طرحِ رتبه بندی ب�ا توجه به درجه علمی، می�زان افزایش حقوقِ 

هریک از فرهنگیان متفاوت بوده اس�ت.

با توجه ب��ه ارزش کار و ت��لاش و زحمتی که 
معلم ه��ا در کلاس های ابتدای��ی، راهنمایی و 
دبیرس��تان می کش��ند، قاعدتاً باید دستمزد 
بیشتری نسبت به بس��یاری از سلبریتی ها و 
افراد مش��هور بگیرند. با این حال، در این بین 
کش��ورهایی هم وجود دارند که حقوق عالی 
برای آموزش دهندگان سرزمین خود در نظر 
می گیرند. در کشورهایی مانند سوئیس، آلمان، 
هلند و کانادا به واس��طه تأکید زی��اد دولت بر 
لزوم تحصی��ل و کیفیت ب��الای آموزش جای 
تعجب نیست که معلمان دس��تمزد مناسبی 
داشته باش��ند. در کنار آن یک  معلم باسابقه 
در مقابل یک دبیر بی تجربه با توجه  به سابقه 
کاری اش دس��تمزد قابل توجهی هم دریافت 
می کند.  این در حالی است که معلمان ابتدایی 
در مدارس انگلستان سالانه در حدود 200 تا 
250 میلیون تومان حقوق دریافت می کنند. 
یعنی یک معل��م ابتدای��ی در انگلس��تان در 
مقایسه با همتای خود در ایران، 40 تا 50 برابر 
بیش��تر حقوق دریافت می کند. سال ها پیش 
معاون امور مالی و معیش��تیِ مدیرکل انجمن 
ملی استادان عالی انگلس��تان گفته بود حرفه 
معلمی آکنده از مش��کلات و خطرات است و 
به رغم بح��ران اقتصادی انگلس��تان و کاهش 
بودجه مؤسس��ات علم��ی و آموزش��ی امکان 
ندارد که حقوق معلمان کم ش��ود چراکه این 
امر ممکن است به استعفای معلمان از تدریس 
منجر شود. کاهش انگیزه معلمان، افت سطح 
علمي، کاه��ش کیفیت آم��وزش و در نهایت 
ناکارآمدي نظام آموزش��ي کشور به خصوص 
در بخش مدارس دولتي از جمله آثاري اس��ت 
که کارشناسان آموزش��ي درمورد بي توجهي 
به نیازهاي معیش��تي و مال��ي معلمان مطرح 
مي کنند. در تمامي کش��ورهاي توسعه یافته 
نظام آموزشي محور توسعه قرار گرفته است، 
همواره در زمینه تخصیص اعتبارات، امکانات و 
تأمین شرایط زندگي مطلوب، فرهنگیان و کادر 
نیروي انساني در اولویت قرار داشته اند به طوري 
که در کشورهای توسعه یافته درآمد متوسط 
یک معلم مقط��ع ابتدایي از حق��وق دریافتي 
سالانه کارمندان پایه متوس��ط دولتي حدود 
20 تا 30 درصد بیشتر است. واضح است وقتي 
قرار گرفتن مان در جای��گاه اول علمي منطقه 
هدف گذاري مي شود و قرار اس��ت در انتهاي 
این برنامه کلان، ایران به ق��درت اول منطقه 
در زمینه هاي اقتصادي و فرهنگي و اجتماعي 
تبدیل شود نمي توان به نیازهاي اولیه قدرت 
محرکه نظام آموزش��ي کشور بي توجه بود. در 
واقع  وقتي قرار است قدرت علمي برتر منطقه 
باش��یم؛ فاصله 40 برابری حقوق معلمان در 

ایران و انگلستان قابل توجیه نیست.
با بررسی قدرت اجتماعی، معیشت و منزلت 
اجتماعی حرفه مقدس معلمی، در آس��یا به 
خصوص در کش��ور چین و اکثر کش��ورهای 

اروپایی معلم از جایگاه نسبتاً بالایی برخوردار 
است ولی جایگاه معلمان در ایران در قیاس با 
برخی کشورهای آسیایی و اروپایی نسبتاً پایین 

و متوسط رو به پایین است.
سازمان جهانی یونس��کو توصیه نامه ای برای 
دفاع از حق��وق معلمان تدوی��ن و همچنین 
روزی را تحت عنوان روز معلم نامگذاری کرده 
ولی پاس داشتن مقام معلم تنها با بزرگداشت 
مقام معل��م در یک روز به وق��وع نمی پیوندد. 
متأسفانه در کشورمان آن گونه که شایسته و 
بایسته است ارزش کارهای سخت را نمی دانیم 
به همین دلیل نه تنها ش��اکر کس��انی که در 
مش��اغل س��خت و زیان آور فعالیت می کنند 
نیس��تیم بلکه حقوقِ حقه و اولی��ه آنها را نیز 
پرداخت نمی کنیم. در واقع تش��کر و تشویق 
را یاد نگرفته ایم که این هم باز به عدم تربیت 
درست در مدارس و عدم سرمایه گذاری مان در 

تربیت و تعلیم و تعلم برمی گردد.
یکی از ش��اخص های توس��عه در هر کشوری 
تولید علم و آموزش منابع انسانی است و در این 
بین محوری ترین نقش با معلمان است. معلمی 
در کشور ما فراتر از یک شغل است و همیشه 

می گوییم معلمی شغل انبیاست.
 اگر به نقش و تأثیر معلم در جامعه به نسبت 
دیگر مشاغل اشراف داشته باشیم؛ اگر بدانیم 
ج��ذب و حفظ نی��روی انس��انی توانمند چه 
تأثیری در پیش��برد اهداف یک سازمان، یک 
ارگان و وزارتخانه دارد، وقتی بدانیم که دغدغه 
معاش مانع جدی برای جذب نیروی متخصص 
و در ادامه مسیر پیشرفت آن است، می توانیم 
معیشت این قشر را شاخصی برای درک بهتر 

جایگاه آنها در کشور بدانیم.
کشورهای ژاپن، آلمان، کره جنوبی و سوئیس 
جزو کشورهایی هستند که بیشترین حقوق را 
به معلمان می دهند. اگر بخواهیم  درآمد کل 
کشور و معیشت تمامی اقشار در این کشورها را 
لحاظ کنیم، درآمد یک معلم را با سرانه تولید 
ناخالص ملی مقایسه می کنیم. به عنوان مثال 
درآمد یک معل��م در کره جنوبی 242درصد 
این س��رانه، در آلمان 180 درص��د و در ژاپن 

160درصد سرانه تولید ناخالص ملی است.
در بس��یاری از کش��ورها معلمان جزو طبقه 
ممتاز جامعه محسوب می شوند. به طور مثال 
درآمد یک معل��م در انگلس��تان 114درصد 
درآمد یک فعال صنعتی است. همین مقایسه 
در هلند رقمی مع��ادل 1۷۷ درصد، در کانادا  

163 درصد و در ژاپن 185 درصد است.
حتی در کش��ور پاکس��تان معلم��ان نمونه 
ب��رای مطالع��ه بیش��تر و کس��ب تجرب��ه 
س��فرهای خارجی دارند، چی��زی که برای 
ما اصلًا موضوعیت ندارد. از ق��رار این توجه 
به معلم در دیگر کش��ورها صرف��اً به معنای 
علاقه دولت دیگر کشورها به این قشر نیست 
بلکه میزان توجه آنه��ا را به ضرورت آموزش 
نسل ها و کاهش دغدغه های معلمان را نشان 
می دهد و صد البته در این راه بر خلاف نظری 
که در کش��ور ما وج��ود دارد در واقع هزینه 
نمی کنند بلکه سرمایه گذاری می کنند. این 
سرمایه گذاری در بسیاری مشاغل دیگر هم 
به چش��م می خورد که در ظاهر هزینه است 
ولی در بلندمدت تنها سود است که حاصل 
می ش��ود. مگر جز این اس��ت که یک معلم با 
وجود دو شیفت تدریس و بعد از آن تدریس در 
انواع کلاس های تقویتی، کنکور، خصوصی و... 
تا رساندن درآمد خود به یک مقدار قابل قبول 
رمقی برای به روز کردن اطلاعات، توجه بیشتر 
به دانش آموز و... ندارد و تنها می شود ماشینی 
که مدام تکرار می کند. دیگر معلم خوبی هم 
نخواهد بود چه برسد به یک مربی. البته حق 
هم دارد؛ این قضیه در اثر بی توجهی به جایگاه 

اوست نه زیاده خواهی خود و هم صنفانش!

یونس�کو  جهان�ی  س�ازمان 
توصیه نامه ای برای دفاع از حقوق 
معلمان تدوین و همچنین روزی را 
تحت عنوان روز معلم نامگذاری 
کرده ولی پاس داشتن مقام معلم 
تنها با بزرگداش�ت مقام معلم در 
ی�ک روز ب�ه وق�وع نمی پیوندد. 
یکی از ش�اخص های توس�عه در 
هر کش�وری تولید علم و آموزش 
منابع انسانی اس�ت و در این بین 
محوری ترین نقش با معلمان است

سبک کار و شغل

یک�ی از عوامل تأثیرگ�ذار در رتبه اداری 
افراد مهارت لینک زدن یا به عبارتی چتر 
روابط را گسترش دادن اس�ت. در نتیجه 
حقوق و مزایایی هم که این افراد بر اساس 
رتبه ش�ان دریافت می کنند اشتباه است 
و به ط�ور کلی ام�کان پرداخ�ت حقوق و 
مزایای افراد بر اس�اس رتبه واقعی وجود 
ندارد. همین طور ممکن اس�ت یک فرد با 
عملکرد و توانایی بالا و س�ابقه درخشان 
در یک س�ازمان به خاطر ع�دم  برقراری 
رواب�ط در هم�ان س�طح پایی�ن بمان�د

بررسی چالش بی انگیزگی کارکنان در گفت وگو با موسی ترابی، پژوهشگر و کارشناس ارشد کارآفرینی

نظام اداری ایران به چتربازها بیشتر از کارآمدها بها مي دهد!

وقتی یک کارمن�د با توانمن�دی بالا در 
یک سیس�تم اداری زیر دس�ت مدیری 
نات�وان باش�د، ای�ن مدی�ر ب�رای حفظِ 
جایگاه و پوش�ش ضعفش سعی بر سوق 
دادنِ کارمن�د توانای�ش ب�ه گوش�ه ای 
دارد و تم�ام تلاش�ش را می کن�د ت�ا 
آن کارمن�د توانا و بالیاقت دیده نش�ود 
و اجازه رش�د ک�ردن ب�ه او را نمی دهد


