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جور دیگر باید دید

ضرب‌المثل‌ها، سخنان نغز، و حکایات از جمله 
گونه‌های زبانی هس��تند ک��ه عمدتاً به صورت 
ش��فاهی در یک شرایط و موقعیت خاص خلق 
می‌ش��وند و ب��ه خاطر خوش‌آهنگ��ی، زیبایی، 
ظاهر منطقی و اندیش��مندانه، کاربردی بودن، و 
امثال اینها، دهان به دهان و از نس��لی به نس��ل 
دیگ��ر در ی��ک جامعه و حت��ی در بین جوامع 
مختلف به حیات خود ادامه می‌دهند و نقش��ی 
محرک، آموزن��ده، و الهام‌بخش را ایفا می‌کنند. 
متأسفانه در خصوص ارتباط یا بی‌ارتباطی این 
گونه‌های زبانی با مدیریت و محیط سازمانی به 
عنوان یک »موقعیت جدید« کمتر کار شده، در 
حالی که یافتن »مص��داق« آنها در این حوزه‌ها 
می‌تواند زمینه‌ساز ایده‌های تازه باشد و به دلیل 
دلنشین بودن، خیلی سریع از سوی افراد جذب 

و در عمل به کار گرفته شوند. 
از س��وی دیگ��ر، بای��د توجه داش��ت که این 
گونه‌های زبان��ی در اثر تکرار فراوان به تدریج 
در ذه��ن جامعه به »باورها« تبدیل می‌ش��وند؛ 
باورهایی که در ناخودآگاه افراد گاهی به سدی 
محکم در برابر »تغییر« تبدیل گردیده و اصلاح 

فرهنگ کاری و سازمانی 
را دشوار می‌سازند. یک 
ضرب‌المث��ل یا حکایت 
اخلاقی ممکن اس��ت به 
دلی��ل تغییر ش��رایط کاملاً 
مفهوم و کارب��رد اولیه خود را از 
دس��ت بده��د. گاه نیز به اش��تباه و بدون 
توج��ه به موقعی��ت‌ به کار م��ی‌رود و افراد را 
در تصمیم‌گیری دچار اشتباه می‌کند. بنابراین، 
ن��گاه دوباره به این اشَ��کال زبانی، به ویژه در 
یک موقعیت جدید، و ترغیب افراد به بررسی 
منتقدانه آنه��ا می‌تواند نقش مؤثری در کاربرد 
بجا و بهینه آنها داش��ته باش��د. با این کار شاید 
ب��ه این نتیجه برس��یم ک��ه ضرب‌المثلی مانند 
»شریک اگر خوب بود، خدا می‌گرفت« اساساً 
قیاس نادرس��تی است و تکرار آن باعث نوعی 
»ش��ریک‌گریزی« و اجتناب از کار مشارکتی و 
گروهی می‌ش��ود و به مانع��ی قدرتمند و چند 
صد ساله در برابر فرهنگ کار جمعی و گروهی 
تبدیل می‌گردد. بدیهی است در صورت اطلاع 
از ای��ن قبیل انحراف��ات، اف��راد »ناآگاهانه« بر 
ترویج یا انتقال این فرهنگ نادرس��ت به نسل 

بعدی خود اصرار نخواهند ورزید.
مبحث فوق از این ش��مارۀ نش��ریه با بررسی 
ضرب‌المثل »خواهی نش��وی رس��وا، همرنگ 
جماعت ش��و« در بخش نگاه��ی دوباره آغاز 
گردیده و امی��د آن داریم که خوانندگان عزیز، 
م��ا را در این مس��یر همراهی کنن��د که بدون 
مش��ارکت آنها و بررس��ی موضوع از »زوایای 

مختلف«، نتیجه مطلوب محقق نخواهد شد. 

سرمقاله
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دکتر سید محسن فاطمی

sayyedmohsen.fatemi@ubc.ca    smfatemi@hotmail.com
smfatemi@wjh.harvard.edu

دکتر سید محسن فاطمی دارای مدرک فوق دکترا در 
رشته روان‌شناسی از دانشگاه هاروارد آمریکا، دکترا 
).Ph.D( در رشته آموزش زبان از دانشگاه بریتیش 
کلمبی��ا، و مدرک دکترا در رش��ته روان‌شناس��ی از 
دانشگاه کالیفرنیا است. وی در دانشگاه‌های بریتیش 
کلمبیای کان��ادا و فینیکس آمریکا ب��ه تدریس در 
دوره‌های لیس��انس، فوق لیسانس، و دکترا مشغول 
اس��ت و با دانشگاه تهران و دانشگاه علم و صنعت 

همکاری آموزشی و پژوهشی دارد.
دکت��ر فاطمی عضو انجمن روان‌شناس��ی آمریکا، 
انجمن مطالعات آموزش��ی کانادا، انجمن فلس��فه 
آم��وزش کانادا، انجمن روان‌شناس��ی آموزش��ی 
کان��ادا، و س��ازمان نظام روان‌شناس��ی جمهوری 
اسلامی ایران است. وی در حوزه‌های روان‌شناسی 
اجتماعی،  روان‌شناس��ی فرهنگی، روان‌شناس��ی 
مشاوره، روان‌شناس��ی سیاسی، روان‌شناسی نفوذ 
و تصمیم‌گیری، روان‌شناس��ی مذاکره، ارتباطات 
و زبان، روان‌شناس��ی رس��انه، روان‌شناسی فیلم، 
فلس��فه آموزش، روش تحقی��ق، مبانی آموزش، 
و مطالع��ات اجتماعی آموزش در دانش��گاه‌های  
مختلف آمریکای شمالی تدریس کرده است. وی 
از سال 2000 میلادی تا کنون مقالات متعددی در 
کنفرانس‌ه��ای علمی ارائه کرده و آثار متعددی از 
او در مج�الت تخصصی علم��ی و بین‌المللی در 
ایالات متحده آمریکا، کانادا، اس��ترالیا، و ایران به 

چاپ رسیده است. 
دکتر فاطمی س��خنران کلی��دی چندین کنفرانس 
بین‌المللی در حوزه‌های روان‌شناسی، مدیریت، و 

ارتباطات بوده و سمینارها و کارگاه‌های آموزشی 
متع��ددی را در زمینه‌های ه��وش هیجانی، تفکر 
خ�الق، مدیریت اس��ترس، مهارت‌های ارتباطی، 
مهارت‌ه��ای مذاکره، مهارت‌ه��ای ارائه مطلب و 
ف��ن بیان، مهارت‌های نفوذ و اقناع، و مهارت‌های 
بین‌-فرهنگ��ی ارائه ک��رده اس��ت. وی همچنین 
مصاحبه‌های گوناگونی در حوزه‌های روان‌شناسی 
آموزش و ارتباطات داش��ته ک��ه آخرین مورد آن 
مصاحب��ه با مجله New Humanism  در دانش��گاه 

هاروارد بوده است.
از جمل��ه کتاب‌های این اس��تاد ارجمند می‌توان به
How We Speak Shapes How We Learn: A
 Linguistic & Psychological Theory of Education
ک��ه توس��ط انتش��ارات Edwin Mellen Press در 
نیویورک ب��ه چاپ رس��یده و کتا‌ب‌های »هوش 
و  »زب��ان  و  ش��خصیت«،  »تحلی��ل  هیجان��ی«، 
روان‌شناسی مذاکره« که توسط انتشارات سارگل 

در تهران به چاپ رسیده اشاره کرد.
علاوه بر تدری��س در دانش��گاه‌های مختلف، دکتر 
فاطمی پروژه‌های آموزشی مختلفی را برای سازمان‌ها 
و ش��رکت‌های گوناگون در آمریکای شمالی، اروپا، 
و ایران اجرا کرده اس��ت. ش��ایان ذکر است که وی 
علاوه بر تحصیلات آکادمیک خود؛ چندین سال از 
محضر مرحوم علامه جعفری در حوزه‌های فس��لفه 

و عرفان اسلامی نیز بهره‌ برده است.
نشریه سازمان برتر موفقیت‌های روزافزون این استاد 

گرامی را در فتح قله‌های علمی آرزو می‌کند.
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لطف��اً�� ب��رای ورود به بحث تعریفی از »هوش« ارائه دهید تا خوانندگان در ابتدا با این مقوله 
بیشتر آشنا شوند.

می‌دانید که اصلاً خود »هوش« در روان‌شناس��ی یک تعریف قطعی ندارد و معمولاً�� به مجموعه‌ای از 
توانایی‌ها اطلاق می‌ش��ود. در گذشته این موضوع بیشتر با مفاهیم خطی شناسایی می‌شد. یعنی وقتی 
به اولین کارهای »اس��تنفورد« در آمریکا و »بینه« در فرانسه مراجعه می‌کنیم درمی‌یابیم در تعاریفی که 
از هوش ارائه می‌کنند روی خصایص و ویژگی‌هایی بحث می‌کنند که به چند محور مربوط می‌شود. 
یکی قدرت تحلیل، دیگری این که شخص 
تا چه اندازه بتوان��د توجه، انطباق، و دقت 
داشته باش��د. نکته دیگر این که شخص از 
نظ��ر یادآوری در چه س��طحی قرار دارد و 
یا از نظر توجه در چه س��طحی اس��ت؛ از 
نظر اندیشیدن تا چه حد می‌تواند فضاها و 
زمینه‌های پیچیده را تشخیص بدهد و درک 
کند. در کنار همه این موارد نکته دیگر این 
است که ش��خص تا چه اندازه می‌تواند به 

حل معضلات و مطالب بپردازد. 

 و گو
گفت

زمینه هوش هیجانی در ادبیات و عرفان ما

گفت‌وگو با دکتر »سید محسن فاطمی«

»هوش هیجانی« یکی از مباحثی اس��ت که در س��ال‌های اخیر در ایران مورد توجه بس��یار قرار 
گرفته، و به ویژه در مباحث مربوط به س��ازمان و مدیریت، جایگاه رو به رش��دی یافته است. به 
همین دلیل در این ش��ماره گفت و گویی با دکتر »س��ید محس��ن فاطمی« درباره هوش هیجانی 

انجام داده‌ایم که امیدواریم مورد توجه خوانندگان محترم قرار گیرد.



حتماً شما هم تاکنون دیده‌اید افراد باهوشی را که 
گاه مرتکب اش��تباهات بزرگ می‌شوند و ممکن  
است تعجب شما بیشتر شود وقتی متوجه شوید 
که بسیاری از تحولات بزرگ جهانی در گذشته 
و تاریخ معاصر، حاصل همین اشتباهات آدم‌های 
باهوش بوده اس��ت. تاکنون کتاب‌های تاریخی 
بسیاری درباره این اشتباهات به نگارش درآمده 
اس��ت اما بی��ش از مورخان، این روان‌شناس��ان 
بوده‌اند ک��ه به ویژه در چند ده��ه اخیر، به این 
موضوع علاقه نشان داده‌ و مطالعات گسترده‌ای 
را درباره اش��تباهات افراد باهوش انجام داده‌اند. 
حاصل این مطالعات گس��ترده منجر به شناسایی 
و تش��کیل ش��اخه‌ای مهم در علم روان‌شناسی 
ش��د که امروزه از آن با عنوان »هوش عاطفی« یا 

»هوش هیجانی« یاد می‌شود.

ش��ناخت هوش هیجانی، مستلزم فهم این نکته 
 IQ است که آنچه ما »هوش« می‌نامیم و با معیار
اندازه‌گیری می‌ش��ود، همه ابعاد گسترده مفهوم 
هوش را در بر نمی‌گیرد و شاخص‌هایی هست 
که در تعاریف گذشته ما از هوش مغفول مانده 
و موجب ش��ده تا درک ناقصی از مفهوم هوش 
نزد عموم مردم و حتی برخی از روان‌شناس��ان 
رایج ش��ود. نکت��ه جالب این‌ اس��ت که هرچه 
مطالعات درباره هوش پیش��تر می‌رود، بیش��تر 
مشخص می‌شود که شاخص‌های نادیده، حتی 

بیش از شاخص‌های قبلی اهمیت دارند.
شناس��ایی ه��وش هیجان��ی، ب��ه دلی��ل آن که 
ارتباطات انس��انی را مورد توجه می‌دهد، سبب 
شده اس��ت که توجه س��ازمان‌ها و مدیران هر 
روز بیش از پیش به آن جلب شود؛ به گونه‌ای 
که ام��روزه هوش هیجانی ب��ه یکی از مباحث 
مهم س��ازمانی و مدیریتی تبدیل ش��ده و چون 
توجه به هوش هیجانی می‌تواند سودهای مادی 
و معنوی بسیاری را به ارمغان بیاورد، خیلی از 
س��ازمان‌های بزرگ در سراس��ر جهان هر ساله 

بودجه هنگفتی را صرف آن می‌کنند.

محمدحسین عابدی

گزارش

نیروی بیکران در دنیای ارتباطات
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ام��ا در ابتدا باید دید هوش هیجانی چیس��ت 
و چ��ه تفاوت‌هایی با ه��وش خطی یا ریاضی 
 ،EQ دارد. در »ویک��ی پدیا«، هوش هیجانی یا
به عن��وان عامل ش��ناخت و کنت��رل عواطف 
و هیجان‌ه��ای خ��ود معرفی ش��ده اس��ت. به 
عب��ارت دیگر ش��خصی ک��ه EQ بالایی دارد، 
س��ه مؤلفه هیجان‌ یعنی مؤلفه شناختی، مؤلفه 
فیزیولوژیک��ی و مؤلفه رفت��اری را با موفقیت 
با یکدیگر تلفیق می‌کند. »گلمن« معتقد اس��ت 
ه��وش هیجان��ی تبیین می‌کند ک��ه چرا گاهی 
افرادی با ضریب هوشی )IQ( متوسط، موفق‌تر 
از افرادی هس��تند که ضریب هوش��ی بالاتری 
دارند. ه��وش هیجان��ی، اصط�الح فراگیری 
اس��ت که مجموعه گس��ترده‌ای از مهارت‌ها و 
خصوصیات فردی را در بر گرفته و معمولاً به 
آن دس��ته از مهارت‌های درون‌-‌‌فردی و میان‌-
‌‌فردی اش��اره دارد که فراتر از حوزه مشخصی 
از دانش‌های پیش��ین، چون مهارت‌های فنی یا 
حرفه‌ای است. در مبحث هوش هیجانی، فکر 
و هیجان به عنوان موضوعاتی برای سازگاری 

و هوشمندی تلقی شده است. 
اصط�الح هوش هیجانی برای نخس��تین بار در 
دهه 1990 توس��ط دو روان‌ش��ناس به نام‌های 
»جان مایر« و »پیتر س��الووی« مطرح ش��د. آنها 

معتقد بودند کسانی که هوش هیجانی بالا 

دارند می‌توانند عواطف خود و دیگران را کنترل 
کرده، بین پیامدهای مثبت و منفی عواطف تمایز 
قائل شوند، و از اطلاعات عاطفی برای راهنمایی 

فرایند تفکر و اقدامات شخصی استفاده کنند. 
»دانی��ل گلم��ن« صاحب‌نظر عل��وم رفتاری و 
نویس��نده کت��اب »کار کردن به وس��یله هوش 
هیجانی« اولین کس��ی بود که این مفهوم را در 
س��ازمان به کار برد. به اعتقاد او هوش هیجانی 
یک اس��تعداد، مه��ارت و یا قابلیت اس��ت که 
عمیقاً تمامی توانایی‌های فردی را تحت‌الشعاع 

قرار می‌دهد.
»علی عیاری« مدرس با سابقه و مشاور مدیریت 
در حوزه بازاریابی و فروش، هوش هیجانی را 

دارای ابعاد زیر می‌داند: 
ال��ف- خودآگاه��ی: توانای��ی شناس��ایی دقیق 
هیجان‌ه��ای خ��ود و آگاهی از آنه��ا به هنگام 

ایجاد آنها.
ب- خودمدیریت��ی: توانای��ی بکارگیری آگاهی‌ 
ب��الا در منعط��ف مان��دن، رفت��ار مثب��ت، و 

خویشتن‌داری.
ج- آگاه��ی اجتماع��ی: توانایی فه��م هیجانات 
دیگ��ران و درک این که چ��ه اتفاقاتی در حال 

وقوع است.
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»س��ازمان برتر« از آغاز فعالیت خود کوش��یده 
اس��ت تا نگاه خود را ب��ه مقوله‌های »مدیریت« 
و »س��ازمان« تنها منحصر به تئوری‌های موجود 
نکن��د بلکه با دیدی وس��یع‌تر، تجارب مدیران 
کشور و زمینه‌های اجرای تئوری‌های مدیریتی 
را در میهن عزیزمان، به بحث و بررسی بگذارد. 
در همین راس��تا، در این ش��ماره در میز گردی 
با حضور اس��اتید و مدیران برجسته کشور، به 
بررسی موضوع »مشاوره مدیریت« پرداخته‌ایم 

و امیدواریم که مقبول اهل نظر افتد.
ذک��ر این نکته ضروری اس��ت که ب��ا توجه به 
حجم مباحث مطرح شده، امکان چاپ تمام متن 
میز‌گرد دریک ش��ماره، میس��ر نبود و ادامه این 
میز‌گرد را در شماره آتی نیز تقدیم علاقه‌مندان 
خواهیم کرد. افراد حاض��ر در میز‌گرد عبارتند 
از دکتر »خدایار ابیلی« دانش��یار دانشگاه تهران، 
مهندس »حس�ن ش�مس« مدی��ر عامل و عضو 

میزگرد اختصاصی سازمان برتر درباره »مشاوره مدیریت«

هیئت مدیره ش�رکت صنایع رنگ و رزین طیف 
سایپا، آقای »ابوالقاسم فخاریان« مدیر مؤسسه 
 MBA حسابرس�ی تدوین، م��درس دوره‌های
و عضو انجمن مش��اورین مدیریت انگلس��تان 
و همچنی��ن آقای »پژمان ت�اج محرابی نمینی« 
کارشناس و مدرس مدیریت و مدیرعامل گروه 

مشاورین مدیریت تسنا. 
»محمدحسین عابدی« س��ردبیر مجله »سازمان 
برتر« نیز اداره این جلس��ه را بر عهده داش��ت. 
از علاقه‌من��دان تقاضا می‌ش��ود نظرات خود را 
پیرامون بحث »مشاوره مدیریت« و همچنین این 
میز گرد، با پست الکترونیک برای مجله ارسال 
کنند تا همگان از آن بهره‌مند شوند. این توضیح 
را با سپاسگزاری از مس��ئولان محترم سازمان 
مدیریت صنعت�ی که پذیرای حضور ما در این 

میز‌گرد بودند به پایان می‌رسانیم. 

قسمت اول

زگرد
می

مشاوره یعنی رواج فرهنگ نگاه جمعی



شناس��ایی، تحلیل و حل مسائل س��ازمانی. ما 
اگر قائل به این باش��یم که س��ازمان‌ها، همواره 
با »مس��ئله« روبرو هستند و هیچ سازمانی بدون 
مسئله وجود ندارد، آن گاه می‌توانیم بگوییم که 
نقش مش��اور، کمک به حل این مس��ائل است. 
در واقع مش��اوره عبارت است از ارائه خدمات 
کارشناس��ی و تخصصی در جهت شناس��ایی، 

تحلیل و حل مسائل سازمانی. 

ش��مس: خیلی متشکرم 
از ای��ن که بن��ده را هم 
ای��ن جم��ع دعوت  به 
بدهید  اج��ازه  نمودید. 
مس��ئله را به زبان خیلی 

ساده مطرح کنم. من تصور می‌کنم مشاور کسی 
اس��ت که ایده‌هایش را به کارفرما می‌فروشد و 
ش��اید در جمله‌ای کوتاه بتوان گفت که مشاور 
کس��ی اس��ت که »چه باید کرد« ها و »چه نباید 
کرد«ها را در جهت اهداف استراتژیک سازمان، 
به مدیرعامل نشان می‌دهد. طبیعی است که یک 
مدی��ر نمی‌تواند به همه عل��وم آگاهی و احاطه 
داش��ته باش��د. در این جا نقش مش��اور اهمیت 
می‌یابد. کارفرما هدفی را برای سازمان مشخص 
می‌کن��د، ام��ا در بعضی از موارد ممکن اس��ت 
دانش کافی نداشته باشد. پس به افراد متخصص 
در آن زمینه‌ه��ا مراجعه می‌کند و آنها می‌گویند 
ک��ه چه کاری را باید انج��ام داد و چه کاری را 
نبای��د انجام داد. ما در آموزه‌های دینی خود هم 
این نکته را آموخته‌ایم. ما می‌دانیم مشاور کسی 
اس��ت که اصطلاحاً در کار خود، مو‌ سفید کرده 

عابدی: در آغاز، از حضور ش��ما اساتید گرامی 
سپاس��گزارم و امیدوارم که ای��ن میز‌گرد، مورد 
توجه علاقه‌مندان و مخاطبان واقع شود. با توجه 
به ای��ن که موضوع »مش��اوره مدیریت«، امروزه 
یکی از مهم‌ترین و حساس‌ترین مسائل مدیریتی 
و سازمانی اس��ت و نشریه سازمان برتر، همواره 
می‌کوشد تا به مسائل از دو زاویه علمی و تجربی 
بنگ��رد، از حاضران تقاضا می‌کنم تا در س��خنان 
خ��ود، فراتر از نگاهی صرفاً علم��ی، با اتکاء به 
تجربیات حرفه‌ای خ��ود، تلفیق تئوری و تجربه 
را مد نظر داش��ته باشند تا به این وسیله بر غنای 
دانسته‌های خوانندگان، افزوده شود. برای شروع 
تقاضا می‌کنم که تعریفی از مشاوره به زبان ساده 
ارائه دهید تا بعد به گسترش موضوع بپردازیم. 

فخاریان: با تشکر 
از فرصت مغتنمی 
ک��ه در اختیار من 
باید  داده‌اید،  قرار 
اذع��ان کرد که در 
جامعه ما کمتر به مس��ئله مهمی چون مش��اوره 
مدیریت پرداخته ش��ده اس��ت و این در حالی 
است که مشاوره مدیریت می‌تواند نقش مهمی 
در پیشبرد اهداف س��ازمان‌ها و کمک به ایجاد 
ثروت ملی و توسعه و رشد جوامع داشته باشد. 
ام��ا باید در ابتدا دید که اصلاً تعریف مش��اوره 
چیس��ت. من فکر می‌کنم که تعریف مش��اوره 
مدیری��ت، برمی‌گردد به عل��ت وجودی آن در 
س��ازمان‌ها. ش��اید مهم‌ترین نقش��ی که بتوان 
برای مش��اوره در نظر گرفت عبارت باش��د از 
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دکتر محمد علی حسینی
مدیر مرکز مطالعات و توسعه آموزش دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی

مدیر 

روزی
ام

می‌توانیم از همین حالا شروع کنیم

توجه ب��ه ارزش زمان ب��رای هرکس و هرچیز 
با اهمیت اس��ت. مدی��ران ما اغل��ب از کمبود 
اعتب��ارات و بودجه گله دارن��د و کمتر مدیری 
اس��ت که به زمان به‌ عنوان یک دارایی بس��یار 
گ��ران بها نگاه کند. توجه به ارزش ریالی وقت 
و برنامه‌ریزی مناس��ب برای اس��تفاده بهینه از 
دارایی‌ه��ای دیگر در واحد زم��ان کمتر مورد 
توجه مدیران اس��ت. به ‌عنوان مثال، مدیری که 
به دلیل کمبود اعتبار ابزار مورد نیاز کارشناسان 
خ��ود را تهی��ه نمی‌کند، از این حقیقت مس��لم 
غافل اس��ت ک��ه در صورت عدم وج��ود ابزار 
مذکور چه م��دت و چند کارش��ناس از انجام 
وظیفه خود معذور هس��تند و بهره‌وری لازم را 

توجه ب��ه زمان و ارزش‌گ��ذاری برای وقت از 
دیرباز مورد توجه اندیش��مندان بوده اس��ت. از 
همین رو، وقت را معادل طلا در نظر گرفته‌اند 
و ارزش م��ادی زیادی برای آن قائل ش��ده‌اند. 
لیکن باید توجه داش��ت طلا قابلیت جایگزینی 
دارد و امکان جبران ضرر و خس��ارت در آینده 
وج��ود دارد، در حالی‌ک��ه وق��ت گوهر نادری 
اس��ت که در صورت از دس��ت‌ رفت��ن، دیگر 
هیچ��گاه امکان جب��ران و جایگزینی آن وجود 
ن��دارد. پس امروز باید ارزش زمان را دریافت، 
فرصت‌ها را شناس��ایی کرد، از موقعیت‌ها بهره 
گرف��ت و آینده‌ای مورد انتظ��ار را خلق کرد تا 

دیگر افسوسی برای گذر زمان باقی نماند. 

بحثی پیرامون مدیریت زمان



ندارند. با محاسبه ارزش ریالی ساعت پرداخت 
به هر کارش��ناس، ضرب در تعداد آنها، ضرب 
در تعداد س��اعات بیکاری، ممکن است به این 
نتیجه برس��د که خس��ارتی معادل چندین برابر 
هزینه آن ابزار به س��ازمان زیان وارد شده است 
و تلاش کند ابزار مذکور را به هر طریق ممکن 
)وام گرفتن از بانک، اس��تقراض، و ...( تهیه و 

در اختیار قرار دهد.
ب��ه هر حال گاه لحظه‌ای تعلل و عدم اس��تفاده 
مناسب از وقت صدمات بسیار جبران ناپذیری 

را در بر خواهد داشت. 
توجه داشته باشید، هیچ‌کس نمی‌تواند به عقب 
برگردد و از نو شروع کند، اما همه می‌توانند از 

همین حالا شروع کنند.
بسیاری از افراد شکست‌ها و برخی موفقیت‌های 
خ��ود را به دیگران نس��بت می‌دهن��د. این در 
حالی‌است که قانون اول زندگی به ما می‌گوید: 
»ش��ما مسئول زندگی خود هس��تید و این شما 
هستید که مسئولیت موفقیت‌ها و شکست‌های 

خود را بر عهده دارید.«
فک��ر می‌کنم این مقدمه کوت��اه ضرورت توجه 
بیش��تر به دارایی گ��ران بهایی چ��ون وقت را 
روش��ن کرده باشد. حال باید ببینیم چگونه و با 
چه روش‌هایی می‌توانیم از این دارایی صیانت 

کنیم و بهره مناسب‌تری ببریم. 
ام��روزه در متون مختل��ف مدیریتی و تغییر در 
ش��یوه زندگی، ب��ا واژه »مدیریت زم��ان« زیاد 
روبرو می‌شویم. اولین سؤالی که به ذهن متبادر 
می‌شود این اس��ت که مدیریت زمان یعنی چه 
و آیا واقعاً می‌ش��ود زمان را مدیریت کرد؟ در 

پاسخ باید بگویم، مدیریت به زبان خیلی ساده، 
به معنای اداره کردن اس��ت و مدیریت زمان به 
مفهوم اداره کردن وقت. آیا واقعاً می‌توان وقت 
را اداره ک��رد و جلوی گ��ذران آن را گرفت یا 
سرعت آن را تند و کند کرد؟ مشخص است که 
چنین امکانی وجود ندارد. پس معنای مدیریت 
زمان چیس��ت و چرا این واژه در بس��یاری از 
متون وجود دارد و روش‌های مختلفی هم برای 
آن ذکر شده است؟ در پاسخ باید گفت ما زمان 
را مدیری��ت نمی‌کنیم بلکه خ��ود را در زمان، 
اداره و مدیریت می‌کنیم و بی جهت نیست که 
بس��یاری از اندیش��مندان بر این باورند که »ای 
انس��ان این تویی که ارزش��مندی، و نه وقت!« 
چرا که داش��تن وقت بیش��تر برای بس��یاری از 
افراد، جز خس��ران و عقوبت بدتر چیز دیگری 
را برای آنها به هم��راه ندارد، در حالی‌که برای 
فرد دیگر می‌تواند درس��ت بر عکس آن باشد. 
پس آن چیزی که ارزش��مند است، ما هستیم و 
بای��د ی��اد بگیریم که چگونه خ��ود را در زمان 
حرکت دهیم که بیش��ترین بهره را برای خود و 
بیشترین اثربخشی را برای دیگران داشته باشیم. 
با ای��ن توضیح، مدیری��ت زم��ان را این گونه 
می‌ت��وان تعریف کرد: »مدیریت زمان، مدیریت 
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پرسنل نمایشگاهی مؤثر

همه ساله نمایشگاه‌های متعدد بازرگانی داخلی 
و بین‌المللی با هدف شناس��ایی ت��وان تولید و 
س��طح تکنولوژی، مقایس��ه قیمت‌‌ها، شناسایی 
عرضه‌کنن��دگان، جس��ت‌و‌جوی کالاهای مورد 
نی��از، شناس��ایی محصولات جدی��د، آموزش، 
شناسایی ایده‌های جدید، جمع‌آوری اطلاعات، 
مذاک��ره و عق��د ق��رارداد ب��ا عرضه‌کنندگان، 
گس��ترش تماس‌های تجاری، و... در سرتاس��ر 

جهان برگزار می‌شوند. 
نمایش��گاه‌ به عنوان یک رس��انه دارای مزایای 
بی‌ش��ماری اس��ت که برخی از آنها عبارتند از 
ش��هرت یافتن و اس��تقرار نام، و فراهم آوردن 
احتمال عقد قراردادهای پیش‌فروش و فروش، 

دکتر کامران صحت
دکترای DBA گرایش بازاریابی از انگلستان
info@sehatlearning.ir

دس��ت‌یابی به تسهیلات مالی، عقد قراردادهای 
بیع متقاب��ل، پیدا کردن نماینده فروش، ارزیابی 
محصول، ارزیابی مش��تری و مصرف کننده، و 

غیره. 
نمایشگاه مؤثر، نمایشگاهی است كه اطلاعات 
با ارزش��ی را به همه بخش‌های ش��ركت كننده 
ارائه دهد و محیط و فضایی فراهم کند كه فعل 
و انفعالات فردی را برای تبادل مؤثر اطلاعات 
تقوی��ت و ترویج كند. نمایش��گاه اف��راد را از 
داخل و خارج كش��ور در مكانی مناس��ب گرد 
هم می‌آورد تا ارتباطات رو در رو داشته باشند. 
همچنین نمایشگاه‌ها، ابزارهای تبلیغاتی مهمی 
برای بازاریابی بس��یاری از كالاه��ا یا خدمات 



هس��تند. مطالع��ه ای��ن مطالب به ش��ما كمك 
میك‌ند تا با جزئیات مربوط به وظایف پرس��نل 
غرفه آشنا ش��وید، حضور هر چه مؤثرتری در 
نمایشگاه‌ها داشته باش��ید، و از سرمایه گذاری 

خود بیشترین بهره را ببرید. 

پرسنل نمایشگاهی
به خاطر داشته باشید که انتخاب کارکنان غرفه 
و آم��وزش آنان از اهمیت وی��ژه‌ای برخوردار 
اس��ت. ش��رکت‌های زی��ادی را در نمایش��گاه 
دی��ده‌ام که با صرف هزینه‌ه��ای گزاف حضور 
در نمایش��گاه، متأسفانه به علت عدم استفاده از 
کارکنان حرفه‌ای و یا عدم آموزش مهارت‌های 
ارتباط��ی به ایش��ان، بهره چندان��ی از حضور 
در نمایش��گاه نبرده‌اند. در عوض، بس��یاری از 
غرفه‌داران نمایشگاهی تلاش می‌کنند تا سرعت 
عقد قراردادها را حتی در محل خود نمایشگاه 

افزایش دهند. 
می‌ت��وان با قاطعی��ت ادعا کرد که بس��یاری از 
ش��رکت‌هایی ک��ه در نمایش��گاه‌های بازرگانی 
حاض��ر می‌ش��وند از اهمیت و نق��ش حضور 

مناسب پرسنل نمایشگاهی غافل می‌مانند. 

هنگام انتخاب پرس��نل نمایشگاهی به نکات 
زیر توجه داشته باشید: 

•برای ه��ر غرفه یک مدیر یا سرپرس��ت در  	
نظر بگیرید. 

•یک مترجم، یک کارش��ناس فنی فروش، و  	
یک کارگر نیز در غرفه بگذارید. 

•همگی افراد باید از آراستگی ظاهری و رفتار  	
مناسب برخوردار باشند.

•هر یک از این اف��راد باید آموزش‌های لازم  	
را در مورد فعالیت‌های نمایشگاهی دیده، و 
نس��بت به اهداف ش��رکت در نمایشگاه نیز 

توجیه شده باشند.
•پرس��نل نمایش��گاهی بای��د دارای حوصله،  	
انگی��زه، و تعهد کافی ب��وده و از اطلاعات 
عموم��ی، اجتماعی، فن��ی، و بازاریابی کافی 

نیز برخوردار باشند. 
رعایت نکات زیر توسط پرسنل نمایشگاهی 
می‌تواند میزان موفقیت مؤسس��ات ش��رکت 

کننده را افزایش دهد:
غرفه‌ه��ا  در  نبای��د  نمایش��گاهی  •پرس��نل  	
بنش��ینند. نشس��تن پرس��نل این احساس را 
در بازدیدکنن��دگان ب��ه وجود م��ی‌آورد که 
حضورش��ان بی‌اهمیت اس��ت و ی��ا این که 

نمایش�گاه مؤثر، نمایش�گاهی اس�ت كه 
اطلاع�ات با ارزش�ی را به همه بخش‌های 
و  محی�ط  و  ده�د  ارائ�ه  ش�ركتك‌ننده 
فضای�ی فراهم کن�د كه فع�ل و انفعالات 
ف�ردی را ب�رای تب�ادل مؤث�ر اطلاع�ات 

تقویت و ترویج كند
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فرهنگ کار و تجارت در مالزی

دکتر محمود مشفق
عضو هيئت علمي مركز مطالعات و پژوهش‌هاي جمعيتي آسيا و اقيانوسيه

پس از کس��ب استقلال در س��ال 1957 میلادی، 
دولت مالزی توسعه کسب و کارهایی که مالکیت 
و اداره آنه��ا در اختی��ار بومی��ان مالایایی بود را 
در اولوی��ت قرار داد تا در مقایس��ه با کس��ب و 
کارهایی که قبل از زمان اس��تقلال، توس��ط اقوام 
و خانواده‌های چینی و هندی توس��عه یافته بودند 
قدرت بیش��تری بگیرند و بی��ن آنها توازن برقرار 
ش��ود. البته آخرین بحران ارزی این کشور باعث 
تضعی��ف این سیاس��ت و رف��ع محدودیت‌های 
مالکیت کسب و کارها توسط غیرمالایایی‌ها شد. 
دین اسلام و آیین  كنفوسيوس و هندو در مالزی 
رواج دارند که هر س��ه بر اهمیت وافر »احترام 
گذاش��تن« و »انج��ام وظیف��ه« تأکی��د می‌کنند. 
ض��رورت رعایت احترام باعث گردیده که یک 
نظام سلس��له مراتبی کاملاً روشن در سازمان‌ها 
و ش��رکت‌های مالزیایی استقرار یابد که در آن 

خطوط گزارش‌دهی کاملاً شفاف هستند. 

مفهوم آبرو
مالایایی‌ها، چینی‌ها، و هندی‌ها از ش��رمندگی در 
جمع یا خلوت گریزانند. آبرو برای آنها یک مفهوم 
فردی است که ویژگی‌هایی از قبیل حسن شهرت، 
شخصیت مقبول، و مورد احترام بودن نزد همتایان 
را در بر می‌گیرد. آبرو کالایی است که می‌توان آن 

مقدمه 
مردم مالزي افرادي بسيار خونگرم و مهمان‌نواز 
هس��تند و ايراني‌ها را دوست دارند. با توجه 
ب��ه طبيعت بخش��نده اين س��رزمين، بومي‌ها 
)كه اكثراً مس��لمانند( افرادی خوش‌اخلاق و 
دست‌و‌دل‌باز هس��تند. مالزيايي‌ها داراي نظم 
و ترتي��ب در كارها به ش��كل كاملاً اروپايي 
هس��تند. ب��ا توج��ه ب��ه س��رمايه‌گذاري‌هاي 
ش��ركت‌هاي ژاپني در اين كش��ور، نظارت و 

مديريت ژاپني‌ها در همه جا مشهود است.
تج��ار خارجی که به مال��زی می‌روند با یک 
»میدان مین« مملو از معماهای فرهنگی روبرو 
می‌شوند. س��ه گروه قومی مهم در این کشور 
وج��ود دارد که به ترتی��ب بزرگی عبارتند از 
مالایی‌ه��ا، چینی‌ه��ا، و هندی‌ه��ا. در مناطق 
س��اراواک و صباح یک س��ری اق��وام بومی 
دیگ��ر نیز زندگی می‌کنن��د: ترکیبی از نژادها 
و گوناگون��ی قوم��ی در کن��ار یکدیگر که، 
پس از ناآرامی‌های هولن��اک 1969، یکی از 
موفق‌ترین تجربیات سی ساله اخیر دنیا است. 
گرچه گوناگونی فرهنگی موجب شده که نوع 
برخ��ورد مالزیایی‌ها با کار و تجارت متفاوت 
باش��د، اما خوشبختانه یک سری ریسمان‌های 
مشترک نیز در بین سه گروه قومی اصلی وجود 

دارد که کار با آنها را راحت‌تر می‌کند. 
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را بخشید، از دست داد، گرفت، یا به دست آورد. 
مس��ئله آبروی فردی به خانواده، مدرسه، شرکت، 

و حتی کل کشور تسری پیدا می‌کند.
انتقاد آشکار، توهین، یا تحت فشار گذاشتن فرد 
در جم��ع، کارهایی که باعث ش��رمندگی گروه 
می‌شوند، چالش با کسانی که در مقام و موقعیت 
مهم��ی قرار دارند، عمل نکردن به قول، یا بحث 
با اش��خاص در حضور جم��ع از جمله مواردی 

هستند که آبروی آنها را خدشه‌دار می‌کند.

سبک‌های ارتباطی در مالزی
رعای��ت ادب و نزاکت و دیپلماس��ی فراوان از 
ویژگی‌های خ��اص ارتباطی در مالزی اس��ت. 
ه��دف از ای��ن کار، حف��ظ هماهنگ��ی درون-

گروهی یا ایجاد ح��س هماهنگی با طرف‌های 
جدید اس��ت. بهتر اس��ت قب��ل از پرداختن به 
موض��وع اصلی کمی گپ و گفت دوس��تانه در 
م��ورد خان��واده، ورزش، و دیگ��ر موضوعات 
مش��ابه )غی��ر از مس��ئله سیاس��ت، مذهب، و 
تنش‌های قومی مالزی( داش��ته باشید. این »یخ 
شکس��تن« اولیه بخش مهمی از فرایند برقراری 

ارتباط است و نباید آن را دست کم بگیرید. 
»ن��ه« گفتن برای مالزیایی‌ها دش��وار اس��ت. به 

جای »نه« ممکن است بگویند »سعی می‌کنم« یا 
»ببینم چه می‌توانم بکنم« تا به این ترتیب آبروی 
طرف مقابل را حفظ کرده باش��ند.  دیپلماسی و 
در لفافه صحبت کردن، هنر محسوب می‌شود و 
رک‌گویی نشانه بی‌ادبی و نپختگی رفتار است. 
معمولاً بهترین ش��یوه توبیخ یا »ن��ه« گفتن، از 

طریق شخص ثالث است.
س��کوت نقش مهمی در ارتباط��ات مالزیایی‌ها 
دارد. اندکی سکوت قبل از پاسخ نشان می‌دهد 
ک��ه در مورد پاس��خ فکر کرده‌اید. بس��یاری از 
مالزیایی‌ها پاس��خ س��ریع به س��ؤال را نش��انه 
بی‌ادب��ی و بی‌فکری می‌‌دانن��د. گاه مالزیایی‌ها 
خن��ده بی‌مورد می‌کنند که نبای��د از آن دلخور 
ش��وید. معمولاً این قبیل خنده‌ه��ا برای پنهان 
کردن اضطراب اس��ت. سعی کنید در مراوده با 
آنها عصبانی نشوید. همیشه با خونسردی نتیجه 

بهتری می‌توانید بگیرید.

ارتباط�ات  در  مهم�ی  نق�ش  س�کوت 
مالزیایی‌ه�ا دارد. اندکی س�کوت قبل از 
پاس�خ نش�ان می‌دهد که در مورد پاس�خ 
فک�ر کرده‌ای�د. بس�یاری از مالزیایی‌ه�ا 
پاس�خ سریع به سؤال را نش�انه بی‌ادبی و 

بی‌فکری می‌‌دانند
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مدیریت ریسک اعتباری

محمدرضا جوادیان
کارشناس ارشد رشته اقتصاد
مدرس دوره‌های بانکداری بین‌المللی

مقابله یا ب��ه عبارتی آن را مدیریت کرد؟ همان 
طور که از توضیحات بالا معلوم می‌گردد، یک 
سازمان در تمامی قراردادهای تعهدآور همواره 
به ط��ور بالقوه با امکان قصور طرف‌های مقابل 
روبرو است. طرف مقابل در یک یا چند قرارداد 
ممکن است، به هر دلیلِ قابل کنترل یا غیرقابل 
کنت��رل و پیش‌بینی، تعهدات خود را به موقع یا 
به ط��ور کامل انجام ندهد یا دچار قصور کامل 
و اساسی شود. در س��ازمان‌های سنتی، معمولاً 
در بخش ت��دارکات یا قراردادها، برای هر یک 
از فروش��ندگان م��واد اولیه، پیمان��کاران، و ... 
پرونده‌‌ای از قرارداده��ای قبلی یا فعلی وجود 
دارد که مجموعه آنها به علاوه اطلاعات موجود 
در ذهن کارکنان، پایه اطلاعات س��ازمان راجع 

به طرف‌های کاری را تشکیل می‌دهند. 
اما در یک س��ازمان مدرن ک��ه تمامی فرایندها 
مبتنی بر اطلاعاتی کامل و منس��جم و بر اساس 
نتایج بررسی‌های آماری هستند، وضعیت کاملاً 
متفاوت اس��ت. در این س��ازمان‌ها تمامی نقاط 
تماس با س��ازمان‌های دیگر که می‌توانند نقطه 
بروز ریس��ک اعتباری باش��ند شناسایی شده و 
روش‌ه��ای مقابله با احتم��ال قصور طرف‌های 
مقاب��ل معلوم و جاری اس��ت. در یک گزارش 
جام��ع، راجع ب��ه هر ی��ک از طرفی��ن کاری، 

در شماره‌های قبلی مروری داشتیم بر ریسک‌های 
اعتباری، بازار و عملیاتی. در این شماره جزئیات 
بیشتری راجع به ریسک اعتباری ارائه می‌گردد. 
همان گونه که به خاطر دارید، ریسک اعتباری به 
عن��وان »قصور از انجام تعهدات در یک قرارداد 
ی��ا توافق در مقابل طرف مقابل« تعریف گردید. 
واضح اس��ت ب��ا توجه به بازار وس��یع خرید و 
فروش کالا و خدمات و روابط زنجیروار طرفین 
قرارداده��ای مختل��ف در جهان ام��روز، قصور 
ی��ک طرف قرارداد می‌تواند مانند یک دومینو به 
تعداد زیادی از قراردادهای دیگر س��رایت کند 
و خس��ارات قابل توجه��ی را به وجود آورد. به 
عنوان مثال، عدم ایفای کامل یا به موقع فروشنده 
م��واد اولیه برای تولید پارچه می‌تواند در نهایت 
به زیان یک فروشگاه زنجیره‌ای بزرگ در زمان 

تغییر فصل منجر شود.
ح��ال ای��ن پرس��ش مطرح 

می‌گ��ردد ک��ه چگون��ه 
می‌توان با این ریسک 
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و  تعری��ف 
تعیین می‌ش��ود. هر یک از رده‌های 
امتیازی دارای تعریف خاص خود هس��تند. از 
جمل��ه معیارهای ارزیابی می‌توان به س��رمایه، 
س��ابقه فعالی��ت، درجه‌بندی‌ه��ای نهاده��ای 
ناظ��ر، درجه‌بندی‌های حرفه‌ای، پروژه‌های در 
دس��ت اقدام، و غیره اش��اره ک��رد. نتیجه قرار 
دادن اطلاعات طرف‌ه��ای کاری در این مدل 
و تعیی��ن امتی��ازات عوامل مختل��ف و انجام 
عملیات آماری بر روی آنها منجر به تعیین یک 
امتیاز به همراه یک اظهار نظر استاندارد راجع 
به هر یک از طرف‌ه��ای کاری می‌گردد. حال 
سازمان بر اس��اس مجموعه امتیازات به دست 
آمده برای طرف‌های کاری مناس��ب برای یک 
پ��روژه یا موضوع کاری معی��ن، با یکی از آنها 
که کمترین ریس��ک را متوجه سازمان می‌کند 

قرارداد می‌بندد.
رعای��ت برخی نکات عملی و اجرای می‌تواند 

کارایی مدل را افزایش دهد:
1( برای تعیین معیارهای س��نجش وضعیت و 
کارایی و ریس��ک طرف‌های کاری بهتر است 

خلاص��ه‌ای مفی��د از اطلاع��ات اولی��ه )نظیر 
مش��خصات ثبت��ی، س��هام‌داران، صورت‌های 
مالی حسابرسی ش��ده، گزارش مراجع صنفی 
و حرفه‌ای ناظر، یا س��ازمان‌ ب��ورس در مورد 
وضعی��ت و عملکرد س��ازمان( و گزارش‌های 
داخلی مربوط به عملکرد هر یک از طرف‌های 
کاری مبتن��ی بر تجزی��ه و تحلیل‌های دقیق و 
نتیجه‌گیری‌های عمل��ی و اجرایی وجود دارد 
که نش��ان می‌دهند س��ازمان مورد بحث راجع 
به هر یک از طرف‌های کاری چه می‌اندیش��د 

و ریسک آنها را چگونه ارزیابی 
می‌کند.

معیارهای سنجش وضعیت و عملکرد
تعیین میزان ریس��ک طرف‌های کاری مستلزم 
ایج��اد یک مدل و چارچوب معین اس��ت که 
در آن معیارهای س��نجش وضعیت و عملکرد 
مطلوب از دیدگاه س��ازمان مورد بحث معلوم 
باش��ند. ای��ن عوام��ل می‌توانن��د از صنعتی به 
صنعت دیگر متفاوت باشند و در هر حال باید 
نقاط حساس و دغدغه‌های سازمان را پوشش 
دهند. این معیارها بر اساس مستندات موجود 
در س��ازمان‌های بزرگ‌تر مشابه یا در صورت 
عدم وجود، با مراجعه به نقطه نظرات جمعی از 
خبرگان و صاحب‌نظران داخل و خارج سازمان 
تهیه و بر اس��اس میزان اهمیتی که ایشان برای 
هر یک از عوامل قائل هس��تند، در درون مدل 
مورد بررسی قرار می‌گیرند. این میزان اهمیت 
معم��ولاً به ص��ورت امتیاز )مث�الً از 1 تا 10( 
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ضرب‌المثل ف��وق را از زبان خیلی‌ها 
شنیده و شاید هم خودمان بارها 
در موقعیت‌ه��ای مختلف بدون 

توجه به خاستگاه و جایگاهش از 
آن استفاده کرده باش��یم. دکتر حسن 

»داس��تان‌های  کتاب  در  ذوالفقاری 
امث��ال« به نق��ل از داس��تان‌های 
امثال امین��ی آورده که مردی از 

ش��هر خود خارج می‌شود و وقتی 
باز می‌گردد می‌بیند همه مردم به واس��طه نزول یک بلای آس��مانی دیوانه شده‌اند و با تن 

عریان از در و دیوار بالا می‌روند، دنبال هم می‌کنند، و به هم دش��نام می‌دهند. ناگهان یکی 
از دیوانه‌ها چشمش به وی می‌‌افتد و فریاد می‌زند: »هی دیوانه را ...«. جماعتی دورش جمع 
ش��دند و خیره به لباس‌های وی نگاه کردند. کم کم ش��روع کردند به هل دادن و تمس��خر 
وی و فریاد می‌زدند »دیوانه!«، »دیوانه!«. مرد بیچاره برای این که از دست آنها رها شود به 
تدریج لباس از تن به در کرد و با آنها هم صدا شد که »دیوانه!« »دیوانه!« و تنها با این کار 

بود که توانست خلاص شود. 
با توجه به آنچه در سرمقاله آمده، این ضرب‌المثل را طرح کردیم تا ببینیم نظر افراد مختلف 
در مش��اغل متفاوت در مورد آن چیس��ت و چه مصادیقی را برای آن در »محیط سازمانی« 
قائلند. از برخی مخاطبان نش��ریه سؤال کردیم منظور از »رسوایی« چیست؟ اگر »جماعت« 
کار »بدی« هم کرد باید با آن همرنگ شد؟ آیا همیشه می‌توانیم از آن به عنوان »مهر تأییدی« 
بر صحبت‌های خود یا برای توجیه رفتار خود اس��تفاده کنیم یا بهتر است قبلاً کمی در باره 

آن بیندیشیم؟ و ... و در پاسخ جواب‌های مندرج را دریافت کردیم.

نگاهی 

وباره
د

خواهی نشوی رسوا، همرنگ جماعت شو

  



بی‌اصول، بی‌هویت، و ترسناک تبدیل می‌شویم 
که  فقط ش��رایط و منافع است که وی را شکل 

می‌دهد و تعریف می‌کند.
به نظر بنده، در محیط س��ازمان باید ضرب‌المثل 
فوق را به طور نسبی و موردی نگاه کرد. این امر 
طلب می‌کند که فردی که برای خود ملاحظات 
خ��اص فکری و بینش��ی دارد ب��ه منظور حفظ 
موقعیت شغلی از یک سو، و رعایت و پای‌بندی 
به موازین شخصی از دیگر سو، به نرمش اصولی 
رو آورد ت��ا هم اصول خ��ود را حفظ کند و هم 
تا حد امکان ب��ا جماعت همکار و محیط کار و 
ضوابط آن همرنگ و همسو شود. مخلص کلام 
این که اگر بخواهیم فرد از هویت و ش��خصیت 
خود ته��ی نگردد و به موج��ودی فرصت‌طلب 
و بوقلمون‌صف��ت تبدی��ل نش��ود بای��د به این 
ضرب‌المثل که عمدتاً بار منفی و سازش��کارانه 

دارد با احتیاط و به طور نسبی بنگریم.
مجی��د صاب��ر مولائ��ی، وکی��ل پای��ه ی��ک 

دادگستری:
به نظر من این ضرب‌المثل مصداق بارز جامعه 
مدنی و توجه به رأی اکثریت می‌باشد. در واقع، 
»جماعت« همان رأی اکثریت است که حاصل 

تورج اخوان، کارشناس ارشد روابط بین‌الملل: 
اف��راد متخص��ص در زمینه‌ کاری خ��ود الزاماً نباید 
همرنگ با جماعت باش��ند، بلک��ه تخصص به آنها 
اجازه داش��تن صدایی را می‌‌ده��د که می‌توانند له یا 
علیه روند موجود س��ازمانی اظهار نظر کنند. همین 
صداها اس��ت که افراد خ��اص را از عموم کارکنان 
متمایز می‌س��ازد و این گونه اس��ت که نوآوری در 
سازمان به منصه ظهور می‌رسد. اگر این صدا از آنها 
گرفته شود، سازمان دچار بیماری نخبه‌کشی می‌شود 

و نمی‌توان آینده روشنی برای آن متصور شد.
زینت اثباتی، روان‌شناس:

خب! به نظر من پاسخ درست یا غلطی برای آن 
وجود ندارد. پاس��خ به آن  به نگاه و تفسیر آدم 
بستگی دارد. اگر همرنگی را به معنای سازگاری، 
و نه سازش‌کاری، تعریف کنیم آن گاه همرنگی 
همان س��ازگاری و از دید روان‌شناس��ان نشانه 
هوشمندی است. بدیهی است که ناهمرنگی یا 
ناسازگاری به رسوایی می‌انجامد. این رسوایی 
می‌تواند در اشکال متفاوت مانند طرد شدگی از 

سوی گروه و سازمان پدیدار شود.
احمد صدارتی، کارشناس ارشد زبانشناسی 

و مترجم رسمی قوه قضائیه:
این ضرب‌المثل مش��هور فارس��ی اگر به طور 
نسبی و متناس��ب با شرایط خاص لحاظ شود، 
ایجاب می‌کند که هر فردی س��وای ملاحظات 
و دیدگاه‌ه��ای ش��خصی، خود را ب��ا اوضاع و 
احوال معین تطبیق ده��د. اما اگر بخواهیم این 
ضرب‌المث��ل را مطلق کنیم و تم��ام معیارها و 
ح��دود را کن��ار بگذاریم و از ترس رس��وایی، 
همرنگ هر جماعتی ش��ویم، قطعاً به موجودی 
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Bases of Power
Bases of power refer1 to the methods that managers and leaders utilize2 to influence3 
their employees4. When examining5 bases of power, the concept6 of authority7 must 
also be considered8. These two are interconnected9 attributes10 tied to11 the behavior12 of             
superiors13 over subordinates14.

Five bases of power were identified15 by French and Raven in 1960: coercive, legitimate, 
reward, referent, and expert power. Power can be manifested16 through17 one or more of 
these bases.

مبانی قدرت؛ پایه‌های قدرت
1- اش��اره داش��تن/کردن به    2- اس��تفاده کردن   3- تأثیر گذاشتن بر   4- کارمند    5- بررسی کردن    6- مفهوم    
7- اختیار    8- مد نظر قرار دادن؛ در نظر گرفتن    9- مرتبط    10- ویژگی؛ خصیصه    11- ربط داش��تن؛ بس��تگی 
داش��تن    12- رفتار    13- مقام ارش��د؛ مافوق    14- زیردس��ت؛ مرئوس    15- تش��خیص دادن؛ مش��خص کردن    

16- آشکار کردن/شدن؛ نشان دادن    17- از طریقِ

برای بهره‌برداری آموزشی از این بخش توصیه می‌شود:

1- تعریف اصطلاح را به انگلیسی بخوانید و سعی کنید آن را به فارسی برگردانید.

2- اگر در ترجمه مش��کل دارید، از معادل‌های ارائه شده در قسمت فارسی استفاده کنید. در ضمن 
به زمان جملات، معلوم و مجهول بودن افعال، و جمع و مفرد بودن اسامی توجه کنید.

3- با توجه به تعریف فارسی، یک معادل برای اصطلاح مورد نظر پیشنهاد کنید.

4- اصطلاح و واژه‌های به کار رفته در قسمت تعریف واژه‌ها را به خاطر بسپارید.

توضیح: معادل‌های ارائه ش��ده به فارس��ی به هیچ وجه تنها معادل یا بهترین معادل این اصطلاحات 
نیستند. اگر پیشنهاد بهتری برای آنها دارید، لطفاً با دفتر نشریه تماس بگیرید.

ژگان
وا

دیریتی
م

مروری بر اصطلاحات و واژه‌های مدیریت

سعید علیمیرزایی
مدرس دانشگاه تهران
عضو جامعه مترجمان رسمی ایران




