
   حسین سروقامت*                            
در جهان امروز سبک زندگی )Lifestyle( بسیار 
مهم ش�مرده می ش�ود؛ مجموعه ای از منش های 
ذاتی ما و همچنین روش هایی که برای ادامه حیات 

برگزیده ایم.
بحث سبک زندگی در بس�یاری از سخنان رهبر 
فرزانه و از جمله بیانیه گام دوم انقلاب مطرح شده 
و مورد توجه قرار گرفته اس�ت. ایشان در مهرماه 
1391 در جمع پرش�ور جوانان خراس�ان شمالی 
س�ؤالات مهمی را در این خص�وص مطرح نموده، 
آسیب شناسی آنها را خواس�تار شدند. در پاسخ 
به این مطالبه اساسی در سالی که سپری شد، هر 
هفته یکی از این سؤالات را مطرح نموده، به بررسی 
پاسخ پرداختیم. تاکنون 31 سؤال را مطرح کرده و 
درباره آن بحث کردم و اما بررسی آخرین سؤال در 
آخرین هفته سال : »بعضی  ها با داشتن توان کار، از 

کار می گریزند؛ علت کارگریزی چیست؟«
      

1- کارگریزی به چه معناست؟
کار به نوع��ی از فعالیت ه��ای فکری، عمل��ی و عاطفی 
انسان اطلاق می ش��ود که از دو خصیصه غایتمند بودن 
و اجتماعی بودن برخوردار باش��ند. ب��ه تعبیر دیگر کار 
در جامع��ه مجموعه ای از ارزش  ها و باور ها هس��تند که 
توسط فرد یا گروهی در سازمان معینی پذیرفته شده و 
مورد توجه قرار گرفته اند. به همان میزان که کار ارزش 
محسوب می ش��ود، »کارگریزی« یا فرار از کار نیز مورد 
نکوهش قرار گرفته اس��ت. کارگری��زی لزوماً به معنای 
بیکاری و علافی نیست، بلکه می تواند به فرار از وظایف 
اداری و اشتغال به فعالیت های شخصی نیز اطلاق شود، 
موضوعی که به آن »کارگریزی اجتماعی« می گویند و 
یکی از معضلات ادارات و سازمان های دولتی محسوب 
می ش��ود. برخی از تحقیقات انجام ش��ده حکایت از آن 
دارند که چهار مؤلفه مهم وظیفه  شناسی، نوع  دوستی، 
جوانمردی و فضیلت مدنی بیشترین تأثیر را در افزایش 
عملکرد سازمانی داش��ته و افراد را از کارگریزی برحذر 
می دارد. نتایج همین پژوهش نشان  می دهد نوع  دوستی 
بیشترین تأثیر را در کاهش کارگریزی اجتماعی کارکنان 
دارد. اکنون با عنایت به اینکه کارگریزی یکی از مهم  ترین 
آفت های فرهن��گ کار در جامع��ه و از مهم  ترین موانع 
توسعه یافتگی اس��ت، به مهم  ترین علل کارگریزی در 

کشورمان می پردازیم.
2- نگرش های نادرست درباره فرهنگ کار

فرهنگ کار در کشور ما به درستی تبیین نشده و خود را 
در قالب ضعف مسئولیت پذیری شغلی نشان می دهد. کار 
مفید یا کار سخت در این گستره، جایگاه چندانی ندارد. 
این موضوع باعث شده است که کم کاری و کارگریزی در 

میان مردم به نوعی عادت تبدیل شود.
غیبت و یا گری��ز از محیط کار، مرخصی های گس��ترده 
روزانه و س��اعتی، انجام کارهای شخصی در محیط کار، 
بی انگیزگی و اتلاف وقت ، دیر آم��دن و زود رفتن و...  از 

نمودهای عملی کارگریزی اس��ت. تصور افراد جامعه از 
کار مفید، تلاش اندکی اس��ت که به سود کلانی منجر 
ش��ود. از این رو افراد همیش��ه خود را طلب��کار کارفرما 
پنداشته، سعی می کنند با گریز از کار خود را قانع کنند 
که به اندازه ای کار کرده اند که بابت آن حقوق و دستمزد 
گرفته اند. بدین ترتیب تلاش برای شانه خالی کردن از 
زیر بار کار، انجام سرسری کارها، روزمرگی، اهمال کاری 
و کم کاری توانسته است، بی اهمیتی به مسئولیت های 

شغلی را دامن بزند.
3- بی توجه�ی ب�ه اس�تعداد و علاقه اف�راد در 

گزینش های شغلی
یکی از مهم  تری��ن علل کارگریزی ع��دم توجه کافی به 
استعداد و علاقه افراد برای تصدی مشاغل گوناگون است. 
علت چنین پدیده ای را می توان در ملاک های نادرست 
گزینش افراد جست وجو کرد. در چنین مواردی افراد با 
وجود دانش و تخصص کافی در جایگاهی قرار می گیرند 
که با ش��أن و وجهه اجتماعی آنان همخوانی ندارد.این 
خود باعث می شود که افراد پیشرفت و کارآیی چندانی 
در شغل و حرفه خویش نداشته و طبعاً از رضایت شغلی 
چندانی نیز برخوردار نباش��ند. پیامد ای��ن دو موضوع 
می تواند از بی انگیزگی س��ر ب��رآورده، ب��ه کارگریزی 

منجر شود.
4- ناخشنودی نسبت به شغل و حرفه

در بسیاری از جوامع در حال توسعه افراد درک درستی 
از شغل خویش ندارند؛ به درس��تی نمی دانند که شغل 
آنان چه معضلی از معضلات اجتماع را حل می کند و اگر 
چنین شغلی وجود نداشته باشد، مردم به چه مشکلاتی 
دچار می ش��وند. آنان به دنبال درآمد و وجهه اجتماعی 
بیشتر، از طریق تصدی یک ش��غل بهتر هستند. از این 
رو به جای بهره وری و مسئولیت پذیری به کارگریزی رو 
آورده و چش��م بر جایگاه بالاتر و مشاغل نان و آب دارتر 
دارند. این موضوع اگر در مجموعه ای کوچک و به صورت 
محدود رخ می داد، چندان بغرنج نبود، اما اگر به عنوان 
یکی از خصائص اصلی ما قلمداد شود، از میان بردن آن 

کاری سخت و دشوار خواهد بود.

5- تنبلی و عدم تمرکز
تنبلی و عدم تمرکز از مهم  ترین علل کارگریزی در کشور 
ماست. تنبل  ها کارگریزی را نوعی زرنگی تلقی کرده و 
کسب درآمد بی زحمت را نوعی ارزش می دانند. برخی 
افراد رسماً تنبل و بی عرضه  هستند. طلبکارانه با ناامیدی 
و افسردگی سازگار شده، چهره ای عبوس و خسته از خود 
به نمایش گذارده اند که با شادی، خلاقیت، شور، نشاط 
و امیدواری ب��ه هیچوجه همخوانی ندارد. آنان س��ر هر 
کاری که حاضر شوند و بر هر مسندی که بنشینند، این 
خصیصه باعث می شود کار چندانی از پیش نبرند. آنان به 
جای اینکه افکار خویش را بر کار خود متمرکز کنند و با 
خلاقیت و ابتکار عمل کار کنند، به روزمرگی، امروز و فردا 
کردن، دلخوشی به آب باریکه حقوق سر برج و در نهایت 
بازنشستگی و خارج ش��دن از گردونه کار فکر می کنند. 
برخی دیگر تنبل و بی عرضه نیس��تند، بلکه چنان فکر 
متشتتی دارند که اساس��اً با این فکر متشتت نمی توان 
کار و وظیفه درستی را س��ر و س��امان داد. اینان اغلب 
در محیط کار با ش��بکه های اجتماعی و فضای مجازی 
مشغول هستند. سری در اینس��تاگرام و تلگرام دارند و 
ضمناً گروه های مختل��ف را در واتس آپ چک می کنند. 
حاضرند ساعت  ها با افراد مختلف در این گروه  ها بحث و 
تبادل نظر کنند. معمولاً شغل دومی نیز دارند که بخشی 
از فکر آنان را اشغال می کند. کارهای خانه را در محیط 
کار انجام می دهند و وظایف سازمانی خویش را مهمل 
می گذارند. انبوه اطلاعاتی که وارد ذهن آنان می ش��ود، 
جایی برای تمرکز باقی نمی گذارد. هیچ کاره همه کاره اند 
و حواسشان به همه جا هست، جز وظایف سازمانی! این 
قبیل افراد آفت های س��ازمان  ها و مجموعه های اداری 
هستند؛ جایی را اشغال کرده و پستی را پذیرفته اند، اما به 

اقتضای شغل خود عمل نمی کنند.
6- عدم مدیریت منطقی از سوی مدیران

بی تردی��د یکی از عوام��ل مهمی که باع��ث کارگریزی 
کارمندان می شود، ضعف مدیریت مدیران، عدم نظارت 
صحیح نسبت به عملکرد کارکنان و بی اهمیتی به آنان 
اس��ت. اگر مدیران س��ازمان نگاه کیفی به کار داشته، 
کارکنان را در تصمیم گیری های مدیریتی سهیم کنند، 
بسیاری از ش��رایط را به نفع س��ازمان تغییر می دهند. 
همچنین اگر به درس��تی حیط��ه وظای��ف کارکنان را 
مشخص ساخته و به دقت بر انجام مسئولیت های محوله 
نظارت کنند، موفق خواهند شد نظر کارکنان را نسبت 
به فرهنگ کار تغییر داده و روحیه وظیفه شناسی آنان را 
تقویت نمایند. بر اساس برخی تحقیقات، نظارت جامع و 
پیگیر، برنامه ریزی منطقی و منسجم، زیبا سازی محیط 
کار، برگزاری جلسات هم اندیشی با کارکنان، تبادل نظر و 
بهره وری مدیران از پیشنهادت و انتقادات، اعطای آزادی 
عمل در چارچوب ضوابط و قوانین ب��ه کارمندان و...  از 
جمله عواملی هستند که مدیران می توانند با به کارگیری 

آنها در ارتقای عملکرد کارمندان خود اثرگذار باشند.
7- راهکارهای مقابله با کارگریزی

اکنون و پس از برشمردن مهم  ترین علل کارگریزی در 

کشور می خواهیم به بررس��ی راهکار هایی بپردازیم که 
می توان از آنها برای مقابله با کارگریزی استفاده کرد.

* آموزش، آموزش، آموزش: در راستای بهره مندی 
مطلوب از نیروی انس��انی، افزایش دان��ش کارمندان از 
طریق برگزاری مس��تمر دوره های آموزشی فوق العاده 
مهم و اساسی است. نیروی انس��انی با تجربه و آموزش 
دیده می تواند با ارتقای سطح رضایت شغلی، راندمان کار 
را بالا برده، پاس��خگوی مطالبات مردمی باشد. آموزش 
همچنین به افزایش توانایی فکری کارکنان منجر گردیده 
و به خلق ایده های جدید و تقسیم مناسب کار در میان 

کارکنان خواهد انجامید.
* اهتمام به مش�اغل گوناگون: اگر به هر ش��غلی به 
عنوان یک فعالیت مهم و مورد نیاز سازمان نگریسته شود، 
دیگر زمینه ای برای مقایسه میان مشاغل و تقسیم آنها به 
مشاغل مهم و کم اهمیت پیش نمی آید. در این صورت 
اشخاص از انجام هیچ کاری احساس حقارت نمی کنند 
و به اهمیت ش��غل خود در جامعه واقف خواهند ش��د. 
این موضوع در نهایت به انگیزه بیش��تر و رضایت شغلی 

افزون تر خواهد انجامید.
* مش�ارکت در تصمیم گی�ری: یک��ی از روش های 
کنترل کارگریزی تقسیم وظایف و مشارکت کارکنان در 
تصمیم گیری های سازمانی براساس سطح مسئولیت و 
وظیفه اداری است. بر این اساس استرس ها کاهش یافته، 

کمیت و کیفیت کار بهبود می یابد.
* توسعه شایسته سالاری: در هر س��ازمان انتخاب 
مدیران و مس��ئولان رده های میانی و عالی از بین افراد 
شایسته می تواند به نوعی اقناع و رضایت درونی منتهی 
شود که علاوه بر تخصص گرایی، استعداد یابی و علاقه به 
شغل و حرفه به ترویج مناس��ب فرهنگ کار در سازمان 

نیز کمک می کند.
* مفید دانس�تن خود: اس��تفاده از افراد گوناگون در 
مش��اغل و حرفه هایی که با تخصص آنان سازگار است، 
به حس مفید بودن آنان منجر ش��ده و نقش جدی آنان 
را در کار و تلاش یادآوری می کند. همانطور که احساس 
بی فایده بودن و بی ارزش بودن به کم کاری و کارگریزی 
منجر می شود، کار مفید و ارزش��مند نیز می تواند باعث 
ش��ود افراد از کارگریزی پرهیز کرده و برای نشان دادن 
قابلیت هایشان، تلاش های کارآمدی از خود نشان دهند.

* شرح وظایف دقیق و نظارت کافی: ابهام در شرح 
وظایف و اینکه فلان کار، وظیفه س��ازمانی من نیست، 
می تواند به شدت بر گریز از کار تأثیرگذار باشد. در واقع 
کلی گویی و عدم شرح و بس��ط وظایف محوله زمینه را 
برای کارگریزی فراهم می سازد. از سوی دیگر چنانچه 
وظایف مشخص باشد، اما نظارت دقیق بر انجام درست 
آنها صورت نگیرد، باز هم نتیجه حاصل نخواهد شد. اگر 
می خواهیم کارگریزی به حداقل رسیده و علاقه و اهتمام 
به کار افزایش یابد، شرح وظایف دقیق و نظارت کافی را 

از نظر دور نداشته باشیم.
*عضو هیئت علمی
 پژوهشگاه فرهنگ و معارف اسلامی
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سبک ارتباط

این روز ها وقتی برای اس�تخدام در ش�رکتی 
درخواست بدهید، احتمالاً همان ابتدا نامتان 
را در گوگل جس�ت وجو می کنن�د. کارفرما ها 
اینس�تاگرام، توئیتر و ش�بکه های اجتماعی 
دیگری که در آن عضو هستید را نگاه می کنند 
و س�ابقه کاری و نح�وه تعاملات ب�ا دیگران را 
ارزیاب�ی می کنند، ام�ا چند ش�رکت فناوری 
به چیزی بس�یار فرات�ر از این اندیش�یده اند: 
نرم افزاره�ای جس�ت وجوگر قدرتمن�دی 
که بتوانند تم�ام زندگی تان را ب�رای کارفرما 
عی�ان کنند. آی�ا ممکن اس�ت روزی برس�د 
ک�ه دیگ�ر خودم�ان نتوانی�م ب�رای دیگران 
توضیح دهیم ک�ه چطور آدم  هایی هس�تیم؟

   
اولین درسی که درباره خطرات اعتماد به غریبه  ها 
آموختم ب��ه س��ال ۱۹۸۳ برمی گردد، ت��ازه پنج  
سالم شده بود که زن ناشناسی وارد خانه مان شد. 
دوریس، زنی اهل گلاسگو و در آستانه ۳0  سالگی 
که به  تازگی پرستار ما شده بود. مادرم او را از مجله 
باکلاس��ی به نام د لیدی پیدا ک��رده بود. دوریس 
درحالی که کلاه مخصوص و یونیفرم یک انجمن 
خیریه مذهبی موسوم به سپاه رستگاری را به تن 
داشت از راه رسید. مادرم می گوید: »لهجه زمخت 
اسکاتلندی اش خاطرم است. به من گفت که قبلًا 
تجربه کار با بچه  هایی در این سن  و سال را داشته 
و چون از کمک به مردم لذت می برد، عضو س��پاه 
رستگاری شده است. صادقانه بگویم، از همان نگاه 
اول به دلم نشست.« دوریس ۱0 ماه با ما زندگی 
کرد. در کل پرستار خوبی بود؛ خوش رو، قابل اعتماد 
و دست  به  کمک. هیچ چیز غیرعادی ای در او وجود 
نداشت، البته به جز غیبت های بی دلیلش در بعضی 
از آخر هفته ها. همان موقع ها، همسایه مان، خانواده 
لوکزامبورگ، زن خدمتکاری داشتند که دوریس 
زمان زیادی را با او می گذراند. یک روز بعدازظهر، 
آق��ای لوکزامبورگ ب��ه خانه ما آم��د و گفت که 
متوجه شده که خدمتکارشان با یک شبکه فروش 
موادمخدر در ارتباط اس��ت. »آنه��ا حتی در یک 
سرقت مسلحانه هم دست داشته اند.« پدرم بعد ها 
فهمید که »دوری��س هم راننده فرارش��ان بود.« 
بعدتر کاشف به عمل آمد که برای ماشین فرار هم از 
وُلوو - استیشن خانوادگی ما استفاده کرده بودند. 
والدینم تصمیم گرفتند ات��اق دوریس را بگردند. 
یک جعبه کفش زیرتختش پیدا کردند که پر بود 
از دس��ته های ارز خارجی که از دفتر کار خانگی 
والدینم دزدیده بود. پدرم تمام ش��ب درحالی که 
کمی هم ترسیده بود، با یک چوب بیس بال پشت 
در کش��یک می داد تا دوریس برگردد. شکر خدا 
هیچ وقت پیش ما برنگشت. مادرم می گوید: »حتی 
یادآوری این ماجرا هم حالم را بد می کند. من شما 
را به یک مجرم خطرناک سپرده بودم و خیلی طول 
کشید تا بفهمیم که او واقعاً کیست.« اگر به گذشته 
برمی گشتید چه  کار می کردید؟ » ای کاش بیشتر 
درب��اره او تحقیق می ک��ردم.« والدین من در کل 
آدم های منطقی و باهوشی بودند. آیا اگر امروز بود، 
باز هم آنها در این دنیای به  هم  متصل دیجیتالی، 
آن اشتباه را مرتکب  می شدند؟ احتمالاً نه. دسته 
جدید و روبه رشدی از شرکت های فناورانه هستند 
که قرار است به ما کمک کنند تا تصمیم بگیریم به 
چه کسی می توان و به چه کسی نمی توان اعتماد 
کرد: یک پرس��تار بچه را اس��تخدام کنیم یا نه، 
خانه مان را ب��ه فردی اجاره بدهیم یا نه، یا س��وار 
یک تاکسی بشویم یا نه. فناوری امروزه بیش از هر 
زمان دیگری می تواند تشخیص دهد که ما چگونه 
کسانی هس��تیم. آیا الگوریتمی هست که بتواند 
بهتر از ما تشخیص دهد که چه کسی آدم حسابی 
و چه کس��ی غیرقابل اعتماد است؟ در یک صبح 
سرد پاییزی، به دفترکار س��اده شرکت ترولی در 
لوس آلتوس سری زدم. س��اوی باوجا، مدیرعامل 
ترولی، درحالی که سعی داشت به من نشان دهد 
که این اعتمادسنج های جدید تا چه  حد توانمند 
هستند، با لبخند ترغیب کننده ای گفت: » نظرت 
چیس��ت که یک بار نرم افزار ترول��ی را روی خود 
تو اجرا کنیم تا ببینیم چه نش��انمان می دهد؟« 
همین طور که س��رخ ش��ده بودم، تمام کارهای 
زشت یا ش��رم آوری را که تا  به  حال مرتکب شده 
بودم با خودم مرور کردم. جریمه های متعدد توقف  
ممنوع و سرعت غیرمجاز! وب سایت های ناجوری 
که در آن وقت گذرانده بودم )البته منظورم برای 
اهداف پژوهش��ی اس��ت!( یا عکس های قدیمی! 
خنده عصب��ی ام را که دید گف��ت: »نگران نباش. 
اگر بخواهی می توانیم برنامه را روی آن نمایشگر 

بزرگ بیندازیم تا مراح��ل کار را به طور همزمان 
ببینی.« پیشنهادش خیلی هم اعتماد جلب  کن 
نب��ود. آنیش داس س��ارما، معاون فن��ی ترولی و 
پژوهشگر ارشد سابق گوگل، نام و نام خانوادگی و 
سپس ایمیل من را در نرم افزاری به نام »اینستنت 
تراست« وارد کرد. و تمام. نه تاریخ تولد، نه شماره 
موبایل، نه شغل و نه نش��انی. باوجا برایم توضیح 
داد: »الان نرم افزار یادگیری ماشینی، داده کاوی 
را روی س��ه منبع مختل��ف از داده های عمومی و 
مجوزدار انجام خواهد داد. در ابت��دا، رکوردهای 
عمومی مثل گواهی های  تولد و ازدواج، فهرس��ت 
اف��راد تحت تعقیب برای پولش��ویی و فهرس��ت 
متجاوزان جنس��ی بررسی می ش��وند. ما به تمام 
اطلاعات ثبت  ش��ده سراس��ری که دسترس��ی 
عمومی داشته و دیجیتالی شده باشند، دسترسی 
داریم.« بعد از آن نوبت به یک خزنده فوق متمرکز 
می رسد که جس��ت وجو در وب پنهان را برعهده 
دارد: »وب پنهان هم بخشی از اینترنت است، اما 
مخفی است و صفحات آن به وس��یله موتورهای 
جست وجوی عادی نمایه گذاری نمی شود.« پس 
چه  کسی از آن اس��تفاده می کند؟ » انجمن های 
نفرت پراکن��ی، پدوفیل  ها و قاچاقچیان اس��لحه. 
آن بخش از اینترنت، محل زندگی آدم های ناجور 
است.« آخرین منبع هم رسانه های اجتماعی مثل 
فیس��بوک و اینستاگرام  هس��تند. به رکوردهای 
رسمی پزشکی هم دسترسی نداریم. با این  حال، 
اگر در توئیتر بنویسید »عمل سختی روی کمرم 
انجام دادم«، این مورد هم از لح��اظ قانونی داده 
مجاز تلقی ش��ده و م��ا از آن اس��تفاده می کنیم. 
باوج��ا و تیمش ۹ ماه را صرف س��بک  س��نگین  
کردن داده های مختلف کردند تا تصمیم بگیرند 
کدامشان را باید و کدامشان را نباید به کار بگیرند. 
داده های مربوط به افراد زیر سن قانونی هم کنار 
گذاشته می شود. او می گوید: » در بعضی از کشور ها 
تفاوت می��ان اطلاعات »خصوص��ی« و اطلاعات 
»خصوصی حس��اس« در قانون مش��خص شده 
است. این دومی مواردی چون اطلاعات پزشکی، 
نژادی، مذهبی، عضویت در اتحادیه  ها و مواردی 
از این دس��ت را شامل می ش��ود. ما به طور جدی 
حواسمان به این اطلاعات حساسیت برانگیز است 
و آن را خط قرمز خود می دانیم.« بعد از حدود ۳0 
ثانیه، نامه اعمال من آماده شد. »اینجا را ببین، تو 
یک ش��دی!« پرونده  ها را از یک تا پنج رتبه دهی 
می کنند که یک به  معنی قابل اعتماد ترین است. 
»فقط حدود ۱۵درصد از مردم یک می شوند. این ها 
»فوق خوب ها« هس��تند.« ترولی، برای محاسبه 
نمره اعتمادپذیری من، در کمتر از ۳0 ثانیه بیش 
از ۳ میلیارد صفحه را از حدود ۸ هزار وب س��ایت 
زیر و رو کرد. داده  ها در سه دسته گردآوری شدند. 
دسته اول که پایه ای  ترین دسته است، هویت من را 
بررسی کرد. آیا من همانی هستم که ادعا می کنم؟ 
کار جالبی ک��ه برای این منظ��ور انجام می دهند 
این است که مندرجات وب سایت شخصی ام را با 
پرونده دانشگاهی ام مقایسه می کنند. دسته دوم 
داده  هایی است که فعالیت های غیرقانونی، پرخطر 
ی��ا کلاهبرداری  ها را غربال می کند، اما س��ومین 
دسته از همه جالب تر است. داده  هایی که »سه گانه 
سیاه « را در من اندازه گیری می کنند، سه صفت 
شخصیتی سنگ دلانه  که در افراد کلاهبردار دیده 
می شود: خودشیفتگی )خودخواهی به همراه ولع 
زیاد برای جلب توجه(، ش��خصیت ضداجتماعی 
)فق��دان حس هم��دردی و ع��ذاب وج��دان( و 

ماکیاولیسم )زورگویی همراه با بی اخلاقی(.
آیا ما باید از این الگوریتم های جدید اس��تقبال 
کنیم؟ باوجا و شاپیرو مسئولتش��ان را درقبال 
تصمیم گیری های اخلاقی پذیرفته اند و آنها را به 
کدهای کامپیوتری تبدیل کرده اند. حاضریم چه 
میزان از داده های شخصیمان برای این منظور 
زیر و رو ش��ود؟ و چقدر می توانی��م با اینکه یک 
الگوریتم اجازه داش��ته باشد، درباره قابل اعتماد 
بودن آدم  ها قضاوت کند، کنار بیاییم؟ اگر هنوز 
تصمیم گیری درباره اینکه به چه کسی می توان 
اعتماد کرد مسئله  است، باید بدانیم که الان در 
جایگاه بهتری برای پرسیدن سؤال های درست 
و یافتن اطلاعات درست هستیم. به عبارت دیگر 
احتمالش خیلی کمتر است که یک موادفروش 
با سابقه س��رقت از بانک را به جای پرستار بچه 

استخدام کنیم.
نقل و تلخیص از: ترجمان/ نوشته: ریچل 
 باتسمن/ ترجمه: بابک حافظی
/ مرجع: گاردین

آیا فناوری از آدم شناسی غریزی ما پیشی خواهد گرفت؟

وقتی کیستی تو را
 نرم افزار تشخیص می دهد!

کارگریزی و راه های مقابله با آن

ازکارفرارمیکنیمحتیوقتیکاربلدیم!

نسیم زندگی

 سلما سلطانی
برکت همه ش که پول نیست...

برکت شاید نگاهی باشه پر از مهربونی...
به کسی که مدت هاست ندیدیمش یا دلمون یا دلش 

برامون تنگ شده...
برکت ش��اید همون وقت و زمانی هس��ت ک��ه برای 
عزیزانمون میذاریم، وقتی که سهمشونه، حقشونه و ما 

خواسته یا ناخواسته ازشون دریغ میکنیم...
برکت همون به یاد هم بودن هاس��ت، به یاد هم بودن 
هم، همون سراغ هم گرفتن هاست، مسئول بودن در 
قبال کسانی که دوستشون داریم و دوستمون دارن...

اگر کسی تو اوج شلوغی و مشکلاتش بازم یادت بود  و 
سراغی ازت گرفت بدون که اون برکته !...

اگر وس��ط یه عالمه کار و گرفتاری، ب��ازم توی یادش 
بودی و یه حالی ازت پرسید و گفت چیزی لازم نداری، 
اون عین برکته... یا حتی وسط آشفته بازار بی معرفتی، 
وقتی حتی جایی خندید یا غذایی خورد و یاد تو بود و 

گفت : » جات خالی بود « اون برکته... 
برکت اینه که ما حواسمون نباشه و اون بیاد از دور فقط 
ببینه ما حالمون خوبه یا نه... و گاهی با یه پیام یا تماس 
کوچیک جویای احوالمون بش��ه... خودشو با شنیدن 

صدامون دلخوش کنه... 

برکت یعنی رفیقت هر چی که بخوای درس��ت کنه ، 
بگه : » تو بیا من برات درست می کنم «... یا هر هنری از 
دستش برمیاد از کاردستی و هنر و نقاشی ، بگه برات 

کنار گذاشتم بیا ببر... 
یا هر جا که هس��ت حتی از اون سر دنیا وویس بزاره و 

بگه چه خبر؟ خوبی؟....
برکت فقط پول نیس��ت؛ یعنی پول اصلًا مهم نیست، 
وقتی آدم هایی دورو برت باشن که ارزششون رو  نتونی 
با عدد و رقم بگی... چون وقتی هس��تن، دلت خوشه، 

حالت خوبه...
زندگیتون پر برکت...

در ستایش آدم های خوب زندگی مان
زندگی تان پربرکت

قصه زندگی

کارگریزی لزوماً به معنای بیکاری و علافی 
نیس�ت، بلکه می توان�د به ف�رار از وظایف 
اداری و اش�تغال به فعالیت های ش�خصی 
نی�ز اط�لاق ش�ود، موضوع�ی که ب�ه آن 
»کارگری�زی اجتماع�ی« می گویند و یکی 
از معض�لات ادارات و س�ازمان های دولتی 
محس�وب می ش�ود. برخ�ی از تحقیق�ات 
انجام ش�ده حکایت از آن دارن�د که چهار 
مؤلفه مهم وظیفه  شناس�ی، نوع  دوس�تی، 
جوانمردی و فضیلت مدنی بیشترین تأثیر 
را در افزایش عملکرد س�ازمانی داش�ته و 
اف�راد را از کارگری�زی برح�ذر م�ی دارد

یکی از عوامل مهمی که باعث کارگریزی 
کارمن�دان می ش�ود، ضع�ف مدیری�ت 
مدیران، ع�دم نظارت صحیح نس�بت به 
عملکرد کارکن�ان و بی اهمیتی ب�ه آنان 
است. اگر مدیران سازمان نگاه کیفی به کار 
داش�ته، کارکنان را در تصمیم گیری های 
مدیریت�ی س�هیم کنن�د، بس�یاری از 
شرایط را به نفع س�ازمان تغییر می دهند


