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دارد می Ǯود. دوست، آشنا، شاید حتی تویǺ هم که این متن را می خوانی در حال رفتنی. شاید از تو 
پرسیده باشند: آنجا که می Ǯوی همه چیز خوب خواهد شد؟ آسمانش چه رنگی است؟ آیا دوباره 

برخواهی گشت؟ دلت تنگ نمی شود؟ اگر شما بǴوید چه کسی ایران را خواهد ساخت؟
اما انگار این سوال ها رمقی ندارند. همه می دانیم که اوضاع خوب نیست اما کسی سوال درست را 
مطرح نمی کند. آنان که می Ǯوند همواره باید با حسی از حسرت و شرمندگی بǴوند. گویǺ دارند از زǱر 
بار آبادانی ایران شانه خالی می کنند درحالی که آنان که می مانند، ایران را واقعا آباد می کنند. ولی 

کسی این موضوعات را به سوال نمی کشاند. بعضی چیزها را باید به سوال کشید.

وقتی سوال متفاوتی می پرسیم

عباس کلانتǴی 



4

نهان | بهار ۱۴۰۱

آنان که رفته اند مقصر وضع کنونی اند یا آنان که مانده اند؟

این متن در ورژن اولیه اش ایراداتی اساسی داشت که نویسنده بازنویسی این متن را لازم و ضروری دانست. شما 
متن اصلاح شده را مطالعه می کنید.

پیش از سال ۱۳۵۷، ایران کشوری بود که از نیروهای کار خارجی بسیاری پذیرایی می کرد. اما این وضعیت پس از ۵۷ 
به سرعت تغییر کرد. این روزها دیگر ایران نه تنها میزبان نیروی کار زبده خارجی نیست بلکه موج مهاجرت نیروی 
کار حرفه ای از ایران به نظر بی سابقه است. کسانی که در این شرایط دلسوز ایران هستند می پرسند که اگر این ها 

بروند چه کسی مملکت را خواهد ساخت؟ در این متن سعی دارم که بگویم این سوال، سوال خوبی نیست و به ما 
برای یافتن راهی برای آبادی ایران کمک نمی کند.

در طول تاریخ ایران، بزرگان بسیاری بوده اند که به خارج از ایران سفر کرده اند و پس از سفرها و مشقت ها به ایران 
برگشته و توانسته اند خدمات بسیار ارزنده ای را به ایران هدیه کنند. از طرفی، چه بسیار افرادی که در ایران ماندند 

و سبب بدبختی مردم این سرزمین شدند. به نظر می رسد که مسئله در ماندن و نماندن نیست، بلکه در چرا 
ماندن و چرا نماندن است. شاید بهتر باشد سوال های جدیدی بپرسیم. سوالاتی که به ما کمک کنند تا راه آبادی 

ایران را به دور از هیجانات و احساسات زودگذ به درستی بیابیم.

شاید بد نباشد که بپرسیم بعد از ۵۷، چرا عده ای مجبور شدند که بروند؟ آیا آنان که ماندن برای ایران ماندند؟ آیا 
آنان که می روند ایران را فراموش خواهند کرد؟ آیا آنان که می مانند به ایران کمک خواهند کرد؟ این سوالات شاید 

کمی به ما کمک کند که این موج مهاجرت را بهتر درک کنیم.
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رفتن از نگاه آمار رسمی
در حالی که می دانیم آمارهای رسمی همواره اوضاع را بهتر از آنچه که 
هست جلوه می دهند، بد نیست ببینیم که در آمار رسمی چقدر 

میزان مهاجرت از ایران بالا است.

در سال ۲۰۲۱ بȁش از ۴ میلیون ایرانی در خارج از کشور 
زندگی می کرده اند. این به جز تعداد دانشجویانی است 
که هر Ǯوزه از ایران خارج می شوند. این تعداد ایرانی 
می توانستند یک کشور مجزا باشند. مانند کشورهای زǱر:

پس از انقلاب، بȁش از ۱۶۰ هزار 
دانشجو ایران را  فقط به مقصد 

آمرǱکا ترک کرده اند. 

طبق گفته نمایندگان مجلس ایران، آمار کسانی که از 
اوکراین به دلیل جنگ مهاجرت می کنند، هنوز به آمار 

مهاجرت ایرانیان نرسیده است.

به راستی کدام کشور جنگ زده است؟

از هر سه نفر یک نفر تمایل دارد از ایران مهاجرت کند. این 
یعنی ۳۳٪ از مردم ایران می خواهند که بǴوند.
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گاهی اعداد و آمار هیچ خبǴی از حقیقت ماجرا ندارند.

درست مثل تعداد مرگ و میر ناشی از کǴونا که شاید هیچ وقت حقیقتی 
از آنچه که بر ما رفت را بȁان نکند. درست مثل آمار کشته های آبان ماه، که 
هیچ خبǴی از سیاهی آن Ǯوزها ندارند. درست مثل حقیقت پشت حمله 

به هواپȁمای اوکراینی.
اما سوال اینجاست که آیا ما برای فهمیدن نیاز به آمار و ارقام دارǱم؟ آیا ما 
نمی دانیم که کǴونا نباید اینگونه به کشورمان می تازǱد؟ آیا ما نمی دانیم 
که جوانان ما نباید می رفتند، و نمی دانیم که اگر هم باید می رفتند نباید 

با موشک بدرقه می شدند؟
ما برای پاسخ به این پرسش ها نیاǲی به آمار و ارقام ندارǱم.

ما می دانیم که این Ǯوزها بسیاǮی از ما درس می خوانیم که صرفا بتوانیم 
از ایران بǴویم؛ نه آنکه امیدی داشته باشیم که چیǵی خواهیم آموخت. ما 
می دانیم که بسیاǮی از افراد حرفه ای اگر فرصت شغلی مناسبی در خارج 

از ایران داشته باشند، خواهند رفت. 

وقتی به این سوال فکر می کنیم که چرا چنین شد و چرا امǴوز ما را 
می شود با دیǴوز مغول در ایران مقایسه کرد، پاسخ ها فراوانند و دلایل 
بسیار. ما اما تصمیم دارǱم که نقش محیط کار را در این ویرانی بǴرسی 
کنیم. به نظر می رسد باید سوالات تازه ای پرسید تا نقش این بازǱگر 

پنهان را به درستی متوجه شد.

نیاǲی به آمار نیست!

ǮوزگاǮی بسیاǮی از ما امید داشتیم تا با وǮود به دانشگاه ها توانمندی های 
لازم را برای حضور در محیط کار کسب کنیم. گویǺ دوران ۱۲ ساله مدرسه و 
دوره های چندین ساله دانشگاه قرار بود پلی باشد برای رسیدن به 
محیط کار. اما انگار این Ǯوزها آن ها که به آن طرف پل رفته اند و در 

سازمان های کوچک و بǵرگ مشغول شده اند از همه ناامیدترند.

نرخ خǴوج از سازمان ها Ǯوز به Ǯوز شدیدتر می شود. مهاجرت، تعدیل و 
تعویض شغل، کلیدواژه هایǺ تکراǮی در فضای کاǮی ایران هستند. 
جالب اینکه این Ǯوزها همه کارفرمایان از نبود نیǴوی کار شکایت و گله 
دارند. گویǺ ما مردم هنوز هم مقصرǱم. Ǯوǲی باید می پذیرفتیم که برای 
همه کار نیست و باید صبر کنیم و حالا که چهره واقعی سازمان ها را 

دیده ایم باز هم مقصرǱم که چرا رفتن را بر ماندن برگزǱده ایم.

و شاید همه این حرف ها ما را به جای درستی نرساند. باید سوال 
درست تǴی پرسید:

چرا سازمان ها نتوانستند افراد را نگه دارند؟ چرا کارمندان تصمیم گرفتند 
که بǴوند؟ چرا دانشجویان دیگر امیدی به حضور در محیط کار ندارند؟

مرگ Ǯویاهای کهنه در محیط کار ...

مهاجرت، تعدیل و تعویض شغل، 
کلیدواژه هایǺ تکراǮی در فضای کاǮی 

ایران هستند. جالب اینکه این Ǯوزها 
همه کارفرمایان از نبود نیǴوی کار 

شکایت و گله دارند.
گویǺ ما مردم هنوز هم مقصرǱم.
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خǴوج

چرا می Ǯوند؟

متخصصان منابȅ انسانی دلایل بحران کنونی در ایران را 
چه می دانند؟

هاله صبوǮی
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۹ دلیل برای رفتن از محیط کار در ایران

امǴوزه استخدام و حفظ کارکنان یکی از بǵرگ ترǱن 
چالش های سازمان ها ست. بر اساس مطالعات انجام 
شده، هزǱنه جایگزǱنی یک کارمند می تواند از نصف تا 
دو برابر حقوق سالانه آن کارمند متغیر باشد. به همین 
جهت، حفظ نیǴوهای انسانی از اهمیت بالایǺ برخوردار 
است. تا جایǺ که شاخصی برای خǴوج نیǴو تعرǱف 
شده که یکی از شاخص های کلیدی در عملکرد واحد 

منابȅ انسانی محسوب می شود.
نیǴوهای انسانی به دلایل مختلفی سازمان را ترک 
می کنند. به غیر از دلایلی همچون بازنشستگی، مرگ و 
تغیȁر شرایط زندگی که قابل کنتǴل نیستند، در سایر 
موارد، علل خǴوج باید بǴرسی و برای کاهش آن ها باید 

تلاشی مضاعف صورت پذیرد.
در این مقاله، به گفت وگو با متخصصان منابȅ انسانی 
از سازمان های مختلف نشستیم تا علل خǴوج نیǴوی 
کار ایرانی را بǴرسی کنیم. در این بǴرسی، ۹ دلیل به 
عنوان عمده دلایل کارمندان برای خǴوج از محیط کار 

عنوان شد که در ادامه به آن ها اشاره خواهد شد.

مهم ترǱن عوامل خǴوج از دیدگاه 
متخصصان منابȅ انسانی در ایران به ترتیب :

۱) عدم امکان رشد و پȁشرفت (مثال : امکان ارتقا سِمَت 
افراد بنا به تخصص و شایستگی صورت نمی پذیرد؛ 
بلکه بنا به آشنایǺ با مدیران عالی رتبه و لابǺ گǴی اتفاق 
می افتد - عدم امکان رشد مهارت و توانمندی به علت 

ثابت و راکد  بودن فرآیندهای سازمان)

۲) احساس بǺ فایده بودن و عدم تاǾیر گذاǮی (مثال: 
انجام اموǮی که توسط ماشین قابل انجام دادن و 
جایگزǱن شدن است - اجازه ایجاد تغیȁر یا خلق مسیر 
جدید به افراد داده نشده و کارکنان صرفا برای انجام 

امورِ دیکȄه شده سازمان استخدام شده اند)

۳) عدم تعادل کار و زندگی (مثال: حجم کار زǱاد به 
گونه ای که افراد مجبور به اضافه کاǮی می شوند - 
پȁگیǴی امور توسط مدیر یا سایر ذی نفعان در زمان های 

غیر کاǮی )

۴) بدرفتاǮی مدیران (مثال:  تحقیر کارمندان در صورت 
اشتباه - نگاه از بالا به پایȁن  )

۵) نداشتن اختیار و مسئولیت و آزادی در 
تصمیم گیǴی(مثال : کنتǴل لحظه به لحظه ی تمامی 

امور -  گرفتن  تصمیمات و اقدامات توسط مدیران)

۶) عدم آموزش صحیح و نبود منتور مناسب (مثال: 
(برای سطوح junior و mid-level این موضوع 
اهمیت بȁشتǴی دارد.) عدم آشنایǺ با سازمان، فرهنگ 
سازمانی و Ǯوال انجام امور یا عدم هدایت استعدادها 

سبب سردرگمی نیǴوهای تازه وارد می شود.)

۷) نبود چالش مثبت به اندازه کافی (مثال: انجام کار 
Ǯوتین و تکراǮی)

۸) حقوق و دستمزد (مثال: عدم تطابق حقوق 
درǱافتی یک موقعیت شغلی با موقعیت های مشابه در 
خارج از سازمان - عدم تطابق حقوق درǱافتی با میزان 

کار محول شده )

۹) عدم صداقت در هنگام استخدام (مثال: شرح شغل 
مشخصی پȁش از استخدام وجود ندارد و افراد بعد از 
استخدام با حجم انتظارات باور نکردنی ǮوبǴو می شوند   
-  بǵرگ نمایǺ از مزایا و فرهنگ سازمانی به گونه ای که 

عدم تطابق زǱادی با واقعیت وجود دارد .)
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اگرچه عوامل مذکور بسته به صنعت، نسل، سطح 
مهارت افراد، ماهیت شغل و کشور می تواند میزان 
اهمیت متفاوتی داشته باشد، اما به طور کلی این 
عوامل با عوامل خǴوج از سازمان در خارج از ایران 

هم خوانی دارد .

مطالعات و مقالات متعددی در منابȅ غیر ایرانی در  
این خصوص انجام شده است. یکی از جامع ترǱن 
مطالعات در  موضوع خǴوج نیǴوی کار از سازمان، علل 
خǴوج از سازمان را ناشی از سه عامل کلی می داند و به 

نوعی سایر دلایل را ناشی از این سه رǱشه می داند:

۱) امن نبودن محیط کار برای ابراز خودِ واقعی
۲) احساس دیده نشدن

۳) احساس عدم تاǾیر گذاǮی 

می توان اینگونه بȁان کرد که تمامی عوامل شرح داده 
شده در بالا، به نوعی از این سه احساس مشترک 
سرچشمه می گیرند. نکȄه قابل توجه در تمامی 
مصاحبه های انجام شده در این گزارش این است که 
افراد هنگام بȁان علل خǴوج از "احساسات مشترک"در 
قالب کلمات متفاوت استفاده می کنند. احساس عدم 

توجه به «انسان » بودنشان!

 به عقیده نگارنده، فصل مشترک تمامی علل خǴوج از 
دیدگاه کارکنان، متخصصان داخلی و خارجی، نیازها و 
اصول مشترک انسانی است که عدم رعایت آن ها در 
تمامی Ǯوابط انسانیِ کاǮی و غیر کاǮی سبب بǴوز 
نارضایتی افراد و عدم شکل گیǴی ارتباط پایدار و بلند 

مدت می شود .

لذا ایجاد تعهد در کارکنان و همکاǮی های پایدارتر، در 
قدم اول منوط به رعایت اصول بدیهی انسانی است. 

از قضا ما هم انسانیم...

یکی از جامع ترǱن مطالعات در موضوع خǴوج 
نیǴوی کار از سازمان، علل خǴوج از سازمان را 
ناشی از سه عامل کلی می داند و به نوعی سایر 

دلایل را ناشی از این سه رǱشه می داند:

۱) امن نبودن محیط کار برای ابراز خودِ واقعی
۲) احساس دیده نشدن

۳) احساس عدم تاǾیر گذاǮی 
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چون بچه مردم بودند
Ǯوایاǿی از تجرǰه  این Ǯوزهای بچه های مردم در محیط کار

نویسندگان: بچه های مردم
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در این شماره، پای سخنانی می نشینیم که سازمان های ایرانی تشنه آنند. 
صدایǺ که همیشه از شنیدنش فراǮی بوده اند:

صدای کارمندان

Ǯوایات پȁش Ǯو، از زǰان کارمندان سازمان های ایرانی است و به دلیل حفظ 
حرǱم شخصی کارمندان که بچه های مردم هستند، تصمیم بر این شد که 
نام کارمندان و سازمان هایشان را ذکر نکنیم. از آن جایǺ که طبق تجرǰه، 
کارمندان معمولا قدرتی برای دفاع از حقوق خود ندارند و بارها شاهد آن 
بوده ایم که در ازای بǴوز انتقاد و یا بȁان حقیقتِ آنچه در سازمان ها تجرǰه 
می کنند، از آن ها شکایت شده و یا از شرکت اخراج شده اند، حق کارمندان 

دانستیم تا در این Ǯوایت ها حرǱم آن ها حفظ شود.

چون Ǯوایت ها از زǰان کارمندان هستند، ترجیح دادیم که به زǰان عامیانه 
نوشته شوند.

بچه مردم، کارمند تعدیل شده از یکی از سازمان هایǺ که اواخر سال ۱۴۰۰ 
دست به تعدیل دسته جمعی زد

بچه مردم، کارمند یک کارخانه نساجی

بچه مردم، معلم یک مدرسه از زǱر مجموعه مدارس غیر دولتیِ ساخته 
شده توسط یکی از موسسات معǴوف کنکوǮی

Ǯوایت های این شماره

جایǺ برای گوش کردن؛

سکوت! شاید چیǵی است که حال بȁش از هر زمان دیگǴی به آن نیاز دارǱم. در هر شماره 
از مجله نهان، شما مستقیما Ǯوایتگر صفحاǿی از مجله نهان خواهید بود و ما در سکوت 

تلاش می کنیم تا  قصه شما را گوش کنیم.

بچه مردم، کارمند یک کارخانه صنعتی در حومه تهران

بچه مردم، کارمند یکی از برندهای سرشناس صنعت پوشاک
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نخستین Ǯوایت

زمانی که تازه استخدام شده بودم، خیلی خوشحال بودم چون این شرکت، دانش بنیان 
بود و معمولا شرکت های دانش بنیان چهارچوب های معمول Ǯو می شکنن. طی ده 
ماهی که در شرکت بودم تغیȁرات زǱادی Ǯو تجرǰه کردم، چراغ خطرهای زǱادی Ǯو 
می دیدم که به من حس عدم امنیت شغلی می داد و اتفاقاǿی می افتادن که دلیل 
اون هاǮو نمی فهمیدم و این اضطراب من Ǯو زǱاد می کرد تا این که Ǯ ۱۰وز قبل از تعدیلم 
من و همکارانم خبردار شدیم که بعضی افراد Ǯو قراره تعدیل کنن. (اتفاقی که Ǯوز آخر 
اسفندماه سال گذشته هم در شرکت رخ داده بود!) تو پǴوسه تعدیل ما، اطلاع رسانی 
مستقیمی صورت نگرفت. یک هفته قبل از تعدیلم، به من گفتن که مدیر منابȅ انسانی 
گفته که چون یکی از اعضای خانواده ت کǴونا گرفته، باید دورکار بشی و ممکنه ناقل 

باشی و کم کم زمزمه های تعدیل جدی تر شد. همه بچه ها هم استرس داشتن.

ظاهرا سرǷرست تیممون اطلاعاǿی در مورد تعدیل داشت اما می گفت من اسامی Ǯو 
نمی دونم. قرارداد ما Ǯو هر سه ماه تمدید می کردن و قرارداد آخر من تا دی ماه بود. به 
سرǷرستمون گفتم که من قراردادی نبستم و مشکلی برای بودنم اینجا پȁش نیاد؟ گفت 
که "نه! مشکلی نیست" تا اینکه دو Ǯوز قبل از تعدیل به من گفت که اگر در مورد 
قراردادت می خوای با شرکت صحبت کنی، فردا حضوǮی بȁا و مطرح کن. من هم رفتم 
شرکت و فضا خیلی به هم رǱخته بود. اون Ǯوز به کارمندها گفتن که Ǯوز چهارشنبه همه 
بȁایȁد آمفی تئاǿر. Ǯوز چهارشنبه رفتیم و سه نفر از اعضای هیئت مدیره اومدن و گفتن 
که به خاطر مشکلات دارǱم سیاست های سازمانی Ǯو عوض می کنیم و از اینجا که می رǱد 
پشت میز، پای سیستم هاǿون، ایمیلتون Ǯو چک کنین. بعضی هاǿون یک ایمیلی 
درǱافت می کنین. اگر ایمیل Ǯو درǱافت کردین، از Ǯوز بعد سرکار نیایȁد. این شد که 
حدود ۱۵۰ تا ۱۸۰ نفرمون Ǯو ۲۹ دی ماه ۱۴۰۰ تعدیل کردن و بعد از مدتی باز هم تعدادی 

دیگه Ǯو تعدیل کردن.

بهمون گفتن حقوق دی ماه و بهمن ماه Ǯو هم به تعدیلی ها می دیم. بعد از حدود دو 
ماه، تازه حقوق بچه هایǮ Ǻو که همچنان اونجا کار می کنن Ǯو دادن. علاوه بر این، جمعی 
از بچه هایǺ که تعدیل شدن، برای مطالبه حقوق قانونیشون از شرکت شکایت کردن و 
همچنان هم پȁگیر هستن. وقتی که این بچه ها سراغ یکی از اعضای قدرتمند هیئت 
مدیره شرکت رفتن که مطالبه شون Ǯو به صورت توافقی و مصالحه مطرح کنن و بخوان، 
به بچه ها گفتن چون شکایت کردید ما حقوقتون Ǯو پرداخت نمی کنیم و اگر حقوقتون Ǯو 
می خواین، برǱد و شکایتȄون Ǯو پس بگیرǱد از اداره کار تا ما حقوقتون Ǯو بدیم. بچه ها 
هم ازشون خواسته بودن که در قبال پس گرفتن شکایت، تضمین یا نوشته معتبǴی به 
ما بدید. ولی شرکت زǱر بار نرفت. بعضی از اون بچه ها از سر ترس شکایتشون Ǯو پس 

گرفتن ، اما بقیه… نه!

ما تناقض گویǺ زǱاد شنیدیم تو سازمان و مدیر ما گوش شنوایǺ نداشت و انگار تو 
سازمان ها اینکه حرفی Ǯو بزنیم که بهش عمل نکنیم Ǯو خیلی خوب بلدیم. مثلا مدیر ما 
مطالبه گǴی Ǯو بهمون یاد می داد اما اگر مطالبه گǴی می کردیم، در قبالش کاǮی انجام 
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نمی شد. من فکر می کنم اولین مشکل اصلی که باعث تعدیل شد این بود که سازمان 
برای سرمایه انسانیش اǮزشی قائل نبود و قدر نیǴوهای خوبش Ǯو ندونست و به نظرم 
دومین مشکل، مدیرǱت ناصحیح بود. سازمان ما Ǯ ۳۰وز قبل از تعدیل جشن یلدا 
گرفت و برای ما تولد می گرفتن، اما سازمانی که جشن می گیره ولی نمی تونه حقوق 
کارمندانش Ǯو بȂردازه، سازمان یکپارچه ای نیست و هر مدیǴی توش یک نظر متفاوتی 

میده.

راستش بعد از این تجرǰه دیگه نمی تونم راحت اعتماد کنم، واقع گرایانه تر به سازمان ها 
نگاه می کنم و نمی تونم دیگه خوشبین باشم و تو این تجرǰه خیلی سختی کشیدم. علاوه 
بر اون، تعرǱف من از وفاداǮی به سازمان خیلی تغیȁر کرد. یکی از تجرǰیات بدی هم که 
بعد از تعدیل داشتم این بود که برای استخدام یک شرکȄی، رفتم مصاحبه و مسئول 
منابȅ انسانی ازم پرسید که چه چیǵی در سازمان خیلی برات مهمه؟ من گفتم که: 
وفاداǮی. ǲǮومه م Ǯو که دید بهم گفت :"چرا در فلان سازمان کم کارکردی و بعد از ۱۰ ماه 
جابه جا شدی؟ آیا وفادارǱت Ǯو خودت اینطور ثابت می کنی به سازمانت؟!!" من خیلی 
جا خوردم و بهم برخورد و گفتم وفاداǮی باید دو طرفه باشه. وقتی سازمان من Ǯو 

تعدیل می کنه، چه وفاداǮی ای؟!

قبل از این، اگر از شغلم راضی نبودم هم، به خودم می گفتم که چون به سازمان تعهد 
دادم که بمونم، از کارم خارج نمی شم. اما الان یاد گرفتم که اول باید به فکر خودت باشی 
و بعد به فکر سازمان و من اگر در حین کارم در اون شرکت، جایǺ مصاحبه ای نرفتم، کار 
اشتباهی کردم. مفهوم تعهد و وفاداǮی در سازمان ها برام به شدت زǱر سوال رفته و حالم 
طورǱه که تو سازمان جدیدی که استخدام شدم، در شǴوع احساس خوبǺ بهش دارم، اما 
راستش به نگاهم هم دیگه اعتمادی ندارم و فکر می کنم که شاید این حسم هم واقعی 

نیست.

بچه مردم، کارمند تعدیل شده از یکی از سازمان هایǺ که اواخر سال 
۱۴۰۰ دست به تعدیل دسته جمعی زد
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دومین Ǯوایت

مثل بقیه Ǯوزها، تو سالن تولید مشغول انجام کاǮی بودم و وقتی که از یکی از ردیف ها 
عبور می کردم، یکی از بافنده ها، برگشت سمت من و گفت: "متوجه شدی که یکی از 
کارکنانتون افتاد و از هوش رفت؟" و من برای لحظه ای فقط تو بُهت فǴو رفتم که کی؟ 

چرا؟ چی  شد؟

کم کم به رختکن خانوم ها نزدیک شدم و جمعی از کارکنان Ǯو دیدم که گوشه ای جمع 
شده  بودن و بعضی از دخترها هم در حال گرǱه بودن. لحظات خیلی سختی بود. به 
خصوص برای فردی مثل من که تا حالا با مرگ انقدر نزدیک مواجه نشده بودم. اصلا 
نمی دونستم چیکار باید کرد، از کی باید سوال پرسید؟ هیچی نمی دونستم... فقط تو 
یک حالت گنگی فǴو رفته بودم و چهره های غمگین و بعضً: گرǱان Ǯو نگاه می کردم. با 
همین حالت بُهت زده بالاخره تونستم بȂرسم که آخه چی شده ؟ حالش خوبه؟ اما کسی 
که ازش سوال پرسیده بودم جوابǺ نداد و از چشم هاش متوجه شدم که دختر فوت 
کرده... احساس خیلی وحشتناکی بود؛ فهمیدن این موضوع که کسی که چند ساعت 
قبل باهاش حرف زدی، دیگه نفس نمی کشه و وجود نداره... وارد اتاقم شدم و 
اشک هام سرازǱر شد. حال خوبǺ نبود… شاید این دختر تو زندگیش در حال مواجهه با 
مشکلات زǱادی بود... اما برای محیطی که ما توش کار می کنیم خیلی پذیرفته شده نبود 
که اون بخواد از مشکلاتش حرف بزنه و امیدی برای درǱافت کمک داشته باشه... فکر 

اینکه این عدم توجه، به مرگش ختم شد... حال بدی بود...

بعد از این اتفاق، سالن تولید یک حالت خیلی غم انگیǵی پȁدا کرده بود و از کنار 
بافنده ها که می گذشتم، تو همه  اون ها غم Ǯو حس می کردم. وضعیت طوǮی شده بود 
که انگار هیچکس دست و دلش به کار نمی رفت... تو این شرایط خیلی سخت بود که من 
ازشون کار بهتر بخوام. اصلا شدنی نبود. حتی خودم هم دیگه مثل Ǯوزهای قبل نبودم؛ 
تو حالتی فǴو رفته بودم که انگار فقط جسمم از بȁن ردیف ها عبور می کرد، اما Ǯوحم تو 

همون لحظه ای که فهمیدم اون دختر فوت کرده، جا مونده بود... 
و در تمام این لحظات سوال های زǱادی از ذهنم می گذشت؛ اینکه صنعت و کارفرما برای 
اینکه دیگه چنین چیǵی رخ نده، کاǮی انجام می ده؟ و یا اینکه چرا صنعت انقدر فضای 
سختی داره... که یک آدم می میره، اما فرداهای همون Ǯوز طوǮی رفتار می شه که انگار نه 
انگار... و هیچ کاǮی برای پȁشگیǴی از چنین وقایعی، برنامه رǵǱی نمی شه... اینکه سعی 
بشه حال آدم ها پرسیده  شه و یا فضای امنی برای اون ها ایجاد بشه که اگر کسی مشکلی 

داشت، امیدی برای حل مشکلش داشته باشه…

بعد از این اتفاق عمیقا می تونم بگم که موندن و کار کردن تو چنین فضایǺ خیلی برام 
سخت بود و هر Ǯوز صبح با این سوال مواجه می شدم که من برای چه کسایǺ دارم کار 

می کنم؟ آیا انسان و انسانیت برای اون ها مهمه... یا فقط سود مالی مهمه…

بچه مردم،کارمند یک کارخانه نساجی
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سومین Ǯوایت

خب من فکر می کردم که باید تجرǰه بهتǴی تو محیط کار داشته باشم. من هیچوقت 
دوست نداشتم که مدام سر کار حرص بخورم، استرس بکشم و خودخوǮی کنم و مدام 
ناراحت باشم و یا اونقدǮی تو محیطی که کار می کنم صمیمیت نباشه که من حتی نتونم 
خواسته هام Ǯو بگم. و مسئله اینه که تمامی این اتفاقا دقیقا برای من تو جایǺ که کار 
می کنم افتاده. یک فضای بالادستی و پایȁن دستی ای تو محیطی که کار می کنم ایجاد 
شده و انگار اگر جزء بالادستی ها نباشی هیچ جوره نمیتونی باهاشون ارتباط 
داشته باشی. شبیه یک فرقه شده! از طرفی مدیر مجموعه به خودش اجازه می ده که با 
هر ادبȁاǿی که دوست داره حرف بزنه و هیچ اهمیتی به خواسته های تو داده نمیشه. 
مثلا تو ۷ ماه گذشته ما یک جلسه نداشتیم و یک بار کسی نیومده از ما بȂرسه که: "همه 
چیز خوبه؟ شما مشکلی ندارǱد؟" همیشه ما بودیم که دنبال این آدم دویدیم تا بتونیم 
درǰاره بدیهی ترǱن خواسته هامون حرف بزنیم. خب این یک جوǮی هست که انگار 
کرامت انسانی تو زǱر پا گذاشته میشه. تو هیچ حقوقی نداǮی و حتی وقتی کǴونا می گیǴی 
باید نگران این باشی که چه برخوردی باهات میشه! وقتی میخوای یک ساعت مرخصی 
بگیǴی باید کلی فکر کنی که چی بگم که بȂذیǴن! چون نمی پذیǴن و به طور معمول از 
حقوقت کم می کنن. در واقع انگار تو یک آدم زǱردست هستی که هیچ حقوقی نداǮی. 
مثلا متن قراردادت Ǯو حتی اجازه نمیدن که ازش عکس بگیǴی و داشته باشی! و هیچ 
اعتراضی هم نمی تونی داشته باشی. اینجا جایǺ بود که من واقعا فهمیدم که برده این 
سیستم هستم و حالا شاید مشکلی با این بخشش که برده هستم نداشته باشم، اما 
اینکه به عنوان همون برده هه کمترǱن احترامی هم بهم گذاشته نمیشه، باعث شده که 
خیلی خیلی اذیت بشم و برخوردهای خیلی وحشتناکی Ǯو با مدیر مدرسه داشته باشم و 
تمام این ها باعث شده که من فقط یک ساعتی برم مدرسه و یک ساعتی برگردم و 
تایم های ترددم جوǮی باشه که عملا هیچ کدوم از این آدم ها Ǯو نبینم در حالی که این 

محیط می تونست خیلی محیط دوستانه تǴی باشه!

مسئله دیگه ای هم که خیلی برای من عجیب بود فضای به شدت پرخاشگرانه محیطی 
بود که اسمش مدرسه است و تو با بچه ها تو اونجا سǴوکار داǮی. جالب اینجاست که 
اینجا یک مدرسه دولتی تو حومه شهر هم نیست که تو هر کلاس ۴۰ تا دانش آموز باشن. 
اینجا یک مدرسه تو بهترǱن نقطه سعادت آباده که یک پول خیلی کلانی Ǯو داره از 
خانواده ها می گیره و نمی فهمم این فضای پرخاش چطور به وجود میاد. مثلا یک Ǯوز 
بچه ها می خواستن فوتبال باǲی کنن و مدیر خیلی بǺ دلیل و با یک لجباǲی بچه گانه ای 
به بچه ها توپ نداد. بچه ها شǴوع به اعتراض کردن و مدیر با نهایت عصبانیت وارد 
دفتر شد و گفت: "ای کاش همشون بمیǴن!"  این یک مدیر دبستانه و چنین برخوردی 
داره! علاوه بر این، مدام برچسب هایǮ Ǻو بچه ها زده میشه: "این خنگه! اون احمقه! 

این ها از دهات هاشون پا شدن اومدن سعادت آباد!" 

خب من فکر می کنم مدرسه کلا یک فضای سرکوبگرانه ایه، ولی این Ǯو باید در مورد 
مدرسه ما ضرǰدر ۳ کرد!

بچه مردم، معلم یک مدرسه از زǱر مجموعه مدارس غیر دولتیِ ساخته 
شده توسط یکی از موسسات معǴوف کنکوǮی
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تو سازمان ما یک سǴی قوانین عجیبی برای نگه داشتن یا بǴȁون کردن آدم ها داǮن. مثلا 
یک نیǴویǺ داره اذیت می کنه، کار نمی کنه، حاشیه اخلاقی داره؛ ولی به هر قیمتی 
می خوان نگهش داǮن و حرفشون به من اینه که تو اگر مسئول و سرǷرست خوبǺ باشی، 
این نیǴو این کارهاǮو نمی کنه. و انقدǮی این نیǴو Ǯو نگه می داǮن و به این کار ادامه می دن 
تا یه ماجرایǺ پȁش میاد و با یه اعصاب خوردی زǱادی، این نیǴو Ǯو بǴȁون می کنن. یا 
اینکه وقتی می خوان به یکی بفهمونن که ازش ناراضی ان، مستقیما نمی Ǯن بهش بگن 
که ما با تو مشکل دارǱم. در واقع حرف خودشون اینه که طرفو می خوان خورد کنن. مثلا 
یکی یه نیǴوی سرکشیه که حتی سِمَت بالایǺ هم داشته به نسبت کارگرها؛ مثلا سرشیفت 
یا سرǷرست بوده. می خواستن غǴورشو بشکونن، خلع سِمَتش کردن. مثلا سرǷرست 
سالن ۳ بوده، جابه جاش کردن و کارگر سالن ۵ کردنش که هیچ رǰطی به سالن ۳ 
نداره. و این تو کل کارخونه می چرخه که: "آره فلانی Ǯو اینجوǮی جا به جا کردن!". معمولا 
هدف کارخونه اینه که یا اون شخص Ǯو خورد کنن که مطیȅ بشه یا انقدر اذیتش کنن که 
بره. یعنی می گن ما کسی Ǯو اخراج نمی کنیم. ما تو Ǯو جابه جا می کنیم. اگر خواستی بǴی، 
این هیچ رǰطی به ما نداره. ما کلا آدم های خوبǺ هستیم و دستمون به اخراج کردن 
نمی ره. تو خودت با ما سر لج افتادی و ما صلاح دیدیم تو جابه جا بشی. ولی هدفی که 
پشت این کاره یا خورد کردنه یا خسته کردن اون آدمه تا جایǺ که خودش بره استعفا 

بده.

یک چیز دیگه ای که خیلی آزارم داده اینه که تو به عنوان یک سازمان، منابȅ انسانی 
درستی نداشته باشی و حساب و کȄابǺ تو کارهات نباشه و آدم ها Ǯو، فقط Ǯو حساب 
اینکه تو دانشگا ه های برتر درس خوندن بگی بȁان سر کار. در واقع تو هیچ جایگاه 
مشخصی برای این افراد نداǮی و فقط تو ذهنته که: "آهان! من چند تا از این 
دانشجوهای تازه فاǮغ التحصیل شده Ǯو بȁارم، مهندس پǴورش می دم و به صنعت 
خدمت می کنم اصلا". این نیت، شاااید یک بخشش نیت درستی باشه، ولی چون هیچ 
برنامه خاصی برای اون آدم ها نداǮن، یک سǴی آدم Ǯو میاǮن ولی نمی دونن چه توقعی 
باید از اون ها داشته باشن و اون آدم ها خودشونو می کشن که بگن خب ببین من این 
کارها Ǯو هم می تونم انجام بدما، من فلان توانایǺ هاǮو هم دارم. و بعد از یک مدت 
دلمردگی و پژمردگی و بلاتکلیفیِ بȁش از اندازه ای تو آدم هایǺ که با هزار امید اومدن و تو 
به عنوان یک سازمان، کاǮی کمتر از توانایǺ هاشون بهشون میدی، داǮی به وجود میاǮی و 

حال اون آدم ها Ǯو بد می کنی.

چیز دیگه ای که خیلی به چشمم اومده اینه که مدیر کارخونه برای اینکه بخواد در جرǱان 
تمامی امور قرار بگیره و به قول خودش مدیرǱت کامل و دقیقی انجام بده؛ در ظاهر نه، 
ولی در اصل بها می ده به کسایǺ که براش خبر می بǴن و میاǮن! و این به هرکسی اجازه 
می ده که فکر کنه خبرچینی کار خوبȁه و برای اینکه فقط فرصت کنن تا با مدیر کارخونه 
هم صحبت بشن، مسخره ترǱن چیزهاǮو بهش میگن، حتی شده به دǮوغ. و خب این 

چهارمین Ǯوایت



17

نهان | بهار ۱۴۰۱

مسئله حواشیِ خیلی زǱادی داره و اطلاعات خیلی غلط زǱادی Ǯو به مدیر کارخونه 
می رسونه و باعث می شه فکر کنه در جرǱان امور هست؛ در حالی که نیست و ذهنش با 
مسائل کم اهمیت داره پر میشه و اعصاب یک سǴی آدم درست که می خوان کار درست Ǯو 

انجام بدن، خورد می کنه.

اتفاق عجیب دیگه اینه که، سال ۹۹ برای اینکه کارخونه تولید داشته باشه (از حق هم 
نگذرǱم نیاز داشت که این کار Ǯو انجام بده واقعا و نشون بده که کارخونه تولیداتش در 
 Ǻن، باید یک آمار تولید خیلی بالایǴو بگیǮ هست) و برای اینکه جلوی واردات Ǻحد خوب
نشون می دادن و مجبور بودن زǱاد کار کنن و این حق Ǯو به کارگر نمی دادن که بعد از 
Ǯ ۳۶۵وǲی که بدون هیچ تعطیلی  کار کرده، حق داره که چند Ǯوǲی سرکار نیاد! به همه 

گفته بودن از ۵ فǴوردین سر کار باشید.

این قضیه که به نیǴوشون نشون دادن که تو و خانواده ت هیچ اهمیتی برای ما ندارǱن و 
فقط کار و تولید و آمار مهمه، باعث رǱزش خیلی خیلی زǱاد نیǴوها شد. یعنی چند ماه 
بعد در حالی که نیǴوهای کارخونه بȁشتر شده بود و یک عالمه استخدامی داشتن، ولی 
چون نیǴوهای حرفه ای رفته بودن و نیǴوهای تازه کار اومده بودن، تولید به شدت 
پایȁن اومده بود و این به نظرم به خاطر اون سیگنالی بود که به کارگر نشون داده بودن 
که تو و خانواده ت برای من اهمیتی نداǮی و کارگرها دلسرد شده بودن و رفته بودن. کلا 
ظاهر کارفرماهای ما Ǯو که می بȁنی، خیلی لبخند بǵرگی داǮن و خیلی چاکر و مخلص 

کارگǴن، ولی چیǵی که من حس کردم اینه که این ها واقعی نیست.

بچه مردم، کارمند یک کارخانه صنعتی در حومه تهران
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خب من بعد از چند جایǺ که کار کرده بودم و دلسرد شده بودم از کار کردن تو جایǺ که 
بخواد حقوق خوب بده و واقعا مفید باشم، دوباره با تشویق بقیه شǴوع کردم به ǲǮومه 
فرستادن برای چند تا فǴوشگاه و بدون اینکه به مصاحبه دوم یکی از این فǴوشگاه ها 
برسم، کسی که با من مصاحبه می کرد، خیلی سرȅǱ من Ǯو جذب کرد و استخدام شدم. 
بعدها فهمیدم که چرا انقدر سرȅǱ جذب شدم و من Ǯو فرستاد تو یکی از شعبه  هاشون 
که کارها اونجا خیلی سخت بود. من اون Ǯوزها این  ها Ǯو نمی دونستم. Ǯوز اول که وارد 
فǴوشگاه شدم خیلی برام جالب میومد، همه چیز خیلی مرتب و رنگی رنگی بود و سر 
جاش بود و فضا خیلی جذاب بود برام. بهم گفتن که دو هفته اول Ǯو می تونی بȁای و 
انتخاب کنی که می مونی یا نه ولی اگر دو هفته ت بگذره و بمونی و بعدش بخوای استعفا 
بدی، باید یک ماه صبر کنی تا برات جایگزǱن پȁدا کنن و بفرستن به این شعبه وگرنه اگر 
بǴی، ترک کار می خوǮی و جرǱمه می شی. ǮوزهایǺ که OFF می خورد تو فǴوشگاه، ما باید 
۹صبح تا ۱۰ شب کار می کردیم و هر Ǯوز حدود ۱۳ ساعت باید سرǷا می ایستادیم و فقط 
نیم ساعت بهمون استراحت می دادن. وقتی بچه ها قراره اون همه ساعت کار کنن، 
هرچقدر هم که با هم خوب باشن، دیگه بعد از یک مدتی اعصابشون نمی کشه که خوب 

برخورد کنن باهم.

یک چیز خیلی عجیب این بود که از فǴوشگاه مرکǵی به ما زنگ می زدن و می گفتن شما 
دارǱد با هم حرف می زنین!! فرض کن به جز اتاق پǴو، همه جا دورǰین داشت و 
زمان های استراحتمون هم طبعا با هم یکی نبود و حتی ما نمی تونستیم با هم غذا 
بخورǱم و همه ش تنها بودیم. اگر تو فǴوشگاه می نشستیم هم جرم بود، حتی 
گوشی هامون Ǯو هم نباید تو فǴوشگاه چک می کردیم و آب هم نباید می خوردیم داخل 
فǴوشگاه! چون فǴوشگاه پرستیژ داره و باید جلو مشتǴی فقط بایستی. برای همین 
نمی تونی بشینی، نمی تونی حرف بزنی. و ما اصلا همو نمی شناختیم اونجا. مثلا من Ǯوز 
آخǴی که از فǴوشگاه اومدم بǴȁون، پȁش خودم گفتم: "ئه! تو شماره بچه ها Ǯو نگرفتی!" 
چون اصلا احساس نیاز نمی کردم تو شرایطی که همه ش دارǱم در طول Ǯوز با هم کار 
می کنیم و بعد هم که شب می رǱم خونه از خستگی میفتیم ووقتی اصلا وقت نمی کنیم 
تلفنمونو جواب بدیم، شماره گرفتن از بچه ها معنی نداره. من حتی با یکی از بچه ها که 

دوست شده بودم بهمون اخطار داده بودن!

یه مسئله ای که خیلی اذیتم می کرد این بود که اقلام برندی که می فǴوختیم تو اون 
فǴوشگاه، قیمت بȁشتǴی از حقوق ما داشت. مثل این می مونه که دیه افراد از ماشین 
وارداتی قیمت پایȁن تǴی داره و کسی که اون ماشین Ǯو داره، پرداخت دیه براش چیǵی 
نیست! قضیه ما هم مثل همون بود: حقوقمون کمتر از قیمت لباس ها بود! فرض کن 
اگر به یکی از اون لباس ها آسیبی می رسید، حقوق ۲ ماه ما می رفت… یه جورایǺ ما در 
خدمت اون لباس ها بودیم و این مسئله واقعا خیلی برای بچه ها سنگین تموم می شد. 
مثلا ما اصلا نباید به صندوق دست می زدیم، چون اگر به هر دلیلی یک فاکȄوǮی رد 

پنجمین Ǯوایت 
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می شد و خطا داشت، کل فاکȄور از حقوق کسی که فاکȄور به اسمش ثبت شده، کسر 
می شد و این خیلی خطرناک بود. ما حتی لباسی داشتیم که انقدǮی پǴو کرده بودن که از 
رǱخت افتاده بود، اما باز قیمتش Ǯو نباید تغیǴȁی می دادیم و از حقوق ما بȁشتر بود و 
این برای من خیلی دردناک بود. به هر قیمتی، این قیمت باید حفظ می شد. مثلا 
لباس های از رنگ و Ǯو افتاده، می رفت تو انبار و بعد می رفت زǱر دست خیاط و اصلا 
دوختش دیگه عوض می شد و می اومد تو کالکشن سال بعد! این حتی احترام به 
مشتǴی هم نبود. چقدر من ساده بودم چون انگار تمام مدت فقط یک پرستیژ الکی بهت 
دادن و یک ماسکی Ǯو صورتت گذاشتن و تو با یک کارگر هیچ فرقی نداǮی. اینجا فقط به 

اسم مدرنیته داǮن ازت کار می کشن.

من دو هفته اولم که تموم شد، دیگه نمی کشیدم و یه جوǮی بود که انگار اون ها این تایم 
Ǯو از قبل ست کرده بودن و می دونستن بعد دو هفته خسته می شی! رئیس شعبه ما 
عوض شد و فقط به فکر فǴوش بȁشتر بود که خودش Ǯو تو مدیرǱت بȁشتر جا بندازه و 
اصلا به ما توجه نمی کرد و از یک جایǺ به بعد من واقعا دیگه نمی کشیدم کار کنم ولی 
اون ما Ǯو مثلا Ǯ ۴وز پشت سر هم Full می کشوند سرکار و واقعا بȁن دختر و پسر فǴق 
می ذاشت و به پسرها این اجازه داده شده بود که شب هم کار کنن. مثلا یه وقتایǺ ما 
ساعت 11 شب کارمون تموم می شد، اما پسرها تا ۳-۴ صبح تو انبار کار می کردن. درسته 
که حقوقشون بȁشتر می شد اما ساعتی فقط بȁن ۱۸ الی ۲۱ هزار تومان می رفت Ǯو 
حقوقشون! این اصلا درست نیست. یعنی حتی نمی تونستن بخوابن! من قشنگ یه Ǯوز 
دیدم که یکی از پسر ها گرǱه می کرد و به رئیس می گفت:"من  دیگه نمی تونم. فقط بذار 
یه Ǯوز من برم خونه بخوابم" و رئیسمون می گفت: "نه! ما تو OFFایم، نیǴو کم دارǱم و 

مجبورǱم که تو فردا بȁای، وگرنه برات جرǱمه رد می کنم که ترک کار کردی"

من دقیقا دو هفته م که تموم شد استعفام Ǯو دادم و مجبور شدم که یک ماه بمونم تا به 
جام کسی Ǯو بȁاǮن! دو نفر همون Ǯوزها اومدن و Ǯوز اول Ǯو که دیدن نموندن تو 
فǴوشگاه. اینطور شد که من یک ماه و دو هفته موندم. هر Ǯوǲی که ترک کار می کردی هم 
از حقوقت کم می شد. اگر رئیست با انصاف بود، اونقدǮی زǱاد کم نمی کرد از حقوقت اما 
اگر نبود،حتی به اندازه یک ششم حقوقت می تونست کم کنه. یعنی کافی بود که Ǯ ۶وز 

نǴی تا کل حقوقت Ǯو از دست بدی!!!

Ǯوز آخǴی که از اون فǴوشگاه اومدم بǴȁون اصلا لباس های اونجا به چشمم قشنگ نبودن 
و دیگه با رئیسمون دعوام شد و ترک کار کردم؛ با وجود اینکه فقط یک Ǯوز مونده بود تا 
بتونم کامل بȁام بǴȁون. تو کل ماه هم فقط Ǯ ۲وز مرخصی می دادن که من از همه ش 
استفاده کردم. تو اوج کǴونا ماǮو تعطیل نمی کردن. بابای من هم تعطیل شد ولی من 
تعطیل نشدم. حتی مردم هم نمی اومدن خرǱد دیگه ولی ما باید فǴوشگاه Ǯو باز نگه 

می داشتیم چون یک نفر هم حتی اگر می اومد خرǱد، برای فǴوشگاه سود داشت.

بچه مردم، کارمند یکی از برندهای سرشناس صنعت پوشاک
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سیده فائزه علوی

Ǻایران؛ کره جنوب
دو تجرǰه بسیار متفاوت از صنعت
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شاید غیر قابل باور باشد که کشور کره جنوبǺ تقرǱبا هم سن و سال 
جمهوǮی اسلامی ایران است، حتی شاید چند سالی کوچک تر؛ چرا که 
در سال ۱۹۸۷ میلادی ( ۱۳۶۶ ه.ش) به دموکراسی رسید و مردم به حق 

رای برای انتخاب رئیس جمهورشان رسیدند.

کشور کره در نیمه اول قǴن بȁستم، جزء مستعمره امپراتوǮی ژاپن بود 
و بعد از درگیǴی های زǱاد و تخرǱب های ناشی از جنگ های جهانی، به 
دو تکه کره شمالی و کره جنوبǺ تقسیم شد و در سال ۱۹۵۰ میلادی 

(حوالی سال ۱۳۳۰ ه.ش) بود که کره جنوبǺ اعلام استقلال کرد.

در آن زمان، وضعیت کره جنوبǺ از نظر اقتصادی بدتر از کره شمالی 
بود، اما در محدوده سال های  ۱۹۶۰  تا  ۱۹۷۰ میلادی کارآفرǱنانی شǴوع 
به توسعه صنعتی و اقتصادی این کشور کردند و این دهه را می توان 

دهه Ǯوشن کره جنوبǺ دانست.

بر همه ما واضح است که عوامل مختلف سیاسی، اقتصادی، فرهنگی 
و اجتماعی در مسیر توسعه دو کشور ایران و کره جنوبǺ موثر بوده اند؛ 
اما بȁایȁد نگاهی به نقش کارآفرǱنان و مردمان عرصه صنعت در 
توسعه این دو کشور بȁاندازǱم؛ چرا که نمی توان سهم این قشر از مردم 

کشورها را دست کم گرفت.

آیا در فراز و نشیب هایǺ که دو کشور بعد از سرǰلند کردن در طول ۴۰-
۵۰ سال اخیر داشتند -از جنگ ها تا رکود اقتصادی ۱۹۹۵ کره جنوبǺ و 
یا تحرǱم های ایران- می توان تلاش های صاحبان کسب و کارِ این دو 

کشور را با هم مقایسه کرد؟

خوب است نگاهی کوتاه به چند شرکت بǵرگ ایرانی و کره ای 
بȁاندازǱم...

بǴرسی نقش کارآفرǱنان در توسعه؛ سازنده؟ یا ویرانگر؟
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تاسیس: ۱۳۴۱ ه.ش (۱۹۶۲ میلادی)

در سال ۱۳۴۵، اقدام به تولید پȁکان با قرارداد با یک 
شرکت انگلیسی کرد.

در دهه ۶۰، به ورشکستگی نزدیک شد و برای 
پȁشگیǴی از آن، با شرکت پǶو فرانسه و رنو قرارداد 

بست.

در دهه ۷۰، اولین خودǮو ایرانی (سمند) را تولید کرد 
که در طول سال های بعد با مشکل ایمنی و کیفیت 

ضعیف مواجه بود و هست.

در دهه ۸۰ و ۹۰، تمرکز این شرکت بر رکورد شکنی های 
کمی (به جای بهبود کیفیت) در سطح خاورمیانه بود.

نظر کارشناسان:
شرکت ایران خودǮو دچار عقب ماندگی در حوزه های 
مختلف مثل ایمنی و طراحی است و به خاطر 
سرǷرستی نادرست، از شرکȄی خودکفا به ابزار فǴوش 
شرکت های خارجی تبدیل شده است. علاوه بر آن، 
رانت و جلوگیǴی از عرضه خودǮو به بازار برای افزایش 
تقاضای مردم، تنها بخشی از اتهامات این شرکت در 
طول دوره فعالیتش است. با ترند شدن بازار بورس 
در ایران در سال های اخیر، ایران خودǮو از 
شرکت هایǺ بود که قدرت دست کاǮی بازار بورس را 
داشت و برای سود خود، پول بسیاǮی از مردم را وارد 

بورس کرد و بعد باعث رǱزش بازار بورس شد.

وضعیت کنونی: همه ما می دانیم

تاسیس: شرکت هیوندای موتور در سال ۱۹۶۷ میلادی 
به عنوان زǱر مجموعه شرکت هیوندای تاسیس شد. 
(شرکت هیوندای در ابتدا یک شرکت ساختمان ساǲی 

بوده است.)

در سال های اولیه فعالیت خود، شǴوع به استخدام 
مهندسان و مدیران خارجی برای تولید اولین خودǮو 
کره ای کرد و بعد از ۷ سال، اولین خودǮو کره ای 

(Hyundai Pony) را تولید کرد.

در اوج بحران مالی آسیا (حوالی ۱۹۹۵ میلادی)، 
شرکت Kia Motors را خرǱد و  همراه با این شرکت 

به رتبه چهارمین خودǮوساز برتر جهان رسید.

در سال ۲۰۰۶، اسپانسر جام جهانی آلمان شد و برای 
حذف فسادهای مالی شرکت و بهبود کیفیت،  مدیر 

عامل و  استراتǶی شرکت را تغیȁر داد.

وضعیت کنونی:
شرکت هیوندای موتور در سال ۲۰۲۱ با افزایش ۱۳.۱ 
درصدیِ درآمد خود نسبت به سال قبل، در کنار 
تویوتا، هوندا، فورد و ...، در لیست بهترǱن 
خودǮوسازان جهان قرار دارد. جالب است بدانید که 
شرکت مادر هیوندای، علاوه بر هیوندای موتور، 
هم اکنون در زمینه های متعددی شرکت های 
زǱرشاخه دارد که در این میان شرکت صنایȅ سنگین 
هیوندای هم که در سال ۱۹۷۲ تاسیس شده بود، به 
عنوان بǵرگȄرǱن شرکت کشتی ساǲی جهان شناخته 

می شود.

شرکت هیوندای؛
 آماده برای تغیȁر در جهت بهبود کیفیت

شرکت ایران خودǮو؛
متهم به رانت و فساد های مالی گسترده
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شǴوع فعالیت: سال ۱۳۷۹

هلدینگ گǴوه صنعتی انتخاب به عنوان بǵرگȄرǱن 
مجتمع تولید لوازم خانگی ایران شناخته می شود.

از افتخارات منتشر شده در وبسایت این هولدینگ، 
تاسیس شرکت هایǺ از جمله اسنوا و دوو  است.

شرکت اسنوا در سال ۱۳۹۷ توسط خبرگزاǮی های 
مختلف متهم به احتکار محصولات خود در 
انبارهایش شد و محصولات خود را به بازار عرضه 
نکرد تا در اوج سختی امرار معاش ملت ایران، قیمت 

محصولاتش را افزایش دهد!

شرکت دوو نام خود را از شرکت کره ای Daewoo عینا 
کپی کرده و ادعای تولید داخلی و خلاقیت در طراحی 

دارد!

وضعیت کنونی: همه ما می دانیم

تاسیس: شرکت LG در سال ۱۹۸۵ بعد از جنگ دو کره 
تاسیس شد و برای بازساǲی کره جنوبǺ شǴوع به 

تلاش برای تولید محصولات داخلی کرد.

بعد از چند سال فعالیت، اولین کارخانه خارج از کره 
جنوبǺ را در آمرǱکا افتȄاح کرد.

در سال ۲۰۰۵، جزء لیست ۱۰۰ کمپانی برتر جهان قرار 
گرفت.

در اواخر قǴن ۲۰ میلادی، تولید گوشی های هوشمند 
را هم به محصولات خود اضافه کرد. اما در سال های 
اخیر تولید این گوشی ها را متوقف کرد تا جایگاه خود 

را در بازار متمرکز نگه داشته و بهبود بخشد.

در دوره کǴونا، برای انجام مسئولیت های اجتماعی 
خود، کمک های زǱادی به کشور هند کرد تا بتوانند 

راحت تر با کǴونا ǮوبǴو شوند.

وضعیت کنونی:
شرکت LG در سال ۲۰۲۱ با افزایش ۲۸.۷ درصدیِ 
درآمد خود نسبت به سال قبل، بȁشترǱن درآمد 
سالانه تارǱخ فعالیت خود را داشت و هم اکنون جزء 
بهترǱن شرکت های تولید لوازم خانگی در جهان 

است.

شرکت LG؛
تلاشی برای بازساǲی کره جنوبǺ بعد از جنگ 

دو کره

گǴوه صنعتی انتخاب؛
متهم به احتکار و کپی کردن برندهای خارجی
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شرکت سامسونگ؛
Ǻی کره  جنوبǲوشی تا بازساǴاز نودل ف

تاسیس: شرکت سامسونگ در سال ۱۹۳۸ میلادی به 
عنوان پخش کننده مواد غذایǺ و بطور خاص نودل آغاز 
به کار کرد!  در دهه ۱۹۶۰ بود که وارد عرصه محصولات 

الکǴȄونیکی شد.

در دهه ۱۹۷۰، وارد صنعت کشتی ساǲی شد و از آن زمان 
بود که رشد صعودی این شرکت آغاز شد.

در سال ۱۹۸۷، با درگذشت موسس اصلی سامسونگ، این 
شرکت به ۴ شرکت در زمینه های الکǴȄونیک، مهندسی، 

ساخت و ساز و High-Tech تقسیم شد.

دهه ۱۹۹۰، به عنوان دوران شǴوع مدیرǱت نوین 
سامسونگ شناخته می شود که در آن شعار "اول کیفیت" 
از طرف سامسونگ تبلیȆ شد و مدیر شرکت اعلام کرد که 
شرکت هایǺ که پایبند اصول اخلاقی نیستند نمی توانند 

درک Ǯوشنی از خواسته های مشتǴی داشته باشند.

از این به بعد سامسونگ شǴوع به وارد کردن محصولاتی 
چون کامپȁوترهای شخصی و LCD ها به بازارهای جهانی 
کرد و خیلی سرȅǱ در برخی از این زمینه ها از جمله تولید 

نمایشگرهای LCD به مقام نخست جهان رسید.

در سال های بعد، تولید و توسعه گوشی های هوشمند از 
جمله اقداماǿی بود که باعث شد نام سامسونگ در بازار 
جهانی به عنوان برند خلاق بر سر زǰان ها بȁفتد. این به 
دلیل فرهنگ سازمانی این شرکت بود که در آن هر تغیȁر 
به عنوان یک فرصت دیده می شود و افراد امکان و اجازه 

اشتباه کردن را دارند.

سال ۲۰۰۸، حدود یک پنجم از کل صادرات کره جنوبǺ از 
محصولات سامسونگ بود.

 
سال ۲۰۱۳، درآمد سامسونگ معادل ۱۷٪ از تولید 
ناخالص داخلی (GDP) کره جنوبǺ بود و به عنوان 

برترǱن شرکت کره جنوبǺ شناخته شد.

وضعیت کنونی:
شرکت SAMSUNG در سال ۲۰۲۱ با افزایش ۲۸ درصدیِ 
درآمد خود نسبت به سال قبل، بȁشترǱن درآمد سالانه 
تارǱخ فعالیت خود را داشت و هم اکنون جزء بهترǱن 

شرکت های تولید لوازم خانگی در جهان است.

 Ǻفقط بر توسعه اقتصادی کره جنوب SAMSUNG تمرکز
نیست و این شرکت جزء شرکت هایǺ شناخته می شود که 
تاǾیر بسیاǮی در توسعه سیاسی، رسانه ای و فرهنگی کره 

جنوبǺ دارد.

گǴوه سامسونگ دارای شرکت های زǱرمجموعه متعددی 
در حوزه های مختلف است و هر کدام دارای افتخارات 

متعددی هستند. از جمله:

شرکت صنایȅ سنگین سامسونگ دومین شرکت بǵرگ 
کشتی ساǲی کره جنوبǺ است و شرکت سامسونگ 
الکǴȄونیک بǵرگȄرǱن شرکت فناوǮی اطلاعات جهان 

است. 

نمونه ایرانی ندارد
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تلاش تولیدکننده کره ای برای ساختن 
کره جنوبǺ و رشد تجاǮی

 تلاش تولید کننده ایرانی برای افزایش 
سود خود با حذف رقبای واقعی

کشور کره جنوبǺ به عنوان یکی از نمونه های موفق در 
جهان برای کشور های در حال توسعه شناخته می شود که در 
طول حدود نیم قǴن توانست به یک کشور توسعه یافته 
تبدیل شود که شعارهای آن در باب مستقل بودن، فقط در 
حد شعار باقی نماند. در طول همان نیم قرنی که جمهوǮی 
اسلامی از ادعای آزادی و استقلال به وابستگی تمام و کمال 

به کشورهای همسایه از جمله Ǯوسیه رسید!

وقتی تولیدکنندگان کره جنوبǺ شرکت خود را در مسیر 
رکود می بȁنند، برای تغیȁر استراتǶی و یا حتی تغیȁر مدیران 
خود تلاش می کنند. تولیدکنندگان کره ای دغدغه های 
فرهنگی،اجتماعی و سیاسی را در راستای رسیدن به اهداف 
شرکت خود می دانند و سابقه آن ها نشان می دهد که به 
فهم این مسئله رسیده اند که نمی شود فقط من، شرکت 
من و کارکنان من به رشد مالی و غیرمالی برسند، اما جامعه 
من در فقر اقتصادی و فرهنگی زǱست کند. یکی از بهترǱن 
مثال ها، شرکت سامسونگ است که یکی از اǮزش های اصلی 
آن، تاکید بر لǵوم اتحاد برای رسیدن به توسعه جمعی 

است. 

تولید کننده ایرانی اما، به نظر می رسد در بهترǱن حالت 
علاوه بر سود خود و شرکت خود، فقط می تواند دغدغه 
کارمند خود را داشته باشد (که ترند کنونی نشان از عدم 
موفقیت کارفرما و تولیدکننده ایرانی در رسیدگی به این 
دغدغه دارد). چیǵی که ایران ما در این سال ها تجرǰه کرده 
و هم اکنون شاید بȁش از پȁش در حال تجرǰه آن است، 
نشانی از نگاه بلندمدت تولیدکنندگان و کارفرماها برای 

توسعه ایران ندارد.

وقتی از تولیدکنندگان ایرانی انتقاد می شود، معمولا 
تحرǱم ها، شرایط سیاسی و فرهنگی کشور را عاملان اصلی 
عدم موفقیت خود می دانند و سال هاست که از فرهنگ 
ایران انتقاد دارند که مردم ایران پذیرای محصولات داخلی 
نیستند، اما به جای تلاش برای بهبود کیفیت خود و اصلاح 
چهره خود در بازار، اقدام به کپی طراحی های خارجی و نام 
گذاǮی های فیک بر تولیدات خود می کنند. علاوه بر آنچه که 

در شرکت دوو ایرانی(!) دیدیم، استفاده از لوگو شرکت 
خارجی سافتلن بر Ǯوی محصولات شرکت گلرنگ و یا 
طراحی یخچال های رنگارنگ امرسان که کپی یخچال های 
برند خارجی SMEG هست، تنها نمونه های کوچکی از تلاش 
تولیدکنندگان ایرانی برای سودآوǮی با استفاده از 
محصولات فیک است. در این میان، نام ماشین پراید هم 
نمونه دیگǴی از کپی نام ماشین های خارجی بود که به دلیل 

کیفیت بسیار پایȁن آن، موفق به گول زدن ما نشد!

آیا ایران با آن همه سابقه فرهنگی و هنǴی و تارǱخی لایق 
کپی کردن طراحی ها و نام های محصولات خارجی است؟

وقتی از تولیدکنندگان ایرانی انتقاد 
می شود، معمولا تحرǱم ها، شرایط سیاسی و 
فرهنگی کشور را عاملان اصلی عدم موفقیت 
خود می دانند و سال هاست که از فرهنگ 
ایران انتقاد دارند که مردم ایران پذیرای 
محصولات داخلی نیستند، اما به جای تلاش 
برای بهبود کیفیت خود و اصلاح چهره خود 
در بازار، اقدام به کپی طراحی های خارجی و 
نام گذاǮی های فیک بر تولیدات خود 

می کنند.
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چند ماه پȁش بعضی شرکت های دلسوز تولید لوازم خانگی 
ایرانی که نام اسنوا با سابقه احتکار در صدر آن ها بود، 
نامه ای به آقای علی خامنه ای نوشته بودند که جلوی باز 
شدن راه واردات محصولات کره ای با توافقات برجام را 

بگیرند. بȁایȁد بخشی از این نامه را با هم بخوانیم:

"همانگونه که پȁش از این نیز به استحضار حضرتعالی 
رسانده ایم، دو برند ال جی و سامسونگ متعلق به کشور 
کره جنوبǺ تا پȁش از تحرǱم های دوم در دولت ترامپ 
نزدیک به ۷۰% سهم بازار لوازم خانگی کشور را در اختیار 
داشتند که این سهم به واسطه جهش تولید این صنعت 
پȁشران و راهبردی طی دو سال و نیم تحرǱم های 
فلج کننده، به کمتر از ۲۰% کاهش یافت. بنابراین اشباع 
بازار از محصولات لوازم خانگی برندهای کره ای و ژاپنی آن 
هم در شرایطی که کشور در حال حاضر هیچ گونه خلأی را در 
این زمینه احساس نمی کند، همان راهبردی است که رǱچارد 
توفیو برای تحرǱم ایران طراحی کرده است. شلیک به 
صنعت لوازم خانگی به مثابه قلب تپنده صنعت پȁشران 
کشور که توانست در سال ۹۹ با ۷۸% افزایش تولید، جهشی 
خیره کننده و بهت آور را در صنعت کشور رقم بزند..... این 
 Ǻن به خوبȄآن ها در واشنگ ǺکایǱابان آمرǰکشورها و ار
می دانند که صنعت لوازم خانگی ایران از مǴز فن آوǮی جهانی 
عبور کرده و با رسیدن به خودکفایǺ نمره قبولی گرفته 
است..... از حضرتعالی درخواست دارǱم همچون همیشه با 
درایت و تدبȁر خود فرǱادرس تولیدکنندگان این صنعت 
پȁشران و راهبردی در این کشور باشید و با خشکاندن رǱشه 
نفوذ در صنعت و اقتصاد کشور، از تحقق سنارǱو شوم 
دشمنان و غافلان برای واردات محصولات لوازم خانگی به 

ایران جلوگیǴی فرمایȁد."

بگذارǱد این بخش از نامه را برای شما با بȁان واقعی آن 
بازنویسی کنم:

"ما تولیدکنندگان دو Ǯو، خواستار آنیم که نگذارǱد با رفع 
تحرǱم ها، محصولات با کیفیت خارجی وارد ایران شوند؛ چرا 
که در آن صورت مردم گزǱنه هایǺ خیلی بهتر از ما برای 
انتخاب لوازم خانگی شان پȁدا می کنند. چرا که در آن صورت 
قیمت لوازم خانگی خارجی کاهش می یابد و مردم کیفیت 
عالی را به ما ترجیح خواهند داد. چرا که ما می ترسیم! ما 
می ترسیم که دیگر نتوانیم با احتکار، اختلاس و بدون هیچ 
تلاشی برای بهبود کیفیت خود، سود آوǮی کنیم. لذا از شما 
خواستارǱم تا فرصت را برای ما جهت احتکار وسیȅ در سطح 

کشور فراهم کنید و نگذارǱد برجام به توافق برسد که در آن 
صورت به نفع مردم و به ضǴر ماست." 

و این چهره واقعی تولیدکنندگان ایرانی  است که خواستار 
عدم توسعه سیاسی و اقتصادی و رفاه مردم اند و تنها سود 
خودشان در اولویت آن ها است. لازم به ذکر نیست که این 
درخواست با موافقت صرǱح حکومت اجرایǺ شد. آیا واقعا 
شرایط سیاسی و فرهنگی ایران عاملی برای ممانعت از رشد 
کسب و کارهای ایرانی است؟ یا برعکس، صاحبان کسب و 
کارها با شعارهای ماندن و ساختن ایران، می مانند تا به 
بالادستی ها وصل شده، سود خود را برای زندگی در ایران 
تامین کرده و خود مانعی در مسیر رشد فضای سیاسی، 

اقتصادی و فرهنگی ایران ما باشند؟

تناقضاǿی برای سودآوǮی!

به دستور مستقیم علی خامنه ای، واردات 
محصولات لوازم خانگی کره ای به ایران ممنوع 

شد.

جمعی از تولیدکنندگان لوازم خانگی در نامه ای 
به علی خامنه ای درخواست جلوگیǴی از واردات 

محصولات خانگی کره ای را داشتند.
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کارفرمایان؛ همدستان نابودی ایران

در حال حاضر، یکی از معدود اقشاǮی که معتقدند باید ماند و ایران را 
ساخت، کارآفرǱنان ایرانی هستند.

آیا واقعا دغدغه ساخت ایران را دارند؟ یا ساختار کنونی وضعیت ایده آل 
آن ها است؟

Ǯوایت تلخی از خیانت به امیدهای ما.

رها نصر
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بحران نیǴوی کار

آن چه که امǴوز همه ی ما در نزدیکی خود احساس 
می کنیم، تعداد بالای مهاجرت از ایران است. مهاجرت آن 
چیǵی است که یا خودمان به آن فکر می کنیم یا 
اطرافیانمان به فکرش هستند. در این میان، بعضی  از ما 
در نهایت مهاجرت می کنند؛ بعضی هم نه. اما آن چه که 
مهم است میل به رفتن و نماندن است. Ǯوزنامه خراسان 
نوشته است: یافته های نظرسنجی مرکز افکارسنجی «کیو» 
در کشور که آذر ماه اخیر انجام شده، نشان داد که یک سوم 
از پاسخگویان در صورت فراهم بودن شرایط، مایل اند به 
صورت موقت یا دائم مهاجرت کنند. به عبارتی از هر ۳ 
ایرانی ، یک نفر مایل به مهاجرت بوده است. این یعنی که  
ما نیǴوی کار متخصص و غیر متخصص را از دست 
می دهیم و امǴوز یکی از اساسی ترǱن بحران سازمان ها، 
خǴوج نیǴوی کار به دلیل مهاجرت و عدم توانایǺ برای 

جایگزǱن کردن آن ها است.

فضای تجاǮی در ایران، چگونه فعالیت کرده اند که 
جمعیت عظیمی از کار کردن و فعالیت اقتصادی در کشور 

خودشان ناامید شده اند؟

اگر مقصر اصلی وضعیت کنونی را حاکمیت بدانیم، 
می خواهیم نحوه ی همدستی و یا همکاǮی کارفرمایان با 
حاکمیت در شکل دهی وضعیت کنونی را بǴرسی کنیم. 
کارفرمایان به سه شیوه با حاکمیت در نابودی ایران 

هم مسیر هستند.
 

    ۱) همدستی مستقیم
    ۲) همدستی غیرمستقیم

    ۳) فراتر از همدستی؛ تولد دیکȄاǿورهای کوچک

مقصر کیست؟

شرایط سیاسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی  موجود 
بستر پȁچیده ای از دلایل را برای مهاجرت رقم زده است. اما 
باید پرسید که آیا حاکمیت می توانست به تنهایǺ این 

شرایط بغرنج را رقم بزند؟ یا به همکارانی نیاز داشت؟

کارفرمایان به عنوان کسانی که بخش بǵرگی از تجرǰه افراد 
را در زمینه کار و زǱست اقتصادی شان شکل می دهند، در 
ایجاد وضعیت کنونی نقش پǴرنگی ایفا می کنند. نرخ بالای 
خǴوج از سازمان ها که بسیاǮی از آن ها منجر به خǴوج 
نیǴوی کار از کشور می شود، مسببان دیگǴی دارد که نه فقط 
در حاکمیت که در سازمان ها و کسب و کارها با آن ها Ǯو به 
Ǯو هستیم. اکوسیستم کاǮی و تجاǮی کنونی ایران به نحوی 
رقم خورده، که نیǴوی کار دیگر تمایلی به حضور در این 
اکوسیستم ندارد. باید پرسید کارفرمایان ایرانی در طی این 
سال ها چگونه عمل کرده اند که شاهد این موج عظیم 
خǴوج نیǴوی کار در سازمان ها هستیم و علی رغم عناوین و 
اسامی زǱبایǺ که در سال های اخیر وارد فضای کسب و کار 
ایران شده است، چرا تغیȁر مثبتی را در راستای نگهداشت 
نیǴوی کار و در حالت کلی نگهداشت انسان ها در داخل 
کشور نمی بȁنیم؟ کارفرمایان به عنوان بازǱگران اصلی 

 نرخ بالای خǴوج از سازمان ها که بسیاǮی از 
آن ها منجر به خǴوج نیǴوی کار از کشور 
می شود، مسببان دیگǴی دارد که نه فقط در 
حاکمیت که در سازمان ها و کسب و کارها با 

آن ها Ǯو به Ǯو هستیم.

ایران

کارفرمایان حکومت



29

نهان | بهار ۱۴۰۱

۱) همدستی مستقیم در نابودی ایران؛

علی رغم اعلام برائت مستمر کارفرمایان از نحوه عملکرد 
حاکمیت و انتقاد پȁوسته از اوضاع سیاسی و سیاست های 
اقتصادی کشور، شواهد نشان می دهد که کسب و کارها از 
تحرǱم، انحصاǮی بودن بازار، رانت، سانسور، فیلترǱنگ و… به 
خوبǺ استفاده می کنند و اساسا علت بقا و رشدشان 
محدودیت هایǺ است که حاکمیت رقم زده است. شاید بد 

نباشد چند مثال را با هم مǴور کنیم:

در صنعت لوازم خانگی، شاهد نامه نوشتن صاحبان 
این کارخانه ها به علی خامنه ای هستیم که خواستار  قطع 
واردات از کشورهای خارجی به خصوص کره جنوبǺ بودند و با 
ماهی گرفتن از آب گل آلودِ Ǯوابط سیاسی بȁن دو کشور، تنها به 
دنبال فǴوش بȁشتر کالاهای بǺ کیفیت خود هستند.(رجوع 

کنید به متن ایران و کره جنوبǺ در همین شماره.)

شرکت ابرآǮوان با همکاǮی با نهادهای حکومتی، به 
کم هزǱنه تر شدن قطع اینترنت می پردازد و قطع اینترنت را 
برای حاکمیت راحت تر می کند. به همین واسطه هم هست که 

از حمایت های فراوانی از سمت حاکمیت  برخوردار است.

شرکت فیلیمو، آپارات و … که علت وجودشان سانسور 
و فیلترǱنگ سایت های دانلود فیلم و یوتیوب است.

کارخانه های خودǮوساǲی که تنها به یک دلیل 
ماشین های تولیدی شان فǴوش می Ǯود و آن هم جلوگیǴی از 
واردات خودǮو و همچنین نرخ بالای تعرفه گمرک بر 

خودǮوهای خارجی در صورت اجازه وǮود است.

نمونه های بسیاǮی از این دست در صنایȅ و کسب و کارهای 
مختلف وجود دارند. آن ها هستند، چون حاکمیت می خواهد 
اینطور باشند و خودشان هم از اینطور بودن استقبال و 
استفاده می کنند. این نحوه  فعالیتشان در فضای اقتصادی 
ایران کمک و همکاǮی مستقیمی با حاکمیت برای نابودی ایران 
است. آن ها هستند، تا سانسور، انحصار و کالاها و خدمات 
بǺ کیفیت، زندگی مردم را فرا گیرند و در نهایت ما مردم چاره ای 

جز انتخاب آن ها نداشته باشیم. 

اهدای نشان امین الضرب به مدیر عامل 
هلدینگ صبا ایده (شرکت مادر آپارات و فیلیمو)

اگر یوتیوب باز بود، ما آپارات را راه انداǲی 
نمی  کردیم. من بارها گفته  ام و هر کسی 
برداشت خودش را داشته است؛ اما اگر 

اینطور بود، ما حتما کار دیگǴی می  کردیم.
مدیرعامل هلدینگ صبا ایده، محمد جواد شکوǮی مقدم
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قراردادهایǺ به رنگ خون مردم

اینترنت ایران، در آبان ۹۸، در حالی که بسیاǮی از مردم ایران به قتل رسیده بودند قطع 
شد. تراژدی اینجاست که تسهیل قطعی اینترنت برای شرکت ابر آǮوان محلی برای کسب 
درآمد است. بالاخره یک نیاز در بازار وجود دارد و می توان این نیاز را برطرف کرد. چه 

اهمیتی دارد که این امر منجر به کاهش آزادی بȁان، قتل مردم و یا نابودی ایران می شود.

تصویر فوق، قرارداد میان شرکت ابرآǮوان و وزارت ارتباطات را نشان می دهد که این شرکت 
تعهد داده است تا در هر زمانی که حکومت نیاز داشت، بدون هرگونه معطلی، اطلاعات 

کارǰران را به آن ها برساند، شنود کند و یا سǴویس های آن ها را قطع کند.

بندهایǺ که زǱرشان خط قرمز کشیده شده است را مطالعه کنید.

باید پرسید که این ایرانی که می خواهند بسازند و آباد کنند، کدام ایران است؟ سǴزمینی 
برای قتل آسان مردم، یا ایران دیگǴی؟
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جایگاهی ندارد.

صف اول معترضان به افزایش پایه حقوق، کارفرمایان 
هستند. گویǺ میزان تورم و شرایط سخت اقتصادی را 
نمی بȁنند که بخواهند خودشان هم ذره ای در این سختی 
کنار کارکنانشان باشند. نمی خواهند حجم سودشان به 
هیچ قیمتی تغیȁر کند. مثال های رفتارهای غیرانسانی 
سازمان ها بسیار است. کارفرمایان با پرداختی پایȁن به 
کارمندانشان و ساخت سازمان های غیرانسانی، در واقع 
افراد را از سازمان ها و فضای کار در ایران فراǮی می دهند و 
بعد، از نبود نیǴوی کار در ایران می نالند و تنها حاکمیت را 
مقصر مهاجرت انبوه نیǴوی کار می دانند. حال آنکه 
خودشان در شکل دهی به این وضعیت، نقش پǴرنگی 

دارند. 

 ما بهترǱن و بȁشترǱن ساعت های Ǯوزمان را در محیط کار 
می گذرانیم و در واقع اگر فقط زمانی که بȁدار هستیم را 
محاسبه کنیم، نیمی از زندگی مان را در محیط کار 
می گذرانیم. پس نقش و اثر کار و سازمان در زندگی مان 

می تواند به اندازه خانواده و حتی بȁشتر از آن  باشد.

اگر شرایط کار در ایران و سازمان های ایرانی را بǴرسی کنیم، 
به نتایجی خواهیم رسید که فهم اینکه چرا نیǴوی کار، از 
ماندن در سازمان های ایرانی ناامید می شود و به سمت 
سازمان های خارجی متمایل می شود، برایمان آسان 
خواهد شد. آن چه در سازمان های ایرانی بسیار مهم است 
این است که این سازما ن ها برای انسان طراحی نشده اند. 
انسان ها و احوالشان در سازمان اهمیتی ندارد و تنها 

چیǵی که اهمیت دارد سود است.

سازمان ها دست به تعدیل های گسترده می زنند؛ بدون آن 
که به نیǴوهای خود و شرایطشان فکر کرده باشند. به 
همان راحتی که افراد زǱادی را جذب سازمان می کنند، با 
گذشت یک سال، همان جمعیت را به آسانی تعدیل 
می کنند و بعد به راحتی می گویند که سیاست های سازمان 
تغیȁر کرد! بǺ آنکه پاسخگوی رفتار غیرانسانی خود 
باشند.  سازمان های ایرانی، با نیǴوهای خود غیرانسانی 
رفتار می کنند و اصول رفتارشان بر پایه  فرǱب است. فضای 
شفافی در سازمان برقرار نیست، تصمیم گیǴی ها پنهانی 
انجام می شود و نیǴوی انسانی اهمیتی ندارد که در جرǱان 
اموǮی که مستقیما زندگی و شرایط او را تحت تاǾیر قرار 

می دهد، قرار گیرد.

از نیǴوی انسانی خود به منظور تعهد به سازمان سفته 
می گیرند و تعرǱفشان برای تعهد، حفظ اǮزش ها و رازهای 
سازمان است؛ بدون آنکه خودشان تعهدی به نیǴوی خود 
داشته باشند. قراردادها را به افراد نمی دهند، چون حق 
بȁمه کارکنان را به درستی پرداخت نمی کنند و بر اساس 
حقوق پایه، حق بȁمه پرداخت می کنند. فقط برایشان مهم 
است که هزǱنه کمتǴی بدهند و نفع کارمند در باǲی شان 

۲) همدستی غیر مستقیم در نابودی ایران؛

صف اول معترضان به افزایش پایه حقوق، 
کارفرمایان هستند. گویǺ میزان تورم و 
شرایط سخت اقتصادی را نمی بȁنند که 
بخواهند خودشان هم ذره ای در این سختی 
کنار کارکنانشان باشند. نمی خواهند حجم 

سودشان به هیچ قیمتی تغیȁر کند.
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می توان محصولات را به مشترǱان و مردم تحمیل کرد.

انحصارطلبی در فضای رقابت تجاǮی و حذف رقبا به 
کمک حاکمیت

این Ǯوزها بازار وصل شدن به مراکز قدرت داغ است. اگر 
سǴی به لیست سهامداران شرکت ها بزنید در می یابȁد که 
حتی در شرکت های خُرد هم افرادی حضور دارند که به 
طرǱقی به حکومت وصل شده اند. چرا که هر چه این 
اتصال قوی تر باشد، بازار انحصاǮی تǴی برای شما وجود 
خواهد داشت. چرا که هر چه این اتصال قوی تر باشد شما 
راحت تر می توانید رقبایتان را حذف کنید. اگر کمی 
جست وجو کنید، درمی یابȁد که در بȁن همین سازمان های 
متصل به حکومت چه دعواهایǺ است برای سود و انحصار 
بȁشتر. جالب اینجاست که فصل مشترک همه این ها، 

متضǴر شدن مردم و کارمندان است.

گویǺ کارفرمایان، دیکȄاǿورهایǺ هستند که قلمǴوشان به 
تعداد کارکنانشان است، از سلطه بر همین تعداد لذت 
می برند و البته کارکنانشان هم یکی پس از دیگǴی خود را از 
سلطه چنین دیکȄاǿورهای کوچکی نجات می دهند. این 
است که افراد، دیگر تمایلی به همکاǮی با کسب و کارهای 
داخلی ندارند و بȁش از پȁش به دنبال همکاǮی با 

شرکت های خارجی هستند. 

از همدستی های مستقیم و غیرمستقیم کسب و کارها در 
ایجاد وضعیت فعلی ایران که بگذرǱم، به اثǴی که این 
کسب و کارها بر فرهنگ جامعه و فرهنگ کاǮی می گذارند، 
خواهیم رسید. این کسب و کارها فرهنگ آسیب زننده ای را 
در اکوسیستم تجاǮی ایران ایجاد کرده اند که به هر چه 

بȁشتر فراǮی دادن نیǴوی کار از کشور کمک می کند. 

به نظر می رسد کسب و کارهای ایرانی آنچنان باǲی کردن 
در سیستم دیکȄاǿوǮی و فرǱب را خوب بلد شده اند که 
بدشان نمی آید خودشان هم کمی اینگونه بر بازار ایران 
 ǺورهایǿاȄکه می توانند همچون دیک Ǻحکومت کنند. جای
کوچک، سود خود را به قیمت آسیب رساندن به مردم 
کسب کنند. امǴوزه در ایران شاهد بǴوز پدیده های عجیبی 
در فضای تجاǮی هستیم. برخی از این موارد را به اختصار 
مǴور خواهیم کرد؛ چرا که هر کدام از این موارد می توانند 

موضوعی مفصل برای محققان و دغدغه مندان باشند.

مافیای منابȅ انسانی
 ȅایجاد شبکه های ارتباطی و کلونی های تیم های مناب
انسانی که به صورت مافیایǺ سرنوشت کاǮی افراد را رقم 
می زنند، از پدیده های نوظهورِ عرصه کسب و کار در ایران 
است. افراد این شبکه، به خودشان اجازه می دهند 
متقاضیان کار را با تصمیم و برنامه رǵǱی قبلی از پǴوسه 
جذب سازمان ها حذف کنند. یعنی کارجو برای یک شغل 
درخواست خود را ثبت می کند، ǲǮومه او هم متناسب با 
شغل مورد نظر است؛ اما طبق قراǮی که در این تیم های 
 (Block) ومه او بلاکǲǮ ،گذاشته شده است Ǻمافیای
خواهد شد. این موضوع ابعاد گسترده تǴی دارد که در 

وقت مقتضی اش به آن پرداخته خواهد شد.

فرهنگ رابطه محور؛ کلونی های قدرت
در سیستم هایǺ که شایسته سالاǮی جایǺ ندارد و سِمَت ها 
با رابطه یا رانت به دست می آیند، نمی توان انتظار دیگǴی 
جز تولد فرهنگ رابطه و قدرت محور داشت. در این 
سازمان ها، مهم نیست که شما تخصصی دارǱد یا نه؛ ولی 
رانت و شبکه ارتباطی می تواند بسیار تاǾیرگذار باشد. مهم 
نیست که کیفیت محصول چقدر باشد؛ همینکه شما فلانی 
را بشناسید و فلانی شما را، کار راه خواهد افتاد. درست 
مثل سیستمی فاسد که هیچگاه به مردمش فکر نکرد، 
اینجا هم کسی به مردم و مشتǴی فکر نخواهد کرد. هر 
چقدر کلونی های قدرت بȁشتر باشند، بهتر است؛ چرا که 

۳) فراتر از همدستی؛ تولد دیکȄاǿورهای کوچک؛

به نظر می رسد کسب و کارهای ایرانی 
آنچنان باǲی کردن در سیستم دیکȄاǿوǮی و 
فرǱب را خوب بلد شده اند که بدشان 
نمی آید خودشان هم کمی اینگونه بر بازار 
ایران حکومت کنند. جایǺ که می توانند 
همچون دیکȄاǿورهایǺ کوچک، سود خود را 
به قیمت آسیب رساندن به مردم کسب 

کنند.
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 وجه اشتراک همدستان نابودی ایران چیست؟

برایشان اهمیتی ندارد اگر در راه کسب سود، 
اǮزش های انسانی را زǱر پا بگذارند، منتقدان 
و سایر رقبا را حذف کنند، فضای سیاسی و 
فضای اقتصادی و تجاǮی در ایران را 
انحصاǮی کنند و این کسب سود و قدرت، 
تنها در انحصار خودشان باشد. تنها چیǵی 
که در این بȁن اهمیت دارد، سود بȁشتر 
است؛ نه انسان ها اهمیت دارند و نه نفع 
عمومی جامعه. مهم قدرت بȁشتر و پول 

بȁشتر است.

برای همدستی در امور مختلف نیاز به شباهت یا وجود 
منافع مشترک میان دو طرف است. در واقع برای انجام 
اقداماǿی که برای پȁش برد هدف مشترک لازم است، باید 
اشتراکاǿی وجود داشته باشد که این همکاǮی یا همدستی 
را ممکن سازد. پس سوالی که به وجود می آید این است که 
اساسا چرا کارفرمایان می توانند در نابودی ایران و تشدید 
موج مهاجرت افراد از کشور همدست حاکمیت باشند؟ و یا 
تشابه میان کارفرمایان و حاکمیت چیست که در نهایت 

عملکردشان یک نتیجه واحد را به همراه دارد؟

حاکمیت و کارفرمایان هر دو پǺ سود هستند، حاکمیت در 
پǺ بقا و افزایش منافع و سلطه  خود است و کارفرمایان 
نیز در پǺ هر چه بȁشتر کردن سود مالی خود. خب شاید 
اساس سود کردن ایرادی نداشته باشد و اتفاقا امر مثبتی 
تلقی شود. اما در نمونه های ما، یعنی حاکمیت و 
کارفرمایان ایرانی آن چه که اهمیت دارد کسب سود به هر 
قیمتی است. یعنی برایشان اهمیتی ندارد اگر در راه کسب 
سود، اǮزش های انسانی را زǱر پا بگذارند، منتقدان و سایر 
رقبا را حذف کنند، فضای سیاسی و فضای اقتصادی و 
تجاǮی در ایران را انحصاǮی کنند و این کسب سود و قدرت، 
تنها در انحصار خودشان باشد. تنها چیǵی که در این بȁن 
اهمیت دارد سود بȁشتر است؛ نه انسان ها اهمیت دارند و 
نه نفع عمومی جامعه. مهم قدرت بȁشتر و پول بȁشتر 

است. 

کارفرمایان شرǱکان وضعیت کنونی

کارفرمای ایرانی، با همکاǮی های مستقیم با حاکمیت به 
منظور پȁش برد اهداف آن و قرار دادنِ محدودیت های 
ایجاد شده توسط حاکمیت به عنوان بنا و علت وجود 
خود در فضای تجاǮی ایران و همچنین با همکاǮی های غیر 
مستقیم یعنی ایجاد فرهنگ کاǮی غیر انسانی و زǱر پا 
گذاشتن پȁوسته اǮزش های انسانی در سازمان خود، به هر 
چه بȁشتر شدن موج مهاجرت و خǴوج نیǴوی کار از کشور 

کمک کرده اند.

از طرفی، آن ها با رفتار و عملکردی مشابهِ حاکمیت در 
سازمان های خود، تبدیل به دیکȄاǿورهای کوچکی شده اند 
که فرهنگ مسمومی که حاکمیت در جامعه ایجاد 

کرده است را در سازمان های خود تشدید می کنند و علی 
رغم انتقادهای ظاهǴی از حاکمیت، دقیقا همان راه را پȁش 
گرفته اند. مجموعه  عملکرد کارفرمایان در کنار حاکمیت، 
وضعیت کنونی اکوسیستم کاǮی ایران را شکل داده است. 
وضعیتی که این Ǯوزها با عنوان "بحران نیǴوی کار در ایران" 
به گوش مان می رسد. بحرانی که این دسته از مسببانش 
سر در برف فǴو کرده اند و انگشت اتهام به سمت دیگǴی 

گرفته اند. 
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