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  ش                 

 ز  س  د د،   رغ  ل ح یلا ، د  شجو   ،  حقق   و 

 پذ  د.  ی     ف        ق ل     و س دگ   در حوزه

  ش    در  صلاح و و    ش  ط لب آز د  ست.

پمردازد و مطالعات علم  می گروه علمی نخبگان ایرانی به مطالعه و پژوهش در حوزه

از آن در قالب نگارش و ترجمه مقالات، ارائه کتب و متون علمی، برگمااري سممینار، 

هاي آموزشی، انتشار مقمالات و هماماري بما سمایر مراکما تحقیقماتی و کارگاه، دوره

کند. ایمن هاي تحقیقاتی در این عرصه حمایت و استقبال میدانشگاهی و انجام طرح

فعالیت خود را همراه بما جمعمی از پژوهشمگران عنقمنمد بمه  1389سال گروه، در 

هاي التحصمینن از دانشمگاههماي مختلمو و فار تخصصمی در حوزه-فعالیت علممی

 معتبر آغاز نموده و تا به اکنون به فعالیت مستمر خود ادامه داده است.

http://iranianesg.ir/?page_id=12021
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 : ریمد امیپ

 نخبگمانی علمم گروه در پرتنشي اعضا همت و کرانش بی درگاه از استعانت با که  یشاکر را متعال خداوند

 نم یا. کمرد کمار بمه شمرو  و تدوین 1399 سال مهرماه در "              "یتخصص - علمی هینشر ،یرانیا

ی تمام به و دهیبخش ثمر را هینشر نیا از شماره چهارمین گروه، همااران از جمعی یاري با تا شد حاصل قیتوف

 در ايهماي رسمانهازمانسم حموزه با مرتبط و رگذاریتأث ییاجرا و یعلم مراکا ها،دانشگاه موسسات، ها،سازمان

 . یینما  یتقد کشور سراسر

 یدهم جهمت در لیبمد یب ینقش تا دارد نظر در خود تیفعال آغاز از سال ازده ی دری رانیا نخبگانی علم گروه

 شیخمو مخاطبان انتظارات و ازهاین از جانبه، همه و قیدق اطنعات بر هیتا با محققانی علم تحولات به مثبت

 در نمو هماي اندیشمه و خنقیمت بسمط و رشمد راه هموارکننده و عل  جانبه همه توسعه بسترساز و نموده فایا

 و متخصم ي اعضما يهمامار بما هدفمنمد صمورت به هینشر انتشار شد باعث چه آن. باشد متخصصان جامعه

 و فار اصحاب که است نیا شود، ریتعب ناب یفرصت و ردیگ قرار تیاولو در کشور سطح دری علم گروه پرتنش

 تبمادل و تجمارب انتقمال و یعلمم دانمش از اسمتفاده و ارتباطمات بهبمود بمه کم  هدف با متخصصان، و قل 

 و تعاممل بمه آن در محققمان باشمند، داشمته خود يهاشهیاند و نظرات انیب يبرا یمحل گران،ید يدستاوردها

ی فمیکي ارتقا جهت در ییاجرا موفق اتیتجرب و هادهیعق و آرا بررسی و نقد يبرا یمحل برسند، خور در تفاه 

 گسمترده مشمارکت جلمب هماآن هممه از مهمتمر و باشمد مختلوي هاحوزه دری علمي دستاوردها و هابرنامه

 .باشد محسوسی علم يها موضو  درباره هایبررس و تحقیقات نتایج ارائه در کشور سراسر در پژوهشگران

 بما و بمردارد اسمت، گرفته عهده بر کهی تیمسئول نهیزم دري موثر گام بتواندی رانیا نخبگان هینشر تا است امید

 خماطر تیرضما و نمموده فمراه ی فمیک وی کمم سمطح ارتقما ي بمرا راي بستر دانش، و عل ي روزآمد شیافاا

 .دینما جلب را نیمخاطب
 

 

 شناس حق میمردکتر 

 هینشر مسئول ریمد

 و مدیر گروه علمی نخبگان ایرانی
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 : سرمقاله         

 ایمن تجهیما و الاترونیامی آمموزش مراکما و مجمازي هايدانشمگاه توسعه منظور به دنیا، کشورهاي از بسیاري در

 بمر تنمیمب مجمازي یمادگیري هايمحیط و هاسیست  تأمین همچنین و ارتباطات و اطنعات فناوري به مؤسسات

 کمه هسمتند آننینی تعاملی افاارهاينرم وب، تحت اباارهاي. است شده طراحی جامعی هايبرنامه ،2 وب اباارهاي

 تقویمت و حمایمت را اینترنمت طریمق از کمردن اجتمماعی فرایند و محتوا خلق طورهمین کاربران، میان مشارکت

 و فراگیمران بمین غیرهماممان و زمانه  ارتباط ایجاد و کاربران بین مستقی  مشارکت اماان ها،رسانه این. کندمی

 همايشمباه وبمن،، ویامی، از اسمتفاده. کنمدممی فمراه  را کاربران یادگیري براي جذاب محیطی ارائه همچنین

 .آورندمی فراه  یادگیري و آموزش زمینه در را جدیدي هاي فرصت ها، پادکست و اجتماعی

 مشمارکتی یادگیري رویارد تحقق جهت در پیشنهادي و راهاار عنوان به اجتماعی هاي رسانه کارگیريبه بنابراین

 تولیمد بمودن، تعماملی ماهیمت از اع  اجتماعی هايرسانه هاي¬قابلیت که است آن مبین مجازي، هايدانشگاه در

 حموزه در اساسمی تحمولات منشمأ مجمازي، آمموزش همايمحیط در مدرسان و فراگیران فعالانه مشارکت با محتوا

 ضعیو تعامل که ایران مجازي هايدانشگاه در آموزش سیست  مه  هايچالش از یای حل توانایی و است آموزش

 مدیران و مسئولان لذا. دارد را است، کنس در خود هايهمانسی و مدرس با فراگیر تعامل عدم موارد برخی در و

 بمه اجتمماعی هايرسانه کاربرد براي را مناسبی تدابیر بایست می ایران مجازي عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه

 از صمحیح اسمتفاده فرهنم  و کننمد اتخاذ رساند، می کم  مشارکتی یادگیري رویارد تحقق به که ابااري عنوان

 . دهند آموزش فراگیران و مدرسان به را اباارها این اجتماعی هايقابلیت

 نقمش بر نوین، یادگیري هايمحیط توسعه و 2 وب اباارهاي گسترش که یافتدست نتیجه این به توانمی بنابراین

 ارائمه آموزشمی محتمواي بمه فااینده دسترسی و تولید موجب داشته، تأکید وب محتواي ترویج و تهیه بر فراگیران

 بمه اسمتاد از محتموا انتقال از یادگیري هايفعالیت تمرکا انتقال با همچنین. گردد می متفاوت هاي فرمت در شده

 حمل هماي مهمارت افماایش شمده، محتموا تولید در یادگیرندگان مشارکت و ارتباطات افاایش به منجر یادگیرنده،

 و آموزشمی مباحمث تحلیمل و تجایمه امامان توانایی افاایش و گروهی گیري تصمی  و ارتباطات خنقیت، مسئله،

 و اسماتید و همانسمی بما دانشجویان تعامل افاایش جهت در را مناسبی زمینه و نموده فراه  را درسی محتواهاي

 در پیشمتازانه پمژوهش ساززمینه هامشارکت و تعامنت این. کندمی ایجاد آموزشی نظام از خارج متخصصان حتی

 علمی هايفعالیت انجام به هاآن ترغیب و علمی سطح افاایش باعث و گردیده کشور پیشرفت و دانش و عل  عرصه

           .شودمی

 ش  س   م حق

 پژو ش   حوزه رس   
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 1شناسحقمری  :   ؤلف

 

 

 چکیده

 و شده ریايبرنامه فعالیتی عنوان به سازمان تحول      

 کم  به پژوهشی و تحلیل هايروش از استفاده با پایدار

 منظور به رفتاري علوم بهاارگیري براي سازمان افراد خود

 سوي به سازمانی فرهن  تغییر و هاسیست  بهبود

 نهادینه جمعی و گروهی فرایندهاي آن در که فرهنگی

 ساختار، بین سازگاري افاایش. میشود تعریو شدهاند،

 و نو هايحلراه توسعه ایجاد و افراد استراتژي، فرایندها،

 سازمانی تحول اهداف از نوسازي، توانایی توسعه و خنقانه

 یادگیري مفهوم به فرایند ی  سازمانی یادگیري. هستند

 به یادگیرنده سازمان و سازمان درون هايگروه و افراد

 محصول و کلی سیست  عنوان به سازمان یادگیري معنی

 .است سازمان آن

 بیان ضمن که است آن بر حاضر مقاله راستا، این رد

 در اجتماعی یادگیري هاينظریه ضرورت و اهمیت

 مختصر بیان به اي،رسانه هايسازمان تحول و مدیریت

 ايرسانه سازمان ی  در هانظریه این کاربردي نقش

 نظریه سپس پرداخته، یا  و بیست قرن یادگیرنده

 در حیاتی عامل ی  عنوان به را اجتماعی یادگیري

 در نموده، معرفی ايرسانه سازمان ی  بهسازي و موفقیت

 هايچالش بر غلبه منظور به راهاارهاي نیا ه  پایان

 .نماید ارائه سازمانی تحولات ایجاد راه سر بر موجود

 :ک یدی ک   ت

 هايسازمان تحول، اجتماعی، هاينظریه آموزشی، نظام

 ايرسانه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رسانه، دانشگاه تهران تیریمد یدکتر  1 
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  قد  

 نیازهاي تغییر به نسبت هاسازمان ،حاضر عصر در     

 جامعه، افراد روحیه تغییر رقبا، مهارتهاي تغییر مشتریان،

 واکنش دولتی مقررات و المللبین تجارت شرایط تغییر

 کرده تجدیدنظر خود تولیدات نحوه و شال در داده، نشان

 و سازمانی تحول ارزیابی. سازندمی متحول را خود و

 عنوان به سازمان، ی  تحول بر مؤثر مؤلفههاي شناسایی

. شودمی محسوب سازمان ی  مه  نیازهاي از یای

 همچون عواملی که است آن از حاکی دانشمندان تحقیقات

 رهبري و عالی مدیریت سازمانی، یادگیري فناوري،

 تأثیرگذار بسیار سازمانی تحول بر انسانی نیروي و سازمانی

به  ند،اداده ارائه را نظراتی دانشمندان راستا این در. است

 اهداف از یای نوآوري و تحول ،«دراکر پیتر»  گفته

 را نوآوري و تغییر «فایول»  .است سازمان در هشتگانه

 الوین»  .کندمی مدیریت معرفی گانه 14 اصول از یای

 نوآوري و خنقیت را سوم موج محور است معتقد ،« تافلر

 .دهدمی تشایل تحول و

 همواره سازمان کاربردي دیدگاهی با نیا ،گاروین

 اکتساب خلق، در که کندمی معرفی سازمانی را یادگیرنده

 و دانش با رفتارش جایگاینی و تعدیل و دانش انتقال و

 و خنق هايسازمان بنابراین .دارد مهارت جدید بینش

 یادگیري و هستند یادگیرنده همواره هاییسازمان نوآور

 شدن همگام و تحول و تغییر ایجاد براي فرصت مهمترین

 از بسیاري هايدیدگاه بالاخره و .است محیطی تغییرات با

 بر، و( 1971) شون تافلر، مانند دیگر پردازاننظریه

 هايسازمان که است آن از حاکی نیا( 1993) کویست

 را تغییرات سرعت مقابل در ایستادگی توانائی امروزي

 فرصت به را هاثباتیبی و نوسانات تردیدها، باید و ندارند

 تبدیل مطلوب همخوانی و تطابق آموختن، براي هایی

 .نمایند
 

 د دگ ه   ی تحول س ز    

 هادگرگونی آن طی که است فرایندي سازمانی، تحول      

 به نیل جهت در هاسازمان در توجهی قابل تغییرات و

 تحقیقات مطالعات اساس بر .گیردمی شال مطلوب وضع

-سازمان در نوآوري و تحول براي دیدگاه سه شده، انجام

 بتوان هاآن وسیله به تا .دارد وجود اي،رسانه هاي

 در را سازنده و پویا تحولات و هانوآوري ها،خنقیت

 رشد و بقا براي و کاربرده به فراگیر صورت به سازمان

 .کرد نهادینه سازمانی

اول دیدگاهی که نوآوري و تحول سازمانی را  

بیشتر ی  امر روان شناختی و مربوط به میاان 

استعدادهاي فردي تلقی کرده و هوش و 

بنابراین، در سازمان استفاده از اماانات آموزشی 

هاي مثبت را کنندهو سیست  پاداش و تقویت

هاي افراد براي پرورش استعدادها و خنقیت

 کند.باهوش و با استعداد توصیه می

دوم، دیدگاه اجتماعی که خنقیت و نوآوري  

اختی و مربوط سازمانی را بیشتر امري جامعه شن

به فراه  آمدن محیط و زمینه مناسب براي بروز 

داند. این نگرش، غنی سازي استعدادها می

هاي لازم در سازمان را براي اماانات و زمینه

ها توصیه ها و نوآوريایجاد و استمرار خنقیت

 کند.می

ها سوم، دیدگاه سیستمی است که ایجاد نوآوري 

ی  امر سازمانی و  و فراگیري آن در سازمان را

فراتر از عوامل فردي و فراه  آوردن اماانات 

کند به این معنی که فراه  آمدن تلقی می

اي از عوامل در سطح فردي و گروهی مجموعه

ها و نیا همراه با ساختارها، کارکردها و نقش

-ها و باورهاي خاص سازمانی را توصیه میارزش

 کند.

 

 س ز       دگی ی      د  ی لزوم

 محیطی متغیر و پیچیده شرایط در هاسازمان بقاي      

 هاياستراتژي تدوین در نو نگرشی کارگیري به مستلام

 امروز تجاري دنیاي در که بجاست کامنا  و است سازمانی

 ابراز منظور به .بدانی  پایدار و ثابت را "تغییر"فقط 

 میتوان را سازمان ی  تغییرات، و تغییر برابر در واکنش

 و تغییر این از که سازمانی .کرد تصور مجاا حالت سه در

 جهت در آن از بسا چه و کندمی استقبال تحولات

 خواهد گیريبهره سازمان بیشتر هرچه اصنح و سودهی

 خواهد تفاوت بی تغییر، این مقابل در که سازمانی. کرد

 آینده بهبود و پیشرفت توسعه، به امیدي واقع در و بود

 در که هستند هاییسازمان حالت، دو غیرازاین .ندارد خود

 به و کنندمی مقاومت سازمانی تحولات و تغییر مقابل

 موجود وضع به عادت قبیل از مواردي وجود دلیل
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 آینده از ترس جدید، هايمهارت کسب به نیاز سازمان،

 احساس سازمانی، قوي ارتباطات برقراري به نیاز سازمان،

 در گروهی هايفعالیت در اختنل شغلی، امنیت عدم

 به تمایلی سازمانی، سطوح و ساختار در اختنل سازمان،

 و رقابتی فضاي تشدید با حاضر عصر در .ندارند تغییر

 بازار، از بیشتر سود کسب جهت در هاسازمان تنش

 افاایش تحول، مدیریت همچون راهاارهایی ضرورت

 نظام استقرار سازمان، افراد میان در مشارکت میاان

 منظور به مؤثر، ارتباطات افاایش سازمانی، یادگیري

 و سازمانی تحولات و تغییر مقابل در مقاومت کاهش

 بیش جدید، هايیافته با سازمان نمودن همسو و پذیرش

 بحث به توجه راستا، این در .شودمی احساس پیش از

 هايسازمان سمت به حرکت و سازمانی یادگیري

 سازمان، آن افراد دانش سطح ارتقاي هدف با یادگیرنده،

 و نظریات اکثر در بطوریاه .است یافته بساایی اهمیت

 سازمانی یادگیري فرایندهاي از استفاده بر موجود، تجارب

 فنون و هاتانی  مسئله، حل فرایندهاي همچنین و

 .است شده تأکید سازمانی تحول فرایند در آنها به مربوط

 

  یرس      یس ز    در تحول

 و اهداف داراي که است اجتماعی نهاد ی  سازمان      

 سیست  و شده طراحی آگاهانه که است ساختاري

 .دارد ارتباط خارجی محیط با و دارد را فعالی و هماهن 

 اصلی عنصر سه تأثیر تحت ايرسانه هايسازمان ساختار

 رسانه ماهیت .1

 رسانه نو  .2

 بیرونی محیط .3

 و سازمانی درون هايفعالیت تمام بر و گیردمی شال

 هر در تغییر طوریاه به .است تأثیرگذار سازمانی برون

 در نتیجه در و دیگر عناصر در کامل تغییر موجب کدام

 عنوان به .شودمی ايرسانه سازمان فعالیت نو  و شال

-نمی آن، ماهیت و رسانه نو  بودن متفاوت دلیل به مثال

 مختلو ايرسانه هايسازمان از یاسانی انتظارات توان

 تصویري و صوتی هايرسانه با ماتوب هايرسانه .داشت

 جدید هايرسانه با سنتی هايرسانه میان .اندمتفاوت

 موجب رسانه نو  در تفاوت .دارد وجود عظیمی تفاوت

 به توجه همچنین و شودمی سازمان آن ساختار در تفاوت

-فعالیت تمام بر نیا ايرسانه سازمان بیرونی محیط عنصر

  .بود خواهد اثرگذار آن هاي

 هايویژگی یاسري داراي ايرسانه ايسازمانه طرفی، از

 از ايرسانه محصولات ارزش مثال، طور به .هستند خاص

 معنویشان، مالایت خاصیت آنها، بودن غیرمادي خصیصه

 به که نمادهایی و دارند خود در که داستانهایی و پیامها

 دهندمی تغییر احساس و تجربه ادراك، در آنها وسیله

 رسانه محصولات بودن ناهمگون خاصیت .شودمی مشتق

 ايرسانه هايسازمان میان در یا و مجاا صنعت دو در اي

 دو روزنامه، دو هیچ تا است شده موجب صنعت ی 

 و خبري شباه دو تلویایونی، یا رادیوئی شباه دو کتاب،

 باشد، نداشته وجود ه  شبیه جدید، هايرسانه در حتی

 تولید تانولوژي وسیله به استانداردهایی و معیارها هرچند

 رسانه ی  در رسانهاي محصولات همچنین .دارد وجود

 بعد روز و قبل روز با امروز روزنامه .نداناهمگون نیا

 شبیه نیا تلویایون یا رادیو روزانه برنامه ی  است متفاوت

 ظاهر فرم و شال در اگرچه .نیست آن بعد و قبل روزهاي

 در تفاوت اصل اما دارد وجود آنها میان هاییشباهت

 .است آن به مخاطب اقبال دلیل مهمترین که محتواست

 میاان گاهی مخاطب سلیقه متغیر همراه به امر این

 کاهش .میبرد بالا بسیار رسانهاي فعالیتهاي در را ریس 

 و مدیران و تولیدکنندگان هايدغدغه از مدام ریس  این

 .است هارسانه ریاان برنامه

 و خاص هايویژگی به توجه با ايرسانه هايسازمان

 سازمانی روابط در متفاوت مدیریتی نیازمند خود، متمایا

 سازمان ی  در که روابطی کلیدیترین از یای .هستند

 .است مخاطبانش با سازمان رابطه دارد، وجود ايرسانه

 فرایند هرگونه در غایی و نهایی منالگاه مخاطب چراکه

 در بنیادین و اساسی اصلی او، بر اثرگذاري و است ارتباطی

 و بقا استمرار در دلیلبی نقشی و هارسانه گردانندگان ناد

 است، ذکر به لازم .میآید شمار به رسانهها کیان حفظ

 تفاوت سازمانها سایر با نیا سازمانها این در گیريتصمی 

 تحول درزمینه بالطبع و است کرده پیدا گیريچش 

 .بود خواهند متفاوت کامنا  ه  سازمانی
 

   دگی  ده  ی رس    س ز   

 افاایش جهت در افراد یادگیرنده هايسازمان در      

 مداوم صورت به نوآوري و آگاهی بینش، دانش، سطح

 که است سازمانی یادگیرنده سازمان .کنندمی تنش

 داشته فراگیري قابلیت و آمادگی خود رقباي از بیشتر

 در یادگیرنده سازمان .بگیرد یاد آنها از سریعتر و باشد
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 عملاردهایش و کندمی تغییر آموزد،می زمان طول

 سازمانی یادگیرنده ايرسانه سازمان ی  .شودمی متحول

 بیشتر، درك و شدن آگاه طریق از عملاردهایش که است

 و گوگفت آموزش، ارتباط، فرایند طریق از .مییابد بهبود

-بالقوه رفتارهاي دامنه سازمانی، سطوح تمامی در تعامل

 خلق را جدیدي هايدیدگاه و بخشیده بهبود را اش

 را خود ظرفیت و توانایی دائماا  کند،می سعی و مینماید

 ایجاد و کارایی اثربخشی، پاسخگویی، در تسریع براي

  . دهد توسعه ال ایده وضعیت

 مخاطبان و کارکنان شخصی ظرفیت سازمانی، یادگیري

 .دهدمی گسترش مطلوب، نتایج تحقق براي را سازمان آن

 بودن، توانا معناي به فردي هايشایستگی و هاقابلیت

 و زیستن فعال و خنق و زندگی به خنق نگرشی داشتن

 شفاف مهارت میتوان، را قابلیت این .است نبودن منفعل

 طی که نگاهی دانست، فردي بینش مداوم تعمیق و کردن

 را خود شخصی هايدیدگاه مستمر صورت به فرد آن

 و تفار با کندمی سعی و مینماید عمیقتر و روشنتر

 این .کند هموار آن به رسیدن براي را خود راه خنقیت

 .کندمی مسئولیت احساس یادگیري براي فرد

 یادگیري فرایند در دانش مدیریت گفت توانمی بنابراین،

 تواندمی سازمان دانش اثربخش تسهی  طریق از سازمانی

 یادگیرنده سازمان و یادگیري از حمایت در حیاتی نقش

 مختلو هايمدل نمودن اجرایی همچنین، .نماید ایفا

 ايرسانه سازمانهاي تحول و پیشرفت در یادگیري فرایند

 آنچه حاضر، حال در بطوریاه .داشت خواهد بساایی تأثیر

 رقابتی مایت سازمان ی  براي وکارکسب بازار در که را

 .شود نهادینه باید که است یادگیري شود،می محسوب

 

   ع   رت  ط ت  ظ   ت

-خواسته و نیازها تأمین براي اي،رسانه سازمان ی      

. میاند فعالیت متمایا گروه چهار خصوصی و عمومی هاي

 مالایت و سهامدار که کسانی ها،رسانه صاحبان اول، گروه

 ی  که زمانی .هستند دارند، عهده بر را سازمان آن

 نرخ افاایش استراتژی ، و کنن اهداف جهت در سازمان

 سازمان توسعه و شده انجام گذاريسرمایه سوددهی

 برآورده را سازمان سهامداران نیاز واقع در کند،می حرکت

 که هستند کسانی یا مخاطبان دوم، گروه .است ساخته

 سازمان، آن ماهیت به توجه به را ايرسانه محصولات

 سوم، گروه .شنوندمی یا و نمایندمی مطالعه مشاهده،

 هستند هاییشرکت یا اشخاص واقع در یا دهندگانآگهی

 برقرار ارتباط مخاطبان با ايرسانه سازمان واسطه به که

 هدف به را کنندگانتبلیغ سازمان، این واقع در .میانند

. میدهد سوق مخاطبانش خاطر رضایت جلب یعنی نهایی

 ايرسانه سازمان آن کارکنان چهارم، گروه نهایت در و

 رسیدن جهت در و کنندمی کار سازمان آن در که هستند

 . میانند تنش اهدافش به آن

 اي،رسانه سازمان ی  در که کرد بیان توانمی وضوح به

 ارتباطات به مربوط فرایندهاي از اساسی بخش مخاطب،

 از یای ارتباطات، در پژوهش بدو از و است جمعی

 کردن برآورده و است بوده توجه مورد اصلی موضوعات

 آینده تحولات سمت به را سازمان آنها، یادگیري نیازهاي

 مخاطب، اصطنح جمعی ارتباط در .داد خواهد سوق

-رسانه از شده عرضه هايپیام که هستند افرادي از جمعی

 هستند گروهی مخاطبان نتیجه، در .میانند دریافت را ها

 ی  .کنندمی مشارکت جمعی ارتباط فرایند در که

 ایناه مگر باشد، یادگیرنده تواندنمی ايرسانه سازمان

 . کنند یادگیري به شرو  مخاطبانش و کارکنان

 ارتباطات در مخاطبان به که هایینظریه راستا، این در

 : داد جاي اصلی گروه سه در توانمی را پردازندمی جمعی

 منفعل: این مخاطب بر مبتنی دیدگاههاي 

 فاصله در ارتباطی مجامع بر حاک  دیدگاه

 در را مخاطب که است. 1930 تا 1900 سالهاي

 به محاوم و منفعل موجودي ارتباط، فراگرد

 یادگیري نظریه. ) داندمی ارسالی پیامهاي قبول

 نظریه تاریقی، نظریه وابستگی، نظریه اجتماعی،

 (سازيبرجسته

 سرسخت و فعال مخاطب بر مبتنی دیدگاههاي :

 در مخاطب سرسختی و بودن فعال بر دیدگاه این

 تأکید ارتباط فراگرد در ارسالی هايپیام مقابل

 نظریه خشنودي، و منديبهره نظریه. )میشود

 نظریه ارتباطات، ايمرحله دو تأثیر یا جریان

 مخاطب نظریه ارتباطات، ايچندمرحله جریان

 (استحاام نظریه سرسخت،

 دیدگاه این هوشمند: مخاطب بر مبتنی دیدگاه 

 فعال ارتباط جریان در را مخاطب آناه بر عنوه

 نیا را پیام منبع بر نقش تأثیرگذاري داند،می

 اي،شباه ارتباط ظریه. )نمیشوند قائل او براي
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 اي،مباحثه تیاتر نظریه هابرماس، ارتباطی کنش

 (همسن  و دوسویه ارتباط نظریه

 

           دگی ی  ظ   

 دآلبرت توسط رشد، و یادگیري نظریه مؤثرترین عنوان به

 روانشناسی حوزه در کانادایی نامدار روانشناسان از بندورا

 نظریه این .است شده مطرح بیست  قرن در اجتماعی

 نیا یادگیري سنتی نظریه مفاهی  از بسیاري در ریشه

 وسیله تنها مستقی ، آموزش که است معتقد وي .دارد

 و اطنعات توانندمی افراد و نیست یادگیري براي

 یاد دیگران رفتارهاي مشاهده طریق از را جدید رفتارهاي

( مدلسازي یا)  یادگیري به که را یادگیري نو  این .بگیرند

 رفتار تغییر به لاوماا  یادگیري .است معروف ايمشاهده

 که معتقدند رفتارگراها که وجودي با .شودنمی منجر

 یادگیري اما انجامدمی رفتار در ثابتی تغییرات به یادگیري

 اطنعات توانندمی مردم که دهدمی نشان ايمشاهده

 .دهند بروز جدیدي رفتار آناه بدون بگیرند یاد را جدیدي

 فرد هر عمل و تفار چگونگی کنندهتعیین ذهنی، مدلهاي

 می شال را فرد رفتار که هستند ذهن فعال بخش .است

 عمل خود ذهنی مدل مطابق همیشه افراد اگرچه .دهد

 .است ذهنی تصویر ی  بر مبتنی آنان رفتار ولی کنندنمی

-می موجب ذهنی هايمدل اجتماعی، یادگیري نظریه در

 .دهد قرار آنها بر را خود عملارد پایه مخاطب تا گردند

 گرفته یاد مؤثري طور به شده مشاهده رفتارهاي تمام

-می یادگیرنده در ه  و مدل در ه  عواملی .شوندنمی

 نقش اجتماعی یادگیري موفقیت عدم یا موفقیت در توانند

 خاصی نیازهاي و مراحل باید همچنین .باشند داشته

 .شوند برآورده

 مدلسازي فرایند و ايمشاهده یادگیري در زیر مراحل

 :دارند دخالت

  تو   

 شما توجه که چیاي هر .است یادگیري لازمه توجه      

 خواهد مشاهدهاي یادگیري بر منفی اثري زند، ه  بر را

 .داشت

   دد ری 

 بخش نیا اطنعات نگهداري و سازيذخیره قابلیت      

 توانندمی متعددي عوامل .است یادگیري فرایند در مهمی

 بعدي بازیابی قابلیت اام باشند، تأثیرگذار یادداريبر 

-مشاهده یادگیري در آن اساس بر کردن عمل و اطنعات

 .دارد حیاتی ضرورت اي

 ب زس زی 

 به را اطنعات و کردید توجه مدل به آناه محض به      

 که رفتاري واقعی انجام زمان سپردید، خود حافظه

 گرفته یاد رفتار بیشتر   تمرین .فرامیرسد ایدکرده مشاهده

  .شد خواهد منجر بیشتر مهارت یافتن به شده

    یزه 

 باید ايمشاهده یادگیري موفقیت براي سرانجام،      

 است شده مدلسازي که رفتاري از تقلید براي کافی انگیاه

-می ایفا  انگیاش در مهمی نقش تنبیه، و تشویق .داشت

 تواندمی محرکها این با شدن روبرو که همانطور .کنند

 مؤثر نیا دیگران تنبیه یا تشویق مشاهدهباشد،  مؤثر بسیار

 . است

-مدل بیشتر که دارد اعتقاد (،1991) آرجریس گفته طبق

 افراد به توانمی اما دارند، هاییکاستی ذهنی، هاي

 تغییر و ببینند را خود ذهنی هايمدل تا داد آموزش

 هايمدل یادگیرنده، ايرسانه سازمان ی  در .دهند

 با افراد .است بررسی و گفتگو مباحثه، تأمل، فرمان ذهنی،

 هايمدل زمینه در هاییتوافق به کنندمی سعی فرمان این

 .رسند مطلوب ذهنی
 

 21 ق   در س ز      ن آ  ده و   چ لش

 یا  و بیست قرن فااینده تغییرات مراجع فهرست      

 بیشتر چه هر را یادگیرنده هايسازمان ایجاد ضرورت

 مستثنی امر این از رسانهاي سازمان ی  .میاند تأکید

 نیازمند ها،سازمان سایر همانند بقا جهت و نیست

 بر .میباشد سازمان خارج و داخل محیط از یادگیري

-سازمان ها،سازمان موفقترین شده، انجام مطالعات اساس

 جدید پارادای  مرکایت اینرو از هستند، یادگیرنده هاي

 که هستند ترموفق هاییسازمان یعنی. است "یادگیري"

 توانائی طرفی از بگیرند. یاد رقبا از بهتر و سریعتر زودتر،

 به را رقابتی برتري سریع، یادگیري براي سازمان ی 

 بتوانند تا آوردمی فراه  سازمان آن براي فرصتی صورت

 . آورند دست به را یادگیرنده سازمان العمرمادام ماایاي

 مسائل با برخورد در اي،رسانه سازمان ی  در      

 افاایش مشانت با افراد رویارویی توانایی باید سازمانی،

 با سازمانی یادگیري و تخیل قدرت افاایش با و یابد
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 سبب یادگیري، در ضعو .گردید مواجه سازمانی مسائل

 و تغییرات ایجاد در ناتوانی و مدیران هايسیاست شاست

 موجود، و قبلی سیاستهاي به پافشاري و مخالفتها اباار

-می موجب ناتوانی این و شد خواهد یادگیري در ناتوانی

 خود مسائل کارآمد و مؤثر حل به نتواند سازمان که شود

 نشان مناسب واکنش محیطی تغییرات برابر در و برآید

 . دهد

 هايسازمان در بروکراسی از جلوگیري منظور به طرفی، از

 از استفاده و پروژهاي هايتی  تشایل اي،رسانه

 سرعت و همااري حس تقویت جهت متخصصین

 ایجاد و آن اجراي و گیريتصمی  فرایند به بخشیدن

 سمت به را سازمان نوآوري، و خنقیت مطلوب فضاي

 بتواند تا دهدمی سوق افقی و پهن ساختار با سازمانی

 رسالت حوزه در را یادگیرنده و پویا هايسازمان از ترکیبی

 .باشد تصویر به دارد عهده به که مأموریتی یا

 بیشتر چه هر تا نماید تنش باید اي،رسانه سازمان ی 

-استراتژي و اندازچش  اساس بر را خود سازمانی فرهن 

 ایجاد جهت .نماید سازگار خنقانه و مولد یادگیري هاي

 وجود یادگیرنده فرهن  به نیاز یادگیرنده، سازمان ی 

 نسبت انعطافپذیري بعد دو آن در که فرهنگی همان دارد،

-جمع خنقیت، ایجاد به گرایش شامل خارجی محیط به

 سازمانی تعهد دوم و مخاطبان از اطنعات مستمر آوري

 به توجه و مسئولیتها و اطنعات در مشارکت بیانگر که

 به لذا . میگیرد قرار موردتوجه است، مستمر یادگیري

 سازمان به کردن متحول جهت راهااري ارائه منظور

 ایجاد و ارزشها تعریو باز طریق از سازمان باید اي،رسانه

 از استفاده کم  به( فرهنگسازي) مطلوب ارزشی نظام

 و اجتماعی یادگیري نظریه بهاارگیري و آموزشی روشهاي

 بوروکراتی  فرهن  تدریج به رسانی،اطن  همچنین

 در یادگیري آن در که را ايرسانه هايسازمان بر حاک 

 یادگیرنده فرهن  به و دور را دارد قرار خود سطح حداقل

 بالاترین در مستمر یادگیري و تغییر از حمایت آن در که

 .شود نادی  دارد، خود سطح
 

 گی ی   یج 

 اطنعات، تطبیق و کسب فرایند سازمانی یادگیري    

 سازمانی حافظه ایجاد و اطنعات تفسیر اطنعات، توزیع

 و موفق عملارد مهارت، بینش، کسب به منجر که است

 قلمرو به مربوط دانش بهاارگیري در سازمان تسلط

 .میشود خویش فعالیت

 حیات ادامه و زوال از جلوگیري براي روش مناسبترین

 افاایش سازمانی، تحولات و تغییر پذیرش و سازمان

-رسانه سازمان ی  .است سازمانی دانش اشاعه و اطنعات

 طریق از اقتضایی بهصورت و پویا محیط ی  در اي

 ی  به تواندمی یادگیرنده، سازمان الگوي ی  داشتن

 را خود اثربخشی و گردد تبدیل پویاتر و کارآمد سازمان

 در دارد عهده بر که مهمی رسالت و مأموریت انجام براي

 مایت بنابراین .نماید پذیراماان اهداف، تحقق راستاي

 این .است دانایی یادگیرنده، ايرسانه سازمان ی  رقابتی

 و دهد تشخی  را خود محیطی نیازهاي تواندمی سازمان،

 به را خود و سازد فراه  را آنها با خود هماهنگی اباار

-می جریان را یادگیري و نمایدمی تبدیل یادگیري محل

 توانمندسازي با که گرفت نتیجه توانمی بنابراین .دهد

 نظریه طریق از اي،رسانه سازمان ی  در مخاطبان

 کیفیت افاایش و دانش انتقال و اجتماعی یادگیري

 ایجاد و شدن متحول شرایط سازمان، آن در یادگیري

 .شد خواهد مهیا یادگیرنده سازمان
 

     ع

 و پارسائیان ترجمه سازمان، تئوریهاي .دف ال ریچارد. 1

 1377 فرهنگی، پژوهشهاي دفتر نشر اعرابی،

 حشمتالله ترجمه آینده، شوك ،(1373) الوین تافلر،. 2

 گلشن چاپخانه تهران، کامرانی،

 به ،(1372) اچ رابرت واترمن، و جی توماس پیترز،. 3

 داغی، قراچه مهدي تلخی  و ترجمه ها،بهترین سوي

 .مترج  ناشر اول، چاپ

 هايسازمان در بهبود و توسعه "موسوي، میر نرگس. 4

 خبر کد ها،رسانه برنامهریاي و مطالعات دفتر ،"ايرسانه

1486 ،1389.  

 در نوآوري کردن نهادي ،(1378) فلورا تیرانی، سلطانی. 5

 رسا فرهنگی خدمات تهران، اول، چاپ سازمان،

 ماهنامه ،"تحول رهبري و مدیریت" فریبا، نیا، موید. 6

 167 شماره تدبیر،

 هايسازمان در انسانی روابط (،1380) غنمعلی سرمد،. 7

 دوم چاپ آموزشی،

 در نوآوري و خنقیت (،1377) تیمور فیشانی، آقایی. 8

 ترمه نشر تهران، اول، چاپ سازمانها، و انسانها
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 نوآوري و خنقیت مدیریت (،1381) فرهاد ایرانی، نژاد. 9

 سبحان پی  ارومیه، ها،سازمان در

 :تغییر عامنن آموزش ،(1379) احمدرضا سنجري،. 10

 شماره تدبیر، ماهنامه عمل، و تئوري از ترکیبی مدل دو

104. 

 تحولات و شدن جهانی ،(1380) سلیمان زاده، ایران. 11

 مدیریت آموزش مرکا سازمان، و مدیریت در استراتژی 

 تبریا دولتی

 نشر عمومی، مدیریت ،(1378) مهدي سید الوانی،. 12

 .نی

 براي رقابت" ناهید، هاشمیان، علیرضا، احمدي، علی. 13

 مردادماه ،124 شماره تدبیر، ماهنامه ،"آینده تصاحب

1381. 

 مخاطب و مخاطب ايرسانه مدیریت" کاظ ، نظري،. 14

 و تحلیلی علمی، ماهنامه ،"ايرسانه مدیریت پنداري

 جدید دوره ، 68 شماره شش ، سال رسانه، دانش تخصصی

 .1392  آذر و آبان ،6  شماره

 سازمان الگوي ارائه" هما، درودي، رضا، بیگی، نجو. 15

 اسنمی جمهوري سیماي و صدا سازمان در یادگیرنده

 /شش  شماره / سوم سال فرهنگی، مدیریت مجله ،"ایران

 .1388 زمستان
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ی

   
س  
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 ز
س

 
و  ق و ت    بع   س ز    تی و  ع  و ق

   تییدر ب  ب      ل تغ    س  

 ج. . ( ی  ی: س ز    صد  و سی) ط لع   ورد

 

  2شناسمری  حق، 1سیدمحمد هادي حیدري: ین ولف 

 

گرایش تحول، دانشگاه آزاد  دولتی، دانشجوی دکتری رشته مدیریت 1

 اسلامی واحد تهران مرکزی
 ، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهراندکترای مدیریت رسانه  2

 

 چکیده 

کارکنان  یو روان یسازمان سال ، سنمت جسم  یدر      

 تیریمورد توجه مد يو بهره ور دیآن به اندازه امر تول

 يادیز اریتا حد بس. سنمت سازمان ردگییسازمان قرار م

افراد سازمان است و  یو روان یمتأثر از سنمت جسم

موثرترین عامل موفقیت سازمانی محسوب  ،یسرمایه انسان

 يهاسازمان تیجامعه سال ، مسئول  یشود. در می

کالاها و خدمات  شتریهر چه ب دیمنحصر به تول يدیتول

یم یجوامع نیچن يهاسازمان رانیو مد ستیسودآور ن

اثربخش آن است  تیریمحصول مد شتریب دیکه تول دانند

کارکنان  یامر بدون توجه و اعتقاد به سنمت روان نیکه ا

 ریاخ يهاکه در پژوهش یمیهاز مفا یای. شودیحاصل نم

را به خود معطوف  یو سازمان یتوجه روانشناسان صنعت

و  یحال یساخته است، از پا درآمدن، از رمق افتادن، ب

 یشغل است که به اصطنح فرسودگ يرخوت متصد

گرانقدر  هیسرما نیا ،یشغل يور. بهرهشودیم دهینام یشغل

موانع  و یمناسب شغل طیشرا جادیمستلام ا یسازمان

و استرس  یموانع: فرسودگ نیاست. از جمله ا یاحتمال

 طورنیحاصل از آن و هم یتیاز شغل و نارضا یناش

موارد منجر شد  نیا تیاست؛ اهم رییمقاومت در برابر تغ

مقولات در حوزه  نیا نییتا نگارنده مقاله به دنبال تب

اساس در مقاله حاضر  نیباشد. بر ا یمنابع انسان تیریمد

مختلو و نظرات  يهادگاهیموانع از د نیشده تا ا یعس

 نیا نییتب رودی. انتظار مردیقرار گ یمحققان مورد بررس

و نگارش  ترقیانجام مطالعات عم يلازم برا نهیموارد زم

 شود. یو پژوهش یمقالات علم
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  قد  

هاي کاري، تغییرهاي فراوانی نسبت  امروزه در محیط     

وکارهما،  هاي پیشین رخ میدهند و ماهیمت کسمب به دهه

)مریمماك و گرمممان، تغییرهمماي زیممادي را تجربممه میاننممد 

همما و یممافتن همما بممراي کمماهش هاینممهسممازمان (،2017

، تحت فشمار محصولاتراهاارهاي اثربخش ارائه خدمات و 

هایی کمه سمازمانها در آنهما هستند و در عین حال، محیط

)حسمن،  کنند، پیچیده، پویا، و متغیر هسمتند فعالیت می

هماي کماري هممواره  طالعه رفتار افراد در محیطم (.2015

مورد توجمه دانشممندان علموم ممدیریت بموده اسمت و بما 

هماي نخسمت دهمه  لپیدایش رشته رفتار سازمانی در سما

 در این امر جدیت بیشتري به عمل آمد.  ،1960

و  یوها، وظما عملارد سازمانی به چگونگی انجام مأموریت

 اطمنقصل از انجمام آنهما حا نتایجسازمانی و  يفعالیت ها

شود. عملارد سمازمانی عبمارت اسمت از دسمتیابی بمه  می

اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر رفمتن از آنهما و انجمام 

پسند اصیل و   نو)مسئولیتهایی که سازمان به عهده دارد 

 (.1393همااران، 

با توجمه بمه  مدیریت سازمان ها اخیر، دههبدون تردید در 

هما بما آن  اي که سمازمانهاي پیوستهرگونیتغییرات و دگ

 مایتاند که در دستیابی به  داده تشخی مواجه هستند، 

اهمیمت  بمالاترینش، منابع انسانی از خپایدار و اثرب رقابتی

  (.1396)پاسبان و حسین زاده،  برخوردارند

میاننمد کارکنمان مسمتعد خمود را حفمظ  تنشسازمانها 

 بالایی عملاردکرده و آنان را توانمند نمایند تا آنها بتوانند 

 .از خود بروز دهند

هاي نموین ممدیریت، منمابع انسمانی را  در این راستا، نظام

ها  دانند و ارج نهادن به ارزشمهمترین دارایی سازمان می

تحقق اهمداف و نیازهاي کارکنان، مؤثرترین گام در جهت 

هارسمممت، کممانگو و فلممووت )سممازمان بممه شمممار مممی رود 

سازمانی است. بسمیاري از  امروزي جامعه جامعه (. 2012،

دانشمندان معتقدند که ماهیت جوامع کنمونی بمه وسمیله 

هماي مختلمو و بما اهمداف گونماگون  ها به شمال سازمان

شود، اما بدون تردید همه آنها بر تأسیس و سازماندهی می

هاي جسمی و روانی نیروي انسانی خود اداره و  پایه تنش

هدایت میشوند. بطور کلی میتموان گفمت نیمروي انسمانی 

برتممري یمم  سممازمان نسممبت بممه  کارآمممد شمماخ  عمممده

سازمانهاي دیگر اسمت. وجمود نیمروي انسمانی متعهمد بمه 

تواند ضمن کاهش عینیت، تمأخیر و جابجمایی، سازمان می

ملامرد سمازمان، نشماط روحمی باعث افاایش چشممگیر ع

کارکنممان و تجلممی بهتممر اهممداف متعممالی سممازمانی و نیمما 

دستیابی به اهداف فمردي گمردد )بهراممی، اممام رضمایی، 

 ). 1389ستار، عات آبادي و دهقانی تفتی، 

مدیران صنایع و موسسات بازرگانی در ارتباط با پرسنل بما 

 مشانت زیادي مواجه هستند. رقابمت هماي ملمی و بمین

المللی به نحو روزافاونی صنایع را متوجه ضمرورت کمارائی 

اند. از آنجا که بهره وري جاو بیشتر روش هاي تولید کرده

مشغله فامري ممدیران بمه شممار ممی رود، روش متمداول 

وري تقسی  بیشتر کار به اجااي کوچاتر است ارتقاي بهره

که بتمدریج پرسمنل مهمارت زیمادي در کمار بدسمت ممی

هایی یم  زیمان عممده دارد؛ کسب چنین مهارت آورند.اما

انسانها ربات نیستند و یانواختی کارهاي تاراري بخصوص 

وقتی اراده و خنقیت پرسنل در آن دخیل نباشد، دیمر یما 

زود باعث ناراحتی روحی وي میشود و در پی آن غیبمت و 

اش کاهش یافتمه بی دقتی افاایش و عنقه به کار و کارائی

یابمد. مموارد اینچنینمی رخ حادثه افاایش ممیو در نهایت ن

سنمت جس  و روان کارکنان را تهدید کرده و به تبمع آن 

سازد. سنمت روانی و جسمانی وري شغلی را متأثر میبهره

افممراد یاممی از ویژگیهمماي مهمم  و مممموثر در روانشناسمممی 

تممرین سمممازمانی و روابمممط انسممانی اسممت. از جملممه مهمم 

نمت جسمممانی و روانممی نیروهمماي عاملهمماي ممموثر بممر سمم

سازمانی، فرسودگی و تنیمدگی شغلی اسمت. اممروزه هممر 

کمس در همر مموقعیتی که باشد، درجاتی از تنیدگی را در 

محیط کار، تجربمه ممی کنممد. بعضمی مشماغل بمه خماطر 

حساسممیت نممو  وظممایو و مسمممئولیتهاي آنهممما بسمممیار 

ماهیممت باشمممد .پمراسمممترس و داراي فشممار روانممی ممی

بسیاري از مشاغل به گونه ا ي است که فشار روانی به فرد 

شود که درصد قابل توجهی از بیماریهاي جسممی وارد می

هاي روحی ناشی از فشار زیاد کاري و پیوستگی و پریشانی

 این فشارهاست. 

افراد شاغلی که در محیط کار خود بمه نموعی درگیمر ایمن 

گردنمد. لی مبتن میفشارها هستند، اغلب به فرسودگی شغ

اسممترس شممغلی در کنممار خطممرات فیایاممی، شممیمیایی، 

آرگونومی  و بیولوژیای محیط کار یای از پمنج خطمر در 

 (1388کار میباشد. )دکتر ابراهی  زاده محیط 
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کنمد کمه در حیطمه شمغلی پدیمده بیان می ،(1987دیو )

اي را تشمایل استرس بخش اجتناب ناپذیر زنمدگی حرفمه

گیمرد. از تجربیات ناشی از شغل سرچشمه میدهد که می

این وضعیت به میاان ک  میتواند به عنوان نیروي انگیاش 

افراد جهت افاایش و بهبود اعمال قلمداد شود اما به میاان 

بالا عواقمب معاوسمی از خمود بمه جما میگمذارد. )طماهره 

 (1389، حسینی قمی

یتی یای دیگر از از پیامدهاي استرس بالاي شمغلی نارضما

ترین بودن رضایت شغلی یای از مطمئنشغلی است. پایین

هاي تباهی اوضا  سازمان به شمار میرود کمه اثمرات نشانه

آن به صورت افماایش غیبمت، پمایین آوردن آهنم  کمار، 

جابجایی کارکنان، شاایتها، کمارکرد نماچیا و دشمواریهاي 

 شود. انضباطی در کارکنان ظاهر می

ااران، اممروزه ایجماد تغییمر و نموآوري از نگاه البیناا و هم

ضرورت شناخته شده و هیچ ممدیري نمیتوانمد بمه ممدت 

تموجهی نشمان دهمد. طولانی نسبت به تغییر و نوآوري بی

اي است که به طور همچنین مقاومت در برابر تغییر مساله

گسترده مورد توجه قرار گرفته است. مقاومت ی  واکمنش 

ی است؛ از این رو لوین اظهمار گریاناپذیر به هر تغییر مهم

اي توسط نیروهاي طمرف مقابمل داشت که هر تغییر بالقوه

مورد مقاومت قرار میگیمرد. ایمن ایمده هماننمد ایمن اصمل 

منطقی است که هر چیاي نیروي مخالفی ایجماد میانمد. 

لذا افراد طبیعتاا در مقابل تغییر مقاومت میانند تا از وضع 

ممانی کمه احسماس نماینمد فعلی دفا  نمایند مخصوصما ز

امنیت و یا وضعیت آنها در معرض خطر قرار گرفته باشمد، 

هدف مقاومت در برابمر تغییمر محافظمت از افمراد در برابمر 

 ،رضما زممانیو یا تخیلی تغییمر اسمت. )محمد اثرات واقعی

 (Http://drsaygadسایت 

آن داشمت تما گمامی در اهمیت موارد مذکور محقق را بمر 

جهت شناسایی هر چه دقیقتر فرسممودگی شممغلی، فشمار 

روانی، رضایت شغلی و مقاومت کارکنمان در مقابمل تغییمر 

 (1391بردارند. )جعفرپور، 

در محیط ی  سازمان عوامل انسمانی فراوانمی بمر کمارکرد 

کارکنان آنها در برابر تأثیر گذار خواهد بودکه از جمله آنها 

ذیل می باشمد کمه بمه توضمیح آنهما خمواهی   چهار عامل

 پرداخت.

 

 فرسودگی شغلی 

  رضایت شغلی 

 استرس شغلی 

  در برابر تغییرمقاومت 

 

 

 

 1  سودگ  شغ   

کار منبعی بسیار مهم  بمراي اممرار معماش و موقعیمت     

اجتماعی است. با اینحال ممان است سبب تحلیمل رفمتن 

کمار سرشمار از قواي جسمی و روانی فرد شود زیرا محیط 

محرکهاي فیایای، روانی و اجتماعی است که همر یم  از 

 تواند سبب ایجماد فرسمودگی شمغلی شمود.این عوامل می

ناپمذیر از زنمدگی پدیده فرسودگی شغلی بخشمی اجتنماب

از شمغل بمه وجمود ممی  حاصلکاري است که از تجربیات 

آید. فرسودگی شغلی سبب بروز نارضایتی در فرد شماغل و 

یجه سبب تاثیرات منفمی بسمیار در عملامرد شمغلی در نت

 (.1393سینا و همااران، ) میشود

فرسودگی شغلی براي نخستین بار توسط فرویدنبرگر در 

، زمانی که وي عنئ  خستگی را در 1960اواخر دهه 

 ،فرویدنبرگرکارکنان خود مشاهده کرد، تعریو شد. )

همراه دهد که هر شغلی با تنیدگی  نشان می( 1975

هاي بیشتري است، اما برخی از مشاغل، موجب تنیدگی

اغلب ویژگی هاي شخصیت مرتبط با  شوند. می

او  .فرسودگی، از ادبیات عمومی تنیدگی شناخته شده اند

روانی نامید که   این پدیده را سندروم تحلیل قواي جسمی

رسانی که زمان زیادي هاي کم در افراد شاغل در حرفه

                                                           
1 Job burnout 

 و  ل 
ت ثی گذ ر ب  

ک رک د ک رک   

فرسودگی شغلی

رضایت شغلی

استرس شغلی

مقاومت در برابر تغییر

http://drsaygad/
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کاري را در ارتباط نادی  با سایر مردم  هاياز ساعت

هاي درمانی مانند حرفهآید و گذرانند، به وجود میمی

هایی که با خدمات  پرستاري و پاشای و همچنین حرفه

انسانی سروکار دارند، از مشاغلی هستند که تنیدگی 

کنند که از آن میان، میتوان حرفه بسیاري را ایجاد می

به نقل از پاکی،  ،1987ب ،) ردمعلمی و تدریس را نام ب

1380.) 

سنمت سمازمان تما حمد بسمیار زیمادي متمأثر از سمنمت 

جسمی و روانمی افمراد سمازمان اسمت. از مشخصمات یم  

سازمان سال  آن است که سنمت جسمی و روانی کارکنان 

آن به اندازه اممر تولیمد و بهمره وري موردتوجمه ممدیریت 

ال ، مسممئولیت سممازمان قممرار گیممرد. در یمم  جامعممه سمم

هاي تولیدي منحصر به تولید هر چه بیشتر کالاهما سازمان

هاي چنمین و خدمات سمودآور نیسمت و ممدیران سمازمان

داننممد کممه تولیممد بیشممتر محصممول مممدیریت جمموامعی می

اثربخش است که این امر بدون توجه و اعتقاد بمه سمنمت 

روانی کارکنان حاصل نمی شود. یای از مفماهیمی کمه در 

هاي اخیر توجه روانشناسان صنعتی و سمازمانی را هشپژو

به خود معطوف ساخته است، از پا درآمدن، از رمق افتادن، 

بی حالی و رخوت متصدي شمغل اسمت کمه بمه اصمطنح 

 شود. فرسودگی شغلی نامیده می

همماي اي بممراي توصممیو دگرگممونیفرسممودگی شممغلی واژه

ی بمما نگممرش، روحیممه و رفتممار در جهممت منفممی و رویمماروی

در  معممولافشارهاي روانی مربوط به کار است. فرسمودگی 

مشاغلی پدید میآید که افراد بیشترین ساعات کاري خمود 

شمدن  مبمتنرا در ارتباط نادی  با مردم میگذرانند. بر اثر 

دهمد به این سندرم، فرد حس ارتباط با کار را از دست می

، فمراري فرانسما و ) دانمداهمیمت ممی و هممه چیما را بمی

2012) . 

نوعی پاسخ فرد به عوامل فشارزاي میان  ،فرسودگی شغلی

فردي در محیط کار است که طی آن باعث ایجاد تغییراتی 

 شمود. سمطحها و رفتار وي نسبت به دیگران میدر نگرش

هماي فشار روانی و عدم برخمورداري فمرد از مهمارت بالایی

زیادي بمراي  براي مقابله با آن، در درازمدت خسارات لازم

خواهمد داشمت. کماهش انمرژي جسممی و به بار کارکنان، 

روانی نیروي انسانی، پایین آمدن سطح مقاومت نسبت بمه 

ها، افاایش عدم رضمایت، بمدبینی، کماهش کمارایی بیماري

بمافی،  فردي، خستگی زیاد، پرخاشگري، بمدگمانی، منفمی

حوصملگی و  بدبینی، عصبانیت، حساسیت و زودرنجی، بمی

بست دیدن، بیماري، زخ  معده، کممردرد و  را در بنخود 

هاي فرسودگی شغلی در محیط  سردردهاي مارر از نشانه

کممار اسممت و عملاممرد ضممعیو، کمماهش بممازدهی، افمماایش 

هاینههاي بهداشتی، درمانی، بیماري و ناتوانی نیروي کمار 

و تبدیل نیروي کمار ثممربخش و پویما بمه فمردي بیثممر و 

و کاهش انگیاه و بازدهی پایین نیمروي ناکارآمد و فرسوده 

آوانمماي، )کممار، از پیامممدهاي فرسممودگی شممغلی اسممت 

 فراکممارولی، مارسممیونتی، کرسممنین، بممال، دوکممی و دیمم ،

2018 ) 

فرسودگی شمغلی زممانی  ،(2008از دیدگاه لوید و لسلی )

دهد که کار انجام شده پس ازممدت کوتماهی بمراي رخ می

همچنین میتواند نتیجه اضمطراب، فرد نامفهوم جلوه کند، 

یا گوناگونی درکارهاي مربوط به فمرد و یما نتیجمه عواممل 

 ). 1388فردي باشد )پرداختچی، 

در تعریفممی دیگممر فرسممودگی شممغلی را  ،(1992)دیمم  

اسمتفاده قمرار گمرفتن خستگی شدید و احساس مورد سو 

داند که این نو  خستگی با استراحت و استفاده شخ  می

ی نیا برطرف نمی شود. بمه اعتقماد او فرسمودگی از مرخص

شغلی حالتی است که فرد از نظر شخصیتی خود را کمتمر 

کند که کار و عممل او از دیگران تصور کرده و احساس می

مورد توجه قرارنمی گیمرد. فرسمودگی شمغلی، یم  سمازه 

چنممد بدعممدي اسممت کممه شممامل خسممتگی عمماطفی، مسممخ 

امیمري و اسمت )عدم موفقیت فمردي  شخصیت و احساس

وضعیت فرسمودگی شمغلی را در میمان (. 1390، همااران

کارکنان بان  مورد بررسمی قمرار دادنمد نتمایج نشمان داد 

متغیرهاي جنسیتی، وضعیت تأهل، تعداد فرزندان، مدرك 

تحصیلی، اسمتان محمل خمدمت و سمابقه کمار بمر میماان 

 (1394فرسودگی شغلی کارکنان تأثیر دارند. )رستگار، 

کنمد کمه از گی، حالت روانشناختی را توصمیو ممیفرسود

-راهبردهاي ناکارآمد مقابله اي در برابر استرس ناشی ممی

شممود. ایممن سممندرم بتممدریج پممس از یمم  دوره تجربممه 

هماي زمینمه بمراسترسهاي شغلی هیجانی ایجاد میشمود و 

 .شممغلی و کیفیممت کمماري فممرد تمماثیر میگممذارد گونمماگون

 (. 2011پ یوشاوویچ و همااران، )

امروزه فرسودگی شغلی یای از عوامل اساسمی در کماهش 

فرسمودگی . کارایی و از دست رفتن نیمروي انسمانی اسمت

شغلی ساختاري بسمیار مهم  در جهمت درك فراینمدهاي 
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مماییلی و )انجام کمار اسمت  ایجاد کننده استرس ناشی از 

یامی از مفماهیمی کمه در سمالهاي اخیمر  (.2015هاوته ، 

صنعتی و سازمانی را بمه خمود معطموف  توجه روانشناسان

ساخته، از پا درآوردن، از رمق افتمادن، بیحمالی، سسمتی و 

بمه آن فرسمودگی  اصطنحارخوت متصدي شغل است که 

 (. 1391راشممدي و همامماران، ) شممود شممغلی گفتممه مممی

دریافته است که عوامل فردي ماننمد (  1989، سسلوویتا)

نفس پایین، احساس   داشتن انتظارات غیرواقعی، اعتماد به

-فردي، فقدان حمایت -مغلوب  دیگران شدن، بحران درون

هاي سیستمی و نیاز به کنترل دیگران، کار بیش از اندازه، 

فقدان توانایی الام براي پذیرش مسئولیتها، تضاد در انجام 

مجموعه عمواملی را بمه وجمود  ،دادن نقشها و کمبود مالی

  .میق به جا میگذاردآورند که در افراد تأثیري عمی

حرکت به سوي فرسودگی را شامل سمه  ،(1992چرنیس )

مرحلممه اول تنیممدگی حاصممل از منممابع نممد. دامرحلممه مممی

 مرحلمه .زاي فردي، بین فمردي و سمازمانی اسمت تنیدگی

هماي روانشمناختی  دوم فشار روانمی اسمت کمه بما مؤلفمه

همماي مؤلفممه (حرمممت خممود پممایین و خسممتگی هیجممانی)

همماي رفتمماري و مؤلفممه (سممردرد و خسممتگی)جسمممانی 

همممراه اسممت و  (خممانوادگی اخممتنتاسممتفاده از الاممل و )

مرحله سوم مقابله دفاعی با اثرات فااینده فرسودگی روانی 

و کیفیت کم  به مراجعان از طریق کم  کننده مربموط 

 (،1979) کمارول. (1398 طباطبائی و قدیمی مقدم،)است 

ا بمه چهمار دسمته جسممانی، اي فرسودگی شغلی رهنشانه

همماي نشممانه .روانممی، اجتممماعی و سممازمانی تقسممی  نمممود

در  اخمتنلجسمانی شامل خسمتگی، اختالمل در خمواب، 

چمون جسمانی  ، عوارض(خیلی زیاد یا خیلی ک )خوردن 

دردهاي معمده رودهماي و آممادگی بمراي  عنئ سردردها، 

 هماي روانمی اغلمب خشم ، تحریم نشمانه. بیماري اسمت

یري، افسردگی، بمی حوصملگی، عمدم اعتمماد، انعطماف پذ

ناپذیري شناختی، کاهش عات نفس، نگرش منفی نسمبت 

 طمولانیهاي اجتماعی گسستن ارتباط  نشانه. به کار است

گیمري یما درگیمري بما اعضماي خمانواده و  مدت یا گوشمه

هاي کلی سازمانی میتوان غیبت از کمار، از نشانه. همااران

کماري، مسمایل مربموط بمه  بی بالايروحیه ضعیو، درجه 

 بمه نقمل از صمانعی، ،1979کارول،)رقابت و کارایی نام برد 

1383) 

کردنمد کمه سمندرم نظمران تصمور ممیدر گذشته صماحب

فرسممودگی شممغلی بیشممتر در مشمماغل خممدماتی از قبیممل 

پاشاان، معلمان، پرستاران، کارگااران اجتماعی، مشاورین 

(. 2004، شمایروم و هماماران)مورین پلیس رایج است او م

ولی امروزه این تصور وجود دارد که فرسمودگی شمغلی در 

امیمري و هماماران، )هر شغلی ممان اسمت ایجماد شمود 

هیچاس از فرسودگی شغلی ایمن نیسمت، افمراد (. 1390

تواننممد در معممرض اي و هممر سممطحی مممیهممر حرفممهدر 

 (.1390علی اکبري، )فرسودگی شغلی قرار گیرند 

ی شغلی یا همان تحلیل رفتگمی بمه عنموان یم  فرسودگ

هاي جمدي پدیده مخمرب، نمه تنهما موجمب بمروز آسمیب

شود؛ بلامه بما افماایش میماان جسمی و روانی در افراد می

غیبت، کاهش انمرژي و بمازده کماري بمه افمت کماري نیما 

انجامد. تحقیقات نشان داده اسمت اثمرات فیایولوژیم  می

رتند از: بی نظممی ضمربان تحلیل رفتگی شغلی بر فرد عبا

قلب، افت فشار خون، کاهش عملامرد کلیموي، فراموشمی، 

هاي جسمی باشد. سایر نشانهضعو و حتی ساته قلبی می

عبارتند از: خستگی، کاهش یا افاایش وزن، بمی اشمتهایی، 

محققان معتقدند که بسمیاري از  .سردرد، بی خوابی و غیره

ري متعمددي هممراه هاي رفتمااین عنئ  فیایای با نشمانه

هستند که عبارتند از: تحری  پذیري، تفامر جممودي یما 

مقاومت کلی نسبت به عقاید جدید یا هر نو  تهدیمدي در 

زمینه تغییر وضعیت موجمود، گناهامار دانسمتن سمایرین، 

بروز گرایشات منفی و بد گمانی. ایمن عواممل بطمور کلمی 

هماي مامرر، سسمتی، موجب بروز رفتارهمایی چمون غیبت

کاهش دقت در انجمام وظمایو شمغلی و انتقمال فشمارهاي 

در ایمن زمینمه  ،(1983) گردد. فاربرمحل کار به منال می

نویسد: اگر تحلیل رفتگی شغلی افراد مورد توجمه قمرار می

سمازد. هاي غیر شغلی را نیا متأثر مینگیرد، یقیناا موقعیت

دهد افرادي که دچار تحلیل رفتگی تحقیقات وي نشان می

شموند اغلمب فشمار ناشمی از آن را روي زنمدگی شغلی می

هماي نوعماا بما واکمنشکننمد و خانوادگی خمود اعممال می

ناهنجار در برابر تعارض، ناکامی و فشارهاي شمغلی شمرو  

شمود و کمارکرد شود و سرانجام این واکنش شدید ممیمی

هماي سازد. بمه هممین دلیمل بیمماريشخ  را مختل می

ویمژه در مشماغلی کمه  کند، بمهایجاد میروانی و جسمانی 

. زیماد هسمتندهماي داراي فشار و کار بیشمتر و مسمئولیت

در معرض فشمار روانمی  طولانیزمانی که شخ  به مدت 

نیما،  شهبازي)گیرد، دچار فرسودگی شغلی میشود قرار می

1390).  
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بر اساس برخمی تحقیقمات انجمام شمده دربماره کارکنمان 

فرسودگی در کارکنان بخش دولتمی ها، ها و شرکتسازمان

درصدکارکنان دچمار فرسمودگی  2شیو  داشته و بیش از 

فرسمودگی شمغلی یامی از بارگتمرین  در حد بالا هسمتند.

خطراتی اسمت کمه در قمرن بیسمت  کارکنمان گرفتمار آن 

هستند. تحلیل رفتگی شغلی ی  سندرم روانی اسمت کمه 

حمیط کمار زاهاي روانی و بین فردي در مدر نتیجه استرس

شمود. تحلیمل رفتگمی در بلند مدت در کارکنان ایجماد می

هماي شدن از ویژگیشامل سه بعد فرسودگی عاطفی، تهی

باشممد و آن شخصممی و کمماهش بممازده عملاممرد فممردي می

کارکنانی که ماهیت کارکنان تعامل با افراد است بیشتر در 

شود که تحلیمل رفتگمی آنمی معرض آن هستند. گفته می

یابد. تحلیمل ی شود، بلاه در طی زمان تاامل میایجاد نم

رفتگی حالتی است که کارکنان در همه سازمانها علممی و 

شموند. فمرد غیر علممی، دولتمی و خصوصمی دچمار آن می

تحلیل رفتمه اهمیمت و معنماي خمود را در کمار از دسمت 

دهد. فردي که دچار تحلیل رفتگی گشته، پرخاشمگري می

ف، بدبین و عصبانی است. چنمین دارد، بد گمان و منفی با

فردي، حساس، زودرنج و بی حوصله است و با کموچاترین 

رود. کنفه اسمت و خمود را در بمن ناراحتی از کوره در می

بیند. فرد تحلیل رفته نممی توانمد تعمادل روانمی بست می

خود را حفظ کند. اعتقاد بر این است کمه تحلیمل رفتگمی 

تحلیل رفتمه، خیلمی زود سرایت پذیري زیادي دارد و فرد 

سمازد. ) بسیاري از همااران خود را به این مورد مبمتن می

 .(1393پوراشرف ، 

هماي در طی چند دهمه اخیمر محققمان زیمادي ازدیمدگاه

مختلو به بررسی علل و آثمار تحلیمل رفتگمی در مشماغل 

انممد. مختلممو و عوامممل ممموثر در پیشممگیري از آن پرداخته

اد به عوامل ساختاري و سازمانی گروهی از محققان با اعتق

به عنموان عاممل اصملی تحلیمل رفتگمی، اصمنح سماختار، 

همماي اجتممماعی را بممه مشممارکت، امنیممت شممغلی و حمایت

عنوان راه کارهاي اساسی براي تعمدیل و یما پیشمگیري از 

هاي فمردي تحلیل رفتگی ارائه نموده، گروهی دیگر ویژگی

داننممد و یو شخصممیتی را عامممل مهمم  تحلیممل رفتگممی م

آموزش، تغییر نگرش و ایجاد عمادات مثبمت نظیمر اوقمات 

فراغت سال  و فعال و اشتغال به فعالیمت بمدنی و ورزش را 

اند و گمروه سموم بما نگمرش به عنوان راه کار مطرح نموده

انمد. دادهفراگیر، تلفیق این دو دیدگاه را مورد توجمه قمرار 

 .(1390)جلیلوند،

تبعمات فمردي و اجتمماعی آن فرسودگی شغلی بمه علمت 

همواره موردتوجمه پژوهشمگران قمرار گرفتمه و شناسمایی 

عوامل تشدیدکننده و کاهنده آن حائا اهمیت بوده اسمت. 

فرسودگی شغلی، ی  سازه چند بدعمدي اسمت کمه شمامل 

خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و احساس عدم موفقیمت 

  .(1394، فردي است.) اصغر مناف زاده

تواند باعث افت کیفیت ارائه خمدمات یفرسودگی شغلی م

شود، عاملی براي دست کشیدن از ی  شغل، غیبمت و یما 

روحیه پایین باشد و بما اخمتنل همایی همچمون خسمتگی 

بدنی، بی خوابی، روي آوردن به الامل و ممواد و مشمانت 

خممانوادگی و زناشممویی ارتبمماط داشممته باشممد. نشممانگان 

سممت ولممی بممه فرسممودگی شممغلی، یمم  اخممتنل روانممی نی

یابد و ممان است بمه آهستگی در طول زمان گسترش می

ی  ناتوانی روانی تبدیل شود. شناخت متغیرهاي فااینمده 

و کاهنده فرسودگی شغلی همچون بی عدالتی ادراك شده 

هاي کنونی اهمیمت و تعهد سازمانی براي مدیریت سازمان

ها بسمماایی دارد. عممدالت اولممین عامممل سممنمتی سممازمان

ها شود و متخصصان علموم اجتمماعی از ممدتوب میمحس

پیش به اهمیت عدالت سازمانی بمه عنموان پایمه و اسماس 

اثربخشی فرآیندهاي سازمانی و خشنودي شغلی کارکنمان 

پی برده عدالت سازمانی متغیمري اسمت کمه بمه توصمیو 

هماي شمغلی ارتبماط عدالت که به طور مستقی  با موقعیت

اي کمه بایمد بما لت سمازمانی شمیوهپردازد. در عدادارد، می

کارکنان رفتار شود تا احساس کنند به صمورت عادلانمه بما 

ها رفتار شده است، مطرح است. اهمیت عدالت سازمانی آن

به این علت است کمه ادراك منفمی آن از سموي کارکنمان 

توانمد فرسممودگی شممغلی را تشمدید و محممیط کمماري را می

هماي گماهی از نگرشتحمل ناپذیر کنمد. از سمویی دیگمر آ

ها به نیات رفتاري کارکنان درباره شغل به دلیل تبدیل آن

و تأثیرگذاري بر رفتار، براي مدیران ضروري است. یامی از 

هاي گذشمته ممورد عنقمه هاي سازمانی که در دههنگرش

پژوهشگران علوم رفتاري و مدیریت بموده، تعهمد سمازمانی 

 .(1394است. )رستگار، 

-خودآگاه براي مدارا بما خواسمت هايتنششامل  ،مقابله

زا است. این تعریو، هیچ نو  فرایند مقابله یما هاي استرس

حمال،  دهد. بااینناهشیار یا نیمه هشیار را مدنظر قرار نمی

شواهد فراوانی وجمود دارد کمه سمازوکارهاي دفماعی روان 
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پویایی، هرچند اکثراا ناخودآگاه هستند، اما بر روي مقابلمه 

مهم  هسمتند  "من"عارض عاطفی و آسیبهاي وارده به با ت

 .) 2016 ،لیلجدا، تریگو، ماالسپین و برودر(

هاي متعمددي راه ،براي مقابله با سندروم فرسودگی شغلی

-از جمله کاهش و از بین بردن تنیدگی شغلی .وجود دارد

همماي موجممود در محممیط کممار، حمایممت روحممی و عمماطفی 

ارائمه خمدمات مشماورهاي  (،خانواده، دوستان و هماماران)

و دمیمدن روح عمرت  مبتنیمانجهت تغییر نگرش منفمی 

نفممس و خممود ارزشمممندي در آنهمما، تغییممر شممرایط کمماري 

هماي آموزشمی، تغییمر نامساعد و نامطلوب، تنظمی  برناممه

شغل، محدود و ک  کردن سماعات کمار، اسمتراحت دادن و 

مل  )مربوط به فرسودگی در بین کارکنان  اطنعاتتبادل 

 (.1388 آرا،

ارتباطات اجتماعی و حممایتی  (،2002)کرونی و والتر پلی

، داننمدرا از متغیرهاي مؤثر در کاهش فرسودگی شغلی می

بنمدي هاي اجتماعی را در شش مقوله دسمتهحمایت هاآن

-هاي فنی و تانیای، چمالش. گوش دادن، حمایتاندکرده

هماي هماي عماطفی، چمالش نی و تانیای، حمایمتهاي ف

طباطبمائی و )هماي اجتمماعی عاطفی و حضور در موقعیت

 (.1399 قدیمی مقدم،

قرار دارند و احساس  بالاتريافرادي که در مشاغل سطوح 

کارشان دارند کمتر فرسمودگی شمغلی را باره خشنودي در

همچنین کارکنمانی کمه روابمط خموبی بما  کرده اند.تجربه 

اران خود دارند و پسخوراندي نیا از دیگمران دریافمت هما

تواننمد محمیط کنند ممیکنند و کسانی که احساس مییم

رود کمتر احتمال ممی ،کاري خود را تحت تاثیر قرار دهند

از پماي درآینمد )علمی فرسودگی شغلی را تجربمه کننمد و 

بنمابراین الگموي رفتماري اینگونمه افمراد و ( 1390اکبري، 

تواند در پیشگیري از بمروز و یما ز تجارت آنها میاستفاده ا

 باشد. کاهش فرسودگی کم  کننده

هاي درمانی مختلفی براي فرسمودگی شمغلی وجمود روش

 :دارد که مهمترین آنها عبارتند از

 اصممنحاي را در  روان درمممانی: سممه  عمممده 

نشانگان فرسمودگی شمغلی دارد، تغییمر نگمرش 

و دمیدن روح عات نفس و خود  مبتنیانمنفی 

باشممد ) مممی مبتنیممانارزشمممندي از نیازهمماي 

باید مهارت  مشانتبراي حل (. 1381سلطانی،

زندگی و کاري را بمه آنهما آموخمت و در جهمت 

کرد، بایمد  تنشها بردن سطح توانمندي آنبالا

داد که وضعی غیرعادي ندارنمد  اطمینانبه آنها 

هاي وري شود. حمایتو کفایت و لیاقت آنها یادآ

روحی و عاطفی از این گونه افراد در بهبود آنهما 

 .نقش دارد

  درمان شیمیایی: داروها و ممواد شمیمیایی مثمل

هما و اسمیدهاي ها، هورمونها، آدرنالینویتامین

تواند به رفمع خسمتگی کمم  کننمد. می ،آمینه

استفاده از این مواد باید تحت نظر پاش  معالج 

 . (1389، د)فولادونباشد 

 ترین درمان فیایای ماسماژ درمان فیایای: ساده

 عضمنتاست. براي درمان گرفتگی و کموفتگی 

 ،شمودکه در اثر انجام کار یدي سخت ایجاد می

تسمریع بمه تموان ماساژ ممیبا  .ماساژ مؤثر است

رفع مواد سمی کم   و عضنتجریان خون در 

و با عمل انعااسی خود خستگی عصمبی را  کرد

 (.1390،علی اکبري) دهدمیش کاه

  درمان عصبی : در ممواردي کمه علمت خسمتگی

دارو درمانی مفید خواهمد بمود. در  ،عصبی باشد

رام بخممش دارو درمممانی اسممتفاده از داروهمماي آ

 شود.توصیه می

 

   سودگ  شغ   در بین ک رک    صد  و سی  

هاي صنعتی و سازمانی عوامل و علل مختلفی را در محیط

براي بروز فرسودگی کاري معرفی کمرد کمه عممده میتوان 

ترین آنها روشی است که سرپرستان و مدیران سازمان بمه 

عنوان سب  رهبري و کنترل افراد و سمازمان بمراي خمود 

اتخاذ می کنند. فرسودگی شغلی نه تنها با بهداشت روانمی 

ی  شخ  بلاه با میاان بهمره وري او نیما رابطمه دارد. از 

دن با روش هاي مقابلمه ممؤثر بما فشمارهاي این رو آشنا ش

روانی و غلبه بمر فرسمودگی شمغله ممی توانمد بمه ارتقماي 

بهداشت روانمی و افماایش اثربخشمی و بهمره وري نیمروي 

انسانی کم  کند. در تحقیقی جامعمه آمماري پمژوهش را 

کارکنممان واحممد صممدا در اسممتان تهممران انتخمماب کردنممد. 

 -1مل دو بخش اسمت: استودیوهاي واحد صدا در رادیو شا

تولید که در این تحقیمق روي قسممت تولیمد  -2پخش و 

 پژوهش شد.

هاي پژوهش در مورد کارکنان قسمت تولید در صمدا یافته

و سیما نشان داد بین صداي موجود و فرسمودگی شمغلی، 
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صداي موجود و افت شنوایی، رابطه مثبت معنی دار وجود 

یط کممار دارد. همم  چنممین، معلمموم شممد کممه شممرایط محمم

صدابرداران در ایجاد فرسودگی شغلی نقش دارد. می توان 

گفت در صورت عدم رعایمت اسمتانداردهاي صمدا، صمداي 

موجود در محل صدابرداري در دراز ممدت میتوانمد باعمث 

کماهش شممنوایی و فرسمودگی شممغلی شمود. بمما توجمه بممه 

تحقیقات از آنجا که وضعیت شنوایی و فرسمودگی شمغلی 

ان صممدا و سممیما از وضممعیت مطلمموب صممدابرداران سممازم

برخوردار نبوده است بنابر ایمن پیشمنهاد ممی شمود تما بما 

استفاده از روش هاي پیشگیرانه و تجهیاات مناسب کار از 

بروز چنین معضنتی در صدابرداران سازمان صمدا و سمیما 

هاي درممانی جلوگیري شود و همچنین با استفاده از روش

 داران جلوگیري گردد.پیشرفت و آسیب بیشتر صدابر

  یاممی از راه حممل همما بممراي کمماهش فرسممودگی شممغلی

 صدابرداران می تواند کاهش ساعات کاري روزانه باشد.

  اجراي برنامه هاي حفاظت از شنوایی نیا از جمله مواردي

است که دراین زمینه میتواند کم  فراوانی نمایمد. برناممه 

عبارتنمد شود کمه مرحله می 5حفاظت از   شنوایی شامل 

: بررسی منظ  صدا، اجراي روش هاي مهندسی یا اداري از

به منظور برقراري حدود مجاز، آموزش، استفاده از وسمایل 

 حفاظت فردي، ارزشیابی از طریق ادیومتري. 

 رض  ت شغ  

 موضممو  مهمممی در مبحممث حفممظ و ،رضممایت شممغلی     

 رود و بمینگهداري منابع انسانی ی  سازمان به شمار ممی

جهی به آن در بلندمدت، سیسمت  اجتمماعی سمازمان را تو

مختممل نممموده و موجممب بممروز عصممیان، کمماهش حممس 

شممود پممذیري و در نهایممت تممرك خممدمت مممیمسممئولیت

رضایت شغلی، (. 2018، باویروسومارتو، سارجانا و گوناوان)

زمانی که کمار  .باشدمبین احساسات فرد درباره شغلش می

هماهن  باشد و زمانی که فمرد ها و نیازهایش فرد با ارزش

باشمند دسمت هایی که برایش مه  ممیبه اهداف و فعالیت

منم  و )یابمد کند، رضایت شمغلی او افماایش ممیپیدا می

 .(2019 ،برگر

عبارت است از نو  نگمرش فمرد نسمبت بمه  ،رضایت شغلی

بمه مجممو   (.2003،سمامیولس، الاسماندر)شغل خمویش 

ت یا احساسات مثبت که افراد نسبت به شغل خمود تماین

(. در تعریفمی 2002سید جموادین، )گردد می اطنقدارند 

هماي مثبمت کمه افمراد حدي از احساسات و نگمرشدیگر، 

هنگامی را رضایت شغلی گویند.  نسبت به شغل خود دارند

اسمت،  بالاییگوید داراي رضایت شغلی که ی  شخ  می

را دوسمت دارد،  واقعما شمغلش بمدان مفهموم اسمت کمه او

احساسات خوبی درباره کمار دارد و بمراي شمغلش ارزشمی 

 (.2014 هاردین و دونالدسون،)بسیار قائل است 

(، رضایت شغلی به حالت مثبمت و خوشمایند 1976لوکی )

حاصل از ارزیابی شغل و تجربیات شغلی فمرد اشماره دارد. 

-بیمانکند که رضمایت شمغلی (، بیان می1997اسپاتور )

کننده حدي اسمت کمه افمراد شغلشمان را دوسمت دارنمد. 

رضایت شغلی به شرایط مختلو محیط کاري نظیر وظایو 

شغلی، پرداخمت سرپرسمتی، ماایما، ترفیعمات و هماماران 

کننمد مرتبط است. همین طور افمرادي کمه احسماس ممی

کنمد رضمایت شمغلی و شغلشان هدف بالاتري را دنبال می

اند )اسپارك و شمن ، لشان داشتههمخوانی بیشتري با شغ

2001.) 

-وقتی رضایت شغلی به عنوان ی  نگرش تعریو شود، می

باشد کمه شمخ   (یا منفی)تواند ارزیابی یا قضاوتی مثبت 

 درباره شغل یا شرایطی شمغلی خمود دارد. احساسمات، بمه

هایی مرتبط هسمتند، ناپذیري با چنین ارزیابیطور جدایی

هاي یم  امل احساسات و نگرشبنابراین رضایت شغلی ش

)برکت و همااران،  هایش از شغل خود استفرد به ارزیابی

2016.) 

هماي تقویمت و پماداش در محمیط رضایت شغلی بما نظمام

و نیازهاي فمردي تناسمب و همخموانی دارد. بمراي  اخنقی

مثال، اگر افراد تحت فشار محمیط قمرار گیرنمد، بمه تعهمد 

تر و نیمت تمرك خمدمت سازمانی و رضایت شغلی خود کم

یای  اخنقیحیط م(. 2015)شفر،  شوندبیشتر ترغیب می

از مهمترین عوامل موثر بمر میماان رضمایتمندي و انگیماه 

  (.2017)اگباو و همااران،  کارکنان است

-کینابر، و همااران به دو نو  رضایت شغلی اشماره ممی

ناشمی از احسماس لمذت انسمان از  ،کنند. رضمایت درونمی

هاي اجتماعی و اشتغال، مشاهده پیشرفت، انجام مسئولیت

و  هماي فمردي اسمت ها و رغبمتبه ظهور رساندن توانایی

رضایت بیرونی ناشمی از شمرایط محمیط کمار، دسمتماد و 

یوسمفی، )پاداش و نو  کار، روابط انسانی حاک  بر محمیط 

1386(. 

عنمموان  شممغلی را بممه رضممایتاز سمموي دیگممر، محققممان 

واکنشهاي شناختی، درونی و ارزیابی کننمده افمراد نسمبت 

 1995دیویس ونیواسترام، )نمایند شان تعریو می به شغل
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در تعریفممی دیگممر، رضممایت (.  1382بممه نقممل از قرابمماغی، 

شمغلی بممه مفهمموم لممذت روحمی ناشممی از ارضمماي نیازهمما، 

ی آورد و امیدها که فرد از کار خمود بمه دسمت مم تماینت

 (.1377رابینا، )گفته می شود 

، (1371در،، -از فممرنج شمماو لآرنولممد بممه نقمم فلممدمن و)

هاي مثبت افراد نسمبت  رضایت شغلی را مجموعه گرایش

به شغل دانسته و معتقدند وقتی یم  فمرد از شمغل خمود 

طور کلی بمه میماان  دارد در حقیقت وي به بالاییرضایت 

توانسممته اسممت از طریممق زیمماد شممغلش را دوسممت دارد و 

شممغلش نیازهمماي خممویش را تممأمین نمایممد و در نتیجممه 

احساسات مثبتی بمه آن دارد. علیمرغ  همااران مطالعمه و 

بررسی انجام شده در مورد رضایت شغلی هنموز چگمونگی 

 .طور واضح روشن نیست تاوین آن به

رضمایت شمغلی باعمث میشود افمراد نگمرش مثبمت تمري 

ته باشند و براي شغل خمود ارزش نسبت به شغل خود داش

زیادي قایمل شوند. رضایت شغلی سبب افماایش روحیمه و 

همچنمین سمبب  .جسمی و روانی در فرد میشمود سنمت

در  .در فمرد ممی شمود بالاایجاد انگیاه و مسئولیت پذیري 

نسمبت بمه دیگممران  عمنفرد افاایش یافته،  تنشنتیجه 

 .خواهمد داشمت ییبمالاموفق تر شده و عملارد و بمازدهی 

عدم وجود رضایت شمغلی باعمث ممی شمود افمراد انگیماه 

و کافی براي انجام وظمایو خمود نداشمته باشمند و از  لازم

روانی دچار فرسممودگی شممغلی گردنمد و در  سنمتنظر 

سمتوده، قربمانی، )را ه  نداشته باشمند  لازمنتیجه کارایی 

 (1391حاجی آقاجانی و رشیدي، 

شناسمند  اي ممی ت شغلی را به عنوان پدیمدهامروزه رضای

هاي مه  شمغلی را فمراه  میانمد.  کمه رسیدن بمه ارزش

ازاین رو یامی از عواممل ممؤثر در موفقیمت همر سمازمان، 

رضممممایت شممممغلی کارکنممممان آن سممممازمان اسممممت 

 (.2016)اسچیلین ،

هر چه سازگاري و تناسب بین شخصمیت و شمغل بیشمتر 

ر پی خواهد داشت و همر باشد، رضایت شغلی بیشتري را د

چه این سازگاري و ه  خوانی کمتر باشمد رضمایت شمغلی 

کمتر بوده، آثار و تبعات منفی متعددي را در سمازمان بمه 

دنبال خواهد داشت. از این رو انتخاب شخصمیت مناسمب، 

می تواند عملارد شمغلی بهتمري را بمراي سمازمان فمراه  

ان تماثیر آورده و بر روي نگرش کارکنان نسمبت بمه کارشم

گذاشممته و رضممایت شممغلی مطلمموبی را در برداشممته باشممد 

تممرین متغیرهمماي اساسممی. )1386نریمممانی و همامماران، )

آیمد و آثمار  تأثیرگذار بر رفتار افراد سازمان به حساب ممی

گذرد و زندگی فردي و اجتماعی  آن، از محیط سازمان می

یمت عمنوه بمر اهم. دهدمی کارکنان را نیا تحت تأثیر قرار

رضممایت شممغلی و دسممتیابی بممه اهممداف سممازمانی، لازممم  

برقراري سنمت روانی و جسمانی، داشتن شغل مناسمب و 

خشنودکننده است. مطالعات اخیمر نشمان داده اسمت کمه 

افراد ناراضی از شغل، مستعد ابتن بمه بیماریهماي مختلمو 

 (2016)سینوا و کتین  هستند جسمانی و روانی 

رضمایت شمغلی مفهمومی کنمد، می (، بیان2016) ونااتش

پیچیده و چندوجهی است که براي افراد مختلمو تعماریو 

متفمماوتی دارد. وي معتقممد اسممت کممه رضممایت شممغلی بمما 

انگیاش مرتبط است. تعماریو ممرتبط بما رضمایت شمغلی 

اولی مرتبط  ايدهد که این مفهوم، سه سازه مجانشان می

ابی شغل )پن ، با ه  را در بر میگیرد که عبارتند از ارزشی

بماور داشمتن (، 2016، میمائو، زیمائو و ژانم  ژان ، تیان ،

الفرینم ، اودونمی و (شغل رباره شغل و تجربیات عاطفی د

 (.2016 میر

رضایت شغلی یای از عوامل بسیار مه  در افاایش کمارایی 

و ایجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به کارش میباشد. علل 

رضایت شغلی را میتموان و پیامدهاي اصلی رضایت و عدم 

به سه دسمته عواممل سمازمانی، عواممل گروهمی و عواممل 

شخصممی تقسممی  کممرد. دو پیامممد اصمملی رضممایت و عممدم 

رضایت، غبیت و جابه جایی است. کارکنان سمازمان بمراي 

پنج عامل حقوق و دستماد، فرصمت ارتقما ، ماهیمت کمار، 

خط مشمیها و سیاسمتهاي سمازمان وشمرایط کماري طمرز 

خاصی دارند. درجه رضایت کارکنان از هر یم  از  تلقیهاي

این عوامل متفاوت است. به طور مثال ممان است فمردي 

در مورد دریافتهماي خمود احسماس عمدم رضمایت کنمد و 

همامان با آن از سایر عوامل رضایت داشته باشمد. ممامن 

است رضایت شخ  در گروه کاري، همامان تحمت تمأثیر 

 ان نیا قمرار گیمرد. )زمینمی،هماارانش، مدیران و سرپرست

1390.) 

رضایت شغلی را از دیدگاههاي گوناگون تعریمو و توجیمه 

نموده گروهی معتقدنمد رضمایت شمغلی بما عواممل روانمی 

ارتباط دارد؛ به عبارت دیگر این عده رضمایت شمغلی را در 

درجه اول از دیدگا ههاي روانی و خصوصیات فردي توجیه 

رضایت شغلی را عامل روانمی  نمایند. برخی از محققینمی

قلمداد مینمایند و آن را نوعی سازگاري عاطفی با شمغل و 
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شرایط اشتغال میانگارند. بنا به نظر برخمی دیگمر رضمایت 

شغلی مفهومی پیچیده و چنمد بعمدي اسمت و بما عواممل 

روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد و تنها یم  عاممل 

تاکیدي که بر عوامل موجب رضایت شغلی نمیشود. فرد با 

مختلممو از قبیممل میمماان درآمممد، ارزش اجتممماعی شممغل، 

شرایط محیط کار و فرآورده اشتغال در زمانهماي متفماوت 

دارد. به طرق گوناگون از شغلش احساس رضمایت میانمد. 

 (.1394)زینعلی، 

عوامل موثر بمر رضمایت شمغلی بسمیارند. تعمدادي از ایمن 

، تنو ، مشمارکت آزادي و عوامل عبارتند از: امنیت، رضایت

یادگیري. عاملی که اغلب بالاترین رتبه در رضمایتمندي را 

به خود اختصاص داده است، امنیت است. فرد اگر از شغل 

خود احساس رضایت کند این رضایت باعمث ایجماد حمس 

امنیت میگردد. عماملی کمه باعمث افماایش کمارایی و نیما 

سمت. گمردد، رضمایت شمغلی ااحساس رضمایت فمردي می

مشارکت در نتیجمه خشمنودي از شمغل و محمیط شمغلی 

آید. مشارکت انگیاش را نیرومنمد میسمازد. زیمرا فراه  می

کنند ممورد پمذیرش بیشمتر سمازمان کارکنان احساس می

هستند و در کارهاي آن درگیرند. رضمایت شمغلی یامی از 

عوامل بسیار مه  در موفقیت شغلی است که باعث افاایش 

حساس رضایت فردي میگمردد. اغلمب گفتمه کارایی و نیا ا

میشود که کارمند خوشحال ی  کارمند کارا اسمت و یم  

کارمند خوشحال بایستی بما شمغلش ارضما شمود. اهمیمت 

رضایت شغلی از آن جا ناشی میشود که بیشتر افراد تقریبا 

نیمممی از سمماعات بیسمموادي خممود را در محممیط کمماري 

ي رضمایت شمغلی میگذرانند. از نظر سمازمانی، سمطح بمالا

کننده جو سازمانی بسیار مطلوب است کمه منجمر منعاس

 (.1394شود )زینعلی،به جذب و بقا  کارکنان می

 

 رض  ت شغ   ک رک    صد  و سی    

، دنیماي سازمانهاسمت و متولیمان اصملی دنیاي اممروز     

سازمانها، انسانها هستند. حتی با وجود فناوریهاي جدیمد ، 

نقش انسان به عنوان عاممل حیماتی در سمازمانها غیرقابمل 

اناار است . شناخت عوامل انگیاشی موثر بر رضایت شغلی 

کارکنان صدا و سیما موضو  این تحقیق است . و در میان 

عمدد ، پمنج عاممل مهم  ماهیمت کمار ، عوامل انگیاشی مت

ویژگیهاي مدیران ، حقوق و دستماد ، روابمط هماماران و 

فرصتهاي رشد و ارتقا و ترفیع مورد بررسی قمرار گرفتنمد. 

نتایج تحقیق حاکی از اینست که اولا بین رضایت شغلی و 

درصمد  99کلیه عوامل پنج گانه مذکور در سطح اطمینان 

وجود دارد. ثانیا : از بین عاممل همبستگی رابطه معناداري 

تشایل دهنده رضایت شغلی ، عامل ماهیمت کمار از هممه 

مهمتر است . عامل حقوق و دستماد ، عاممل روابمط بمین 

همااران ، عامل فرصتهاي رشد و ترفیع و عامل ویژگیهاي 

مدیران در درجات بعدي اهمیت قرار دارند. منحظمه ممی 

به نو  کاري که انجام ممی شود که از دیدگاه کارکنان باید 

شود اهمیت فراوانی داده شود. همچنین میماان پرداختهما 

نیا مورد توجه مسئولان سازمان قمرار گیمرد. علمت اصملی 

ایناه عامل ویژگی مدیران در درجه آخر قمرارداد اینسمت 

که در سازمان مذکور اصل ثبات مدیریت کمتر رعایت می 

با جابجایی هسمتند  شود یعنی مدیران دائما در حال تغییر

. در ضمن بین میانگین رضایت از میاان پرداختها در افراد 

 ممیبا سن و سابقه مختلو ، تفاوت معنمی داري مشماهده 

ت کمار در ماهیم از رضمایت میمانگین بمین همچنین. شود

گروههمماي شممغلی اداري و تولیممدي تفمماوت معنممی داري 

بمه منحظه شد به این ترتیب که گروههاي تولیدي نسبت 

اداري از ماهیت کارشمان احسماس رضمایت بیشمتري ممی 

 (1380،کنند.)صیفی

  س  س شغ  

که است طبق تعریو، استرس واکنش بدن به تغییراتی     

مستلام سازگاري یا پاسمخ فیایامی، ذهنمی یما احساسمی 

زندگی و حتی قبل از تولمد  اوانانسانها استرس را از . است

از استرس بمراي زنمده کنند. حتی میاان معقولی درك می

 میمدلبروکا و آدیمج،) رسدماندن انسان ضروري به نظر می

جنبممه خمموب اسممترس، برانگیااننممده هیجممان، (.  2008

و موجب نیل به موفقیت و افاایش بهمره  خنقیتانگیاش، 

توانممد منجممر بممه وري اسممت. در مقابممل جنبممه بممد آن مممی

 دلادگی، شاست، پریشانی، احساس فشار، عملارد ضعیو

تواند منجمر وري و در حالت تهدید کننده میو کاهش بهره

بمالینی نظیمر زخم  معمده، حملمه قلبمی،  عنئم بمه بمروز 

لوکر وگرگسمون، )عصبی و حتی خودکشی شود  اختنلات

1997).  

امروزه در محیط سازمانی تنش و تنیدگی روانی به موازات 

 غلیو فشممارهاي شمم فنمماوريپیچیممدگی سممازمانی، رشممد 

 عواممل از یای کارکنان شغلی استرس. است یافته افاایش

 محسوب می شود امروز سازمانی زندگی تهدید در کلیدي
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در  (2016،، جانمم ، استانسممفلدگالانممتبممویی، داینمموس، )

سبب کاهش رضایت منمدي  بافت سازمانی، استرس شغلی

، اثربخشی، بهره وريو کیفیت شغلی شده و بطور منفی بر 

. میگذارد اثر کارکنان شغلی نمتکار و س تقیماکیفیت مس

 انگیاشممی، سممازمانی، متعممدد عوامممل بممر شممغلی اسممترس

(. 2018 ،)لمورنس دارد منفمی اثرات یو اثربخش  اجتماعی

کرد زیمادي دارد و کارامروزه در سازمان ها استرس شغلی 

 (.2020)موستاکو و سیدیاو،  متغیري گریا ناپذیر است

محیط کار، از جمله سترس شغلی یا به عبارتی استرس ا

هاي امروزي است. موضوعات چالش برانگیا براي سازمان

توانند کیفی دارد و هر دو می و کمیهاي کار جنبه

استرس ایجاد کنند و جاي شگفتی نیست که کار و روابط 

 بالابین همااران، مافوق و زیردستان همواره در سطوح 

تحقیقات  گیرند.زاي روزانه قرار میمقیاس عوامل استرس

هاي مرتبط دهد که استرس در رتبه دوم بیمارينشان می

درصد از  25تا  20متحده قرار داشته و  ایالتبا کار در 

شود اي را شامل میحج  شاایات بهداشت حرفه

 .(2000به نقل از کوپر 2009جیردانو، دوروتی و اورلی )

در معتقدند تواتر قرارگیري  ،(2017) لوربر، تر و ن و موم ل

هاي مدیریت معرض استرس شغلی و کمبود مهارت

زندگی  .روانی افراد ارتباط دارد سنمتبا ضعو  ،استرس

پر درد سر و پر اضطراب قرن بیست و یا  فشار روانی را 

به ی  مسئله مه  در مباحث رفتار سازمانی تبدیل نموده 

شود است. به دلیل افاایش رقابت، از کارکنان خواسته می

، با کیفیت بهتر، در زمان کوتاه تر و با صرف يترکار بیش

هشی حاکی از آن وهاي پژمنابع کمتر ارائه دهند. یافته

است که این فشارهاي شغلی بر زندگی شخصی کارکنان و 

بر کیفیت عملارد آنها در کار اثر سو  بر جا میگذارد 

در تحقیقی (. 1386؛ رضائیان، 1385؛ سرمد، 1382)هال، 

 1997انجمن تحقیقات پرینستون در سال  که به وسیله

انجام گرفت مشخ  شد، سه چهارم شاغلین معتقدند که 

اند  نسبت به نسل گذشته بیشتر دچار استرس شغلی شده

 .( 1383راد،  )رضایی

در زنمدگی   هماي مهمامروزه یای از پدیده ،استرس شغلی

نیمروي کمار در  سمنمتیی و تهدیدي جدي بمراي عاجتما

مللی کار به صمراحت الطوریاه سازمان بین به. جهان است

 سمنمتیاي کمه ترین پدیدهشدهدارد که شناختهاظهار می

، WHO) اسمتشمغلی  کند، اسمترسکارکنان را تهدید می

زمانی که اسمترس شمغلی در کارکنمان در سمطح  (.2007

، اضمطرابون چمهاي روانی هم باشد، باو بروز نشانه بالایی

 سنمتتواند  شده که می بیااريو  وااناافسردگی، ناکامی، 

کلمی او از زنمدگی را  ضمایتسمطح ر  نیماروان کارکنان و 

؛ کتما، 2013؛ موتیمو، 2017)سمجادي پمور،  دهمد کاهش

حماکی از آن اسمت کمه  مطالعاتج ی، نتاهمچنین(. 2007

 نیتو  قصدایش اکار به اف طشغلی در محی به استرستجر

)ارشمدي و  شمودکارکنان بمه تمرك شغلشمان منجمر ممی

 (.2016(، )سوواندي و پرر ، 2013دمیري، 

واکمنش بمدن بممه تغییراتمی اسمت کمه مسممتلام ، اسمترس

انسمانها ت. پاسخ فیایای، ذهنی یا احساسی اسم، سازگاري

-زندگی و حتی قبل از تولمد درك ممی اوایلاسترس را از 

کنند. حتی میاان معقولی از اسمترس بمراي زنمده مانمدن 

 2008 میدلبروکا و آدیمج،) رسدنظر میانسان ضروري به 

جنبمه خموب اسممترس، برانگیااننمده هیجمان، انگیمماش، . (

خالقیت و موجب نیمل بمه موفقیمت و افماایش بهمره وري 

است. در مقابل جنبه بد آن می تواند منجمر بمه دلادگمی، 

شاست، پریشانی، احساس فشار، عملارد ضعیو و کاهش 

ی تواند منجر به بمروز بهره وري و در حالت تهدید کننده م

بمالینی نظیمر زخم  معمده، حملمه قلبمی، اختالالمت  عنئ 

(. 1997لموکر وگرگسمون، )عصبی و حتی خودکشی شود 

تحقیقات دانشگاهی نشان می دهد که برانگیختگی ناشمی 

هماي ناشمی از سمب  زنمدگی از استرس بما اکثمر بیمماري

 50جوامع امروزي در ارتباطند به گونه اي که دست ک  در

جیردانو، دوروتی و ) ها دخالت داشته استدرصد از بیماري

 (.2005به نقل از یان  و والش،  2009 اورلی،

هماي تمنش زا و عواممل ایجماد کننمده اسمترس در محرك

ی  از عواممل جسممی، هیجمانی، ذهنمی،  زندگی را در هر

تواند واقعی یما خیمالی دانند که میاجتماعی یا معنوي می

باشد اما به هر حال پاسخ به آنها هممواره واقعمی اسمت. از 

نظر ایشان فراوانی تعداد پاسمخهاي فیایامی بمه اسمترس، 

بمه اسمترس در  (طمول ممدت پاسمخ)شدت پاسمخ و دوام 

جیردانو، ) تحلیل ما از استرس وارد شده به فرد موثر است

 (.2009دوروتی و اورلی، 

به عبارتی استرس محیط کمار، از جملمه استرس شغلی یا 

هاي اممروزي اسمت. موضوعات چالش برانگیا براي سازمان

-هاي کیفی دارد و هم  کیفمی و همر دو ممیکار ه  جنبه
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توانند استرس ایجاد کنند و جاي شگفتی نیست که کار و 

روابممط بممین همامماران، مممافوق و زیردسممتان همممواره در 

گیرنمد. ه قمرار ممیزاي روزانمعواممل اسمترس بما یسطوح

ي دهد که استرس در رتبمه دوم بیممارتحقیقات نشان می

تما  20متحده قمرار داشمته و  ایالاتهاي مرتبط با کار در 

اي را بهداشمت حرفمه در حوزه درصد از حج  شاایات 25

به نقمل از  2009جیردانو، دوروتی و اورلی )شود شامل می

محمل  زاهاي راي از فشاآمیاه ،استرس شغلی. (2000کوپر

 کار ، ویژه گی هاي خود فرد و فشارزاهاي خارج از سازمان

توانند به عنئ  بیمماري در محمیط یاست. این فشار زاها م

ایمن (. 1387نجامند )گرینبمر،، ا کار با بیماري واقعی بی

تموان بمه سمه دسمته طبقمه عوامل را در منابع انسانی ممی

 "ن سمازمانیآفمری استرس"بندي کرد: دسته اول، عوامل 

که مستقیماا به شغل و محیط کاري بستگی دارنمد؛ دسمته 

ربطی بمه سمازمان ندارنمد، که  " رویدادهاي زندگی"دوم، 

ماننمد مشمانت زنمدگی خصوصمی کارکنمان، دلواپسممی و 

هماي آینمده و دسمته سموم عواممل  ها در برناممه شاست

از قبیل نو  شخصیت که موجمب " استرس آفرین فردي "

شخصی انسان از محیط میشوند. اسمترس از هاي  برداشت

گردد، ولی بایمد توجمه  هاي عوامل مذکور ناشی می ریشه

رویمدادهاي "، "اسمترس آفمرین سمازمانی"کرد که عوامل 

بر یادیگر تمأثیر  "استرس آفرین فردي"و عوامل  "زندگی

 ) 1386)ابطحی،  دارند

موقعیت  ز:عوامل استرس آفرین شغلی و سازمانی عبارتند ا

غل شرایط محیط کار مانند چگونگی دکوراسیون اتاق بما ش

 کمهوجود عوامل فیایامی ماننمد سمر و صمدا دود و گرمما 

میتواند استرساا باشمد. افمراط و تفمریط در کمار و سمخت 

دانستن کار نیا از عوامل ایجاد فشار روانی است )حسمینی 

 (1383کوهساري، 

نقش در تعارض نقش در ایفاي مسئولیت در سازمان: ابهام 

فرد، بر اساس مشخ  نبودن نقش او در چهارچوب کمار و 

هایی که باید هاي او و معین نبودن هدف گستره مسئولیت

در تحقممق آن باوشممد، توصممیو شممده اسممت )حسممینی 

رود کمه  ابهام نقش هنگمامی بمالا ممی( 1383کوهساري، 

هماي شمغل سماختارمند نباشمند و یما  وسعت و مسئولیت

 ( 1381د )مهداد، ضعیو تعریو شده باشن

منالمت اجتممماعی بازنشسممتگی و نیمما دسممتیابی افممراد بممه 

منالت اجتماعی بمالاتر از منالمت نخسمتین آنهما میتوانمد 

هماي بررسمی(. 1377عامل استرس به شمار آید )اسمتورا، 

نگرانی اشمخاص پما بمه  اند که بارگترین متعدد نشان داده

سن گذاشته و به دوران بازنشستگی رسیده مسئله ممالی و 

حفظ کیفیمت زنمدگی در شمرایطی اسمت کمه بما زنمدگی 

سالهاي بیش از بازنشستگی آنها مشمابهت داشمته و قابمل 

روابمط بمین کارکنمان در ). 1381سمیوارد، )قیاس باشمد 

ي العاده حاصلخیامحیط کار به دلایل متعددي زمینه فوق

اي بمه براي روییدن بذرهاي اسمترس اسمت. همر جما عمده

منظور تحقق هدفی دور ه  جمع شوند، احتمال هر گونمه 

کشماش وجمود دارد. تضماد شخصمیتها و روشمن نبمودن 

نقشها و وظایو از خصوصیات بارز کار گروهی است )پیفر، 

1380). 

استرس شغلی را میتوان جمع شدن عاملهماي اسمترس زا 

رتبط بما شمغل دانسمت کمه بیشمتر افمراد در وضعیتهاي م

زا بودن آن اتفماق نظمر دارنمد. همچنمین نسبت به استرس

استرس شغلی به عنوان کنش متقابل بمین شمرایط کمار و 

ویژگیهاي فردي شماغل، میماان بمیش از حمد خواسمتهاي 

محیط کار و در نتیجه فشارهاي مرتبط با آن است که فرد 

س میتواند انسان را تحری  بتواند از عهده آنها برآید. استر

کرده و در او ایجاد انگیاه نماید یا میتواند منجر بمه ایجماد 

 اثرات جانبی ناخوشایند و حتی خطرناك شود. 

سطحی از استرس که موجمب انگیماش و تمنش فمرد در 

جهت نیمل بمه اهمداف سمازمانی میشمود ازدیمدگاه رفتمار 

ملامرد سازمانی براي سازمان مفید است و باعث افاایش ع

میشود در حالی که فشارهاي حاد نیروي انسانی سازمان را 

ضایع میاند. نو  مشاغل کارکنان در دچار شدن آنمان بمه 

( بمه همر 1380استرس نفش مهمی ایفا مینماید )عبمدي، 

چیاي که سبب احساس استرس )فشار عصبی یما روانمی( 

شممود، عامممل ایجمماد اسممترس اطممنق میشممود. در فممرد می

ها به صورت اناارناپمذیري بما کارکنمان آن انعملارد سازم

گره خورده است؛ به طموري کمه یامی از رماهماي اصملی 

هاي پیشروي امروزي کارکنان آن هستند. موفقیت سازمان

توانند به طرز شمگفتی کارکنان سال ، بانشاط و خشنود می

سازمان را به جلو پیش برند و منشأ مایمت رقمابتی شموند. 

که سنمت روانی و جسمی کارکنمان  یای از موضو  هایی

هاي کماري اسمت کند، فشارهاي منفی محیطرا تهدید می

تواند کیفیت زندگی کماري و شخصمی و در نهایمت که می

کیفیت زندگی را مختل کند. یای از پیاممدهاي فشمارهاي 
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توانممد اثربخشممی روانممی فرسممودگی شممغلی اسممت کممه می

 (1394، سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد. )زینعلی

ممث  "چمون همدر بررسی گسترده اي کمه پژوهشمگرانی 

درباره مدیریت استرس انجام داده اند، راه و  1986در  "نی

بنمدي کمرده انمد : هاي مداخله را به دو دسته طبقمهروش

شود هایی گفتته میمقابله پیشگرانه ، به آن دسته از پاسخ

دسمته  نشمانند وفرو ممی زکه استرس را در همان آغاز برو

دوم را مقابله مبارزه جویانه نامیده انمد یعنمی راهبردهمایی 

  .کنندهاي فعال استرس مبارزه میکه با عامل

 هاي استرس دوري جستن از عامل: مبارزه گرانه

با ایجاد سمازگاري در زنمدگی یما تعمدیل سمطر 

دگرگون کردن الگوهماي رفتماري کمه . خواستها

منمابع توسمعه دادن  .شموندموجب استرس ممی

 مقابله

 هماي مراقبمت دایممی در برابمر عاممل: پیشگرانه

آماده سازي منمابع و از  .هاي آناسترس و نشانه

ردن تحممل کم. میان برداشمتن عواممل اسمترس

فمرو نشماندن . عاملهاي اجتناب ناپمذیر اسمترس

 برانگیختگی هاي استرس آور

تموان گفمت کمه باید توجه داشت که بمه طمور قطمع نممی

مداخله از نو  پیشگیرانه است یا مبمارزه گرانمه. در راهبرد 

واقع برخی راهبردها ممان است ه  پیشمگیرانه باشمند و 

-مثال با پرورش جرأت در فرد میبه طور .ه  مبارزه گرانه

توان او را بر آن داشت تا با رفتار یما روابمط اسمترس آوري 

ارد د و آن را از میان بردنرزه کناکه هماارش با او دارد، مب

هایی که ممان است در آینده بین او و در نتیجه از مشال

لمیان، مما در  .پیش آید، جلموگیري کنمد ويو سرپرست 

اینجا نظر به نتیجه هایی که ممی خمواهی  از بحمث خمود 

بگیری  ، بهتر دانسته ای  هر یم  از راهبردهماي مقابلمه را 

م زیر عنوان در اصل پیشگیرانه یا دو اصل مبارزه گرانمه نما

 ببری . 

همماي بممراي کممم  بممه افممراد در مقابلممه بمما اسممترس، روش

گوناگونی براي ایجاد تغییر در محیط کار و نیا براي طبقه 

ابتدا  "ساتر "هاي مداخله پیشنهاد شده است. بندي روش

شناسی چه پاسخی پردازد که حوزه روانبه این بررسی می

ي براي اسمترس شمغلی دارد و در پمی آن پیشمنهادي بمرا

کند طبقه بنمدي او بندي شیوه هاي مداخله ارائه میطبقه

 :از چهار عنوان تشایل شده است

  برنامه ریاي شغلی براي بهبود شرایط کار .1

 هماي روانمی و عامملمراقبت در برابر بی نظممی .2

    هاي خطر

  و آموزش اطنعاتانتشار   .3

 گسترش خدمات بهداشت روانی براي کارکنان .4

  س  س شغ   ک رک    صد  و سی   

پرداختن بمه موضمو  اسمترس شمغلی و اثمرات آن در      

کیفیممت زنممدگی کارکنممان و راهاارهمماي عملممی کمماهش 

استرس در محیط کار و بامارگیري راهاارهماي عملمی در 

جهت افاایش قدرت تحمل و فشارپذیري فردي و سازمانی 

سازي محیط  یاري رساند، تا از این طریق در راستاي سال 

کار و ارتقاي بهداشت روانی سازمان خمود حرکمت کنمد و 

انرژي هایی که ناخواسته صرف تنش هماي سمازمانی ممی 

گردد در جهت ارتقاي کمیت و کیفیت و تحقق مسمئولیت 

هاي اجتماعی آن سازمان به کار گرفته شود. در تحقیقمی 

سعی شد تا به پدیده تمأثیر اسمترس شمغلی بمر کارکنمان 

 صدا و سیما پرداخته شود. سازمان 

در این تحقیق تأثیر استرس بمر فشمارهاي روانمی بمر روي 

فرد مورد بررسی قرار گرفت برخی از این رفتارها عبارتنمد 

 از:

زودرنجی یما پرخاشمگري در برخمورد بما هماماران و  -1

 مراجعین.

بی تفاوتی و بی عنقگی بمه آراسمتگی ظماهر خمود و  -2

 دیگران

 اعتماد به نفسکاهش خنقیت و فقدان  -3

 بی تفاوتی نسبت به کار و افاایش اشتباهات  -4

 عدم تمرکا بر روي کار و ناتوانی در تصمی  گیري -5

 خستگی مفرط، ناراحتی و احساس گناه -6

 ناتوانی در تحمل اطرافیان و تمایل به اناوا -7

هدف از پژوهشی که در این زمینه در بین کارکنان صمدا و 

سیما انجام شد بررسی رابطه بین استرس شغلی و کیفیت 

زندگی کارکنان صدا و سمیماي تهمران و همچنمین تبمین 

تفاوت معناداري بین زنان و مردان گروه نمونه بر اساس دو 

متغیر کیفیت زتدگی و اسمترس شمغلی بود.کمه در آن بما 

ن که تقریباا هر نو  استرس، اع  از فیایای و یما توجه به آ

روانی، موجب ی  افاایش فوري و بارز در ترشمح هورممون 

محرك فوق کلیوي، توسط غده هیپوفیا قدامی و به دنبال 
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آن ظرف چند دقیقه منجمر بمه افماایش شمدید در ترشمح 

کورتیاول از چند قشر غدد کلیموي ممی گمردد. همچنمین 

ان می تواند کارایی سیست  ایمنمی این موضو  که فشار رو

را ک  کرده و بدین سان آمادگی موجود زنده جهمت ابمتن  

به بیمماري هماي مختلمو را نشمان دهمد در نظمر گرفتمه 

شد.نتیجه آناه استرس با اضطراب و افسمردگی و سمنمت 

جسمانی رابطه مسمتقی  و بما وضمعیت محیطمی و روابمط 

اب بمما اجتممماعی رابطممه معامموس دارد همچنممین اضممطر

افسردگی و سنمت فیایای رابطمه مسمتقی  و بما کیفیمت 

زنممدگی رابطممه معامموس دارد و در نهایممت اضممطراب و 

افسردگی با تقاضا و کنترل شغل رابطه غیر مسمتقی  دارد. 

بنابراین، حمایت اجتماعی بالا، گاارشمات کیفیمت زنمدگی 

کارکنان را افاایش ممی دهمد و کتمرل شمغل بمالا، رابطمه 

افاایش داده و در حالی که کنترل شغلی بمالا،  اجتماعی را

اسممترس را کمماهش مممی دهممد و ایناممه بممین افسممردگی، 

اضطراب، استرس با وضعیت کاري و کیفیت زندگی رابطمه 

غیر مستقی  وجود دارد. بنابر این با توجه به پژوهش انجام 

شده و تحقیقات داخلی و خارجی چنین نتیجه گرفته ممی 

ا و مهارت هماي لازم جهمت کماهش شود که ارائه راهااره

استرس و فرسودگی شغلی کارکنان شرکت هاي دولتمی و 

خصوصی از جمله کارکنان صدا و سمیما ممی توانمد باعمث 

ارتقاي بهمره وري و افماایش کیفیمت زنمدگی آنهما گمردد. 

 (.1394و همااران،  )میرحیدري

  ق و ت در ب  ب  تغیی 

ها رکمن اصملی  نهاست. سازمادنیاي سازمان دنیاي ما    

هما تشمایل  اجتما  کنونی هستند. زندگی مما را سمازمان

داری . انسمان دهند و هر روزه با تعدادي از آنها سروکار می

کنیمد و شود، در سازمان زنمدگی ممیدر سازمان متولد می

ناه سمازمانها بمه زنمدگی مما میرد. غیر از ایدر سازمان می

توانید به سمازمان هما دهند، مدیران آگاه نیا می شال می

ا و تئوریهماي شال دهند. درك مدیران از ماهیمت، الگوهم

شود که بتوانند بمه شمیوه اي بخردانمه و سازمانی باعث می

-د را انجام دهنمد و سمازمان را طمرحاثربخش کارهاي خو

هاي تغییر، تنها راه سازمان (.1382نصیري، )ریاي نمایند 

عی جودیمت اجتمماامروزي است. سازمانها ، واجمد یم  مو

آن تماثیر  پذیرند و ه  برهستند که ه  از محیط تاثیر می

گذارند. محیط سمازمان دائمماا در حمال تغییمر اسمت و می

-ات براي سازمانها امري اجباري میهماهنگی با این تغییر

 (1391؛ به نقل از مرادي ، 1375مقیمی،)باشد 

قمرار ممورد توجمه  1950تغییر سازمانی نیا در اواخر دهه 

گرفته است. بسیاري از شرکت ها مجبورنمد بمه فشمارهاي 

روانی پاسخ داده و به دنبال بهبمود عملامرد خمود باشمند. 

تغییر در سازمان معموالا واکنش مقاومت آمیا کارکنمان را 

  (.1993 ،کابل)به دنبال دارد 

سال است که موضو  مقاومت در برابمر تغییمر  60بیش از 

کدمچ و ) مطالعمات سازمانی شده استوارد ادبیمات نظمري 

مممروري بمممر مجموعمممه (. 1984و )لمموین،  (1947، فممرنچ 

اي سه دهد که مقاومت پدیدهمطالعات این حوزه نشان می

 2003)اور،،  بعدي است: رفتماري، هیجمانی و شمناختی

  (.2000و پیدریت، 

-نخسمتین اندیشممند شناخته شده( 1947،1951لموین )

صمورت رسممی دربماره مقاوممت در برابمر اي است که بمه 

او مله  از نظریه میدانی  .تغییمر قلم  فرسمایی کمرده است

-خود، مقاوممت را رفتماري ناشمی از نیروهمماي مقاومممت

دانمد. بمه تغییر ممی ،کنند کننمده در برابر نیروهاي اعمال

کننمده تغییمر نتوانند  زع  وي، مادام که نیروهماي اعممال

کننده را کاهش دهنمد، راه بمراي تغییمر  متنیروهاي مقاو

دو تمن از بمه گفتمه  (.1951)لموین،  هموار نخواهمد شممد

یای از اثرگذارترین آثمار برجمماي مانممده در ، اندیشمندان

-مقاوممت در برابمر تغییمر محسوب ممی ،حموزه مطالعمات

متغیمر رفتماري و داراي دو قطب است؛ بما ، مقاوممت. شود

 .کارکنان دو نو  رفتار از خود بروز میدهنداین توضیح که 

رفتارهممماي مطلمموب یمما موافممق ) پممالوده از مقاومممت ( و 

)کمچ و  (رفتارهاي نمامطلوب یما مخمالو )مقاومممت آلممود

، نیا در زمممره صمماحبنظران (1950) زندر(. 1948فرنچ، 

متقمدمی اسمت کمه بمه بعممد رفتماري مقاوممت در برابمر 

وي معتقد است گاه مقاوممت در  .تتغییر اذعان داشته اس

تواند در قالمب رفتارهماي سیاسمی ظهمور برابمر تغییمر می

برخمممی از متمممأخرینی کمممه صممبغه (. 1950)زنممدر،  کنممد

انمد، رفتاري مقاومت در برابر تغییر را مورد توجه قمرار داده

معتقدند مقاومت در برابر تغییمر، نمو  خاصمی از کمنش ) 

اسمتنااف از ) ا تغییر ( و نماکنشانجام عمل جهت مقابله ب

اي از  عمده(. 1995)ابولافیا و بمروور،  است (انجمام تغییمر

آنها به شال خاصی از مقاوممت )فریممب دادن فرادسمتان( 

-و عمده ( 1995)دوین، شاپیرو و لویچی،  انداذعان داشته
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دیگر نیا در تعریمو مقاوممت، آن را کنشممی ارادي در  اي

  (.1998ث و میل، )اشفور داننمدبرابمر تغییمر ممی

یامی از مهمتمرین مسمممائل  ،مقاومت افراد در برابر تغییمر

زیرا آنهما تغییمر را نوعمممی تهدیمد بمراي  .است یسممازمان

دانند و غلبه بر این مقاومت و هدایت آن یای از خممود می

ترین وظایو ممدیران اسمممت. هرگماه صمحبت از مشممال

آید ناخودآگاه عبارت مقاومت ان میتغییر سممازمانی به می

-در مقابل تغییر به ذهن ممدیران و کارکنمان متبمادر ممی

-بممه این نتیجه رسممیده شممود. بسممیاري از پژوهشگران

گیمري اند که افممراد در مقابممل تغییر سمممازمانی موضمع

مقاوممت در برابمر تغییمر، . )2011اور،،(خاصممی دارنمد 

 آمممادگی بممراي تغییممر و یمم  مشممالاي از عممدم نشممممانه

 ( 2011، اور، و دیگران. )اسممت سممازمانی دائمی

 بمالايهماي بمه هاینمه طبق تحقیقات انجام شده با توجمه

هاي تغییر، مدیران نیازمند درك مدیریت شاسممت برنامه

بنابراین، بررسی نقش کارکنان به  هستند.تغییر سممازمان 

بمراي  ر و آممادگی آنمانعنوان بخش عمده در فرایند تغیی

 (.2012،شمین و دیگمران) پاسممخ به تغییمر اهمیمت دارد

شخصیتی نقش مهممی در پاسمخ  هايبر این، ویژگی عنوه

 . (2012،ومازیم  و دیگمرانا .)کارکنمان بمه تغییمر دارنمد

شواهد نشان داده است، زمانی کمه کارکنمان بمراي تغییمر 

 (.2013،نساسمممتو) کنندآماده هستند، از آن حمایت می

دهد که پاسممخ کارمنمد بمممه تغییمر، مطالعات نشممان می

صورت ی  مشممال کمه سمازمان، بمه دنبمال  همچنان، به

و  و بوکنممموق)درك و ممممدیریت آن اسمممت، وجمممود دارد 

  (2009،دیگران

بیمان  عوامل مقاومت را به شرح زیمر ،(1383بابایی اهري )

 :کرده است

  ماننمد نیماز عوامل فمردي: عواممل شخصمیتی(

شدید به کنترل، نیاز به موفقیمت و امثمال آنهما 

تجممارب حاصممل از  ...(، گرایشممهاي مبتنممی بممر

 تغییرات قبلی

   ،عوامممممل گروهممممی: انممممسجام گروهممممی

مممشارکت در تصممی   هنجارهماي اجتمماعی و

 گیري

  عوامممممل سممممازمانی: تهدیممممدهاي عوامممممل

ناشمناخته، چمالش بمراي حفمظ وضمع موجود، 

 حج  کار

در تبیمین رفتارهماي مقاومت آلود، (، 1948کمچ و فمرنچ )

محصول ناکام کارکنان در اثر بمه هم  خموردن   آنها را ی

 کرده انداي انگیاشی معرفی  وضمع موجمود، و نیما مسأله

ناکمممامی را محصمممول وجمممود ( 1951. بممراون و فمماربر )

مموانعی میدانند که فمرد را از دسمتیابی بمه همدفش بمماز 

زندر نیا به این بعمد از (. 1995)ابولافیا و بروور، ممیدارنمد 

مقاومت اشاره کرده است؛ وي معتقد است ابهام در تغییمر 

انممد، واکممنش  بمراي کسمانی که در معرض آن واقع شده

)زندر،  مه دنبمال خواهمد داشمتسمخت هیجمانی آنهما را ب

1950.) 

معتقدنممد مقاومممت در برابممر (، 1978آرجریس و شمان )

بمه زعم   .هاي دفاعی برمیخیادتغییمر از ناکمامی و جریان

، مقاومت هیجانی کارکنان بمه سمبب عممدم (1985کنتر )

اطمینان فراروي کارکنان و از دست دادن کنترل ایشان بر 

عمنوه بمر تمرس از ( 1991گرسممی  ) .آید امور پدید می

عدم اطمینان، دلهره از ضمرر محتممل ناشمی از تغییممر را 

نیما از جملمه دلایمل مقاومت هیجمانی کارکنمان در برابمر 

را  تعبیمر نیما هممین ،(1998)شمرد. کشممن تغییر برمی

دارد و مقاومت در برابر تغییر را دفا  در برابر ترس از ضرر 

؛ وي بمر ایممن بمماور اسممت کممه اگممر انسمانها  دمی دانم

هما و موقعیمت  احساس کنند تغییمر موجمب زوال داشمته

ممی شمود، بمه دلیمل ایناه آینده بمراي آنهما  نفعلی ایشا

در مسیر حرکت بمه  هاي خود راناشناخته است، توانمندي

 (.1998کشمن، ) داي محدود میاننسوي چنین آتیمه

ر و افمراد ر، امري است اجتناب ناپذیییمقاومت در برابر تغ

ند. عادت بمه نمایمتفاوتی در برابر آن مقاومت می دلایلبه 

نمممده ت، تمرس از آییسممت  جاري، از دست دادن امنیس

نممامعلوم، عوامممممل اجتممماعی و عوامممل اقتصممممادي از 

فمردي دلایمل باشمممد ممی فردي مقاومت دلایلن مهمتری

هاي ارزشات و ها، باورها، ادراکدر نگرششممه مقاومت، ری

افراد و همچنین شممخصیت افممراد دارد. آمادگی کارکنان 

ها، باورهما و نیمات کارکنمان براي تغییر سممازمانی، نگرش

هستند، که رفتارهایی مانند مقاومت، و یا حمایمت از یم  

آرمنمماکیس و  ) کننممدبینممی میتغییممر جدیممد را پممیش

 ایناه تا چه حد افراد، تمایل به پمذیرشو  (.1993،دیگران
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 شممناختی و عاطفی، یم  تغییمر ویمژه و جدیمد را دارنمد

 (.2007،هلت و دیگران)

 :مختلو پاسخ به تغییر سازمانی عبارتند ازانوا  

پاسممخ عاطفی به تغییر: ی  احسممماس نسمبت  

اسماابال، )به چیاي و یما یم  شمممی را گوینمد 

2007 .) 

به تغییر: فرایند تفامر، کمممه پاسممخ شممناختی  

-در آن فرد براي اولین بممار، از محرك آگاه می

کنمد، شممود و اهمیت این محرك را ارزیابی می

هاي رفتاري ممان در نظر گرفتمه سپس پاسممخ

 .شممودمی

پاسخ ارادي به تغییر: ی  جما  از نگمرش اسمت  

هماي رفتماري را بمه سممت چیماي که واکمنش

 .کننداز آن دور میدهند یا سمموق می

هاي شخصیتی: در روانشناسی، صفات بمه ویژگی 

            دهممدخمموبی تفمماوت انسممانها را توضممیح مممی

  .(2013،یوهر)

ایجاد تغییر در شیوه ممدیران یم  شمبه بممسیار مممشال 

اسمت و حتمی در بهترین وضعیت ممان ه  فرایندي کند 

ریماي ممهبرنا و پرخرج است و نیاز به صممبر و حوصممله و

انتظار معجاه ی  شبه داشتن تنهما نتیجمه  .مبتارانه دارد

اش ناکممامی و نمماراحتی، همم  بممراي مممدیران و همم  بممراي 

بنمابراین تغییمر در شمیوه ممدیریت در  .کارمندانشان است

ی  سازمان بایمد براسماس برناممه ریمماي و کمماربرد دراز 

 ممدت صمورت گیرد، تا براي هممه دسمت انممدرکاران بمما

هرسممی . (انتظممماراتی واقمممع گرایانمممه، هممممراه گمممردد

 (1383وبننچارد، 

با اعتقاد به ایناه افمراد نسمبت بمه تغییمر در (، 1999) وبر

بمممراي  سازمان متبوعشمان حتمی اگمر دلایمممل تغییمممر

همممه روشممن و قابممل درك باشممد، مقاومممت نمممشان 

ایجاد تغییر  هايوقتی به تنش"می گوید :  ،مممی دهنممد

نگمرم، ها در ده سممال گذشممته ممیو تحمول در سمازمان

توان  بگوی  شواهد کافی براي این اممر وجمود دارد کمه می

 "است. اماان پذیر موفقیمت در تغییر

معتقد است کمه اصمول زیممر موجممب (، 1383م  لنان )

 :می شود تغییر کماهش مقاممت در برابمر

 دي سمازمان احسماس مدیران و سایر اشخاص کلیم

هماي اجرایمی تغییمر برناممه ریماي کنند که برنامه

شده از آن خودشان بوده و توسط افراد بیممرون از 

  .سمازمان طراحی و اجرا نشده است

  در شممرو  هممر برناممم  اجرایممی حمایممت صمممیمانه

 . مدیران رده بالا جلب شده باشد

  شرکت کنندگان در هر پمروژ  تغییمر ببیننمد کمه

  .شودموجب کاهش بار آنهما میتغییر 

  برنام  اجرایی تغییر تجرب  جدیمدي را عرضمه دارد

 .کمه ممورد عنقمه و توجمه شرکت کنندگان باشد

 هاي تشخی  باعث شود تا مشارکت افراد در تنش

آنان دربار  مسأله اساسی موافقت نمموده واهمیمت 

 .آن را احساس نمایند

 ممامن اسمت هما تشخی  داده شود کمه نموآوري

نادرست تفهی  و تفمسیر شموند لذا تمهیمدات لازم 

براي بمازخور بررسمی پمروژه بممه عمممل آمممده و 

درسمت آن  توضمیحات لازم براي تفهمی  و تفسمیر

 .ارائه گردد

  ،شرکت کنندگان با پمذیرش هممدیگر، پشمتیبانی

اعتماد و اطمینممان در روابممط هممدیگررا تجربمه 

 .نمایند

 ی و بررسی مجدد باز بماندپروژه براي بازبین. 

 به نقل از روان شناس معروف کمورت لموین( 1381)دسلر

تمموان که به باور وي، ممی ارائه کرده است الگویی از تغییر

سمازمان را بمدون رویمارویی بما کمتمرین مقاوممت تغییمر 

داد. از دیدگاه لوین رفتارهماي سمازمانی محمصول دو نمو  

کوشند وضع موجود را حفظ کننمد و آنها که می: نیروسمت

نمایند تغییراتمی صورت گیرد. از ایمن رو آنها که تنش می

ایجاد تغییرات به معنی کاهش دادن نیروهایی اسمت کممه 

رسمد یما تقویمت در راه حفظ وضع موجود به مصمرف ممی

الگموي  .شموندنیروهایی که براي ایجاد تغییمر مصرف ممی

 :لوین داراي سه مرحله است

حالت انجماد خارج کردن : این بدان معنمی اسمت از  .1

که باید نیروهایی که در راه حفظ وضع موجود تنش 

نمایند، کاهش داد که معمولاا این کمار از طریممق می

بار، کردن یا تشدید مسأله یا رویداد است تما افمراد 

هماي حملاحساس نیاز به تغییر کننممد و درصمدد راه

 .جدید برآیند
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: ایممن بممدان معنممی اسممت کممه حرکممت کممردن .2

هماي جدیمد بمه همما و نگمرشبایممد رفتارهمما، ارزش

وجممود آورد، گمماهی ایممن کممار از مجممراي تغییممرات 

هماي ساختاري سازمان و گاهی از مجراي ارائمه روش

 .گرددبهبود سازمانی میسر می

انجماد مجدد کردن: این بدان معنی اسمت کمه بایمد  .3

تثبیت نمود و مطمئن شد کمه  وضع جدید سازمان را

آورد سازمان ی  باردیگر به روش قدیمی روي نمممی

 کوشد کارها را بدان گونه انجام دهد. و نمی

سی ست پیش    د    ،  در ك سی س  وک رک و   

  ق و ت در ب  ب  تغیی 

با مروري اجممالی بمر ادبیمات ممدیریت، میتموان گمرایش 

همچنمان کمه نظریمهعمومی به تغییر مستمر را دریافمت؛ 

پردازان سازمان همگمی بمه آهنم  رو بمه رشمد تغییمر در 

رسد تغییر در اند، به نظر میها اشاره کردهجوامع و سازمان

دنیاي امروز ی  موضو  چنمد بعمدي و فراگیمر میباشمد و 

ها مرتباا در زمینه هاي فرهنگی، سیاسی، اجتماعی سازمان

تیمب چنانچمه شموند. بمدین ترو فنی دستخوش تغییر می

ها خواستار بقما در عرصمه رقمابتی اقتصماد جهمانی سازمان

باشند، باید به طور دائ  خمود را بما محمیط خمارجی خمود 

 تطبیق دهند. 

از سوي دیگر میتوان بین نمو  تغییمر، چگمونگی آن و یما 

پیامدهاي تغییرات تمایا قائل شد. از سوي دیگمر بسمیاري 

فردي در برابمر تغییمر، اند که تعهد از محققین تاکید کرده

ها براي تغییرات سمازمانی اسمت. از جا  ضروري در تنش

این رو طبق نظر کلین و هماارانش، تعهد به تغییمرات در 

ها قمرار دارد همچنمین مرکایت اجراي نوآوري در سازمان

آرمناکیا و همامارانش، تاکیمد کمرده کمه تعهمد سمازمانی 

رد و بایمد بمه آمیما، نقمش دادرچارچوب تغییرات موفقیت

عنوان ی  معیار در اجراي تغییرات سازمانی در نظر گرفته 

شود عنوه بر این، عدالت نیا نقش مهمی را در پویاییهما و 

پیرو، رفتمار  -روابط سازمانی ایفا میاند که در روابط رهبر

شهروندي و پاسخ فردي به تغییر و تحول بروز پیدا میاند. 

ع انسانی نیا مرتبط اسمت؛ همچنین عدالت سازمانی با مناب

چرا که در ایجاد و توسعه فلسفی بالنمدگی منمابع انسمانی 

نقش موثري دارد و میتواند در فه  بهتر کارکنان از تغییمر 

و تحول سازمانی، موثر ومفید باشد. این کمه چمرا افمراد در 

محیطهاي کاري خود، احساس عدالت نمیاننمد و چمرا در 

ود مقاومت نشان میدهند و یما برابر تغییرات سازمانی، از خ

ایناه چرا تعهمد افمراد نسمبت بمه تغییمرات سمازمانی، در 

سممازمانهاي مختلممو وضممعیت متفمماوتی دارد، از جملممه 

مهمترین مسائلی است که امروزه سمازمان هماي در حمال 

 (1394تغییربا آن مواجه هستند. )جعفرپور، 

برابمر ها از مقاوممت در در حال حاضر توسع  درك سازمان

تغییر ی  ضرورت است؛ چمرا کمه جهمت ممدیریت مموثر 

تغییر، شناسایی منابع و شمرایط بمالقوه ایجماد آن حیماتی 

است. مقاومت ی  واکنش گریاناپذیر به هر تغییمر مهممی 

اي است؛ از این رو لوین اظهار داشت که همر تغییمر بمالقوه

توسط نیروهاي طرف مقابمل بما مقاوممت مواجمه میشمود. 

 (1394، )جعفرپور

تعاریو متعددي از مقاومت در برابر تغییر ارائه شده است؛ 

آرجریس و شون اشاره میانند که مقاومت در برابر تغییمر 

ی  ماانیام مقاوممت در برابمر ناکمامی و اضمطراب اسمت. 

آشفورس و مائل، مقاومت را کنش تعممدي عممل )از روي 

ات لجبازي( و غفلت, شاپیرو نیا میل به فریمب دادن مقامم

مافوق، تعریو میاند. رابین نیما دلایمل مقاوممت را بمه دو 

دسته فردي و سازمانی تقسی  کرد. وي پنج دلیل: عمادت، 

امنیت، عوامل اقتصادي، وحشت از پدیده مجهول و چشم  

را از جمله دلایل فردي مقاومت در   بستن به روي واقعیت

 ( مقاومت را به صمورت1995برابر تغییرات میداندراملت ) 

هر گونه رفتاري که سعی در حفظ وضمعیت موجمود دارد، 

تعریو نمود. وي دلایل مقاومت در برابر تغییمر را بمه پمنج 

دسته ادراکات نامناسب، انگیاه پایین براي تغییمر، فقمدان 

پاسخهاي خنقانه، موانمع فرهنگمی و ممدیریتی و واکمنش 

(  2003انفعممالی تقسممی  نمممود. از سمموي دیگممر، ادر، ) 

در برابر تغییر را نوعی تمایل درونی افراد میداند و مقاومت 

چهار عامل گرایش به روزمرگی و عادت، عاس العمل هاي 

مدت و عدم انعطماف, عقایمد را احساسی، اندیشههاي کوتاه

 در این راستا موثر میداند.

درصد کارکنمان سمازمان  55دیاپریاس معتقد است که 

آمماده نیسمتند  درصد از صمی  قلب 85مخالو تغییرند و 

تا متعهد شوند که تواناییهایشان را براي آنچمه ممورد نیماز 

است به کار ببرند و این در حمالی اسمت کمه بمدون تعهمد 

 (1394کارکنان تغییري اتفاق نخواهد افتاد. )جعفرپور، 

از این رو تعهد به تغییر آن ه  در سطح سمازمان، یامی از 

براي دستیابی به  انوا  تعهد بوده و به عنوان عنصر اساسی



29 

 
 
 

 

 نخبگان ایرانینشریه فرهنگی اجتماعی 

   1401ماه  همنب /9شماره 

آمیما شمناخته میشمود و عماملی اسمت کمه تغییر موفقیت

سمازد. لمذا پیوستگی کارکنان و اهداف تغییر را فراه  ممی

( فقدان تعهد را بمه عنموان شمایعترین علمت  1992کانر ) 

شاست در تغییر معرفی میاند. بر ایمن اسماس کارکنمانی 

از انرژي  که نسبت به تغییر متعهد هستند از سطوح بالایی

 کنند.برخوردارند و خود را بیشتر وقو, سازمانشان می

کامینگا و ورلی نیا دریافتند که فعالیت اساسی در هر نو  

تنش جهت تغییر، شناسایی چگونگی کسمب تعهمد افمراد 

است، زیرا اگر افراد نسمبت بمه تغییمر برانگیختمه ومتعهمد 

دشموار ممینشوند، خروج از انجماد )موقعیت قبلی( بسیار 

( نیما تاییمد 2003شود. بطور مشابه، فیشر و همامارانش )

اند که هیچ برنامه اصمنح و بهبمودي بمدون اینامه از کرده

جانب کارکنان مورد درك وتعهد قرار گیرد موفق نخواهمد 

 (1394شد. )جعفرپور، 

( و هرساویچ نیا مفهوم تعهد به تغییر را بمر 2001می یر)

زمانی پیشنهاد کردند و اعتقاد مبناي مدل عمومی تعهد سا

داشتند که مدل تعهد سازمانی آلن و میر می توانمد بمراي 

اهداف مختلفی مثل تعهد بمه تغییمر ممورد اسمتفاده قمرار 

کمار، گیرد. لذا آنها بر اساس مدل عمومی تعهد بمه محمیط

 (1394تعهد به تغییر را تعریو کردند. )جعفرپور، 

 صد  و سی    ق و ت در ب  ب  تغیی  س ز     

یای از مباحمث مهم  و اصملی در ممدیریت سمازمان هما ، 

مدیریت تغییر است ، اممروزه ممدیران در محیطمی پویما ، 

پرابهام و متحول کار می کنند . در ایمن میمان ، حموزه ي 

تولیمد معاونممت سمیماي ج . ا . ا همممواره درگیمر تغییممرات 

متعدد و متنموعی اسمت کمه بمراي بقما  ناچمار بمه اعممال 

غییرات است ، در راه انجام تغییرات همواره مقاومت هایی ت

رخ می دهد که می تواند مانع از انجام تغییر و یا به تمأخیر 

افتادن آن گردد ، مدیران براي ک  کردن هاینه هاي ناشی 

از مقاومت در برابر تغییر ، نیاز بمه شناسمایی زمینمه هماي 

 "پمژوهش مقاومتی در افراد و سازمان دارند . همدف ایمن 

بررسی عوامل موثر بر مقاوممت کارکنمان حموزه ي تولیمد 

معاونت سیماي جمهوري اسنمی ایران در برابمر تغییمرات 

است . چارچوب نظري آن بمر اسماس  "در حوزه ي تولید 

نظریه ي استیفن پی . رابینا در خصوص منشأ مقاومت در 

برابر تغییراست که براساس آن دو دسمته عواممل فمردي و 

انی می توانند بر میاان مقاومت افراد در برابمر تغییمر سازم

موثر باشد . در این تحقیق از روش پیمایشی استفاده شده 

اسممت ، جامعممه ي آممماري را کارکنممان تولیممدي معاونممت 

نفمر  1000سیماي ج . ا . ا تشایل ممی دهمد کمه حمدود 

نفر از آن ها انتخاب شده  196هستند و نمونه اي به تعداد 

نمونممه گیممري تصممادفی سمماده مممورد آزمممون  و بممه روش

قرارگرفتممه انممد . نتممایج حاصممل از بررسممی آزمممون همماي 

همبستگی رتبه اي اسپیرمن و پیرسون نشان داد که بمین 

درآمد ، انسجام گروهی و مقاوممت کارکنمان تولیمد حموزه 

معاونت سیما در برابر تغییرات رابطه مستقی  و بین امنیت 

ولیمد حموزه معاونمت سمیما در شغلی و مقاومت کارکنان ت

برابر تغییرات رابطمه معاموس وجمود دارد و بمین عمادت ، 

وحشت از ابهام ، سطح تحصینت ، نمو  شمغل و مقاوممت 

رات رابطمه کارکنان تولید حوزه معاونت سیما در برابر تغیی

 (.1389)مطاعی، معنی داري وجود ندارد 

 

 گی ی   یج 
بسیار پویا و پیچیده هاي کنونی در محیطی سازمان    

کنند و به دلیل عقب نماندن از تغییر و تحولات عمل می

یاي پیرامون و نیل به مایت رقابتی پایدار نروزافاون د

در بایستی بیش از پیش به منابع انسانی خود توجه کنند. 

ترین عامل تولید و ارزش با منابع انسانیهر سازمانی، 

رقابتی به شمار  مهمترین سرمایه و منبع اصلی مایت

هاي دستیابی به مایت رقابتی آید، یای از مؤثرترین راهمی

و مدیران  ، کارآمدتر کردن کارکناندر شرایط فعلی

آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی  سازمانها است.

ا اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها ب

اه باید از شود، بلهاي فنی و تخصصی حاصل نمیآموزش

با . هاي گوناگون به توسعه آموزش کارکنان پرداختراه

عنایت به ارتباط عل  روانشناسی با مدیریت منابع انسانی و 

ترین سرمایه اهمیت روزافاون منابع انسانی به عنوان مه 

مورد از مقولات عل   4سازمانی، در مقاله حاضر 

روانشناسی مرتبط با مدیریت منابع انسانی )فرسودگی و 

فشار روانی و مقاومت استرس و نارضایتی شغلی کارکنان، 

بر این اساس ابتدا  تغییر( مورد مطالعه قرار گرفت. در برابر

هر کدام از مقولات موصوف در مقاله مورد تبیین قرار 

اساس نتایج حاصل از ها بر گرفته و ابعاد مختلو آن

مطالعات پژوهشگرهاي مختلو مورد بررسی و کاوش قرار 

گرفت. در ادامه بر اساس نتایج مطالعات پژوهشی مختلو 

هاي مختلو ارائه شده در ارتباط بین این مقولات و مدل

  این خصوص مرور شد.
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تحقیقات نشان داده است اثرات فیایولوژی  تحلیل 

د از: بی نظمی ضربان قلب، رفتگی شغلی بر فرد عبارتن

افت فشار خون، کاهش عملارد کلیوي، فراموشی، ضعو و 

موضو  مهمی  ،رضایت شغلی باشد.حتی ساته قلبی می

نگهداري منابع انسانی ی  سازمان به  در مبحث حفظ و

توجهی به آن در بلندمدت، سیست   رود و بیشمار می

صیان، اجتماعی سازمان را مختل نموده و موجب بروز ع

پذیري و در نهایت ترك خدمت کاهش حس مسئولیت

سترس شغلی یا به عبارتی استرس ا. از سوي دیگر شودمی

محیط کار، از جمله موضوعات چالش برانگیا براي 

که است اي ترین پدیدهشدهشناختهو  هاي امروزيسازمان

مقاومت افراد در نهایت  .کندکارکنان را تهدید می سنمتی

است  ییای از مهمترین مسممائل سممازمان ،تغییر در برابر

نقش کارکنان به عنوان بخش عمده در فرایند و بررسی 

 .براي پاسممخ به تغییر اهمیت دارد تغییر و آمادگی آنان

هماي آتمی در پمژوهشتما  گمرددلذا در پایان، پیشنهاد می

موضوعات دیگري از جمله مدیریت دانش سرمایه انسمانی، 

سازمانی ارگانی  بمر بمر فرسمودگی شمغلی و  آثار ساختار

طمور فشار روانی، عواممل ارتقماي رضمایت شمغلی و همین

 ارتقاي کیفیت زندگی کاري مورد مطالعه قرار گیرد.

 

    بع و  آخذ: 

ممدیریت منمابع انسمانی، پچماپ (. 1386ابطحی، حسین ) .1

 .پنج [. تهران: مؤسسه تحقیق و آموزش مدیریت

طراحی ممدلی بمراي تغییمر (. 1383)ابایی اهري، مهدي. ب .2

رفتار سازمانی با استفاده از اباار فراگممرد تفاممر تئممموري 

محممدودیتها، رسماله دوره دکتممري مممدیریت، دانممشاده 

 . علوم انسانی دانشگاه تربیت مدرس تهران

سمماخت و هنجاریممابی آزمممون (. 1380)پمماکی، فاطمممه.  .3

گی شمغلی در بینی عواممل فرسمودفرسودگی شغلی و پیش

مشهر. پایان نامه کارشناسمی ارشمد نمعلمان شهرستان اس

 .رشته سنجش و اندازه گیري، دانشگاه عالمه طباطبایی

 پرهیاکار،علی، نجات ، زینب ، طولابی، الله پوراشرف، یاسان .4

 حسمابداري، بمر رویامردي ملمی هممایش ، دومین1393

 و فمومن واحمد اسمنمی آزاد اقتصاد )دانشمگاه و مدیریت

 10شفت(، ص 

نیا، جلیلونمممد، محمدرضممما؛ سممممیعی، نمممدا؛ مهمممدوي .5

(، اثر اجااي ارزش برند بر تصممی  1390الدین )سیدحسام

خرید )کاربرد مدل دیوید آکمر در صمنعت خمودرو(، مجلمه 

، صمم  2، شممماره 2المللممی، دوره مممدیریت و تجممارت بین

149-158. 

(، بررسمی نقمش 1391جعفرپور، محمود، صحت، سمعید، ) .6

مقاومت فردي و عدالت سازمانی در برابر تعهد به تغییمرات 

هاي دولتی، سازمان ریاي شده سازمانی مورد مطالعه:برنامه

عمومی و خصوصی کشور، پژوهش نام  مدیریت تحول،سال 

 91-72ص  8، شماره 4

پژوهشمگاه  (، استرس شمغلی،1389حسینی قمی، طاهره ) .7

 1389، علوم انسانی و پرتال جامع علوم انسانی

مبانی مدیریت انسانی، ترجمه علممی (، 1381دسلر، گري. ) .8

پژوهش هاي  پارسمائیان و محممدعلی اعرابمی، تهران: دفتر

 .فرهنگی

، 1394سیاه سرانی کجوري، محمد علی، عباسعلی،رستگار،  .9

تأثیر بی عدالتی ادراك شده بر فرسودگی شغلی کارکنان با 

 125-149، ص  24اثرمیانجی تعهد سازمانی، شماره 

فروغان، مهشمید و حسمینی، محممد علمی.  ،راشدي، وحید .10

بررسی رابطه فرهن  سازمانی با فرسودگی شغلی (. 1391)

، سمنمتکارکنان بهایستی استان تهران. مدیریت ارتقماي 

1(2،)15-23 

زارعی، سمیرا، زمینی،  داوود، حسینی نسب، زمینی، سهین، .11

فرهن  سمازمانی بما رضمایت  بررسی رابطه ،1390پروین، 

شممغلی و فرسممودگی شممغلی : مطالعممه ممموردي: کارکنممان 

 8دوره فصمملنامه سممنمت کممار در ایممران،  دانشممگاه تبریمما،

 36-37ص ص  ،1شماره ،

، 1394رقیه، صیادي، علمی، زینعلی، شینا، پورتقی یوسفده، .12

بررسمی رابطمه بمین اسمترس شمغلی، فرسمودگی شممغلی و 

یت شمغلی در بمین کارکنمان: ممورد درگیري شغلی با رضما

فصمملنامه  مطالعممه کارکنممان بهایسممتی اسممتان گممینن،

سال شش ، شمماره بیسمت  و شناختی،-روانشناسی نحلیلی

 35-35ص   شش ،

زمممانی، محمدرضمما، مقاومممت در برابممر تحممولات سممازمانی،  .13

  drsayyad://HTTPبرگرفته از سایت 
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فرسودگی شمغلی براسماس کیفیمت زنمدگی کماري، تعهمد 

 اسمنمیسازمانی و مدیریت دانش مدیران زن دانشگاه آزاد 

، پژوهشممی زن و جامعممه -فصمملنامه علمممی.منطقممه یمم 

5(2،)1-18 . 

رابطه سب  هاي دلبستگی  (. 1393)شهبازي نیا، شهریار.  .15

با سندروم ایمپاستر و فرسمودگی شمغلی کارکنمان شمرکت 
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، واحمد اسمنمیارشد، دانشاده علوم تربیتی، دانشمگاه آزاد 

  .مرودشت

شی بمر صیفی، محمد، پایان نامه )بررسی نقش عوامل انگیا .16

 1380رضایت شغلی کارکنان صدا و سیما، 

کنترل فشار روانمی، پچماپ (، 1387گرینبر،، جرالد.اس ) .17
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 ایران در برابر تغییرات در حوزه تولید.
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 اسمتان نمور دانشمگاه پیمام در سمازمانی تغیی به بدگمانی
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 چکیده 

 اجتماعی، ساختارهاي تمام در تغییر معناي به توسعه    

 از تنهانه که است ايگونهبه فرهنگی و سیاسی اقتصادي،

 جامعه ابعاد تمام در کیفی تغییرات باعث بلاه کمی لحاظ

 بنابراین. شود... و اجتماعی رفاه زندگی، شیوه جمله از

 ابعاد تمام به معطوف و است جانبه همه فرایندي توسعه

 توسعه از نوعی پایدار توسعه. شودمی جامعه مردم زندگی

 خطرانداختن به بدون را امروز نسل نیازهاي که است

 ارضا  آینده هاينسل نیازهاي تأمین براي آن هايفرصت

 و سیاست که است نوینی عرص  پایدار توسع . کند

 و اقتصاد رونق بر دهد،می قرار توجه مورد را فرهن 

 و زیست محیط از ورزد،می تأکید صنعت و تجارت

 برابر حقوق از ه  و نموده حمایت طبیعت با همایستی

 المللیبین و کشورها داخلی مسائل با برخورد در هاانسان

 و توسعه اصلی ابعاد از یای اجتماعی توسعه. گیردمی بهره

 به دستیابی راستاي در اجتماعی سیست  کیفیت بیانگر

 اجتماعی، انسجام و یاپارچگی ایجاد اجتماعی، عدالت

 بر سعی مقاله این در. است هاانسان زندگی کیفیت ارتقا 

 تا اقتصادي توسعه از توسعه اجتماعی بعد تا داری  آن

 به ابتدا منظور همین به. نمائی  تحلیل را پایدار توسعه

 سپس پرداخته آن مطرح هايدیدگاه و توسعه تعریو

 به توجه با ادامه در و گرددمی تشریح پایدار توسع  مفهوم

 تأثیرگذار هايشاخ  و اجتماعی بعد پایدار، توسع  ابعاد

 .گیردمی قرار بررسی مورد آن

 

  ک   ت ک یدی:

 یافتگی، توسعه پایدارتوسعهابعاد توسعه، توانمندسازي، 
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 ی،، دانشگاه آزاد اسنمو مدیر گروه مدیریت رسانهاستاد و   2

 تهرانعلوم و تحقیقات واحد 
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  قد  

 الگوهاي و نظریات گذشته، دهه پنج از بیش طی     

 توسعه ریاانبرنامه و پردازاننظریه سوي از گوناگونی

 آن نظریات این عمده مشترك وجه. است شده مطرح

 از گذار را توسعه مرحله به ورود شرط ها،آن همه که است

 ی  هر و انددانسته یافتهتوسعه کمتر جوامع سنتی نظام

 به سنتی نظام از گذار براي که اندبوده آن پی در هاآن از

 باید را مشترك وجه این. دهند ارائه الگویی نوین، نظام

 فراگرد در غربی کشورهاي تاریخی تجربه از ناشی

 با غربی پردازاننظریه که ايگونهبه. دانست یافتگیتوسعه

 است، پیموده توسعه مسیر در غرب که روندي بر تایه

 دیگر جوامع یافتگیتوسعه درمان براي کلی اينسخه

 جوامع این ساختار و وضعیت آناه بدون دهند؛می سفارش

 .      دهند قرار مدنظر را

 بسط معنی به انگلیسی، زبان در لغوي ازنظر  توسعه

 تودارو مایال. است پیشرفت و تاامل کردن، ایجاد یافتن،

می تعریو چنین را توسعه غربی، مشهور شناسجامعه

 مستلام که دانست چندبعدي جریانی باید را توسعه:” کند

 مردم عامه تلقی طرز اجتماعی، ساخت در اساسی تغییرات

 کاهش اقتصادي، رشد تسریع نیا و ملی نهادهاي و

 .“است مردم مطلق فقر کردن کنریشه و نابرابري

 اراده از منبعث عقنئی، و تدریجی است حرکتی توسعه

 ها،دولت گذاريسیاست و حمایت سایه در ها،¬ملت

 هاانسان وجودي ابعاد تعالی و زندگی سطح ارتقا  منظوربه

 معنوي و مادي نیازهاي به مناسب دهیپاسخ طریق از

 این در. المللیبین و اجتماعی فردي، هايحوزه در ها،آن

 مانند فیایولوژی  و مادي نیازهاي به توجه تعریو

 همراه شغل رفاه، سنمت، مسان، تغذیه، درمان، بهداشت،

 عات آزادي، عدالت، همدلی، حس مانند معنوي نیازهاي با

می قرار مدنظر آن نظایر و تبعیض عدم و امنیت و نفس

 .  گیرد
 

 ی توسع   دگ ه د

توسعه یعنی یادگرفتن و بهتر آموختن و بهتر       

که موجب بهبود شرایط  زیستن. توسعه فراگردي است

توسعه در اصل باید نشان دهد که شود. جامعه می

مجموعه نظام اجتماعی، هماهن  با نیازهاي متنو  

هاي اجتماعی در هاي افراد و گروهاساسی و خواسته

داخل نظام، از حالت نامطلوب زندگی گذشته خارج شده 

که از نظر مادي و وضع یا حالتی از زندگی  يسوبهو 

که در مورد  از آنجائییابد. ، سوق میمعنوي بهتر است

دهنده بهبود و ارتقا  جامعه توافق نظر یلتشااجااي 

هایی وجود یابی به آن بحثتدسوجود ندارد، به منظور 

 بیانتحت عنوان سه دیدگاه  1 مطابق شالدارد که در 

 :گرددمی

 

 های توسعه: دیدگاه1شکل                           

نیازهاي »، «زنانو  توسعه»هاي دیگري نظیردیدگاه البته

در کنار این « توانمندسازي»و « توسعه پایدار»، «اساسی

ها وجود دارند. در دیدگاه لیبراسیون )الهیات دیدگاه

تواند توسعه را تضمین کند بخش(، فراگردي میيآزاد

ها بتوانند بر روي ها و جمعیتکه در آن افراد، سازمان

. در سایه شرایط اقتصادي و اجتماعی کنترل پیدا کنند

چنین فراگردي، مشارکت دموکراتی  و توانمندسازي 

 گیرد.جمعی شال می

 

 پید  ش کشور  ی در ح ل توسع   

وقو  رنسانس در اروپا، تحولات بسیاري را در این       

 هايیشرفتپقاره به دنبال داشت. پیدایش افاار نو، 

جدید و  یاییدرهاي فااینده علمی، گسترش و کشو راه

هاي دیگر، سبب شد که تماس با سرزمین ییآشنا

هاي دوردست افاایش یابد. از این اروپائیان با سرزمین

هاي دیگر مقطع عصر استعمارگري و سلطه بر سرزمین

گیري کشورهاي جهان سوم شود و روند شالآغاز می

، هاثروتنیا مربوط به همین زمان است. غارت و چپاول 

مبتنی بر نظریه•
یک اقتصاد نئوکلاس

و ارتقاء و حمایت از 
توسعه بر اساس 
ی اقتصاد سرمایه دار

.می باشد

دیدگاه نوسازی

ریشه در تفکر •
مارکسیستی دارد و 
توسعه اقتصادی، 

ا فرهنگی و نوسازی ر
د به چالش فرا می خوان
و معتقد است باید 
رت توسعه فرهنگی صو

.  گیرد

دیدگاه انتقادی
ریشه در مذهب و •

جنبه های معنوی 
انسان دارد و در 
جهت آزادسازی 
انسان ها از زیر 

سلطه و ستم گام 
.  برمیدارد

ندیدگاه لیبراسیو
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در اروپا گردید.  یمیعظي هاباعث انباشته شدن سرمایه

شتابان  هايیشرفتپموج با وقو  انقنب صنعتی 

شدن و رشد  یفشار صنعت آغاز شد. یغرب يکشورها

با تصاحب بازار و منابع  توأمکشورها  یندر ا يفناور

 یباعث شد تا در زمان یمستعمرات یوضع يکشورها

 یقعم ماندهعقبو  یشرفتهدو قطب پ ینکوتاه، شااف ب

: یرداز کشورها در جهان شال گ یودو طشده و 

 يو کشورها (یافتهتوسعهرفته )یشپ يکشورها

  (.یافتهنتوسعه) ماندهعقب

 

 توسع  پ  د ر

 ،به معناي کاهش فقرعلیرغ  تعریفی که از توسعه       

 ،ارتباطات بهتر، بیشتر شدن یصنعت ،نابرابري ،بیااري

ایجاد نظام اجتماعی مبتنی بر عدالت و افاایش 

وجود دارد، مشارکت مردم در امور سیاسی جاري 

 یشجا افاا کهبود  يروندصنعتی و اقتصادي توسعه 

جهان سوم  يکشورها يبرا يثمر ينابرابر فقر و

مفاهیمی چون فقر، بیااري، انفجار دربرنداشت، 

جمعیت و عدم توسعه اقتصادي در کشورهاي جهان 

کشورهاي جهان اول قرار  هاآنرا در مقابل  هاآنسوم 

دهد که ها نشان میداد. مطالعات و بررسیمی

-کشورهاي جهان سوم داراي نقاط مشترك زیر می

 باشند:
 

  یاپارچگی ضعیو فناوري در داخل کشور و در

 یافتهبطه با سایر کشورهاي توسعهرا

 پائین بودن سطوح صنعتی شدن 

 میاان فقر و دستیابی کمتر به ملاومات و  بالا بودن

 ضروریات زندگی

 
توسعه  يمعما ياست برا یحلراهدر واقع  یدارپا  توسع

 یانشا. یست قرن ب یانیپا يهاسالمتحول  یطدر شرا

 ینعناوتوان در یرا م یدارپا  ذکر است که توسع

 یو ش یدار،پا یدار،کشاورزيپا یریتچون: مد يمتعدد

 یدار،پا یندههمه، آ يبرا یدارپا یزندگ یدار،پا یزندگ

مورد مطالعه  یاآن ن یرو نظا یدار، مصرف پایدارپا امنیت

-یم یتلق یفرع یسهدر مقا اگرچه مباحث ینا قرار داد.

بنابراین  کنند.یرا روشن م یمهم یاتن جائیاشود ل

است که با  ینیعرصه نو یدارتوسعه پاتوان گفت می

 یدهاییخود ترد يهایمفروضات، ابتاارات و بالندگ

 در برابر نظ  کهن طرح کرده است. يجد

است که  یاجتماع -يتوسعه پایدار ی  تغییر اقتصاد

را در اجتماعات و  یو اکولوژیا یاجتماع يهاسیست 

موفق آن نیازمند د کاربر برد.یجوامع مربوطه از بین نم

 یو فرآیند آموزش اجتماع يریاسیاست، برنامه

به حمایت  یآن بستگ یسیاس ییاپارچه است. توانای

ها و مجامع جانبه مردم دارد و از طریق دولتهمه

 .شودیاعمال م هاآن یخصوص هايیتفعالو  یاجتماع

است که در  ياجامعه پایدار جامعه« کومر یج» ازنظر

گیرد. چنین یمد نظر قرار م یمحیط هايیتمحدودآن 

است  ياجامعه بدون رشد نیست، بلاه جامعه ي،اجامعه

شده و  هرشد تشخی  داد يهاکه در آن محدودیت

جایگاین رشد مورد توجه قرار  يهابدین طریق راه

را « توسعه پایدار» واژه« میخائیل ردکلیو» .گیردیم

یم ياقتصاد يایندهادر فر یاکولوژیا يهابیانگر آموزه

بر این عقیده است که اصولاا توسعه پایدار « ترنر»داند و 

 یرسیدن به ی  سیاست مطلوب رشد پایدار بایست يبرا

باشد که ضمن پذیرش ی  نرخ رشد درآمد  ياگونهبه

یا ذخایر  یاز تخریب ذخایر سرمایه مل ی،سرانه واقع

 يمعنابه  یدارتوسعه پا. کند يجلوگیر یسرمایه طبیع

 ينیازهاهن  و همسو با طبیعت است و هما ياتوسعه

 ییکند، بدون ایناه توانامیحال حاضر را برآورده 

خود به مخاطره  یازهايرا در برآوردن ن یآت يهانسل

  .اندازد

 یطیمح، اقتصاد ی،بعد اجتماع چهار يداراتوسعه پایدار 

مطرح   «یداريمنشور پا» عنوانبهکه  است ينهادو 

بعد  ي: برادارند هایییتاولو. هر ی  از این ابعاد شودمی

 یتتقو -یبعد اجتماع يبرا یط؛حفاظت از مح -یطیمح

 ینتأم -يبعد اقتصاد ي؛ برای/ عدالت اجتماعیهمبستگ

مشارکت/  يبعد نهاد يو برا ي؛ماد یازهاين

 .گیريی تصم

 بعد         توسع  پ  د ر

بیان سیر تطور مفهوم توسعه از اقتصادي  منظور به      

رشد اقتصادي به پایدار، ذکر این ناته ضروري است که 
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پذیر است که همراه با و توسعه پایدار، فقط زمانی اماان

دگرگونی مداوم در ساخت اجتماعی ی  ملت باشد. از 

هاي متناسب اجتماعی نیا براي رو نهادها و ارزشینا

را در کنار کار، سرمایه  هاآنتولید ضرورت دارند و باید 

 حساببههاي فراگرد تولید و فناوري، جائی از داده

پردازان توسعه، ساخت آورد. این امر، باعث شد که نظریه

هاي فرهنگی را نیا در کنار اجتماعی و ارزش -سیاسی

 رشد اقتصادي در نظر آورند. 

جانبه که قادر به اي همهدستیابی به توسعهبنابراین 

بدون توجه به ابعاد  ،در کشور باشد تقویت انسجام ملی

اجتماعی آن امري غیرممان بوده و توجه ویژه 

اجتماعی در تحقق انسجام ملی  سرمایهبه امر  مسئولان

فرایند  توانیرا م یتوسعه اجتماع. امري ضروري است

 یدر ساختارها و روابط اجتماع يادبنی یایجاد دگرگون

انسجام  ی،با انگیاه تحقق اهداف ادغام اجتماع

یاجات و برآوردن احت یبهبود کیفیت زندگ ی،اجتماع

کارگااران و  طبقات مختلو مردم و پاسخگو کردن

 2. در این راستا مطابق شال صاحبان قدرت تعریو کرد

-هانداز بر بعد اجتماعی توسعه جهت مؤثرهاي شاخ 

 تبیین شده است. جوامع یافتگیتوسعهگیري درجه 

 

 بر بعد اجتماعی توسعه پایدار مؤثرهای : شاخص2شکل 

 

تمام  زندگی عمومی سطح توسعه حال در کشورهاي در

 شاخ  این. است پایین طبقات اجتماعی بسیار

 عدم وجود مسان، ،(فقر) پایین درآمدهاي صورتبه

 یروممر، بالاي نرخ کمبود بهداشت و مراکا آموزشی،

یی کارا زندگی، عدم به امید بودن پایین کودکان،

یا عدم وجود  يکارک )ناشی از  کارگران و کارکنان

همچنین نرخ   شود.شغل مناسب(، نمایان می

بالاي رشد جمعیت موجب توزیع درآمد بین جمعیت 

بیشتري گردیده و در نتیجه اکثر افراد از رفاه کمتري 

 برخوردار خواهند بود. 

 

 کشورهاي در حال توسعه توسعه منظوربهبدیهی است 

کارهایی بایست راه، مییافتگینتوسعهعوامل بر و کاهش 

صوص نوآوري و مثال در خ طوربهاندیشیده شود. 

-شاخ  عنوانبهکه  و بهداشت نرخ باسوادي ،خنقیت

-پایدار مطرح می بر بعد اجتماعی توسعه مؤثري ها

 در جدید يهاروش معرفی و اختراعات گردند، کاربرد

هاي آموزشی ریاياجتماعی، ارائه برنامه هايیتفعال

-افاایش هاینهافاایش جمعیت افراد باسواد،  منظوربه

ها و یماريبگیري براي مصون ماندن در برابر هاي پیش
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موجب افاایش رفاه اجتماعی، هاي درمان، کاهش هاینه

  گردد.ه میآن جامع مؤثرتر مدیریت و یدهسازمان

بعد اجتماعی ها، بر لازم به ذکر است یاسري از شاخ 

بایست جهت یمیري منفی دارند و تأث توسعه پایدار

اقدامات لازم به  هاآنیر هر ی  از تأثتضعیو و کاهش 

 شرح زیر را انجام داد. 

  تنش در جهت کاهش تورم )ناشی از افاایش

ها در ی  جامعه( که موجب شااف قیمت رویهیب

و عدم  گرددیممیان طبقات مختلو ی  جامعه 

  .ی  سیست  اجتماعی را در بردارد ییکارا

  بودن حد متوسط   یینپا) یهسو تغذجلوگیري از

، با تغذیه مناسب و سال  براي یی(مواد غذامصرف 

 .افراد جامعه

 يهاآبآلودگی ها و جلوگیري از کاهش آلاینده 

 جاري توسط تولیدکنندگان و افراد جامعه

 

 گی ییج   

شدن، منجر به ایجاد ارتباط یجهانروند گرایش به      

صادي و میان مفهوم توسعه و فراگردهاي سیاسی، اقت

هاي نوین منجر به ایدئولوژي در جامعه شدند. فناوري

-یري استراتژيکارگبهافاایش جریان اطنعات جهانی و 

که یدرحالهاي جدید براي ارتباطات در توسعه شدند. 

هاي اولیت علوم ارتباطات، در ابتدا بر روي پژوهش

، 90اقتصادي متمرکا بودند. در دهه طلبانهتوسعهاهداف 

شدن، این اهداف اقتصادي، در بستر یجهانبا رشد روند 

 اي رواج یافتند.المللی و جامعه شباههاي بینسازمان

و  هنجارها اي ازمجموعه عنوانبه یاجتماع یهسرما

 موجب کهموجود در جامعه افراد  یناعتماد متقابل ب

به  یابیدست يد براافرا یو هماهنگ یاريهم یشافاا

ارزش در  ی  عنوانبهگردد مطرح میمنافع مشترك 

 عنوانبه تواندیمکه  یارزشاست.  یصنعت هايیطمح

داشته  ییکارا افراد ی  جامعه یانتعامل م یوهش ینبهتر

 یو ادغام در اقتصاد جهان شدنیجهانباشد ، تا در عصر 

 نحو  ین، به بهترهحاصلع و از مناب مفید واقع شود

 . نمایداستفاده 

مفهوم  ی خود  یاسیس ازنظربه شهروند  یتتحول از رع

هدف اصلی توسعه اجتماعی، تحول  توسعه است.

هاي یی سازمانافاانهادهاي اجتماعی و تاثر و پاره

اجتماعی، تاثر قشربندي اجتماعی و در نتیجه حرکت 

بافت اجتماعی از سادگی بر پیچیدگی )به معناي 

ت، چون انسان بالغ پیچیده و انسان نابالغ بالندگی اس

است.( است. جامعه از بافت ساده به بافت پیچیده  ساده

 پایداراي که در جهت توسعه جامعهشود. تبدیل می

 مؤثرهاي با در نظر گرفتن شاخ کند باید می حرکت

گیري درجه اندازه  منظوربهبر بعد اجتماعی توسعه 

ریاي برنامهمدیریت و  ياگونهبهخود،  یافتگیتوسعه

یا هاي توسعه اجتماعی را تقویت و تا شاخ  شود

 .تضعیو نماید
 

     ع 

 اکبریارتباطات توسعه در جهان سوم، )دکتر عل -

، جامع / ناشر: رسا یهرق ی،فرهنگی، ابوالفضل دانائ

1390) 

 ویدرباره فقر ملتها(، تأل یآسیائی )پژوهش درام -

گونار میردال ترجمه منوچهر امیري، چاپخانه سپهر 

  1366تهران،

(. توسعه فرهنگی، تجارب و 1372ژیرار، آگوستین.) -

. ترجمه عبدالحمید زرین قل ، پروانه هایمشخط

 يهاسپرده و علی هاشمی گیننی. مرکا پژوهش

 چاپ اول. ي،بنیاد

(. نگاهی به جایگاه توسعه 1388صفیا لله. ) ملای، -

. هايگذاراستیانداز و سگی در سند چش فرهن

 27روزنامه قدس، نشر 

فرهن  در توسعه اقتصادى، نرگس صالح نیا،  نقش -

جنل دهنوي، امین حق نژاد، ماهنامه مهندسی 

مرداد و  44و  43فرهنگی سال چهارم شماره 

 .1389شهریور 

انداز جهان سوم چش  نصیري، حسین؛ توسعه پایدار: -

 .1379، شهیاند،تهران: فرهن  و 

 یطیمحستیارزیابی ز سلطانی لرگانی، افسانه؛ -

گانه رودخانه چالوس با استفاده از هاي سهپروژه

نامه پایان؛ (GIS)سامانه اطنعات جغرافیایی

و شینت،  ستیزطیارشد گروه مح یکارشناس

دانشاده منابع طبیعی، دانشگاه تهران، به راهنمایی 

 .11، صفحه 1378مجید مخدوم، بهمن 

اي بر توسعه مقدمه ،1378الیوت، جنیفر. آ؛ تابستان -

؛ ترجمه پایدار در کشورهاي در حال توسعه
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الدین افتخاري و حسین رحیمی، عبدالرضا رکن
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