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 مقدمه :

به  گانهسههاي در محيط هاي عصبيفشار ازآن است كه تحليل و بررسي عميقي  رو سعي بردر مطالب پيش

  هايو فرا روانشناسي به عنوان دانش  جويي از علم روانشناسيبا بهره  هاي كاري و شخصيخصوص محيط

 چگونه  كجا و ،چيست رواني  خواهيم بدانيم كه فشار روحي ومي. به عمل آيداي  علوم رفتاري ميان رشته

ت دَّشود از شهايي ميروشبا چه . و در پي داردهايي را چه پيامد .دپرورش مي ياب گيرند و چطورشكل مي

 بيشتر تمركز ما بر سطوح .به نوعي آنها را مهار و حذف كرد يا ،كاست هااسترس هاي اين فشارها وآسيب

مدير اجرايي ي كه پيمانكار به عنوان سرپرست و جاي ،سازماني در محيط كاري به خصوص سطوح زيرين است

  .ارتباط  رويارو دارداصطحكاك و به صورت مستقيم با كارگر و كارمند 

، سازماني در اين سطح وجود دارد مناسبات و روابط هاي خاصي كه  درمشكلات و حساسيت به علت  وجود

 زيرين حوكه در سط سعي را بر آن داشتم  به صورت ميداني  به تجزيه و تحليل و كارشكافي مسائلي بپردازم

نشأت كه ) ، بحث به ميان آورم.دندهرخ  مي ي در ايرانعاجتما هاي فني ودر سازمانسوء مديريت به علت 

و يك  است.مهارت و دانش محدود و پرورش نيافته در محيط آموزشي قبل از خدمت و حين خدمت  گرفته از

در هر سطحي با توجه تام  يك مسئول گزينشو اينكه انتخاب و ، (است هاي ايرانيدر سازمان حقيقت  موجود

 بدون توجه به اينكه در هر سطح چه توانايي و شايستگي را دارد و) هاي مديريتكيفيت بالفطره بودن وبر ورزيدن 

هاي سه گانه يا مسئول انتخاب شده داراي مهارتآ باشد؟ تهديد بر انگيزتواند تا چه حد مي (واند انجام دهدتچه مي

واسطه قبول  از مقام سازماني كه به پيمانكار، مدير و سرپرست و ؟دانش مديريتي است يا نه يافته وپرورش 

تواند مي ،اني به عنوان ابزار در دست گرفتهخذ كرده و به تناسب اختياراتي كه به واسطه مقام سازمأمسئوليت 

تواند در حد مي فرايند انجام كار تا چهداشتن اطلاعات كافي در  روحيه و انگيزه و ؟به درستي استفاده كند

هاي علمي از آنچه ها و رويهيك مدير بتواند با روشاينكه  ؟توليد اثر بخش باشدوري از عوامل ارتقاء سطح بهره

به  و به خواست ها و انتظارات و توقعات آنها پاسخ مثبت دهد و)كه در افكار زير دستانش است با خبر شود 

هاي بازدارنده را كشف و يزه را در آنها زنده كرده و نيروتقويت كننده و محرك  شوق و انگنوعي با كشف نقاط 

  ،چنين مواردي ني ناشي از در نظر نگرفتهاپيامد ؟تواند موثر واقع شودتا چه اندازه مي ،(از قدرت آنها بكاهد

ر جهت دگرگوني رفتار اميدوارم  د ؟كندمي دوراز عوامل توليد وري بهره  سازمان را تا چه اندازه از بهبود و

خواهند اين تغيير را به ميكساني كه و  گذار باشندفرهنگ سازماني تأثير توانند در ساختار وكساني كه مي

و شيوه القاء معاني ميداني و تنوع و تازگي مطالب  هدفم  از .واقع شود اثربخش چنين مطالبي ،وجود آورند

 به)هاي در حال توسعه هاي كشورهم اكنون در سازمانوصف شرايطي كه )يعني  با چنين سبكيواقعي 



چگونگي مقابله با نيروهاي بازدارنده و مقاومت در مقابل  نحوه و ( اين است كهوجود دارد (خصوص ايران

هاي حاصل از سوء پيامد  با نشان دادن  ، وبل تحمل را به افراد آموزش دادههاي روحي و رواني غير قافشار

 مديران و سرپرستان و پيمانكاران ،في و به نوعي باز دارندهكننده مننيروهاي تقويتيرين و مديريت در طبقه ز

 ها ومدل هاي كارامد(، رخ ها و رويهبدون استفاده از روش ) گيري آنهاها بعد از تصميمسازمانآنچه كه بر  را با

كه كارايي و موفقيت كوتاه مدت بدون اثربخشي، چشم چنين بينشي را به وجود آورم  ، وآشنا سازم دهد،مي

جهت نيل به چنين اهدافي مديران و  .هاي بلند مدت در پي نخواهد داشتنداز مطلوبي را جهت اجراي برنامها

ها  و رنج و آشنا كرده بينش علمي فرا روانشناسي با مهارت و  به صورت پلكاني سرپرستان و پيمانكاران را

و هاي كارا با القاء روش  و آشكار كرده به طوري كه ديده شوند نيز  را آورند،شغوليت ذهني ميكه م هااسترس

و ارتقاء كيفي زندگي در جامعه  رواني   روحي و سلامتو گسترش فضاي آرام ذهني   و ايجادبه   ،اثربخش ميداني

 .كمك كنممحيط كاري و شخصي 

 .اند عميقاً سپاسگذاري كنممرا در تأليف اين كتاب ياري رساندهدر خاتمه لازم است از كليه پزشكاني كه 

 

 اميد درويشی
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 :) استرس(هاي روحی و روانیفشار

كاري  محيط، اي(محيط شيشهعنوان  به) تواند يكي از چهار محيط خانوادهمنشاء فشارها مي به طور طبيعي 

ثير    تأ ومورد بررسي در محيط كار  هاي روحي و روانيفشار  تمركز بر اي باشد.محيط رسانه ، يعمحيط اجتما

كه  هاي موجودراهكار براي استرس و كشف دلايل ايجاد و ارائه ،يكي از اهداف اين كتاب بودهديگر هاي آن بر محيط

در . كندفرد ايجاد مي هايلعملاعكس كه تغييراتي را در رفتارها و  است.ديگر اين كتاب  ، نيز هدفشودمي رنج بردنباعث 

شكل گرفته  است.  باشد كه در ما  هاييعادت ،مبدأش منشا ء و است   رواني ممكن هاي روحي وا ايجاد فشارابتد

و  وارل اداره كرده است به صورت فرايندغير قابل ترك كه زندگي ما را غير قاب هاي بد وتغيير در مقابل اين عادت

ايم با ت كنترل و اصلاح خود به كار بردههايي كه جهتمام روش بريمشود كه ما پي ميتدريجي زماني حاصل مي

ر . داستامنيت و آرامش را از ما گرفته  آشفتگي ما را احاطه كرده و استرس و ، و شكست مواجه شده

نه تنها كارايي نداشته، بلكه مشكل هاي ما جهت حل مسئله رسيم كه روشاينجاست كه ما به اين نتيجه مي

ما نيز با پذيرفتن چنين واقعيتي، نيازمند كمك  .خسته كرده است تبديل به بحران شده و ما را عاجز و

زم لا قدرت ما در جهت حل چنين بحراني كافي نيست و اي ما بايد بپذيريم توان ومرحله چنيندر  .هستيم

هاي روحي و رواني كه باعث مبدأ فشار ديگر ممكن است منشأ واز طرف  .است از ديگران دستياري جوييم

 اند،هاي اطراف تغييردادهو عكس العمل ما را نسبت به محيط اندبه نوعي محرك ما شده رنجش ما شده و 

ا دچار مشغوليت ذهني و ذهن ما ر  دهند وكه ما را آزار مي ،هنجار ديگران باشد به نا هايرفتارها و عادت

، فشار  ( و1) دوكا  ابتدا بايد نوع رنج . در جهت دستيابي به فضاي آرام ذهني و گسترش آنكنندمي آشفتگي

. رنج بردن در معناي وسيع خود بر نارضايتي دلالت دارد براي طرز رهايي از آن آغاز گردد و سپس جستجوشناسايي 

به هر حال دهد. كند، دست ميزندگي مي ود و جهان در ناسازگاريكه به انسان به جهت اينكه با طبيعت اصلي خ

رسيدن به بهروري از افكار در قالب خلاقيت و نوآوري  و گانه استسه هاي زندگي در محيط تارتقاء كيفي ،هدف

و سلامت روحي و جسمي را براي عنصر اند و آسايش ن بي بهرهاز آو افكار اثربخش متفاوتي است كه ديگران 

رسيدن به اهداف ما بايد فضاي آرامش بخش ذهني خود را جهت  د .همراه دار به اصلي و سازنده يعني انسان

هايمان نياز وافكار  زيرا در غير اين صورت تماس ما با احساسات دروني و آن را گسترش دهيم :   شناسايي و

فني و  هايره عنصر اصلي و سازنده در سازمانجهت ادا .ده و هدف خود را در زندگي گم خواهيم كردشقطع 

آورد. نمو كند كه كنترل و مراقبت محسوس، محدوديت و حصار به وجود ميي بايد اين حقيقت رشد و اجتماع

                                                           
1 Dukkha. 1 
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ها دهيم از واقعيتاين مسئله بهاي سنگيني ميو براي برسد به نظر ما هميشه دوست داريم همه چيز خوب 

به مشكلات   كنيم وخود بودن را فراموش مي ،لبي مجازيشويم و در قار مي شويم و از قالب خود خارج ميدو

هاي بد ديگران ما را مشغول كرده و بيشتر وقت خود را در صدد متقاعد نترل كنند. رفتاررا ك ما دهيم اجاز مي

 .، ثابت كنيمدهندخود را از آنچه كه به ما نسبت ميبودن و مبّرا تا خوب بودن خود را  .كردن ديگران هستيم

 ما به جاي خود باوري و .اندد كه زمان را از كف ما خارج كردهدشان براي ما آن قدر مهم هستنعقاي  ديگران و

نگرش  به دنبال تغيير ،روحيه خواستن و دانستن و توانستنافزايش روحيه اعتماد به نفس خود با بالا بردن 

دندان به نفع خود تغيير  و خواهيم اوضاء را كنترل و آن را با چنگفقط مي نسبت به خود هستيم و اطرافيان

و يا از آينده و سرنوشت  زيرا منافعي را براي ما در پي داشته ؛دهيم و از موقعيت تغيير يافته مراقبت كنيم

چنان كه ما را آن خواهندفارق از اينكه بدانيم بعضي از افراد نمي، ترسيمميبه علت ايمان ضعيف كاري خود 

 دهيم و ن ما هستيم كه شرايط را تغيير ميايبه اين سطح آگاهي برسيم كه  البته ما بايد  .بپذيرند ،هستيم

ما با پذيرش اينكه آوريم ها را به عنوان ستاده به وجود ميو عكس العملگذاريم روي رفتار ديگران تأثير مي

دنبال هر به  قادر به تأثير گذاري بر عالم مادي و غير مادي است و قدرت ذهن هر انساني كيهاني است و

پا را فراتر نهاده و به  توانيم ، ميدگردر انسان را به خود معطوف كند، ميحقيقتي كه قابل كشف باشد و فك

بيانديشيم  ،كنندنچه كه ديگران فكر ميآسازنده در طبيعت ظاهر شده و متفاوت با  عنوان يك عنصر اصلي و

سلامت  در دگرگوني رفتار افراد جهت بهبود وهاي فراكنشي اثربخش رفتار خواهي ديگر خواهانه وو با خود 

تأثير گذار  [ ي(عاجتما به عنوان يك استراتژي كاربردي در محيط هاي سه گانه ) شخصي و كاري و ] جامعه

هاي عصبي ناشي از سرپرستي پيمانكاران فشاراي است تا مقدمه ،ه شدهتارائه كليه مطالب در نظر گرف .باشيم 

به صورت تجربيات و  عنوان مسئولان اجرايي كه با اعضاي سازمان اصطحكاك و رويا رويي متقابل دارند به

، و روشن بيني خاصي را از درك و فهم حقايق شناسايي، و ميداني وارقضيه شكلعلمي و منطقي به  يبينش

 يرفتار  و ،شكل پيدا كند دتي با ساخت جدي، تا روابط و مناسباها قرار دهندصر اصلي سازمان اپيش روي عن

 ) تا .رشد وپرورش يابد و با بهره گيري از تمام نيرو هاي تقويت كننده، حداكثر رضايتمندي كنشي بافرا

 و عناصر سازمان در هر سطحي را با عشق در، دنثر از رفتاري مطلوب طراوت بخشمتأفرهنگ سازمان را 

، مندي مشترينجا يعني حداكثر رضايتكيفيت در اي (. دن، آشنا سازدستيابي به اهداف كه اساس كيفيت است

) با توجه به  توليد محصول و ارائه خدمات با كيفيت و سازماني با كيفيت است كه با استراتژي خاصي كه در

هاي بدون هش در فرايند و تحولات و دگرگونيگسترش حق انتخاب مشتري به علت تنوع محصولات و ج

گيرد حداكثر (، در پيش مياي وجود دارد.ي و رسانهعكاري و شخصي و اجتماي هااي كه در محيطوقفه
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ن عنصر ، انتظارات و توقعات اعضاي سازمان )به عنواهانيازها،  در جهت برآورد و تأمين خواست خشنودي لازم

كمال  اصولي براي جستجوي (  Lean thinngki( و مشتري را ايجاد نمايد و با تفكري ناب ) اصلي و سازنده

نيز در نظر بگيرد . كه اين اصول  سازماني و حركت از خود كنترلي به خود رشدي درجهت اصلاحات ساختاري

( كه هدفش تغيير شيوه Chowdhury,Subirكه در كتاب معجزه شش سيگما توسط سابير چاد هوري)

اده نيز به ترجمه آن زركردن اعضاي سازمان بوده است به رشته تحرير در آمده و دكتر حميد رضا فرتوك كا

 . كه اين اصول تفكر ناب عبارتند از :  پرداخته است

 (تعريف ارزشValueاز ديد گاه مشتري )       

 (شناسايي جريان ارزشValue Steam)    

 (ايجاد حركت بدون وقفه در جريان ارزشFlow) 

 (امكان دادن به مشتري تا اين ارزش را از توليد كننده بيرون بكشدPull) 

 ( جستجو وكمالPerfection)                                                                                                                      

 سازمانلاقی كارايی و اثربخشی در نقطه ت

قابل توجه است كه   استطراحي شده  روهرم سازماني در فصول پيش ،مطالب جهت شفاف سازي و هضم

تمركز داشته  ،ر بر روي سطوح سرپرستي پايين هرمنقطه دقت و توجه و تجزيه و تحليل در اين كتاب بيشت

ارائه  با عامل اصلي توليد و پيمانكاران و  و مديرانروابط سرپرستان  خاصكارشكافي . قابل توجه است، است

، است 1939لغايت  1973از سال  محورانه در محيط ميدانيت محورانه و دانش رديدگاه مهابه علت  خدمات

هت دستيابي به بهبود شناسايي هاي سازماني را به عنوان گام اول در جدغدغه و هدف اين است كه خواننده

لاقي كاركنان يعني نقطه تيابي )به عنوان اولين ركن دغدغهدرك حساسيت سطوح زيرين مديريت  با  وكند 

به   ،.(هاي خصوصي نيز باشدتواند پيمانكار در قالب شركتكه ميپرستان و مديران اجرايي و عملياتي و سر

 كه هدفش بهبود و يعني عزم بهبود كند.( و پس از مسئله يابي) يابي سوق پيدا كند،سمت ركن دوم دغدغه

دوم در نيل به بهبود را بپيمايد و ، گام تجزيه و تحليل علمي و آماري دقيقبا  يابي كهيابي است نه مقصردليل

. كه اينجاست كه تثبيت و استمرار بخشيدن به كارايي و موفقيت در ارد گام سوم يعني نقطه بهبود شودو

زيرا بعد از كسب  ؛انگيز و اثربخش از اهميت بالايي برخوردار بودهبهبود به عنوان يك تغيير تحول برجهت 

ز به اثربخشي است كه استمرار بخشيدن به موفقيت و كارايي در طول موفقيت و كارايي در انجام امور نيا

، كه خود شودي كارايي و اثربخشي محسوب ميلاقتفرايند انجام كار درست همان اثربخشي و به نوعي نقطه 
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اصلاحات ساختار و فرهنگ سازمان را تحت تأثير قرار داده و سازمان را از يك سازمان سنتي به سمت يك 

ر و كار س كارا و اثربخشهاي ها و رويهو روش [Mental Map] ي ذهنيادگيرنده )كه با الگوهاسازمان ي

گاه نيز جهش در فرايند را با توجه و تمركز و ارتقاء بخشيدن به كيفيت زندگي دهد. و گهدارد(، سوق مي

يي بدون كه كارالازم به ذكر است )) آورد.شخصي عناصر اصلي و سازنده سازمان، به وجود ميو ري كا

به هيچ  ،ي استعهاي فني و اجتماوري از عوامل توليد را كه هدف بهبود سازماناثربخشي ارتقاء سطح بهره

بنا به دلايلي كه در  )حال توسعه  هاي دربيشتر كشور و متأسفانه در كشور ايران و . سازدسر نميوجه ميّ

رايي و موفقيت با به كا ام (ه آن به طور مفصل پرداختهي بعتماهاي فني و اجبازسازي سازمان كتاب بهبود و

آيد كه از اثربخشي در ن مدت اكتفاء كرده و كمتر پيش ميهاي كوتاه مدت و به ندرت مياتوجه به برنامه

                                                                            .((استفاده شود (AT قالب برنامه هاي بلند مدت )

  دگرگونی در رفتار جهت نيل به بهبود

 تمركز بيشتر بر روي  گيرد اما درجه حساسيت و نقطه توجه وها را در بر ميمحيط كليه ،يعمحيط اجتما

توجه است كه از كيفيت زندگي كاري است. قابل  ارتقاء كيفيت محيط خانواده و در مرحله بعد بر روي ارتقاء

شناخت  يد با با. رم انعطاف دهنده( را ناديده گرفتاي )به عنوان اهتوان محيط رسانهنمي پذيريثيرتأنظر 

شان  كاسته يا حذف آنها تاز شدَّ ،ي(گانه ) كاري و شخصي و اجتماعهاي  سهدر محيط مهار آنها ها واسترس

گاه دست و گه مراقبت هاي مذكورمحيط درهاي روحي و رواني فشار ها ونه اينكه از استرس ،را موجب شويم

را مراقبت و زي ؛بزنيم آنها بينيهوكنترل ذر مكرردفاع ايمني بخش  ها وسازي استرسدست به انباشته نيز

به وسيله ارائه راهكار رفتار  در دگرگوني با تواند به همراه داشته باشد.را ميئى هاي سوكنترل عواقب و پيامد

لامت و ايمني تغيير را به سمت بهبود  رقم زده و ستوان مي ،عنوان يك استراتژي كارا و اثربخشبه ، مطلوب

ايجاد  با تقويت منفي و زيرا استرس به عنوان نيرويي باز دارنده عمل كرده و جامعه را تضمين كرد؛ 

ه برده و با ايجاد خستگي در انجام امور يرا به حاش و قلبي عقليپيچيده  ذهنيت  ،هاي ذهنيمشغوليت

هايي جويي از تاكتيكذارد و بهرهگمي اعضاي سازمانروي تصميم پيش تخاذأ، چشم انداز سختي را جهت زندگي

و  هاي سازندهنيرو، را دشوار كرده و به نوعي اهداف را براي كننديفرايند انجام كار كمك مو كيفيت كه به تسريع 

شود و باعث مي، رساندغيرممكن ميپذيرش تلقين گيري را به مرز تصميم و .دهدوه ميمبهم جل اصلي سازمان

تصميم تخاذ أدر  منفي و واكنشي هاي تنشياز رفتار و فراكنشي اثربخش هاي كنشيافراد به جاي رجوع به رفتار
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انسان غير ممكني  يت عقلي و قلبيذهنآگاه خود  ،ورتي كه در ضمير ناخوداگاه و گاه، در صياري جويند

  .تعريف شده نيست

تواند با پر حوصلگي در انجام كار درست و درست انجام دادن كار نه به عنوان يك كيفيت بلكه به فرد مي) 

به جاي دفاع ايمني بخش  ،فلهاي متفاوت و شرايط مختحيطدر م ها رافشار و استرس  عنوان يك مهارت،

به نوعي فرد با چنين عملكردي   تا حقيقت و ماهيتش ديده شود و كند ،لا آمدن و نمايان شدنمجبور به با

ه قبل از ظهورش به حل  جهت حل مسئلو با ارزيابي مسئله به دنبال راهوارد مرحله شناخت از مسئله شده 

استرس را كاسته يا آن را خنثي  تواندهاي كليدي است كه مياين خود يكي از راهكه  شود.صورت بحران مي

                                  (.كند

زيرا ما يك  ه عنوان فرصت برگشت ناپذير نيست؛ماندن چيزي جزء تلف كردن زمان ب ايستادن و به انتظار 

اي و انتظارتمان حركت و دگرگوني بدون وقفهها و توقعات واستها و خخت نيستيم و بايد جهت تأمين نيازدر

رقابت شده، در دستور كار خود قرار دهيم، و وارد دنياي هاي خاص، طي فرايندي برنامه ريزي را با استراتژي

شويم و همچون جوامع مدرنيزه و فوق مدرنيزه در كشف حقايق بكوشيم و به كيفيت كه اساس عشق ورزيدن 

، بلكه دگرگوني در رفتار ريزي نيستمهن برنادر پي و بدويمنظور از دگرگوني پ، دست يابيم.)ت استبه بشري

رايند جهش را نيز با خلاقيت و با قدرت پذيرش نقادانه طي فرايند انجام كار است. كه ممكن است در طول ف

 .(    افكار تازه به همراه داشته باشد آوري در قالبنو

        به عنوان يك فراينداسترس 

ن وار من به استرس به خاطر ايگاهي بخش است نگرش فرايندآاسترس يك فرايند هشدار دهنده و به نوعي  

باشته شدنش در ضمير . عدم توجه و ناديده گرفتن آن باعث انشوداست كه به صورت تدريجي حاصل مي

ن مدت ، در ميادهدثير خود قرار ميبهم كه تن افراد را تحت تأهاي روحي مو در قالب بيماري ،ناخودگاه شده

رشد پيدا كند و نه  ،وار تومور  هاي ذكر شدهمحيط شود و ممكن است در يكي از ر مييا طولاني مدت ظاه

سيب برساند.                    نيز آ هاي ديگربلكه به محيط ،را به خطر انداخته تنها كيفيت زندگي درمحيط منشاء

ري متناسب با رفتا تواند داشته باشد و هر متخصص علومهاي مبهم خود دلايل خاصي ميشروع استرس

 كند وها ميالعملعكس ز رفتارها وبرداشت متفاوتي از منشاء برو،  اش )كه از خواص انسان است(پيچيدگي ذهنيت عقلي

با  كند.تبديل شدنش به بحران استفاده مي هاي متفاوتي جهت مهار مشكل و جلوگيري ازاز روشهمچنين 
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به عمل آمده و بهره جويي از مطالعات علوم  (زمايشگاهيآميداني و )تمركز برتجزيه و تحليل علمي  توجه و

 د . بر ، جهت كاهش يا حذف فشار بالاقتوان آگاهي و فهم افراد را نسبت به كشف حقايمي يرفتار

 ؛استرس به عنوان يك فشار روحی و روانی هشدار دهنده

 "حافظ"   قرار شو تا كه قرار آيدتطلب قرار توست           طالب بي  ات، ازاين همه به قراري

روحي و رواني و  متناسب با ميزان فشار شوند وها با آن مواجه ميهايي كه در طول زمان انساناسترس 

    توجهي ر يا به تعبيري بيبه آنها كم توجهي يا از آن فرا هاانسان و كنندكه ايجاد مياي مشغوليت ذهني

در مقابله با اعمال  ودر ميدان واقعي ايستاده كنند و به نوعي ديگري استفاده ميسوم از روش  يا  و كنند،مي

به همراه  گذاري را در سرنوشت فردثيرتأهاي مثبت و منفي ، پيامدزنندمي دست به مقاومت فشار استرس

                                                                                                                              د.ندار

هاي جبهه ي و عامل بازدارندهاجتماع آسيببه عنوان يك  هاي منفيها هنگام مواجهه با استرسانسان

-با كم توجهي و بي مثلاً .نندكي جهت رويارويي با آن استفاده ميهاي گوناگونگيرند و از روشمتفاوتي مي

انبار ضمير  در آنها را زنند و به نوعي دست به مراقبت از آن مي عنوان يك مشكلتوجهي به استرس به 

خواهند نمي استفاده از اين راهكار اين است كه يكي از دلايل. كنندناخودآگاه خود ذخيره و انباشته مي

تدريج وارد ل را به زده و مشك اضطراب خود را تحمل كنند و مدام دست به دفاع )رفتار هاي ايمني بخش(

 خورند. وقرص مي ،نوان مثال؛ هنگام مواجهه با فشارهاي عصبي غير قابل تحملكنند. به عبحران مي حلةمر

جهت ، كنند و هنگامي كه تنها هستندهاي تاريك چراغ ها را روشن مييا هنگام مواجهه با ترس در مكان

هاي ايمني كنند و از تمام رفتارتلويزيون را زياد ميصداي  ،آيدكه به سراغشان مي تيماهغلبه بر سكوت و تو

جزء ابهاماتي  و دار و بنيادين هستندتي كه اغلب ريشهامهتوتخيل و چنين به  بخش استفاده كرده و 

و به نوعي تحت  گاهآاجازه در اختيار گرفتن ضمير خود  ،جاي دارندخودآگاه نا ضميردر وشوند محسوب مي

                                                                        دهيم.را مي سلطه گرفتن آن

 تر وها را در دفاع هاي بعدي بي قرارانسان ،هاي ايمني بخشمنفي با رفتار كننده بارور كردن نقاط تقويت))  

كه  دست بر داشتن از دفاع هاي ايمني بخش است به طوري ،رامش و ايجاد قرارآكند. تنها راه تر ميمضطرب

 ها اين اجاز را بدهيم كه بالا بيايند وديده شوند. تحمل و پر حوصلگي در پديدار شدن ترس وبه استرس

                                             ((.دنباشد تا جايي كه علائم و نشانه ها بر روي بدن ظاهر شونات از اهميت بالايي برخوردار ميهيجا

       البته استفاده از اين رويه بستگي به ميزان پر حوصلگي فرد داشته كه يا بر حسب تجربه طي زمان حاصل
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رشد رسانده و نسبت به كشف و  شود يا برحسب شرايط سختي است كه فرد را زودتر از موعد به تكامل ومي

ثير گذار مجبور كرده و يا تأبرخورد فراكنشي و  به زا ووقايع استرستر از تفسير و تعبير و برداشت مطلوب

 ها را در واحد آموزشي فرا گرفتهبرخورد با استرسبرحسب كسب دانش و مهارت است كه نحوه و چگونگي 

تواند مي اواز ايمان  تا حدودي حذف استرس، در كاهش و است. به هر حال درجه پر حوصلگي هر فردي

حسرت از   (ثر است.مؤدر ساخت رفتار و عملكرد جديد و تحمل استرس با پرحوصلگي  ذيرشپ)ت بگيرد. نشأ

رفتارها و هاي رس از پيامدامروز و ت نةيمارگوفتارهاي برهاي ديروز و ابهام در پيچيدگي شدن استرس انباشته

به عنوان  كند،ميتثبيت  را درآينده هاي روحي و رواني غير قابل تحملفشاركه  هاي ايمني بخش مكرردفاع

عقلي را مشغول كرده و از كشف  است كه سكان مسير زندگي را به دست گرفته و ذهنيت سه اصل تباه كننده

هاي ايمني بخش همچون قرص خوردن را كنار رفتار ها بايدوردن استرسآدر براي به زانو. داردمي باز ،حقايق

و به نقطه اميد برويد و در ميدان واقعي آن را شكست بدهيد  هانبه جنگ آ، ه جاي دفاعب وحذف كنيد و زده

، گيردبه نوعي از او كمك مي دهد و ثير قرار ميتأاسترس چون تخيل را تحت . كنيد ، دست پيداكه هدف زندگي است

ي است هاي مناسبوشروحي و رواني هشدار دهنده استفاده از ر هاياين فشار . تنها راه مهارداراي قدرت خاصي است

اي به صورت علمي و منطقي در مهار فشارهاي عصبي در هر دوره .شود موزش ديدهآكه در واحد آموزشي بايد 

ايند به انسان كيفيت بلند مدت انسان را از اضطراب خالي كرده و تحمل و پر حوصلگي در انجام اين فر

       كند .را وارد مرحله شناخت از استرس مي، كه اين خود فرد بخشدميدر برابر پذيرش فشار ها را  سينهگشادگي 

   امش ذهني او گسترش رميدان آ ي ذهني كاسته يا جدا شده وهار انتها فضاي ذهني او از مشغوليتد

درس گرفتن از طبيعت   .شودتخاذ ميأساختارمندتر  اطمينان خاطر  به شكلگيري با يابد و تصميممي

طالب )به م جهت هضم، (در قالب موجود بودن)گوياي حقايق و پديده هاي ناشناخته  به عنوان نمونه

 ثر واقع شود.مؤتواند عنوان يك الگو و مدل( مي

 

 جايي كه به  هاي زيرين خود را تحمل كرده تازمين با پر حوصلگي فشارهاي وارده از سوي لايه

ها و بالا آمدن آن وديدن گدازه تخليه واي، اين فشار آزاد شده و پس از تشفشان از نقطهصورت آ

بيني و آن انداز سبزي را در اطراف خود پيش چشم حوصلگي در خاموش شدن آنها درطول زمان،پر

 كند .را به واقعيت تبديل مي
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 تناسب نها وجود دارد. به مين آتأو مشكلاتي كه بر سر راه  هاي بشريسترش جوامع امروزي و افزايش نيازبا گ 

نها،  وانه زده و در صورت پرورش يافتن آبه اشكال مختلف ج ها،هاي عصبي)روحي و رواني( يا استرسفشار 

زندگي دهند و رويه و غير قابل مهار ادامه مييرشد و نموِشان تومور وار، عمل كرده و رشد خود را به صورت ب

رهنگ جامعه آورند و فرا به وجود مي هاي رفتاريهنجاريهاي اجتمايي ونا به ها را مختل كرده و آسيبانسان

ايمني بخش نيست بلكه رفتار دفاع در مقابل استرس به صورت مختلف نه تنها  .كنندرا با تزلزل مواجه مي

اين روند در طولاني مدت  ، و ادامههاي انباشته شده استكه گفتم يك نوع مراقبت از استرس همان طور

ر نا خود اگاه را به دست گرفته و به صورت برنامه ريزي شده، ضمير شود كه آنها سكان كنترل ضميباعث مي

به جايگاه خود باز گردند و دليل  بعد از ايجاد رنج به صورت  نامحسوس ثير قرار داده وتأخودآگاه ما را تحت 

توقعات و  ها وخواست ها وبا افزايش نياز هااسترس مبهم باقي بگذارند. نصامتخصبعضي   براي ما و استرس را

مين آنها وجود دارد . تأآيند و مشكلاتي بر سر وجود مي و شرايط متفاوت  به ي مختلفهاانتظارات در محيط

تواند بعضي خدمات مي كنندهآنها در زمان مناسب نيز توسط عنصر سازنده و عامل اصلي توليد و ارائه مينتأ

ها و ورده نشدن نيازها، خواستايد و در صورت برآورت جهشي حذف نموار كاسته يا به صها را فراينداسترس

                                                                                                          ورد. گره شده و ابهاماتي را به وجود آ تبديل به توقعات و انتظارات ممكن است 

هاي واحد آموزشي و عدم تكيه بر دانش ها و عدم تربيت و پرورش آنها درعدم تمركز و توجه بر روي انسان  

كننده را براي افراد ل تقويتتواند انگيزه و عوامي اثربخش و كارا خود ميعلوم رفتاري جهت ايجاد روابط و جو

ضي وندي در صورت عدم كشف بعمه چنين راخلاق و نوآور كاسته و عوامل بازدارنده را تقويت كند. اد

كرده و در طي زمان از  ، آنها را تبديل به بيماري روان تنيخاطر خاصيت مبهم بودني كه دارند ها بهاسترس

روش و رويه خاصي هايمان پاسخ منطقي نداشته باشيم يا زماني كه ما براي استرس ورد. در حقيقت آپاي در مي

در هايمان )بزنيم و يا از مواجهه شدن با استرسجهت حل آن در نظر نگيريم و دست به دفاع ايمني بخش مكرر 

شويم( خشم و احساس گناه مي ، غم  ؛ ) ترس، نگراني،همچون هاييهيجانيعني زماني كه دچار  ميدان واقعي(

اجتناب ورزيم، ذهن ما را مشغول كرده و افكار و تخيل ما را تحت سلطه گرفته و تغييرات رفتاري ما را سمت 

 ممكن است به صورت رفتار تنشي و واكنش هاي نا به هنجار كه مورد پذيرش اجتماع بخشند ومي و سوء

هايي به ورت واكنش، ظاهر گردند و باور هاي غلط را همچون عينكي بر ديدگان ما قرار داده و به صنيستند

ها نه تنها روح انسان بلكه جسم دت كردن به اين هيجاناعي مخرب خود را بروز دهند. هاصورت هيجان

و  بخشباعث ايجاد رفتارهاي زيان كند ورس مبتلا ميه پيري زودنسان را باانسان را تحت تاثير قرار داده و جسم 

 شود.كنند، ميدر مورد آنچه كه آنها فكر مي وتيقضايشپ ،سوء ظن نسبت به اطرافيان ، همچون؛تباه كننده
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دون آناليز و بر زبان مي آورند آنقدر برايمان بزرگ شده كه ب گذردميآنچه كه در افكار ديگران  نسبت به ما 

، و ثير قرار دادهتأ، شخصيت ما را تحت بت به حقايقنها و ميزان درك و فهمشان نسها و انتقادهاي آنگرش

 و آورندجديدي را در ما به وجود مي رفتار ي ما را سمت و سو داده تا جايي كه در بعضي مواقعرفتارتغييرات 

، توقعات و انتظارات ها، نيازهامين خواستتأكنند كه حداكثر رضايتشان را از ما را ناخواسته وارد چارچوبي مي

زيرا  ؛كنندجبهه مخالفت را عليه ما تقويت ميبر آورده كنيم و در صورت برآورده نشدن آنها  شانسيري ناپذير

به هر حال با پذيرش چنين   بينند.تهديد مي معرض ي ديگر خواهانه دربدون توجه به خودخواه منافع خود را

خواست هاي مين تأ در مجموع انتظارات و ،نيازها، توقعاتمين تأ)  ؛اهداف در نيل به  ،وضعيتي از سوي ما

را به صورت شوند زمانمان زنند و باعث ميامل بازدارنده را بر ما برچسب ميما را باز داشته و ع ،(اجتمايي

ادامه  .نها احترام  و توجه خريداري كنيمتا از آ. ها و انتظارات ديگران كنيمده كردن نيازاختياري صرف بر آور

 .شودميهاي مشهود و نامشهود ظاهر وي بدن ما به صورت علائم و نشانهاز لحاظ فيزيولوژيكي بر ر نيز استرس

  روحي و رواني بيشتر به نيروي اصلي و سازنده سازمان وارد مي شود؟در چه سطحي از سازمان فشار 

ن باشد را به اختصار تواند منشأ آهاي سه گانه ميز محيطهر يك اهاي وارده كه بيان تمام مباحث بالا و فشار

تغييرات  تواند اين مبدأر نظر گرفتيم و ميمورد بررسي قرار داديم و مبدأ تغييرات را محيط كار و خانواده د

 بندندي كه هر كدام در معاني به كار مياي نيز باشد و به تناسب قدرت القاء آموزشاجتماع يا محيط رسانه

آييم تزيوني در سازماني به دنيا ميبه هر حال ما به گفته اِ تر از ديگري ظاهر شوند.بخش اثرتوانند مي

ي هايسازمان شناخت. شودصادر مي نماجواز مرگرده و به وسيله سازماني وسازمان هاي مختلف را تجربه ك

 كنيم از اهميت خاصي برخوردار مي باشد وكسب تجربه و دانش در هر سازماني امريكه در آن زندگي مي

 كههايي استرس باباشد كاري كه بيشتر مورد بحث ما ميمحيط هاي در سازمان. ايمحقيقي است كه ما آن را پذيرفته

 را ذهنيت عقلي و قلبي عامل اصلي توليد وارائه كننده خدماتد. سلامت ندار براي عنصر اصلي سازمان به همراه

هاي فني در سازمانها . اينكه چگونه بعضي استرسكندل مواجه ميبا مشكجهت دستيابي به جهش در فرايند 

هايي را جهت كاهش چه روش و شودميبه افراد وارد همچون ايران ي در كشورهاي در حال توسعه عو اجتما

اما  .كنيمميبايد به كار بست را تا حدودي بيان ها در محيط كاري و شخصي وحذف و به نوعي مهار استرس 

-ارائه كننده خدمات وارد مي اينكه كجا ودر چه سطحي بيشتر اين فشار روحي و رواني به عامل اصلي توليد و

 طق نفتخيز جنوب مورد بررسي قرار دهيم.خواهيم  در سازمان مناشود را مي
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 نقش پيمانكاران در كاهش استرس:

 كارآ و انند در كاهش استرس در محيط كاريتومديران اجرايي مي ن سرپرستان وپيمانكاران به عنوا،

 اثربخش ظاهر شوند؟  

مواقع  در بيشترالبته  .شونددي نامگذاري ميعناوين متعد ودر سطوح مختلف مديريت، مديران با القاب 

ما را به  القاب وعناوين موجود، شود،سازي سيستم كه خود ضعف محسوب ميممكن است به علت عدم شفاف

از نظر سلسله  .دشوار باشد، در چه سطحي آنها را به كار ببريمو اغوا نمايند و تشخيص اينكه اشتباه انداخته 

هاي پيش در بخش مان هاي مناطق نفتخيز  را، سطوح مختلف مديريت در سازهاي سازمانيسيستم1مراتب

م كه يپردازبه شرح آن مي يك نمودار ترسيم وسيلة اي در بخش صنعت در ايران به وهبه عنوان نمون رو

مديران اجرايي به صورت مستقيم  چگونه پيمانكاران در پايين ترين سطح هرم سازماني به عنوان سرپرستان و

با وجود اين اصطحكاك مستقيم آيا آنها از كلاسه رفتاري رضايت  كنند وبرقرار ميارگر وكارمندان ارتباط با ك

آيا همچون مدير و سرپرستان اجرايي كه به سازمان تعهد دارند مطلوب سازماني بهره مند هستند؟ بخش و

جهت انجام  آيا آموزش هاي لازم رامتعهد هستند؟  ،آنها نيز به سازماني كه در آن مشغول به انجام كار هستند

سپري قبل از فرايند انجام كار و ورود به سيستم و يا حين انجام خدمت  ،كار درست و درست انجام دادن كار

ارائه خدمات در جهت مشتري مداري است يا  كيفيت محصول وتمركز آنها ارتقاء آيا نقطه توجه و؟ مي كنند

از  دهند و يادستور كار خود قرار مي جام كار را دربازده كار به جاي فرايند ان نتيجه و اينكه مقدار محوري و

دهند يا به علت وري را در دستور كار خود قرار ميآيا پيمانكاران خلاقيت ونوآجويند؟ هر دو روش بهره مي

مقدار محوري، سرعت كار را بر فرايند محوري وتدريجي انجام دادن كار ترجيح   و توجه به سود و بازده كار

مهارت از ارزش  در گزينش پيمانكاران دانش واند؟ افراد خلاق و نوآور گرفتهها را از فرصت شكار لحظه داده و

يا متعهد بودن پيمانكاران و كنداي كه پيمانكار با خود حمل ميري برخوردار است يا مقدار سرمايهبيشت

و  ميان عوامل توليد ؟ ازاسترزش هايي كه برجامعه مستولي هاي بزرگ به سياست دولت و مذهب و اشركت

به پيمانكاران آيا  ؟كنندمتمركز مي از عوامل سازنده توجه  خود را بر كدام يك ، دقت وارائه كننده خدمات

اند كه با تمركز تام بر عناصر اصلي و سازنده سازمان وافزايش فضاي آرام ذهني براي آنها )و اين واقعيت رسيده

مراقبت و ايجاد گردش  اشان و ارتقاء آن و كاهش كنترل وشخصي و كاريتوجه بر كيفيت زندگي همچنين 

بوده و فرد را متمركز بر اشتياق اعضاي سازمان دخيل  آنچه كه در افزايش روحيه و بخش وكاري رضايت

                                                           
  1 Hierarchy 
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گرفتن  ؟ آيا ايزوعوامل توليد را به كنترل خود درآورد تواند بقيهكند(، مياش ميعات دريافتيها و اطلاتوانايي

 ي،و آموزشهاي كاري هاي واقعي در محيطز ثبت شركت بدون آشنايي با ميدانرفتن قبل ا  HSEكلاس و

كاري جهت آشنايي افراد با هي و با تكيه بر يك فيلم از محيط هاي كارگاهي و آزمايشگادر محيط اًصرف)

اند شرايط را تغيير داده و زاويه تومي ( هاي احتماليسلامت محيط كاري وخطر ها وتهديد ايمني و بهداشت و

و  اند كارآتومي EPCو PC كيفي محيط كار سوق دهد و براي پيمانكاران ديد پيمانكاران را به سمت ارتقاء

خورد به چشم مي بعضاً ،هات محدود بر روي برگذاري اين كلاسنظار وجود خصوصي بودن وبا اثربخش واقع شود؟ 

و ايزو گرفتن   HSE هايزنند خود را حتي درگير كلاسها ميبه ثبت شركتعضي از كساني كه دست كه حتي ب

روند حتي بر سر جلسه ها نميدهند نه تنها بر سر كلاسبا پول ناچيزي كه به ديگران ميكنند و نمي هم

جاي يراني به هاي پيمانكاران امسائلي بهتر آن نيست كه كارفرما با وجود چنين امتحان نيز حاضر نمي شوند.

( و يا  و نفوذ داران قدرتداران و طلايهبه پيمانكاران و به نوعي)سرمايهها و امور سازماني واگذار كردن فعاليت

يا بعضاً همچون  در فرايند انجام كار، ضعيف بوده و  حضورشاندادن حق مديريت به پيمانكاراني كه 

جهت تقويت مثبت و ايجاد  ا مديريتي صحيحپول را ب ،شودنمي هاي انساني حضورشان حس پيمانكاران نيرو

هاي سازنده و اصلي سازمان و مديران اجرايي دانش محور و مهارت محور بدهند نيرو به دست  انگيزه و شوق

اثر بخش كنند؟ برفرض وجود بحران  هاي كارا وها و رويهكز بر دانش مديريت جهت ايجاد روشو آنها را متمر

هاي بزرگ و ر را به پيمانكاران در قالب شركتكه كا)توان همچون چينز ميجامع ني اقتصادي مستولي بر

ها در اين سازماندانش محور زير چتر دولت  ولي مديران اجرايي مهارت محور و، كوچك واگذار كرده است

نها اين مسئله نه ت ( عمل كرد.مشغول به فعاليت بوده و كنترل امور را با نظمي در سطح وسيع در دست دارند.

ها را جهت ايجاد نظم در كليه سازمانبلكه يكپارچگي خاصي ، تر كردهمديران اجرايي را در امر مديريت قوي

-در صورتي كه در  سازمان .ا براي آنها به ارمغان آورده استتعهد ر ،به طوري كه اين نظمآورد به وجود مي

كه اين  ،اولويت دوم سازماني اولويت اول محسوب شده و نظم سازماني تعهد، ي ايرانعهاي فني و اجتما

)زماني كه آيد. به وجود نمي ديده نشود، تعهد سازمان زيرا  تا نظم مستولي نشود و ؛شودسر نميهيچگاه ميّ

ايجاد  آيا .(گيردشكل مينسبت به اهداف سازمان  ود، خود به خود تعهد قلبي و عقلينظم در سازمان چيره ش

جهت به كارگيري افرادي با بينش و مهارت از ) فني و اجتماعي هايها و چنين سازمانبين دانشگاه رابطه

 ؟ستنظمي نيهاي بيجهت بازگشايي گره (، خود رمز ديگريدر حال توسعه ها و كشورهايسوي دولت

  توانند بهداشت و ايمني روحي مديران اجرايي سطوح پايين مي پيمانكاران  به عنوان سرپرستان وآيا 

 رواني را درمحيط كار تضمين كنند؟ و كيفيت زندگي كاري را حفظ و يا آن را ارتقاء بخشند؟و 
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 كارشكافی و تجزيه و تحليل نظام پيمانكاري

ينگي كه در دست دارند و يا بر سواد باشند و بر اساس نقدجرايي، پيمانكاران كم سواد يا بياگر سرپرستان ا

ليت انجام كار را بر مسئو هاي دولتي دارند،سازمان ها ويا نفوذ و قدرتي كه در دستگاه مهارت و تجربهحسب 

آورند، توجه به اختياراتي كه به دست مي ، بدون اينكه كلاس رفتار سازماني را پيموده باشند، باعهده بگيرند

 ها وتوقعات وتوانند خواست ها ونيازآيا مي ؟يندتوانند به خوبي بر آرگران ميآيا از عهده وظايفشان در قبال كا

قلبي برآورده  انتظارات عامل اصلي توليد و ارائه كننده خدمات را با رفتار سازماني فراكنشي با ذهنيت عقلي و

 كنند؟

رستان اجرايي در چرا پيمانكاران خرده پا در كارهاي دستور كاري و من پاوري )نفر ساعت( به عنوان سرپ 

 دهند؟ يتارجح توانند منافع عموم را بر منافع خودمواقع نميبيشتر 

           هاي در حال توسعه همچون ايران  سخت طي جام كار زير چتر چنين پيمانكاران، در كشورچرا فرايند ان

 ؟  د از يكي از دليل زير نشأت بگيردتوانا  اين سختي در فرايند انجام كار، ميشود؟ آيمي

ميان رشته اي( قبل از حصول مسئوليت و  علوم رفتاري رفتار سازماني )به عنوان دانشعدم آموزش  .1

   پذيرش نقش سازماني

 ( EPC)گخير در پرداخت ها از سوي پيمانكاران بزرتأ .1

هايي همچون خريد ابزار و د انجام كار  به علت بار مسئوليتايجاد خستگي براي پيمانكاران در فراين  .9

پيمانكاران  گذارند وها بر دوش پيمانكاران بزرگ ميه  جهت انجام كار درست كه سازمانتأمين مواد اولي

ين ايجاد خستگي در و همچن .كنندپا تحميل مين مسئوليت را به پيمانكاران خردهنيز بخشي از اي بزرگ

در  بدون  تقسيم كار سازماني در انجام امور به علت تصميمات نامناسب و سازماندهي وروحيه نيروهاي 

                        .پذيردانكاراني در أتخاذ تصميم صورت ميمهارت و بينش كه به علت سوء مديريت چنين پيمنظر گرفتن 

بدون توجه به نحوه و چگونگي فرايند  كار و سود محوري ومقدار محوريبازده نتيجه و .توجه صرف به1

      از سوي پيمانكار و كارفرماها. انجام كار

نگي فرايند چگو ختيارات سازماني و نحوه و نسبت به مسئوليت و اطلاعات پايين پيمانكار بينش و. 3

                                                                                         .                                                                  هاي مديريتي كارآ و اثربخشمدل ها و الگوها وها و رويهجويي از روشانجام كار و عدم بهره
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كه بر اساس نفوذ و قدرت  هاي محوله از سوي پيمانكاران بزرگتوانايي و شايستگي در انجام كار عدم .3

 اند.     تمايي أخذ مسئوليت كردهو جايگاه اج

و  كيفي فرايند انجام كار درست و درست انجام دادن كارجهت  ارتقاءه و انگيزه و اشتياق عدم روحي .7

 .       وري از عوامل توليدبه نقطه بهرهرسيدن 

مدت با ديدگاه و نگرش مقدار محورانه بر حسب سود هاي كوتاهكارايي و موفقيت توجه صرف به .8

كارايي و موفقيت در انجام كاردر كوتاه مدت به توجه پيمانكاران به  بازده كار. نتيجه و محوري و توجه به

هاي خود) بدون توجه به اثربخشي و  عدم توجه به عنصر ر قيمتي جهت پاس كردن صورت وضعيته

مهار وكنترل و مراقبت شديد و محسوس از  نوآوري و  جهت ايجاد خلاقيت و ،اصلي وكليدي سازمان

وامل اصلي در جهت ايجاد سختي كار و فشار روحي و تواند يكي از عصلي توليد(، خود نيز ميعامل ا

  .رواني در محيط كاري باشد

 به  پيمانكار و بعضي زير دستان نسبت تعهد پايين .خودكاري صرف به مهارت و تجربه اعتماد  .3

، باشداش ميوسبك مديريتي سازمان مديرنشأت گرفته از  ،عامل ايجاد اين تعهد پايين كه بعضاً ،سازمان

و دانش و گزينش ضعيف بدون توجه به مهارت  سوء مديريت و برهم زدن نظم سازمان با به علت كه

عتماد و تفويض اختيار و جهت ايجاد ا) ميزان نقدينگي پيمانكاران و عدم توجه به آموزش و پرورش آنها 

د شرايط و زيردستان و ايجا پيمانكار و و همچنين جهت ايجاد فضاي آرام ذهني براي خود ومسئوليت 

براي سازمان( و هاي كارا و اثربخش و سازماندهي و تقسيم كار مناسب  مطلوب جهت اتخاذ تصميم جوّ

تواند يكي از جمله هاي آنها كه بازتاب دارد، خود ميخواست انتظارات و همچنين عدم توجه به توقعات و

 اشد . ب  هاي فني و اجتماييي تعهد پايين پيمانكار به سازماندلايل اصل

ه  كارگر و . ايجاد روحيه و اشتياق كاذب ماهانه به صورت تك محركي كه بر اساس رفع نيازهاي اولي11

كننده جهت فرايند پذيرد و تنها نيروي تقويتها صورت ميه فقط با نظام پرداخت، كيا كارمند در هر ماه

حال آنها در قالب افزايش و رفاه پيمانكار به منافع عموم كارگران باشد. ) بدون توجه انجام كار درست مي

سازي جهت ايجاد ايمني و ي( آنها و بسترشخصي )خانوادگ كاري وارتقاء كيفيت زندگي  وتسهيلات 

بهداشت و سلامت روحي و رواني آنها در محيط كاري و همچنين كاهش روحيه اميد به زندگي در 

 كننده كه پديدة پيري و فرسودگي را براي نيروهاي كارا وهاي مديريتي خستهگانه با رويههاي سهمحيط

بازده كار)سود( بدون نتيجه و جهت رسيدن به تنها روشي است كه  پيمانكار . اثربخش، به همراه دارد(
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ي بر فرهنگ و ساختار مستول: زيرا پيمانكاران ايراني با كنديند انجام كار، از آن استفاده ميتوجه به فرا

تأييد بازرسان كارفرماست. وعدم توجه به خستگي  كار مورد ها، هدفشان رسيدن به نقطه بازدهسازمان

فزايش مهارت و هزينه جهت ا كه زمان و،ترين عامل توليد و سرمايه سازمانكاركنان )به عنوان  مهم

شوقي كه حاصل از  انگيزه و ،پس از به ثمر رسيدن چنين فرايندي، است. ( دانش آنها صرف شده

هاي فعاليت ،ر طي يك زمان كاري با تعهد به فنفرد مهارت محو هاي پيمانكار بوده را گرفته وپرداخت

نيز كاسته  رسد تعهد به فن اواش به حد نصاب ميدهد و زماني كه ذخيره ماليازماني خود را انجام ميس

متخصص به عنوان  هاي نيروي .گويدك ميصله، سازمان را به اختيار ترشده و پس از كسب درآمد حا

د و نگردر سازمان دفن و به جامعه  باز ميخود را د هاي،  استعداداندكه ناديده گرفته شده هاييسرمايه

ند كه كسي در سطح بالاتر با نكاده و معمولاً شغلي را انتخاب ميپس از مدتي استراحت تغيير شغل د

 ،تدبيرد براي او با سوءنكه در دست دار كه به واسطه قدرت سازماني اختياري مقام سازماني و مسئوليت و

د و اين نخود مسئول خود باش د وند و او را مورد كنترل و مراقبت شديد قرار ندهنمحدوده مشخص نكن

كنند دليلي جزء تجربه تلخ سوء سوي اعضايي كه سازمان را ترك مي ديدگاه و حساسيت ايجاد شده از

نگرد.(، ا )از سوي فرد آسيب ديده كه با ذهنيت عقلي وقلبي به مسائل ايجاد شده  ميمديريت گذشته ر

 ندارد. 

     فرهنگ جديدي با ساختاري پوشالي را در سازمان و در سطح وسيع تر جامعه به وجود ،چنين مسائلي

روهي بلكه تعهد به فن و مهارت شخصي و گ ،رساندعهد به سازمان را به نقطه صفر ميآورد  و نه تنها تمي

عواقب اين كم توجهي ها  به كيفيت زندگي كاري و شخصي كاركنان به عنوان كند.  را نيز ضعيف مي

به نوعي همين و  از سوي مديران در سطوح مختلف سازمان و سرپرستان عناصر اصلي و سازنده سازمان

 كاري و نفر ساعتودستور  پاخرده ر (، نسبت به پيمانكاربزرگ )به عنوان سرمايه داكم توجهي پيمانكار 

)كه به عنوان سرپرست اجرايي به صورت مستقيم با كاركنان در ارتباط هستند(، نگرش جديدي را در 

يم در محيط پا به عنوان سرپرستان مستقهاي سازنده و اصلي سازمان و پيمانكاران خردهنيرو عينك باور

بري در هاي هزينهبا بحران ،قبول چنين باوري، فرهنگ سازمان شدن ور صورت دروني د .آوردبه وجود ميكار 

يا آن را  گذارند ورپوش ميمسئولين بر آن س و شوندهايي كه با چشم ديده ميبحران .شودمي آينده مواجه

شده و پس از  عملياتيهاي وارد سايت هاييهاي مجهز در قالب كاروانگيرند: زيرا آنها با ماشينمي ناديده

د پيماينان چگونه فرايند انجام كار را مي، بدون توجه به اينكه كارگرهاي دوديبازديد از پشت شيشه

توان از نيروهاي كارگري و متخصص در كنند. و  به عنوان مثال ميمحيط را به مقصد پايتخت ترك مي



ارروانشناسي ك اجتماعيهاي فني و روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين سازمان )  ) 

 

 

11 

منطقه عسلويه را به عنوان نمونه بارز ياد كرد. من در مورد كيفيت زندگي محيط كاري و شخصي در اين 

انباشته در اين منطقه براي  آورم كه فشار روحي و رواني و استرسمنطقه تا اين حد سخن به ميان  مي

است و ايمني و بهداشت هاي ملي( يك امر عادي پروژه هاي عظيم) به عنوان سرمايههاي سازنده اين نيرو

نيز  ناديده گرفته شده است و كيفيت زندگي شخصي كاركنان را كاملاً يدر چنين محيط هاي كار

ها و با القاء معاني جديد وتغيير روش مخرب نامناسب و آيا اين شرايط و جودستخوش تغيير كرده است. 

كاري وايمني و بهداشت و  گي شخصي وهاي اجرايي با توجه به اهميت دادن و تمركز بركيفيت زندرويه

كز و با وجود اينكه تمر؟ سازماني را تحت تأثير خود قرار دهد تواند ساختارمي سلامت در محيط كاري

تواند كه مي و ارائه كننده خدمات( اصلي ترين عامل توليدبه عنوان   ) ،توجه  به عنصرسازنده سازمان

توجه  .نوآوري را حاصل كند خلاقيت و سلطه  خود قرار دهد و عوامل ديگر را تحت تأثير و به نوعي تحت

هاي آتي سازمان است، ها و برنامهاثربخش در اجراي طرح به عنوان كليداي و تمركز بر نيروهاي سرمايه

ارزشمند كه در آينده ممكن است مسئوليت انجام كارهاي سودآور ديگري را به واسطه همين نيرو هاي 

به عمل بياورند .) بازتاب درست انجام  دعوت جهت انجام كار گذار كنند واز او مجدداًوا انبه پيمانكار

شود و انجام دادن كارپيمانكار شمرده ميهاي پيمانكار پس از اتمام پروژه به عنوان حسن درست دادن كار نيرو

مسير را براي  تواندمي ،سازمانهاي اصلي و سازنده ني فراكنشي مبني بر توجه به نيروپيمانكار با چنين رفتار سازما

 .د(ند جلب كنها را به خوود هموار كنند، و اعتماد كارفرماگرفتن كارهاي ديگر براي خ

 و هاي محركنيرو ها ووانگيزه . تقسيم كار نامناسب ياگردش شغلي غير علمي ) بدون توجه به روحيه11

شغلي به عنوان تغيير فرد مجبور به پذيرش توانايي و شايستگي و اطلاعات فردي( كه طي فرايند گردش 

ها بر ايران گردش شغلي در سازمانهمچون  ،هاي در حال توسعهشود. در بعضي مواقع در كشورمي آن

پذيرد و گردش شغلي كينه و خشم مديريت نيز صورت مي ؛هايي همچوناحساس اساس سوء مديريت و

رآوردن انتظارات و توقعات و ن رضايتمندي و ببه جاي فرايند اثربخش و كارآ كه جهت حداكثر كرد

سازماني  هاي روحي و رواني را به وجود آورده و جوپذيرد فشارهاي سازمان و اعضايش صورت ميخواست

 كند.مي را با مشكل مواجه

درجه  كاري افزايش دهد وه  دانش و مهارت افرادرا در حيطه)يكي از اهداف گردش شغلي اين است ك 

گر وابستگي سازمان و ميزان تر كند و از سوي ديبت به فعاليت هاي سازماني گستردهافراد را نسشناخت 
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هاي سازماني كه مبني بر تكيه بر نيروي متخصص است، را پايين آورد و پيچيدگي كار را كاهش استرس

 سازي به صورت ساده را در دستور كار قرار دهد(. پياده و

   ستان اجرايي به عنوان يكي از عناصر تأثير گذار كه به صورت مستقيم بعد از گرفتن ديدگاه پيمانكاران يا سرپر

ور هاي در حال توسعه مسئوليت با كارگران يا كارمندان اصطحكاك داشته و به تبع شرايط موجود در كش

بر حق و حقوق پرداختي كارگر را  تعدّيمسئوليت پيمانكار حق هر گونه  ، كه بعد از گرفتنهمچون ايران

 ترس از بي كار شدن و عه و شرايط اقتصادي  نامطلوب و ياداشته و كارگر نيز برحسب شرايط مستولي بر جام

هاي ور به سكوت وتسليم در مقابل فشارمجبوربه پذيرش وضع موجود و در نهايت مجب ،پرداخت اقساط خود

پيمانكار، با  اوليه خود از حق و حقوق طبيعي واِعاده  كه بايد پس ازشوند. يا اينهاي منفي ميتقويت وارده و

به تناسب اختياراتي كه به  گيري پيمانكار مواجه شده و پيمانكار به تناسب قدرت سازماني كه دارد وجبهه

كند، بعضاً بدون بينش مديريتي جهت اعمال ام كار و مقام سازماني كه كسب ميعلت دريافت مسئوليت انج

درت دست به تصميمات سوء زده وبا سوء تدبير فرد را تحت فشار قرار داده، به طوري كه كار را به اختيار يا ق

 بالاجبار ترك گويد.

نسبت به فرهنگ سازماني اي در نگرش افراد الا سرپرست اجرايي كه تأثير عمدههاي برح مختصر گفتهبا ش 

آن را  كشاند و بهداشت روحي و رواني كارگران را تضمين كند ياتواند ساختار سازماني را به چالش بدارد و مي

ه از دانش و مهارت كافي برخوردار نبوده و داري مناسبات ك .تواند پيمانكاري باشدبه خطر بيندازد، مي

 ،(. قدرت سازماني )كه به واسطه مقام اكتسابي ومسئوليتش به دست آورده است و يا از سازماني ضعيفي باشد

ه است بهره بود: زيرا از آموزش لازم بيوري نتواند استفاده كنداثربخش جهت نيل به بهره به صورت كارا و

هاي علوم رفتاري دانش دانش مديريتي و يعني آموزش و پرورش مهارت و ،وحتي جهت پر كردن اين شكاف

سازمان نيز تلاشي جهت ارتقاء لي مديران عاسازماني مطلوب،  جهت ايجاد جوّ(اي به عنوان دانش ميان رشته)

 .اندمند آنها به عمل نياوردهرت پيمانكاران و حتي گزينش ضابطهدانش و مها

توانند  هاي ايمني ميايي همچون: دوره هاي ايزو و دورهآيا پيمانكاران با ثبت يك شركت و گذراندن دوره ه 

و  هاانتظار بازده كار نشستن كارفرما پيمانكار و بهسازي رها .و سرپرستي امور را در دست گيرند مسئوليت

 اينكه  بدون توجه به ) .تمركز دارند درست انجام دادن كار وجود بازرساني كه فقط بر انجام كار درست و

تيابي به اهداف سازماني تن در با چه شرايطي به انجام فرايندهاي كاري جهت دس عناصر سازنده كار، )كارگر(

يلات لازم و رفع نياز آيا دريافت حقوق مناسب و ارائه تسهب باشد؟ تواند مخرمي چه حدتا  دهند(،مي
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بر سر كارگر اتفاق  كه شان نسبت به انعكاس آنچهاهايشان و نقطه توجهتواند در گسترش فعاليتبازرسان مي

چون  هم1989تا  1973از سال  در بندر عسلويه در شركت هاي صنعتي عسلويه ثر واقع شود. مؤ ،افتدمي

سواد يا كم بودم،  پيمانكاران بيهاي ديگر كه مشغول به كار بعضي شركت و ،فرايند كاو، نصب نيرو، همپا

 سواد بدون داشتن هرگونه بينش علمي از كار و بر حسب مهارت و تجربه با سرمايه كم  ممارست خاصي در

انجام كار و جلوگيري از چنگ و دندان جهت كردند و با كش ميگرفتن مسئوليت به عنوان اسب پيش جهت

روش زمان كمتر و با هزينه كمتر به انجام رسد اما با  كردند، تا كار دربرشكستگي، به هر قيمتي تلاش مي

كارگزيني  .ي را براي كاركنان به همراه داشتهاي جددادند، كه خود آسيبخاص خود اين كار را انجام مي

خستگي ضعيف و سوء مديريت در اين قسمت شروع كننده اين بحران در برهم زدن كيفيت زندگي كاري و 

درقالب چنين سبك سرپرستي، كارگران دودسته بودند يا از اقوام و دوستان شد. در طي فرايند انجام كار مي

، در انجام كار دو دستگي خاصي كردندمي گر هر دو دسته در كنار هم كاربودند و يا كارگران غريبه بودند . ا

كردند و تعصب خاصي نسبت به تان نسبت به كار احساس مالكيت مي: زيرا اقوام و دوسآمدبه وجود مي

ري از گروه كردند، داشتند و نسبت به انجام كار انتظار بيشتكاري ميني كه به نحوي از ديدگاه آنها كمكسا

د پيمانكار هميشه حق با دسته اول بود واين يك امر طبيعي در چنين ساختار ، و در ديكارگران غريبه داشتند

نحوه  هاي تحت سرپرستي خود به خصوص نيروهاي غريبه  وزيرا پيمانكار از افكار هاي نيروغير رسمي بود:  

 د.برحسب تكيه بر فن و تجربه  بو اي ونداشته و سيستم گزينشي نيز سليقهو چگونگي شناخت آنها آگاهي 

هاي كليدي معمولاً يا بر اساس  تعهد به فن و و مورد اعتماد جهت انتخاب جايگاه كاگزيني افراد متعهد 

، يا تعهد و اعتماد مبني بر شد،  بودكه بر حسب تجربه اكتسابي حاصل ميمهارت محور بودن اعضاي گروه 

خورد يا به ازمان نيز كمتر به چشم مي شد.  تعهد به سبودن حاصل ميفاميل بودن و دوست احساسي كه بر اساس 

هاي سازماني هت ايجاد اعتماد متقابل بين نيروج خورد: زيرا آموزش تخصصي  كارآ و اثربخشنوعي به چشم نمي

جهت رسيدن  ،ريزي شده و با صرف زمان و هزينهمهارت علمي به صورت برنامه حسب بينش و) بر پيمانكار و

چه بيشتر( وجود نداشت. يا حداقل آموزشي مبني بر رفتار سازماني كنشي  براي  اصلاح وري هر به بهره

شد و به نوعي بخش نيز ديده نميدر جهت ايجاد جوي مطلوب و رضايت ساختاري روابط و مناسبات سازماني 

در چنين  رانكارگ. بود هاي كنترل كيفي سازمان پايينطرف از انجام كار بر اساس چارچوبميزان آگاهي هر 

بعضي افراد هم  بينند.ريق همكاران خود آموزش مياز ط با همين روند استخدام شده و در حين كار سيستمي

ه دست شدند و مهارت كافي در انجام كار را بهاي خاص آشنا ميها و تكنيكبا روش كه در حين انجام كار

كردند. و به كردند ميدان كاري را ترك ميسرمايه مورد توجه خود را كسب مي بعد از مدتي كه، آوردندمي
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شدند: به بازگشت به چنين محيط كاري نميزدند و حاظر گشتند و دست به مشاغل آزاد ميديار خود باز مي

                    تمركز بر روي آنها بسيار پايين بود .   كانون توجه و شدند وزيرا آنها ديده نمي

از بعضي شرايط همچون شرايط جوي هايي همچون عسلويه  در پروژه جالب اينجاست بيشتر پيمانكاران   

 به علت عدم نظم در ، سوء استفاده كرده وهاگاهت نامطلوب در محيط كار و استراحتبهداش گرم و مرطوب و

بت به پرداخت زدند و نسباز مياه اول از پرداخت بيمه سر هاي پرداختي در مها به خصوص بيمهپرداخت

كارگر شرايط  مطمئن شود كه آنها با اين ديدگاه كه بايد پيمانكار بعضي از كردند.حقوق نيز كوتاهي مي

ها به ندرت به چشم زند. بازرسي روي اين پرداختدست به ترك كار نمي يا پذيرد وسخت محيط كار را مي

كنان در محيط ي نامناسب توام با خستگي كاردليل شرايط جوّ خورد،  پيگيري از سوي كاركنان نيز بهمي

گرفت،  به طوري كه يكبار با جمعي از كارگران جهت پرداخت بيمه تامين اجتمايي صنعتي كمتر صورت مي

هايي فشار  ؛تا مدتي به علت شرايط كاري همچون . امابه نمايند پيمانكار گوشزد كنيماين مسئله را خواستيم 

. انداختيمآن را به عقب مي ،شد و به علت انجام كار روزانه بر حسب بازده كارمحيط  وارد ميسركارگر و از سمت  كه

در انتهاي ماه دريافتيم كه بيمه ماه قبل به خاطر اينكه اولين ماه كاري بود رد نشده است من با همين مسئله در شركت 

زيرا  :بول شرايط موجود نتوانستيم بكنيمكاري جزء قمواجه شدم و من و همكارانم هيچ  روند در بندر اماماَ

و مديريت پشت درهاي بسته به سبك سنتي  بر اساس بازده كار بود و  پذيرفتكارگران را نمي ،كارفرما

 توان اِحقاق حق را از ما گرفته بود.  هاي سازماني،ر هاي وارده در حين انجام فعاليتناشي از فشا خستگي

مند )كه بر اساس د و وجود روابط غير رسمي و رابطهعلت نپذيرفتن شرايط نامناسب موجوفرار كارگران  به 

بر  ،كردند نيزقبول و با چشم پوشي آن را رد مي ها راركنان رسمي سازمان كه صورت وضعيتهاي كافع نيازر

در ارائه آنها در كنار  ضعف شرايط نامطلوب موجود دامن زده بود.( و عدم ارائه تسهيلات و امكانات رفاهي و يا 

 ،مپردازميكه به شرح آنها  در سطوح مختلف مديريت به خصوص سطوح زيرين مديريت هاي بازدارنده ديگرنيرو

 همچنين كشيدند وده را به دوش نميبرَآميز به نيروهاي پيمانكاري كه فقط نام  نگاه تحقير. يك امر طبيعي است

                موجود دامن مي زد.     نيز بر شرايط ،كردموقعيت بد موجود كمك مي ثبيتبه تكه ت گرفتن چنين ديدگاهي قو

ا به رخيز هاي مناطق نفتر سلسله مراتب سيستم هاي سازماني، سطوح مختلف مديريت در سازماناز نظ

چگونگي  پردازيم.  تا نحوه وبه شرح آن مي يك نمودار ترسيم وسيلة به و ،عنوان يك نمونه در بخش صنعت

يرين سازماني با نيرو هاي قرار گرفتن پيمانكاران به عنوان سرپرستان و مديران اجرايي در طبقه حساس ز

درك مدير يا سرپرست يا پيمانكار از  كه شايد تا. ر اصلي و سازنده سازمان مشخص شوداي و عناصسرمايه
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و  وري از عوامل توليداء سطح بهرهاصلاح ساختاري و ارتقو جهت  ارتقاء در اين سطح مسائل مورد بحث

هاي و  به انتظارات و توقعات و خواست دنهاي خاصي استفاده كنلگوروش و رويه و ارسيدن به بهبود مستمر از 

 .اكنشي و اثربخش پاسخي  مثبت دهندسازمان و اعضاي آن با رفتاري فر
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 ؛ ) بخش صنعت(یهاي فنی واجتماعسطوح سازمانی در سازمان

             

 ))هرم سازمانی در وزارت نفت ايران((                                      

 مدير به عنوان مديران عالي ودر سطح مياني،در سطح اول مديريت اين وزارتخانه، وزير نفت و معاونين آن 

در يكي از بخش هاي سطح هسته عملياتي نيز مدير  عامل شركت ملي نفت ايران و معاونين او قرار دارند و

ير گچساران، آغاجاري، مسجد سليمان، دم» عامل مناطق نفتخيز جنوب و معاونين او در قالب مديران صفي 

 وريمدير ساختار و بهره مدير مهندسي و ساختمان، مدير منابع انساني،» ستاديان و مدير« ، مارونكارون

ريزي تطبيقي، مدير تداركات و امور ، مدير امور قرار دادها و امورحقوقي، مدير فني، مدير برنامهمدير توليد

دير آموزش و مدير روابط عمومي، مدير حراست، مدير خدمات رفاهي، م، كالا، مدير ترابري و پشتيباني نفت

 توان نام برد.را مي« فنون، و غيره ... 

مديرعالی

مديريت مياني

مدير عملياتي

(مديران پايه)سرپرست اجرايي

(رئيس گروها)

(  (دارسرمایه/های خصوصیدر قالب شرکت))پیمانکاران بزرگ
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ی
ص

ص
تخ

اد
ست

   
   

   
   

   
   

   
   

 

ی
بان

تي
ش

د پ
تا

س
 

  ساعتنفر  دستور كاري

manpower 



ارروانشناسي ك اجتماعيهاي فني و روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين سازمان )  ) 

 

 

19 

مناطق عملياتي ديگر در  ،اتي علاوه بر مناطق نفتخيز جنوبشايان ذكر است كه در سطح هسته عملي)

، عسلويه و غيره نيز وجود دارند كه زير شيراز ،ون؛ جزيره خارگ، حفاري شمالچر همهاي مختلف كشوقسمت

سازي شفاف نفت ايران بوده و من به علت گستردگي مناطق نفتخيز جنوب ونظر مدير عامل شركت ملي 

 .(امدر اين وزارتخانه انتخاب كردهسطوح سازماني، اين شركت را به عنوان نمونه مورد بحث 

ام آنها )كه بعد از قبول و قائم مق هاها و پروژهدر سطح زيرين مديريت در هسته عملياتي نيز مجري طرح

.كه به صورت مستقيم معاونين آنها قرار دارند يرند.( وگرياست امور مهندسي را بر عهده مي، معمولاً مسئوليت

. در سطح بعدي سرپرستان و رپرستان عملياتي در ارتباط هستنددر انجام امور سازماني با مديران مياني و س

 هاي سازماني را شرح داده وعاليتقائم مقام طرح روند ف رئيس گرو ها قرار دارند و طي جلساتي با مجري و

ايي و هاي اجرگرو كنند و به صورت مستقيم با كاركنان ورا تجزيه و تحليل و كارشكافي مي مشكلات

.  قابل توجه است كه در سطوح مورد نظر دو سطح ديگر به صورت ستاد پشتيباني پيمانكاران سر و كار دارند

به طور  ر هسته عملياتي كه قبلاً از آن بحث به ميان آوردم وو ستاد تخصصي در قالب نيروهاي ستادي كه د

، هر چند حق صدور باشندكنند مشغول به فعاليت ميهاي كلي سازمان كمك ميغير مستقيم به تأمين هدف

ه هاي گرفته شده، به صورت ارائندارند اما نقش بسزايي در تصميم ها و مسئولين مادون رادستور به واحد

 مهارت علمي و تجربي كه در محيط هاي آزمايشگاهي و )مبني بر دانش ونش دقيق از مسائل اطلاعات و بي

هايي جهت كنند. چنين ستادهيي از نظام مشاركتي  را ايفاء ميجواند.(، با بهرهميداني كسب كرده كارگاهي و

«  داد كار مدت موقتقراراردادي و كاركنان رسمي و قر» تسهيل وتسريع در انجام امور نيز به صورت ادغامي 

تأثير  ،«هاي مشاوريا نيرور اركان ثالث و جايگزين و نماينده پيمانكا »تفكيك شده نيرو هاي پيمانكاري و 

رسميت  هايي  و چنين نيروسازيِ . يكپارچههداف سازماني را دارندرو در نيل به اهاي پيشلبسزايي در تحو

هاي ريزيتواند تمركز در برنامهزندگي شخصي و كاري آنها، خود مي ء كيفيتو افزايش توجه به ارتقا دادن به آنها 

ص در نظام پرداخت و محاسبه خصوجلوه دهد، به آشكارتر سازماني را بالا برده و خط هدايت از گمراهي را

كيفيت  ارتقاءركنان و  حس عدالت و برابري در ارائه تسهيلاتي كه به رفاه حال كاها و ايجاد ها و در آمدهزينه

ر شوند، و با ايجاد يك تر ظاهتوانند كاراتر و اثربخشردن رضايتمندي آنها  ارتباط دارد، مياكثر كزندگي و حد

 آيد. و هر دو، تعهد خود به خود به صورت متقابل از سوي اعضاي سازمان و سازمان به وجود مينظام واحد

شود. مستولي ميدهند و نظم ي هم ديگر پاسخ مثبت ميهاها و توقعات و نيازارات و خواستانتظجبهه به 

نه تنها فرهنگي ساختارمند با بنيادي روندي و استمرار بخشيدن به رفتارها و مناسبات فراكنشي ادامه چنين 

هاي انگيزه وتر سازي مناسبي جهت ايجاد روحيه قوي را در سازمان به وجود مي آورد، بلكه مي تواند  بس
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دهند، را به وجود آورند. و همچنين ا كه به فرايند انجام كار جهش ميآوري ريت و نوخلاق اميد بخش همچون

رو و سر آمد به عنوان يك الگو نمايان كنند به طوري كه در سطح د سازمان را در قالب سازماني پيشتواننمي

 ل بر انگيز باشد .جامعه منشا ء تغييرات تحو

هاي زرگ) سرمايه داران( در قالب شركت؛ يكي پيمانكاران  بشوندتقسيم ميدسته  ها نيز طبقات به دودر انت 

كه  .دهندا و ساخت را طي فرايندي انجام مياجر ،(  هستند، كه مهندسي، تهيه و خريد كالاEPC)1خصوصي

پيمانكاران خرده پا هاي خود را آغاز كرده و ، فعاليتپا به عنوان اجرا كنندها تقسيم كار بين پيمانكاران خردهب

بر  قابل توجه است كه چنين تقسيم بندي.)شوندگر و كارگران مشغول به فعاليت مينيز با انتصاب سر كار

توان پيمانكاران براي نمونه ميبندي بر اساس ميزان درآمد ريالي.  نه تقسم اساس وسعت و حجم كار بوده 

ني كه به صورت هميار فني در هاي نيروي انسااريو پيمانك مطالعات مهندسي مقدماتي پروژه ها يا مطالعات پايه

هاي آشكار ه عنوان نمونهرا ب ،شوند( مشغول به كار ميMCهاي مشاور مديريت )واحدهاي مهندسي به عنوان نيرو

 .(نام برد

 يت هايي كه در كشور ايران همچون مناطق نفتخيز جنوب مشغول به فعالهويداست كه در سازمان

كنند، تمايز بين سرپرستان ومديران سطوح عملياتي زير نظر هدف خاصي را دنبال ميهستند و 

. به طوري كه در بعضي مواقع فرد در ح در بعضي مواقع قابل تشخيص نيستمجري و قائم مقام طر

ان ، به عنو( اين سازمانEorgارتباطي) نة سمت سازماني، رئيس گروه مكانيك بوده، اما در ساما

 شوند .          هاي خاصي معرفي ميمدير پروژه 

  به   پس از پذيرش سمت جديد ،از مشكلات ديگر اينكه مديران در سطوح مختلف يا سرپرستان

دانش پرورش يافته بهره مند  علت نبود فرد مورد اعتماد و متعهد و آموزش ديده ) كه از مهارت و

تا مدت هاي طولاني با حفظ سمت  (ند.ككه ضعف سيستم را آشكار مي)يگزين، باشد. (به عنوان جا

ها سمت آنها در  نمودار و چارت سازماني و يا شود، و تا مدتدر پست جديد مشغول به فعاليت مي

 كند . ( تغيير پيدا نميEorgدر سا مانه ارتباطي )

 قوانين و  ، توسط هيأت مديره طبق ضوابط ويمانكاران بزرگ )شركت هاي خصوصي(به كار گيري پ

 پذيرد .ر سطح سازمان صورت ميرات خاص دمقر

                                                           
Engineering, Procurement,Construction  .1   
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  ها و جهت نظارت بر انجام درست فعاليت نقش بسيار مهمي  را« ها رئيس گروه» سرپرستان اجرايي

ريزي شده بر عهده دارند و آموزش چنين افرادي در جهت افزايش هاي برنامهارائه راهكار و روش

رو و آموزش و پرورش آنها در جهت ايجاد ارتباطات هاي پيشينش و مهارت آنها نسبت به فعاليتب

نوان دانش سازماني مطلوب و اثربخش با توجه به رفتار سازماني به ع جو ايجاد فضا و فراكنشي و

 اي از درجه اهميت بالايي برخوردار است .علوم رفتاري ميان رشته

دارد كه يكي از آنها پيمانكاري به ، دو حالت ديگر نيز وجود زيرين علاوه بر پيمانكاران بزرگ در سطح

.                ( استMan Power)1صورت دستور كاري است و ديگري به صورت نفر ساعت يا روز كاري

شود و جهت قبول پا محسوب ميهاي خردهركاري كه تا حدودي جزء پيمانكاريهاي دستودر قرار داد

. چنين قرار دادهايي بر كار و مدارك مناقصه ندارد به شرحمسئوليت انجام قرارداد و اجراي تعهد، نياز 

اساس سقف خاصي طبق حجم كار بر اساس قيمتي كه برنامه و بودجه هر سازمان در هر سال محاسبه 

. شوند، تنظيم ميع و تسهيل در انجام امور سازماني، جهت تسريگيردانجام فعاليت براي آن در نظر مي وجهت

( يعني  مسئوليت )تهيه و خريد كالا و اجرا و ساخت (را به عهده دارند. در PC)2كه معمولاً فعاليت هاي

( چنانكه از اسمش پيداست بر اساس ساعات كار انجام شده در Man Powerنفر ساعت يا روز كاري )

هاي مختلف گيرد و نيروها به صورت هميار، در بخشهايي همچون: خدمات و واحدهاي اجرايي، صورت ميواحد

شوند. هاي تعيين شده مشغول به فعاليت ميدر واحد به صورت كارگران روز مزدمشغول به فعاليت شده يا 

اغلب در مناطق تر شده و هاي نفر ساعت يا روز كاري كمرنگهاي أخير به كارگيري نيروالبته در سال

فعاليت  ر عسلويه مشغول بهكه د هايپروژهبخش صنعت در ايران همچون؛ هاي عملياتي در سازمان

شود. البته ماهشهر و ... يافت مي يا اروند در، ... و باژاكنصب نيرو،  ،همپا ،ماننده پترو پارس هستند

ت و هاي انساني حتي در اين مناطق نيز از حالت به كارگيري به صورت نفر ساعامروزه به كارگيري نيرو

 حجم كار تغيير يافته است .                                 روز كاري به سمت به كارگيري بر اساس 

 باشد . ( ن نيز، نظارت بر عهده كارفرما مي)لازم به ذكر مي باشد كه در سطوح زيري   

                                                           
كنند نفر ساعت يا . به تعداد نفراتی كه بر اساس ساعات كاري يا روز كاري،طی انجام فعاليتی در سازمان مزد دريافت می  1

(ManPawer). گويند 

  Construction. 
2.Procurement 
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جهت  .گانه بحث به ميان آوردمهاي سهسرپرستي از مهارت زيرين مديريت و حال سطوح در بيان شرح

تا   ،نمايم ها مطالبي را ارائهبه صورت مختصر در مورد اين مهارتبر آن داشتم كه را ها سعي آشنايي با اين مهارت

-تر جهت ارتقائ سطح بهرهاثربخش سازماني پاسخي كارا وبراي مسائل شايد شده بينش مديريتي شما تقويت 

 وري از عوامل توليد پيدا كنيد.

 لازم بر خوردار نيست ؟ی و اثربخشی ايران از كاراي سازمان هايچرا مديريت در

هاي مدير به عمل آمده است. و به تهايي بود كه براي توصيف كيفيبيات پرورش مدير انباشته از كوششاد

ساني كه منكر اين حقيقت باشند كه، مديران كل به قوة قضاوت معدودند ك .نمايندخودي خود منطقي مي

تواند بر اراتي از اين قبيل كه هر مدير ميو همة عب ، توانايي جلب احترام سايرينصحيح، قدرت أتخاذ تصميم

ها را مورد بررسي قرار ست كه محقق وضع مديران موفق شركت. اما كافي اند، نيازمند باشزبان جاري سازد

دهد، تا متوجه شود كه كيفيت هاي ويژه آنها تا چه حد با هر صورتي كه از صفات ويژه مديران تهيه گرديد 

 1مغايرت دارد.

ا يا به ،كه آشكارطرگيجستجو براي دستيابي به مديران بالفطره با توجه به مقبوليت فرضية وجود ميزان بالف

هاي بسياري با عطف طور  ضمني در سطحي گسترده، مورد قبول قرار دارد، باعث شده كه در كشور ما شركت

، در معرض اين خطر قرار دارندمييفيت هاي خاص در مديران مبذول توجه زياد كه به مسئله صفات ويژه با ك

ام دهد، را به كلي از ياد تواند انجن مسأله كه ؛ شخص مورد نظر چه ميبگيرند كه مشكل اصلي خود، يعني اي

ت كه براي انتخاب و پرورش اين اس و موثر  هاي يك مدير موفقها در قالب مهارتببرند. هدف از اين نوشته

) اساس اين روش بر اين اصل استوار نيست كه مديران خوب  .اد نمائيمتري را پيشنه، روش سودمندمديران

رفتنشان بلكه بر اين شالوده قرار دارد كه مديران با توجه به قرار گ ؛كدامند و يا صفات ويژة ذاتي آنها چيست

-ارائه ميايف خود هايي كه براي انجام كامل وظتوانند انجام دهند. يعني مهارتدر هر سطح مديريتي چه مي

هاي فني، انساني، مهارت مبتني با درك آيا شايستگي انجام كار را دارند؟ آيا از مهارت. دهند كدام است ( 

اي آگاهي دارند؟ هاي انساني  و از تجزيه و تحليل مراودههاي رفتاري)شخصيتي( انسان و سازمانكلي از حالت

هاي مديريت در كشورهاي در ذهبي ) كه در كتاب چالشهاي سياسي و متوانند در مقابل گروه انديشيآيا مي

 ام (، بايستند.پرداخته به آن حال توسعه

                                                           
1.Perrin Stryker  
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هاروارد بيزينيس مجلة . كاتز در ، توسط رابرت الهاي يك مدير موفقمهارتلة  اصطلاح مهارت كه در مقا

ايي دارد كه الزاماً ذاتي هو توسط محمود توتونچيان ترجمه شد، ) اشاره به توانايي. به چاپ رسيد 1ريويد

قالب نقش هاي سازماني انعكاس  ، اما قابل پرورش هستند. بخصوص در نحوة انجام وظيفة شخص درنيستند

به   .كارآ و مؤثر در شرايط متغيير است(  ، اقدامة او.  بنابراين قانون اصلي مهارتيابد، نه در توانايي بالقومي

هاي ساختاري، پرورش مهارت و بينش مديران سازماني و پيچيدگي هايريزيعلت سيستماتيك شدن برنامه

فطرگي صرف هاي يك مدير خوب يا بالكيفيت جتماعي ضرورت يافته و تكيه صرف برهاي فني و ادر سازمان

 دهد.نقص سازماني محسوب شده كه ميزان خطاهاي سازماني را افزايش مي

 :پرورش مهارت ها  

. و اغلب است ي، ذاتي و خدادادرت رهبري در افراد برگزيده و خاصي كردند كه قداز مدتها قبل مردم تصور م

. شكي نيست كه آمدبه ميان مي« فروشندگان بالفطره  »و « مديران بالفطره « » رهبران بالفطره » سخن از 

هايي پژوهشانايي هاي طبيعي و بالفطره هستند. اما بعضي از مردم در مهارت هاي خاصي داراي استعداد و تو

كه از ، كساني قت را ثابت كرده است كه ؛ اولاً، نيز اين حقيانجام گرفتهكه در زمينة روانشناسي و فيزيولوژي 

، و خود را بهبود بخشندو دانش  آموزش مهارت توانند با تمرين ومي ،برخوردارندذاتي هاي استعدادها  و قدرت

عملكرد توانند بر ميزان كارآيي و هاي ذاتي نيستند نيز ميكساني كه داراي استعداد و قابليتثانياً حتي 

هاي دهد كه با بهبود مهارتهاي سه گانه به ما امكان ميخويش بيفزايند. تصور مديريت به شكل مهارت

رفتن از . مفهوم مهارت در ياد گه مديران بهتري پرورش خواهيم دادمديريت خود اميدوار باشيم كه در آيند

تمرين و  ، اما مهارت از طريقگيرندمختلف به شيوه هاي متفاوت ياد مي. افراد گرددادن خلاصه ميراه انجام د

تي كه آموزش به درستي صورت . در صوريابدها و تجربيات قبلي ما، پرورش ميايجاد رابطه بين آموخته

ا اطمينان خاطر تر و ببايد سريع ،هاي نامنظمهاي مديريت، در مقايسه با ساير روشپذيرد، پرورش مهارت

-)در كتاب چالش. در اين صورت اين آموزش به چه صورت هايي قابل اجرا خواهد بود ؟بيشتري حاصل گردد

هاي رفتاري )شخصيت( انساني آَشنا خواهم كرد ، هاي مديريت، شما را با مهارت چهارم) درك كلي از حالت

 يابد.(ميزده شده و زاويه عملكردتان تغيير كه شگفتبه طوري

                                                           
به  Harvard Business Reviewمجلة هاروارد بيزنيس ريو  1333فورية سال  –مقاله مديران موفق ، نخستين بار در شمارة ژانويه  1

آن مجله  1371اكتبر سال  –چاپ رسيد . اما چون اين مقاله در محافل مديريت با اقبالي فراوان رو به رو شد ؛ بار ديگر در شماره ي سپتامبر 

، بيش از چهل هزار نسخه از چاپ تازة  1371منتشر شد. براي اثبات اهميت اين مقاله كافي است يادآوري كنيم كه در شش ماهة اول سال 

 مقاله در سراسر جهان به فروش رفته است . لازم به ذكر است  مطالبي جهت شفاف سازي و درك بهتر مطالب اضافه گرديده .  اين
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 :مهارت فنی 

به همين جهت در اين ، و صنايع و مؤسسات آموزشي بوده است ها مورد توجههاي فني سالپرورش مهارت

-، ساختها، از نظر اصولص تخص. پايه ريزي محكم هر يك از هاي زيادي حاصل گرديده استزمينه پيشرفت

افتد و نظر به اينكه در زمينة توأم با تمرين و تجربة عملي شخص، ظاهراً بسيار سودمند مي ،هاها و روش

 ادامه بحث  در اين مورد ن  كارهاي زياد انجام گرفته است،آموزش مهارت فني به وسيله  افراد در سازما

 . رسدظاهراً غير ضروري به نظر مي

 : مهارت انسانی

هاي خير در زمينة پرورش آن پيشرفتأي مورد توجه بوده و تنها در سال ها، مهارت انساني كمتر در مقابل

. براي پرورش مهارت انساني به وسيلة اساتيد دانشگاهي و اهل سخن منظم و چشمگيري رخ نموده است

شناسي استوار ، جامعه شناسي و مردم كه اساس آنها بر روانشناسي ،هاي گوناگوني ابداع گرديده استشرو

هاي و رشته« مهندسي عوامل انساني » ، « روانشناسي علمي » هاي ها در رشتهت. برخي از اين روشبوده اس

سرمايه  ،هامديران سازمان مسائل انساني به اساسي لدهد در حفني امكان ميمتخصِّصان يگر كه به د

. اما در عمل مدير بايد سعي كند به جاي تكيه ندگيرر( ياري دهند، مورد استفاده قرار ميتجّا، ان)بازرگاناندار

ند در كار . مدير براي آن كه بتواهارت انساني را در خود پرورش دهد، مكردن بر نظريه هاي مشورتي ديگران

، نخست نظرگاهي شخصي پيدا كند تا بتواند، لازم است در مورد مسائل انساني خود موفقيت حاصل نمايد

؛ و دوم از تجربيات خود چنان طرز مواقع خاص درك كرده و تشخيص دهد احساسات و عواطف خود را در

از اين راه نكتة تازه اي تلقي داشته باشد كه بتواند هر لحظه آنها را مورد بررسي و ارزشيابي مجدّد قرار داده و 

مبهم ( در  كنند ) چه صريح و چهيگران به گفتار يا كردار بيان مي؛ و سوم قدرت درك آنچه را كه دبياموزد

 1خود پرورش دهد و چهارم توانايي  انتقال موفقيت آميز عقايد و گرايش هاي خود را به ديگران پيدا كند.

توانند اين مهارت را بدون دريافت آموزش در خود پرورش دهند بعضي ديگر بايد اين بعضي از مردم مي

. طبعاً آنها را به عهده دارند، بياموزند «آموزش و پرورش » مهارت را از سرپرستان بلافصل خود كه وظيفة 

                                                           
 نگاه كنيد به :« آموزش و پرورش » براي دريافت مفهوم  1

 Myles L., Mace, The Growth and Development of Executives ( Boston, Division of Research, 

Harvard Business School, 1950 ) ., 

  ,Kenneth,R.    Andrews,   ((Executive Training By the Case  Method,))HBRو همچنين نگاه كنيد به: 

September1951,  p.   58.          
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ه از مهارت انساني برخوردار موفقيت در اين مورد بستگي به اين دارد كه سرپرست مربوط خود، تا چه انداز

 عملي سودمندتر است .هاي استفاده از قضاياي اداري و نمايش، باشد. براي گروه هاي بزرگ تر

خود،  ، مشروط بر آن كه مربي مربوطدبه صورت رسمي و يا غير رسمي ترتيب داتوان ميهايي از اين نوع را آموزش 

هايي از اين آموزش  .شود داراي روال منطقي باشندردار باشد و نقش هايي كه بازي مياز مهارت كافي برخو

و شمار در صورتي كه به طور مداوم در كلاس انجام پذيرند شباهت زيادي به مواقع حقيقي خواهند داشت 

. يكي از دهد وجود خواهد داشتا كه در مواقع واقعي كمتر دست ميضمناً امكان بحث و انتقاد دربارة آنه

ود را مورد آزمايش مجدّد قرار ها و عقايد خنوع آموزش اين است كه شاگرد ارزشهاي اين مهمترين قسمت

. با تغييري به طرز تلقي سودمندتري دست يابد دهد و همين امر سبب مي شود كه دربارة خود و ديگرانمي

كه در طرز تلقي او پديدار خواهد شد به احتمال زياد مهارت حل معضلات و مسائل انساني را نيز كسب 

 خواهد كرد .                                                      

هايي كه در مديريت پيش آمده دقيق موقعيتح مهارت انساني افراد را مي توان با تجزيه و تحليل و شر   

دهد ايجاد اوضاعي كه  به شخص فرصت مي. اين آزمون ها با كلاس درس مورد آزمايش قرار داد  است در

توان پذيرد . بدين ترتيب ميخواهد انجام دهد به نمايش درآورد، صورت ميهايي را كه ميجزئيات  فعاليت

       ر كلي و قدرت چاره جويي او را در آن وضع مورد ارزشيابي قرار داد .           ميزان درك شخص را از وضع به طو

با ديگران  هاي زيادي دارد كه قابليت فرد را در زمينة كار كردن ثمربخشدر محيط كار سرپرست  فرصت

فردي دارد و هايي تلقي شود كه جنبة ت اين مشاهده ها ظاهراً ارزشيابي. ممكن اسمورد مشاهده قرار دهد

اي ده شود . ولي آيا هر ارتقاء رتبهدهد نسبت داني شخصي كه ارزشيابي را انجام مياعتبار آنها به مهارت انسا

صي افراد صورت آيا بايد قضاوت هايي را كه براساس نظرشخ ؟به قضاوت فردي و شخصي مافوق نيستمنوط 

پرورش دهيم كه از مهارت انساني كافي برخوردار  ؟ و يا آنكه بايد كوشش كنيم افراديمحكوم كرد ،گيردمي

 ؟وده و بتوانند بدرستي قضاوت كنندب
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 :فهم مهارت مبتنی بر درک كلی

نبة همگاني نيافته است. براي پرورش اين فهم مهارت مبتني بر درك كلي نيز مانند مهارت انساني هنوز ج

آنها متفاوت بوده است . بهترين نتايج هميشه از طريق هاي چندي به كار رفته است اما نتايج مهارت نيز روش

اين موضوع . البته 1ة سرپرستان آنها به دست آمده استمرئوسان به وسيل« آموزش و پرورش » كاربرد روش 

هاي سرپرست اين است كه قابليت يكي از مهمترين وظايف و مسؤوليت دهد كهتازگي ندارد و نشان مي

آموزش و » تواند به ميهايي كه سرپرست بدان وسيله د پرورش دهد. يكي از راهريت را در مرئوسان خومدي

و به تناسب  محول كند نمرئوسان خود كمك كند اين است كه مسئوليت خاصي را به مرئوسي« پرورش 

-و هرگاه اين مرئوس تقاضاي كمك نمايد به جاي آن كه به سؤال به آنها اختيار انجام كار نيز دهدمسئوليت 

هايي كند و او را به تفكر وا دارد، بنيامين . اف. فرلس كه دهد، خود  از او هوشمندانه سؤال اي او پاسخه

 هاي آموزشي خود را بدين سان شرح داد :، فعاليترئيس هيأت مديرة مؤسسة فولاد آمريكا بود

از  كنم من متقابلاًسعي ميت دستور به نزد من مي آيد وقتي يكي از معاونان يا رؤساي مؤسسه براي درياف» 

شود اين است كه او خود راه حل مسأله و مشكل را به هايي بنمايم. اولين چيزي كه بر من معلوم مياو سؤال

 . 11 من باز گفته است

، انساني و يا مهارت مبتني بر ارت هاي مديريت اعم از مهارت فنيواضح است كه اين رويه براي آموزش مه

 ها است . اما موفقيت آن منوط به اين است كه سرپرست بتواند وبهترين و طبيعي ترين روش ،درك كلي

اي پرورش مهارت مبتني بر درك كلي، هبخواهد كه به مرئوس خود كمك كند. يكي ديگر از عالي ترين روش

ز لحاظ جوانان مستعد سازمان  را به كاري ديگر كه ا ،اي است، بدين معني كه سرپرستآموزش حرفه

دهد تا كار ساير همكاران هد و بدين وسيله به آنها فرصت ميددر يك سطح قرار دارند انتقال مي مسؤوليت

، در اثربخشي سرپرستان سايي و گردش شغلي خوب صورت بگيرددر اين مورد اگر شنا .خود را نيز بياموزند

 سازمان در جهت بهره وري تاثير مثبتي خواهد داشت.

هايي كه با مسايل و مشكلات ،  بخصوص مأموريتيژهي نيز وجود دارد نظير مأموريت هاي وامكلانات ديگر

 متقابل ادارات ربط دارد :

                                                           
1.  

 

1« What should a president do ? » Dun´s Review July 1951. P. 14. 
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هاي مركب مك كورميك در آن رؤساي بخش انجام وظيفه در سمت اعضاء هيأت مديره ، مانند طرح مديريت

             .  نمايندانجام وظيفه مي ل مربوط به خط مشپايين به عنوان مديران هيأت رئيسه در مورد مساي

تر ، دوره هاي بررسي قضاياي اداري كه مورد اشاره قرار گرفت به شرط آن كه فقط هاي بزرگبراي گروه

، سودمند گي متقابل ادارات را در بر بگيردقضايايي مورد استفاده قرار گيرد كه مسايل كلي مديريت و هماهن

 خواهد افتاد . 

هاي يق ارائة شرح مفصل و دقيق موقعيتهاي مبتني بر درك كلي از طردرس نيز مهارتهاي در كلاس

مورد آزمايش قرار دارد . در اين كلاس ها از شخصي كه پيچيده و خاص، مورد ارزشيابي  قرار گرفته است

ي آن هايي پيشنهاد نمايد كه پاسخگوراه حل ،ص، در يك وضعيت خاشود براي مسايل و مشكلاتخواسته مي

محيط آن را به طور . به سخن ديگر سازمان و ها را نيز در برگيردكل بوده و وظايف مختلف ساير قسمتمش

تواند ، سرپرست هوشيار براي سنجش اين مساله كه مرئوس او تا چه حد ميكلي در برگيرد. در محيط كار

آورد. هاي زياد به دست ميفرصت شاغل شركت رابطه برقرار كندخود و وظايف خويش با ساير عمليات و مبين 

. جدايي ناپذير از وجود مدير درآيدمهارت انساني به صورت جزيي  مهارت مبتني بر درك كلي نيز بايد همانند

هاي ربهها و تج، گرايشتوان برحسب سابقههايي گوناگون را مياد مختلف روشبراي پرورش اين مهارت در افر

در هر مورد بايد روشي انتخاب گردد كه به مدير امكان دهد تاخود، مهارت  . اماگذشتة آنها پيشنهاد نمود

هاي مختلف يابد و در جهت هماهنگ ساختن قسمتدرك كلي از مؤسسه را به عنوان يك واحد كلي در 

 . پرورش دهد. ،را در خويشتن به عنوان يك مهارت درك كلي  ،سازمان

، تأييد اين نكته بود كه تأمين يك مديريت موفق به سه اين فصلن مباحث ويژه و كليدي در هدف از ارائه اي

، مهارت انساني و مهارت مبتني بر درك كلي دارد كه به نام ) مهارت هاي فني مهارت اصلي و شخصي بستگي

 معروفند ( . 

 مدير احتياج دارد كه :

 في برخوردار باشد . : براي انجام وظايف خاصي كه به او محوّل گرديده است از مهارت فني كا الف

پردازد ها مي درآيد و بين اعضاء گروهي كه به رهبري آن: براي آن كه بتواند در شمار يكي از اعضاء مؤثر گروه  ب

روابط متقابل  : براي آن كه قادر باشد جمند باشد .از مهارت انساني به حد كافي بهره. بايد همكاري ايجاد نمايد

بهترين نتايج را عايد عوامل مختلف را كه در هر وضع وجود دارند تشخيص دهد و بتواند با اقدامات خود 



ارروانشناسي ك فني و اجتماعي(هاي سازمان روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين)  

 

 

11 

آيد كه اهميت نسبي رك كلي به حد وفور برخوردار باشد. به نظر مي. بايد از مهارت مبتني بر دسازمان كند

در سطوح . كندميهر يك از مهارتهاي سه گانة مورد بحث ، برحسب سطح مسؤوليت هاي مديريت تفاوت 

 گردد .  هاي فني و انساني بيشتر احساس ميپايين سازمان نياز به مهارت 

  ن وابسته است .، به مهارت انساني و مهارت مبتني بر درك كلي او از سازمادر سطوح بالاتر، موفقيت مدير 

 شود . مترين عامل كميابي مدير شمرده مي، مهارت مبتني بر درك كلي مهدر سطوح عالي

 ثر الزاماً مديربالفطره به دنيا نيامده اند؛مؤهاي سه گانه بر اين نكته است كه مديران موفق وكيد روش مهارتتأ

تري براي بررسي فرايند مديريت به دست براي اينكه روش به توان چنين مديراني را پرورش داد.بلكه مي

) با اين ديدگاه كه مدير در هر  ،فات ويژه در مديران فراتر مي روداز حد جست و جو براي يافتن ص دهد،

يك از سطوح مديريت مورد سطح چه مي تواند انجام دهد.( و از راه كمك به تشخيص مهارت هايي كه در هر 

 خواهد آموزش و ارتقاء مديران آينده بسيار سودمند كه طبعاً در انتخاب ونمايد نياز است، روشي پيشنهاد مي

 1. 1افتاد

 نقش انگيزه جهت نيل به موفقيت سازمانی:

يكي از عوامل موفقيت در فرايند انجام كار داشتن شوق و انگيزه لازم به عنوان نيروي محرك وتقويت    

فهم مدير يا سرپرست يا پيمانكار در  كننده است.  عوامل ايجاد انگيزه در افراد مختلف متفاوت است و درك و

به  ر زير دستان خود به وجود آورد وسازمان هاي فني و اجتمايي از اين مسئله كه چگونه تحرك و انگيزه را د

گذرد و براي نند در افكار زير دستانشان چه مينوعي آنها را بر سر شوق آورند، بستگي به اين دارد كه بدا

با ذهن پيچيده را چه چيز   ها و رويه هايي استفاده كنند. اينكه يك انسانچه روش كشف اين حقيقت بايد از

شكند وعناصر اصلي و سازنده در كه سدهاي بازدارنده را در هم ميشود مي اي اوانگيزد وعامل محرك بربر مي

زا محرك يا به نوعي انگيزه شناخت خود از عوامل اشتياق آور و سازمان هاي فني واجتمايي را وادار به كشف و

سازمان و خود استفاده نتظارات ها و توقعات واخواست ها ون عوامل جهت تأمين و پيشبرد نيازكند و از ايمي

هاي است،كه داراي مهارت ، همچون ابزاري است كه فقط  در دست مديران سازماني كارا و اثربخشكندمي

                                                           
 1Harvard Business Review, September October, 1974  …………..ترجمة : محمود توتونچیان  
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)كه گزينه دوم  .مند هستندمهارت بهره بالفطره از اين دانش وسه گانه پرورش يافته و بينش مديريتي بوده يا 

خورد واكتفاء تر جامعه به ندرت به چشم ميسطح وسيع ت اداره يك سازمان و دريعني بالفطره بودن جه

دون توجه به اينكه در چه سطحي گماري، بهت گزينش و به كاركردن به بالفطره بودن و صفات كيفي مدير ج

راي سازمان تهديد بزرگي محسوب تواند كارا واثربخش باشد در خارج از مرز اطمينان در انتخاب مدير، بمي

هاي در حال توسعه بيشتر از اين نوع گزينش جهت اداره انه در كشور ايران و بعضي كشورسفشود  كه متأمي

 كند.ضعف دستگاه گزينشي  را نمايان ميكنندكه اين خود استفاده مي سازمان ها

به علت ايدئولوژي سياسي  به خصوص در بخش عقيدتي سياسي كه بيشتر افراد ماهر و دانش محور را ))

                                  كنار زده(( ،قدرتي كه در اختيار دارندان  با شومذهبي

ممكن است مدير يا سرپرست يا پيمانكار از قدرت تجزيه وتحليل ومهارت ودانش پاييني برخوردار باشند  فقط

اني جهت و درسطح مورد نظر روحيه و توانايي انجام كار را نداشته باشند، و از به كارگيري صحيح قدرت سازم

يا با حيطه مسئوليت و اختيارات در آن سطح آشنايي كافي نداشته  بهره باشند ونيل به اهداف سازماني بي

، و به نقطه عدم اطمينان رسيد باشند باشند و در گرفت تصميم به علت اطلاعات پايين ويا عدم اطلاعات

وش  تغيير به سمت نقصان كنند. شكست يا پيروزي سازمان را در اين نقطه با تصميمات واكنشي دستخ

هاي ها و رويهجويي از روشمي گذرد و بدون بهرهمسئولاني بدون توجه به اينكه در افكار زير دستانش چه چنين 

تناسب سازمان آن را بر مي گزينند((. و  همچنين كه به )) هاي مديريتي خاصكارآ و اثربخش و مدل و الگوي

به عنوان دانش هاي ميان رشته اي در ايجاد ارتباط سازماني و علوم رفتاري ))هاي دانش جويي ازبدون بهره

توانند تأثيرمنفي در نيل به اهداف سازماني گذاشته و با تقويت منفي به عنوان وب((، ميجو سازماني مطل

شده و  ل بر انگيز به سمت بهبود سازمانينيروي بازدارنده ، مانع پيشروي و تكامل سازمان وتغييرات تحو

 سازمان را به سمت نقصان و بحران سوق دهند (. 

 ((.شودزمينه افزايش يا گسترش فرايند ميافزايش انگيزه موجب افزايش انتظارات و افزايش انتظارات ))

همچنين  كند وريزي شده استفاده ميريتي است و از الگو و مدل برنامهمهارت مدي مديري كه داراي بينش و

اصلي و سازنده عناصر  مسئوليت و اختيارات خود بدون نفع شخصي جهت پيشبرد اهداف سازمان واز مقام و 

ريزي دقيق انتظارات معقول دو طرف با برنامهها و توقعات و خواست كند و به نيازها وسازمان استفاده مي

را نيز با روش  حتي پاسخ منفي در قالب نه گفتنداكثر رضايتمندي ،پاسخ مثبت داده، ))جهت ايجاد ح

كاهش  خاصي بيان كرده كه ايجاد رنجش نكند و فضاي آرام ذهني عامل اصلي توليد و ارائه كننده خدمات را
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يا ثلب نكند. و براي او مشغوليت ذهني نيز ايجاد نكند. تا شايد ميدان را با رفتاري فراكنشي و تأثير گذار براي 

.چنين مسئولاني ارتقاء كيفيت محيط زندگي  فراهم سازد(( يجاد خلاقيت و نو آوريجهش در فرايند، جهت ا

بهداشت وسلامت محيط هاي فني و اجتمايي و توجه و تمركز بر اين عامل اصلي و  شخصي و كاري و ايمني و

كه ه و تمركز بر نيروهاي سرمايه اي )) با توج سازنده را جهت ايجاد تعهد، در دستور كار خود گنجانده وعنصر 

هاي علوم رفتاري)) بدون كنترل ومراقبت  و با بهره جوي از تكنيك مان جهت تكامل آنها صرف شده((ه و زهزين

شوند و سازمان را به سمت  از عوامل توليد را باعث مي وريه، بقيه عوامل را كنترل و ارتقاء سطح بهرمحسوس((

 دهند.هاي تكامل يافته و پيشرو سوق ميسازمان

هاي خصوصی و دولتی) به عنوان محيط عنوان محيط آموزشی( با سازمانبه )  پيوند دانشگاه 

 كاري( :

كردن فضاي تئوريك دولت و تقويت بينش و فن مديريت و نزديك  قدرت بخشيدن به مديران اجرايي از سوي

 هايمحيط آموزشي و پژوهشي( با سازماندانشگاهي با فضاي ميداني محيط كار و ارتباط دانشگاه) به عنوان 

تواند گامي بزرگ در خود ميجهت حل اساسي مسائل سازماني،   ،صي و دولتي به) عنوان محيط كاري(خصو

، به طوري كه فرايند انجام كار به صورت علمي طي بهبود مديريت در سطوح مختلف باشدجهت تقويت و 

در قالب الگوهاي كارا  ريزي شدهم و انتخاب روش ورويه هاي برنامهشده و نقطه اطمينان نيز جهت أخذ تصمي

ميزان استرس و نگراني مديران و سرپرستان در هر سطحي از اينكه در تا جايي كه و اثربخش، بالا مي رود. 

. با اين رويكرد از جهتي يابدضاي آرام ذهني آنها نيز گسترش ميآينده چه اتفاقي رخ خواهد داد، كاهش و ف

ش و مهارتي پرورش يافته به تزريق افراد كارا و اثربخش در قالب بينانتخاب الگو و رويكرد مناسب و انتخاب و 

آيد. به طوري ك در جهت خلاقيت و نوآوري به وجود مي، راحت تر صورت مي پذيرد . و انگيزه و تحرسيستم

ه خود كه افراد از دانشگاه به صورت هدفمند با چشم اندازي اميد بخش دست به ممارست و تلاش جهت نيل ب

تر و سازمان بندي مشاغل شكل مطلوبدهي و طبقه. از جهت ديگر سازمانزننداصلاحات ساختاري ميو  رشدي

، به وجود آورده و نه تنها دانشگاهگيرد. به طوري كه ساختار و فرهنگ جديدي را در سازمان تري به خود مييافته

كه حداكثر هاي خصوصي و دولتي به عنوان يك محيط فني و اجتمايي و آموزشي، به اهداف كلان خود بلكه سازمان

ريزي شده اي را با روش ها و الگوهاي برنامه. استفاده از چنين رويكردي، يابندمندي و بهبود است، دست ميرضايت

در كشور ايران به عنوان يك گذارد. مي هاسازمان و مشترياسب، پيش روي مديران سازمان و اعضاي رويه هاي من

خش صنعت توسط دولت بين دانشگاه و ب 1939كشور در حال توسعه، چنين حركتي  در اواسط مهر ماه 
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هاي نيز جهت همكاري پژوهشي منعقد شد. استفاده از چنين رويكردي ))در كشور ، و قرار داديشكل گرفت

چين با  آمريكا و روسيه با وسعتي زياد و با وسعتي كم و اروپايي با جمعيتي متعادل و ژاپن و كره جنوبي

ل برانگيزي ، باعث شده كه افرادي با دانش و مهارت پرورش يافته تغييرات تحووسعت و تعداد جمعيت زياد((

هايي در فرايند انجام كار را ، جهشري كه با خلاقيت و نو آوري مستمرها به وجود آورند. به طورا در سازمان

، و مدام زاويه ديد مشتري را با گسترش انتخابات اندمندي را به حداكثر ممكن رساندهيتود آورده و رضابه وج

ي جهاني را دستخوش تغييراتي هابه وسيله ارتقاء كيفيت محصول و ارائه خدمات تغيير داده و رقابت در بازار

، بايد از آنها دست مل انساني و تكنولوژي(ويي از عاها )به علت بهره جاند كه به نوعي جهت تأمين نيازكرده

 ياري گرفت .

 تواند براي سازمان مخاطره انگيز باشد؟ ه میوجود پيمانكاران در طبقه زيرين مديريت تا چه انداز

به عنوان  به پيمانكاران ،ترين نقطهدر سطوح زيرين به عنوان حساسآيا واگذاري بخشي ازمديريت   

كه با عنصر  ،«به عنوان سرپرست اجرايي» ، بهره جويي از دانش رفتار سازماني بدون ) ،سرپرستان اجرايي

با وجود اينكه داراي مهارت و دانش پرورش يافته به صورت  ،كردهاصلي و سازنده سازمان  اصطحكاك پيدا 

و آموزشي در سازمان حين  نيستند كافي نيستند، يا حتي از روحيه بالفطرگي نيز جهت اداره امور برخوردار

هاي ايزو يا كت بوده كه آن نيز معطوف به دورهبينند و تنها آموزش آنها حين ثبت شرنمي را انجام فعاليت

ها ترساس ها وفشار و ازند؟  ايفاء ك موثري ند درحل سوء مديريت نقشتوامي به خودي خود  ،(. ايمني است

 ؟قبل از أتخاذ تصميم بكاهد

ني بر تقويت مديران در حال توسعه به خصوص ايران به علت ضعف در چنين رويكردي )مبهاي در كشور

مندي مورد نظر خود جهت رضايت، به تكامل و رشد يت در كشور(سوء مديرمسئلة كردن اساسي اجرايي و حل 

كه كيفيت، پندارند چنين مي ؛ زيرا چنين مديرانيف سازماني( دست پيدا نخواهند كردمشتري )به عنوان هد

، و سوار بر مسئله شده و با شانه خالي كردن از زير بار مسئوليت و واگذاري آن به پيمانكارانباشد.هزينه بر مي

،كه )  منظور پيمانكاراني است زنند.  ت به كنترل و مراقبت از مسئله مي،  دسهاي خصوصيدر قالب شركت

 شغول به فعاليت بوده و با أخذ چنين مسئوليتي،تان اجرايي مدر طبقه زيرين مديريت به عنوان سرپرس

بهره يريت بالفطره جهت اداره امور، بياز دانش و مهارت پرورش يافته يا مد . وكننداختياراتي را كسب مي

 ) نه تجربه انجام پروژه(. و بر اساس رابطه يا صرفاً سرمايه و تجربه انجام كاراند، يا آموزش لازم را نديدههستند

د و مدام دست به اننجام فرايند، پا به سازمان نهادهدگاه صرف بر نتيجه وبازده كار، بدون چگونگي او بادي
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كه اين خود نشان دهندة نقض اصول اوليه مديريت  .كنترل و مراقبت زيردستان به صورت محسوس مي زنند

چنين پيمانكاراني به عنوان ( . در ابتداي مسيره اداره كردن است جهت نيل به اهداف منفعت طلبانه اشان

توليد ارتباط مستقيم دارند.( با ديگر و عوامل  و سازنده سازمان سرپرستان اجرايي )كه با نيرو هاي اصلي

نه چگونگي  انجام  ،راضي نگه داشتن كارفرماهاي خود )كه مبني بر دستيابي به بازده و نتيجه كار است

موجود دهند. و با درك فرهنگ و ساختار ي كارفرما پاسخ مثبت ميهافرايند(، به توقعات و انتظارات و خواست

ن است. ي، كه بر پايه مقدار محوري با سرعت بالا  و نيل به سود بيشترو كيفيت پايدر جامعه به صورت زيركانه

 و ، بدون در نظر گرفتن رضايتمندي و تعهدي كه مشتري از آنها انتظار دارد ** با دستكاري كيفيت محصول

غ ي) و تفاوت در آنچه كه تبل اندتبليغات ايجاد كرده چنين بدون در نظر گرفتن اعتمادي كه بر حسبهم

و بدون توجه به چگونگي فرايند انجام كار  *،اند با آنچه كه در ميدان واقعي، مشتري با آن روبه روست(كرده

سرعت خارج از استاندارد موجود )  توسط عامل اصلي توليد و ارائه كننده خدمات به صورت مقدار محورانه با

جهت كاهش هزينه ها و افزايش سود و دستيابي به نتيجه و  ،ثلب فرصت خلاقيت و نو آوري شده (كه موجب 

                                     ورزد.                               ، ممارست مير قيمتي جهت رسيدن به كارايي صرفبازده مورد نظر خود، به ه

براي   ،) با خود خواهي كه ديگر خواهانه نيست (يمنافع شخصجالب اينجاست بيشتر آنها جهت دستيابي به 

كنند.                    بندي ميرا بر اساس آن نيز، زمان هاي خودكنند و برنامهخود هدف عددي معيني مشخص مي

به علت عدم  هاي گذشته خود را، مشتريطولاني مدتازمان در ميان مدت يا با ادامه چنين روندي س

 شد،د و آنچه كه در واقعيت مشاهده مينگهداري با تفاوت دركيفيت محصول و ارائه خدمات، كه تبليغ مي كر

با تصميمات سوء و أتخاذ  و ،شودهاي جديد ميجبور به انداختن طعمه براي مشتريم . ودهداز دست مي

ن مهارت فرصت خلاقيت و نو آوري را از كاركنا ، و تسريع در فرايند انجام كار،كارامدهاي نا ها و روشرويه

بل لمس تحت . خستگي در انجام امور، افكار آنها را به صورت مشهود و قاگيردمحور و دانش محور خود مي

گويند يا يا ترك مي .كه يا سازمان رااندهاي اجرايي را فراموش كردهتأثير خود قرار داده به طوري كه تاكتيك

هاي دهند و با سيلي از توقعات و انتظارات و خواستصول و ارائه خدمات  را از دست ميمحشان نسبت به تعهد

هاي انباشته شده عث ايجاد رنجش هاي مداوم و استرسبا مواجه مي شوند كه اين خود سازماني بر آورده نشده

محصول و ارائه خدمات را دستخوش كيفيت كه اين مسئله روحيه و تحرك افراد را تحت تأثير قرار داده و 

هميشه سازمان بدون نگهداري به طوري كه ، كردهو سازمان را در بلند مدت با بحران مواجه تغيير مي كند 

راضي كه در حالي. ،تا اعتماد آنها را جلب كندجديد استهاي به فكر طعمه انداختن براي مشتري هاي موجود،مشتري

هاي تواند صرفه جويي در هزينهخود مي ،فيت و قيمت مناسبو خدمات با كي ها با محصولاتنگهداشتن مشتري
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 شوند وها خود به صورت تبليغ رويارو، مشتري ساز ميراه داشته باشد به طوري كه مشتريتبليغاتي را به هم

در صورت  كند. حد اقل به سه نفر القاء مي ،نسبت به محصولات و خدمات سازمان بخشي خود راحس رضايت

هايي فرد سوء مديريت در هاي مكرر چنين رويه ها و روشنسبت به عملكرد مديريتي و تجربه احساس عدم اعتماد

هاي كاركنان و از سويي مشترياز سويي . هاي متفاوت تعميم مي دهدجود را به كليه سطوح  در سازمانيطبقه مو

ه صورت تبليغ رويارويي و خدمات ارائه شده را با ديگران بسازمان احساس عدم رضايتشان از محصول  ناراضي

طوري كه عمر ي را براي سازمان به همراه دارد. بهدر ميان مي گذارند .كه اين خود سرنوشت بد ،اثربخش

، با وجود شرايط مستولي بر انچنين سبك سرپرستي پيمانكار .كاهدمحصول را با سرعتي باورنكردني مي

؛ ]سود بيشتر و تكيه بر دانند و زاويه ديد آنها رايست . آنها كيفيت را هزينه بر مياقتصاد ايران دور از انتظار ن

ر ،دنشيند [به چه قيمتي به ثمر ميو كه چگونه »  ،ل بدون توجه به فرايند انجام كاربازده محصو نتيجه و

بر كارايي بدون اثربخشي و مبني ) تا زماني كه چنين ساختي. بحراني اقتصاد كنوني پر كرده استشرايط 

مقدار محوري و عدم توجه به نيروهاي  اي و سود بيشتر و تكيه بريزي كوتاه مدت و موفقيت هاي دورهربرنامه

ير دهنده عوامل توليد و تغيترين اصليها به عنوان يكي از كه ايجادكنندة تكنولوژي آور)سازنده و خلاق و نو

عواملي از اين قبيل كه گرايي و عدم سازماندهي و تقسيم كار و رابطه همچنين ( و ديگر عوامل توليد هستند.

هاي ها و روشمشكلات با رويهو به صورت اساسي،  فرماست.(، حكممايي موج مي زندهاي فني و اجتدر سازمان

فني و اجتمايي در  يهاحل نشوند و مديران سازمان (يشگاهيمبتني بر الگو هاي كارا و اثربخش ميداني و آزما)خاص

هاي سازمان چه ه در افكار زير دستانشان و مشتريهاي در حال توسعه نيز، بدون آگاهي داشتن از اينككشور

دهند، نه تنها به خواست ها و توقعات و انتظارات ميگذرد و مسئله را از ديد خود مورد بررسي قرار مي

ا اتخاذ تصميم بدون مشاركت بلكه مسئله رانيز شناسايي نكرده و ممكن است ب،سازمان پاسخ مثبت نمي دهد 

 ،و ممكن است در دستيابي به آنچه كه انتظار دارد .هاي جبران ناپذيري كنندسازمان را متحمل زيان ،پذيري

پس ابتدا ضايت مشتري ( دست پيدا نكنند. ت يا سود بيشتر يا هزينه كمتر يا حد اكثر ريعني ) ارتقاءكيفي

گذرد ي از آنچه كه در افكار ديگران ميهاي خاص مديريتها و رويهمدير طي فرايند انجام كار با روشبايد يك 

توليد بگيرد كه اين خود وري از عوامل نطقي تر در جهت ارتقاء سطح  بهرهبا خبر شده تا بتواند تصميم م

. داشتن وزشي معتبر با زير ساختي قوي استهاي آمارت آكادميك پرورش يافته در محيطنيازمند دانش و مه

تجربه و سرمايه صرف و تكيه بر رابطه گرايي و استفاده از افرادي بانفوذ جهت أخذ مسئوليت به عنوان اسب 

حل اساسي تواند ما را با چنين افكار متفاوتي جهت  پيش كش در قالب شركت هاي دولتي و خصوصي، نمي

توان جدا هاي فني و اجتمايي در كشور ايران، ميرد مديريت در سازمانبراي مثال عملكمسئله ياري بخشد. 
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سازي آب در شهر اهواز واقع در استان خوزستان را نام برد .كه مديران ارشد در سازمان هاي مسئول، به علت 

، از چنين رويكردي سر باز زده و به جاي حل كه كيفيت هايي را به همراه دارد اين جدا سازيهزينه بر بودن 

 چيني هايسئله را به عهده مردم و بازاريابخود نداده و حل ممسئله حتي زحمت سوار شدن بر مسئله را به 

پندارند و بر ميكيفيت را هزينهمنظور از تجّار ايراني، تاجراني است كه اند. مقدار محور داده و و تجّار بانفوذ

هاي ها و بعضي شركتكيفيت است.( چنين تاجراني به كمك بازاريابنقطه توجه و تمركزشان كالاهاي بي

خلاقانه هدف تأمين آب تصفيه كن هاي خانگي مردم در شهر اهواز و ديگر شهر هايي  ،با كشف موضوعچيني 

گرفته و سود زيادي را كسب كرده اند و نه تنها بازار اين نمونه كه از اين مسئله رنج مي برند، را به عهده 

محصولات را قبضه كرده اند، بلكه خدمات پس از فروش آنها  را نيز همچون؛ فيلتر هاي تصويه آب كه ماهانه 

حاصل شده  اي) به واسطه خلاقيت اكتسابي،كه به علت ارج نهادن به نيروهاي سرمايه سود مستمركلاني را،

كن اه تصفيهجالب اينجاست اگر چنين مبلغي را كه مردم صرف خريد دستگ برند.(  به كشور خود مياست.

، بلكه گرفتسازي آب شيرين به راحتي انجام مينه تنها جدا شد. ،جمع آوري ميكردندها ميخانگي و فيلتر

سليمان در همين استان كه با يا در شهر مسجد  . شدودخانه كارون اهواز نيز تأمين ميهزينه لايه روبي ر

.رويكرد مديريت در اندبهرهت آب آشاميدني به صورت روزانه بيوجود سد بزرگ خاكي بعضي نقاط آن از نعم

؛ كانالي را در عمق زمين حفر ل آلمان. در يك كشور مثمختلف از غرب به شرق، متفاوت استكشور هاي 

بها دادن به افكار خلاق و بستر زيبايي شهر هايشان را به واسطه برند تمام انشعابات را به زير زمين ميكرده و 

انشعابات نفتي  ،ها همچون؛ خوزستاندربعضي استانو  گاز و برق  ،سازند و در ايران انشعابات آبفراهم مي

توان بخشيده است . براي مثال ديگر مي نيز از همه جا سر بر آورده است و به جامعه كلاسيك شكلي جادويي

و در مدت  هم پيوند دادهئد و دانمارك را نام برد كه با ايجاد راه ارتباطي از زير اقيانوس دو تمدن را به سو

ريزي شده بدون ايجاد ريزش و يا نشر، فرايند انجام كار را به با مطالعات مهندسي خاص و برنامه زمان معين

ق چند متري از سطح زمين جهت ايجاد مترو با اتمام رساندند و در ايران در استان خوزستان ) اهواز ( در عم

و جالب اينجاست كه ايم هايي بودهها به درون كانالو ماهانه شاهد ريزش و سقوط ماشينمشكل مواجه شده 

نام  توان مي كشور برزيل راالي ديگر در مث. مردم مشخص نشده استبرنامه مشخصي براي اتمام پروژه براي 

منابع طبيعي دست به مراقبت و كنترل سواحل خود مي زند و سواحل خود را جزئي از برزيل جهت حفظ  .برد

، اما در ايران بدون كنترل و هاي توريستي خود افزوده استاذبهجاذبه هاي توريستي كرده است و بر ج

مراقبت از سواحل خود همچون؛ خليج فارس )به  خصوص سواحل همجوار بندر عسلويه( به صورت روزانه 

هد تخريب و برداشت ماسه هاي سواحل، جهت پوشاندن كابل هاي فشار قوي در پروژه هاي بندر عسلويه شا
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ه در همين بنادر از زمان شروع پروژه هاي فاز يك تا به كنون توسط پيمانكاران به ياري خود مردمي هستيم ك

بلكه همچون  ، گسترش نمي دهندزايند و سواحل را . ومسئولين نه تنها بر جاذبه ها نمي افاسكان گزيده اند

 كاهند .     ستند و از جاذبه هاي آنها نيز ميآثار باستاني شاهد نابودي آن ه

هاي در هاي فني و اجتمايي دركشورردن عملكرد مديريت در سازمانيي جهت به وضوح در آوهاچنين مثال

ها و آنها به حدي است كه استرسهاي ذكر شده نيست و تعداد سعه به خصوص ايران محدود به مثالحال تو

نظم موجود را به چالش كشانده هاي بازدارنده را فعال و هايي در قالب تقويت كنندهاي منفي و نيرواحساس

ميشه تر از  هرا نسبت به عملكرد مديريتي ضعيف هاه تعهد و اعتماد عمومي در سازمانبه طوري ك .است

قع به جاي واگذاري كار به مديران اجرايي مهارت محور و دانش محورِ اينكه در بيشتر موادهد. جلوه نمايي مي

جهت نيل به تيجه و بازده محصول )كارآ و اثربخش، بيشتر امور را با به پيمانكاران سود محوري كه بر حسب ن

 و اهداف منفعت طلبانه خود، بدون توجه به چگونگي و توان انجام كار توسط نيرو هاي سازنده و اصلي سازمان

سرعت  به فرايند انجام كار آوري جهت جهش در فرايند انجام امور (هچنين بدون توجه به خلاقيت و نو

يد كرده موجود را تشد نامطلوب ، كه عملكردل بزرگ ديگري استكنند، خود نيز معضواگذار مي ،بخشيده

در قالب (مدير اجرايي  به عنوان سرپرست يا)اينكه چگونه پيمانكاران را در سطوح زيرين مديريت  است.

، كه از دانش پرورش يافته مديريتي سازمانگردد به مهارت و خود بر مي، هاي خصوصي انتخاب كنيمشركت

ميزان سرمايه ، داشتن روحيه انجام كار و مانكاران استفاده مي كنند. چه روش و رويه اي جهت انتخاب پي

بكند و چه شايستگي  انتخاب شده در چه سطحي چه مي تواندتوانايي و اطلاعات مديريتي و اينكه پيمانكار 

و تكيه صرف بر ميزان سرمايه موجود پيمانكار  و تجربه باشد. ز اهميت بسزايي برخوردار مي، اهايي را دارد

تكيه صرف بر انجام كار) منظور از انجام كار ، حرفه اي است كه فرد پس از يادگيري كسب مي كند و منظور 

هاي سياسي و مانكار مبني بر تعهد صرف بر ارزش، صفات مديريتي و نيز  گزينش پيژه نيست .(انجام پرو

مذهبي  كه معمولا در سازمان هاي فني و اجتمايي در كشور هاي در حال توسعه در قالب افراد بانفوذ كه با 

دم اندازي پر از عو چشم سرنوشت، كه موجود ظاهر شده ،امري طبيعي است تكيه بر  روابط و واسطه ها 

معمولا اگر به اهداف به همراه دارد.  هاي سازمان در دستيابيها و برنامهاطمينان را در اجراي استراتژي

، از بينش و مهارت كافي سازمان هاي فني و اجتمايي دركشورهاي در حال توسعهدستگاه هاي گزينشي در 

ك با نيروي سرمايه اي و عناصر اصلي توليد و جهت انتخاب  پيمانكار )به عنوان سرپرست اجرايي مصطحك

ارائه كننده خدمات با كيفيت ( برخوردار نباشند ، سازمان در نيل به اهدافش از همان ابتدا، مسير هدايت از 

 شود .  سائل چالش بر انگيزي رو به رو ميگمراهي را تشخيص نداده و با م
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 كارا و اثربخش:هاي گزينشی در جهت انتخاب افراد كاهش حساسيت

هاي ها و روشمند باشند و از رويهارت پرورش يافته جهت انتخاب بهرههاي گزينشي از دانش و مهدستگاهاما اگر 

هاي علوم رفتاري و جويي از دانشبا سازگاري و بهرهو اگر برخوردار باشند،  گراييمند به دور از رابطهضابطه

دن موضوع و ، و همچنين با معين كرها در فاصله زماني مشخصپروژهويي از مديريت زمان جهت انجام جبهره

، نسبت به كارگماري پيمانكار منتخب )به «ت و پارادايم هاي سياسي و مذهبيخالي از تعصبا»  ،هدف سازمان

اي مهارت و دانش انجام كار بوده(، ممارست عنوان سرپرست و مدير اجرايي در هر سطح و طبقه اي كه دار

سازماني  وري از عوامل توليد و بهبود به عنوان وسيله اي جهت ايجاد هدفدر جهت ارتقاء سطح بهرهورزند، 

هبي . حتي اگر افكار مذبگذارند ،پنداشتندانند گام را فراتر از آنچه كه ميتوكه رضايتمندي مشتري است، مي

هاي فرهنگي سازمان را ايي كه ارزشن باشد ) اما نه تا جهاي مستولي برسازمايا سياسي آنها متضاد با ارزش

موازات مهارت و دانش پرورش ؛ زيرا اين دو به ان ارشد نبايدحساسيتي نشان بدهند، مديررند(زير سوال بب

بالا بردن قدرت پذيرش وضع موجود جهت حصار زدايي  . رسان باشند نه عامل بازدارندهتوانند يارييافته، مي

ها و جوامع را فشرده نگانه هاي گروهي همچون؛ اينترنت و ماهواره كه فرهقبول گستردگي ارتباطات و رس و 

ينش كاربردي افراد موثر واقع شود.  ]عدم محدوديت چنين تواند در افزايش بار اطلاعات و باند، خود ميكرده

گاه ، گهنفوذهاي ذيتند نيستند، از سوي افراد و گروههايي و وجود اطلاعات نامعتبر و غير علمي كه مسرسانه

ها نيز لي و تأثر ذهنيت قلبي بعضي خوانندهافكار را به انحراف كشانده و عدم تكامل و رشد يافتگي ذهنيت عق

موجب شده كه به جاي  تجزيه و تحليل و بررسي مسائل و دستياري گرفتن از افراد متخصص كه داراي 

وار بر مسائل شده و با آگاهي و بينش ، سده و همچنين حل كردن اساسي مسائلبينش و مهارت كافي بو

زنند و از آن به وار ميكه در واقعيت است به صورت سفسطه هاي متفاوت با آنچهدست به تعبير و تفسيرود خود محد

صورت القاء  كنند و درنوعي مسائل را  كنترل و مراقب مي. و به كنندياد ميان يك فلسفه در كشف حقايق عنو

ر اي و خلاق دري و رها سازي نيروهاي سرمايههاي درست از سوي دانشمندان علوم رفتانكردن تعبير و تفسير

، بلكه با تقويت بخشد، نه تنها چاشني فساد فكري را غلظت مياي كه دارنداجتماع به علت طرز تفكر و ايده

و آسيب رسان باشند با هاي تازه هر چند  نا به هنجار افزايد. ايدهقدرت نيرو هاي بازدارنده نيز مي منفي بر

رفتار  هايي بر پايه علوم رفتاري، كه نشأت گرفته ازها و رويهگرگوني رفتار سازماني و با روشاستراتژي د

م ،  )با آموزش و پرورش مناسب جهت ايجاد اگِو و شناخت از ايده و افكارهاي سالفراكنشي و تأثير گذار است

ير است. و نياز به صرف زمان با پرحوصلگي در القاء معاني قابل تغي در جهت افزايش قدرت پذيرش فرد(

حل مسئله نيست. بلكه ، اي و خلاق در سازمانهاي سرمايهيا به نوعي حذف نيرو درست را دارد. چيدن گل و
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پاك كردن صورت مسئله است و ايجاد محدوديت و حذف افراد كارا و اثربخش نه تنها آنها را قوي تر مي كند، 

توان برايش .؛ زيرا ايده و فكر انسان را نمياست مصمم شوند كه به ايده و فكر خود ريشه دهندبلكه ممكن 

هستي تأثير  اي تخيلي است كه برر كرد: زيرا ذهنيت عقلي و قلبي انسان روحي كيهاني دارد و دارحصار متصو

، سان هاي ديگر دور از واقعيت بودهكه از ديد انگذارد و از جهاتي شايد او به واقعيتي دست پيدا كرده است ، مي

. و رها سازي چنين را كشف نمايدولي در حقيقت وجود دارد. و به علت جهش در افكار خود توانسته اين حقيقت 

كه پتانسيل فرد محسوب  ،روحيه انجام كاريو  ها و اطلاعاتب مسئوليت از آنها و ترد تواناييافرادي يا به نوعي ثل

 يابد .         فرد نيز افزايش مي وارده از سوي هايت آسيبتر است، بلكه شدّنه تنها مخربشود، در سازمان مي

تر جامعه، وقتي قوي باشد و به صورت هاي فني و اجتمايي و در سطح وسيعها در سازمانفرهنگ و ارزش

. نظم و بخشداي ميتازهپذيري شكل ئوليتمند از نظم خاصي پيروي كند، تعهد را بارور كرده و به مسضابطه

هاي منحرف كننده، ر نيروهاي بازدارنده و ايدئولوژييابد، كه خود به عنوان سدي در برابتعهد طوري پيوند مي

اي همه خود را به نوعي مسئول دانسته و جهت ايجاد و گسترش يرد و در چنين جامعه تكامل يافتهگقرار مي

فتن چنين واقعيتي از سوي مسئولان، چيزي جزء فرار ه، نپذير. قابل توجه است ككوشندفكري مي سلامت

مديران و سرپرستان سازمان ها در هر  هاي خلاق و نوآور را از سازمان ها به همراه نخواهد داشت. [فكر

سطحي از مديريت با روش ها و رويه هاي خاص مي توانند دست به كشف افكار متفاوت مديران و سرپرستاني 

لت دانش و مهارت پرورش يافته ويا روحيه بالفطره بودن ، ) از كارايي و اثربخشي لازم جهت بزنند، كه به ع

ارتقاء سطح بهره وري از عوامل توليد و ارتقائ كيفيت محصول و ارائه خدمات و افزايش سود سازماني و 

سازماني و حداكثر  كاهش هزينه ها و اتلاف ها (،برخوردار بوده و توانايي لازم در جهت دستيابي به اهداف

 كردن رضايت مشتري و كاركنان سازماني را داشته باشند .
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 ؛كاري وشخصیهاي ل و بررسی فشارهاي عصبی در محيطتحلي

 

 

 

 

 

 

 

 

لازم است توجه شما را به تحقيقي ، ( كاري_ شخصيهاي ) فشارهاي عصبي در محيطبررسي و تحليل  جهت

ت علمي دانشگاه علاّمه ئعضاي هيأ به عنوان) مهدي الواني  فسوروپرو  كه توسط دكتر حسين ابطحي

دانشگاه پژوهشي طباطبايي و شوراي نويسندگان فصلنامه مطالعات مديريت با همكاري و مساعدت معاونت 

با  ، در خلال مطالب جهت شفاف سازياست انجام گرفته (يتعلاّمه طباطبايي در دانشكده حسابداري و مدير

هايي گيري از الگوي ميداني شكافبا بهره . وجلب نمايم ،طرح سولاتي و نمودارهايي كه آنها طراحي نمودند

خواهم را به چالش نسبت به مسائل پيش رو دعوت  را پر كرده و خوانندهد وجود دار كه در القائ بعضي معاني

د ، نزهاي استرس، نشانهسترس زا، عوامل اِسترساي ميزان اِوجب اين تحقيق با ارسال پرسشنامهم به .كرد

، تهران، اصفهان، گيلان، مازندران؛ هاينفري در استان 32در يك نمونه مديران و سرپرستان بخش صنعت 

درصد آنان سني  32وسال تجربه  13درصد داراي  33. در جامعه مورد بررسي حدودگرفتمورد سنجش قرار 

ختصار جهت شفاف ، كه به ال هايي طراحي شدسؤاه مورد بررسي براي اين جامع سال داشتند. 12بيش از 

 پردازيم.بله با فشار هاي عصبي به آنها ميهاي خاص جهت مقاها و رويهسازي و ارائه روش
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رواني غير قابل تحمل كه  ،فشارروحيآيا تا به حال با  "اوّلين سؤال از جامعه مورد بررسي اين بود كه   

  "زندگي عادي شما را مختل كرده باشد مواجه بوده ايد ؟ 

اشد، اگر انسان به مدت طولاني تحت اين گونه فشارهاي عصبي قرار گيرد كه خارج از ميزان و حد تحمل او ب

گي را او زند ،. در نتيجهاو را هم مختل خواهد نمود  سلامت روحي وجسمي، بلكه نه تنها براي او مفيد نيست

ارباب رجوع و ، زندگي سازماني بر روحيه همكاران سترس درسازد . آثار اِبراي اطرافيان خود مختل مي

هت بررسي و تحليل ج . سازدر سازمان را مختل ميو مناسبات دو ارتباطات  شودظاهر مي بمشتريان مخر

هاي ايمني ه جانبه به ميزان كيفيت يا كاستيتوجه هم، ي غير قابل تحملروانروحي و ي هاعميق علمي فشار

تواند، توجه و تمركز بر حيط هاي چهارگانه شرطي اساسي است. در بيشتر مواقع گام نخست ميو بهداشت م

، باشد. كه به نحوه تكامل و رشد فرد و وقايعي كه در طول شكل گيري ه بنيادين كه ريشه در كودكي دارددور

 ربط دارد . ،شخصيت فرد رخ داده

 ؛اي (دوره كودكی)دوره بنيادين و ريشه مهارفشار هاي روحی و روانی غير قابل تحمل در

)رخدادي كه درگذشته ديگران اتفاق افتاده گيري از موجود بودن ، بهرههابه علت پيچيدگي ذهن انسان

ندان درمطالعات دانشم، ديگرانسان هاي و تعميم آن به رفتارهاي كنشي و فراكنشي يا تنشي و واكنشي است.(

، و فرا روانشناسي روانشناسيعلم خورد. به هر حال با گسترش و تكامل علوم رفتاري كمتر به چشم مي

تام  ورزيدن به عناصر سازنده و عامل اصلي  ودقت با توجه هاي نوين علوم رفتاريها و روشاستفاده از رويه

قائل  تمركز بر اين عنصر سازنده جهت هويت بخشي به آنها و ارزشو  خدمات سازمانية كنندتوليد و ارائه 

 ارتقاء كيفيت زندگي شخصي ونه تنها  عينك باور قرار دادن چنين حسي دادن و نها و پرورشبراي آشدن 

 كه جو مطلوبروابط اثربخش و  .كندتضمين ميرا محيط آنها  و سلامت بهداشت ايمني و افراد را بلكه كاري

هاي ها و رويهوزش و پرورش رفتار كارآ و اثربخش، در قالب روشبا آمدهد، قرار مي خودثيرتأرا تحت سازماني 

انگيزاننده و اشتياق آور وتقويت سطح عوامل و به ارتقاء  زدهكليد  ،ساختارمند را دگرگوني رفتار افراد ،نوين

دار بودن بسياري از رفتارها و به علت ريشه .بخشدميها در نيل به اهداف شكلي تازه اجراي برنامه و كننده

گيري روانشناس علوم هاي مختلف، توجه و بهرههاي دريافتي از محيطنسبت به ستادههاي افراد واكنش

روشي جهت كشف رفتارها و به عنوان ، است . ( فرد رخ داده شتةنچه كه در گذآ) رفتاري از موجود بودن 

ساخت جديدي به عامل دگرگوني و نقطه آغازين مبهم هاي جديد فرد بسيار موثر بوده كه به عنوان واكنش
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هاي سوي محيطالعمل نابه هنجار و غير قابل پذيرش از كه باعث ايجاد رفتار يا عكس ،بخشيده استرفتار افراد 

 .اجتمايي شده است

شود، در ضمير يمنفي در آينده م هاي هيجاني وواكنشها و كه باعث ايجاد دگرگوني رفتارمبهم  ييرتغ نقاط

هاي ت يا طولاني مدت( در قالب بيمارياي از زمان ) ميان مد، كه در برههذخيره شدهناخوداگاه پنهان و 

د و به علت عدم آگاهي فرد فرد و محيط اطرافش به همراه دارهايي را براي شوند كه آسيبمي آشكاررفتاري 

هاي مان خود و يا ناديده گرفتن استرسهاي ارتباطي اثربخش و كارآ وعدم توجه فرد به دريهها و رواز روش

ها كمك كرده و به صورت مبهم بر پيچيدگي موضوع كه فشارهاي ها و فشارموجود به انباشته شدن استرس

 زند.دامن مي ،روحي و رواني افسار گسيخته است

يا  و اتسازگاري با تغييرنسبت به  ،ها و شرايط موجودتياز واقعپيچيدگي ذهني وميزان درك و فهم افراد 

             متفاوت است. ، هاي دريافتي از منابع مختلفاساس اطلاعات و دادهبر  تغييراعمال پذيرششان از ميزان  

ده و ثير خود قرار داتأهاي روحي و رواني غير قابل تحمل كه زندگي عادي شما را تحت ثير فشارتأپذيرش 

نوين جهت خنثي كردن يا هاي و رويه هاگاهي از روشعدم آ ه است و پذيرش عدم توانايي ومختل كرد

ور مشغوليت هاي ذهني كه شما را از اهدافتان دكاهش   و ايجاد روحيه خواستن جهتهاي وارده كاهش فشار

كند و در نهايت به شما وارد مرحله شناخت مي ا، كه مارل برانگيز استقدم در ايجاد تغيير تحو ناولي ،كندمي

مي گيريم كه در مقابل . ما فرض را بر اين كندرام ذهني كمك ميآدر جهت ايجاد يا كشف و گسترش فضاي 

مقابل چنين رفتار كنشي و ودر  صورتي كنشي يافراكنشي داشته است هاي ارتباطي محيطي، پاسخ ما واكنش

هاي ها و رويهروشايم. حال چه بايد كرد. ركوب شدهما پاسخ مثبت دريافت نكرده و به نوعي س فرا كنشي،

و در شرايط  برخورد جهت ايجاد فضاي مطلوب ارتباطي در دوره هاي سني مختلف از فردي به فرد ديگر

 مي دهند، ود بروز كه از خرفتاري  متفاوت است و عدم آگاهي افراد از افكار و نيت ديگران نسبت به مختلف،

در مقابل رفتار  پاسخ منفي كودكي و نوجوانية اگر در دور افزايد. به عنوان مثال :يدگي روابط نيز ميبر پيچ

و  شود و فرد با مقايسه منفي خانواده دريافت از سوي خانواده و اطرافيان كودك و نوجوان رضايت بخش

شرفت، جهت ارضاء ميل خود يعني پي خانواده ،)مي پذيرد صورتنا آگاهانه  اطرافيان مواجه شود كه به صورت

در صورت ارضاء نشدن ميل  و (زده منفي ، دست به مقايسهكودك ونوجوانهاي بدون در نظر گرفتن توانايي

كودك و نوجوان نيز نه تنها با در اين حالت  .نيز بزنند كودك و نوجوانممكن است دست به سركوب ، انوادهخ

مقايسه منفي ناعادلانه مواجه شده است بلكه ترس نيز چاشني آن شده و از يك طرف پدر و مادر قرار دارند 
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عكس نمي تواند اين مسئله رابه آنها القاء معاني كنند يا ترس از عدم پذيرش والدين و كودك ونوجوان كه يا 

باعث پرده كشيدن  بين طرفينجهت ايجاد ارتباط  ود حجب و حياي كاذبيا وجدر مقابل آنها واكنشي  العمل

هاي ارتباطي از ل وپاسخ مناسب و مطلوب به ستادهضعف درعكس العم شده است. بر روي مسائل و مشكلات

هاي انباشته همچون اين استرس استرس هاي انباشته را به همراه دارد. ،اجتماع تر در سطح وسيعوالدين و

به صورت نامحسوس رشد كرده،  خاكستر در ضمير ناخود آگاه پنهان شده و همچون توموري پنهانآتش زير 

تنها فرد بلكه د كه نه ندار هي اجتمايي را به همرايهاآسيب كننده پديدار مي شودو هشكبه صورت هيجاني  و

و عدم مهارت و توانايي  هاعدم دانش و اگاهي فرد نسبت به كاهش يا حذف استرس)كند . جامعه را تهديد مي

و ضعف در روحيه  بايد تربيت و پرورش يابندها كه در واحد آموزش درنحوه و چگونگي برخورد با استرسفرد 

در  مدهاي نا كارآگيريجام كار و تصميمبرخورد با فشار هاي روحي و رواني به دليل خستگي در فرايند ان

هاي ارتباطي نا مناسب كه ها و روشرويه همچنين و كاريهاي چهارگانه به خصوص محيط شخصي و محيط

هاي سني اي دامنه گرفت اين موضوع در دورهتواند دليل محكمي برمي واست يت منشاء آن سو ء مدير

 ( باشد. متفاوت به خصوص دورة بنيادين

به اي يا بنيادين كودكي و نوجواني در دوره ريشهل بر انگيز)جهت ايجاد تغيير تحوپذيرش تكامل نيافته 

هاي متفاوت از فشار ها و چراهاي لالها و استداند و برداشتاقتضاء دوره و شرايطي كه در آن قرار گرفته

، در صورت عدم (فهم و مهارت افراد نسبت به مسائل است گرفته ازمحدوديت آگاهي ودرك وأتنشموجود كه 

هاي نوين ها و رويهم آگاهي از روشعد وايجاد مشكل قبل از له در مرح هاي روحي و روانيفشار شناخت

هاي اجتمايي محيطو بهداشت روحي و رواني فرد درايمني  ، كيفيتهاكاهش يا حذف استرس جهت مهار و

خود در آورده و فضاي آرام ذهني اشان را تحت تسلط  ،آينده با تهديد مواجه شده و مشغوليت ذهني آنها در

مبهم كرده به طوري كه  هايشان را تار ون به اهدافشان ضعيف و تواناييرسيد نها را نسبت بهاشتياق آانگيزه و 

هاي قبل هايي كه در دورهسپري خواهد كرد و گره ها و عقده فرد دوره هاي بعدي را به عنوان فردي بزهكار

بروز داده و گاهي با نگرشي  هاي اجتماييخيره كرده بودند را به صورت آسيبدر ضمير ناخود آگاهشان ذ

اشكال مختلف با روند و استرس تكامل يافته خود را همچون ويروسي واگير دار به نتقام جويانه به پيش ميا

 دهند .انتقال مي به اجتماع هاي كاذباعتمادي، رعب و ترس وهيجانايجاد بي

توسط  و تربيت مهارت و دانش آنها تقويت مثبت چنين افرادي و هايدادن به توانايي ءبها هويت بخشي و

ها و در مورد چگونگي برخورد با استرس كه القاء روش ها ورويه هاي نوين)) واحد آموزشي كارا و اثربخش 
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-را در دستور كار خود قرار ميهاي انباشته وارده بدون كنترل و مراقبت استرسهاي چگونگي مهار فشار

                                                   .ثر واقع شودمؤتواند اني ميهاي روحي و روهش و حذف فشاراردي است كه جهت كااز جمله مو ،((دهند

وظيفه دولت و رسانه هاي ملي به عنوان عناصر رام ذهني از الزامات يك جامعه سالم بوده و گسترش ميدان آ

ه عنوان دانش هاي علوم رفتاري) بدانش ا را به سمت عناصر سازنده وهگاهي بخش است كه توجه و تمركزآ

لي )جهت مواجهه با و بينش اين عامل اص هاآموزش و پرورش مهارتبه و . سوق دهند اي(ميان رشته

                              .ريزي شده توجه نمايندر سطح وسيع به صورت علمي و برنامهدها( مشكلات و فشارها و استرس

در دوره تني  به روان هاي رفتاري كه بعضاًت كشف بعضي بيمارياي در جهريشه نيادين وعدم توجه به دوره ب

ها هاي رفتاري و تنشچراها و علل وقوع بعضي ناهنجاري ، علم روز دنيا را مبني بر كشفدشومي  منتهيآتي 

آگاه خودمبهم بودن اين رفتارها  كه ريشه در افكار و ضمير نا  .است هاي محيطي به چالش كشاندهو واكنش

 هاي روحي و رواني ومهار فشار باشد.مينيازمند تحليل علمي عميق و منطقي  ذهني انسان دارد پيچيدة

گيرد به شكل مي فرد وجودي اي كه شخصيت و ساختاردر دوره زندگي شخصي )خانوادگي( تارتقاء كيفي

                 .حساسيت دارد و نياز به مديريت اي برخوردار استاز اهميت ويژه و انعطاف پذير حساسعنوان دوره 

مشهود و نا مشهود ظاهر شده هاي وي بدن ما به صورت علائم و نشانهادامه استرس از لحاظ فيزيولوژيكي بر ر

 ها،، منقبض شدن ماهيچهبدن،گرگرفتگي ، مور مور شدن بدنعرق، لرزش، سريعتنفس ،همچون؛ ) تپش قلب

 ، بالا زدن اسيد معده،) مالش رفتن معده ، اختلالات گوارشي،ميمخذ تصأخستگي در اجراي تاكتيك و 

و نهايتا  سمپاتيك  بدن فعال شدهدر اين حالت است كه سيستم ، ( و ... ، عفونت دهانهاپوسيدگي دندان

س حالت دفايي با عك  ،شودر نهايت فرد با دو حالت مواجه ميرفتار و عملكرد فرد را تحت تاثير قرار داده كه د

، و حالت دوم قرار گرفتن در ميدان واقعي و در بيشتر مواقع تخريب كننده است هاي ايمني بخش كهالعمل

 رسد .   ، كه منطقي تر به نظر ميهيجانات كاذب جهت نمايان شدن آن ايستادگي درمقابل استرس و
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 ر آن در كيفيت زندگی شخصی و كاريثيتأتحقير و  

 تحقيرچيست؟

هاي هايي، در محيطاري است مخرب كه باعث ايجاد آسيبابزاست و ي تحقير به عنوان يك آزار اجتماع

راي بيماري رفتاري كه توسط  افرادي كه دا است، به صورت برنامه ريزي شده يا تصادفي ي شده واجتماع

  شود.اعمال مي، بنيادين هستند

، در هاي زندگيپذيرفته شده در محيط به عنوان يك حقيقتبه علت وجود سازمان هاي فني و اجتماعي 

 دهيم؛ شود مورد بررسي قرار ميتقسيم بندي در نظر گرفته شده  تحقير را كه به دو صورت اعمال مي

 به دو صورت اعمال مي شود؛ سازماني تحقير     

 يا كلامي باشد و به صورت رويا رويي  اتفاق بيافتد و به شكل  تواند فيزيكي؛ كه ميتحقير مستقيم

تمسخر و نيش و كنايه قابل فهم باشد يا در قالب الفاظ تند بيان شود، به طوري كه به شخصيت 

 فرد يورش برده و فرد را تحريك به واكنش كند.

به  هاي اجتمايييطهاي فيزيكي را در محهاي رفتاري و يا درگيريقع ممكن است تنشدر بيشتر موا

محيط را  به همراه داشته باشد كه چنين مناسبات و ارتباطاتي جوو شخصي كاري هاي خصوص محيط

تر كرده تر و محدودتر را نسبت به گسترش روابط، تنگعيفنگيز كرده و روحيه و اشتياق فرد ضخفقان ا

-ارتباط خود با ديگران در نظر مي يي را براي ايجادهاچارچوب ،ه جهت مصون ماندن از چنين آسيبيك

 گيرد .

 ؛ زيرا باعث ايجاد تر از تحقير مستقيم است؛ چنين تحقيري به تناسب مخربتحقير غير مستقيم

 .دهدقرار ميرفتار اجتنابي در افراد شده و غرور و عزت نفس و اعتماد به نفس افراد را هدف 

شكار نيست و ، آدليل آن براي فرد متحمل تحقيره بيني نشده و دو سويه كبرخوردهاي پيشابهام در 

به عنوان مثال : مدير  .افزايدمي فرد متحمل تحقير نيز بر مشغوليت ذهنيو ن پيدا نيست آ منشأ

دلايل ه خذ مسئوليتش كسب كرده از اختيارات خود بأقسمتي با قدرت سازماني كه بر حسب 

دانش علوم رفتاري  عدبزند كه از اقداماتي ميدست به سوء استفاده كرده و  شخصي يا سازماني

هايي همچون و احساس  باعث دگرگوني رفتار فرد به صورت تقويت منفي شده  و پذيرفته نيست

را  ... حوصلگي در انجام امور وبي خستگي و ، كاهش اشتياق و انگيزه وتعهد، عدم ناعدالتي، تبعيض
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، خلاقيت و نوآوري را سرپرست به عنوان نيروي بازدارندهدن مدير يا ظاهر ش . به همراه خواهد داشت

، سازمان را جويي از چنين روشيمدير با أتخاذ چنين تصميمي و بهرهاز فرد متحمل تحقير گرفته و 

-ش به تأخير مياز دستيابي به اهدافش با مشكل مواجه كرده يا پيشروي سازمان را در نيل به اهداف

و  شكاهش و ثلب اختياراتيا  با گرفتن مسئوليت  فرد دير يا سرپرستنمونه مبه عنوان اندازد و  

و  شركت ندادن فرد در مباحث و جلسات و عدم مشورت با فرد در مورد موضوعاتي كه به او ربط دارد

-هاي بد همچون بيبه صورت مشهود تا جايي كه احساس اوبه طوري عدم توجه و ناديده گرفتن 

نهادينه كرده تا جايي كه وجود  فرد مورد نظر واثربخشي در سيستم را در وجودارزشي و عدم كارايي 

فرايند ادامه پيدا كند اين و زماني كه اين  كندميخود را مازاد تلقي كرده و آن را باور خود فرض 

كند وبا پذيرش چنين ول مياثربخشي را قب ها از مرز باور گذشته و فرد عدم كارايي واحساس

س بارور شده و رنجش ها واستر اوارزشي در بي دروني كردن آن احساس سرخوردگي واحساسي و 

كه اين خود باعث ايجاد سوء ظن هايي از سوي فرد نسبت به آورد.هايي را براي فرد به ارمغان مي

شود.  كه اين مسائل دست به دست هم داده و نگرش دوستان و همكارانش نسبت به خودش مي

تر و يين آورده و فرد را به نوعي حساسها پارا نسبت به بعضي اعمال و واكنشد ميزان پذيرش فر

كينه، انتقام و غيره  ،ناعدالتي، تنفر، خشم ؛هايي همچونكند و احساسمي ترتر و آسيب پذيرشكننده

ها رشد دامه چنين روندي اين احساسو در صورت ا به صورت تدريجي يا آني پرورش داده را در فرد

غير قابل جبراني را به همراه هاي سيبريزي شده آدر بعضي مواقع برنامه ب وو به صورت مخركرده 

                                                .  وردآمي

در  هاي وارده حمل فشاري اقتصاد و فقر مالي خود، مجبور به تهامين نيازتأعضي مواقع فرد به علت در ب   

ر ضمير نا خود اگاه خود ذخيره ، دو آنها را به صورت فشارهاي روحي و رواني انباشته شودميمحيط كاري 

، چارچوب مناسبات و روابطش را محدود كرده و فرد را نامناسب براي فرد شرايط موجود با ايجاد جو. كندمي

تشي بلكه آ ،يستت به معناي تسليم شدن نكند و اين سكوسكوت ميمجبور به استفاده از آخرين سنگر يعني 

-به نحوي به علت ناملايمات و عكس . وميدي است كه هنوز خاموش نشده استو نقطه ا ،است زير خاكستر

، شودكه بدون پاسخ مانده اند، باعث ميمنطق فرد منفي و ايجاد چراهايي در  هايي در قالب ستادههايالعمل

دست به رفتار اجتنابي ، اي را به همراه نداردنتيجهبيشتر مواقع دفاع كه  فرد ترجيح دهد، به جاي واكنش و

و به علت پذيرش عدم توانايي مقابله با افرادي كه توان و قدرت و مسئوليت در محيط  بزندوگوشه نشيني 

شدن به مسئولين خود  از نزديكشود ، مجبور مياندهچنين شرايطي را به وجود آوردو كاري را بر عهده دارند 
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زيرا ممكن است مسئول مورد نظر از  د ارتباط ممكن است به صلاح نباشد؛ايجابعضي مواقع  دركند. اجتناب 

ا به عنوان اسب پيش بالفطره بودن مسئوليت خود ر و بر اساس كيفيت ومهارت لازم برخوردار نبوده  بينش و

پذيرش فرد بيشتر ميزان و  در فرد از حد و فشار روحي و رواني استرس از جهت ديگر اگر ،كش قبول كرده

ن نيز نه تنها براي خود فرد بلكه براي چار بيماري روان تني كرده و علت آ، ممكن است طي زمان فرد را دشود

نا خودآگاه فرد بايد مورد بررسي و روان كاوي ة نيز مبهم جلوه دهد و اينجاست كه ضمير پيچيد نصامتخص

 قرار گيرد . 

مهارت  ودانش  بهره جويي از تكنيك هاي فراكنشي و ها وبا مهارتم كنترل استرس هاي منفي در صورت عد

رفتار  ، فردهاي انباشته منفي، ممكن است به علت استرسرام ذهني خودآلازم جهت ايجاد گسترش فضاي 

نها تا آكه از نظر علمي ايجاد  هاي تنشي و واكنش هاي منفيهنجاري از خود بروز دهد . رفتار ي نا بهها

تحقير را آسيب هاي رنجش آوري همچون  برخورد با ة افرادي كه آگاهي كافي در مورد نحو حدودي در

به  هاي ناها و رفتاربراي عكس العمل خاصي تواند دليليمنطقي است. و ميو آموزش نديده اند ، ندارند، 

بررسي قرار  داشته باشد كه بايد به صورت عميق مورد، اجتمايي( هنجار فرد در سه محيط ) شخصي، كاري

در صورت  .شودناسي جهت جراحي روح احساس ميبگيرد. در بيشتر مواقع نيز بهره جويي از علم فرا روانش

تحقير، ذهنيت  خورد .ده و به نوعي شايسته كشي كليد ميبروز تحقير چراغ خلاقيت و شكوفايي، خاموش ش

گيرد و باعث نوآوري وشكوفايي را از فرد مي فرد را از حالت تمركز بر هدف خارج كرده و فرصت خلاقيت و

شكوفايي ، دوران فرد در شرايط آرام ذهني فتار فرد به صورت منفي رقم بخورد. ل رتحو شود دگرگوني ومي

ميدان آرامش و يا به نوعي ثلب آن، . بنابراين در صورت كاهش محدوده كندشخصيتي خودرا طي مي

 د .نشومتزلزل و سست مي ار گرفته واش تحت تاثير قرپرامترهاي شخصيتي

 چه موقع حاصل می شود؟و ، چگونه لاقيت كجاخ

چه  و ، چگونهاينكه كجا وري لازم است در مورد خلاقيت وثير آن در بهرهتأقيت ونوآوري و به علت ارزش خلا

 .شود بحث به ميان آورمموقع حاصل مي

لم فرا روانشناسي زماني اتفاق فراكنشي و به عنوان جهشي در فرايند، از نظر عخلاقيت به عنوان يك رفتار 

مطابق  شده ، كه (alpha) كاهش يافته و وارد سطح آلفا 7به  11افتد كه دَوَران و گردش سيكل مغزي از مي

 كند .                                 با ذهن نيمه هشيار عمل مي

 33اين سطح براي تمركز حواس  . كاراييقسمت از عملكرد ذهن سروكار داريمن هنگام خواب مصنوعي با اي

ه خواب مصنوعي ب خيلي بيشتر است.((betaدرصد كارايي سطح بتا 13كه مقدار آن از  ،درصد است 122الي
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: زيرا در اين حالت شما مي توانيد آگاهي خود را كاملاً حفظ  آيدتوان گفت: خواب به حساب نمينوعي مي

))جهت شفاف سازي موضوع  . و اين  سطح حالت طبيعي ودر بعضي مواقع نيمه طبيعي درذهن است كنيد.

دهد . سطح اول بتا يا سطح ايف خود را در چهار سطح انجام مي، لازم است كه ذكر كنم مغز انسان وظبالا

يا خواب سبك است  كه درد و   ((thetaهشياري است سطح دوم آلفا يا نيمه هشياري است و سطح سوم تتا 

به  يا خواب عميق يا بيهوشي است كه  (delta)، سطح دلتلچهارمفشار شديد احساس مي شود و سطح 

فعاليت وسرعت امواج مغز كند شده، تمركز  در ذهن نيمه هشيارهشيار مي باشد.(( هاي ناهمراه تتا جزء ذهن

شود .  قابل روان و فيزيولوژيك بدن  ظاهر مي تي بر روح و، و حالاقلب تا حدودي كاهش يافته،تپش بالا رفته

نياز به مراقبه  ،Self- actualisation)توجه است كه براي دستيابي به خلاقيت و خود شكوفايي باروري يا )

بخش يا به نوعي فرزانگي، آشكار شده كه با حالت الهام يا اشراق و روشنايي متعالي وجود دارد و در نهايت

پذيرد. دكتر بنسون با بالا گرفتن مراقبه رتباط دارد و كشف و شهود صورت ميرميدگي احالت آ

هاي گروهي خبر ارتباط اين مراقبه با ( در ميان مردم و رسانهTranscendental Meditation)متعالي

دهد و نشان ميد شكوفايي در كار را نيز . خود شكوفايي باروري كه خوها انداختشي را بر سر زبانواكنش آرام

مازلو به كار برده مي شود تا گرايش ارگانيسم بدن را در به ه . توسط بعضي روانشناسان بزرگ همچون آ. 

 ها، نشان دهند .زفعليت در آوردن هر چه بيشتر قابليت هاي خود در قبال ارضاي هر چه كمتر نيا

 

 

 

 

 ؛ از سوي سرپرستان و مديران سازمانیدر كيفيت زندگی كاري نتايج فاجعه بار تحقير

 گيري افراد كارا واثربخش ايجاد رفتارهاي اجتنابي وگوشه 

 اين خود كه  در برابر مسئوليني كه اختيار تام دارند و واگذاري اختيارات سكوت به معناي تسليم

 به همراه دارد .كاهش كارايي و اثربخشي را 

 .كاهش انگيزه و اشتياق در انجام كارهاي درست يا درست انجام دادن كار 

 هايش.ها و دانستهكاهش اعتماد به نفس در فرد نسبت به توانايي 

 ذهن هشيار

هشيارذهن نيمه   

 خواب سبك

 خواب عميق
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 برقراري  اعتماد به ديگران نسبت به ايجاد ارتباط سالم و ايجاد چارچوب هاي مشخص درعدم

را رويه از چنين رويه و روشي پا نوعي بعضي افراد در استفاده بيارتباطات رسمي و غير رسمي؛ به 

فراتر از حدود مشخص شده گذاشته و ميزان حساسيت بيشتري در ايجاد ارتباط از خود نشان داده 

هاي علوم ها و تكنيكبدون استفاده از روش)هاي محيطي ئي نگر شده و به بسياري از ستادهجز و

و  ، پاسخ دوسويه(فتار سازماني به صورت رفتار فراكنشي واثربخشدر جهت دگرگوني ر رفتاري

ها كلي نگري و اينكه ذات تمام انساناز محافظه كارانه خود  و با رفتاري ايمني بخشِداده  دوجانبه

در دوره بنيادين  ريشه ،به اقتضاء شرايط ي بالفعلرفتار هابيشتر .  گيرندمي، فاصله باشد ميخوب 

هاي مختلف را ، كه ارتباطات افراد در محيط( داشته به عنوان دوره منشاء  ) شكل گيري شخصيت

لت كه دستخوش زمان چنين مشكلات بنيادين و ساختارمندي به اين ع كند .ميدستخوش تغيير 

د، به طوري كه ميزان يق تار و مبهم كرده انشكل ارتباطات و زاويه ديد ما را نسبت به حقا اند،شده

ها و ويژگي با اينكه چنين حساسيت اند. نچه كه هست به مرز حساسي كشاندهپذيرش ما را از آ

ها در افراد ا وحساسيتهايي مختص ذات وجودي هر انساني است. اما درجه وميزان اين ويژگي ه

  متفاوت است .مختلف، 

 نتظارات و توقعات و خواست هاي سيستم در و نيازها و ا كاهش  تعهد نسبت به كيفيت انجام كار

 . و تعميم آن به ديگران نيل به اهداف سازماني

 كنشي و  اي مبني بر اثبات خود به كساني كه ميزان پذيرششان از رفتارهاي حاشيهايجاد رفتار

ها ونياز ه صرف زمان خود براي تامين خواست، كه جهت نيل به آن مجبور باوپايين بوده فراكنشي

 شوند .سيري ناپذيرشان مي وانتظارات وتوقعات ها

 اش عدم تمركز و ايجاد مشغوليت ذهني كاهش يا ثلب  فضاي آرام ذهني فرد تحقير شده كه باعث

يت از گمراهي را مبهم شده به طوري كه دگرگوني رفتار فرد را به سمت نقصان سوق داده و راه هدا

 كند .دشوار ميتصميم گيري را دهد و انتخاب و تر جلوه مي

 ت گرفته از نشأهاي اعضاي سازمان و ايجاد فرهنگ ضعيف سازماني كه نگرش ها وتغيير ديدگاه

.       كنندأتخاذ مي (به خصوص سرپرستان سازماني) هايي است كه مسئولينها و استراتژيتصميم

 طوح بالا بههر چند ممكن است تصميم هاي گرفته شده به صورت مداخله اي از سوي مديران س

ها رو با تصميمت پيش. قابل توجه است كه نحوه القاء تغييراخصوص سطوح عالي صورت گرفته باشد

كننده معاني با  هاي جديد از اهميت زيادي برخوردار بوده كه به مهارت وبينش القاءو استراتژي

 شود .ساخت جديد مربوط مي



ارروانشناسي ك فني و اجتماعي(هاي سازمان روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين)  

 

 

11 

 هاي ديگران بدون شناخت العملبه افكار و عكسظن نسبت ايجاد رفتارهاي تباه كننده همچون سوء

افكار آنها وجود ه در حقيقت آنچه ك نسبت بههاي رفتاري آنها و برداشت هاي متفاوت عادت افكار و

سوءظن و پيش  .شودظاهر ميالعمل و عكسهاي دريافتي به عنوان ستاده در واكنشدارد و 

كه به علت عدم پرحوصلگي ايجاد مي شود، باعث ايجاد واكنش هاي  ديگرانقضاوتي نسبت به 

 هيجاني به صورت نابه هنجار مي شود و به عنوان يك تقويت كننده منفي وعامل باز دارنده بر

در اينجا پرحوصلگي نه ) دهد . اش را كاهش ميرام ذهنيذهنيت مشغول فرد دامن زده و ميدان آ

 وار حاصل مي شود ودانش و مهارت اكتسابي كه فرايند به عنوان يكبه عنوان كيفيت رفتاري بلكه 

. چنين پاسخي ابتدا به صورت مناسبات شود (نگاه ميطلبد به آن خاصي را ميهاي ها و رويهروش

و اگر فرد تحقير شده فردي كارآ . از رفتار ديگران ظاهر مي شود رو روابط منفي همچون گلگي مكر

اش در ارتقاء سطح كاراي ديگران به خصوص شنوندگان، ميزان اثربخشي واثربخش باشد و براي 

سوء بخشيده و به تحقير فرد  سمت ونيز ديدگاه آنها را  ، نگرش ويا اثبات شده باشدوري آشكار بهره

متفاوت از خود ايمني بخش هاي هشدار نگاه كرده و به نوعي رفتارمورد نظر به عنوان يك تجربه و 

شود تعبير و ه اهدافش نيست و اين خود باعث ميكه مطلوب سازمان در دستيابي ب دهندمينشان 

تفسير اعضاي سازمان نسبت به فرايند انجام كار تغيير يافته و فرهنگي جديد با ساختي متفاوت با 

 شكل بگيرد . ،بود آنچه قبلاً

 در صورت عدم مهار نتقال آن به محيط شخصي و اجتمايي؛ ايجاد استرس و تنش هاي رفتاري و ا

هاي ايمني موجود با رفتار هاي روحي و رواني هشدار دهنده و كنترل ومراقبت از استرس هايفشار

تبديل به بحران شده و آسيب هايي در ضمير ناخوداگاه اين فشار ها  بخش مكرر وانباشته كردن آنها

 را به همراه مي آورد. 

 وري؛ر توجه به مدرسان آموزشی در بهرهثيتأ

رائه است كه با ا وكليدي در جهت دستيابي به بهبود فراگير آموزش به عنوان ابزاري جهت پيشگيري و درمان

ت ردست به پرورش نيرو هاي مها ،مند،توسط واحد آموزشي ساختارو اثربخش  هاي علمي كارآها و رويهروش

تحقيقي  ايجاد فضاي خاص پژوهشي وبا و .دهدآنها را همانند يك هنرمند شكل ميمحور وبينش محور زده و 

، ديدگاه ساخت يافته جديدي ضايتمندانه براي آنهاو ايجاد نظام تسهيلاتي و پرداختي رمدرسان مجرب براي 

هاي موزش و پرورش نيروآ. به طوري كه به تدريس و آوردميبه وجود وري جهت افزايش بهرهرا در آنها 

به جاي تعهد عقلي صرف به شغل، تعهد قلبي به سازمان در آنها رشد انساني به عنوان يك حرفه نگاه نكرده و 
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در جهت مهار و كاهش و حذف  ، تا جايي كهكنندوي كار خود را بيش از پيش درك مييافته و ارزش معن

تا  تلاش نمودهآوري كنار فرايند انجام كار خلاقيت و نو انگيزه و اشتياق براي ايجاد افزايش وها استرس

اختار را آموزش به عنوان عاملي كه فرهنگ و س. باعث شوندمندي ر رضايتا با حداكثر هافتارردگرگوني 

فشارهاي  كند مي تواندبا ياري جستن از علوم و تحقيقات و پژوهش و فن آوري،دستخوش تغيير اثربخش مي

آزمايشگاهي  در ميدان كشف و آن را ،نوين هاييها و رويهرا با بهره جويي از روشروحي و رواني محيط كاري 

هاي يادگيرنده باعث ارتقاء جامعه و و حركت سازمان به سمت سازمان آموزشتوجه به .  بنددو ميداني به كار 

اه مدت  در نيل به تخاذ تصميم درست شده و ممكن است سازمان در كوتأانتشار آرامش در حل مسائل و 

 اثربخش واقع خواهد شد . طولاني مدتاش آشكار نشود اما در ميان مدت و نتيجه ،اهدافش

 هاي سه گانه؛موزش به فضاي محيطنزديك كردن فضاي محيط آ 

ورت برنامه ريزي به ص نيز نزديك كردن فضاي محيط آموزش به فضاي محيط كاري و شخصي و اجتمايي

استمرار  اين بهبود نه  شود .ارتقاء سطح بهره وري و بهبود سازماني  باعث ايجاد تواندشده و اثربخش مي

بلكه در ارتقاء كيفيت محصول ومشتري  )شخصي ، كاري، اجتماعي (تنها در سلامت محيط هاي سه گانه

 ثير بسزايي دارد .تأسازنده سازمان  مداري و توجه وتمركز بر عنصر اصلي و

 ؛سازمانیهاي ناشی از تحقيرنقش آموزش در كاهش استرس

هاي سازي افراد جامعه نسبت به پيامد ها در بهبود  فضاي آموزشي و آگاهرسانهلازم به ذكر است كه نقش 

از  گانه،ر هاي سني مختلف و فضاي محيطي سههاي نامطلوب همچون تحقير ديگران در دوها وعكس العمل رفتار

كاهش و ، حات ساختاري را جهت بهبودرفتاريتواند اصلابه طوري كه مي است، اهميت بالايي بر خوردار

را  تواند )محيط خانوادگي يا كاري يا اجتمايي( باشدكه مي چنان تقويت كند كه فرهنگ سازماننها آاسترس

 تحت تاثير خود قرار دهد.

اصي را نيز به همراه خواهد هاي خاي دريافتي متفاوتي دارد و استرسهتحقير در سطوح مختلف سني پاسخ 

كه اش كه به ميزان آگاهي و مهارت فرد فرد برحسب پرحوصلگي از آن در هر كه آسيب پذيري ناشي ،داشت

فرد و رخدادهاي  و تكامل يافتگي و همچنين به ميزان پذيرش كسب كرده است تحقيردر مقابل برخورد با 

 به اقتضاء شرايط متفاوت است .  اش ربط دارد كهگذشته
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پذيري آن را افزايش داده و ميزان آسيبفرد يا ة ت تخريب كنندر در تحقير در سطوح مختف نيز قدرتكر

علائمي را به صورت هشدار آشكار  آنيسلامت جامعه را با تهديد مواجه كرده و به صورت تدريجي يا به صورت 

 سازد مي

 تحقير و نقش آن در سطوح سنی پايين؛

استرس و ، شودواني، نوعي سركوب محسوب ميتحقير مكرر در سطوح سني پايين به خصوص كودكي و نوج

و مهارت پايين افراد به اقتضاء سن و  بينشبه علت  رواني ناشي از تحقير در اين دوره روحي وهاي فشار

هاي ي را به همراه داشته است و احساسهاي هيجاني منفبسيار خطرناك بوده، زيرا واكنش ،يطشرا

بارور  ريزي شدهبه صورت برنامهرويش هاي سني پيشدوره انتقام جويي را در فرد در  اي همچونبازدارنده

تبديل به فردي بزهكار  تقويت كرده و فرد راهايي از اين قبيل را در ضمير ناخودآگاهش كرده و سپس احساس

هاي منفي اي وارده دست به اقدامات و واكنشهخواسته يا ناخواسته بر اساس فشارفرد به صورت  كند ومي

كاهش يا ثلب  ،راو اضطراب ترس  هيجانات منفي همچون انداخته و طوري كه جامعه را به رعشهزند، بهمي

درافكار و تخيل افراد در جامعه دارد،  حيةمان نامعلومي كه بستگي به روتا مدت زامنيت را و عدم اعتماد را ،... 

 .كندايجاد مي هاي اجتماييافراد در محيط

 مهار پيامد هاي حاصل از تحقير؛

 توانستن:دانستن،  ،روحيه خواستن 

و  ارزش دادن و توجه ،هاي حاصل از تحقير افراد در محيط هاي سه گانهار پيامدهاي مهيكي از راه

ت و ربا مها تحقير شده يا اينكه فرد .است يشانهاي جهت كاهش استرسچنين افراد تمركز بر

با افزايش را فرا بگيرد كه بتواند  هاي مقاومت در برابر استرسرويه ها وشي پرورش يافته روشبين

ي الهي( و روحيه دانستن ) با در كنار اراده در امتداد قرار دادن اين اراده اختياريخواستن ) روحيه

روحيه توانستن  و كارآ( بر منابع اثربخش و ها و اطلاعات دريافتي و ارتقاء آنها با تكيهتوجه به داده

ك و كننده و به نوعي محرها و نقاط تقويتها و تواناييگيتوجه به دقت و تمركز بر شايست )با

باعث مشغوليت ذهني  كه راهاي بازدارنده نيرووكند ،فضاي آرام ذهني خود را كشف  انگيزاننده (

                      . بزندرا كنار  اندشده

ها و در سطح انسجام در سازمانياتي جهت ايجاد عملدانستن و توانستن به عنوان شعار  روحيه خواستن و 

اعتماد زير دستان را نسبت به انجام امور سازماني گرفته و روحيه  ،تر جامعه، در صورت عملي نشدنوسيع
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تنها راه رسيدن به اين اهداف كه در قالب شعارهاي عملياتي گنجانده شده اند عمل . كندمي ضعيف افراد را

همچنين عملياتي كردن  انجام اموري كه توانايي آنها را داريد و و بهترين زمان براي كردن به آنهاست .

  امروز است.  ،شعارها

 :زمان به عنوان دارايی برگشت ناپذير  

 گويد ؛المثل چيني مييك ضرب           

                                             سال پيش بود و بهترين زمان بعدي الان است.(                                                                                     12) بهترين زمان براي كاشت يك درخت           

شود و برگشت ناپذير است .  پس هر رعت هزينه ميي انسان است كه به سزمان به عنوان گرانبهاترين داراي

جويي از يافته و بهره دانش پرورش زمان با درك اين مطلب كه زمان در حال تلف شدن است بايد با مهارت و

غيير ها، تنفع خود در جهت استفاده از فرصت ، شرايط را بهعلوم رفتاري جهت برخوردي فراكنشيهاي دانش

در بيشتر مواقع طوري كه ديگران احساس رنجش نكنند. ريزي شده پرداخت، به برنامهداد و به انجام امور 

مثلا فرد به علت  ؛ شوند.روابط سازماني با مشكل مواجه مي افراد به علت آگاهي پايين از چنين مسائلي در

ممكن است، به او  و يا انجام آنها كه توانايي انجام آنها را ندارد نداشت قدرت نه گفتن  ) در مقابل اموري

آتي  بلكه اعتماد ديگران نسبت به خواست هاي  آسيب برساند.( ، نه تنها برنامه ريزي خود را به هم ريخته

ما  كند . با چنين عملكردي دستخوش تغيير مينگرش آنها را  به خود ثلب مي كند و ديدگاه و رااطرافيان 

گي ما را تحت خود زندية نبايد به ديگران اين اجازه را بدهيم كه با توقعات وانتظارات وخواست هاي بي رو

.؛ زيرا ممكن است با ادامه چنين روندي توقعات و انتظارات و خواست هاي ديگران را كنترل خود در آورند

هد .فقط به خاطر اينكه ما خوب نه گفتن نسبت به خود افزايش داده و زمان ارزش خود را براي ما از دست بد

خارج از  ايم در صورتي كه اين خود مي تواند ابزاري جهت جلوگيري از غير قابل اداره بودن ياتهرا ياد نگرف

ريزي ها طي يك فرايند برنامه، بهترين راه رسيدن به خواستهدندرست عمل كر. كنترل شدن زندگي ما شود

به مغز اين فرصت را مي دهد  ،تخاذ تصميمأفكر كردن قبل از انجام امورو   ست .شده با صرف زمان و هزينه ا

بال . پيچيدگي و قدرت ذهن انسان نيز به حدي است كه خود دنانجام بهتر كارها سازماندهي شود كه براي

 جهت دستيابي به اهداف با توجه به امكانات و .گرددامور ميها جهت انجام بهتر جواب ها و نشانه ها و راه حل

شده، بايد زمان منابع موجودجهت جلوگيري از كاهش اشتياق در انجام امور طبق برنامه ريزي از پيش تعيين 

خواهد  موفقيت را تضمين . تعهد به رعايت زمان بندي تعيين شده و انجام به موقع كارلازم محاسبه گردد

ف بايد مشخص و قابل ارزيابي عيين اهداف مبهم و نامشخص اجتناب كنيد و اهداگذاري از تجهت هدف .كرد
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مشخص  . بايدگيرد، هدف قرار ميبراي مثال : وقتي برنامه پنج ساله يك سازمان جهت نيل به موفقيتباشند. 

 . و چه ميزان از موفقيت مد نظر است . شود، منظور از موفقيت چيست

 راحتی ذهن ؛تأثير فضا يا زمان در منطقه 

كند. امّا چنين هر كس داراي يك فضا يا زمان يا پاراديم فكري خاص است، كه در آن احساس آرامش مي  

ذهن را كاهش يا خنثي تا مشغوليت هاي خاص فراروانشناسي كشف شود ها و رويهفضايي ابتدا بايد با روش

اي كه  در حالات و احساس شدهم فكر شده ) مفهو سازد. اين خود متفاوت بودن كيفيت ذهنيت عقلي و قبلي،

انساني نه تنها علاقه  دهد. كه هركه جزء خواص انسان است را نشان ميشود.( نمايان مي (شخصيتيرفتاري )

قابل توجه است كه اين بدان بلكه دوست دارد آن را گشترش دهد.) ؛ ذهني را نداردآرام  اين فضاي به خروج از

بلكه نوع و كيفيت آن به دليل پيچيدگي ذهني انسان  ويژگي صرفاً خاص انسان باشد؛چنين معنا نيست كه 

گرفتن يا محدود كردن اين  (تر است.و رشد يافته ، و به نوعي تكامل يافتهترموجودات ديگر متفاوتنسبت به 

ت كرده و تقوياو استرس را در  امني وممكن است احساس نافرد ي فكري از هاها يا پارادايمفضاها يا زمان

سودگي فرد آ هر چه قدر منطقه راحتي وخود قرار دهد. ا تحت تأثير هاي كنشي او رتمركز فكري و عكس العمل

دهد ، علاقه نشان ميبرخورد با مسائلتر بوده و با رفتاري كنشي تر نسبت به آسان ، پذيرش مسائل براي اوبيشتر شود

ما جهت ضعيف كردن  .  شايد ورود مشكلات  در مسير تكاملشودرو ميرو به لاتري با مشكلاتو با اعتماد به نفس با

با چنين ديدگاهي نبايد از  .عنوان يك فرصت باشد لقي ما از مشكلات بهرز تط ،. پس بهتر استما ظاهر نشوند

چگونگي هاي انگيزاننده، به دنبال نحوه و دستياري گرفتن از محركلكه با ؛ بمسائل و مشكلات هراسيد

 ،كندن ماده نقش غالب را ايفاء ميدر جها قدرت ذهن هر انسانيكنشي باشيم.  برخورد با مشكلات به صورت

يانديشيم نه آنچه كه از بپس بهتر است اين قدرت را به سمت مثبت انديشي سوق داده و به آنچه كه داريم 

ايم در زمان تلف و آنچه كه در گذشته از دست داده هاهاي گذشته و فرصت سوزيزيرا رخدادم . ايدست داده

 شرايط به بي فايده است. توانستيم انجام دهيم و كوتاهي كرديمبراي آنچه كه مي حسرت خورد اند وشده

حال ما را نيز با مشكل مواجه زمان  است. افسوس خوردن، عنوان نيروي بازدارندة قوي عمل كرده نوعي به

توانيم چه كه الان ميبهتر آن است كه ما افكارمان را به آن و را براي ما به همراه مي آوردهايي كند واسترسمي

 جويي كنيم .از توانايي باقي مانده بهره زيم و، متمركز ساانجام دهيم

جويي از علم و بهره هاي انرژي بخشيروتوكل به ن با افزايش ايمان وفرد هاي فني واجتمايي در سازمان 

ارادي خود در امتداد  هايقرار دادن خواستو   علوم رفتاريهاي دانشروانشناسي و فرا روانشناسي و 

هاي به بهبود حال خود در گرفتن تصميمرا بسط دهد و  فضاي آرام ذهني خودتواند ميالهي  هايخواست



ارروانشناسي ك اجتماعيهاي فني و روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين سازمان )  ) 

 

 

11 

واسطه عدم تدبير و نداشتن مهارت و دانش به )كه مسئولين  رفتار هاي اجتنابيو از  استراتژيك كمك كند.

به طوري كه از  كنند.كنند، استفاده ميعملكرد فرد ايجاد ميدر  (مديريتي پرورش يافته در هر سطحي

      گزينند .مسئول خود به هر نحوي دوري كرده، و براي خود چارچوب ارتباطي مي رويارويي مستقيم با

نشيني كه از رفتار اجتنابي و گوشه با بينش و مهارت خاصي به صورت خلاقانه ممكن است در اين حالت فرد

و با كشف فضاي آرام  و آن را يك فرصت تلقي كند. به نفع خود استفاده كند ،به خاطر تحقير متحمل شده

ها، اييهاي متناسب با توانش فعاليتخود را متمركز بر اهداف و توانايي هاي خاص خود كند و با افزاي ذهني،

، نقاط قوت خود را بارور كرده وبدون جهت تحقق آنها روحيه خودباورياهداف و وگسترش ، اشتياق اطلاعات

آورد، فضاي آرام ذهني خود را اي شخص مشغوليت ذهني به همراه ميتوجه به رفتار و مناسباتي كه بر

 گسترش دهد .

دهد، هر چند ممكن مي  سمت تغيير مثبت حركتاي عملكرد و افكار ديگران  را طي زمان به چنين رويه 

و طي زمان با آن اما در باطن اين مسئله را مي پذيرد  ،دنبر زبان نياور ، چنين تغيير مثبتي رااطرافياناست 

 آيند.كنار مي

تواند ذهنش را ار گرفت در قالب شخصيتي مجازي ميبه جاي اثبات خود به ديگران و قر تحقير شده فرد

و بايد از مرز باور هاي مهمتر كرده و به عنوان يك عنصر سازنده واثربخش ظاهر شود،فعاليت متمركز بر

نظر و ايده ديگران بر  . نظر بدهند شرفتار و عملكرد موردممكن است در اطرافيان  گذشته و قبول كند كه

 وحتي خود شما نسبت به محيط اطرافشان و اطرافيانشان و فهمشان اساس شناخت و ميزان شعور وآگاهي

 است .

سازي ساده سازي و پيادهبا شفافتوانيم تغيير دهيم اما نمي را مطلقاً ما پذيرششانو ميزان  فهم ديگرانجة در 

 نسبت به موضوع ها وبرنامه ها واهداف و آنها را توانيم سخن به ميان آوريمبه ميزان فهم ودرك ديگران مي

ته باشيم متقاعد سازيم و اين به شرط آن است كه ما نسبت به افكار كساني كه با آنها ارتباط داريم آگاهي داش

ت و دانش و رهاي خاصي است كه نيازمند آموزش مهاها و رويهاي نيازمند روشكه رسيدن به چنين آگاهي

  اين دو عامل بهبود بخش است . پرورش

رشته اي علوم رفتاري همچون روانشناسي كار جهت رسيدن به شناخت از  هاي ميانجويي از دانشبهره

 باشد. اهميت بالايي برخوردار مي

توانيم در دگرگوني رفتار مي عملكرد ديگران نيستيم، اما ما مسئول رفتار و با توجه به ذهنيت عقلي و قلبي 

البته اين نيز بستگي به ميزان پذيرش  ،ثير گذار باشيمتأ و استمرار بخشيدن به آن ديگران به سمت بهبود



ارروانشناسي ك فني و اجتماعي(هاي سازمان روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين)  

 

 

11 

براي دستيابي به اين اهداف ما  .شود، داردمي و انتقاداتي كه به آنها كه دارند افراد نسبت به اشتباهات رفتاري

تن روحيه خواستحليل نظري و علمي با توجه به ميزان  بايد ميزان شعور و آگاهي افراد را به صورت تجزيه و

وارد  هاي مورد بحث تشخيص داده ونسبت به موضوعهايشان توانايي و لاعات دريافتي آنهااطها وداده و آنها

 تغيير يعني اگِو يا شناخت شويم . حلةاولين مر

 هاي انباشته؛ضمير نا خود آگاه در مقابل استرسپيچيدگی 

بسيار پيچيده و  ها،ل با هدف كاهش يا حذف استرسحركت به سمت تحو قرار گرفتن در فضاي آرام ذهني و

زيرا ما مجبور هستيم ابهامات ضمير پيچيده ناخودآگاه را در ذهن شناسايي و روح و رواني را  ؛دشوار است

از حساسيت بالايي برخوردار بوده و براي ورود به  مبهم بودن از خواص اوست و جراحي كنيم كه ماده نيست و

ز نياز است تا ما را با هيجان هايي همچون ترس و ششمي ني تركيبيِ آن نه تنها حواس پنجگانه بلكه حس

دادها در گذشته كه به و پس از كشف و رويت و به نوعي زنده كردن رخو آشنا سازند اضطراب مواجه كرده 

هاي خاص روش ها و تكنيك هاي انباشته در ضمير ناخودآگاه جاي گرفته اند با تقويت مثبت وصورت استرس

كه براي چهارسطح غير ممكن ها را  ،زده و سپس با تلقين مثبت كارا و اثربخشب اآنه دست به تخليه هيجاني

 .غير ممكن تعريف نشده است ،: زيرا درتخيل  دنبزنكنار ذهن پيچيده انسان تعريف شده نيستند 

بايد از جملات مثبت جهت بهبود  با توجه به مطالب ذكر شده ما در جهت القاء و تلقين به خود و ديگران 

شجاع هستي تو زيبا و  . به عنوان مثال : تو هر روز بهتر و بهتر خواهي شد، تو خود و ديگران بهره جوييمل حا

، تو ترسيهمچون : تو از هيچ چيز نمي جملاتي با چنين ادبيات مثبتي و از جملاتي .باهوش هستي، من هشيار هستم

سطوح خود آگاه و ناخود آگاه ، در (ترسينيستي ، نمي ( در افعال؛ )نون) ،زيرا؛  نبايد استفاده كرد ،نيستيضعيف 

عنوان پاك شده و به  و قدرتي كه در اختيار دارد، تخيلذهنيت عقلي با توجه به به صورت اتوماتيك توسط 

به سمت فعل را ها و پاسخ ها كند و چرامستولي و چيره مي و ترس و اضطراب را بر او غير ممكن در نظر گرفته

   . كشاندمخالف مي
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گام  بعد از مرحله شناخت در جهت حل مسئله، قدرتي است  دومينبه عنوان ، ندعينك باور قرار دا و پذيرش

 دهند  تا وارد مرز سوم يعني قبول ودروني سازي شوند .ه افراد بايد در خود پرورش ك

 فرار از استرس هاي محيط كاري و پناهندگی به محيط هاي ديگر؛

محيط هاي اجتمايي جهت دفع  اي وهمچون خانواده به عنوان توپ شيشههايي تمركز و توجه بر محيط

گزينند گريز از استرس محيط كاري بر ميت هايي است كه بيشتر افراد جهيكي از راههاي انباشته استرس

شود : زيرا به آ ايفاء كند اما اثربخش واقع نميشايد در كاهش استرس اين روش نقش خوبي را به صورت كار

بينش مقابله  مشكلات از شما استقبال كرده و شما در صورت نداشتن مهارت و ،حض ورود به محيط كاريم

هاي تلخ در فضاي ذهني و قلبي خود مي و ثبت رخداد هاي متفاوتا رنگب هاسازي استرسمحكوم به انباشته

 باشيد.

نحوه و چگونگي  ها  وسك جهت گرفتن روشي براي كاهش يا حذف استررجوع به روانشناس يا رواپزش

 . هاي اثربخش پيشنهادي باشدمي تواند يكي از بهترين راه گسترش فضاي آرام ذهني وكنترل وضع موجود
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 :هاي روانیفشار ها وازي و شناخت جامعه نسبت به استرسها در آگاه سرسانهنقش 

رام جهت افزايش فضاي آ ،مورد اعتماد افراد با تجربه و هاي مردمي ووتشكل هارسانه دستياري گرفتن از

ها و پيشگيري از آسيب و جلوگيري از انباشته شدن استرس وكاهش يا حذف فشار هاي روحي و رواني ذهني

 .هاي فردي و اجتمايي مي تواند اثربخش واقع شود 

هميار هاي متخصص و پژوهشگران و محققين  دعوت توانند به آگاه سازي جامعه كمك كرده و باميها رسانه

رو هاي پيشآسيب و تجزيه و تحليل معرفي و با با صرف هزينه و زمان مناسبتوانند )ي ميعلوم رفتار

، كيفيت و سلامت (هاي اجتمايي به خصوص در محيط خانوادگي و كاريتمالي همچون تحقير در محيطواح

ي مردمي اهتشكلكننده همچون نيروهاي تقويت و افراد جامعه را  با معرفي  دهندجامعه را تضمين و ارتقاء 

وارد هاي تخصصي سمينارارائه و پخش  ها و، مجلات خبر نامههاو معرفي كتاب غيرسياسيهاي در قالب نهاد

ب و هاي مناسهاي اجتمايي جهت پذيرش وضع موجود كنند. وبا معرفي راهكارشناخت از آسيباگِو و مرحله 

                    رضايتمندي را به مرحله ظهور برسانند. ايي حداكثرهاي اجتمسيبمطلوب جهت چگونگي برخورد با آ

هايي هاي احياي انساني در قالب كنگرههاي وابستگي يا نارانان يا جمعيتگروه  توانبه عنوان نمونه، مي 

شركت در سمينارهايي همچون يا   NGOرا به عنوان يك تشكل مردمي در نهاد  32همچون كنگره 

هايي همچون كتاب ها، مجلات، يا خبرنامهدر بعضي مواقع با ارائه كتاب هاي موفقيت را نام برد، كهسمينار

سازي افراد به صورت سيستم مشاركتي در جهت آگاه نگر،هاي آيندههاي موفقيت يا خبر نامهنارانان يا مجله

ميزان پذيرش افراد را به طرز غير قابل باوري  فرد را به رفتاري فراكنشي در برخورد با مسائل دعوت كرده و

بط سالم خود را گسترش داده و در دگرگوني بالا برده به طوري كه عادت هاي بد خود را ترك ومناسبات و روا

 كند.ن يك نيروي سازنده  نقش ايفاء ميبه عنوا و ساخت رفتار جديد نيز
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 عوامل ذاتی فردي:                                                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

    

 فيزيكي

 نور •         

 سر و صدا  •         

 حرارت  •        

 شغلي

 تعارض در نقش •    

 ابهام در نقش •    

 كار زياد •    

 مسئوليت بيش از حد •    

 تغيير •    

 فشارهاي زماني •    

 بازنشستگي •    
 

 گروهي

 فرم هاي گروهي مخالف •    

 عدم انسجام •    

 عدم احساس حمايت گروهي •    

 سازماني

 كاغذ بازي •    

 عدم حمايت رئيس •    

 ساختار سازمان •    

 رفتار رهبر •    

 

 عوامل خارجي                

 خانواده  •

 جامعه •

 مالي •

 شخصيت •

 انگيزه ها و اهداف  •

 سن •

 نژاد •

 سلامتي •

 تحصيلات  •

 و تلقي نگرش

رد از جهانف  

 جسماني 

 بالا رفتن فشار خون •

 طپش قلب •

 زخم معده •

 سر درد •

•   . . . 
 

 رواني

 شغلي             عدم رضايت  •

 تلون •

 عدم اتكا به نفس •

•  . . . . 

 سازماني

 غيبت •

 تاخير •

 كم كاري •

 خرابكاري •

 افزايش سوانح كاري •

•  . . . . . . . 

   پيامدهاي استرس در فرد : عوامل استرس زا

 درون سازماني : 

 فيزيكي

 نور •
 سر و صدا •

 حرارت •

 

 

 

 

 

 

 شغلي

 تعارض در نقش •

 ابهام در نقش •

 كار زياد •

 مسئوليت بيش از حد •

 تغيير •

 فشارهاي زماني •

 بازنشستگي •

 گروهي 

 فرم هاي گروهي مخالف •

 عدم انسجام •

عدم احساس حمايت  •

 گروهي

 سازماني

 كاغذ بازي •

 عدم حمايت رئيس •

 ساختار سازمان •

 رفتار رهبر •

 عوامل خارجي                

 خانواده  •

 جامعه •

 مالي •

 

 

 عوامل استرس زا
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، كاري و يا در كداميك از محيط هاي خانوادگي كه ،ين سؤال از جامعه مورد بررسي اين بوددومدر ادامه 

 . رواني مواجه بوده ايد –جامعه بيشتر با استرس و يا فشارهاي روحي 

 17نفر و  13، معادل درصد محيط اجتماعي 19نفر ،  31ل ، معاددرصد محيط كار 37معه مورد بررسي از جا

 زا توصيف نموده اند . نفر را استرس 13درصد محيط داخلي منزل، معادل 

 :روانی در جامعه مورد بررسی  –علل فشارهاي روحی 

 ؟دانيدعلل فشارهاي عصبي مذكور را چه مي "و سرپرستان بخش صنعتي اين بود كهسومين سؤال از مديران 

 ،اجتماعي هايمحيط، محيط كار و(خانوادگي)، علل را به چهار گروه شخصي اين سؤال دادن بهبراي پاسخ 

توانستند علل و عواملي را كه موجب فشارهاي روحي تقسيم نموده كه پاسخ دهندگان مي اقتصادي وفرهنگي 

 براي آنان مي گردد با گذاردن علامت ضربدر مشخص نمايند .  –و رواني 

 ترتيب اولويت در مديران بخش صنعتبه ،شوندمی استرس كه موجبعلل و عوامل شخصی .1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 (1جدول شماره)

 

 درصدها تعداد پاسخ ها علل و عوامل شخصی رديف

 7/37 34 حساسيت بيش از اندازه 1

 6/46 44 مسئوليتهاي زياد و بيش از اندازه 2

 1/21 11 كم روئی و كم حرفی 4

 3/13 14 كم حوصلگی و عصبانيت 3

 4/14 12 عدم موفقيت در راه ادامه تحصيلات 5

كمبود آگاهيهاي عقيدتی ، سياسی و  6

 ايدئولوژيكی

6 6/6 

 روانی  –بيماري و ضعفهاي جسمی ، روحی  7

 ناشی از آن

5 5/5 

 22/2 2 عدم موفقيت در كار 8

 1/1 1 شكل و شمايل ظاهري 1

 ساير مشكلات كه ذكري از آنها به عمل  11

 نيامده است

11 1/11 
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 صنعتی در مديران و سرپرستان بخش زاي خانوادگعلل و عوامل استرس .2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2جدول شماره)

 

 ر در مديران و سرپرستان بخش صنعتعلل و عوامل استرس زاي مربوط به محيط كا .4

 درصدها تعداد پاسخ ها علل  و عوامل شخصی رديف

 5/65 31 وجود تبعيضات در محيط كار 1

كمبود اختيارات در رابطه با وظايف و مسئوليتهاي  2

 محوله

47 1/31 

 7/47 43 مشكلات با مديران و سرپرستان خود 4

 1/41 27 كمبود حقوق و مزايا 3

 2/22 21 مشكلات با مرئوسين 5

 2/22 21 نامساعد كارمحيط فيزيكی  6

 2/12 11 مشكلات با همكاران 7

 1/1 1 مشكلات مربوط به بيمه ، بازنشستگی و از كار افتادگی 8

 8/8 8 ساير مشكلات كه ذكر نشده 1

 (4جدول شماره)

 

 درصدها تعداد پاسخها علل  و عوامل شخصی رديف

 4/34 41 مشكلات مربوط به گرا نی ، تورم و هزينه زندگی 1

 1/21 18 مرگ و مير دوستان ، بستگان و عزيزان 2

 4/14 12 مشكلات با والدين 4

 1/11 1 بيماريهاي دوستان ، بستگان و عزيزان 3

 7/7 7 جدائی از همسر و فرزندان 5

 6/6 6 مشكلات با فرزندان 6

 6/6 6 مشكلات با همسر 7

 6/6 6 مشكلات با پدر و مادر و يا ساير بستگان همسر 8

 2/2 2 ساير مشكلات كه ذكري از آنان به عمل نيامده 1
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 ، فرهنگی و اقتصادي زاي مربوط به مسائل اجتماعیعلل و عوامل استرس .3

 

 

 

 

 

 

 

 

 (3جدول شماره )

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                   

 

 (5جدول شماره)

 

 درصدها پاسخ هاتعداد  علل  و عوامل شخصی رديف

 1/61 55 توفيق افراد فرصت طلب 1

 1/36 32 پائين بودن سطح فرهنگ اجتماعی 2

 2/32 48 عدم رعايت قوانين و مقررات توسط ديگران 4

 5/45 42 مشكلات مربوط به مسكن 3

 1/41 28 كمبود امكانات تفريحی سالم 5

 8/28 26 عدم احساس امنيت اجتماعی و يا شغلی 6

 4/24 21 در ايمان و معتقدات مذهبی ديگران ضعف 7

 8/18 17 كمبود جو محبت و دوستی 8

 2/12 11 آلودگيهاي آب ، هوا ، غذا ، صدا و غيره 1

 7/7 7 عدم تعلق به گروههاي اجتماعی دلخواه 11

 5/5 5 ساير نظريات كه ذكري از آن نشده 11

 درصدها تعداد پاسخ ها علل  و عوامل شخصی رديف

 4/64 57 خستگی هاي جسمی و روحی 1

 1/31 46 محدود شدن حوزه تمركز فكري 2

 6/46 44 درون گرائی 4

 1/41 27 تپش سريع قلب 3

 8/28 26 سر درد 5

 2/22 21 كم شدن حافظه 6

 8/18 17 خشك شدن دهان 7

 8/18 17 گرم شدن غير طبيعی بدن 8

 3/13 14 دردهاي عضلانی 1

 1/11 11 تغيير حالت نفس كشيدن 11

 7/7 7 دردهاي استخوانی 11

 6/6 6 احساس گيجی 12

 5/5 5 سردي دست و پا 14

 5/15 13 ساير علائم كه ذكري از آنان به عمل نيامده 13
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 ؛(به عنوان يك تحقير سازمانی) یهاي فنی و اجتماععدم حمايت در سازمان

همچون ايران توسط مدير يا هاي در حال توسعه ي در كشوراعهاي فني و اجتمعدم حمايت در سازمان

و مختلف اي است كه كمتر از سوي مديران در سطوح ز پذيرش نقش و مسئوليت خود وظيفه، پس اسرپرست

. كه هايي را به همراه داردكه آسيب،خود يك تحقير سازماني محسوب شده . وخوردسرپرستان به چشم مي

، شودگريبان گير فرد آسيب ديده ميمسئول سازماني از سرنوشتي است كه اين مسئله خود به علت عدم بينش 

                                                                     توجهي يا كم توجهي در قالب عدم حمايت مسئول مورد نظر صورت پذيرفته است .                                                        كه به علت بي

نش صرف آنها بر طوح مختلف و گزينداشتن مهارت و دانش پرورش يافته مديران و سرپرستان سازماني در س

و ميزان  سازمان ها ي حاكم و مذهب )توسط عناصر گزينشي در عقيدتي و سياسيحسب تعهد برسياست

گيري جهت انتخاب عناصر سازنده سازماني( يا  توجه صرف در انتخاب آنها بر اساس تأثير آنها درتصميم

هاي گزينشي و آموزشي حاكم ه عملكرد ضعيف دستگاهك،يا صفات كيفي مديران و سرپرستان بالفطره بودن و

ايجاد  تتواند دليل محكمي جهمند نيز خود ميهمچنين وجود افراد وگروهاي با نفوذ و رابطه ورساند را مي

كه اين خود  ،ايفاء كند را رو در آينده، همچون عدم حمايت سازماني از افراد كارا و اثر بخشپيامدهاي پيش

توانند بكنند، انتخاب نشده و سازماندهي به شكل د بر اساس اينكه در هر سطح چه ميفراشود اباعث مي

                                                     سنتي صورت گيرد .

به خطر افتد يا  اواز اينكه منافع  ، سطوح زيريندربه خصوص  ترس مدير يا سرپرست در سطوح مختلف  

، يا از آنها بدهدرا از دست  استبه آن دست پيدا كرده  ،رفاهي كه بر حسب أخذ مسئوليتلات اينكه تسهي

، خود كنند، و به نوعي سركوب بگيرنداز او  را . و يا اينكه مسئوليت اوحفظ ولي اختياراتكنندلب مسئوليت س

توان به اين مختلف مي هاياز زاويهوي مديران يا سرپرستان مربوطه. دليلي است بر عدم حمايت سازماني از س

كه ديگر  باشد،وجود روحيه خود خواهي مسئولاني  زاويه ها مي تواند،مسئله نگاه كرد. كه يكي از اين 

سازمان  براهداف چنين مسئولاني توقعات و انتظارات و خواست هاي خود را بر عموم  حتيخواهانه نيست. 

كش ) بدون رام نشدة پيش سئوليت را همچون اسبكوشند و ماده، و به هر قيمتي در كسب آن ميترجيح د

اينكه اطلاعات از نحوه انجام كار يا يا شايستگي و توانايي و روحيه در انجام كار درست را در سطوح مورد 

كنند كه تنها تصميم خود را قانع مي ،ذهنيت عقليچنين با  مسئولانيپذيرند . چنين مي ،شند.(نظرداشته با

در توانند مي هاييچنين نيرو هاي كارا و اثربخشي باشد كهتلف شدن نيروتواند سكوت به معناي تسليم و درست مي

عوامل توليد نيز  وري ازهمچنين در جهت ارتقاء سطح بهره  جهت ايجاد جهش در فرايند انجام كار مفيد واقع شده و



ارروانشناسي ك فني و اجتماعي(هاي سازمان روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين)  

 

 

11 

ي در كشورهاي در ماعتهاي فني و اج شايد چنين مسئوليني با ذهنيت عقلي در سازمان .خلاق ظاهر شوند

اما چون پاي دين و مذهب را جهت متقاعد ساخته،  فكريتحال توسعه همچون ايران خود را با چنين طرز 

و از زير مسئولي  اندبه ميان كشيده سازماني بيداري وجدان كاري به موازات تخصص جهت پيشبرد اهداف

اند كه به علت عدم ايمان و با روحيه خود خواهي كه را مرتكب شدهنوعي خيانت سازماني ، اندشانه خالي كرده

ديگر خواهانه نيست منافع خود را بر منافع عموم)زير دستان( مقدم شمرده و رفاه حال خود را نيز بر رفاه 

اي عدل است، به نوعي به جاي ايمان به خدا و خواست الهي كه اجر و] اند.برتري دانسته انحال زير دستانش

ها توكل كرده، و با پذيرش و قبول چنين شرايطي در جايگاه مقام مسئول و سكوت ه رابطه ها و واسطهب

وبرتري قرار دادن كساني كه پشتشان  كارا و اثربخش خود اختيار كردن جهت پايمال شدن حقوق زير دستان 

آن گيري كمك كرده و در شكلنگي رابطه مند [، به قرار گرفتن فره.به رابطه و واسطه هاي با نفوذ گرم است

 .                                                     كنند نيز نقش ايفاء مي

سنگر  هاي حاكمهو سياست پشت سنگر مذهب ،چنين افرادي در صورت ايجاد چنين شرايطي براي خود 

         گيرند.     دستياري از روابط كمك ميبا چنگ و دندان و وار از منافع خود در قالبي مجازي گرفته و سفسطه

عث ايجاد حس رفتاري است كه با پذيرده معمولا به صورت دوسويه صورت مياي كچنين رفتار منفع طلبانه

هيجانات  تمام  ، نگراني وهايي، همچون : ترس، غماحساس درايجاد و بسطكه  ،شودناعدالتي سازماني مي

به هم خورده و جهش در  ايه از چنين رويهبا استفاد نهايت نظم سازمانيدر  شود وكاذب پيش قدم مي

تعهدي نيز به ، يي كه نظم مستولي نباشد به تناسبهاپذيرد. درساز مانفرايند توسط افراد خلاق صورت نمي

دستان خود در سطوح مختلف تحليل  و بررسي عدم حمايت مديران و سرپرستان از زير . خوردچشم نمي

وارد كردن چنين نيروي تقويت كنندة منفي،  .مهم، كه نياز به كارشكافي دارد اي است بسيارتي، مسئلهمديري

ي چنين رفتار مخربي نه توسط مديران و سرپرستان در سطوح مختلف با عدم حمايت و تكرر در به كارگير

بلكه روحيه خواستن، دانستن و توانستن را در افراد كارآ و اثربخش  ،هاي بازدارنده را تقويت كردهتنها نيرو

ي از عوامل توليد و ارائه تضعيف مي نمايد و سازمان را در دستيابي به اهداف خود] يعني ارتقاء سطح بهره ور

 نصر سازندهاي به عنوان عامل اصلي و عنيرو هاي سرمايهودر تحت سلطه گرفتن اين عوامل توسط  ،خدمات[

شود، بلكه نياز ها و انتظارات ساز مان بر آورد نمي و نه تنها  نياز ها وخواست ها و توقعاتدارد. سازمان باز مي

شود. عدم حمايت بدون سازنده سازمان نيز بر آورده نمي ها و توقعات و انتظارات عناصر اصلي وواستو خ

، نشأت گرفته از پرورش افكاري دهدهديد قرار مين را در ميدان تهاي پيش رو كه فرد و سازماتوجه به آسيب

ريزي شده جهت دستيابي به منافعي كه مدير يا سرپرست مورد نظر در هر سطحي تحقق آن را است برنامه
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سرپرستان قدرت طلب  مديران و . پندارددم ايفاي نقش سازماني را جايز مي، كه به واسطه آن عداندميسر مي

هاي سازماني گرمند كه در قالب واسطهان در نظر افراد با نفوذ و رابطههند عملشخواچون مي طلب تو منفع

ز كارايي بدون اثربخشي در استفادة صرف امجبور به . شوند، ديده شود و به نوعي جلب توجه كنندظاهر مي

رگ نمايي هاي سياسي جهت بز جهت دستيابي به موفقيت كرده و با مانور ،هاي كوتاه مدت و چشم گيربرنامه

 ،مدترا جهت نيل به موفقيت كوتاهناعدالتي در سازماندهي افراد و نقض طبقه بندي مشاغل كوشند. و آن مي

را با سيلي از  شوند و مدير بعديرا باعث ميو در نهايت بر هم زدن نظم سازماني چاشني كار خود قرار داده 

در  چنين مديران و سرپرستاني .دنيابء مينشده تنها گذاشه و ارتقا ها و توقعات بر آوردهانتظارات و خواست

كه نظم خود، تعهد را به كنند، در صورتي تعهد را جستجو مي كه ايجاد كرده اند، اوج بي نظمي سازماني

، آورد. نسبت به كارايي و اثربخشي در فرايند انجام كار كه نتيجه و بازده مطلوب را به همراه داردهمراه مي

                                                   شود .رفتار اجتنابي در افراد خلاق مي خود باعث

هاي مقرر بدون گذراندن رفتار سازماني) جهت ايجاد و با ذهن كه با رابطه و واسطهپذيرش افراد نا كارامد 

 طبقهو دانش خاص بوده را بدون ضوابط  تهارهايي كه نياز به مجايگاهواند، بر سر كار آمده كنش در روابط (

آيد و روند تكاملي خود محرك منفي به حساب مياند، بندي مشاغل با سازماندهي نا كارامد اشغال كرده

روي و خفقان انگيز سازمان دامن زده و مانع پيش برجوّ و سازدند و در بعضي مواقع متوقف ميسازمان را كُ

 كند.اي را در سازمان ايجاد ميكنندهپشتي خستهنوعي فرايند لاكتكامل سازمان شده و به 
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 :علائم و نشانه هاي استرس در جامعه مورد بررسی 

، كداميك از صبيدر زمان تحمل فشارهاي ع "چهارمين سئوال از مديران و سرپرستان صنايع اين بود كه 

هاي ممكن به براي پاسخ به اين سئوال هم علل و نشانه "گردد ؟ علائم و نشانه هاي زير در شما ظاهر مي

-و از آنان خواسته شده بود كه آن دسته از علائم و نشانه ،وار و به طريقه سئوالات بسته تنظيمصورت فهرست

با گذاردن علامت ضربدر مشخص  را ،نمايندده ميهايي كه در زمان مواجه شدن با استرس در خود مشاه

 ي () محيط كاري و خانوادگي و اجتماع سه. در نمودار زير علائم مختلف استرس و فراواني آنها را در كنند

 دهد .نشان مي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2نمودار شماره)                                                              

 

 سردي دست و پا

سر درد گيجي و  

 
 درد استخوان

 تغيير حالت تنفسي

 درد عضلاني)انقباظ ماهيچه(

 

 گرگرفتگي بدن وكاهش مقاومت پوست

 محدود شدن تمركز فكري و مشغوليت ذهني

 كم شدن حافظه در اتخاذ تصميم هاي استراتژيك 

ستپش قلب و لرزش بدن )به خصوص لرزش دست( و افزايش تنف   

اجتنابيطلبي و ايجاد رفتار و انِزوا گرائي درون فعدم تمركز و از بين رفت فضاي آرام ذهني و گم كردن اهدا   

هاي محيطینده همچون :سوء ظن نسبت به ستادهكنرفتارهاي تباه  

جويدن)روان تني(اختلالات حركتي مثلا كنترل ادرار، ناخن   حثپراكندگي در گفتار وناتمام گذاشتن موضوع هاي مورد ب   

 تعرق اسيدي شديد

 فعال شدن سيستم سمپاتيك بدن و ترشح ادرنالين

استرس
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هاي جسمي و روحي نسبت به اجراي تاكتيكاحساس خستگي  

.دشواز وضع موجود ظاهرميهايي همچون ناعدالتي و بي اعتمادي كه به صورت گلگي احساسايجاد    

 
(دهان عفونت دهان،  پوسيدگي دندان ها ، خشكياختلال در دستگاه گوارش)بالا زدن اسيد معد،   

 

حوصلگي در انجام كاربه كيفيت زندگي كاري به صورت بي توجهيكم  

ود.شهنجاري هاي رفتاري كه به صورت واكنش و تقويت منفي ظاهر ميتنش و نا به  

از ماندهنياز هاي ديگران جهت اثبات خود به ديگران به طوريكه از اهداف خود ب آورد كردن توقعات وبر  
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فردي را تصور كنيد  ،كنمآن را بيان مي وارصورت قضيهينجا بدون مقدمه به كه در ا با توجه تحقيقات ميداني

رد و اين مشكل باعث ايجاد فشار روحي و رواني غير قابل تحمل در ف كه در محيط كار  با مشكل مواجه شده

، اين مشكلات به محيط خانواده و در نهايت به اجتماع سرايت كند و باعث ايجاد حال قبل از اينكه .شده است

 كنشي وواكنشي دست به رفتاري  تنشي وتا فرد به جاي رفتار چه رويه هايي را بايد پيش بگيرد بحران شود ،

 . از فشارهاي عصبي مصون بماند18بزند و با توجه به استرس مفيديا فراكنشي 

ر است افراد جديد باشد و در محيطي كه مشغول به كايفرد در محيط كار بسيار فعال و مسئوليت پذير م

رابطه برسد كار آمده و مورد حمايت از سوي مسئولين و سرپرستان قرار مي گيرند و اين  سيلةالاستخدام به و

كه از موقعيت چنين حمايت دو حالت دارد يكي به علت ترس سرپرست يا مدير مربوطه از صندلي خود است 

حالت دوم  جايگاه او به خطر مي افتد وفرد استخدام شده ، شدن نيازندر صورت برآورده  كند كهادراك مي

خودخواهي و سوء تدبير و عدم ايمان سرپرست يا مدير مربوط را در پي دارد كه سرپرست يا مدير مربوطه با 

توجه به منافع شخصي بدون در نظر گرفتن منافع عمومي ) افراد سازمان ( دست به حمايت كوركورانه از افراد 

        زند .ميلاعات وروحيه انجام كار در هر سطحي بدون در نظر گرفتن ميزان توانايي و اط جديد الاستخدام 

) به عنوان مثال با چنين تصوري پيش مي رود اگر فرد جديدالاستخدام را با وجود كمبود جا و يا مازاد نيرو 

، بعدها يا در آينده بپذيرم و مورد حمايت قرار دهم چون از طرف فلان مدير يا سرپرست سفارش شده است 

 رت وانم در نيل به بعضي از اهدافم كه از طريق آن مدير يا سرپرست انجام مي پذيرد راحتتاي نزديك مي

راه اندازي و به نقدينگي نزديك مي شود مسير مثلا سندي كه با امضاي فلان مدير يا سرپرست  .ست يابمد

امروز فردي را كه يا با چنين تصوري كه اگر  اي طي مي كند ودقدقه از گذشته و بدون هيچ ترخود را سريع

-فلان مدير يا سرپرست معرفي كرده بر سر كار بياورم و از او حمايت كنم او نيز مديون من شده و من نيز مي

چنين مديري با چنين تدبير نامناسبي در جهت رفاه حال فرد  (اي را از اوداشته باشم.هتوانم چنين خواست

ه او را معرفي كرده و جهت ايجاد فضا براي افراد جديدالاستخدام و جلب توجه واسطه يا رابطه اي ك

زند . چنين ايجاد مواقع اثربخش مي يشتركارا و در بجديدالاستخدام دست به كنار گذاشتن يا حذف افراد 

، كاهش انگيزه، ايجاد حس ناعدالتي، مسئوليت گريزي ؛تغييري خود باعث ايجاد احساس هايي همچون

( به صورت محسوس يا مديران سرپرستان وايجاد تنش بين افراد و )، ارايي، كاهش كهاي مكررغيبت

در نهايت و  به سازمان عدم تعهدشايسته كشي و (،حقوق و اضافه كاريها )پرداخت ، عدم عدالت درنامحسوس

 .به همراه دارد  هاي فرهنگي و غيره راضعيف شدن ساختار و ارزش
                                                           

 1931ترجمه بهروزي رشك ، بازتاب سال سوم ، بهار سال « استرس مفيد » دكتر هانس سيلدر  1
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هاي منفي ورت موج واكنشرفتار افراد به ص در زجارنروحيه امديريتي ،  يةروش و رو در صورت امتداد چنين  

 .تواند متفاوت باشدتخريب كننده ميحية ت اين روَّشد منفي هاي تقويت با وجود دريافتكه  آيدبه وجود مي

فرهنگ و  ثير خود را بر رويتأي كه با چنين دگرگوني رفتاري نامناسب به اهداف خود دستيابيسازمان در  

 چنين سوء مديريتي باعث ايجاد و شكوفاييشود. را متحمل ميهايي ضربه گذارد،ساختار به صورت منفي مي

كه  شده يهاي مقرر در بين افراد جديدالاستخدامذهن ايجاد هاي اجتنابي افراد كارا و شايسته و خلاق ورفتار

پايين و در بعضي به علت تجربه چنين افرادي . علت استخدامشان رابطه و واسطه بوده نه شايسته سالاري

در محيط خانواده ، و عدم آشنايي با محيط فرهنگي و بعضي از آنها  راحت طلبانه مواقع پرورش و رشد تربيتي

وفرايند انجام درست كار و انجام كار  تربيتي سازمان در راستاي اهداف سازماني بدون توجه به ارزش ها

زنند . آشوب سازماني را استارت مي ة( دور 13با سوء استفاده از فضاي موجود ) موقعيت هاي موافق درست،

مدير يا سرپرست  و احقاق حق كردن آنها را، ن هر كدام از افراد شايسته و كارآدر چنين فضايي بر خواست

به علت  چنين مدير يا سرپرستي معمولاً داند وتهديد عليه خود مي ،كه رابطه را بر ضابطه ترجيح دادهمربوطه 

ا مجبور به رفتار واكنش ايمني بخش مي زند و فرد ر دست بهوجدان كاري ضعيف و روحيه منفعت طلبانه 

 ها ونده و خودخواهانه  و دفن تواناييگير كردن مي كندو به نوعي دست به سركوب كشاجتنابي و گوشه

كه اين خود ميزند.نوآوري  وكارا واثربخشي همچون خلاقيت وانگيزه وروحيه هاي تقويت كننده  ها ودانسته

كند و سازمان را به يي را براي افراد سازمان زنده ميهاسازماني شده و استرس در جو خفقان ايجاد باعث

مقابله يا مقاومت كارمند حقوق بگير در برابر چنين مسئولي كه از جايگاه مبتلا مي كند .  1دوره اي بيماري

اي ختيارات خودومقام سازماني خود سوءاستفاده مي كند خطر بزرگي است كه در بيشتر سازمان هوحيطه ا

ميزان تعهد اعضاي سازمان نيز  شود كه نظم سازمان را از بين مي برند و ازفني واجتمايي به وفور يافت مي

 كاهند .مي

تعهد به  آيد نه تنهامي به نظر من در نظام يك سازمان اگر نظم ايجاد شود تعهد خود به خود به وجود 

محصول وارائه خدمات نمو پيدا  ، تعهد به دانش، تعهد به مشتري، كه در قالب كيفيتسازمان بلكه تعهد به فن

 كند .  مي

هاي سوء مديريت بايد با توجه به رويهه علت سازمان باعضاي  و مناسبات سازماني اي، با وجود چنين جو

خانواده و در نهايت اجتماع محيط خاصي دست به مهار و جلوگيري از استرس به وجود آمده و شيوع آن به 

                                                           
 شده است . ) موقعيت هاي موافق ( ؛ موقعيت هايي كه به نفع فرد جديدالاستخدام است كه به وسيله رابطه يا واسطه به استخدام  1
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اي عصبي بزنند كه من با توجه به پژوهشي كه دكتر حسين ابطحي  و دكتر مهدي الواني پيرامون فشاره

هايي كه خود به مورد بررسي مديران زدند و پژوهش نفر جامعه 32 ، بر رويمديران بخش صنعت در كشور

عمل آوردم به صورت تعميم وار عوامل استرس زا را در درون سازمان در دو بخش براي مديران و افراد 

سازماني به طور كلي شناسايي و پيامدهاي استرس در افراد سازماني را نيز به صورت نصبي ذكر و در انتها با 

 كنم . مي پژوهش ها و تحقيقات به عمل آمده رويه هايي را براي دفع استرس پيشنهاد هب توجه

 ؛ثرمؤ و ا براي مدير سازمانی موفقزعوامل استرس 

 . در نظر گرفته شده است براي هر فرد و غير استاندارد كه جه به فضاي محدودمازاد نيرو با تو – 1

-سازماني را از مسير بهبود به سمت نقصان سوق مي مناسبات و روابط نامناسب در سازمان كه جو – 1

  دهند .

مديران و سرپرستان با سوء مديريت از  توسعهدر حال  در كشور هاي  در بعضي مواقعجالب توجه است كه 

سب در روابط سازماني و نامنا  اين روش و رويه در جهت پيشبرد اهداف خود استفاده كرده و با ايجاد جوّ

سازمان را ضعيف كرده چنين  ، استرس منفي را تقويت و عناصر اصليهاي برنامه ريزي شدهايجاد تنش

موفقيت كوتاه مدت و حفظ و ي بدون توجه به خود خواهي ديگر خواهانه و منافع عموم در جهت مدير

 زند.اه و مقام خود دست به هر كاري ميارتقاءجايگ

 يمني و بهداشت نامناسب محيط كار ا – 9

هاي كاري  و عدم ارتقاء كيفيت زندگي محيط كار كه          بهداشت و سلامت در محيط عدم وجود ايمني و

مي توان  با پياده سازي ساده و قرار دادن روانشناس كار در محيط هاي كاري ويا نزديك كردن فضاي 

ميداني و واقعيِ محيط كار و انجام اموري از اين قبيل، كيفيت را در تئوري و آزمايشگاهيِ آموزشي و فضاي 

 ها رقم زد.د وسلامت جامعه را با كاهش استرسسازمان ارتقاء دا

 استاندارد نبودن ابزار و وسايل در محيط كار ) توجه به بهداشت و ايمني محيط كار ( – 1

ر مواجه با تغييرات سازماني و عدم توانايي در و عدم بينش يا دانش كافي دعدم مهارت مدير سازمان  – 3

  تركيب مهارت و بينش سازماني
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ليت بيش از حد بر روي دوش خود عدم اعتماد به زيردستان كه باعث تحمل سنگين بار كاري و مسئو – 8

 شود. مي

 سازماندهي وهاي سازماني و ذ تصميم و خستگي در اجراي تاكتيكخأكه در ميان مدت باعث خستگي در 

تگي را به اعضاي سازمان تقسيم بندي وگردش شغلي نامناسب مي شود به طوري كه اين خستگي و آشف

هاي روحي و رواني ناشي از كار زياد باعث بيماري روان تني در مدير مواقع فشاركند و در بعضي منتقل مي

ه صورت رفتار سازماني نامطلوب در . چنين حالتي در روابط و مناسبات سازماني بشودمييامسئول مربوطه 

ثير نامطلوب مي گذارد و سازمان را با تأسازماني  تخاذ تصميمات سازماني آشكار مي شود كه بر روي جوأ

تواند باعث ايجاد جويي از آموزش ميقابل توجه است كه بهره .ددهگونه جلوه مي چنين عملكردي بيمار

ري نگمشغوليت ذهني آنها نيز بكاهد به طوري كه جزئيان شده و از اعتماد مدير و سرپرست نسبت به زير دست

به نوعي آموزش خود نشان متمركز كنند.  ژي هاي سازمان، افكار خود را بر استراترا كنار گذاشته و با كلي نگري

 تواند باشد .نده سازمان يعني نيروي انساني ميدهنده ايجاد كانون توجه و تمركز بر عنصر اصلي و ساز

و عدم استفاده  بهينه از پتانسيل موجود به  مهارت محور هاي دانش محور وهميار نداشتن مشاوران و - 3

 دلايلي مختلفي كه بر سازمان مستولي است .

كه به نوعي درجايگاه هاي سازماني كليدي  ،از سوي مسئولان با سابقه هاي سنتياستفاده از شيوه -12

پذيرش  كه مقاومت عليه تغييرات سازماني را باعث شده و »مند هستند. بهرهو از مقام سازماني خاصي سته نش

 عدم مثلاً :گذارندميثير منفي تأو اثربخش نوين  اجاد تغيير را پايين آورده و برروي تصميمات سازماني كاريجهت ا

صرف  شوند وهاي نوين كه در تسريع و تسهيل كار موثر واقع مي برنامه هاي كامپيوتري وپذيرش سيستم

، پذيردكه در محيط آموزشي صورت مي، زمان جهت يادگيري نحوه انجام كار با آنها لازم و ضروري است

هاي نوين و يا عادت به بوروكراسي سازماني به شيوه ختلف همچون؛ عدم اعتماد به سيستماما به دلايل م

و راحت طلبي و دلايلي از اين  عدم پرحوصلگي در انجام كار درست كاذب و افزايش سن، نداشتن وقت،

كه در بعضي مواقع نبود سيستم  مانندل امروز باز ميقبيل از پذيرش تغييرات سر باز زده و از دنياي متحو

 زد .سازماني بر اين مشكل نيز دامن ميپشتيباني قوي از اسناد 

هاي سازماني در فرصتها و نسبت به موقعيت مديران سازماني بعضي سرپرستان و رز تلقي منفيت – 11

 ل بر انگيز.و تغييرات تحو سازماني به اهداف دستيابي
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هاي سه گانه و دانش مديريتي همچون قدرت بر اساس مهارت)هاي مفيد كاهش يا عدم استفاده از قدرت-11

به علل مختلف از جمله كه  در جهت كنترل امور (يا در موارد خاص، قدرت بالفطره در هر سطح مديريتي

به اهداف سازماني به  دستيابي كه در صورت مي پذيرد. دخالت مديران عالي سازمان در تصميمات اجرايي آنها

و  هاي فشاراختيارات سازماني توسط احرم يا ثلب علت فشارهاي وارده از سطح بالا به پايين و محدود كردن

 شوند.كل مواجه ميبا مش نفوذ باگروه هاي 

 و پرورشبدون توجه به آموزش  زيرا توسط زير دستان : خذ شدهأو وظايف سازماني  در نقش ها ضتعار -19

، نقش را همچون اسب پيش كش پذيرفته و در مقام مسئول به فرد قبل از پذيرش مسئوليت  مهارت ودانش

علت نداشتن روحيه و توانايي و اطلاعات كافي با چارچوب وظايف و اختيارات در نقش و وظايف خود با 

 .ندنكميعارض مواجه شده و به همين علت يا پا را فراتر از اختيارات نهاده و يا كم كار ت

پذيرش و  پس از ((باشد.از اهميت بسزايي برخوردار مي حين خدمت ها و وظايف سازمانيآشنايي افراد با نقش))

به مسئولان  كم كاري ايد در صورتمسئول شده و ب هاننسبت به انجام آ نقش و وظايف سازماني، شخصقبول 

، اما بهتر آن است كه در كندحدودي به اصلاح وضع موجود كمك ميو اين فرايند تا  . دباشنيز گو پاسخسطح بالا 

خاص به دور از رابطه گرايي و سنگر گرفتن پشت ارزش هاي مذهبي و سياسي  طبق ضوابط مرحله گزينش

موارد جهت انتخاب مورد بررسي علمي قرارگيرد و فرد فيلتر هاي خاص را جهت صلاحيت در انجام امور همة،

كارايي و ي تواند در چه سطحمي ومسئولان گزينش به اين درجه آگاهي و فهم برسند كه فرد مورد نظربپيمايد 

شده  هاي سه گانه و دانش گذراندهمهارته شود و آيا بر اساس آموزش تا به كار گمارد اثربخشي لازم را داشته باشد

هاي كيفي و بالفطره جاي گرفته است و يا بر اساس صفت و بر روي سمت خودمتناسب با شغلش انتخاب شده 

   .خوردبودن و يا تعهد به نظامي كه در آن نظم كمرنگ به چشم مي

به هاي سازماني و تمركز اين واحد بر مذهب و تعهد ها و أخذ نقشزمانثير قدرت عقيدتي سياسي در ساتأ 

ير نيست به طوري كه به ثتأبي ش،هايمهارت اكتسابي فرد و شايستگي بدون توجه به دانش و سياست حاكمه،

هاي نابه ساماني همچون: بحران  اقتصادي موجود مستولي بر جامعه، بعضي از افراد جهت علت شرايط

گزينند و با نگرش و د شده و براي خود قالبي مجازي مياصلي شخصيتي خو استخدام، مجبور به ترك قالب

ايده خود را در باطن خود پنهان كرده و دست به رفتار هاي رياكارانه و دوسويه يا به نوعي دو پهلو مي زنند تا 

ن شده و مين نياز هاي اقتصادي اوليه زندگي محتاطانه با قالبي مجازي وارد سازماتأانتخاب شوند و جهت 

-خود مي گويند وارد قالب اصلياي خانواده ترك ميگاه سازمان را به مقصد محيط شيشهجالب اينجاست هر 
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اعتماد به شخصيت خودشان با توجه نقطةافزايند. به طوري كه مي و ابهامات خود شوند و بر پيچيدگي ذهنيت

 پايين آمده و دروغ نيز  به صورت تدريجي چاشني اين رفتار دو ،كنندميود ساتر به رفتارهاي خروجي كه از خ

-و قلبي كه داراي ضريب شناخت، با كيفيت قليكم كم اعتماد جامعه و اطرافيان كه داراي ذهنيت ع پهلو شده و

 ستاند . مي هاي متفاوت است، را از خود 

فرايند انجام كار و تصميمات أتخاذي بدون چگونگي  با نحوه و هاي نوين مديريتيو رويه هاتداخل روش – 11

 ريزي شده وسازمان ها بر روي يك مدل برنامه حركت نكردن تحليل علمي وآماري دقيق و واقعي  و تجزيه و

ثير پذيري تصميمات سازماني از نقطه نظر هاي تأاست . بوده مطلوب سازمان كهبه نوعي خط هدايت سازماني 

مدت با اهداف ميان هاي كوتاه مدت ومههمساز نكردن برنا مدت و چشمگير و مذهبي و كارايي كوتا سياسي و

كه  ايمداخله تصميماتي ي مقدار محوركه بالتوجه به خواست ها وتوقعات و انتظارات مديران عا بابلند مدت 

مبني بر موفقيت و دستيابي به اهداف و بازده كار در كوتاه مدت بدون در نظر كنند تخاذ ميأاز سطح بالا 

اصلي توليد و  عنصرو كاري  يوكيفيت زندگي شخص درست انجام دادن كار فرايند انجام كار درست وگرفتن 

به طوري كه مدير قبلي  خواهد شد. گير مدير بعدي كه عواقب آن گريبان ارائه كننده كالا و خدمات با كيفيت

ناخته ش ،مدير جديد به عنوان مقصر ومسئولي كه از كارايي و اثربخشي كافي برخوردار نيست يابد وارتقاء مي

كه با سيلي از انتظارات و خواست هاي افراد سازمان مواجه شده  و مدير جديد نيز مي خواهد فرايند شود مي

اصلاح كند اما با مقاومت  با توجه به مدلي كارامد اثربخش نوين و هاينجام امور و وضع موجود را با روشا

هاي همچون نيرو تواند باشد و بيني ميبل پيشهر چيز پيش بيني شده و غير قا اين مقاومت .شودمي مواجه

باز دارنده تقويت منفي را جهت ايستا كردن تغييرات، به سازمان تزريق كرده و روحيه و انگيزه جهت دستيابي 

 گيرند .را از نيرو هاي سازنده سازمان ميبه اهداف 

و در سطح وسيع تر جامعه به وجود آمده و  ي ايرانهاست نگرش و ديدگاه جديدي درسازمانجالب اينجا) 

شكل داده  هاي مردم را تحت تاثير خود قرار داده و چنين ذهنيتي را در عموموقعات و خواستانتظارات و ت

طوري كه به آيد بايد در مدت زمان كوتاهي همه چيز را بهبود بخشداست كه هر مديري كه بر سر كار مي

جامعه ايران بارور  درمدت كه كارايي موقت داشته هاي كوتاهنگرشي مبني بر مانور چنين عادت و ديده شود و

بينند اما اين خوشحالي ود مياي در چند قدمي خهمچون چشمهاي در بيابان پيشرفت را تشنهمانند  شده و

، اين است كه مسئولاني كه همچون اسب جالب تر از آن گذر است: زيرا اين چشمه سرابي بيش نيست.زود

شوند آگاهي و دن يا صفات كيفي گزينش ميفطره بوپذيرند و بر اساس بالت خود را ميكش مسئوليپيش
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اي هلي و قلبي عموم  را چه در سازمانشود ذهنيت عقت به اين مسئله و اينكه چگونه ميفهمشان نسب

بالا رفته و به نگرش مردم  ،هاي بزرگ در جامعه را سمت و سوء دادكوچك و چه در سطح وسيع سازمان

و توقعاتشان را در مدت زمان كوتاهي بر آورده ت ها و انتظارات نياز ها وخواس دهند و پاسخي كوتا مدت مي

               ( كرده و هيجان كوتاه مدتي را به افراد جامعه تزريق مي كنند .

ريزي شده علمي با تحقيق و نياز به مدلي برنامه هاي فني و اجتماييو بازسازي سازمان بهبود و جهت اصلاح

و نياز به اثربخشيدن به كار و استمرار بهبود است كه نيازمند  باشدمي آماري ميدانيتجزيه وتحليل  پژوهش و

توجه تام ورزيدن به اين عامل اصلي و سازنده توليد و ارائه  ارتقاء مهارت و دانش نيروي انساني و به پرورش و

نش و به كار گمارن ها جهت گزيكننده خدمات است كه زير چتر آموزش به دور از رابطه گرايي در سازمان

يرد اينكه در افكار ديگران آنها صورت مي پذ حيةبا توانايي ها و اطلاعات وروآنها در جايگاه و سمت متناسب 

ها چه هستند شود و محركقلبي چگونه و چه زماني بارور مي گذرد و ذهنيت خلاق و نو آور و ذهنيتچه مي

 اثربخش واقع شود.  ،هاود و بهسازي سازمانانگيز جهت بهبتواند در اين تغيير تحول بر مي

 و ارتقاء كيفيت زندگي شخصي آنها.عدم دسترسي به منابع و امكانات كافي در جهت رفاه حال كاركنان  – 13

هاي بلند مدت مثلاً هزينه كردن براي آموزش افراد در سطح بالا از برنامهعالي در  عدم حمايت مديران  – 13

و همچنين عدم مند و فرهنگ تربيتي سالم در جهت بهبود سازمان ساختاري نظامجهت ترميم يا ايجاد 

 انسجام گروهي را در كه اين خود نفوذ به علت روحيه منفعت طلبي كه دارند باحمايت بعضي گروه هاي 

جام فرايند انجام كار ضعيف كرده و متزلزل مي سازند. با توجه به شعار هاي غيرعملياتي مديران گذشته در ان

تر به ضاي سازمان اين انسجام شكلي ضعيفامور سازماني و بر آورد نشدن خواست ها ، توقعات و انتظارات اع

 كند .د نسبت به سازماني شبهه ايجاد ميخود گرفته و در تعهد واعتماد افرا

سيستم به عنوان يك  در جهت پذيرش ،استفاده نكردن مديران قبلي از يك مدل مديريتي مطلوب – 17

 . كنترل جهت تحقق اهداف بر روي خط هدايت و پذير درريزي شده و برنامهسيستم برنامه
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 :مقابله با استرس يا فشارهاي عصبی و تحليل اثرات ناشی از آن نحوة

مله شخصيت انسان دارد كه بستگي به عوامل بسياري از جهاي روحي و رواني چگونگي و نحوه مقابله با فشار

 شود فرد در ميدان واقعي نبرد عليه فشارهاي عصبي ايستادگي كند يا تسليم شود . ميباعث 

فيزولوژيكي از قبيل عوامل جسماني، وضع عضلاني، شخصيت انسان عبارت است از مجموعه اجزاء و عناصر 

همچنين ، مدرسه و محيط اجتماعي و ي و عوامل گروهي از قبيل خانواده، استعدادهاي ذاتاعصاب، هوش

عوامل فرهنگي از قبيل ، آداب ، رسوم ، ملت ، مذهب ، جهان بيني و ايدئولوژي كه همگي آنها در طرز سلوك 

توان راه حل ن صورت در واقع نميدر اي1و رفتار سازمان اثرات عميق و وسيعي را بجاي خواهد گذاشت

انسان تكامل يافته اي كه داراي ذهنيت  هر. با شخصيت هاي متفاوت ارائه نمود استانداردي براي افراد مختلف

عقلي و قلبي است بهتر از هر كسي از نوع شخصيتش و آنچه كه در محدوده ذهنش مي گذرد و از شرايط 

 مهارت بينش ومي تواند با يادگيري  . وه و رخداد هاي گذشته اش آگاه استوموقعيت هاي ايجاد شد

جهت ) هاي كارا و اثربخشها و رويهه اش بزند و با روشگذشت هايرخداد ها و، دست به ارزيابي رفتاراكتسابي

را در  هاي روحي و روانيكه استرسها و فشار ،ها و وقايع تلخ گذشتهو مهار يا حذف ) فراموشي( رخداد كاهش

اد كرده است( به اهداف خود كه گسترش ذهنيت عقلي و قلبي آرام جهت آماده ايج ضمير پيچيده ناخود آگاه

نگيزي هاي انباشته با خاصيت ابهام بر ا، دست يابد.  استرسبراي ايجاد خلاقيت و نوآوري است سازي ذهن

فرد را در مقابل مسائل زندگي  هاي ذهني  فضاي آرام ذهني را محدود كرده وكه دارند با ايجاد مشغوليت

ص و برنامه ريزي شده حساس و شكننده مي كند  به طوري كه گه گاه از ضمير نا خود آگاه در زمان هاي خا

ه جايگاه ، قبل از شناسايي آنها توسط ضمير خوآگاه و هشيار دوبار بآورند و پس از حمله كوتا مدتمي سر در

 .كنند.ت زندگي را دستخوش تغيير مي، و كيفيگردندپنهان خود باز مي

و انباشته سازي آنها است كه ها و يا ناديده گرفتن استرس ها،  به نوعي مراقبت از آنها عدم توجه به استرس

 ، دست به كنترل وپردازيم(اين كتاب به صورت عميق به آن مي بيشتر افراد به علل مختلف )كه در خلال

با ايجاد پرده  زنند وصيت ابهام بر انگيز آنها دامن ميهدايت آنها به سمت ضمير نا خودآگاه زده وبه خا

زي در ضمير نا ريبرنامه شار هاي روحي و رواني با پرحوصلگي  و. فدهندبه آنها قدرت ميفراموشي طي زمان 

قدرت تخيل و زمان طولاني در انجام فرايند )جهت ابهام بر انگيز كردن مسائل( به صورت  جويي ازخوداگاه و با بهره

مكرر  در  هايبيخونكند و با اين فرايند نامحسوس و شحمله گاه به گاه خود را آغاز مي هيجانات كاذب و مخرب

به دلايل مختلف شايد نتوانند افراد در مواجهه با استرس كنند. را در فرد ايجاد مي يهاي روان تننهايت بيماري



ارروانشناسي ك اجتماعيهاي فني و روانشناسي بخش صنعت در سطوح زيرين سازمان )  ) 

 

 

11 

كند، استفاده كنند. و ممكن است به علت مندي را برايشان حاصل ميثر رضايتاز روش مناسبي كه حد اك

هاي كارا و اثربخش باشد و يا جهت اعمال روش و رويهيابي عميق  عدم بينش و مهارت كافي افراد و عدم ارز

ي اجرايي را هاحتي تكنيك طوري كهوجود برايشان ايجاد كرده است، بهبه علت خستگي اي باشد كه وضع م

ر شده و أخذ تصميمات نيز دشوا جهت بهتر اجرا كردن امور، به فراموشي سپرده اند  ،به علت مشغوليت ذهني

دار پذيرند از اهميت زيادي بر خورمي چون در مرحله شناخت  صورت ميها يا افكار آدپندارها و است.  فرضيه

شوند ها و هيجانات رفتاري ما ميكنيم جزئي از احساسبه آن فكر ميپنداريم و هستند . ما هر آنچه را كه مي

ي اافكار پذيرفته شدهوني كردن چنين در صورت درگير شدن ذهن پيچيدة آدمي با افكار خود و هضم و در و

هاي رفتاري  مثبت و منفي و ، تبديل به احساس و هيجانآنهاها و اطلاعات پيش رو و پرورش بر اساس داده

به گفتار و رفتار و عملكرد هاي ما شده و در صورت تكرار آنها طي زمان تبديل به عادت شده و  سپس تبديل

ها در طول زمان در د اين نكته را متذكر شوم كه عادتالا بايدهند. با تمام گفته هاي بشخصيت ما را شكل مي

هاي بر درك و فهم فرد از عادتن منوط صورت خواست ارادي و پذيرش فرد، قابل تغيير و دگرگوني هستند و اي

 نينكه چبد است : زيرا بايد فرد با تعمق به درجه اي از شعور و اگاهي برسد 

-به دوره بنيادين شكل كه،مكاني آنها را شناسايي كند و منشا، زماني وهاي بدي ريشه دركجا دارند عادت 

 گردند .وره پس از شكل گيري شخصيت باز ميگيري شخصيت يا به د

 روش هاي مقابله با استرس در محيط هاي كاري و شخصی:

 هايي براي مقابله با فشارهاي روحي و رواني مي پردازيم ؛ به صورت مختصر در زير به روش

 در صورت حاد بودن با ومشورت و بازگو كردن مشكلات با افراد معتمد ) در خانواده يا دوستان  – 1

( سخن گفتن و در دو دل كردن با اشخاص دانا و مورد اطمينان به عنوان يك روش كلاسيك جهت روانشناس

. در اين مرحله شي داردهاي عصبي كاربرد اثربخوگيري از ناراحتيخود و جلهاي روحي ورواني فشارآزادسازي 

، راهكارهاي د اشخاص دانا و مورد اطمينان شماشوباعث مي هامشكلات همچون يخي است كه بازگو كردن آن

زيرا در حالت فشار ، فكر محدود شده و تصميم گيري جهت حل مشكلات سخت  : مناسب به شما ارائه دهند

 به نظر مي رسد . 
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 پذيرش وضع موجود ؛

ترين رويه را در مناسبات انديشي مناسب به وجود آمده را بپذيرد و با مثبتدر چنين شرايطي فرد بايد وضع  

. و از محيط واقعي به وجود آمده نه تنها در نظر گرفتن كينه ورزي پيش گيردو ارتباطات سازماني خود بدون 

مدلي مطلوب را در  مقاومت كند و بايستد و فرار نكند بلكه در مقابله با استرس ها به صورت كنشي و آگاهانه

با توجه به مشورت گرفتن از افراد علمي جهت حل مسائل به وجود آمده فرض و آن را بعد از تجزيه و تحليل 

 . به كار  گيرد دانش محور و مهارت محور

 پناه بردن به خانواده 

، بستگان و دوستان به به عنوان توپ شيشه اي اختصاص اوقات بيشتر و سپري نمودن آن در كنار خانواده

 . بخش عنوان سنگر آرامش

 امور  انجام عدم تعجيل و شتابزدگی در

و ايجاد تغييرات ، اي و همچنين اجتماعي، شغلي، حرفهشخصيمربوط به زندگي  پر حوصلگي در انجام امور

ريزي شده به عنوان انجام فرايندهاي برنامهي در حين وار با بهره جويي از خلاقيت و نوآورتدريجي و فرايند

 .اثربخش كارا و تغيير جهشي

  گسترش فضاي آرام ذهنی: يك تكنيك ساده براي

، خيره )ذكر(اي در ذهنكلمهتكرار، اي هستند. همچون: آگاهي از تنفسها  اساسا ً فنون ذهني سادهاين روش 

توجه مستمر به چيزي كه برايمان دوست داشتني باشد شدن به چيزي و يا تجسم آن ، گوش دادن به صدا ، 

كه در اين روش فرد راه آرام كردن آگاهانه روح و جسم خود را . و يا عينيت يافتن حقارت )) من يا خود ((

به صورت  . به طوري كه فرد در فضايي كاملاً مناسبيابدآرام  و عاري از تنش دست ميپيدا كرده و به حالتي 

هاي كند و به دم و بازدم نفسبندد. و شروع به نفس كشيدن ميهاي خود را مييند و چشمنشمينيلوفري 

كند و به نوعي با تمركز و تلقين هاي مثبت ذهن خود را تقويت كرده و با ايجاد دقت و توجه مي خود

خواب برتري رامش به وسيله مراقبه كه از بعضي جهات بر آنقطة استراحت جسمي و روحي و قرار گرفتن در 

اطني و كشف دارد و سلامت جسم و ذهن را به همراه دارد ، تغييررا در جهت ارتقاء سطح بهره وري و آگاهي ب

: زيرا با كشف و  وردده و طراوت جسم را به به ارمغان آزادي بي حد و حصر در روح ششهود رقم زده و باعث آ
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يبايي و ثبات فضايي مملواز رد و با زا آنها را مهاركاز شدت آنها كاسته يبايد به نوعي شكار فراسوي رنج ها

 ماند.ها و رفتار هاي فراكنشي در درياي آرامش شناور و معلق احساس

 )گورناك : مذهب سيكيسم (:

 آبي ن گذشت . همانگونه كه نيلوفر توان از آچگونه مي .نوسي است كه گذر از آن دشوار استدنيا اقيا

، از گزند دنيا مصون مل و غور در كلام مقدستأما هم با  ،مرغ دريا در دريا ،ماندمي در آب خشك

 خواهيم ماند.

گردد و عواملي را كه باعث استرس او به گذشته خود آرام آرام باز ميپس از تربيت عملي و روحاني خود  

فتاري را از خود سازد كه شرايط چنين ايجاب مي كرد كه من چنين ردند را شناسايي و خود را قانع ميش

بود نيز در  و مذهب هاي اجتماعي و متضاد با ارزش هاي جامعههنجاريوز بدهم و اگر رفتار او جزء نابهبر

ايد داشته باشد اميد به پذيرش بخشش را نيز از خداي بلند مرتبه ب ان هنگام از خدا طلب بخشش كرده و،هم

فشار هاي روحي و سازي از  امر باعث آزادسازي يا رها دهد كه اينايمان خود را نشان مي جةكه اين خود در

 گردد ت بتا و سطح هشياري باز ميآرام به حال ، آرامپس از متقاعد كردن خود در گذشته شده و فرد رواني

دم و بازدم  با تمركز برو تپش قلب خود را به حالت طبيعي باز گردانده و شروع به نفس كشيدن مي كند

متمركز به آينده اي خوب ، فكر خود را  به صورت تدريجيسپس دقت خود را بيشتر و  وهاي خود توجه نفس

 بكشد .                                             به تصوير بايد هاي خوب خود را تصور كرده و در ذهن خود آنها رامي كند و آرزوها و خواسته

نها از طرف فرد ايمان به تحقق آ واقعيت تبديل مي شوند كهر شده به هاي متصوزماني آرزوها و خواسته

هاي خود را خواسته ايمان در فرد شده و فرد تحقق آرزوها و افزايش پروردگار را داشته باشد و اين خود باعث

به طوري كه پذيرش چنين تصوري باعث وجد و  ،است نها را به دست آوردهآنچنان بايد تصور كند كه گويي آ

و سپس آرام آرام به حال بازگردد و  كه تپش قلبش افزايش يافته .و او را به مرز هيجاني ببرد او شودشادماني 

 به آهستگي هاي خود رابر دم و بازدم خود شود و سپس چشمدوباره شروع به نفس كشيدن كند و متمركز 

سيستم گوارشي را تسكين زيرا آب مظهر آگاهي بوده و  :يوان آب را در سه مرحله بياشامدباز كند و يك ل

 رامش بخش كمك مي كند.هاي آپاكسازي  و انجام فرايندو به سلامت روح و روان پس از  دهدمي
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 چيست ؟ آرزو 

، توقعات و انتظارات معقول و نا معقولي ها، نيازهامطالب قبل ذكر شد به عنوان خواستآرزو كه در خلال  

راي شعور اي كه داانسان و هر موجود زنده قلبي اميد بخش در واست كه در قالب افكار و ذهنيت هاي عقلي 

 تواند از محيط اطرافش در زمان هاي مختلف نشات گرفته باشد. تخيل درو آگاهي است، وجود دارد، كه مي

ضمير با توجه و  جويي از ذهنيت هشيار و آگاهي عارفانه و تركيب اين دوضميرپيچيده نا خود آگاه با بهره

بخش بر روي چنين ادغامي كه اهداف شده  و اميد به دستيابي قبل از حصول به ممارست تخيل فرح مركز وت

افراد را نيزدر دستيابي به آنها تقويت كرده و  اين افكار كه ريشه در ايمان و قدرت تلقين فرد دارند، عينك باور

 به مرز قبول چنين افكاري مي رساند.

 كننده:دعا به عنوان يك عامل تقويت 

ثير بسزايي در روحيه و تأدعا پس از انجام فرايند ذكر شده خود نيز به عنوان يك عامل تقويت كننده مثبت 

. دعا كردن گذاردت كه بر روي طبيعت مادي تأثير مياشتياق افراد در انجام امور دارد: زيرا دعا تنها انرژي اس

جام امور كمك كرده اين خود پيچيدگي و قدرت روح و اعتماد داشتم به خداوند جهت تحقق خواسته ها به ان

 دهد هدايت در جهت مطلوب سوق ميسازد و فرد را در مسير نسان و ايمان به غيب را آشكار ميا

 روش تدريجی واهلش:

. كار و تنش زدايي است كه نام دارد  112ها كه تكنيك تدريجي و مرحله به مرحله و اهلشيكي ديگر از روش

كوشد تا آرامش و احساس راحتي و انبساط عضلاني مي شود و ضمن مراحل مختلف فرد ميها شروع از دست

 را در تمام بدن خود ايجاد كند . 

هاي دست و سپس رها كردن و سست كردن  آنها  و ادامه اين كار را براي تمامي فشردن انگشتان و ماهيچه

     به كمك تمرينات مداوم با اين روش  فرد قدرت  باشداركان اصلي روش تدريجي و اهلش ميعضلات بدن 

ها و س آرامش لازم را بدست آورد و تنشيابد تا بر عضلات و اعصاب خود تسلط يابد و در مواقع استرمي

 انقباضات ناشي از استرس را پشت سر نهد . 

 

                                                           
10 eProjessive Relaxatio Techniqu1. 
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 قدرت ذهن به سمت مثبت انديشی؛

 تصوير سازي موفقيت : 

ب كرده و در هاي زندگي مكان آرامي را انتخاترافيك ها وبه دور از تمام استرس ز چند گاهيلازم است هر ا

، چشمان خود را بسته، چند نفس عميق كشيده و سپس در كمال آرامش خود را به جهت تقويت انرژي خود

بل ت قعنوان يك فرد موفق تصور كنيد . با تصوير سازي مثبت و ايمان به دستيابي اهداف با چشيدن حس لذ

هداف دهيد كه جهت سازماندهي افكار در نيل به اعقلي و قلبي خود اين اجازه را مياز حصول آنها به ذهنيت 

ذهن انسان به هر چيزي كه فكر  ، نهايت تلاش خود را به كاربندد و به دنبال  پاسخ ِچرا ها بگردد.مورد نظر

كه ذهن خود را روي مثبت انديشي  متمركز خواهد آن را به عمل نزديك كند. پس بهتر آن است مي ،كندمي

كرده و شرايط سخت را فرصت تلقي كرده و با چنين طرز تلقي مثبتي در طول زمان با ذهنيت خلاق و نو آور 

هاي واقعي، جهت كشف حقايق كه يكي از دلايل زندگي در صت ها پرداخته و خود را در ميدانبه شكار فر

انداخته و براي دستيابي به موفقيت با روحيه هاي خواستن و دانستن و هاي فني و اجتمايي است، محيط

 توانستن مسير هدايت را از گمراهي مشخص كنيد .

 :فكر كردن به موفقيت

ي در محيطي آرام به آنها ها كوچك باشند بايد به صورت جدپس از كسب موفقيت، هر چند اگر اين موفقيت

هايي كه ها ونقشاطلاعات خود در قالب مسئوليت ها وا و خواستهكر كنيد؛ زيرا جدي گرفتن شايستگيف

كند كه افكار خود را بر روي اهداف سازمان به ما كمك مي اي جهت كسب موفقيتپذيريد در هر زمينهمي

زاننده نهايت تلاش خود را با متمركز كرده و نيرو هاي باز دارنده را كاهش و در تقويت نيروهاي محرك و انگي

 هاي برنامه ريزي شده و ارزيابي صحيح از عملكرد خود جهت حصول موفقيت به عمل آوريم .روش

 . ما بايد فكر كنيم كه موفقيت چگونه به دست آمده است 

 چه عواملي باعث اين موفقيت شده اند؟ 

 چه احساسي نسبت به آن داريم؟ 

  هايبزرگتر هموار تر كند؟آيا اين موفقيت مي تواند مسير را جهت دستيابي به موفقيت 

 آيا اين موفقيت مي تواند انگيزه بيشتري در افراد جهت دستيابي به موفقيت هاي ديگر ايجاد كند؟ 
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 افتخار به خود پس از كسب موفقيت:

فخر فروشي را به همراه دارد نيست،  منظور از افتخار خود شيفتگي يا خود خواهي كه ديگر خواهانه نيست و

،كه بعد از صرف زمان و هزينه با عتماد به نفس وخود باوري استعدادهاي خود استروحيه وا بلكه بالا بردن

موفقيت بر اساس مهات هاي سه گانه و بينش پرورش يافته طي شود. حاصل مي تدريجي تلاشي فرايند وار و

 .باشدشايسته تحسين و دريافت پاداش مي ،ان كه با تلاش و ممارست حاصل شدهزم
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