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بررسي چالش‌هاي كار و زندگي زنان شاغل 
به انگيزه فرارسيدن روز كارمند

زهرا خدادادي، رئيس فراكســيون زنــان و خانواده 
مجلس شوراي اسلامي در گفت‌وگو با »جوان« مي‌گويد: 
دوركاري مادران شاغل، اگر بدون حفظ مزايا و ارزيابي 
عادلانه اجرا شود، به »شمشير دولبه« تبديل خواهد 
شد و ممكن اســت پيامدهايي مانند كاهش مزايا و 
اضافهك‌اري، ارزيابي نامناســب يا كمك‌ار تلقي شدن، 
و حتي ارســال حجم بالاي كار به خانــه را به دنبال 
داشته باشــد.  متن گفت‌وگو با وي به شرح زير است. 

با توجه به اينكه بســياري از زنان بعد از مادر 
شــدن با دوگانه »مادري يا اشتغال« مواجه 
مي‌شوند، به نظر شما مهم‌ترين مانع ساختاري 
براي اينكه يك زن بتواند هم مادر موفقي باشد 

و هم كارمند، چيست؟
پرسش بسيار مهم و بجايي است و بايد عرض كنم كه ريشه 
اين دوگانه را نبايد در توان يا اراده خود زنان جست‌وجو كرد؛ 
مشكل اصلي، ساختاري است. در ساختار اشتغال، زن شاغل 
عملًا با همان ضوابط و شرايطي كار مي‌كند كه مرد شاغل، 
در حالي‌ كه به‌موجب هنجارهــاي فرهنگي و ارزش‌هاي 
جامعه، بار اصلي فرزندپروري و نگهداري از كودكان بر دوش 
اوست و نتيجه طبيعي آن، فشار همزمان ايفاي چند نقش 
است؛ يعني اضطراب، خستگي مضاعف، كاهش بهره‌وري و 
اعتمادبه‌نفس، افزايش اختلافات خانوادگي و در نهايت ترك 

شغل يا كاهش فرزندآوري. 
به نظر من، مهم‌ترين مانع ساختاري، »فقدان زيرساخت‌هاي 
مراقبتي قابل‌اعتماد و مقرون‌به‌صرفه« است، به‌ويژه نبود 
مراقبت كودك باكيفيت، مرخصي والديني مناسب و تقسيم 
نابرابر كار مراقبتي بدون‌دســتمزد. مسئله فقط »انتخاب 
شخصي« نيست؛ وقتي مراقبت از كودك يا سالمند به‌طور 
عمده بر دوش زن مي‌افتد، اشتغال او عملًا با هزينه زماني و 
رواني بسيار بالاتري همراه مي‌شود و اين همان چيزي است 

كه او را در دوگانه »مادري يا اشتغال« قرار مي‌دهد. 
البته تجربه كشورها نشان داده حمايت از مادران شاغل به 
نفع كارفرما هم هست و به بهبود بهره‌وري، وفاداري كاركنان 
و كاهش هزينه‌هاي جابه‌جايي نيروي كار مي‌انجامد. از منظر 
سياست‌هاي جمعيتي و تحكيم خانواده نيز كه محور نظام 
ارزشي ماســت، رفع اين مانع ساختاري يك ضرورت ملي 
است و مجلس نيز در برنامه‌هاي توسعه به خصوص برنامه 
هفتم پيشرفت و قانون حمايت از خانواده و جواني جمعيت 

در اولويت قرار داده است. 
قوانيني مانند مرخصي زايمان سال‌هاســت 
وجود دارند، اما بسياري از مادران از دشواري 
اجراي آنها در محيط كار مي‌گويند. مجلس براي 
تضمين اجراي واقعي اين حمايت‌ها چه اقدام 
مشخصي مي‌تواند انجام دهد و با كارفرماياني 

كه اين حقوق را ناديده مي‌گيرند چه بايد كرد؟
مشكل اصلي ما كمبود قانون نيست؛ مسئله، فاصله ميان 
»حق نوشته‌ شده« و »حق قابل‌اجرا« است. همانگونه كه 
مي‌دانيم مرخصي زايمان، بازگشــت به كار سابق، ساعات 
شــيردهي و حتي حمايت‌هاي مرتبط بــا مهدكودك و 
شــيرخوارگاه همگي در قوانين پيش‌بيني شده‌اند، اما در 
عمل، به‌ويژه در بخش خصوصــي، به‌دليل ضعف ضمانت 
اجرا، ابهام در سازوكار جبران هزينه كارفرما و نبود نظارت 
مؤثر، بسياري از مادران از اجراي واقعي همين حقوق محروم 
مي‌مانند. با اين حال، بايد ميان وجود حكم قانوني و قابليت 
اجراي واقعي آن تفكيك قائل شد. درباره مرخصي زايمان، 
در قانون حمايت از خانــواده و جواني جمعيت و متن‌هاي 
اجرايي مرتبط، مدت مرخصي براي زنان شاغل ۹ ماه تمام 
و براي دوقلو و بيشتر ۱۲ ماه تمام پيش‌بيني شده و تصريح 
شــده كه با پرداخت تمام حقوق و فوق‌العاده‌هاي مرتبط 

همراه اســت. همچنين در متن‌هاي مرتبط آمده كه اگر 
اجراي اين حق در بخش خصوصــي موجب اخلال در كار 
شود، هزينه تحميل‌شده بايد از سوي دولت جبران شود. اين 
نكته بسيار مهم است، چون قانون‌گذار در واقع پذيرفته كه 
حمايت از مادر نبايد به‌تنهايي بر دوش كارفرما گذاشته شود. 
در مورد زمان شــيردهي براي مادران نيز ماده ۷۸ قانون 
كار و آيين‌نامــه اجرايي قانون ترويج تغذيه با شــير مادر، 
كارفرما را مكلف كرده‌اند كه به مادر شــيرده فرصت لازم 
بدهد و اين زمان جزو ساعات كار محســوب شود. افزون 
بر آن، آيين‌نامه مربوط تصريــح دارد كه مادر پس از پايان 
مرخصي زايمان بايد در كار قبلي خود به‌كار گرفته شــود 
و نقل‌وانتقال او ممنوع اســت مگر به درخواست خودش. 
با وجود اين پشتوانه‌هاي قانوني، گزارش‌ها نشان مي‌دهد 
كه در عمل، اخراج پس از زايمان و كندي اجراي مرخصي 
زايمان در بخش خصوصي از مشكلات جدي است. بنابراين 
كارفرمايي كه اين حقوق را ناديــده مي‌گيرد نبايد فقط با 
تذكر روبه‌رو شــود، بلكه بايد با بازرسي مؤثر، الزام به اعاده 
حق و ضمانت اجراي واقعي مواجه شود. البته در متن قوانين 
مرتبط، درباره جزاي دقيق كارفرماي متخلف تصريح روشن 
و ماده‌بندي كاملي وجود ندارد؛ بنابراين نمي‌توان فراتر از 
متن، مجازات مشــخصي را ادعا كرد. اما از حيث سياست 
تقنيني، روشــن اســت كه اگر حق بدون ابزار اجرا بماند، 
به‌صورت عملي فرسوده مي‌شود. پس اقدام مؤثر مجلس 
بايد در سه سطح باشد؛ نخست، تقويت ضمانت اجرا براي 
تخلف كارفرما. دوم، شفاف‌سازي بار مالي اجراي اين حقوق 
و سوم، كاهش وابستگي اجراي حق به اراده فردي مدير يا 
كارفرما. به بيان ديگر مجلس بايد از »تصويب حق« به سمت 

»تضمين حق« برود. 
يكي از نگراني‌هاي جدي زنان، تبديل شدن 
حمايت‌هاي قانوني از مادران به عاملي براي 
كاهش تمايل كارفرما به استخدام زنان است. آيا 
در قانون‌گذاري فعلي چنين پيامد ناخواسته‌اي 
را پذيرفته‌ايم؟ چگونه مي‌توان هم از مادران 
حمايت كرد و هم هزينه اين حمايت صرفاً بر 

دوش كارفرما نباشد؟
نگراني از تبديل حمايت‌هاي قانوني به مانع استخدامي زنان، 
يك ريسك اجرايي و پيامد ناخواسته ناشي از ابهام در جبران 
هزينه‌هاست، نه هدف قانون‌گذار. هرچند در قانون حمايت 
از خانواده و جواني جمعيت جبران هزينه تحميل‌ شده به 
بخش خصوصي در صورت اختلال ناشي از مرخصي زايمان 
بر عهده دولت گذاشــته شــده، اما در عمل به‌دليل »عدم 
پيش‌بيني اعتبارات و تأمين بار مالي« و »عدم تعيين تكليف 
نحوه جبران خسران بخش خصوصي«، اجراي قوانيني مانند 

قانون كاهش ساعات كاري بانوان شاغل داراي شرايط خاص 
با مانع جدي روبه‌رو شده و فشار مالي مستقيماً به كارفرما 

تحميل شده است. 
راه‌حل اصولي اين اســت كــه حمايت از مادران شــاغل 
به‌عنوان يك »هزينه اجتماعي عمومي« تعريف شود، نه 
باري انفرادي بر دوش كارفرما. بر اين اساس و در راستاي 
سياست‌هاي كلي اشتغال زنان، تحقق اهدافي نظير امنيت 
شغلي، تقليل ساعت كار، مرخصي با حقوق و پوشش‌هاي 
بيمه‌اي مســتلزم اجراي همزمان سه ركن اساسي است؛ 
شفاف‌سازي منابع در نظام بودجه و بيمه، اطمينان‌بخشي 
به كارفرما در برابر تحميل زيان نامتعارف، و فعال‌سازي نقش 
جبراني و تنظيم‌گري دولت. هر چند كه در قانون حمايت 
از خانواده و جواني جمعيت آمده است كه بار مالي اجراي 
اين ماده از محل منابع حاصل از اجراي ماده )۷۲( اين قانون 
در رديف خاصي در بودجه سنواتي پيش‌بيني و به سازمان 
تأمين اجتماعي و ساير صندوق‌هاي بازنشستگي تخصيص 

داده مي‌شود. 
بازگشت مادر به كار پس از مرخصي زايمان يكي 
از حساس‌ترين مقاطع زندگي شغلي اوست. 
آيا به نظر شما بايد براي دوره بازگشت به كار، 
حمايت‌هاي ويژه‌اي مانند ساعت كاري شناور، 
دوركاري، كاهش موقت ساعات كار يا تضمين 
موقعيت شغلي در نظر گرفته شود؟ مجلس در 

اين زمينه چه برنامه‌اي دارد؟
بازگشــت مادر به كار پــس از مرخصي زايمــان، يكي از 
حساس‌ترين مراحل زندگي شغلي اوست و به همين دليل، 
حمايت از او در اين دوره نه‌تنها موجه، بلكه ضروري است. در 
قانون كار و نيز در آيين‌نامه اجرايي قانون ترويج تغذيه با شير 
مادر و حمايت از مادران در دوران شيردهي، اصل بازگشت 
زن به كار ســابق پس از مرخصي زايمان به‌صراحت مورد 
تأكيد قرار گرفته اســت. اهميت اين حكم در آن است كه 
مرخصي زايمان نبايد بهانه‌اي براي تنزل شغلي، جابه‌جايي 
ناموجه، حذف فرصت‌هاي حرفه‌اي يا تضعيف امنيت شغلي 
مادر شــود. از اين منظر، بازگشــت به كار صرفاً به معناي 
حضور دوباره در محل كار نيست، بلكه به معناي بازگشت 
به موقعيتي شغلي پايدار، محفوظ و قابل جمع با مسئوليت 

مراقبت از كودك است. 
با اين حال، گزارش‌ها نشان مي‌دهند كه اين حق قانوني، 
به‌ويژه در بخش خصوصي در عمل بــا چالش‌هاي جدي 
مواجه است. اين وضعيت نشان مي‌دهد كه اگر حمايت‌هاي 
قانوني از مرحلــه تصويب فراتر نرود و بــه ضمانت اجراي 
مؤثر، نظارت و تأمين مالي مناسب مجهز نشود، بازگشت 
به كار مي‌تواند براي مادر به‌جاي امنيت، منشأ اضطراب و 
بي‌ثباتي شغلي باشد. از سويي ديگر الگوهايي مانند ساعات 
كاري پاره‌وقت، شناور و زمان‌بندي منعطف و نيز دوركاري 
براي مادران باردار در صورتي مؤثرند كه به اراده و تشخيص 
سليقه‌اي مدير وابسته نباشند، زيرا در غيراين صورت، مادر 
عملًا از اين حقوق محروم مي‌شود. افزون بر اين، دوركاري، 
اگر بدون حفظ مزايا و ارزيابي عادلانه اجرا شود، به »شمشير 

دولبه« تبديل خواهد شد. 
زيرا به‌طور مثال، كاهش موقت ساعات كار يا كار نيمه‌وقت، 
اگر با نگراني از دست‌دادن شــغل، كاهش حقوق و مزايا و 
فقدان ضمانت اجرا همراه باشد، حتي براي خود زنان نيز 
جاذبه نخواهد داشت. اين در حالي است كه اجراي كاهش 
ساعات كار در بخش خصوصي به‌علت »عدم تعيين تكليف و 
نحوه جبران خسران بخش خصوصي« با مانع روبه‌روست. از 
اين‌رو، اگر قرار است حمايت‌هايي مانند شناورسازي ساعت 
كار، دوركاري يا كاهش موقت ســاعات كار به‌طور واقعي 
اجرا شود، بايد ســازوكار جبران هزينه، اعتبار بودجه‌اي و 
مشوق‌هاي اقتصادي براي كارفرما نيز پيش‌بيني شود. در 
همين راستا، پيشنهاد اين است كه براي بخش خصوصي، 
»محيط كار دوستدار خانواده« تعريف شــود و امتيازات 
اقتصادي و زيرساخت‌هاي دوركاري و شناورسازي ساعات 
كاري فراهم آيد تا هم كرامت و امنيت حرفه‌اي مادر حفظ 
شود و هم فشــار اجراي حمايت‌ها صرفاً بر دوش كارفرما 

قرار نگيرد. 
دوركاري براي مادران كارمند گاهي به عنوان 
راه‌حل تعادل كار و خانواده مطرح مي‌شــود، 
اما در عمل ممكن اســت باعث شود زن عملًا 
۲۴ ســاعته درگير كار و خانه باشــد. از نظر 
شما دوركاري مادران چگونه بايد قانونمند و 
مديريت شود تا به جاي »فرسودگي مضاعف«، 

واقعاً يك امتياز باشد؟
دوركاري مادر باردار يا مادر شاغل در وضعيت فعلي »بنابر 
درخواست مادر باردار و تشخيص مدير« محقق مي‌شود. 
بنابراين هنوز به‌صورت كامل الزامي و تضمين‌شده نيست. 
از همين‌رو، مسئله اصلي اصل دوركاري نيست، بلكه نحوه 

طراحي حقوقي و اجرايي آن است. 
از ســوي ديگر، دوركاري در ســاختار فعلــي مي‌تواند به 
»شمشير دولبه« تبديل شــود و پيامدهايي مانند كاهش 
مزايا و اضافه‌كاري، ارزيابي نامناسب يا كم‌كار تلقي شدن 
و حتي ارســال حجم بالاي كار به خانه را به دنبال داشته 
باشد؛ وضعيتي كه به‌جاي كاهش فشار، فرسودگي مضاعف 

ايجاد مي‌كند. بنابراين اگر بخواهيم دوركاري واقعاً به نفع 
مادران شاغل باشد، بايد آن را با ضوابط روشن همراه كرد: 
نخست، حفظ مزايا و موقعيت شغلي در دوران دوركاري؛ 
دوم، منع ارزيابي تنبيهي و جلوگيري از كم‌كار تلقي شدن 
كارمند دوركار؛ سوم، تعيين ســقف و نظم مشخص براي 
حجم كار و چهارم، پيوند دادن دوركاري با ابزارهاي مكملي 
مانند ساعات شناور، كاهش موقت ساعت كار، زمان‌بندي 

منعطف. 
از ســوي ديگر، اجراي اين حمايت‌ها در بخش خصوصي 
بدون جبران خسران و بدون پيش‌بيني زيرساخت‌هاي لازم 
امكان‌پذير نيست. بنابراين براي تحقق واقعي اين سياست‌ها 
بايد زيرساخت‌ها، پيش‌نيازهاي قانوني و دستورالعمل نشان 
دوستدار خانواده تدوين شود؛ در نتيجه دوركاري بايد حق 
قابل‌مطالبه باشد، با حفظ مزايا و ارزيابي منصفانه اجرا شود، 
بار كاري آن مهار گردد و با زيرســاخت و جبران مالي در 
بخش خصوصي پشتيباني شود؛ در غيراين صورت، به‌جاي 
تسهيل نقش مادري، به انتقال كار از اداره به خانه، كاهش 
حمايت‌هاي شغلي و در نهايت فرســودگي مضاعف زنان 

شاغل منتهي خواهد شد. 
اگر بخواهيم محيط كار را واقعاً »دوســتدار 
خانواده« كنيم، از نظر شما كدام سياست‌ها بايد 
در اولويت قرار گيرند؟ مهدكودك در محل كار، 
ساعت كاري شناور، امكان دوركاري، مرخصي 
والدين، كاهش ساعات كار مادران داراي فرزند 

خردسال يا حمايت‌هاي مالي؟
اگر بخواهيم محيط كار را واقعاً خانواده‌دوست كنيم، بايد 
از منطق »يك حمايت منفرد« عبور كنيم و به سمت بسته 
حمايتي چندلايه برويم. قانون و آيين‌نامه‌هاي مرتبط نشان 
مي‌دهند كه اين بسته مي‌تواند از چند جزء تشكيل شود 
شامل: مرخصي زايمان و در موارد لازم مرخصي والديني، 
شيردهي در ساعات كار و احتســاب آن در ساعات كاري، 
مهدكودك و شــيرخوارگاه در محيط كار يــا در جوار آن، 
مطابق ماده ۷۸ قانون كار و مقررات اجرايي مرتبط، ساعت 
كار شناور و كاهش ساعت كار در شرايط خاص، دوركاري 
قانونمند، منع كارهاي خطرناك، ســخت و زيان‌آور براي 
زنان، مطابق ماده ۷۵ قانون كار و حفظ امنيت شغلي هنگام 

استفاده از اين حمايت‌ها. 
همچنين در متن سياســت‌هايي مانند منشــور حقوق و 
مسئوليت‌هاي زنان و سياست‌هاي اشــتغال زنان، بر اين 
تأكيد شده كه اشتغال زن بايد با مسئوليت‌هاي خانوادگي 
هماهنگ باشد. اين يعني خانواده‌دوست كردن محيط كار 
فقط با يك ابزار مثل مهدكودك يا فقط با دوركاري محقق 

نمي‌شود. 
اگر بخواهــم اولويت‌بندي كنم؛ اول بايد امنيت شــغلي و 
تضمين بازگشت به كار تثبيت شود، بعد مرخصي و شيردهي 
به‌درســتي اجرا شود، ســپس مهدكودك، شناورسازي و 
دوركاري به‌عنوان ابزارهاي مكمل وارد شوند. در غير اين 
صورت، حمايت‌ها يا ناقص مي‌ماننــد يا به‌صورت صوري 

اجرا مي‌شوند. 
در قانون برنامه هفتم توسعه، سياست‌گذاري براي اشتغال 
بانوان و حمايــت از خانواده از طريق تكاليــف قانوني زير 

پيگيري شده كه عبارت است از: 
۱. اشــتغال بانوان )بند »ث« ماده ۸۰(: الزام وزارت تعاون، 
كار و رفاه اجتماعي به تدوين برنامه اجرايي اشتغال بانوان با 

لحاظ نقش زن در خانواده
 ۲. توسعه زيرساخت‌هاي مراقبت از كودك )بند »ب« ماده 
۸۱(: تكليف وزارت آموزش و پرورش به تنوع‌بخشي الگوهاي 
مهدكودك )از جمله مهدهاي خانگي و سازماني( و تدوين 
ضوابط نظارتي-آموزشي با حفظ ماهيت غيردولتي مراكز. 

براي بســياري از زنان، پايان ساعت كاري به معناي 
پايان مسئوليت نيست. او وقتي از محيط كار به خانه 
مي‌رسد، ذهنش همچنان درگير برنامه‌ريزي، مراقبت 
از فرزندان و مديريت امور خانواده است. فشار براي 
اينكه همزمان كارمند نمونه و مادر ايده‌آل باشــد، 
مي‌تواند او را در چرخه‌اي از خستگي، احساس گناه 
و اضطراب نرســيدن گرفتار كند. دكتر محمدامير 
هاشم‌پور، مديرعامل مؤسســه روانشناسي باتاب 
هزاره فردا معتقد اســت كاهش اين فشار، فقط به 
مديريت بهتر زمان از ســوي مادر وابسته نيست و 
خانواده نيز بايد سهم واقعي خود را در مديريت زندگي 
بپذيرد. وي مي‌گويد:»مهم اين است كه مادر خودش 
را مديــر و مجري تمام جزئيــات زندگي خانوادگي 
نداند.« متن زير مصاحبه با وي است كه پيش رو داريد. 

بزرگ‌ترين چالش‌ها و مشكلات مادران شاغل 
در يك روز كاري معمولي چيست و چه مسائلي 
بيش از همه فشار و خستگي آنها را افزايش 

مي‌دهد؟
وقتي از چالش مادران شاغل حرف مي‌زنيم، اشتباه است 
اگر فقط به خستگي جسمي اشاره كنيم. بخش مهمي از 
فشاري كه اين مادران تجربه مي‌كنند، چيزي است كه در 
روانشناسي از آن با عنوان بار ذهني )Mental Load( ياد 
مي‌شود. مادر شاغل ممكن است چند ساعت در محيط كار 
حضور داشته باشد، اما بخشي از ذهنش همچنان درگير 
مديريت خانه و فرزندان باشد. بنابراين مسئله فقط تعداد 
كارهايي نيست كه يك مادر در طول روز انجام مي‌دهد، 
بلكه تعداد موضوعاتي است كه بايد همزمان در ذهنش نگه 
دارد و دائماً بين آنها جابه‌جا شود. بخشي از خستگي مادران 
شاغل ناشي از همين »پرش‌هاي مداوم شناختي« است. 
يعني ذهن مادر مجبور است در فاصله‌اي كوتاه، از فضاي 
جدي و استدلالي محيط كار وارد فضاي عاطفي و مراقبتي 
خانه شود و گاهي چندين بار در طول روز بين اين دو فضا 
رفت‌وبرگشــت كند. اين تقلا براي گذار ميان نقش‌هاي 
مختلف، به‌مرور مي‌تواند به يكي از منابع فرسودگي تبديل 
شود. به‌خصوص وقتي وظايف خانه و مراقبت از فرزندان نيز 
عمدتاً بر دوش مادر باشد، حتي پايان ساعت كاري هم الزاماً 
به معناي پايان كار او نيست؛ بلكه فقط نوع مسئوليت‌هايش 
تغيير مي‌كند. در كنار همه اين‌ها، »اضطراب نرسيدن« و 
»احساس گناه« هم فشار را بيشتر مي‌كند. مادر ممكن 
است وقتي سر كار است احساس كند به اندازه كافي كنار 
فرزندش نيســت و وقتي در خانه اســت، نگران كارهاي 

عقب‌مانده شغلي باشد. در نتيجه، گاهي در هيچ‌كدام از 
اين دو فضا احساس رضايت كامل ندارد. همين احساس 
دائمي كه»بايد جاي ديگري هم باشم« مي‌تواند يكي از 

فرساينده‌ترين بخش‌هاي تجربه مادران شاغل باشد. 
مادران شاغل گاهي احساس ميك‌نند بايد 
همزمان يك »مادر ايده‌آل« و يك »كارمند 
نمونه« باشند. اين تصور چه فشاري بر آنها 
ايجاد ميك‌ند و چگونه مي‌تــوان اين نگاه را 

تعديل كرد؟
گاهي تصويري از مادر موفق ســاخته مي‌شود كه عملًا 
دست‌نيافتني اســت؛ زني كه بايد همزمان يك كارمند 
خلاق و مســئوليت‌پذير، يك همســر همراه، يك مادر 
صبور و پرانرژي و در عين حال مدير يك خانه بي‌نقص 
باشد. مسئله اينجاست كه بسياري از زنان تلاش مي‌كنند 
خودشان را با همين تصوير مقايسه كنند و طبيعي است 
كه در چنين مقايسه‌اي دائماً احســاس كمبود داشته 
باشــند. در واقع، گاهي كمال‌گرايي براي مادر شاغل به 
راهي براي فــرار از قضاوت تبديل مي‌شــود، اما نتيجه 
معمولاً فشار بيشتر است زيرا استانداردي كه براي خودش 
تعيين كرده، اساساً قابل دوام نيست. راه‌حل اين مسئله 
الزاماً »بهتر و بيشتر كار كردن« هم نيست، بلكه شايد لازم 
باشد تعريف‌مان را از يك مادر خوب تغيير دهيم. در اينجا 
مفهوم مادر كافي اهميت پيدا مي‌كند. مادر كافي، مادر 
بي‌تفاوت يا كم‌مسئوليتي نيست، اتفاقاً نسبت به نيازهاي 
فرزندش حساس است، اما مي‌پذيرد كه انسان است، خطا 

مي‌كند، خسته مي‌شود، هميشه حوصله ندارد و گاهي هم 
لازم است نه بگويد. بايد توجه كنيم كه كمال‌گرايي حتي 
مي‌تواند به صميميت رابطه آسيب بزند. تعديل اين نگاه تا 
حد زيادي با شفقت به خود آغاز مي‌شود؛ يعني مادر بتواند 
همانطور كه در برابر اشتباه يا خستگي فرزندش با مهرباني 
رفتار مي‌كند، در مواجهه با محدوديت‌هاي خودش نيز 

كمي مهربان‌تر باشد. 
مشاركت پدران در امور خانه و تربيت فرزندان 
چه نقشي در كاهش فشــار مادران شاغل و 
ايجاد تعادل ميان كار و زندگي خانوادگي دارد؟ 
چگونه مي‌توان اين مشاركت را به يك فرهنگ 

پايدار در خانواده تبديل كرد؟
وقتي مي‌گوييم پــدر در خانه به مــادر كمك مي‌كند، 
ناخواسته اين پيام را منتقل مي‌كنيم كه مسئوليت اصلي 
خانه و فرزند متعلق به مادر است و پدر در بخشي از اين 
مسئوليت به او لطف يا كمك مي‌كند. بنابراين بهتر است 
از مشاركت و مديريت مشترك صحبت كنيم. خانواده را 
مي‌توان يك مجموعه مشترك دانست كه هر دو نفر در 
اداره آن سهم و مســئوليت دارند. اين مشاركت هم در 
كارهاي خانه معنا پيدا مي‌كند و هم در مراقبت، تربيت 
و پيگيري امــور فرزندان. براي اينكه چنين مشــاركتي 
به يك فرهنگ پايدار تبديل شــود، معمولاً بايد روي دو 
مانع كار كنيم. ممكن اســت در يك روز، 20دقيقه بازي 
و گفت‌وگوي واقعي با فرزنــد، اولويت مهم‌تري از مرتب 
كردن گوشه‌اي از خانه باشــد كه نامرتب ماندنش هيچ 
آسيبي به خانواده نمي‌زند. اولويت‌بندي يعني پذيرفتن 
همين واقعيت. مانع اول گاهي از ســمت مادران شكل 
مي‌گيرد. بعضي مادران، البته بــا نيت خوب، ناخودآگاه 
اجازه نمي‌دهند پدر به شــيوه خودش مســئوليت‌هاي 
مربوط به فرزند را انجام دهد. مثلًا اگر پدر لباس متفاوتي 
براي كودك انتخاب كند، غذاي او را به شــكل ديگري 
آماده كند يا سبك متفاوتي در بازي با او داشته باشد، مادر 
سريع وارد عمل مي‌شــود و كار را اصلاح مي‌كند. تكرار 
اين اتفاق ممكن است به‌مرور پدر را به اين نتيجه برساند 
كه بهتر است كنار بكشد و منتظر دستور باشد. مادر بايد 
بپذيرد متفاوت بودن روش پدر الزاماً به معناي غلط بودن 
آن نيســت. مانع دوم مربوط به نوع مشاركت پدر است. 
مشاركت واقعي فقط انجام دادن كاري كه مادر درخواست 
كرده نيست. پدر بايد بخشي از »مسئوليت فكري« خانواده 
را هم برعهده بگيرد؛ يعني خودش بداند فرزند چه زماني 
كلاس دارد، چه چيزي نياز دارد يا چه كاري بايد براي او 

انجام شود. 

با توجه به خستگي ناشي از كار و محدود بودن 
زمان، مادران شــاغل چگونه مي‌توانند زمان 
بايكفيتي را براي همسر و فرزندان خود اختصاص 

دهند و رابطه خانوادگي را حفظ كنند؟
يكي از تصوراتي كه مي‌تواند مادران شاغل را مضطرب‌تر 
كند اين است كه »زمان باكيفيت« حتماً بايد زمان طولاني 
باشد. مادري كه چند ســاعت از روز را در محل كار بوده، 
وقتي به خانه برمي‌گردد ممكن است با خودش فكر كند 
حالا بايد چند ساعت هم با فرزندش بازي كند تا نبودنش 
را جبران كند. وقتي از پس اين كار برنمي‌آيد، احســاس 
گناه بيشتري مي‌كند. گاهي 10دقيقه حضور كامل، از يك 
ساعت حضور همراه با گوشــي، حواس‌پرتي و فكر كردن 
به كارهاي عقب‌مانده ارزشمندتر است. بخشي از مشكل 
مادران شاغل، عدم حضور رواني است. يعني ممكن است از 
نظر فيزيكي در خانه باشند، اما ذهن‌شان هنوز درگير جلسه 
امروز، پيام همكار يا گزارشي باشد كه تمام نشده است. از 
طرف ديگر، ممكن است در محل كار هم ذهن‌شان درگير 
خانه باشد. آيين‌هاي اتصال كمك مي‌كنند مرزي ميان اين 
دو فضا شكل بگيرد و به ذهن مادر علامت مي‌دهند كه كار 

فعلًا تمام شده و حالا زمان رابطه و خانواده است. 
زنان شــاغل براي مديريــت بهتر همزمان 
مسئوليت‌هاي كاري و خانوادگي چه مهارت‌ها 

و راهكارهاي عملي مي‌توانند به كار بگيرند؟
مديريت همزمان كار و خانواده، قبل از هر چيز به توانايي 
انتخاب كردن و نه گفتن نياز دارد. واقعيت اين اســت كه 
هيچ‌كس نمي‌تواند همه مسئوليت‌ها را با بالاترين استاندارد 
ممكن انجام دهد. بنابراين مادر شــاغل بايد بتواند ميان 
كارهايي كه واقعاً ضروري هســتند و كارهايي كه بيشتر 
براي راضي كردن ديگران، حفظ ظاهر يا رســيدن به يك 
استاندارد غيرواقع‌بينانه انجام مي‌شــوند، تفاوت بگذارد. 
پيشنهاد مي‌كنيم مادران واگذاري مسئوليت را به‌صورت 
جدي تمرين كنند. اين واگذاري مي‌تواند به همسر باشد، 
مي‌تواند بخشي از مسئوليت‌هاي ساده خانه را متناسب با 
سن به فرزندان بسپارد و در صورت امكان، حتي مي‌تواند 
شامل برون‌سپاري بعضي امور باشد. مهم اين است كه مادر 
خودش را مدير و مجري تمــام جزئيات زندگي خانوادگي 
نداند. در كنار اين موضوع، اولويت‌بندي مبتني بر انرژي هم 
اهميت زيادي دارد. مديريت زمان فقط اين نيست كه ببينيم 
چند ساعت فرصت داريم؛ بايد ببينيم در هر بخش از روز 
چقدر انرژي رواني و جسمي داريم. اگر مادري مي‌داند بعد 
از بازگشت از كار فقط يك ساعت انرژي مناسب دارد، بهتر 

است آگاهانه تصميم بگيرد اين انرژي را كجا هزينه كند. 

فاطمه حامدابريشــم‌تاب، مديركل امــور بانوان و 
خانواده استانداري خراســان رضوي در گفت‌وگو با 
جوان مي‌گويد: زنان بعد از مرخصي زايمان متأسفانه 
موقعيت شــغلي سابق‌شان را از دســت مي‌دهند و 
براي به دســت آوردن آن باید تا مدت‌ها تلاش كنند. 
به نظر مي‌رســد در كنار قوانين حمايــت از خانواده 
بايســتي حتماً پيوســت ضمانت اجرايي نيز اضافه 
شود.  مشــروح گفت‌وگو با وي را در ادامه مي‌خوانيد. 

مهم‌ترين چالش‌هايي كه امروز مادران كارمند 
در ايران در مسير جمعك‌ردن مسئوليت‌هاي 
شــغلي، مادري و همســري با آن مواجهند 

چيست؟
براي پيشبرد اهداف توسعه در هر كشوري حضور زنان در 
اجتماع ضروري است. اساساً نمي‌توان پيشرفت در جامعه 
را بدون حضور زنان تعريف كرد، امــا اينكه زنان علاوه بر 
حضور در فعاليت‌هاي اجتماعي و اقتصادي در خانواده نيز 
وظايفي دارند را نيز نمي‌شود انكار كرد. من معتقدم چالش 
اصلي بانوان شــاغل امروزه اين موضوع است كه همگان 
فكر مي‌كنند وظايــف منزل صرفاً به عهده بانوان اســت 
در حالي‌كه كار در خانه يك وظيفه عمومي اســت و همه 
اعضاي خانواده اعم از همسر و فرزندان نيز در قبال انجام آن 
مسئوليت دارند. مادامي كه وظايف درون خانه تقسيم شود 
زنان با كار بيرون چالش بسيار كمتري خواهند داشت و بهتر 

مي‌توانند زمان را مديريت كنند. 
با وجود قوانيني مانند مرخصي زايمان، قانون 
حمايت از خانواده و جواني جمعيت، چرا هنوز 
بسياري از مادران شاغل احساس ميك‌نند پس 
از مادرشدن، موقعيت شغلي‌شان با تهديد يا 

محدوديت بيشتري مواجه مي‌شود؟
گاهي قوانيــن ضمانت اجرايي لازم را نــدارد. زنان بعد از 

مرخصي زايمان متأسفانه موقعيت شغلي سابق‌شان را از 
دست مي‌دهند و براي به دست آوردن آن باید تا مدت‌ها 
تلاش كنند. به نظر مي‌رســد در كنــار قوانين حمايت از 
خانواده بايستي حتماً پيوست ضمانت حمايتي و اجرايي 

نيز اضافه شود. 
چگونه مي‌توان حمايــت از مادران كارمند را 
به‌گونه‌اي طراحي كرد كه اين حمايت‌ها به‌جاي 
آنكه در نگاه كارفرما »هزينه« تلقي شود، به 
افزايش بهره‌وري، وفاداري نيروي انســاني و 

پايداري خانواده منجر شود؟
برخي از موضوعات در كشــور ما نياز به فرهنگ‌ســازي 
گسترده دارد از جمله موضوع فوق كه من از دو منظر به آن 
مي‌پردازم ابتدا از نگاه كارفرما و رئيس. در بازديدي از يك 
مجموعه خصوصي كارفرما با نهايت درك وضعيت بانوان 
شاغل در مجموعه خود علاوه بر رعايت كامل قوانين سعي 
کرده بود در پرداخت حقوق و مزايا بانوان را برابر مردان و 
چه بسا در مواردي از جمله اضافه‌كار بيشتر ببيند. درك 
شرايط بانوان باعث شده بود نيروي انساني با تعهد بيشتري 
در مجموعه تلاش كند. از طرفي بانوان شاغل در مجموعه 
به اين موضوع رســيده بودند كه حضورشان در اجتماع و 
محيط اقتصادي به رشــد آنان كمك مي‌كند. بنابراين در 
پاسخ توجه كارفرما در زمان‌هاي حضور در محل كار نسبت 
به بهينه‌سازي ســاعت كاري تلاش بسيار داشتند، اينكه 
مدير و كارمند به يك فهم مشــترك برسند و هر دو براي 
رفع دغدغه‌هاي موجود اقدام كنند نياز به فرهنگ‌سازي 

گسترده دارد. 
دوركاري و ســاعت كاري شناور تا چه اندازه 
مي‌تواند به حل مسئله مادران كارمند كمك 
كند؟ چگونه بايد از تبديل دوركاري به »كارِ 
بي‌وقفه در خانه« و فرسودگي مضاعف زنان 

جلوگيري كرد؟

دوركاري و ساعت شــناور براي بانوان كارمند مي‌تواند به 
كاهش اســترس، تعادل كار و زندگي، افزايش بهره‌وري 
كمك كند، اما بايد در نظر داشــته باشيم شغل مورد نظر 
باید ماهيت دوركاري داشته باشد و در اين بين درست است 
كه شاغلين زن باید به خاطر نقش‌هاي مضاعف خانوادگي 
بايد در اولويت باشند، اما دوركاري مي‌تواند هم براي زنان 
شاغل هم مردان شاغل مورد استفاده قرار گيرد. من شخصاً 
با هر شرايطي كه باعث كمرنگ شدن سهم زنان در اشتغال 
باشد موافق نيستم. متأسفانه ممكن است موضوع قانون 
دوركاري بانوان باعث شود كارفرماها چه در بخش دولتي و 
چه در بخش خصوصي در استخدام نيروي خانم تجديدنظر 
كنند و اين يكي از آســيب‌هايي است كه احتمال دارد در 
آينده نزديك باعث كاهش سهم زنان از فضاهاي اشتغال 
شود. پيشنهاد من هميشــه به بانوان شاغل اين است كه 

بهتر است به جاي دنبال كردن موضوع دوركاري موضوع 
عائله‌مندي كه حق زنان شاغل در دستگاه‌هاي دولتي است 

را پيگيري كنند. 
چه اقداماتي مي‌تواند به كاهش احساس »مادر 
كافي نبودن« در زنان شاغل كمك كند، به‌ويژه 
زناني كه همزمان تلاش ميك‌نند در محيط كار 

نيز يك كارمند موفق و مسئول باشند؟
در بسياري موارد زنان شاغل علاوه بر حدوداً هشت ساعت 
كاري در محيط اداري همين مقدار ساعت يا شايد گاهي 
بيشــتر در منزل را درگير هســتند. انجام نظافت منزل، 
رسيدگي به درس بچه‌ها، آشپزي و غيره. بعد از اتمام روز 
بانوان با تني خســته به اين فكر مي‌كنند كه در طول روز 
براي فرزندانشان وقت كافي صرف نكرده‌اند، در حالي‌كه 
در تمام ساعات روز تلاششــان بخشي عظيمي براي رفاه 
فرزندانشــان بوده اســت. بنابراين باز هم تأكيد مي‌كنم 
اگر همه افراد منزل، به‌ويژه همســران در كنار يكديگر به 
امورات منزل رسيدگي كنند مادران اوقات فراغت بيشتري 
براي وقت گذراندن و تفريح كنار فرزندان خواهند داشت. 
ضروري اســت برنامه‌ريزي لازم براي توسعه مهارت‌هاي 
فردي، ترويج فرهنگ بين كار و زندگي، گفت‌وگو درباره 

احساسات را نيز در دستور كار داشته باشيم. 
در خراسان رضوي، بر اســاس بررسي‌ها و 
تجربه‌هاي دفتر امور زنان و خانواده، مهم‌ترين 
مسئله مادران كارمند استان چيست و در چه 
حوزه‌اي بيشــترين نياز به سياست‌گذاري يا 

حمايت اجرايي وجود دارد؟
موضوعات زنان شــاغل در سراسر كشــور معمولاً مشابه 
است و تمامي موضوعاتي كه در سوالات قبلي به آن اشاره 
كرده‌ام براي زنان شــاغل در خراســان رضوي نيز صدق 
مي‌كند، اما آنچه امروزه از سوي زنان شاغل به ما منعكس 
مي‌گردد اكثراً مربوط به برقراري حق عائلهمندي اســت. 

در محيطي كه همكاران مرد و زن بــه يك اندازه فعاليت 
مي‌كنند و وظايف اداري به صورت برابر بين آنها تقســيم 
مي‌شــود عدم پرداخت عائله‌مندي باعث ايجاد احساس 
تبعيض شده است. به همين دليل مهم‌ترين مطالبه بانوان 
شاغل را پرداخت‌هاي برابر با همكاران آقا مي‌دانم، اما خوب 
در كنار اين موضوع داشتن مهدكودك در محيط كار چه 
در بخش خصوصي و چه در شهرك‌هاي صنعتي از ديگر 

مطالبات آنان است. 
دفتر امور زنان و خانواده خراسان رضوي در 
حال حاضر چه برنامه يا اقدام مشخصي براي 
تسهيل شرايط مادران شاغل استان، از جمله 
در زمينه دوركاري، انعطاف ســاعات كاري، 
مهدكودك، بازگشــت به كار پس از زايمان و 
حمايت از خانــواده دارد و چه نتايجي از اين 

اقدامات به دست آمده است؟
در قانون جواني جمعيت صراحتاً به مواردي جهت تسهيل 
در شــرايط كاري مادران شــاغل داراي فرزند زير شش 
سال اشــاره شــده كه اداره كل امور زنان و خانواده نيز به 
دنبال اجرايي شدن آن است، از جمله مهدكودك، كه در 
حال حاضر 11 اداره در محل كار مادران نســبت به ايجاد 
مهدكودك اقدام كرده اســت. همچنيــن موضوع ايجاد 
مهدكودك در شــهرك‌هاي صنعتي به دليل رفاه بيشتر 
مادران فعال در شــهرك‌هاي صنعتي در دستور كار قرار 
گرفته است. موضوع دوركاري و كاهش ساعت كاري هم در 
ادارات استان برابر دستورالعمل‌هاي صادره انجام مي‌شود، 
مگر در موارد خاص كه با نظر مدير دستگاه اين امر اتفاق 
نمي‌افتد كه براي آن موضوعــات نيز به صورت موردي در 
مواردي كه جنس كار بانوان شاغل ايجاب كند پيگيري‌هاي 
لازم انجام مي‌شود. اما باز هم تأكيد مي‌كنم ما باید در نظر 
داشته باشيم كه براي رفاه كوتاه‌مدت آينده اشتغال دختران 

اين سرزمين را به مخاطره نيندازيم. 

  حسين گل‌محمدي
چهارم شهريور چهارمين روز از هفته دولت در تقويم ملي كشورمان، به عنوان »روز كارمند« نامگذاري شده 
است. از موضوع زندگي كارمندي و دشــواري‌هاي آنكه بگذريم، اما زندگي مادران كارمند، حكايت پرفراز و 
نشيبي دارد. زناني كه به‌رغم تحمل سختي‌هاي شاغل‌بودن با چالش‌هاي مادري و همسري نيز مواجه هستند 
و بي‌ترديد تنظيم برنامه‌هاي خانه و اداره يكي از طاقت‌فرساترين كارهاي دنياست. روز كارمند شايد مناسبت 
خوبي باشد تا صرفاً به جاي اعطاي تقديرنامه و ارائه سخنراني درباره نظم و انضباط اداري و وجدان كاري بسنده 
نشود و كمي هم به مشكلات بي‌شمار مادران شاغل پرداخته شود. بي‌ترديد براي زني كه هم مادر و همسر است، 
هم شاغل، روز كارمند معناي ديگري دارد. انتظار او اين است كه در چنين مناسبتي، به بازخواني دغدغه‌هاي او 
پرداخته شود و ساختار سازماني و اداري فكري براي كاستن از بار سنگين مسائل و مشكلات او كند. منصفانه كه 
به زندگي اين قشر نگاه كنيم، تلاش براي تعادل‌بخشي ميان خانه و اداره، نوعي بندبازي مداوم و بدون استراحت 
است. از همين‌رو شايد بهتر باشــد با فرارســيدن هفته دولت و روز كارمند، در كنار طرح مباحثي هم‌چون 
بهره‌وري، كمي هم از خستگي پنهان بانوان كارمند بگوييم و با آنها همدلي كنيم؛ البته نه صرفاً در كلام، بلكه در 
عمل نيز گامي براي رفع خستگي آنان برداريم. به اين ترتيب شايد روزي برسد كه ساعت شني زندگي مادران 

شاغل نيز كمي استراحت كند تا آنان نيز بتوانند با انرژي و انگيزه بيشتري ادامه دهند. 

روز كارمند مي‌تواند فرصتي براي بازخواني مشكلات 
مادران شاغل، يكي از چالش‌هاي كمتر ديده‌شده باشد. 
چالشي كه زنان شــاغل، به‌ويژه مادران، هر روز ميان 
مسئوليت‌هاي شغلي و خانوادگي با آن مواجه هستند. 
منصوره شعباني، رئيس گروه خانواده و جمعيت وزارت 
تعاون، كار و رفاه اجتماعي معتقد است صرفاً افزايش 
حقوق يا اعطاي برخي مزاياي شــغلي به زن شاغل 
مطرح نيســت، بايد نقش تربيتي زن در خانواده نيز 
در نظام اشتغال به رسميت شناخته شود. تا جايي كه 
پيشنهاد ميك‌ند مفهوم »حق عائله‌مندي تربيتي زنان« 
مورد توجه قرار گيرد. به گفته او، يكسان بودن شرايط 
زن و مرد هميشــه به معناي عدالت نيست و حمايت 
از زنان بايد متناســب با نقش‌ها و مسئوليت‌هاي آنان 
بازتعريف شــود. در گفت‌وگوي پيش‌رو، او از ضرورت 
تغيير نگاه به زن كارمند، طراحي نظام اشــتغال پويا 
و منعطف، نقش خانواده و همســر در حمايت از زنان 
شــاغل و ايده »حق عائله‌مندي تربيتي« مي‌گويد. 
گفت‌وگويي كه ادامه آن، ابعاد اين پيشنهاد و راه‌هاي 
تحقق تعادل ميان كار و خانواده را روشــن‌تر ميك‌ند. 

به نظر شما چرا زنان كارمند براي ايجاد تعادل 
ميان كار و زندگي فشــار بيشتري را تحمل 

ميك‌نند؟
حفظ اين تعادل، نكته بسيار مهمي است كه بايد مورد توجه 
قرار بگيرد. از يك سو، ساختار اشتغال بايد حمايت لازم را 
از زن داشته باشد و از سوي ديگر، بستر تاريخي و فرهنگي 
جامعه نيز بايد از زن شاغل حمايت كند. ما از تبليغ اشتغال 
زنان صحبت نمي‌كنيم، اما اگر حضور زن در جامعه، نه از 
روي اضطرار بلكه از روي ضرورت باشد، بنابر بيانات و منويات 
امامين انقلاب، بايد ساختار و فرهنگي وجود داشته باشد كه 
اين موضوع را بپذيرد و از آن حمايت كند. امام خميني)ره( 
نيز با نگاه خانه‌نشين كردن زنان مخالف بودند و بر حضور 
اجتماعي آنان تأكيد داشتند. بنابراين، مسئله اين نيست كه 
زن را از حضور اجتماعي و شغلي دور كنيم؛ مسئله اين است 
كه اگر زن در جامعه و محيط كار حضور دارد، شرايطي فراهم 
شود كه بتواند در كنار اين حضور، نقش خود را در خانواده 
نيز به‌درستي ايفا كند. زن نيازهاي چهارگانه‌اي در حوزه 
جسماني، رواني، اجتماعي و معنوي دارد كه بايد حتي در 
نظام اشتغال مورد توجه قرار بگيرد و به آنها پاسخ داده شود. 
زن به‌طور همزمان نقش فردي، اجتماعي و خانوادگي دارد و 
اين نقش‌ها اقتضائات متفاوتي دارند. وقتي اين تفاوت‌ها در 
نظام اشتغال ديده نشود، تعارض‌ها و عدم تعادل‌هايي ميان 
شغل و زندگي خانوادگي زن ايجاد مي‌شود و در نهايت، هم 
به خود زن و هم به خانواده آسيب مي‌زند. زن يا ناچار است 
در يكي از حوزه‌هاي زندگي كم بگذارد يا براي حفظ تعادل 

ميان آنها، فشار بسيار بيشتري را تحمل كند. 
آيا در ســاختار فعلي اشــتغال، زن با همه 

نقش‌هايش ديده مي‌شود؟
اتفاقاً يكي از مشكلات اصلي همين است. ساختار اشتغال 

در حال حاضر يك ساختار خنثي اســت و توجه كافي به 
نيازهاي شاغلان، به‌ويژه زنان، ندارد. همانطور كه اشاره شد، 
بايد نيازهاي چهارگانه يك زن در نظام اشتغال ديده شود، 
اما متأسفانه در ساختار فعلي، نيازهاي زن به‌صورت جامع 
مورد توجه قرار نگرفته است. همين مسئله باعث مي‌شود 
زن شاغل تا حد زيادي مشابه يك مرد شاغل ديده شود. در 
حالي كه هم نيازها و هم كاركرد و نقش او متفاوت است. زن 
به‌طور همزمان نقش فردي، اجتماعي و خانوادگي دارد و 
اين نقش‌ها اقتضائات متفاوتي دارند. به همين دليل، يكسان 
بودن شرايط زن و مرد هميشــه به معناي عدالت نيست. 
وقتي زن ازدواج مي‌كند و به‌ويژه زماني كه مادر مي‌شود، 
مسئوليت‌ها و نيازهاي جديدي پيدا مي‌كند و نظام اشتغال 

بايد بتواند اين تفاوت‌ها را ببيند. 
يك محيط كار خانواده‌دوست چگونه مي‌تواند 

به زن كارمند كمك كند؟
اصل مسئله به ســاختار برمي‌گردد، ســاختاري كه بايد 
دوســتدار خانواده باشــد و به‌طور ويژه از مادران شاغل، 
متأهل و داراي فرزند حمايت كند. اگر محيط كار به سمت 
خانواده‌محوري حركت كنــد، تفاوت‌ها و نيازهاي زنان در 
چارچوب مشخصي ديده مي‌شــود و حمايت از آنها نيز به 
شكل ساختاري انجام خواهد شد. حتي اگر قوانين عمومي 
و خاصي براي حمايت از زنان وجود نداشته باشد، انعطاف 
در قوانين و سياست‌هاي داخلي ســازمان مي‌تواند تا حد 
زيادي به زنان كمك كند. سازماني كه خانواده‌دوست باشد 
و شرايط زنان، به‌ويژه مادران شاغل را درك كند، مي‌تواند 
فشــارهايي را كه آنها تحمل مي‌كنند كاهــش دهد. در 
سياست‌هاي كلي خانواده نيز بر محور قرار گرفتن خانواده 
در قوانين، مقررات، برنامه‌ها، سياست‌هاي اجرايي و نظامات 
مختلف تأكيد شده و حمايت از نقش مادري و تربيتي زنان 
نيز مورد توجه قرار گرفته است. بنابراين، خانواده‌محوري 
نبايد فقط يك شعار باشد؛ بايد خودش را در محيط كار و 

سياست‌هاي سازماني نيز نشان دهد. 

در اين ميان خانواده و همسر چه نقشي دارند؟
خانواده نقش بسيار مهمي دارد. اگر خانواده به‌ويژه همسر 
حمايت لازم را از زن شاغل نداشــته باشند، زن همزمان 
از دو طرف تحت فشــار قرار مي‌گيرد. از يك طرف محيط 
كار و ســاختاري كه از او حمايت نمي‌كند و از طرف ديگر، 
خانواده‌اي كه حمايت لازم را نــدارد. وقتي اين حمايت‌ها 
در محيط كار، سازمان، جامعه و خانواده شكل بگيرد و زن 
احساس كند نيازهايش ديده و پاسخ داده مي‌شود، مي‌تواند 
هم به زندگي خانوادگي، هم زندگي اجتماعي و هم زندگي 
فردي خود رســيدگي كند و در عين حال از مسير شغلي 

خود نيز فاصله نگيرد. 

نظر شما درخصوص دوركاري و ساعت كاري 
شناور براي زنان شــاغل چيست؟ مي‌تواند 

بخشي از اين مشكل را حل كند؟
بله. اين فرصت‌ها مي‌تواند براي زنان، به‌ويژه مادران شاغل، 
فرصت بسيار خوبي براي ايجاد تعادل ميان كار و خانواده 
باشد، اما به شرطي كه به‌درستي اجرا شود. در حال حاضر، 
در دوركاري، سليقه و نگاه مدير تأثير زيادي دارد و همه زنان 
شاغل لزوماً نتوانسته‌اند از اين امكان استفاده كنند. البته 
بايد به مدير هم حق داد كه نگران تبديل شدن دوركاري 
به بيكاري باشد و انتظار داشته باشد كارمند وظايف خود را 
به‌درستي انجام دهد. بنابراين، دوركاري يك تعامل دوطرفه 
است. هم بايد ساختار و بستر لازم براي دوركاري فراهم شود 
و هم كارمند بايد بتواند از اين فرصت به‌درستي استفاده كند 
و وظايف شغلي خود را انجام دهد. از طرف ديگر، دوركاري 
در خانه ممكن است با برخي چالش‌ها همراه باشد، چون 
همزماني كار اداري، امور منزل و فرزندداري مي‌تواند باعث 
تداخل شود. اگر ســاعت‌هاي كاري در دوركاري شناور و 
منعطف باشد و ساختار بيش از حد خشك نباشد، مادر هم 
مي‌تواند زمان خود را بهتر مديريت كند و هم به امور منزل و 
فرزندان رسيدگي كند و هم وظايف شغلي خود را انجام دهد. 
بنابراين، دوركاري اگر با اعتماد، مسئوليت‌پذيري، انعطاف 
و چارچوب مشخص همراه باشد، مي‌تواند يكي از ابزارهاي 
مؤثر براي كمك به زنان، به‌ويژه مادران شــاغل، در ايجاد 

تعادل ميان كار و خانواده باشد. 
گاهي توقع مي‌رود حمايت واقعي از زن كارمند 
فقط با افزايش حقوق و مزايا اتفاق بيفتد. نظر 

شما در اين باره چيست؟
حمايت از زن كارمند را نبايد صرفاً در قالب مزايا و تسهيلات 
شغلي ديد. كاركرد زن با كاركرد مرد متفاوت است و لزوماً 
حمايت‌هاي مالي نمي‌تواند پاســخگوي همــه نيازها و 
كاركردهاي زن باشد. زن در خانواده، نقش مهمي در ايجاد 
فضاي عاطفي و آرامش خانــه و همچنين تربيت فرزندان 
دارد. براي ايفاي اين نقش‌ها، لازم است زن بيش از اين از 
فضاي خانه و خانواده دور نباشد. بنابراين، حمايت واقعي از 
زن كارمند بايد به‌گونه‌اي باشــد كه امكان حضور و ايفاي 
نقــش او در خانواده را نيز فراهم كنــد. اين موضوع زماني 
محقق مي‌شود كه ساختار اشــتغال اصلاح شود و در كنار 
آن، فرهنگ ســازماني نيز تغيير كند و اين تفاوت نقش‌ها 

و نيازها را بپذيرد. 
شما به »حق عائله‌مندي تربيتي زنان« اشاره 

داشتيد. اين ايده چه معنايي دارد؟
اگر به كاركــرد اقتصادي مرد در خانــواده توجه مي‌كنيم 
و متناســب با آن، حقوق و حمايت‌هايي بــراي او در نظر 
مي‌گيريم، بايد كاركرد زن در خانواده را نيز ببينيم و براي 
آن حقوق متناسب تعريف كنيم. مرد به ازاي ازدواج و هر 
فرزندي كه دارد، با افزايــش تكاليف اقتصادي، از حمايت 
اقتصادي بيشــتري برخوردار مي‌شــود. در مورد زن نيز 
مي‌توان گفت بــا ازدواج و به ازاي هر فرزنــد، بايد »حق 
تربيتي« براي او در نظر گرفته شود. منظور از حق تربيتي 

زنان كارمند، صرفاً يك حق اقتصادي نيســت، بلكه حقي 
است كه متناسب با نقش و مسئوليت تربيتي زن در خانواده 
تعريف مي‌شــود. زن بايد بتواند حضور بيشتري در كنار 
فرزندش داشته باشــد و براي آرامش و استحكام خانواده 
وقت بگذارد. همسرداري، خانه‌داري و فرزندداري، بخشي 
از مسئوليت‌هاي او در خانواده اســت و انجام اين وظايف، 
نيازمند زمان و حضور بيشتر در كنار خانواده است. بنابراين، 
يكي از نتايج اين حق مي‌تواند »كاهش ساعت كاري زن و 
فراهم شدن امكان حضور بيشتر او در كنار فرزندان« باشد. 
بحث ما حذف حمايت از مردان نيســت، بلكه بحث بر سر 
اين است كه نقش‌ها و مسئوليت‌هاي زن و مرد در خانواده 
ديده شود و نظام اشتغال و حمايت‌هاي آن متناسب با اين 

نقش‌ها، عادلانه بازتعريف شود. 
حال بفرماييد آيا براي همه زنان شاغل بايد يك 

نسخه واحد داشته باشيم؟
خير. زنان در دوره‌هاي مختلف زندگــي قرار مي‌گيرند و 
نيازهاي آنها در هر دوره با دوره ديگر متفاوت اســت. براي 
مثال، زن در دوران بارداري نيازهــاي خاصي دارد. پس از 
تولد فرزند نيز به‌ويژه در سال‌هاي ابتدايي زندگي كودك 
كه دوره مهم شــكل‌گيري دلبستگي ايمن است، مي‌توان 
مدل و نظم متفاوتي از اشتغال را براي مادر در نظر گرفت. 
وقتي فرزند به سنين بالاتر، از جمله زير هفت سال مي‌رسد، 
شرايط و نيازهاي خانواده دوباره تغيير مي‌كند و مي‌توان 
شكل ديگري از اشتغال را در نظر گرفت. همين روند مي‌تواند 
در دوره نوجواني و جواني فرزند و حتي در دوره‌اي كه خود 
زن پا به ســن مي‌گذارد و به بازنشستگي نزديك مي‌شود، 
ادامه داشته باشد. بنابراين، به جاي اينكه يك الگوي ثابت و 
يكسان براي همه زنان داشته باشيم، بايد »يك نظام اشتغال 
پويا و منعطــف« طراحي كنيم كه زن بتواند متناســب با 
دوره‌هاي مختلف زندگي خــود، از ظرفيت‌هاي متفاوت 

آن استفاده كند. 
اگر بخواهيم در يك جمله بگوييم چه چيزي 

بايد تغيير كند، اولويت چيست؟
به نظر من، بايد نگاه ما به زن كارمند تغيير كند. زن فقط 
يك نيروي اقتصادي نيست كه وقتي وارد محيط كار شد، 
همه ويژگي‌ها و مسئوليت‌هاي خانوادگي او ناديده گرفته 
شود. همانطور كه اشاره كردم، امام خميني)ره( بر حضور 
اجتماعي زنان و نقش مهم آنان در جامعه تأكيد داشتند 
و در نگاه رهبر انقلاب نيز خانــواده جايگاه محوري دارد. 
بنابراين، ميان حضور اجتماعــي زن و نقش خانوادگي او 
نبايد تعارض ايجاد كنيم، بلكه بايد شرايطي فراهم كنيم 
كه اين دو در كنار يكديگر قرار بگيرند. در نهايت، اگر محيط 
كار، خانواده، همســر، سازمان و ســاختارهاي اجتماعي 
هركدام سهم خود را در حمايت از زن ايفا كنند، زن مجبور 
نخواهد بود براي انتخاب ميان كار و خانواده دائماً احساس 
كند يكي را بايد فداي ديگري كند. هدف اين اســت كه 
ساختار و فرهنگ به‌گونه‌اي شكل بگيرد كه زن بتواند در 
كنار حضور اجتماعي و شغلي، نقش خود را در خانواده نيز 

به‌درستي ايفا كند. 

دكتر منصوره شعباني، رئيس گروه خانواده و جمعيت و رئيس دبيرخانه ستاد جواني جمعيت وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي:

حقوق تربيتي مادران كارمند بايد در نظام اشتغال ديده شود 
زهرا خدادادي، رئيس فراكسيون زنان و خانواده مجلس شورای اسلامی:

دوركاري بانوان كارمند بدون حفظ مزايا شمشير دولبه است

دكتر محمداميرهاشم‌پور، مديرعامل مؤسسه روانشناسي باتاب هزاره فردا:

مادر شاغل نبايد مدير و مجري تمام جزئيات زندگي خانواده باشد

فاطمه حامدابريشم‌تاب، مديركل امور بانوان و خانواده استانداري خراسان رضوي: 

قوانين حمايتي از زنان كارمند نيازمند ضمانت اجرايي است

منظور از حق تربيتي زنان كارمند، صرفاً يك حق 
اقتصادي نيست، بلكه حقي است كه متناسب با 
نقش و مسئوليت تربيتي زن در خانواده تعريف 
مي‌شــود. زن بايــد بتوانــد حضور بيشــتري در 
كنار فرزندش داشــته باشــد و بــراي آرامش و 
اســتحكام خانواده وقت بگذارد. همســرداري، 
خانه‌داري و فرزندداري، بخشي از مسئوليت‌هاي 
او در خانواده اســت و انجام اين وظايف، نيازمند 
زمــان و حضور بيشــتر در كنــار خانواده اســت 

اگــر بخواهيــم دوركاري واقعــاً به نفع مــادران 
شــاغل باشــد، بايد آن را با ضوابط روشن همراه 
كرد: نخســت، حفظ مزايــا و موقعيت شــغلي در 
دوران دوركاري. دوم، منــع ارزيابــي تنبيهــي و 
جلوگيري از كم‌كار تلقي شــدن كارمنــد دوركار. 
سوم، تعيين سقف و نظم مشخص براي حجم كار 
و چهارم، پيوند دادن دوركاري با ابزارهاي مكمل

وقتــي از چالش مادران شــاغل حــرف مي‌زنيم، 
اشتباه اســت اگر فقط به خستگي جسمي اشاره 
كنيم. بخش مهمــي از فشــاري كه اين مــادران 
تجربه مي‌كنند، چيزي اســت كه در روانشناسي 
از آن بــا عنــوان بــار ذهنــي )Mental Load( ياد 
مي‌شود. مادر شــاغل ممكن اســت چند ساعت 
در محيط كار حضور داشــته باشــد، اما بخشي از 
ذهنش همچنان درگير مديريت خانه و فرزندان 
باشد. بنابراين مسئله فقط تعداد كارهايي نيست 
كه يك مــادر در طــول روز انجــام مي‌دهد، بلكه 
تعــداد موضوعاتي اســت كــه بايد همزمــان در 
ذهنش نگــه دارد و دائماً بين آنها جابه‌جا شــود 

دوركاري و ســاعت شــناور براي بانــوان كارمند 
مي‌توانــد بــه كاهــش اســترس، تعــادل كار و 
زندگي، افزايش بهــره‌وري كمك كنــد، اما بايد 
در نظــر داشــته باشــيم شــغل مــورد نظــر نيز 
بايســتي ماهيــت دوركاري داشــته باشــد


