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چكيده
دوران  و رخدادهاي  وقايع  در  ريشه  بزرگسالي،  دوران  در  افراد  رفتارهاي  از  بسياري 
كودكي دارند؛ به ويژه اگر اين تجربه ها ناخوشايند باشند، در آينده باعث بروز نوعي رفتار 
به نام سبك مقابله اي مي شوند كه در آن حالت، فرد تلاش مي كند تا نسبت به طرح واره هاي 

ناسازگار اوليه كه همان تجربه هاي ناخوشايند كودكي است، واكنش نشان دهد.
اين مقاله در پي آن است تا با معرفي طرح واره هاي ناسازگار اوليه، سبك هاي مقابله اي  
متناسب با آن را در دوران اشتغال در بزرگسالي شرح دهد تا به اين وسيله ريشه بسياري از 

رفتارهاي مديران و كاركنان در يك سازمان آشكار شود.

طبقه بندی انواع کارمند بر اساس
طرح واره های ناسازگار اوليه 

علی قره داغی
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مقدمه
اساس طرح واره های  بر  مقاله،  اين  در 
ای،  مقابله  سبکهای  و  اولیه  ناسازگار 
کارمند  مختلف  سبکهای  بندی  طبقه  به 
بحث،  پیشبرد  برای  است.  شده  پرداخته 
کلیدی  واژه هاي  پیرامون  است  لازم  ابتدا 
شود.  ارائه  مختصر  توضیحی  مبحث  اين 
متن  اصلی  اصطلاح  يا  واژه  سه  بنابراين 

توضیح داده می شوند:
1. طرح واره1: طرح واره های متشکل از 
عقیده ها،  نیازها،  مورد  در  افراد  فکر  طرز 
رويدادها  مردم،  دربارة  مفروض هايشان 
بنیادينی  باورهای  آنها  است.  محیط  و 
هستندکه تشکیل دهنده ديدگاه فرد دربارة 
 . است  ديگران  و  اطراف  جهان  خود، 
طرح واره ها محصول تجربه ها و تعامل هاي 

اوايل زندگی هستند)قره داغی، 1388(.
اوليه2:  ناسازگار  طرح واره های   .2
اساساً  اولیه  ناسازگار  طرح واره های 
مضمون های تلويحی و ناهشیار هستند که 
عنوان  به  و  شوند  می  حفظ  افراد  توسط 
بعدی  تجربه هاي  پردازش  برای  الگويی 
سرتاسر  در  نتیجه  در  و  روند  می  کار  به 
افکار،  رفتارها،  و  يافته  گسترش  زندگی 
احساسات و روابط با ساير مردم را تعیین 
به  اولیه  ناسازگار  کنند.طرح واره های  می 
طور معمول بی قید و شرط اند و بنابراين 
بسیار انعطاف ناپذيرند. اساساً طرح واره های 
از  معتبری  های  بازنمايی  اولیه،  ناسازگار 
تجربه هاي ناخوشايند دوره کودکی هستند، 
که در دوران اولیه زندگی ايجاد می شوند، 
و  خودانگاره اند  اغلب  و  ناپذير  انکار  و 
ديدگاه فرد درباره دنیا را مشخص می کنند. 
طرح واره هاي ناسازگار اولیه موضوع هاي 
دوران  در  که  هستند  مدتي  دراز  و  ثابت 
کودکي به وجود مي آيند و به بزرگسالي 

)Simos,2002( .راه مي يابند
ناســازگار   مقابلــه ای  سبــكهای   .3
)Defense Styles(: در دوران کودکی، وجود 
مصداق  اولیه،  ناسازگار  واره  طرح  يک 
ناکامی در  نوعی  تهديد  تهديد است.  يک 
اساسی  هیجانی  نیازهای  از  يکی  ارضای 
خودگردانی،  ايمن،  دلبستگی  کودک)مثل 
سالم،  هیجانهای  و  نیازها  بیان  در  آزادی 
محدوديتهای  يا  تفريح  و  خودانگیختگی 
به  کودک  می شود.  محسوب  واقع بینانه( 
می تواند  تهديد،  با  شدن  رو  روبه  هنگام 

با  به کمک ترکیبی از سه پاسخ مقابله ای، 
موقعیت کنار بیايد. کودک می تواند تسلیم 
افراطی  يا به صورت  اجتناب کرده،  شود، 
به  زندگی  اوايل  در  بیماران  کند.  جبران 
پاسخها،  طرح واره ها،  با  انطباق  منظور 
وجود  به  را  ناسازگاری  شیوه هاي  و 
هیجانهای  نشوند  مجبور  تا  می آورند، 
شیوه  کنند.  تجربه  را  درماندگي  و  شديد 
يا روش مقابله ای ممکن است به صورت 
شناختی، عاطفی يا رفتاری بروز کند)يانگ 

و همکاران، 1386(
 از اين ديدگاه در بطن روش مقابله ای 
جبران افراطی چهار نوع کارمند )معتاد به 
کار، بیش کنترل گر، سرکش ، فريبکار( و 
در بطن سبک مقابله ای اجتناب، چهار نوع 
بی اعتماد ،  انزواطلب،  آموز،  )کم  کارمند 
ای،  مقابله  روش  گستره  در  و  کمرو( 
سلطه  وابسته،  کارمند)  نوع  شش  تسلیم 
گر،  مطالبه  وفادار،  اندازه  از  بیش  پذير،  
که  گیرند  می  انگیز(جای  وسواسی،تفرقه 
يا  يک  داراي  تناسب،  به  آنها  از  يک  هر 

چند طرح واره ناسازگار اولیه هستند. 
طرح واره های ناسازگار اولیه، مطابق 
پنج نیاز تحولي کودک، به پنج حوزه وسیع 

تقسیم مي شوند) يانگ،1383(
يانگ و همکاران )1383( اظهارکردند 
راه  از  اولیه  ناسازگار  واره هاي  طرح  که 
می  بروز  ناسازگار  ای  مقابله  روشهای 
کنند. آنها سه روش مقابله ای ناسازگار را 
اساسی:  واکنش  سه  که،با  کردند  توصیف 
دارند  بستن5 مطابقت  يخ  گريز4،   ، جنگ3 
اجتناب  بستن(  )يخ  تسلیم  از:  عبارتند  و 

)گريز( و جبران افراطی )جنگ(.

1. تسليم: فرد به طرح واره گردن می نهد 
واره غالب  آن طرح  اجازه می دهد که  و 
از آن  اجتناب  يا  شود.آنها در صدد جنگ 
طرح واره بر نمی آيند. آنها درستی طرح 
واره موردنظر را پذيرفته و به شیوه اي عمل 
می کنند که آن طرح واره را برايشان تايید 
کند. اين افراد در دوران بزرگسالی به احیای 
مجدد تجربه هاي دوران کودکی، که موجد 

EMS موردنظر است، ادامه می دهند. 
کنند  می  سعی  افراد  اين  اجتناب:   .2
که  کنند  تنظیم  گونه اي  به  را  زندگیشان 
هیچگاه طرح واره فعال نشود و می کوشند 
به گونه ای عمل کنند که گويي طرح واره 
وجود ندارد. ازموقعیتهايی که ممکن است 
اجتناب  کنند،  اندازی  راه  را  واره  طرح 
می کنند و اگر طرح واره شروع به ظاهر 
شدن کند، ممکن است دست به رفتارهايی 
بزنند که به آنها اجازه می دهد از پريشانی 
اجتناب کرده،  با طرح واره  مرتبط  هیجانی 

از آن فرار کنند. 
تفکر،  راه  از  افراد  اين  افراطی:  3. جبران 
احساس و رفتار به گونه ای با طرح واره 
طرح واره  آن  مخالف  انگار  که  می جنگند 

طرح واره های 
ناسازگار اوليه 
اساساً مضمون های 
تلویحی و ناهشيار هستند 
که توسط افراد 
حفظ می شوند 
و به عنوان الگویی 
برای پردازش تجربه هاي 
بعدی به کار می روند.
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به اينکه ديگران کارها را پیش ببرند اعتماد 
به  را  کاری  تاهر  دارند  نیاز  و  کنند  نمی 
گونه اي خیلی دقیق ادامه دهند. رفتار آنها 
رفتار  تا  ملايم  مآبی  رياست  از  تواند  می 
استبدادی و قلدری در انتهای اين پیوستار 
دامنه داشته باشد. در موقعیتهای مديريتی، 
آنها می توانند موجب مقدار قابل توجهی 
همچنین  شوند،  گردانندگان  برای  استرس 
وری  بهره  براي  تواند  می  آنها  رفتارهای 

سازمان تولید زيان کند. 
نشده،  کنترل  اقتدار  موقعیتهای  در 
بشوند.  کنترل  هیولاهای  توانند  می  آنها 
هیولاهای کنترل با وجود اعمال قدرتشان، 
ناامنی  احساس  موقعیتشان  دربارة  هنوز 
اطمینان مجدد سخت و  به  نیاز  کنند،  می 
پايدار به قدرتشان، برای کنترل و تسلط بر 

ديگران دارند. 
3.كارمند سركش8 :

کارمندهای  برای  نبرد  میدان  کار، يک 
سرکش است، زيرا به آنها اجازه می دهد 
تا مشکل هاشان با اشخاص صاحب اختیار 
رفتار  راه  از  آنها  کنند.  سازی  فعال  باز  را 
بسیار انتقادی، خشم، ناهمنوايی، نافرمانی، 
و روشهای خصومت آمیز برعلیه زير يوغ 
با  و  کنند  می  مبارزه  کنترل شدن  و  بودن 
کسانی که آنها را متصدی امر درک می کنند، 

طرح واره ناسازگار اولیه زيربنايی است که 
از آن ناشی می شود، و در منتهی الیه رفتار 
ادامه  در  است.  شده  داده  نشان  ناسازگار 
سه  براساس  شغلي  بدکارکردي  الگوهاي 

نوع روش مقابله اي تشريح مي شود: 

الف- الگوهای بدكاركردی شغلی جبران 
افراطی 

1. كارمند معتاد به كار6 : 
به کار  به کار يک عادت کردن  اعتیاد 
به آشفتگی چشمگیر در  . که منجر  است 
بقیة زندگی فرد می شود. کارمند معتاد به 
نفس  فرسودگی و عزت  مستعد  نوعاً  کار 
زندگی  در  مشکل ها   . است  تری  پايین 
توانند  می  نیز  کار  به  معتاد  فرد  شخصی 
رخ دهند، زيرا ممکن است که همسر آنها 
عاقبت از غیرقابل دسترس بودن و ناتوانی 
حقوق  و  کار  بین  فعال  تعادل  درايجاد 
امر  اين  بیزار شود.  و  زندگی خانه خسته 
در  و  زناشويی  ناهماهنگی  به  تواند  می 

نهايت به طلاق منجر شود.
2.كارمند بيش كنترل گرا7: 

افراد بیش کنترل گرا اجازه خود مختاری 
يا استقلال اندکی به گردانندگان می دهند 
و تفويض يا اجازه هرگونه تصمیم گیری 
بدون حضور خود را دشوار می يابند. آنها 

درست است . اگر اين افراد در کودکی مطیع 
می شوند.  بزرگسالی سرکش  در  اند،  بوده 
در  شده اند،  می  کنترل  کودکی  در  اگر 
بزرگسالی سعی می کنند ديگران را کنترل 
بدرفتاری  آنها  با  کودکی  در  اگر  يا  کنند. 
با  بزرگسالی  در  است  ممکن  است،  شده  
باشند.  قلدر  و  کنند  بدرفتاری  ديگران 

)Simos,2002(
تا  شده  پذيرفته  ای  مقابله  روشهاي 
اندازه زيادی به عوامل مزاجی بستگی دارد. 
افراد منفعل احتمال بیشتری دارد که روش 
مقابله ای اجتناب يا تسلیم را بپذيرند. در 
افراد  که  دارد  بیشتري  احتمال  که  حالی 
افراطی  جبران  ای  مقابله  روش  پرخاشگر 
اتخاذ  شغلی،  بافت  در  ببرند.  کار  به  را 
محیط  در  ناسازگار  ای  مقابله  سبکهای 
با  روبه رو شدن  هنگام  به  تواند  می  کار، 
مشکل هاي  به  کار  زای  آسیب  تجربه هاي 
بدکارکردی  شود.  منجر  مهمی  سازگاری 
شغلی، فعال سازی رفتاری يک طرح واره 
محیط  بافت  در  بنايی  زير  اولیه  ناسازگار 
بدکارکردی  هر  اينکه  و  است،  شغلی 
شغلی می تواند با طرح واره ناسازگار اولیه 
همچنین  شود.  معین  اش  مشابه  زيربنايی 
اين است که شدت بدکارکردی  فرض بر 
شدت  با  متناسب  مستقیم  طور  به  شغلی 

الف ـ بريدگي و طرد: كه شامل طرح واره  هاي 
1( رها شدگي /  بي ثباتي                                                              2( بي اعتمادي /  بدرفتاري

3( محدوديت هیجاني                                                                   4(  نقص / شرم 
5( انزواي اجتماعي / بیگانگي

ب ـ خود گرداني و عملكرد مختل: شامل طرح واره هاي
 6( وابستگي / بي کفايتي                                                            7( آسیب پذيري نسبت به ضرر يا بیماري 

8( خود تحمل نیافته/گرفتار                                                         9( شکست

ج ـ محدوديتهاي مختل: شامل طرح واره هاي
10( استحقاق / بزرگ منشي                                                      11( خويشتن داري و خود انضباطي ناکافي

د ـ ديگر جهت مندي: شامل طرح واره هاي 
12( اطاعت                                                                         13( ايثار 

14( پذيرش جويي/جلب توجه

ه- گوش بزنگي بيش از اندازه و باز داري شامل طرح واره هاي
15( منفي گرايي/ بدبیني                                                          16( بازداري هیجان

17( معیارهاي سرسختانه/ عیب جويي افراطي                                18( تنبیه 
طرح واره هاي ناسازگار اوليه به پنج حوزه تقسيم مي شوند )يانگ 1383(
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موقعیتی  هر  از  آنها  هستند.  نبرد  حال  در 
بیشترين  مديرانشان،  انداختن  دام  به  برای 
تلاش را دارند، يا سعی می کنند آنها را به 
عنوان افرادی نالايق و بي صلاحیت انجام 
ممکن  همچنین  بدهند.  جلوه  کارهايشان 
است برای تاکید برطرد نظم تثبیت شده در 

لباس »ضد- تثبیت«9 ظاهر شوند. 
4.كارمند فريبكار :

خاطر  به  استثمار  عنوان  به  فريبکاری 
هدفهاي شخصی خويش تعريف می شود.
که  جايی  فريبکاری  تر،  ملايم  شکل  در 
هدفها  به  دستیابی  و  کارمند  پیشرفت 
با  سازگار  تواند  می  کند،  می  تسهیل  را 
نتیجه،  در  باشد.  معین  شغلی  محیطهای 
موقعیتهای  جهت  در  اغلب  فريبکار  افراد 
آنها  که  جايی  يابند؛  می  ارتقا  مديريتی 
ادامه  ديگران  دادن  فريب  به  می توانند 
دهند. مشکل اين است که آنها می توانند 
به شدت برای سازمان مخرب باشند و در 
از  پريشانی  و  تباهی  کوششهايشان  دنبالة 
خود به جای بگذارند. اين رفتار با اختلال 
شخصیت جامعه ستیزی و ضداجتماعی در 
اغلب  افرادی  چنین  و  است  بوده  ارتباط 
موقعیتهای  در  اگر  يا  کلاهبردار  عنوان  به 
توصیف  رحم  بی  رهبران  هستند  رهبری 

می شوند. 
شغلی  بدكاركردی  الگوهای  ب- 

اجتناب 
5. كارمند كم آموز10: 

وجود  اجتناب  ای  مقابله  روش  دو 
و  اند  مرتبط  آموزی  کم  با  که  دارند 
اجتناب  از شکست و  اجتناب  از:  عبارتند 
شکست  از  کننده  اجتناب  موفقیت.فرد  از 
با  ارتباط  در  که  است  بیمناک  اين  از 
همکارانش در زمینه های موفقیت از قبیل 
پیشرفت شغلی، تحصیلی، منزلت و درآمد 
به  تمايلی  آنها  بنابراين  بخورد.  شکست 
پیشرفت خودشان  برای  ديگران  با  رقابت 
شکست  از  کننده  اجتناب  افراد  ندارند. 
کامل  طور  به  توانند  می  عقلانی  نظر  از 
هوشمند باشند و ممکن است ادعا کنند که 
در شغل فعلی شان تلف می شوند و قادر 
افراد  مقابل  در  هستند.  بهتری  کارهای  به 
اجتناب کننده از موفقیت با گرايش پايدار 
با موفقیت  از رفتارهای مرتبط  اجتناب  به 
پذيری  مسئولیت  گیری،  تصمیم  قبیل  از 
تلاش  يا  شخصی  ابتکار  قوة  از  ،استفاده 

برای ترفیع و ارتقاء مشخص می شوند. هم 
افراد اجتناب کننده از شکست و هم افراد 
است  ممکن  موفقیت،  از  کننده  اجتناب 
به  نیز  را  تعلل  ناسازگار  مقابله ای  راهبرد 
اجتناب در اصل  از  اين شکل  کار گیرند. 
است  فردا  به  کاری  کردن  موکول  شامل: 
ها  کننده  تعلل  انجام شود.  امروز  بايد  که 
به کرات از آغاز و پايان بموقع تکالیفی که 
شوند،اجتناب  تکمیل  مقرر  موعد  در  بايد 
موج  نتیجه  اغلب  حالت  اين  کنند.  می 
نسبت  به  اضطراب  آخر،  دقیقه  تلاشهای 
زياد و کیفیت پايین کار، به خاطر شتابزده 

بودن تکلیف است.
6. كارمند انزواطلب11: 

دهد  می  ترجیح  انزواطلب  کارمند 
سعی  و  باشد  نداشته  معاشرت  ديگران  با 
را  خود  دارد  امکان  که  جايی  تا  کند  می 
آنها  دارد.  نگه  کاری اش جدا  از همگنان 
از ديد ديگران، افرادی غیراجتماعی، سرد 
ممکن  آنها  اجتنابی  رفتار  منزوی اند.  و 
شغلی  کارکرد  بر  نامطلوبی  اثرهاي  است 
از  کنند  می  تلاش  آنها  زيرا  باشد،  داشته 
است  ممکن  که  اجتماعی،  موقعیتهای 
برای رويارويي با الزامات اساسی شغل يا 
پیشرفت حرفه ای مهم باشد، اجتناب کنند. 
فرض براين است که تماسهای بین فردی 
محدود، ممکن است نتیجه حساسیت بیش 
از اندازه به طرد، عزت نفس پايین يا ترس 
ديگران  جانب  از  بدرفتاری  يا  تعارض  از 
کار  در  اجتماعی  گروههای  از  آنها  باشد. 
کنند،  احساس می  زيرا  کنند،  اجتناب می 
متفاوت از ديگران هستند و باور دارند که 
با هیچ گروهی جور در نمی آيند و به اين 

دلیل می ترسند که اگر برای جور درآمدن 
تلاش کنند، طرد خواهند شد. 

7.كارمند بی اعتماد: 
کسانی  از  طیفی  اعتماد  بی  کارمندان 
هستند که سوءظن خفیفی دربارة انگیزه های 
ديگران دارند و کسانی هستند که صفات 
شخصیتی پارانوئید را نشان می دهند. آنها 
به نشانه های منفی بسیار حساس هستند، 
و  کنند  می  سرزنش  را  ديگران  آسانی  به 
وفاداری  دربارة  شک  آنها  فکری  اشتغال 
.آنها  است  کاريشان  همگنان  به  اعتماد  و 
از اعتماد کردن و نزديک شدن به ديگران 
ترسند  می  زيرا  کنند،  می  خودداري 
اطلاعاتی که می دهند، شايد بعدها برعلیه 
خود آنها استفاده شود. آنها نیاز شديدی به 
خود کفايی و خودمختاری دارند و غالباً به 
گونه عالی با موضوع هاي قدرت و مقام در 
محیط کار هماهنگ می شوند. جالب است 
از سازمانها  معینی  انواع  در  اغلب  آنها  که 
در کار به ويژه در مشاغل بسیار رقابتی به 
عنوان رهبر موفق هستند، زيرا آنها قادرند 
انرژيهايشان را برای رويارويي با تهديدهاي 
ازجانب  کنترل  يا  بدرفتاری  شده  درک 

اینكه افراد بتوانند 
ریشه هاي رفتارهاي 
ناهنجار خود 
و دیگران را بيابند 
و بدون شتابزدگي 
و با درنگ و تامل 
نسبت به رفتارهاي خود 
و دیگران واکنش 
نشان دهند
باعث تعالي جوّ 
سازماني و در نهایت
موفقيت سازمان مي شود.
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موقعیتهای  در  آنها  کنند.  کاتالیزه  دشمنان، 
غیرمديريتی، ممکن است جذب فعالیتهای 
در  کارگران  نمايندة  يا  کارگری  اتحاديه 
کارخانه شوند، تا بدان وسیله طرح واره هاي 

ناسازگارشان را باز فعال سازی کنند. 
8.كارمند كمرو 12: 

کارمند کمرو طیف وسیعی از موقعیتها 
تهديد  و  خطرناک  بالقوه  گونه اي  به  را 
ممکن،  زمان  هر  در  کند.  می  درک  کننده 
اجتناب  پذيری  ريسک  نوع  هر  از  آنها 
می کنند و در تمام اوقات بر بازی بی خطر 
ثبات  جستجوی  در  آنها  می ورزند.  تأکید 
که  زمانی  و  هستند  پذيری  بینی  پیش  و 
اين وضعیت وجود ندارد، بسیار مضطرب 

می شوند. 
ج- الگوهای بدكاركردی شغلی تسليم 

9- كارمند وابسته: 
درمانده  و  وار  کودک  وابسته،  کارمند 
و  گیری  تصمیم  به  آنها  شود.  می  معرفی 
قضاوت شخصی خودشان ايمان ندارند و 
تلاش می کنند رئیس يا سرپرست کارشان 
کنند  والد جانشین درک  عنوان يک  به  را 
شوند.  متوسل  آنها  به  راهنمايی  برای  و 
باور  حفظ  خاطر  به  آنها  پايین  عملکرد 
پذيرفتن  به  قادر  آنها  که  است  نیرومندی 
که  زمان  هر  بنابراين  نیستند.  مسئولیت 
مسئولیتهايشان  از  آنها  باشد،  پذير  امکان 
شانه خالی کرده، از تصمیم گیری اجتناب 
تقبل  برای  که  کنند  می  تصور  و  کرده 

تکالیف جديدشان توانايی ندارند. 
10. كارمند سلطه پذير :

کارمندان سلطه پذير از قدرت و کنترل 

مستعدتر هستند. فرد بدرفتار ممکن است 
کاملًا يکی از افراد بیش جبران گر باشد. 

11. كارمند بيش از اندازه وفادار 13: 
 ، سازمان  به  وفاداری  از  معینی  درجه 
وسازگارانه  انطباقی  نشانه  يک  عنوان  به 
رضايت  را  شغل  کارمند  که  وعلامتی 
می شود،  نگريسته  کند،  می  تجربه  بخش 
و مي تواند مزايای مهمی نیز برای سازمان 
تابعیت  عنوان  به  وفاداری  باشد.  داشته 
وجود،  اين  با  شود.  می  شناخته  سازمانی 
افراد بیش از اندازه وفادار در حوزه ای از 
کار يا روابط مربوط به آن پافشاری می کنند 
که مدتها بعد برای بهزيستی روانی خود يا 
شانس موفقیت شغلی شان سودمند درنظر 
گرفته شود. آنها اغلب قادر به تعیین حدود 
اغلب  نتیجه  در  و  نیستند  شغل  درباره 
وجدان  بی  مديران  يا  همکاران  توسط 
بر  فرض  گیرند.  می  قرار  بهره کشی  مورد 
مادر  و  پدر  نماد  دنبال  آنها  که  است  اين 
خوب می گردند، که به هنگام کودکی آن 
را نداشته اند و اينکه رفتار چاپلوسانه آنها 
می تواند به عنوان تلاشی برای حفظ پیوند 
آنها  شود.  گرفته  نظر  در  والدينی  نماد  با 
در نهايت می توانند هويت شخصی شان 
را از دست داده و مشکل هاي رئیس شان 
را به عنوان مشکل هاي شخصی خودشان 

بپذيرند.
12. كارمند مطالبه گر14:

عنوان  به  غالباً  مطالبه گر  افراد 
کارمندهای دشوار توصیف می شوند، زيرا 
کار  در  را  زيادی  تعارض  معمول  به طور 
تجربه می کنند و دايم اين احساس را نشان 
می دهند که چگونه به گونه غیرمنصفانه ای 
از روی بی عدالتی با آنها رفتار می شود. آنها 
هستند  بالا  نگهداری  با  کارمندهای  اغلب 
سرپرست  وقت  از  تناسبی  بی  مقدار  که 
اهدا  جای   به  دايم  و  کنند  می  را جذب 
کردن به سازمان ، از آن استفاده می کنند 
دو نوع از کارمندان مطالبه گر، که عبارتند 
کارمندهای  و  کارمندهای صاحب حق  از 

توجه طلب، بدين گونه معرفي مي شوند.
اغراق  کارمندهای صاحب حق، حس 
شخصی  اهمیت  و  ارزش  دربارة  آمیزی 
که  کنند  می  احساس  آنها  دارند.  خويش 
از ديگران برتر هستند، نیازی به زندگی با 
و تحمل  ندارند  يکسان  مقررات  و  قواعد 
برای  ديگران  حقوق  به  احترام  يا  ناکامی 

بر  کنند.آنها  می  نظر  صرف  ديگران  بر 
کنترل  و  قدرت  ديگران  که  تصورند  اين 
بیشتری نسبت به آنها دارند.آنها بی جرات 
کنند  نمی  حمايت  حقوقشان  از  و  هستند 
و به افراد ديگری که قدرتمندتر و بهتر از 
ايشان به نظر می آيند،اجازه می دهند شیوه 
به  اندکی  با مقاومت  را  شخصی خودشان 
تسلیم  اصلی  دلايل  برخی  بیاورند.  دست 
اعتماد  نبود  شامل  ديگران  کنترل  به  شدن 
به نفس برای رويارويی با ديگران،ترس از 
تعارض،ترس از عدم تايید و طرد و ترس 
ديگران،  کردن  تلافی  و  شدن  عصبی  از  
ترس  و  خود  شغل  دادن  دست  از  ترس 
از شکست است، شکل ديگر رفتار سلطه 
می  يافت  گذشته،  خود  از  افراد  در  پذير 
شود. اينها تفاوت  اندکی با افراد بی جرات 
افراد بی جرات حس  دارند؛ در حالی که 
را  ديگران  از  اطاعت  به  اجبار  نیرومند 
تجربه می کنند، افراد از خود گذشته سلطه 
تصور  اختیاری  عملی  را  بودن خود  پذير 

می کنند. 
کارمندان سلطه پذير برای قربانی شدن 
بی وجدان،  و همکاران  مديران  بدرفتاری 

تسليم، اجتناب و جبران 
افراطي، سه سبك 
مقابله اي متداول 
در برابر 
طرح واره هاي ناسازگار 
اوليه هستند.
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آنها دشوار است. آنها خود کنترل نیستند، 
به آسانی خسته شده، به راحتی تسلیم می 
شوند و از روی عادت غیرقابل اعتماداند. 
تحسینهای  براه  چشم  حال،  عین  در  ولی 
عالی بادآوردة ثابتی اند. اين افراد در پستهای 
مديريتی و سطح بالاتر ممکن است برای 
رسیدن به هدفهاي شخصی شان خط مشیها، 
تسلیم  يا  شکسته،  را  مقررات  و  ها  رويه 
خود بکنند و دربارة اثرهايي که اين کارها 
بر روی ديگران دارند، ممکن است چندان 
که  زمانی  همچنین  باشند،  نداشته  نگرانی 
آنها در رسیدن به هدفهاشان ناکام اند يا با 
مانع روبه رو می شوند، مستعد پرخاشگری 

و بدرفتار بودن مي شوند. 
کارمندهای توجه طلب با نمايشی رفتار 
خودنمايشگرانه  و  جلف  حرکتهاي  کردن 
تاکید فراواني بر مرکز توجه بودن دارند. آنها 
موقعیتهای  به  شديدی  عاطفی  واکنشهای 
روزمره نشان می دهند. در جذبه سطحی 
نخستین، آنها می توانند جذاب و دلنشین 
و  طلبی  توجه  با  اوقات  بیشتر  ولی  باشند 
واکنش افراطی پايدار، می توانند مشکلهايي 

را به وجود آورند. 
13. كارمند وسواسی15:

و  اجباری  گونه  به  وسواسی  افراد 
بي اراده با تمام توان، از مقررات و معیارهای 
عملکرد سختگیرانه برای خودشان و ديگران 
پافشاری می کنند، و توسط همگنان کاری 
کنترل  سرسخت،   ، لجباز  عنوان  به  خود، 
می شوند.  شناخته  ناپذير  انعطاف  و  کننده 
دايم  و  دارند  به کمال گرايی گرايش  آنها 
برای  تلاش  صرف  را  وقت  زيادي  زمان 
جلوگیری از احساسهاي شکست می کنند. 
افراد کمال گرا نسبت به انتقاد، طرد، عدم 
حساس  اندازه  از  بیش  سرزنش  و  تايید 
به  و  سخت  بسیار  معیارهای  و  هستند 
شدت اخلاقی و بیش از اندازه تنبیهی برای 

خود و ديگران معین می کنند. 
تجلی ديگر کارمند وسواسی، می تواند 
که  شود،  پیدا  اخلاقی  شدت  به  افراد  در 
و  سنتها  از  مديريت  مورد  در  انتظاراتشان 
مبانی رفتار حرفه ای که در مديريت مورد 
به خاطر  آنها  فراتر می رود.  انتظار است، 
تحمل  به  قادر  حتی  انسانی،  ضعفهای 
سرپیچي هاي جزئی نیستند و سخت پايبند 
اصول هستند. در شکل افراطی خود، آنها 
عنوان  به  را  خودشان  است  ممکن  حتی 

يک مبارز اخلاقی ببینند، که  برای آگاهي 
بیشتر از نقض اصل اخلاقی وفاداری فراتر 
همکارانشان  در  حتی  شايد  و  سازمان  در 
به  و  درمي آورند  اجرا  به  را  تصمیم هايي 
عنوان خبرچین شناخته می شوند. بي شک 
به  مي تواند  کارمند  درآن  که  محیطي  در 
آسانی همکارانش را لو دهد، و مديران به 
اثرهاي   ، کنند  می  تشويق  را  آنها  آسانی 

نامطلوب فراوان به وجود خواهد آمد.
از  ديگری  شکل  آداب  مبادی  افراد 
رفتار وسواسی را از خود نشان می دهند. 
اينان افراد به شدت تنبیه کننده ای هستند و 
بر اين باورند که مردم و خودشان ، بخاطر 
آنها  شوند.  تنبیه  سخت  بايد  اشتباهاتشان 
نامتمايز  اخلاقی  شدت  به  افراد  همانند 
کاستیهای  و  ضعفها  برای   ، بوده  کننده 
تفکرشان  در  و  هستند  بي ترحم  انسانی 
خصیصه همه يا هیچ، دو بخشی، انعطاف 

ناپذير و سخت را آشکار می سازند. 
14. كارمند تفرقه انگيز16 :

کارمندهای تفرقه انگیز با ايجاد شکاف 
و درگیر شدن در تعارض هاي تفرقه انگیز 
يا  بي ارزش کرده  را  کودک گونه، ديگران 
آنها را بیش از اندازه آرمانی می سازند. آنها 
از نظر ويژگیهاي منشی، تکانشی وغیرقابل 
پیش بینی هستند و از نظر ويژگیهاي بین 
تغییرهاي  آنها  پرشوراند.  و  گرم  فردی 
خلقی شديد وسريع را تجربه می کنند و 
موجب  کار  محیط  در  مي توانند  نتیجه  در 
بشوند.  کننده  مختل  شدت  به  تاثیري 
هنگام  ديگر  افراد  و  سرپرستان  مديران، 
محیط  در  کارمندانی  چنین  با  رويارويي 
آنکه  برای  باشند،  هشیار  دايم   بايد  کار 
ديدگاهش  است  مايل  انگیز  تفرقه  کارمند 
را دربارة همگنان در دو مقوله همه خوب 
و همه بد پلاريزه کند و به همان صورت 
به آنها واکنش نشان دهد. بیشتر سازمانهای 
به مدت طولانی  را  رفتار  نوع  اين  کاری، 
مختل  بسیار  زيرا  کرد.  نخواهند  تحمل 
اين  خود،  افراطی  شکل  در  است.  کننده 
الگوی رفتار ممکن است ملاکهای اختلال 
رساند)بامبر،  انجام  به  را  مرزی  شخصیت 

2006؛ به نقل از قره داغی،1388(.

نتيجه گيري
خود،  از  فرد  هر  شناخت  شک،  بي 
کارمند  از  مدير  هم،  از  همکاران  شناخت 

و به عکس، همگي لازمه يک محیط کار 
پويا و سازنده در سازمان است. اينکه افراد 
خود  ناهنجار  رفتارهاي  ريشه هاي  بتوانند 
و  شتابزدگي  بدون  و  بیابند  را  ديگران  و 
با درنگ و تامل نسبت به رفتارهاي خود 
و ديگران واکنش نشان دهند، باعث تعالي 
جو سازماني و در نهايت، موفقیت سازمان 

مي شود. 0
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10. Under-ach
11. With drawn
12. Timid
13. Overly loyal
14. Demanding
15. Obsessive
16. Divisive
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