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 مبحث اول : کلیات روابط کار

 مبحث دوم : ارتباطات و ارتباطات سازمانی

 : فرهنگ سازمانی و ارتباطات موثر در سازمان مبتنی بر ارزش های اسلامی سوممبحث 

 کار محیط در یروان فشاروم : چهامبحث 

 یک اساسی های ویژگی -سازمان در روانی بهداشت اصول -کار محیط در خستگی:  پنجم مبحث

 سالم سازمان

محیط کار ، نقش  ارتباط موثر شغلی در-: روابط مؤثر میان مدیران و کارمندان سازمان ششمث مبح

  -در مدیریت وتقویت ارتباطات

 سالاری شایسته-زندگی و کار در تعادل-کارگران با برخورد روشهای:  هفتم مبحث

 ارک محیط در تنبیه و تشویق–مقاومت در مقابل تغییرات  -: افراد دشوار در محیط کار هشتم مبحث

 مدیریتی شخصیتهای انواع -عملکرد ارزیابی شناسی مفهوم:  نهم مبحث
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  مبحث اول : کلیات روابط کار

 و اقتصادی سیاسی، شرایط چارچوب در کارکنان و دیریتم ارتباطات هماهنگی فرآیند کار روابط

 .است سازمان اجتماعی

 حوزه این. شود رعایت رابطه طرفین حقوق همزمان صورت به که است آن بر تمرکز فرایند این در 

 . است مدرن انسانی منابع مدیریت مهم وظایف از یکی

 .است جامعه آن محیطی شرایط بازتاب معهجا هر در کار روابط نظام که دارند باور کارشناسان بیشتر

 یدهنام کار روابط تنظیم فرایند گیردمی صورت مدیران و کارگران روابط تنظیم جهت در که اقداماتی

 . آید شمار به کار روابط و انسانی منابع مدیریت حوزه عمده وظایف از که شودمی

 فمختل هایقسمت بین وظایف این یا. دگیرمی عهده بر را کار این مسئولیت ستادی واحد از قسمتی

 .شودمی تقسیم هماهنگ صورت به سازمان

 رب نظارت خود باید مدیریت باشد نداشته سازمان در مشخصی مسئول کار روابط امور صورتیکه در 

 .گیرد عهده بر را امر این

 عوامل این. دیابمی تجلی شغلی رضایت و وریبهره کارآیی، بصورت سازمان یک سطح در کار روابط

 .کندمی تأمین را سازمان حیات ادامه و سازمانی سلامت

 و ثبات موجب که بطوری. شودمی متجلی درآمد افزایش و وریبهره بهبود بصورت نیز ملی سطح در 

 در کار روابط تشریح به مقاله این در موضوع اهمیت به نظر. گرددمی سیاسی و اجتماعی امنیت

 .ستا شده پرداخته سازمان
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 کار روابط تنظیم فرایند

 :داد خواهیم توضیح ادامه در که شده تقسیم قسمت سه به نظام فرایند به مربوط اقدامات کلیه

 عمومی مقررات تنظیم

 فردی روابط تنظیم

 جمعی روابط تنظیم

 مقررات و ضوابط است لازم پرسنل استخدام از قبل خدماتی و تولیدی واحدهای مؤسسین

 تنظیم منطقی و صحیح نحو به را افراد بکارگیری چگونگی حتی و نگهداری ی،آموزش استخدامی،

 ،وظایف تعیین و مقدماتی مطالعات. کندمی کمک ضوابط این تعیین در که اقدامی مهمترین. کنند

 .باشدمی شغل طراحی و هامسئولیت و اختیارات

 یک بعنوان مؤسسه و کارگر نبی انفرادی قرارداد یک چارچوب در ابتدا کارفرما و کارگر روابط

 .شودمی منعقد حقوقی یا حقیقی شخصیت

 ضوابط دیگر سوی از و محلی رسوم و عرف مقررات، قوانین، طرف یک از را قرارداد این عقد ضوابط 

 .نمایدمی مشخص مؤسسه طرف از شده تدوین استخدامی

 نبود تر ضعیف لحاظ به صنعتی هایکارگاه در انفرادی قراردادهای چارچوب در کارفرما و کارگر روابط

 رایب تقاضا میزان بودن پایین و اقتصادی رکود شرایط در بویژه کارفرما شودمی باعث کارگر موضع

 .کند تحمیل کارگر به را شرایطی کار،
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 کار روابط واحد وظایف

 و مصوبات اشتغال، خدمات و کار مدیریت مقررات کار روابط بخش براجرای نظارت (1

 هادرکارگاه مربوطه هایعملدستورال

 دراین رای واعلام دارند شکایت خود کارفرمای علیه که کارگرانی هایدادخواست به رسیدگی (2

 مورد

 یا هاکارگاه ازطریق اختلاف حل درمراجع صادره احکام اجرای جهت لازم تدابیر اتخاذ (3

 دادگستری

 بیکاری بیمه برقراری جهت لازم اقدامات انجام (4

 قانونی الزامات سایر و انضباطی نامه آیین مشاغل، بندی طبقه طرح اجرای تجه در اهتمام (5

 هاکارگاه در

 کار قانون و کارگری مسایل با مرتبط حقوقی هایمشاوره انجام (6

 وکارفرمایان پیمانکاران صلاحیت به رسیدگی (7
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 مبحث دوم: ارتباطات و ارتباطات سازمانی

 • چیست؟ ارتباط

 .است دیگر به شخص شخص یک از انسانی رفتارهای و افکار و اطلاعات انتقال فن زا عبارتست ارتباط 

 استفاده از وسایلی ایشان به خود های پیام انتقال و دیگران با ارتباط ایجاد برای فرد هر کلی طور به •

 .)خندد می وقتی مانند( کنند می

 را اندیشه دیگری تواند می اندیشه یک آنها وسیله به که است نهایی جریا تمام معرف ارتباط کلمه •

 دیگران وجدان انسان در وجدان که شود می سبب ارتباط دیگر عبارت به و دهد قرار تأثیر تحت

 پدید آورد گوناگونی روانی آثار و رفتارها و تمایلات مفاهیم، تصاویر،

از  پیام یک آن نضم که است جریانی معنای به مفرد طور به ارتباط کلمه communication :ارتباط

 بیان چگونگی ارتباط شامل گفت توان یم ساده زبان به و شود می منتقل مخاطب یک به منشأ یک

 .است فرد یک به مطلب یک

 ارتباطی های روش و وسایل به معمولا جمع صورت به ارتباطات کلمه communications :ارتباطات

 شمار به نوع ارتباط از ... تلویزیونی و ادیوییر سازمان یک روزنامه یک لحاظ این از .اطلاق می شود

 .روند می

 

 ارثی؟ یا است آموختنی ارتباطات آیا

 نظریه – خطاها و پاداش نظریه اجتماعی یادگیری نظریه( .نیست ارثی و است آموختنی ارتباطات 

 ندچ هر است آموختنی ارتباطات که دهد می نشان دیگر های نظریه از خیلی و )پاولف شدن شرطی

 آموزند می محیط از افراد ولی است ارثی عوامل از مقداری
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 ارتباط اجزاء

. پیام : چیزی است که ) کلامی یا غیر کلامی ( بین فرستنده و گیرنده رد و بدل می شود 

     . فرستنده : کسی که مفهوم را انتقال می دهد 

 . گیرنده : دریافت کننده پیام است 

 وسیله یا ابزاری است که پیام را منتقل می کند . پیام ارسال وسیله : 

          . بازفرست : زمانی که فرستنده پیامی به گیرنده بدهد عکس العمل گیرنده بازفرست است 

 . بازخورد :  فرستنده پیام را از گیرنده می گیرد و جوابی که می دهد بازخورد است 

اختلالی که باعث می شود که پیام از فرستنده به گیرنده  بیرونی [ : هر نوع و درونی] پارازیت

 نرسد پارازیت است ) درونی به فرستنده و گیرنده بر می گردد و بیرونی به محیط بر می گردد (

 نظر مورد آغاز عنوان به را محرکی که است موثر ، زمانی ارتباطات عموما چیست؟ موثر ارتباط

 مورد توجه هم به نزدیک ای گونه به دو آن و دهید قرار تاراس یک در گیرنده با محرك فرستنده

 .برقرارگردد تفاهم تا قرارگیرند

 ( دارد آنرا قصد ارسال و بوده فرستنده ذهن از که مفهومی و معنی: که است کامل زمانی ارتباطات

 مورد معنی ( دهد می نشان از خود و کند می دریافت آن از گیرنده آنچه با ،)منظور یا نظر مورد معنی

 .باشد یکی )شاهد یا مشاهده

 شود منتقل یا اگر شود نمی منتقل گیرنده به است فرستنده ذهن در آنچه همه ارتباطی فراگرد هر

 گردد نمی مشاهده مشهود گونه به ویا رسد نمی جذب مرحله به
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 انواع ارتباط

 ارتباط انسان با 

 هگیا (6 حیوان (5 اشیاء (4 ماوراء (3خدا  (2 انسان (1

انسان به غیر از انسان های دیگر با خودش، حیوانات، اشیاء، گیاهان، و ماوراء ارتباط داشته 

باشد. )مثل وقتی که ما با گوشی و ماشینمان حرف میزنیم یا زمانی که مثل یه انسان به 

 گیاه یا حیوان خانگی مان توجه نشان میدهیم.(

 انواع ارتباطات انسانی

 Intera personal communicationودش . ارتباط انسان با خ1

. درون فردی: یعنی انسان با خودش، خیلی پیش آمده که ما با خودمان صحبت میکنیم، دردِ دل 

 میکنیم، برای خودمان غصه میخوریم، ذوق میکنیم و ...

 Inter personal communication. ارتباط با دیگران میان فردی 2

 خصی دیگر یعنی ارتباط بین دو نفر صورت میگیردبرون فردی: ارتباط یک شخص با ش

 . ارتباط گروهی } درون گروهی و برون گروهی{3

. درون گروهی: ارتباطی در یک گروه صورت میگیرد، برای مثال درون یک کلاس، درون یک کشور، 

 درون یک قاره و ...
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ر، ین کلاس با یک کلاس دیگ. برون گروهی: بین یک گروه با گروه های دیگر صورت میگیرد. مثلا بین ا

 یک استان با استان دیگر و ...

 Public communication. ارتباط عمومی )جمعی( 4

هر زمان که از وسایل ارتباط جمعی استفاده شود، ارتباط جمعی نام دارد. مثل رادیو تلویزیون انترنت 

 فضای مجازی و...

این ارتباط برون فردیِ جمعی است. چون برای مثال شخصی در فضای مجازی به شخصی پیام میدهد. 

 هم بین دو نفر صورت گرفته و هم از وسایل ارتباط جمعی استفاده شده است..

 ارتباطات باید کامل باشند.

 ما سه نوع ارتباط داریم:

 ارتباط کامل:

 یعنی پیام به طور کامل از فرستنده به گیرنده میرسد. به عبارت دیگر عین همان چیزی که مد نظر 

 فرستنده است گیرنده متوجه میشود و پیام را دریافت میکند.

 ارتباط ناقص: 

گاهی اوقات یا سوءتفاهم میشود یا گیرنده کامل پیام فرستنده را درك نمیکند و بخشی از آن را 

متوجه نمیشود. مثلا من زبان فرانسه بلد نیستم و کسی جلوی من به زبان فرانسه صحبت کند من 

لی چون از ایما و اشاره استفاده میکند میتواند تا حدودی منظور خود را برساند متوجه نمیشوم و

 این یعنی ارتباط ناقص. مثال دیگر برای ارتباط ناقص سوءتفاهم است.
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 عدم ارتباط:

م فرستنده متوجه نمیشود. مثلا شخصی پشت تلفن زبان فرانسه زمانی که گیرنده هیچ چیزی از پیا 

زبان فرانسه بلد نیست و از آنجایی که پشت تلفن است نمیتواند با ایما و صحبت میکند و گیرنده 

 اشاره پیام را برساند. پس ارتباط برقرار نمیشود.

 اثرات برقراری ارتباط موثر با دیگران:

 تقویت اعتماد به نفس -1

 درك متقابل -2

 رضایت خاطر -3

 احساس سودمندی -4

 و عاطفیتقویت رشد اجتماعی ، روحی ، روانی  -5

 تامین بخشی از نیازهای اساسی انسان -6

 انتقال  صریح پیام به دیگران -7
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 ارتباطات اثربخش

 

 

 

 

 

 

 

 

 ارتباط موثر: ارتباط زمانی موثر است که ما بتوانیم پیام را به طور کامل به طرف مقابل برسانیم. 

 جزء دارد: 5ارتباط اثربخش 

: یعنی ما هنگام برقراری ارتباط حرف برای گفتن داشته باشیم، به عبارتی . گشودگی )خود گشودگی(1

 وجه اشتراكِ حرفی داشته باشیم، از خودمان بگوییم و خودمان را معرفی کنیم.

 

ارتباط 

 اثربخش

 يت گري حما  تساوي

 همدلي 

  مثبت گرايي  گشودگي
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 گشودگی چند عامل دارد: 

 . باید دو طرف مایل به گشودگی باشند، یعنی هر دو طرف صحبت کنند نه فقط یک نفر. 1

بستگی دارد، یعنی کوتاه نباشد مثلا ما نمیتوانیم در تاکسی از مسائل شخصی صحبت  . به طول رابطه2

 کنیم.

. به موضوع و مکان بستگی دارد، یعنی بعضی جا ها شرایط و موقعیت ایجاب نمیکند که بخواهیم از 3 

 خودمان صحبت کنیم.

 

و غیره ... ولی در برقراری  . تساوی: ما هیچوقت با هم برابر نیستیم چه از لحاظ سنی چه تحصیلاتی2

ارتباط باید فارغ از شغل، سن، جنس و ... بتوانیم با کسی رابطه داشته باشیم و تساوی برقرار باشد. 

 یعنی هنگام برقراری ارتباط خودمان را برابر با شخص مقابل ببینیم و تفاوت قائل نشویم.

ست داشته باشیم و هم طرف مقابل را هم . مثبت گرایی: برای برقراری ارتباط باید هم موضوع را دو3

 دوست داشته باشیم.

 . همدلی: یعنی همدیگر را درك کنیم هنگام برقراری ارتباط.4

. حمایت گری: هنگام برقراری ارتباط مهربان و حمایتگر باشیم نه اینکه کسی را سرزنش یا مضحکه 5

 کنیم.
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  انواع مهارتهای ارتباطی شامل :
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 ارتباط گفتاری ارتباط نوشتاری

 رو در رو یاداشت ها

 جلسات  نامه ها

 ارائه گزارشات

 تلفن ایمیل،پیام کوتاه

های دیواریآگهی  پست تصویری 

 وب کم تصاویر

خبرنامه 

 ،روزنامه،و......

های صوتی رسانه

 ،تصویری

  ب( غير كلامي                                كلامي       الف(        
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 ارتباط غیر کلامی

 زبان ایما و اشاره

 حالات چهره

 حالت بدن

 تصاویر

 

 

 

 باشند.می کلامیارتباطات  %7و  غیر کلامیارتباطات  %93 "محرابیان آلبرت •

 

 (کلمات1                                                   

 (لحن کلام2        غیر کلامی شامل  •

 (زبان بدن3                                            

 

بیان است که قراردادی است که بین اعضای یک جامعه تعریف زبان بدن: همان تم یا تن و لحن و نوع 

 بسته شده است.

 (body languageزبان بدن )
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 بن بست دو سویه

 و شوندمی ادا.. …ها و یا چهره و هنگامی که پیام کلامی، به همراه برخی حرکات مانند حرکات دست

 و کنند، در واقع به درك صحیحه شنونده را جلب میتوج یا و کنندمی تاکید مفاهیم برخی انتقال در

 اند.های کلامی را تقویت کردهتوان گفت که پیامکنند، در این صورت میاصولی پیام کمک می

اکنون چنانچه پیام کلامی با پیام غیر کلامی )حرکات بدن، چهره و دست( در تضاد با هم بوده و یا 

ی ما، غیر کلاممغایرتی داشته باشند، تعبیر و تفسیر آن دشوار خواهد بود و این حالتی است که پیام 

که شامل برخی از حرکات است، در جهت نفی پیام کلامی است. مثلاً به هنگامی که پرسشگر در 

کلاسی که استاد نیز حضور دارد، از ما درمورد نحوه ارتباط، توانایی، شیوه تدریس، شیوه کردار و 

 است با چشمانمان و یا رفتار وی پرسش می کند، در حالی که با زبانمان از وی تعریف می کنیم، ممکن

 .هایمان را به نوعی تکذیب کنیمبا تکان دادن سر گفته

 

 آنجایی که بین پیامهای کلامی و غیر کلامی تناقض وجود دارد •

 .بیشتراعتبار می دهندغیر کلامی افراد عموماً به جنبه های  
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 پیامها از طریق غیرکلامی به سه حالت قابل ارسال است:

 

 مات:زبان علا (1 •

 مانند نمادها؛ مثل علامت زمانی آن را بکار می بریم که حرکات را جایگزین کلمات کنیم .   •

 پیروزی

 : (زبان عمل2 •

حالت فیزیکی بدن طرف مقابل می تواند پیام را به شما منتقل کند مثل حالت چشم و  •

 بالاانداتن ابرو.

 (زبان اشیاء:3 •

توسط انسانها بکار گرفته می شود . مثلا بستن  نمایش ارادی یا غیرارادی کالاهای مادی که 

 ...کراوات در غرب، لباس سیاه و

 ارتباطات سازمانی : 

 ارتباطات سازمانی چیست؟

های کسب و کار و برای دستیابی به شود که در محیطارتباطات سازمانی به هر نوع ارتباطاتی گفته می

های سازمان، شامل به اشتراك گذاشتن برنامهتواند شود. این اهداف میاهداف سازمانی انجام می

های روزمره سازمان آگاه کردن کارکنان از خط مشی ها و مقررات و هماهنگی برای انجام فعالیت

 .تواند به روش های مختلفی صورت گیردباشد. از این منظر، ارتباطات سازمانی می
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ات مدیریت سازمانی نیز مورد استفاده اصطلاح ارتباطات سازمانی، برای اشاره به یک شاخه از مطالع

گیرد. اما شناخت ارتباطات سازمانی محدود به مطالعات آکادمیک نیست و استفاده موثر از قرار می

ها تا جاییست که بسیاری از آن برای هر کسب و کاری ضروری است. اهمیت ارتباطات در سازمان

ی ارتباطی به عنوان یک ویژگی الزامی برای هاها هنگام استخدام نیروی انسانی از مهارتسازمان

های متنوع به دنبال تقویت ها و برنامهکنند و واحدهای منابع انسانی نیز با آموزشداوطلبان یاد می

 .توانایی کارکنان برای برقراری ارتباطات سازمانی موثر هستند

 ارتباطات سازمانی چه کارکردهایی دارد؟

 اصلی در هر سازمانی دارند. این کارکردها عبارتند از:ارتباطات سازمانی سه کارکرد 

 به اشتراك گذاری عواطف و احساسات. -۳انتقال اطلاعات و  -۲هماهنگی،  -１

همه این کارکردها برای یک سازمان موفق حیاتی هستند. هماهنگی کارها در یک سازمان به   -２

انتقال اطلاعات نیز  کند تا در جهت رسیدن به یک هدف مشترك تلاش کنند.افراد کمک می

شان ضروری است. در نهایت، به برای ایجاد آگاهی در افراد سازمان در جهت انجام وظایف

اشتراك گذاشتن عواطف و احساسات باعث ایجاد پیوند میان اعضای سازمان و حفظ اتحاد آنها 

ملکرد موفق بینید ارتباطات سازمانی نقش مهمی در عشود. همانطور که میدر مواقع بحرانی می

 .سازمان دارند
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 ارتباطات سازمانی کدامند؟ انواع

 :توان به چهار دسته زیر تقسیم کردارتباطات سازمانی را می

 ارتباطات رسمی و غیررسمی (1

 ارتباطات شفاهی و نوشتاری (2

 سازمانیسازمانی و برونارتباطات درون (3

 دارارتباطات جهت (4

زیرمجموعه نیز وجود دارند. در ادامه نگاهی به انواع اصلی ها، تعدادی بندیدر هر یک از این دسته

 :اندازیمارتباطات سازمانی می

 ارتباطات رسمی و غیررسمی

بندی به زبان و لحنی اشاره دارد که یک سازمان بندی بسیار ساده است. این دستهتوصیف این دسته

ازمانی موثر مستلزم این است کند. داشتن ارتباطات سهنگام برقراری ارتباط از آن استفاده می

 .بتوانید میزان رسمیت مورد نیاز در هر موقعیت خاص را ارزیابی کنید

 ارتباطات رسمی

 های رسمیارتباطات رسمی اغلب هنگام برقراری ارتباط با مشتریان و سهامداران، به ویژه در بیانیه

کند و ک الگوی خاص پیروی میشود. ارتباطات رسمی هر سازمان معمولا از یمطبوعاتی استفاده می

در تمامی موارد مشابه مانند ارتباطات جمعی در یک جلسه یا در یک کمپین ایمیلی مورد استفاده 
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های استخدامی و های مطبوعاتی، اعلامیههای ارتباطات رسمی شامل اعلامیهگیرد. نمونهقرار می

 .های سازمانی استایمیل

ای بودن مستلزم بیان ای بودن لحن پیام است. حرفهمی، حرفهکلید اصلی موفقیت در ارتباطات رس

دقیق و داشتن یک استراتژی ارتباطی است. ارتباطات استراتژیک، از سوتفاهم جلوگیری کرده و 

کند. با این حال، ارتباطات رسمی گاهی اوقات ممکن است شانس موفقیت سازمان را بیشتر می

 .خشک و غیرشخصی به نظر برسند

 ات غیررسمیارتباط

ترین روش برای ارتباطات ارتباطات غیررسمی به همان اندازه ارتباطات رسمی اهمیت دارد، زیرا رایج

سازمانی است. کارکنان در موارد زیر از ارتباطات غیررسمی برای ارتباط با یکدیگر استفاده درون

 :کنندمی

 های حضوری در جلسات تیمیدر ملاقات 

 رسانهای پیامامههنگام پرسش از طریق برن 

 گذاری کارها از طریق ایمیلهنگام به اشتراك 

ها، ارتباطات غیررسمی را به ارتباطات رسمی ترجیح دهند، زیرا به کارکنان کمک بسیاری از سازمان

تر انجام دهند. با این حال، احتمال وقوع خطا در ارتباطات غیررسمی کند تا کارهای خود را راحتمی

هایی که به طور منظم از ارتباطات غیررسمی استفاده همین دلیل، برای سازمانبیشتر است. به 

 .های راهنمای آنان مهم استهای ارتباطی یا کتابچهکنند، داشتن دستورالعملمی
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 ارتباطات شفاهی و نوشتاری

بندی در تحلیل ارتباطات سازمانی، ارتباطات شفاهی و کتبی است. هر دو نوع این آخرین دسته

 .گیرند و نقش زیادی در موفقیت سازمان دارندرتباطات به طور منظم مورد استفاده قرار میا

 ارتباط شفاهی

ارتباط شفاهی )گفتاری( مهم است. این روشی است که یک فرد رو در رو با همکاران، کارکنان یا 

، ایما و اشاره و کند. ارتباطات بین فردی به زبان بدن، تماس چشمیمشتریان خود ارتباط برقرار می

کند. کارکنان ممکن است از ارتباط شفاهی در جلسات یک به یک، همچنین کلمات اشاره می

های گروهی کوچک یا در مقابل جمعیت زیادی از مخاطبان استفاده کنند. به این ترتیب، جلسه

 .تری ایجاد کرده و اعتمادسازی کنیمکند تا روابط قویارتباطات شفاهی به ما کمک می

 ارتباط نوشتاری

ها، ارتباطات نوشتاری برای اداره یک کسب و کار اهمیت زیادی دارد. از ارتباطات نوشتاری در ایمیل

 .توانند رسمی یا غیر رسمی باشندشود که میهای اجتماعی استفاده میهای فوری و شبکهپیام

عنوان مثال، یک کارمند زمان ارتباطات نوشتاری نسبت به ارتباطات شفاهی چندین مزایا دارد. به 

های شرکت اطمینان حاصل بیشتری دارد تا به پاسخ خود فکر کند و از پایبندی آن به دستورالعمل

تواند اشکالاتی نیز داشته باشد. به عنوان مثال در صورتی که کند. با این حال، ارتباطات نوشتاری می

به تصویر کشیدن شخصیت شرکت و حفظ افراد متعددی مسئول ارتباطات نوشتاری شرکت باشند، 

تواند دشوارتر باشد. در چنین حالتی، استفاده از دفترچه راهنمای ارتباطات شرکت لحن آن می

 .تواند مفید باشدمی
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 سازمانیسازمانی و برونارتباطات درون

شوند. این سازمانی نیز تقسیم سازمانی و برونتوانند به ارتباطات درونها میارتباطات در سازمان

 .کنندبندی به نوع افرادی اشاره دارد که کارکنان با آنها ارتباط برقرار میتقسیم

 سازمانیارتباطات درون

ها وکارسازمانی بر نحوه تعامل کارکنان یک سازمان با یکدیگر متمرکز است. کسبارتباطات درون

ای لازم را با یکدیگر یوندهای حرفهتوانند پنیاز دارند تا اطمینان حاصل کنند که کارکنان آنها می

هایی که کارکنان را تشویق به های بزرگ یا سازمانتواند برای سازمانبرقرار کنند. این موضوع می

 .برانگیزتر باشدکنند، چالشدورکاری می

 سازمانیبرون ارتباطات

سازمانی باطات برونسازمانی در مورد نحوه ارتباط سازمان با دنیای خارج است. ارتارتباطات برون

 .برای تقویت یک برند و همچنین حفظ روابط قوی با مشتریان اهمیت دارد

برای نشان دادن یک تصویر منسجم از سازمان، باید یک لحن فراگیر در تمامی ارتباطات 

سازمانی وجود داشته باشد. این لحن باید با ماموریت، اصول اخلاقی و صنعتی که سازمان در آن برون

های روشن در مورد نحوه ارتباط با کند، تناسب داشته باشد. علاوه بر این، داشتن دستورالعملمی کار

 .دهدمشتریان، کیفیت و ثبات تجربه مشتریان را افزایش می
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 دارارتباطات جهت

دار است. این به این معنی است که نحوه برقراری ارتباط ما با دیگران بسته ارتباطات سازمانی جهت

دار کند. در یک سازمان سه نوع ارتباط جهتکنیم، تغییر میموقعیت شخصی که با او صحبت می به

 .وجود دارد: رو به پایین، رو به بالا و افقی/جانبی

 پایین به رو –دار ارتباط جهت

تر اشاره ارتباط رو به پایین به ارتباط یکی از کارکنان با یک عضو دیگر شرکت در یک موقعیت پایین

های کاری، شود. در بیشتر محیطارد. ارتباط رو به پایین معمولا برای اهداف آموزشی استفاده مید

پذیرد، اما از طریق تماس تصویری یا حضوری ها صورت میارتباط رو به پایین از طریق ایمیل یا پیام

 .نیز ممکن هستند

 بالا به رو –دار ارتباط جهت

واند به ترو به پایین است. از فواید ارتباط رو به بالا این است که میارتباط رو به بالا برعکس ارتباط 

د تا در کنایجاد برابری بیشتر در محیط کار کمک کند. هنگامی که یک سازمان کارکنان را تشویق می

مورد تجربیات خود با مدیران ارشد صحبت کنند و پیشنهاداتشان را برای بهبود اوضاع ارائه دهند، 

 .وری آنها افزایش خواهد یافتکنان بیشتر و بهرهمشارکت کار

 افقی – دارارتباط جهت

ارتباط افقی به ارتباط میان کارکنانی با سلسله مراتب مشابه اشاره دارد. ارتباطات افقی اغلب رو در 

کنند، هایی که از روش دورکاری استفاده میدهد. با این حال، با بیشتر شدن تعداد شرکترو رخ می

تر و موثرتری را برای برقراری ارتباطات الکترونیکی پیدا کنند. های سریعنان نیاز دارند تا راهکارک
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سازد تا در طول روز، رسان تیمی، کارکنان را قادر میهای پیامهای ارتباطی مانند سرویسکانال

 .نظر از اینکه در کجا مستقر هستند، به برقراری ارتباطات افقی بپردازندصرف

 ارتباطات سازمانی موثر کدام است؟ هایتکنیک

برای برقراری ارتباطات سازمانی موثر یک روش و تکنیک ساده وجود ندارد. اگر چنین بود، تحقیقات 

هایی که ارتباطات سازمانی موثری دارند، از مربوط به ارتباطات سازمانی ضرورتی نداشت. سازمان

های ارتباطات سازمانی موثر کنند. در اینجا چند نمونه از تکنیکیهای متعددی استفاده متکنیک

 :آورده شده است

 جلسات تیمی برگزار کنید

را  هاها باید بتوانند به طور منظم ایدهجلسات تیمی بخش مهمی از ارتباطات سازمانی است. همه تیم

نند. در حالی که جلسات تیم به اشتراك بگذارند، بازخورد بخواهند و آزادانه نظرات خود را بیان ک

 توانند به صورت مجازی نیز برگزار شوند. شود، اما میمعمولا به صورت حضوری انجام می

 ارتباطات در حین دورکاری را آموزش دهید

زمانی که کارکنان در یک فضای کاری مشترك حضور ندارند، ارتباطات کاری دشوارتر خواهد بود. به 

دهند تا های لازم برای ارتباطات در حین دورکاری را ارائه میق، آموزشهای موفاین ترتیب، شرکت

 .اطمینان حاصل کنند که همه کارکنان توانایی برقراری ارتباط موثر را دارند
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 از همکاران و مشتریان بازخورد بگیرید

گیرد. ر مینفعان در اولویت قرادر یک کسب و کار موفق، ارتباطات قوی میان مدیران، همکاران و ذی

بهبود این نوع ارتباطات نیازمند دریافت بازخوردهای صادقانه از همکاران و مشتریان است. به این 

های ترتیب، شما باید همیشه به دنبال تشویق کارکنان و همکارنتان به ارائه بازخورد باشید و از داده

های کت و بهبود سیستموری شرکمی و کیفی بدست آمده از این بازخوردها برای افزایش بهره

 .ارتباطی استفاده کنید

 رویدادهای جمعی برقرار کنید

ند. کنتواند در محیطی برقرار شود که همکاران در کنار یکدیگر احساس راحتی نمیارتباط موثر نمی

کنند و ای کمک میسازی به ایجاد روابط باز، صادقانه و حرفههای تیمرویدادهای جمعی مانند تمرین

 .دهندهای برقراری ارتباط موثر را به کارکنان شما نشان میراه

یک سازمان موفق با ساماندهی رویدادهای جمعی و تشویق کارکنان به تعامل، به رفتار و نگرش آنها 

کنند و دهد. رویدادهای جمعی همچنین، به ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت کمک میشکل می

 .برندروحیه کارکنان را بالا می

 از ارتباطات غیر کلامی استفاده کنید

شوند، با بر اساس مطالعات، بیش از نیمی از اطلاعاتی که در ارتباطات بین انسانی رد و بدل می

یابند. این بدان معناست که در ارتباطات سازمانی باید از استفاده از ارتباطات غیرکلامی انتقال می

ها باید در ارتباطات غیرکلامی بر حرکاتی تمرکز انزبان بدن مناسب استفاده کنید. مدیران سازم

 شود. کنند که موجب حفظ احترام متقابل و مشارکت بیشتر مخاطب می



 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 26 of 104 
 

های فیزیکی مانند ارتباط چشمی، صاف ایستادن، لبخند زدن و حرکت همچنین باید از نشانه

 .ها، برای برقراری ارتباطی واضح و بدون شبهه، استفاده کنیددست

 ان خود را بشناسیدمخاطب

برقراری ارتباط موثر در هر شرایطی، نیازمند این است که در مرحله ابتدایی مخاطب خود را 

ها و خصوصیات متفاوت هستند که نحوه بشناسید. مخاطبان یک سازمان افراد متفاوتی با سلیقه

از  ازمانی موثر، پرسشها برای ارتباطات سگیری آنها نیز متفاوت است. یکی از بهترین تکنیکارتباط

دهد ترجیحات و هنجارهای آنها را بشناسید مخاطبان در مورد انتظارات آنهاست که به شما اجازه می

 .ای موثر با آنها ارتباط برقرار کنیدو بتوانید به گونه

 شنونده باشید

تر عنی بیشهای برقراری ارتباط موثر، مهارت گوش دادن به مخاطب است. یترین تکنیکیکی از اصلی

های طرف مقابل گوش کنید. برای برقراری ارتباط کنید باید به صحبتاز مقداری که صحبت می

سازمانی موثر با مشتریان و همکاران نیز باید ابتدا به سخنان آنها گوش دهید. این مهارتی است که 

های نیدن صحبتکنند. علت آن هم این است که بدون شبسیاری از مدیران موفق از آن استفاده می

 .توانید پاسخی بدهید که مشکلات و شرایط آنها را درنظربگیردطرف مقابل، عملاً نمی

 پاسخگو باشید

ارتباط سازمانی موثر به معنی حرف زدن بدون عمل نیست. مدیرانی که صرفا به مشتریان و کارکنان 

ماد مخاطبان خواهند شد. کنند، باعث از بین رفتن اعتدهند ولی به آنها عمل نمیخود وعده می
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های درستی از شما داشته مشتریان و همکاران سازمان ممکن است در هر زمان توقعات و خواسته

 باشند. 

پاسخگو بودن مدیران به این نیازها به بهترین شکل ممکن، ضرورت دارد. بنابراین هنگامی که 

دار شدن ه نکنند، باعث خدشهکارکنان و مشتریان مشکلات را گزارش کنند اما تغییراتی مشاهد

 .اعتبار سازمان و از بین رفتن اعتماد به مدیران آن خواهد شد

 چرا ارتباطات سازمانی مهم است؟

ها اغلب در نتیجه ارتباطات سازمانی برای موفقیت یک کسب و کار ضروری است و شکست سازمان

 باید نادیده گرفت. ارتباطات ناکارآمد است. بنابراین ارتباطات سازمانی را هرگز ن

 :برخی از دلایل اهمیت آن عبارتند از

 بهبود مشارکت کارکنان

برابر بیشتر از سایرین احتمال  ۴شود، بیش از کنند صدایشان شنیده میکارکنانی که احساس می

دارد که احساس کنند قدرت لازم برای ارائه بهترین عملکرد خود را دارند. ارتباطات سازمانی قوی 

ند به کارکنان کمک کند که در کار خود و به طور کلی در سازمان مشارکت بیشتری داشته توامی

کنند مورد اعتماد کارفرمایشان باشند. آنها احتمالا از شغل خود رضایت بیشتری دارند، احساس می

است و انگیزه بیشتری برای رسیدن به اهداف خود و جلب رضایت مشتریان دارند. ارتباطات سازمانی 

قوی همچنین به این معنی است که کارکنان درك بیشتری از کسب و کار سازمان و نقش خود در آن 

 .خواهند داشت
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های هر مدیر موفق است. مدیران موفق باید ارتباط منظمی توانایی عالی در برقراری ارتباط، از ویژگی

ند و از کارکنانی که عملکرد با همه اعضای تیم خود داشته باشند تا بتوانند بازخورد مکرر ارائه ده

 .عالی دارند، قدردانی کنند

 افزایش اعتبار شرکت

توان در یک کسب و کار حفظ کرد، چه در مورد یک شرکت بزرگ یا یک سازمان هیچ رازی را نمی

شنوند، اعتبار آن را غیرانتفاعی باشد. وقتی مشتریان چیزی منفی در مورد یک کسب و کار می

تواند احتمال تواند آنها را دور کند. داشتن ارتباطات موثر درونی و بیرونی میدهد و میکاهش می

 .تواند با آن مقابله کندچنین رویدادهای منفی را کاهش دهد و اگر مشکلی پیش بیاید، به خوبی می

 هاکاهش سوءتفاهم

حتمال هرگونه کند که همه اعضای سازمان با یکدیگر توافق دارند و اارتباطات سازمانی تضمین می

دانند چگونه با مشتریان خود ارتباط برقرار کنند و به طور دهد. کارکنان میسوتفاهم را کاهش می

گذارند. به این ترتیب، احتمال اینکه یک کسب و کار تصادفی اطلاعات نادرست را به اشتراك نمی

 .دار شود، کمتر استهمشتریان خود را از دست بدهد، درگیر شکایات قانونی شود یا شهرت آن خدش
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 : فرهنگ سازمانی و ارتباطات موثر در سازمان مبتنی بر ارزش های اسلامی سوممبحث  

 ویژگیهای مشترك سازمان های رسمی

 ترکیب اجتماعی افراد .1

 هدف .2

 روابط منظم و منطقی .3

 تقسیم کار .4

 فعالیت مستمر و مداوم .5

 مفهوم فرهنگ سازمانی :

مان، مفهومی تازه پدید آمده است که هیچ یک از آن دو واژه از ترکیب دو واژه فرهنگ و ساز

این مفهوم را ندارد. مقصود از فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترك است که اعضا 

 نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می شود.

 فرهنگ سازمانی :

 تعریف فرهنگ سازمانی

هایی است که اعضای سازمان را ها، انتظارات و شیوهای از ارزشانی مجموعهفرهنگ سازم

کنند. در واقع، فرهنگ الگوی راستایی در عمل به اهداف سازمان، توجیه و آماده میبرای هم

توان به عنوان رفتاری استوار و قابل مشاهده در سازمان است. فرهنگ سازمانی را می

ر نظر گرفت که شرکت شما را به آنچه انتظار دارید، تبدیل هایی دای از ویژگیمجموعه

 کنند.می
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های مثبت است که منجر به بهبود عملکرد هر ای از ویژگیفرهنگ سازمانی قوی، مجموعه 

هایی است که حتی شود، در حالی که فرهنگ سازمانی ناکارآمد دارای ویژگیشرکتی می

 .تواند مانع موفقیت هر سازمانی شودمی

رهنگ سازمانی را نباید با اهداف یا ماموریت سازمان اشتباه گرفت؛ اما با این حال، هم ف

توانند به تعریف فرهنگ سازمانی کمک کنند. فرهنگ اهداف و هم ماموریت شرکت می

آید و اهداف و خط مشی وجود میی رفتارهایی منسجم در هر سازمانی بهسازمانی به واسطه

قشی ندارند. نحوه واکنش نشان دادن یک مدیر در زمان بحران، سازمان، در تشکیل آن ن

سازگار شدن یک تیم در راستای خواستِ مشتریان یا نحوه برخورد مدیر با کارمندی که خطا 

 .توانند بخشی از فرهنگ سازمانی را نشان دهندکرده، همه می

 

 فرهنگ سازمانی

 .کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است .1

 .سازمان را نشان می دهدتاریخچه  .2

 .به مطالعه انسان شناسی مانند رسوم و نهادها می شود .3

 توسط گروهی از افراد شکل گرفته است که یک سازمان را تشکیل داده اند .4

 حرکت آن کند و سخت است .5

 به سختی تغییر میکند .6

 ابعاد ار هاآن توانمی که آوردمی بورگ یمقاله از نقل به را سازمانی فرهنگ ویژگی هفت

 سازمانی فرهنگ مدل عنوان به اشتباه به گاهی را ویژگی هفت این. دانست سازمانی فرهنگ

 :(است کرده بیان را خود منبع صریحاً رابینز، که حالی در) کنندمی معرفی رابینز
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 سازمانی فرهنگ ویژگی هفت

 چه تا سازمان کارکنان :(Innovation and risk taking) نوآوری و پذیریریسک (1

 شوند؟می تشویق کردنریسک و نوآوری به حد

 که رودمی انتظار کارکنان از حد چه تا :(Attention to detail) جزئیات به توجه (2

 بگیرند؟ کاربه جزئیات به توجه در را خود تحلیل قدرت و باشد داشته دقت

 به دستیابی روی بر حد چه تا مدیریت :(Outcome orientation) گرایینتیجه (3

 قرار اولویت در نتیجه به دستیابی روش به نسبت را گیرینتیجه و دارد تأکید تایجن

 دهد؟می

 و هاگیریتصمیم در حد چه تا :(People orientation) گراییانسان (4

 توجه کنندمی کار سازمان داخل که افرادی روی بر هاآن اثر به ها،گذاریسیاست

 شود؟می

 حول حد چه تا مجموعه هایفعالیت :(Team orientation) تیمی کار به گرایش (5

 شود؟می واگذار هاتیم به کارها افراد، جای به آیا گردد؟می تیمی کارهای

 رقابتی و تهاجمی حد چه تا سازمان داخل افراد :(Aggressiveness) بودن تهاجمی (6

 کنند؟می برخورد

 به) موجود وضعیت حفظ بر سازمان، هایبرنامه و رفتارها حد چه تا :(Stability) ثبات (7

 کنند؟می تأکید( جلو به حرکت و رشد جای

 دادن شرح با کنید، توصیف را خود سازمان فرهنگ خواهیدمی اگر که است معتقد رابینز

 یمجموعه سازمانی فرهنگ از را شفافی نسبتاً تصویر مولفه، هفت این از یک هر وضعیت
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 .ایدداده قرار مخاطب اختیار در خود

 هایت فرهنگ سازمانی برای شرکتاهم

شناسی و نوع صحبت کارمندان در شرکت گرفته تا شرایط قرارداد و مزایای کارکنان، از وقت

گذارد. وقتی وکاری تأثیر میهای هر کسبتوان گفت که فرهنگ سازمانی بر تمام جنبهمی

خواهند کرد،  فرهنگ سازمانی با کارمندان شرکت همسو باشد، آنها بیشتر احساس راحتی

حمایت بیشتری از سازمان خواهند دید و در نهایت ارزشمندبودن را حس خواهند کرد. 

توانند از پس تر میدهند، راحتهایی که فرهنگ سازمانی را در اولویت قرار میشرکت

 .تر خواهد کردوکار بربیایند و همین موضوع آنها را قویمشکلات و تغییرات محیطی در کسب

است و همچنین  استخدام ر این، فرهنگ سازمانی یک مزیت کلیدی در حوزه جذب وعلاوه ب

 شود.به عنوان مزیت رقابتی شما نیز شناخته می

فرهنگ  درصد از کارجویان قبل از اینکه رزومه خود را برای شرکتی ارسال کنند، ۷۷ 

کنند و تقریبا نیمی از کارمندان، شغل فعلی خود را به خاطر سازمانی آن شرکت را بررسی می

ه کنند. علاوتر ترك میای با دستمزد کمتر در سازمانی با فرهنگ سازمانی قویفرصت شغلی

های اصلی در رضایت کارکنان و یکی از دلایل اصلی ماندنِ تقریبا دو بر این، یکی از شاخص

 .کارکنان در شرکتی، فرهنگ سازمانی است( ٪۶۵سوم )

را در نظر بگیرید، که هر دو شرکت در حوزه  Salesforce به عنوان مثال، مایکروسافت و

کنند و از برندهای تحسین شده در سطح جهانی هستند. هر دو شرکت فناوری فعالیت می

 سازمانی هستند.  اعتبار خود در سطح جهان را مدیون اولویت قرار دادن فرهنگ

https://www.irantalent.com/jobs
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شود و در مایکروسافت به دلیل فرهنگ قوی خود در زمان مدیریت استیو بالمر شناخته می

وجود آورد. نیز، تغییرات مثبتی در فرهنگ سازمانی خود به ۲۰۱۴زمان ساتیا نادلا و در سال 

یادگیری ای برای اصلاح فرهنگ سازمانی تدوین کرد و در آن او در زمان مدیریت خود برنامه

را در اولویت قرار داد. به این ترتیب، کارمندان به جای اثبات خود به عنوان فردی کارآمد، به 

تریلیون دلار  ۱دنبال یادگیری رفتند و دانش خود را بهبود بخشیدند. امروزه، مایکروسافت با 

 .شودمیهای جهان شناخته ترین شرکتارزش، پس از اپل و آمازون به عنوان یکی از باارزش

Salesforce های خود قرار نیز فرهنگ سازمانی را به عنوان اولویت و هسته مرکزی فعالیت

داد و به همین خاطر، رشد باورنکردنی را در طول فعالیت خود تجربه کرده است. مارك 

ای را در سازمان ایجاد کرد ، هنجارهای فرهنگیSalesforce بنیوف، بنیانگذار و مدیر عامل

اند. ی دو دهه گذشته، تمام این هنجارها این شرکت و فرهنگ آن را هدایت کردهکه در ط

کنند و به روز اول کاری خود را به صورت داوطلبانه کار می Salesforce تمام کارمندان جدید

 کنند.ساعت کار را دریافت می ۵۶ازای کار خود، حقوق 

ها برای را به یکی از بهترین مکان Salesforceتمرکز بر فرهنگ سازمانی و ماموریت برند،  

دست آورده است. تا به کار در آمریکا تبدیل کرده است و البته سود بالایی نیز در بازار به

افزایش  ٪۲۶سال به سال و به طور میانگین بیش از  Salesforce ی سهامامروز، قیمت سالانه

 .یافته است

 های یک فرهنگ سازمانی عالیویژگی

ازمانی متفاوت است و مهم است که در ساخت فرهنگ سازمانی، آنچه شرکت فرهنگ هر س

 کند حفظ کنید.فرد میبهشما را منحصر
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هایی خاص هستند که کننده ویژگیهایی با عملکرد بالا منعکسفرهنگ سازمانی، در شرکت 

ه ی داشتاها در سازمان خود باشید تا بتوانید فرهنگ قویباید به دنبال تقویت این ویژگی

 :باشید

 های کلیدی در هر فرهنگ سازمانی است. همسویی زمانی اتفاق همسو بودن یکی از ویژگی

هایی با فرهنگ های کارکنان در یک جهت باشد. شرکتافتد که اهداف شرکت و انگیزهمی

کنند و برای همسو کردن اهداف و صورت مستمر اهداف خود را رصد میسازمانی قوی به

 .کنندشرکت تلاش میچشم انداز 

 هایی با فرهنگ سازمانی قوی وجود دارد. فرهنگ قدردانی در سازمان 

 هایی برای تجلیل عمومی از تواند اشکال مختلفی داشته باشد: برگزاری مراسمقدردانی می

کارکنان، ارسال یادداشتی برای تشکر، یا ترفیع شغلی. فرهنگ قدردانی، فرهنگی است که 

 .کنندهای دیگران تقدیر و تشکر میتیم به طور مکرر از کمک در آن همه اعضای

 وجود آوردن اعتماد برای هر سازمانی، امری حیاتی است. با گنجاندن اعتماد در فرهنگ به

سازمانی، اعضای تیم این فرصت را دارند تا خود را بیشتر نشان دهند، به دیگران اعتماد کنند 

 .کنند، از سوی همکاران و مدیران تشویق شوندحان میو در نهایت وقتی کاری جدید را امت

 هایی با فرهنگ سازمانی قوی، از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. در عملکرد در سازمان

دهند و در نتیجه، سودآوری و ها، کارکنان برای موفقیت به یکدیگر انگیزه میاین شرکت

 .کندها افزایش پیدا میوری در تمام تیمبهره

 های بسیار پویا است، که تغییرِ مداوم بخشی پذیری یک عامل کلیدی در محیطانعطاف

پذیری در فرهنگ سازمانی، به تمام افراد ها است. وجود انعطافناپذیر از این محیطجدایی
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دهد تا برای تغییرات آماده باشند و تصمیمات درستی در خصوصا مدیران این فرصت را می

 .قبال آنها بگیرند

 های فرهنگ سازمانی عالی است. کار تیمی شامل همکاری، ترین ویژگیکار تیمی نیز از مهم

شود. وقتی همه اعضای تیم از یکدیگر حمایت برقراری ارتباط و احترام بین اعضای تیم می

دهند لذت کند و در حین انجام کار نیز، از آنچه انجام میوری بهبود پیدا میکنند، بهره

 .برندمی

 ها در زمان اقت نیز مانند اعتماد، امری حیاتی در فرهنگ سازمانی است و تمام تیمصد

های کنند. صداقت و شفافیت از مؤلفهگیری، تفسیر نتایج و مشارکت، به آن تکیه میتصمیم

 .مهم در فرهنگ سازمانی هستند

 ازارهای موجود ها را به سمت استفاده حداکثری از انواع فناوری، منابع و بنوآوری، سازمان

دهد. نوآوری در فرهنگ سازمانی به این معنی است که شما تفکر خلاق را در تمام سوق می

 .گیریدوکار خود، حتی ابتکارات فرهنگی خود به کار میهای کسبجنبه

 های فرهنگ سازمانی عالی است. سلامت روان، ها و ویژگیترین مولفهسلامت روان نیز از مهم

کند. به یاد تر میو همچنین حمایت از کارکنان در زمان انجام کارها را آسانارائه بازخورد 

ها شود و مدیران هستند که باید آن را تیمها آغاز میداشته باشید که سلامت روان از تیم

 .تزریق کنند

های فرهنگ سازمانی قوی و عالی آشنا شدید. اکنون زمان آن رسیده که تا به اینجا با ویژگی

 .وجود آوردن فرهنگ سازمانی در سازمان آشنا شویدگونگی بهبا چ
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 مراحل ساخت فرهنگ سازمانی قوی

وقتی یک سازمان درون خود فرهنگ سازمانی قوی و غنی داشته باشد، سه اتفاق رخ خواهد 

رود در دانند که مدیریت ارشد از آنان چه انتظاراتی دارد و انتظار میداد: کارکنان می

رسند که مختلف چه رفتاری از آنان دیده شود. کارکنان هم به این باور می هایموقعیت

دانند که اگر واکنشی که از آنان مورد انتظار است واکنشی کاملاً درست است و همچنین می

 .های سازمان را به نمایش بگذارند، سازمان به آنها پاداش خواهد دادارزش

مستلزم توسعه و اجرای یک برنامه با اهداف روشن است،  ساخت یک فرهنگ سازمانی قوی

گیری کنید. مراحل زیر را که بتوانید آن را اجرا کنید و در طول اجرا، موفقیت آن را اندازه

یک فرهنگ سازمانی قوی در نظر توانید به عنوان یک نقشه راه برای ساخت و توسعه می

 .مند شویدبگیرید و از مزایای بلندمدت آن در سازمان بهره

 سازیبرون و سازمانیدرون ارتباط کیفیت بهبود

 فضای نیست قرار. دارند متفاوتی هایفرهنگ سازمان، یک درون مختلف واحدهای معمولاً

 واحد مشابه شرکت، گمرکی مورا واحد در مشکلات، با مواجهه یشیوه و مفروضات و فکری

 .باشد تولید یا بازاریابی

 یحوزه در شرکت یک که زمانی. دارند متفاوتی هایفرهنگ هم هاشرکت چنینهم

 ایکارفرم با خصوصی شرکتی یا گذارد،می جلسه ریلی صنعت در کارفرمایی با الکترونیک

 .بیاورند وجود به عملیاتی هایتعارض توانندمی فرهنگی هایتفاوت کند،می کار دولتی

 ما توانایی تواندمی که است مهارتی فرهنگی، هایتفاوت تحلیل توانایی و فرهنگ با آشنایی

 .ببخشد بهبود تعارض مدیریت در را

https://www.irantalent.com/blog/create-a-strong-company-culture/
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 : ویژگیهای فرهنگ

 آموختنی است .1

 آموخته می شود .2

 اجتماعی است .3

 پدیده ای ذهنی و تصوری است .4

 خشنودی بخش است .5

 سازگاری می یابد .6

 نه ساز استیگا .7

 : سازمانی فرهنگ ویژگیهای 

 نوآوری فردی .1

 ریسک پذیری .2

 ( جهت دهی ) رهبری .3

 یکپارچگی و وحدت .4

 روابط ) حمایت ( مدیریت .5

 کنترل .6

 هویت .7

 سیستم پاداش .8

 الگوی ارتباطی .9

 تحمل تعارض.10
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 توجه به جزئیات.11

 نتیجه محوری.12

 توجه به افراد.13

 تیم گرایی.14

 جسارت و شجاعت.15

 یا پایداریثبات .16

 : عوامل و اجزاء فرهنگ سازمانی

 فرهنگ سازمان از دو لایه اصلی تشکیل شده است :

ارزش ها و باورها ) نمایشگر نمادهای ملموس مانند طرز پوشش ، رفتار، مراسم ، تشریفات ،  .1

 ( اسطوره ها و افسانه ها

 فرایندهای و  اشالوده اساسی فرهنگ سازمان ) ارزش های زیربنایی ، مفروضات ، باوره .2

 تشکیل را سازمان راستین فرهنگ واقع در لایه این. است سازمانی گروههای و افراد فکری

 .دهد می

 مفهوم جامعی از عوامل و اجزاء فرهنگ سازمانی را بیان می کنند : "چهارلایه زیر تقریبا

معنی خاصی  نمادها ) سمبل ها ( : عبارتند از کلماتف حالت ها، تصاویر و مواردی که حامل .1

 .کسانی آن را می شناسند که با آن فرهنگ سر و کار دارند "هستند و صرفا

قهرمانان ) اسطوره ها ( : افرادی هستند، مرده یا زنده ، واقعی یا تخیلی که در یک فرهنگ  .2

ویژگیهایی بسیار ارزشمند دارند و بنابراین به عنوان الگوی رفتاری برای دیگران بشمار می 

 . آیند
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ن ها ) سنت ها و تشریفات ( : آیین ها، فعالیت های دسته جمعی هستند که اگر چه ازنظر آیی .3

فنی رسیدن به غایت آن غیرضروری است، ولی در درون یک فرهنگ به عنوان یک ضرورت 

 . اند شده  اجتماعی مطرح

ارزشها و باورها : هسته مرکزی فرهنگ توسط ارزشها ساخته می شود و موجب ترجیع برخی  .4

 . از امور نسبت به امور دیگر می شود

 : انواع فرهنگ سازمانی

 نوع فرهنگ سازمانی یا انواع فرهنگ سازمانی ٨

در بررسی انجام شده نویسندگان این تحقیق دو مفهوم را یافتند که اساس فرهنگی و فرهنگ 

لف فرهنگ دهد تا انواع مختها این امکان را میدهد و به آنسازمانی یک شرکت را تشکیل می

 سازمانی را در محوری دو بعدی ترسیم کنند.

تواند از بسیار مستقل تا بسیار وابسته نوسان داشته باشد. به است که می« تعاملات مردمی»بعد اول 

دهند تا های مستقل رقابت و ارزش را در افراد پرورش میتوان تصور کرد که فرهنگطوری که می

های وابسته سازمانی موفقیت را از طریق اثربخشی گروهی  فرهنگبتوانند رشد کنند. در حالی که 

 کنند.قضاوت می

پذیری قوانین تشکیل دهنده، دهد و دامنه آن از ثبات تا انعطافبعد دوم به تغییر واکنش نشان می

 شود.سلسله مراتب، گوناگونی و تنوع را در ایجاد فرهنگ سازمانی شامل می

دو بعد، محوری دو بعدی خلق کردند و در نتیجه هشت نوع فرهنگ را برای مولفان با استفاده از این 

سازد، فردی که معرفی انواع فرهنگ سازمانی ایجاد کردند که روی چیزی که کارمندان را متحد می
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کند و آنچه که آن شرکت تمایل به تمرکز روی آن دارد، را مشخص در آن مدل سازمان خوب عمل می

گیرد اغلب منعکس کننده صنعت و اینکه، فرهنگی که یک شرکت در آن قرار میکند. جالب توجه می

مکان جغرافیایی آن است. به عنوان مثال، نویسندگان شرکت هواوی که در چین مستقر است را 

تواند منعکس کننده فرهنگ وسیع بندی کردند که احتمالا میدسته« قدرتی»شرکتی دارای فرهنگ 

گیرند اما ها لزوماً تنها در یک نوع فرهنگ قرار نمیاست که، شرکت چین باشد. لازم به ذکر

کند تا رهبران و کارمندان با استفاده از آن فرهنگ، در کارشان موثرتر بندی آنها کمک میدسته

 باشند.

 فرهنگ سازمانی هدفمند(1

 اند.کارمندان به واسطه: پایداری و اجتماع جهانی متحد شده

 سوز و روشنفکر هستند.کارمندان عموما: دل

 های بزرگ است.های مشترك و انگیزهتاکید رهبران روی: آرمان

گردند که اثر گذاشتن روی می سازمانی دنبال به: که است خوب افرادی برای  چنین فرهنگ سازمانی

 دنیا بیشتر از موفقیت فردی برای آنها اهمیت دارد.

 Whole Foodsمثال: 

 فرهنگ سازمانی مراقبتی(2

 اند.شناسی متحد شدهکارمندان به واسطه: وظیفه

 کارمندان عموما: مشارکت کننده و استقبال کننده هستند.

 تاکید رهبران روی: اخلاص، کار تیمی و روابط خوب است.
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چنین فرهنگ سازمانی برای افرادی خوب است که: دارای انگیزه برای داشتن روابط مثبت کاری 

 هستند.

 Disneyمثال: 

 نگ سازمانی دستوریفره(3

 اند.کارمندان به واسطه: همکاری متحد شده

 کارمندان عموماً: روشمند و پیرو قوانین هستند.

 های مشترك و آداب و رسوم است.تاکید رهبران روی: رویه

 تر هستند.های بدون ابهام و ساختارمند راحتچنین فرهنگی برای کسانی خوب است که: در محیط

 SECمثال: 

 گ سازمانی ایمنفرهن(4

 اند.بینی تغییرات سازمانی متحد شدهکارمندان به واسطه: نیاز به احساس حفاظت و توانایی پیش

 شناس هستند.کارمندان عموماً: آگاه به ریسک و وظیفه

 ریزی پیشرو و عملگرا بودن است.تاکید رهبران روی: برنامه

د بخشی از تغییرات سازمانی باشند و چنین فرهنگی برای کارمندانی خوب است که: دوست دارن

 دهند.ریزی دقیق را ترجیح میبرنامه

 Lloyd’s of Londonمثال: 
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 فرهنگ سازمانی قدرتی(5

 اند.کارمندان به واسطه: کنترل قوی متحد شده

 کارمندان عموما: اهل رقابت و به دنبال پیشرفت هستند.

 تاکید رهبران روی: اعتماد به نفس و تسلط است.

نین فرهنگ سازمانی برای کسانی خوب است که: برای کسب موفقیت شخصی، بیشتر از موفقیت چ

 سازمانی انگیزه دارند.

 Huaweiمثال: 

 فرهنگ سازمانی دستاوردی(6

 اند.کارمندان به واسطه: موفقیت متحد شده

 کارمندان عموما: نتیجه محور و شایستگی محور هستند.

 است. تاکید رهبران روی: تحقق اهداف

چنین فرهنگ سازمانی برای کارمندانی خوب است که: بهترین عملکرد خود را زمان کار برای اهداف 

 دهند.تعیین شده و برای رسیدن به نتیجه ارائه می

 GSKمثال: 

 فرهنگ سازمانی خوشی(7

 اند.کارمندان به واسطه: بازیگوشی و انگیزش متحد شده

 شود.شان میجستجوی کاری هستند که باعث خوشحالیکارمندان عموما: با نشاط بوده و در 

 تاکید رهبران روی: خودجوش بودن و شوخ طبعی است.
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دار خوشی و به دنبال حس هیجان در چنین فرهنگ سازمانی برای افرادی مناسب است که: دوست

 زندگی روزمره خود هستند.

 Zapposمثال: 

 فرهنگ سازمانی یادگیرنده(8

 اند.حس کنجکاوی متحد شدهکارمندان به واسطه: 

 کارمندان عموما: مبتکر، خلاق و همیشه به دنبال کشف چیزهای جدید هستند.

 تاکید رهبران روی: نوآوری، دانش و ماجراجویی است.

چنین فرهنگی مناسب کسانی است که: به یادگیری چیزهایی مانند ثبات یا موفقیت شخصی که از 

 .د هستندمنآید اعلاقهطریق کار به دست می

 

 : نقش فرهنگ سازمانی

 ها متفاوت است؟آیا فرهنگ سازمانی با سایر فرهنگ

به احتمال زیاد کلمه فرهنگ را در مطالب و عبارات متفاوتی مانند فرهنگ ملی، فرهنگ یک 

 گیردمی شکل زمانی هافرهنگ انواع با فرهنگ نوع این تفاوت. باشید دیده …گروه سیاسی و

 مثال عنوان به بخواهید که زمانی. بروید فرهنگ مختلف ابعاد و هامولفه اغسر به بخواهید که

کنید که در تعریف فرهنگ تیمی به هایی استفاده میاز مولفه کنید، تعریف را ملی فرهنگ

ها معنای مختلفی دارندآید. بنابراین فرهنگکار نمی  

 

. 
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 نقش فرهنگ سازمانی در ارتقا بهره وری منابع انسانی

از مقاله، ابتدا به این سوال پاسخ دهید؛ به نظر شما، فرهنگ درون  متن از ورود به این قبل

های بزرگ باید این فرهنگ داشته و به یک برنامه یا سازمانی چه مزایایی دارد؟ چرا سازمان

هایی از استراتژی واحد متعهد باشند؟ چنین برنامه همه جانبه و منظمی روی چه بخش

ار است؟ لازم است کمی زمان بگذارید و به این سوالات فکر کنید. در پاسخ سازمان تاثیرگذ

به این پرسش که مزایای اجرای فرهنگ درون سازمانی داخل یک مجموعه چیست باید 

بگوییم سه مزیت اصلی با خود به همراه دارد که در ادامه به ترتیب به بررسی هر یک خواهیم 

 پرداخت.

وظایف خود به خوبی آشنا می شوند مزیت اول: کارکنان با شرح  

های مختلفی تشکیل شده و هر بخش دارای تعدادی نیروی یک مجموعه و سازمان از بخش

 در این سازمان به خوبی جریان یابد، Organizational Cultureانسانی یا کارمند است. اگر 

ریزی ها برنامهام آنانج برای و شناسندمی کامل طور به را خود وظایف مجموعه، یا گروه هر

کنند. وقتی مدیر و مسئول ارشد یک واحد اجرایی یا فنی درون سازمان، طرح کلی می

؛ حتی اگر یک شودکند، هیچ یک از اعضا سردرگم نمیها را تدوین میوظایف و مسئولیت

بخش نتواند به خوبی کار خود را انجام دهد، دومینو وار این مشکل تا انتهای پروژه تکرار 

شود.های دیگر پوشش داده مینشده و بخشی از این مشکل توسط گروه  

های فرهنگ و رفتار سازمانی در یک مجموعه هر یک از پس، به کمک اجرای استراتژی

 و شده آشنا خوبی به انسانی منابع مدیریت ت مدیران ارشد وکارکنان با طرز فکر و ذهنی

https://gothamculture.com/what-is-organizational-culture-definition/


 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 45 of 104 
 

بروز دهند. این آمادگی ذهنی و کاری، به کل  خود از رفتاری چه موقعیتی هر در دانندمی

شود.مجموعه القا شده و خط مشی اصلی تعیین می  

  

توانند تحولات مثبتی را رقم بزنندمزیت دوم: رهبران سازمان می  

دان و نیروی انسانی به خوبی با وظایف خود آشنا باشد، در چهارچوب تعریف زمانی که کارمن

چرخد. مدیران سازمان شده رفتار کرده و به این ترتیب، چرخ فعالیت سازمان به راحتی می

ریزی توانند تصمیمات جدیدی اتخاذ و برای آینده مجموعه برنامههم در طی این روند، می

های جدید رونمایی کرده و تحولات مثبتی برای نند از بخشتواکنند. به این ترتیب، می

 افزایش رونق اقتصادی مجموعه رقم بزنند.

 مزیت سوم: کارکنان و مدیران نسبت به یکدیگر اطمینان حاصل می کنند

های مختلف تا حد زیادی برای وقتی کارمند با ذهنیت مدیر خود آشنا باشد، انجام مسئولیت

های توانند براساس ظرفیت کارکنان بخشطرفی، مدیران هم میشود. از وی تسهیل می

اند. آشنایی با ریزی دقیقی داشته باشند چون از توانمندی نیروهای خود مطلعمختلف، برنامه

عملکرد و ذهنیت کارمندان و مدیران نسبت به یکدیگر از مزایای اصلی فرهنگ سازمانی 

گیرد. این مشکلات هم به راحتی مان قرار میاست. به این ترتیب مشکلات کمی سر راه ساز

 قابل حل هستند

 

 

. 
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 چگونگی ایجاد و ابلاغ فرهنگ سازمانی

ها برای رهبران کسب و کارهای مختلف در راستای ایجاد و وجود فرهنگی جامع در سازمان

ارتباط فرهنگی، در محل کارشان ضروری است. به هر حال، رابطه بین رهبری سازمان و 

ک طرفه نبوده و رهبران معماران اصلی فرهنگ هستند. رهبران و مدیران یک فرهنگ ی

مجموعه باید از جایگاه خود در حفظ و تکامل فرهنگ آگاه باشند. یک فرهنگ عمیق و جا 

تواند تاثیر بسزایی در رساندن کارمندان به افتاده نشان دهنده نحوه رفتار افراد است که می

 اهدافشان داشته باشد.

شود. همچنین برای های رفتاری باعث افزایش رضایت شغلی کارمندان میچارچوباین 

دهند. بدین ها اهمیت میشود که مدیران سازمان به آننیروی انسانی این حس ایجاد می

گیرند. از این منظر، فرهنگ موجود در ای دو چندان برای انجام وظایف خود میترتیب انگیزه

ت و رضایت شغلی پیوند تنگاتنگی با یکدیگر دارند. رهبران یک شرکت و سازمان، مدیری

های مختلف محیط کار را به وجود آورند و حتی تحت تاثیر قرار دهند.قادر هستند فرهنگ  

 

کند؟ها تغییر میچرا و چگونه فرهنگ سازمان  

لازم به ذکر است که وجود یک فرهنگ واحد، یک امر همواره ثابت و راکد نیست و قابلیت 

آموزند کنند، میتغییر دارد. اعضای یک مجموعه به مرور زمان که با یکدیگر تعامل برقرار می

شود و چه عواملی تاثیرات منفی بر روی روند پیشرفت ها میکه چه عواملی سبب موفقیت آن

رسند. زمانی آنان دارد. افراد یک سازمان با گذر زمان و در کنار هم به یک عقیده مشترك می
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ین باورها و اعتقادات مشترك به موفقیت نزدیک نشوند، فرهنگ حاکم بر سازمان نیاز به که ا

تواند همواره رو به پیشرفت حرکت کند.تغییر دارد. بدین ترتیب سازمان می  

البته خوب است بدانید که تغییر فرهنگ کار چندان آسانی نیست. کارمندان به طور معمول 

کنند. بدین دهند و حتی با تغییرات فرهنگی مخالفت میمی در مقابل تغییرات مقاومت نشان

ترتیب این وظیفه مدیران است که نیرو انسانی خود را در مورد مزایای تغییر و تحولات آشنا 

ها را متقاعد به تغییر نمایند.کنند و از این طریق بتوانند آن  

  

  

 ابعاد فرهنگ سازمانی

مورد هستند که در کنار هم اساس یک  ۷ها سازمان طبق گفته کارشناسان، ابعاد فرهنگ در

پردازیم.دهند. در ادامه به توضیح این ابعاد میسازمان را تشکیل می  

(نوآوری )ریسک محوری  

هایی که در فرهنگ خود برای نوآوری و خلاقیت ارزش قائلند، کارمندان خود را سازمان

ام وظایف خود نوآوری به خرج دهند.کنند که به استقبال ریسک بروند و در انجتشویق می  

(توجه به جزئیات )ظرافت محوری  

کند که نیروی انسانی تا چه میزان در های مختلف مشخص میاین بعد از فرهنگ در سازمان

هایی که برای جنبه ظرافت محوری ارزش کارشان باید دقت عمل داشته باشند. مجموعه

وظایف خود را با موشکافی و ظرافت پیش ببرند.  قائلند، از کارمندان خود انتظار دارند که  
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 علاوه بر مواردی که توضیح دادیم، سایر ابعاد عبارتند از:

 (تاکید روی حاصل کار )نتیجه محوری 

 (تاکید روی افراد )انصاف محوری 

 (کار تیمی )مشارکت محوری 

 (جسارت )رقابت محوری 

 ثبات 

  چگونگی ایجاد تغییر در فرهنگ سازمانی

ای نیست و این اتفاق طی یک ور که گفتیم تغییر فرهنگ در یک سازمان، کار سادههمانط

پیوندد. از این رو کارشناسان، برای ایجاد تغییر شب یا طراحی چند استراتژی، به وقوع نمی

کنند:رویکرد زیر را ارائه می ۳در فرهنگ آن هم از طریق رفتار،   

  

نمندتغییر افراد و یا استخدام افراد توا(1  

بهتر است بدانید که یک رفتار جدید، پتانسیل بالایی بر تغییر فرهنگ خواهد داشت. اگر در 

سازمان خود افرادی را استخدام کنید که برخلاف کارمندان پیشین دارای ریسک پذیری 

های حساس شغلی نیز تغییر بالاتر و روحیه تهاجمی تری باشند، نوع رفتار پرسنل در موقعیت

.خواهد کرد  

های جدید انجام کار و ها، تکنیکورود افراد جدید با رفتارهایی جدید، مساوی با ورود ایده

های تازه میقابلیت باشد. از این رو، ادوارد زاندر، مدیرعامل شرکت موتورولا زمانی که در 

فرایند بررسی فرهنگ سازمانش متوجه عدم وجود احساس اضطرار در کارمندان شد، تصمیم 
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ها قوی بوده و قابلیت تأثیر بر سایر کارکنان را خدام افرادی گرفت که این حس در آنبه است

  داشتند.

های سازمانیها و کنترلیجاد تغییر در مشوق(ا2  

هایی ها و کنترلای، توجه به مشوقیکی از مباحث بسیار مهم در تغییر فرهنگ هر مجموعه

ها، عملکرد کارمندان را بهینه صورت که مشوقشوند. به این است که از سوی مدیران اجرا می

ها در صورت مناسب و به جا بودن، موجب بهبود رفتار کارمندان خواهند شد.کرده و کنترل  

های مناسبی در ها و نظارتاز سوی دیگر، اگر مدیران با هوشمندی کامل بتوانند تشویق

نل ضعیف را نیز دارند. بنابراین، برخورد با کارکنان اتخاذ کنند، قدرت تأثیر بر عملکرد پرس

گیری رفتار صحیح خواهد شد. های سازمانی، منجر به شکلها و کنترلایجاد تغییر در مشوق

افتد و اگر مدیران در زمان مناسب، تشویقات و هر چند عکس این قضیه نیز اتفاق می

اتفاقات ناگوار  های اشتباه را اعمال کنند؛ در فرهنگ شاهد ایجاد رفتارهای غلط وکنترل

 خواهیم بود.

  

تغییر در ساختار سازمانی(3  

کند: دلیل عمده وجود دارد که ضرورت ایجاد تغییر در ساختار سازمان را ایجاب می ۲غالبا 

اول آن که مدیران نیازمند تغییر در داخل سازمان هستند تا بتوانند سازمان را با اتفاقات 

نیاز به توسعه سازمان و پیش بینی راه های تطبیق  خارجی، مطابقت دهند و دیگر این که،

 سازمان، منجر به ایجاد تغییر جدی در ساختار سازمان خواهد شد.

ای بر جای به این ترتیب، تغییر در ساختار سازمان، بر رفتار و سپس فرهنگ تأثیر عمده

 خواهد گذاشت
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شود کارمندان دائما ب می. از میان برداشتن سلسله مراتب سازمانی پیچیده و گسترده، موج

که، کاهش سلسله مراتب سازمانی و های خود را بر دوش دیگری بیندازند درحالیمسئولیت

شود کارمندان فعالانه تر عمل نموده و به دنبال حل اصطلاحا تخت کردن سازمان، باعث می

مسائل موجود باشند. از این جهت است که می کردن گوییم تخت کردن سازمان و نهادینه 

 استقلال عمل و همینطور آزادی در یک سازمان، منجر به تغییر فرهنگ خواهد شد.

 : چگونگی شکل گیری و تداوم فرهنگ سازمانی

استیفن رابینز سه عامل را در حفظ و نگهداری فرهنگ در یک سازمان موثر می داند این 

 عوامل عبارتند :

 گزینش .1

 مدیریت عالی سازمان .2

 : مرحله استجامعه پذیری شامل سه  .3

 الف ( مرحله پیش از ورود

 ب ( مرحله رویارویی

 ج ( مرحله دگردیسی یا تحول جامع

 

 : فرهنگ سالم و ناسالم

 در هر سازمان باورهای افراد دو گونه اند :

 باور های راهنما .1

 باورهای روزمره .2
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خود  همسو سازی این دو دسته باور به هم افزایی فرهنگی و توفیق سازمان در تحقق اهداف

کمک می کند. در این حالت در واقع باورهای روزمره از باورهای راهنما سرچشمه می گیرد و 

فرهنگ سازمانی سالم را ایجاد می کند . در غیر این صورت انرژی ها صرف خنثی کردن 

یکدیگر و باعث اخلاق و مانع حرکت سازمان بسوی هدف های خود خواهد شد و فرهنگ 

 می آید.سازمانی ناسالم پدید 

 : فضا ) جو ( سازمانی

 جو یا فضای سازمانی میزان برآورده شدن خواسته های افراد را درسازمان می سنجد.

 در مطالعه فضا ) جو ( سازمانی احساساتو ادراکات در موارد زیر بررسی می شود:

 ساختار .1

 پاسخگویی .2

 پاداش .3

 خطر پذیری .4

 صمیمیت .5

 حمایت .6

 استانداردها .7

 تضاد .8

 هویت .9
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 کار محیط در روانی فشار:  ومچهامبحث 

 فشارهای روانی در محیط کار و راهکارهای پیشگیری از ایجاد آن

تواند ناشی از عوامل مختلفی از جمله حجم کاری زیاد، نامناسب فشارهای روانی در محیط کار می

ت فیبودن شرایط فیزیکی و اجتماعی کار، نبود هماهنگی و همکاری بین همکاران و مدیران، عدم شفا

 …و عدالت در سازمان، تغییرات سریع و ناگهانی در ساختار و فرآیندهای کار، نبود امنیت شغلی و

 ورآ زیان عوامل شغل، از ناشی روانی فشارهای و استرس علایم و دلایل بررسی به مقاله این در. باشد

 .پردازیمها میر و راهکارهای پیشگیری و غلبه بر آنکا محیط روانی

 ی چیست؟استرس شغل

به گفته سازمان بهداشت جهانی، استرس کاری نتیجه فشار بیش از حد ناشی از وظایف شغلی است، 

ترین علایم های کارمند همخوانی ندارد. رایجشود که با تواناییهایی ناشی میکه معمولا از خواسته

. ب و فشار خون استفشار روانی در محیط کار، گرفتگی و انقباض عضلات و افزایش تعریق، ضربان قل

 :دیگر علایمی که در صورت داشتن استرس کاری ممکن است تجربه کنید شامل

 تغییر مداوم احساسات 

 تفاوتیتحریک پذیری یا بی 

 های کاریالاجلترس و نگرانی بیش از حد هنگام نزدیک شدن به ضرب 

 از دست دادن علاقه به کار 

 مشکل در تمرکز 
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 گیری اجتماعیکناره 

تواند منجر به سردرد، مشکلات گوارشی، فشارهای روانی و استرس طولانی مدت میهمچنین، 

 .اختلالات خواب، تشدید آسم، افسردگی و اضطراب شود

 های رایج فشار روانی در محیط کارمحرك

تواند دلایل متفاوتی داشته باشد. به طور کلی، تجربه فشار روانی و استرس کاری برای هر فردی می

 :شوند شامل موارد زیر استدلایلی که به فشارهای روانی در محیط کار منجر می ترینرایج

 دریافت حقوق کم 

 حجم کاری بیش از حد 

 های رشد و پیشرفتنبود فرصت 

 جذاب یا چالش برانگیز نبودن شغل 

 عدم حمایت اجتماعی 

 عدم کنترل کافی بر تصمیمات مربوط به شغل 

 رات عملکردی نامشخصهای متناقض کارفرما یا انتظاخواسته 

 ساعات کار طولانی و اضافه کاری اجباری 

 انتظارات نامشخص یا بیش از حد 

 ترس از اخراج شدن 

 نداشتن امکان استراحت در طول روز 
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 های غیر کاری )مانند خواب، ورزش و وقت گذرانی با خانواده و کمبود وقت برای انجام فعالیت

 (دوستان

 نحوه واکنش بدن به استرس کاری

ای تصور کنید که رئیستان در مورد یک کار ناتمام )یک عامل استرس زا( به شما ایمیل برای لحظه

را « گریز»یا « جنگ»دهند و واکنش فیزیکی به نام پاسخ زده است. بدن و ذهن شما فورا پاسخ می

د. در شونهایتان منقبض میشود و ماهیچهتان تندتر میزند، نفسکنند. قلب شما تندتر میفعال می

سپس برای ” شوم.اگر این کار را تمام نکنم، اخراج می“همان زمان ممکن است با خود بگویید: 

 .مانید تا کارتان را تمام کنیدمدیریت حس استرس و افکار منفی، تمام شب را بیدار می

رات ها واکنش جنگ یا گریز را برای محافظت از خود در برابر خطدر طول تاریخ تکاملی، انسان

تر و عضلات منقبض به ما کمک موجود در محیط ایجاد کردند. به عنوان مثال، ضربان قلب سریع

کند تا از دست شکارچیان فرار کنیم. در عصر مدرن، ترس همچنان نقش مهمی در زندگی ما ایفا می

 ماندن و تواند باعث شود تا انرژی کافی برای شب بیدارکند. به هر حال، پاسخ جنگ یا گریز میمی

 .تمام کردن کارتان را پیدا کنید

افتد؟ با مواجه شوید، چه اتفاقی می کار زا و فشار روانی در محیطاما اگر هر روز با تجربیات استرس

م هشدار تواند منجر به سندرم فرسودگی شغلی شود. علائگذشت زمان، استرس مزمن کاری می

دهنده فرسودگی شغلی شامل خستگی شدید، بدبینی و احساس ناکارآمدی است. برخی از عوامل 

 زا مرتبط با کار، ارتباط نزدیکی با فرسودگی شغلی دارند. استرس

https://jobvision.ir/
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ا عدالتی یتوان به کار زیاد، دستمزد ناکافی، عدم وجود هماهنگی بین همکاران، بیبه عنوان مثال می

 های کاری و شخصی اشاره کرد. دم تطابق بین ارزشاحترامی و عبی

 اثر فشارهای روانی و استرس شغلی بر سلامت جسمی و روحی

تواند اثرات جدی بر سلامت زا مرتبط با کار، میقرار گرفتن طولانی مدت در معرض عوامل استرس

م کاری سنگین و دهد افرادی که به طور معمول با حجروان و جسم شما بگذارد. مطالعات نشان می

های متعدد در کار روبرو هستند، بیشتر احتمال دارد که با اختلال افسردگی و اضطراب الاجلضرب

 .شدید مواجه شوند

توجه به بهداشت روانی در محیط کار اهمیت بسیار زیادی دارد؛ چراکه سطوح بالای استرس در محل 

أثیر بگذارد. فعال سازی مکرر پاسخ جنگ یا تواند بر سلامت جسمانی نیز تکار )و خارج از آن( می

های بدن را مختل کند و حساسیت به بیماری را افزایش دهد. به عنوان مثال، تواند سیستمگریز می

تواند سیستم ایمنی بدن را مختل کند و احتمال ابتلا به ترشح مکرر هورمون استرس کورتیزول می

ی و بیماری آلزایمر را افزایش دهد. استرس مزمن های قلبی عروقاختلالات خود ایمنی، بیماری

تواند با ایجاد اختلال در رفتارهای سالم مانند ورزش، تغذیه متعادل و خواب، بر سلامتی همچنین می

 .تأثیر بگذارد
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 راهکارهایی برای مدیریت فشار روانی در محیط کار

 .توانند موثر باشندای زیر میبرای کاهش فشار روانی در محیط کار و مدیریت استرس، راهکاره

شناخت علائم استرس و یادگیری در مورد علل آن، شروع خوبی برای کمک به مدیریت و کاهش 

توانید با آن تر میکند، راحتاسترس است. زمانی که بدانید چه چیزی در شما استرس ایجاد می

رفرمای خود صحبت کرده و توانید با کامقابله کنید. همچنین، با دانستن علل بروز استرس می

 .نیازهای خود را در اینباره با او مطرح کنید

 ذهن آگاهی را تمرین کنید

کند بر لحظه حال متمرکز باشید و فشار روانی در ذهن آگاهی تمرینی است که به شما کمک می

 رشود که ما زمانی را صرف نشخوار فکری دمحیط کار را مدیریت کنید. استرس هنگامی تشدید می

کنیم. ذهن مورد گذشته، نگرانی در مورد آینده، یا درگیر شدن در افکار منفی نسبت به خود می

شود کند. تمرین ذهن آگاهی باعث میهای مضر کمک میآگاهی به آموزش مغز برای ترك این عادت

حفظ زا آرامش خودتان را های استرسکنترل بیشتری بر ذهن و روند افکارتان داشته و در موقعیت

 .کنید

 به سلامت جسمانی خود توجه کنید

روی و حرکات کششی را در برنامه های ورزشی ملایم مثل پیادهتغذیه مناسب داشته و انجام فعالیت

کند، هایی که به کاهش تنش عضلانی در زمان استرس کمک میروزانه خود بگنجانید. یکی از راه

 ها است.انجام تمرین انقباض ماهیچه
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جام این کار در یک جای راحت نشسته یا دراز بکشید و چشمانتان را ببندید. از پایین برای ان 

پاهایتان شروع کنید و به طور سیستماتیک هر گروه عضلانی را منقبض و سپس شل کنید. انقباض را 

ثانیه رها کنید. این تمرین و بسیاری از  20ثانیه نگه داشته و سپس آن را به مدت  10برای 

 .تواند به کاهش علائم اضطراب و استرس کمک کندهای آرامش بخش دیگر مییاستراتژ

 حل مسئله را یاد بگیرید

ها و فشار روانی در محیط کار کمک شایانی که هنگام مواجه شدن با چالش حل مسئله مهارتی است

کند تا در زمان مواجهه با کند. یادگیری این مهارت به شما کمک میبه مدیریت بهتر شرایط می

های بهتری برای مواجهه با حلتری گرفته و راهزا بتوانید تصمیمات منطقیمشکل و شرایط استرس

 .مشکل پیدا کنید

 با مدیرتان صحبت کنید

زا در محیط کار مقابله کنید، با مدیر خود درباره مشکلاتتان توانید به تنهایی با عوامل استرساگر نمی

وری و عملکرد، ارتباط مستقیمی با و رسیدن به یک راه حل مناسب صحبت کنید. از آنجایی که بهره

کردن راهکارهایی برای حل فشارهای روانی سلامت جسمی و روحی کارمندان دارد، مدیرتان در پیدا 

های عملی حلبه شما کمک خواهد کرد. بهترین کار این است که علاوه بر صحبت درباره مشکل، راه

 .مورد نظرتان را نیز پیشنهاد بدهید
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 زا در محل کارهای استرسترین موقعیتمدیریت رایج

واند در اثر دلایل متعددی ایجاد شود. این دلایل تهمانطور که گفته شد، فشار روانی در محیط کار می

ترین دلایل ایجاد استرس شغلی و راهکارهایی برای هر فردی متفاوت است. در ادامه برخی از رایج

 .ایمها را معرفی کردهبرای مقابله و مدیریت آن

 حجم کاری زیاد

د توانتان است، این مورد را کنید حجم کاری شما بیش از حاگر فکر می :از مدیر خود کمک بخواهید

هایی حلبا مدیرتان مطرح کنید. سعی کنید اهداف واقع بینانه تعیین کنید و با مدیر خود درباره راه

 .کنند، صحبت کنیدکه به نظرتان به رفع این مشکل کمک می

ی هر کار شود تا تمرکز کمتری روانجام چندین کار همزمان باعث می :بندی کنیدکارهایتان را اولویت

داشته و خستگی بیشتری را تجربه کنید. حتما کارهایتان را براساس اهمیت و ضرورتی که دارند 

 .بندی کرده و در هر لحظه تنها روی یک کار تمرکز کنیداولویت

به جای تمرکز بر روی کاری که باید در مرحله بعدی انجام  :برای دستاوردها به خودتان پاداش بدهید

تواند استراحت کردن، اید به خودتان پاداش بدهید. این پاداش میهایی که انجام دادهشود، برای کار

بازی کردن، گپ زدن با همکاران، گذراندن وقت با دوستان و یا هرچیزی که حس خوبی به شما 

 .دهد باشدمی

د است. یکی از دلایل تجربه فشار روانی در محیط کار، داشتن انتظارات بیش از ح :واقع بین باشید

لازم نیست همیشه کامل و بدون نقص باشید. با خودتان مهربان باشید و دائما از خودتان انتقاد 
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هایی دارید و گاهی لازم است از دیگران کمک نکنید. بپذیرید که شما مثل هر فرد دیگری محدودیت

 .بخواهید

 عدم تعادل کار و زندگی شخصی

روز حداقل نیم ساعت از پشت میزتان بلند شده و در طول  :های کوتاه داشته باشیداستراحت

اند توهای کوتاه همچنین میاستراحت کنید. اگر امکانش را دارید، در فضای باز قدم بزنید. استراحت

شامل صرف زمان برای خوردن چای یا قهوه، گپ زدن با همکاران و یا بستن چشمانتان برای چند 

 .دقیقه باشد

هایی که دارید استفاده کنید. اگر حجم کاری شما زیاد است، ز مرخصیسعی کنید ا :مرخصی بگیرید

تواند به شما کمک کند تا مجددا با انرژی گذراندن چند روز تعطیل یا یک آخر هفته طولانی می

 .وری شما را افزایش بدهدتواند در طولانی مدت بهرهبیشتری به محل کار برگردید. این کار حتی می

با دوستان و افراد خانواده خود وقت بیشتری بگذرانید.  :ود تمرکز کنیدروی زندگی شخصی خ

هایی را دنبال کنید که ارتباطی با شغل شما ندارند. با انجام چنین کارهایی ها و فعالیتمهارت

 .توانید مرز مشخصی بین زندگی شخصی و کاری خود ایجاد کنیدمی
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 انتظارات شغلی نامشخص

شما حق دارید که از مدیر یا سرپرست بخش خود بخواهید تا درباره  :یدبا مدیر خود صحبت کن

شود که در تان کاملا شفاف و واضح صحبت کنند. اگر کاری از شما خواسته میحیطه وظایف شغلی

حیطه وظایفتان نیست و یا توانایی انجام آن را ندارید حتما این موضوع را با مدیر خود مطرح کنید. 

 .د تا حد زیادی به مدیریت و کاهش فشار روانی در محیط کار کمک کندتواناین کار می

در صورتی که صحبت با کارفرما و افراد مسئول تغییری در روند  :شرکت یا سازمان را ترك کنید

کاری و انتظارات شغلی شما ایجاد نکرد، بهتر است محیط کار خود را عوض کنید. متاسفانه برخی از 

سلامتی نیروی انسانی خود بیش از حدی از کارمندان داشته و برای رفاه و  کارفرمایان انتظارات

پیدا کردن  ارزشی قائل نیستند. در این صورت، سلامتی خود را در اولویت قرار داده و به دنبال

 .جدید باشید شغل
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 یک اساسی های ویژگی -سازمان در روانی بهداشت اصول -کار محیط در خستگی:  پنجم مبحث

 سالم سازمان

 اصول بهداشت روانی در سازمان

 .ایجاد جو صمیمیت، همدلی، صداقت، همکاری و احترام متقابل در میان کارکنانسازمان-۱

 .پرهیز از اعمال روش های مبتنی بر زور و اجبار در محیط سازمان-۲

ه کارکنان تحت نظارت سازمان و فراهم ساختن رشد وشکوفایی این شناسایی استعدادهای بالقو-۳

 .استعداد در حد توان و امکانات سازمان

پرهیز از قضاوت های کورکورانه و مبتنی بر پیشداوری در مورد کار و رفتارکارکنان سازمان. -۴

 بت به وضع کودکاناسترس و نگرانی های افراد نسبت به کار ، خانواده و نگرانی هایمادران کارمند نس

 بیداری لحظه از فرد که شود می سبب همگی …خود، وضع اقتصادی، انتظارات سازمان از کارمندان و

 باشد گوناگونی امیدهای و نگرانیها ها، تنش ها، هیجان هموارهدچار شامگاه آرمیدن هنگام تا بامداد

چار مشکل می د را ازمانس و افراد و نیست متناسب وی روانی و بدنی،عصبی ظرفیت با گاه که

کند.اگر سازمان بهسطح تولید مناسب برسد اما کارکنان سازمان افراد عصبی، افسرده، ناراحت و 

پرخاشگر درانتظار فرصتی تا پریشانیهای روانی خود را با کم کاری، ترور شخصیت یکدیگر، 

در این صورت آیامی  غیبت،شایعه پراکنی و ایجاد سوانح و حوادث و به شیوه ای مخرب نشان دهند

 توان چنین جامعه ای را سالم یا موفق دانست؟ 
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شکی نیست که پاسخ به این سؤال منفیاست بنابر این می توان گفت نقش و وظیفه دیگر هر مدیر 

 .لایق، دورنگر و کاردان، تأمینبهداشت روانی کارکنان سازمان است

 : بهداشت روانی به سه قسمت تعریف می شود

 .نگرشهای مربوط بهزندگی -۳نگرش های مربوط به دیگران،  -۲ای مربوط به خود، نگرانی ه-۱

نشانه هایی وجود دارد که ما را از دشواریهای روانی، به ویژه در خود فرو رفتن،پرخاشگری، 

خودمداری، بی اعتمادی شدید، احساس ناتوانی و وابستگی مطلع سازد. به علاوهبرای داشتن 

ایطی وجود دارد که عبارتند از : روبه رو شدن باواقعیت، کم توقع بودن، بهداشت روانی خوب شر

 .دشمنی نکردن با دیگران و کمک رسانی به مردم

 : تعریف بهداشت روانی در محیط کار

بهداشت روانی در محیط کار یعنی مقاومت در مقابل پیدایش پریشانیهای روانی واختلالات رفتاری در 

 :ازی فضای روانی کار به نحوی که هدف هایچندگانه زیر تأمین شودکارکنان سازمان و سالم س

 .هیچ یک از کارکنان سازمان به دلیل عوامل موجود در سازمان گرفتار اختلال روانینشوند-۱

هر یک از کارکنان از اینکه در سازمان محل کار خود به فعالیت اشتغال دارنداحساس رضایت کنند -۲

 .در آن سازمان باشند و علاقه مند به ادامه کار

هر یک از کارکنان سازمان نسبت به خود، رؤسا، همکاران خود و به طور کلی نسبتبه جهان اطراف -۳

 .خود و خصوصاً نسبت به جایگاه خود در سازمان احساس مثبتی داشته باشند



 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 63 of 104 
 

 .شندهمه کارکنان سازمان قادر به ایجاد روابط مطلوب با محیط کار و عوامل موجود درآن با۴-

 اصول بهداشت روانی در سازمان

ایجاد شرایطی که کارکنان سازمان با اعتقاد قلبی و با صمیمیت برای خود وهمکاران خویش احترام -۱

 .قائل باشند

 : پرهیز از اعمال روشهای مبتنی بر زور و اجبار در محیط کار-۲

ن شرایط لازمبرای رشد و شناسایی استعدادهای بالقوه کارکنان تحت نظارت و سپس فراهم ساخت-۳

 .شکوفایی این استعداد توسط مدیران سازمان

شناسایی دلایل واقعی کم کاری، غیبت از کار، بی حوصلگی و بی علاقگی به کار، کمتوجهی و بی -۴

دقتی کارکنان توسط مدیر و پرهیز از قضاوتهای کورکورانه و مبتنی بر پیشداوری نسبت به اساس 

 .رفتار انسان

ساختن کارکنان با واقعیت های محیط کار و حذف آن دسته از معیارها و عواملسازمانی که از آشنا -۵

لحاظ اخلاقی، انسانی و فرهنگ سازمانی صحیح تلقی نمی شود. بنابر اینمدیران باید تلاش کنند تا 

اط شمحیط کار برای کارکنان اضطراب آور نباشد و کارمندان احساسامنیت شغلی کنند و با شادی و ن

 .و شوق و انگیزه به دور از هر گونه خشم و درگیریبیهوده به وظایف خود عمل نمایند
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 عوامل تشکیل دهنده محیط کار

عوامل  -۲عوامل فیزیکی، در این بخش جنبه های فیزیکی محیط کار مورد بحث قرار نمی گیرد. -۱

 انسانی

شکیل می شود که رفتارهایانسانی شخصیت و رفتار در سازمان : شخصیت از عناصر متعددی ت -الف

 .محصول شخصیت انسان است و صفات شخصیتی بر رفتار اثر می گذارد

 : در این جاصفاتی که رفتار سازمانی را تحت تأثیر می گذارد عبارتند از

 عزت نفس :-۱

عزت نفس یعنی نظر شخص درباره خود، این نظر از طریق ارزشیابی هرشخصی از رفتارها، ظاهر،  

موقعیت اجتماعی خود و از طریق ارزشیابی دیگران از خوددر او رشد می یابد و بر نوع کار نیز  هوش،

اثر دارد .مثلاً کسی که عزت نفس بالایی دارد،در کار زیاد خطر می کند و به دنبال کارهای سطح بالا 

حساسیت زیادی می رود و کارهایی را جستجو میکند که نیاز به رقابت های زیادی دارد. به انتقاد، 

نشان می دهد و هدفهای زیادی دارد و برای رسیدن به آنها تلاش های طاقت فرسا انجام می دهد. 

بنابر اینیک مدیر سازمان باید برای کارکنان خود رقابت هایی به وجود آورد که آنها بتوانندموفقیت 

مایندبرای کارهای بالاتر هایی به دست آورند و از این طریق عزت نفس خود را رشد دهند و احساس ن

 .شایستگی دارند
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 منبع کنترل: -2

منظور از منبع کنترل این است که شخص تا چه اندازه بر زندگی خوداثر داشته باشد. کسانی که منبع 

کنترل درونی دارند سازندگان اصلی خود هستند. اماکسانی که منبع کنترل بیرونی دارند معتقدند که 

ید اصولاً محصولشانس یا تصادف است. کسانی که منبع کنترل درونی دارند بر آنچه بر سر آنها می آ

رفتار خود تسلط دارند. درمقابل پاداش ها و تنبیه های زندگی اثر گذارند و هرگز منفعل و ناتوان 

نیستند. بر عکسکسانی که منبع کنترل بیرونی دارند ترجیح می دهند زیر نظر مدیران مقرراتی و 

ند: بدین ترتیب یک مدیر می تواند با تعیین منبع کنترل کارکنان سازمان، انگیزشو مقتدرکار کن

رضایت آنها را بهبود ببخشد و در نتیجه به بالا بردن سطح بهداشت روانی کمک نماید. برای مثال باید 

 و کسانی که منبع کنترل درونی دارند را در تصمیم گیریها شرکت دهند. اماکارهای سازمان یافته تر

 .با دستورالعمل های روشن تر را در اختیار کسانی بگذارد کهمنبع کنترل بیرونی دارند

 عدم انعطاف پذیری:-۳

انسان غیر قابل انعطاف کسی است که در عقاید و باورهای خودانعطاف ناپذیر است. تمایل دارد  

ین افراد وقتی به قدرت زندگی را کلاً تهدیدکننده درك کند و قدرت قانون رامطلق به حساب آورد. ا

می رسند و مدیریت را به عهده می گیرندبهتر کار می کنند اما از نظرات دیگران در تصمیم گیری 

 .استفاده نمی کنند. آنها درگروه های سازمان یافته بهتر کار می کنند

 

 



 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 66 of 104 
 

 درون گرایی و برون گرایی: -۴

یط های کاری زنده، پرجمعیت و فعالیت های مدیران اصولاً افراد برون گرا هستند. برون گرایاندر مح

مختلف بازده بهتری دارند، در حالی کهدرون گرایان در محیط های آرام بهترین بازده را به دست می 

 .آورند و در فعالیت هایی کهپشتکار، تمرکز، دقت، تفکر و حوصله زیاد نیاز دارد بهتر موفق می شوند

عبارت است از احساس مثبت یا منفی نسبت به یکشخص یا نگرش ها و رفتارها در کار: نگرش،  -ب

یک شی ء. وقتی می گوییم فلان شخص یا فلان شی ء را دوست نداریم، در واقع نگرشخود را بیان می 

 کنیم. نگرش ،رفتار را تحت تأثیر قرار می دهد اما الزاماً آن را پیشبینی نمی کند

 .می شود رفتار انسانی دارند اشارهبه برخی از نگرش ها بر حسب اثری که بر روی  

 : رضایت مندی شغلی-۱

رضایت مندی شغلی عبارت است از یک حالت هیجانی مثبت که نظر شخصی کارکنان را درمورد کار 

خود یا جو حاکم در محیط کار منعکس می سازد. این رضایت برای مدیران مهم استزیرا کارمند 

حادثه نمی آفریند، باند تشکیلنمی دهد. نقش مدیریت راضی، بازده خوبی دارد، غیبت نمی کند، 

طرح ریزی محیطی است که از لحاظ مادی و اجتماعی خشنودکنندهباشد. لازم است به منظور 

حصول اطمینان از این که کارکنان مهارت ها و توانایی هایلازم را دارند فرایندهای گزینش و آموزش 

 .در سازمان به کار روند
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 : با سازمانهمانندسازی -۲

می کند  همانند سازی نگرشی است که بر طبق آن شخص ارزش های سازمان و خود را همانند سازی

 .و دو نوع است

 .توافقی  همانندسازی -۲همانند سازی عاطفی -۱

کسی که همانندسازی عاطفی دارد دوست دارد در سازمان باقی بماند و هدف و ارزش هایسازمان را 

های خود می داند. برای اداره هر چه بهتر سازمان تلاشهای لازم را به کار می مثل هدف ها و ارزش 

گیرد. آرزو می کند وابسته به سازمان باشد. درستکار است و نفعسازمان را بر منافع شخصی خود 

ترجیح می دهد.وقتی شخصی دارای همانندسازی توافقی استتنها به این علت که کار دیگری را نمی 

دهد در سازمان می ماند . او میترسد که مبادا امتیازها و برتری های به دست آمده در تواند انجام 

 .طول زمان را از دست بدهد

 : تغییر نگرش ها-۳

کسانی که نگرش منفی دارند برای سازمان تهدید محسوب می شوند، زیرا می توانند بقیهکارکنان را 

زی می توان نگرش ها راتغییر داد. کسی که می نیز به سوی افکار منفی سوق دهند؛ از راه قانع سا

خواهد دیگری را قانع کند باید شخصی معتبر و بی طرف باشد. ظاهری جذاب و رفتاری عاطفی داشته 

 .می شود زیرا کمتر به خود اعتماد دارد باشد. کسی که عزت نفس پایین داشته باشد زودتر قانع
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 :فرایند اسناد-۴

در سنجش و ارزشیابی دقیق مردم بر اساس رفتار آنان. کسانیکه از نظر فرایند اسناد یعنی تلاش 

منبع کنترل درونی نمره بالایی به دست می آورند، رفتار خود را به علت هایدرونی نسبت می دهند. 

کسانی که نیاز به پیشرفت قوی دارند موفقیت ها را به مهارت ها وشکست ها را به عدم مهارت خود 

ین نوع اسناد معمولاً احساس ناشایستگی،بی لیاقتی و حالت افسردگی بوجود می نسبت می دهند. ا

آورد کارکنان شکست های خود را با شماتت کردنمافوق یا همکاران، یا نسبت دادن به نارسایی ها، 

تبیین می کنند. این رفتارها به آسانی می تواند تعارض هایی  عقب ماندگی ها و بی نظمی سازمان

 .را تخریب کند و کار گروهی بوجود آورد

 : تعارض-۵

تعارض در سازمان یعنی اختلاف کلی، جزیی، واقعی یا احساسی بین نقش ها، هدف ها،قصدها و 

علائق یک یا چند فرد، گروه یا خدمات. مفهوم تعارض، مفاهیم دیگری را نیزمنعکس می کند از 

ق هدف ها یاروش ها، محدودیت منابع و جمله، عدم تفاهم و مشاجره تفاوت و عدم توافق، عدم انطبا

فشارهای ناشی از فوریت کارها و پیامدهای ناشی از آنها نیزعناصری هستند که ظهور تعارض ها را 

مساعد می کنند. مدیران باید وجود تعارض ها را یکامر واقعی تلقی کند. البته هدف این نیست که به 

ند تا آن را از بین ببرند بلکه بخش عظیمی از محض احساس وجود تعارض، همه نیروها رابسیج کن

فعالیت مدیران برای حل تعارض هاصرف می شود. آنچه در تعیین نتیجه اهمیت دارد شیوه حل 

 تعارض است زیرا تعارض بلندمدتآثار روانی و جسمانی وخیمی دارد.



 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 69 of 104 
 

ثار جسمانی آن به از آثار روانی آن می توان به اختلالاتنوروتیک)اختلالات روانی خفیف( و از آ 

 .کرد اشاره …اختلالات سایکوسوماتیک ازقبیل زخم معده، کهیر، یبوست، سردردهای عصبی و

 چرا کارکنان کم کاری می کنند؟

این پرسش ساده، اختلالی است که بسیاری از مدیران به گونه ای « چرا کارکنان کم کاری می کنند؟»

ای این پرسش ندارید، ناراحت نباشید. بسیاری از مدیران با آن روبه رو شده اند. اگر پاسخ مناسبی بر

از پاسخ دادن به آن ناتوانند. برخی با جدیت آن را وارسی می کنند، برخی بیشتر حرص می خورند و 

 … .با آن کنار می آیند. برخی آموزش را چاره کار می دانند

 ریزه کاری های مدیریت

می دانند بروز اختلال در فرآیند کار طبیعی است. با پدید مدیران کهنه کار بیش از مدیران تازه کار 

آمدن اختلال به ارزیابی سیستم می پردازند، قدرت اختلال را می سنجند، قدرت مقابله سیستم را با 

اختلال برآورد می کنند، شیوه های رویارویی را با اختلال نظاره می کنند و در نهایت برای فعالیت 

ه، دستور کاری صادر می شود تا از بروز اختلال در آینده جلوگیری به عمل هایی نظیر موقعیت مشاب

آید. به این ترتیب با استقبال از موقعیت پدید آمده، اختلال نیز در فرآیند کار جزئی از شرایطی است 

 .که با آن رو به رو خواهند شد. از این رو اختلال یک فرصت مغتنم برای آزمون عملی سیستم است

این پرسش ساده، اختلالی است که بسیاری از مدیران به گونه ای « رکنان کم کاری می کنند؟چرا کا»

 با آن روبه رو شده اند. اگر پاسخ مناسبی برای این پرسش ندارید، ناراحت نباشید.
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بسیاری از مدیران از پاسخ دادن به آن ناتوانند. برخی با جدیت آن را وارسی می کنند، برخی بیشتر  

 .خورند و با آن کنار می آیند. برخی آموزش را چاره کار می دانند حرص می

ضعف عملکرد انواع گوناگونی دارد. از آن جایی که معمولاً این کمبودها شناخته شده  کلی طور به

نیستند، آموزش اغلب به عنوان راه علاج این کمبودها انتخاب می شود و در واقع درست زمانی که 

ی با حل مشکل ندارد، این انتخاب صورت می گیرد. معمولاً نصف بیشتر آموزش کمترین ارتباط

مشکلاتی که برای تجزیه و تحلیل به مشاوران آموزش ارائه می شود، مسائلی نیستند که بتوان آنها 

را با آموزش رفع کرد. یک آموزش دهنده خوب باید قادر باشد نوع ضعف عملکرد را تجزیه و تحلیل 

مشکلات را که می توان به کمک آموزش حل کرد شناسایی کند.اگر هر سازمانی به کند و آن دسته از 

عنوان سلسله مراتبی از نظام ها در نظر گرفته شود، درمی یابیم که همه اجزای نظام در حال تشریک 

مساعی با یکدیگر هستند و این واقعیت شامل نظام های اصلی تر که خود از تعداد نظام های فرعی 

ه اند نیز می شود. بنابراین این سوال می تواند مطرح شود که پیش نیازهای لازم برای یک تشکیل شد

 نظام مدیریتی کارا و اثربخش کدامند؟

تحقیقات جدید در زمینه انگیزه و عملکرد افراد در کار نشان می دهد که یک سیستم مدیریتی فقط 

 :آن در ارتباط هستند در صورتی قادر است خوب و موثر کار کند که افرادی که با

 الف( اهداف سیستم را بدانند

 .ب( با این اهداف موافق باشند

 .ج( چگونگی استفاده از سیستم را بدانند

 (د( تحت کنترل سیستم باشند. )برای مثال وظایفشان قسمتی از سیستم باشد
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 .ه( از سیستم بازخورد مناسب دریافت کنند

 .شندو( در بازنگری و اصلاح سیستم موثر با

 (ز( در زمینه ای که سیستم عمل می کند احساس رضایت کنند. )راضی باشند

در صورت فقدان هر یک از هفت پیش نیازهای فوق یا درست به کار نبردن آن ها انواع گوناگون ضعف 

در عملکرد به وجود می آید که مانع از درست کار کردن سیستم خواهد شد. تجزیه و تحلیل 

حسب عوامل یاد شده به روشنی نشان خواهد داد که در کجا نیاز به آموزش  مشکلات عملکردی بر

وجود دارد و در کجا این نیاز وجود ندارد و در ضمن به وضوح زمینه هایی را که در آن باید اقدامات 

 .مفیدی جهت بهبود اثربخشی عملکرد انجام داد، مشخص می کند

 کارکنان بازخورد ناکافی، مهم ترین دلیل ضعف عملکرد ●

دلیل نخست ضعف عملکرد، بازخورد ناکافی است. بازخورد ناکافی اساساً عبارتست از عدم دستیابی 

فرد به اطلاعاتی راجع به نتیجه کار خود، نحوه عملکرد خود و یا خوب بودن یا ضعف کار خود و میزان 

ی یافت می شود که تمامی انطباق آن با استانداردهای عملکرد. مثال هایی از این دست در پرونده های

 .نشان می دهند بازخورد ناکافی چه بهای سنگینی برایمان داشته است

این مثال ها در همه جای دنیای تجارت و صنعت اعم از مشاغل مختلف بخش های فروش و بخش های 

دارد اداری، کارخانه ها و مدیریت ها به وفور یافت می شود. سیستم بازخورد که فرد را از سطح استان

اجرای عملکرد و چگونگی اجرای وظایفش مطلع می کند نه کار پیچیده و مشکلی است و نه هزینه 

زیادی دربردارد. یا به عبارت دیگر سودی که از آن به دست می آید می تواند بسیار قابل توجه هم 

 .باشد
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گیری مرتب برای مثال معاون مدیر عامل یک شرکت حمل و نقل بین المللی متوجه عدم به کار

کانتینرها برای حمل بار از طرف کارگران بارانداز شد. حمل محموله ها به وسیله هر کانتینر سبب می 

کانتینر، به  ۳۰دلار در هزینه حمل و نقل صرفه جویی شود.ولی در یک منطقه از  ۲۰شود که حدود 

رد استفاده قرار نگرفته به کانتینر مو ۲۰تای آن ها استفاده می شد. در حقیقت  ۱۰طور متوسط فقط از 

روزکاری ضرب کنیم، یعنی  ۲۶۰دلار در روز می شد که این رقم را اگر در  ۴۰۰معنی از دست دادن 

دلار از دست می دهد. بعد از بررسی کار کارگران بارگیری در یک  ۱۰۴ر۰۰۰شرکت هر ساله معادل 

ی از جزییات استفاده از کانتینرها منطقه معاون مدیر عامل دریافت که همه کارگران به اندازه کاف

 .مطلع هستند

وی دریافت که در حقیقت کارگران بارگیری از سودی که استفاده از این کانتینر عاید شرکت می کند 

 .بی اطلاع هستند و هیچ استاندارد مشخصی برای سنجش عملکرد خود در دست ندارند

 ۹۵. او استفاده از کانتینر برای حمل کالا را راه علاج معاون مدیرعامل به طرز شگفت آوری آسان بود

 ۱۰۰درصد موارد اعلام کرد. )وی متذکر شد که هیچ وظیفه ای را در هیچ زمانی نمی توان با استاندارد 

درصد اجرا کرد( و به وسیله سرپرستان، کارگران را از این استاندارد مطلع کرد. سیستم بازخورد بر 

 .شمگیری در مرکز ترمینال بارگیری تعبیه شدروی تابلوی اعلانات به صورت چ

تای آنها مورد  ۲۵کانتینر موجود  ۳۰در یک روز معمولی این جمله روی تابلو دیده شد: امروز، از 

استفاده قرار گرفتند. به این ترتیب کارگران بارگیری متوجه شدند که بر مبنای استاندارد اعلام شده 

داده اند. نتیجه؟ یک هفته بعد از این که سیستم بازخورد به اجرا آن روز دقیقا چه اندازه کار انجام 

درصد استاندارد صعود کرد و این بهبود از آن تاریخ  ٨۵درصد به  ۳۰درآمد، شاخص عملکرد از 

 .همچنان ادامه داشته است
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 اختلال در وظایف ●

یف ممکن است به در بین عوامل مهم ضعف عملکرد، اختلال در اجرای وظایف است. اختلال در وظا

شکلی مانع از انجام کار شود. عدم وجود وسایل کافی )یا منابع(، یا ممکن است ناشی از تداخل 

وظایف باشد مثل تلفن های لاینقطع در حین کار یا اغتشاش های دیگر.حذف تداخل وظایف معمولاً 

 نات فیزیکی، جریانشیوه های روشنی دارد که به نوعی متضمن مهندسی شغلی، ایجاد تغییر در امکا

 .کار یا مسولیت هاست

ارتباط موثر شغلی در محیط -: روابط مؤثر میان مدیران و کارمندان سازمان ششمث مبح

 در مدیریت کار ، نقش وتقویت ارتباطات

 روابط موثر بین مدیر و کارمندان
ه ، توجه داشته باشید کاگر می خواهید موثر باشید و با ایجاد ارتباط با دیگران تاثیر لازم را بگذارید

باید از تکبر و خود بزرگ بینی اجتناب کنید. توجه داشته باشید هیچکس به تنهایی به بالا صعود 

نکرده است. هیچ مدیری بدون کمک کارکنان خود به موفقیت نمی رسد. متاسفانه بعضی از مدیران 

دیگران را به پایین هل دهند. وقتی به بالا صعود می کنند، همه تلاش خود را صرف آن می کنند که 

توجه داشته باشید اعتبار یک مدیر با موفقیت شخصی آغاز می شود و با کمک کردن به دیگران برای 

کسب موفقیت به پایان می رسد. به خاطر داشته باشید این روزها دیگر من به تنهایی از کوه بالا نمی 

اعضای تیم باهم بالا می روند. اگر شما به روم، وظیفه من آن است که اطمینان حاصل کنم که همه 

عنوان یک مدیر به این تصور رسیده اید که می توانید به تنهایی، بدون ارتباط با دیگران و با تکیه بر 

 توانایی های خود به اهداف دست یابید، باید بدانید که شما اهداف کوچکی را برگزیده اید.
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دانشمندان بزرگ مدیریت این است که ما در محیط کار  بهترین طرز فکر حاکم بر محیط کار از دید

کارمند نداریم بلکه همه باهم همکار هستیم. این در صورتی محقق خواهد شد که ما فاصله و شکاف 

موجود بین سلسله مراتب سازمانی را به حداقل برسانیم و بتوانیم محیط دوستانه را در سازمان به 

 وجود آوریم.

به عنوان یک مدیر، باید مربی، معلم و رهبر تیم خود باشید. با این حال مقام شما اید که بارها شنیده

نباید دلیلی برای جدایی و فاصله گرفتن شما و همکارانتان باشد. بلکه باید دقیقاً عکس آن عمل کند. 

ت ا لذنحوه ارتباط با کارمندان در محیط کار بسیار مهم است؛ کارمندان باید از کار کردن در کنار شم

 ببرند و احساس کنند شما هم عضوی از تیم هستید.

اغلب مدیران تصور می کنند که کارکنان آنان به دلیل نداشتن رضایت از حقوق خود محیط کاری 

خود را ترك می کنند ولی طبق تحقیقات انجام شده بسیاری از آنان به خاطر برخورد نامناسب 

 اند.مدیریت با آنان دست به چنین اقدامی زده 

(، نحوه مدیریت سازمان، رفتار مدیران و چگونگی Gullupبراساس نظرسنجی موسسه گالوپ )

 ارتباط با کارمندان در سازمان یکی از شش دلیل اصلی برای استعفای کارمندان است.

های شغلی آنان کمک ارتباط با کارمندان، حس تعلق آنان به سازمان را بهبود بخشیده و به موفقیت

 شود سازمان در مسیر درست قرار گرفته و به سمت پیشرفت حرکت کند.همچنین باعث می کند،می
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 نحوه برقراری ارتباط درست و سازنده با همکاران

ها، این ارتباط را به درستی برای برقراری ارتباط درست با کارمندان باید از همان ابتدا و اولین قدم

نوان مدیر باید از همان روز اول طوری رفتار کنید که شکل دهیم و رو به جلو حرکت کنیم. به ع

ها را صمیمانه مند هستید آندانید و علاقهها برابر میکارمندان احساس کنند شما خود را با آن

 کند تا ارتباط با کارمندان را به شکل درستی آغاز کنید.بشناسید. نکات زیر به شما کمک می

 دکنی ملاقات تانتیم اعضای با – 1

اید، شیوه مدیریت و رهبری خود را به خوبی تشریح اگر شما به عنوان عضوی جدید به تیم وارد شده

کنید. همچنین پیشینه و سابقۀ کاری خود را به خوبی توضیح داده و تلاش کنید از علایق شخصی 

ان تطرز فکر ها بتوانند دیدگاهی کلی راجع به شما وتان بدهید تا آنخود نیز اطلاعاتی به همکاران

 داشته باشند.

 باشید داشته ملاقات نیز تک تک طور به خود کارمندان با – 2

از کارمندان خود بپرسید در یک مدیر یا رهبر به دنبال چه خصوصیاتی هستند؟ یک رهبر را چگونه 

شان به شما اطلاعات ها بخواهید تا درباره علایق شخصی و سوابق کاریبینند؟ همچنین از آنمی

ها را بهتر بشناسید. اگر این دیدار اولین ارتباط شما با کارمند جدید شرکت است، بدهند تا بتوانید آن

 تان با او صحبت کنید.از فرصت استفاده کرده و راجع به خود و سبک و شیوه مدیریت
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 کنید برخورد صمیمانه – 3

اید یا اینکه فردی جدید به تیم شما فارغ از اینکه شما به عنوان فردی تازه وارد به تیم اضافه شده

اضافه شده است، سعی کنید خیلی زود افراد را شناخته و یخ خجالت را آب کنید. این کار باعث 

 تان خیلی زود اعضای جدید را در خود بپذیرید و متحد و بهینه کار کند.شود تیممی

 نحوه ایجاد ارتباط با کارمندان در بلند مدت

ای با کارمندان در سازمان ایجاد کردید، اکنون نیاز است تا این ارتباط را صمیمانه وقتی ارتباط خوب و

در بلند مدت نیز حفظ نمایید. بنابراین باید به کارمندان خود بفهمانید که قصد دارید به شکل بلند 

 ت کمکها کار کنید. در ادامه، چند تکنیکی که به حفظ ارتباط با کارمندان در طولانی مدمدت با آن

 کنیم:کند را با یکدیگر بررسی میمی

 کارمندان خود را ترغیب کنید یکدیگر را بهتر بشناسند -1

تیم خود را به ایجاد ارتباطات شخصی تشویق کنید. هرچه افراد با همکاران خود و به ویژه شما به 

داشت. سعی کنید تر باشند، ارتباطاتی عمیق و بر مبنای اعتماد خواهند عنوان مدیر سازمان راحت

هایی صمیمی و دوستانه در نظر بگیرید تا ارتباطات در خارج از محل کار، گردهمایی و قرار ملاقات

 تر از قبل شود.افراد با یکدیگر شخصی
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 کنید تقویت را خود کارمندان بین ایحرفه روابط – 2

ن با یکدیگر تمرین کنند. ای هایشانتان را تشویق کنید تا برای توسعه و پیشرفت مهارتاعضای تیم

کار باعث خواهد شد که در طولانی مدت اعضای تیم به خوبی نقاط قوت و ضعف تیم را بشناسند و به 

 همین دلیل، عملکردی قابل قبول را به نمایش بگذارند.

 باشید شفاف – 3

د با توانیایی که میشفافیت در سازمان، کلید ایجاد اعتماد و احترام در ارتباط با کارمندان است. تا ج

ها و ها بخواهید تا به شما بازخورد دهند، سوال بپرسند، و دغدغههمکاران خود شفاف باشید. از آن

 شان را با شما در میان بگذارند.هاینگرانی

 کنید صحبت خود تیم اعضای با – 4

های را به صحبتهایی که با همکاران خود دارید، سعی کنید دقایقی در طول روز و در خلال صحبت

شان، اوقات فراغت، غیر کاری و غیر رسمی اختصاص دهید. از کارمندان خود در خصوص تعطیلات

د انای که در آخر هفته داشتهاند و به طور کلی برنامههایی که دیدهاند، فیلمهایی که خواندهکتاب

 شود.ها میبپرسید. شخصی کردن ارتباط با کارمندان باعث ایجاد حسی بهتر در آن

 کنید تشویق هایشانتلاش خاطر به را خود کارمندان – 5

ای دیگر که در ارتباط با کارمندان به عنوان مدیریت مجموعه باید مدنظر قرار دهید، شناخت و نکته

تان است. بهترین نوع شناخت و پی بردن به تلاش کارمندان هم پی بردن به تلاش و کار اعضای تیم
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آنان به خاطر کیفیت بالای کارشان است. همیشه به یاد داشته باشید از کارمندان تبریک گفتن به 

 کوش خود مدام تشکر کرده و نشان دهید برای تلاش و کوشش ایشان ارزش قائل هستید.سخت

 برد؟ها در سازمان را بالا میچگونه ارتباط با کارمندان تعلق و مشارکت آن

ترین این فواید، مشارکت و تعلق ارمندان وجود دارد و از بزرگفواید بسیار زیادی در ارتباط با ک

کنید، مخصوصاً ها کار میکارمندان در سازمان است. ایجاد روابط و ارتباطات عمیق با افرادی که با آن

 برد.ارتباط با مدیران، انگیزه افراد را در محیط کار بالا می

کند تا تب درون سازمان به کارمندان کمک میکارمندی و رفع موانع سلسله مرا-حذف روابط رئیس

شود اعتماد و احترام هاست. این کار در نهایت باعث میاحساس کنند مدیرشان هم عضوی از تیم آن

 متقابل در سازمان شکل بگیرد.

کند تر کرده و کمک میاین احترام و اعتماد دو سویه، کار را برای ایجاد ارتباط صادقانه آسان

کند همکاران احساس کنند تر برطرف شود. همچنین کمک میتعارضات در تیم راحتاختلافات و 

 توانایی ریسک کردن را دارند.

کند اعضای تیم شما، احساس با ارزش بودن کنند و در نهایت، تیمی وجود این عوامل کمک می

 تر داشته باشید.تر و فعالسالم

عنوان یک مدیر اگر کارمندان قیت سازمان است. بهکلید موفقدرت برقراری ارتباط با کارمندان شاه

ها های بهتر و بیشتری به وجود خواهد آمد. آنتر با شما ارتباط برقرار کنند، ایدهشما بتوانند راحت

 کنند.انگیزه بیشتری در محیط کار پیدا خواهند کرد و برای رسیدن به اهداف سازمان تلاش می

کارمندان وجود نداشته باشد، در صورت وجود مشکل در سازمان،  اما اگر رابطه خوبی میان مدیر و

کنند در صورت بیان مشکلات با برخورد خوبی ها را پنهان خواهند کرد؛ زیرا احساس میکارمندان آن
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شود و سازمان را از رسیدن به اهدافش باز کاری به بحران تبدیل میرو نخواهند شد. این پنهانروبه

 دارد.می

 ار مدیران باعث نارضایتی کارمندان خود می شود؟کدام رفت

شما کارمند هستید یا مدیر؟ اگر مدیر هستید، تا به حال به این موضوع فکر کرده اید که چه رفتاری 

باعث می شود تا کارمندان شما، فقط از روی اجبار و وظیفه کارهای معمولشان را انجام دهند و دیگر 

نداشته باشند؟ اگر کارمند هستید، تا به حال به این موضوع نسبت به کارشان احساس مسئولیت 

دقت کرده اید که چه برخورد و رفتاری از مدیرتان باعث می شود تا با حس نارضایتی فقط کار 

تکلیفی خود را انجام دهید؟ ما در این مطلب به رفتارهایی می پردازیم که رفتارهای اشتباه مدیران 

 شود. که موجب نارضایتی کارمند می

 مشکل چیست؟

طی تحقیقاتی که در زمینه ی عوامل نارضایتی کارمند از مدیر خود در سرفصل ها و عناوین مختلف 

صورت گرفته است، نکته ای که در صدر جدول این رفتارها قرار گرفته و بیشترین آسیب را به 

ز نظر بسیاری از کارمندان خود می زند، قدرنشناسی یک مدیر از موفقیت های کارمندانش است. ا

کارمندان، در لحظاتی که رهبر مجموعه ای که در آن کار می کنند، باید رفتار مناسبی از خودشان 

بروز ندهند، باعث دلسردی و به وجود آمدن بی اعتمادی در آنان نسبت به مدیریت سازمانشان می 

 شود.
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کند و روی خطای صورت گرفته البته همیشه نمی توان این گونه گفت که مدیر یک سازمان خطا می  

علم داشته است، طبیعتا یک مدیر هم انسان است و ممکن است فقدان هوش عاطفی داشته باشد 

اما، رفتارهایی همچون خودشیفتگی، زیر ذره بین گذاشتن کارمند و زورگویی باعث بروز مشکلاتی 

 در بلند مدت و یا حتی کوتاه مدت بین مدیر و کارمندان می شود.

 ت بین کارمند و مدیر از کجا شروع می شود؟مشکلا

( که به صورت آنلاین و مشارکت افراد شاغل در آمریکا intractطبق نظر سنجی سازمان اینترکت)

درصد از مدیران مهارت های برقراری ارتباط با  ۹۰انجام شد ،به این نتیجه رسیدند که بالای 

آمده به همین خاطر است. از جمله مواردی که  کارمندان خود را ندارند و بسیاری از مشکلات پیش

 برای این مشکل بیان شد:

 قدرنشناسی از موفقیت کارکنان

 ابهام در هنگام محول کردن کارها

 کمبود وقت برای ملاقات با کارمندان

 خودداری از برقراری رابطه با زیر دستان

 استفاده از ایده های دیگران با نام خود

 عدم ارائه ی نقد سازنده

 ندانستن نام کارمند

 خودداری از گفتگوی تلفنی و یا حضوری با کارمندان
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مدیران کار آمد این مسئله را می دانند که ارتباطات سالم و در نتیجه پویایی سازمانشان، نیازمند 

انرژی سالم و برقراری ارتباط مداوم و سالم در محیط سازمان است که با داشتن الگویی مناسب از 

در محیط کار با کارمندان همچون، قدرشناسی و یا حتی پاداش به موقع، می تواند  رفتار درست

کارمندان را بسیار راضی نگه دارد و تعامل مناسبی را در سازمان سبب شود. این مسئله که بهره وری 

درست در سازمان گروه برقراری ارتباط درست بین کارمند و مدیر در سازمان است، امری است بسیار 

هی که گاهی مدیران همانطور که اشاره کردیم به خاطر عوامل مختلفی همچون بی بهرگی از هوش بدی

هیجانی، کاملا از این مسئله بی بهره می مانند و یا حتی شاید برای کوتاه مدت بتوانند از آن استفاده 

ار خود را کنند و بالاخره روزی را در پیش روی خود داردند که در بهترین حالت کارمندان محل ک

 عوض کنند

  سالاری شایسته-زندگی و کار در تعادل-کارگران با برخورد روشهای:  هفتم مبحث

 تعادل کار و زندگی چيست؟ راهنمای مدیران برای موفقيت
 

هر مدیر به عنوان سرپرست تیم، تلاش میکند تا همه را راضی و فعال نگه دارد؛ اما این کار همیشه 

د ها( شونهای شخصی )و سرگرمیتوانند باعث از بین رفتن آزادیزرگ میهای بآسان نیست! پروژه

و قبل از اینکه متوجه شوید، با فرسودگی شغلی روبرو هستید! به ویژه برای تیم هایی که از خانه و 

های کاری با به صورت دورکار، فعالیت می کنند، تعادل کار و زندگی عملاً وجود ندارد؛ زیرا پروژه

 .شوندمندان در خانه یکی میزندگی کار

در حالی که کارمندان ممکن است این تعادل را برای خودشان بهم بزنند، شما نباید موجب این امر 

شوید و آن را تشویق کنید. شما به عنوان یک مدیر چه راه حلی برای تعادل بین کار و زندگی 

ت. از این رو در این مقاله سعی کارمندان خود پیشنهاد می دهید؟ این سوال دغدغه ذهن ما هم اس

کردیم تا آنچه برای ایجاد یک محل کار سالم و با تعادل بین کار و زندگی لازم است را با هم مرور 

 .کنیم. با ما همراه باشید
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 تعادل بین کار و زندگی چیست و چرا اهمیت دارد؟

ر زمانی که یکی از های کار و زندگی شخصی است. هتعادل کار و زندگی فرآیند مدیریت استرس

این دو مورد بخش بیشتری در زندگیتان را به خود اختصاص دهد، منجر به بروز عدم تعادل می 

های یک کارمند باعث می شود که هر روز بیشتر در گردد. به عنوان مثال، انباشتن بیش از حد کار

دور می کند. همانطور که  ها را از خانواده، دوستان و تفریحاتمحل کار بماند. این عدم تعادل، آن

تصور می شود، این امر در نهایت منجر به استرس و ناامیدی در کارمندان می شود. بنابراین کسی 

 .که تا قبل از این یک کارمند متعهد بود، با این شرایط به یک کارمند ناراضی تبدیل میشود

لا در محل کار، ممکن است عدم تعادل بین کار و زندگی ممکن است به دلایل مختلفی رخ دهد. مث

افزایش حجم کار یا محول شدن وظایف پیچیده )خارج از تخصص( باشد. آن هم در شرایطی که 

ممکن است یک نوزاد تازه متولد شده در خانه حضور داشته یا سایر مسئولیت های افزایش یافته 

 باشد )به عنوان مثال، مراقبت از والدین بیمار و غیره

 

بین کار و زندگی وجود دارد، باعث ایجاد مشکلاتی در هر دو طرف می شود. شما وقتی عدم تعادل 

به عنوان یک مدیر با گذشت زمان متوجه کاهش کارایی، انگیزه و بهره وری کارکنان خود خواهید 

شد و اندکی بعد از آن دیگر کارکنان درگیر کار نمی شوند. این می تواند منجر به فرسودگی شغلی 

 .پیش درآمدی برای انواع بیماری های جسمی و روحی در آینده استشود که خود 

شما با داشتن نیرو هایی که با فرسودگی شغلی دست و پنجه نرم می کنند، با موارد زیر رو به رو 

 :خواهید بود

 حضور کمرنگ پرسنل 

 افزایش غیبت ها 

  بهره وری پایین 

 افزایش هزینه های منابع انسانی 

 کارکنان بیمار 

 .حفظ سلامتی تیم خود و رفاه مالی شرکت،لازم است که آنها را زیر نظر داشته باشید برای 
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 چرا حفظ تعادل بین کار و زندگی دشوار است؟

ایجاد یک محل کار که به تعادل بین کار و زندگی اهمیت می دهد ساده به نظر می رسد. پس چرا 

میتواند ذهنیت شلوغ و محیطی باشد  سها دائما در استرس اند؟! یکی از علل استرکارکنان شرکت

که ما در حال حاضر در آن زندگی می کنیم. بدیهی است که از نشانه های کارمند خوب، تکاپو و 

درصد(  48تلاش در جهت آرمان ها و اهداف سازمانی است. تقریباً نیمی از کارکنان ایالات متحده )

 رختخواب در که حالی در را خود کاری های ایمیل حتی ٪58می دانند و « معتاد به کار»خود را 

. ستنی زندگی و کار تعادل عدم مقصر سرسخت مدیر یک همیشه بنابراین. کنند می چک هستند

 بازگشت نوید و زنند می استارت را پروژه چندین فعال طور به که هستند کارکنان اوقات گاهی

 .شیفت های کاری طولانی هستند طالب یا دهند می را سریع

کن است یکی از پرسنل شما ذهنیتی شلوغ و درهم و برهم داشته باشد. شما به عنوان یک مدیر مم

 به دادن پایان که کاری فرهنگ یک ایجاد بنابراین  می بایست آبی بر روی آتش این ذهنیت باشید.

برخوردار ا مدنظر دارد، از اهمیت بسزایی ر( خانه در نکردن کار همچنین و) کاری روز پایان در را کار

 .است. ناگفته نماند که انجام این کار به تلاش هر دو طرف نیاز دارد

 :بر اساس یک گزارش، دلایل ایجاد عدم تعادل بین کار و زندگی عبارتند از

  (رؤسای سرسخت )تخصیص کار یا ساعات کاری زیاد 

  کار کردن فراتر از ساعات کاری استاندارد 

 ف ناپذیرساعت ها و برنامه های کاری انعطا 

 همکاران نالایق 

 رفت و آمدهای طولانی 

 پنج مرحله برای ایجاد تعادل بین کار و زندگی

پیش از اینکه بتوانید راهبردهایی را برای ایجاد تعادل بین کار و زندگی در سازمان خود شروع کنید، 

ا ند، تلاش شمها معتقد به استراحت و تجدید قوا نباشباید به کارکنان خود آموزش دهید و اگر آن

بی فایده خواهد بود. اگر بخواهند زمان سفر را صرف پروژه های مربوط به کار کنند، دیگر تعطیلات 

 !اجباری چه فایده ای خواهد داشت؟



 }ناهید خوشنویس{ } به نام تعالی{ }روابط کار در سازمان{

Page 84 of 104 
 

در ادامه قصد داریم تا با ذکر نکاتی شما را در آموزش کارمندانتان برای جلوگیری از اعتیاد به کار 

ات و آموزش آن به پرسنل سازمان می تواند آورده قابل تاملی برای همراهی کنیم. بکارگیری این نک

 .شما داشته باشد

 گفتن را به پرسنل خود آموزش دهید« نه» .1

این چیزی نیست که از اکثر مدیران بشنوید. اما اعضای تیم باید بدانند که چه زمانی یک کار را رد 

ر ا بیان نمایند.( پرسنل شما باید بیاموزند که اگکنند. )تا زمانی که بتوانند به وضوح استدلال خود ر

کار زیادی دارند، باید با شما آن را در میان بگذارند؛ زیرا می تواند در اولویت بندی به شما کمک 

 .کند

 تجدید قوا را به آن ها بیاموزید .2

دن )یا اوقات مرخصی با حقوق، تعطیلات و روزهای مرخصی را باید با آرامش سپری کرد. کار نکر

فکر نکردن به کار( یادآوری کنید که از ایمیل های کاری و ابزارهای ارتباطی تا زمانی که به سرکار 

 .بازنگشته اند، خارج شوند

 اولویت بندی را در زندگی شخصی و کاری آموزش دهید .3

ن نواهداف و ارزش های شما چیست؟ شاید در یک مقطع این کار سخت برای کسب ارتقاء بود. اما اک

های آنها تغییر کرده است. بنابراین مطمئن شوید که صاحب یک فرزند تازه متولد شده اند، اولویت

که تیم های شما اولویت های خود را در داخل و خارج از کار می دانند و به درستی این دو را متعادل 

 .می کنند

 حد و مرزهای تعادل کار و زندگی را آموزش دهید .4

ها گفتگوی باز داشته باشید. از یک برنامه زمان بندی در مورد ساعات کاری آنبا کارکنان خود 

استفاده کنید که امکان شفافیت دو طرفه را فراهم می کند تا هم شما و هم کارمندانتان برنامه های 

 .خود را ببینید
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 سلامت کارمندان را اولویت قرار دهید .5

از اثرات مخرب اضافه کاری جلوگیری کند. به عنوان رهبری یک سبک زندگی فعال و سالم می تواند 

مثال، وقت گذاشتن برای مدیتیشن، نوشیدن مقدار زیادی آب، خوردن وعده های غذایی سالم و 

برنامه ریزی منظم برای استراحت )حتی اگر فقط پنج دقیقه باشد(.آموزش عادات خوب کلید جذب 

 .استکارکنان بیشتر با حفظ تعادل بین کار و زندگی 

 

 چگونه تعادل بین کار و زندگی را برای کارمندان خود بهبود می دهید؟

بسیار خوب، وقت آن رسیده است که محیط کاری ایجاد کنید که به مرزها و فشارهای کاری متعادل 

 .اهمیت دهد. در اینجا پنج ایده برای اجرا آورده شده است

 ارائه خدمات مراقبت از کودك در محل.1

 آموزان بیشتری در خانهبت های قابل اعتماد از کودکان می تواند امری دشوار باشد. دانشیافتن مراق

رعادی های غیخوانند، به این معنی که والدین بیشتری مجبورند در خانه بمانند یا با برنامهدرس می

دمات ئه خگیری کرونا، اکنون کمبود سرپرست وجود دارد. شما می توانید با اراکار کنند. بخاطر همه

 .مراقبت از کودکان در محل، فشار کاری کارمندان داخلی را کاهش دهید

 برنامه های کاری منعطف را هم ارائه دهید.2

برنامه کاری انعطاف پذیر امروزه یکی از محبوب ترین درخواست های کارمندان است. کار از خانه 

ه است؛ به طوری که کماکان پرسنل )دورکاری( در طول پاندمی، رویکردی جدید به زندگی کاری داد

مشتاق ادامه این روش هستند. این بدین معنی نیست که شما باید کار را به صورت دورکاری اداره 

کنید. میتوانید در نظر بگیرید که به کارمندان اجازه دهید چند روز در هفته از خانه کار کنند. یا 

 مناسب است. خواهید دید که برخی از کارکنان اینکه انتخاب کنند کدام ساعت کاری بیشتر برایشان

 .با شرایط جدید بهره وری بیشتری دارند
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برای برخی، داشتن یک برنامه کاری منعطف آنقدر مهم است که مایل به کاهش دستمزد هستند. 

درصد می گویند که به کارفرمایانی وفادارتر خواهند بود که اجازه گزینه های کاری انعطاف پذیر  81

 .است برد-برد توافق یک  ر اختیار آنها قرار دهد. پس می توان گفت اینرا د

 یک برنامه کاری ثابت و قابل پیش بینی داشته باشید.3

هنگامی که در تلاش برای ایجاد تعادل بین کار و زندگی هستید، ثبات کاری نقش پررنگی ایفا می 

ها را کنترل کنید. بطور مثال در رستورانکند. البته شما نمی توانید تمام جنبه های یک کسب و کار 

 .ها، رفتار مشتریان بسته به شرایط جامعه و اقتصادی متغیر استو خواربارفروشی

اما شما می توانید مقدار کاری را که در یک روز معین به هر کارمند اختصاص می دهید را کنترل 

بیشتری را در این کار قرار دهید تا  کنید. اگر کارهای بیشتری برای انجام دادن وجود دارد، افراد

فشار کار را برای همه یکنواخت کنید. هدف این کار این است که منسجم باشید. وقتی کارکنان می 

 .دانند که هر روز چه برنامه ای دارند، برنامه ریزی از قبل برای کار و زندگی آسان تر می شود

 د انجام دهند، محدودیتی تعیین کنیدبرای میزان کار/ساعت کاری که کارکنان می توانن.4

شاید شما در صنعتی کار می کنید که در آن کارکنان می توانند ساعات کاری و پروژه های بیشتری 

درخواست کنند. اگر چنین است، مراقب میزان کار و عملکرد آنها باشید. آیا آنها ضرب الاجل را 

 رعایت می کنند؟ کیفیت کارها چطور است؟

 وق یا ارائه تسهیلات های بهترافزایش حق.5

کنند، مرخصی بگیرند و تحت فشار نباشند. خواهید که اعضای تیمتان هر زمان که کار نمیشما می

رای های کمک به آنها بمتاسفانه زمانی که مشکلات مالی دارند این امر امکان پذیر نیست. یکی از راه

 28ها برای افزایش درآمدشان است. تقریباً عبور از این مصیبت، دادن حقوق، پاداش و سایر مشوق

درصد معتادان به کار انگیزه مالی دارند. بنابراین از پاداش مالی برای تشویق به استراحت بیشتر 

 .استفاده کنید
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 ؟چگونه تعادل کار و زندگی را برای کارکنان دورکار ارتقا دهیم

حتی دچار عادت های بدی می شوید که هنگامی که برنامه کاری منعطف را اتخاذ می کنید، به را

تعادل کار و زندگی را از بین می برند. در ادامه پنج راه برای جلوگیری از عدم تعادل در این شرایط 

 :است

 بر بهره وری تمرکز کنید، نه ساعات کار.1

 ییکی از اشتباهاتی که رهبران تیم مرتکب می شوند این است که با کارمندان به گونه ای رفتار م

کنند که انگار تنبل هستند. آنها تمام حرکات تیم خود را برای ارتقای بهره وری کنترل می کنند و 

این دقیقا نتیجه برعکس میدهد. در عوض، روی بازده کارکنان خود تمرکز کنید. اگر تکمیل یک 

را  کار فقط چهار ساعت طول می کشد، با مرخصی یا استراحت اضافی به آنها پاداش دهید. آنها

 .وری نکنیدمجبور به وقت گذاشتن بدون بهره

 از ابزارهای ارتباطی به جای ایمیل استفاده کنید.2

فشار روانی ایمیل یک مشکل واقعی برای کارمندان است، به خصوص از زمان اختراع گوشی های 

یران هوشمند و همه گیری کرونا. ما کامپیوترهای کوچک خود را در همه جا حمل می کنیم و به مد

این قدرت را می دهیم که خطوط بین کار و خانه را محو کنند. مردم را برای رسیدن به صندوق 

ورودی صفر )هیچ ایمیل جدید یا بدون پاسخ در صندوق ورودی خود( تشویق می کنند. مدیریت 

ز ا ها را محدود کنید وهای ایمیل به تعادل بین کار و زندگی صدمه می زند.بنابراین ایمیلصندوق

 .هایی مانند برنامه مدیریت نیروی کار که ابزار ارتباطی داخلی دارد استفاده کنیدحلراه

  جلوگیری از خستگی ناشی از جلسات آنلاین.3

در محل کار، جلسات می تواند وقت همه را تلف می کند و اکنون با نرم افزارهای ارتباطی جلسات 

ا جلسات پشت سر هم بمباران می شوند. برخی حتی آنلاین شده است. کارکنان دورکار با ساعت ه

پنج یا شش ساعت را در کنفرانس های ویدئویی صرف می کنند. کافی است جلسات خود را کاهش 

دهید و یک پیام ساده با آنها در ابزار ارتباطی خود به اشتراک بگذارید. اگر نیازی نیست که همه در 
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های مداوم را در پس یک پیام تیمی ایجاد کنید و بحثزمان واقعی )در همان لحظه( آنجا باشند، 

 .آنجا داشته باشید

 پایبند باشید” ساعات اداری“به .4

ارسال پیام در مورد یک کار،در زمانی که کارمند کار نمی کند وسوسه انگیز است. اما این کار را 

 یا روز کاری( ارسالنکنید.در عوض، یادداشت را بنویسید و برنامه ریزی کنید که صبح روز بعد )

شود. مطمئناً، کارکنان مجبور نیستند پیام شما را بررسی کرده و به آن پاسخ دهند. اما به احتمال 

زیاد آنها یک اعلان دریافت خواهند کرد و به این ترتیب همپوشانی آغاز می شود که تعادل کار و 

 .زندگی را به هم می زند

 شایسته آنهاست، بدهید به کارکنان تعادل بین کار و زندگی که

به عنوان رهبر گروه، وظیفه شما این است که از رفاه تیم خود اطمینان حاصل کنید. اما اگر اجازه 

توانید از راهبردهای فوق دهید عادت های بد باقی بماند، نمی توانید این کار را انجام دهید.شما می

فاده کنید و ابزارهایی را برای یکپارچه برای ایجاد فرهنگ کاری حول تعادل بین کار و زندگی است

 .دساختن این فرآیند به کار بگیری
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ه تنبی و تشویق–مقاومت در مقابل تغییرات - -: افراد دشوار در محیط کار هشتم مبحث

 کار محیط در

ی شخصی که در کار داشتم، گاهی اوقات از معاشرت با بعضی از همکاران ناراحت بودم. یا طی تجربه

ی ناسالم از پیشرفت شدم. در هر دو صورت این رابطهها میاید خودم ناآگاهانه موجب ناراحتی آنش

 کرد خصوصاً اگر به طور مستقیم همکاری ما به هم گره خورده بود.کار جلوگیری می

کردم اما شرایط به گذشت و من کم و بیش راهکاری برای مقابله با این وضع پیدا میاین موضوع می

شناسی کار تألیف دیدم. تا اینکه در کتاب روانای بود که محیط کار را از نظر روانی سالم نمیهگون

برخوردم. حتماً همگی  های دشوارشخصیت پروفسور محمود ساعتچی به موضوعی تحت عنوان

 م.ایی مواجهه با چنین افرادی را داشتیم یا خودمان به طور ناآگاهانه این چنین رفتار کردهتجربه

ها بی شک قدمی برای پیشرفت ما خواهد بود. این را ی صادقانه با آنشناسایی نقاط ضعف و مواجهه

یم ادعا توانتواند طبیعی باشد و هیچکدام از ما نمینیز بدانیم که خیلی از این رفتارها یا احساسات می

مقاومت کم مطالعه کنیم تا ایم. بنابراین با دید باز و هایی نشدهکنیم که هیچوقت دچار چنین چالش

 نتیجه بگیریم.

 های دشوار در سازمان:چند نمونه از شخصیت

 دیگر هایویژگی از. هستند متخصص ها،زمینه همۀ در کنندمی فکر چیزدان:های همهشخصیت

 رد و کنندمی ابراز را ایعقیده موضوعی هر دربارۀ. است بودن پرافاده و متکبر هایی،شخصیت چنین

 گیرند.کنند، اشتباه خود را قبول ندارند یا حالت تدافعی به خود میهم که اشتباه می دیموار
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تفاوت دارند و از های خیره و بیچهرۀ آنان سرد و بی احساس است، نگاه های منفعل:شخصیت

ورزند و هرگز عقیده و نظری را اختلاف نظر و مناقشه یا چالش، به هر قیمتی که شده، اجتناب می

 کنند.راز نمیاب

 ییکارها به وادار را دیگران زبانی چرب با باشد، لازم اگر حتی کنند،می قلدری های مستبد:شخصیت

 ند،کنمی توهین دیگران به سادگی به شود، تمام آنان خود سود به نهایت در است ممکن که کنندمی

 .است رحمی بی و قساوت با همراه دیگران، از آنان انتقاد و هستند متوقع

 به ولی دهند،می را کاری هر دادن انجام قول هستند، موافق پیشنهادی هر با گو:های بلهشخصیت

 ولی کنند،می عذرخواهی خود قصور بابت از همیشه هرچند. کنندمی عمل اند،داده که قولی به ندرت

 .ددا خواهند انجام دهند،می که را قولی که باشید داشته اطمینان توانیدنمی شما

 برای غالباً و دهندمی نشان انعطاف خود از کمتر هستند، بدبین و باف منفی گو:های نهشخصیت

 .هستند سازمشکل خود، کار محل سازمان

 از اوقات بیشتر دارد، نقصی آنان نظر از دهید،می انجام شما که اقدامی هر های شاکی:شخصیت

مقابل، برای تغییر اوضاع و احوال در جهت  در و کنندمی شکایت زمان و زمین و احوال و اوضاع

گرا دهند. هرچند ممکن است درست هم بگویند، ولی چون همیشه منفیصحیح، اقدامی انجام نمی

 جویند.کنند، دیگران از آنان دوری میجویی میهستند و عیب

متوجه تاب تحمل رشد و پیشرفت هیچ یک از همکاران خود را ندارند، اگر  های حسود:شخصیت

ند کوششوند یکی از همکاران آنان مورد توجه قرار گرفته است، به روش مستقیم یا غیرمستقیم می
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 کنند که هرگز شما متوجهای رفتار میوی را در نزد دیگران حقیر نمایند، ضمناً این افراد غالباً به گونه

 ورزی آنان نشوید.حسد و گاه کینه

. مرداختیپ افراد این معرفی به های دشوار در محیط کارشخصیت در مطلب قبلی پیرامون

 کنیم.های دشوار را مطالعه میاجهه و مقابله با شخصیتمو نحوۀ حال

ها را به های گوناگون آن است که اعَمال و رفتار آنیکی از کلیدهای اصلی در رفتار با شخصیت

 ها وها، بی اعتناییای و نه شخصی، مورد توجه قرار دهیم. وقتی شما یاد گرفتید اهانتای حرفهشیوه

ای و نه شخصی، تحمل کنید، در کار خود فشار روانی و ناراحتی ای حرفههای از پشت را به شیوههضرب

 کمتری را تجربه خواهید کرد.

 برای تسهیل فرآیند مواجهه، راهکارهای زیر ارایه گردیده است:

 :هنگام مواجهه با  کوشش جهت کسب حالت آرمیدگی در طی فرآیند مواجهه یا رویارویی

 رادی آرامش خود را در زبان بدن و کلام خود حفظ کنید.چنین اف

 :شاید مفهوم مواجهه خصومت یا دشمنی را به ذهن بیاورد. اما لازمۀ  رفتار غیرخصومت آمیز

هر نوع مواجهه یا برخورد، جنگ و دعوا نیست. اگر مواجهه همراه با خصومت باشد، برداشت 

 با او یا تنبیه وی است.شخصی که با وی برخورد شده، تلاش برای تلافی 

 :دربارۀ شخص با اینکه جای به مواجهه یا برخورد شما باید مرتبط با رفتار شغلی باشد 

 کار در آن نتایج و عوارض با رابطه در باید کنیم، برخورد هاارزش یا هانگرش احساسات،

 سر و کار تر ازعوارض بسیار راحت و نتایج این فصل و حل یا داشتن کار و سر. کنیم صحبت

 داشتن با ابعاد درونی مردم است.

http://ipe.ir/%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%AF-%D9%85%D9%86-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D8%B4%D9%88%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7%D8%B4%D9%85/
http://ipe.ir/%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%AF-%D9%85%D9%86-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D8%B4%D9%88%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7%D8%B4%D9%85/
http://ipe.ir/%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%AF-%D9%85%D9%86-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%AE%D8%B5%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D8%B4%D9%88%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7%D8%B4%D9%85/
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 را جانشین کلمۀ برخورد یا مواجهه  برخورد سنجیده کلمۀ دهید:نشان بدهید که اهمیت می

تر آن است که برخورد نکنیم کنیم. شما باید سنجیده برخورد کنید، در غیر این صورت، ساده

نجام گیرد، در این صورت احتمال و از مشکل اجتناب کنیم. اگر برخورد یا مواجهه سنجیده ا

 اینکه مشکل حل شود، بیشتر است.

تواند از طریق صمیمیتی که در صدای شما وجود دارد و گاه نشان دادن سنجیدگی یا مراقبت می

 .شیوۀ توجه و مراقبت در نزدیک شدن به شخص دشوار، تحقق پیدا کند

را به درگیری تبدیل می کنند، برخورد چگونه با شخصیت های دشوار در محیط کار که اغلب رابطه 

 می کنید؟

 

محیط کار یک مکان حیاتی برای هر سازمانی است و مشخصه آن مرکزی برای ارتباط و همکاری بین 

کارکنان و مدیریت است. با این حال، درگیری ها و اختلاف نظرهایی که در محیط کار رخ می دهد می 

 هایی کهره وری شود. بنابراین، درك انواع مختلف تعارضتواند منجر به افزایش استرس و کاهش به

 .تواند به اجتناب و حل مؤثر آنها کمک کندتوانند در یک محیط کار رخ دهند، میمی
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 :تعارضات شخصی -1

تعارضات بین فردی زمانی رخ می دهد که بین دو شخصیت مختلف تضاد وجود داشته باشد یا بین دو 

شته باشد. درگیری معمولا حول محور اولویت ها و اهداف هر فرد می هدف متفاوت تعارض وجود دا

 طریق از تعارض نوع این. شود می دیگران استفاده سوء و کنایه انتقاد، تبادل به منجر کهچرخد 

 .است حل قابل درگیری طرفین بین ارتباط و گفتگو

 :تعارضات فرهنگی -2

ارزش ها و باورها بین کارکنان وجود داشته باشد.  تضادهای فرهنگی زمانی رخ می دهد که تفاوت در

این درگیری ها ممکن است به دلیل طبقه اجتماعی، نژاد، مذهب، جنسیت یا ملیت رخ دهد. این نوع 

 .تعارض از طریق احترام متقابل، درك و تفاهم بین طرفین درگیر قابل حل است

 :تعارضات عملکردی -3

بین دو کارمند در انجام وظایف خاص یا در دستیابی به منابع تضادهای شغلی زمانی رخ می دهد که 

محدود در محل کار مانند شغل، پاداش یا دستاوردها تعارض وجود داشته باشد. این تضادها ممکن 

است بین کارکنان یک تیم یا بین تیم های مختلف سازمان رخ دهد. این نوع تعارض را می توان با 

 .ی توزیع منابع و ترویج عدالت در کار حل کردایجاد استانداردهای روشن برا
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 :تعارضات اداری -4

تعارضات اداری زمانی رخ می دهد که بین کارکنان و سازمان در مورد خط مشی ها، رویه ها و 

دستورالعمل های دنبال شده در سازمان تعارض وجود داشته باشد. این تعارضات می تواند به دلیل 

یا عدم پاسخگویی به نیازها و ادعاهای منصفانه کارکنان رخ دهد. این نوع تصمیمات مدیریتی ضعیف 

 .تعارض از طریق ارتباط باز و شفاف بین کارکنان و مدیریت و تحقق عدالت در سازمان قابل حل است

 :تعارضات خلاقانه -5

حل های  تضادهای خلاقانه زمانی رخ می دهد که بین کارکنان در مورد ایده ها، نوآوری ها و راه

نوآورانه اختلاف نظر وجود داشته باشد. این تضادها می تواند به دلیل تفاوت در چشم انداز و چشم 

انداز آینده سازمان رخ دهد. این نوع تعارض را می توان با تشویق کارکنان به تعامل، همکاری، تبادل 

 .نظر و احترام به تفاوت ها حل کرد

 :تعارضات جمعی -6

ی زمانی رخ می دهد که بین دو تیم یا گروهی از کارمندان درگیری وجود داشته درگیری های گروه

باشد. این تعارض می تواند به دلیل حسادت، مثبت اندیشی بیش از حد یا تمرکز بر تفاوت های فردی 

به جای تمرکز بر شباهت ها رخ دهد. این نوع تعارض با برقراری تعادل و عدالت بین دو تیم و تشویق 

 .کاری و ارتباط بین آنها قابل حل استبه هم

در پایان می توان گفت که شناخت انواع تعارضات در محیط کار می تواند به اجتناب و حل موثر آنها 

کمک کند. مهم است که به تعارضات به شیوه ای مؤثر و سازنده پرداخته شود، جایی که ارتباط، 
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ی شود تا بهترین نتایج برای سازمان و همه تفاهم و همکاری بین همه طرف های متعارض تشویق م

 ودکارکنان حاصل ش

 مدیریتی شخصیتهای انواع -عملکرد ارزیابی شناسی مفهوم:  نهم مبحث

 ارزیابی عملکرد چیست؟

جش شود، روشی برای سنوگوی توسعه نیز گفته میارزیابی عملکرد، که به آن ارزیابی کارمند یا گفت

  است. کیفیت عملکرد شغلی کارمندان

وگو خواهید کرد. شما و مدیرتان درباره عملکرد و نتایج کار در یک بازه زمانی خاص در ارزیابی گفت

شود که مدیرتان بازخوردهای سازنده و مثبتی را به شما ارائه دهد. ارزیابی ها باعث میاین بررسی

 .کنده ریزی فراهم میهای رشد در سازمان و برناموگو درباره فرصتعملکرد زمانی را برای گفت
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 روش های ارزیابی عملکرد چیست؟

 

های آن نیز آشنا شوید. متناسب حال که متوجه شدید ارزیابی عملکرد چیست باید با روش

 ، روش های ارزیابی عملکرد نیز وجود دارد.مدیریت منابع انسانی با

 

 

 

https://karboom.io/mag/articles/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C
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دا ای دست پیطرفانهکنند تا بتوانند به بینش بیها را ترکیب میها این روشطور معمول، سازمانبه 

  :ملکرد عبارتند ازهای ارزیابی عکنند. تعدادی از این روش

 خودارزیابی

کارگیری این روش از روش های ارزیابی عملکرد، مستلزم این است که خودتان را با استفاده از به

ای های یا تشریحی ارزیابی کنید. شما عملکرد کار خود، از جمله دستاوردها، پروژهسؤالات چندگزینه

 .واهید کردهای خارج از نقشتان را ارزیابی خموفق و مسئولیت

 ایبندی نگارهمقیاس درجه

های ارزیابی عملکرد است که مدیران از آن ترین روش ای یکی از رایجبندی نگارهمقیاس درجه

است و از متن یا مقادیر عددی متناسب با مقیاس استفاده  کنند. این روش مانند کارنامهاستفاده می

کند و سپس بندی میدرجه ۵تا  ۱طور معمول س، بهکند. مدیرتان عملکرد شما را بر اساس مقیامی

 .گذاردنتایج را به اشتراك می

 درجه ۳۶۰ارزیابی 

 

این روش ارزیابی عملکرد، شما را بر اساس بازخوردهای ناظران مستقیم، اعضای گروه و ناظرانی از 

ا، اعم از کارهایی کند. مدیرتان با استفاده از این روش تمامی کارهای شمهای دیگر ارزیابی میبخش

کند. این روش به شما این امکان را اید را ارزیابی میها انجام دادهکه برای پشتیبانی از سایر بخش

 تری داشته باشید.دهد که نسبت به عملکرد کلی خود دید وسیعمی

 .ازیمپردها میتعداد دیگری نیز از روش های ارزیابی عملکرد باقی مانده است که در ادامه به آن 
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 لیست توسعه برای ارزیابی عملکردچک

های ها، پیشرفت و مهارتگیری ویژگیمدیران در این روش از روش های ارزیابی عملکرد برای اندازه

ها و لیست دارای یک سری اظهارات، مهارتکنند. این چکلیست استفاده میشما از یک چک

 .کنداست که مدیر شما آنها را بررسی می کار تیمی های رفتاری، مانند اخلاق کاری یاویژگی

 لیست رویدادها و کارهاچک

آمیز اید، است و موفقیتدادهلیست رویدادها و کارها فهرستی از کارهایی که در طول سال انجام چک

لیست را در طول سال تکمیل کنید و هنگام توانید این چکبوده است یا به بهبود نیاز دارد. می

ها را مقایسه کنید و ببینید که آیا نظرات مشابهی دارید یا خیر. حال که ارزیابی عملکرد خود، لیست

را بیان خواهیم کرد که باعث آمادگی  نکاتی ادامه در چیست متوجه شدید روش های ارزیابی عملکرد

 .شودبیشتر شما در ارزیابی عملکرد می

 نکاتی برای کمک به شما در آمادگی برای ارزیابی عملکرد

 

شود که اهمیت ارزیابی عملکرد در چیست؟ اهمیت ارزیابی این سوال برای بسیاری از افراد مطرح می

 سازی نکات زیر را درهتری داشته باشد. باید هنگام آمادهعملکرد در این است که بررسی آن، نتیجه ب

 :نظر بگیرید

 شرح وظایفتان را مرور کنید .۱ 

توانید از این مشخصات را مشخص کند. می ها و اهدافتانها، مسئولیتشما باید مهارت شرح وظایف

 سازی خود استفاده کنیدعنوان پایه و اساس آمادهبه

https://karboom.io/mag/articles/%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%D8%AA%DB%8C%D9%85%DB%8C-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA
https://karboom.io/mag/articles/%D8%B4%D8%B1%D8%AD-%D9%88%D8%B8%D8%A7%DB%8C%D9%81
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ا های خود و ارتباط آنها بی بهتری از ارزیابی عملکردتان بگیرید، درباره موفقیت. برای این که نتیجه

ر آن وظایفتان د دنبال ارتقای شغلی هستید، باید بدانید که شرحشرح وظایفتان فکر کنید. اگر به

 .مقام نیز کارآمد خواهد بود

 مقالات یا مجلات مربوط به ارزیابی عملکرد را مطالعه کنید .۲ 

ها و نقاط عطف تواند به یادآوری نکات برجسته عملکرد، چالشهای هفتگی یا ماهانه میمرور گزارش

آن را بررسی کنید تا میزان  اید،این در شرکت جلسه ارزیابی عملکرد داشتهاز کمک کند. اگر پیش 

 .رشد شرکت و خودتان از زمان ارزیابی قبلی را بدانید

سال گذشته دارید، حتما آن را بخوانید. مضامین یا  ۱ای مربوط به ارزیابی عملکرد در اگر مجله

اید یا باید کسب هایی را که کسب کردهروندهای تکرارشونده را بیابید. سعی کنید دانش یا مهارت

 اید نشانبرانگیزی را که سپری کردههای چالشبرید و موقعیتهایی که از آنها لذت میید، پروژهکن

 .دهید

اید، از همین امروز شروع کنید. اگر تا به امروز اسناد مربوط به ارزیابی عملکرد را بایگانی نکرده

کردن جزئیات ز فراموشهای خود را ثبت کنید؛ بدین گونه اها و چالشها، فعالیتجزئیات موفقیت

کنید. تا به اینجای کار متوجه شدید که ارزیابی عملکرد چیست و فرایند آن به چه خودداری می

 .پردازیمصورت است. در ادامه به بررسی نکات بیشتری برای آمادگی در ارزیابی عملکرد می
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 دستاوردهایتان را ذکر کنید .۳ 

درستی از دستاوردهای خود داشته باشید. باید تمامی در فرایند ارزیابی عملکرد باید درك 

های شما ارزش بیشتری قائل خواهد بود هایتان را ذکر کنید، اما مدیرتان زمانی برای موفقیتموفقیت

 .ها و اهداف شرکت ارتباط برقرار کنیدکه بتوانید میان این موفقیت

طور دقیق بدانید که چگونه به آنها دست کنید، باید بههایتان صحبت میهنگامی که درباره موفقیت

اید و چه تأثیری بر سازمان دارند. هر چالشی را که مانع از رسیدن به اهداف شما شده است پیدا کرده

اید و شود تا در آینده بهتر از شما پشتیبانی کنند. هر آموزشی که دیدهنیز ذکر کنید، زیرا باعث می

 .یدشده را ذکر کنهای کسبنامهگواهی

 نقاط ضعف خود را بشناسید .۴ 

ها، تخصص دهد که مهارتشناخت نقاط ضعفتان در فرایند ارزیابی عملکرد، به شما این امکان را می

 هایی که باید در آنها پیشرفتیا تجربیات موردنیازی را که باید کسب کنید یادداشت کنید. از زمینه

کند تا برنامه رشد موفقی را دیرتان کمک میکنید فهرستی تهیه کنید؛ این فهرست به شما و م

 .طراحی کنید

 اهدافتان را تعیین کنید .۵ 

هایی وجود نامهپیش از ملاقات با مدیر برای ارزیابی عملکرد، اهداف خود را تعیین کنید. آیا گواهی

ای هایی وجود دارد که بردارد که بخواهید برای پیشبرد خود آنها را دریافت کنید؟ آیا مهارت

 پیشرفت حتما باید آنها را کسب کنید؟
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فهرستی از اهداف خود درست کنید و در جهت رسیدن به آنها تلاش کنید. این اهداف باید با اهداف  

 .دهنده هماهنگی رشد شما و سازمان باشدشرکت یا بخش شما متناسب باشد و نشان

 انتقادپذیر باشید .۶ 

بودن در برابر ید و بازخوردهای او را بپذیرید. انتقادپذیرخوبی ارتباط برقرار کنبا مدیر خود به

 .دهد که تغییرپذیر و مشتاق بهبود هستیدانتقادات و بازخوردهای سازنده نشان می

های موردبحث، بایگانی کنید. به پس از بررسی، جزئیات ارزیابی خود را از قبیل نقاط قوت یا چالش

ی که مدیرتان به شما داده است، توجه کنید. حتما اسناد را انتقادهای سازنده یا بازخوردهای مثبت

 .سازی ارزیابی عملکرد بعدی خود استفاده کنیدبایگانی کنید تا بتوانید از آنها برای آماده

شود، در این مطلب به این پرداختیم که روش های ارزیابی عملکرد چیست و هر روش چگونه اجرا می

ادگی بیشتر در ارزیابی عملکرد بیان کردیم؛ تجربیات ونظرات خود را همچنین نکاتی را نیز برای آمِ

 درمورد چگونگی ارزیابی عملکرد با ما به اشتراك بگذارید
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 انواع شخصیت های مدیران

 *   مدیران را بهتر بشناسیم *

 

 مقدمه

مدیران دارای مشخصات منحصر به فردی هستند که به صورت تواناییهای ارثی ، تجارب یادگیری یا 

دهند. مخلوطی از ایندو هستند و عملکرد و کارآیی آنها و سبک رهبری آنها را تحت تاثیر قرار می

بری او بسته به اینکه چه نوع ویژگیهایی در شخصیت مدیر یا رهبر وجود داشته باشد سبک ره

 .های مختلفی خواهند داشتمتفاوت خواهد بود و بازده

 

 شخصیت آزادمنش ●

شخصیتهای آزادمنش افرادی هستند که در کار رهبری خود به نظرات و آرا زیردستان خود اهمیت 

دهند. معمولا در قائل هستند و معمولا در اداره امور نظر خواهی و نیاز سنجی از آنها را مدنظر قرار می

های مناسب مدیریتی استفاده دار کردن کارکنان خود به انجام فعالیتها و بالا بردن بازده از شیوهوا

نند. کهای خود را هدایت میکنند. بطوریکه کمتر با اعمال قدرت مستقیم ، تنبیه و توبیخ برنامهمی
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ام تن به انج دهند و با احساس رضایت خاطر بیشترکارکنان رضایت شغلی بیشتری از خود نشان می

 .دهندوظایف می

 

 شخصیت مستبد ●

 شخصیتهای مستبد در فرایند مدیریت و رهبری خود توجهی به نظرات و آرا زیر دستان خود ندارند و

گیر معمولا تصمیم گیرنده اصلی خودشان هستند. در مقابل کوتاهی و خطاهای زیردستان سخت

شتری را برای کنترل عملکرد زیردستان مورد های تنبیهی و توبیخی بیهستند و ممکن است شیوه

کند استفاده قرار دهند. چنین شخصیتهایی در تعامل با ویژگیهای قدرت طلبی نمود بیشتری پیدا می

شود. زیردستان معمولا رضایت کمتری از این نوع و اعمال نفوذ بر اساس قدرت و تنبیه را موجب می

 .دهندشخصیتهای مدیریتی نشان می

 

 ت قدرت طلبشخصی ●

کند. یک مدیر یا رهبر قدرت طلب در عین در برخی از مدیران ویژگیهای قدرت طلبی نمود پیدا می

حال ممکن است مستبد یا آزادمنش یا پیشرفت طلب نیز باشد. قدرت طلبی در شخصیتهای مستبد 

بارز اعمال قدرت های شود. در شخصیتهای آزادمنش که کمتر از شیوهبا اعمال زور و تنبیه نمایان می

شود. شخصیتهای قدرت طلب های اعمال نفوذ نمایان میکنند معمولا با استفاده از شیوهاستفاده می

 .شودمعمولا در بین مدیران و رده های بالاتر که معمولا ارضای قدرت را به همراه دارند دیده می
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 شخصیت پیشرفت طلب ●

دهند. طلبانه را در راس اهداف خود قرار می شخصیتهای پیشرفت طلب توجه به اهداف پیشرفت

های خود را برای رسیدن به پیشرفتها و موفقیتهای بالاتر اینها افراد پیشرفت جویی هستند که برنامه

کنند. بطور کلی آنها از انگیزش پیشرفت بالاتری برخوردار هستند. چنین انگیزشی سازمان بندی می

 .دهندهای ارتباطی آنها را تحت تاثیر قرار میو شیوههای مدیریتی انتخاب اهداف ، شیوه

 

 شخصیت موفق در مدیریت ●

یک رهبر و مدیر موفق دارای ویژگیهای شخصیتی زیر است: از سطح بالای انرژی ، تحمل در برابر 

رسد همگی با فشار ، ثبات قدم ، بلوغ عاطفی و اعتماد به نفس برخوردار است. که به نظر می

هبری و مدیریت کار آمد در ارتباط هستند. یک رهبر ثابت قدم فردی است صادق ، فعالیتهای ر

 .پایبند اخلاق و قابل اعتماد

گذارد و میان اهداف شخصی شخصیتی که از نظر عاطفی به بلوغ رسیده به خود و دیگران احترام می

فردی ارای مهارتهای میانکند و در موقعیتهای نهاد نابسامان آرام است. دو سازمانی تعامل ایجاد می

خوبی است که به صورت درك روابط بین افراد و گروهها ، توجه به عقاید و احساسات دیگران و ایجاد 

 هایشود. نفوذ او بر روی دستان نه بر اساس زور و تنبیه بلکه بر اساس شیوههمبستگی ظاهر می

یت آنها را در جهت رسیدن به مناسب مدیریتی است که با حفظ رضایت و خشنودی کارکنان فعال

های سازمان هدایت می کند. زیردستان این دسته از مدیران با وجود انجام وظایف سنگین برنامه

ها نشان کنند و همگانی زیادی با این برنامهاحساس تعلق بیشتری به اهداف سازمان احساس می

 دهندمی


