
 در چه کاری بايد مشــارکت 
داشته باشيم؟ 

در سرتاســر تاريــخ، اکثر انســان ها 
هرگــز از خود نپرســيده اند که در چه 
کاری بايد مشــارکت داشــته باشند و 
چــه چيزی بايد عرضــه کنند. از اغلب 
انسان ها، هميشــه کاری خواسته شده 

يــا وظيفه ای به آنــان تحميل گرديده 
است؛ چه اين امر در گذشته های دور از 
کشاورزان،  خدمتکاران خانگی و چه در 
دوران خودمان از کارگران، کارمندان و 
حتی معلمان و مديران مدارس باشد. تا 
همين چند وقت پيش، چنين پنداشته 
می شد که اغلب افراد زيردست اند و بايد 

کاری را انجام دهند که از آنان خواسته 
شــده اســت. حتی در دهه های ١٩٥٠ 
و ١٩٦٠ ميــلادی، در آغاز و اوج دورة  
مديريت روابط انســانی، کارکنان چشم 
و  کارگزينی  واحدهــای  به  اميدشــان 
پرسنلی محل کارشان بود تا برای آن ها 
شــرح وظيفه بنويسند. البته اين امر رو 

در شماره های پاييز و زمستان ١٣٩٨، دو بخش از سلسله مطالب موفقيت در مديريت را خوانده ايد. مؤلف در دو بخش گذشته به ترتيب 
مفاهيمی چون توانايی، استعداد، هوش، روش تحليل برگشتی و شنوا يا خوانا بودن مديران (در شمارة پاييز) و چگونه عمل کردن و چگونه 
ياد گرفتن مديران، مشاوره يا تصميم گيری، ارزش های مديران، نقاط قوت و رويه های عمل و تعلق مديران (در شمارة زمستان) را به بحث 
گذاشت و برای هر کدام مثال هايی عملی از آموزش و پرورش ايران را بيان کرد. اکنون در بخش سوم و پايانی اين سلسله  مطالب، مشارکت 

کارکنان و مديران با يکديگر، تحول در مديريت و نيمة دوم زندگی مديران مورد بحث قرار می گيرد. 
مؤلف، مخاطب اصلی اين مطالب را مديران جوان می داند ولی خواندن آن ها را برای بقية مديران و نيز کسانی که هنوز به سمت مديريت 
منصوب نشده اند، لازم می داند. او اين مجموعة سه بخشی را «مشارکت قلمی با پيتر دراکر» نام نهاده است؛ چرا که در بخش هايی از نوشته، 

از آموزه های اين مربی بزرگ مديريت، بهره برده است.       
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به افول بود و افراد ميل نداشتند هر آن 
چيزی را که می خواهند انجام دهند، مو 
به مو برايشــان نوشــته شود و حتی به 
مثابه ميراثی به جا مانده از دورة مديريت 
علمی، نمودار گردش هر فعاليت به طور 
جزئی ترسيم گردد و جلوی ديدگانشان 
قرار گيرد. ابتدا مشارکت در اجرا مطرح 
شــد و افراد اجازه يافتنــد ديدگاه ها و 
نظرات خود را در اجرای خلاقانة کارها 
اعمال کنند، ولی کار به اينجا ختم نشد 
و مشارکت به درجات بالاتری هم رسيد 
و سازمان هايی شهره شدند که در آن ها 
مشــارکت حرف اول و آخر را می زد. در 
اين شــرايط، کارکنان حتی با شرايطی 
اجازة تغييــر در فرايند ها و فعاليت ها را 
هم به تشــخيص خود پيدا کردند. اين 
راه حل جديد همان اندازه اشــتباه بود 
که روش قديمیِ تعيين شــرح وظايف 
گام بــه گام و مرحله به مرحلــه. اغلــب 
کســانی که گمان می بردند تشــخيص 
فــردی کارکنان، آنان را به مشــارکت 
کاری، رضايــت و موفقيــت رهنمــون 
می ســازد، به هيچ يک از ايــن آمال  و 
آرزوها، نائل نشــدند. با وجود اين، هيچ 
رجعتی به پاســخ قديمی اين پرسش، 
انتصابی  وظايف  بودن  چاره ســاز  يعنی 
و از پيش تعيين شــده، ديده نمی شــد. 
روش های  بــا  که  کارکنانی  بالاخــص 
علمی خو گرفتــه بودند، آموخته بودند 
سؤالی را پيش بکشــند که تا آن زمان 
هيچ  سابقه ای نداشت:  سهم و مشارکت 
من در کارها چه بايد باشــد؟ (طوسی، 

.(١٣٩٠
برای پاســخ دادن به اين سؤال، آن ها 
بايد سه عامل اساسی را که پيش از اين 
هم دربارة آ ن ها اندکی ســخن گفتيم، 

بررسی می  کردند: 
- شرايط و موقعيت به چه چيزی نياز 

دارد؟ 
- با در نظر گرفتــن توانايی ها، روش 
عمل و ارزش های من، چگونه می توانم 
بيشترين سهم و مشارکت را در کارهايی 
که اجرای آن ها لازم است، داشته باشم؟

- و ســرانجام: برای کسب برتری چه 
نتايجی بايد حاصل شود؟ 

براســاس اين پرســش، ديگر اعمال 
مشارکت در تمامی اجزای سازمان لازم 

و ضروری نيست؛ مسئلة مهم «بيشترين 
سهم و مشــارکت» و «بيشترين تأثير» 

است. 

 به مثال زير توجه کنيد؛ 
فردی به مديريت يک دبستان منصوب 
شد. اين دبستان بسيار بزرگ، آبرومند 
و پرآوازه و در اغلب موارد شايســته بود 
ولی اگر از ذی نفعان پرســيده می شــد 
ويژگــی  مهم اين مدرســه چيســت، 
نمی توانســتند به فهرســت بلند بالايی 
اشاره کنند و ســردرگم می شدند. اين 
خانم مدير، با مشــارکت گروه مديريتی 
مدرســه، توجه خود را بــر ايجاد رابطة 
مثبت بــا اوليا متمرکز کــرد. تصميم 
گرفت برای سرايدار که همواره در اتاق 
ورودی کنار در مدرســه می نشســت، 
اتاقکی تهيه کند و به جای وی، به نوبت 
يکی از همکاران گروه مديريتی مدرسه، 
اعم از معاون آموزشــی يا پرورشی و ...، 
در آن اتاقک حضور داشــته باشــند و 
اوليايی را که  وارد مدرســه می شــوند، 
با روی خــوش و اخلاقی نيکو و تقديم 
شاخه گل يا شيرينی و شکلاتی تحويل 
بگيرند و با به ياد ســپردن ويژگی های 
مثبت فرزندان آن هــا، در هنگام ورود 
اوليا به مدرســه، روی ايــن ويژگی ها 
تأکيد کننــد. مدير حتی يک يا دو روز 
در ماه هم خود در اين اتاق نشست و به 
اوليايی که به هر دليلی قصد وارد شدن 
به مدرســه داشــتند، خيرمقدم گفت. 
علاوه بر اين، مدير و همکارانش تصميم 
گرفتند با هيچ پدر و مادری کمتر از ٦٠ 
ثانيه چا ق سلامتی و خوش وبش نکنند و 
به جای آنکه پشــت ميز هايشان مستقر 
شــوند، به طــرف اوليا حرکــت کنند. 
در مدتی کمتر از هشــت ماه، اين کار 
بيشــترين تأثير خود را گذاشت و اين 
اقدام، در نظرسنجی به عمل آمده از اوليا، 
اوليــن اقدام مهم مدرســه و مهم ترين 
ويژگی مدرسه محسوب شد. البته ساير 
مناسبی  کيفيت  با  هم  مدرسه  اقدامات 

در حال انجام بود. 
اين مثال نشــان می دهــد که گاهی 
اوقات لازم نيســت مشارکت را در تمام 
ابعاد سازمان جاری و ساری کنيم و تنها 
ممکن است با يک اقدام مشارکت جويانه، 

تغييرات زيادی را شاهد باشيم. 
البته بــرای به نتيجه رســيدن هيچ 
طرحی نبايد بيش از ١٨ ماه صبر کرد. 
طرح بايد کامــلاً واضح، منطقی و قابل 
قبول باشد و بتوانيم پاسخ سؤال زير را 

به طور واضح از آن استخراج کنيم: 
کجــا، چگونــه و با چــه طرح 
به  می توانم  مشــارکت جويانه ای 
نتايج مثبتی دســت پيدا کنم که 
ظرف يک ســال و نيم آينده حاکی 
از بروز تحولی آشــکار در اوضاع 

موجود باشد؟ 

 نکته های هم سنگ
پاسخ پرسش يادشده بايد بتواند چند 
نکته را به طور هم ســنگ دربرداشــته 

باشد: 
 اول: نتايــج مورد انتظار بايد ارزش 

به دست آوردن را داشته باشند. 
 دوم: بــرای اجــرای طــرح، بايد 
پايداری و مداومت داشــته باشيم و به 
عبارتی، طرح بايد شعار هر روزة مجموعة 

مديريتی مدرسه را شامل باشد. 
 ســوم: نتايج مــورد انتظــار بايد 
دســت يافتنی باشــند. هدف قرار دادن 
نتايجی که قابل حصول نيستند يا فقط 
در شــرايط سخت به دســت می آيند، 
کاری بلند پروازانه نيســت بلکه رفتاری 

ناشيانه است. 
 چهــارم: نتايج مــورد انتظار بايد 

معنی دار باشند و تفاوت ايجاد کنند. 
 پنجم: نتايج مورد انتظار بايد مرئی 
و در صورت امکان، قابل سنجش باشند. 
وقتی اين پنج  شاخص را در طرح های 
مشارکت جويانة خود مد نظر قرار داديم، 
ديگــر بايــد وارد ورطة عمل شــويم و 
بدانيم از کجا و چگونه شــروع کنيم و 
چه اهــداف و ضرب الاجل هايی را برای 

خود تعيين کنيم.١

قبال  در  مســئوليت  پذيرش   
روابط

بــه غير از تعداد بســيار کمی از افراد 
خاص ماننــد هنرمندان، دانشــمندان 
و ورزشــکاران سرشــناس کــه به  طور 
مســتقل و فــردی کار می کنند، اغلب 
مردم با ديگران کار می کنند و همکاری 
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متقابل دارند. حقيقت اين است که چه 
افراد عضوی از يک ســازمان باشند چه 
به طور مســتقل عمل کنند، مديريت بر 
خويشتن، مستلزم پذيرش مسئوليت در 
قبال روابط با ديگران است. اين کار در 

دو مرحله صورت می پذيرد: 
 نخســت: بايد بپذيريم همان قدر 
کــه خودمــان از اســتقلال و فرديت 
برخورداريم، ديگران نيز اين خصيصه را 
دارند. آن ها با پافشاری  خواهان رفتاری 
انســانی اند؛ يعنی آن ها هــم توانايی ها، 
روش های عملــی و ارزش های خود را 
دارا هســتند. بنابراين، برای مفيد واقع 
شدن بايد از توانايی ها، روش های عملی 
و ارزش های همکاران خود آگاه باشيم. 

اين نکته ای آشــکار اســت ولی افراد 
کمی به آن توجه دارند. برای مثال، مدير 
مدرســه ای از اولين روزهــای مديريت 
خود ياد گرفته است که با رؤسای اداره 
با نامه و ارســال گزارش مکتوب ارتباط 
برقرار کند؛ چرا که اولين رئيس ادارة او 
فردی خوانا بوده و هميشــه از مديران 
مکتوب  را  همه چيــز  که  می خواســته 
کنند. او به اين روية خود ادامه می دهد؛ 
غافــل از اينکــه رئيس جديــد فردی 
شنواســت و نامه نگاری های متعدد او را 
ناشــی از نادانی، نالايقی و حتی تنبلی 
در مراجعه به اداره و گفت وگو می داند. 
شــايد هم رئيس جديد تصور کند که 
مدير مدرسه خودخواه و متفرعن است 
و رئيس را در حــدی نمی بيند که با او 
وارد گفت وگو شــود. لذا مديران بايد به 
خصلت رئيس شناســی هم مجهز شوند 
و نحوة عمل افراد بالاتر از خود را مورد 
تجزيــه و تحليل قرار دهند تا از عواقب 
اشــتباه خود در امان باشند. اين نکته 

رمز رياست کردن بر رئيس است. 
ايــن موضوع در مــورد رابطة مديران 
با همکاران مدرســه ای خود نيز صدق 
می کند. هر کس مطابق روش خود کار 
می کند، نه الزاماً مانند روش مدير خود. 
همچنين، روش های عملی و ارزش  های 
آنان ممکن اســت با مــا در مقام مدير 
متفاوت باشــد و صرفاً با شناخت اين ها 
مديران خواهند توانســت با افرادی که 
از لحاظ سلسله مراتب سازمانی نيروهای 
می شوند،  محســوب  آنان  زيرمجموعة 

روابــط کاری برقــرار کننــد (اصلانی، 
.(١٣٩٧

 دوم: مســئوليت برقراری ارتباط با 
مديران است. 

ما همواره شاهد منازعاتی در مدارس 
هســتيم. علت اين موضوع آن است که 
همة  کارمنــدان از کار و وظيفه، نحوة 
عمل، ميزان مشــارکت، ســهم کاری، 
توقعات و نتايج مورد انتظار خود و ديگر 
کارمندان به درســتی آگاهی ندارند. در 
اين ميان، مديران آمادة پذيرش مسئول 
برقراری ارتباط با همة کارکنان هستند.  
اينکه کارکنان بخش های گوناگون يک 
مدرســه از کارهای يکديگــر و درجة 
اهميت اين کارها آگاهــی ندارند، يک 
مسئلة تاريخی اســت. تا همين اواخر، 
نيازی احســاس نمی شــد کــه من به 
ديگــران بگويم چرا، چگونــه و به چه 
ميــزان در حال انجام يک کار هســتم. 
حرفه ها تخصصی نشــده بود و تقسيم 
کار اين قدر به صورت تفکيک شده قابل 
شناسايی نبود. در حالی که اکنون بخش 
عمــدة کارکنان به رغــم اينکه هرکس 
مســئوليت و وظيفة متفاوتــی دارد، با 
يکديگــر کار می کننــد. در اين ميان، 
مديران هستند که ضمن ارتباط با همة  
کارکنان، ارتباط آن ها با يکديگر را هم 
برقرار می کنند. يک مثال مدرسه ای به 

تبيين اين موضوع کمک می کند؛ 
 در يک دبيرســتان دخترانة دورة  
دوم، دبيــر رياضيــات کار خــودش را 
اصلی تريــن کار می دانــد؛ دبير ورزش، 
ضمن ابراز نگرانی از فقر حرکتی بچه ها، 
دو ســاعت حضور خود بالای ســر هر 
يــک از کلاس ها را مهم ترين ســاعت 
هر هفتة آن ها اعلام می کند. همچنين 
مشاور مدرســه می گويد اگر او نباشد، 
بچه ها در زمينــة تحصيلی و تربيتی به 
مشکل برمی خورند و اين در حالی است 
که معاون آموزشــی مدرسه هم اهميت 
کارش را در موفــق بودن همه کارهای 
مدرســه تلقــی می کند. البتــه در اين 
ميــان، دبير ادبيات از مهم و مادر بودن 
درس خــود حرف  می زند و دبير معارف 
اسلامی، آموزش های خودش را موجب 
فراغ بال بچه ها در دنيا و آخرت می داند 

و .... . در اين وانفســا، مدير مدرسه بايد 
اجزای تشــکيل دهندة جورچين (پازل) 
تربيت در مدرسه را به درستی برای همة  
اعضــا بازنمايی کند و با برقراری ارتباط 
با هر يــک از کارکنان، اهميت جداگانة 
هر درس و فعاليت و اقدام مدرسه ای را 

ياد آور شود. 
اين ارتباط برقرار کــردن با کارکنان 
و ايجاد شــرايط برای برقــراری ارتباط 
همة آن هــا با يکديگر، از جمله مواردی 
اســت کــه در ســازمان ها و از جمله 
مدارس چندان جدی گرفته نمی شــود 
و بســياری از مديران، به قدر کفايت با 
همکاران خــود ارتباط برقرار نمی کنند. 
اين مديران از اينکه فضول، گســتاخ و 
حتی نادان فرض شوند، واهمه دارند؛ در 
حالی که اشتباه می کنند. در صورتی که 
مديری به همــکاران خود بگويد: «من 
اجرای اين کار را به روشی صحيح از شما 
می خواهم و خود نيز با اين شــيوه کار 
می کنم، ارزش های من اين ها هســتند، 
بخشــی که من بر آن دقت بيشتری به 
خرج می دهم، اين است و توقعات من از 
کار اين ها هستند»، هميشه با اين پاسخ 
روبه رو خواهد شد: «مواردی که گفتيد، 
خيلی خوب و مفيد نــد ولی چرا زودتر 
نگفتيد؟» اين روش را مقايســه کنيد با 
روش مديــری که اصلاً با کارکنان خود 
حــرف نمی زند و آنان با حدس و گمان 
درمی يابند که مدير چه توانايی هايی را 
از آنان انتظار دارد، دنبال چه ارزش های 
مشترکی اســت و دوست دارد آن ها در 
کارها چگونه مشارکت کنند. اين روش 
نه تنهــا برای ارتباط مديــر با کارکنان، 
بلکه بــرای ارتباط کارکنــان با مدير، 
همکاران يک گروه درســی يا گروه های 
درسی در مدرســه با يکديگر، معاونان 
پايه ها بــا يکديگر، معلمــان راهنما و 
مشاوران با هم و ... نيز توصيه می شود. 
اکنون زمانه ای است که سازمان ها، به 
ويژه مدارس، بــر مبنای اعتماد جمعی 
متقابل تأسيس می شوند. وجود اعتماد 
بين افراد يک ســازمان، الزاماً به معنای 
اين نيســت که آنان همديگر را دوست 
داشته باشــند بلکه به اين معناست که 
همديگر را بفهمنــد. بنابراين، پذيرش 
مســئوليت در قبــال ايجــاد ارتباط با 
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ديگران نيازی قطعی است. بايد دانست 
کســی که برای انجــام دادن کارش به 
ديگران وابســته اســت، ديگران هم به 
همان اندازه برای کار به او وابســته اند 

(تورانی، ١٣٩٤). 

 نيمــة دوم زندگی ما در مقام 
مدير 

زمانی بود کــه کار اغلب مردم، تلاش 
و زحمت فيزيکی بــود؛ لذا هيچ نيازی 
به نگرانی دربارة نيمة دوم زندگی وجود 
نداشت. بی هيچ  حرف و شرطی، افراد بر 
سر همان کار هميشگی باقی می ماندند 
و اگر آن قدر خوشــبخت بودند که پس 
از چهل ســال کار در مزرعه، آسياب يا 
معدن زغال ســنگ هنوز زنده باشند، با 
کمال خوشحالی باقی ماندة عمر خود را 
امروزه  ولی  می کردند،  استراحت  صرف 
اغلب کارها، به ويژه کارهای مديريتی و 
تصميم گيــری، فعاليت های فکری اند و 
نيروی شاغلان کار فکری پس از چهل 
ســال پايان نمی يابد، بلکــه آنان صرفاً 

خسته و کسل  می شوند. 
ما مطالــب زيادی دربــارة بحران در 
دوران ميانــة زندگی مديران اجرايی، از 
جمله مديران مدارس، شــنيده ايم. اگر 
ســن طبيعی ورود به آموزش و پرورش 
٢٠ ســال و طول خدمت، بــه ويژه در 
پســت مديريت، بين ٢٥ تا ٣٠ ســال 
باشــد، ٤٥ تا ٥٠ سالگی اوج مشغوليت 

کاری  شاغلان در حرفة مديريت مدارس 
است. اين افراد يا با درخواست مسئولان 
بالاتــر يا بــا تمايل خــود (در خارج از 
سامانة رسمی مديريت آموزش و پرورش) 
کماکان در حرفة مديريت باقی می مانند 
ولی بايد در نظر داشــت در اغلب آن ها 
مشــارکت  يادگيری،  برای  ديگرچيزی 
يــا چالش طلبی و رضايت شــغلی باقی 
نمانده است. در حالی که از لحاظ  عمر 
مفيد يک فرد طبيعی، احتمالاً يک دورة  
٢٠ تا ٢٥ ســالة کاری پيش رويشــان 

خواهد بود. 
برای آگاهی مديران جوان می گويم، به 
غير از موارد استثنا، به شخصه مديرانی 
ســال  ســی و پنجمين  که  ديــده ام  را 
خدمت خود را پشت ســر گذاشته و به 
چهل يا چهل وپنجمين سال رسيده اند؛ 
در حالی که به اذعان همکارانشــان در 
٨-٧ سال اخير هيچ اقدام نوآورانه ای را 
از آنان شــاهد نبوده اند و اگر موفقيتی 
هم مشــاهده می شود، يا ناشی از ضعف 
در تعيين شاخص های موفقيت  از سوی 
مديران بالادســتی يا انجام دادن کارها 
از ســر عادت در مدرسه است. پيشنهاد 
می شــود اين مديران موفــق اگر قصد 
ماندن بعد از ٥٠ سالگی را هم دارند، به 

يکی از سه روش زير عمل کنند: 

 کار خود را عــوض کنند؛ برای 
مثــال، از مديريت مدرســة ابتدايی به 

معاونت در دبيرســتان روی بياورند يا 
در همان دورة تحصيلی به مدير و ساير 
کارکنان مشــاوره بدهنــد. تجربه های 
کاری خود را به شکل حرفه ای بنويسند 
و منتشــر کنند يا شــرکتی تأســيس 
کنند و بــه افرادی که قصد تأســيس 
مدرسه، مجتمع آموزشی يا  آموزشگاه 
بدهند.  مشــاوره  غيردولتی دارند،  آزاد 
بايد در نظر داشــت کــه اگر کار جديد 
چالش برانگيــز نباشــد، جــز رخوت و 
مدير  ديگــری نصيــب  سســتی چيز 

پرتکاپوی ديروز نخواهد شد. 

 کار جديــد و متفاوتی راه بيندازند 
يا به کار جديدی مشــغول شوند. برای 
مثال، به طور تمام وقــت يا پاره وقت در 
يک ســازمان عام المنفعه (مانند تصدی 
کتابداری  يا  قرض الحسنه  صندوق  امور 
مسجد و کتابخانة عمومی محله) مشغول 
به کار شــوند، رياست امور مالی انجمن 
اوليا و مربيان يک مدرســه را عهده دار 
شــوند، با آسايشــگاه های ســالمندان 
همکاری کننــد و .... . البته در ازای هر 
کدام از اين کارهــا، حق الزحمه ای هم 

دريافت کنند. 

 به امور خيريه، ســمن ها، نهادهای 
اجتماعــی و ... روی بياورند. البته اين 
فعاليت در مــورد افرادی صدق می کند 
که در حرفــة اول خود به موفقيت های 
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فراوان شــغلی و مالی و موقعيتی نائل 
شــده اند و هيچ چيــز ديگــری، حس 
چالش طلبــی آن ها را ارضــا نمی کند.٢ 
ايــن مورد را در ميــان مديران معروف 
و شناخته شــدة جهانی و ايرانی فراوان 
بنياد  بيل گيتــس  می کنيم.  مشــاهده 
خيريــه راه می انــدازد، حــاج مهدی 
ابراهيمی داريانی، حــوزة فعاليت خود 
را  از يــک خواربارفروشــی ســاده به 
صدهــا خواربارفروشــی دو نبــش در 
تهران گســترش می دهد و  بيش از دو 
هزار دريانــی را صاحب خانه می کند و 
صاحب   خسروشاهی،  حاج آقا  نهايت  در 
کارخانجات مينو بــا خود عهد می کند 
که در ســال های پايانی عمرش،  امکان 
ادامه تحصيــل فرزندان کارگرانش را با 
خرج خود فراهم آورد و برايشان خانه ای 

مهيا کند. 

به  امروزی  جوان  مديران  آيا   
فکر نيمة دوم زندگی خود هستند؟ 
کســانی که نيمة دوم زندگی خود را 
پيش بينی کرده باشند، در اقليت اند. در 
ميان مديرانی که بازنشسته می شوند و 
برای رسيدن به اين موعد سال شماری 
می کنند، تنها عدة قليلی هســتند که 
اميد به زندگی کاری خــود را با ايجاد 
فرصت شغلی جديد برای خود و جامعه 
برابر می داننــد. اين گونه افراد می توانند 
به الگــو تبديل شــوند. مديريت نيمة 
دوم زندگی يک پيش شــرط دارد: بايد 
از مدت ها قبل از آنکه واردش شــويم، 

مقدمات آن را فراهم آوريم. 
در ســی  سال گذشــته که معلوم شد 
اميــد بــه زندگی کاری به ســرعت رو 
به افزايش اســت، بســياری از ناظران 
مســائل اجتماعی  پيش بينی کردند که 
شــمار داوطلبان فعاليــت در نهادهای 
عام المنفعــه بــه  طــور روز افزونی زياد 

خواهد شد. 
البتــه اين اتفــاق نيفتاد. بــه علاوه، 
در آموزش   و پــرورش ايــران اشــتغال 
نازل  مشــاغل  در  اغلب  بازنشســتگان 
در  می شــود؛  مشــاهده  دم دســتی  و 
حالی کــه اگر مديری قصــد فعاليت در 

عرصة اجتماعی بعد از بازنشســتگی را 
دارد، بايد قبل از رســيدن به اوج شغل 
اوليه اش، پيش بينی های لازم را کرده و 
مقدمات کار را چيده باشد. برای مثال، 
برخی از کســانی که امروز مجتمع های 
تقريباً  دارند،  غيردولتی  بزرگ  آموزشی 
از ٤٠ سالگی و در حالی که در مديريت 
مدارس دولتی بوده اند، جرقه های اولية 

اين فکر خود را عملياتی کرده اند. 
برای ايجاد يک کار يا فعاليت در حوزة 
مــورد علاقة خــود پيش بينی قبلی آن 
يک دليل ديگر هم وجود دارد. هيچ کس 
نبايد انتظار داشــته باشــد که زندگی 
کاری اش طولانی و بدون مواجه شــدن 
با مشکلات و مصائب کاری و خانوادگی 
باشد. بسياری از مديرانی که در سامانة 
دولتــی به جايگاهی مناســب دســت 
نيافته    اند يا به مديريت نرســيده اند، با 
داشــتن يک علاقة جدی ثانويه- نه در 
حد سرگرمی- می توانند اوضاع را عوض 
کنند. هميشــه هم لازم نيست کار فرد 
در شغلی هم سنخ و هم شکل ادامه پيدا 
کند. مدير مدرســه ای را می شناسم که 
بعد از بازنشســتگی با در هم آميختن 
خود،  فرهنگی  و  خانوادگی  ويژگی های 
مؤسســه پخت و پخش غــذای محلی 
ايجــاد کرد و با ارتباطاتی که با مدارس 
داشت، توانست در محيط کاری جديد 

خود نيز موفقيت هايی به دست آورد. 
در همة جوامع همة افراد انتظار دارند 
موفق باشند اما مسلماً اين امر غيرممکن 
است. از نظر اغلب افراد، بهترين حالت 
ممکن مواجه نشــدن با شکست و دور 
بودن آن از زندگی شخصی و کاری شان 
اســت،  ولی بايد پذيرفت هر جايی که 
موفقيــت حضــور دارد، شکســت نيز 
حاضر اســت. ســرانجام برای هر کسی 
و خانــوادة وی، وجــود محيطی که در 
آن بتواند نقشــی مؤثر و متمايز داشته 
باشــد، اهميتی حياتــی دارد. تنها اين 
رويکرد اســت که ما را ملــزم می کند 
پس از بازنشســتگی يا موفق نشدن در 
شــغل فعلی خودمان، در جست وجوی 
يــک محيط دوم (اعم از شــغل ثانويه، 
شــغل موازی يا فعاليــت در يک بنگاه 

بيشتر،  فرصت های  تا  باشيم  اجتماعی) 
احتــرام و موفقيت برای مــا به ارمغان 

بياورد. 

 نتيجه 
چالش هــای پيــش روی مــا بــرای 
مديريت، واضح و آشکار به نظر می آيند 
و ضمناً پيش پا افتاده هم هستند. راه حل 
اين مشــکلات بــه دليل ســاده بودن، 
بديهــی به نظــر می آيد امــا مديريت 
خويشتن، مستلزم رفتارهای نو و بديع 
از سوی افراد، بالاخص شاغلان فکری از 

جمله مديران است. 
پيــش از ايــن جملــة معروفــی در 
همة ســازمان ها جاری و ســاری بود: 
«سازمان ها از کارکنان خود بيشتر عمر 
می کننــد و اغلب مردم افرادی ايســتا 
اين نظر  امروزه عکــس  اما  هســتند» 
اثبات شده اســت. اکنون فعالان فکری 
عرصة مشاغل، ســازمان ها را پشت سر 
می گذارند و آنان هســتند که پويايی را 
بــه ارمغان می آورند و راه اين دگرگونی 

هم از مديريت بر خويشتن می گذرد. 
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هم چالش برانگيز باشــد و هم راضــی ات کند و هم اين 
تقدير نامه ها برای فرد جوانی که به جای تو می آيد، جذاب 

و حرکت آفرين باشد!» 
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