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شناخت نيازهاي كاركنان در بازدهي فرآيند توليد

بقاء و تداوم فعاليت بنگاههاي اقتصادي بويژه فعالان عرصه صنعت و توليد، به چگونگي انگيزش كاركنان بستگي دارد. هرچه مشكلات معيشتي كاركنان به تبع مشكلات اقتصادي جامعه بيشتر باشد تاثير حقوق و مزايا به تبع شغل بيشتر است .بنابراين ضرورت دارد مديران شركتها به اين نكته اساسي توجه كامل داشته باشند. 
در اين مقاله سعي شده كه ضمن بيان مباني نظري تاثير پرداخت بهره وري بر انگيزش كاركنان ، روش ارزيابي عملكرد كاركنان نيز ارائه گردد تا بر پايه آن پرداخت بهره وري صورت گيرد. 
مقدمه 
تحولات بنيادين در عرصه تجارت و اقتصاد در دهه هاي اخير چنان پرشتاب بوده است كه مديريت كسب و كار را پيچيده تر از قبل كرده است . در ادبيات اقتصادي ، عوامل توليد به سرمايه ، زمين و نيروي كار تقسيم شده است . درعوامل مذكور نقش نيروي كار در تمام عرصه هاي فعاليت از سطوح مديران تا كاركنان ورده عملياتي ، بسي مهمتر از عوامل ديگر است .در سازمانها بويژه شركتها وبنگاههاي اقتصادي ، مهمترين مولفه ، در فرآيند كار وفعاليت انسانها هستند كه تصميمات را اتخاذ مي كنند سپس آن را به اجرا درمي آورند و برپايه آن تداوم فعاليت آينده را پيش بيني مي كنند. 
تامين اهداف شركتها به ميزان مطلوب ، مستلزم استفاده صحيح از قابليتها وتوانائيهاي نيروي انساني و همچنين فراهم آوردن امكانات براي پرورش استعدادهاي آنهاست . آنچه كه مديريت شركتها را در انجام اين مقصود ياري مي دهد، استفاده از روشهاو ابزارهاي متنوع است . طراحي نظام حقوق و دستمزد به منظور جبران خدمت كاركنان از جمله اين روشها و ابزارهاست .  

هدف اصلي نظام حقوق و دستمزد برقراري ارتباط منطقي بين وظايف ومسئوليتهاي شغل و فرد از يكطرف و ميزان پرداختي به عنوان حقوق و مزايا از طرف ديگر است . به عبارت ديگر مقصود اين است كه از طريق به كارگرفتن اين تكنيك تعادلي در امر پرداخت بين حقوق و دستمزد متناسب با وظايف و مسئوليتهاي شغل برقرار گرددتا به تلاشهاي ارزشمند كاركنان فعال ارج گذاشته شود و تناسب منطقي بين كار و فعاليت هر فرد نسبت به مزد دريافتي او با كار و فعاليت فرد ديگر نسبت به مزد دريافتي او برقرارشود.
جايگاه نيروي انساني 
نيروي انساني مهمترين عامل توليد در شركتهاي توليد تلقي مي شود. به طوري كه تحقيق اهداف شركت با ميزان و چگونگي فعاليت او مرتبط است وظايف و مسئوليتهاي نيروي انساني را مي توان در سطح مديريت و كاركنان (عمليات ) دسته بندي كرد كه اهميت و اثرگذاري اجراي وظايف و مسئوليتها در سطح مديريت به مراتب از سطح كاركنان بيشتر است . زيرا ضمانت تداوم فعاليت شركت به ميزان قابل توجهي به نحوه اجراي مسئوليت مديران بستگي دارد .بنابراين آنچه كه مديران انجام مي دهند تاثير قابل توجهي بر عملكرد شركت دارد. ذكر نكات فوق ، انكار يا تكذيب تاثير فعاليت كاركنان بر عملكرد شركت نيست بلكه بررسي ميزان تاثير آنها بر عملكرد مدنظر بوده است . تجربه تاريخي بسياري از شركتهاي موفق و ناموفق نشان مي دهد كه موفقيت وشكست بسياري از آنها به نحوه عملكرد نيروي انساني بستگي دارد. جملگي گواهي براهميت جايگاه نيروي انساني در مجموعه عوامل موثر بر فعاليتهاست . 
تاثير حقوق و دستمزد بر انگيزه نيروي انساني 
انگيزه به عنوان نياز، چراهاي رفتار هستند. بدين مفهوم ، شكل دهنده رفتار است .مي گويند فلاني خوب كار مي كند (كارخوب ، نشانه رفتار است ). اين امر با انگيزه (نياز)فرد رابطه مستقيم دارد.
در بسياري از تحقيقات علمي تائيد گرديد كه نهادينه شدن رفتار منطقي فرد با انگيزه (نياز) او همبستگي مستقيم دارد. هرقدر، افراد نيازهاي ارضاشده داشته باشند، رفتارشان عقلاني تر و منطقي تر خواهد بود يعني مجموعه فعاليتهاي او براساس موازين منطقي تري صورت گرفته و به انجام مي رسد. 
علي رغم اينكه انگيزه ها دروني هستند اما متاثر از بسياري از عوامل بيروني اند زيرارفتار آنها در بيرون معني پيدا مي كند. فرآيند انگيزه را مي توان به شرح زير ترسيم كرد:
نيازهاي ارضا نشده >---- تنش >----پويايي >---- رفتار >---- ارضا نياز >---- كاهش تنش 
عامل اصلي حركت جهت ارضا نياز، عدم ارضاء نياز است كه موجب مي گردد افراد ازخود رفتار خاصي بروز دهند. بنابراين حركت دروني در جهت ارضا نياز، پاسخي براي رفتار است . در شكل دهي رفتار علاوه بر نياز، توجه به هدف نيز ضروري است . زيرا بين ميزان دستيابي به هدف با توان و تمايل افراد همبستگي وجود دارد. اهداف نبايد آرماني و بسيار سطح پائين باشد.  

شناخت عوامل مذكور براي مديريت اهميت دارد. زيرا هدف مدير، انجام كار بوسيله ديگران است . او نياز به مهارتي دارد تا بر پايه آن ابزار و روشهايي را شناسايي كند كه امرمديريت را به شكل كارآمدتر انجام دهند. از جمله اين مهارتها، مهارت انساني است . بدين معني كه ديگران (نيروي انساني ) را درك كند، او را بشناسد تا بتواند انگيزش لازم در او وگروه كاري او ايجاد كند.بنابراين مي توان به اين نتيجه دست يافت :
بررسي انگيزه (نياز) در فرآيند اعمال مديريت بسيار حياتي است . با شناخت نيازنيروي انساني و سپس به كارگيري ابزار مناسب موثر بر ارضا نياز موجب انگيزش كاركنان شده و به تبع آن ، بر رفتار آنها تاثير خواهد داشت . 
معروفترين طبقه بندي از نيازها، مربوط به ابرام مازلو است . ايشان معتقدند، كه نيازها، سلسله مراتبي هستند به تعبيري از يك سطح شروع مي شود و متناسب با شدت آنها، افزايش مي يابد.  

رفتارها، ابتدا در اثر نيازهاي شديدتر شكل مي گيرد و با ارضا نياز آن سطح ، نيازجديدي مطرح مي شود. طبقه بندي نيازها بر اساس مفروضات مازلو، تا حد زيادي به شرايط هر جامعه يا شركت بستگي دارد. در جامعه ما، به تبع وجود مشكلات اقتصادي ،نيازهاي جسماني نسبت به نيازهاي خودشكوفايي شديدتر است . به عبارتي ، نيازفيزيولوژيك براي افراد جامعه ما اهميت بيشتري دارد. اين قاعده در خصوص شركتها نيزمصداق دارد. به عنوان مثال ، در شركتي كه سطح نيروي انساني تخصصي تر باشد شدت نياز اوليه نسبت به نياز ثانويه در مقايسه با شركت ديگر كمتر است . تفاوت در نيازها، درداخل يك شركت نيز مصداق دارد. ممكن است در يك شركت ، يكي از كاركنان در سطح نياز جسماني باشد و براي نفر ديگر، نياز احترام اهميت داشته باشد. 
بنابراين ، مديران با شناخت نياز كاركنان خود، مي توانند از مناسب ترين شيوه هاي ايجاد انگيزش استفاده كنند. 

براي تعيين دقيق تر نيازها، سلسله مراتب نيازها (رفتار سازماني ، مترجمان دكتر سيدمحمد اعرابي ، دكتر محمد پارسائيان ) بر پايه نظريه ابرام مازلوارائه مي شود.
مطالعات در بسياري از شركتها از جمله شركت مورد بررسي نشان مي دهد كه اهميت نياز فيزيولوژيك در بسياري از كاركنان در مقايسه با سايرنيازها، بيشتر است . بنابراين توجه به تامين معيشت آنها، يك شرط لازم ، ولي كافي نيست و پرداخت حقوق و مزايا نقش تعيين كننده اي در تامين معيشت كاركنان دارد. 
در قوانين جاري كشور ما بويژه در بخش كارگري نظير قانون كار تعيين حداقل مزد از طرف وزارت كار، با قدرت خريد افراد (شاغلان اين بخش )اساس تناسب ندارد. چنانچه به توانايي كارفرما نيز در خصوص پرداخت حقوق و مزايا نيز توجهي داشته باشيم ، نشان مي دهد كه افزايش حداقل حقوق نيز موجب افزايش مشكلات عديده اي خواهد بود. زيرا به تبع آن بسياري از هزينه هاي كارفرما نيز افزايش خواهد يافت . نظير بيمه سهم كارفرما، نرخ اضافه كار، حق اولاد و... 
بنابراين در قانون كار حق السعي هر شاغل به شكل فراتر از مزد اعلام شده از طرف وزارت كار تعيين شده است : ماده 34 ـ كليه دريافتهاي قانوني كه كارگر به اعتبار قرارداد كار اعم از مزد يا حقوق ، كمك عائله مندي ، هزينه هاي مسكن ، خواربار، اياب و ذهاب ، مزاياي غيرنقدي ، پاداش افزايش توليد،سود سالانه و نظاير اينها دريافت مي كند را حق السعي مي نامند.  

ماده 35 ـ مزد عبارت از وجوه نقدي يا غيرنقدي و يا مجموع آنها در مقابل انجام كار به كارگر پرداخت مي شود.
ماده 36 ـ مزد ثابت عبارت از مجموع مزد شغل و مزاياي ثابت پرداختي به تبع شغل . 
تبصره 1 ـ در كارگاههايي كه داراي طرح طبقه بندي و ارزيابي مشاغل نيستند، منظور از مزاياي ثابت پرداختي به تبع شغل ، مزايايي است كه بر حسب ماهيت شغل يا محيط كار و براي ترميم مزد در ساعت عادي كار پرداخت مي گردد از قبيل مزاياي سنجش كار، مزاياي سرپرستي ، فوق العاده شغل و غيره .
تبصره 3 ـ مزاياي رفاهي و انگيزه اي از قبيل كمك هزينه مسكن ، خواربار و كمك عائله مندي ، پاداش افزايش توليد و سود سالانه جزو مزد ثابت و مزدمبنا محسوب نمي شود. توجه به مفاد ماده 34 در خصوص حق السعي كه پاداش افزايش توليد و سود سالانه نوعي از پرداختي به شاغل تلقي مي شود ومفاد تبصره 3 ماده 36 كه جزء مزد ثابت نيستند و به عنوان مزاياي انگيزه اي تعريف شده است ، نكات اجرايي ارزنده اي را فراهم مي كند از جمله :
1 ـ پرداخت اينگونه مزايا قانوني هستند;
2 ـ پرداخت اينگونه مزايا كارپذير نيستند به عبارتي مبناي محاسبه اضافه كار نيستند و مشمول كسر كسورات بيمه نمي باشند زيرا غيرمستمر هستند;
3 ـ پرداخت اينگونه مزايا انگيزاننده هستند;
4 ـ پرداخت اينگونه مزايا براساس معيارهايي نظير افزايش توليد يا سود سالانه قابل محاسبه و اندازه گيري است كه به عبارتي از توجيه اقتصادي لازم برخوردار است . 
عليرغم اينكه ، مفاد قانون كار (مذكور) برقانوني بودن اينگونه پرداختها صحه مي گذارد و شرايط آن به استناد ماده 47 كاملا" روشن شده است ولي در پاره اي از مواقع مشكلاتي براي كارفرمايان ايجاد مي كند. از جمله اينكه در حسابرسي كه كارشناسان سازمان تامين اجتماعي از دفاتر قانوني شركتهابه عمل مي آورند، اينگونه پرداختها را مستمر تلقي كرده و حق بيمه متعلقه به همراه جرايم مربوطه را طلب مي كنند كه خود موجب شده است كه شركتهااز اين ابزار قانوني به منظور جبران زحمت كاركنان خود استفاده نكنند. 

در پرداخت بهره وري ، ضرورت دارد، شاخصهاي ارزيابي روشن و دقيق تعيين شود تا اهداف نظام پرداخت كه به شرح زير ارائه مي شود، تحقق يابد:
جذب و نگهداري شايسته ترين نيروها مخصوصا" در سطوح بالاي تصميم گيري ;
پاسخگويي به عامل متغير عرضه و تقاضا در بازار كار و توجه به نيازهاي ويژه و متفاوت شركت ;
احترام به تفاوتهاي فردي و احتراز از استاندارد كردن نيروي انساني در قالب پيش ساخته فرضي ;
ايجاد نظم و ترتيب و آرامش در محيط كار;
ايجاد انگيزه لازم در جهت سوق دادن نيروي انساني براي تامين تخصصهاي مورد نياز;
تامين احتياجات معيشتي سطوح مختلف كاركنان به نحوي كه با احتياجات اوليه زندگي آنها مطابقت كند;
سهولت در تطبيق افراد با ضوابط در جهت جذب نيروي متخصص و پويايي لازم به منظور مواجه با نوسانات تورمي بازار كار;
تلاش در جهت تحقق عملي يكي از نظريه هاي قابل قبول پرداخت مزد (تئوري برابري ) به منظور افزايش انگيزه و رضايت شغلي معين . 
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1 - شاخص سنجش عملكرد (تجربه عملي ) 

تحقق اهداف مذكور به نحوه سنجش عملكرد كاركنان و به تبع آن به تبيين و تدوين شاخص سنجش عملكردي بستگي دارد. 
1 ـ تعيين عوامل موثر تعيين كننده مزد:
1-1) امتياز شغل : مشاغل شركت براساس نمودار سازماني تعيين گرديد و اين مشاغل در سه سطح طبقه بندي شدند:
پشتيباني غيرفني (شامل اداري ، به استثنا تاسيسات ( مالي )به استثنا حسابداري صنعتي )، تداركات ، فروش ( به استثنا خدمات پس از فروش و مهندس فروش )، دفتر مديريت و مشاغل ستادي نظير مشاوران مديريت و حسابرسي .  

2-1) پشتيباني فني : آن دسته از مشاغلي هستند كه در حوزه پشتيباني فني در خدمات رساني به واحد توليد فعاليت مي كنند نظير مشاغل واحد صنايع )به استثنا R&D)، انبارها و حسابداري صنعتي . 

3ـ1) مشاغل فني : آن دسته از مشاغلي هستند كه مستقيما" در توليد دخالت دارند، نظير كليه مشاغل فني واحدهاي توليد، كنترل كيفيت ، تاسيسات ،R&D، خدمات پس از فروش و مهندسي فروش . 

امتياز هر يك از مشاغل فوق از پائين به بالا تا سطح سرپرستي تعيين و در هر سال مالي با توجه به تورم قابل تعديل است . براي مثال امتياز رده عملياتي سه سطح فوق به ترتيب پشتيباني غيرفني 2633، پشتيباني فني 3533 و فني 3850 تعيين گرديد كه رده بالاتر نسبت به رده پائين تر از ضريب افزايشي حدود 10% برخوردار است .  

2 - امتياز سابقه كار: عبارت است از مدت زماني كه فرد براي آشنايي با روشهاي كار از طريق انجام امور مربوط به وظايف هر شغل به دست مي آورد و به طور مستقيم و غيرمستقيم در افزايش كارائي فرد موثر است . امتياز اين پارامتر براساس جدولي تعيين و به امتياز شغل اضافه مي گردد. 

3 - كارايي : توجه به تفاوت كارايي افراد در انجام وظايف محوله ، امتياز اين پارامتر يا پيشنهاد مدير مربوطه و تائيد مديرعامل لحاظ مي شود و به عنوان ضريبي به امتياز شغل اضافه مي گردد. 

4 - فوق العاده و سختي كار: به منظور جذب نيروي كارآمد در دستيابي به اهداف شركت و توجه به امكانات و فضاي توليدي ، فشار كار وارده بر افراد،شرايط نامساعد محيط كار از طرف ديگر، وجود اين پارامتر ضروري است لذا امتياز اين پارامتر با پيشنهاد مدير مربوطه و تائيد مدير عامل تعيين وبه عنوان ضريب به امتياز شغل اضافه مي گردد. 

5 - حق مسئوليت به عنوان پاسخگويي در قبال انجام وظايف مشاغل مديريتي به منظور حسن انجام امور و جلوگيري از بروز اختلال در نظم و اتلاف منابع و تسهيل در هدايت نيروي انساني براي مديران لحاظ و قابل پرداخت است . 
توجه به پارامترهاي فوق ، نشان مي دهد كه اين پارامترها به چهارچوب طرح طبقه بندي مشاغل نزديك است و معمولا"، عوامل تعيين كننده مزد به شمارمي آيد.
2 ـ بهره وري و مزد تشويقي 
اين پارامتر در راستاي به كارگيري ابزار قانوني ملحوظ در قانون كار، در نظر گرفته مي شود كه موضوع اصلي مقاله نيز است براي اجرايي كردن اين پارامتر، مفروضات زير مدنظر قرار گرفت (پارامترهاي اصلي ) :
1-2 تدوين خط مشي ارزيابي : جهت ارزيابي عملكرد كاركنان ، كاركرد تيمي مدنظر قرار گرفت . به عبارتي عملكرد واحد مربوطه و سپس شغل در همان واحد مبناي ارزيابي قرار گرفت .  

به عنوان مثال : ابتدا واحد توليد ارزيابي مي شود سپس در لايه هاي پائين تر، شغل مونتاژكار، نصب و راه اندازي و... ارزيابي مي شود. 
2-2 اتخاذ اين سياست كه هر واحد مشتري واحد ديگر است . يعني ارزيابي واحدها از يكديگر در خصوص انجام وظايف محوله عادي . 3-2 تعيين پارامترهاي اصلي ارزيابي و تعيين ميزان وزن هر پارامتر 
4-2 ارزيابي مديرعامل  

5-2 تعيين وزن هر يك از واحدها در تحقق اهداف شركت 
6-2 تفكيك شاخصهاي ارزيابي مديران از كاركنان با توجه به نوع وظايف آنها
7-2 محاسبه بودجه هر واحد متناسب با امتياز مكتسبه به شرح زير با توجه به فروش دوره ارزيابي و تخصيص آن 
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8-2 بررسي بازخورد نتايج ارزيابي به هر واحد در جهت اصلاح عمليات توجه به مفروضات فوق ، نكات ارزشمندي را دارد كه مي تواند در تحقق اهداف شركت بسيار موثر افتد :
ارزيابي واحدها از يكديگر به عنوان مشتري يكديگر نه تنها در بهبود عملكرد آن موثراست ، بلكه موجب مي گردد كه كار را به صورت تيمي انجام دهند و يادگيري گروهي درانجام كار تيمي محقق شود;
تعيين پارامترهاي اصلي براي ارزيابي و ارائه آن به واحدها موجب مي گردد كه باوظايف يكديگر آشنا شوند و از وظايف خود نيز مطلع گردند;
ارزيابي گروهي ، موجب ارتقا مسئوليت پذيري گروهي و شراكت در تصميم گيري مي شود. 

توجه به نياز كاركنان در مديريت جامع
بسياري از محققان تلاش كرده اند تا جنبه هاي مختلفي كه مديريت كيفيت جامع بر شناخت نيازهاي كاركنان را شكل مي دهد، مشخص سازند. در اين مقاله 8 جنبة اصلي مديريت كيفيت جامع كه در مقالة «مارتينز لورنته» و همكارانش بيان شده، پايه و اساس تحقيق را تشكيل مي دهد[13]. در ادامه به توضيح جنبه هاي مختلف مديريت كيفيت جامع بر مبناي شناخت نياز كاركنان در فرآيند توليد مي پردازيم: 
1 - پشتيباني مديريت ارشد: مديريت ارشد در به‌كارگيري و اجراي مديريت كيفيت جامع نقش اصلي را ايفا مي كند بطوري كه پشتيباني و تعهد مديريت ارشد، يكي از مشخصه هاي اصلي اجراي موفقيت آميز مديريت كيفيت جامع است. مديريت ارشد بايد تفکري را اجرا كند که ساختارها، نظامها، شيوه ها و کارکنان را مشخص مي سازد. براي مديريت ارشد، ساختارها بايد شامل مديريت فرايند، برنامه ريزي کيفيت، تضمين کيفيت، ارتقاي کيفيت و ادغام اين عناصر با مهارتهاي صحيح باشد[5]. مديريت ارشد در مورد پيشنهادات ارائه شده راجع به محصول مسئوليت داشته و بايد رهبري لازم براي ايجاد انگيزه در كاركنان را داشته باشد.
2 -ارتباط با مشتري: در مديريت كيفيت جامع، مشتري مهمترين عامل در هدف گذاري فعاليت و تلاش در جهت بهبود کيفيت است. بر پاية اصول رهبري کيفيت، تلاش سازمان بايد همواره در راستاي پيشي گرفتن از نيازهاي مشتري باشد و بايد همواره ارزش مطلوب و مستمري را به مشتريان ارائه کند[6]. نيازها و انتظارات مشتريان بايد در ذهن همة كاركنان نقش بسته باشد. تعريف نيازها و سطوح رضايت مشتريان بسيار مهم بوده و تنها از طريق ارتباط مناسب با مشتريان صورت مي پذيرد.
3 -ارتباط با تأمين كننده: مديريت کيفيت جامع از ديدگاه فرايند عمليات، تأمين کنندگان را بخش مهمي از کل فرايند توليد به شمار مي آورد و باور دارد که همانند مشتري، تأمين کنندگان مواد بايد در فرايند سازمان به‌طور مستقيم درگير شوند و در آن مشارکت كنند. دسترسي تأمين کنندگان به اطلاعات و نيازهاي شرکت و هماهنگ کردن سيستم آنها با سيستم توليدي شرکت از هدفهاي برجستة هر برنامة مديريت كيفيت جامع است[6]. در انتخاب تأمين كنندگان، كيفيت عامل مهمتري نسبت به قيمت است و شركت در زمينة بهبود كيفيت محصولات بايد با تأمين كنندگان خود همكاري لازم را داشته باشد. بنابراين، در نظر گرفتن ارتباطات دراز مدت با تأمين كنندگان از اهميت بسزايي برخوردار است. 
4 - مديريت منابع انساني: برجسته ترين منابع سازمان، نيروي کار و افراد آن است. مديريت بايستي چنان محيط کاري را به‌وجود آورد که برتري گرايي و روابط کاري باثبات و اطمينان بخش تقويت گردد[6]. اصول مديريت منابع انساني شامل آموزش، توانمندي كاركنان و كار گروهي است. برنامه هاي مناسب براي استخدام افراد و آموزش آنها بايد اجرا شود زيرا كاركنان به مهارتهاي لازم به منظور شركت در فرايند بهبود نياز دارند. 
5 - مشخصه ها و رفتارهاي كاركنان: مشخصه ها و رفتارهاي کارکنان عامل اصلي پيروزي مديريت کيفيت جامع است. دليل شکست بيشتر برنامه هاي کيفيت ناشي از بي‌توجهي مديريت به اين مهم و ناتواني در تغيير رفتار کارکنان نسبت به برنامه هاي مورد نظر مديريت كيفيت جامع است. شركتها بايد به‌گونه اي عمل كنند كه مشخصه هاي مثبت كاري مانند وفاداري به سازمان، غرور كاري، تمركز بر روي اهداف عمدة سازمان و توانايي انجام كار درست به نحوي صحيح، افزايش يابد.
6 - فرايند طراحي محصول : همة بخشهاي شركت بايد در فرايند طراحي شركت كنند تا طراحي براساس خواسته هاي مشتري و با توجه به محدوديتهاي فني، تكنولوژيك و هزينه اي به‌دست آيد.
7 - مديريت فرايند توليد: فرايند توليد عبارت است از يک سلسله فعاليتها، روشها، ماشين آلات و ابزاري که براي دستيابي به کيفيت مطلوب به‌کار گرفته مي شوند[6]. در اين راستا، سازماندهي بايد بر اساس اصول 5S شكل بگيرد؛ مميزي داخلي توسط دستورالعملهاي مربوطه صورت پذيرد و فرايند توليد تحت كنترل آماري قرار داشته باشد. 
8 - واحد تضمين كيفيت: واحد تضمين كيفيت بايد با داشتن آزادي عمل به مديريت ارشد دسترسي داشته باشد. همچنين بايد با ساير واحدها به‌طور مستمر در ارتباط باشد.
آسيب شناسي رفتار سازماني
امروزه نمي توان بدون توجه به ميزان بهره وري در توليد اجتماعي و بدون آگاهي از ساز و كارها و عوامل مؤثر بر افزايش آن، به سوي توسعه پايدار گام برداشت. زيرا هر قدر در جامعه صرف توليد اجتماعي شود، بايد بازده معقولي داشته باشد تا جامعه بتواند به حيات خود ادامه دهد. درواقع، جامعه اي كه داده هاي آن بيش تر از ستاده ها باشد، جامعه اي مبرا بوده و در بحران هاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي جهان امروز توان پايداري و همگامي با توسعه پايدار و انساني را نداشته و موفق به گذر از اين بحران ها نمي شود.
 ادبيات تحقيق
 چرا انسان در سازمان كار مي كند؟ چرا برخي افراد بسيار فعال و برخي كم كارند؟ علت علاقه به شغل و بي علاقگي به كار چيست؟ چه عواملي در تقويت روحيه و ايجادعلاقه به كار و انگيختن حس وظيفه شناسي كارمندان مؤثر است؟ آيا پاداش مادي در افزايش كارآيي كارمندان مؤثر است و آيا اهميت آن از پاداش هاي غيرمادي بيشتر است؟ و آيا سطح كارآيي كاركنان را چگونه مي توان افزايش داد؟
    اگرموردي از انجام نشدن كار به طور مؤثر وجود داشته باشد، سئوال اينجاست كه آيا اين مشكل از جانب شخص شاغل است يا متوجه ساختار شغل است و يا در مطابقت نداشتن هردوي آنها؟ حسب اين كه دلايل ضعف در انجام كار چه باشد بايد توجه خود را به مشحصات فرد انتخاب شده براي شغل يا ساختار شغل و يا هردوي آنها معطوف كرد.
اين كه چه عواملي در تقويت روحيه و ايجادعلاقه به كار و انگيختن حس وظيفه شناسي افراد مؤثر بوده سات، ساليان دراز مورد بحث كارشناسان و دانش پژوهان قرار گرفته است. آنچه انسان را براي برآورد تمايلاتش تحريك مي كند تا فعالانه به خدمت بپردازد، انگيزه نام دارد. به عبارت ديگر انگيزه، عامل تحريك انسان براي كار بيشتر است. در يك طبقه بندي كلي انگيزه ها را در ۳ گروه قرار مي دهند:
    ۱ ـ انگيزه هاي فيزيكي، ۲ ـ انگيزه هاي اجتماعي ، ۳ ـ انگيزه هاي رواني 
    به بخشي از نيازهاي انسان در محيط كار مانند تسهيلات رفاهي محيط كار ( محل مناسب كار ، هوا، نور و ...) انگيزه هاي فيزيكي اطلاق مي شود.
    به دسته اي از نيازهاي افراد كه به رفتار ديگران و بويژه به رفتار مديريت سازمان ارتباط پيدا مي كند و بيشتر نيازهاي اجتماعي انسان را برطرف مي سازد، انگيزه هاي اجتماعي مي گويند. مانند پذيرش فرد به عنوان يك عضو مفيد در سازمان كه داراي احترام و شأن و منزلت اجتماعي است.
و آن گروه از نيازهايي كه رضايت روحي فرد را در پي دارد، جزو انگيزه هاي رواني محسوب مي شود. مانند برقراري روابط عاطفي درمحيط كار با همكاران و مديريت.از آنجا كه انگيزش افراد متفاوت است و عوامل مختلف از راه هاي گوناگون، بر افراد اثر متفاوت مي گذارند، بنابراين در بررسي براي سازگاري افراد با مشاغل، لازم است كه انگيزش فرد نيز مورد بررسي قرار گيرد.به نظر علماي علوم اجتماعي، فرهنگ و معتقدات افراد عامل مؤثري در طرز سلوك و رفتار اداري آنان به شمار مي رود. برخي از عوامل فرهنگي مانند عادات و سنن، عقايد مربوط به حرفه و شغل ، روش هاي توليد و ... در طرز سلوك و رفتار اداري افراد مؤثر است. افراد شاغل در سازمان از آنجا كه عضو جامعه بزرگ تري هستند، در تأثير فرهنگ و معتقدات مخصوص آن جامعه قرار مي گيرند. بنابراين چگونه فرهنگ و معتقدات اجتماعي جامعه بدون شك تأثير قابل توجهي در طرز سلوك و رفتار افراد در سازمان هاي اداري دارد. بدين رو بررسي تأثير عوامل فرهنگي در رفتار اداري افراد، اهميت روزافزوني در سازمان و مديريت مؤسسات امروزي به دست آورده است و براي اين منظور بايد ريشه هاي فرهنگ جامعه به خوبي شناخته شده و در صورت لزوم تغيير يابند.از آنجا كه نقش فرهنگ در توسعه نقش كليدي است و انسان در توسعه نقش مهمي داردو تحقق توسعه به دست انسان صورت مي پذيرد، برطرف كردن نيازهاي روحي و رواني افراد از اهميت ويژه اي برخوردار است زيرا كه بدون توجه به آنها توسعه ميسر نيست.
    بنابراين يكي از وظايف مهم مدير، انگيزش افراد است، انسان هايي با نيازهاي متعدد براي نيل به هدف هاي سازماني.
در الگوي سلسله مراتب نيازهاي آبراهام مزلو، وي معتقد است كه در سطح سوم نيازها با عنوان نيازهاي اجتماعي (Social Needs)، انسان نيازمند است كه از طرف ديگران موردقبول واقع شود و در سطح چهارم كه نيازهاي حرمت (Esteem Needs) نام گرفته است، انسان مي خواهد كه موردتوجه و احترام ديگران قرار گيرد و از موقعيت اجتماعي مناسبي برخوردار بوده و اطرافيان قدر و منزلت براي وي قائل شده و او را با ارزش بشمارند.
بالاترين سطح سلسله مراتب مزلو را نيازهاي خودشكوفايي (Self- actualization Needs) تشكيل مي دهد. به اين مفهوم كه فرد نيازمند پيشرفت در تحقق هدف هاي زندگي خود و نيز درك قابليت هاي شخصيت خويش است. به عبارت ديگر نياز براي شكوفا ساختن قابليت هايي است كه فرد دارد. 
    به اعتقاد مزلو هر كوششي كه موجب وقفه و يا مانع سير طبيعي تكامل رشد رواني به ترتيب فوق شود، زيان آور است . به نظر او در سازمان هاي امروزي به نيازهاي خود شكوفايي كاركنان كمتر توجه مي شود و همين امر مانع رشد شخصيت و خويشتن شناسي و احساس تعهد خدمت مي گردد و در نتيجه تعارض و ناسازگاري بين نياز رواني فرد به خود شكوفايي از يك سو و نياز سازمان به ازدياد كارايي از سوي ديگر ظاهر مي شود. به عبارت ديگر به اعتقاد مزلو آنچه سازمان از فرد مي خواهد اين است كه همه قت و تلاش خود را صرف افزايش توليد و بالاكردن بهره وري كند كه در اين صورت كاركنان سازمان ها وقت و فرصت كافي براي ارضاي نيازهاي خودشكوفايي كه لازمه رشد شخصيت است، پيدا نمي كنند.
به اعتقاد برخي از انديشمندان، در حال حاضر توجه مديران بيشتر معطوف به تأمين نيازهاي نخستين (فيزيولوژيكي و ايمني ) كاركنان است اما چون نيازهاي اجتماعي و رواني و بويژه نيازهاي خودشكوفايي آنان ارضا نمي شود، در نتيجه احساس محروميت بروي كرده كه منتهي به تعارض و ناسازگاري بين كاركنان و سازمان مي شود كه در نهايت منجر به نارضايتي از كار مي شود.
    به اعتقاد هرزبرگ در بيشتر سازمانها به عوامل انگيزشي چندان توجهي نمي شود و سعي مديران بر برآورده كردن نيازهاي سطح پايين كاركنان متمركز مي شود كه ارضاي بيشتر آنها، عملكرد مثبت فرد را به دنبال ندارد. شايد به اين دليل كه پرداختن به عوامل بهداشتي ملموس تر است، درحالي كه سازمان بايد براي تداوم پيشرفت خود سطح نياز كاركنان را بشناسد و متناسب با آن براي ارضاي نيازها اقدام كند به اين ترتيب كه مديران بايد در برآورده ساختن نيازهاي انگيزشي كاركنان از طريق احاله شغل هاي مسئولانه به كاركنان كوشا باشند. به نظر هرزبرگ، افزودن به ميزان آزادي عمل، تنوع مهارتي و اهميت شغلي ، عملكرد كاركنان را بالا برده و بر رضايت آنان مي افزايد. هرزبرگ براين باور است كه رضايت شغلي در عملكرد سازماني تأثير مثبت دارد.
پژوهش هاي به عمل آمده در باره تئوري برابري نشان مي دهد هنگامي كه افراد احساس كنند كه دريافتي منصفانه اي عايدشان نشده از ميزان كوشش خود كم مي كنند. بنابراين لازم است كه سازمانها حقوق و مزاياي منصفانه اي به كاركنان خود بپردازند، زيرا وقتي كاركنان احساس كنند كه با آنهاعادلانه رفتار نمي شود، به طور حتم از خشنودي شان كاسته شده و كوشش لازم را به عمل نمي آورند و يا ازكار كناره گيري مي كنند. البته تنهابعد مادي و مالي نيست كه احساس نابرابري در كاركنان به وجود مي آورد، بلكه مقايسه اجتماعي هم موجبات نارضايتي را فراهم مي كند.
 چارچوب نظري
   آسيب شناسي (Patholiogy) مطالعه مباني كاركردهاي نابسامان است. بيشتر مردم بر اين عقيده اند كه پديده هايي چون جنايت، تخلف، الكليسم، اعتياد به موادمخدر، فقر و حاشيه نشيني و سوءسكونت هاي حاد و جنبه هاي آسيب شناختي در زندگي امروزي هستند.در چارچوب نظريه تضاد، بروز پديده هاي تعارض آميز و تضادهاي دروني جامعه كه پايه اصلي آنها تعارض هاي طبقاتي است موجب نابساماني هاي رفتاري مي شوند. تمركز سرمايه و قدرت در دست گروه هايي كه علايق و منافع مشترك اقتصادي و سياسي دارند - و با يكديگر نيز در ستيزند - موجب گرايش دادن معيارها به سمت استفاده خودي و ايجاد محروميت توده ها مي شود. محروميت ها، واكنش هاي پرخاشگرانه، غيرعادي، نابهنجار و بزهكارانه را موجب مي شوند و به هر حال گروه هاي آسيب ديده اجتماعي را پديد مي آورند.
 نابرابري هاي اجتماعي
تحقيقات نشان مي دهد كه ماهيت و كيفيت نظام اجتماعي در روابط اجتماعي جامعه تبلور مي يابد. 
    هر فردي در جامعه داراي نقش هاي فراواني است. نقش اساسي افراد احراز شغلي است كه به وسيله آن كسب درآمد كنند. از آنجا كه جامعه شهري و صنعتي داراي تقسيم كار اجتماعي پيچيده اي است و جنبه تخصصي و اكتسابي دارد، به طور معمول مشاغل بالاي جامعه با توجه به ملاك تخصص كسب مي شوند. علاوه بر آن، در نظام هاي سياسي تعهد ملاكي مهمتر از تخصص در احراز نقش هاست.
    بيشتر مشاغل سطوح بالا احتياج به تحصيلات و تخصص دارند كه رسيدن به اين مدارج به وضع خوب مالي بستگي دارد. كساني كه در جامعه داراي تحصيلات نيستند، بيشتر كار يدي مي كنند و مزدبگير هستند كه ميزان حقوق كارگران و مزدبگيران با توجه به نرخ تورم پائين است و اين خود به نابرابري هاي اجتماعي مي افزايد. علاوه بر اين مشاغل مختلف از نظر منزلت اجتماعي و ميزان قدرت متفاوت هستند كه اين خود نشانه اي از نابرابري هاي اجتماعي است.
 نتايج نابرابري هاي اجتماعي
نابرابري هاي اجتماعي سبب گسترش فقر مي شود و در مقابل ارزش ثروت و ماديات بيشتر مي شود. نمايش ثروت و نيازآفريني كاذب، زمينه ارزشي شدن ثروت و تغيير نظام ارزشي را به دنبال خواهد داشت. به نمايش گذاردن ثروت مادي و زندگي لوكس، الگوهاي رفتاري و ارزشي طبقات پائين را نيز تغيير مي دهد و طبقات پائين به تلاش براي كسب اين نوع «ارزش هاي» زندگي مي پردازند كه در عمل وسايل مشروع دسترسي به اين تمكن و ثروت را به دست نمي آورند و در نتيجه انحرافات و فساد به خاطر دسترسي به اين «ارزش ها» (كسب ثروت، به شكل اعمال مجرمانه مانند خريد و فروش موادمخدر، كلاهبرداري، سرقت، ارتشا، اختلاس، تقلب، آدم ربايي) مشاهده مي شود كه در حال افزايش نيز هست و از همه مهمتر در زماني كه راه هاي مشروع براي رسيدن به اهداف «ارزشي» مانند ثروت بسته شود، در عمل كنترل هاي دروني و همچنين كنترل هاي بيروني (ضابطان قانون كه نيروي انتظامي و قوه قضائيه هستند)، تضعيف مي شوند و كارهاي خلاف و نامشروع چندان زياد مي شود كه تبديل به هنجار مي شود و ديگر انحراف به شمار نمي آيد. در اين اوضاع، اعمال خلاف و انحراف ها در سطح جامعه گسترش مي يابد و ريشه هاي نظام اجتماعي را از بن مي كند.
    عوامل بيروني جرم و انحراف
 نهادهاي اجتماعي عامل اساسي بروز مسأله اجتماعي هستند، نهاد بر اثر نياز به وجود مي آيد و موقعي كه نياز افراد جامعه به وسيله نهادها برآورده نشود، مسأله اجتماعي بروز مي كند و در اينجا لازم است ساختار اجتماعي آسيب شناسي شود. اين همان حالت مرضي است كه دوركيم نابهنجار تعريف كرده كه براي صحت آن، لازم است ساختار جامعه دگرگون شود. به طور معمول مسائل اجتماعي را به شرايط خانوادگي و شرايط اجتماعي اقتصادي تقسيم مي كنند.
۱- محيط خانوادگي: خانواده از نهادهايي است كه در اجتماعي شدن فرد مؤثر است و در صورت اختلال در كاركرد آن، نتايجي منفي به بار خواهد آمد. خانواده هاي از هم گسيخته، عامل و منشأ انحراف و خلاف كاري هستند. اختلال در كاركردهاي خانواده را مي توان به صورت اجتماعي نشدن صحيح، فقدان محبت، كنترل شديد و بيش از حد نام برد.
۲- شرايط اقتصادي و اجتماعي: اين نظريه همان تضاد است كه علت جرايم را در روابط توليدي مي داند و معتقد است كه جايگاه فرد و روند توليد، پايگاه طبقاتي او را تشكيل مي دهد و همچنين آن را در بروز جرم ها مؤثر مي داند.
نابرابري طبقاتي، تبعيض، محل زندگي و نوع مسكن كه بستگي به وضع طبقاتي فرد دارد، در بروز جرم نقش عمده اي دارد. همچنين به هنگام بحران هاي اقتصادي، وقوع جرايم بيشتر مي شود. به اين ترتيب گاه فقر مادي كه در نتيجه اوضاع بد اقتصادي ونبود كاركرد ساختار اقتصادي صحيح به وجود مي آيد، منجر به جرايم خاص مي شود.
در جامعه اي كه پول شخصيت و منزلت اجتماعي را تعيين مي كند و بسياري از سازمان ها «حجم پول» را ملاك تشخص و سرشناسي مي دانند و براي آن تبليغ مي كنند، مردماني كه در جست وجوي منزلت اجتماعي هستند، براي به دست آوردن آن از هر عمل مقبول و نامقبولي روي گردان نمي شوند. بنابراين در شرايط كنوني ريشه بسياري از انحرافات را بايد در سلسله مراتب اجتماعي (Social Hierachy) و چگونگي منزلت اجتماعي (Social Status) افراد جست وجو كرد.
بسياري از محققان و اقتصاددانان پذيرفته اند كه عوامل اقتصادي در جامعه امروز اثر غيرقابل انكاري دارد و همچنين بسياري از جوامع بر محور اقتصادي استوار است. اين انديشمندان معتقدند كه نابساماني كار سيستم هاي اقتصادي و فني در ناتواني كنترل توليد و چگونگي توزيع آن در جامعه، موجب پديدار شدن برخي از كجروي هاي اجتماعي مي شود.
 وجدان كاري و انضباط اجتماعي
  وجدان كاري پديده اي رواني - اجتماعي است كه در وجود انسان شكل مي گيرد و انسان به آن اعتقاد پيدا مي كند و در محيط كار و در زندگي اجتماعي آن را به كار مي بندد. شرايط اجتماعي، نوعي و ماهيت روابط و مناسبات اجتماعي، احساس خودي در محيط كار و ميزان احساس از خودبيگانگي در زندگي و محيط كار در ميزان و سطح وجدان كاري در فرد، موجب افزايش كارايي و افزايش بهره وري مي شود. افزايش بهره وري نيز به طور مستقيم و غيرمستقيم بر وجدان كاري تأثير مي گذارد.
    انضباط اجتماعي يك هنجار اجتماعي است كه براي تداوم زندگي اجتماعي و ايجاد نظم اجتماعي در جامعه پديد مي آيد. وجود انضباط اجتماعي موجب آرامش جامعه و محيط كار و در نتيجه موجب افزايش بهره وري مي گرد. انضباط اجتماعي زماني در جامعه به بهترين اندازه مي رسد كه افراد جامعه احساس اجحاف نكنند و يا از مديريت سياسي جامعه فاصله نگيرند.
درواقع، انضباط اجتماعي برخاسته از باورها و ارزش هاي اجتماعي هرجامعه و هر فرد است. باورها و ارزش هاي اجتماعي، از روابط و مناسبات اجتماعي نشأت مي گيرد. هر قدر روابط و مناسبات اجتماعي بر اصول انساني و عدالت استوارتر باشد، انضباط اجتماعي در جامعه از سطح بالاتري برخوردار مي شود.
    وجدان كاري و انضباط اجتماعي از عوامل مهم رواني، ارزشي و هنجاري مؤثر بر بهره وري در توليد اجتماعي است. هر قدر وجدان كاري در انسان و جامعه در سطح بالايي قرارگيرد و نيز هر قدر انضباط اجتماعي در جامعه حاكم بوده و مردم به آن باور داشته و آن را بپذيرند و به آن عمل كنند، زمينه براي افزايش و ارتقاي بهره وري فراهم مي شود.
جامعه درحال توسعه ما، سطح بسيار پائين بهره وري را به عنوان يكي از معضلات بحران زدايي توسعه اقتصادي - اجتماعي و فرهنگي - سياسي خود، تجربه مي كند.
يكي از هدف ها و نيازهاي انسان و جامعه، دستيابي به توليد اجتماعي بهينه است. با چنين هدف و نيازي است كه انسان به طور هوشمندانه تلاش مي كند كه راهكارهاي ارتقا و افزايش توليد اجتماعي را دريابد و آن را به منصه ظهور برساند.
جامعه با سرمايه گذاري هاي نيروي انساني و اعمال مديريت هوشمند و به كارگيري ديگر عوامل توليد تلاش مي كند كه با افزايش بهره وري نسبت به رفع نيازهاي زيستي، رواني و اجتماعي افراد و گروه ها اقدام كرده و سطح زندگي فردي و اجتماعي آنها را ارتقا دهد.
رابطه بهره وري با وجدان كاري و انضباط اجتماعي
از عوامل تأثيرگذار بر ميزان و سطح بهره وري ۲ پديده فرهنگي و اجتماعي است كه مي توان آنها را به صورت جداگانه و يا در ارتباط با بهره وري موردبررسي قرارداد. اين ۲ پديده عبارت از وجدان كاري و انضباط اجتماعي است.
وجدان كاري، كه ارتباط نزديك و مستقيم با روابط و مناسبات توليد اجتماعي دارد، بيش تر يك پديده رواني - اجتماعي است كه در محيط كار و در رابطه با كار و توليد است. در صورتي كه انضباط اجتماعي پديده هنجاري است كه بيش تر مربوط به باورها و ارزش هاي اجتماعي است كه بر روابط و مناسبات توليد اجتماعي تأثيرگذاشته و از روابط و مناسبات اجتماعي در جامعه نشأت مي گيرد.
 نظم و نظارت اجتماعي
روابط انسان ها در جامعه بر نظم و قواعد خاصي استوار است. مردم جامعه ايفاگر نقش هايي هستند كه جامعه از آنها انتظار دارد. از اين طريق نظم اجتماعي حفظ مي شود و جامعه تداوم مي يابد.
    اساس نظم اجتماعي در اين است كه مردم بدانند ديگران از آنها چه انتظاري دارند و بتوانند رفتار ديگران را در بيش تر موارد پيش بيني كنند. نظم اجتماعي در هر جامعه بر شبكه وسيعي از نقش ها استوار است. نقش هاي اجتماعي هم وظايف افراد را برابر يكديگر تعيين مي كند و هم حقوق آنها را براي واداشتن افراد به ايفاي وظايف خود. نظم جامعه بر انجام وظايف براساس نقش ها استوار است. بي نظمي و نابهنجاري در جامعه زماني پديد مي آيد كه افراد به وظايف خود عمل نكنند و يا نسبت به وظايف خود آگاه نباشند.
كارايي افراد در جامعه زماني بيش تر مي شود كه آنها موافق نقش هايي كه برعهده دارند، رفتار كنند و گرايش مردم به عادات و آرزوهايشان همان چيزي باشد كه جامعه مطلوب تلقي مي كند. چنان چه مردم طبق انتظار جامعه رفتار كنند، نظارت اجتماعي برقرارمي شود.
اگر كساني در اجراي نقش هاي اجتماعي با مشكل مواجه مي شوند، به اين دليل نيست كه وظايف مربوط به آن را ياد نگرفته اند، علت آن است كه نقشي را برعهده گرفته اند كه موردعلاقه آنها نيست و از آن احساس رضايت نمي كنند.رفتار فرد در موقعيت خاص، نشان دهنده نيازها، فشارها و وسوسه هايي است كه از موقعيت حاكم بر رفتار فرد نشأت مي گيرد.ميزان كار و توليد تنها به فرد بستگي ندارد بلكه به شبكه روابط اجتماعي كه فرد در آن كار مي كند وابسته است.به عبارت ديگر روابط اجتماعي تأثير عميقي روي انگيزش به كار و ميزان توليد دارد و اگر چنان چه مانع و خللي در شبكه روابط اجتماعي ايجاد شود، آثاري منفي به بار خواهدآمد كه جبران آن بسيار مشكل است.
وجود تبعيض
يكي از مشكل هاي اساسي سازمان هاي بروكراتيك در كشورهاي درحال توسعه وجود تبعيض است. تبعيض را مي توان يكي از نتايج نامطلوب تمركز قدرت در سازمان ها دانست. تبعيض يكي از مشكلات عصر دانش است. با گسترش دانش، جامعه منطق جديدي به خود مي گيرد كه اين منطق، عدالت اجتماعي را به مفهوم واقعي كلمه طلب مي كند. منطق امروز نه تنها مي خواهد كه همه افراد در سازمان ها بلكه افراد جامعه از اصل حقوق مساوي براي كار مساوي بهره مند شوند.وقتي كاركنان سازمان احساس كنند كه نسبت به آنها تبعيض مي شود دچار ستيزه جويي مي شوند كه در اين صورت استعدادها به هرز رفته، توانايي ها ضعيف شده و درنهايت اجراي برنامه هاي سازمان با وقفه روبه رو شده و يا شكست مي خورد.به عبارت ديگر وقتي اساس نظام حقوق مساوي در برابر كار مساوي و رعايت اصل شايستگي به هم ريخته شود و زمينه مناسب براي چاپلوسي و تملق و گردن نهادن به نظريات غلط مقامهاي مافوق ايجاد شود.
مشاركت و تصميم گيري
 بسياري از مشكلات اداري، ناشي از تمركز قدرت در قسمت بالاي سلسله مراتب است. در سازمان هاي متمركز بروكراتيك، قدرت تصميم گيري در قسمت بالاي هرم قرار دارد و از بالا به پائين اعمال مي گردد. اين امر خود به تنهايي موجب ايجاد بي تفاوتي در سازمان مي شود.
بنابراين به منظور جلوگيري از ايجاد بي تفاوتي چاره اي جز تقسيم قدرت تصميم گيري ميان همه طبقات سازمان براساس وظايف و مسئوليت هايي كه برعهده دارند نيست. در چنين صورتي كه اساس كار، مشاركت و همكاري در سازمان است، هر فرد خود به كنترل خود مي پردازد و تلفيقي بين هدف هاي فردي و سازماني به وجود مي آيد كه آنها را با يكديگر هماهنگ مي سازد.
حقوق و مزايا
از ميان راه هايي كه فرد را به انجام كار بهتر و بيش تر تشويق مي كند به طور معمول آن سيستمي موردتوجه مؤسسات قرار مي گيرد كه از آن با نام «پول به عنوان يك عامل انگيزشي» ياد مي كنند. پول موردتوجه همه افراد است، زيرا وسيله ارضاي هرنوع نيازي در جامعه امروزي است. پول عاملي است كه به وسيله آن شخص نيازهاي متنوع خود را در خارج از محيط كار ارضا مي كند. پول براي بيش تر انسان ها عامل بسيارمهمي است. حتي اگر به طور مستقيم هم موجب ارضاي برخي از نيازها نشود.
    بي توجهي به مسائل رفاهي و مالي كاركنان تبعات ديگري نيز دارد. از آن جمله مي توان به ترك شغل از طرف كارمند اشاره كرد زيرا چنان چه در سازمان ديگري به آنان حقوق و دستمزد بيش تري پيشنهاد شود چه بسا آنان شغل قبلي خود را ترك كنند و به اين ترتيب موجبات تقليل نيروي انساني سازمان را فراهم سازند.
بنابراين با توجه به رعايت مسائلي كه عنوان شد مي توان سطح رضايت شغلي كارمندان را تا حدي بالا برد. رعايت مسائلي از قبيل ۱)گسترش درك و آگاهي سرپرست در زمينه مسائل و مشكلات كارمند، ۲) كوشش سرپرست براي كمك به كارمند از طريق فراهم ساختن امكانات مالي و آموزشي، ۳) بهبود بخشيدن به مناسبات و ارتباطات ميان كارمندان از يك سو و كارمندان و مديران از سوي ديگر.
 جمع بندي
پيدايش و توسعه اقتصادي ـ اجتماعي سرمايه داري در ايران، بدون زمينه سازي هاي ساختاري مطلوب و بدون تغيير و تحول در ساختار و بنيان روابط اجتماعي صورت گرفته است. بنابراين، توسعه اقتصادي ـ اجتماعي اين چنيني، نه تنها نتوانسته است نظام اجتماعي را كه ماهيتي ناموزون و نامطلوب دارد، براي توسعه موزون و مطلوب قرار دهد و نيازها و خواست هاي گروه هاي اجتماعي ـ اقتصادي ايران را برآورده سازد بلكه ساختارهاي اجتماعي و در نهايت نظام اجتماعي را ناموزون تر و وابسته تر به اقتصاد جهاني كرده است.
در واقع، فرآيند توليد و بهره يابي از امكانات اجتماعي از يك سو و نحوه رفع نيازهاي زيستي، رواني و اجتماعي جمعيت انساني از سوي ديگر، موجب كنش و واكنش هاي گوناگون و متضاد اجتماعي ـ اقتصادي و در نهايت موجب حركت هاي اجتماعي گوناگون و متضاد در جوامع انساني مي شود.
    به هر اندازه جامعه از روابط اجتماعي مطلوب تر، انساني تر و عادلانه تر برخوردار باشد، نحوه مديريت جامعه مطلوب تر و مشاركت مردمي در امور فعاليت هاي اجتماعي و همبستگي، وفاق، همكاري و همياري هاي بهينه اجتماعي صورت مي گيرد.برعكس، هر اندازه روابط اجتماعي بر بنيان زور، سلطه گري، حيله و تزوير شكل گرفته و تداوم يابد، امور و فعاليت هاي اجتماعي در جامعه با مسائل، مشكلات، تنگناها و بحران هايي از قبيل مديريت و مشاركت هاي مردمي مواجه مي شود. زيرا حاكميت قانون و ضوابط درجامعه و احترام به حقوق فردي و اجتماعي افراد، زمينه ساز همنوايي و وفاق اجتماعي و در نهايت موجب مشاركت اجتماعي و مدني در جامعه مي شود.در جهان امروز، سطح پائين بهره وري نه تنها جامعه را از حركت سالم فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصادي بازمي دارد بلكه شرايط نامطلوب و نامتعادلي را در شبكه اقتصاد منطقه اي و جهاني رودرروي مديريت جامعه قرار مي دهد نتيجه چنين وضعي از يك سو، تسليم و شكست در مواجهه با اقتصاد جهاني و از سوي ديگر، تنش زدايي و نارسايي فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصادي داخلي است.بنابراين شناخت آسيب هاي اجتماعي بدون شناخت ساختارها و كاركردهاي پديده هاي اجتماعي و بي توجه به جنبه هاي اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي جامعه هيچ گونه نتيجه اي ندارد.اصلاحات سياسي و اقتصادي هر ۲ بايد براي اجراي راهبرد توسعه اقتصادي و اجتماعي عادلانه با جهت گيري تأمين عدالت اجتماعي شكل بگيرد.
    در شرايط كنوني همه چيز قابل خريد و فروش است و از موقعيت ها و منصب هاي دولتي مي توان مانند منابع ديگر براي كسب منافع شخصي استفاده كرد.شيوع فساد از موانع اصلي رشد و توسعه اقتصادي است. فساد به طرق گوناگون بر رشد اقتصادي تأثير مي گذارد. ساختار نظام هاي اداري نشان مي دهد كه سازمان هاي دولتي با وجود بزرگ و حجيم شدن و صرف هزينه زياد كارآيي دارد. در واقع نظام هاي اداري بيمار است. شكي نيست كه سستي و بيماري سازمان اداري ناشي از وجود يك نوع ناراحتي و ناسازگاري در افراد آن سازمان هاست.بررسي تئوري بي تفاوتي، عكس العمل بي تفاوتي از سوي افراد يك جامعه يا سازمان را ناشي از وجود تبعيض و اعمال قدرت در سازمان ها مي داند. در واقع، حالت بي تفاوتي در افراد يك جامعه يا سازمان مبين نوعي عكس العمل است كه با اعمال قدرت اين حالت تقويت مي شود. با توجه به اين كه سازمان هاي متمركز بروكراتيك متكي بر اعمال قدرت شديد از بالا به پائين است، ملاحظه مي شود كه چه خطري موجوديت اين سازمان ها را تهديد مي كند.
    بنابراين تشخيص و رفع نيازهاي افراد در سازمان مبناي تحرك و ايجاد محيط سالم در سازمان است.
    پيشنهادات:
 فرآيند رشد و توسعه اقتصادي ـ اجتماعي جامعه ايران و مراحل آن (به عنوان يك كشور آسيايي) گرچه شباهت بسياري به فرآيند و مراحل رشد و توسعه اقتصادي ـ اجتماعي جوامع آسيايي دارد، اما با ويژگي هاي خاصي همراه است. در واقع، مي توان گفت كه بدون توجه به اين ويژگي ها، تبيين واقع بينانه از روند و فرآيند توسعه اقتصادي ـ اجتماعي كنوني ايران امكان پذير نيست، پس براي دستيابي به توسعه اي پايدار در جامعه:
  ـ بايد به تقويت نيروي انساني ماهر و متخصص داخلي پرداخت و با تقويت همبستگي فرهنگي و ملي به كاهش بي عدالتي هاي اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي اقدام كرد.
    ـ بايد به ساماندهي و سازماندهي نيروي انساني و توانمندي هاي جامعه، ساختار اداري، آموزشي، فرهنگي و توليدي جامعه پرداخت.
    ـ برنامه ريزي براي كاهش بي عدالتي هاي فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصادي از طريق تعديل روابط اجتماعي ناعادلانه و يك سويه، توزيع امكانات و مسئوليت ها بر پايه شاخص هاي شناخته شده اجتماعي و مديريتي از اهميت زيادي برخوردار است.
    ـ از طريق برنامه ريزي هاي مديريتي در تصميم گيري ها، برنامه ريزي ها و امور اجرايي همه گروه هاي اجتماعي علاقه مند به كار و خدمت را به طور هوشمندانه مشاركت داد و همچنين مسئوليت هاي اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي و سياسي را بر پايه تخصص، كارداني، تجربه و بالاخره بر پايه شايستگي و تعهد به افراد واگذار نمود.
 ـ بر پايه سياست ها و برنامه ريزي هاي فرهنگي و علمي، بايد قانون مداري و احترام به قانون را، در راستاي شكل دهي جامعه مدني، نهادينه كرد.
 ـ به نظر مي رسد كه براي ساماندهي و سازماندهي كار و توليد، روابط و مناسبات اجتماعي و شكل دهي و هدايت باورها، ارزش ها و هنجارهاي اجتماعي براي توسعه پايدار، ضرورت دارد كه روي عوامل و بنيان هاي توسعه و اركان اصلي جامعه از نظر شناخت، مطالعه و تحقيق سرمايه گذاري جدي شود تا با آگاهي از كم و كيف واقعيت ها بتوان به تدوين برنامه هاي واقع بينانه براي افزايش بهره وري در توليد اجتماعي، ارتقاي وجدان كاري در افراد و گروه هاي اجتماعي و نظام مند كردن انضباط اجتماعي اقدام كرده و آنها را به مرحله اجرا درآورد.
مفاهيم بهبود فرآيند توليد

دنياي امروز با دنياي ديروز و دنياي فردا با دنياي امروز مديران تفاوت شگرف وقابل توجهي دارد آنچه كه به امروزوفرداروح وتازگي مي بخشد وهمچون سيلي خروشان هر نوع سدي را درهم مي كوبد وهمه رابا خودبه جلو مي بردچيزي نيست جز تحولات تكنولوژيكي ، شتاب فرآينده علم ودانش وارتقاء انتظارات وارزشهاي فكري محيط پيرامون.
 مدير امروز بايد در يابد آهنگ رشد تكنولوژي سريع ترازهر زمان ديگر است ، همه روزه هزاران هزار كتاب ومقاله علمي در موضوعات مختلف منتشر مي شود وهمچنين سبك زندگي بشر متحول شده وانسان امروزي بيش از هرچيز ديگر دنبال يافتن قدر ومنزلت ، استقلال وآزادي عمل مي باشد.

 كثرت اين تغييرات ونيروي وارده برپيكرة سازمانها ، مدير امروزي راناگزيرمي كندبراي حفظ حيات سازمان ، خود و استراتژي هاوخط مشي هاي خودراباتغييرات منطبق نموده وهمگام باآنهادرمسير بهبود حركت كند.

 مقاله اي كه پيش روست مروري است برمفاهيم بهبود سازماني وحداقل انتظارات ناشي ازتحقق اين مقوله در يك سازمان ،كه ضمن يادآوري شرايط ايجادشده ناشي ازبهبودسازمان به بررسي چالش هاي موجوددرشركت هاي آب وفاضلاب ومسائل مبتلا به مديران اين صنعت پرداخته وراهكارهاي لازم پيشنهادگرديده است . همچنين درمواردمطروحه سعي شده است خارج ازطرح عناوين واصطلاحات شعارگونه به ذكرتحولات سازماني براساس وضعيت وامكانات موجود پرداخته وباديدي واقع گرايانه مشكلات شركتهاي آب وفاضلاب بررسي وراهكارهاي اصلاحي پيشنهاد شود . 
  تجربه ثابت كرده است ومستندات علمي وعملي نيزبحدكفايت به بررسي اين موضوع پرداخته است كه ميزان موفقيت وحصول اطمينان از انجام شدن ومؤثر بودن يك اقدام ، موقعي مؤثر خواهد بود كه فرايند تحقق يك اقدام ازلحظه تصميم تا لحظة عملي شدن آن با مشاركت وتوافق جمعي صورت گيردوهرگونه اقدام اگر به صورت انفعالي وتكتازي انجام گيرد خسارات زيانباري راوارد مي كند. مقوله اي كه مديريت ژاپني بيش ازهر مقوله ديگر به آن پرداخته وزمينه سازيهاي فراواني در اين خصوص انجام داده ، اهتمام ورزيدن به تشكيل گروههاي كار بوده كه به نوعي اين موضوع باتشكيل حلقه هاي QC وهمچنين هسته هاي نظارت بر كيفيت در سازمانهاي ژاپني تحقق پيدا كرده است . پيشتازي درصنعت واقتصاد جهان وقبضه كردن دنياي اطلاعات نمونه اي بارز از تاثيرات ديدگاههاي حاكم برمديريت ژاپني بوده كه دليل براين مدعاست .قال علي (ع) : مشورت كنيد وافكار خود را باهم بسنجيد تا از ميان آنهاراستي زائيده شود.

 چالشها و عوامل بازدارنده :
 فقدان تيم هاي كاري فعال وبعضاً عدم كسب موفقيت وناكام ماندن فعاليتهاي گروه كاري چالشي است كه شركت هاي آب وفاضلاب با آن روبه رو هستند .در اين خصوص شركت ها به دودسته تقسيم مي شوند .
اول : دسته اي هستند كه در خصوص تشكيل گروههاي كاري هيچگونه اقدامي انجام نداده اند درصدداقدام نيز نيستند.

 . دوم : دسته اي هستندكه بدليل استقرار سيستم مديريت كيفيت ناگزير از تشكيل اين گروه ها شده اند.
 ولي متا سفانه با تحقيقي كه از چندشركت آب وفاضلاب دارندة گواهي نامة ايزو 9000 بعمل آمده محرز شده كه فعاليت گروههاي تشكيل در همان ابتدامتوقف شده وكاربصورت فردي ومحدود دنبال شده است . راستي علت اين ناكامي ها درچيست ؟ 

 درذيل به مواردي ازاين ناكامي ها اشاره شده است :
زمينه سازي وفرهنگ سازي مناسب پيرامون مقوله كار گروهي در بخشهاي مختلف از سوي مديران ارشد.

فقدان رهبري كار آمد در هدايت گروههاي كاري .
نظام انگيزشي مناسب .
 متاسفانه بسياري از شركتها درقبال تشكيل جلسات وفعاليت گروههاي كاري هيچ گونه حق الزحمه أي رابه اعضاء پرداخت نمي كنند.درحاليكه درموارد متعددي از جمله بودجه ، بستن صورت هاي مالي وغيره كه همگي جزء كارهاي روتين و ثابت مي باشند پرداخت هاي قابل توجهي صورت مي گيرد .
راهكارها :
· زمينه سازي وفرهنگ سازي مناسب پيرامون كارگروهي توسط مديران ارشدبه گونه هاي مختلف از قبيل آموزش ، تشكيل گروههاي كاري در بخشهاي مختلف شغلي ، پيگيري مكرر مديران عامل ومديران ارشد درخصوص اخذ گزارش كار از گروههاي كاري وملزم كردن آنها به ارائة گزارش بصورت مستمر ومداوم. 

· پياده سازي نظام انگيزشي مناسب . 

· در نظر گرفتن اعتباراتي در بودجه براي پرداخت به اعضاي گروههاي كاري . 

· انتخاب وتشويق گروههاي كاري فعال . 

· حضور مدير عامل وساير مديران ارشد درجلسات گروههاي كاري وبرقراركردن ارتباط تنگاتنگ با آنها . 

· ارائة گزارش عملكرد توسط گروههاي كاري در حضور مديرعامل وبرقراري مناسبات چهره به چهره . 

· هموارسازي انتقال نظرات وپيشنهادات گروههاي كاري به مديران ارشد وسعي در عملي ساختن آنها . 

· بدست گرفتن رهبري گروههاي كاري توسط افرادي پيگير ، قاطع وافرادي كه جاذبه شان بيش از دافعه شان باشد و همچنين انجام موارد ذيل ازسوي رهبرورئيس گروه هاي كاري : 

· توجيه اعضاءدرخصوص اهداف تشكيل گروه هاي كاري . 

· اعلام برنامة كاري ودادن دستوركارجديدبه گروه هاي كاري . 

· فعال كردن ومتعهد كردن كليه افراد در فعاليت هاي تعريف شدة گروه . 

· برقراري جلسات مستمر ومشترك با گروه هاي كاري . 

· پيگيري مستمر ومداوم مصوبات گروه هاي كاري . 

 ايجادفضايي كه تعلق و وفاداري به حرفه وسازمان درروحيات افراد چشمگير باشد
 ابراهام مازلو در مورد انگيزش انسان مي گويد :

 انسان ها موجوداتي هستند كه دائماً خواهانند ، هميشه ميخواهند ، وبيشترميخواهنداما آنچه مي خواهند به آنچه فعلاً دارند بستگي دارد ، به محض اينكه نيازي برآورده مي شود يكي ديگرجاي آنرا مي گيرد ، اين فرآيند پايان پذيرنيست واز تولد تا مرگ ادامه دارد . بنابراين با وجود اينكه يك نياز خاص ارضاء مي شود نيازها به طوركلي نمي توانند ارضاء شوند .اين مقدمه در واقع راهگشاي مديراني است كه درصددهستندروحية تعلق ووفاداري به حرفه وسازمان رادر پرسنل خود ايجاد وحفظ نمايند . به بياني ديگرتعلق به حرفه وسازمان بازخوردي است كه از ارضاء نيازهاي كاركنان حاصل شده ، پس بايستي قبل از هرگونه اقدام نياز كارمندخودرادريابيم ودرجهت ارضاءآن همت گماريم .
چالش ها و عوامل بازدارنده :
چالش بزرگي كه در اين راستا در شركت هاي آب وفاضلاب به عينه مشاهده مي شود ،عدم تعلق و وفا داري مديران و كارشناسان و متخصصين به حرفه و سازمان خود است كه در اين صنعت بوده و هست.

خارج شدن مديران ،كارشناسان ومتخصصين در رشته هاي مختلف از اين صنعت به خاطر تن دادن به پيشنهادهاي بهتر از لحاظ اقتصادي ، جذب شدن به بخش هاي ديگربا جاذبه هاي كاري بهتر و جابجايي اين دسته افراد از يك شركت به شركت ديگربه لحاظ برآورده نشدن در خواست هاي خود در شركتي كه كار مي كنند ، همه چالش هايي است كه در شركتها ايجاد و مديران عامل را با كمبود مدير و كارشناس كارآمد و پيامدهاي ناشي از آن مواجه مي كند.
راهكارها :
· شناخت سلسله مراتب نيازهاي كارمندان : يقيناً كارمندي كه در يك مجموعه كار مي كند با نيازها و احساساتش عجين است و هيچگاه قادر نخواهد بود از آنها منفك گردد .مديران عاملي كه در جهت رفع نيازهاي مديران و كارشناسان خود اعم از نيازهاي فيزيولوژيكي ،امنيت، محبت و دوستي، قدر و منزلت و خوديابي بر نيايند ، مجبور خواهند بود براي جبران اين كاستي خسارات زيانباري را متحمل شوند.

· تدوين استراتژي هاي مناسب از سوي وزارت نيرو، شركت مهندسي آب و فاضلاب كشور و همچنين از سوي مجامع عمومي به منظور اينكه مديران عامل در خصوص موارد ذيل تدابير لازم را اتخاذ نمايند.

· 1- فراهم كردن تمهيدات و امكانات لازم براي مديران ، كارشناسان و متخصصين كارآمد.

· 2- ايجاد جاذبه هاي كاري مثل نظم و ديسيپلين دادن به محيط كار ، فراهم كردن سفرهاي سياحتي و علمي و … .

· 3- دريافت مجوز پرداخت هاي خارج از اشل هاي حقوقي به مديران و كارشناسان كارآمدو كار آفرين 
· ايجاد فضايي كه فرايند هايش نه به صورت منفك بلكه بايستي در تعامل يكديگر با شند.
واژه سيستم امروزه در بسياري از گفتارها ، نوشته ها و سمينارهايي كه پيرامون موضوعات مختلف بالاخص سازمان و مديريت برگزار مي شود مصطلح بوده و به عنوان يك واژه كمكي و مكمل از آن استفاده مي شود .

 سؤالي كه مطرح مي شود اينست كه مديران ما و تعيين كنندگان استراتژي سازمانها تا چه حد در عمل توانسته اند مقوله سيستم ها را از جنبه تئوري خارج و جنبه عملي به آن ببخشند ؟ و تا چه حد توانسته اند جايگاه ونقش واحدهاي مختلف سازمان را بعنوان سيستم هاي فرعي مشخص و درجه و همبستگي آنها را با هم تعيين نموده و در نهايت يك كل ويك سيستم بهم پيوسته را از مجموع آنها تشكيل دهند؟ 
چالش ها و عوامل بازدارنده :
 چالش بزرگي كه پيرامون مقوله سيستم ،تعامل و تقابل در شركت هاي آب و فاضلاب وجود داشته اين است كه فعاليت هاي برنامه ريزي شده و يا خارج از برنامه معاونت ها و مديريت ها اغلب اوقات به صورت متمركز و منفعلانه انجام و در واحدهاي مختلف كه جزئي از يك سيستم ميباشند ، نظام ، همبستگي و ارتباط متقابل و پويايي بچشم نمي خورد و يا اگر هست به صورت جدي و خودكار انجام نمي گيرد.

 موارد ذيل دلايل اين نا هنجاريها و عواملي است كه مانع و بازدارنده بهبود هستند:

· 1- نگاه مديران به شركت نگاه به يك كل نيست و نگاه به فعاليت هاي مختلف نگاه فرايندي نيست . به بياني ديگر برنامه ريزي هاي استراتژيك و عملياتي شركت مبتني بر تفكرات بخشي نگر بوده و فارغ از تصور وجود ارتباطات متقابل بين بخشي به ارزيابي عملكرد پرداخته مي شود.

· 2- عليرغم وجود تعريف مناسبي از فرآيند كلي شركت ها ، تشخيص و در ك مناسبي از زير فرآيند ها و همچنين منابع مورد نياز آنها وجود ندارد.

· 3- در شركت هاي آب و فاضلاب شهري عناوين پستهاي سازماني و شرح وظايف بدون نگرش فرايندي و بدون توجه به ورودي ها و خروجي ها ، بارز و مشخص مي باشد.در حاليكه هر يك از پست هاي سازماني در برگيرنده دهها فرآيند بوده كه از هيچكدام از آنها تعريف دقيق و روشني موجود نيست.
· راهكارها:
 در خصوص رسيدن به هدف مذكور بايستي شركتها اقدام به مهندسي مجدد نموده و كليه فعاليتهاي مختلف در بخشهاي مختلف شركت را به عنوان يك فرايند در نظر گرفته و تعريف نمايند .  درواقع موقعي يك محصول با ويژگي هايي كه مد نظرماست منطبق خواهد بود كه فرايندتوليد آن محصول تعريف و وروديها ومواد اوليه مورد نياز براي تحقق اين محصول تعيين شود .  لذا درشركتهاي آب وفاضلاب ابتدا بايستي درصدد باشيم فرايند اصلي توليد محصول را مشخص كرده و سپس فرآيندهاي فرعي و محصولات فرعي كه همگي درخدمت توليد محصول اصلي است را تعريف كنيم . بعنوان مثال تأمين و توزيع آب شرب در كنار ساير خدمات ، بعنوان محصول در فرآيند اصلي شركت آب و فاضلاب قابل تعريف است و فرآيند آموزش كه محصولش نيروي انساني آموزش ديده مي باشد ، بعنوان يكي از فرآيند هاي فرعي محسوب ميشودكه شامل وروديهايي از قبيل اعتبارات آموزشي،امكانات آموزشي و … ميباشد . درحفيفيت وجود اين فرايند براي توليد محصول اصلي شركت با ويژگيهاي استاندارد ومطلوب لازم وضروري است . 
ايجاد فضايي كه كاركنانش در آن تصميم ساز باشند
 سازماني كه كاركنانش دائماً در پي يافتن مشكلات و نارسائي ها هستند و براي مرتفع كردن آنها پيشنهادات مختلفي ارائه كرده و دائماً مديران را با مسأله جديد و نهايتاً تصميم گيري جديد مواجه مي كنند و خلاصه اينكه كاركنانش تصميم ساز هستند ، سازماني متحول و پوياست.براي ايجاد چنين تحول وپويايي ، مديران ارشد بايستي به اتخاذ راهكارهاي مناسب پرداخته و كاركنان خود را در جهت تعمق و تأمل در مسائل و مشكلات ، رهبري و هدايت نمايند.
چالش ها و عوامل بازدارنده :
 عدم مطالعه ، شناخت و بررسي چالشهاي درون بخشي در شركت هاي آب و فاضلاب توسط كاركنان ،موضوعي است قابل بررسي كه ذيلاً به مواردي از علل آن اشاره شده است:

· عدم دستيابي به فرصتهاي آزاد و مطلوب در بخشهاي مختلف مديريتي ،كارشناسي و ساير بخشهاي سرپرستي ، به گونه اي كه متصديان اين مشاغل قادر نيستند زمان زيادي را صرف شناخت مسائل مبتلابه واحد يا سازمان خود نموده و راهكارهاي لازم راارائه نمايند.

· عدم وجود سيستم پيشنهادات به گونه أي كه نظرات و پيشنهادات مفيد و سازنده به سطوح مديريتي منتقل و جنبه عملي پيدا كند . همچنين مكانيزمي به منظور تشويق و ترغيب كسانيكه ايده هاي تازه مطرح مي كنند وجود ندارد.
· راهكارها :
· برقراري سيستم پيشنهادات ومكانيزمهاي تشويق مادي و غير مادي پرسنلي كه بنحوي تصميم ساز بوده و مديران را درفرايند تصميم گيري ياري نموده وآلترناتيوهاي مفيدومتنوعي را در اختيار مدير گذاشته اند.

· افراد خلاق و ايده پرور از سوي مديران ارشد شناسايي و حتي المقدور با كاهش حجم فعاليت هاي اجرايي آنها ، فرصت مطلوب و آزاد جهت مطالعه و تحقيق در اختيار آنان قرار گيرد..

 ايجاد فضايي كه مديريت در هنگام برنامه ريزي ،بازنگري سازمان و تصميم گيري با اطلاعات دقيق ، بهنگام ،تحليل شده و متناسب با موضوع مواجه باشد.
 بديهي است چنانچه مديري بخواهد امور مربوط به يك واحد يا يك سازمان را به نحو مؤثر برنامه ريزي كند و اطلاعات درستي از چگونگي پيشرفت فعاليت ها و عملكرد سازمان خود داشته باشد ،بايد به اطلاعات دقيق ،بهنگام ،تحليل شده و متناسب با موضوع اتكا كند.تصميم گيري هاي كار ساز و مؤثر مستلزم درك و فهم دقيق از مسأله ، اطلاع از شرايط حاكم بر موضوع و آگاهي از شقوق و راه حل هاي مختلف است.هر مقدار در اطلاعات پيرامون موضوع ، اين چهار ويژگي مذكور مستتر باشد تصميم گيري جامع تر و دقيق تر خواهد بود .حذف يكي از اين سه ويژگي موجب كاهش و يا حذف يك يا چندي از شقوق خواهد شد و نهايتاً ضريب اطمينان تصميم اخذ شده از بعد دقت كاهش پيدا خواهد كرد .

 معهذا با رشد روز افزون وسعت و پيچيدگي سازمان ها ديگر شايسته نيست اطلاعات در انحصار فرد يا افراد خاصي بوده و يا اينكه متكي بر اذهان كاركنان باشد.بلكه بايستي در جهت تغذيه اطلاعاتي مناسب و همچنين تسريع و تسهيل در امور تصميم گيري ، مديران شبكه گسترده أي از نظام هاي اطلاعات مديريت را پايه ريزي نمايند.
 مشخص سازي نياز كاركنان
هر گز نخواهيد توانست نيازهاي كاركنان خود را مشخص سازيد، مگر اين كه اهداف خود را بشناسيد!شايد اين امر بديهي به نظر برسد، اما دانستن اين نكته حيرت انگيز است كه بسياري از سازمان ها مي كوشند وضعيت حاضر خود را حفظ كنند بدون اين كه به راستي بدانند هدفشان چيست.
به احتمال بسيار، هم اكنون تنظيم طرح كار خود را بر اساس خط مشي و استراتژي خود، آغاز و اهداف واولويت هاي خود را شناسايي كرده ايد. در غير اين صورت، به دقت درباره انتظارات خود بينديشيد. ممكن است نيازمندي هاي شما مانند سال گذشته باشند. اما فراموش نكنيد كه جهان پيوسته در حال تغيير است و به واسطه تقاضاهاي متغير مشتري، تكنولوژي، و قوانين، صرفنظر از محدوديت هاي مالي، همواره فشارهايي برشما وارد مي شود. احتمال بسيار دارد كه به تعديل منابع انساني خود، از نظر تعداد يا تغيير تمركزفعاليت هاي آنها، نياز داشته باشيد.نحوه ادغام برنامه ريزي مربوط به كاركنان شركت بي تي پي فونز (BT Payphones)، فيناليست EQA در سال 1999، با استراتژي كلي آن در درون چرخه طرح تجاري در نمودار زير نشان داده مي شود:
مسلم است كه بايد كاركنان خود را در اين فرايند برنامه ريزي مشاركت دهيد. بسياري از مديران، از بيم ناراحتي كاركنان از احتمال تغيير، تمايلي به مشاركت آنها در اين مرحله ندارند. اما آنها اطلاعات ارزشمندي درباره تأثير سطح فعلي منابع بر مشتريان، محصولات و خدمات دارند. به علاوه، بايد تأثير تغييرات بر آنها را نيز درك كنيد. در نهايت، در حالي كه اكثر افراد از فكر تغيير ناراحت مي شوند، عدم آگاهي از اتفاقاتي كه ممكن است بيفتند و نيز اين كه آنها هيچ دخالتي در تغييرات نخواهند داشت، بسيار ناراحت كننده تر است!سازمان هايي كه عملكرد خوب دارند، بازنگري منابع انساني خود را در چرخه برنامه ريزي خود ادغام مي كنند. اين كار معمولاً سالي يك بار انجام مي شود، اما ممكن است دفعات بيشتري نيز اجرا شود و در ضمن، واقعه غير منتظره اي نيز اجراي آن را ايجاب كند. نمونه هاي آن، ادغام با سازماني ديگر يا ارائه محصول يا خدمات عمده جديدي است كه در بازنگري سال قبل پيش بيني نشده است. در ادامه نمونه فوق، چگونگي هماهنگي منابع و اولويت ها با خط مشي و استراتژي شركت بي تي پي فونز در زير ارائه مي گردد.«برنامه ريزي و مديريت منابع انساني ما توسط گروه مديريت ارشد آغاز مي شود. تدوين استراتژي كلي، به ويژه استراتژي منابع انساني، در برنامه دراز مدت پنج ساله و نيز برنامه هاي كوتاه مدت QPB و تاكتيكي كاركنان منعكس مي گردد. استراتژي منابع انساني توسط داده هاي گروه مديريت و گروه هاي متمركز و نيز، فرايند معمول بازخور پايين به بالا، تنظيم مي شود. سپس، استراتژي مورد توافق در 
برنامه هاي تاكتيكي سال مالي آينده، كه توسط گروه مديريت ارشد، تصويب و به وسيله هيئت مناسبي بازنگري مي گردد (نمودار شركت اكانتز آفيس كامبرنولد (Accounts Office Cumbernauld) درباره فرايند سالانه ارزيابي در صفحات بعد ملاحظه شود).
برنامه منابع انساني ـ نيازمندي هاي منابع كاري را براي سال مالي جاري مشخص مي كند و هر شش ماه يك بار توسط گروه مديريت ارشد بازنگري مي شود.
برنامه ارتباطات كاركنان ـ پيام هاي كليدي كاري مربوط به كاركنان را براي سال مالي جاري شناسايي مي كند و هر شش ماه توسط گروه مديريت ارشد بازنگري مي شود.برنامه توسعه و آموزش ـ اولويت ها و حجم كار سال مالي جاري را مشخص مي كند و هر سه ماه يك بار توسط گروه بازنگري توسعه و آموزش، بازنگري مي شود.برنامه هاي تغيير ـ برنامه هاي كاركنان كليدي را، كه سازمان را طي سال مالي جاري پيش مي برند، مشخص مي كند و منظماً به منزله بخشي از برنامه هاي كلي پي فونز در هيئت كنترل برنامه ريزي، بازنگري مي شود.»
كاركنان در سازمان شما چه معنايي دارند؟ 
كليه سازمان هايي كه عملكرد خوب دارند، نقش مهم كاركنان را در موفقيت خود درك مي كنند و براي آن ارزش و اهميت قايلند. در زير، برگزيده اي از يادداشت هاي مدير عامل شركت مايكروالكترونيكز در سالي كه برنده جايزه كيفيت اروپا گرديد، ذكر مي شود. اما بايد خاطر نشان ساخت كه براي موفق بودن، بايد اطمينان حاصل كنيد كه كاركناني را كه نياز داريد، در اختيار داريد. حتي در دوره تكنولوژي پيشرفته، هيچ سازماني بدون كاركنان وجود نخواهد داشت. موضوع به همين سادگي و نيز به همين مشكلي است!
«رمز موفقيت ما، منابع ماست، يعني كاركنان، كاركنان، كاركنان. 
«كاركنان مانند هميشه، عامل نهايي و تعيين كننده موفقيت هستند.
چالش اصلي اين است كه ساختاري عظيم، با فرهنگي منسجم و يكپارچه داشته باشيد كه امكان كار هزاران تن را با انگيزه و توانمندي و همچنين، وحدت و هماهنگي در چارچوب مناسب تعهد و مسئوليت فراهم آورد.
كاركنان شما چه كساني هستند؟
اين ممكن است سؤال ساده حتي ساده لوحانه اي به نظر بيايد، اما آن قدر هم كه به نظر مي رسد، ساده نيست!
در گذشته، بعضي از سازمان ها فقط كساني را كه تمام وقت كار مي كردند و حقوق ماهيانه دريافت مي داشتند، و گاه نيز آنها را كارمندان اداري مي ناميدند، كاركنان خود به شمار مي آوردند. اما اكنون ديگر اين روش، عملكرد خوب تلقي نمي شود زيرا همه اعضاي سازمان در اثربخشي و بهره وري كلي آن نقش دارند و بايد هدايت و مديريت شوند و مهارت ها و استعدادهايشان پرورش داده شود. 
البته مي توانيد بگوييد كه كاركنان شما تمام وقت هستند و حقوق دريافت مي كنند و اين براي بعضي از سازمان ها كل ماجراست. اما كاركنان به راه هاي بسيار ديگري نيز در امور سازمان كمك مي كنند. 
نخست اين كه انواع ديگري از كاركناني كه حقوق دريافت مي دارند، نيز وجود دارند. مردم غالباً قراردادهاي كار نيمه وقت يا كارمزدي منعقد مي كنند. بعضي ديگر قرارداهاي كوتاه مدت دارند. اما همه آنها بخشي از سازمان هستند. 
احتمالاً كاركنان موقتي را نيز براي زمان هاي اوج كار يا بيماري يا در موارد لازم ديگر، در نظر مي گيريد. ممكن است اين قبيل اشخاص را از طريق مؤسسات كاريابي استخدام كرد و نمي توان آنها را به معناي دقيق كلمه، كارمند به شمار آورد. اما آنها نيز در داخل سازمان شما به مديريت نياز دارند.
ممكن است بعضي اشخاص را به صورت پيمانكاران فرعي استخدام كنيد. اين امر غالباً در صنايع ساختماني و تكنولوژي اطلاعاتي و در موارد ديگري كه براي مدت معيني به مهارت هاي تخصصي نياز داريد، پيش مي آيد. در بعضي موارد، پيمانكاران فرعي را مي توان تأمين كننده به شمار آورد، به اين معني كه نه فقط كاري خاص بلكه كل مديريت كاركنان خود را به سازمان ديگري مي سپاريد (جزوه شماره 4 ملاحظه شود). اما جريان غالباً به اين صورت نيست و از چنين افرادي انتظار مي رود در سازمان شما و همراه با كاركنان شما كار كنند. در اين موارد بايد هنگامي كه به مسايل كاركنان خود مي پردازيد، آنها را نيز در نظر بگيريد. 
ممكن است در بعضي موارد مايل باشيد روابط كاري نزديكي با تأمين كنندگان يا شركاي خود داشته باشيد. ببينيد آيا اگر در اين قبيل موارد، بعضي جنبه هاي مديريت كاركنان خود، براي مثال، آموزش را ادغام كنيد، مفيد خواهد بود يا نه. 
بعضي سازمان ها فكر مي كنند كه كاركنان پشتيباني، براي مثال، مأموران امنيتي، كاركنان آشپزخانه يانظافتچي ها جزء هسته اصلي و محوري كار سازمان نيستند، اما آنها نقش هاي باارزشي را در حفظ سازمان انجام مي دهند. بنابراين، آنها را فراموش نكنيد!
همچنين بايد اشخاصي را كه حقوقي دريافت نمي كنند نيز در نظر بگيريد. اين امر به ويژه درمورد سازمان هاي خيريه داوطلب مصداق دارد كه اكثريت كاركنان آنها در قبال خدمات خود پولي دريافت نمي كنند. گاه نيز كاركناني از سازمان هاي ديگري مأموريت پيدا مي كنند كه بدون دريافت حقوق در سازمان شما كار كنند، يا اشخاصي بدون دريافت پول و براي كمك به هدفي آرماني يا صرفاً براي كسب تجربه كار مي كنند، يا ممكن است هردوي اين موارد اتفاق بيفتد. براي اين كه اهداي باارزش وقت، زحمات و مهارت هاي اين قبيل اشخاص به بهترين نحو مورد استفاده قرار گيرد، بايد با همان مهارتي كه كاركنان حقوق بگير را مديريت مي كنيد، مديريت آنها را نيز به عهده بگيريد. گاه كارآموزان نيز پول دريافت نمي كنند، اما آنها نيز بايد مديريت شوند ومهارت هايشان توسعه يابد.
آيا كليه كاركنان خود را مد نظر قرار مي دهيد؟ بهتر است براي بررسي اين امر، فهرستي از آنها تهيه كنيد. 
«كاركنان نقش كليدي دارند ... سيستم اهميتي ندارد، بلكه روش كار شما با كاركنان مهم است. بدون كاركنان، كار مهمي نمي توانيد انجام دهيد"
چرا كاركنان؟

كاركنان همواره براي سازمان ها اهميت داشته اند. آنها الهام، خلاقيت، دورنما و انگيزه لازم را فراهم مي آورند و سازمان را زنده نگه مي دارند. همچنين، مهارت ها و قابليت هاي لازم براي كار سازمان را نيز ارائه مي دهند. و البته كار لازم براي توليد كالا و خدمات سازمان را هم انجام مي دهند. آنها مهم ترين منبع سازمان هستند.
كارفرما و كاركنان
كاركنان بزرگ ترين سرمايه سازمان هستند.مذاكرات مديران عامل EFQM به ميزباني يونيلور (Unilever)از آغاز تشكيل جامعه سازمان داده شده، مردم مؤلفه كليدي وقوع رويدادها بوده اند. نخستين شواهد باستانشناسي نشان مي دهد كه انسان هاي عصر حجر در شكار و جمع آوري غذا با يكديگر تشريك مساعي مي كردند. آنها از ابزارهايي استفاده مي كردند و آنها را بهبود مي بخشيدند، و مهارت هاي خود را، ضمن اصلاح از طريق تجربه، از نسلي به نسل ديگر منتقل مي كردند. در دهه هاي اخير، يعني از اواسط قرن هجدهم تا اواسط قرن بيستم، انقلاب صنعتي بدون ترديد بيشترين تأثير را در كار و مسايل استخدامي داشته است. اين انقلاب مستقيماً در سازمان هاي توليدي تأثير داشت و توليد را از خانه يا دهكده به كارخانه ها برد. انقلاب مزبور روابط ميان كارفرما و كارمند را به نحوي اساسي تغيير داد و روش هاي متفاوت سازماندهي، مديريت و قدرداني از كاركنان را ايجاب نمود.
بخش عمده اقتصاد اروپا هنوز هم طبق الگوي پس از انقلاب كار مي كند. اما صنعت بايد كارآمد تر شود تا بتواند با اقتصادهاي كم هزينه جهان در حال توسعه رقابت نمايد. مفهومش اين است كه ما بايد از كاركنان به نحو هوشمندانه تري استفاده كنيم تا براي سازمان هاي خود ارزش افزوده به وجود آوريم.در عصر اطلاعات، يا اگر عصر تكنولوژي را ترجيح مي دهيد، سرعت تغيير هر روز افزايش مي يابد. بسياري از صنايع توليدي يا در حال زوال هستند يا محصولات اصلي خود را مهندسي مجدد مي كنند. صنايع خدماتي هر روز براي اقتصاد كشورهاي اروپايي اهميت بيشتري پيدا مي كنند. صنايع جديد تكنولوژي بالا (هاي تك)، تأثير خود را نشان مي دهند. بخش دولتي كوشش مي كند تا كارآمد شود و بهترين ارزش ها را به مشتريانش ارائه دهد.
در نتيجه اين تغييرات، استفاده هوشمندانه از دانش به يكي از عوامل تعيين كننده موفقيت سازمان تبديل شده است. قرارداد ميان كارفرما و كاركنان نيز تغيير كرده است. كارفرمايان به مهارت هاي مختلف در زمان هاي متفاوتي نياز دارند. كاركنان نيز نيازمند انعطاف پذيري هستند تا بتوانند مجدداً آموزش ببينند و نقش ها و مسئوليت هاي متفاوتي را برعهده بگيرند. در حالي كه مفهوم "شغل براي همه عمر" در حال زوال است، كارفرمايان نيازمند نيروي كار آموزش ديده، مجرب و انعطاف پذير هستند. به نفع آنها و نيز به نفع جامعه است كه كاركنان خود را با مهارت هاي لازم براي استخدام مجدد، در صورتي كه ديگر نيازي به آنها در سازمان نباشد، تجهيز كنند.ارائه مهارت ها و فرصت هاي لازم به مردم براي اين كه از تكنولوژي هاي جديد استفاده كنند و تغييرات مورد نياز را بپذيرد، چالش قرن بيست و يكم است. الگوي سرآمدي EFQM، مي تواند در اين زمينه ما را ياري دهد.
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توجه ماتسوشيتا به كاركنان خود ، موفقيت ملي

با بررسي جامعه‌شناسانه ژاپن سده گذشته، عواملي همچون رشد سريع مدرنيزاسيون درجوامع غربي وسرايت آن به جوامع سنتي، عدم وجود منابع زيرزميني و محدوديت‌هاي منابع روزميني، تغيير و تحولات سياسي در عرصه‌هاي بين المللي، ازدياد جمعيت و ويژگي‌هاي فردي ژاپني‌ها (سخت كوشي وتلاش) در سايه فرهنگ ژاپني، را مي‌توان از دلايل اصلي رشد سريع و شكوفايي اقتصادي و پيشرفت تكنولوژي اين كشور قلمداد كرد. به طور كلي اگر بپذيريم محور توسعه، توسعه انساني است در زمان كنوني مردم ژاپن با جمعيتي برابر 2٪ جمعيت كل جهان، دو سوم از مرغوبترين كالاهاي دنيا را به مصرف مي رسانند، از انصاف به دور است كه نقش كارآفرينان و انسانهايي كه كه تنها با اتكا به قابليت‌هاي خويش، تأثير بسزايي در رشد و شكوفايي اين كشور داشتند را فراموش كنيم. انسانهايي همچون هوندا، اكيوموريتا (رئيس شركت سوني)، كونوسوكي ماتسوشيتا. ولي دراين بين، جايگاه ماتسوشيتا از جهاتي از ديگران متمايز است.

 ميراث ماتسوشيتا بسيار گران است. پس از جنگ جهاني دوم، او يكي از چهره‌هاي اصلي در هدايت معجزه اقتصادي ژاپن بود. شركتي برپاكرد و ميلياردها نفر را صاحب لوازم خانگي و لوازم برقي مصرفي با نام پاناسونيك و نشانه‌هاي ديگر كرد. پيش از مرگش، كمتر سازماني روي كره خاكي مشترياني بيشتر از او داشت، هنگامي كه درسال 1989 درگذشت، در مراسم خاكسپاري او بيش از هزار تن گرد آمدند. در تلگرام تسليت رئيس جمهوري ايالات متحده آمريكا به خانواده وي از او به عنوان «الهام بخش براي مردم سراسر جهان» نام برده است.
زندگي ماتسوشيتا پر از فراز و نشيب بود. كثرت اين فراز و نشيب‌هاست كه او را از ديگران متمايز مي‌كند. فرازها و كاميابي‌هايي كه تنها يكي از آنها كافي است تا هر انسان معمولي را دچار غرور كند و موانع رشد و پيشرفت او گردد. نشيب‌ها و شكست‌هايي كه تنها يكي از آنها در تمام زندگي مي‌تواند انسان را از حركت باز دارد. نه لذت كاميابي‌ها و نه مشقت شكستها هيچكدام نتوانست ماتسوشيتا را از آنچه كه در ذهن خود پرورانده بود، باز دارد، اين است رمز موفقيت اين مرد بزرگ.
رمز موفقيت ماتسوشيتا
ماتسوشيتا علت موفقيت خود را چنين توصيف مي‌كند: «كليد كاميابي در پديد آوردن محصول، داشتن درجه دكترا، يا داشتن بودجه كلان در واحد پژوهش و گسترش نبود. بلكه در تلاش، زحمت كشيدن و عرق ريختن كاركنان شركت بود». وي رويكردي جديد و متفاوت از زمان خود به كاركنان خود داشت. از نظر وي، سرمايه‌هاي يك سازمان، كاركنان آن هستند. توجه به «خرد گروهي»، «نظام بخشي»، «تعيين مأموريت سازمان»، از شيوه‌هاي مديريتي وي به شمار مي‌آيند؛ شيوه‌هايي كه پس از گذشت چندين دهه از پياده‌سازي آنها توسط ماتسوشيتا، در سازمانهاي كنوني مطرح مي‌گردند. 
با توجه به نحوه زندگي و عملكرد ماتسوشيتا، وي علاوه بر خصوصياتي همچون خلاقيت، خطر پذيري، تلاش، فروتني كه ويژگي مشترك كارآفرينان ديگر نيز مي‌باشد، داراي ويژگي فوق‌العاده‌اي بود كه مي‌توان آن را رمز موفقيت وي ناميد و آن هم «ظرفيت بالا براي برانگيختن ديگران است».

ويژگي مديريتي ماتسوشيتا
توجه به خرد گروهي 

پياده سازي نظام بخشي در سازمان 

كاهش هزينه 

توليد فراورده‌هايي كه بهتر از فراورده‌هاي موجود در بازار است، بطوري كه به قيمت كمتر از نرخ بازار به فروش برسند 

ساعت كار متمادي 

صرفه جويي در همه موارد 

سازمان بايد از راههاي ابتكاري كه از راه  عدالت و انصاف هم دور نگردد تأمين مالي شود
با كاركنان طوري رفتار گردد كه گويي اعضاء خانواده هستند 

سرعت در كار 

توجه به تبليغات 

 انديشيدن در قالب گسترده بازرگاني و نه در قالب وظيفه باريك خويش
اصول اعتقادي ماتسوشيتا
خدمت به مردم: فراهم آوردن فراورده‌ها و خدمات با كيفيت بالا به قيمت عادلانه و معقول تا از اين راه به راحتي زندگي و شادماني مردم در سراسر جهان ياري داده شود. 

انصاف و امانت: منصف بودن در همه داد و ستد‌هاي بازرگاني و رفتار شخصي و همواره به داوري‌هاي آزاد پرداختن و رها شدن از پيش پندارها. 

كار گروهي براي غايت همگاني: گردآوري تواناييها و قدرت اراده براي انجام دادن هدف‌هاي مشترك در فضاي اعتماد متقابل و رعايت كامل آزادي و استقلال فردي. 

كوشش خستگي ناپذير براي بهتر كاركردن. 

احترام و فروتني: احترام به حقوق ديگران، حفظ نظم اجتماعي. 

همسازي با قوانين طبيعي: پيروي از قوانين طبيعي و سازگار ساختن انديشه و عمل با اوضاع در حال تحول و دگرگوني، تا از اين راه در همه كوششها، پيشرفت و كاميابي تدريجي ولي پيوسته باشد. 

حق‌شناسي در برابر نعمت‌ها.

ديدگاه فلسفي ماتسوشيتا
انسان به طور ذاتي موجودي خوب و مسئول است. 

نژاد انسان براي رشد و پيشرفت، چه مادي و چه معنوي، ظرفيت بالايي از خود نشان داده است 

انسان قدرت گزينش دارد. 

ما داراي ظرفيت بكار بردن منابع مادي و فكري براي رويارويي با دشواريهاي زندگي در جهان هستيم. حل موضوعات دشوار، بيش از هر چيز به ذهن و شوق يادگيري نياز داريم.
آموزش ضمن خدمت به كاركنان ، تأثير بهينه بر فرآيند توليد
عصر فعلي ، عصر تغيير و سرعت است .پيشرفتهاي علمي و زندگي مكانيزه شكل و اهداف كاري افراد را تغيير داده است . سازمانها براي بقاي خود همواره سعي دارند تا با بكارگيري فناوريهاي روز و استفاده هر چه بيشتر از علم و دانش مديران و كاركنان خود تهديدات خارج سازماني راتبديل به فرصتهاي چشمگير نمايند . اين هدف با به روز بودن دانش و مهارت مديران و كاركنان اداري و عملياتي سازمان ها با تغييرات و دگرگونيهاي فناوري دور از دسترس نمي باشد . عمده ترين روش ارتقا سطح علمي و مهارتي مديران و كاركنان سازمان آموزش ضمن خدمت مي باشد كه در اين مقاله به اين موضوع و ضرورتها ، اهداف و روشهاي آموزش ضمن خدمت مي پردازيم .

ضرورت آموزش ضمن خدمت :

هدف آموزش توانمندسازي و بهسازي نيروي انساني است كه از طريق تحقق موارد ذيل به اين هدف منتج مي گردد :
ايجاد هماهنگي در نحوه انجام كارها و جلوگيري از تداخل وظايف و مسئوليتها و د.وباره كاريها . 

شكوفا كردن استعدادهاي نهفته كاركنان و تقويت روحيه و ايجاد ثبات در سازمان . 
كاهش در نظارتهاي مستقيم و غير مستقيم . 
ايجاد رضايت شغلي و كاهش ميزان تمرد و كشمكش و غيبت و تقليل سطح هزينه ها و حوادث. 
تقويت حس وفاداري و ايجاد حس انعطاف پذيري لازم و همبستگي كاركنان نسبت به سازمان . 
ايجاد حس اعتبار و ارزش در كاركنان و و ارتقاي سطح زندگي كاركنان بواسطه ارتقاي شغلي آنها . 
ايجاد زمينه رشد و موفقيت در امور شغلي ، اجتماعي و زندگي خصوصي افراد . 
افزايش كارايي فردي و در نتيجه افزايش اثربخشي سازمان .
در مجموع آموزش ضمن خدمت با تامين دانش و مهارت مورد نياز براي انجام وظايف بصورت كارا و موثر ، منجر به ايجاد حس اعتماد به نفس و خود ارزشي در كاركنان و در نتيجه احساس رضايت شغلي مي گردد ، كه نتيجه آن بهره وري بالاتر و كيفيت كاري بالاتر در سازمان مي باشد . احساس رضايت شغلي و تعلق خاطر كاركنان نسبت به سازمان ، انعطاف پذيري و وفاداري آنها را نسبت به سازمان بيشتر كرده ، غيبت ، جابجايي و تمرد از دستور را به پايين ترين سطح آن مي رساند . از طرفي آموزش ضمن خدمت با توانمند سازي كاركنان منجر به ايجاد سرمايه هاي اجتماعي در جامعه مي گردد ، چرا كه هر كارمند فردي از جامعه مي باشد كه در صورت توانمند سازي ، جزئي از سرمايه هاي اجتماعي مي گردد .
فرايند آموزش نيروي انساني :

فرايند آموزش نيروي انساني عبارتست از تعيين نيازهاي آموزشي ، برنامه ريزي ، اجرا و ارزشيابي آموزش .

زمان مناسب آموزش ضمن خدمت چه زماني است ؟

همواره در سازمان به آموزش جهت توانمند سازي و بهسازي نيروي انساني نياز وجود دارد اما بيشترين نياز در مقاطع زماني زير مي باشد :

تعيين خط مشي هاي پيشرفت درون سازماني . 

توجه و اجراي برنامه هاي كيفيت زندگي كاري كاركنان در سازمان . 
تيمسازي در سازمان جهت انجام گروهي كارهاي تحصصي و تشكيل كميته هاي راهبردي و تخصصي حل معضل و مشكلات سازمان . 
توسعه و تغييرات فرهنگ سازماني در موارد :
أ‌-    استخدام نيروي انساني جديد .
ب‌-  تغيير شغل يا سمت در نتيجه انتقال و يا ارتقاي شغلي درون سازماني .
ت‌-  تغييرات خود شغل ناشي از فناوري جديد يا بازنگري در شرح وظايف .
ث‌-  آشكار شدن نقايص اجراي امور و وظايف در سازمان .
نياز آموزشي چيست ؟
نياز آموزشي فاصله ايست ميان آنچه فرد يا گروه شغلي خاصي بايد بدانند و انجام دهند با آنچه كه در شرايط موجود مي دانند و انجام مي دهند . در حقيقت نياز آموزشي شكاف ميان سطح كنوني و سطح مطلوب توانايي افراد يا سازمان در انجام وظايف و مسئوليتهاي خويش مي باشد .

انواع نيازهاي اموزشي كاركنان :

نيازهاي اموزشي فردي . 

نيازهاي آموزشي گروهي . 
نيازهاي فوري و ضربتي و يا نيازهاي معمولي و متعارف و غير فوري . 
نيازهاي آموزشي كه سازمان مي تواند برطرف كند و يا نيازهايي كه براي بر/اوردن آنها بايد از امكانات موسسات خارج از سازمان مرتفع شوند .
روشهاي تعيين نيازهاي آموزشي :
با توجه به ماهيت سازمان و مراتب شغلي و نوع فناوري مورد استفاده و روش انجام وظايف توسط منابع انساني ، روشي خاص براي تعيين نيازهاي آموزشي مورد استفاده قرار مي گيرد ؛ در اينجا به ذكر دو نمونه برجسته اكتفا مي شود . لازم به ذكر است كه برا ي تعيين نيازهاي آموزشي از تركيب چند روش استفاده مي شود تا بتوان بسته به شرايط و نياز سازمان بهترين برآورد را از نيازهاي آموزشي نيروي انساني بدست آورد . 

الف : بارون و گرينبرگ ؛

سوال كردن از مديران . 

سوال كردن از پرسنل . 
بررسي مسائل سازمان و تعيين هدفهاي رفتاري مورد انتظار از آموزش .
ب : سينگر ؛
تجزيه و تحليل سازمان ؛ از نظر اهداف اصلي و فرعي سازمان ، شرايط درون و برون سازماني ، فناوري مورد استفاده ، برنامه ها و خط مشي هاي كلي و جزئي سازمان و .... 

تجزيه و تحليل وظيفه ؛ بررسي شرح وظايف هر شغل ، مهارتها و تخصصهاي مورد نياز شغل و اطلاعات و فناوري مورد استفاده در شغل و .... 
تجزيه و تحليل فرد ؛ افراد بر حسب تحصيلات ، ميزان تجربه ، نوع جنسيت و ميزان انتظار ارتقاي شغلي و بهره هوشي و ... متفاوتند و نيازمند نوع خاصي از آموزش و توانمند سازي مي باشند . با دسته بندي كردن افراد بر اساس شاخصهاي مشترك و نيازهاي آموزشي مشابه مي توان علاوه بر صرفه جويي در هزينه آموزش به نتيجه و بازخوردي به مراتب بهتر و حتي درخشان از آموزش دست يافت .
بررسيهاي نياز آموزشي جهت تعيين برنامه آموزشي به سطوح زير دسته بندي مي شود :
الف . بررسيهاي سازماني 

تعيين اهداف كوتاه مدت و بلند مدت 

تعيين نيازهاي نيروي انساني 
ارزيابي روشهاي برگزيده شده در نيازهاي نيروي انساني 
برآورد منابع در دسترس 
ارزيابي ميزان پشتيباني از آموزش ضمن خدمت در سازمان 
ب . بررسيهاي وظيفه اي شغل 
تعيين  وظايف 

تعيين معيارهاي شغلي 
تعيين بهترين رويه هاي انجام امور و وظايف در شغل 

پ . بررسيهاي فردي 

شناسايي افراديكه با معيارهاي شغلي همخواني ندارند . 

شناسايي كبودها و نقايص در اجراي وظايف . 
شناسايي علتي شرايط كاركنان ( عوامل انگيزشي ، تواناييهاي فردي كاركنان ، پيش زمينه علمي كاركنان و ... . ).
ت . بررسيهاي آماري 
تعيين نيازهاي آموزش ضمن خدمت بر مبناي نتيج حاصل از بررسيهاي آماري گروهي در سازمان .

انواع برنامه هاي آموزش ضمن خدمت :
آموزش ضمن خدمت در محل كار 

1.        آموزش در كلاسهاي آموزشي خود سازمان 

2.        روش كارآموزي 
3.        مربي گري 
4.        گردش شغلي
5.        كمكهاي همراه با انجام شغل 
آموزش ضمن خدمت خارج از محل خدمت 
1.        كنفرانس و سمينار

2.        ارائه مطالب بصورت چند رسانه اي 
3.        آموزشهاي برنامه ريزي شده رايانه اي
4.        الگوگيري فرد از خارج سازمان
5.        مطالعات تخصصي خود فرد 
6.        ايفاي نقش 
7.        روشهاي رفتاري 
عوامل مهمي كه بايددر انتخاب و بهبود روشهاي آموزش ضمن خدمت 
 مورد توجه قرار گيرند عبارتند از :

الف . اهداف آموزشي كه اهداف سازمان را در بر دارد :

1.        استفاده از اطلاعات

2.        گسترش مهارتها ( ماشين آلات  ، دروني سازي ، حل مشكلات ، تصميم گيري .)
ب . اصول يادگيري 
ايجاد انگيزه براي فراگيري : مرتبط ساختن شغل و آموزش 

در نظر گرفتن تمهيدات و تداركات كافي 

انتخاب ومشاركت كاركنان درتعيين زمان ومحتواي دوره هاي  آموزش

 واضح و روشن نمودن اهداف آموزش 

تقويت تواناييهاي فردي 

بازخورد 

فرصت بكارگيري مهارتهاي فرا گرفته شده در ايفاي وظايف شغلي 
پ . تسهيل انتقال مطالب آموزشي 
همگوني سمت سازماني و وظيفه با مطالب آموزشي 

آموزشهاي كوتاه مدت و اجمالي 
تعليم مفاهيم وقواعد عمومي 
تقويت انتقال مطالب 
ت . تفاوتهاي فردي بايد در در نظر گرفته شود 
آمادگي يادگيري 

انگيزش يادگيري 
روش يادگيري دلخواه
ث . صلاحيت مربي ( مربي بايد :)
درباره سازمان آگاهي داشته باشد . 

درباره مفاد آموزشي مطلع باشد . 
براي تعليم دادن انگيزش كافي داشته باشد . 
قواعد يادگيري را بداند .
ج . هزينه 
ارزيابي آموزش ضمن خدمت :

معيار ها ( بر مبناي نظريه گرگ پاتريك 1976 )

1 . واكنش 

آيا كاركنان آموزش ضمن خدمت را دوست دارند ؟ آيا از نظر كاركنان مفيد بوده و موجب دلگرمي و افزايش تواناييهاي آنان شده است ؟

2 . يادگيري 
آيا كاركنان مطلب يا مهارت جديد فرگرفته اند ؟

3 . رفتار
آيا كارآموزان در انجام وظايف شغلي خود رفتار متفاوتي پيدا كرده اند ؟

4 . نتايج 
آيا آموزش نتايج مورد انظار را در بر داشته است يا خير ؟
تمرينات كاربردي حكمراني مطلوب در سازمانها و تاثير آن بر رويكرد كاركنان
منافع خدمات داخلي بدين مفهوم است كه : هيئت مديره مي بايست افرادي آگاه ، فعال و آينده نگر در زمينه اقدامات نيكوكارانه و فعاليتهاي مالي تربيت كند . اگر هيئت رئيسه سازمان بصورت محرمانه يا با اهمال كاري بسيار مديريت كند ، به احتمال زياد داراييهاي موسسه خيريه براي پيشبرد اهداف و تعلقات خاطر شخصي و غير مجاز بكاربرده خواهد شد .

هيئت مديره موفق افرادي هستند كه درباره برنامه هاي سازمان علاوه بر مطلع و حساس بودن بايد با مهارت و تخصص در شرايط بحراني و مقاطع خاص حسابداري و مالي ، پاداش و استانداردها و معيارهاي اخلاقي با مسائل برخوردي صحيح داشته باشند .سازمانهايي كه هيئت مديره خيلي كوچك يا خيلي بزرگ داشته باشند مي توانند وضعيتي گيج كننده داشته باشند . هيئت حاكمه كوچك بطور معمول خواست و علاقه عمومي را ارئه نمي كند و هيئت مديره بزرگ هم ممكن است متوجه اشتباهات سهوي نشود .اگر هيئت حاكمه سازمان خيلي بزرگ باشد ؛ ممكن است در نظر داشته باشد كه كميته اي اجرايي با وكالت در پاسخگويي و مسئوليت پذيري ايجاد نمايد يا حتي يك كميته مشورتي تشكيل دهد. 

منافع داخلي سازمان پيشنهاد ميدهد كه ؛ سازمانها به مواردي كه در ذيل آمده شده است دقت و توجه نمايند :

براي متقاعد كردن مديران در پذيرش و شناخت نقش و مسئوليتشان در ترويج تلاشهاي فعالانه در گسترش حكمراني مطلوب تلاشهاي لازم صورت پذيرد . سازماني كه بعضي يا همه اين فعاليتها را پذيرفته باشد بيشتر امكان دستيابي به اهداف خاص و دريافت حمايت عمومي را خواهد داشت :

·        بيان رسالت 

·        استانداردها و معيارهاي اخلاقي
·        امور و فعاليتهاي مقرر شده
·        وفاداري خدمتگذاران
·        شفافيت
·        خط مشي هاي جمع آوري كمكهاي مالي
·        حسابرسي مالي
·        فعاليتها و اقدامات پاداشي
·        خط مشي هاي نگهداري اسناد و مدارك 
1 . بيان رسالت :
سازمان بايد رسالت تصويب شده خود را به صورت مكتوب به تفصيل شرح داده و اهداف خير خواهانه و خدمات مشاوره اي و فهاليتهاي خود را به عموم معرفي نمايد .

بيانيه رسالتي كه خوب تاليف و نگارش شده باشد ؛ كارها و امور در حال انجام و امور مورد انتظار در آينده نزديك ، تعهدات سازمان نسبت به خدمت رساني به گروه هدف و مكان ارائه خدمات را بصورت شفاف و روشن مشخص خواهد كرد . 

2 . استانداردها و معيارهاي اخلاقي و خط مشي هاي صفيرزن :

عموم مردم انتظار دارند كه يك سازمان ( دولتي و غير دولتي ) از اصول و معيارهاي اخلاقي خاصي تبعيت نمايد كه منافع عموم را در نظر بگيرد . هيئت مديره در برقراري اصوا اخلاقي و ايجاد بستر مناسب جهت نفوذ در سازمان و آگاهي دادن به كاركنان سازمان ( موظف و داوطلب ) جهت اجراي اين معيارها در سازمان مسئول مي باشد . 

تا زمان اجراي كامل اصول اخلاقي در سازمان هيئت مديره با اجراي سيست تشويق رفتار دلخواه و عدم تشويق رفتار نا مطلوب نحوه اجراي اصول اخلاقي را در سازمان مورد ارزيابي قرار مي دهد .

معيارها و اصول اخلاقي بايد مفهوم جامع مورد قبول جمع بودن را در بر داشته و فرهنگهاي مختلف را مد نظر قرار داده باشد تا اين استاندارد اخلاقي تعيين شده مورد پذيرش همه افراد سازمان قرار گرفته و اجرا گردد.

هيئت مديره در نحوه برخورد با كاركنان بايد سيستي اثربخش را در نظر گرفته و و رويه هايي جهت گزارش روابط مشكوك ونامناسب مالي واندازه گيري منابع مالي حاصل ازكمكهاي مالي و غير مالي اعانه دهندگان را در سازمان ايجاد و پياده نمايد .اينگونه سياستها را گاها تحت عنوان سياستهاي صفيرزنمي نامند .

3 . امور و فعاليتهاي مقرر شده :

مديران سازمان ( غيردولتي و دولتي ) وظايف تعيين شده را بايد با دقت نظر خاصي كه جزئي از نقش كنترلي مدير در سازمان مي باشد بكار گيرند.

شرايط اطمينان :

·   مدير محتاط و محافظه كار معمولا با ترديد حتي در شرايط دلخواه نيز تحت شرايط محيط فعاليت خواهد كرد .

·        در نوع ديگر مدير معقول مطمئن مي باشد كه در سازمان بهترين هدفها دنبال مي گردد.
مديران بايد دقت كنند كه سياستها و خط مشي ها بطور مناسب انتخاب شده باشند تا مدير با كمك اين سياستها وظايف خود را بصورت محتاطانه انجام دهد.
·   فعاليتهاي سازمان ( غيردولتي و دولتي ) و دستيابي به دانش كافي جهت انجام اين فعاليتها در پيشبرد رسالت موسسات و ياري رساندن در دستيابي به اهداف فرعي و اصلي سازمان به يكديگر وابسته اند .

·        درباره شرايط مالي سازمان و فعاليتهاي آگاهي كامل وجود داشته باشد .
·        براي تصميم گيري آگاهانه دقيق و كامل بودن اطلاعات ضروريست .
4 . وفاداري خدمتگذاران :
مديران يك سازمان بخصوص سازمانهاي غير دولتي نيازمند و مرهون وفاداري كاركنان مي باشند .وفاداري در خدمتگذاري بدين مفهوم است كه مدير و كاركنان بر اساس اهداف سازمان كار كنند نه بر اساس اهداف و علايق شخصي مديريت ،افراد يا سازمانهاي ديگر .

به بياني كاملتر براي وفاداري خدمتگذاران  سازمان نيازمند مديري است كه از تعارض اهداف و تمايلات و خواسته هايي كه سازمان را از دستيابي به اهدافش دور مي كند ، جلوگيري نمايد .نهايتا هيئت مديرهبايد سياستي اثربخش را در جهت برطرف برطرف كردن تعارضات بين تمايلات و اهداف را برآورد ، اجرا و ارزيابي نمايد :

·   مديران و كاركنان بايد ملزم باشند كه منحصرا بر اساس خواسته ها و اهداف سازمان فعاليت كنند ، بدون در نظر گرفتن تمايلات و خواسته هاي شخضي خودشان .

·   رويه هاي مكتوب براي اندازه گيري شرايط روابط داخلي ، اهداف مالي و همچنين نتايج وابسته به كسب و كار در تعارضات بين علايق و اهداف فردي و سازماني تاليف گردد.
·   يك روش و دوره اي مشخص از فعاليتها جهت شناخت تعارضات علايق و اهداف روي داده تعيين و اجرا گردد.
مديران و كاركنان بايد ملزم باشند كه وضعيت مالي اهداف و فعاليتهاي مربوط به آن را بطور سالانه و مكتوب گزارش نمايند و هر نوع معامله و دادوستد با موسسات تجاري و اعضا و افراد عضو سازمان را كتبي بر اساس راهنماييهاي فرم 1032 كه راهنماييهاي لازم در زمينه اجراي سياستهاي مناسب تعارضات اهداف را در بر دارد به هيئت مديره گزارش شود.
5 . شفافيت :

ارائه مكتوب و دقيق اطلاعات مربوط به رسالت ، فعاليتها و منابع مالي سازمان ( بخصوص غير دولتي ) به عموم شفافيت سازمان را نشان مي دهد . هيئت مديره بايد بر اساس فرم 990رويه ها و خط مشي هايي را جهت ايجاد اطمينان در مخاطبان سازمان پذيرفته و بر اجراي آنها نظارت نمايد .

اين رويه ها عبارتند از : 

·        گزارشهاي سالانه مديريتي

·        صورتهاي مالي سالانه 
كه به صورت دقيق و كامل در وب سايت سازمان اعلام شده و در دسترس عموم قرار بگيرد .
6 . خط مشي هاي جمع آوري كمكهاي مالي :

اعانات و كمكهاي دريافتي در يك سازمان غير دولتي منبع مهم حمايت مالي اين موسسات مي باشد .موفقيت در جمع آوري اعانات نيازمند دلواپسيها و تصميمات محتاطانه خاص همراه با صداقت مي باشد . هيئت مديره بايد سياستها و خط مشي هايي جهت ايجاد اطمينان و اعتماد سازي براي درخواست اعانه و كمكهاي مالي و غير مالي از اهداكنندگان را مطابق قوانين استاني و كشوري متناسب با نيازهاي مالي دقيق موسسه پذيرفته ، اجرا و بر اجراي آن نظارت نمايد .

سازمانهاي غير دولتي بايد با مسئوليت پذيري و صداقت و بكارگيري سياستهاي خاص منابع تامين كننده مالي خود ( اعانات دريافتي ) را حفظ نمايند . اعانات دريافتي بايد در محل تعيين شده و مناسب بكار برده شوند تا نتيجه اي درخشان در بر داشته باشند و ضمنا هنگام مصرف اعانات همواره بايد نظارت صورت گيرد .

7 . حسابرسي مالي :

مديران بايد ناظري دقيق براي مصارف منابع مالي سازمان باشند . يك سازمان بايد مطابق با بودجه تعيين شده سالانه كار كند .هيئت مديره بايد اطمينان يابد كه منابع مالي براي پيشبرد اهداف تعيين شده و تصويب شده سازمان بطور كامل و دقيق صرف گردد. فرم 990 شامل موارد قانوني دريافت و مصرف منابع مالي از شروع تا پايان سال مالي ، گزارشات حسابرسي و كميته حسابرسي داخلي است كه راهنمايي مناسب براي اين امر مي باشد .

اگر سازمان داراي داراييها و در آمد سالانه قابل توجهي مي باشد ، هيئت مديره آن بايد اطمينان يابد كه حسابرس مستقلي بطور سالانه موسسه را حسابرسي نمايد هيئت مديره مي تواند با ايجاد يك كميته حسابرسي داخلي بر حسابرسي سالانه نظارت و كنترل داشته باشد .اعضاي گروه حسابرسي بايد بطور دوره اي تغيير كنند تا از ديدگاه هاي جديد و دقيق به صورتهاي مالي اطمينان حاصل گردد . 

 سازمانهاي غير دولتي كه داراييهاي كمتر يا درآمد سالانه محدود دارند، هيئت مديره بايد با بكاگيري يك حسابرسي سالانه توسط حسابرسان مستقل كه گواهي معتبر دارند از وضعيت مالي سازمان اطمينان حاصل نمايد .

در موسسات و سازمانهاي بسيار كوچك غير دولتي كه متشكل از داوطلبان مي باشند ؛ بازديد اطلاعات مالي و كارهاي انجام گرفته كفايت مي كند . براي مثال معامله داوطلبانه بين دو سازمان كاملا مشابه از نظر هدف و وظايف كه از منابع مالي اصلي بدون هزينه بالا و به درستي و همراه با امانتداري انجام مي گيردبررسي اطلاعات مربوط به كارهاي انجام شده  كفايت مي كند .

8 . فعاليتها و اقدامات پاداشي :

يك سازمان غير دولتي براي خدمات ارائه شده و كارهاي انجام شده كاركنان نبايد بيشتر از حد معقول پاداش بپردازد . همچنين نبايد به اعضاي هيئت مديره پاداشي فراتر از هزينه جبران خدمات كه در نظر گرفته شده است پرداخت شود . 

پاداش مديران بايد به اندازه مبلغ تخصيص يافته توسط كميته اجرايي كه از موسسه پاداش و دستمزد دريافت نمي كنند و تمايلات شخصي در تعيين مبلغ پاداش ندارند باشد .سازمان غير دولتي ممكن است براي خدماتي كه توسط دفتر داران و كارمندان صورت گرفته است پاداشي معقول پرداخت نمايد .در اندازه گيري معقول پاداش ، يك سازمان غير دولتي ممكن است بخواهد بر مبناي تست جبران خدمت بخش 4958 از دستورالعملهاي در آمد داخلي قسمت 5349586 آيين نامه خزانه داري عمل كند . 

9 . سياستها و خط مشيهاي نگهداري اسناد و مدارك :

يك سازمان غير دولتي كارا سيستي مدون بر مبناي استانداردها براي امانتداري در نگهداري و تخريب و انهدام اسناد را پذيرفته و اجرا خواهد كرد . سياست نگهداري اسناد بايد شامل استانداردها و دستورالعملهاي راهنما و اداره الكترونيكي پرونده هاي بايگاني شده باشد . اين سياستها بايد شامل پشتيباني روند اجرايي و مالي فعاليتها ، بايگاني كردن اسناد و بازرسي منظم و همچنين قابليت اعتماد سيستم باشد . براي اطلاعات بيشتر نشريه شماره 4221IRS ( راهنماي پذيرفته شده 501(C) 3 سازمانهاي معاف از ماليات ، قابل دسرسي در سايت IRS ) مراجعه نماييد . 

نقش حكمراني مطلوب چيست ؟
اخيرا عبارات حكمراني و حكمرا ني مطلوب در ادبيات پيشرفته بسيار بكار برده مي شود .حكمراني بد به عنوان ريشه اصلي تمام زيانها ي ايجاد شده در جوامع مورد ملاحظه قرار گرفته است . اهداكنندگان بزرگ و موسسات مال بين المللي مبناي كمكها و وامهاي خود را شرايطي كه اطمينان از تعهد انجام حكمراني مطلوب قرار داده اند . اين مقاله سعي دارد تا حد ممكن به زباني ساده بگويد كه : 

حكمراني و حكمراني مطلوب به چه معناست .

حكمراني :

مفهوم حكمراني جديد نيست . اين واژه به اندازه تمدن بشر قدمت دارد . بطور ساده حكمراني يعني ك فرايند تصميم گيري و پردازش كردن اينكه كداميك از تصميمات اجرا شوند يا اجرا نشوند . 

حكمراني مي تواند در زمينه هاي بسياري از جمله حكمراني شركتها ، حكمراني بين المللي ، حكمراني ملي و حكمراني محلي بكار برده شود . هنوز حكمراني پردازش كردن تصميم گيري و اينكه كدام تصميم اجرا گردد مي باشد . يك تجزيه و تحليل از حكمراني بر روي مدعيان رسمي و غير رسمي متمركز شده و وارد مبحث تصميم گيري و اجراي تصميمات گرفته شده وساختارهاي رسمي و غير رسمي بكار گرفته شده براي انجام و اجراي تصميمات شده است . 

كنترل كردن يكي از اجزاي حكمراني است . عناصر و اجزاي ديگر حكمراني به سطوح حكمراني كردن كه درباره آن بحث خواهيم كرد بستگي دارد .در فضاي روستايي براي مثال ديگر عوامل كه ممكن است داراي قدرت و نفوذ باشند ؛ 

·       انجمنهاي كشاورزان 

·       تعاونيها
·       سازمانهاي غير دولتي 
·       موسسات تحقيقاتي 
·       رهبران مذهبي 
·       بخشهاي تعيين كننده سيستهاي موسسات مالي 
·       موارد مشابه نظامي و ... 
شرايط در فضاي شهري بسيار پيچيده است . شكل 1 ارتباطات بين جزئيات حكمراني شهري را ارائه كرده است . در سطح ملي علاوه بر جزئياتي كه در بالا گفته شد ؛
·       رسانه ها

·       مبلغان پارلماني 
·       اهداكنندگان بين المللي 
·       شركتهاي چند مليتي 
جزئي از آنها مي باشند كه ممكن است در تصميم گيري يا پردازش تصميمات گرفته شده تاثير بگذارند .
تمام عوامل و عناصر ديگر حكومت و نظام به عنوان قسمتي از جامعه گرد هم آمده اند ، در بعضي كشورها علاوه بر جامعه مدني ، اتحاديه ها ي سازمان يافته هم بعنوان بخشي از فضاي شهري در سطح ملي بر روي تصميم گيري تاثير مي گذارند . ساختار حكومتي رسمي همانند همان تصميمات است كه گرفته شده و اجرا مي شوند . در سطح ملي ساختارهاي رسمي تصميم گيري همانند كابينتهاي آشپزخانه مي باشد يا بصورت رايزنيهاي رسمي ممكن است باشد .

در فضاي شهري اتحاديه هاي سازمان يافته بزهكاري همانند گروه مافيا ممكن است روي تصميم گيري تاثير بگذارند ، در بعضي فضاهاي روستايي خانواده هاي قدرتمند محلي ممكن است تصميم گيري كنند يا روي آن تاثير بگذارند . اينگونه تصميمات رسمي اغلب نتيجه كارهاي خرابكارانه يا رهبري امور خرابكارانه مي باشد . 

حكمراني مطلوب :

حكمراني مطلوب 8 فاكتور مهم دارد :

·       مشاركت 

·       توافق عمومي 
·       جوابگو بودن ( پاسخگويي مالي )
·       شفافيت 
·       پاسخگويي
·       كارآيي و بهره وري 
·       تساوي حقوق در برابر قوانين 
·        مشمول شدن و تبعيت از قوانين و مقررات
اين عوامل موجب اطمينان از كاهش يافتن انحرافات مي گردد ، عقايد و نظرات كنترل كنندگان در گزارشات آورده مي شود و صداي اغلب افراد آسيب پذير در جامعه در تصميم گيري شنيده شده و در آن لحاظ مي گردد .
مشاركت :

مشاركت مردان و زنان كليد اساسي حكمراني مطلوب مي باشد . مشاركت مي تواند از طريق ميانگين رسومات مشروع و عرف يا از طريق نمايندگان هدايت شود . اين مسئله مهم است كه دقت گردد : دموكراسي ارائه شده مهم نيست بدين مفهوم كه وابستگيها و نيازهاي اغلب اقشار آسيب پذير در جامعه ، در تصميم گيري مورد توجه قرار گيرد . مشاركت نيازمند آگاه سازي و سازماندهي است . بدين معنا : رهايي از وابستگي  و تجلي بصورت يكدست و منسجم يك جامعه و سازماندهي شده بر مبناي همه موارد .

قوانين و مقررات :

حكمراني مطلوب نياز مند حق انتخاب منصفانه و قانوني مي باشد كه بصورت بيطرفانه اجرا گردد . همچنين نيازمند حمايت همه جانبه از حقوق انساني ، بخصوص نظارت آنها مي باشد . اجراي بيطرفانه قوانين نيازمند استقلال قضايي و بيطرفنه و منحرف نشدني نيروي پليس مي باشد . 

شفافيت :

شفافيت يعني اينكه ، تصميمات گرفته شده ، بيطرفانه و منصفانه بوده و توسط راه و روشي كه قوانين و مقررات را دنبال مي كنند اجرا گردند . همچنين بدين مفهوم نيز مي باشد كه اطلاعات بطور آزادانه در دسترس بوده و دستيابي به آنها مستقيما و بدون درنگ صورت گيرد تا افرادي كه قرار است تحت تاثير اين تصميمات واقع شوند ، بطور كامل از آنها مطلع گردند. همچنين بدين معنا نيز مي باشد كه اطلاعات كافي تهيه شده و بصورت فيلم و نوشته صريح و قابل درك براي عموم ارائه گردد . 

پاسخگويي :

حكمراني مطلوب نياز مند است كه شركتها و فرايندها تلاش كنند تا در زمان مورد نياز پاسخ سهامداران خود را ارائه دهند . 

(نمودار 2)

توافق عمومي : 

در خواستها و ديدگاههاي بسياري در جامعه وجود دارد . حكمراني مطلوب نيازمند ميانگيني از در خواستهاي متفاوت در جامعه براي دستيابي به توافق عمومي در اجتماع بر روي بهترين در خواست براي عموم و چگونگي رسيدن به آن مي باشد . 

همچنين نياز مند يك هدف و در انديشي درباره آنچه براي توسعه انساني مناسب ، مورد نياز است و چگونگي دستيابي به اهداف توسعه اي مي باشد .اين مسئله مي تواند نتيجه آگاهي داشتن در زمينه هاي تاريخي ، فرهنگي و اجتماعي جامعه يا اجتماع معين باشد . 

تساوي و مشمول شدن : 

جامعه خوب وابسته به اعتماد به همه مي باشد . اعضاي جامعه احساس مي كنند كه آنها داراي سهم در جامعه هستند و نبايد احساس نمايند كه از مسير اصلي جامعه مستثني شده اند . 

همه گروهها بخصوص بيشتر اقشار آسيب پذير فرصتهاي براي بهبود يا نگهداري شرايط خوب خود دارند . 

كارايي و بهره وري :

حكمراني مطلوب به معني فرايندها و رسمهاي ايجاد كننده نتايجي است كه مناسب نيازهاي جامعه هنگام بكارگيري منابع در اختيار مي باشد . اصل كارايي در زمينه حكمراني مطلوب بكارگيري مناسب منابع طبيعي را پوشش داده و از محيط زيست حمايت مي نمايد . 

جوابگو بودن ( پاسخگويي مالي ) :

پاسخگويي مالي نياز كليدي حكمراني مطلوب است . نه تنها سازمانهاي دولتي بلكه حتي بخش سوم و سازمانها و نهادهاي مردمي هم بايد در برابر جامعه و سهام داران خود جوابگو باشند . 

سازمانيكه در برابر تغييرات مربوط به تصميمات گرفته شده يا عملياتهاي انجام گرفته داخلي و خارجي سازمان يا موسسه پاسخگوست . بطورمعمول يك سازمان يا موسسه در برابر كسانيكه از تصميمات يا فعاليتهاي آنها تاثير مي پذيرند پاسخگو هستند .جوابگو بودن نمي تواند بدون شفافيت و قوانين و مقررات ، بيطفانه و عادلانه باشد .

نتيجه :

از بحث بالا بايد مشخص شده باشد كه حكمراني مطلوب يك ايده آل است كه دستيابي به آن در نهايت مشكل مي باشد . جوامع و كشورهاي بسيار كمي توانسته اند به حكمراني مطلوب نزديك شده يا به آن دست يابند .

در هر حال ، براي اطمينان از توسعه مناسب انساني ، فعاليتها بايد در جهت اين ايده آل بوسيله ارزيابي و رهبري براي دسيابي به آن بطور واقعي صورت پذيرند . 
مديريت صنعتي و نقش كاركنان در آن

زماني كه در يك جامعه فرهنگ كار نهادينه گردد كار به عنوان يك ارزش تلقي شده و همه افراد جامعه در سطوح مختلف كاركردن را مسير توسعه موزون جامعه دانسته و ازطريق درست كاركردن به توسعه اقتصـــادي كمك مي كنند اين كه چگونه فرهنگ كار ايجاد شود بحث مفصل و نياز به زمان و برنامه دارد. فرهنگ كار در جامعه بستر شكل گيري فرهنگ سازماني و صنعتي را فراهم مي سازد. در شرايط فعلي در سازمانهاي صنعتي و توليدي نياز است كه فرهنگ صنعتي قوي تر شود تا پيچيدگيهاي درون سازمان در ابعاد ساختار، نيروي انساني، فرايندها، نظامها، قوانين و مقررات و... با پيچيدگيهاي برون سازمان در مؤلفه هاي اقتصادي، سياسي، اجتماعي و فرهنگي، سازگار شود تا سازمان بتواند با انعطاف پذيري بر محيط مسلط شود. يكي از راههاي ايجاد سازگاري برون و درون سازماني تقويت فرهنگ صنعتي به معناي اجتماعي كردن كاركنان در صنعت است.
فرهنگ صنعتي در سازمانهاي توليدي در سه مرحله اساسي قبل از ورود به سازمان، در مرحله رويارويي و بعداز ورود به سازمان شكل مي گيـــرد. 

در مرحله قبل از ورود افراد با مؤلفه ها و بنيادهاي فرهنگ صنعتي آشنا و در مرحله رويارويي با سازمان مؤلفه ها را مورد توجه قرار داده و خود را با آن تاحدودي سازگار كرده و بعداز مدتي كار و فعاليت در سازمان به لحاظ وجود ساختارهاي متعدد و آموزشهاي لازم، فرهنگ صنعتي نهادينــــه مي شود. در مقاله حاضر راهكارهاي تقويت فرهنگ صنعتي بيان شده است.

به طوركلي كار داراي خصوصيات اصلي زير است:

الف - دايمي و هميشگي بودن كار.

ب - به توليد كالا و خدمات مي انجامد.

ج - دستمزدي براي آن درنظر گرفته مي شود(2).

د - به برقراري تعادل جسماني و حفظ سلامت روحي و بدني انساني منجر مي شود.

 ه - موجب تقويت روابط اجتماعي و ارضاي نيازهاي اجتماعي افراد مي گردد.

و - به تزكيه نفس و جلوگيري از مفاسد اجتماعي و اخلاقي منجر مي گردد.

ز - وسيله اي براي اندازه گيري نقاط قوت و ضعف انسانهاست.

مفهوم فرهنگ كار: فرهنگ كار يعني ميل به كارو كار را همانند عبادت دانسته اند كه مي تواند براي انسان اعتبار اجتماعي كسب كند.فرهنگ كار از فرهنگ سازمان نشأت مي گيرد. فرهنگ سازمان پديده مبهمي است براي تصميم گيري درباره فرهنگ سازمان و فرهنگ كار تشخيص و تفكيك باورهاي راهنماي بنيادي از باورهاي روزمره ضروري است در سازمان باورهاي راهنماي عالي، زمينه ايجاد باورهاي عملي و واقعي كار و زندگي را فراهم مي آورند. 

باورهاي راهنما به دو دسته تقسيم مي شود: باورهاي بروني مربوط به نحوه رقابت و نحوه هدايت كسب و كار و باورهاي دروني كه درخصوص نحوه مديريت و هدايت سازمان است.(3)
به طوركلي عوامل تشكيل دهنده فرهنگ كار را مي توان چنین بیان نمود:
ا- مدیریت وفرآیندآن
۲- نظام فرهنگی آشکارحاکم برجامعه
۳- ترکیب ساختاری وضعیت
۴- فلسفه اقتصادی جامعه
۵- میزان مشارکت فعال مردمی درنظام سیاسی
۶- اندیشه وتعقل علمی به عنوان معیارتشخیص حق وباطل
۷-میزان عقلانیت مردم

مفهوم فرهنگ صنعتي: فرهنگ صنعتي عبارت از فرايند اجتماعي شدن صنعتي كاركنان در سازمان توليدي است به طوري كه قواعد،اصول و رفتارهاي موردنياز صنعت را در خود ايجاد كند. به وجود آمدن فرهنگ صنعتي همانند جامعه پذيري كاركنان در سازمان است. كوشش سازمان براي اينكه كاركنان با فرهنگ آن خو گرفته و آن را بپذيرند جامعه پذيري ناميده مي شود. فرايند جامعه پذيري داراي سه مرحله پيش از ورود، رويارويي و تحول است. در مـــرحله اول با آموزش و يادگيري شروع مي شود و در مرحله دوم افراد متوجه واقعيات مي گردند و در مرحله سوم تغييرات نسبتاً دايمي رخ مي دهد.(4)

به طوركلي فرايند شكل گيري فرهنگ صنعتي را مي توان در شكل تقسیم بندی زیرنشان داد. اين الگو براساس تجارب شخصي نگارنده تدوين شده است):
۱- قبل ازورودبه سازمان
الف- حاکمیت باورهای فردی
ب- غالب بودن فرهنگ بیرونی
ج- ناآگاهی نسبت به سازمان
۲- ورودورویارویی باسازمان
الف- درک نظامهاوفرایندها
ب- درک واقعیات
ج- تجربه
د- فراگیری
۳- شکل گیری فرهنگ صنعتی ونظم پذیری
الف- جمع گرایی
ب- تعهد سازمانی
ج- تولید مداری
د- سازمان مداری
ه- نظم مداری

به طوركلي براي تقويت فرهنگ صنعتي و نظم پذيري، راهكارهاي مختلفي وجود دارد و به بعضي از آنها كه درعمل تجربه شده به شرح زير اشاره مي شود:

1 - راهكار تقويت فرهنگ ايمني: يكي از نمودهاي عملياتي فرهنگ صنعتي كاركردن با رعايت مقررات ايمني است. در موسسات توليدي رعايت مقررات ايمني از خود كار، واجب تر بوده و تحت كنترل قراردادن حوادث از اهميت ويژه اي برخوردار است. ايمن كاركردن يك نگرش انساني وفرهنگي است؛ يعني ابتدا بايستي نگرش انسانهاي سازماني نسبت به ايمني تغيير يابد تا فرهنگ ايمني حاصل و به مرور فرهنگ صنعتي ايجاد شود. هزينه ها و خسارتهاي مالي و انساني ناشي از ضعيف بودن فرهنگ صنعتي و ايمني در سازمانها بسيار زياد است. ايمن كار كردن و جلوگيري از حوادث قبل از اينكه نياز به ساختار داشته باشد يك فرهنگ است. يكي از راههاي مهم جلوگيري از حوادث، تقويت فرهنگ ايمني است. به طوركلي با روشهاي زير مي توان فرهنگ ايمني را در سازمانهاي توليدي تقويت كرد تا از اين بابت به نهادينه شدن فرهنگ صنعتي كمك كرد.

تاكيد مديريت عالي سازمان به روي مسايل ايمني در جلسات مديريتي؛

تهيه و تنظيم نظامنامه ايمني؛

خودداري مسئولان از درخواست كار در شرايط غيرايمن؛

بازرسيهاي مداوم از نحوه كار غيرايمن كاركنان؛

شناسايي سفيران ايمني در واحدهاي توليدي؛

برگزاري منظم جلسات ايمني در واحدها با حضور افراد درگير در كار؛

برگزاري آموزشهاي عملي و كاربردي؛

ساده سازي دستورالعملهاي ايمني عمومي و تخصصي؛

برقراري ارتباط بين عملكرد ايمني و با درصدي از پاداشهاي توليد.

2 - سازوكار نهادينه كردن نوبت كاري: يكي از مظاهر فرهنگ صنعتي اين است كه كاركنان به راحتي بتوانند با شرايط توليدي درون سازماني تطــــــابق پيدا كنند. معمـــولاً سازمانهاي توليدي به لحاظ مـــاهيت و ساختار، حجم سرمايه گذاري و بازار رقابتي مجبورند براي استفاده بهينه از زمان و فرصتها، فعاليتها را طوري سازماندهي كنند كه كـــاركنان به صورت نوبت كار (شيفت) مشغول به كار باشند. كاركردن در شيفت، مظهري از پذيرش فرهنگ صنعتي است درصورتي كه بتوان با حداقل ضــــايعات و مشكلات كار در شيفت را با بهره وري انجام داد، بيانگر وجود فرهنگ صنعتي است.
ازطريق ايجاد فرهنگ صنعتي شرايط درون و بـــــرون سازماني براي كار در شب فراهم مي شود و از اين بابت بهره وري نيروي انساني افزايش مي يابد. به طوركلي با مكانيسم هاي زير مي توان به نهادينه كردن كار در شرايط توليدي كمك كرد تا زمينه هاي تقويت فرهنگ صنعتي فراهم شود.
آماده ساختن شرايط جسمي و رواني براي تطابق با كار شب و شرايط توليدي؛

بررسي مداوم مسايل و مشكلات كاركنان نوبت كار در صنعت؛

آماده ساختن جامعه براي پذيرش شرايط اين گونه از كاركنان جهت فراهم كردن ساختارهاي انساني مناسب؛

توجيه خانـــواده ها براي پذيرش شرايط نوبت كاري و فراهم كردن زمينه هاي استراحت براي اين دسته از كاركنان؛

تقويت روابط اجتماعي با اين دسته از كاركنان؛

ايجاد انگيزه هاي مادي و معنوي براي سازگاري شدن با كار به صورت نوبت كاري.

3 - راهكار ايجاد حساسيت نسبت به زمان: يكي از جنبه هاي فرهنگ صنعتي درك درست مفهوم زمان و استفاده درست و به موقع از آن است. حساسيت نسبت به زمان و داشتن واكنشهاي مثبت، نيازمند فرهنگ سازي است. در موسسات توليدي يكي از عوامل ايجادكننده مزيت رقابتي استفاده به موقع از فرصتها و زمانهاست.

بايستي براي حساس شدن نسبت به وقت راهكارهاي عملي طراحي و يا به عبارتي كارهاي ساختاري را بنياد نهاد و به جاي سخنراني ساختارسازي كرد. 

يكي از شيوه ها و ابزارهايي كه درعمل، كاركنان را نسبت به وقت حســـاس و به تقويت فرهنگ صنعتي كمك مي كند پياده سازي نظام مديريت كيفيت فراگير است. اجراي نظام مذكور به طرق زير در استفاده موثر از وقت فرهنگ سازي مي كند.

- ميزان و دلايل اتلاف وقت در گذشته را مشخص مي كند؛

- كاركنان را وادار به تقسيم بندي وقت خود مي كند؛

- زمـــان بندي درعمل به افراد آموزش داده مي شود؛

- همواره گذشته و حال و آينده را مقايسه و زمان را براي كاركنان معني دار مي سازد.

4 - راهكار نهادينه كردن كار تيمي عملياتي: يكي از نمودهاي فرهنگ صنعتي اين است كه افراد با همديگر به راحتي كار كنند. لزوم كار تيمي در فرهنگ صنعتــي از آنجا مشروعيت مي يابد كه فعاليتهاي مختلف سازمان بايستي با هم و در ارتباط با هم و با هماهنگي وانسجام انجام گيرد تا توليد كيفي حاصل شود. اينكه در تعريف ساختارها به لحاظ ماهيت و ضرورت فعاليتها، در ارتباط و وابسته به هم تعريف و طراحــي مي شود ولي كنندگان كار ارتباط و هماهنگي با همديگر نداشته باشند. بيانگر ضعيف بودن فرهنگ صنعتي است. همان طوري كه مديران ارشد سازمان در همه زمينه ها بنيانگذار و تقويت كننده فرهنگ سازمان هستند، در زمينه ايجاد و تقويت فرهنگ صنعتي نيز مديران ارشد نقش مهم و موثري دارند. بنابراين، تقويت فرهنگ كار تيمي براي نهادينه كردن فرهنگ صنعتي بايستي از مديريت عالي شروع شود. مديريت سازمان هم ابتدا بايد دست به تشكيل تيم هاي كاري بزند. وقتي مديران با هم به صورت يك تيم كار نمي كنند مشكلات زيادي را به دنبال دارد: اولاً ضعف ارتبــاطي ميان رهبران به كاهش عملكرد و بهره وري و تلف شدن منابع و تلاشها خواهدانجاميد، ثانياً روحيـه ها پايين مي آيد و خواسته هاي منفي افزايش مي يابند؟ ثالثاً هماهنگي مشكل شـــــده و شكست در برنامه ريزي افزايش مي يابد و سازمان درحل مشكلات و بهبود فرايندها شكست مي خورد و رابعاً عدم همكاري و تعــــاون به كل سازمان سرايت مي كند. (5) براي تقويت فرهنگ صنعتي در سازمان بايستي ابتدا ساختارسازي كرد و در اين زمينه از ساختارهايــــي استفاده كرد كه فرهنگ ساز صنعتي هستند.

5 - راهكار بالا بردن ساعات مفيد كار كاركنان: يكي از جلوه هاي فرهنگ صنعتي اين است كه ساعات كار مفيد كاركنان افزايش يابد. براي بالابردن ساعات كار مفيد كاركنان لازم است بر عملكرد كاركنان به شكل منطقي مديريت شود يعني با اندازه پذيركردن عملكرد، زمينه هاي عملكرد نامطلوب و خلاءهاي كاري از بين خواهدرفت. يكي از جنبه هاي ضعيف بودن فرهنگ صنعتي بيكاري پنهان كاركنان است كه خود منشا بروز بسياري از نارسائيها و مشكلات سازماني است.

- راهكار برقراري ارتباط بين سازمان و خانواده: خانواده يكي از عواملي است كه در تقويت فرهنگ صنعتي و دوام و استمرار آن نقش دارد. و اين به خاطر اين است كه فرد سازمــــــاني دايماً تحت تاثير خانواده قرار مي گيرد. بنابراين، با برقراري ارتباط بين خانواده و سازمان مي توان به صورت ضمني و غيرمستقيم، بسترسازي لازم براي ايجاد و پرورش فرهنگ صنعتي را فراهم ساخت. به طوركلــــي، مكانيسم هايي كه به وسيله آن مي توان ازطريق برقراري ارتباط بين سازمان و خانواده ها به تقويت فرهنگ صنعتي كمك كرد به شرح زير ذكر مي شود:
برگزاري جلسات بازديد براي خانواده ها: يكي از راههاي عملياتي تقويت فرهنگ صنعتي دعوت از خانواده كاركنان براي بازديد از شرايط محيط كار است. اين امر باعث مي گردد كه با درك شرايط و سختي كار و... فرهنگ صنعتي در ذهن و الگوي رفتاري خانواده شكل گرفته و روند شكل گيري فرهنگ صنعتي سريع تر انجام شود.
آموزش خانواده: از راهكارهاي مهم و اثربخش ديگر ايجاد فرهنگ صنعتي، آموزش خانواده است. براي جاري كردن الگوي رفتار صنعتي در خانواده، بايستي ظرفيت سازيهاي لازم براي خانواده ايجاد شود و سطح و شأن خانواده ها با سطح و شأن سازمان از بعد صنعتي هم طراز گردد. براين اساس، آموزش خانواده با روندي منطقي مي تواند كارگشا باشد. در زمينه آموزش خانواده و كمك آن به فرهنگ صنعتي مي توان مراحل زير كه در عمل نيز تجربه شده را دنبال كرد:(6)
- نيازسنجي آموزش خانواده؛
- بررسي گلوگاههايي كه اثرگذار بر فرهنگ صنعتي است؛
- مقوله بندي نيازهاي آموزشي و استخراج محورهاي اساسي؛
- تعيين روش و شكل آموزش خانواده؛
- انجام آموزش؛
- ارزيابي و دريافت بازخورد.
رسيدگي به امور فرزندان: يكي از دغدغه هاي كاركنان سازمانهاي صنعتي و توليدي رسيدگي به امور فرزندان خود در زمينه هاي تربيتي، تحصيلي، رفتاري و سلامت روان و... است. اين امر در تقويت و يا عدم تقويت فرهنگ صنعتي تاثير دارد. براين اساس لازم است با طراحي مكانيسم هايي، فرزندان خانواده كاركنان نيز در ابعاد مختلف تحت مديريت سازمان قرار گيرند و يا حداقل مواردكلي موردتوجه قرار گيرد. در اين صورت، نگرش فرزندان نسبت به سازمان تغيير كرده و الگوهاي رفتاري آنان متناسب با شرايط سازمان مي گردد. راهكارهايي كه درعمل تجربه شده و به تقويت فـــــرهنگ صنعتي كمك كرده را مي توان به صورت فهرست وار به شرح زير بيان كرد:
- شركت فرزندان در جشنها و مراسم مختلف سازماني به تناسب؛
- تدوين برنامه علمي و مشاوره اي براي هدايت تحصيلي فرزندان؛
- برگزاري اردوهاي كوتاه مدت توسط سازمان براي فرزندان؛
- برگزاري كارگاههاي آموزشي در زمينه اضطراب امتحان؛
- ارائه خدمات مشاوره اي در زمينه انتخاب رشته؛
- آشنا ساختن آنان با شرايط كاري والدين خود.
7 - راهكار ارزيابي و مديريت مداوم بر شاخصهاي نظم زدا: فرهنگ صنعتي در سازمانهاي توليدي با نظم عجين است و شايد بتوان گفت محور فرهنگ صنعتي نظم منطقي در كار و فعاليت و امور مختلف سازمان است. بنابراين، براي ايجاد و تقويت فرهنگ صنعتي لازم است مكانيسم ها و مسايلي كه نظم سازمان را مختل و به فرهنگ صنعتي خدشه وارد مي كند را تحت نظارت و مديريت دايم قرار داد. شاخصهايي كه بيانگر ميزان فرهنگ صنعتي است و با بهبود آن مي توان درجهت تقويت فرهنگ صنعتي كمك كرد به شرح زيرند:
غيبت كاركنان: معمولاً در سازمانهاي صنعتي و توليدي، براي حجم مشخصي از توليد براساس محاسبات علمي و با عنايت به مسايل و شرايط اجتماعــــــي و فرهنگي تعدادي استخدام مي گردند، درصورتي كه كاركنان به شكل غيرمتعارف مبادرت به غيبت كنند. فرايند توليد با مشكلات جدي روبرو مي شود. بنابراين، كاركنان سازمان بايستي ياد بگيرند كه غيبت چه تبعات نامطلوبي دارد. براين اساس هرچه غيبت در يك سازمان كمتر باشد بيانگر قوي تر بودن فرهنگ صنعتي است. پژوهشها نشان مي دهد كه بين رضايت شغلي و غيبت همبستگي مطلوبي وجود دارد يعني هرچه غيبتها افزايش يابد رضايت شغلي كاهش مي يابد و هرچه غيبت كاهش يابد و حضور كاركنان مستمرتر باشد بر ميــــزان رضايت شغلي آنها افزوده مي شود. بنابراين، مديران سازمانها براي كاستن از ميزان غيبتها و كنترل آنها بايد متغيرهاي سازماني و محيطي را بيش از متغيرهاي شخص در كنترل داشته باشند و از تقويت مثبت و تشويق كاركنان و تنبيه منطقي بهره گيرند. (7) در اين زمينه براي كاستن غيبتهاي سازمان و كمك به تقويت فرهنگ صنعتي مي توان از راهكارهايي كه درعمل تجربه شده كمك گرفت. 
- شناسايي افرادي كه ذخيره مرخصي آنان در نيمه سال كمتر حدقابل قبول است؛
- مكاتبه با افراد مذكور و يادآوري اين نكته كه از مرخصي باقيمانده به شكل مطلوب استفاده شود؛
- تقسيم بندي مرخصي به شكل سيستمي و سرشكن ساختن آن در طول سال؛
- يادآوري پيامدهاي استفاده نامطلوب و نامتعارف از مرخصي.
اعتياد: فرهنگ صنعتي ايجاب مي كند كه كاركنان سازمان براي توليد اقتصادي شاداب ازنظر جسمي و رواني سالم باشند. براين اساس، وجود افراد معتاد با فلسفه مذكور مغايرت دارد. اين دسته از افراد نه تنها به تحقق اهداف سازمان كمكي نمي كنند بلكه به فرهنگ صنعتي سازمان نيزخدشه وارد مي سازند. بنابراين، لازم است با تدابير و سازوكاري مناسب دايماً پديده اعتياد تحت مديريت قرار گيرد.
تأخير در ورود به محل كار: وجود تأخير در شروع به كار ازجمله عواملي است كه به فرهنگ صنعتي لطمه وارد مي كند. از آنجا كه زمان يكي از عوامل ايجادكننده مزيت رقابتي است، بنابراين ابتدا بايستي با مكانيسم هاي مختلف روند تأخيرها را كاهش داد تا بتوان از فرصتهاي طلايي بهره گرفت. معني شروع كار با تأخير اين است كه حساسيت و قيد زماني در توليد و ارائه خدمات مهم نيست و اين با الفباي فرهنگ صنعتي سازگار نخواهدبود.
اضافه كاري: اضافه كاري درحد متعادل ضروري است ولي زماني كه اضافه كاري دراختيار اهداف توليدي سازمان قرار نگيرد و درعوض به ابزاري براي امرار معاش كاركنان تبديل گردد، در آن صورت موجب به وجود آمدن فرهنگ نامطلوب مي گردد. اضافه كاري نامتعارف ازطريق رواج فرهنگ مادي گري، انجام كار در غير ساعات اداري، توجيه سازي براي كار اضافه، رواج اضافه كاري در ديگران زمينه شكل گيري فرهنگ صنعتي را با تأخير مواجه مي سازد. بنــــابراين، لازم است بر اضافه كاري غيرمتعارف به عنوان يكي از شاخصهايي كه فرهنگ صنعتي را دچار اشكال مي كند، مديريت كرد.
در اين زمينه راههاي تجربه شده براي متعادل كردن اضافه كاري را مي توان به شرح زير پيشنهاد كرد:
- بررسي وضعيت اضافه كاري سازمان؛
- تهيه گزارشات مديريتي براي كنترل آن؛
- تعيين سقف اضافه كاري براي كارهاي ضروري؛
- ازبين بردن زمينه هاي انجام اضافه كاري نامتعارف از قبيل قطع شام و سرويس دهي و...؛
- سيستمي كــــردن كنترل كاركرد، از بُعد اضافه كاري؛
- انجام كارهاي فرهنگي و ارشادي.
نتيجه گيري
فرهنگ صنعتي و نظم پذيري در سازمانهاي توليدي زمينه هاي استفاده مفيد و موثر از منابع انساني و مادي را فراهم مي سازد و آثار مطلوبي در بُعد بهره وري و كسب مزيت رقابتي دارد. براي ارزشي كردن توليد و سودآوري، گريزي نيست مگر اينكه در سازمان و جامعه فرهنگ صنعتي رواج پيدا كند. 
فرهنگ صنعتي بدون كار مفهومي ندارد و كاركردن و فرهنگ كار بايستي نهادينه شود تا از اين طريق بتوان بنيادهاي فرهنگ صنعتي را بنا نهاد و درجهت تقويت آن گام برداشت. فرهنگ صنعتي به معناي پذيرش اصول، الگوها، رفتارها و قواعد صنعت و توليد است كه با اعمال سازوكارهايي بايستي آن را ايجاد، مراقبت و كاربردي كرد.

راهكار بالا بردن ساعات مفيد كار كاركنان: يكي از جلوه هاي فرهنگ صنعتي اين است كه ساعات كار مفيد كاركنان افزايش يابد. براي بالابردن ساعات كار مفيد كاركنان لازم است بر عملكرد كاركنان به شكل منطقي مديريت شود يعني با اندازه پذيركردن عملكرد، زمينه هاي عملكرد نامطلوب و خلاءهاي كاري از بين خواهدرفت. يكي از جنبه هاي ضعيف بودن فرهنگ صنعتي بيكاري پنهان كاركنان است كه خود منشا بروز بسياري از نارسائيها و مشكلات سازماني است.
با مكانيسم هاي عملياتي زير مي توان به ارتقاي ساعات مفيد كاري و تقويت فرهنگ صنعتي كمك كرد:
ارزيابي عملكرد كاركنان و مشخص شدن كار مفيد از غيرمفيد؛
شناسايي و كنترل گلوگاههايي كه در آن بيكاري پنهان وجود دارد؛
اندازه پذير ساختن ساعات كار مفيد ازطريق شاخص سازي؛
تشويق موثر كساني كه ساعات كار مفيد داشته اند؛
تفويض اختيار به كاركنان و مسئوليت خواهي در قبال كار؛
تدوين برنامه هاي مشخص كاري براي كاركنان.
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