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 به نام خدا

 مقدمه

 
های کاری و ها در محیطتحلیل و بررسی رفتار انسانعنوان یک شاخه تخصصی از روانشناسی، به  روانشناسی صنعتی به

پردازد. این رشته علمی از ابزارهای روانشناختی  وری و سلامت روانی نیروی کار میارتباط آن با فرآیندهای سازمانی، بهره
های ع و محیطویژه در صنایکند و بهها استفاده میبرای درک و حل مشکلات مرتبط با عملکرد فردی و گروهی در سازمان

کند. در نتیجه، روانشناسی  کاری نقش حیاتی در ارتقاء کارایی، بهبود روابط انسانی و کاهش مشکلات روانی کارکنان ایفا می
به بهینهصنعتی  فرآیندهای کاری،  بهبود  بر  ارتقاء پایداری سازمانطور مستقیم  انسانی و  نیروی  ها و صنایع  سازی عملکرد 

 .تأثیرگذار است

جنبهیکی   بهینهاز  روانشناسی صنعتی،  کلیدی  فرآیندهای کاری روشسازی  های  و  اصول    ها  از  استفاده  با  است. 
های کاری پرداخت تا به حداکثر کارایی و کاهش توان به تحلیل ساختارهای کاری، طراحی مشاغل و محیطروانشناختی، می

برای بهبود طراحی کار، کاهش استرس شغلی و مدیریت    تواند ابزارهای موثریخطاها دست یافت. روانشناسی صنعتی می
 .زمان ارائه دهد که در نهایت منجر به افزایش کیفیت تولید و خدمات خواهد شد

کارکنان، به شناسایی    انتخاب، ارزیابی و آموزشروانشناسی صنعتی به کمک فرآیندهای   ,نیروی انسانیدر زمینه  
توانمندی و  گروهاستعدادها  و  فردی  میهای  مهارتی  توسعه  برای  راهکارهایی  و  حرفهپردازد  فراهم های  انگیزشی  و  ای 

تعهد  و افزایش  فرسودگی شغلی، کاهش رضایت شغلیآورد. از طریق این فرآیندها، روانشناسی صنعتی به بهبود می

 .کندم میوری نیروی انسانی فراهوسیله، زمینه را برای بهبود عملکرد و بهرهکمک کرده و بدین سازمانی

کارگیری اصول روانشناختی در  صنعت نیز قابل توجه است. با به   وریبهرهعلاوه بر این، تاثیرات روانشناسی صنعتی در  
فرآیندهای کاری، سازمانطراحی سیستم بهبود  نتایج مطلوبهای مدیریتی و  به  بود  قادر خواهند  افزایش  ها  تری در زمینه 

های  گیری از تکنیکاند که بهرهی کلی دست یابند. مطالعات روانشناسی صنعتی نشان دادهورها و بهرهتولید، کاهش هزینه
ها وری فردی و گروهی کمک کند و در نتیجه، سودآوری سازمانتواند به ارتقاء بهرهروانشناختی در مدیریت منابع انسانی، می

 .را بهبود بخشد

های تکنولوژیکی  رقابت جهانی، پیشرفتهایی نظیر وز و چالشدر نهایت، با توجه به تغییرات سریع در دنیای امر

ها کند. سازمانایفا می  پایداری صنعتای در  روانشناسی صنعتی نقش برجسته ,های کارو نیازهای انسانی در محیط
مدت  عملکرد در کوتاه تنها به بهبود تری ایجاد کنند که نههای کاری پایدارتر و سالمتوانند محیطگیری از این علم میبا بهره

 .کند، بلکه موجب تقویت جایگاه رقابتی و تداوم موفقیت سازمان در بلندمدت خواهد شدکمک می

به صنعتی  روانشناسی  مجموع،  روشدر  بهبود  برای  مؤثر  ابزارهایی  علمی،  حوزه  یک  انسانی،  عنوان  نیروی  تقویت  ها، 
عنوان عاملی کلیدی در موفقیت و رشد صنایع در  آورد که بدون تردید بهوری و ارتقاء پایداری صنعت فراهم میافزایش بهره

 .شوددنیای امروز شناخته می
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 فصل اول: کلیات و مفاهیم روانشناسی 

 

 

 تعریف روانشناسی  -1

گسترده در  طور ی علمی رفتار و فرایندهای ذهنی انسان است. این علم بهای، مطالعهرشتهعنوان علمی بینروانشناسی به

های محیطی، تجربیات فردی و عوامل بیولوژیکی  ها در پاسخ به محرکپی تحلیل و تبیین چگونگی و چرایی رفتار انسان

به روانشناسی  روشاست.  از  علمی  حوزه  یک  آزمایشعنوان  همچون  مختلفی  پژوهشی  کنترلهای  مطالعات  های  شده، 

 .کندها استفاده میوضیح رفتار انسانهای بالینی برای درک و تای، و مصاحبهمشاهده

تمام واکنش :رفتار • به  اطلاق میدر روانشناسی، رفتار  فرد  مشاهده  قابل  تأثیر  های  است تحت  شود که ممکن 

 .ها و هیجانات( یا خارجی )مانند محیط و تعاملات اجتماعی( قرار گیردعوامل داخلی )مثل انگیزه

های درونی و غیرقابل مشاهده فرد اشاره دارد که شامل تفکر، حافظه،  این عبارت به فعالیت :فرایندهای ذهنی  •

های  های نظری و ابزارهای غیرمستقیم مانند آزمونگیری، و احساسات است. این فرایندها بیشتر از طریق مدل ادراک، تصمیم

 .شوندسازی مغزی بررسی میشناختی یا ثبتروان

 های رفتار و فرایندهای ذهنی ویژگی  -2

 :های رفتارویژگی •

o شناسان اجازه  طور مستقیم قابل مشاهده و ثبت است. این ویژگی به روانرفتار به :قابلیت مشاهده

 .دهد که نتایج آزمایشات خود را بر اساس شواهد عینی تحلیل کنند می

o اجتماعی، و روانی  شدت متنوع است و تحت تأثیر عوامل بیولوژیکی، فرهنگی،  ها بهرفتار انسان :تنوع

 .گیردقرار می
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 :های فرایندهای ذهنیویژگی •

o ها  فرایندهای ذهنی معمولاً درونی و غیرقابل مشاهده هستند و تحلیل آن :غیرقابل مشاهده بودن

 .های عصبی نیاز داردشناختی یا تصویربرداریهای روانهای غیرمستقیم مثل آزمایشبه روش

o  ای با یکدیگر در تعامل هستند  طور پیچیدهگیری یا حافظه بهتصمیم  فرایندهای ذهنی مانند :پیچیدگی

 .راحتی از یکدیگر تفکیک کردها را بهتوان آنو نمی

 :مثال علمی

اضطرابی از خود نشان دهد )مثل   • یک فرد ممکن است در شرایط خاص )مثلاً در برابر یک سؤال دشوار( رفتار 

تحت تأثیر فرایندهای ذهنی است که شامل ارزیابی شرایط و احساسات درونی  لرزش دست یا سخن گفتن سریع(. این رفتار 

 .شود )مانند ترس از شکست(فرد می

شود.  های مختلفی تقسیم میپردازد، اما خودش به شاخهطور کلی به مطالعه رفتار و فرآیندهای ذهنی انسان میشناسی بهروان

. در ادامه توضیح  دشناسی کاربردی هستنشناسی بنیادی و روان، روانوندشمیاصلی که اغلب با هم مقایسه    (یشاخهحوزه ) دو  

 : آمده استم اتفاوت و کارکرد هر کدو 

 

 روانشناسی بنیادی و کاربردی   -3

 (Basic Psychology) شناسی بنیادیروان -1-3

. تمرکز این  است منانسان علاقهای رفتار و ذهن شناسی بنیادی یا نظری، بیشتر به درک و شناخت اصول و قوانین پایهروان

 پردازی هست. شاخه روی پژوهش و نظریه

 ها:ویژگی

 .ودشهای آکادمیک و پژوهشی انجام می بیشتر در محیط •

 ست. ا ی عملکرد مغز، حافظه، یادگیری، ادراک، احساس و غیره درک نحوه آن هدف •

شناسی  ی علمی روانره، اما پایهنمیصورت مستقیم در حل مشکلات زندگی روزمره به کار  معمولاً به •

 .دسازمی اکاربردی ر

 :شناسی بنیادیهایی از روانمثال

 روانشناسی یادگیری  . 1
دانشمندی بررسی میپژوهش درباره حافظه کوتاه . 2 مثلاً  بهاتومی  اکه چند واحد اطلاعاتی رد  کنمدت:  طور  نیم 

 همزمان در ذهن نگه داریم.
 دوپامین در انگیزش: شناخت عملکرد شیمیایی مغز در رفتار انگیزشی. مطالعه بر روی نقش  . 3
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 . دنوشها بعدها در آموزش استفاده میتحقیق در مورد مراحل رشد کودک )نظریه پیاژه(: این تئوری . 4

 (Applied Psychology) شناسی کاربردیروان -2-3

های  . این شاخه از یافتهودشمسائل واقعی زندگی مربوط میشناسی برای حل  شناسی کاربردی به استفاده از اصول روانروان

 .دکنشناسی بنیادی برای کمک به افراد و بهبود شرایط استفاده میروان

 ها:ویژگی

 .ودشمی استفاده  …شناسی بالینی، آموزش، کار، ورزش وهای مختلفی مثل رواندر حوزه •

 .داردتمرکز بر عمل و نتایج عینی  •

 .داردبا مسائل واقعی مثل افسردگی، اضطراب، بهبود عملکرد شغلی یا یادگیری در مدارس سروکار  •

 :شناسی کاربردیهایی از روانمثال

 (CBT)شناسی بالینی: درمان اضطراب با استفاده از رفتاردرمانی شناختیروان . 1
 شناختی. های روان سازمانی: استخدام افراد مناسب بر اساس آزمون-صنعتیشناسی روان . 2

 آموزان.های آموزشی متناسب با سبک یادگیری دانششناسی تربیتی: طراحی برنامهروان . 3

 شناسی سلامت: کمک به بیماران سرطانی برای مقابله با استرس و اضطراب بیماری. روان . 4
 و بهبود عملکرد ورزشکاران.  نی و ذهنی بر عملکرد ورزشیتأثیرات رواروانشناسی ورزشی: بررسی  . 5

 شناسی بنیادی و کاربردیای: روانجدول مقایسه 

 شناسی کاربردی روان شناسی بنیادیروان جنبه مقایسه 

 شناسی حل مشکلات واقعی با استفاده از اصول روان شناختیهای رواندرک و تبیین اصول و نظریه هدف اصلی 

 ها ها، سازمانها، بیمارستانها، مدارس، شرکتکلینیک  دانشگاه، مراکز پژوهشی  فعالیت محیط 

 عملی، میدانی و تجربی  نظری و آزمایشگاهی نوع پژوهش

 شود( دارد )مستقیماً در زندگی و جامعه استفاده می ساز کاربرد است(ندارد )غیرمستقیم پایه  کاربرد مستقیم 

 حافظه، یادگیری، انگیزش پژوهش در مورد  
های هوش، آموزش، منابع  درمانی، تستمشاوره، روان

 انسانی 

 

 سه کاربرد اصلی روانشناسی   -4

شناختی قبل ها جلوگیری از بروز مشکلات روانپیشگیری در روانشناسی به اقداماتی اشاره دارد که هدف آن :پیشگیری . 1

های پیشگیری از اعتیاد یا استرس شغلی، و  های زندگی به افراد، برنامهتواند شامل آموزش مهارتمیها است. این اقدامات از ظهور آن

 .های پیشگیری از خشونت خانوادگی باشدیا طرح
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پردازد. این حوزه روانشناسی در حوزه آموزش به بررسی نحوه یادگیری و بهبود فرآیندهای تدریس و یادگیری می :آموزش . 2

کند. روانشناسان  های آموزشی استفاده میهای درسی و ارزیابی پیشرفت های شناختی، رفتاری و اجتماعی برای طراحی برنامهنظریهاز 

 .های مختلف آموزشی هستند آموزان با استفاده از تکنیک هایی برای بهبود یادگیری دانش آموزشی به دنبال راه

شناختی برای افرادی که با مشکلات روانی و هیجانی روبرو  و مداخلات روان  روانشناسی درمانی به فرایند درمان :درمان . 3

های دارویی باشند. هدف رفتاری، و درمان-های شناختیدرمانی، مشاوره، درمانپردازد. این فرایندها ممکن است شامل روانهستند می

 .های روانی استاصلی آن بهبود سلامت روان فرد و کاهش رنج

 گانه روانشناسیه های دمهارت  -5

مهارت بهاین  روانشناسان  که  هستند  کلیدی  ابزارهای  میها  کار  به  افراد  روانی  وضعیت  بهبود  و  درمان،  ارزیابی،  مهارتمنظور  های برند. 

 .تنها در درمان بیماران، بلکه در بهبود عملکرد شغلی، آموزشی و اجتماعی افراد مؤثر هستندروانشناسی نه

 های علمیمثال تعریف  مهارت
توانایی برقراری ارتباط مؤثر با دیگران و شناسایی نیازها  های ارتباطی مهارت -1

 هاو مشکلات آن
ارتباط مؤثر در مشاوره درمانی برای  

 .شناسایی مشکلات درونی فرد
توانایی شناسایی و حل مشکلات از طریق تفکر انتقادی   های حل مسئله مهارت -2

 و منطقی 
های تحلیلی برای روشاستفاده از 

 .آموزانحل مشکلات تحصیلی دانش
های مدیریت  مهارت -3

 استرس 

های توانایی کنترل و کاهش استرس در موقعیت 
 برانگیز چالش

سازی برای های آرام آموزش تکنیک 
 .کاهش استرس در محیط کاری

های مهارت -4

 گیری تصمیم

اطلاعات  ها با توجه به توانایی انتخاب بهترین گزینه 
 موجود و ارزیابی پیامدها

های گیری در موقعیت تصمیم
 .ها برای بهبود کاراییبحرانی در سازمان

کارگیری توانایی یادگیری و درک مفاهیم جدید و به های یادگیری مهارت -5
 ها در زندگی روزمرهآن

های یادگیری فعال استفاده از مدل 
 .برای تدریس مفاهیم علمی

های تحلیل  مهارت -6

 رفتاری

توانایی شناسایی الگوهای رفتاری افراد و تجزیه و  
 هاتحلیل آن

کنندگان برای تحلیل رفتار مصرف
 .های بازاریابیتدوین استراتژی 

توانایی راهنمایی و مشاوره افراد برای حل مسائل روانی   ای های مشاورهمهارت -7
 یا زندگی 

افراد شناختی برای مشاوره روان
 .مبتلا به افسردگی یا اضطراب 

های مدیریت  مهارت -8

 زمان

ریزی و استفاده بهینه از زمان برای انجام توانایی برنامه
 وظایف مختلف

ریزی دقیق زمان برای برنامه
 .های شغلیافزایش کارایی در محیط

های مدیریتی برای ارتقای مهارت ای با دقت و کیفیت بالاتوانایی انجام وظایف حرفه های شغلیمهارت -9
 .های کاریبهبود عملکرد تیم 

توانایی کار گروهی و همکاری مؤثر با دیگران در یک  های گروهی مهارت -10
 محیط تیمی 

های تحقیقاتی  کار تیمی در پروژه
 .برای دستیابی به اهداف مشترک 
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 فصل دوم: روانشناسی کار 

 تعریف روانشناسی کار   -2-1

ای از روانشناسی است که به مطالعه شاخه  (I-O Psychology یا Industrial/Organizational Psychology) روانشناسی کار

های کاری، و بررسی  ها، طراحی محیطهای فردی و گروهی، ارزیابیپردازد. این حوزه شامل تحلیلهای کاری میها در محیطو درک رفتار انسان

وری، رضایت شغلی و بهداشت  های علمی برای بهبود بهره ها و شیوه شناختی بر عملکرد شغلی است. روانشناسان کار از نظریه روانتأثیر عوامل  

 .کنندهای کاری استفاده میروانی در محیط

 .پردازدهای شغلی، و تحلیل کار میبه ارزیابی و انتخاب کارکنان، طراحی ارزیابی :روانشناسی صنعتی •

ها برای بهبود کارایی و رضایت کارکنان  ها و نحوه طراحی سازمانبر تعاملات بین افراد در سازمان :سی سازمانیروانشنا •

 .تمرکز دارد

 هامثال 

 .کنیمهای ملموس و کاربردی را بررسی میبرای درک بهتر مفاهیم روانشناسی کار، برخی از مثال

ها، و  های شخصیت، ارزیابی مهارتبزارهای مختلفی همچون آزمونروانشناسان کار از ا :انتخاب و استخدام کارکنان •

کنند. مثلاً در استخدام مدیران ارشد، ممکن است های ساختاریافته برای انتخاب بهترین کاندیدا برای شغل خاص استفاده میمصاحبه 

رواناز تست ویژگیهای  ارزیابی  برای  توانایی تصمیمشناختی  مانند رهبری،  و مهارتگیری  هایی  فشار،  اجتماعی  تحت  تعامل  های 

 .استفاده شود 

برنامهها، برای افزایش انگیزه و بهرهدر بسیاری از سازمان :ایجاد انگیزه در کارکنان • های انگیزشی  وری کارکنان از 

لی برای افزایش عملکرد های مادهی یا تشویق های پاداش طور مثال، در یک کارخانه تولیدی، ممکن است از سیستم شود. بهاستفاده می

 .کارکنان استفاده شود 

 تأثیر کار در زندگی انسان  -2-2

ها دارد. این تأثیرات را  شناختی انسانای بر زندگی فردی، اجتماعی و روانکند، بلکه تأثیرات عمدهعنوان منبع درآمد عمل میتنها بهکار نه

 :های مختلف بررسی کردتوان از جنبهمی
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 تأثیر فردی .الف

توانند موجب های با استرس بالا میتواند تأثیرات مثبت و منفی بر سلامت روان فرد بگذارد. شغلکار می :سلامت روانی •

توانند حس رضایت و تحقق فردی را های معنادار و با شرایط کاری مناسب میافزایش اضطراب و افسردگی شوند، در حالی که شغل

 .تقویت کنند 

فردی • رشد  و  می  محیط :شخصیت  شغل کاری  در  که  افرادی  باشد.  فردی  توسعه  و  رشد  برای  فرصتی  های  تواند 

 .کنندبرانگیز و تحولی قرار دارند، معمولاً از لحاظ روانی و شخصیتی بیشتر رشد میچالش

در نتیجه رضایت  کند، احتمال بیشتری دارد که احساس رضایت شغلی کند ویک فرد که در شغل خود احساس پشتیبانی و احترام می :مثال

 .کلی از زندگی بیشتری داشته باشد

 تأثیر سازمانی .ب

وری  پردازند که بهرههایی میهای کاری و استراتژیروانشناسان کار به طراحی محیط :وری و کارایی سازمانیبهره •

 .شودآموزشی، و مدیریت استرس میکارکنان را افزایش دهند. این شامل ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت، فراهم کردن امکانات 

کنند، نه تنها های سازمانی سالم و حمایتگر فعالیت میکارکنانی که در محیط :تعاملات اجتماعی و فرهنگ سازمانی •

هایی که فرهنگ ناسالم دارند )مثل  احساس تعلق بیشتری به سازمان دارند، بلکه عملکرد بهتری نیز خواهند داشت. برعکس، سازمان

 .توانند مشکلات روانی و کاهش عملکرد کارکنان را به دنبال داشته باشند های ناسالم یا تضادهای داخلی( میرقابت

برانگیز،  های کاری حمایتگر و چالشبه دلیل ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و فراهم کردن محیط Google های موفق مانندشرکت :مثال

 .وری بیشتری دارند ر نتیجه بهرهدهند و درضایت کارکنان خود را افزایش می

 تأثیرات مرتبط با نوع کار .ج

توانند تأثیرات منفی بر سلامت جسمانی  کارهای جسمی و فیزیکی )مانند مشاغل ساختمانی یا تولید( می :مشاغل فیزیکی •

 .حرکتی ایجاد کنندشناختی مانند استرس، فرسودگی شغلی، یا مشکلات افراد بگذارند و در نتیجه تأثیرات روان

توانند موجب خستگی ذهنی، استرس و  کارهای اداری و فکری که نیاز به تمرکز بالا دارند، می :مشاغل ذهنی و اداری •

کاهش رضایت شغلی شوند. افرادی که در این مشاغل قرار دارند باید با مدیریت استرس و حفظ تعادل کار و زندگی به مقابله با مشکلات 

 .پردازندشناختی بروان

کند، ممکن است دچار که بیشتر وقت خود را صرف کدنویسی و حل مسائل پیچیده می (IT) یک کارمند در بخش فناوری اطلاعات :مثال

خستگی ذهنی، استرس و کاهش انگیزه شود، در حالی که یک کارگر ساختمانی ممکن است به دلیل فشار جسمی و نیاز به کار فیزیکی زیاد دچار  

 .ضلانی و مشکلات جسمی شوددردهای ع

 تأثیر استرس شغلی بر عملکرد و سلامت روان  -2-3

تواند تأثیرات منفی جدی بر سلامت روان فرد و  شود که میهای کاری شناخته میترین عوامل در محیطعنوان یکی از مهماسترس شغلی به

 .کنندهای کاری استفاده مییریت استرس در محیط های مختلفی برای مدعملکرد شغلی او داشته باشد. روانشناسان کار از تکنیک 
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عنوان یکی از پیامدهای عمده استرس شغلی شناخته  به (Burnout) فرسودگی شغلی  :استرس شغلی و فرسودگی •

و کمبود انرژی مرتبط است و میشود. این وضعیت به احساس خستگی شدید، بیمی تواند به کاهش کارایی و حتی بروز  انگیزگی، 

 .روانی مانند افسردگی منجر شود مشکلات

 های کاری راهکارهای روانشناسی برای بهبود محیط -2-4

 :دهندهای کاری راهکارهای مختلفی را پیشنهاد میروانشناسان کار برای کاهش استرس و افزایش رضایت شغلی در محیط

آموزشیبرنامه • بهبود مهارتآموزش مهارت :های  استرس،  و  های مدیریت  ارتباطی  برای  های  کارکنان  توانمندسازی 

 .وری کمک کندتواند به کاهش استرس و افزایش بهرههای شغلی میمقابله با چالش

تواند  شناختی به کارکنان برای حل مشکلات شخصی و شغلی میای و روانارائه خدمات مشاوره :پشتیبانی از کارکنان •

 .به بهبود سلامت روان و عملکرد آنان کمک کند

 ثورن و نتایج آن مطالعات ها -2-5

ترین تحقیقاتی هستند که تأثیرات محیط کاری و شرایط اجتماعی را بر رفتار و عملکرد کارکنان  ترین و مهممطالعات هاثورن یکی از معروف

انجام شد و باعث تحول  توسط محققان موسسه تحقیقات اجتماعی هاثورن در شیکاگو    1930و    1920ویژه در دهه  اند. این مطالعات بهبررسی کرده

 .بزرگی در رویکردهای روانشناسی کار و مدیریت منابع انسانی شد

 تاریخچه مطالعات هاثورن  .الف

وری کارگران در کارخانه هاثورن )که متعلق به شرکت وسترن الکتریک بود(  طور عمده به بررسی تأثیر روشنایی بر بهره این مطالعات ابتدا به

کرد تا تأثیر آن بر عملکرد کارگران بررسی شود. اما نتایج این تحقیق، شرایط نوری محیط کار در فواصل زمانی مختلف تغییر میپرداخته بودند. در  

 .ها در تمام شرایط بهبود یافته بودگرفتند، بلکه عملکرد آنشدت غیرمنتظره بود؛ نه تنها کارگران تحت تأثیر تغییرات نور قرار نمیتحقیق به

  – فقط عوامل فیزیکی مانند نور    نه  –شناختی محیط کار  ج باعث شد که محققان به این نتیجه برسند که تأثیرات اجتماعی و رواناین نتای
 .دارند کارکنان عملکرد در بسزایی نقش

پیش از مطالعات هاثورن،    ویژه در زمینه انگیزش و رضایت شغلی تأثیر زیادی گذاشت. این مطالعات با ایجاد مفهومی جدید در روانشناسی کار به

دند که  بیشتر تحقیقات در زمینه روانشناسی کار به عوامل فیزیکی و مادی )مانند میزان نور یا دما( متمرکز بودند، اما مطالعات هاثورن نشان دا

 .شناختی، مانند احساس اهمیت و توجه به کارگران، به همان اندازه مهم هستندعوامل اجتماعی و روان

های کاری تأکید  گامان در زمینه روانشناسی سازمانی و رفتار سازمانی بود و بر اهمیت مدیریت روابط انسانی در محیطعه یکی از پیشاین مطال

 .های انگیزشی مانند نظریه نیازهای مازلو و نظریه دو عاملی هرزبرگ مؤثر واقع شدویژه در توسعه نظریه کرد. نتایج هاثورن به

طور خلاصه ثابت کردند که عملکرد کارکنان تنها تحت تأثیر شرایط فیزیکی و مالی  این مطالعات به :عات هاثورنگیری از مطالنتیجه

وری و رضایت شغلی را توجهی بهرهطور قابلتوانند بهشناختی و اجتماعی )مانند توجه، احترام، و تعاملات گروهی( مینیست، بلکه عوامل روان

 .افزایش دهند
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 سوم: انگیزش و پیشرفت شغلی فصل 

 

 تعریف انگیزش -3-1

تواند از درون فرد کند. انگیزش می شود که رفتار فرد را به سمت یک هدف خاص هدایت میشناختی گفته میبه فرآیندهای روانانگیزش  

های زندگی انسان  که در تمامی جنبه های کاری بلتنها در محیط)انگیزش درونی( یا از عوامل بیرونی )انگیزش بیرونی( نشأت بگیرد. انگیزش نه

 .تواند تأثیر زیادی بر عملکرد فردی و شغلی داشته باشداهمیت دارد و می

 :تعریف علمی

 .بخش استخود برای فرد رضایت انگیزش حاصل از انجام کاری که به خودی :انگیزش درونی •

 .مانند پول، جایزه یا تایید اجتماعیها یا فشارهای بیرونی انگیزش حاصل از پاداش :انگیزش بیرونی •

 

 انواع انگیزش   -1

 (Intrinsic Motivation)انگیزش درونی  .الف

مندی و  دهد. این نوع انگیزش با علاقهخاطر رضایت شخصی از انجام کاری، آن کار را انجام میدهد که فرد بهانگیزش درونی زمانی رخ می

 .طور ذاتی ارزشمند استکند بهکند که احساس می درگیر کاری میخودانگیختگی ارتباط دارد و فرد خود را 

 :مثال

بهیک محقق علمی که برای کشف حقیقت یا پیشرفت علمی تحقیق می • خاطر علاقه به موضوع  کند، ممکن است فقط 

 .های بیرونیخاطر پاداش یا ارزیابیتحقیق انگیزه داشته باشد، نه به

 :هاویژگی

 .شوندخاطر لذت درونی انجام میبهها فعالیت  •

 .شودتر میباعث رشد شخصی و یادگیری عمیق •
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 .تأثیر مثبت بر رضایت شغلی و رضایت از زندگی دارد •

 (Extrinsic Motivation)انگیزش بیرونی  .ب

ی از دیگران اقدام به انجام کار  های خارجی مانند پول، مدرک، یا تایید اجتماعانگیزش بیرونی زمانی است که فرد برای دستیابی به پاداش

 .از انجام کار رضایتکند. در این نوع انگیزش، هدف عمدتاً دستیابی به چیزی بیرونی است نه می

 :مثال

کار می • شغلی سخت  ارتقاء  یا  پاداش  دریافت  برای  که  کارمند  انگیزه یک  بهکند،  زیرا  است،  بیرونی  یا اش  پاداش  دنبال 

 .های مالی استنتیجه

 :هایویژگ

 .های خارجی استبر اساس پاداش •

 .ها موقت و سطحی باشندممکن است باعث کاهش رضایت شغلی در بلندمدت شود اگر پاداش •

 های انگیزشنظریه  -3-2

 های فیزیولوژیک نظریه .الف

مینظریه فرض  و  متمرکزند  افراد  جسمی  و  بیولوژیکی  نیازهای  بر  بیشتر  انگیزش  فیزیولوژیک  که  های  نیازهای  کنند  از  انسانی  انگیزش 

 .شودفیزیولوژیکی ناشی می

هارو • هارولد  به   :(Drive Theory)  نظریه  نیاز  و  تشنگی  گرسنگی،  مانند  فیزیولوژیک  نیازهای  نظریه،  این  طبق 

غذا یا آب به    ها برای کسبکند که این نیازها را برطرف کنند. برای مثال، انسانها را به سوی رفتارهایی هدایت میاستراحت، انسان

 .پردازندوجو میجست 

شود. مثلاً  وسیله نیاز به بازخورد داخلی در بدن و مغز تعریف میدر این نظریه، انگیزش به :نظریه بازخورد بیولوژیکی •

 .شود که بدن ما تلاش کند تا شرایطی را برای استراحت فراهم کندنیاز به خواب باعث می

 های اجتماعی نظریه .ب

وسیله روابط با  ها، انگیزش انسان بهاجتماعی انگیزش بیشتر به تأثیرات اجتماعی و محیطی بر رفتار فرد اشاره دارند. در این نظریههای نظریه

 .گیردها شکل میدیگران، نیاز به تایید اجتماعی و احساس تعلق به گروه

کند که افراد در صورتی به  می  این نظریه بیان  :(Self-Determination Theory) نظریه خودمختاری و کنترل •

یابند که در محیط کاری خود احساس خودمختاری، شایستگی و ارتباط با دیگران داشته باشند. وقتی افراد بیشترین انگیزش دست می

 .شودشان تقویت میشوند، انگیزش درونیاحساس کنند که از نظر اجتماعی و روانی حمایت می

ظریه به اهمیت نیازهای اجتماعی مانند محبت، تعلق و پذیرش اشاره دارد. افراد نیاز این ن :نظریه نیازهای اجتماعی •

 .دارند که توسط دیگران تأسیس شوند و احساس کنند که در جوامع مختلف مورد پذیرش و تایید قرار دارند
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 هرم نیازهای مازلو  -3-3

طور معمول  روند. این نیازها بهتر پیش میتدریجی از نیازهای ابتدایی تا پیچیده صورت  هرم نیازهای مازلو به پنج سطح تقسیم شده است که به

 .اند، به این معنا که هر سطح از نیازها باید پیش از دستیابی به سطح بعدی برآورده شودمراتب سازماندهی شدهصورت یک سلسله به

 (Physiological Needs) نیازهای فیزیولوژیکی .1

اند. نیاز به غذا، آب، خواب، تنفس و  ترین نیازهای انسان هستند که برای بقای فیزیکی فرد لازم ترین و ضروریاین سطح از نیازها، ابتدایی 

 .سرپناه جزو این دسته قرار دارند

ت یابد، این نیازهای فیزیولوژیکی بر تمرکز و عملکرد اگر فردی در یک محیط کار احساس گرسنگی کند یا نتواند به خواب راحت دس :مثال

 .او تأثیر منفی خواهد گذاشت

 (Safety Needs) نیاز به ایمنی .2

روند. نیاز به  ها، و امنیت شغلی میبعد از برآورده شدن نیازهای فیزیولوژیکی، افراد به دنبال امنیت و اطمینان از سلامت خود، مال و دارایی 

 .ت فیزیکی، امنیت شغلی و سلامت استایمنی شامل امنی

طور کامل به انجام وظایف شغلی خود پرداخته  تواند بهکند، نمیکارمندی که در یک محیط کاری ناامن و پر از خطرات بهداشتی کار می :مثال

 .و برای پیشرفت شغلی انگیزه داشته باشد

 (Love and Belonging Needs) نیاز به تعلق و محبت  .3

ها پذیرفته شوند و روابط  ها نیاز دارند که در جوامع و گروهشود. انساناز نیازها به روابط اجتماعی و ارتباط با دیگران مربوط می  این سطح

 .ای داشته باشند. این نیاز شامل نیاز به دوستان، خانواده و تعامل اجتماعی استصمیمانه

و نتواند با همکاران خود ارتباط خوبی برقرار کند، احتمالاً از انگیزه کافی برای یک فرد که در محیط کاری خود احساس انزوا کند   :مثال

 .پیشرفت شغلی برخوردار نخواهد بود

 (Esteem Needs) نیاز به احترام .4

گیرند و خود نیز میاین سطح به احساس احترام و عزت نفس مرتبط است. افراد نیاز دارند که احساس کنند توسط دیگران مورد احترام قرار  

 .شوند. این نیاز شامل احساس خودارزشی، اعتبار اجتماعی و احترام از سوی دیگران استعنوان فردی ارزشمند شناخته میبه

شود، احساس عزت نفس بالاتری خواهد خاطر دستاوردهایش شناخته میشود و بهکارمندی که از سوی مدیر خود تقدیر و تشویق می :مثال

 .انگیزه بیشتری برای ادامه کار خواهد داشتداشت و 

 (Self-Actualization Needs) نیاز به خودتحقق .5

ها  ها است. افراد در این مرحله به دنبال رشد شخصی، دستیابی به پتانسیل کامل خود، و تحقق کامل تواناییاین بالاترین سطح نیازهای انسان

 .ستقیم با دستیابی به اهداف عالی و معنادار زندگی فردی ارتباط داردطور مو استعدادهایشان هستند. این نیاز به

کنند، ممکن است احساس کنند که در حال دستیابی به خودتحقق هنرمندانی که برای ایجاد آثار هنری جدید و منحصر به فرد تلاش می :مثال

 .ند های خود هستترین جنبه ترین و واقعیهستند، زیرا به دنبال بیان خلاقانه
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 توضیحات تکمیلی درباره هرم مازلو 

تر برآورده شده پردازند که نیازهای پایین ها زمانی به نیازهای بالاتر میطبق نظریه مازلو، انسان :مراتب نیازهاسلسله •

 .مسائل مربوط به احترام یا خودتحقق فکر کند تواند به باشند. برای مثال، فردی که از نظر فیزیکی گرسنه است، نمی

شود. وقتی یک نیاز اساسی )مانند غذا یا امنیت( برآورده شد،  گام انجام میبهصورت گاماین فرآیند معمولاً به :گام به گام •

 .روندافراد به سمت برآورده کردن نیازهای بعدی )مانند تعلق یا احترام( می

شود. افراد در این مرحله به دنبال رسیدن به بهترین نسخه  بالاترین سطح نیازها معرفی میاین نیاز به عنوان   :خودتحقق •

 .از خود هستند، نه تنها برای تأمین نیازهای مادی یا اجتماعی، بلکه برای تحقق کامل پتانسیل خود

 ارتباط انگیزش با پیشرفت شغلی  -3-4

ای فرد دارد. وقتی فردی انگیزش رد، بلکه ارتباط مستقیم با پیشرفت شغلی و رشد حرفه گذاتنها بر رفتار فرد در محیط کار تأثیر میانگیزش نه 

کند که کارش برایش معنادار است، احتمال اینکه بتواند در شغل خود پیشرفت کند و به دستاوردهای بالاتری برسد بیشتر درونی دارد و احساس می

 .است

های خود تلاش کند و در مسیر  شود که فرد برای بهبود مهارتانگیزش درونی موجب می :پیشرفت شغلی و انگیزش  •

 .های شغلی فرد مرتبط استوری، نوآوری و توانمندیپیشرفت شغلی حرکت کند. این امر با افزایش بهره

توانند با شناخت نیازهای کارکنان و فراهم کردن شرایط مناسب برای ها میسازمان :هامدیریت انگیزش در سازمان •

ها، انگیزش را در محیط کاری تقویت کنند. این کار موجب افزایش رضایت شغلی، کاهش نرخ ترک شغل و بهبود ده کردن آن برآور

 .شودعملکرد کلی سازمان می
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 ها و پیشرفت شغلیکنندهتقویت :فصل چهارم

 

 کنندهتعریف و مفهوم تقویت   -1

ویژه شناسی رفتاری بهشود که احتمال وقوع یک رفتار خاص را افزایش دهد. این فرآیند معمولاً در روانبه هر چیزی اطلاق می  کنندهتقویت

های کنندهتقویتو    های مثبت کنندهتقویتتوانند به دو دسته کلی  ها میکننده مورد توجه قرار گرفته است. تقویت  بافر و اسکینردر نظریات  

 .شوندتقسیم  منفی

هر عاملی که بعد از انجام یک رفتار خاص، آن رفتار را تقویت کرده و احتمال تکرار آن رفتار را  :کننده مثبتتقویت •

 .افزایش دهد

 .هر عاملی که با حذف یک موقعیت منفی یا ناخوشایند باعث افزایش احتمال تکرار رفتار شود  :کننده منفیتقویت •

 هکنندمفهوم محرک، پاسخ و تقویت   -2

رواندر مدل انسانهای  رفتار  رفتاری،  بهشناسی  از  صورت یک سلسله ها معمولاً  تعریف   هاکنندهتقویتو    هاپاسخ،  هامحرکمراتب 

 .شودمی

توانند محیطی،  ها میشود فرد به یک رفتار خاص پاسخ دهد. این محرکهر عاملی که باعث می :(Stimulus) محرک •

 .اجتماعی یا درونی باشند

 .دهدرفتار یا واکنشی است که فرد به محرک داده شده نشان می :(Response) خپاس •

شوند که پس از رفتار  هایی اطلاق میها به محرککننده همانطور که گفته شد، تقویت :(Reinforcer) کنندهتقویت •

 .شوندفرد، موجب تقویت و افزایش احتمال تکرار آن رفتار می

•  
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 تقویت مثبت و منفی  -3

 :تقسیم شوند. در اینجا توضیح مختصری از هرکدام آورده شده است منفیو   مثبتتوانند به دو نوع ها میکننده تقویت

 (Positive Reinforcement) تقویت مثبت  .الف

های ی از روش یعنی اضافه کردن یک محرک خوشایند بعد از یک رفتار برای افزایش احتمال تکرار آن رفتار در آینده. این یک تقویت مثبت

 .های شغلی استموثر در تقویت رفتارها در محیط

 :مثال

کند. این  طور منظم عملکرد خوبی دارد، پس از هر موفقیت شغلی از مدیر خود پاداش نقدی دریافت مییک کارمند که به •

 .شود و احتمال تکرار آن بیشتر خواهد شدپاداش باعث تقویت رفتار خوب او می

 (Negative Reinforcement) منفیتقویت  .ب

شامل حذف یا کاهش یک محرک ناخوشایند بعد از یک رفتار است تا احتمال تکرار آن رفتار افزایش یابد. در این نوع تقویت،  تقویت منفی

 .کندفرد برای اجتناب از محرک منفی، به انجام رفتار خاصی تمایل پیدا می

 :مثال

شود که زمان بیشتری را برای کند، به او اجازه داده میکننده شکایت مییرضروری و خستهیک کارمند که از انجام وظایف غ •

 .شود که او بیشتر روی وظایفش متمرکز شودهای ناخواسته باعث میکارهای مهمتر اختصاص دهد. حذف فعالیت 

 پنج برنامه تقویت رفتار   -4

توانند  ها میشوند. این برنامههای شغلی و اجتماعی استفاده میرفتار خاص در محیطهای تقویت رفتار راهکارهایی هستند که برای تقویت  برنامه

 :صورت متفاوتی طراحی شوند و شامل موارد زیر هستندبه

 

 مثال  توضیحات نوع برنامه
در پی وقوع رفتار مطلوب بلافاصله تقویت انجام می   تقویت مداوم 

 شود 
 پاداش دائمی برای انجام کار مورد نظر 

با فواصل  تقویت 

 ثابت  زمانی 

در پی وقوع رفتار مطلوب بر اساس برنامه زمانی ثابت و  
 مشخصی تقویت انجام می شود . 

طور منظم در  پاداش ماهانه برای عملکرد به
 .پایان هر ماه

با فواصل  تقویت 

   زمانی متغیر 

در پی وقوع رفتار مطلوب بر اساس برنامه زمانی غیر  
 مشخص تقویت انجام می شود . 

های غیرمنتظره برای هایی که در زمانپاداش 
 .شودعملکرد خوب داده می

نسبت   باتقویت 

  رفتار ثابت 

ها پس از تعداد مشخصی رفتار تکراری داده  کننده تقویت
 .شودمی

فروش موفق در یک  10پاداش بعد از هر 
 .ماه

نسبت   باتقویت 

 رفتار  متغیر 

ها پس از تعداد نامنظم رفتار تکراری داده  کننده تقویت
 .شودمی

طور تصادفی بعد از چندین هایی که بهپاداش 
 .شودفروش داده می
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 های مادی و غیرمادی کننده تقویت   -5

 .تقسیم شوند غیرمادیو  مادیتوانند به دو دسته ها میکننده تقویت

 های مادیکنندهتقویت .الف

گذارند. این طور مستقیم بر وضعیت مالی کارکنان تأثیر میهای نقدی یا غیرنقدی هستند که بههای مادی معمولاً شامل پاداشکننده تقویت

های غیرمادی کننده ان را به سرعت افزایش دهند، اما در بلندمدت، تأثیر آنها ممکن است کمتر از تقویتتوانند انگیزه کارکنها میکننده نوع تقویت

 :توانند شامل موارد زیر باشندها میباشد. این تقویت

نوع  می  های نقدیپاداشاند که  ها نشان دادهپژوهش :مثال علمی توانند تأثیر فوری بر انگیزش و عملکرد کارکنان بگذارند، اما این 

 .طور مداوم و به همان شکل تکرار شوند، ممکن است اثر خود را از دست دهند و کارکنان به آن عادت کنندها در صورتی که بهپاداش 

 

 های غیرمادیکنندهتقویت .ب

ها معمولاً شامل تایید اجتماعی،  شناختی و اجتماعی دارند. این تقویتهای روانی هستند که جنبه ها شامل موارد غیر فیزیککننده این تقویت

 .شونداعتبار، بازخورد مثبت و تشویق می

 :مثال

 .تقدیر از یک کارمند در جلسه عمومی، ارسال نامه تشکر یا تعریف از عملکرد فردی در محیط کار •

 های سازمانی و انواع آنکننده تقویت   -6

شوند تا به افزایش های سازمانی، ابزارهایی هستند که توسط مدیران و سرپرستان برای تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان استفاده میکننده تقویت

 .شندتوانند به صورت مادی )مالی( یا غیرمادی )روانی و اجتماعی( باها میکننده وری، انگیزش، و رضایت شغلی آنها کمک کنند. این تقویتبهره

کنند.  در محیط کار عمل می  رشد کارکنانو    مدیریت رفتارهای سازمانیعنوان ابزارهایی برای  طور کلی بههای سازمانی بهکننده تقویت

 .های مختلف ارائه شوندتوانند در قالبتوانند به شکل مستقیم یا غیرمستقیم بر عملکرد کارکنان تأثیر بگذارند و میها میکننده این تقویت

 های سازمانیکنندهانواع تقویت

 :شوند که به تفصیل هر یک را بررسی خواهیم کردهای سازمانی به پنج دسته اصلی تقسیم میکننده تقویت

 های مادی )مالی( کنندهتقویت . 1

 های اجتماعی و روانی کنندهتقویت . 2

 ایهای آموزشی و توسعهکنندهتقویت . 3

 س فواصل زمانی( بندی شده )بر اساهای زمانکنندهتقویت . 4

 های جدید های مربوط به ارتقاء شغلی و مسئولیتکنندهتقویت . 5
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 های اجتماعی و روانی کنندهتقویت .2

ها ممکن است کننده شناختی و اجتماعی کارکنان تمرکز دارند. این تقویتطور مستقیم بر نیازهای روانهای اجتماعی و روانی بهکننده تقویت

ویژه برای کارکنانی که نیاز به ارتباطات انسانی و ارزیابی مثبت از دیگران  های اجتماعی بهکننده اعتبار، تقدیر یا تشویق باشند. تقویتشامل تایید، 

 .دارند، بسیار مؤثرند

باعث افزایش تعهد کارکنان به سازمان و    تقدیر عمومیو    تشویق اجتماعیاند که  شناسی اجتماعی نشان دادهتحقیقات روان :  مثال

گیرد، احتمال بیشتری دارد هایشان توسط دیگران مورد تایید قرار میشود. کارکنان که احساس کنند شایستگیایجاد حس تعلق به محیط کار می

 .که عملکرد خود را بهبود بخشند

 ایهای آموزشی و توسعهکنندهتقویت .3

های رشد شغلی برای خود ایجاد کنند. این  های جدید بیاموزند و از این طریق فرصتکنند تا مهارترکنان کمک میها به کاکننده این تقویت

 .ها برای کارکنان با دیدگاه بلندمدت و در جستجوی پیشرفت در شغل خود بسیار جذاب هستندکننده نوع تقویت

نوع 

 کننده تقویت
 هامثال توضیحات

های آموزشی دوره

 توسعه و 

ها و افزایش  های آموزشی برای ارتقاء مهارتارائه دوره
 .های شغلی کارکنانتوانمندی 

های تخصصی  های مدیریتی، دورهآموزش در زمینه 
های ارتباطی  های مهارتدر حوزه شغلی خاص، کارگاه

 .و رهبری
های رشد  فرصت

 شغلی

برانگیز به کارکنان های جدید و چالشدادن مسئولیت 
مهارتبرای   سلسله توسعه  در  ارتقاء  و  جدید  مراتب های 

 .سازمان

های جدید به کارکنان ارتقاء شغلی، تخصیص پروژه
 .های فنی یا مدیریتیمستعد، ارتقاء مهارت

شوند  موجب افزایش احساس شایستگی در کارکنان می  ایهای توسعهدورهو    های آموزشیفرصتدهند که  مطالعات نشان می :مثال

 .کندهای بزرگتری را بر عهده گیرند، که این خود به رشد شغلی آنها کمک میسازند که در آینده مسئولیت و آنها را قادر می

 های جدید های ارتقاء شغلی و مسئولیتکنندهتقویت .5

تقویت نوع  فرصت کننده این  به  بیشتر  دها  زمینه های رشد  نهر  ارتقاء شغلی  کارکنان مرتبط هستند.  ارتقاء وضعیت شغلی  و  تنها های شغلی 

 .آیدبه حساب می نماد اعتماد سازمانیو  تقدیر اجتماعیعنوان یک عنوان یک پاداش مادی بلکه به به
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 : یادگیری و آموزش کارکنان5فصل 

 انواع یادگیری  -1

ها، یادگیری  های مختلف صورت گیرد. در سازمانتواند در زمینه شود که میها گفته میدانش و مهارتیادگیری به فرآیند کسب و تبدیل  

 :تواند به انواع مختلفی تقسیم شودمی

 مثال  تعریف  نوع یادگیری 

 یادگیری کلاسیک
یادگیری از طریق شرطی شدن که در آن یک 

 .شودها ایجاد میپاسخ شرطی به محرک
کاری به کارکنان بابت انجام یک عمل خاص  اگر در محیط  

 .یابدپاداش داده شود، احتمال تکرار آن عمل افزایش می

 یادگیری عملی
انجام   و  عملی  تجربه  طریق  از  یادگیری 

 .مستقیم وظایف
های تخصصی  کارآموزان در یک محیط کار عملی مهارت

 .آموزندهای شغلی میخود را از طریق انجام فعالیت

 یادگیری اجتماعی 
یادگیری از طریق مشاهده و تقلید از دیگران 

 .های اجتماعیدر محیط
شیوه  و  رفتار  از  است  ممکن  جدید  کاری  کارکنان  های 

 .همکاران قدیمی خود الگو برداری کنند

 یادگیری مشارکتی
و مشارکت   تعامل گروهی  از طریق  یادگیری 

 .های تیمیدر فعالیت 
وهی برای حل مسائل سازمانی که های گربرگزاری کارگاه 

 .شودباعث تبادل دانش میان اعضای تیم می
 

 دو نگرش نسبت به آموزش کارکنان )سنتی و جدید(   -2

در سازمان کارکنان  تقسیم میآموزش  نگرش عمده  دو  به  نگرشها  این  از  کدام  هر  در  نگرش جدید.  و  نگرش سنتی  و  ها روششود:  ها 

 .آموزش کارکنان وجود داردرویکردهای متفاوتی برای 

 هامثال ها ویژگی نگرش

 نگرش سنتی

بزرگسالان   -1 و  است  نوجوانی  و  آموزش مخصوص سن کودکی 
 نیاز به آموزش ندارند  

 آموزش زمان شروع و پایان دارد  -2
 آموزش ، انتقال یکسویه اطلاعات و آگاهی ها به یادگیرنده است  -3
 فضای آموزش و فضای کار از هم جدا هستند  -4

آموزش صرفا در مدرسه و یا دانشگاه باید باشد  
 و سن مشخص دارد و تعاملی نیست  

 نگرش جدید 
تعاملی،  دوره .آموزش کارکنان به صورت مستمر و پویا است - و  آنلاین  آموزشی  های 

های مبتنی بر نیازهای فردی و استفاده از آموزش
 .ینهای نوفناوری 
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نگرش سنتی ممکن است به این صورت باشد که یک کارمند تنها در ابتدای کار یک دوره آموزشی ببیند و پس از آن هیچ برنامه   :مثال

 .آموزشی جدیدی دریافت نکند. در مقابل، نگرش جدید در آموزش کارکنان بر پویایی و تطابق با نیازهای فردی کارکنان تأکید دارد 

 اهداف آموزش کارکنان  -3

 .تواند به بهبود عملکرد کارکنان و سازمان کمک کندها اهداف مختلفی دارد که هر یک میآموزش کارکنان در سازمان

 هامثال تعریف  هدف آموزش
ها و بهبود مهارت

 ها توانمندی

های کارکنان برای هدف از آموزش، بهبود مهارت
 .انجام مؤثرتر وظایف است

فناوری  دوره واحد  کارکنان  برای  فنی  آموزشی  های 
 .اطلاعات برای آشنایی با ابزارهای جدید

کند تا بتوانند کار خود آموزش به کارکنان کمک می وریافزایش بهره
 .تر و با کیفیت بالاتر انجام دهندرا سریع 

دوره کارگاه برگزاری  کارکنان های  برای  عملی  های 
 .ن انجام فرآیندهای تولید بخش تولید جهت کاهش زما

آماده  پیشرفت شغلی  هدف  با  کارکنان  آنآموزش  برای  سازی  ها 
 .های بیشتر در سازمانارتقاء شغلی و قبول مسئولیت 

های مدیریتی برای کارکنانی که قصد برگزاری دوره
 .های بالاتر در سازمان ارتقاء یابنددارند به مقام

 

 فرآیند آموزش کارکنان  -4

 :فرآیند آموزش کارکنان شامل مراحل مختلفی است که باید به دقت دنبال شوند تا آموزش مؤثر واقع شود. این مراحل عبارتند از

 مثال  توضیحات مرحله 
شناسایی نیازهای 

 آموزشی 

کارکنان  ضروری  و  واقعی  نیازهای  شناسایی 
 .برای انجام وظایف

عملکرد   نیازهای  بررسی  شناسایی  و  تیم  یک  ضعیف 
 .آموزشی برای بهبود کارایی تیم

طراحی برنامه  

 آموزشی 

دوره با طراحی  مناسب  که  محتواهایی  و  ها 
 .نیازهای شناسایی شده باشد

های های آموزشی فنی برای ارتقای مهارتطراحی دوره
 .کارمندان واحد تولید

دوره اجرای آموزش  به  انجام  آموزشی  کلاس های  های شکل 
 .حضوری یا آنلاین

دوره در برگزاری  آنلاین  و  حضوری  آموزش  های 
 .های مختلف برای کارکنانزمینه 

ارائه   ارزیابی و بازخورد و  کارکنان  رفتار  بر  آموزش  تأثیر  ارزیابی 
 .بازخورد برای بهبود فرآیند آموزشی

نظرسنجی از  دورهاستفاده  تأثیر  ارزیابی  برای  های ها 
 .بر عملکرد کارکنان و اصلاح محتواهاآموزشی 

 

    (Grainer's Five-Stage Model of Organizational Growth) ای گراینرمدل چرخه پنج مرحله  -5

دهد. این مدل  طور خاص فرآیندهای تحول سازمانی را در طول زمان توضیح میهای معروف در زمینه رشد سازمانی است که به از مدل یکی 

هایی روبرو شود که باید برای ها و بحرانکند تا رشد کرده و در هر مرحله با چالشدهنده مراحل مختلفی است که یک سازمان طی مینشان

 .هایی پیدا کندحلها راهعبور از آن

های ود. هر مرحله ویژگیشمعرفی شد و به پنج مرحله اصلی تقسیم می  1972در سال   (Frank E. Grainer)این مدل توسط فرانک گراینر  

 .ها عبور کنند و به مرحله بعدی برسندها باید در هر مرحله، تغییرات خاصی را اعمال کنند تا از بحرانخاص خود را دارد و سازمان
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 های هر مرحلهای گراینر و بحرانمدل پنج مرحله 

 مثال  های هر مرحلهبحران هاویژگی مرحله

 : خلاقیت 1مرحله 

های نوپا، مرحله، سازماندر این  
ایده  با  کوچک  و  های کارآفرینانه 

شوند. توجه جدید و خلاقانه آغاز می
محصولات   تولید  نوآوری،  بر  اصلی 

 .جدید و تحقق اهداف اولیه است

رهبری مرحله،   :بحران  این  در 
رسد، زیرا  سازمان به بحران رهبری می

تواند هماهنگی لازم برای مدیریت نمی
 .ن را فراهم کندگسترش سازما

مرحله  در  که  استارتاپ  یک 
ای نوآورانه برای  ابتدایی خود از ایده 

می استفاده  بازار  به  و  ورود  کند 
های اولیه غلبه  مدیران باید بر چالش

 .کنند 

 : هدایت2مرحله 

رشد  به  سازمان  مرحله،  این  در 
دهد و مدیریت به شکل  خود ادامه می

عمل  نظام وارد  شود.  میمندتری 
و  فرآیندها  ایجاد  به  نیاز  مدیریت 

 .کندهای سازمانی پیدا میبرنامه

کنترل مرحله،  :بحران  این  در 
شود زیرا  سازمان دچار بحران کنترل می 

اندازه کافی برای ساختارهای مدیریتی به
مناسب  سازمان  بر  نظارت  و  گسترش 

 .نیستند 

رشد  که  کوچک  شرکت  یک 
مدیریت  های  کرده و نیاز به سیستم 

کنترل  برای  مالی  و  انسانی  منابع 
 .کندکارها و کارکنان پیدا می

:  3مرحله 

 سازی تخصصی

طور سیستماتیک رشد سازمان به
تخصصی سمت  به  و  شدن  کرده  تر 

بخشمی بهرود.  مختلفی  طور  های 
کنند و کارمندان بر  مستقل عمل می

متمرکز  خود  خاص  وظایف  روی 
 .شوندمی

هماهنگی مرحله،    در :بحران  این 
ها و  چالش اصلی هماهنگی بین بخش

که  است  سازمان  مختلف  واحدهای 
 .ممکن است باعث کاهش کارایی شود

مرحله   این  در  که  سازمانی 
های واحدهای مختلف خود را به تیم

به   نیاز  اما  کرده،  تقسیم  تخصصی 
هماهنگی سیستم  برای  مؤثر  های 

 .کندها پیدا میمیان این تیم

 انسجام: 4مرحله 

به   نیاز  سازمان  مرحله،  این  در 
هماهنگی بیشتر و اعمال ساختارهای 
و   کارایی  ارتقاء  برای  مناسب 

بخشهم بین  روابط  افزایی  دارد.  ها 
طور موثری بین کارکنان و مدیریت به 

 .شودتقویت می

بازدهی زمانی   :بحران  بحران  این 
دهد که رشد بیش از حد و تقسیم  رخ می

باعث کاهش بازدهی و  کار بیش از حد  
 .کارایی کل سازمان شود

این  در  که  بزرگ  سازمان  یک 
چالش با  و  مرحله  منابع  های 

روبرو   واحدها  میان  ارتباطات 
برنامهمی به  نیاز  و  مؤثر  شود،  های 

 .ها داردبرای انسجام بخش

:  5مرحله 

سازی و رسمی 

 پیشرفت 

به سازمان  مرحله،  این  شکل در 
با   و  رسمی  ساختارهای کاملاً 

میپیچیده  عمل  نظارت،  تر  کند. 
بهینه و  به ارزیابی  عملکرد  سازی 

 .شودرویکرد اصلی تبدیل می

نوآوری این  سازمان :بحران  در  ها 
نوآوری   بحران  با  است  ممکن  مرحله 
بر   از حد  تمرکز بیش  زیرا  مواجه شوند 

کنترل  و  رسمی  از  فرآیندهای  مانع  ها، 
نوآوری و  تغییرات  جپذیرش  دید های 

 .شودمی

که   بزرگ  و  بالغ  سازمان  یک 
چالش  دچار  است  در ممکن  هایی 

های جدید پذیرش و اجرای نوآوری 
های جدیدی برای  شود و باید روش

خدمات   یا  محصولات  در  نوآوری 
 .خود ایجاد کند 

 

 : خلاقیت 1

 .ران بر خلق محصولات جدید و نوآوری متمرکز هستندگذااندازی شده است. مدیران و بنیاندر این مرحله، سازمان به تازگی راه :هاویژگی

ها را به عملیات و  های نوآورانه استفاده کنند و آندر این مرحله از رشد، سازمان به مدیران بیشتری نیاز دارد که بتوانند از ایده  :بحران رهبری

 .یی این نقش را ایفا کنندتنهاتوانند بهگذاران نمیتری تبدیل کنند. گاهی اوقات بنیانساختارهای بزرگ

 .کندیک استارتاپ که در ابتدا تیم کوچک خود را گردآورده و بر نوآوری در یک صنعت خاص تمرکز می :مثال
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 : هدایت2

رسد و نیاز به ساختارهای مدیریتی و فرآیندهای منظم دارد. توجه به منابع  این مرحله زمانی است که سازمان به رشد بیشتری می :هاویژگی

 .های مدیریتی در اولویت استانسانی و ایجاد سیستم

های نظارتی  ها را تحت نظارت یک یا چند نفر حفظ کرد. نیاز به سیستمبا افزایش اندازه سازمان، ممکن است نتوان تمام بخش :بحران کنترل

 .شودتر میو کنترل دقیق 

 .خوبی نظارت شوندهای مختلف سازمان بهتر نیاز دارد تا فعالیت یچیدههای مدیریتی پیک شرکت که در حال گسترش است و به سیستم  :مثال

 سازی: تخصصی3

 .شوند تا وظایف خاصی را انجام دهندهای تخصصی تشکیل میشود. تیمهای مختلف تقسیم میدر این مرحله، سازمان به بخش :هاویژگی

ها به مشکل برخورد کند. در نتیجه، ممکن است کارایی  هماهنگی بین بخشها، ممکن است  تر شدن بخشبا تخصصی :بحران هماهنگی

 .کلی سازمان کاهش یابد

های همکاری و هماهنگی بیشتر یک سازمان که چندین دپارتمان تخصصی )مالی، بازاریابی، منابع انسانی و غیره( دارد و نیاز به سیستم  :مثال

 .دارد

 : انسجام4

 .خوبی مدیریت کند تا عملکرد کلی سازمان تقویت شودزمان باید روابط میان واحدهای مختلف را بهدر این مرحله، سا :هاویژگی

تواند باعث کاهش کارایی شود. برای جلوگیری از این بحران، نیاز در این مرحله، حجم زیاد فرآیندها و ساختارهای پیچیده می  :بحران بازدهی

 .ها وجود داردافزایی بین بخشروی هم سازی فرآیندها و تمرکز بیشتر بربه بهینه

 .کند و به دنبال تقویت هماهنگی و کارایی استهای مختلف خود را مدیریت میطور مؤثر بخشیک سازمان بزرگ که به :مثال

 سازی و پیشرفت : رسمی5

های این مرحله، سازمان به نوآوری  شوند. در سازمان به یک سطح بلوغ رسیده و بسیاری از فرآیندها رسمی و سیستماتیک می :هاویژگی

 .مستمر نیاز دارد تا رقابتی بماند

نوآوری انعطاف :بحران  فقدان  به  است منجر  و سیستماتیک ممکن  فرآیندهای رسمی  بر  از حد  نوآوری شود. تمرکز بیش  قدرت  و  پذیری 

 .ها باید از نوآوری برای مقابله با تغییرات بازار استفاده کنندسازمان

 .ک شرکت بزرگ که برای حفظ مزیت رقابتی خود نیاز به راهکارهای نوآورانه برای بهبود محصولات یا خدمات خود داردی :مثال
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 : استرس از دیدگاه روانشناسی در کار و صنعت 6فصل 

 تعریف استرس  -6-1

کند. در روانشناسی  برانگیز تجربه میشود که فرد در مواجهه با یک موقعیت تهدیدآمیز یا چالش در لغت به فشار و تنشی اطلاق می استرس 

 .تواند بر سلامت روانی و جسمی فرد تأثیر بگذاردشود که میعنوان یک پاسخ به عوامل فشارزا تعریف میصنعتی، استرس به 

توانند  کند. این فشارها میست که فرد در پاسخ به محیط، تقاضاها و فشارهای بیرونی و درونی تجربه میاسترس واکنشی ا :تعریف علمی

 .مدت بر عملکرد فرد تأثیر بگذارندطور موقت یا طولانیبه

 شرح  تعریف 
 .کندتجربه میهای خاص  یک واکنش جسمی، روانی و رفتاری به فشارهای بیرونی و درونی که فرد در موقعیت  استرس 

 .شودفشارهای مرتبط با محیط کار که باعث تغییرات جسمی، روانی و رفتاری در فرد می استرس شغلی 

 .شوداسترسی که باعث انگیزش و عملکرد بهتر فرد می استرس مثبت )یوترا( 
 .دهدکاهش میشود و عملکرد فرد را های جسمی و روانی میاسترسی که باعث آسیب استرس منفی )دیسترس( 

ای پیچیده است، ممکن است به دلیل فشار زمان و حجم کار بالا احساس استرس کند. این نوع استرس کارمندی که مسئول پروژه  :مثال

 .تواند باعث کاهش کیفیت کار و کاهش سلامت روانی فرد شودمی

 زاعوامل بیرونی و درونی استرس   -6-2

شامل فشارهای محیطی مانند شرایط کار و تعاملات اجتماعی هستند،   عوامل بیرونی .بیرونی و درونی باشدتواند ناشی از عوامل استرس می

 .شوندهای شخصیتی مربوط میها و ویژگیهای فردی مانند نگرشبه ویژگی عوامل درونیدر حالی که 

 زا عوامل درونی استرس زا عوامل بیرونی استرس
 گرایی و نگرانی های شخصیتی مثل کمالویژگی بار کاری زیاد

 اضطراب و ترس از شکست عدم امنیت شغلی 

 کفایتیعدم اعتماد به نفس و احساس بی ها و تعارضات با همکاران سوء تفاهم

 ترس از قضاوت منفی و فشار اجتماعی انتظارات زیاد از سوی مدیران

 اهمیتی منفی و احساس بیالگوهای فکری  های پرتنش و رقابتی محیط

وقت  کند که هیچ کند مدیرش همیشه انتظارات غیرواقعی از او دارد )عامل بیرونی(، و همزمان احساس مییک کارمند که احساس می :مثال

 .به اندازه کافی خوب نیست )عامل درونی(، بیشتر مستعد استرس خواهد بود 
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 های جسمی، روانی و رفتاری استرسنشانه  -6-3

ها ممکن است از  شود. این نشانهتواند تأثیرات زیادی بر بدن و ذهن فرد بگذارد که به صورت جسمی، روانی و رفتاری نمایان میمیاسترس 

 .فردی به فرد دیگر متفاوت باشد

 ها نمونه شرح  نوع نشانه 
های نشانه

 جسمی

ضربان واکنش افزایش  شامل  که  استرس،  بدنی  های 
 .شودمشکلات گوارشی میقلب، فشار خون و 

سردرد، مشکلات خواب، تعریق زیاد، مشکلات گوارشی،  
 دردهای عضلانی

های نشانه

 روانی 

تغییرات در وضعیت روحی، شامل اضطراب، افسردگی، 
 .پناهییا احساس بی

بی مداوم،  نگرانی  روحی،  احساس  خستگی  اعتمادی، 
 افسردگی، عدم تمرکز

های نشانه

 رفتاری

است   ممکن  که  استرس  تحت  فرد  رفتار  در  تغییرات 
 .منجر به مشکلات در کار و روابط اجتماعی شود

کم اجتنابی،  رفتارهای  عصبانیت،  کاری، پرخاشگری، 
 ترک کار، بروز رفتارهای غیرسازنده در محیط کار 

حروم شود )نشانه جسمی(، احساس افسردگی یک کارمند که در محیط کار تحت استرس شدید قرار دارد ممکن است از خواب خوب م :مثال

 .و اضطراب کند )نشانه روانی( و از انجام وظایف خود در محل کار فرار کند یا کاهش فعالیت نشان دهد )نشانه رفتاری(

 های فرسودگی شغلینشانه  -6-4

شود. این حالت معمولاً با  مدت ناشی میطولانییک حالت جسمی، روانی و احساسی است که از استرس شغلی شدید و  فرسودگی شغلی

 .اعتمادی به خود و کاهش انگیزه شغلی همراه استاحساس خستگی شدید، بی

 شرح  ها نشانه
 .یابداحساس خستگی جسمی و روانی شدید که حتی پس از استراحت بهبود نمی خستگی مفرط 

 .تواند او را انگیزه بدهدکند هیچ چیزی نمیانجام کار ندارد و احساس میفرد دیگر تمایلی به  کاهش انگیزه و علاقه به کار 

 .کاهش اعتماد به نفس و از دست دادن ارتباط مثبت با همکاران و مدیران اعتمادی به خود و دیگرانبی

 .طور مؤثرکاهش کیفیت عملکرد در محیط کار و ناتوانی در انجام وظایف به کاهش کارایی و کیفیت 

کارمندی که مدت طولانی ساعات زیادی را برای انجام وظایفش صرف کرده است، ممکن است به تدریج احساس خستگی مفرط کند  :مثال

 .یابدعلاقه شود. در نتیجه، کیفیت عملکرد او کاهش میها بیو از انجام پروژه

 عوامل بوجود آورنده فرسودگی شغلی  -6-5

 .توانند داخلی و خارجی ، اما معمولاً ترکیبی از هر دو عامل هستندفرسودگی شغلی شوند. این عوامل میتوانند منجر به عوامل مختلفی می

 شرح  عوامل بوجود آورنده فرسودگی شغلی 
 .حجم کاری زیاد، ساعات طولانی و فشار برای رسیدن به اهداف غیرواقعی کار بیش از حد 

 .کافی از سوی مدیران یا همکاران، کمبود منابع مالی و فنی برای انجام کارهاعدم پشتیبانی  عدم حمایت و کمبود منابع 

 .فقدان راهنمایی و حمایت از سوی مدیریت، ناتوانی در برقراری ارتباط مؤثر و شفاف مدیریت ضعیف و نبود ارتباط موثر 

ها و  عدم تطابق بین مسئولیت

 ها توانایی

تواند منجر به استرس و در نهایت فرسودگی محوله میها و وظایف  عدم تطابق بین مهارت
 .شغلی شود
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کند، احتمالاً در نهایت دچار یک کارمند که تحت فشار زیاد برای انجام وظایفش قرار دارد و هیچ پشتیبانی از سوی مدیران دریافت نمی :مثال

 .فرسودگی شغلی خواهد شد

 فرسودگی شغلینقش مدیران در پیشگیری از : جدول 

 مثال عملی شرح  اقدام مدیران  شماره 
 

حمایت روانی و   1

 عاطفی

بیان   برای  امن  فضای  ایجاد 
به  نگرانی دادن  گوش  مشکلات،  و  ها 

 .هاکارکنان و حمایت از آن

گوش  کارکنان  از  یکی  به  مدیر 
میمی درک  را  مشکلاتش  و دهد،  کند 

 .دهدمشاوره عاطفی می

            
    🗣 

عادلانه توزیع   2

 وظایف 

تخصیص وظایف مطابق با مهارت  
از  جلوگیری  برای  فرد  هر  ظرفیت  و 

 .فشار زیاد بر کارکنان

تیم   اعضای  بین  را  وظایف  مدیر 
می کاری  تقسیم  بار  اضافه  از  و  کند 

 .کندجلوگیری می

             
             

ارتباط مؤثر و   3

 شفاف

برقراری جلسات بازخورد و ارتباط 
 .کارکناندوطرفه با 

مدیر جلسات منظم با کارکنان برگزار 
 .کند تا از مشکلات پنهان آگاه شودمی

        
        

مدیریت استرس و   4

 آموزش مقابله با آن

های آموزشی برای برگزاری کارگاه 
توسعه مهارت و  استرس  های مدیریت 

 .ایمقابله

کارگاه آموزش  برگزاری  برای  هایی 
 .کاهش استرسسازی و های آرام تکنیک 

                   
                    

مرخصی،  تعادل کار و زندگی 5 از  استفاده  به  تشویق 
 .تعطیلات و زمان استراحت

دهد که  مدیر به کارکنان پیشنهاد می
کار   از  و  کنند  استفاده  خود  تعطیلات  از 

 .فاصله بگیرند

                  
       

های رشد و  فرصت 6

 پیشرفت شغلی 

های آموزشی و ارتقاء  ایجاد فرصت
رضایت   و  انگیزه  حفظ  برای  شغلی 

 .شغلی

دوره کارکنان  برای  های  مدیر 
فرصت و  شغلی آموزشی  پیشرفت  های 

 .کندفراهم می

           
      

نظارت مستمر و   7

 ارزیابی عملکرد

و   کارکنان  عملکرد  منظم  ارزیابی 
شناسایی علائم اولیه فرسودگی شغلی 

 .از طریق جلسات بازخورد

کارکنان برای  مدیر جلسات فردی با  
استرس  شناسایی  و  عملکرد  های  ارزیابی 

 .کندنهفته برگزار می

           
          

 جدول: مراحل فرسودگی شغلی و اقدامات مدیران در هر مرحله

  مثال عملی اقدامات مدیران  شرح  مرحله فرسودگی شغلی  شماره 

 استرس اولیه  1

که   اولیه  فشارهای 
ممکن است موقتی و قابل  

اگر مدیریت   اما  باشند، 
فرسودگی  به  یابند،  ادامه 

 .شوندشغلی منجر می

علائم  شناسایی 
استرس اولیه، ایجاد فضا  
برای صحبت با کارکنان 
کاری   منابع  مدیریت  و 

 .طور مؤثربه

مدیر متوجه فشار زیاد کارمند 
شود،  بر روی یک پروژه خاص می

کند بنابراین بار کار را تقسیم می
 .کندیو از حجم فشار کم م

       
          

 فرسودگی اولیه 2
می احساس  کند  فرد 

و   ندارد  دادن  ادامه  توان 
 .یابداش کاهش میانگیزه 

جلسات   برگزاری 
شناسایی  مشاوره، 
به   منجر  که  عواملی 
و  شده  انگیزه  کاهش 
برای   پیشنهادات  ارائه 

 .بهبود وضعیت

کارمندی که دچار فرسودگی 
درخواست  مدیر  از  است،  اولیه 

را میجلسه   مشکلاتش  تا  کند 
راه و  کند  بررسی  حلبیان  ها 

 .شوند
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 خستگی مفرط  3
فرد خسته است و قادر  

طور مؤثر  به انجام کارها به
 .نیست

مرخصی،  دادن 
و   کاری  حجم  کاهش 
برای   کارکنان  به  کمک 
و   زمان  بهتری  مدیریت 

 .کارها

مدیر به کارمند خود پیشنهاد 
خود  می مرخصی  از  که  دهد 

برنامه و  کند  برای  استفاده  ای 
نظر  در  کاری  حجم  کاهش 

 .گیردمی

           
            
❌ 

 فرسودگی شدید 4

نقطه به  ای فرد 
تواند رسد که دیگر نمیمی
خود به کار  در  مؤثر  طور 

دچار  و  کند  مشارکت 
و  انگیزه  شدید  کاهش 

 .شودعملکرد می

برای   فوری  اقدام 
وظایف،   مجدد  ارزیابی 

مرخصی،   پیشنهاد ارائه 
برنامه و  های مشاوره 

 .حمایتی

از مشاهده علائم   مدیر پس 
به  را  کارمند  شدید،  فرسودگی 

می ارجاع  او  مشاوره  از  و  دهد 
کار می از  مدتی  برای  که  خواهد 

 .فاصله بگیرد

   
         

 

 نقش مدیران در پیشگیری از فرسودگی شغلی  -6-6

ارتباط  ،  حمایت روانی و عاطفیها بیشتر به  مدیران نقش کلیدی در کاهش و پیشگیری از فرسودگی شغلی کارکنان دارند. این نقش

ها شود. در اینجا، برخی از این استراتژی مربوط می  ایجاد توازن بین کار و زندگیو    تخصیص مناسب منابع ،  مدیریت استرس ،  مؤثر

 .دهیمرا به تفصیل شرح می

 حمایت روانی و عاطفی از کارکنان  .1

مند شوند.  های عاطفی بهرهمدیران باید فضایی امن برای کارکنان ایجاد کنند تا بتوانند مشکلات خود را بیان کنند و در صورت نیاز از حمایت 

کارکنان است. حمایت روانی به کارکنان این ها، ایجاد محیطی غیرقضاوتی و اعتماد به نفس به  ها شامل گوش دادن فعال به نگرانیاین حمایت 

 .توانند کمک دریافت کننددهد که احساس کنند در سازمان ارزشمند هستند و در صورت بروز مشکلات، میامکان را می

  تواند به او زمان بدهد تا با او صحبت کند اگر یکی از اعضای تیم در اثر فشار کاری زیاد دچار استرس شود، مدیر می :مثال •

هایش را بیان کند. همچنین، با ارائه پیشنهادات و راهکارهایی برای کاهش فشارهای کاری، به او احساس حمایت  و احساسات و نگرانی

 .کند

 ها توزیع عادلانه و متناسب وظایف و مسئولیت .2

بار بیش از حدی از کار را متحمل  است. هنگامی که برخی از کارکنان    توزیع ناعادلانه بار کارییکی از علل اصلی فرسودگی شغلی،  

های فردی ها و ظرفیتیابد. مدیران باید وظایف را بر اساس تواناییشوند و برخی دیگر حجم کمتری از کار را دارند، استرس و فشار افزایش میمی

 .دلیل بر افراد جلوگیری کنند کارکنان تخصیص دهند و از ایجاد فشارهای بی

های او باشد. اگر یک باید مطمئن شود که حجم کاری هر فروشنده مطابق با تجربه و تواناییمدیر یک تیم فروش   :مثال •

های بیشتری به او داده شود، اما برای کارکنانی که کمتر تجربه دارند، باید حجم  فروشنده ماهر و باتجربه است، ممکن است مسئولیت

 .نها وارد شودکار کمتری در نظر گرفته شود تا استرس و فشار کمتری به آ
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 ایجاد فرهنگ باز و ارتباط مؤثر  .3

ها برای پیشگیری از فرسودگی شغلی است. کارکنان باید احساس کنند که ترین راهبا کارکنان یکی از مهم  ارتباط مؤثر و شفافبرقراری 

هایی برای برقراری ارتباط باز فراهم کنند، د فرصتشود. مدیران بایطور فعال شنیده میهایشان ارزشمند است و از طرف مدیران بهنظرات و دغدغه

 .های غیررسمی برای گفتگومانند جلسات منظم تیمی، جلسات بازخورد و حتی فرصت

های خود را به اشتراک  طور منظم در جلسات تیمی بازخورد دهند و نگرانیخواهد بهیک مدیر که از کارکنانش می :مثال •

 .کلات بالقوه را زودتر شناسایی کند و اقدامات پیشگیرانه انجام دهدتواند مشبگذارند، احتمالاً می

 مدیریت استرس و ارائه راهکارهای مقابله با آن  .4

سازی، تنفس عمیق،  های آرام ها شامل تکنیک های مقابله با استرس را توسعه دهند. این مهارتمدیران باید به کارکنان کمک کنند تا مهارت

 .هایی برای کاهش استرس برگزار کنندهای آموزشی یا کارگاهتوانند برنامههای حل مسئله است. مدیران میاستفاده از استراتژی مدیریت زمان و 

کنند. این سازی ذهن برگزار می های آرام هایی برای مدیریت استرس و تکنیک ها کارگاهبرخی از مدیران در سازمان :مثال •

 .طور مؤثرتر مدیریت کنند و از فرسودگی شغلی جلوگیری نمایند نند که استرس خود را بهکها به کارکنان کمک میکارگاه

 تشویق به تعادل کار و زندگی .5

ترین عوامل در جلوگیری از فرسودگی شغلی است. مدیران باید کارکنان را تشویق کنند که زمان کافی  یکی از مهم  تعادل کار و زندگی

ها و تعطیلات سازد از مرخصیهایی حمایت کنند که کارکنان را قادر میهای شخصی داشته باشند. همچنین، باید از سیاستبرای استراحت و فعالیت 

 .ند خود به درستی استفاده کن

تواند به کاهش  دهد تعطیلات خود را بدون نگرانی از فشار کاری بگذرانند، مییک مدیر که به کارکنانش اجازه می :مثال •

توانند  های مشخصی برای استراحت و دوری از کار داشته باشند، میاسترس و فرسودگی شغلی کمک کند. همچنین، اگر کارکنان زمان

 .دامه دهند به کار خود با انرژی بیشتری ا

 های رشد و پیشرفت شغلیایجاد فرصت .6

کنند یا فرصتی برای یادگیری و ارتقاء ندارند، ممکن است دچار فرسودگی کنند در کار خود پیشرفت نمیهنگامی که کارکنان احساس می

 .یزه و رضایت شغلی آنها حفظ شودای و ارتقاء شغلی کارکنان فراهم کنند تا انگهایی برای رشد حرفه شغلی شوند. مدیران باید فرصت

های ارتقاء شغلی آموزی برای تیم خود ترتیب دهد یا به آنها فرصت های آموزشی و مهارتتواند برنامهیک مدیر می :مثال •

 .دشونای حمایت میکند که احساس کنند ارزشمند هستند و برای پیشرفت در سازمان از نظر حرفهبدهد. این کار به کارکنان کمک می

 نظارت مستمر و ارزیابی کارکرد کارکنان  .7

های فرسودگی شغلی و استرس  طور مستمر و منظم بر عملکرد کارکنان نظارت داشته باشند تا از شناسایی زودهنگام نشانه مدیران باید به

 .ی برای کنترل شدیدعنوان ابزارجلوگیری کنند. این نظارت باید با هدف بهبود عملکرد و افزایش رضایت شغلی باشد نه به

هایشان ها فرصتی برای بیان مشکلات یا چالش ای جلسات بازخورد با کارکنان برگزار کند و به آنطور دورهاگر مدیر به :مثال •

 .موقع اقدامات اصلاحی انجام دهدهای اولیه فرسودگی شغلی را شناسایی کرده و بهتواند نشانهبدهد، می
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 های فرسودگی شغلی دیران با توجه به نشانهجدول: اقدامات پیشگیرانه م

 شماره
نشانه فرسودگی  

 شغلی
  مثال عملی اقدامات پیشنهادی برای مدیران

1 
کاهش انرژی و 

 انگیزه 

ارزیابی وضعیت شغلی فرد، برگزاری  
برای   مشاوره  و  انگیزشی  جلسات 

 .بازسازی انگیزه و انرژی کارکنان

و   مشاوره  جلسات  برگزاری  با  مدیر 
کمک   کارکنان  به  انگیزشی  راهکارهای 

 .کند که دوباره انگیزه خود را بازیابی کنندمی

      ❌
       

2 
احساس عدم  

 ارزشمندی

برقراری ارتباط باز، تقدیر و تشویق 
ارزشمندی  حس  تقویت  و  کارکنان،  از 

 .ها در سازمانآن

مدیر با تشویق و تقدیر از کارکنان برای  
حس  تلاش به هایشان،  اعتماد  و  ارزشمندی 

 .کندنفس آنها را تقویت می

     
         

3 
کاهش کیفیت کار  

 و بازده

ارائه  موجود،  مشکلات  شناسایی 
های عملی و توزیع مجدد بار کاری  کمک 

 .برای بهبود عملکرد فردی و گروهی

مدیر با بررسی عملکرد کارکنان و تقسیم 
مجدد وظایف، به بهبود کیفیت کار و کاهش  

 .کندها کمک میاسترس آن 

    
            

4 
احساس  

فرسودگی و 

 ناامیدی

پیشنهاد مرخصی و استراحت، ارجاع  
مشاوره حرفهبه  بار  های  کاهش  ای، 

 .های جدید کاری و ایجاد فرصت

مدیر به کارمندی که احساس فرسودگی 
دهد و او را به مشاوره ارجاع دارد، مرخصی می

 .کنددهد تا از این بحران عبور می

         
            

 

 ای استرسهای مقابلهمهارت -6-7

ها برد. این مهارتکار میهایی است که فرد برای کاهش یا مدیریت استرس بهها و روشها، تکنیک مقابله با استرس فرآیند استفاده از مهارت

 .روزمره خود را بدون اثرات منفی استرس مدیریت کند های بهتری نشان دهد و زندگی زا واکنشکنند تا در برابر عوامل استرسبه فرد کمک می

 ای استرس های مقابلهسبک .1

مدار،  مدار، هیجانطور کلی به سه دسته تقسیم شوند: مسئله توانند بهبرند، میای که افراد در مواجهه با استرس به کار میهای مقابله استراتژی 

 .کننداسترس را مدیریت میها به روش خاصی و اجتنابی. هر یک از این سبک 

 (Problem-Focused Coping) مدار سبک مسئله 1.1

دهد. به عبارتی، فرد با شناسایی علت استرس زا قرار میدر این سبک، فرد تمرکز خود را بر روی حل مشکل یا تغییر شرایط استرس  :تعریف

 .پردازدو تلاش برای تغییر یا کاهش آن، به مقابله می

 :هاویژگی

 .فرد به دنبال حل مسائل است •

 .زا متمرکز استبر تغییر شرایط استرس  •

 .ریزیهای تحلیلی و برنامهاستفاده از مهارت •

کند بار کاری  ها، تلاش میفردی که در محل کار تحت فشار زیادی قرار دارد، با صحبت کردن با مدیر خود یا تنظیم مجدد اولویت :مثال

 .خود را کاهش دهد
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 ثال عملیم شرح  اقدام
 .شناسایی اینکه بار زیاد کاری باعث استرس است تشخیص علت اصلی استرس و تمرکز بر روی آن  شناسایی مشکل 

ریزی و  برنامه

 اقدام
 .بندی وظایفتنظیم مجدد برنامه کاری و اولویت ایجاد استراتژی برای حل مشکل و کاهش استرس 

 دریافت حمایت 
به   یا  دیگران  از  اطلاعات  مشاوره گرفتن  آوردن  دست 

 برای حل مشکل
برای  همکاران  یا  مدیر  از  مشاوره  درخواست 

 .مدیریت بهتر کار
 (Emotion-Focused Coping) مدارسبک هیجان 1.2

شرایط پردازد، بدون اینکه لزوماً بر روی تغییر  در این سبک، فرد بیشتر به مدیریت و کاهش احساسات منفی مرتبط با استرس می :تعریف

 .زا تمرکز کنداسترس 

 :هاویژگی

 .کند احساسات خود را مدیریت کند فرد تلاش می •

 .شودها انجام میمقابله با استرس از طریق آرامش یا تغییر در نگرش  •

 .شودبیشتر به کاهش احساسات منفی توجه می •

 .کندسازی برای کاهش استرس خود استفاده میهای آرام تکنیک فردی که با مشکلات خانوادگی روبرو است، به جای تغییر وضعیت، از   :مثال

 مثال عملی شرح  اقدام
اثرات  تغییر نگرش  کاهش  برای  موقعیت  به  نسبت  نگرش  تغییر 

 منفی آن 
مثبت  پیدا  دیدگاه  شرایط سخت  به  نسبت  تری 

 .کردن
های تکنیک

 سازیآرام

سازی برای کاهش استرس های آرام استفاده از روش
 اضطرابو 

استفاده از تنفس عمیق یا مدیتیشن برای کاهش  
 .استرس

دریافت حمایت  

 اجتماعی 

برقراری ارتباط با دوستان، خانواده یا همکاران برای  
 دریافت حمایت عاطفی

صحبت کردن با دوستان یا اعضای خانواده برای  
 .هاکاهش نگرانی

 

 (Avoidant Coping) سبک اجتنابی 1.3

با مشکل، سعی می :تعریف مقابله مستقیم  به جای  فرد  این سبک،  اجتناب میدر  کند.  اجتناب  آن  از  از وضعیت  کند  دوری  تواند شامل 

 .زا، یا انکار مشکل باشداسترس 

 :هاویژگی

 .زا داردفرد سعی در فرار از موقعیت استرس  •

 .یر توجه باشدممکن است شامل انکار، فرار فیزیکی یا تغی •

 .شودساز میمدت مؤثر باشد، ولی در بلندمدت مشکلتواند کوتاهمی •

 .پردازدفردی که با مشکلات کاری روبرو است، به جای رویارویی با آنها، از انجام کار خود اجتناب کرده و به تفریحات می :مثال
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 مثال عملی شرح  اقدام
کاری   مستقیم با مشکلاجتناب از مواجهه  فرار از موقعیت  بار  در مورد  با مدیر  ارتباط  برقراری  عدم 

 .زیاد
نادیده گرفتن فشار شغلی و عدم اقدام برای حل   نادیده گرفتن یا انکار وجود مشکل  انکار مشکل

 .آن
مشغول شدن با 

 های دیگرفعالیت

فعالیت به  تمرکز  برای  تغییر  دیگر  های 
 فراموش کردن استرس 

کردن   تفریحات  پر  یا  ورزش  با  فراغت  اوقات 
 .برای فرار از استرس

 

 های رفتاری برای مدیریت استرس روش .2

توانند به فرد کمک کنند تا استرس را کاهش دهد و به طور مؤثر با آن مقابله کند. دو تکنیک رفتاری رایج برای مقابله  های رفتاری میروش

 :با استرس عبارتند از

 (Deep Breathing) عمیقتکنیک تنفس   2.1

کند تا سیستم عصبی خود های مؤثر برای کاهش اضطراب و استرس است. این تکنیک به فرد کمک میتنفس عمیق یکی از روش :تعریف

 .های جسمی پاسخ دهدرا آرام کند و به تنش

 :هاویژگی

 .های عضلانیکاهش تنش  •

 .کمک به بهبود تمرکز و آرامش ذهنی •

 .هر مکان و زمانقابل انجام در  •

 :روش اجرا

 .در موقعیتی آرام بنشینید و چشمان خود را ببندید . 1

 .به آرامی از بینی نفس عمیق بکشید تا شکم شما به بیرون برود . 2

 .ثانیه نفس را نگه دارید ۴به مدت  . 3

 .به آرامی و با کنترل از دهان نفس را خارج کنید . 4

 .دقیقه تکرار کنید ۵این روند را به مدت  . 5

 رح ش مرحله 
 .ثانیه ۴داشتن آن برای نفس عمیق از بینی و نگه تنفس عمیق  .1

 .خروج آرام و تدریجی هوا از دهان آزادسازی  .2

 .تمرکز بر روی تنفس و انقباضات بدن برای کاهش استرس تمرکز  .3
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 ) ریلکسیشن( سازی عضلانی آرام

 تعریف 

های عضلانی و استرس طراحی شده است. این تکنیک شامل انقباض کاهش تنش یک تکنیک علمی است که برای  :  سازی عضلانی  آرام

جنگ "کند تا از حالت  های فیزیکی و ذهنی خود را کاهش دهد. این فرآیند به بدن کمک میو رهاسازی عضلات به ترتیب است تا فرد بتواند تنش 

 .خارج شده و وارد حالت آرامش شود "یا گریز

 ثر است؟سازی عضلانی مؤچرا آرام

 .کندشود کمک میهایی که به دلیل استرس در عضلات ایجاد میاین تکنیک به کاهش تنش  :کاهش تنش عضلانی . 1

 .کندبا کاهش تنش عضلانی، فرد احساس آرامش بیشتری پیدا می :کاهش اضطراب . 2

 .های جسمی خود را شناسایی و کاهش دهدآموزد که چگونه تنش فرد می :افزایش آگاهی از بدن . 3

 .تواند به کیفیت خواب فرد کمک کند بخش خود، میبه دلیل تاثیر آرامش  :بهبود کیفیت خواب . 4

 سازی عضلانی  مراحل اجرای تکنیک آرام

 سازی محیط : آماده 1گام 

 :قبل از شروع تکنیک، باید محیط مناسبی برای انجام تمرین فراهم کنید

 .بدون صدا باشدباید مکانی آرام، بدون مزاحمت و   :محل مناسب •

 .توانید روی صندلی بنشینید یا دراز بکشید. بدن خود را در وضعیت راحت قرار دهیدمی :وضعیت بدن •

 .ها پاک کنید ابتدا چند نفس عمیق بکشید و سعی کنید ذهن خود را از افکار پریشان و استرس :تنفس اولیه •

 : شروع با تنفس عمیق 2گام 

آرام بکشید تا ذهن شما آماده شود. این عمل به شما کمک میقبل از شروع به انقباض عضلات، چ های  کند تا بر تنش ند نفس عمیق و 

 .جسمی و ذهنی خود غلبه کنید 

 عملکرد شرح  مرحله 
ها  های عمیق از طریق بینی بکشید و ششنفس تنفس عمیق 

 .را پر از هوا کنید
را  ها نگه دارید و سپس به آرامی هوا ثانیه هوا را در شش ۵

 .از دهان خارج کنید
 

 : انقباض و رهاسازی عضلات3گام 

های مختلف بدن در این مرحله، باید عضلات مختلف بدن را به ترتیب منقبض کنید و سپس به آرامی رها کنید. این فرآیند شامل قسمت

 :است
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مدت زمان  روش انقباض عضلات منطقه بدن

 انقباض
مدت زمان  روش رهاسازی 

 رهاسازی 
عضلات پا را منقبض کنید )کشیدن  پاها  .1

 .انگشتان پا به سمت بالا(
عضلات پا را به آرامی رها کنید و   ثانیه 10تا  ۵

 .احساس آرامش کنید
 ثانیه 1۵تا  10

عضلات شکم را شل کنید و توجه   ثانیه 10تا  ۵ .عضلات شکم را به سمت داخل بکشید شکم .2
 .کنید که تنش کاهش یافته است

 ثانیه 1۵تا  10

ها را محکم کنید و سپس  مشت دست  هادست .3
 .ها را منقبض کنیدعضلات دستان و مچ

ها را رها کرده و به آرامی  دست  ثانیه 10تا  ۵
 .عضلات را شل کنید

 ثانیه 1۵تا  10

ها بکشید )با  ها را به سمت گوششانه ها شانه .4
 .دقت به سمت بالا(

ها را رها کرده و اجازه دهید  شانه ثانیه 10تا  ۵
 .عضلات شل شوند

 ثانیه 1۵تا  10

گردن و  .5

 صورت

عضلات گردن را به سمت جلو فشار 
 .دهید و صورت را منقبض کنید

عضلات گردن و صورت را رها کنید و   ثانیه 10تا  ۵
 .بر احساس آرامش تمرکز کنید 

 ثانیه 1۵تا  10

 

 عضلات: تمرکز بر رهاسازی 4گام 

کنید، توجه کنید. این تمرکز بر کنید، بسیار مهم است که به احساس راحتی و آرامشی که در عضلات حس میزمانی که عضلات را رها می

 .تواند به شما کمک کند تا به حالت آرامش کامل برسیدرهاسازی می

 نکته شرح  مرحله 
تمرکز بر  

 آرامش

حس آرامش پس از رهاسازی عضلات، توجه خود را به 
 .در آن ناحیه از بدن معطوف کنید

کنید، احساس سبکی و  ای را رها میهر بار که عضله
 .آرامش را در آن ناحیه احساس کنید

 

 سازی عضلانی مزایای تکنیک آرام

 :کاهش اضطراب و استرس .1

های شغلی  دهد. به ویژه افرادی که در محیطکند تا استرس و اضطراب ناشی از مشکلات روزمره را کاهش  این تکنیک به فرد کمک می

 .توانند با انجام این تکنیک از اضطراب خود بکاهند کنند، میپرتنش کار می

 :بهبود کیفیت خواب .2

د توانند به آرامش بیشتری دست یابند و کیفیت خواب خود را بهبوخوابی یا مشکلات خواب هستند، با انجام این تکنیک میافرادی که دچار بی

 .بخشند

 :بهبود عملکرد شناختی و ذهنی .3

 .گیری کمک کند تواند به افزایش تمرکز، تفکر مثبت و توانایی بهتر در تصمیمسازی عضلانی میآرام 

 :تقویت آگاهی بدن .4

 .دهدهای جسمی و فیزیکی خود را شناسایی کرده و آنها را کاهش با انجام این تمرین، فرد قادر خواهد بود به راحتی تنش 
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 سازی عضلانی  نکات کلیدی برای موفقیت در تکنیک آرام

 .پرتی دوری کنیدهنگام انجام تمرین، تمام توجه خود را به عضلات بدن معطوف کنید. از هرگونه حواس  :تمرکز کامل . 1

 .تر عضلات کمک کندتواند به شل شدن سریع تنفس عمیق و منظم را فراموش نکنید. این امر می :تنفس صحیح . 2

 .سازی عضلانی را به طور روزانه تمرین کنیدبرای دستیابی به بیشترین تاثیر، تکنیک آرام  :تکرار روزانه . 3

پس از انجام تمرین، به مدت چند دقیقه در حالت آرامش باقی بمانید و احساسات خود را مرور   :آرامش پس از تمرین . 4

 .کنید 

 :مثال عملی برای دانشجویان

سازی عضلانی ،  توانید با استفاده از آرامدانشجویی هستید که شب امتحان دارید و استرس زیادی دارید. در این شرایط، میفرض کنید شما  

 :های جسمی و روانی خود را کاهش دهیدتنش 

 .در ابتدا چند نفس عمیق بکشید و ذهن خود را آرام کنید . 1

 .ثانیه منقبض کنید و سپس رها کنید ها را برای چندسپس شروع به انقباض عضلات پاها کنید، آن . 2

 .ها و صورت ادامه دهیدها، شانهاین روند را برای شکم، دست . 3

 .در انتها، تمرکز خود را بر روی احساس آرامش در تمام بدن معطوف کنید . 4
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 رضایت شغلی از نگاه روانشناسی صنعتیفصل هفتم :  

 :رضایت شغلی -7-1

ترین ابعاد رفاه شغلی است که به احساس فرد نسبت به شغل خود اشاره دارد. از منظر روانشناسی صنعتی، مهمیکی از      :رضایت شغلی

آید. این مفهوم با توجه به نحوه تعامل فرد با  رضایت شغلی بیشتر از یک احساس درونی، یک عامل اصلی برای انگیزش و عملکرد به شمار می

کنند که  کند. وقتی کارکنان احساس میند شرایط کاری، دستمزد، وظایف شغلی و روابط انسانی( تغییر میمحیط کاری و عوامل مؤثر بر آن )مان

کنند، رضایت شغلی  های مناسبی دریافت می ها و استعدادهایشان مورد توجه قرار گرفته و پاداش اند، تواناییخوبی پیشرفت کرده در شغل خود به 

 .ها بیشتر خواهد بودآن

 :محیط کارتأثیر در 

و کاهش انگیزه   (Burnout) در دنیای صنعتی، هنگامی که کارکنان رضایت شغلی دارند، احتمال بروز مشکلاتی چون فرسودگی شغلی

تغییر شغل  دهند و کمتر به دنبال تری ارائه میهای نوآورانهوری بیشتری دارند، ایدهطور معمول بهرهکمتر است. از طرف دیگر، کارکنان راضی به

 .هستند

 :عوامل مؤثر

تواند رضایت شغلی را افزایش دهد، دریافت پاداش منصفانه و مزایا است.  یکی از عوامل اصلی که می :پرداخت و مزایا •

 .تنها یک عامل انگیزشی است، بلکه تأثیر مثبتی بر احساس ارزشمندی فرد در سازمان داردحقوق مناسب نه

تواند تأثیر زیادی بر رضایت شغلی  یکی مانند روشنایی، تهویه، و امنیت محیط کار میشرایط فیز :شرایط محیط کاری •

 .کندکارکنان داشته باشد. یک محیط کار دلپذیر و ایمن احساس راحتی و کارآمدی را در افراد ایجاد می

ش تعاملات کاری، کاهش تواند باعث افزایروابط مثبت میان اعضای تیم و با مدیران می :رابطه با همکاران و مدیران •

 .های شغلی و تقویت روحیه تیمی شوداسترس 
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 رابطه رضایت شغلی با وظایف شغلی   -7-2

توانند تأثیر زیادی بر رضئئایت  هایی که فرد در شئئغل خود باید انجام دهد، میای از وظایف و مسئئئولیتعنوان مجموعهبه :وظایف شغغلی  

های اوسئت، رضئایت شئغلی او بیشئتر خواهد شئد. در مندیها و علاقهوظایفش متناسئب با مهارتشئغلی داشئته باشئند. زمانی که فرد احسئاس کند 

 .انگیزگی در کارکنان شودمقابل، شغلی که از نظر وظایف شغلی خیلی محدود یا خیلی پیچیده باشد، ممکن است باعث احساس ناکامی یا بی

 :تأثیر در محیط کار

شان همخوانی دارد،  های شخصیها و مهارتها با تواناییکه وظایف شغلی آن  کارکنانی  :ها با وظایفتناسب مهارت •

 .تنها کارایی بیشتری دارند بلکه احساس رضایت و خوشنودی بیشتری از شغل خود خواهند داشتنه

وظایف یکنواخت و تکراری خسته می :ها و تنوعچالش • تواند  میشوند. تنوع در وظایف شغلی  کارکنان اغلب از انجام 

 .وری را افزایش دهد و کارکنان را از نظر روانی و ذهنی درگیر کندها و بهرهانگیزه 

 (EQ) هوش هیجانی -7-3

کند تا احساسات خود و دیگران را شناسایی کرده، شود که به فرد کمک میها گفته میها و تواناییای از مهارتبه مجموعه    :هوش هیجانی

کند،  تنها به مدیریت استرس و برقراری ارتباطات موثر کمک میمؤثر برقرار سازد. در محیط کار، هوش هیجانی نهمدیریت کند و روابط اجتماعی 

 .گیری بهتری داشته باشدبرانگیز تصمیمشود که فرد در شرایط چالشبلکه باعث می

 :تأثیر در محیط کار

زا هیجانات خود را درک کنند و بدانند چگونه باید در شرایط استرس کارکنانی که خودآگاهی بالایی دارند، قادرند   :خودآگاهی •

 .واکنش نشان دهند

طور معمول در  افرادی که توانایی ایجاد و حفظ روابط خوب با همکاران و مدیران را دارند، به :های اجتماعیمهارت •

 .کنندتر عمل میهای کاری موفق محیط

افراد معمولاً در مواقع بحران توانایی کنترل خود را دارند و به سرعت    این :های احساسیمدیریت استرس و درگیری •

 .پردازندبه حل مشکلات می

 رابطه هوش هیجانی با موفقیت شغلی -7-4

های موقعیتتری با دیگران برقرار کنند، از افرادی که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند، قادرند ارتباطات مثبت  موفقیت شغلی:تعریف 

کند،  خوبی عبور کنند و در محیط کاری عملکرد بهتری از خود نشان دهند. هوش هیجانی در موفقیت شغلی نقشی بسیار مهم ایفا میزا بهاسترس 

 .کننده استزیرا علاوه بر توانایی انجام وظایف، توانایی مدیریت روابط و هیجانات در محیط کاری نیز تعیین

 :تأثیر در محیط کار

های پرتنش، آرامش خود را حفظ کرده تواند در موقعیت فرد با هوش هیجانی بالا می :مدیریت احساسات در محل کار •

 .و از بروز رفتارهای منفی جلوگیری کند 
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ها و ایجاد انگیزه در کارکنان  مدیرانی با هوش هیجانی بالا معمولاً توانایی بهتری در مدیریت تیم  :رهبری و مدیریت •

 .ها برای ایجاد یک محیط کاری مثبت و کارآمد استفاده کنندخوبی احساسات تیم خود را درک کرده و از آنتوانند بهها میندارند. آ

 های هوش هیجانی مولفه -7-5

 :ایمکردهها را با محیط کار نیز بررسی های هوش هیجانی آورده شده که ارتباط آن تری در مورد مولفهدر اینجا توضیحات کامل

 تأثیر در محیط کار  توضیحات مولفه هوش هیجانی
توانایی درک و شناخت  خودآگاهی 

 .هااحساسات خود و واکنش 
های های مختلف واکنش کند تا در موقعیتاین توانایی به کارکنان کمک می

 .مناسب نشان دهند و از تصمیمات هیجانی اجتناب کنند 
احساسات و  مدیریت و کنترل  خودتنظیمی

 .هاواکنش
افراد با خودتنظیمی بالا قادرند از بروز استرس و عصبانیت جلوگیری کنند و  

 .تری بگیرندهای بحرانی تصمیمات منطقیدر موقعیت 
توانایی داشتن انگیزه درونی  انگیزش 

 .برای رسیدن به اهداف
ارند و  وری بیشتری دطور طبیعی بهرهافراد با انگیزه بالا در محیط کار به

 .دهندطور مؤثری انجام میهای خود را به مسئولیت 
توانایی درک و توجه به   همدلی 

 .احساسات و نیازهای دیگران
فردی بسیار مداری و تعاملات بینها، مشتری ویژه در مدیریت تیمهمدلی به

مهم است. توانایی فهم احساسات دیگران باعث بهبود روابط و کاهش  
 .شودتعارضات می

های  مهارت )یان هیجاناتب

 ( اجتماعی
توانایی ایجاد روابط اجتماعی  

 .مثبت و مؤثر
ها توانایی ایجاد روابط مؤثر با همکاران و مدیران دارند و  افراد با این مهارت
 .خوبی عمل کنندهای کاری بهتوانند در تیممی

 
 عوامل مؤثر در رضایت شغلی  -7-6

توانند بر کیفیت محیط کار و سلامت روانی کارکنان تأثیرگذار باشند. در این بخش، ارتباط  دارند که میعوامل متعددی بر رضایت شغلی تأثیر 

 :شوداین عوامل با یکدیگر نیز به طور عملی بررسی می

عامل مؤثر در  

 رضایت شغلی 
 تأثیر عملی در محیط کار  توضیحات

شرایط فیزیکی و روانی مانند ایمنی،   شرایط محیط کاری
 .فضای کاری، نور و تهویه

شرایط مناسب باعث کاهش استرس و افزایش تمرکز و کارایی کارکنان  
 .شودمی

پرداخت عادلانه و مزایا باعث افزایش انگیزش و کاهش احساس   .حقوق و مزایای پرداختی دستمزد و مزایا 
 .شودعدالتی در کارکنان میبی

ارتباطات با  

 همکاران و مدیران

تعاملات بین فردی و روابط  کیفیت 
 .کاری

روابط مثبت و سازنده باعث ارتقای روحیه تیمی، کاهش تعارضات و  
 .شودها میتقویت همکاری 

های فرصت

 پیشرفت شغلی 
شود  های آموزشی و پیشرفت شغلی باعث میفراهم کردن فرصت  .امکانات رشد و ارتقاء در شغل

ای داشته  زمان و رشد حرفهکارکنان انگیزه بیشتری برای ماندن در سا
 .باشند

 

 


