[image: ]

سياه چاله ها و سرعت گيرهاي  سازماني:

سياه چاله هاي سازماني نقاط بسيار قدرتمندي هستند که قادرند به مرور زمان به سازمان ها آسيب رسانند، بسياري از سازمان ها تحت تاثير عادتهاي فردي يا سازماني، مسائل غير مهم و روزمرگي هايي قرار دارند كه عملا نيرو و ظرفيت بالقوه آنها را كاهش مي دهد؛ رفتارهايي مزمن و مسدود كننده، توقعات شغلي، سبک مديريت و.. كه جريان كار  در سازمان  را كند نموده و فرايندهاي سازماني را مختل مي كند؛ اين ها همان سياه چاله هاي سازماني يا سرعت گير هاي سازماني هستند.
سرعت گير ها نقاط مشخصي هستند، که به راحتي قابل مشاهده مي باشند و نياز به شناسايي ندارند، اما جالب است بدانيم که سياه چاله ها براي اکثر مديران ناشناخته اند. و اين عدم آشنايي منجر به ايجاد شکاف و  بروز فعاليت هاي نامطلوب مي شود که در دراز مدت منجر به تباهي سازمان مي گردد.
هدف اين مقاله بررسي علل و چگونگي ايجاد  سياه چاله ها و سرعت گير ها در سازمان ها و راهکارهايي جهت بهبود اوضاع مي باشد
اين مقاله قصد دارد در پاسخ به اين سوال كه « سياه چاله ها در كجاي سازمان قرار دارند؟ چرا و چگونه بر عملكرد سازمان تاثير مي گذارند؟ يافته هاي از قبيل، پنهان كاري كاركنان، مبادلات محرمان؛ سياست هاي منابع انساني و.. حكايت دارد. مهمترين وظيفه مديران سازمان هاي امروزي شناخت اين پديده جهت پيشگيري و يا درمان آن مي باشد.

اصطلاح سياه چاله:
اصطلاح سياه چاله قدمت چنداني ندارد، جان ويلر دانشمند آمريکايي اين واژه را بر سر زبان ها انداخت. ناحيه اي از فضا – زمان که با آنچه افق رويداد مي ناميم محدود شده است و امکان ندارد از آن چيزي از جمله نور به ناظري دور دست برسد. افق رويداد يعني مرز ناحيه اي از فضا -  زمان که گريز از آن امکان پذير نيست.
پس چگونه مي توان به آشکار سازي آن اميدوار بود؟ اين امر درست مثل اين است که در يک زيرزمين مخصوص زغال سنگ، دنبال يک گربه سياه باشيم. البته راهي وجود دارد، حفره سياه همچنان بر اشيايي که در مجاورتش قرار دارند، نيروي گرانش اعمال مي کنند. متخصصان معتقدند همچنان بهترين راه مشاهده يک سياه چاله استفاده از ابزار اشعه X و جستجوي آنها توسط اشعه X است.





چيستي سياه چاله ها در سازمان:
بسياري از شرکت هاي موفق تحت تاثير عادات امور غير مهم و روزمرگي هايي که عملا در حال تحليل بردن توان بالقوه آنهاست، قرار دارند. اين ها سياه چاله هاي بالقوه هستند که فرآيند و جريان کار هاي سازمان را کند خواهند نمود.ضروري است به عنوان يک مدير چگونگي سازماندهي و مبارزه با آنها را ياد بگيرند.
سياه چاله ها همانند رسوبات آهکي که جريان آب را در لوله کند کرده و به مرور زمان مسدود مي کند. سياه چاله ها همچنين مي توانند مانع فرآيند هاي سازمان، جريان کار، روابط، تخصيص منابع و.. شوند. اين پديده مي تواند در هر جايي از سازمان اتفاق بيافتد. سياه چاله ها کارها را به مرور زمان دچار اختلال مي کنند. اما ممکن است به نظر مدير، مسائل ناشي از آنها ناگهاني و يا اتفاقي باشد. زيرا مدير نسبت به علل ريشه اي مساله آگاهي نداشته است.
قبل از اينکه مشکل را حل کنيد لازم است آن را تعريف نماييد. 
سياه چاله ها مناطقي از سازمان هستند که براي مديريت ناشناخته و مجهول مي باشند و فعاليت هاي نامطلوب زيادي در آنجا رخ مي دهد، يا فعاليت هاي مطلوب در آنجا انجام نمي شود.
 هر دو حالت منجر به ويراني و تباهي سازمان مي شود و زيان هاي بالقوه ناشي از سياه چاله ها نامحدود است، لذا در نطفه خفه کردن چنين مشکلاتي يک فرصت واقعي براي بهبود سازمان مي باشد.

چرايي سياه چاله ها در سازمان:
دليل عمده چرايي وقوع سياه چاله ها در سازمان، فقدان پيوند سالم است. مهمترين علت هايي که منجر به سياه چاله ها مي شوند:
· وظيفه گرايي صرف توسط کارکنان بر اساس شرح شغل خود و بي تفاوتي در برابر ساير وظايف
· فقدان مستند سازي روند ها و رويه هاي سازمان
· نامشخص بودن ماموريت سازمان، مثل کشتي بي مقصد
· روياي مديريت فردي يا اداره سازمان به تنهايي

بعضي از علل بروز سرعت گيرها در سازمان:
از آنجا که سرعت گير ها نقاط مشخص و قابل رويتي مي باشند، به سرعت شناسايي مي شوند و با دانش به علل بروزشان مي توان از ايجاد آنها جلوگيري کرد.
· بي توجهي مافوق به مسائل و اتفاقات سازمان: بي توجهي از طرف مافوق دلايل مختلفي دارد از قبيل بي تفاوت بودن خود مافوق به مسائل سازمان، بي تجربه بودن مافوق، نداشتن دانش كافي، نبود معيارهاي ارزشيابي و ... 
· عدم شايسته سالاري: كاركنان نگاه تيزبيني به تصميمات مديريت در مورد خودشان دارند. بطور مثال در انتصاب هميشه يك مقايسه اجتماعي بوجود مي آيد. در صورت عدم انتخاب فردي شايسته، موجب بروز نارضايتي و       بي تفاوتي مي گردد. شايسته سالاري در سازمانهاي بيمار جايگاهي ندارد. در چنين سازمانهاي ترفيعات بر اساس شايستگي افراد انجام نمي شود و معيار شايسته بودن بر تعداد بله گفتن و حرف شنوي بدون چون و چرا است. 
· برخورد گزينشي با تخصص افراد: چه بسا افرادي كه داراي دانش و تخصص بالاي هستند ولي بخاطر برخورد گزينشي و انتخابي در جايگاه پاييني قرار مي گيرند و بالعكس. 
· عدم وجود نظارت: نظارت از جمله مواردي است كه موجب مي شود پرسنل احساس كنند كه مورد توجه هستند و كارشان ارزشمند است. 
· عدم شناخت نيازهاي كاركنان: كاركنان نيازهاي متفاوتي دارند. بعضي با دريافت پول بيشتر، بعضي با پذيرفته شدن، بعضي با تشويق و ... احساس رضايت مي كنند. در سازمانهايي كه بصورت سنتي اداره مي شوند، مديران فقط بدنبال تأمين نيازهاي فيزيولوژيكي و ايمني كه اولين نياز در سلسه مراتب نيازهاي آبراهام مزلو مي باشد، هستند. در اين سطح نيازهاي اصلي و اساسي آنها مانند شكوفايي كه از جمله نيازهاي رواني است، برآورده   نمي شود. كاركنان درصورت عدم تأمين نيازهاي اساسي شان، ابتدا احساس رضايت نمي كند و سپس بعد از تلاش براي ارضاء اين نياز و مواجه شدن با عدم توجه مديران، منجر به از بين رفتن انگيزه در آنها و در نهايت بي تفاوتي خواهد شد. اين مسئله چون به مرور بوجود مي آيد در كاركنان قديمي بيشتر ديده مي شود. 
· توجه به بعضي از شغلها: از آفات توجه به بعضي شغلها و بي توجهي به بعضي ديگر، علاوه بر بروز بي تفاوتي، موجب عدم ثبات و ماندگاري افراد در شغلي كه تجربه انجام آن را دارند مي شود. زيرا كه فرد احساس مي كند اگر در قسمت ديگري مشغول بكار شود، مديريت به او توجه بيشتر مي كند و از اهميت بيشتري برخوردار خواهد بود و در نهايت مي تواند از مزايا بيشتري استفاده نمايد در نتيجه به شغل فعلي خود اهميتي قائل نخواهد شد و بدنبال راه گريزي براي انتقال به قسمت ديگري مي باشد.
· وجود تبعيض: تبعيض نتيجه نامطلوب تمركز قدرت در سازمان است. وجود تبعيض موجب هرز رفتن استعدادها و ضعيف شدن توانايي ها كاركنان مي شود كه نتيجه نهايي آن چاپلوسي، تملق و پذيرفتن نظرات غلط مافوق است. اين موضوع نيز چيزي جز كاهش انگيزه و بي تفاوتي ببار نخواهد آورد. ناگفته مشخص است كه از بين رفتن استعدادها و ضعف در توانايي ها موجب مي شود تا سازمان نتواند به برنامه هاي پيش بيني شده خود برسد كه نتيجه آن كاهش سود خواهد بود. 
· وجود هرم تصميم گيري: در سازمانهاي سنتي تصميم فقط از بالا به پايين گرفته مي شود. كاركنان هيچ تأثيري در تصميمات ندارند. هر تصميمي فقط با نظر و تأييد مدير قابل اجراء است و در صورت رد (هر چند اگر صحيح باشد) جايي براي برگشت وجود ندارد. 
· بي توجهي به مسائل رفاهي كاركنان: عدم توجه به مسائل رفاهي و آسايشي پرسنل موجب كاهش انگيزه مي شود. در اين مورد ممكن است كاركنان از سازمان خود خارج شوند و به سازمان ديگري بپيوندند كه، مشكلات آنها را درك مي كند و امكانات مناسبي برايشان در نظر مي گيرد. 
· عدم اطلاع كاركنان از نتايج عملكرد خود: يكي ديگر از مهمترين عوامل بروز بي تفاوتي در كاركنان، عدم اطلاع از نتيجه كاري كه انجام داده اند مي باشد. به گفته ديگر، بازخورد ناكافي از كار انجام شده و ندانستن اين كه استاندارد عملكرد او چيست، موجب پرداخت بهاء گزافي خواهد شد. 

 مهمترين علل بروز چاله ها و سرعت گير ها "خطا" مي باشد:
خطا جزيي از انسان است و اين جمله هنوز به عنوان جزيي از شخصيت وجودي ما انسانها تعريف مي شود. در حالي كه سازمانها تلاش مي كنند به سطح خطاي صفر برسند ولي اين هدف يك هدف دست يافتني نيست. تا زماني كه عملكرد انسانها در يك محيط پيچيده صورت مي گيرد خطا اتفاق خواهد افتاد و احتمال اين امر در شرايط استرس، اضافه كاري و خستگي افزايش مي يابد. سازمانها بايد خطاها را به صورت كارآمد مديريت كنند و از اين طريق احتمال خطا و تاثيرات ناشي از آن را كاهش دهند.
محققين مختلف تقسيم بندي هاي گوناگوني را در باره علل و عوامل مؤثر در بروز خطاهاي انساني ارائه کرده اند براي مثال Niles T.Welch اصليترين علل خطاهاي انساني را در شش گروه زير طبقه بندي کرده است که هر کدام از آنها را نيز مي توان به درجات مختلف دسته بندي کرد:
1. پيچيدگي: اندازه سيستم و يا تعداد مواردي که لازم است مشاهده، کنترل و مورد توجه قرار گيرند در بروز خطاهاي انساني نقش کليدي را بازي مي کنند. در واقع پيچيدگي با توجه به تعداد موارد، اهداف، نشانگرها، موارد پيش بيني شده در چک ليستها و يا قطعات و تجهيزاتي که بايد بعنوان بخشي از فرايند مورد بررسي قرار گيرند تعيين مي شود. 
2. استرس: فشارهاي وارده بر اپراتور جهت انجام کار صحيح، دقيق و ايمن باعث ايجاد استرس شده که آنهم به نوبه خود بر احتمال وقوع خطاي انساني مي افزايد. 
3. خستگي: خستگي جسماني در اثر فاکتورهايي نظير کمبود خواب و استراحت، تنوع وظايف و کم بودن زمان استراحت بين شيفتهاي کار و غيره بوجود آيد که مي تواند بر نرخ خطاهاي انساني بيفزايد. 
4. محيط: شرايط فيزيکي (درجه حرارت، درصد رطوبت، روشنايي، کيفيت هواي محيط کار و غيره) که اپراتور تحت آن شرايط فعاليت مي نمايد مي تواند بر احتمال بروز خطاهاي تأثير بگذارد. همچنين محيط اجتماعي و فرهنگي نامناسب (براي مثال در جائيکه تشريک مساعي و همکاري وجود نداشته و روحيه کاري پائين باشد) نيز بر روي احتمال وقوع خطاهاي انساني مؤثر خواهد بود. 
5. آموزش: اين فاکتور نشاندهنده کميت و کيفيت آموزشهاي است که اپراتور تحت يک سيستم ويژه دريافت کرده است. 
6. تجربه: منظور از اين عامل آموخته هاي عملي اپراتور ها در کار با سيستم مورد مطالعه است.
اگر به عوامل بالا دقت شود، خطا کاهش يافته و در نتيجه از ايجادسياه چاله ها و سرعت گيرها جلوگيري ميشود. به عبارتي کلنگ ايجاد سرعت گير و سياه چاله ها " خطاها" مي باشند.

چگونگي ريشه کني سياه چاله ها و سرعت گيرها در سازمان:
سياه چاله ها و سرعت گيرها هم فرسوده مي شوند و سازمان ها نيز پويا هستند، بنابراين مي توان آنها را ريشه کن نمود. اگر کسي مي فهميد که نيروهاي فعال دروني چگونه کار مي کنند، آنوقت مي توانست از تمام پتانسيل آنها براي اين منظور استفاده نمايد. با تحت کنترل در آوردن نيروهاي فعال دروني، تلاش براي ريشه کني سياه چاله ها راحت تر مي شود، راجع به اين سوال فکر کنيد: چگونه يک شخص مي تواند درميان يک رودخانه خروشان شنا کند؟ پاسخ اين است که آن شخص بايد به صورت مورب شنا کند، نه در جهت جريان آب و نه بر خلاف آن. جنگيدن با نيروهاي فعال دروني در سازمان به اندازه جنگيدن با رودخانه غير عاقلانه خواهد بود.
يکي از مهمترين نيرو هاي فعال دروني سازمان، کارکنان و دانش آنهاست. اغلب افراد دانشي فراتر از نياز وظايف شغلي شان دارند. براي مهار اين نيرو، مدير مي تواند از کارکنان به عنوان منبع دانش استفاده کند. اما هنگاميکه علاوه بر تشخيص، ريشه کني مسائلي که در سازمان پنهان هستند نيز در کار باشد، کار کردن با نيروهاي فعال دروني به تنهايي کافي نيست. حذف سياه چاله ها نيازمند يک رويکرد سيستماتيک به عنوان شرط کافي است، زيرا مسائل ثابت و معين مي توانند اغفال کننده باشند، به علاوه حتي اگر عناصر ضعيف در مديريت بتوانند سياه چاله ها را ايجاد کنند سياه چاله ها اغلب در پايه هايي از سازمان وجود دارند که در آنجا حجم زيادي از غفلت هاي مکرر اتفاق مي افتد و منجر به مسائل سازماني بزرگتر مي شود.
اگر چه فعاليت هاي موجد سياه چاله ها معمولا مبهم هستند، اما اغلب ساده تر از خود سياه چاله ها هستند. آنها شامل از قلم انداختن غير عمدي چک ليست هاي روزانه، وظايف و مسئوليت هاي تخصيص داده نشده، ارتباطات تحريف شده بين دپارتمان ها ، پنهان کاري کارکنان و.. اين مسائل موجد سياه چاله هايي که به سازمان آسيب مي رسانند هستند. 
هنگامي که سياه چاله ها در سازمان شناسايي شدند، به منظور پيشگيري و يا ريشه کني آنها پيشنهادات زير ارائه 
مي گردد.
جهت ريشه کني سياه چاله ها يا سرعت گير ها مي توان از سه استراتژي "رهبري تغيير" به صورت منفرد يا ترکيبي استفاده کرد:
رهبري تغيير از طريق قدرت
در اين سبك، مدير:
· پاداش‌ها، ترفيع‌ها و ارتقاءها را كنترل مي‌كند. 
· تمام تصميم‌ها را با مشاركت حداقل كاركنان اتخاذ مي‌كند. 
· يك رهبر مستبد و هدايتگر است.
اين سبك رهبري هنگام يك بحران كه چاله شناسايي شده يا سزعت گير نمايان شده، بايد به سرعت اتخاذ شوند و مي‌تواند اثربخش باشد.
 رهبري تغيير از طريق استدلال
در اين سبك، مدير:
· پيش از تغيير، اطلاعات لازم را اشاعه مي‌دهد. 
· با كاركنان مانند بزرگسالان رفتار مي‌كند و چرايي تغيير را به آنها توضيح مي‌دهد. 
· انگيزه‌ها، نيازها، سنت‌ها و استانداردهاي كاركنان و سازمان را تشخيص مي‌دهد.
اين استراتژي رهبري وقتي به كار مي‌رود كه تغيير اجتناب‌ناپذير بوده و زمان عامل تعيين كننده‌اي نيست.
رهبري تغيير از طريق بازآموزي
در اين سبك، مدير:
· تشخيص مي‌دهد كه نه قدرت و نه استدلال، به تنهايي موجبات تغيير موفق را فراهم نمي‌آورند. 
· به آموزش و توسعه ارزش مي‌دهد. 
· به كاركنان اجازه مي‌دهد و آنها را تشويق مي‌كند كه براي چالش‌هاي جديد مهارتهاي جديد را فرا گيرند. 
· كاركنان را به انجام بيش از آنچه كه نياز است تشويق مي‌كند،   آنها را به ماوراء سطح اعتمادشان حركت مي‌دهد و به آنها كمك مي‌كند كه به نفع سازمان فراسوي توانايي خود تلاش كنند. 
اين استراتژي براي رهبري تغيير هنگام رشد، تغيير سريع و رقابت شديد اثربخش است.
مهمترين اقدام در کوتاه ترين زمان ممکن جهت رفع مشکل شامل :
· محدوديت در استفاده کردن کارکنان از اينترنت
· دادن هشدار به کارکنان در خصوص نظارت بر پيغام ها و فعاليت هاي بر خط، اين مورد مي تواند توسط ارتباطات جداگانه و يا دستورالعمل هاي سازماني اعمال گردد.
· داشتن سيستم هاي اطلاعاتي نظارتي و چک کردن دوره اي مبادلات اطلاعاتي و فايل هاي ذخيره شده کارکناني که بيشترين تاثير را در سياست هاي سازماني دارند.
· نياز به مديران سيستم هاي اطلاعات قابل اعتماد که دسترسي کامل به تمامي رمز هاي ايميل کارکنان در هر زمان داشته باشند.
· شناسايي ارتباط بين روانشناسي کار و استرس شغلي و ارايه راه کار مناسب،  قبل از آسيب رساندن به کارکنان
· زيبايي محل كار
· مشاركت كاركنان در تصميمات سازمان و شايسته سالاري

همچنين راهنمايي هاي زير مي تواند به جلوگيري از سياه چاله ها و سرعت گيرها کمک نمايد:
· تجديد نظر در محدوديت هاي امنيتي، استخدام افراد و آيين نامه هاي استخدامي.
· بکارگيري متخصصان MIS جهت ايجاد امنيت در ابزارهاي ارتباطي و شبکه اينترنت به منظور ايجاد محدوديت در آپلود، انتقال و ضميمه نمودن فايل هاي اطلاعاتي به نامه ها و همچنين سيستم هاي حساس به کپي نمودن مدرک سري سازمان.
· قرار دادن اطلاعات غلط و نادرست در ليست مشتريان و ساير فايل هاي مهم و محرمانه به منظور رديابي سريع و ساده تر سارقان اطلاعاتي، همچنين محدود نمودن تعداد کارکناني که به چنين اطلاعاتي دسترسي دارند.
· درخواست از MIS به منظور حفظ و نگهداري log هاي ( ثبت وقايع اطلاعاتي ) کليه نقل و انتقالات وارد و خارج شده از سازمان. همچنين MIS مي تواند هر اتفاق غير عادي در اينترنت را نيز مميزي نمايد.
· در خاتمه به خاطر داشته باشيد که مديران MIS، کارکنان منابع انساني و مديران ارشد، بايد دائما با کارکنان در ارتباط باشند و خطرات اجتماعي کار با اينترنت و ساير فناوري هاي باز را به آنها يادآوري و گوشزد نمايند.


نتيجه گيري:
سياه چاله ها و سرعت گيرها در بسياري از سازمان ها وجود دارند، آنها به سازمان خسارت وارد کرده و مديران و کارکنان نيز از گزند آن در امان نخواهند بود. علل ايجاد سياه چاله ها گرايش به تکرار دارند و بنابراين بايد آنها را قلع و قمع نمود. با اتخاذ يک رويکرد ساختار يافته به منظور يافتن سياه چاله ها، مي توان آنها و علل ريشه اي شان را ريشه کن نمود، و بدينوسيله سازمان ها را براي انجام تعهدات و نيل به اهداف شان ياري رساند. به منظور شناسايي سياه چاله ها و کاوش علل ريشه اي به منظور ريشه کني آنها در راستاي بهبود عملکرد سازمان بايد يک قضيه بنيادي را بپذيريم،" مابعضي از چيزها را مي دانيم نه همه چيز ها را". اين قضيه به وظيفه جمع آوري اطلاعات اشاره نموده و بر آن تاکيد مي نمايد. قبل از تشخيص مساله ما بايد قادر به درک شرايط ايجاد کنند آن باشيم. براي رسيدن به علل ريشه اي، بايسته است فرآيند جمع آوري اطلاعات در قالب دو بخش سوالات تکميلي و سوالات سيستماتيک انجام شود.
بهترين استراتژي براي شناسايي و مبارزه با سياه چاله هاي سازماني استفاده از کارکنان و دانش آنهاست. کارکنان به عنوان ارزشمند ترين منبع سازمان داراي دانشي فراتر از وظايف سازماني خود مي باشند، يک مدير زيرک و موثر بايد بتواند از تمام پتانسيل کارکنان و دانش تلويحي آنان به منظور شناسايي سياه چاله ها استفاده نمايد.
و در آخر به جهت اينکه در چاله هاي سازماني گير نيفتيم و سرعت گير هاي سازماني مانع حرکت ما نشوند ، مي بايست، "جلو تر از زمان حرکت کنيم"؛ سازمان‌ يادگيرنده باشيم"، به طور مستمر در پي افزايش قابليت‌هاي خود در زمينه خلاقيت، نوآوري و تحول باشيم كه عمدتاً از طريق آموزش و بهره‌ور ساختن نيروي انساني ميسر مي‌گردد
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