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 چكيده

عواملتنشهای  محرک  کننده جسمانی    آور  تهدید  شناختی  روان  هستند  یا  باعث  ای  که 

کارگر می   ضعف  کار  محیط  بیدر  که  است  این  تحقیق  مسكله  و  شوند.  شغلی  خستگی  رمقی 

روانی   میمفرط  اندازه  چه  تا  کار  محیط  اثر  تواند  در  محرک رویارویی  بر  با  های طولانی 

شودتنش ایجاد  مقاله    .آور  این  از  کلی  تكثیرهدف  سلامت آور  تنش   هایمحرک  بررسی  بر 

های مؤلفان مختلف در ها و یافته ه بر اساس مرور پژوهشاست. این مقالکارگران در محیط  کار

انجام گرفته است. مؤلفان قصد داشتهزمینه  تنیدگی  به  اند عوامل اصلی  های کم و بیش مربوط 

بر بروز بی نتایج تحقیق نشان داد علاوه  رمقی در محیط کار را مورد بررسی علمی قرار دهند. 

رویدادهای کار درایجاد    بینی صحیحو پیشارگری  مه  عدم  علل و عوامل تنیدگی، نقش مهم  

 رمقی مؤثر است.  بی

 آور رمقی، تنش تنیدگی، بی كليدها:-واژه 

  

 

 یار دانشگاه آزاد اسلامی استاد. *
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Abstract 
 

Stressors are threatening physiological and psychological factors that 

cause physical and psychological weakness. This research is concerned 

with the extent of which job fatigue can be caused by prolonged exposure 

to stressors in the work environment. The general aim of this article is the 

investigation of the effects of stress on the health of the workers in their 

workplace. The method of research is based on literature review and 

findings of several researches by different writers in the field of stress. 

The writers’ aims are to investigate the main factors related to the display 

of burnout in the workplace. The results showed, in addition to stress 

factors, the role of lack of control and prediction of events, in creating 

burnout is of great importance in the workplace. 

Keywords: stress , burnout, stressor 
Contact information: sue.ershadi@gmail.com 

 ٭٭٭

 مقدمه 
های مالی و غیر مالی سنگینی را بر دوش کارگران و کارفرمایان هزینه)استرس(    1تنیدگی

های قلبی عروقی  توانایی کار کردن را از دست  گذارد. هر ساله افراد زیادی به دلیل بیماریمی 

ای که سلامت کارگران را تهدید  عنوان خطر عمده به   تنیدگی میرند. به همین دلیل داده و یا می 

بلندمدت و پایدار یا کوتاهتنیدگی می عامل   است.کند تعریف شده  می    مدت و زودگذر تواند 

در    زند،رود و آسیب جدی به فرد نمی آید و زود از بین می وجود میباشد. نوع اول ناگهانی به

محیط در  دوم  نوع  که  شایعصورتی  بسیار  کار  هست  های  بهبهو  تر  تدریجی  وجود صورت 

ایجاد  می  به  و جسمی    انیهای روو ممکن است باعث آسیب    شودنجر می مزمن متنش  آید و 

 شدید شود. 

نظریۀ   اساس  سازشبر  واکنشیابی  نشانگان  اتفاقکلی،  با  مواجهه  در  افراد  که  و هایی  ها 

هولناک   می روانی  رویدادهای  نشان  تو جسمی  انسان  کهدارد    والیدهند  و  در  مشابه هست  ها 

با  مقابله  برای  را  امکاناتش  تمام  بدن  مرحله  این  مرحلۀ هشدار، که در  است:  مرحله  دارای سه 

کند. مرحلۀ دوم مرحلۀ تفاوت است که در آن بدن شروع به مقابله با آماده می   2آورتنشعامل  

آورندة  هبعامل   دهمی  شتنوجود  رخ  همزمان  عوامل  اگر  اما  کاهش د  نکند،  بدن  مقاومت 
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مرحلمی  از    ۀیابد،  و  افسردگی  کاهش کار سوم  فرد  مقاومت  مرحله  این  در  که  است  افتادگی 

 شود. یافته و باعث شکل گرفتن برخی عوامل منفی در فرد می 

های خطرناک بررسی کرد و از  ها را در محیطها و حیواننون در تحقیقی واکنش انساناک

های خطرناک دو کار  کشف کرد که انسان و حیوان در محیط   واکنش جنگ و گریز نام برد. او

کنند و یا راه گریز نداشته و مقابله و  آور فرار میدهند: یا از محیط کار و یا عامل تنشانجام می

 کنند. جنگ می 

کند که در آن فرد شرایط محیطی را  را یك فرایند تعریف میتنیدگی  همچنین لازاروس  

می محرک  ارزیابی  با  مقابله  به  و  می تنش کند  با آور  مقابله  در  است  معتقد  وی  پردازد. 

این آور  تنشهای  محرک  که  دهد  نشان  واکنش  منفی  شیوه  به  است  ممکن  بدن  درازمدت 

آشکاری ندارد.    ۀنشانتنیدگی  مواجهه با  ها در  برخی از این واکنش  ،ها غیر ارادی بودهواکنش

دیدگاه جدید  براساس  ازهای  عبارتند  که  مهم  عامل  شغلی، آور  تنشهای  محرک   :سه 

حاصل از آنها  پیامدهای شغلی  سرانجام  و  تنیدگی  یند  آتكثیرگذار در فرگر  های میانجیمحرک 

 ورد توجه قرار گیرد.را شناسایی کردند. بنابراین بسیار مهم است که این سه عامل با هم م

موقعیتانسان  اًاساس با  مواجهه  در  تنش ها  بهای  متفاوتی  روش  اآور  میهای  کنند: مقابله 

انسان از  ببعضی  بر مشکل  از  وجود آمده متمرکز شده آن را شناسایی میهها  افرادی که  کنند. 

استفاده می  را  کنند سعی میاین شیوه  یا آن  و  مدیریت کرده  را  آنان کنند مشکل  تغییر دهند. 

شده را شناسایی و آن را مدیریت کرده و یا خود  تنیدگی  کنند مشکلی که باعث ایجاد  سعی می 

سپس  دارند،  تكکید  مشکل  تعریف  به  ابتدا  زمینه  این  در  روانشناسان  نمایند.  سازگار  آن  با  را 

راه حل و    آوری اطلاعات در زمینۀ مشکل، بررسی راه حل و ارزیابی معایب و محاسن هرجمع 

نهایت تصمیم اما عدهدر  اهمیت دارد.  از آن  استفاده عملی  انتخاب  راه حل و  برای  ای  گیری 

از شیوه  دیگر  از  جنبه های  افراد  بر  می   یهیجانهای  متمرکز  در استفاده  فرد  شیوه  این  در  کنند. 

محرک یا  مشکلات  با  خصیصه تنشهای  مواجهه  نمایش  های  آور  به  را  بیشتری  هیجانی 

و از  گیرند  از مشکل فاصله می کنند تا حد امکان  گذارند. افرادی که از این روش استفاده می ی م

 کنند.های دفاعی بیشتری استفاده می مکانیسم 
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 آورتنش های شناخت محرک
انسان برخوردار است کار در زندگی  اهمیت زیادی  از  فعالیت  و  ها  با سایر  مقایسه  های در 

و   وقت  بیشترین  می انسان  اختصاص  خود  رابه  میبه  دهد.انرژی  انسانرسد  نظر  برایبیشتر   ها 

پیچیده  درآمد بسیار  کار  پدیده  اما  کنند،  کار  که  باید  است  آن  از  پول  بتوان  تر  تبادل  را  آن 

زیرا   به  دانست،  نیاز  افراد  که  زمانی  ندارند  حتی  دهندمیپول  ادامه  کارکردن  به  . خواهند 

هایشان را به جامعه، خانواده و  توانند ارزشها میهایی است که انسانکارکردن از مهمترین شیوه

وقتی فرد یك روز کاری ناموفق را پشت سر گذاشته باشد همسر و    مثلاًخودشان اثبات کنند.  

 فرزندان او مستقیماً پیامدهای این اتفاق را در محیط خانه تجربه خواهند کرد.

کار دانست  بی  ییهااحساس  باید  در  به را  افراد  می ن  شکلوجود  به  و  رفتارها، گیری  آورد 

ماهیت در   ، عدم توجه بههای شغلینارسایی توانش  . در این زمینهشودمنجر می ها  ها، نظرتوانش

و   کار  تغییر  درحال  ناکارآمدی  احساس  به  کار،  نیروی  مشکلات  به  توجه  شاغل    عدم  افراد 

 انجامد. می 

ت  ةانگیز عوامل  و  دركکار  مانندثیرگذار  احساسهیجان  آن  یا  افرادها  نوع    های  شاغل، 

وقوع رفتارهای ،  تعادل بین کار و زندگی  و نیز  رضایت شغلیها، علائق و  شخصیت، توانمندی

می شیوهو    امنناهایی  محیط  ،آمیزتبعیض مدیریتی،  شکلهای  را توانند  شغلی  رفتارهای  گیری 

 .ندقرار ده تحت تكثیر 

ای هستند که فرد به آنها شناختی تهدید کنندهیا روانعوامل جسمانی    آورتنش های  محرک 

آرام، عدم نور    حتی  وقفهدهد. گرما و سرمای شدید، سر و صدای زیاد و یا بیواکنش نشان می

بر شرایط و  تسلط  مناسب در محیط کار، افزایش مسئولیت کارگر و محدودیت زمانی و عدم  

 اند. در محیط کار، خستگی مفرط، از این دستهانتظارات 

شود. میزان  محسوب می تنیدگی  بینی صحیح رویدادها از عوامل مهم  و پیش   مهارکردنعدم  

و  در    کردنمهارتوانایی   پیشعدم  رویدادهای محیطی  در  او    دربینی صحیح رویدادها  توانایی 

میزان   و  شغلی  کارگر  عملکرد  میتنیدگی  بهتكثیر  مثال  طوگذارد.  که  ر  اجازه  زمانی  کارگر 

کمتری    یدگیبیشتری دارد و تن  گریاعمال نفوذ کند، قدرت مهارکار  داشته باشد که در برنامه  

 کند. را تجربه می
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تناز محرک دیگر  بین درگیری   یدگیهای  بین های  نامناسب  و  منفی  تعاملات  است.  فردی 

همکارانشا با  دامننکارگران  مشتریان  و  ناظران  بگومگوی   ۀ،  یك  از  و  دارد  متفاوتی  رفتاری 

به طور    ،شودمی   هاشود. عوامل متعددی باعث بروز آنجزئی تا رفتارهای خصمانه را شامل می 

ها و متفاوت بودن دیدگاهها از  ها و سلیقهمثال کمبود تجهیزات در محیط کار، تفاوت در علاقه

ژه دقت زیادی شود در صورتی که یکی از کند باید در پرواند. مثلاً یك گروه فکر میآن جمله 

 اعضاء نظرش این است که باید زودتر پروژه را به پایان برد.

عدم توجه به رعایت عدالت و تصمیمات غیرمنصفانه گرفتن توسط کارفرمایان و مدیران از 

است. پرداخت نامساوی دستمزدها باعث ایجاد درگیری شده و این    یدگیهای تندیگر محرک 

 دهد فرد به نحو مطلوب به کار بپردازد. ها اجازه نمیدرگیری 

هم   اعتیاد آور  عوامل دیگری مثل زندگی زناشویی و پایگاه اجتماعی و سابقه مصرف مواد

محرک دیگر  تناز  پرخاشگری  یدگیهای  به  میل  افسردگی،  ایجاد  باعث  که  و    ،است  دزدی 

 گردد.خرابکاری می

توان به تضاد در وظایف، ازدیاد وظایف  ف شغلی میآور مرتبط با وظایهای تنشاز محرک

شود که از  و ابهام در وظایف اشاره کرد. معمولاً وظایف زیادی بر دوش کارگران گذاشته می

ها را انجام دهند، ولی وقتی این وظایف واضح نبوده یا با  نحو مطلوبی آن رود بهآنها انتظار می

اتفاق مین میفراوا   یدگیتنموجب  هم تضاد داشته باشند   ابهام در وظایف وقتی  افتد که شود. 

کارگر شرح وظایف خود را نداند و تضاد در وظایف وقتی است که کارگر بخواهد وظایف  

برای  کارفرما  که  وظایفی  که  وقتی  یا  دهد.  انجام  زمان  یك  در  هم  با  را  ناهماهنگ  و  متضاد 

ارزش با  مغایر  کرده  تعیین  ازدیاد  کارگر  باشد.  وی  میهای  زمانی  هم  وظایف  از  دهد  در  که 

این کارگران اغلب از    و  هدکارگر خواسته شود وظایف شغلی زیادی را در یك زمان انجام د 

کار شاکی  ناراضی  اوضاع  صرف  .  اند و  با  تنآنان  صرف  را  زیاد  تجربه    یدگیزمان  بیشتری 

 کنند.می 

محرک  از  خانوادگی  وظایف  و  کار  وظایف  بین  ا تداخل  و  اساسی  تنهای  در   یدگیصلی 

آید. امروزه زنان  های کار است. زمانی که این دو با هم ناهماهنگ باشد تداخل پیش میمحیط 

کار   محیط  در  هم  و  خانه  در  هم  آنها،  هستند.  خانوار  سرپرست  هم  و  شاغل  هم  زیادی 
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خصوص برای آن دسته که شود بهآنها می  درزیاد    یدگیهایی دارند که باعث ایجاد تنمسئولیت 

با محرک تحقیقات زنان بهتر از مردان می  بنابردارای فرزند هستند.   آور مقابله های تنشتوانند 

دهد که تداخل بین کار و خانواده مستقیمك بر سلامت جسمی و  کنند. نتایج تحقیقات نشان می

 اثر دارد. انی  رو

 

 تنيدگي های پيامد 
. مثلأ غیبت و آیدوجود می وی به  رفتار  در  دچارمی شود پیامدهایی  یدگیوقتی انسان به تن

  و خرابکاری در محیط کار از این نوع است.استفاده از مواد اعتیاد آور  تكخیر دررفتن به کار،  

پیامد از  تنیکی  شایع  یا    یدگی های  مفرط  اثر   3رمقیبیخستگی  در  که  است  شناختی  روان 

تسریع دستخوش  آید. این نوع مشکل زمانی  جود میآور بههای تنشمواجهه طولانی با محرک 

تن  شودمی  توانایی  یدگیکه  از  فرد  بر  از  وارد شده  نتواند  فرد  باشد و  بیشتر  بسیار  او  بالقوه  های 

دهنده خستگی مفرط های تشکیللفهؤآور استفاده کند. مامل تنشوهایش برای غلبه با عتوانایی

کند شغل او از نظر  انگیزگی که در این صورت فرد احساس می بیعبارتند از احساس ناامیدی و  

 تر از سایر مشاغل است.  تر و پایین مالی و منزلت اجتماعی سخت

م دیگراحساس  لفهؤاز  بدیندگرگونی  های  میاست  فکر  فرد  که  را  معنا  او  شغلش  کند 

های دیگر است. یعنی لفهؤله نیز از مكعاطفه و سنگدل کرده است. ضعف در توانایی حل مسبی

نمی میافراد  احساس  و  کنند  تحلیل  و  درک  درست  را  مشکلاتشان  قدرت  توانند  کنند 

نوعی به توانند راه حل مؤثر اتخاذ کنند و بههای محیطی را ندارند و نمیثیرگذاری بر رویدادكت

 شوند. درماندگی آموخته شده دچار می

پیامدمی   یدگیتن داشتواند  شناختی  گروه های  این  در  شغلی  پردازش  در  مشکل  باشد،  ته 

توانند  شوند و نمی به مشکلات تمرکز دچار می  شوند معمولاًمی  یدگیاست. افرادی که دچار تن

می  افزایش  اشتباهاتشان  میزان  و  کنند  تمرکز  خوب  موضوعات  تنروی  قدرت یدگییابد.   ،

 محدودیت زمانی هم داشته باشند. که  آورد مخصوصاًگیری افراد را پایین می خلاقیت و تصمیم

کردن مهار  در  پیش   ناتوانی  محرکو  از  رویدادها  صحیح  تنش بینی  روانشناختی  های  آور 

برنامه نوع  می است.  شغلی  وظایف  دادن  انجام  برای  شده  تعیین  سرعت  و  شغلی  تواند  ریزی 
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مهار تحت  کردنقدرت  را  برنامهكتکارگران  اگر  دهد.  قرار  کاری  ثیر  شده  های  تدوین 

صورتی که کارگر اجازه داشته باشد اعمال نفوذ کند، کارگر هپذیر و قابل تغییر باشد بانعطاف

تنبیشتری دارد. این حس باعث می  مهارگریاحساس   او وارد    یدگیشود که  بر  شغلی کمتری 

 کند.ن بین کار و زندگی شخصی تعادل بیشتری برقرار می نیشود و همچ

بین درگیری  تن  فردیهای  پیامدهای  از  دیگر  و   یدگییکی  منفی  تعاملات  مانند  است 

شود، مانند بگومگوهای جزئی  نامناسبی که بین کارگر و همکاران، ناظران یا مشتریان برقرار می

 .  بدنی تا رفتارهای خصمانه و نزاع 

پیامد می   یدگیتن بیماریتواند  باشد.  داشته  بدنی  مغزی،  های  سکته  عروقی،  قلبی  های 

باعث فعالیت آور  تنشقرار گرفتن در موقعیت    ت گوارشی، و کمر درد از این دسته اند.مشکلا

می  اتفاق  بدن  در  تغییرات  بعضی  این  با  همزمان  و  شده  عصبی  دستگاه  حد  از  و  بیش  افتد 

میتنیدگی  های  هورمون هورمونترشح  ترشح  آماده شود.  را  فرد  و  افزایش  را  قلب  ها ضربان 

م فعالیت  دادن  تصمیم یانجام  قدرت  اینها  همه  و  میکند.  بالا  را  قضاوت  و  و سطح   بردگیری 

افزایش می به زود دستگاه عصبی باعث میهشیاری را  فعالیت زود  اما  تعداد زیادی   شوددهد. 

ش ترشح  مغز    وندهورمون  وارد  خون  از  آنها  از  تعدادی  میتنیدگی  د.  گردو  که باعث  شود 

گردد ها می در رگ  خون بیشترموجب جریان  و این عمل    ودهای نزدیك پوست منقبض ش رگ

تر شود و فرد به  ها کلفتو دیواره سرخ رگبار آورد  بههای اکلیلی  فرسایش شریاندر نتیجه  و  

د. قلب به اکسیژن بیشتری احتیاج دارد و برای پمپاژ خون  گردهای قلبی و عروقی دچار  بیماری 

ر خون که یکی از علل اصلی وقوع حمله قلبی است کند و باعث فشابا شدت بیشتری کار می

فیزیولوژیمی  پیامدهای  جمله  از  گوارشیتنیدگی    اییگردد.  عروقی،  قلبی  مشکلات    -همان 

افزایش   است.  ای، زیست شیمیاییتغذیه افزایش کلسترول و  افزایش فشار خون و  به  اول:  نوع 

های کورتیزون و کاتکولامین که ضربان قلب، نوع دوم: ناراحتی معده، افزایش ترشح هورمون

صورت مداوم ترشح بشود و مقدارش در جریان خون افزایش یابد  بهتنش  های  چنانچه هورمون

عروقی   -های قلبی کارکرد طبیعی سیستم دفاع ایمنی بدن مختل شده و باعث بروز انواع بیماری

 شود. می 

عملکرد هم افزایش یافته   با افزایش برانگیختگی سطحعملکرد،    -برانگیختگی  ۀطبق فرضی
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کند از آن به بعد با افزایش برانگیختگی عملکرد افت میاست ولی این رابطه تا یك نقطه برقرار  

است   زیاد  یا  کم  برانگیختگی  وقتی  ولی  است  عالی  عملکرد  است  متوسط  برانگیختگی  وقتی 

ر را افزایش داده و  گویند برانگیختگی متوسط انگیزه کارگکند روانشناسان میفت میعملکرد اُ

 دهد. به آنها انرژی می

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 رمقي  تنيدگي و بي شناختي اهميت پيامدهای روان 

 
می نشان  کارمندان  روی  طولانی  تحقیق  یك  که  نتایج  یك رمقی  بی دهد  از  روانشناختی 

بعد   شده  شروع  ساده  خستگی  و  به  نارضایتی  نهایت  در  و  شده  شغلی  بدبینی  یك  به  تبدیل 

بی اولین منجر می   کفایتیاحساس  نارضایتی جزء  اعتقاد هستند که  این  بر  برخی محققان  شود. 

باید محرک رمقی  بی پیامدهای   را شناسایی آوری  تنش های  است که  ایجاد آن شده  باعث  که 

 کرد.

روانشناختی را تجربه کردند نشان رمقی  بی تحقیقات انجام گرفته روی افرادی که محرک  

رمقی به بیتر امکان دارد که  تر بیشدهد که کارمندان جوان نسبت به کارمندان پیرتر و مسن می 

دهد که ها است. تحقیقات نشان می پذیری آنها در برابر محرک دچار شوند علت این امر آسیب

علت داشتن منبع حمایت  افراد متكهل به  مبتلا شدن به بدبینی شغلی در مردان بیشتر از زنان بوده و

 اند. دچار شدهرمقی بیکه همان همسرشان است نسبت به افراد مجرد کمتر به 

رد
لک

عم
 

یاد
ز

 
کم

 

 زیاد کم

 برانگیختگی
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از   جلوگیری  راهبردهای  می بیاز  به رمقی  برنامهبرنامه  توان  تدوین  شغلی،  های ریزی 

این راهبرد   تنیدگیهای مدیریت  آموزشی هدفمند، آموزش مهارت  اثربخشی  ها زمانی نام برد. 

 صورت ترکیبی مورد استفاده قرار گیرد. است که به
 تشخيص علائم استرس : 1جدول 

 

 

 

 تنيدگي هايي دربارۀ ايجاد فرضيه 
به رابط   ۀاز مهمترین آنها فرضی این فرضیه  تجربۀ بین ناکامی و    ۀناکامی پرخاشگری است. 

. یکی از عوامل  اشاره دارد  شود منجر می   آمیزبعد از آن که به بروز رفتارهای خشونتتنیدگی  

های کار ترس از اخراج شدن و تعدیل نیروی کار از طرف مزمن در محیطتنیدگی یا تنش  مهم  

شود. مدیران در مواقعی های مدیریتی انجام می یری و روش گکارفرما است که بر اساس تصمیم 

به هزینه که  کاهش  یا  دلیل  سرکارگران  دستمزد  نباید  کنند  نیرو  تعدیل  مجبورند  مالی  های 

به و  دهند  افزایش  را  اجرائی  از روشمدیران  کارگران  اخراج  کاهش  جای  برای  دیگری  های 

که  هزینه مواردی  در  همچنین  کنند.  استفاده  اقدام  ها  ازاین  قبل  بزنند  اخراج  به  دست  ناچارند 

فرصتی به کارگران بدهند تا شغل جدیدی پیدا کنند. دیگر آنکه بین کارگرانی که قرار است  

 علائم بدني

 سردرد

 گردن درد  

 درد ناحیه پشت  

 ضعف بدنی 

 فشارخون بالا 

 خستگی مزمن 

 مشکل تنفس 

 اندازه خواب بیش از

 علائم رواني 

 نا امیدی

 کابوس 

 پذیریتحریك

 عصبانیت 

 احساس غریبی 

 رفتارهای عجیب 

 خودکشی  افکار

 خود مرکز بینی 

 احساس تنهایی 

 خستگی 

 علائم رفتاری 

 هاسایش دندان 

 ناخن جویدن

 افزایش خوردن  

 افزایش سیگار

 نامرتب بودن مزمن

 مصرف زیاد الکل  

 دارو   افزایش استفاده از
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به را  آن  ضوابط  و  نشوند  قائل  تفاوت  بمانند  کار  سر  که  کارگرانی  و  شوند  و اخراج  روشنی 

خواهی بابت اخراج ارگران و معذرتشفافیت تمام توضیح دهند. در نهایت ابراز همدردی با ک

 کارگران باید مد نظر قرار گیرد.
 

 های كاری خشونت در محيط : 2جدول 
 

های  علل بروز خشونت در محيط 
 كار از طرف كاركنان 

 . تعداد مشاغل متناسب با تعداد افراد نیست .1

 هامتفاوت در سازمانهای . وجود کارکنان با فرهنگ2

 کار های محیط. اعمال تبعیض در 3

 . درصد شیوع مواد مخدر4

 . اخراج کارکنان5

 مرتبط با سطح خشونت های رفتار 

 

 . عدم همکاری با کارگران یا ناظران1

 پراکنی و دروغگویی. شایعه2

 جزئی با سایرینهای . بگومگو3

 . پرخاشگری و بد اخلاقی با مشتریان4

 . دشنام دادن به افراد5

 مرتبط با سطوح ثانويه  های رفتار 
 خشونت تر و سخت 

 

 مدیران  ران،ظنا . جر و بحث مداوم با کارگران،1

 و اهداف سازمان ها . عدم پیروی از سیاست2

خرابکاری3 مختلف  انواع  اموال   .  به  زدن  )صدمه 
 ..( .سازمان و

 آمیز به همکارانتهدیدهای . ارسال پیام4

 مرتبط  های رفتار 
 خشونت با سطح سوم 

 با دیگران  بدنیمکرر های درگیری

 تهدید مکرر به خودکشی  -

استفاده از ابزار مثل آجر و چوب برای آسیب زدن   -
 به دیگران 

 افروزی و تجاوز جنسی آتش -

 قتل یا اقدام به قتل و خودکشی -
 

است. بحث عدالت در محیط کار عبارت است نیز بر همگان مسلم  فرضیه عدالت  اهمیت  

توانند عملکرد می ها، عدالت در ترفیع و عدالت در ارزیابی است. مدیرانعدالت در پرداختاز:  

ملاک از  استفاده  با  را  یا  های  کارگران  ابزارها  از  و  دهند  قرار  ارزیابی  مورد  هدفمند  جامع 

تعیین شده برای ارزیابی عملکرد شغلی های  گیری معتبر استفاده کنند. ملاک اندازههای  مقیاس 
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جای اتخاذ تصمیمات سازمانی ضوابط به  کارگران باید با وظایف شغلی آنها متناسب باشد. در

تصمیمات   اتخاذ  برای  را  تلاششان  تمام  که  بدهند  اطمینان  کارگران  به  و  باشد  نظر  مد  روابط 

 کار خواهند گرفت. عادلانه به

کنترل است. طبق این مدل کاراسیك دو عامل   -وظیفهلگوی  تنیدگی ا   ی دیگرهااز فرضیه

شغلی نقش دارند. حجم وظایف شغلی و نیاز به  مهارکردن در تنیدگی  وظایف شغلی و قدرت  

است، در صورت زیاد بودن    الگوهای وظایف شغلی در این  های ذهنی از ملاکانجام فعالیت

 .  یابدتنیدگی افزایش میشاغل فرد  یذهن افزایش درگیری حجم وظایف شغلی و همچنین 

کار گیری در مورد اینکه  و تصمیم آزادی و استقلال فرد شاغل    کردن و نیز   توانش مهاراما  

دهد   انجام  ابزاری  چه  با  و  چگونه  کمتری    موجبرا  میتنیدگی  میشغلی  استنباط شود.  توان 

سلامت کارگر کم است  مهارگری  هایی که در آن وظایف شغلی زیاد و قدرت  نمود که شغل

می  خطر  به  منشی  .اندازدرا  اپراتورمانند  و  تولید  خط  کارگران  و  پرستاران  کمك  های ها، 

 کامپیوتر. 

  "فعال "کارگر زیاد باشد شرایط کاری  مهارگری  قدرت  نیزاگر وظایف شغلی زیاد باشد و  

میبه میوجود  افزایش  را  کارگر  انگیزه  که  رو آید  سلامت  و  را   انیدهد  او  جسمی  خطر  به  و 

و نمی کم  شغلی  وظایف  چنانچه  مقابل  در  اما  هستند.  دسته  این  از  مدیران  و  مهندسان  اندازد، 

نیز کم  مهارگری  قدرت   نگهبانباشد  کارگر  یا  سرایداران  و عدم رضایت    ان همانند  افسردگی 

است تر  تنشد. در نهایت شغل افرادی مانند دندانپزشکان و یا معماران کم  آیوجود میبهشغلی  

انجام کار خویش نیز آزادی   ة شود و در نحوزیرا حجم وظایف شغلی توسط خودشان تعیین می

کم  مهارگری  کامل دارند. کاراسیك با تحقیقاتی دریافت که بین وظایف شغلی زیاد و قدرت  

مثبت وجود   ۀو عدم رضایت شغلی رابط  ط ردگی، خستگی مفر و همچنین مشکلاتی از جمله افس

 دارد. 

ابتلا اما قدرت    یخطر  زیاد  آنها  انواع  مهارگریشان  افرادی که وظایف شغلی  به  است  کم 

های جسمی و روانی بیشتر است، و در مقابل رضایت شغلی و سلامت روانی افرادی که بیماری 
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قبولی   قابل  فعال هستند در سطح  تئودر دریافتند  ،  استدارای مشاغل  با  کاراسیك و  افراد  این 

زیادوجود   شغلی  سرگرمی   ،وظایف  و  فراغت  دست  اوغات  از  را  خود  علاقه  مورد  های 

یافته   .دهندنمی این  از  استفاده  با  و    توانمیها  پس  شغلی  وظایف  توسط  کار  مهارکردن  حجم 

 . ادکارگران را به حد متناسب و خوبی ارتقا د 

زهمچنین   است  تحقیقات  داده  نشان  قدرت یادی  و  بالا  آنها  شغلی  وظایف  که  پرستارانی 

کمترمهارشان   شغلی  رضایت  پرستاران  دیگر  به  نسبت  است  مریض    ی کم  بیشتر  و  دارند 

 شوند. می 

الگوی  فرضیۀ دیگر در بارة   محیط است که توسط فرنچ و همکاران    -تناسب فردتنیدگی 

گردید الگو  مطرح  این  می.  تنابیان  که  ومحیطکند  فرد  بین  تحمل    سب  را تنیدگی  میزان  فرد 

فرد و محیط زمانی رخ میمشخص می  بین  تناسب  تواناییکند.  یا  دهد که  الزامات  با  فرد  های 

ها نیازهای مورد نظر  یا تواناییها  توانشهای محیط مطاقبت داشته باشد. و فرد بتواند با این  نیاز

وارد شده بر کارگر به میزان تنیدگی  ، میزان  الگو  در واقع طبق این  در محیط را برطرف سازد.

شود بستگی دارد. هرچه این ها و توانایی کارگر و مسئولیتی که بر دوش وی گذاشته میمهارت

های روانشناختی نیز  بیشتر باعث بیماریتنیدگی    بیشتر و بالعکس، که قطعاًتنیدگی  تناسب کمتر  

تر است، اما  های محیط کار برایشان راحتها با نیازتطابق مهارتگروه اول امکان  افراد    شود. می 

تطب با محیط کار  را  تا خود  نیاز دارند  این تطابق مشکل دارند و زمان زیادی  ق یگروه دوم در 

شوند  رو میهو در آن محیط جا بیفتند. این کارگران با مشکلات روانشناختی بیشتری روب   دهند

ا  گروه  کارگران  که  بهدرحالی  می غرول  سعی  مشکلات  تمام  جدید م  محیط  با  را  خود  کنند 

 سازگار کنند.  

 

 تنيدگيهای فردی و شخصيتي در فرايند نقش تفاوت 

های محیط کار اهمیت زیادی دارد. افرادی  نوع برداشت کارگر از توانایی خود و ویژگی

ش خود  توانایی  به  غیرکه  را  جزئی  مشکلات  حل  و  دارند  میك  تصور  تنیدگی انند،  دقابل 
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 شود حتماً شغلی طراحی می تنیدگی  شوند. بنابراین مداخلاتی که به منظور  بیشتری را متحمل می

تواناییمی  بین  حمایت  بایست  عدم  یا  حمایت  همچنین  و  کار  محیط   نیازهای  و  کارگر  های 

 د. ناعضای خانواده از کارگر توجه نمای

شغل به    -هایی دارند، تناسب فردر تفاوتسازمان با یکدیگ-شغل و تناسب فرد  -تناسب فرد

های شغلی تناسب ها و علایق کارگر چقدر با نیازها، تواناییپردازد که مهارتاین موضوع می

فرد تناسب  ولی  می   -دارد  موضوع  این  به  ارزشسازمان  که  کارگر پردازد  شده  پذیرفته  های 

شغل    -. تناسب یا عدم تناسب فردهای پذیرفته شده اعضای سازمان تناسب داردچقدر با ارزش

 گذارد. ثیر می كبر بازدهی کارگران ت مستقیماً

بالایی دارند دچار مشکلات روان افراد  شناختی نمی افرادی که حرمت خود  شوند ولی در 

طوری که در همان مراحل اولیه از ادامه مسیر شود، بهحرمت خود پایین مشکل ایجاد می  دارای

عنوان شناختی بهو مشکلات روانآور  تنششوند، حرمت خود در اینجا بین محرک  منصرف می 

 کند.میانجی عمل میعامل 

پردازد  میانجی به این موضوع می عامل  ها نزد افراد متفاوت است. این  نوع نگرش به رویداد

مثبت که  افراد  بعضی  موفقیت  اندیشکه  بهستند  خود  ههای  تلاش  حاصل  را  آمده  دست 

دارندمی  منفی  نگرش  که  افرادی  پیامد دانند.  و  معتقدند  شانس  تقدیر،  از  ناشی  مختلف  های 

خارجی  می است  نیروهای  مبتلا  روانشناختی  مشکلات  به  کمتر  اول  گروه  واقع.  زیرا  بینانه شود 

 مدیریت کنند.را  آور تنشتوانند موقعیت کنند پس می عمل می

ویژگی مجموعه  به  می استقامت  اطلاق  شخصی  میهای  باعث  که  برابر  شود  در  فرد  شود 

مقاومت نشان دهد و در برابر مشکلات سر خم نکند این افراد شخصیت قوی و مقاوم  تنیدگی  

دوم خودشان .  خودشان است  مهار  معتقدند زندگی شان تحت  اول  . دارند و سه ویژگی دارند

 .کنندرویداد غیرمنتظره استقبال می از   و سوم کنندشان را حل میمشکلات شخصی

مانند   کوپر  محققانی  و  داد  نیز کاهن  از  اهنشان  استفاده  ضمن  مقاوم  و  قوی  افراد  که  ند 

که   دهدمیکنند. تحقیقات نشان  مشکل از حمایت دیگران نیز استفاده می متمرکز بر  های  راهبرد
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واکنش مشکلات  با  مقابله  در  کمتر  قوی،  فیزیولوژیافراد  می   اییهای  به نشان  کمتر  و  دهند 

روبیماری  ویژگی  شوند. می  بتلام  انیهای جسمی  از  در  یکی  که  است  این  مقاوم  مدیران  های 

دانند برای مثال  را فرصتی برای پیشرفت می آنها  جای نا امیدی،  به  آورتنش های  مقابله با رویداد

دانند تا  آن را فرصت خوبی می آور  تنشآموزان مقاوم در هنگام شرکت در یك آزمون  دانش

 .دنآموزان نشان دهتفاوت خود را با سایر دانش

ابزار از  یکی  بالا  خود  بر  حرمت  غلبه  برای  مهم  حرتنش  های  که  افرادی  مت خود است. 

انسانی ارزشمند و  بالایی دارند به جای تفکرات منفی و دستیابی به نتایج مثبت و منفی خود را 

 کنند. دانند و برای دستیابی به موفقیت تلاش می قابل احترام می

بهاولین A ریخت    الگوی رفتاری قلب و عروق  فرید من و نامبار توسط دو متخصص  های 

این افراد بسیار   ارتباط دارد. تنیدگی با تجربۀ بیشتر  که شناسایی شد 1950روزنمن در اواخر دهه 

حتی اگر سلامتی    خواهند به هر قیمتی شده به هدف مورد نظرشان برسندبلند پرواز بوده و می 

رابطه نزدیکی با   Aریخت  . الگوی رفتاری  شوند   باعث ناراحتی دیگران  یا  وافتاده  آنها به خطر  

است ناپذیری  ترین خصوصیات این افراد سیری عروقی دارد. یکی از مشخص های قلبی  بیماری 

بیماری با  تابی، ناآرامی  و عصبی بودن  بی  خواهند جلوی هر نوع اتلاف وقت را بگیرند.و می

  .مشترک استدر بین آنان قلبی عروقی 

رفتاری   الگوی  مثبت  نتایج  شخصیتی  اما  بالامانند    Aریخت  درآمد  و  شغلی  را    موفقیت 

دهد که این نتایج به بهای از دست رفتن سلامتی آنها  توان نادیده گرفت. مطالعات نشان می نمی

می به کینه دست  است.  فیزیولوژیك  برانگیختگی  سطح  افزایش  آن  علت  که  یا آید  جوئی 

های بارزی است  که افزایش سطح سلامت این افراد را به خطر طلبی یکی از ویژگیخصومت

دو مورد از    برای کسب موفقیت و ناشکیبایی یا تحریك پذیری  ناپذیرتلاش خستگی   .اندازدمی 

ویژگی اول، انگیزه   .که توجه محققان را جلب کرده استاست    A  ریخت  های رفتاریویژگی

شود که افراد با کوچکترین مشکلی  افزاید اما ویژگی دوم باعث میافراد برای کار کردن را می

این افراد آنقدر عجولند که هنگام مواجهه    .امیدی مواجه شوند س و ناكدر رسیدن به هدفشان با ی
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نشان دادبا شکست فکر می است. تحقیقات  پایان رسیده  به  ه که ویژگی تلاش کنند همه چیز 

می خستگی  آنها  کمك  به  و  هستند  یکدیگر  از  مستقل  ناشکیبایی،  و  ترتیب، ناپذیر  به  توان 

خوابی، بینی نمود. ناشکیبایی با مشکلات سلامتی مثل بیعملکرد شغلی و سلامت افراد را پیش 

 سردرد، اختلالات گوارش و مشکلات تنفس ارتباط دارد. 

سیت بیش از اندازه نسبت به زمان دارند. این افراد همیشه  حسا  Aریخت شخصیتی  افراد با  

کنند با کمبود وقت مواجه هستند. حتی اگر یك پروژه را زودتر از وقت تعیین شده احساس می

کردند. حساسیت بیش از  تر از چیزی که تصور می کنند پروژه بسیار سادهبه پایان رسانند فکر می 

رفتار زمان  به  نسبت  باندازه  میهای  شامل  را  متنوعی  می سیار  جمله  از  که  به  شود  توان 

اشاره  شتاب با عجله سخن گفتن و مدیریت زمان  زدگی، سریع غذا خوردن، حالات عصبی و 

مثل   نمود. رفتارهایی  که  کارگران  و  پزشکان  پرستاران،  مثل  افرادی  که  داده  نشان  تحقیقات 

زمانبرنامه فهرست  تهیه  و  زمان  مدیریت  شغلی،  شغلی ریزی  رضایت  داشتند،  را  شده  بندی 

دلیل محدودیت  خورند بهبیشتری داشتند. همچنین تحقیقات نشان داده کسانی که سریع غدا می

 ریزی سلامت شغلیشان در خطر است. زمانی و بدون برنامه

 

 تنش مديريت و كنار آمدن با 

مدیریت و  کاهش  برای  را  راهبرد  دسته  سه  نمودهتقسیم   تنیدگی  روانشناسان  اند.  بندی 

آنها را از محیط کار  آور  تنشهای  گیری محرک سعی دارند پیش از شکل  های نوع اولراهبرد

متعاقباً و  کنند  رو  حذف  و  جسمی  سلامت  سطح  و  کارگران  شغلی  ارتقا  انرضایت  را  آنها  ی 

شیوه  .دهند جمله  برنامهاز  در  نظر  تجدید  راهبردها،  این  در  استفاده  مورد  شغلی،  های  ریزی 

 .  است گیری شغلی، تشریح کامل وظایف شغلیمشارکت دادن کارگردان در تصمیم 

یا کمبود وقت، ی  هایمحرک توان  می  همچون آلودگی صوتی در محیط کار، فشار زمانی 

داد وقفه کاهش  را  کاری  ساعات  و  ناخواسته  یا  های  و  تصمیم ،  در  کارگران  های گیری وقتی 

 توانند وظایف و رویداد شغلی را افزایش دهند. کنند که می س میاحسا کنندکاری شرکت می

مدیریت    دهیختبازسا راههای  از  دیگر  یکی  نقش   تنیدگیشناختی  به  اینجا  در  است. 
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در   افکار  یا  میكتتنیدگی  کردن  مهار  شناخت  بازساکید  راهبرد  سعی    دهیختشود.  شناختی 

شود اصلاح کند. به این صورت که  منجر می تنیدگی  ها یا افکاری را که به ایجاد  دارد برداشت

جای اینکه فکر  عنوان مثال بهافکار مثبت را جایگزین افکار منفی کند به  ودشکارگر تشویق می

اش تغییر کند به اینکه انجام  محتوای اندیشه  "آیم من هرگز از عهده این کار سخت برنمی"کند  

انجام کارهای معمولی است و همچنین    موفقیت درصورت موفق بهتر از  ی دشوار بهدادن کارها

 های کوچکی تقسیم کرد.توان کارها را به قسمت می 

محیط کار  آور  تنش های  رود که نمیتوانیم محرک کار میههای نوع دوم  در مواقعی براهبرد

و هیجان محیط کار تنیدگی  قابل  توانیم واکنش افراد را در مرا کاهش  یا حذف کنیم. اما می 

این دهیم.  دارند  راهبرد  کاهش  ویژه  آموزش  به  نیاز  که  راهبردهایی  هستند،  نوع  دو  مانند ها  

فنون   از  استفاده  مذاکره،  یا  تفکر  ویژه  سازی،  آسوده راهبرد  آموزش  به  نیاز  که  راهبردهایی  و 

ا  و  افراد  زندگی  روش  به  ولی  غ لویتوندارد  زندگی  در  که  معین  هایی  خود  برای  یرشغلی 

اند، ارتباط دارد مثل تغذیه مناسب و سلامت جسمی کنترل وزن و عدم مصرف دخانیات کرده

و   های گفتتوان با آموزش مهارتمثال می برای    دهد.افراد را افزایش میخود  که اعتماد به  

  ورزش   استفاده ازبا    افرادپیشگیری  روش  و یا با  وجود آمده را کاهش داد،  ههای بدرگیری شنود  

 داشته باشند. در برابر هیجانات فکری بهتری مقاومت ، تغذیه خوبداشتن یا و  کردن

 

 تنيدگي های مديريت آموزش مهارت

مدیریت  های  توانشآموزش   با  سازمانتنیدگی  مرتبط  و شرکتدر  بسیار ها  امروزی  های 

سازمان مدیران  و  کارفرمایان  و  است  دورهرایج  برگزاری  با  دارند  سعی  به ها  آموزش  های 

 و یا آنها را مدیریت کنند. آور کنار آمده تنشهای کارگران کمك کنند تا با محرک 

رفتاریهای  توانشآموزش   رایج  شناختی  از  برنامهیکی  آموزشترین  که  است  ی  های 

مدیریت  به میبههیجان  منظور  برده  اینشودکار  توانشبرنامه    .  تمرین  و  مرور  آموزش،  ها  به 

می به  مبادرت  ابتدا  میورزد.  داده  آموزش  فرد  در به  که  با    شود  مواجهه  هنگام  عامل  گذشته 
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توانشچگونه  تنیدگی   دادن  یاد  به  سپس  است.  کرده  و   سودمندهای  عمل  زمان  مدیریت 

به    سازی عضلاتآسوده نهایت  در  و  داده شدهتوانش  تمرینپرداخته  آموزش  استفاده   و  های 

از   موقعیت آنها  عملی  واقعی  در  می های  دهه  شود.  پرداخته  همکاران،    1990در  و  در  جونز 

عمیق و دقیق باشد  تنیدگی  درک افراد از  تنیدگی دریافتند که چنانچه  ای برای مدیریت  برنامه

 . یابدبه میزان قابل توجهی ارتقا میافراد و عملکرد  فتهمیزان قابل توجهی کاهش یااشتباهات به 

عضلات   سازیدیگر است که به آسودهاز فنون  خوراندی  پس  -زیستو    سازیسوده فنون آ

دقیقه   8الی    5. به این ترتیب که فرد ابتدا عضلات بدنش را به مدت  دارداشاره    تنفس عمیقو  

م آزاد  سپس  و  اخیراًخوراندی  پس  -زیست  کند.یمنقبض  که  است  جدیدی  فنون  جمله   از 

دهند که با توجه به واکنش به  آن به فرد آموزش می که در  شود  استفاده می مهار تنیدگی  جهت  

اعمال شخصی بدن مثل ضربان قلب، فشار خون و حتی خوراندهای  پس از  بدنی خود، بعضی 

 دمای پوست را کنترل کند. 

ها های اجتماعی به کمك حمایتنیز در کاهش تنیدگی مؤثر است.    اعیهای اجتم حمایت

راهنمایی یا  بهاطلاعات  فرد  که  دیگران    ۀ واسطهایی  با  غیررسمی  یا  رسمی  تعاملات  برقراری 

از ابزاری کمکی در ها یا ابزاری است که در آن با استفاده  . این حمایتگویندکند می کسب می 

ب انجام وظایف در رسیدن  از یك دستگاه مهندسی    شود مثلاًه اهداف شغلی استفاده می جهت 

مثل  پیشرفته است  هیجانی  یا  حمایت ،  مثل  افراد  مشکلات  با  کردن  همدردی  و  دادن  اهمیت 

خانواده یا  اعضای  اطلاعاتی،  که  حمایت  برای حل   است  افراد  به  مشاوره  به  اطلاعات  ارائه  با 

استفاده می آنها  یا    شود  مشکل  برآو  برآورد  ة درباراست که در آن  وردی  حمایت  یا  ها  نتیجه 

به عمل میارزیابی افراد  از عملکرد  نقاط قوت و ضعف داده  به آنها اطلاعات  آید  هایی که  و 

دهد بین فرایند اجتماعی شدن با محیط  نتایج تحقیقات جدید نشان می   کند.فرد را مشخص می

شغلی وارد بر کارگر همبستگی منفی وجود دارد. کارگرانی که در قالب تنیدگی  کار و میزان  

می یك   کار  و  گروه  هم  کنند  صمیمانهبا  تكروابط  عملکرد  اینکه  بر  علاوه  دارند  تك ای 

می  گروه  اعضای می   گروه  کل  ،یابدارتقا  کسب  را  بیشتری  و  موفقیت  بر تنیدگی  کنند  وارد 



/                              1394  تابستان / 54ة شمار /دهم ة چهاردور مجلۀ علوم روانشناختی/                                   

290 
 کارگران در محیط کار  رواندرستی رمقی و از کارافتادگی در تكثیر تنیدگی، بی بررسی 

 
 

 یابد. به میزان زیادی کاهش می گروه اعضای 

 

 گيری بحث و نتيجه 

محرکبی با  رویارویی  اثر  بر  روانی  مفرط  خستگی  و  شغلی  تنش رمقی  ایجاد های  آور 

انسانمی  چه  اگر  موقعیتشود.  با  مواجهه  در  تنشها  روشهای  متمرکزآور  متفاوت  بر   های 

می كلمس استفاده  هیجان  بر  متمرکز  و  به  اما  تنش طور کلی محرک هکنند،  آور، رواندرستی های 

به را  می کارگران  شیوهخطر  مهمترین  از  کردن  کار  انساناندازند.  که  است  می هایی  توانند ها 

به جامعهارزش اثبات کنند و کار احساس هایشان را  بین  ، خانواده و خودشان  افراد  هایی را در 

وهب نیازها  و  کار  تغییر  حال  در  ماهیت  به  توجه  عدم  آورد.  می  از    وجود  کارگران  مشکلات 

می  شاغل  افراد  بین  در  ناکارآمدی  احساس  افزایش  موجب  کارفرمایان  بنابراین طرف  گردد. 

تصمیم در  کارگران  دادن  مشارکت  با  کارگر  توسط  رویدادها  مهارگری  های گیری احساس 

بینی صحیح رویدادها در محیط کار از  نظرات آنان در برنامه کاری و پیش نقطهسازمان و اعمال  

می  که  هستند  مهمی  محرک عوامل  تنشتوانند  دیگر  حس  های  منفی،  تعاملات  جمله  آوراز 

 مثبت بگذارند.  رمقی کارگران تكثیربدبینی نسبت به تصمیمات و در نتیجه میزان تنیدگی و بی
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