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و ضروری اســت و مهمترین سازمان خط مقدم برای این کار 
دستگاه سیاســت خارجی و به نحو عینی‏تر سفارتخانه‏های 
ایران در کشــورهای دیگر اســت. در این رابطه وجود تیمی 
هماهنگ از ســفیر، رایزن اقتصادی و رایــزن فرهنگی، نیاز 
ضــروری همه ســفارتخانه‏های ایران اســت. ســفیر متولی 
گفت‏وگوهای سیاســی و بــاز کردن قفل ورود ســرمایه‏گذار 
خارجی به کشور در قالب روابط دوجانبه و چندجانبه است. 
او باید بتواند با ســنجش فضای سیاسی و کارشناسی کشور 
مبدأ و مقصد فضای سیاســی را آماده این تعامل کند. رایزن 
اقتصــادی باید با دسترســی به آمار و ارقام دقیق از شــرایط 
اقتصــادی دو کشــور، هم بســتر داخلــی را بــرای پذیرش 
ســرمایه‏گذار خارجی آماده کند و هم سرمایه‏گذار را تشویق 
و به لحاظ کارشناســی متقاعد به پذیرش سرمایه‏گذاری در 
ایران کند. طبعاً نقش رایزن فرهنگی نیز مهم اســت. او باید 
تصویر دقیقی از فضای فرهنگی و سیاسی امن، آرام و توأم با 
منطق و مبتنی بر سنت‏های اخلاقی دیرپای ایرانی و اسلامی 
در تکریم میهمان را در اذهان سرمایه‏گذار تثبیت کند تا او با 
اطمینان از اینکه سرمایه‏اش دچار چالش و زوال نخواهد شد 
ورود به بــازار ایران را در اولویت خود قــرار دهد. تصور کنید 
ازسویی، اگر این سه رکن یا یکی از آنها از دانش، تجربه، توان 
گفت‏وگو و جاذبه لازم برخوردار نباشد و ازسوی‌دیگر، اگر این 
ارکان در فرآیندی غیرتیمی فعالیت یکدیگر را خنثی کنند و 
چونان یک تیم نتوانند به موقع جاگیری کنند، به موقع پاس 
بدهند و به موقع دفــاع و گلزنی کنند کار بقیه ارکان تیم نیز 
مختل خواهد شــد. بدین‏سان کارتیمی تلاش مشترک افراد 
متخصص و مجرب برای دســتیابی به هدفی مشترکی است 
که تحقق آن توســط تک‏تک آن ارکان یا افراد غیرمتخصص 
و مجرب امکان ندارد. با این توصیف ممکن اســت درون هر 
ســازمان بنا به نوع فعالیت ده‏ها تیم کارشناسی برای تحقق 
اهداف کلان آن ســازمان تشــکیل شــود. به نظر می‏رســد 
یکی از وجوه تأکید فزاینده دولت جدید بر کار کارشناســی، 
بسترســازی برای فعالیت‏های تیمی است که نشانه‏هایی از 
آن را می‏توان در تشــکیل تیم‏های کارشناسی برای انتخاب 
وزرا مشاهده کرد. البته باتوجه به محدودیت تجربه کار تیمی 
در ایران به‏خصوص در دولت، امید است بتوان بهترین نتایج 

را گرفت، هرچند باید انتظارات را نیز منطقی تعریف کرد. 

ایجاد امنیت یا امنیت شغلی در فضای کارشناسی، 5 
الــزام و ضــرورت دیگر کار کارشناســی اســت. در 
بوروکراســی‏های دنیا گاهی یک کارشناس چندین ده‌سال 
در یک شغل بدون تغییر باقی می‏ماند و آنچنان در آن حرفه 
مهــارت، دانش و تجربه کســب می‏کند کــه دایرة‏المعارف 
ناطق در آن حوزه می‏شــود. لذا هر مدیری با هر سلیقه‏ای 
وارد آن سازمان شود، ناگزیر است از ظرفیت کارشناسی او 
برای توسعه ســازمان بهره گیرد. طبعاً او در راستای وظیفه 
خود ارتقاء )promotion( نیز پیدا می‏کند. این شــیوه یک 
پیام مهم دارد و آن ضرورت آرامش خاطر کارشناس در حوزه 
کارشناسی اســت. حتی اگر ضروریات اداری و کارشناسی 
جابه‏جایــی او را اجتناب‏ناپذیــر کند، ایــن جابه‏جایی باید 
متناسب با توان تخصصی او و مبتنی بر فرصتی باشد برای 
اســتفاده بهینه از توان کارشناسی او. متأســفانه در موارد 
زیادی جابه‏جایی‏های اداری غیرضروری و غیرکارشناســی 
است، لذا آرامش و انســجام کاری کارشناسان را به‌هم زده 
و عملکرد سازمان را به‌طور واضحی کاهش می‏دهد. تصور 
کنیــد در یک ســازمان دولتی یا خصوصــی مدیران به‏طور 
مداوم و بدون ضابطه از قبل اعلام‏شــده، کارشناسان خود 
را جابه‏جا و از بخشــی به بخش دیگر بفرستند، بماند که در 
موارد بسیاری به‌علت پراکندگی ساختمان‏های یک سازمان 
ماننــد آموزش‌وپــرورش و فاصله فیزیکی ســاختمان‏ها از 
یکدیگر، هر جابه‏جایی کارشــناس به معنی برهم‌زدن نظم 
فکــری و زندگــی او نیز هســت و مِن‌بعد او به‌جــای تمرکز 
بــر کار، بخش مهمی از ذهــن و روانش درگیــر جابه‏جایی 
منزل و مدرســه فرزندان و احتمالًا تغییر محل کار همســر 
و... می‏شــود. لذا این اقدام به‌ظاهر ساده اگر دلیل متقن 
و قابل قبولی نداشــته باشد، نظام فکری کارشناس را برهم 
زده و حتی پیامی به دیگر کارشناســان نیز هســت که آنان 
نیز در معرض وضعیتی مشــابه هستند. البته ممکن است 
در آیین‏نامه اســتخدامی و اعلامی برخی سازمان‏ها مانند 
بانک‏هــا، ایــن جابه‏جایی پیش‏بینی شــده باشــد و طبعاً 
کســانی وارد این ســازمان‏ها می‏شــوند که آمادگی ذهنی 
چنین جابه‏جایی‏هایی را داشــته باشــند. چنانچه مثلًا در 
آمریکا شرکت‏هایی مانند گوگل و فیس‏بوک که حجم زیادی 
از کار را انجام می‏دهند، کارشناسان آنها هم از سطح علمی 
بالایــی برخوردارند، هــم روزانه 12-10ســاعت را باید کار 
کنند، لذا این‏گونه مشــاغل را بیشــتر جوان‏های کم‏سن و 
سال و اغلب مجرد تصاحب می‏کنند که نگرانی رسیدگی به 
خانــواده را ندارند. بنابراین افرادی که ناگزیرند وقت زیادی 
را برای خانواده، ســفر و... بگذارند در این شرکت‏ها موفق 
نخواهند شــد. در چنین ســازمان‏هایی از ابتدا فرد شرایط 
آنجــا را می‏داند و اگر کار در آنجــا را انتخاب کرد، باید تابع 
آن ضوابــط کاری باشــد. ولی اگــر چنین الــزام و اعلامی 
از قبــل نباشــد، تصور فــرد از کار کارشناســی یک منطق 
متعــارف، بی‏چالش و مبتنی بر ســاعت معیــن کار روزانه 
اســت که مدیران باید آرامش روحی و روانی کارکنان را برای 
افزایــش راندمان کاری محافظت کنند و ســازمان از طریق 
برنامه‏ای منسجم، دقیق و کارشناسانه به اهداف توسعه‏ای 

خود دســت یابد، نه با رفتارهای غیرکارشناسی و لحظه‏ای. 
باری، در پرتو سیاست کارشــناس‏محوری باید به این نکته 
توجه داشــت که جابه‏جایی‏های غیرضروری و خودســرانه 
بســیار آســیب‏زا و مخرب اســت. هر انســانی به نحو عام و 
کارشناســی، به نحو خاص برای یک زندگی شــرافتمندانه 
و مؤثر اجتماعی نیازمند دو مقوله آســایش و آرامش است. 
آسایش به‌معنی برخورداری از حداقل نیازهای فیزیولوژیک 
و رفاهی مانند مســکن، مَرکب، پوشــش و تغذیه مناســب 
اســت و مراد از آرامش، احســاس انبســاط روحی و دوری 
از تنــش، ناامنی، مصونیت از خشــونت کلامی، زبانی و... 
است. در شرایطی که جامعه ما به لحاظ وضعیت اقتصادی 
و آســایش بــا دشــواری‏هایی مواجه اســت، ناامن‏ســازی 
جایگاه‏های شــغلی کارشناســان، آرامش آنان را نیز مختل 
خواهد کرد و جامعه را نه‏تنها از توان کارشناسی آنان محروم 
خواهد کرد، بلکه به ســبب تنش‏های انباشته موجب بروز 
گونه‏هایی از خشونت می‏شود. تد رابرت گار در کتاب »چرا 
انســانها شورش می‏کنند« بر آن است که محرومیت نسبی 
از شــرایط  یعنــی محرومیــت   )Relative Deprivation(
مناســب اقتصادی، از شــأن و احترام شایســته، از منزلت 
اجتماعی و شغلی و آرامش لازم، می‏تواند جامعه را به سمت 
انواعی از خشونت ســوق دهد.4 به‌هرحال نظام مدیریتی 
اگر می‏خواهد ظرفیت کارشناســی را ارتقاء داده و پیگیری 
امور را از مسیر کارشناسی و تخصصی پی بگیرد، باید قبل 
از آن فضای شغلی و کاری را سرشار از امنیت و آرامش کند. 

بهره‏منــدی از برنامه‏ریــزی درون‏زا و مبتنی بر خرد 6 
جمعی تخصصی از دیگر الزامات و ضروریات منطق 
کارشناسی و تخصص‏گرایی است. در دنیای امروز تغییرات 
محیطی همه نهادهای بوروکراتیک را تحت‌تأثیر قرار داده 
است؛ محیطی که انتظارت، خواسته‏ها و اثرات آن پیوسته 
در حال تحول و دگرگونی اســت و به‌طور مستمر انتظارات 
و اثرات متفاوتی را بر نهادها و سازمان‏ها تحمیل می‏کند. 
ازاین‌رو بر مدیریت‏های اجرایی لازم است برای رویارویی با 
این چالش‏ها و تبدیل آنها به فرصت برای بقا و پیشــرفت، 
نخســت، درک و شناخت درســتی از محیط و تحولات آن 
به دســت آیــد و دوم، تدوین برنامه عملیاتــی، تصمیمات 
برنامه‏ریزی شده و هوشمندانه در برابر تغییرات و اقدامات 
لازم و مؤثــر بــرای اجرای آن تصمیمات با تیمی منســجم 
و عملیاتی از کارشناســان در دســتور کار قرار گیرد. برای 
تدوین برنامه‏هــای درون‏زا روش‏ها و تکنیک‏های مختلفی 
وجود دارد که رایج‏ترین آنها برنامه SWOT اســت. منطق 
این برنامه تراوش آن از درون سازمان و توسط کارشناسانِ 
با دانش و مُجرّبی است که ظرائف و جزئیات آن سازمان را 
می‏شناســند. به‏عنوان مثال برای مدیریت سازمانی مانند 
دانشــگاه ایکس، گام نخست، شــناخت شرایط محیطی 
یعنــی قوت‏هــا، ضعف‏هــا، فرصت‏هــا و تهدیدهاســت. 
دربــاره نقاط قوت می‏توان اشــاره کرد به وجود اســتادان 
شــاخص و توانا، وجود دانشجویان با رتبه‏های برتر، وجود 
کارشناســان توانا و مجرب در حوزه‏هــای مختلف اداری، 
مالی، دانشــجویی، آموزشــی، تحصیلات تکمیلی، فنی، 
فرهنگــی، بین‏المللی، انتشــارات و...، وجود اســتادان 
جــوان و آشــنا بــا تکنولوژی‏هــای جدیــد، نــگاه مثبت 
مدیــران به برنامه‏هــای راهبردی و... در کنــار نقاط قوت 
باید تصویر درســتی از نقاط ضعف را نیز مورد شناســایی 
قــرار داد مانند ضعف نظام آموزش دانشــگاه در توســعه 
مهارت‏های حرفه‏ای اســتادان و دانشــجویان، متن‏محور 
نبودن دوره‏های آموزشــی و کم‏آشــنایی فارغ‏التحصیلان 
با متون معتبر، به‏روز و همســو با تحــولات علمی جهانی، 
متعادل نبودن وضعیت دوره‏های کارشناسی با تحصیلات 
تکمیلی، درآمدزا نبودن پژوهش‏های دانشگاهی، وضعیت 
نامناســب درآمد و مســکن اســتادان و کارکنان دانشگاه، 
کافی و مناســب نبودن خوابگاه‏های دانشجویی، پراکنده 
بودن فضاهای آموزشــی و کمک آموزشــی، عدم تناســب 
شــاخص نســبت اســتاد به دانشــجو و... بعد از این باید 
نســبت دانشــگاه به محیط بیرونی نیز سنجیده شود. لذا 
هــم باید فرصت‏های پیشِ‌‏رو را شــناخت، هم تهدیدها را. 
درباره فرصت‏ها وجود برخی فارغ‏التحصیلان دانشگاه در 
ســمت‏های بالای اجرایی می‏توانــد در پیوند برقرار کردن 
میان دانشــگاه، صنعت و جامعه مؤثر باشــد، نیاز فزاینده 
بخش خصوصی به فارغ‏التحصیلان دانشگاهی، میل زیاد 
جامعه ایرانی به ارتقای دانش خود در سطوح دانشگاهی، 
وجــود زیرســاخت‏های قانونــی برای جذب دانشــجویان 
بین‏المللی، عضویت استادان در مجامع علمی بین‏المللی 
و وجود بســتر مناسب برای تعاملات علمی بین‏المللی در 
پرتو آموزش‏هــای مجازی. درباره تهدیدهــا نیز بالا بودن 
نرخ بیکاری در میان فارغ‏التحصیلان، به بن‏بست رسیدن 
بازار کار برخی رشــته‏های دانشگاهی، غیرکاربردی بودن 
برخی رشــته‏ها و عدم تناســب میان نیاز جامعــه و تعداد 
دانشجویان در آن زمینه، عدم هماهنگی میان رشد کمّی 
و کیفی آموزش عالی، کمبود اجرای طرح‏های پژوهشــی 
مرتبط بــا نیازهای صنعــت و جامعــه، محدودیت بودجه 
تحقیقاتی کشور و توزیع نامناسب آن و... تنها نمونه‏هایی 
از نقــاط قــوت، ضعف، فرصــت و تهدیدهــای پیشِ‌ روی 
دانشگاه‏هاســت که هرگونه برنامه درون‏زا باید این شرایط 
محیطی را موردتوجه قرار دهد. گام دوم، این اســت که با 
شــناخت این شرایط محیطی، برنامه‏ریزان آن نهاد، بیانیه 

مأموریت دانشــگاه خود را تدوین کرده، چشــم‏انداز آن را 
در افقی حداقل چهارساله تدوین کنند و ارزش‏های مورد 
اتبــاع و پیــروی آن ســازمان )مانند ارج نهــادن به روحیه 
معلمی و پژوهشــگری، توجه به منافــع ملی و ارزش‏های 
ایرانی- اســامی، عدالت آموزشی، رعایت حقوق استاد، 
دانشــجو و کارکنان دانشگاه و...( را به دقت ترسیم کنند. 
گام ســوم، تدوین برنامه عملیاتی مبتنی بر اهداف کلان، 
راهبرها، سیاست‏ها و پروژه‏های اجرایی و عملیاتی همراه 
با ترســیم الزامات بودجــه‏ای و تعیین مجریــان هر پروژه 
است. گام چهارم، مرحله اجرا و نظارت قوی و کارشناسی 
بــر اجرای برنامه مطابق زمان‏بندی پروژه‏هاســت. مطابق 
این مثال ســاده، برنامه قاعدتاً ســندی مکتوب اســت که 
اقدامات عملی یک ســازمان را مشــخص می‏کند. بعد از 
تدوین برنامه، مدیران اجرایی باید میان اهداف بلندمدت، 
میان‏مدت و کوتاه‏مدت تفکیک قائل شــده و برای رسیدن 
بــه آنها و پاســخگویی بــه مخاطبــان و ذی‏نفعــان برنامه 
منظمی وجود داشــته باشد. بر این مبنا یکی از مهمترین 
عناصــر تدوین و اجــرای برنامه، توجه و اعتمــاد به توان و 
بدنه کارشناســی آن ســازمان اســت. ممکن اســت شما 
تهیه برنامه یک ســازمان را بــه گروهی متخصص که البته 
شــناختی از درون ســازمان ندارند واگذار کنید و آنها نیز 
برنامه‏ای به‌لحاظ عناصر شکلی قابل قبول تهیه کنند، اما 
همین برنامه در مرحله اجرا چــون دغدغه مجریان نبوده 
به توفیق نخواهد رســید. با اســتفاده از نیروهای توانمند 
درون ســازمان‏ها، دولت می‏تواند ظرفیــت نهفته در بدنه 
کارشناســی کشور را فعلیت بخشد و با استفاده از ظرفیت 
همه نیروهای موجود و کنار گذاشته‏شده به‌دلایل غیرفنی 
و تخصصی، می‏تواند حرکتی بابرنامه را برای توسعه کشور 

در پیش بگیرد. 

به‌عنوان نتیجه باید گفت که منطق بوروکراسی عمدتاً 7 
با هدف اداره امور جامعــه بر مبنای تخصص‏گرایی 
در نقطه مقابل ســنت‏گرایی و پاتریمونیالیسم مطرح شد. 
ماکس وبر هنگام بحث از مفاهیم سیاست، قدرت و سلطه 
از سه نوع اقتدار قانونی، کاریزمائی و سنتی سخن گفت که 
پاتریمونیالیســم نوع عالی و آرمانی اقتدار سنتی است. از 
دید وبر، پاتریمونیالیســم دارای چند خصلت مهم است که 
منطق بوروکراســی و تخصص‏گرایی در نقطه مقابل آن قرار 
دارد.5 نخست، یکســانی خزانه مملکت با خزانه شخصی 
شاه در برابر منطق بوروکراسی که مبتنی بر مشخص بودن 
حقوق و تکالیف افراد است. در نظام پاتریمونیالیسم خزانه 
مملکت با خزانه شــخص حاکم یکی است، او مالک جان و 
مال و ناموس مردم است و اوست که اختیار اعطای تیول به 
افراد یا گرفتن از آنها را دارد. دوم، یکســانی منصب و مقام 
در نظام پاتریمونیال برخلاف منطق بوروکراســی که در آن 
منصب و مقام از یکدیگر منفک هستند؛ منصب امری ثابت، 
دائمی و تغییرناپذیر است، درحالی‏که مقام امری شخصی، 
موقت و تغییرپذیر است. سوم، ابتنای انتصابات حکومتی 
بر مهر و قهر ســلطانی به‌طوری‏که همه مناصب و امتیازات 
اقتصادی ازســوی حاکــم در قالــب نظام تنبیــه و پاداش 
پیگیری می‏شــود. درحالی‏که در منطق بوروکراســی همه 
اینها در قالب اسناد مکتوب و در قالب نظام سلسله‌مراتبی 
بازآرایی شــده‏اند. چهارم، اولویت شــفاهیت بــر کتابت در 
منطق پاتریمونیــال و متقابلًا کتابت و نگارش همه احکام، 
فرامین و دستورات در منطق بوروکراسی. در نظامات اداری 
مدرن، برای هر فرد شــرح‌وظایفی وجود دارد و مواردی که 
مقام مافــوق ابلاغ می‏کند همه به‌صورت مکتوب اســت تا 
امکان فرار از آنها و مســئولیت‏ناپذیری را به حداقل ممکن 
برســاند. در نظــام پاتریمونیال، احــکام و فرامین، ماهیت 
شــفاهی دارد و مدیر به‌راحتی می‏تواند از کنار آنها بگذرد و 
حســب خواست و اراده خود در زمان‏های مختلف نظراتش 
را تغییر دهد. در منطق بوروکراسی، امکان برصدر نشاندن 
کارشناســان متخصــص و توانا بــه لحاظ دانــش، بینش و 
تجربــه وجود دارد. چنانچه اشــاره شــد عرصــه مدیریت، 
عرصه کارشناســی و تخصص‏گرایی است. این منطق حکم 
می‏کند کــه جهت‏گیــری نظــام اداری به ســمت مدیران 
کارشناس و متخصص متحول شود و رویکرد تخصص‏گرایی 
با مؤلفه‏های پنجگانه برنامه محوری، کار تیمی، اَمن‏سازی 
فضای کارشناســی و پرهیــز از قبیله‏گرایــی بوروکراتیک و 
توده‏ســازی امور تخصصی، بتواند بــر حوزه‏های اجرایی و 

مدیریتی کشور بیش از گذشته حکمفرما شود. 
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منطق بوروکراسی 
عمدتاً با هدف 

اداره امور جامعه بر 
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مفاهیم سیاست، 
قدرت و سلطه از سه 

نوع اقتدار قانونی، 
کاریزمائی و سنتی 

سخن گفت که 
پاتریمونیالیسم نوع 

عالی و آرمانی اقتدار 
سنتی است

شاید تحول مهمی 
که در دهه نخست 

عصر ناصری با هدف 
افزایش کارایی و 

نظم‏بخشی به امور 
ممالک محروسه 

انجام گرفت، 
حذف صدارت، 

نهاد ریشه‏دار ایرانی 
بود و به‏جای آن 

کارهای مربوط به 
عدالت، جنگ، علوم 

و معارف، تجارت 
و عمارت، مالیه، 

دربار، امور داخله 
و امور خارجه میان 

چند وزیر تقسیم 
شد. درواقع عزل 

آقاخان نوری توسط 
ناصرالدین‏شاه و 

حذف نهاد صدارت، 
روی آوردن به نظم 

نوین اداری منبعث از 
غرب در نظام اداری 

ایران بود

گالری‏گردی 

 هنرمندی که مجسمه‏اش 
به قتل رسید

روایتی از محسن وزیری‏مقدم  و 
نمایشگاه »صدسالگی« او  در گالری اعتماد

 

»اتفاق بزرگ‏تر« که فرزندش هامون چهار سال قبل خبر 
از برپایی آن داده بود، جمعه آخر تیرماه محقق شد. شش 
سال از آن صبحِ شانزدهمِ شهریورماه ۱۳۹۷ می‏گذرد که 
محسن وزیری‏مقدم برای همیشه طبقه چهارم خانه‏ای 
در محلــه آن ســوی رودخانــه »تــوره« در رُم را به مقصد 
جایی دیگر تــرک کرد. هنرمندی که آثارش سرنوشــت 
ناخوشایندی یافتند، اتفاق‏های ناگوار برای مجسمه‏های 
او افتاد و بسیاری از آن‏ها از بین رفت. حتی زمانی خودش 
تصمیم به ســوزاندن و نابود کردن برخی آثارش گرفت؛ 
چراکه این آثار توســط کسانی دیگر تخریب ‏شده بودند. 
مجسمه »پردیس قرمز« این هنرمند هم به‌نوعی به قتل 
رسید! در ســال ۱۹۷۸ فردی به‌نام ایراندوست از طرف 
دولت وقت ایران از وزیری‏مقدم می‏خواهد مجســمه‏ای 
در ابعاد بزرگ برای پارک جمشیدیه بسازد. وزیری‏مقدم از 
این مجسمه، ماکتی 80-70 سانتی‏متری با فایبرگلاس 
قرمزرنگ می‏ســازد و این را به مهندسی ایرانی که مقیم 
انگلیس بود، می‏دهد تا در شــهر کِنــت نزدیکی لندن 
بسازد. شهر کنت آن زمان مرکز کشتی‏سازی انگلیس بود. 
آن مجسمه می‏بایست در ابعاد ۶ یا ۸ متر ساخته می‏شد. 
یک قطعه از مجسمه را می‏سازند، نزد هنرمند می‏آورند 
و از او درباره آهنش و نحوه جوش‌دادن آن، کســب نظر 
می‏کنند. وزیری‏مقدم هم کار را تأیید می‏کند و می‏گوید 
ادامه دهید! نزدیک ۱۹۷۹ و روزهای انقلاب می‏شویم. 
چیزی که برای وزیری‏مقدم تعریف کردند این‏ اســت که 
مجسمه غول‏پیکر ساخته و سوار یک هواپیما به مقصد 
تهران بارگیری می‏شود؛ منتها از ایران مجوز نشستن این 
پرواز را نمی‏دهند و هواپیما به لندن بازمی‏گردد! خانواده 
هنرمند از این مجسمه هیچ‏ نمی‏دانند و مهندسی که آن 
را می‏ساخت گرفتار مشکلات مالی می‏شود و مدتی بعد 
خودکشــی می‏کند! وزیری‏مقدم قصد داشت ماکت آن 
مجسمه را پس بگیرد؛ اما آن مهندس اظهار می‏کند که به 
دفتر کارش ریختند و آن را دزدیدند و... بخت با خانواده 
وزیری‏مقدم یار بود که اولًا اتود کار را در اختیار داشتند و 
آن، همان اتودی بود که وزیری‏مقدم رویش نوشــته بود: 
»این اتود برای پارک جمشیدیه است.« در طراحی هم با 
دقت ابعاد، رنگ و نقاط جوش خوردن، سوار شدن و باز 
شدن آن آمده است. مضاف بر اینکه ۱۵ عکس از ماکت 
اصل این مجســمه که از چوب یا پلکسی‏گلس بوده در 

دسترس خانواده اوست.  
حالا در صدســالگی این هنرمند، بنیادِ او مجموعه 
رویدادهایی را تدارک دیده که با ویژگی‏های منحصربه‏فرد 
وزیری‏مقــدم، کــه در گذر از ماده به معنــا صورت‏بندی 
می‏شــود، تاثیر چشمگیری بر نســل هنرمندان جوان 
خواهد داشت. یک جنبه نمایشگاه او در گالری اعتماد، 
تاکیــد بر نقش انتزاع در آثار این هنرمند اســت. ســال 
۱۳۳۳ که به ایتالیا نقل مکان کرد، مفاهیم فرمالیستی 
مدرنیســم به یک پارادایم تثبیت‏شــده بدل شــده بود. 
در طول تحصیل او در آکادمی هنرهای زیبا، اســتادان 
ایتالیایــی در درک و انتقــال مؤثــر این ایده‏هــا مهارت 
زیادی داشتند. شرکت در این دوره‏ها ذهن وزیری‏مقدم 
را بــرای مفصل‏بندی مــدرنِ عناصر بصری گشــود و او 
را به‌ســرعت به سوی نقاشــی ناب مدرنیستی کشاند و 
دلبســتگی ابدی‏اش را به انتزاع، تثبیت کرد. درواقع او 
جز در اولین ســال‏های ورود به ایتالیا برای تحصیل هنر 
که نقاشی فیگوراتیو را آزمود و کوشید تلفیقی از عناصر 
ایرانــی با فرم‏های مدرن و غربی تصویری ایجاد کند، در 
تمام ســال‏های بعد، بی بازگشــتی به این حیطه، آثاری 
انتزاعی آفرید. او مدتی را در اســتودیوی توتی شــالویا، 
»سیاه و سفید«، سپری کرد و مفهوم هنر مینیمالیستی 
برای اولین‏بار در آن‏جا به ذهنش رســید؛ طیف وسیعی 
از ایده‏های آوانگارد )از ســایبرنتیک گرفته تا فلســفه‏ی 
ذن( در ایــن مکان مورد بحث قرار می‏گرفت. یکی از آثار 
این دوره، یک تابلوی بدون عنوان به تاریخ ۱۳۳۷ است 
که یکی از بهترین نمونه‏های مناظر انتزاعی هنرمند از 
مظاهر بصری زمینی و کیهانی را نشان می‏دهد. لازم به 
گفتن است که »محسن وزیری‏مقدم؛ صدسالگی« شامل 
چندین نمایش مختلف است که با همکاری تعدادی از 

گالری‏ها، تا آبان‌ماه در سراسر ایران برگزار خواهد شد. 
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