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دكتر نادر صادقيان، جامعه ش�ناس معتقد است، چه 
زن و چه مرد وقت�ي براي امرار مع�اش فقط به نيروي 
كارشان متكي هس�تند بايد حقوق و تكاليف‌شان در 
جاي خودش قرار گيرد. وي مي‌گويد: »اكثريت جامعه 
را كساني تشكيل مي‌دهند كه با اتكا به كار خود زندگي 
ميك‌نند، چه در عرصه‌هاي فيزيكي و چه در حوزه‌هاي 
فكري و اداري. فقدان تحقق كامل حقوق، تبعيض‌‌ها 
و ناكارآمدي‌ه�اي س�اختاري، انگي�زه و به�ره‌وري 
اين قش�ر بزرگ را تحت تأثير ق�رار مي‌دهد. اصلاح 
مناسبات كاري و سازمان‌دهي قانوني، تنها راه تقويت 
اخلاق كاري، انگيزه و اميد در ميان كارمندان است.«‌

  
 ابتداي مصاحبه از نقش و جاي�گاه اجتماعي و 

اقتصادي كارمندان بگوييد. 
وقتي از كارمند صحب��ت مي‌كنيم، معم��ولاً در اذهان، 
كاركنان بخش اداري تداعي مي‌شوند اما در واقعيت و از 
منظر اجتماعي و اقتصادي مي‌توان جامعه را به دو طبقه 
اصلي تقسيم كرد؛ يك گروه كساني كه از طريق كارِ خود 
ارتزاق مي‌كنند و گروه ديگر كس��اني‌ كه صاحب سرمايه 
هس��تند. البته اين بدان معنا نيست كه س��رمايه‌‌دار كار 
نمي‌‌كند، او نيز فعاليت دارد اما بخش اول كه اكثريت قاطع 
جامعه را تشكيل مي‌دهد، صرفاً با اتكا به نيروي كار خود 
زندگي مي‌كند و اين نكته اهميت بالايي دارد. با اين نگاه 
مي‌توان گفت هر كسي كه كار مي‌‌كند فارغ از همكاري يا 
عدم همكاري با سرمايه‌دار به نوعي كارمند يا كارگر تلقي 
مي‌شود. بنابراين وقتي از كارمند سخن مي‌‌گوييم، منظور 
صرفاً كاركنان اداري نيس��ت. اين يك مقدمه مهم براي 
درك نقش اجتماعي و اقتصادي كار اس��ت. در بررس��ي 
جامعه و س��اختار اقتصادي و اجتماع��ي، دو ركن اصلي 
بيش��تر وجود ندارد، كار و س��رمايه. ركن اساسي هم در 
اختيار كار است كه اهميت اجتماعي آن را نشان مي‌دهد. 
كار تنها محدود به فعاليت‌هاي يدي يا كارگاهي نيست، 
بلكه ش��امل كار فكري، اداري و انواع مختلف ديگر است. 
اساس تمدن بشري هم بر اين محور استوار است و با كار 
است كه تمدن شكل مي‌گيرد و به حيات ادامه مي‌دهد. به 
تعبير ديگر، جامعه به دو گروه تقسيم مي‌‌شود: كساني كه 
مزد مي‌دهند و كساني كه مزد مي‌گيرند. اكثريت جامعه 
در گروه دوم قرار دارند و همين حجم بزرگ از كارگران و 
كارمندان، موتور محرك توسعه و تكامل جامعه به شمار 
مي‌‌روند. اهميت اين قشر در ابعاد اقتصادي، اجتماعي و 
فرهنگي به قدري زياد اس��ت كه نمي‌‌توان به راحتي آن 

را ناديده گرفت. 
 اگر حقوق كارمندان به ‌ط�ور كامل يا حداقلي 
محقق نشود، چه پيامدهايي در سطح انگيزه، 
بهره‌وري و حتي سالمت رواني آن�ان خواهد 

داشت؟
هر تكليفي با حقوقي همراه است و يك‌سويه معنا نمي‌‌دهد. 
در هر حوزه‌‌اي به ‌ويژه در حوزه كار، بايد اين نسبت رعايت 
شود. جامعه مي‌تواند از كارمندان و كارگران انتظار عمل به 
وظايف و تكاليف داشته باشد به شرط آنكه حقوق و منافع 
آنان نيز قابل مشاهده باشد. اگر اين رابطه متوازن در نظر 
گرفته نشود، موضوع به يك بحث انتزاعي و صرفاً ذهني 
تقليل مي‌يابد كه چندان قابل دفاع نيست. در جامعه‌اي 
كه قانون كار پيش��رفته و كارآمدي تدوين و اجرا شود و 
نواقص، خلأها يا تناقضات آن به حداقل برس��د، به همان 
نس��بت نيز مي‌توان از نيروي كار انتظار كارآمدي و تعهد 
داشت. به بيان ديگر، نيازي به مطالبه‌اي جداگانه نيست، 
چنانكه حضرت اميرالمؤمنين)ع( فرموده‌اند: »عدل يعني 
هر چيزي سر جاي خودش باشد«، وقتي هر چيز در جاي 
خودش قرار بگيرد به طور طبيعي، تحقق حقوق زمينه‌‌ساز 

تحقق تكاليف خواهد شد. 
اين رابطه يك‌طرفه هم نيس��ت. همان‌ ط��ور كه تحقق 

حقوق، انگيزه انجام تكالي��ف را تقويت مي‌كند به همان 
ميزان هم عدم تحقق حقوق اعم از اجتماعي، اقتصادي، 
سياس��ي و فرهنگي انجام تكاليف و وظايف را با مش��كل 
مواجه مي‌كند. در چنين شرايطي بي‌انگيزگي، نارضايتي 
و ناكارآمدي گسترش مي‌يابد. مصاديق اين مسئله به انواع 
روابط قدرت مانند نهادهاي قانوني، ساختارهاي سياسي و 
ماهيت روابط نهادي بازمي‌‌گردد. ميزان توانايي اين طبقه 
بزرگ اجتماعي در آگاهي‌يابي و سازماندهي براي مطالبه 
حقوق قانوني تعيين‌ كننده است. هرچه اين امكان كمتر 
باشد و با موانع جدي مواجه شود، زمينه نارضايتي بيشتر 
خواهد شد. از همين رو، تقليل مسئله به تحليل‌هاي صرفاً 
روانشناسانه يا ارجاع آن به حوزه ذهني، اخلاقي و ارزشي 
كافي نيس��ت. براي فهم درست ش��رايط نيروي كار بايد 
ساختارهاي عيني و روابط واقعي كه طي دهه‌هاي طولاني 
ش��كل گرفته‌‌اند، به‌ طور دقيق كالبد شكافي و بازخواني 
شوند. تنها در اين صورت مي‌توان تصوير واقع‌ بينانه‌اي از 

حقوق، تكاليف و كارآمدي در حوزه كار ارائه داد. 
 با توجه به فاصله چشمگير ميان سطح درآمد، 
مزاي�ا و رف�اه كارمن�دان ايراني ب�ا كارمندان 
كشورهاي توس�عه‌ يافته، چه اقدامات اساسي 
بايد در اولويت قرار گيرد تا اين شكاف به تدريج 

از بين رود؟
اگر بخواهيم مقايس��ه‌اي بين كارمند ايراني و كارمندان 
كشورهاي توسعه‌ يافته داشته باشيم، فاصله بسيار زيادي 
وجود دارد. نه فقط در كشورهاي اروپايي، بلكه در برخي 
همس��ايگان منطقه‌اي نيز وجود دارد. ب��ه‌ عنوان نمونه، 
سطح درآمد سرانه، دستمزدها، ساعات كار، مرخصي‌هاي 
حقوقي، خدمات اجتماعي و ارزش پول ملي قابل مقايسه 
نيس��ت. اين تفاوت‌‌ها در دهه‌هاي اخير بس��يار شديدتر 
شده اس��ت و فاصله ميان ايران و حتي برخي كشورهاي 
خاورميانه چندين برابر ش��ده اس��ت. اي��ن تبعيض‌‌ها و 
ناعدالتي‌ها به شكل مستقيم خود را در ناكارآمدي، كاهش 
بهره‌‌وري و حتي درگيري‌‌هاي سيستمي نشان مي‌دهند. 
وقتي كارمند سه س��ال اس��ت افزايش حقوق منصفانه 
دريافت نكرده، طبيعي اس��ت هم انگيزه و هم تاب ‌آوري 
اجتماعي‌اش كاهش يابد. وقتي به روند توسعه در دنيا نگاه 
مي‌‌كنيم، مي‌بينيم كشورهاي پيشرفته طي دو، سه قرن 
گذشته با تمرين و تلاش مستمر توانسته‌‌اند به نظام‌‌هاي 
سياسي حزبي برسند و در كنار آن، تشكل‌‌ها و اتحاديه‌هاي 
بسيار گسترده، قدرتمند و سازمان‌ يافته را شكل دهند. اين 
اتحاديه‌ها، سازوكارهاي مدني و كارآمدي دارند كه بدون 
خشونت و تعارض، خواس��ته‌هاي كارگران و كارمندان را 
پيگيري مي‌‌كنند و در نهايت، نتيجه آن به نفع كل جامعه 
و نظام سياسي، اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي است. ما هم 
اگر بخواهيم به اين سمت حركت كنيم، نيازمند تمرين 

طولاني‌ مدت و تغييرات عميق هستيم. 
 به نظر شما مهم‌ترين ويژگي يا مهارتي كه يك 
كارمند بايد در محيط كار داشته باشد تا هم به 
موفقيت برسد و هم بتواند در مسير احقاق حقوق 

خود مؤثر باشد، چيست؟
بايد تعارضات درون‌ سيستمي و موانع ساختاري را برطرف 
كرد. چرا بايد از كارمند انتظار داشته باشيم صرفاً تحمل 
كند، در حالي‌كه اساس��اً موضوعيتي ندارد؟ اين مسائل 
مصاديق آش��كار دارن��د و پنهان نيس��تند. بنابراين لازم 
است مديران و مسئولان در چارچوب‌هاي قانوني و منظم 
براي حل اين مش��كلات اقدام كنند. تا زماني‌كه سازمان‌ 
يافتگي قانوني و متعارف شكل نگيرد، تا وقتي نمايندگان 
واقعي كارمندان وارد ميدان نشوند و موانع ساختاري رفع 
نگردد، نمي‌توان از اين قش��ر توقع داشت كه تنها به صبر 
ذهني و تحمل تبعيض بس��نده كنند. چ��را بايد كارمند 
شاهد بي‌عدالتي باشد و آن را تاب بياورد؟ اين قشر بزرگ 
اجتماعي بايد آگاهانه وارد عرصه مناسبات قدرت شود و 
پايگاه سياسي خود را تقويت كند. پرسش اساسي اين است 
كه كارمندان در نظام قانون‌گذاري و مديريتي چه جايگاهي 

دارند و تا چه اندازه از پشتوانه سياسي برخوردارند؟ تا زماني 
كه پاسخ اين پرسش روشن نشود، صرف اتكا به بحث‌هاي 
نظري، رواني يا اخلاقي كفايت نخواهد كرد و اثر عملي در 
بهبود وضعيت نخواهد داشت. يكي از مشكلات جدي در 
اين ميان، ضعف روحيه مطالبه‌گري خود كارمندان نسبت 
به حقوق شان است. بديهي اس��ت هيئت رئيسه و ساير 
اركان قدرت نيز بدون اصلاح قواعد سياسي، مسير بهبود 
و تكامل را دنبال نخواهند كرد. ‌بايد اصلاحات ساختاري از 
بالا و مطالبه‌‌گري آگاهانه از پايين هم‌زمان پيش بروند و 
در غير اين صورت، شرايط در مسير انحطاط باقي خواهد 
ماند.  به هر حال موانع بسيار است اما اين واقعيت به معناي 
ناتواني كارمندان در پيگيري خواسته‌‌هاي‌شان نيست. اين 
خواسته‌ها بايد در قالب يك نظام سازمان‌ يافته، منطقي و 
معقول پيگيري شود. در غير اين صورت، اميدي به برون 
‌رفت از وضعيت موجود نيست و حتي ممكن است هر روز 

بر وخامت اوضاع افزوده شود. 
 اشاره داشتيد به اينكه ويژگي‌ها و مهارت‌هاي 
كارمن�دان تح�ت تأثي�ر ش�رايط اجتماعي و 
مناسبات اداري اس�ت. به نظر شما براي اينكه 
اخلاق كاري و انگيزه در محيط‌‌هاي كاري تقويت 

شود، اصلاح كدام يك در اولويت قرار دارد؟
وقتي درباره »ويژگي‌ها و مهارت‌هاي كارمند« صحبت 
مي‌كنيم، بيشتر ذهن‌‌ها به سمت مفاهيم روانشناختي 
يا اخلاقي مي‌رود اما واقعيت اين است كه چنين بحثي 
بدون توجه به ش��رايط اجتماعي و اقتص��ادي، چندان 
معنا ندارد. كارمند يا كارگر، موجودي انتزاعي نيس��ت 
كه صب��ح از خواب بيدار ش��ود و تصميم بگي��رد صرفاً 
آدم خوبي باش��د يا كارآمدتر عمل كند. او در بس��تري 
از روابط، مناس��بات، فش��ارهاي اقتصادي و ش��رايط 
محيطي زندگ��ي مي‌‌كند و همين‌‌ها روي ش��خصيت، 
اخلاق، انگي��زه و عملكردش اثر مس��تقيم مي‌‌گذارند. 
اگر مي‌خواهيم روابط كاري انس��اني و كارآمد ش��ود، 
بايد مناسبات كار را اصلاح كنيم و به سمت يك جامعه 
و نظام سازماني توسعه‌‌يافته برويم و در چنين شرايطي 
كارمندان نيز كارآمد مي‌ش��وند. نمي‌شود بدون توجه 
به اين مناس��بات، تنها از كارمند انتظار داش��ته باشيم 
صبور، باانگيزه و اخلاق‌‌مدار باش��د. به همان اندازه كه 
تبعيض‌ها، بي‌عدالتي‌ها و ناكارآمدي‌‌هاي س��اختاري 
كاهش پيدا كند، آن وقت است كه مي‌توان انتظار داشت 
ويژگي‌هاي مثبت در كارمندان و حتي كارفرمايان بروز 
پيدا كند. در غير اين صورت، صحبت از اخلاق كاري يا 
ويژگي‌هاي فردي بيش��تر يك بحث انتزاعي و بي‌‌فايده 
خواهد بود. براي مثال، كارگ��ري را در نظر بگيريد كه 
درآمد ماهانه‌اش 12ي��ا 15 ميليون تومان اس��ت، در 
چنين شرايطي مي‌‌توان از او انتظار داشت دغدغه اخلاق 
و كيفيت كار را در اولويت قرار ده��د؟ وقتي فرد نتواند 
با درآمد خ��ود هزينه‌هاي اوليه زندگ��ي را تأمين كند، 
طبيعي است ارزش‌‌هاي انساني، اعتقادي و اخلاقي‌‌اش 
تحت فشار قرار بگيرد. در فرهنگ ديني ما هم گفته شده 
كه وقتي فقر از در وارد ش��ود، دين و ارزش‌ها از پنجره 
بيرون مي‌روند. بنابراين اگر مناس��بات قدرت و روابط 
اقتصادي ـ اداري درست اصلاح نش��ود، نمي‌توان تنها 
از كارمند انتظار داشت كه فردي باانگيزه و اخلاق ‌مدار 
باش��د. بايد ديد چه عواملي انگيزه را از او مي‌گيرد، چه 
شرايطي او را به سمت چند شغله بودن يا حتي راه‌هاي 
ناس��الم س��وق مي‌دهد. وقتي كارمند در اداره ش��اهد 
حقوق‌هاي نجومي، رانت، تبعيض در وام‌ها و امتيازات 
يا انتصاب‌‌هاي مبتني بر رابطه به ‌جاي شايستگي است، 
ديگر جايي براي صحبت از اخلاق كاري باقي نمي‌ماند. 
پيشنهاد من اين اس��ت كه نگاه را از فرد و ويژگي‌‌هاي 
روانش��ناختي‌اش برداريم و به روابط اصل��ي در حوزه 
كار و نظ��ام اداري توجه كنيم. بايد مناس��بات قدرت، 

س��اختارهاي تبعيض‌آميز و بي‌‌عدالتي‌هاي آش��كار را 
موضوع نقد قرار دهي��م. تنها در اين صورت اس��ت كه 
مي‌توان انتظار داشت كارمندان هم در محيط كار و هم 
در زندگي فردي و اجتماعي‌شان كارآمدتر، مسئول‌تر و 

اخلاق‌مدارتر شوند. 
 غير از عواملي كه اشاره شد، ‌چه عوامل ديگري 
باعث مي‌‌شود كارمندان به طور كامل از حقوق 

و مطالبات قانوني خود بهره‌مند شوند؟ 
واقعيت اين است كه اين طبقه بزرگ اجتماعي تا زماني 
كه سازمان ‌يافته و متشكل نش��وند، نمي‌توانند به تغيير 
واقعي اميدوار باش��ند. اگر اين چندي��ن ميليون نفر به 
سطحي از خودآگاهي و تشكل نرسند و نتوانند در قالب 
اتحاديه‌‌ها و تش��كل‌‌هاي صنفي حقوق خ��ود را از نظام 
سياسي و س��اختارهاي قانوني مطالبه كنند، بعيد است 
شرايط‌شان بهبود يابد. البته تنها تشكل ‌يابي كافي نيست. 
بخشي از احزاب سياسي رسمي نيز بايد به شكلي صادقانه 
و واقعي، نه صرفاً ش��عاري و نمايشي از اين قشر حمايت 
كنند. تجربه دهه‌هاي گذش��ته نش��ان داده است بدون 
همگرايي، اميد به تغيير چنداني وجود ندارد. از زاويه‌اي 
كلان حتي بخش مهمي از مشكلات خانواده‌هاي كارمند 
هم تابع همين وضعيت اس��ت. تا زماني كه ساختارهاي 
كلان اصلاح نشود و اين قشر نتواند جايگاه و قدرت واقعي 
خود را در نظام سياس��ي و اجتماعي پيدا كند، معضلات 
همچنان پابرجا خواهد ماند. به بي��ان ديگر، صرفاً با نگاه 
خرد، روانش��ناختي يا فردي نمي‌توان اين مسائل را حل 
كرد. بايد با نگاهي ساختاري و سازماني وارد شد، وگرنه 

مشكلات فقط تكرار مي‌شوند. 
 حضور زنان در عرصه‌هاي ش�غلي و اجتماعي 
تحولي مثبت است اما همچنان با تبعيض‌‌هاي 
ساختاري و فشارهاي مضاعفي مواجهند، چه 
راهكارهايي ب�راي ايجاد تع�ادل ميان زندگي 

كاري و خانوادگي زنان پيشنهاد ميك‌نيد؟
در يك نگاه كلان، حضور زنان در عرصه‌هاي كار، تحصيل 
و فعاليت اجتماعي يك تحول بزرگ و مثبت تاريخي است. 
اگر ش��رايط امروز را با 60، 70 يا 100 سال پيش مقايسه 
كنيم، روشن اس��ت زنان با ورود به بازار كار به استقلال، 
توانمندي و خوداتكايي بيشتري رس��يده‌‌اند و اين خود 
يكي از نشانه‌هاي توسعه و پيش��رفت جامعه است. با اين 
حال، وقتي به لايه‌هاي عميق‌‌تر نگاه مي‌كنيم، مس��ئله 
تبعيض پررنگ‌تر مي‌شود. در توزيع مشاغل، دسترسي به 
موقعيت‌هاي مديريتي و حتي در نظام دستمزدها، زنان 
هنوز با محدوديت‌ه��ا و نابرابري‌هاي جدي مواجهند. در 
عرصه سياس��ي نيز نقش زنان غالباً حاشيه‌اي و كمرنگ 
است و پاس��خي منطقي و قانع ‌كننده براي اين تبعيض 
س��اختاري وجود ندارد. در واقع، زنان علاوه بر مشكلات 
عمومي بازار كار، با تبعيض مضاعفي هم روبه‌رو هستند. اين 
وضعيت به دلايل پيچيده و متعددي شكل گرفته و رفع 
آن نيازمند پيگيري مستمر، ارتقاي آگاهي، سازمان‌ يابي و 
مطالبه‌‌گري زنان است. هيچ دليل منطقي وجود ندارد كه 
بر اساس جنسيت، تفاوتي در حقوق و فرصت‌ها ايجاد شود. 
بنابراين بايد به سمت برابري واقعي حركت كرد. از سوي 
ديگر، اين شرايط تنها بر خود زنان تأثير نمي‌گذارد، بلكه 
بر خانواده نيز سايه مي‌‌اندازد. وقتي زني صبح زود براي كار 
از خانه بيرون مي‌رود و عصر خسته و ناراضي برمي‌گردد 
در حالي كه دس��تمزد و موقعيت ش��غلي‌‌اش با تلاشش 
همخواني ن��دارد و با تبعيض‌هاي مختلف روبه‌روس��ت، 
طبيعي است اين فشارها به زندگي خانوادگي هم منتقل 
مي‌ش��ود و آرامش خانواده را مختل مي‌كند. به طور كلي 
حضور زنان در بازار كار پديده‌اي مثبت است اما اگر همراه 
با رفع تبعيض‌ها، بهبود شرايط شغلي و ايجاد تعادل ميان 
زندگي كاري و خانوادگي نباشد، مي‌‌تواند پيامدهاي منفي 

اجتماعي و خانوادگي به دنبال داشته باشد. 

منصوره الزامي، روانشناس مي‌‌گويد: »كارمندان با حجم بالاي كار، ضرب‌ 
الاجل‌هاي فش�رده، نگراني از بي‌ثباتي ش�غلي و تنش‌‌هاي بين‌ فردي 
دست ‌و پنجه نرم ميك‌‌نند و وقتي اين شرايط با مشكلات خانوادگي و 
مالي همراه شود، فشارها چند برابر مي‌‌شود.« او تأيكد ميك‌ند نشانه‌هاي 
خستگي و اضطراب را نبايد ساده گرفت. بي‌انگيزگي، افزايش خطاها، 
تغيير الگوي خواب و حتي دردهاي جسمي بي‌دليل مي‌‌تواند زنگ خطري 
براي افسردگي باشد. به باور اين روانشناس، سلامت جسم و روان كارمند 
بر پايه سه ركن »ورزش، استراحت و تغذيه« استوار است و تعادل واقعي 
ميان خانه و كار، تنها با برنامه‌‌ريزي هوشمندانه، تقسيم مسئوليت‌‌ها در 
خانواده و حمايت س�ازماني از طريق قوانين منعطف به دست مي‌آيد. 
مت�ن زيرمش�روح گفت‌وگ�و ب�ا وي اس�ت ك�ه مي‌خواني�د. 

  
فشارهاي ش�غلي و نگراني‌هاي اصلي كارمندان چيست و چه 

عواملي اين فشارها را تشديد ميك‌ند؟
كارمندان با چالش‌‌هاي متعددي از جمله حجم بالاي كار، ضرب‌الاجل‌هاي 
فشرده، ابهام در نقش و مسئوليت‌‌ها، انتظارات سختگيرانه مديران، تنش‌هاي 
بين ‌فردي و همچنين نگراني دائمي از بي‌‌ثباتي شغلي و تعديل نيرو روبه‌رو 
هستند. اين فشارهاي محيط كار زماني به اوج خود مي‌‌رسند كه با دغدغه‌هاي 
شخصي مانند مشكلات خانوادگي، مالي يا مسائل مربوط به سلامت جسمي 

و رواني همراه شوند. 
چگونه مي‌توان علائم خستگي، اضطراب يا افسردگي را در يك 

كارمند تشخيص داد؟
نشانه‌هاي هشداردهنده اوليه اغلب شامل كاهش محسوس انگيزه، بي‌‌قراري، 
افزايش خطاهاي كاري، تغيير در الگوي خواب و تحريك‌ پذيري است. در 
موارد حادتر، افس��ردگي مي‌تواند به صورت بي‌علاقگي به فعاليت‌ها، انزوا، 
اختلال در تمركز، تغيير اشتها و حتي دردهاي جسمي بدون دليل پزشكي 

ظاهر شود. هشياري و توجه مديران و همكاران به اين تغييرات، همراه با ارائه 
حمايت و پيشنهاد راهكارهاي روانش��ناختي، نقشي كليدي در مداخله به 

‌موقع و پيشگيري از تشديد اين شرايط دارد. 
فعاليت‌هاي روزمره مانند ورزش، استراحت و تغذيه چه تأثيري 

بر سلامت جسم و ذهن كارمندان دارند؟
اين سه ركن اساسي، پايه‌هاي اصلي سلامت شغلي هستند. ورزش منظم 
نه تنها سلامت جسمي را ارتقا مي‌دهد، بلكه يك ابزار قدرتمند براي كاهش 
استرس و بهبود خلق و خوست. استراحت كافي امكان ترميم و بازيابي بدن 
و ذهن را فراهم  و تغذيه سالم س��وخت لازم را براي حفظ انرژي و عملكرد 
مطلوب مغز تأمين مي‌كند. غفلت از هر يك از اين موارد، به ‌طور مستقيم بر 

بازدهي و رفاه كارمند تأثير منفي مي‌گذارد. 
كارمندان چگونه مي‌توانند بين مسئوليت‌‌هاي اداري و وظايف 

خانوادگي تعادل ايجاد كنند؟
ايجاد اين تعادل نيازمند برنامه‌ريزي هوش��مندانه در هر دو سطح فردي و 
سازماني است. در سطح فردي، تدوين فهرست كارها، اولويت‌ بندي و تقسيم 
مسئوليت‌ها بين اعضاي خانواده راهگشاست. در سطح كلان، قوانين سازماني 
منعطف مانند ساعات كاري شناور، دوركاري و تفويض اختيار در تيم‌‌ها اين 
امكان را به كارمند مي‌دهد تا برنامه كاري خود را با نيازهاي زندگي شخصي 
هماهنگ كند. اين انعطاف‌پذيري به‌ ويژه براي والدين شاغل، عاملي كليدي 

در كاهش استرس و افزايش رضايت و بهره‌‌وري آنان محسوب مي‌شود. 
براي جلوگيري از تأثير فش�ار كار بر زندگي خانوادگي والدين 

شاغل، چه راهكارهايي پيشنهاد ميك‌نيد؟
راهكارهاي عملي شامل برنامه‌ريزي مشترك و تقسيم عادلانه وظايف خانه، 
درخواست كمك از شبكه حمايتي مانند خانواده و دوستان و مهارت بسيار 

مهم »نه« گفتن به درخواست‌هاي غيرضروري براي جلوگيري از فرسودگي 
است. علاوه بر اين، اختصاص »زمان كيفي« حتي به صورت كوتاه اما بدون 
حواس ‌پرتي براي اعضاي خانواده مي‌‌توان��د به تقويت پيوندهاي عاطفي و 

جبران كمبود وقت كمك شاياني كند. 
روابط با همكاران و فضاي سازماني چه تأثيري بر آرامش ذهني 

كارمندان دارد و چگونه مي‌توان اين فضا را دوستانه‌تر كرد؟
يك محيط كاري حمايتگر و محترم، حس تعلق و ارزشمندي را در كارمندان 
تقويت مي‌كند و عاملي حياتي براي سلامت روان آنان است. براي تقويت اين 
فضا، سازمان‌‌ها مي‌توانند با ايجاد فرصت‌‌هايي براي گفت‌وگوهاي غيررسمي، 
برگزاري فعاليت‌‌هاي تيم‌‌سازي و طراحي فضاهاي استراحت مناسب، بستر 
تعامل و صميميت را فراهم آورند. همچنين آموزش مهارت‌‌هاي ارتباطي و 
دسترسي به خدمات مشاوره‌‌اي نه تنها به كاهش استرس و افزايش انگيزه 
كمك مي‌كند، بلكه منجر به كاهش غيبت و جابه‌جايي نيروها و خلق يك 

محيط كاري پويا و مثبت مي‌‌شود. 
چه مهارت‌هايي به كارمندان كمك ميك‌ند تا در هر دو عرصه كار 

و زندگي شخصي موفق عمل كنند؟
كليد موفقيت، توسعه مجموعه‌‌اي از مهارت‌هاي كليدي است. يكي از اين 
مهارت‌ها مديريت زمان اس��ت؛ برنامه‌‌ريزي، اولويت‌‌بندي و تمركز بر يك 
كار يا وظيفه در هر زمان با استفاده از روش‌هايي مانند تعيين اهداف خاص 
قابل اندازه‌گيري، قابل دس��تيابي، مرتبط و زمان‌بندي شده. مهارت بعدي 
تصميم‌گيري اس��ت، توانايي انتخاب گزينه بهينه در زمان مناس��ب براي 

استفاده كارآمد از منابع. 
 مهارت‌‌هاي ارتباط��ي مانند بيان واض��ح نيازها، تعيين مرزهاي س��الم و 
پيشگيري از سوء تفاهم با همكاران و خانواده نيز ازجمله اين مهارت‌هاست. 

البته انضباط فردي همچون حف��ظ تمركز و پرهيز از ب��ه‌ تعويق انداختن 
كارها هم مي‌تواند عامل موفقي باشد. مديريت استرس مانند به كارگيري 

تكنيك‌‌هاي آرام‌ بخش به صورت مستمر هم مؤثر است. 
چه روش‌هايي براي مديريت استرس، برنامه‌‌ريزي مالي و حفظ 

انگيزه در طول سال وجود دارد؟
براي مديريت اس��ترس تركيبي از راهكارهاي ف��ردي مانند فعاليت بدني، 
تغذيه سالم، خواب كافي و تكنيك‌‌هاي آرامش‌بخش و سازماني مانند ايجاد 
محيطي آرام، آموزش مهارت‌‌ها و پشتيباني از سوي مديريت قابل پيشنهاد 
است. براي مديريت پول، پايبندي به بودجه‌بندي ماهانه، پس‌انداز منظم 
حتي با مبالغ كم و بالا بردن سواد مالي از طريق مطالعه و استفاده از ابزارهاي 
مديريت هزينه و براي حفظ انگيزه مي‌توان به تعيين اهداف كوچك و كوتاه‌ 
مدت براي تجربه حس موفقيت پيوس��ته، طراحي سيستم‌‌هاي تشويق و 
پاداش اعم از مالي و غيرمالي و فراهم آوردن فرصت‌‌هاي يادگيري و رش��د 

براي كارمندان اشاره كرد. 

منصوره الزامي، روانشناس و مشاور خانواده:

كارمندان 3 ركن »ورزش، استراحت و تغذيه« را 
جدي بگيرند

در دنياي پرچالش اقتص�اد و مديريت، نام 
دكتر مينا مهرنوش براي بسياري از فعالان 
اين عرصه، نامي آش�نا و الهام‌بخش است. 
زني كه نه تنها در ميان مديران موفق كشور 
مي‌درخش�د، بلكه نمونه‌اي ب�ارز از تعهد، 
ن�وآوري و پش�تكار در مس�ير پيش�رفت 
حرف�ه‌اي و علم�ي به ش�مار م�ي‌رود. او از 
همان ابتداي جواني نش�ان داد، مسيرش با 
بسياري از هم‌نسلانش متفاوت خواهد بود. 
در ۱۸سالگي، ش�ركتي را پايه‌گذاري كرد و 
در مقام مديرعامل آن ايستاد؛ تنها يك سال 
بعد، در ۱۹سالگي با گرفتن اولين دسته‌چك، 
رسماً وارد دنياي پيچيده و پرتلاطم اقتصاد 
شد و با گام‌هايي اس�توار، پله‌هاي موفقيت 
را يكي پس از ديگري پيمود.حضور مؤثر او 
در هيئت علمي دانشكده اقتصاد دانشگاه 
تهران، تأسيس رشته تجارت الكترونيك، 
تأليف و نويس�ندگي و تصدي پس�ت‌هاي 
كليدي مديريت�ي و اجرايي، همگي گواهي 
هس�تند ب�ر توانمندي‌هايي كه ن�ام »مينا 
مهرنوش« را ب�ا واژه‌هايي چ�ون تخصص، 
خلاقي�ت و رهب�ري گ�ره زده‌ان�د. دكت�ر 
مهرنوش، با س�ابقه‌اي درخش�ان در حوزه 
كارآفريني، بازاريابي، و مشاوره كسب‌وكار، 
هم‌اكنون مش�اور رئيس اتاق اصناف ايران 
و دارنده مدرك دكت�راي اقتصاد بين‌الملل 
است. بي‌ترديد او يكي از چهره‌هاي شاخص 
كارآفريني كشور محس�وب مي‌شود؛ زني 
كه نه‌تنها براي خود كه براي بسياري ديگر، 
مسير خلق كرده است. به بهانه روز كارمند، 
فرصتي دست داد تا با ايش�ان به گفت‌وگو 
بنش�ينيم؛ گفت‌وگوي�ي از دل تجربه‌هاي 
زيسته، از روزهايي كه كارمند بود، تا امروز كه 
به‌عنوان مديري موفق و الهام‌بخش شناخته 
مي‌ش�ود. دكتر مهرنوش در اين گفت‌وگو، 
صميمان�ه از دغدغه‌ها و چالش‌ه�اي زنان 
شاغل و كارمند سخن گفت؛ از موانع ناپيدا 
و تلاش‌هاي بي‌وقفه، از تجربه شخصي‌اش 
در عبور از س�دهاي ذهني و ساختاري و از 
باوري كه همواره مشعل راهش بوده است. 

     
  تجربه همزمان كارمندي و نقش‌هاي 

خانوادگي
- خانم مهرنوش، شما در جايگاه‌هاي 
مختلف مديريت�ي و اجرايي فعاليت 

داشتيد. آيا در دوره‌اي از زندگي‌تان 
هم‌زمان با نق�ش كارمن�دي، مادر يا 
همسر بودن را هم تجربه كرديد؟ چه 

چالش‌هايي در آن دوران داشتيد؟
بله، سال‌ها در كنار مسئوليت‌هاي مديريتي، 
نقش‌هاي خانوادگي مثل مادري و همسري را 
هم تجربه كرده‌ام. هميشه معتقدم زن شاغل 
بايد ياد بگيرد بين اين دو دنيا، پلي بسازد نه 
ديواري. البته چالش‌ها فراوان بوده؛ از مديريت 
زمان گرفته ت��ا دغدغه اينك��ه در هيچ‌كدام 
كوتاهي نكنم. اما همين تجربه‌ها باعث ش��د 
مهارت‌هايي مث��ل انعطاف‌پذيري، مديريت 
استرس و اولويت‌بندي به بخشي جدانشدني 

از شخصيت حرفه‌اي من تبديل شوند. 
  تصوير يك روز معمولي زن كارمند

- اگر بخواهي�د يك تصوي�ر واقعي 
از»ي�ك روز معمول�ي زن كارمن�د« 
ترس�يم كني�د، ب�ه نظرتان ش�بيه 

چيست؟
به نظر من ي��ك روز معمول��ي زن كارمند در 
ايران، بيش��تر ش��بيه يك »ماراتن پيوسته« 
اس��ت؛ صبح با انرژي از خانه بي��رون مي‌آيد، 
در محيط كار با فشار و مسئوليت‌هاي متعدد 

روبه‌روست و عصر دوباره با همان جديت وارد 
نقش‌هاي خانوادگي مي‌شود. اما نكته مهم اين 
اس��ت كه زن كارمند با وجود همه سختي‌ها، 
همواره س��عي مي‌كند لبخند بزن��د و اميد را 

زنده نگه دارد. 
  بزرگ‌ترين چالش زنان كارمند

- بزرگ‌تري�ن چالش�ي ك�ه زن�ان 
كارمند امروز در ايران با آن مواجه‌اند 
چيس�ت؟ و اين چالش از كجا ناشي 

مي‌شود؟
بزرگ‌ترين چالش زنان كارمند در ايران، نبود 
تعادل پايدار مي��ان كار و زندگي خانوادگي 
است. ريشه اين مشكل در ساختارهاي سنتي 
و گاهي نگاه‌ه��اي تك‌بعدي به زنان اس��ت؛ 
جايي كه از او انتظار م��ي‌رود در خانه كامل 
باش��د و در محيط كار هم بدون محدوديت 
بدرخش��د. اين تضاد نقش‌ها فشار مضاعفي 

ايجاد مي‌كند. 
  مسئوليت مديران و كارفرمايان

- چه مس�ئوليتي بر دوش مديران، 
كارفرماي�ان، سياس�تگذاران منابع 
انساني و مربيان كسب و كارهاست تا 

زنان شاغل فرسوده نشوند؟
مسئوليت مديران و كارفرمايان اين است كه 
شرايطي فراهم كنند تا زنان دچار فرسودگي 
نش��وند. درك عميق از موقعيت زن شاغل، 
سياس��ت‌هاي انعطاف‌پذير و مهم‌تر از همه 
ايجاد فرهنگ س��ازماني همدلان��ه، به زنان 
كمك مي‌كند تا در مس��ير حرف��ه‌اي خود با 

انگيزه و توان بيشتر حركت كنند. 
  سياست‌هاي حمايتي مؤثر

- چه سياست‌هايي مي‌تواند واقعاً به 
زنان كمك كند؟

تجربه جهاني نشان داده اجراي سياست‌هايي 
مثل ساعت كاري شناور، امكان دوركاري در 
شرايط خاص، ايجاد مراكز نگهداري كودك 
در كنار محل كار، مرخصي‌هاي حمايتي براي 
والدين و حتي خدمات مشاوره روانشناختي، 
مي‌تواند هم به افزايش بهره‌وري زنان كارمند 

كمك كند و هم فش��ار مضاع��ف را از دوش 
آنان بردارد. 

  كمك به رشد شغلي در كنار نقش‌هاي 
خانوادگي

- از نگاه شما، چگونه مي‌توان به زنان 
ش�اغل كمك كرد تا در عي�ن ايفاي 
نقش‌هاي خانوادگي، رش�د شغلي و 

فردي هم داشته باشند؟
من باور دارم زن��ان مي‌توانن��د هم‌زمان هم 
مادري موفق باش��ند و هم مديري توانمند. 
شرطش وجود حمايت‌هاي ساختاري از سوي 
سازمان‌ها و حمايت‌هاي عاطفي و فرهنگي 
از س��وي خانواده اس��ت. وقتي هر دو فراهم 
باشد، زن مي‌تواند بدون قرباني كردن يكي از 

نقش‌ها، در هر دو مسير رشد كند. 
  توصيه به دختران جوان

- اگر بخواهيد ب�ا دختران جواني كه 
در آستانه ورود به دنياي كار هستند 
صحبت كنيد، چ�ه توصيه‌اي به آنها 
داريد تا هم زندگي ش�خصي موفقي 
داشته باشند، هم حرفه‌اي پيشرفت 

كنند؟
به دخت��ران ج��وان مي‌گويم ب��راي ورود به 
دنياي كار، ش��جاع باش��يد و به توانايي‌هاي 
خود اعتماد كنيد. همواره در مسير يادگيري 
بمانيد، به‌دنبال اس��تقلال فكري باشيد و در 
عين حال براي س��اختن زندگي ش��خصي 
موفق هم وقت بگذاريد. به ياد داش��ته باشيد 
كه موفقيت واقعي زماني اس��ت كه در هر دو 
بعد زندگي—شخصي و حرفه‌اي—احساس 

رضايت كنيد. 
  جمله پاياني براي زنان كارمند ايران

- در پايان، جمله‌اي كه دوست داريد 
در ذهن زنان كارمند اين س�رزمين 

حك شود چيست؟
شما نه‌تنها مي‌توانيد آينده‌ خودتان را بسازيد، 
بلكه آينده‌ كشور را هم متحول كنيد؛ كافي 
است به توانايي‌هاي خود ايمان داشته باشيد 

شما شيرزنان ايراني هستيد. 

دكتر نادر صادقيان، جامعه‌شناس:

جامعه و نظام سازماني توسعه يافته خودبه‌خود كارمند كارآمد توليد مي‌كند

كارمند موج��ودي انتزاعي نيس��ت كه صبح 
از خ��واب بي��دار ش��ود و تصمي��م بگي��رد 
صرف��اً آدم خوبي باش��د ي��ا كارآمدتر عمل 
كن��د. او در بس��تري از رواب��ط، مناس��بات، 
فش��ارهاي اقتص��ادي و ش��رايط محيط��ي 
زندگي مي‌‌كن��د و همين‌‌ها روي ش��خصيت، 
اخ�لاق، انگي��زه و عملكردش اثر مس��تقيم 
مي‌‌گذارن��د. اگ��ر مي‌خواهيم رواب��ط كاري 
انس��اني و كارآمد ش��ود، بايد مناسبات كار 
را اصلاح كنيم و به س��مت يك جامعه و نظام 
س��ازماني توس��عه‌ يافت��ه بروي��م در چنين 
ش��رايطي كارمن��دان نيز كارآمد مي‌ش��وند

ورزش منظم نه تنها س�لامت جس��مي را ارتق��ا مي‌دهد، 
بلك��ه ي��ك اب��زار قدرتمن��د ب��راي كاهش اس��ترس و 
بهبود خلق و خوس��ت. اس��تراحت كافي ام��كان ترميم و 
بازياب��ي بدن و ذه��ن را فراهم و تغذيه س��الم س��وخت 
لازم را براي حف��ظ ان��رژي و عملكرد مطلوب مغ��ز تأمين 
مي‌كند. غفلت از ه��ر يك از اين موارد به ‌طور مس��تقيم 
ب��ر بازده��ي و رف��اه كارمن��د تأثي��ر منف��ي مي‌گ��ذارد

اجراي سياس��ت‌هايي مثل ساعت 
كاري ش��ناور، ام��كان دوركاري 
در ش��رايط خ��اص، ايج��اد مراك��ز 
نگهداري ك��ودك در كنار محل كار، 
مرخصي‌هاي حمايتي براي والدين و 
حتي خدمات مشاوره روانشناختي، 
مي‌تواند هم به افزايش بهره‌وري 
زنان كارمند كمك كند و هم فشار 
مضاع��ف را از دوش آن��ان بردارد

 سيدحسين علوي 
مشاور، مربي و نويسنده در حوزه مهارت‌هاي كسب‌وك‌ار: 

توسعه فردي و مهارت‌افزايي 
كليدهاي موفقيت در كار هستند

بسياري از كارمندان صبح‌ها با زنگ س�اعت بيدار مي‌شوند، در مسير هميشگي به محل كار 
مي‌روند و روزش�ان را با وظايفي مي‌گذرانند كه ش�ايد چندان با رؤياها و علايق‌شان همسو 
نباشد. حقوق ماهانه اگرچه امنيت نسبي فراهم ميك‌ند اما اغلب كفاف آرزوهاي بزرگ‌تر را 
نمي‌دهد. مهم‌تر از آن، بس�ياري از كارمندان حس ميك‌نند در قفس�ي از محدوديت گرفتار 
شده‌اند؛ جايي كه خلاقيت‌شان مجال بروز ندارد، تصميم‌هاي كلان در دست ديگران است و 
آينده شغلي‌شان به عواملي وابسته است كه كنترل كمي بر آن دارند. در نقطه مقابل، دنياي 
كسب‌وكار و كارآفريني تصويري وسوسهك‌ننده دارد: آزادي عمل در تصميم‌گيري، امكان خلق 
چيزي كه متعلق به خود فرد است، استقلال مالي و شايد حتي تأثيري ماندگار در زندگي ديگران. 
همين تصوير باعث مي‌شود ذهن بسياري از كارمندان بارها به سمت ايده راه‌اندازي كسب‌وكار 
شخصي پر بكشد. اما واقعيت اين است كه فاصله ميان كارمندي و كارآفريني فقط يك تغيير 
شغلي ساده نيس�ت؛ اين يك تحول بنيادين دروني و بيروني است. ديدگاه‌هاي سيد حسين 
علوي، مشاور، مربي و نويس�نده در حوزه مهارت‌هاي كسب‌وك‌ار را در اين زمينه مي‌خوانيد. 

     
پرسش مهم اينجاست: چرا بسياري از كارمندان با وجود علاقه به كارآفريني، هرگز قدم در اين مسير 
نمي‌گذارند؟ يا چرا برخي با شروعي پرانرژي خيلي زود با شكست روبه‌رو مي‌شوند؟ پاسخ در يك نكته 
كليدي نهفته است: كارآفريني پيش از آن‌كه يك پروژه اقتصادي باشد، يك پروژه شخصي و ذهني 
است. براي عبور از دنياي كارمندي به كارآفريني، بايد ابتدا خود فرد متحول شود و سپس مهارت‌هاي 
لازم براي اداره كسب‌وكار را بياموزد. اينجاست كه دو بال اصلي اين پرواز آشكار مي‌شود: توسعه فردي 
و شخصيتي از يك‌سو و مهارت‌هاي كسب‌وكاري از سوي ديگر. اين دو مكمل هم هستند؛ يكي بدون 

ديگري نمي‌تواند شما را به موفقيت پايدار برساند. 
  رشد فردي به عنوان نقطه شروع

كارآفريني س��فري اس��ت پر از ابهام، چالش و 
تصميم‌هاي دشوار. كسي كه در اين مسير قدم 
مي‌گذارد بايد ابتدا ذهن و ش��خصيت خود را 
براي اين سفر آماده كند. نخستين گام، داشتن 
ذهنيت رشد است؛ يعني باور به اينكه توانايي‌ها 
و مهارت‌ها قابل ارتقا هس��تند. ف��ردي با اين 
ذهنيت از شكست نمي‌ترسد زيرا هر شكست 
را فرصتي براي يادگيري مي‌داند. خودآگاهي 
نيز يكي از اركان مهم اين مرحله است. شناخت 
نقاط قوت و ضع��ف، ارزش‌ها و انگيزه‌ها كمك 
مي‌كند كارآفري��ن تصميم‌هاي س��ازگاری با 
مسير ش��خصي‌اش بگيرد. در كنار آن، مهارت 
مديريت هيجانات، توانايي كنترل اس��ترس و 
استفاده از انرژي رواني در زمان‌هاي حساس، به 
او اجازه مي‌دهد حتي در روزهاي سخت، مسير 
را ادامه دهد. ارتباط مؤث��ر و توانايي نفوذ كلام 
نيز از مؤلفه‌هاي كليدي توسعه فردي هستند. 
كارآفرين بايد بتواند با افراد مختلف از كاركنان 
و همكاران گرفته تا مشتريان و سرمايه‌گذاران 
ارتباط برقرار كند، اعتماد بسازد و ديگران را با 
چشم‌انداز خود همراه كند. بدون اين مهارت‌ها، 
حتي بهترين ايده‌ها نيز به نتيجه نمي‌رس��ند. 
كتاب »شروع ناقص« دقيقاً به اين بعد مي‌پردازد. 
پيام اصلي كتاب اين اس��ت كه براي آغاز يك 
مسير بزرگ، نبايد منتظر شرايط بي‌نقص ماند. 
بسياري از كارمندان دقيقاً به همين دليل هرگز 

وارد دنياي كارآفريني نمي‌شوند: آنها فكر مي‌كنند بايد همه چيز كامل باشد، سرمايه كافي، برنامه 
جامع، زمان مناسب، در حالي كه حقيقت اين است كه بهترين زمان براي شروع، همين حالاست. 
اين كتاب يادآوري مي‌كند»كمال‌گرايي دشمن حركت« است و آنچه اهميت دارد، شروعي هرچند 

كوچك اما واقعي است. 
  يادگيري مهارت‌هاي كسب‌وكار

اگر رشد فردي موتور دروني يك كارآفرين است، مهارت‌هاي كسب‌وكاري همان ابزاري هستند كه 
اين موتور را به حركت واقعي در بازار تبديل مي‌كنند. هيچ ذهن آماده‌اي بدون ابزار عملي نمي‌تواند 
كسب‌وكاري پايدار بنا كند. مديريت مالي و درك جريان نقدي از نخستين مهارت‌هايي است كه بايد 
آموخت. بسياري از استارت‌آپ‌ها نه به دليل نداشتن ايده خوب، بلكه به دليل سوءمديريت مالي از 
بين مي‌روند. علاوه بر آن، شناخت بازاريابي و فروش اهميت حياتي دارد. داشتن محصول يا خدمت 
عالي كافي نيست؛ بايد بتوانيد آن را به مخاطب درس��ت معرفي كنيد و ارزش آن را منتقل نماييد. 
مديريت منابع انساني، رهبري تيم، طراحي فرآيندها و برنامه‌ريزي استراتژيك نيز بخشي از ابزارهاي 
ضروري اين مسير هستند. در دنياي امروز، تسلط نسبي بر فناوري و استفاده از ابزارهاي ديجيتال 
براي بازاريابي و مديريت نيز اجتناب‌ناپذير است. كتاب »افسانه كارآفريني« در اين زمينه ديدگاهي 
واقع‌بينانه ارائه مي‌دهد. اين كتاب پرده از يكي از باورهاي رايج برمي‌دارد: اين تصور كه صرف داشتن 
مهارت فني يا علاقه به يك حوزه براي موفقيت در كسب‌وكار كافي است. نويسنده نشان مي‌دهد، 
بسياري از كارآفرينان شكست مي‌خورند، چون فراموش مي‌كنند كارآفريني بيش از آنكه درباره »كار 
كردن در كسب‌وكار« باشد، درباره »كار كردن روي كسب‌وكار« است. اين كتاب به كارمندان كمك 
مي‌كند، تفاوت اساسي ميان يك متخصص فني و يك كارآفرين واقعي را بشناسند. در كنار آن، كتاب 
»بازاريابي يك‌صفحه‌اي« راهكاري ساده و كاربردي براي طراحي و اجراي استراتژي بازاريابي ارائه 
مي‌دهد. اين منبع به‌ويژه براي كارمنداني كه به تازگي قدم در مسير كارآفريني گذاشته‌اند، ارزشمند 
است زيرا بدون نياز به پيچيدگي‌هاي تئوريك، چارچوبي عملي براي جذب مشتريان و افزايش فروش 

فراهم مي‌كند. 
   يكي بدون ديگري كافي نيست

بسياري از افراد بر يك جنبه بيش از حد تمركز مي‌كنند: برخي تنها به توسعه فردي مي‌پردازند و به 
مهارت‌هاي كسب‌وكاري بي‌توجه‌اند؛ برخي ديگر صرفاً دانش مديريت و بازاريابي مي‌آموزند اما روي 

شخصيت و ذهنيت خود كار نمي‌كنند. نتيجه در هر دو حالت مشابه است: شكست يا رشد ناقص. 
حقيقت اين است كه موفقيت كارآفريني نيازمند تركيب اين دو بعد است. توسعه فردي به شما جرئت 
شروع مي‌دهد و مهارت‌هاي كسب‌وكاري مسير را عملي مي‌كنند. اين دو همچون دو بال پرواز هستند؛ 
با يكي نمي‌توان پرواز كرد. كارمندي كه رؤياي كارآفريني دارد، اگر تنها ذهنيت رشد داشته باشد اما 
بلد نباشد محصولش را بازاريابي كند، به زودي دلسرد مي‌شود و اگر تنها دانش بازاريابي و مالي داشته 
باشد اما نتواند شكست‌ها را تحمل كند و از آنها درس بگيرد، در نخستين بحران متوقف خواهد شد. 

  يك شتاب‌دهنده داشته باشيد
حتي با تركيب توسعه فردي و مهارت‌هاي كسب‌وكاري، مسير كارآفريني همچنان پرچالش است. در 
اينجا حضور يك بيزنس كوچ حرفه‌اي مي‌تواند تفاوت بزرگي ايجاد كند. كوچ كسي است كه تجربه 
و دانش لازم را دارد تا شما را در مسير راهنمايي كند، خطاهاي رايج را به شما نشان دهد و در لحظات 
ترديد، شما را به تصميم‌گيري درست سوق دهد. داشتن كوچ درست مانند داشتن نقشه و قطب‌نما در 
يك سفر ناشناخته است. او نه‌تنها دانش عملي منتقل مي‌كند، بلكه با بازخوردهاي سازنده و حمايت 
ذهني، اعتمادبه‌نفس شما را تقويت مي‌كند. بسياري از كارآفرينان موفق اذعان دارند، حضور يك مربي 
يا كوچ در كنارشان، زمان رسيدن به موفقيت را كوتاه‌تر و ريسك شكست را بسيار كمتر كرده است. 

  زمان شروع همين حالاست
مسير تبديل ش��دن از كارمند به كارآفرين، سفري ساده نيست اما براي كس��اني كه آماده‌اند خود 
را متحول كنند و مهارت‌هاي لازم را بياموزند، سفري ارزش��مند و سرنوشت‌ساز است. رشد فردي 
و توسعه مهارت‌هاي كسب‌وكاري دو روي يك سكه‌اند كه شما را به اس��تقلال، آزادي و اثرگذاري 
واقعي مي‌رسانند. امروز بهترين زمان براي آغاز اين مسير است. لازم نيست همه چيز كامل باشد. با 
يادگيري تدريجي، استفاده از منابع الهام‌بخش مانند كتاب‌هاي »شروع‌ناقص«، »افسانه كارآفريني« 
و »بازاريابي يك‌صفحه‌اي« و همراهي يك بيزنس كوچ حرفه‌اي، مي‌توانيد گام‌هاي نخست را محكم 
برداريد. هر قدمي كه امروز برمي‌داريد، سرمايه‌اي براي آينده‌اي است كه در آن، كسب‌وكار شخصي 

شما نه‌تنها رؤياي ديرينه‌تان، بلكه واقعيتي ملموس خواهد بود. 

روز كارمند، تنها يك مناس�بت تقويمي نيست؛ فرصتي 
اس�ت براي بازخواني نقش كليدي افرادي كه ستون‌هاي 
اصلي هر سازماني را تشكيل مي‌دهند. كارمندان، با تمام 
تلاش‌ها و حضور مداوم‌ش�ان، نه‌فقط وظايف مشخصي را 
انجام مي‌دهند، بلكه نبض تپنده‌ سازمان‌ها هستند. آنها 
در سكوت كار ميك‌نند اما ثمره‌ كارش�ان در موفقيت هر 
مجموعه به روشني ديده مي‌شود. در اين ميان، اما سؤال 
مهمي مطرح اس�ت: چه چيزي يك كارمن�د را از ديگران 
متمايز ميك‌ند؟ آيا تنها مهارت‌هاي فني كافي‌اند؟ يا بايد 
به ويژگي‌هاي ش�خصيتي، انگيزه دروني و نگرش افراد به 
كار هم نگاه كرد؟براي يافتن پاسخ اين پرسش‌ها، به سراغ 
يكي از بانوان برجسته‌و پيش�گام در اقتصاد ايران رفتيم؛ 
كس�ي كه نه‌تنها خود راه كارمندي را پيموده و پشت سر 
گذاشته، بلكه دهه‌هاس�ت در جايگاه مدير، شاهد رشد، 
تحول و موفقيت صدها كارمند بوده است. فاطمه مقيمي، 
کارآفری�ن، رئي�س هيئت مدي�ره اتاق مش�ترك ايران و 
گرجس�تان و رئيس كانون زنان بازرگان اي�ران و تهران از 
آن دسته افرادي اس�ت كه به كارمندي قانع نماند و مسير 
كارآفريني را با جسارت طي كرد. خودش درباره اين تصميم 
مي‌گويد:» قابليت تابع‌شدن و قراردادي‌شدن را نسبت به 
يكسري دستورالعمل نداشتم. هميش�ه دلم مي‌خواست 
سكان هدايت كار، دست خودم باشد. كار روتين حوصله‌ام 
را س�ر مي‌برد و فضاي كارمندي برايم كوچ�ك بود.«اما با 
وجود اين ن�گاه، تجربه‌اش به عنوان مدي�ري كه با ده‌ها و 
بلكه صدها كارمند تعامل داش�ته، بس�يار غني است. در 
اين گفت‌وگو، از نگاه او ويژگي‌هاي يك كارمند ش�اخص 
را مي‌پرسيم؛ از توسعه فردي، ايجاد انگيزه، اخلاق كاري 
و حتي توصيه‌هايي براي كارمندان جواني كه تازه وارد بازار 
كار ش�ده‌اند. اگر شما هم كارمند هس�تيد، يا در موقعيت 
مديريتي با تيمي از كارمندان كار ميك‌نيد، اين گفت‌وگو 
مي‌توان�د نگاهي ت�ازه و كاربردي به ش�ما بده�د. فاطمه 
مقيمي، در اين گفت‌وگو به ما يادآور مي‌شود يك كارمند 
موفق، تنها با ابزار دانش و تخصص موفق نمي‌ش�ود؛ بلكه 

با اخلاق حرفه‌اي، مس�ئوليت‌پذيري، علاقه به كار و رشد 
ش�خصيتي مي‌تواند جايگاهي ماندگار و مؤثر در سازمان 
پيدا كند. در دنياي پرتلاطم امروز، چنين كارمنداني نه‌تنها 
براي خود، بلكه ب�راي جامعه نيز ارزش�مند خواهند بود. 

     
  2 ويژگي شاخص كارمند موفق 

به نظ�ر ش�ما در فضاي ام�روز س�ازماني، مهم‌ترين 
ويژگي‌هايي كه يك كارمند موفق بايد داش�ته باشد 

چيست؟
من بيش از چهارده��ه در حوزه اقتصادي فعالي��ت كرده‌ام و با 
كارمندان بسياري همكاري داشته‌ام. از نظر من، وجدان كاري 
و احساس مسئوليت، مهم‌ترين ويژگي‌هاي يك كارمند موفق 
هستند. فرد بايد نسبت به كارش، حس تعهد داشته باشد. امنيت 
شغلي، قطعاً مهم است، اما در هر جايگاهي، انسان بايد با وجدان 

راحت و مسئولانه كار كند. 
  آغاز توسعه فردي و نقش مدير 

توسعه فردي در محيط‌هاي كاري از كجا آغاز مي‌شود؟ 
نقش مدير در اين فرآيند چيست؟

توسعه فردي از درون فرد آغاز مي‌شود. بخشي از ويژگي‌ها ذاتي، 
اما بخش ديگر اكتسابي است و در اين بخش، نقش مدير بسيار 
پررنگ است. يك مدير مي‌تواند با ابزارهاي انگيزشي ـ نه فقط 
مالي، بلكه مانند احترام، مرخصي تش��ويقي و نظم در ساعات 
كاري ـ باعث رشد افراد شود. اين تشويق‌ها باعث مي‌شود فرد 

نسبت به عملكرد خود آگاه‌تر ش��ده و وجدان بيدارش فعال‌تر 
شود. 

  رشد شخصيتي مساوي با عملكرد بهتر 
رش�د ش�خصيتي كارمندان چقدر مي‌تواند بر بازده 

كاري آنها اثرگذار باشد؟
بسيار زياد. محيط كار، در واقع محيط زندگي ماست. بسياري از 
عادت‌ها، اخلاقيات و سبك زندگي ما در آنجا شكل مي‌گيرد. اگر 
فردي رشد شخصيتي پيدا كند، طبيعتاً در عملكرد كاري‌اش 
نيز بهتر ظاهر مي‌شود. ما درسي داريم به نام »رفتار سازماني« 
كه در آن به ما مي‌آموزند، ش��خصيت سازماني و اصول اخلاقي 
چطور بايد شكل بگيرد. تفاوت نسل‌ها نيز در همينجا خودش 

را نشان مي‌دهد. 
  شيوه‌هاي ايجاد انگيزه در كارمندان 

براي ايجاد انگيزه، تعامل مثبت و فضاي حمايتي در 
سازمان‌ها چه اقداماتي بايد انجام شود؟

اول بايد بدانيم نمي‌توان هميش��ه با ابزار نظارت و كنترل، نظم 
ايجاد كرد. فرهنگ سازماني بايد به سمتي برود كه محيط كار، 
فضاي نشاط‌آور و قابل تحمل باش��د. جايي كه افراد گذر زمان 
را احس��اس نكنند. احترام ب��ه وقت افراد، امكان رش��د و دادن 
مسئوليت‌هاي متنوع به كاركنان از جمله ابزارهايي هستند كه 

مي‌توانند در اين مسير كمك كنند. 
  مقابله با چالش فرسودگي شغلي 

چطور بايد با چالش‌هايي مثل فرس�ودگي ش�غلي يا 
بي‌انگيزگي در محيط كار برخورد كرد؟

در شركت‌هاي خصوصي اين موضوع كمتر ديده مي‌شود چون 
تنوع كاري بيشتر است. پيش��نهاد من اين است كه كاركنان را 
جابه‌جا كنيم، مسئوليت‌هاي تازه بدهيم و صرفاً به رتبه و سنوات 
نگاه نكنيم. اگر فردي توان اداره يك بخش را دارد، بايد فرصت 
تجربه آن را پيدا كند. من خودم اين كار را كرده‌ام و ديده‌ام كه 
جواب مي‌دهد. بايد جرئت و جوهر كار كردن افراد را سنجيد و 

كارآمدي را مهم‌ترين معيار احراز پست كارمندان دانست. 
  توصيه به كارمندان جوان 

توصيه ش�ما به كارمندان جواني كه تازه وارد فضاي 
كاري شده‌اند چيست؟

لزومي ندارد همه كارآفرين باشند. مهم اين است كه عاشق كار 
خود باشيد. اگر راننده، آشپز يا كارمند معمولي هستيد، سعي 
كنيد بهترين در همان باش��يد. اگر علاقه‌اي نداريد، ش��جاعت 
تغيير شغل را داشته باشيد. در هر كاري كه هستيد، براي بهترين 
شدن تلاش كنيد. اگر كارتان را دوست نداشته باشيد، دائم دنبال 

فرار هستيد و اين، عذاب‌آورترين وضعيت است. 

نظام اداري بايد كارآمدي را معيار اصلي احراز پست كارمندان كند
فاطمه مقيمي، كارآفرين و رئيس كانون زنان بازرگان ايران:

نمي‌توان هميش��ه با ابزار نظ��ارت و كنترل، 
نظم ايج��اد كرد. فرهن��گ س��ازماني بايد به 
س��متي برود كه محيط كار، فضاي نشاط‌آور و 
قابل تحمل باش��د. جايي كه افراد گذر زمان 
را احس��اس نكنند. احترام ب��ه وقت افراد، 
امكان رش��د، و دادن مس��ئوليت‌هاي متنوع 
ب��ه كاركن��ان، از جمل��ه ابزارهايي هس��تند 
ك��ه مي‌توانن��د در اي��ن مس��ير كم��ك كنند

دكتر مينا مهرنوش، كارآفرين و مدير برجسته ايراني:

نبود تعادل ميان‌كار و زندگي خانوادگي
چالشي بزرگ براي زنان كارمند است

چرا بس��ياري از كارمندان با وجود 
علاقه ب��ه كارآفرين��ي، هرگز قدم 
در اين مس��ير نمي‌گذارند؟ يا چرا 
برخي با شروعي پرانرژي خيلي زود 
با شكست روبه‌رو مي‌شوند؟ پاسخ 
در يك نكته كليدي نهفته اس��ت: 
كارآفرين��ي پي��ش از آن‌ك��ه ي��ك 
پروژه اقتصادي باش��د، يك پروژه 
ش��خصي و ذهني است. براي عبور 
از دنياي كارمندي ب��ه كارآفريني، 
بايد ابت��دا خود فرد متحول ش��ود 
و س��پس مهارت‌ه��اي لازم ب��راي 
بيام��وزد  را  كس��ب‌وكار  اداره 

 از كارمندان ناراضي 
تا نارضايتي از كارمندان

حسين  اگر يك زماني شغل كارمندي، بي‌چون و چرا از بهترين شغل‌ها محسوب مي‌شد اما 
س�ال‌هاي س�ال اس�ت كه ديگر اين بي‌چون و چرايي رنگ باخته و با اما و اگرهاي گل‌محمدي

بي‌شماري روبه‌روس�ت. هر چند كارمندان ستون‌هاي اصلي هر سازمان هستند و 
بدون آنها هيچ مجموعه سازماني س�رپا نخواهد بود اما وقعيت اين است كه نظام 
كارمندي در ايران با چالش‌هاي بسياري روبه‌روست كه دود آن نه فقط به چشم كارمند بلكه به چشم 
جامعه و سازمان‌ها مي‌رود. چالش‌هاي كه يك سوي آن به نارضايتي كارمندان و سوي ديگر آن به 
نارضايتي از كارمندان متصل است. كارمند از شغل خود ناراضي است، مدير از كارمند خود ناراضي 
است، ارباب رجوع از برخورد كارمند ناراضي است، زن و بچه از كارمند بودن پدر ناراضي هستند و 
اين دايره نارضايتي كه ريشه در عوامل متعددي دارد، نه تنها موجب فرسودگي كارمندان، بلكه در 
يك منظر كلان، باعث تأثيرات منفي بر جامعه مي‌شود. درواقع زندگي كارمندي در كنار مزايايي مثل 
امنيت شغلي، نظم و حقوق ثابت، آسيب‌هايي هم دارد كه بر يكفيت زندگي افراد و خانواده آنان اثر 
مي‌گذارد. عدم تناسب حقوق و معيشت، روزمرگي و يكنواختي، فقدان خلاقيت و نوآوري، كليشه 
شدن زمان و كمبود زمان شخصي، فرصت‌هاي محدود براي رشد و پيشرفت، تنها گوشه‌اي از معايب 
زندگي كارمندي در نظام اداري كشور ماست كه بي‌ترديد همگي ريشه در ساختارهايي غلط دارند. 
چهارم ش�هريور روز كارمند و هم‌چنين هفته‌اي كه به بهانه تجليل از تالش كاركنان دولت در آن 

هستيم، مناسبتي است تا يك بار ديگر به بازخواني و بررسي اين چالش‌ها بپردازيم. 


