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به تازگی کودکی سه ساله در محله کلکه جار سنندج بر اثر حمله یک 
قلاده سگ ولگرد جان باخت؛ حادثه ای که به تشکیل پرونده قضائی 
و بازداشــت دو نفر از مدیران شــهرداری ســنندج (معاونت سیما و منظر و 
مدیریت پســماند) انجامیــد. این تراژدی رخدادی منفرد نیســت؛ فقط چند 
هفته پیش از آن نیز دختربچه ای ۱۲ ســاله در شــهرک سعدی سنندج مورد 
حمله قرار گرفته بود. این تکرار نشان می دهد مسئله سگ های بلاصاحب در 
این شــهر و بسیاری از شهرهای دیگر کشــور، از یک نگرانی موضعی به یک 
بحران ساختاری مدیریت شهری بدل شده است. گزارش های مکرر رسانه ای 
از شهرهایی چون تهران، مشهد، اهواز، کرمانشاه، کردستان و سایر شهرهای 
کوچک و بزرگ کشــور، حاکی از افزایش جمعیت ســگ های ولگرد، تغذیه 
بی ضابطــه آنها توســط شــهروندان و در نتیجــه افزایش نرخ بــاروری و 

تهاجمی شدن رفتار این حیوانات در محیط های شهری است.
سازمان جهانی بهداشــت حیوانات (WOAH) و سازمان جهانی بهداشت 
(WHO) الگــوی «جمع آوری، عقیم ســازی، واکسیناســیون و بازگرداندن» 
(CNVR) را به  عنوان روش علمی و انســانی مدیریت جمعیت ســگ های 
ولگرد توصیه می کنند؛ روشی که هلند را به نخستین کشور بدون سگ ولگرد 
خیابانــی تبدیل کــرد، آن هم نه صرفا از طریق عقیم ســازی، بلکه با ترکیب 
آموزش عمومی، مالیات بر نگهداری حیوان خانگی و اجرای ســخت گیرانه 
قوانین رهاســازی. ترکیه در قانون خود سازوکار مشابهی را پیش بینی کرده، 
هرچند در اجــرا با چالش هایی نظیــر بودجه ناکافی شــهرداری ها مواجه 
اســت. هند نیز دســتورالعمل Animal Birth Control را در ســطح ملی 
دارد که ترکیب عقیم ســازی، واکسیناسیون هاری و بازگشت به محل اصلی 
را الزامــی می کند؛ هرچند به دلیل تراکم جمعیت انســانی و منابع محدود، 
نتایج ناهمگون بوده است. کشــورهای اروپای غربی معمولا این موضوع را 
در چارچوب گســترده تر «رفــاه حیوانات» و با نظارت دامپزشــکی متمرکز و 
ثبــت اجباری حیوانات خانگی مدیریت می کنند. نکته مشــترک در همه این 
تجربیات، وجود یک نهاد اجرایی مشخص با بودجه پایدار، پایش داده محور 
جمعیت حیوانات، و مشارکت نظام مند جامعه محلی است؛ عناصری که در 

تجربه ایران عمدتا غایب  هستند.
در نظام حقوقی ایران، بند ۱۵ ماده ۵۵ قانون شهرداری ها، وظیفه جلوگیری 
از شــیوع امراض ساری انســانی و حیوانی و جمع آوری حیوانات بلاصاحب 
را صریحــا بــر عهده شــهرداری ها گذاشــته اســت. در تکمیــل این حکم، 
«دســتورالعمل اجرایــی مدیریت کنترل جمعیت و ســاماندهی ســگ های 
بلاصاحب» مصوب ســال ۱۴۰۱ سازمان شــهرداری ها و دهیاری های کشور 
 CNVR تدوین شــد که رویکــردی علمی و بــه روز مبتنی بر همــان الگوی
(زنده گیری، عقیم ســازی، واکسیناســیون و بازگردانی) اتخاذ کرده و ساختار 
اجرایی ســه سطحی (ملی، استانی و شهرســتانی) برای آن پیش بینی شده 
اســت. دیوان عدالت اداری نیز در آرای اخیر خود، این دستورالعمل را مغایر 
قانون ندانسته اســت. با این همه، فاصله میان متن دستورالعمل و واقعیت 
میدانی بسیار زیاد اســت. نبود اکیپ های تخصصی کافی زنده گیری، فقدان 
مراکز نگهداری اســتاندارد و کمپ های عقیم ســازی بــا ظرفیت کافی، نبود 
پایش و ثبت آماری دقیق از جمعیت ســگ های بلاصاحب و مهم تر از همه، 
فقــدان نظارت مؤثر بر عملکرد شــهرداری ها و دهیاری ها در اجرای واقعی 

این سند، باعث شده دستورالعمل عملا به سندی نمایشی تقلیل یابد.
هرچنــد کمبود منابع مالی در برخی شــهرداری های کوچــک و دهیاری ها 
واقعیــت دارد، اما نمی توان آن را تنها علت این کوتاهی دانســت. بســیاری 
از شــهرداری های کلان شــهرها و حتــی شــهرهای متوســط، از بودجه و 
ردیف هــای اعتباری کافی بــرای اجرای این طــرح برخوردارند؛ آنچه غایب 
اســت، اولویت بندی سیاســی و فرهنگی موضوع در تصمیم گیری مدیریت 
شــهری است. رویکرد غالب مدیران شــهری، این معضل را «کم اهمیت» یا 
«غیرفوری» تلقی کرده و فقط پس از وقوع حوادث تلخ و بازتاب رســانه ای، 
واکنش موقتی نشــان می دهند. این الگوی واکنشی به جای اقدام پیشگیرانه 
و برنامه محور، ریشه در نگرش فرهنگی مدیریتی دارد و صرفا به محدودیت 
منابع مربوط نیســت. این موضوع باید فراتر از یک معضل بهداشت شهری، 
در چارچوب حقوق شــهروندی بررسی شود. حق بر امنیت جانی و سلامت 
شهروندان، تعهدی است که بر عهده نهادهای عمومی از جمله شهرداری ها 
قــرار دارد و کوتاهــی در آن مصداق نقض تعهدات نهــاد عمومی در قبال 
شــهروند تلقی می شــود. آمار حوادث نشــان می دهد کودکان، سالمندان و 
زنان به  عنوان گروه های آســیب پذیر، بیشــترین قربانیان این حملات هستند؛ 
زیرا تــوان دفاعی و فرار کمتــری دارند و اغلب در محــلات کم برخوردار و 
حاشیه ای، جایی  که تراکم سگ های ولگرد بیشتر و نظارت شهری ضعیف تر 
اســت، سکونت دارند. این توزیع نابرابر خطر، بُعد عدالت اجتماعی موضوع 

را نیز برجسته می کند.
با این تفاســیر، کاســتی های اصلی نظام موجود را می تــوان در چند محور 
خلاصه کــرد؛ نبود نظام پایــش و آمار دقیق از جمعیت ســگ های ولگرد، 
ناکافی بودن مراکز عقیم ســازی و ظرفیت نگهداری، فقدان ضمانت اجرای 
مؤثــر بر شــهرداری های متخلــف  و غیبت مشــارکت نظام منــد نهادهای 
بهداشــتی و دامپزشــکی در اجرای میدانی دســتورالعمل از مهم ترین این 
کاستی هاســت. با توجه به این کاســتی ها، لازم است شــهرداری ها ملزم به 
گزارش دهــی دوره ای و علنــی از شــاخص های اجــرای دســتورالعمل به 
استانداری و ســازمان شهرداری ها و دهیاری ها شوند تا امکان پایش مستمر 
عملکرد فراهم آید. همچنین باید ســازوکاری روشن برای مسئولیت مدنی و 
اداری مدیران شهری در مواردی که تقصیر آنان در ترک فعل احراز می شود 
تعریف شــود، به گونه ای که کوتاهی در اجرای وظایــف قانونی بدون پیامد 
نماند. در کنار این، اولویت بندی بودجه ای اجباری برای محلات و مناطقی که 
تراکم بالای گزارش های سگ گزیدگی در آنها ثبت شده ضروری است؛ چراکه 
تخصیص منابع نباید صرفا براســاس تصمیم اختیاری مدیران شهری، بلکه 
بــر مبنای داده هــای واقعی خطر صورت گیرد. ایجاد ســامانه ای ملی برای 
ثبت و رصد جمعیت سگ های بلاصاحب، با مشارکت دانشگاه ها و سازمان 
دامپزشــکی کشــور، می تواند زیرســاخت اطلاعاتی لازم برای تصمیم گیری 
علمی را فراهم کند. از سوی دیگر، اجرای کارزارهای فرهنگ سازی برای منع 
تغذیه بی ضابطه سگ های ولگرد در سطح شهرها، به  عنوان یکی از عوامل 
مؤثــر در افزایش جمعیت و تغییر رفتار این حیوانــات، باید در کنار اقدامات 
اجرایی دنبال شود. در نهایت، ورود فعال دادستانی ها به  عنوان نهاد ناظر بر 
ایفای تکالیف قانونی شهرداری ها پیش از وقوع حادثه  و نه صرفا پس از آن، 
می تواند ضمانت اجرای واقعی برای این دســتورالعمل ایجاد کند و از تکرار 

حوادث تلخ مشابه جلوگیری کند.

فعالان اقتصادی در اتاق ایران از تأثیر تنش نظامی بر بنگاه های اقتصادی کشور گفتند

بازار کار زیر فشار تورم و جنگ
یادداشت

اقتصاداقتصاد

 شرق: تورم و شــرایط نامساعد کســب وکار، مهاجرت روزافزون 
نیروی انسانی، ســال های طولانی تحریم و حالا جنگ بنگاه های 
اقتصــادی ایــران را بــا چالش جــذب و نگهداشــت نیروهای 
متخصص مواجه کرده اســت. بر اساس گزارشــی که در رویداد 
«ســرمایه انســانی؛ از درد تا دگرگونی» چهارشنبه ۷ مرداد ۱۴۰۵ 
در اتــاق بازرگانــی ایــران ارائه شــد، در حال حاضــر ۶۴ درصد 
قراردادهای کاری برای مدت سه ماه و کمتر تنظیم شده اند و ۳۰ 
درصد شاغلان با وجود شرایط تورمی و جنگ امسال حقوق کمتر 
یا برابر سال گذشته دریافت می کنند. همچنین شمار قابل توجهی 
از جوانان ایرانی قید کاریابی را زده اند و خانه نشین شده اند. غیر از 
این با وجود رشــد قابل توجه تحصیلات دانشگاهی زنان ایرانی، 

فقط ۱۳.۵ درصد زنان کشور شاغل هستند.

۶۴ درصد قراردادهای کاری امسال کوتاه تر از ۳ ماه هستند
آســیه حاتمی، مدیرعامل یک ســایت کاریابی با اســتناد به 
داده های این پلتفرم اعلام کرد: ۶۴ درصد قراردادهای کاری امسال 
سه ماهه یا کوتاه تر بوده اند. به گفته او، حدود ۳۰ درصد قراردادها 
نیز با حقوقی کمتر یا برابر ســال گذشــته منعقد شده یا پرداخت 
آنها به عملکرد مالی شرکت ها مشروط شده است؛ موضوعی که 
از افزایش نااطمینانی در بازار کار حکایت دارد. حاتمی همچنین 
گفــت: مهم ترین دغدغه مدیران منابع انســانی در بهار امســال 
«مدیریــت انگیزه کارکنان» و «تعدیل نیرو» بوده اســت. او افزود 
حــدود ۲۲ درصد کارکنان به دلیل کاهش انگیزه، ســازمان خود 
را ترک می کنند و بســیاری از نیروهایی که در شرکت ها مانده اند 
نیز از نظر ذهنی درگیر بحران های بیرونی هســتند؛ مسئله ای که 
به گفته او بهره وری ســازمان ها را کاهش داده است. مدیرعامل 
ایران تلنت تأکید کرد: بحران سرمایه انسانی در ایران پدیده ای تازه 
نیست و چالش هایی مانند جذب، نگهداشت، مهاجرت و کمبود 
مهارت سال هاست سازمان ها را درگیر کرده اند. به اعتقاد او، نسل 
جدید کارکنان بیش از هر چیز به دنبال فرصت رشد است و صرف 

افزایش حقوق دیگر برای حفظ نیروها کافی نیست.

۷۶ درصد شاغلان در تب و تاب تعدیل هستند
همچنین بر اســاس پژوهشی که نتایج آن در این نشست اتاق 
بازرگانــی، صنایع و معادن ایران اعلام شــد، ۶۰ درصد شــاغلان 
بنگاه های اقتصادی کشــور گــزارش داده انــد نمی دانند اهداف 
اســتراتژیک کسب وکار آنها چیســت و فقط ۳۰ درصد از کارکنان 
احساس می کردند شرکت قدردان تلاش هایشان است. همچنین، 
۵۰ درصــد کارکنان معتقــد بودند در محیطــی کار می کنند که 
اگرچه صمیمی اســت، از امنیت کافی شغلی برخوردار نیست. 
از ســوی دیگر، ۷۶ درصد شــاغلان تصور می کردند در شــرایط 
دشــوار، نخســتین قربانی تصمیمات کارفرما خواهند بود و این، 
تأثیرگذارترین عامــل در تصمیم آنان بــرای جابه جایی بود؛ زیرا 
باور داشــتند در زمان بروز مشــکلات، ســرمایه انسانی نخستین 
گزینه برای تعدیل خواهد بود. در ادامه این نشســت گزارش شد 
۶۵ درصد شــاغلان در پژوهشــی در پاسخ به این پرسش که چرا 
ســازمان را ترک می کننــد، نارضایتی از حقــوق و مزایا را مطرح 
کرده اند اما در میان همین ۶۵ درصد، ۶۰ درصد نیز گفتند احساس 
نمی کنند دیده می شــوند و احســاس قدردانی از سوی سازمان 
ندارند. همچنین، ۵۵ درصد نمی دانستند گام بعدی سازمان برای 
آنها چیســت و مسیر شغلی آنها به کدام سمت و سو می رود. آیا 
ارتقا خواهند داشــت یا تنزل مقام را تجربه می کنند؟ در واقع در 
بســیاری از موارد، مسیر شغلی آن قدر نامشخص است که فردی 
که وارد سازمان می شود، نمی داند فردا همچنان در همین جایگاه 
خواهد بود یا در جایگاهی دیگــر. بنابراین، همواره با نوعی عدم 
قطعیت مواجه اســت. در نتیجه، مسئله ترک سازمان مسئله ای 

کاملا چندلایه و چندبعدی است.

ماندگاری نیروی انسانی حدود یک پنجم شد
در این نشســت حسین صفرزاده، پژوهشــگر حوزه صنعت و 
منابع انســانی درباره وضعیت منابع انسانی بنگاه های اقتصادی 
ایران توضیح داد: «واقعیت امر این اســت که در این ۲۶سالی که 
من هم در صنعت و هم در دانشــگاه مشغول مطالعه، پژوهش 
و فعالیت در حوزه منابع انســانی بوده ام، هرچه جلوتر می رویم، 
وضعیتــی که در آن قــرار داریم و چالش هایی کــه با آن روبه رو 
می شویم، عجیب تر و پیچیده تر می شــود؛ چالش هایی که امروز 

فکر می کنم باید نام «ابرچالش» را بر آنها گذاشت».

او در ادامه گفت: «اگر بخواهم صحبت را با یکی دو مثال آغاز 
کنم، یادم می آید که در ســال ۱۳۹۶ تحلیلی در شــهر تهران، در 
بخش خصوصی، درباره وضعیت ماندگاری کارکنان در شرکت ها 
انجام دادیم. به طور متوســط، فقط در شــهر تهران -نه اســتان 
تهران- مانــدگاری کارکنان بخش خصوصی ۵.۷ ســال بود. در 
سال ۱۴۰۴ مجددا همین بررسی را انجام دادیم. میزان ماندگاری 
افراد در بخش خصوصی به ۱.۶ ســال رســیده اســت. بنابراین، 
مانــدگاری کارکنان در شــرکت های بخش خصوصی به شــدت 
کاهش پیدا کرده اســت». این پژوهشگر همچنین تأکید کرد: «در 
این پژوهش، دغدغه های حدود ۶۰۰ مدیرعامل بخش خصوصی 
کشور در سراســر ایران و چالش هایی که در کسب وکارهای خود 
با آنها مواجه بودند، با دلایل مختلف بررســی و تحلیل شــد. در 
میان حدود ۳۰ دغدغه مدیران عامل در تمامی صنایع کشور و در 
بخش خصوصی، پنج مورد تقریبا ثابت بوده است. من فقط به دو 
یا سه مورد اول اشاره می کنم که مستقیما به موضوعی که امروز 
برای آن دور هم جمع شــده ایم، مربوط می شــود. اولین مسئله، 
تغییر و تحولات سیاســی و بی ثباتی هایی است که در کشور با آن 
روبه رو هستیم. این موضوع، اولویت نخست و مهم ترین دغدغه و 

چالش مدیران عامل کشور بوده است».

فقط ۱۳.۵ درصد زنان شاغل هستند
بــه گفته صفرزاده: «دغدغه دوم صاحبان صنایع مشــکلاتی 
اســت که در حــوزه کســب وکار، نقدینگی و جریــان نقدینگی 
شرکت ها با آن دست وپنجه نرم می کنند و چالش سوم نیز مسئله 
نیروی انســانی اســت که از دو بُعد مطرح می شود؛ یکی بحث 
جذب و به کارگیری استعدادها و نیروهای توانمند در صنعت برای 
مدیران مختلف و دیگری موضوع نگهداشت نیروی انسانی که به 

نظر می رسد امروز به چالشی بسیار جدی تر تبدیل شده است».
این پژوهشــگر همچنین گفــت: «اگر روندهــای جهانی را 
بررسی کنید، مشــاهده می کنید تمرکز چالش های حوزه منابع 
انسانی از جذب نیرو، بیشتر به سمت نگهداشت نیروی انسانی 
حرکت کرده است و نکته دیگر اینکه اگر به پنج چالش اصلی 
مدیــران عامــل نگاه کنید، چهــار مورد از آنها -از جمله ســه 
موردی که اشــاره کردم- تقریبا جایگاه ثابتی دارند، اما چالش 
نیروی انســانی هر سال از نظر شــدت و میزان اهمیت در حال 
افزایش است. هرچند هنوز با دو چالش نخست، یعنی مسائل 
کســب وکار و تغییرات و بی ثباتی های  اقتصادی کشور، فاصله 
دارد، اما نرخ رشــد آن به طور مســتمر در حال افزایش است و 
نشــان می دهد دغدغه نیروی انسانی در میان ۶۰۰ مدیرعاملی 
که در این پژوهش مورد بررســی قرار گرفته انــد، طی چهار یا 
پنج ســال گذشــته روندی کاملا صعودی داشــته است». در 
بخش پایانی حســین صفرزاده، مشاور و مدرس حوزه سرمایه 
انســانی، با ارائه آماری از وضعیت جمعیــت و بازار کار ایران، 
نسبت به آینده نیروی انسانی کشــور هشدار داد. او گفت: «در 
کنکور سراسری ۱۴۰۴ حدود ۶۸ درصد داوطلبان را زنان تشکیل 
داده اند؛ در حالــی که فقط ۱۳.۵ درصد زنان در ایران شــاغل 
هســتند. به گفته او، این شــکاف نشــان می دهد زنان با وجود 

حضور پررنگ در آموزش عالی، ســهم بسیار اندکی از بازار کار 
دارند و ایران از این نظر در میان کشــورهای منطقه نیز جایگاه 
مطلوبی ندارد». صفرزاده همچنین با اشاره به روند نزولی رشد 
جمعیت و افزایش نرخ طلاق، از وضعیت نسل جوان نیز ابراز 
نگرانی کرد و گفت: «۴۶ درصد جوانان ۱۵ تا ۲۵ساله نه شاغل 
هســتند، نه تحصیل می کنند و نــه در دوره های مهارت آموزی 
حضور دارند». او تأکید کرد ســازمان ها برای مواجهه با بحران 
آینده بازار کار باید بیش از گذشته بر داده ها و تحلیل های آماری 

تکیه کنند.

تورم تیغ دولبه علیه کارگر و کارفرما
 در ادامه محســن فیاض دســتجردی، فعــال صنعت دارو، 
با اشــاره بــه تجربه تحریــم و در ادامه جنگ در کشــور توضیح 
داد در یک ســال اخیر جنگ و شــرایط بحرانی  که ایجاد کرد، آثار 
و پیامدهــای ناگوار و متعددی بر حوزه منابع انســانی بنگاه های 
اقتصادی کشــور گذاشته اســت. او با اشــاره به اینکه در شرایط 
فعلی اقتصاد و تورم مدام فزاینده و خروج ســرمایه از کشور، نه 
نیروی انســانی از وضعیت دستمزد و معیشت رضایت دارد و نه 
گزینه های رضایت بخش تری نســبت به محیــط فعلی کار خود 
پیــدا می کند، گفت تورم و شــرایط بغرنج بنگاه هــای اقتصادی، 
نگهداشــت نیروی انسانی و دســت کم جلب رضایت او را برای 
کارفرما هم دشــوار کرده اســت. این فعال صنعتی تأکید کرد در 
حال حاضر پایبندی به ارزش های ســازمانی، کلیدی ترین عاملی 
اســت که با آن می توان برای کارکنان انگیزه بیشتری ایجاد کرد، 
اما با شکل گیری موج مهاجرت از کشور در سال های اخیر جذب 
نیروی متخصص بســیار دشوار شده است و بازار کار کشور از نظر 

مهارت و سطح توانمندی افت محسوسی را تجربه می کند.
به گفته این فعــال صنعتی: «عمــده چالش هایی که امروز 
بنگاه ها در زمینه جذب و نگهداشــت نیروی انسانی با آن روبه رو 
هستند، تا حد زیادی به شرایط اقتصادی کشور بازمی گردد و تورم 
شدید، موضوع نگهداشت نیروی انسانی را به یک شمشیر دولبه 
تبدیل کرده است. از یک سو بنگاه ها توان پرداخت بالاتر دستمزد 
را ندارند و از سوی دیگر فشار معیشت و بیکاری نیروی انسانی را 
زیر فشار می گذارد. بنابراین فردی که از نظر مالی تحت فشار قرار 
دارد، شــاید در بازار کار گزینه های زیادی برای جابه جایی نداشته 
باشد. در نتیجه، با یک وضعیت دوگانه مواجه می شود. اثر اصلی 
ایــن دوگانگی بر عملکــرد فرد در محیط کار و میــزان بهره وری 

نیروی انسانی نمایان می شود».

ضرورت احساس ارزشمندی شغلی
الناز ســخاییان، دیگر فعال صنعت غذا و دارو، در این نشست 
تأکید کــرد بنگاه های اقتصادی به  دلیل شــرایط عدم قطعیت و 
جنگ با چالش های بیشــتری برای ایجاد انگیزه و جلب رضایت 
کارکنــان خود مواجه هســتند. به گفته این فعــال صنعتی: «در 
شرایط فعلی، به دلیل اینکه شاید گزینه های شغلی متعددی در 
بازار وجود نداشته باشد، مفهوم نگهداشت به معنای رایج آن تا 
حدی متفاوت شده است؛ زیرا ممکن است افراد گزینه های زیادی 

برای ترک ســازمان نداشته باشند. اما آنچه برای ما اهمیت دارد، 
نگهداشت نیرویی است که باانگیزه باشد، احساس تعلق داشته 
باشد، نسبت به کاری که انجام می دهد متعهد باشد و مأموریت 
سازمان برای او اهمیت داشته باشد اما همه شرایطی که خارج از 
سازمان وجود دارد، از جمله عدم قطعیت، فشارهای اقتصادی و 
اجتماعی، همگی ذهن و جسم افراد را خسته می کند و می تواند 
احســاس تعلق آنها به ســازمان و انگیزه شــان برای کارکردن را 
به شــدت تحت تأثیر قرار دهد». ســخاییان با اشــاره به اینکه در 
کارخانه تحت مدیریت او شیرخشک نوزادان تهیه می شود، گفت: 
«در شرایط بحرانی جنگ، در مقطعی به کارکنان اعلام شد ممکن 
است کارخانه بمباران شود و بهتر است نیروهای انسانی در آنجا 
حضور نداشــته باشــند اما کارکنان با این نگاه که نسبت به جان 
نوزادان تعهد دارند، نپذیرفتند و ســر کار آمدند. بنابراین احساس 
ارزشمندی در حرفه و شغل می تواند انگیزه بالایی برای کارکنان 
ایجــاد کند و یــک راه عبور از این شــرایط می تواند تقویت حس 

ارزشمندی برای نیروی انسانی باشد».

بنگاه های ایرانی چابک نیستند
احمــد ابراهیمی، فعال بانکداری هم در این نشســت گفت: 
«موضوعــی که من بــه  عنوان چالــش مدنظــر دارم درباره آن 
صحبــت کنم، تــلاش برای حفــظ چابکی ســازمان هم زمان با 
مقیاس پذیرشــدن آن است. شــاید عبارت «حفظ چابکی» دقیق 
نباشــد؛ بهتر اســت بگویم «تلاش برای چابک مانــدن». به نظر 
من، هــم دامنه عوامل این موضوع و هــم دامنه راه حل های آن 
بســیار گسترده است. این مســئله از همان موضوعاتی است که 
معمولا ذهن اســتارتاپ ها را زمانی که رشــد می کنند، به صورت 
وســواس گونه درگیــر می کند. در روزهــای ابتدایــی، مهم ترین 
مزیــت رقابتی برند مــا همین چابکی بود. آن زمــان که دور هم 
می نشستیم، همیشه می گفتیم از شرکت های بزرگ نترسید؛ چون 
آنها آن قدر کند هســتند که تا بخواهند تصمیم بگیرند، ما کارمان 
را انجام داده ایم. خیلی سریع تصمیم می گرفتیم، اقدام می کردیم 
و دو هفتــه یا یک ماه بعد، نتیجه همان تصمیم را می دیدیم». او 
ادامه داد: «اما پنج یا شــش ســال که می گذرد، می بینیم شرایط 
کاملا تغییر کرده است. برای مثال، در برندمان در سال ۱۳۹۹ کمتر 
از ۵۰ نفــر بودیم و امروز نزدیک به هزار نفر هســتیم. در فاصله 
سال های ۱۴۰۰ تا ۱۴۰۳، تقریبا در هر فصل بین ۱۰ تا ۱۵ درصد به 
تعداد کارکنان سازمان اضافه شد و بعد از سال ۱۴۰۳ نیز همچنان 
در هر فصل بین دو تا پنج درصد رشــد نیروی انسانی داشته ایم. 
به همین دلیل، یکی از موضوعاتــی که همواره ذهن ما را درگیر 
می کند، حفظ چابکی سازمان در این مقیاس است». به گفته این 
فعال صنعت بانکــداری: «از منظر عوامل، تجربه ای که طی این 
سال ها داشته ایم این است که تقریبا هر سیستمی، هرچه بزرگ تر 
می شــود، به طور طبیعی کندتر می شود و بخشی از چابکی خود 
را از دســت می دهد. البته نباید صرفا در گذشــته بمانیم و مدام 
بگوییم باید دقیقا مانند روزهای اول باشــیم؛ اینکه هر تصمیمی 
بگیریم و یک ماه بعد نتیجه آن را ببینیم. احتمالا نگاه واقع بینانه تر 
این است که به دنبال یک نقطه تعادل باشیم». ابراهیمی افزود: 
«یکی از مسائلی که ما در این مدت تجربه کرده ایم و فکر می کنم 
بــرای دیگران هم قابل لمس باشــد، این اســت که ســازمان، با 
بزرگ ترشــدن، به تدریج محافظه کارتر می شــود؛ زیرا حالا چیزی 

برای ازدست دادن دارد.
در روزهای اول، تقریبا چیزی برای ازدســت دادن نداشــتیم؛ 
بنابراین ریســک می کردیم و ذهنمان کمتــر درگیر این بود که اگر 
این اتفاق بیفتد چه می شود، اگر آن اتفاق بیفتد چه خواهد شد، یا 
سناریوی یک، دو، سه، چهار و پنج چه پیامدهایی خواهند داشت. 
این تغییر فقط در سطح ســازمان رخ نمی دهد؛ در سطح ذهنی 
افراد نیز همین اتفاق می افتد. در روزهای نخســت، ما گروهی از 
آدم ها بودیم که دور هم جمع شده بودیم تا کاری متفاوت انجام 
دهیم، اما امروز در موقعیتی قرار گرفته ایم که احساس می کنیم 
به موفقیتی رســیده ایم و حالا باید مراقب باشیم که این موفقیت 
را از دســت ندهیم؛ نکند تصمیمی بگیریم که اعتبارمان آســیب 
ببیند. یعنی حالا چیزی برای از دســت دادن داریم، درحالی که در 
ابتدای مســیر تقریبا چیزی برای ازدست دادن نداشتیم». به گفته 
این فعال صنعت بانکداری، یکی از مهم ترین عواملی که ســبب 
می شــود سقف رشد بســیاری از بنگاه های کشور محدود باشد و 
برندها خلاق نباشــند، گرفتاری در چنین چرخه ای است که باید 

برای آن به راه حل رسید.

بنیاد خیریه نورآوران ســلامت که از سال ۱۳۸۲ فعالیت خود را آغاز کرده  است، در سال ۱۴۰۴ با اعزام کلینیک های سیار درمانی 
به مناطق محروم کشــور، خدمات گســترده ای در حوزه اپتومتری، چشم پزشکی و دندان پزشــکی ارائه کرد. بر اساس آمار ثبت شده، 
این بنیاد در طول ســال گذشته موفق به ارائه رایگان نزدیک به ۳۰ هزار خدمت درمانی در زمینه های بینایی سنجی، چشم پزشکی و 

دندان پزشکی در میان بیماران نیازمند شد.
بیش از ۲۰ سال سابقه ارائه خدمات رایگان

بنیاد خیریه نورآوران ســلامت که بیش از ۲۰ ســال از فعالیت آن می گذرد، با بهره گیری از کلینیک ها و اتاق  عمل سیار، خدمات 
تخصصی چشم پزشکی، دندان پزشکی و اپتومتری را به مناطق کم برخوردار کشور و حاشیه کلان شهرها ارائه می کند. این مجموعه با 

همراهی داوطلبانه پزشکان، کادر درمان و خیرین، تاکنون در ۲۹ استان  کشور حضور فعال داشته است.
خدمت رسانی در ۸ نقطه ایران طی سال ۱۴۰۴

کاروان نورآوران ســلامت در سال ۱۴۰۴، با همراهی خیرین، پزشــکان و نیکوکاران، به طور هم زمان هشت سفر انجام دادند. سه 
نمایندگی مرکز، شرق و غرب در مجموع معادل ۶۳۴ روز کاری در مناطق محروم حضور داشتند.

طی این مدت در شهرســتان الیگودرز، دهســتان شــاپورآباد (استان لرســتان)، شهرســتان محمدآباد، منطقه سیستان (استان 
سیستان و بلوچســتان)، شهرستان های کوهســرخ، رشتخوار و خواف (اســتان خراسان رضوی)، شهرســتان نمین (استان اردیبل)، 
شهرســتان نقده (آذربایجان غربی)، شهرستان قشم (استان هرمزگان) توسط هر ســه نمایندگی نورآوران سلامت، خدمات رایگان 

ارائه شد.
بر اساس آمار ثبت شده:

- ۱۷۷۱۹ نفر ویزیت چشم پزشکی شدند،
- برای ۱۱۴۶ نفر عمل جراحی چشم رایگان انجام شد،

- در حوزه دندان پزشکی ۱۰۹۱۹ نفر ویزیت شدند،
- تعداد ۲۰۶۳۵ خدمت درمانی دندان پزشکی ارائه شد،
- همچنین تعداد ۷۲۵۹ عینک میان بیماران توزیع شد.

 ارائه خدمات در سراسر ایران
در بسیاری از مناطق محل استقرار کاروان ها، دسترسی به خدمات تخصصی درمانی محدود یا دشوار بوده و بیماران برای دریافت 
خدمات پزشکی ناچار به طی مسیرهای طولانی و پرداخت هزینه های زیادی بودند. حضور کاروان نورآوران سلامت در این مناطق، 
امکان دسترسی رایگان به خدمات درمانی را برای بسیاری از خانواده ها فراهم کرد. حضور پزشکان و کادر درمان داوطلب و همچنین 
کمک های خیرین، تداوم خدمت رســانی در مناطق محروم را ممکن ســاخته اســت. آقای عبدالرضا علامه، مدیرعامل بنیاد خیریه 
نورآوران سلامت دراین باره می گوید: «هدف ما در بنیاد خیریه نورآوران سلامت، علاوه بر کاهش تبعیض و رساندن خدمات درمانی 
تخصصی به مناطقی که دسترسی کمتری به امکانات پزشکی دارند، فرهنگ سازی در زمینه نیکوکاری و ایجاد امید در مردم مناطق 
محروم اســت. استمرار این مسیر بدون همراهی پزشــکان داوطلب، خیرین و مردم امکان پذیر نیست. شایان ذکر است که همراهی 

و همکاری معاونت توسعه روستایی و مناطق محروم ریاست جمهوری و دانشگاه های علوم پزشکی درخور تقدیر و تشکر است».
روابط عمومی این بنیاد اعلام کرده اســت در ســال ۱۴۰۵ نیــز در صورت رفع موانع، برنامه اعزام کلینیک های ســیار به مناطق 
محروم کشور ادامه خواهد داشت. در این مسیر، نورآوران سلامت ضمن حفظ استانداردها در ارائه خدمات درمانی، پذیرای حضور 

چشم پزشکان و دندان پزشکان داوطلب در سفرهای خود خواهد بود.

ارائه نزدیک به ۳۰ هزار خدمت درمانی رایگان
گزارش عملکرد بنیاد خیریه نورآوران سلامت در سال ۱۴۰۴

معضل سگ های ولگرد 
و نادیده انگاری حقوق شهروندی

حمیدرضا اکبرپور
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