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 چکيده
. شود می محسوب ها سازمان در دانش پویایی از مهمی بخش و است ناکارآمد و منسوخ دانش حذف توانایی سازمانی، فراموشی
 کنونی، محیط با همگامی برای که است ضروری سازمانی، یادگیری در و است مرتبط دانش پویایی با سازمانی فراموشی

 موفقیت در تواند می سازمانی فراموشی به توجه مسیر، این در. شوند اتخاذ استاندارد اجرایی یروندها و جدید های برنامه
 سازمانی، یادگیری و سازمانی دانش چون مفاهیمی به پرداختن از پس مقاله، این در. باشد مؤثر سازمانی، یادگیری های برنامه

منابع انسانی از ارزشمندترین سرمایه هر سازمانی است زیرا  .تاس شده پرداخته ها سازمان در آن نقش و سازمانی فراموشی به
، هنوز هیچ عاملی لیرغم پیشرفت فنی و تکینیکی جدید؛ عمایه به نیروی انسانی وابسته است، سروژیسایر عوامل مانند تکنول

و مدیریت سازمان با نتوانسته است جایگزین نیروی انسانی گردد و انسان بعنوان یک عامل کلیدی در سازمان مطرح است 
به نحو درستی شناخته و توان و استعدادهای نهفته او را پرورش داده و باید بکوشد تا این سرمایه را به  توجه به این نکته

ابع انسانی و های سازمان بسیج کند اما در بعضی مواقع مدیران و رهبران سازمان در استفاده از منمؤثری آنرا در پیشبرد هدف
یت نامناسب کار دچار کاهش ، نوع و یا وضعنیدگی و فشار عصبی ناشی از ماهیتکنند و کارکنان در پی تن غفلت میتوجه به آ

. فرسودگی شغلی و سلامت سازمانی دو شوده این حالت فرسودگی شغلی گفته میشوند که بانگیزه، روحیه، کیفیت کار و ... می
 .دهندمانی را تحت تاثیر قرار میکه عملکرد سازموضوع مهمی هستند که نه تنها عملکرد فردی بل

 .تنیدگی شغلی فراموشی سازمانی، فرسودگی شغلی، :گانکليدواژ

 

 مقدمه
های ( در دهه3002)1هاست. دراکرها، جوامع و انسانسازد، دانشی شدن سازمانها متمایز میعصر حاضر را از سایر دوران آنچه

های سنتی نمود و را جایگزین کارگران و سازمان 1های دانشیو سازمان 3دانشگرانهای جدیدی چون آخر قرن بیستم واژه
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کشورهای موفق  های او هستیم.بینیامید، و امروز همه شاهد تحقق پیشبنیان نهای دانشهای موفق آینده را سازمانسازمان
ان دانشی برخوردارند. از این رو برای توسعه هایی هستند که از کارکنهای موفق سازماناند، و سازمانکشورهای صاحب دانش

زاری کارآمد برای جوامع و اب 3جز مجهز شدن به سلاح دانش و دانائی نیست و در این میان مدیریت دانشه و پیشرفت راهی ب
پردازد میدانش سازی، بازیابی و نشر ها به شناسایی، جذب، خلق، ذخیرهگیری از مدیریت دانش سازمانهاست. با بهرهسازمان

 جویند.کا به دانش از رقبای خود سبقت میو با ات
قدیمی را از  هایشود که تا شیوهکاهد و این نکته را یادآور میپالایش نکردن آن از ارزش دانش می اما انباشته شدن دانش، و

شد. این نکته آغاز بحث در های پیشین را کنار نگذاریم، فرصتی برای کسب دانش جدید فراهم نخواهد یاد نبریم و آموخته
های قبلی باشد که در آن افراد آموختهمی 4است. فراموشی سازمانی در واقع نوعی یادگیری معکوس 2مورد فراموشی سازمانی

به رغم تام . (3002، 5سازند )هولان و فیلیپسها میهای جدید را جایگزین آننهند و یادگیرییا عمداً کنار می خود را سهواً
است. وی در کتاب خود تحت عنوان حلقه نوآوری  کن اطلاعات زائد حافظه سازمانی( فراموشی سازمانی، پاک1111)2پیترز
گیری در تر از یادکند که مهمکن زندگی کنید. در ادامه اشاره میتوانید بدون پاکگوید: شما نمیای پرمعنی دارد که میجمله

ها نیز باید با کند، سازمانها عاقلانه فراموش میگونه که انسانوشی است. همانلی و فرامهای قبسازمان، پاک کردن آموخته
رار های اخیر مورد توجه قز جمله خطرات شغلی است که در سالفرسودگی شغلی ا( 1111، 1برنامه فراموش کنند. )لندری

این باور است شود، مازلاک بر تفاده میه شده، اسهای روانی تجربهای انسان در برابر فشارگرفته است و برای توصیف پاسخ
و یا روحیه باعث افت کیفیت ارائه خدمات گروه، عاملی برای دست کشیدن از یک شغل، غیبت  تواندکه فرسودگی شغلی می

خوابی، مشکلات خانوادگی و زناشویی ارتباط داشته باشد. نشانگان هایی همچون خستگی بدنی، بیلپائین باشد و با اختلا
یابد و ممکن است به یک ناتوانی روانی به آهستگی در طول زمان گسترش می دگی، یک اختلال روانی نیست ولیفرسو

-گذرانند فشارهای کاری میروز را در محیط کار میهر سازمان یک سوم اوقات شبانه تبدیل شود. از آنجا که اغلب کارکنان

گیری و و فرد مبتلا به فرسودگی شغلی مسلما در تصمیم د باشدتواند یکی از مهمترین علل فرسودگی شغلی در این افرا
در  .وری دچار مشکل خواهد شدریزی برقراری روابط با دیگران، شیوه اجرایی، اثربخشی کار و در نهایت کارایی و بهرهبرنامه

و روانی و به کنترل درآوردن  بنابراین مدیریت بر فشارهای روحی. های ناشی از فشار روانی شغلی بسیار بالاستنتیجه هزینه
 بیان مسئله نظام زندگی صنعتی، هر چند .گذار در روند موفقیت هر سازمان داردین پدیده مخرب سهم اساسی و تأثیرا

دستاوردهای زیادی به همراه داشته است، اما در بسیاری موارد عوارضی در پی داشته است. از جمله این که افراد چه در زندگی 
کارکنان خط مقدم اغلب دارای روابط دو سویه بسیاری با د. زیادی روبرو هستن در محیط کاری با تنیدگی شغلیفردی و چه 

وجود ه شود. یک چنین وضعیتی باعث بجانب مدیریت ارزیابی و نظارت می مشتریان هستند که این روابط بصورت مستمر از
کارکنان خط مقدم تنیدگی  جای تعجب نیست که شود. می های کاری تنیدگی شغلی زا، تکراری و طاقت فرساآمدن نقش

کنند در نتیجه این کارکنان ناظران و مشتریان تجربه میزمان، آور ساهای چالش های کاری را به دلیل وجود درخواستشغل
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 آن، به توجه و لیشغ فرسودگی پدیدة مطالعة به علاقه اخیر، هایسال در .شوندفرسودگی شغلی و از کارافتادگی می اغلب دچار

 است. کار نیروهای بر شغلی فرسودگی منفی اثرهای درک دلیل به امر، این که است یافته افزایش انسانی منابع محققان بین

این پدیده نتایج منفی برای هم اشخاص  .گیرد می شکل شغل با ارتباط در که است روان سلامت به آسیبی شغلی، فرسودگی
ها به عنوان عاملی کلیدی در نظر سودگی شغلی در تعیین ترک خدمت کارکنان در بسیاری از سازمانها دارد. فرو هم سازمان

 ، عدمشغل ترک کار، از غیبت افزایش دیگران، با تعامل و شغلی عملکرد باعث کاهش تواندمیاین عارضه  گرفته شده است

 شود.شغلی  تعهد کاهش و شغل از رضایت

 

 مبانی نظری 

 ی سازمانی تعاریف فراموش

اند. به زعم آنان اگر مقابل یادگیری سازمانی قرار داده( برای تعریف فراموشی سازمانی آن را 3004) 1هولان و همکارانش
بپذیریم که یادگیری سازمانی افزودن دانش به ذخیره علمی و تخصصی سازمان است، فراموشی سازمانی، عملی معکوس بوده 

باشد. بر اساس این تعریف همان گونه که آدمیان عادت ش کهنه از مجموعه دانش سازمان مینو خارج کردن یا کنار نهادن دا
وش ها نیز باید یادگیری پیشین را فرامدید رفتاری را پیش گیرند، سازمانتوانند شیوه جد نمیقبلی رفتاری خود را کنار نگذارن

اند )هولان، فیلیپس و لاورنس، مفهوم را فراموشی سازمانی نام نهادهجایگزین آن سازند. این ای را کنند تا بتوانند یادگیری تازه
3004 ،45.) 

های جدید های پیشین به منظور یادگیریکنار نهادن اطلاعات گذشته و دانش( فراموشی سازمانی را 1111) 3والش و انگسون
 نند. کهای قدیمی قلمداد میدن سازمان را فراموش کردن آموختهش دانند و راه نومی

اند. با باور آنان فراموشی سازمانی یر سازمانی مورد بررسی قرار دادهبرخی از نویسندگان فراموشی سازمانی را در فرآیند تغی
فتاری قبلی کنار نهاده ها و عادات رییری در سازمان رخ دهد باید شیوهبخشی از جریان تغییر در سازمان است. برای آن که تغ

و  3002اسمیت و لایلز، ، ایگزین آن گردد که این خود مستلزم فراموشی سازمانی است )استربایهای جدید جشود و روش
 (.1213صلواتی، 

 
 (9311فراموشی سازمانی )صلواتی، (: 9شکل )
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 انواع فراموشی سازمانی 
نش فراموش شده شی و نیز نوع دا( برای توصیف فراموشی سازمانی، درصدد پیوند بین روش فرامو3004هولان و همکاران )

کند، و گاهی آگاهانه فراموش می های فعلی خود را به صورت آگاهانه و نادر بسیاری از موارد دانش و مهارتباشد سازمان می
ورود اشاره به دانشی است که بر اثر  شود. دانش نوآگاهانه یا ناآگاهانه فراموش می ورود به سازمان به صورت اوقات، دانش نو

بنابراین فراموشی سازمانی را  وری کارکنان در سازمان ایجاد شده و یا از بیرون به سازمان منتقل گردیده است.خلاقیت و نوآ
 بندی کرد.بعد دستهتوان در دو می

ه بوسیله مدیران سازمان اعمال فراموشی برنامه ریزی شد ،ریزی شده و فراموشی سهوی یا تصادفیفراموشی عمدی یا برنامه
شود. به عنوان مثال وری در سازمان میهایی است که موجب کاهش بهرهاغلب موارد معطوف به یادگیری در گردد ومی

 ای با سازشود و مسئولان سازمان طبق برنامههای قدیمی که دیگر کاربردی مفید در سازمان ندارند باید فرموش روش
های جدید را در ن را از روش قبلی بازداشته و روشناکوشند تا کارکو ترغیبی و یا کنترل و نظارت می های تشویقیوکار

 سازمان متداول نمایند. 
-ست. این نوع فراموشی زمانی رخ میهاپذیری ذهن انسانسرشت نسیان فراموشی سهوی یا تصادفی و غیر برنامه ای، حاصل

ج روش کار مورد در سازمان بتدریهای کار یا عدم وجود نظام انگیزشی و نظارتی موثر دهد که کارکنان به علت سختی روش
شود سازمانی دچار اختلال میهای شی به نفع سازمان نبوده و برنامهکنند. در اغلب موارد این نوع فرامونظر را فراموش می
 (.3004، 1)هولان و همکاران

 

 ابزارهای اعمال فراموشی سازمانی

-. ابزار منابع مالی، رویهتوانند از چهار ابزار استفاده کنندوطلبانه میریزی شده یا داای اعمال فراموشی سازمانی برنامهمدیران بر

 های مشترک اعضا و سازمان.های سازمانی، ساختار سازمانی و درک جمعی و ارزش
توانند موجبات فراموشی سازمانی را در سوق دادن آن به سمت و سوی خاص میمدیر با حذف منابع مالی، کاهش و افزایش 

 های سازمان فراهم آورند. سازمان یا در بخش خاصی از فعالیتاز بخش معینی 
 توان فراموشی را تسریع یا متوقف نمود. های سازمانی هم میها و دستورالعملبا تغییر رویه

ی تواند به عنوان ابزار تحقق فراموشباشد نیز میها و وظایف افراد سازمان میسازمانی که نشانگر توزیع مسئولیتساختار 
 سازمانی از طریق قدرت دادن به یک بخش و یا کاهش قدرت مورد استفاده قرار گیرد. 

ها ند تا فراموشی آن دسته از فعالیتبخشد باید تغییر کمان که به دانش موجود قداست میهای نهادینه شده در سازنهایتاً ارزش
 (. 3011ر برخی موارد غیر ممکن است )هولان، ها استوارند ممکن گردد، که البته کاری دشوار و دکه بر این ارزش

 

 نقدهایی به فراموشی سازمانی 
است.  حافظه سازمانی3بازآفرینی است در مورد فراموشی سازمانی یا یکی از انتقاداتی که به نظریه فراموشی سازمانی وارد شده 

ازآفرینی یا شود بلکه باز دانش قبلی تخلیه نمی هد و ذهندورزند که فراموشی رخ نمیقع منتقدان بر این نکته اصرار میدر وا
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 کند.می دهد و ذهن بطور پویا دانش خود را از تلفیق و ترکیب و نوسازی دانش قبلی تازه و به روزخلق مجدد دانش رخ می
ه ید را بتدریج و با تغییرات جزئی تصمیم جده ، تصمیمات قبلی ب1گیری جزئی و تدریجیهمانگونه که در فرایندهای تصمیم

ین آورند در دانش نیز فراموشی کامل معنی ندارد بلکه دانش سازمانی دستخوش تغییرات جزئی و تدریجی است و از اوجود می
 (. 3011گیرد )هولان، شود و شکل میطریق دانشی نو زاییده می

ز گردش قدرت در فراموشی را تابعی ا کنند وی سازمانی به عامل قدرت اشاره می( در نقد نظریه فراموش3011کیسی و اولیورا )
ه عبارت دیگر فراموش کردن کنند. موضوعی که مدنظر پیشگامان نظریه فراموشی سازمانی نبوده است. بسازمان قلمداد می

وری بیشتر سازمان بلکه به علت قدرت مدیران و مسئولانی است که مایلند دانش منسوخ شده ه خاطر بهرهها نه ببرخی دانش
ال تغییرات ایدئولوژیک در کند. تغییرات دانش به دنباینجا قدرت نقش اصلی را ایفا می شی دیگر جایگزین آن گردد و درو دان

 (. 3011ای از اثر قدرت در فراموشی سازمانی است )کیسی و اولیورا، ها نمونهسازمان
سی و اقلیمی تغییر اشاره کرده و فراموشی ( به نقش محیط و بستر فرهنگی، اجتماعی، سیا3002اسمیت و لایلز ) استربای

لاء جامعه یا درون دانند که سازمان در آن قرار دارد. بنابراین فراموشی سازمانی در خانی را تابعی از محیط و بستری میسازم
ه صرف دهد بلکه آثار محیط در آن نقش مهمی داشته و در شکل گیری آن اثر تعیین کننده دارد. مدیران بسازمان رخ نمی

)استربای ط را همواره در نظر داشته باشند داشتن اختیارات سازمانی قادر به ایجاد فراموشی سازمانی نیستند و باید اثرات محی
 .(3002اسمیت و لایلز، 

 

 فرسودگی شغلی 
هم مدیریت عنوان یکی از موضوعات مه موضوع فرسودگی شغلی به سبب تاًثیرات مهمی که در رفتار و عملکرد افراد دارد ب

اصطلاحی است که جهت توصیف تغییرات منفی در نگرش روحیه و رفتار  3مورد مطالعه قرار گرفته است . فرسودگی شغلی
افتد که افراد ی شغلی بیشتر در مشاغلی اتفاق می، فرسودگهای مربوط به کار استفاده می شودافراد در مواجهه با تنیدگی شغلی

 ( . 3 ،1211گذرانند )انصاری و آریان پور، در ارتباط نزدیک با سایر مردم می زمان زیادی از ساعات کاری را
قرار گرفتن در شرایط کاری و شناختی که در این حالت فرد به علت منظور از فرسودگی عبارت است از وضعیت یا حالت روان

های رهبری و مدیریتی نامطلوب و شیوه، تعارض، ابهام، سردرگمی، گرانباری )در نقش(، سبک و ای نامناسب از قبیلحرفه
رمقی و فرسودگی می کند، در ید، بیناهماهنگ و قرار گرفتن در معرض فشارهای روحی و روانی مستمر احساس خستگی شد

دهد و فردی که دچار فرسودگی گشته احساس تحلیل رفتگی عنایی خود را برای فرد از دست میاین حالت کار اهمیت و م
ای بدگمان و بدبین شده عمدتاً حالت خوی پرخاشگرانه پیدا کرده، در روابط بین فردی تا اندازهود و خلقمزمن خواهد کر

ی خواهد گذاشت. در این حالت تحمل و حوصله فرد شدیداً کاهش یافته و عصبانیت و زودرنجی و دردهای جسمی از فبامنفی
 (. 3004، 2باشد )کوباسا و مدیبارز یک فرد فرسوده میهای م معده و سردردهای مکرر از نشانه، زخ، کمردردقبیل

 داند.ل سه مرحله می( حرکت به سوی فرسودگی را شام1113) 4چرنیس
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های دوم فشار روانی است که با مؤلفه مرحله ،، بین فردی و سازمانی استزای فردیاول تنیدگی حاصل از منابع تنیدگیمرحله 
های رفتاری )استفاده از ( و مؤلفههای جسمانی )سردرد و خستگی( مؤلفهتگی هیجانیشناختی )حرمت خود پایین و خسروان

الکل و اختلالات خانوادگی( همراه است و مرحله سوم مقابله دفاعی با اثرات فزاینده فرسودگی روانی و کیفیت کمک به 
  (.3 ،1211عان از طریق کمک کننده مربوط است )طباطبائی و قدیمی مقدم، مراج

 

 اریخچه فرسودگی شغلیت
که علائم خستگی را  زمانی 1هربرت فرویدنبرگر توسط پزشکی به نام 1114اصطلاح فرسودگی شغلی برای اولین بار در سال 

نامید که در  روانی او این پدیده را سندرم قوای جسمی، در یک مجله روانشناسی استفاده شددر کارکنان خود مشاهده کرد 
گذارنند ایر مردم میرسانی که افراد زمان زیادی از ساعات کاری خود را در ارتباط نزدیک با سای کمکهافراد شاغل در حرفه

 (.110 ،1211حسین زاده، آید )به وجود می
نیز با وجود اینکه روانشناسان اجتماعی بودند همپای فرویدنبرگر در کالیفرنیای آمریکا در رشد توجه  2و پینز 3مسلش

ه روانشناسان در کنگره سالان 1111اند و برای اولین بار این واژه را در سال به ابعاد این مفهوم نقش داشتهبت روانشناسان نس
در ، (. به طور کلی مطالعات فرسودگی شغلی به دو مرحله قابل تقسیم بندی هستند51 ،1212، )شجاع فردآمریکا ابراز کردند 

سازی شد که در این و از طریق مشاهدات میدانی مفهوم عی مطرحمرحله نخست فرسودگی شغلی بعنوان یک مشکل اجتما
 های بالینی فرسودگی شغلی بود. کید بر توصیفمرحله بیشترین تا
های تجربی و نظامند به ویژه ارزیابی این پدیده در جوامع آماری عات فرسودگی شغلی نیز شامل پژوهشمرحله دوم مطال

،  4)بوریتز ا کردها رشد یافته و مفهوم فرسودگی شغلی توسعه پیدحله بود که نظریهپس از این دو مر. در واقع بود مختلف
3005.) 

 

 های فرسودگی شغلینشانه
 . ای فرسودگی شغلی را به چهار دسته جسمانی، روانی، اجتماعی و سازمانی تقسیم نموده( نشانه1111) 5کارول

جسمانی  ، عوارض(خیلی زیاد یا خیلی کمل در خوردن )های جسمانی شامل خستگی، اختلال در خواب، اختلانشانه •
 ای و آمادگی برای بیماری است.چون سردردها، علائم دردهای معده روده

پذیری، افسردگی، بی حوصلگی، عدم اعتماد، انعطاف ناپذیری شناختی، کاهش های روانی اغلب خشم، تحریکنشانه •
 . عزت نفس، نگرش منفی نسبت به کار است

 . گیری با اعضای خانواده و همکارانگیری یا درولانی مدت یا گوشهگسستن ارتباط طهای اجتماعی نشانه •

، مسایل توان غیبت از کار، روحیه ضعیف، درجه بالای بیکاریهای کلی این طبقه میهای سازمانی از نشانهنشانه •
 .(1212به نقل از صانعی،  ،1111، به رقابت و کارایی را نام برد )کارول مربوط
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 افراد در معرض فرسودگی شغلی 
در مشاغل خدماتی از قبیل پزشکان، معلمان،  کردند که سندرم فرسودگی شغلی بیشتردر گذشته صاحبنظران تصور می

(. ولی امروزه این تصور وجود 3004، 1مورین پلیس رایج است )شایروم و همکارانا، مشاورین و مپرستاران، کارگزاران اجتماعی
هیچکس از فرسودگی شغلی (. 21 ،1210فرسودگی شغلی در هر شغلی ممکن است ایجاد شود )امیری و همکاران،  دارد که

 (. 1 ،1210توانند در معرض فرسودگی شغلی قرار گیرند )علی اکبری، ای و هر سطحی میایمن نیست، افراد هر حرفه
 

 ابعاد فرسودگی شغلی
لش به فرسودگی شغلی به سودگی شغلی کریستینا مسلش و همکاران بسط دادند. مترین مفهوم مورد قبول درباره فرسگسترده

نوان عه باشد که باولین بعد خستگی احساسی یا فرسودگی عاطفی می نگردی مرکب از سه بعد به هم مرتبط میعنوان پدیده ا
، ه احساس فرسودگی، سرخوردگیبرند کی رنج می. و کارگران زمانی از خستگی احساسشودهسته مرکزی در نظر گرفته می

 .دن بر سرکار خود در روز بعد کنندرمقی و ناتوانی برای حاضر شبی
شود که خود ده فرسودگی به کارگرانی اطلاق می، این بعد پدیدومین بعد در فقدان موفقیت فردی یا فرسودگی جسمانی است

زدایی یا مسخ شخصیت پندارند. سومین بعدر مؤثر میضروریات شغلی خود به طورا شکست خورده و ناتوان در تکمیل کردن 
 ،بیماران ،)مشتریانبخشی از شغل خود با دیگر افراد ، این بعد تنها به کارکنانی مربوط است که باید به عنوان شخصیت است

افراد را  رند که دیگرگیرد آنها تمایل داودگی را فرا میکه این کارگران فرس . هنگامی( ارتباط شخصی داشته باشنددانش آموزان
ها انتظار داشته باشند و عملاً از ، بدترین کار را از آنن درستی درباره آنها داشته باشندها نه چندابا عینک بدبینی بنگرند. ایده

 (. 2 ،1211، انصاریان و آریان فردها بیزار باشند )آن
ردند که نخست زوال شخصیت این فرض را مطرح کبر اساس همین سه بعد فرسودگی شغلی  2و مونزنریدر 3گولمبیوسکی

رخوردگی و تنش برای فرد منتهی ، ناکارآمدی به سشودکارآمدی شخص در محل کار منتهی می، سپس به ناگیردصورت می
 (. 321 ،3010و همکاران،  4انجامد )لامبرتد و در نهایت به خستگی احساسی میشومی

 :کردهای گوناگونی ارائه شده که مهمترین آنها عبارتند ازتاکنون در رابطه با فرسودگی شغلی روی
 . (12 ،1210)علی اکبری،  1و مدل کاپنر 1، رویکرد تعاملی چرنیس2اجتماعی ، رویکرد روانشناختی5رویکرد بالینی

فرد به فرد ز یک ها ا. این علائم و شدت آنشودورت علائم مختلف ظاهر می، نشانگان فرسودگی شغلی به صدر رویکرد بالینی
شود و کارکنان فداکار و متعهد به سازمان افرادی س از شروع به کار در فرد ظاهر می. این عوارض یکسال پدیگر تفاوت دارد

ان بیشتر طلب هستند و بالاخره مدیرکنند آنانی که دارای شخصیت سلطهرا جایگزین زندگی اجتماعی خود میکه سازمان 
 )همان(.  شوندگرفتار فرسودگی شغلی می
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است که از سه مؤلفه مرتبط به هم تحلیل یا خستگی ، فرسودگی شغلی یک ساختار چند بعدی اجتماعی در رویکرد روانشناختی
 . احساس موفقیت فردی تشکیل شده است، پایین بودن عاطفی، مسخ شخصیت

د و ند که فرد دچار آشفتگی روانی شوشوها باعث می. فشارزامنابع فرسودگی شغلی متعدد هستند ،رویکرد تعاملی چرنیس در
 . (شود )همانرات در نگرش و رفتار شخص مشخص میای از تغییمقابله دفاعی از طریق مجموعه

ی روانی و درجات و تعداد ، میزان آشفتگا و آشفتگی روانیشود که بین فشارزاهکید میدر مدل کاپنر نیز به این اعتقاد تا
و فشار ادراکی رابطه مثبت و بین این سنخ  Aوانی و احساس شکست و سنخ شخصیت نوع ، آشفتگی ر1های دفاعیمکانیسم

 . یت اجتماعی رابطه منفی وجود دارداز شخصیت و حما

 

 های پيشگيری و مقابله با فرسودگی شغلیراه
های موجود در گی شغلیهای متعددی وجود دارد از جمله کاهش و از بین بردن تنیدبرای مقابله با سندروم فرسودگی شغلی راه

ای جهت تغییر نگرش منفی مبتلایان و (، ارائه خدمات مشاوره، دوستان و همکارانخانواده، حمایت روحی و عاطفی )محیط کار
های آموزشی، تغییر یر شرایط کاری نامساعد و نامطلوب، تنظیم برنامه، تغیهادمیدن روح عرت نفس و خود ارزشمندی در آن

 ،1211، ، استراحت دادن و تبادل اطلاعات مربوط به فرسودگی در بین کارکنان )ملک آرام کردن ساعات کارشغل، محدود و ک
14 .) 

ها ، آندانندای مؤثر در کاهش فرسودگی شغلی می( ارتباطات اجتماعی و حمایتی را از متغیره3003پلی کرونی و والتر )
 .اندبندی کردههای اجتماعی را در شش مقوله دستهحمایت

های عاطفی و حضور در های عاطفی، چالش، حمایتهای فنی و تکنیکیهای فنی و تکنیکی، چالشگوش دادن، حمایت
 (. 2 ،1211های اجتماعی )طباطبائی و قدیمی مقدم، موقعیت

فرسودگی شغلی  رودورد کارشان دارند کمتر احتمال میافرادی که در مشاغل سطوح بالاتر قرار دارند و احساس خشنودی در م
کنند و کسانی خوراندی نیز از دیگران دریافت میهمچنین کارکنانی که روابط خوبی با همکاران خود دارند و پس را تجربه کنند

شغلی را تجربه کنند و  رود فرسودگیاثیر قرار دهند کمتر احتمال میتوانند محیط کاری خود را تحت تمی کنندکه احساس می
تواند در پیشگیری ها می( بنابراین الگوی رفتاری این گونه افراد و استفاده از تجارت آن12 ،1210، لی اکبریآیند )عاز پای در

 .باشد از بروز و یا کاهش فرسودگی کمک کننده
 

 درمان فرسودگی شغلی
 :ها عبارتند ازهای درمانی مختلفی برای فرسودگی شغلی وجود دارد که مهمترین آنروش

لایان و دمیدن ، تغییر نگرش منفی مبتاصلاح نشانگان فرسودگی شغلی داردای را در روان درمانی سهم عمدهروان درمانی: 
(. برای حل مشکلات باید مهارت زندگی و 1211)سلطانی، باشد های مبتلایان میارزشمندی از نیاز روح عزت نفس و خود

ها اطینان داد که وضعی غیرعادی ، باید به آنها تلاش کردآنها آموخت و در جهت بالا بردن سطح توانمندی کاری را به آن
 های روحی و عاطفی از این گونه افراد در بهبود آنها نقش دارد. . حمایتها یادآوری شودندارند و کفایت و لیاقت آن
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می تواند به رفع خستگی  ها و اسیدهای آمینهها، آدرنالین ها، هورمونروها و مواد شیمیایی مثل ویتامین: دادرمان شیمیایی
 (.1211. استفاده از این مواد باید تحت نظر پزشک معالج باشد )فولادبند، کمک کنند

اثر انجام کار یدی  . برای درمان گرفتگی و کوفتگی عضلات که درترین درمان فیزیکی ماساژ استدرمان فیزیکی: ساده
سمی کمک کند و با عمل  تسریع جریان خون در عضلات به رفع موادتواند با ماساژ می، شود ماساژ مؤثر استسخت ایجاد می

 (. 31 ،1210، انعکاسی خود خستگی عصبی را کاهش دهد )علی اکبری

-. در دارو درمانی استفاده از داروهای آرامباشد دارو درمانی مفید خواهد بودکه علت خستگی عصبی  : در مواردیدرمان عصبی

 . شودوصیه میبخش ت

 

 ؤثر بر فرسودگی شغلی عوامل م
داری خود درصد زمان بی 20کند چرا که شاغلین بیش از همی در ارتقای سلامت فرد ایفا میعوامل محیطی محیط کار نقش م

بسیار بدیهی وری محیط کار در مقوله تولید و بهره . اهمیت ارتقای سلامت روانی کارکنان درنمایندرا در محیط کار سپری می
حیط . هر فرد در جریان انطباق با مرسدوری بسیار مهم بنظر میتوجه انسان به این منبع اصلی افزایش بهرهو روشن است. و 

مانی که به شدت علاقگی به کار زعلیرغم میل باطنی خود متحمل شود. این بی شود مسایلی راشغلی و اجتماعی خود ناچار می
ت بروز محققان بر این تصورند که توقعات بالا در محیط شغلی موجبا. برخی شودبه فرسودگی منجر می ،غیرقابل تحمل شود

. در مقابل برخی دیگر از محققان کندمدت ایجاد می آورد و در نهایت فرسودگی شغلی را در درازفشارهای شغلی را فراهم می
سون معتقدند . گیلمورد و داتهم سازدمینه فرسودگی شغلی را فراتواند زل بیرونی از قبیل درآمد پایین میاعتقاد دارند که عوام

شود که افراد سطوح بالاتری از فرسودگی شغلی را تجربه نمایند و احتمال خطر بروز فرسودگی شغلی در کمبود درآمد باعث می
 اند که مساوی نبودن حقوق و مزایای هم تراز باعث رواج فرسودگیها همچنین بر این عقیده. آنمیان آنان را افزایش یابد

 (. 1210شغلی می شود )اسلمی و رزمی زاده، 
اخته و بروز این ، وضعیت کار را دگرگون سروز فرسودگی شغلی نقش مؤثری دارد. بطور کلی پیشرفت فن آوریفن آوری در ب

مهم در محیط کاری، روابط محیط کاری . یکی از موضوعات لی ایمنی شغلی را تهدید کرده استهای شغتغییرات در محیط
، باک ه حساب آید. در مورد روابط با زیردستانتواند محور سلامت فرد در سازمان باشد روابط سالم در محیط کار میبمی

ها با افراد تابع مورد بررسی قرار داد و به این نکته دست یافت که فقدان یا ( شخصیت مدیران را از زاویه روابط آن1150)
شود تنش و نگرانی در محل کار منجر مینسبت به افراد تابع( به افزایش فشار، و صمیمیت سرپرستان  توجه ،احترامکمبود )

 .(1211، دادستان)

 

 منابع فرسودگی شغلی 

 منبع فردی 
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توانند فرسودگی شغلی را تی را که می( پنج ویژگی شخصی3001هاین جنگ کیم ) (، مرجع کنترل )درونی، بیرونینوع شخصیت
، آمادگی پذیرائی تجربه ت روانی داشتن، اختلالاگرایی، سازگاربودن، وجدان کاریکه شامل بروناند بینی کنند بیان کردهپیش

 (. 3001و همکاران،  1را داشتن )هاین جنگ کیم

 منبع شغلی 

، پرکاری کمی به اندبین فشارهای کاری تمایز قابل شدهفرنچ و کاپلان از نقطه نظر کمی و کیفی  :(فشارکاری )باره کاری
در بررسی خود  3شود. راسک و زومانفی بر انجام کارهای سخت اطلاق میکاری کیزیاد کارکردن است در حالی که پر یمعنا
ر از نف 133. در پژوهشی که بر روی تغال داشتنددرصد آنان به دو کار اش 35بیمار مبتلا به بیماری قلبی دریافتند که  100از 

شد و فشار کار روانی به پرباری کار مربوط می های فشارانجام شد یکی از نشانه پر و مولر، تاکارمندان دانشگاه توسط فرنچ
 . (1212شریعت زاده، بیش از دیگر کارمندان مؤثر بود )کیفی در عدم اعتماد به نفس اساتید 

ام آن است مربوط د قادر به انجانتظارات شغلی: شامل انتظارات موفقیت و انتظارات سازمانی است. انتظار موفقیت به آنچه فر
. کند مربوط استهایی که فرد در درون آن کار میتی است که به ماهیت شغلی و سیستمشود و انتظارات سازمانی، انتظارامی

، انتظارات بالای مشاغل درباره آنچه را که باید در برابر مراجعان اثیر بیشتری داردانتظار موفقیت در ایجاد فرسودگی شغلی ت
تواند تحلیل قوای افراد را به انتظارات سازمانی نیز به نسبت می. لیل نیروی بیشتری را در پیش داردژی و تحانجام دهد انر

 (. 1212دنبال داشته باشد )بدری به نقل از مسلش، 
دین بهده دارد اطلاع کافی نداشته باشد، عه آید که شخص از کاری که ب: ابهام نقش، زمانی به وجود مینقش فرد در سازمان 

تواند بین انتظارات خود و همکاران و مسئولیتی ید واضح و صریح نیستند و فرد نمیمعنا که اهداف کاری وی چنانچه باید و شا
اه مرکز پژوهش دانشگ 1124. در سال پیوند صحیح و مناسبی برقرار سازد، و نقش خود که به واسطه این شغل به عهده گرفته

هایش نقش فرد در چارچوب کار و مسئولیت، یدگی سازمانی ابهام نقش را مشخص نمودهمیشگان در پژوهشی تحت عنوان تن
، تحلیل قوا و انگیزه ند که ابهام نقش سردرگمیها دریافت، آناندی که باید تحقق بخشید توصیف کردههایمعین نبودن هدفو 

 (. 1211فرد را در پیش دارد )دادستان، 
که افراد مرتبط با نقش فرد و خود فرد هر کدام انتظارات خاصی از وی داشته باشند و  شودتعارض نقش: هنگامی مشاهده می

رود هایی که از او انتظار میهای متفاوت با اهداف متفاوت قرار گیرد و یا در شرایطی قرار بگیرد که بین خواستهفرد بین گروه
، رمق شدنتوان بیشتری را صرف کند و لذا بیجبور است . در این میان فرد برای پاسخگویی به هر دو طرف مناهمگونی باشد

 . گمی و فشار روحی زیاد خواهد داشتسردر
شود چرا که افراد ت به تجهیزات باعث تحلیل نیرو می: مسئولیت فرد نسبت به افراد بیش از مسئولیت نسبسطح مسئولیت فرد

، در این باشندعیین شده برای انجام وظایف هم میهای تتابع زمانها باشند بلکه به مدت زیادی در تعامل با انسان نه تنها باید
نفر از  3000. در تحقیقی که در مورد بود ها بیشتر خواهدمیان چون مدیران از مسئولیت بیشتری برخوردارند فشار روحی آن

 (.1211مدیران در انگلستان انجام شد، تنیدگی با سطح مسئولیت فرد و سن فرد مربوط بود )دادستان، 
 
 

                                                           
1 Hyun jeong Keem et al 
2 Rassek & Zohman 
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 سازمان بعنوان منبع فرسودگی شغلی 
هر فرد در قالب سازمان  هاییت، فعالاندصر حاضر را جامعه سازمانی نامیدهها در حدی است که جامعه عامروزه رشد سازمان

تحقق ها به عنوان نهادها ساخته دست بشر جهت . سازمانماندها لنگ میها زندگی انسانشود و بدون سازمانانجام می
زهای افراد رمز بقای سازمانی ، تحقق اهداف و ارضای نیااندآمدهکند بوجود ها را ثابت میاهدافی که رسمیت و مشروعیت آن

نچنان ها آ. گاه سازمانو انسانی بسیاری را در پیش دارد های مادیها استهلاک سرمایهن. تلاش برای تداوم حیات سازمااست
های های انسانی، زیانراموش کرده و این فراموشی سرمایهکنند که انسان را فگیری میتدر جهت تحقق اهداف خود جه

ها مدنظر های شغلی معمولاً شرایط کار بیش از شرایط سازمانبا فعالیت . در بررسی رابطه سلامت فردبسیاری در پیش دارد
ها های پژوهشی را برای تغییر سازمانکه کاربرد روشباشد گیرد. علت این امر ملاحظات فنی، اقتصادی، اجتماعی میقرار می
تمرکز افراد را به خود هایی با ساختار ممان( معتقد است که ساز1124) 1. آرجریسها در حیطه کار استتر از کاربرد آنمشکل

بر مقررات، اقتدار سلسله  کید. وی عقیده دارد که سازمان سنتی با تاکندها سلب میکند و خلاقیت و ابتکار را از آنوابسته می
گران و آوری اطلاعات، علاقه و اعتماد به دیجمعپذیری شدن و انتظار فرادستان رفتارهایی از قبیل مخاطرهمراتبی، تخصصی 

مسئولیت امروزه مشارکت  (. برای ایجاد خلاقیت، ابتکار و نوآوری و قبول1210کنند )شکرکن، قبول مسئولیت را سرکوب می
باشد. ه ویژه رفتار سازمانی میترین موضوعات معاصر مدیریت بیری و رضایت شغلی کارکنان از مورد توجهگدر تصمیم

ی کارکنان و هاه دانش، اطلاعات، تجربه، تواناییچه با انگیزه ارج نهادن به است که مشارکت چنانمطالعات گوناگون نشان داد
ارکنان نسبت به تصمیم مورد نظر همراه باشد. بر کاهش مقاومت در گیری و میزان بلوغ و پذیرش کتوجه به شرایط تصمیم

بخشی، ارتقاء سطح روحیه و روابط، افزایش کارایی و اثر، بهبود ش تعارضات، افزایش کیفیت تصمیماتبرابر تغییرات، کاه
در کاهش غیبت، کم کاهش فرسودگی نیز وری سازمان مؤثر خواهد بود. ن، کاهش فرسودگی و در نتیجه بهرهرضایت کارکنا

پایان نیز به این  . درها مؤثر استمندی به شغل و سازمانن افزایش تفاهم و همکاری و علاقهکاری، اشتغال و استعفا و همچنی
شود که سبک رهبری )مشارکتی، مشورتی، خیرخواهانه، دیکتاتوری( متناسب با جو و فرهنگ سازمانی، میزان نکته اشاره می

های روانی بوده و کاهش فرسودگی شغلی و تنیدگی شغلیکنان یکی از عوامل مؤثر در سلامت سازمان و بلوغ و پذیرش کار
 (.3001شود )تی سای، ها میوری در سازمانموجب بهره

 

 تنيدگی شغلی
 مسائل ترینشایع که از، می باشد تنیدگی شغلی شده است، امروز پیچیده جهان به مبتلا گسترده به طور که مسائلی از یکی

 تنیدگی شغلی که است مسلم اند. اما نامیده تنیدگی شغلی قرن را بیستم قرن که به طوری است، بهداشتی و کاری زندگی
 انواع از (. یکی3011آزاد مرزآبادی و فشارکی، ، 3001 ،3آلیسون) بوده است بشر همراه به همیشه و شناسدنمی زمان و عصر

 در که افرادی همه در زندگی که است تنیدگی شغلی گرفته است، قرار مورد توجه خیرا سال چند در که هاییتنیدگی شغلی
 متقابل تنیدگی شغلی کنش گفت، توانمی تنیدگی شغلی تعریف دارد. در وجود ،کنندمی فعالیت جامعه مشاغل مختلف از یکی
)حبیبی و  برآید آن عهده از فرد که ستا آن از کار بیش های محیطخواست که ایبه گونه است فرد هایویژگی و کار بین

 است، شده تحقیق و بررسی هامدت عوارض آن علل و و روانی فشار مسئلة دربارة پزشکی علم در اگر چه(. 1212 دمیرچی،
                                                           
1 Argris 
2
 Allison 
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 قرن شایع بیماری را تنیدگی شغلی سازمانی، رفتار نظران از صاحب ایاست. عده نوینی بحث سازمانی رفتار در بحث این
مورد  (. در1215 )رمضانی و فیضی، است روانی فشار یا تنیدگی شغلی عصر دوران ما راستی، به اند. شایدکرده ریگذانام

 .گرددها در زیر ارائه میتنیدگی شغلی تعاریف گوناگونی ارائه شده است که برخی از آن
که در صورت ای است دهندهی آزار های هیجانشغلی پاسخ( تنیدگی 1111) طبق رویکرد موسسه ملی سلامت و ایمنی شغلی

کند. طبق نظر محققان این ها و الزامات شغل و استعداد فرد، و یا منابع و نیازهای کارگر، بروز میعدم تناسب بین خواسته
موسسه، اغلب تنیدگی شغلی و چالش، به یک معنی و مترادف یکدیگر به کار می روند در حالی که این دو مفهوم از هم جدا 

 (.3001 ،1نورکروس و پروچسکا) دهستن
شود، در آن میتنیدگی شغلی است که فرد معین بر سر شغل معینی دستخوش : تنیدگی شغلی ناشی از شغل( 1114)3راندال

کار(، میزان قدرت این تعریف چند نکته نهفته است: شخص شاغل تا چه اندازه از تجربه برخوردار است )کارآزموده است یا تازه
 (.1213 راندال،) دهدصیتی از خود در محیط کار نشان میدر مقابله با شرایط موجود چقدر است، و چه نوع شخ و ضعف او

 بهبود و افزایش در تواندمی آن از درجاتی که نمود توجه باید و شودمی تجربه افراد همه توسط تنیدگی شغلی کلی طور به

 اما .شودمی ایجادپرتنیدگی شغلی  شرایط در انسان هایموفقیت غلبا که دهدمی نشان شواهد. باشد مؤثر افراد عملکرد

 اضطراب، روانی، و جسمی هایبیماری به توانمی جمله آن از که دارد پی در را یدمتعد عواقب تنش بالای درجات

-عفونت به ابتلا و فرد مقاومت کاهش غیرعادی، خستگی فراموشی، پذیری، تحریک قراری، بی خواب، اختلالات افسردگی،

 (. 3014 ،2)بیدویی نمود اشاره مسأله حل توانایی کاهش و حافظه در اختلال تمرکز، کاهش سردرد، مکرر، های
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 (9311(: تاثيرات تنيدگی شغلی )کاظم پور و تيرگر، 1شکل )

 

                                                           
1
 Prochaska & Norcross 

2
 Randall 

3
 Beddoe 

 فشارهای سازمانی

 

فشارهای غیر 
 سازمانی

 

 کارکنان

 

  عصبی فشار

 مثبت

 

  عصبی فشار

 منفی

 

سازنده پیامدهای  

سازمانی: و شخصی  

مدت کوتاه  

مدت بلند  

 
 

ویرانگر پیامدهای  

سازمانی: و شخصی  

مدت کوتاه  

مدت بلند  
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 انواع تنيدگی شغلی 
 چند قسم است.  با مطالعه پیشینه و مبانی تنیدگی شغلی دریافتیم که تنیدگی شغلی

1سلى
 .کندمی تقسیم بخش دو به را تنیدگی شغلی 

 انگیزد.بر می موفقیت براى را فرد که تنیدگی شغلی از مثبت(: نوعى )تنیدگی شغلی مطلوب الف( تنیدگی شغلی
)اردکانی  کندضعف می و سردرگمى دچار را فرد که ىتنیدگی شغلدوگانه(:  یا منفى )تنیدگی شغلی نامطلوب ب( تنیدگی شغلی

 (.1210 و همکاران،
 .بندی دیگر دو نوع تنیدگی شغلی مشخص گردیده استدر یک طبقه

 وظایف مانند موفقیت، یا تحقق احساسات و هاچالش ایجاد باعث که است گرا: تنیدگی شغلی چالش الف( تنیدگی شغلی
 د.گردمی مسئولیت از بالایی سطوح و زمان فشار کار سنگین، حجم با مرتبط

 ناامنی نقش، ابهام از ناشی کار انجام و شخصی هایمحدودیت احساس که است یتنیدگی شغلگرا: مانع ب( تنیدگی شغلی
 (.3012 و همکاران، 3)آلیک دهدمی توسعه را قرمز خط و سازمانی، هایسیاست شغلی،

 .اندبندی شدهتقسیمنى اوافر و تشد نظر از هاسسترابندی دیگر در طبقه
 و زیتشسوآ ،جنگ ،لزلهز ،سیل مانند مىکنند دیجاا ندگىز در شدید ربسیا تغییر تتفاقاا از بعضى(: شدید) میزآفاجعه سسترا

 .تفادتصا
 ازدواج، ق،طلا مانند هایىسسترا. هددمى رخ هاننسااهمه  ندگىز در سسترا از عنو ینا: ندگىز رهنجا و لمعمو سسترا

 مالى. تمشکلا و ریبدهکا ری،بیما ان،عزیز دادن ستد از ه،نشگادا به ورود
 تندرعبا سسترا ینا نمونه.  هددمى رخ ندگىز در اوانلى فرو دارد کمى ربسیا تشد سسترا ینا: سسترا یزر یا دخر سسترا

)پور  نماند جا یسوسر از ،مطالعه و حتاسترا اىبر تخلو محل شتناند ،فیکاتر ه،نداناخو نمهما ه،بگااخو ایصد و سر :از
 (.1215 محمدی،

 .اندمدت تقسیم بندی شده نظر از هاسسترادر طبقه بندی دیگر 
 یبتلاا مانند. نمىکند فصر هاآن با رزهمبا ایبر را دییاز نماز دفر و ستا ودمحد سسترا ینا تمد: تمد هکوتا سسترا

 .ادهخانو در موقت مالى انبحر یک یا پاندیسآ مثل دحا رییک بیما به ادهخانو یعضاا از یکى
 دخو گیردر را دفر یک لسا یهالسا ستا ممکن و دهبو طولانى و تمد بلند سسترا ینا: تمد طولانى یا مزمن سسترا

 )همان منبع(. تمد طولانى مالى مشکل و ریبدهکا اده،خانو در لمعلو یک شتندا مانند. نمایند

 

 عوامل تشکيل دهنده مدیریت تنيدگی شغلی
 مؤثر، طرز به بلکه کندنمی تلاش تنیدگی شغلی کاهش برای صرفاً آن مدیریت و تنیدگی شغلی مهار برای جامع، برنامه یک

 برگیرندهدر مدیریت تنیدگی شغلی دیگر عبارت شود. بهمی رو به رو آن با گراکل نگرش با و جانبههمه طور به و کارآمد
 .زیر است مطالب
 تنیدگی شغلی به بدن واکنش از دقیق آگاهی داشتن 
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 تنیدگی شغلی با ارتباط در معنوی و هیجانی ذهنی، جسمی، عوامل درباره رستد داشتن اطلاعات 
 تنیدگی شغلی برداشتن میان از برای مناسب ایمقابله هایروش انواع استفاده از 
 بدن حیاتی تعادل حفظ برای مناسب هایروش از استفاده منظم 
 یوضی،عبدن)عیوضی و  حیاتی تعادل حفظ به سیدنر هایروش و ایمقابله هایمهارت بودن اثربخش ارزیابی ادواری 

1213.) 
 

 شغلی تنيدگی هاینشانه
 روانی، هاینشانه: اندبرده نام کنندمی بروز تنیدگی شغلی شرایط در که را هایینشانه از دسته سه 1111در سال  1بیر و نیومن

 .رفتاری هاینشانه و جسمانی هاینشانه
 کنندمی بروز تنیدگی شغلی از ناشی ناراحتی براثر که هستند شناختی و عاطفی تلامشک از دسته آن: روانی هاینشانه

 که آن برای آید،می خود سرکار به تأخیر با و میلیبی با است، شغلی تنیدگی پیامدهای ترینرایج از یکی شغل از نارضایتی
 احساس مت،لام اضطراب، افسردگی،: از عبارتند نیروا هاینشانه دیگر بیندنمی چندانی دلیل دهد انجام خوبی به را کارش

 (.1215 )مظفری و مقدم، بیزاری و انزوا ناکامی،
 هایناراحتی و هابیماری با معینی کاری شرایط که حالی در زیرا داد، تشخیص توانمی ترمشکل را: جسمانی ایهنشانه

 شخصی زندگی هایجنبه دیگر نتیجه اندازه چه تا هااخوشین این که فهمید توانمی دشوار اما هستند، همراه معینی جسمانی
 هایبیماری و هاهنشان و شغلی تنیدگی بین رابطه همواره که اندداده نشان پژوهشی مدارک و شواهد حال این با هستند

 عروقی قلبی یهابیماری شغلی تنیدگی با مرتبط جسمانی بیماری هاینشانه ترینعمومی از یکی دارد وجود معینی جسمانی
 (.3012 ،3)ابلارد است
 فرد خود متوجه مستقیم طور به گفت توانمی که هستند هایینشانه اول دسته: شوندمی تقسیم دسته دو به رفتاری هاینشانه
 در جویانه ستیزه رفتارهای اشتهایی، بی یا پرخوری کارکردن، از خودداری مثل است رفتارهایی شامل دسته این است شاغل

 . فردی میان تلامشک طورکلی به و خانواده اعضای یا همکاران ابربر
 شغل، کردن رها کار، از غیبت ازجمله گردد،برمی اداری تلاتشکی یا سازمان به پیامدش رفتاری هاینشانه از دوم دسته

 (.1215 )کاظمی و تیرگر، وری بهره فقدان کار، از ناشی یهاحادثه افزایش
 .های تنیدگی شغلی در معلمان را موارد زیر معرفی نمودندپژوهشی از جمله نشانه همکاران درگیوریان و 

 تر مدرسه.غیبت کردن، دیر آمدن و میل به ترک سریع 
 اند.که در گذشته به شدت کارآمد بوده ویژه برای معلمانیه وری در امر تدریس بکاهش بهره 
 .بکارگیری عبارات منفی علیه خود 
 امل سردرد و بروز مشکلات در صدا.های جسمانی شنشانه 
 .رعایت نکردن قوانین و مقررات در مدرسه 
 (.1210 )گیوریان و همکاران، احساس از دست دادن کنترل شغلی یا زندگی شخصی 
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 تحت تنیدگی شغلی به مربوط گوناگون یهامتن در که دهندیم نشان را ییهاواکنش ای هاپاسخ تنیدگی شغلی، به نسبت افراد
-دهنده آزار واکنش را تنیدگی شغلی یهانشانه( 3002) ریب و جکس اند،گرفته قرار بحث مورد تنیدگی شغلی، یهانشانه نعنوا

 دسته سه به را ها نشانه نیا آنها. دهندیم بروز خود از تنیدگی شغلی، یهانشانه به نسبت کارکنان که دانندیم یابالقوه ی
 (.1214 )طاهری و عزیزی، یرفتار یهانشانه. 2 یجسمان یهانشانه. 3 یروان یهانهانش. 1: کنندیم میتقس

 

)همان منبع( های تنيدگی شغلی(:  نشانه9) جدول  

یروان یفشارهای هانشانه یعموم نشانگان   

یجسمانی هانشانه( 1  یدردها کردن، ترش ،یپ دری پ یسرماخوردگ استفراغ، و تهوع گرن،یم و سردرد لرزش، مفرط، یخستگ 
 ،لابا فشارخون کمردرد، ،یخوابیب عضات، یگرفتگ نه،یس یقفسه درد اسهال، قلب، تپش ،یشکم دیشد

 ،یجسم یشدگ سرخ ،یرعادیغ عطش ،یسرماخوردگ احساس ،ییاشتها کم کردن، عرق شدن، برافروخته
 .چشم سوزش ،یهورمونلالات اخت ،یپوست تلالااخت روده، یریپذ کیتحر

یروان یهانشانه( 3  ،یعصب حالت د،یترد اضطراب، و دلهره ،یتابیب حواس، تمرکز عدم هراس، یهاحمله و خشم ،یفسردگا 
 حافظه، ضعف و یفراموش ،ینگران بودن، گناهکار احساس ،یسرماخوردگ گذشته، خاطرات تکرار و رجعت
 یزدگبهت و یناباور ،یریگگوشه اس،ی و یدیناام ،یریپذکیتحر ت،یامن عدم ترس،

یرفتاری هاانهنش( 2 -یب کردن،سرزنش زدن، قدم ا،یاش کردن خورد ای کردن پرتاب ،یطبع شوخ حس کاهش ،یزار و هیگر 
 وسواس ،یگرفتار شدن، نیخشمگ ،(دنیکوب پا خوردن، ناخن) یعصب یهاعادت دن،یکش ادیفر ،یقرار

 دادن دست از د،یترد و یدودل کردن، قروچه دندان ،یعبوس خاراندن، ،(تجربه ی درباره کردن صحبت)
 نفس به اعتماد دادن دست از آرامش،

 

 شغلی تنيدگی های نشانهعوامل 
 الف( شرایط اشتغال

 عدم وجود امکان ارتقا شغلی: نبود فرصت جهت هر گونه ارتقا علیرغم داشتن شایستگی. •

 های داده شده.های بیشتر آموزشوجود مسئولیت •

 (.3014 و همکاران، 1)احمدخان بیکاری: عدم وجود امنیت شغلی •

 ب( نقش و موقعيت سازمانی

 وجود تعارض با نقش سازمانی •

 وجود ابهام در ارتباط با نقش سازمانی •

 (.3014 )احمدخان و همکاران، عدم وجود منابع کافی •

 عدم وجود اختیارات کافی •

 ج( وظایف شناسی

 )کیفی یا کمی( وجود کار بسیار زیاد •
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 )کمی یا کیفی( وجود کار بسیار کم •

 وجود مسئولیت در ارتباط با جان و سلامت دیگران •

 (.1215 )سازگار گرایی، وجود محدودیت در تصمیم گیری •

 د( شرایط محيطی

 کم بودن حس همکاری •

 آور فیزیکی در محیط کارتماس با عوامل زیان •

 مشکلات ارگونومیک •

 (.1215 )سازگار گرایی، ایمنی محیط کار •

 

 شغلی گیتنيد هاینشانه از پيشگيری مراحل

برای شناسایی مشکلات موجود در سازمان در ابتدا باید به اندازه سازمان و منابع در دسترس آن توجه  :مشکل شناسایی

 و باشد هاها باید شامل درک کارمندان از شرایط کاری آن آوری اطلاعات، داده کرد. بدون توجه به روش به کار رفته برای جمع

 شود، تنیدگی شغلی به رضایت را در برگیرد. فهرست شرایط کاری که ممکن است منجرسلامت، و  تنیدگی شغلی، سطوح
 فراهم شده، آوری جمع اطلاعات مورد در گیری تصمیم برای را خوبی شروع نقاط تنیدگی شغلی اثرات و دهنده هشدار علائم

توانند دلایلی برای حضور  ملکردی میع تمشکلا یا کارکنان، جابجایی میزان و بیماری غیبت، مانند عینی معیارهای. کند می
 (.1212 )بذرافکن، های غیر دقیق تنیدگی شغلی هستند دهنده  تنیدگی شغلی باشند. گرچه، این معیارها تنها نشان

 این شود، می درک مساله های این  اند و جنبه از آنجا که منابع تنیدگی شغلی در کار تعیین شده :ها مداخله اجرای و طراحی
 شناسایی به که رسمی غیر مباحث کوچک، سازمانهای در. شود می تنظیم مداخله استراتژی اجرای و طرح برای لهمرح

های جود آورد. در سازمانو به پیشگیری برای نیز را ثمری مثمر عقاید است ممکن کند، می کمک تنیدگی شغلی مشکلات
 (.1215 )سلیمی، ممکن است به سرعت اجرا شوند ها بزرگ یک فرایند رسمی ممکن است نیاز باشد. برخی مداخله

ارزیابی یک مرحله ضروری در فرایند مداخله است. ارزیابی برای تعیین این که آیا مداخله اثرات  :کنید ارزیابی را ها مداخله
ی تنیدگی شغلی با آورد یا نه، و آیا تغییرات در مسیر مورد نیاز است یا نه ضروری است. فرایند پیشگیر مطلوب را به وجود می

یابد. در عوض، پیشگیری تنیدگی شغلی باید مانند یک فرایند مستمر نگریسته شود که اطلاعات ارزیابی را  ارزیابی خاتمه نمی
 (.1215 )سلیمی، کند برای اصلاح یا تغییر مسیر استراتژی مداخله، استفاده می

 

 شغلی تنيدگی هاینشانه با مقابله و پيشگيری هایروش
 در است. گسترش به رو و ارزنده هایفعالیت جمله از تنیدگی شغلی مدیریت برای هاییبرنامه تدوین به هاسازمان گرایش

 و بیماری هاینشانه شدن آشکار از پس تا نیست بیماری تنیدگی شغلی که داشت نظر در باید پیشگیری هایبرنامه ریزیطرح
 شود جلوگیری آن از تنیدگی شغلی دادن رخ از پیش که است آن درست رویکرد بلکه باشد داشته درمان به نیاز پیامدهای آن،

 (.3012 ،1)رحمان
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 هدف هاآن اغلب در که است این هاسازمان در تنیدگی شغلی مدیریت هایبرنامه ماندن اثربی عمده و اصلی دلایل از یکی
 مدیریت شود.می گرفته نادیده کارکنان مختلف هایهگرو تنوع و تفاوت طرفی از است. افراد تنیدگی شغلی اصلی کاهش
 هایشیوه گیرند. قرار توجه مورد دو هر سازمان و فرد و باشد پیشگیری هدفش که باشد موثر تواندزمانی می تنیدگی شغلی

 .از تنیدگی شغلی عبارتند از پیشگیری

 کار شرایط و کار بهبود برای شغلی ریزیبرنامه .1

 خطر هایعامل و روانی هاینظمی بی برابر در مراقبت .3

 (1215 )منیری، آموزش و اطلاعات انتشار .2

 کارکنان برای روانی بهداشت خدمات گسترش .4
 .است مرحله دو دارای تنیدگی شغلی از پیشگیری فرآیند

انکار  و فتنگر نادیده شوند.می تقسیم موثر غیر و موثر دسته دو به فردی تنیدگی شغلی با مقابله هایراه فردی: پیشگیری 
در  موثر راهکارهای باشند.می تنیدگی شغلی برابر در موثر غیر تدابیر جمله از فشارزا موقعیت از فرار و تنیدگی شغلی وجود
 .از عبارتند فردی تنیدگی شغلی بر غلبه جهت

 وهیگر حمایت و صمیمیت احساس و حد از بیش احساسات از دوری احساسات، سازی آزاد با عاطفی سلامت حفظ •
 (.1215 )منیری،

 آسایش و آرامش و بدنی هایفعالیت و ورزش صحیح، غذایی رژیم با جسمانی سلامت حفظ •

 بودن گراهدف و بینانه واقع انتظارات مثبت، نگرش یک اتخاذ با روانی و ذهنی سلامت حفظ •
-می هاآن جمله از که شده پیشنهاد نظران صاحب سوی از سازمانی پیشگیری برای متعددی هایروش سازمانی: پیشگیری

 کرد. اشاره زیر موارد به توان
های ویژگی فراغت، اوقات هایفعالیت اجتماعی، حمایت کار، محیط در حمایتی اجتماعی روابط ایجاد جهت در سازیتیم

 بادی،)حاجی آ انسانی منابع مدیریت هایروش مشارکتی، گیریتصمیم سازمانی، جو و ساختار فردی، میان روابط نقش،
1215.) 

 

 دعملکر و رکا محيط تنيدگی
. میکند سنگینی مختلف معاجو دوش بر نچناهم آن از ناشی یهارتخسا. ستا هشد شناخته عاملی نیز رکا ینیاد در سسترا
 و میکنند رکا آن در ادفرا که یتولید یحدهاوا و تمؤسسا ایبر هم و هستند آن به مبتلا که ادیفرا ایبر هم سسترا

 دتلقی میشو ندگیز و رکا در بجتناا قابل غیر مسأله انعنو به سسترا که مانیز تا ست.اهزینه  پر ملی دقتصاا ایرب همچنین
 اننمیتو را قعیتوا دو سسترا با بطهرا در .دبو هیماخو وریهبهر و دعملکر کاهش ان،مندرکا تمشکلا یشافزا شاهد نهروزا

 ریا فشا سسترا به طمربو یهزینهها دوم ،میکند ربیما را ادفرا ر،کا از حاصل نیروا رفشا یا سسترا ،نخست: گرفت هیددنا
 رکا محیط در فعالیت مهم یهادبر عملکر ندامیتو سسترا و ستا ایملاحظه قابل قمر( فرماییرکا هر ایبر) نکنارکا نیروا
 در گرفتن ارقر. دشو یجد تمشکلا به ند منجرامیتو دنشو لکنتر مناسب ربهطو سسترا گرا اردبگذ یجا بر منفی تأثیر نیز
 تختلالاا مانند نیروا یها ریبیما موجب هم و قلبی حتیرانا مانند جسمی یهاریبیما موجب ندامیتو مزمن سسترا ضمعر
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 نماز ورمر به ادفرا دنشو کافی توجه رفشا ینشانهها و علائم به ر،فشا یا سسترا مدیریت انفقد ثرابر  قتیو. دشو ابضطرا
 پویایی و کتحر علت به همین و هنددمی ستد از افهدا به نسیدر راه در ریهمکا و نمازسا رموا در تشرک به را دخو علاقه

 کم هنگیزا ،ضعیف حیهرو. مییابد کاهش نمازسا تولید وثربخشی ا ادفرا کترمشا معد نتیجه در. دنمیشو همشاهد نمازسا در
 بطةرا رهبادر (3001)1اث. مک گردمیشو خدمت کتر و رکا از ارفر و غیبت ر،کا در رتأخیر حضو سبب شغلی ضایتر معد و
 نظر از دفر بکشد درازا به طولانی تمد ایبر یا و دشو دیاز نمازسا درون در نیروا رفشا که قتیومیگوید:  دعملکر با سسترا

 سستراد هدمی ننشا اثمک گر هشوپژ نتیجه. باشد شتهدا مطلوبی تولید ندانمیتو و دمیشو خسته و ضعیف نیروا و جسمی
 (.1212 )روح الهی، دمیشو نکنارکا دعملکر کاهش سبب دیاز خیلی نیروا رفشا یا

 
(9311، 2)رابينز عملکرد و تنیدگی شغلی رابطه(: 3شکل )  

 

 عوامل بوجود آورنده تنيدگی شغلی کارکنان
 کار طیمح در ضیتبع وجود 
 یشغل تیامن عدم  
 حیصح طور به هاکار دادن انجام به نسبت اندازه از شیب تیحساس 
 کار حجم بودن ادیز 
 شرفتیپ و ارتقا امکان عدم 
 کار طیمح در ادیز اریبس یصدا سرو و حد از شیب ازدحام 
 کار طیمح در یناکاف و کم نور 
 بازخورد وجود عدم 
 دهنده آزار و حد از شیب یها کنترل 
 غلط عاتلااط ارائة 
 نابجا انتظارات و مکرر یها ییجابجا 
 یصاداقت مشکات و مسائل 
 

                                                           
1
 McGrath 

2
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(9311 ،1)رابينز الگوی تنيدگی شغلی (:1) شکل  

 
  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 های تنيدگی شغلیمدل

 تنيدگی شغلی ميزان چارچوب مدل

دارد. نخست، تنیدگی  وجود اساسی استدلال دو آن در کهاست  فرد محیط نظریه مشابه تنیدگی شغلی میزان چارچوب اساس
 توسط کلی طور به تنیدگی شغلی اینکه مدو و دارد، وجود تناسب عدم محیط و شخص بین که شودمی پدیدار زمانی شغلی

 یک عنوان به تنیدگی شغلی است. میزان چارچوب تعریف جنبه، دو این بین شود. تمایزمی تعیین کار محیط از درک فرد
 کوتاه در رفتاری و عاطفی فیزیکی، هایواکنش ها،آن مورد در افراد برداشت و تنیدگی شغلی محیطی عوامل فرایند، شامل

 عوامل محیطی  
 نامطمئن بودن وضع اقتصادی
 نامطمئن بودن وضع سیاسی

 نامطمئن بودن تکنولوژی
 

 عوامل محیطی  
 نوع کار  
 نقشی که فرد باید ایفا کند  
 روابط با همکاران  
 ساختار سازمانی  
 رهبری  
 چرخه حیات سازمانی  

 عوامل محیطی  
 نامطمئن بودن وضع اقتصادی  
 نامطمئن بودن وضع سیاسی  
 نامطمئن بودن تکنولوژی  
 

 

 ایجاد تنیدگی شغلی

 نشانه های فیزیولوژیکی
 سردرد

 بالارفتن فشار خون
 بیماری های قلبی

 

 نشانه های روانی   
 بی خوابی   
 اضطراب   
 غلیکم شدن رضایت ش   

 نشانه های رفتاری   
 کاهش بهره وری   
 بالا رفتن غیبت   
 افزایش جابجایی   
 

 تفاوت های فردی
 ادراک

 تجربه کاری
 حمایت اجتماعی

 باورهای فرد
 احساس کینه و عداوت

 

 منابع بالقوه حاصل نتایج
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 ،1)سهیل است شده تعریف گذارند، می تاثیر تنیدگی شغلی روند در متغیرها رابطه بر که اصلاح عوامل مدت و دراز و مدت
-اعمال می آن نتیجه و تنیدگی شغلی درک مورد درشود می تربزرگ کوه از آمدن پایین با که برفی گلوله اثر (. مفهوم3015

 برداشت به منجر نیز تنیدگی شغلی و شود،می تنیدگی شغلی افزایش سبب است کار محیط به مربوط که بد هایشود. برداشت
 رفتاری و روانی فیزیکی، هایدارد. تنیدگی شغلی وجود عوامل این بین ایوابسته هم به اتصال شود. یعنیمی کار بدتر از
خواهد  منجر مضر نتایج یگرد و جسمی هایبیماری شکست، الکل، مصرف سوء افسردگی، چون پایداری به نتایج شده ایجاد

دهد.  می نشان را کار محیط هایخواست اول دارد. مرحله مرحله پنج تنیدگی شغلی (. چارچوب1215 )حاجی آبادی، شد
 یک دهد. تنیدگی شغلیمی نشان را اوست هایتوانایی مدیریت به مربوط که کاری هایاین خواست از فرد درک دوم مرحله

 در فرد یک احساس و شغلی هایخواسته از ادراک بین تعادل عدم که آیدمی پدید زمانی شده و رفتهگ نظر در روانی موقعیت
 نتیجه عنوان به فرد توسط فیزیولوژیکی و روانی تغییرات سوم مرحله دارد. در وجود با آن مقابله برای هایشتوانایی مورد

 یک کهکنند: زمانیمی بیان (1111) فرگوسن و ست. کاکسمدیریت ا و ثانویه شامل قضاوت و شودمی تجربه تنیدگی شغلی
 اضطراب، عاطفی، احساسات خو، و خلق تنوع مانند هد،دمی رخ او در تغییرات روانی است، مواجه تنیدگی شغلی با فرد

تنیدگی  عوامل و موانع شناخت و دانش دارای فرد یک هستند. اگر ای تنیدگی شغلیهنشانه از اندوه و غم و شکست احساس
 شخص نماید. اگر تنظیم را وضعیت تا کندمی تلاش یا و کند را تنظیم امور وضعیت همان در تا کندمی تلاش باشد، زا شغلی
 دهدمی نشان را مدیریت نتایج چهارم شود. مرحلهمی منجر فرد برای سلامتی جانبی عوارض به نباشد، کار این انجام به قادر

 (.3001، 3)مارک شودمی نتیجه دیگر با مراحل ارتباط در که است پاسخی پنجم مرحله نهایتا و
 

 کنترل و گيریتصميم مدل 
کنترل  و گیریتصمیم مدل هاآن ترینمعروف از یکی، اندگردیده مطرح تنیدگی شغلی بررسی جهت زیادی هایمدل اگرچه

 .شد مطرح 2توسط کاراسیک که باشدمی

                                                           
1
 . soheil 

2
 . Mark 

3
 . Karasek 
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گيریتصميم (9311 )سازگارگرایی، 1کاراسيک رلکنت مدل (:1) شکل و   

 

 منظور است. البته کمتر تنیدگی شغلی احتمال باشد، بیشتر تصمیمگیری قدرت هرچه است مشهود فوق مدل در که طورهمان
 باشدمی گیریتصمیم جهت متفاوت هایانتخاب وجود معنای به بلکه، باشدنمی مسئولیت داشتن گیریتصمیم از قدرت

 (.1215 )سازگارگرایی،
 

 پيشينه تحقيق
( را اولین کسی دانست که مفهوم فراموشی سازمانی را به زبان فلسفی 1121-1141فیلسوف انگلیسی تبار ) 3شاید بتوان وایتهد

-بط متعامل و بهم پیوسته رفتار میبیان کرد. وی که واضع فلسفه فرایندی است اعتقاد داشت دنیا به صورت یک شبکه از روا

ه هم نیست. این جمله از اوست که دانشی که نتواند چیزی بجز یک سلسله رویدادهای متوالی و مرتبط بکند و حقیقت، 
های ندیشمندی است که، فراموشی اندیشهاز این رو او اولین ا فراموش کند، گم گشته خواهد ماند.های پیشینیان خود را اندیشه

  .(1213)بشیریه،  ه استردقبلی را مقدمه لازم برای یادگیری بعدی دانش قلمداد ک
انتخاب کرده کنند گیرند و فراموش میها یاد میای منتشر کرد که عنوان آن را چگونه سازمانمقاله 2هدبرگ 1111در سال 

، 4بود، و از این تاریخ اصطلاح فراموشی سازمانی به صراحت در متون مدیریت و یادگیری به کار گرفته شد )تی سنگ و زهرا
3001 ،1425 .) 

ن نظریه منتشر کرد. آنان در مقاله خود ای 1ی تحت عنوان یادگیری سازمانی پذیرش اضدادمقاله 5ویک و وستلی 1112در سال 
که یادگیری و آموزش دار و بدون تغییر باشند، در حالیهایی هستند که پایها به دنبال ثبات و ساختاررا مطرح کردند که سازمان

                                                           
1
 Karasek 
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 باشد، و این دو هدف با هم در تضادند. آنان در مقالههای تازه و نو مینتی و قبلی و یافتن روشهای سدر پی رهایی از روش
برای  هایی برای آینده رسید، بلکهته قدیمی، از تجارب گذشته به راهتوان مطابق این گفخود به این نتیجه رسیدند که نمی

های قبلی قدیمی نمود، به عبارتی یاد گرفتههای جایگزین روشها را های جدید خلق کرد و آنمتحول شدن سازمان باید روش
 (. 211، 3011اسمیت و لایلز،  ،را باید فراموش کرد )استربای

ها، به موضوعی رایج در ادبیات اهمیت پیدا کردن دانش در سازمان در طول دهه های اخیر بتدریج مفهوم فراموشی سازمانی با
شود و بدون ها محسوب میها مزیت رقابتی آندر دوران حاضر دانشی شدن سازمان یادگیری سازمانی تبدیل شده است.

 روز را در سازمان نهادینه کرد.توان یادگیری نوآورانه و به فراموشی هم نمی
( در پژوهشی که با هدف بررسی رابطه فراموشی سازمانی با تغییرات سازمانی در دانشگاه سیستان و 1210محمودوند )

آماری آن شامل کلیه مدیران  دارد که روش تحقیق در این پژوهش توصیفی بوده و جامعهانجام داده است بیان می بلوچستان
نامه شامل باشد و ابزار پژوهش دو پرسشنفر می 11ن و بلوچستان به تعداد های آموزشی و غیر آموزشی دانشگاه سیستاگروه

 13نامه ( و پرسش3004یق هولان و فیلیپس )رت برگرفته از ادبیات تحقای لیکهگزین 5سوالی محقق ساخته  14نامه پرسش
ها باشد. برای تحلیل آماری داده( با اندکی تغییرات می1211پزشک )نامه ای طیف لیکرت اقتباس از پایانگزینه 5سوالی تغییر 

مستقل، آزمون تحلیل  tرسون، آزمون تک گروهی، آزمون ضریب همبستگی پی tاز آمار توصیفی و آمار استنباطی شامل آزمون 
واریانس یک طرفه، و رگرسیون استفاده شده است. نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین فراموشی 

های آن رابطه معنادار و مثبت وجود دارد به جز مولفه مکان )محل کار( که د آن با تغییرات سازمانی و مولفهسازمانی و ابعا
بینی را از تغییرات داد فراموشی سازمانی بیشترین پیشباشد. همچنین نتایج آزمون رگرسیون نشان طه معناداری نمیدارای راب

های تغییر بیشترین میزان پیش بینی را به ترتیب از دانش افراد، یز فراموشی سازمانی در بین مولفهنسازمانی داشته است و 
است. نتایج آزمون تحلیل واریانس یک طرفه نشان داد که بین فراموشی سازمانی ساختار سازمانی، تکنولوژی و مکان داشته 

برحسب تحصیلات و سابقه مدیریت و همچنین بین تغییرات سازمانی برحسب تحصیلات و سابقه مدیریت تفاوت معناداری 
 مشاهده نگردیده است.

های کهنه و قدیمی تحلیل فرایند فراموشی فعال دانش و( در پژوهشی به منظور بررسی 1211اخوان، باقر زاده نیری و شادپور )
های مرتبط در خصوص ارتباط بین فرایند فراموشی هدف اصلی را ارائه و ساخت تئوری که در بیمارستان شهید هاشمی نژاد و

تلف پژوهش های مختژیدارد. این تحقیق از نوع کیفی است و از میان استراش با ویژگی چسبندگی دانش بیان میفعال دان
کیفی، از مورد کاوی به عنوان متدولوژی تحقیق استفاده نموده است. برای انجام پژوهش فرایند خاصی در نظر گرفته شده 

شود. ید بر اساس مورد کاوی استفاده میهای جدشکیل شده است که برای ساخت تئوریاست. این فرایند از هشت مرحله ت
یند فراموشی فعال دانش سند که با افزایش چسبندگی دانش به افراد و شرایط سازمان، فرارنتیجه میمحققین در ادامه به این 

 های بیشتری مواجه خواهد شد و سازمان باید زمان و تلاش بیشتری را برای فراموشی دانش کهنه تخصیص دهد. با مقاومت
اومت در برابر تغییر انجام داده است. این ( پژوهشی تحت عنوان فراموشی سازمانی و مق1213صلواتی، باغبانیان و زندی )

پژوهش با هدف شناسایی رابطه بین فراموشی سازمانی و مقاومت در برابر تغییر انجام شده است. جامعه آماری این پژوهش را 
ادارات  ارکنان ایننفر از ک 300ادارات کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی شهر سنندج تشکیل داده است. نمونه آماری متشکل از 
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اند. این مطالعه از نظر روش از نوع ی مناسب با حجم جامعه انتخاب شدهای تصادفگیری طبقهاند که به روش نمونهبوده
ای با تکیه بر ش مفاهیم اساسی پژوهش، پرسش نامهباشد. بر این اساس، برای سنجبستگی و از منظر هدف، کاربردی میهم

( به کار برده 3001نامه مقاومت در برابر تغییر واین و همکاران )( و پرسش3004پس )لان و فیلیمدل فراموشی سازمانی هو
محاسبه گردید.  12/0و  14/0ها به روش آلفای کرونباخ برای دو متغیر اشاره شده به ترتیب برابر با نامهشد. پایایی پرسش

 KMOز روش تحلیل عاملی اکتشافی، تاییدی، و شاخص روایی آزمون نیز از دو روش اعتبار محتوا و اعتبار سازه با استفاده ا
دار بین فراموشی سازمانی و ابعاد آن )شامل هدفمند بودن و پژوهش حاکی از وجود ارتباط معنی های نهاییتایید شد. یافته1

 باشد.دن( با مقاومت در برابر تغییر میتصادفی بو
های اطلاعاتی را مورد بررسی قرار داده است. در این نی و سیستمموشی سازما( رابطه بین فرا1112) 3کارمونا و کاسانووا

انجام گرفته، یادگیری سازمانی منوط به انجام مقدمات و تمهیداتی گردیده است که در صورت عدم  1113پژوهش که در سال 
عدم هماهنگی میان  فراموشی گردد. روش تحقیق مطالعه اسناد و مدارک بوده و دلیلتحقق منجر به فراموشی سازمانی می

 های اطلاعاتی مرکزی و محلی قلمداد شده است.سیستم
استدلال کرده است که در واقع ممکن است  ( در پژوهشی تحت عنوان فراموشی سازمانی و تولید دانش1111) 2جفری بوکر

تواند دگیری نیست، بلکه میانعی برای یافراموشی سازمانی به دلایلی مثبت و مفید باشد و همچنین فراموشی فقط به عنوان م
 ارزش برای مطالعه باشد.ای مثبت و باپدیده

د و به این نتیجه های کاری در میزان فراموشی سازمانی پرداختن( در تحقیقی به نقش انگیزش گروه1111) 4کارمونا و گرونلوند
-کنند و گروهتجربیات خود را فراموش میر کمتر های کار به علت انگیزش بالاتهای اولیه در یادگیری شیوهرسیدند که گروه

 نمایند.های خود را فراموش میری دارند با سرعت بیشتری یادگیریهای بعدی که انگیزه کمت
رابطه بین فراموشی سازمانی هدفمند و نوآوری سازمانی با تأثیر وساطت کننده ( در پژوهشی با عنوان 3010) 5زنگ و چن

 ی مهم مدیریت دانش است. فراموشی سازمانی هدفمند یک مولفهدارند که از نظر ایشان  اشاره سازمانی توانایی یادگیری
ص کرده است. ها و تشابهات آن را مشخافظه انسانی مقایسه نمود و تفاوت( فراموشی سازمانی را با مدل ح3011اوپات هیای )

ل ناتوانی در بازیابی ه اطلاعات باشد، به دلیدهد فراموشی در سازمان قبل از آنکه ناشی از ذخیرنتیجه تحقیق نشان می
 شود. وت میان انسان و سازمان محسوب میباشد و این تفااطلاعات می

های موجود در زمینه فراموشی سازمانی، پژوهش حاضر که اثرات فراموشی عمدی و سهوی را بطور مجزا لذا با توجه به پیشینه
اهگشای تواند رکرده است، واجد نوآوری بوده و میهای دولتی بررسی دانشگاه هایدر کتابخانهبر چهار جزء مدیریت دانش 

 های دولتی باشد.های دانشگاهبسیاری از مسائل کتابخانه
 

 رابطه فراموشی سازمانی در تنيدگی شغلی 

                                                           
1
 Kaiser- meyer- olkin measure  

2
 Carmona s & Casanova G  

3
 Bowker  

4
 Carmona S & gronlund A  

5
 Zeng & chen  
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. شود می محسوب ها سازمان در دانش پویایی از مهمی بخش و است ناکارآمد و منسوخ دانش حذف توانایی سازمانی، فراموشی
 کنونی، محیط با همگامی برای که است ضروری سازمانی، یادگیری در و است مرتبط دانش پویایی با سازمانی فراموشی

 موفقیت در تواند می سازمانی فراموشی به توجه مسیر، این در. شوند اتخاذ استاندارد اجرایی روندهای و جدید های برنامه
 سازمانی، یادگیری و سازمانی دانش چون مفاهیمی به پرداختن از پس مقاله، این در. باشد مؤثر سازمانی، یادگیری های برنامه

 .است شده پرداخته ها سازمان در آن نقش و سازمانی فراموشی به
 فرد بر وارده فشار میزان در رهبری یا مدیریت سازمانی، ساختار همکاران، های خواسته کنند، ایفا باید افراد که نقشی کار، نوع

 افراد باشد، مثبت سازمان یک بر حاکم جو اگر دارد، رابطه تنیدگی شغلی با نیز سازمان فرهنگ و سازمان بر حاکم جو. انددخیل
 در وظایف شرح و وظایف تقسیم نحوه دیگر عامل.کنند می احساس کمتری فشار خلاق و پذیرمسؤولیت و کاری پرتلاش،

 سلیقه با مدیر سبک اگر که همچنان نباشد، پاگیر و دست قوانین و بوده مشخص و افشف باید وظایف که است سازمان سطح
 حوادث کاری، شیفت کار، زیادیا  کم حجم. شوند می متحمل را بیشتری تنیدگی  کارمندان باشد، نداشته مطابقت کارکنان

 شغلی، امنیت عدم احساس ،...(میایی و شی مواد غبار، و گرد حرارت، صدا، و سر مثل) کار محیط نامساعد شرایط کار، محیط
 بی ارتقای فرد، استعدادهای نگرفتن چالش به تنهایی، شرایط در کار همکاران، میان اختلاف امکانات، عادلانه توزیع عدم

 .هستند تنیدگی بروز باعث و زا تنش همه و همه سازمان، بیرون افراد توسط ها پست تصاحب ضابطه،
 

 (1، 9111وشی فردی و سازمانی )لندری، : چگونگی فرام(1)جدول 
 سازمانی فردی مراحل یا اجزای حافظه سازمانی

-موجود کسب نوآوری را غیر ممکن میهای رویه های ادراکیناتوانی کسب و جذب

 سازد

های جدید را های متداول امکان ضبط روشروش دانش نهفته قابل ضبط نیست ضبط
 دهدنمی

 داری اطلاعاتهای ناکارآمد نگهسیستم ظه ضعف حافظهزوال حاف داریظ و نگهحف

 های جستجو، فیلتر کردن اطلاعاتنقص سیستم های یادآوری کنندهفراموشی نشانه جستجو

-منیتی که بازیابی را غیر ممکن میهای اسیستم عدم انگیزه بازیابی برخی از خاطرات بازیابی

 سازند

 

 رابطه فرسودگی شغلی و تنيدگی شغلی 
-مشکل همه یکآن زمان، تنیدگی شغلی به صورت  در یدگرد یجادر دل مطالعات مربوط به تنیدگی شغلی ارسودگی شغلی دف

 یکه سازمان بهداشت جهان گذاشت یم یکار مردم حضور داشت و اثرات خود را به جا و یدر زندگ یا شده بود و به اندازه یرگ
است که  یناعتقاد بر ا یول یستن یکی تنیدگیبا  یکرد. فرسودگ یمعرف یجهان یو نگران یدمیاپ یکآن را  1115 در سال

 ی،در فرسودگ شود یحالت م ینا یجادباعث ا ینوظهور تمدن یها و محرک یشغلتنیدگی مواجهه مداوم و مستمر با عوامل و 
و علاقه  یبه کار، خستگ یشترب یریدرگ. آن سخت است ییدر ابتدا شناسا شودکه یم یجادا یو روان یعاطف یزیکی،ف یخستگ
ناکارآمد  یکه از راهبردها کند یم یفرا توص یحالت روان شناخت فرسودگی است یدرآمد ابتلا به فرسودگ یشبه آن پ یافراط
و به  یجانیه یشغل ییرها و دوره تجربه تنیدگی شغلی یکسندرم بعد از  ینا شود، یم یناش تنیدگی شغلیدر برابر  یا مقابله
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که همراه با تنیدگی شغلی  یگریعامل د .گذارد یم یرفرد تاث یکار یفیتو ک یمختلف شغل های ینهو در زم شود یم یجادمرور ا
 یناست و به ا یکار یطاست نداشتن کنترل بر شرا یرگذارتاث یشغل یابتلا به فرسودگ یطشرا یلتسه یا یماریب یددر تشد

و توان  یآزاد یکار یطفرد در مورد شرا یشغلی بوده ولکه اگر شغل فرد همراه با تنیدگی  شود یم یفصورت توص
و  یماراناز شغل، برخورد نامناسب با ب ی. فقدان علاقه به کار، دلسردشود یابتلا کمتر م یزانداشته باشد م گیری یمتصم

 یکنون یرمتغ ییادن یاهتنیدگی شغلی یطشرا  سندرم است ینا یگرد های یژگیکننده خدمات هستند از و یافتکه در ینیمراجع
اساس هر اندازه تنیدگی شغلی و  ینمطرح شده است و بر ا یماریب یندر ابتلا به ا ثرآن هم از عوامل مؤ های یچیدگیو پ
و  ی. افسردگشود یم یشترسندرم ب ینکارمند نامناسب باشد احتمال ابتلا به ا یاکارگر  یبرا یشغل یطنامناسب مح یطشرا

 یهدف بودن، ب ی، بیپوچ ساساح ی،از زندگ یتعدم رضا ی،از دست دادن لذت زندگ ی،عاطف یاضطراب مداوم، خستگ
کننده آن  یلتسه یطاحتمالاً از شرا یاو  یسندرم افسردگ های یژگیهم از و یینپا یشغل یتبه اتفاقات روزمره، رضا یتوجه

 شود. یبا انسان همراه م یانوده وتا پاکه کوتاه مدت نب شود یم یشترب یلسندرم بدان دل یننگران کننده بودن ا باشد، یم
 (1، 9111: برخی از عوامل فيزیکی فراموشی فردی و سازمانی )لندری، (3)جدول 

 سازمانی فردی

های عصبیانسداد کانال های ارتباطیانسداد شبکه   

 تخریب اسناد و مدارک بیماری

ایهای رسانهاختلال در سیستم فراموشی در حافظه کوتاه مدت  

اموشی در حافظه بلند مدتفر های نگهداری اطلاعاتضعف برنامه   

 اطلاعات تاریخ گذشته و عدم توانایی کسب اطلاعات جدید کهولت و پیری

 بسته شدن و انحلال سازمان مرگ

 

 گيرینتيجه
 محققان و اند برده پی سازمانی یادگیری و دانش مدیریت ارزش به ای فزاینده شکل به ها شرکت و هاسازمان امروز جهان در

 دانش کنونی مباحث در ها نکته برخی هنوز وجود این با ولی اندداده قرار مطالعه مورد وسیعی شکل به را هایی فرآیند چنین
 مفید، دانش از حفاظت و یادگیری به تنها  نه که است فرآیندهایی خلق دنبال به دانش مدیریت حقیقت در .است مبهم سازمانی

 است ممکن و نیست ساده یادگیری همانند فراموشی.آید می کار به هم نیست مهم که آنچه از پرهیز و یادگیری عدم برای بلکه
 مثبت بعد در هم چشمگیری گونه به حال هر در اما است درک قابل هدفمند غیر و هدفمند بعد دو در و باشد سودمند یا آور زیان

 ذخیره به که سازمانی یادگیری برعکس سازمانی فراموشی .بود خواهد موثر شرکت یک پذیری رقابت بر منفی بعد در هم و
 .شود می سازمانی دانش دادن دست از و کاهش موجب افزاید، می سازمانی دانش

کند مانند تعویض مکرر شغل و محل کار  ها و کارکنان تحمیل میهای بسیاری بر سازمان فرسودگی شغلی، عواقب و هزینه
  ،اثیر قرار گرفتن سلامت روانی فرد، تحت تهای فراوان، افت کمیت و کیفیت کار ها و مرخصی غیبت لات()افزایش نقل و انتقا

 ... . رکورد و تاخیر در سلسله کارهای تخصصی و اداری و  کاهش کیفیت خدمت ارائه شده به ارباب رجوع،
 معمولاً. کندمی تحمیل شخص بر را لعادهفوق ا ای ولمعم رغی ایهتهواسخ هک تاس بیرونی وضعیت یک عنوان به تنیدگی
 قتعلی حالت به که کارمندی مانند دانندمی نامطلوب خبری را آن روزه ب وپیامدهای رودیم ارک به کلمه منفی معنای به تنیدگی

 یک تنیدگی اما. است شان حالیپری ای یروان اراحتین وعین دهاپیام این حاصل. شودمی تنبیه رسماً که کارمندی یا و دآییم در
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 نـوعی اهنای لحاص د،می یاب شغلی ارتقای که فردی مانند ،وب استمطل هنتیج تدریاف آن و دارد زنی ایندخوش ای مثبت جنبه
 ت.اس وبمطل دگیتنی
 

 منابع 
 لیشغ وکنترل شغلی منابع شغلی، تقاضاهای بین رابطه بررسی(، 1211) ،ادیبی، زهرا، گلپرور، محسن و مصاحبی، محمدرضا 

، 31، شماره 1جنوبی، مجله مدیریت صنعتی، سال  زاگرس گاز و نفت شرکت موردی کارکنان، مطالعه انحرافی رفتارهای با
 .112-101 صص

  ،هوش هایمؤلفه اثر (، واکاوی1210) ،حکاکى، سید مسعود، منصورى، مهدیهاردکانی، سعید، کنجکاو منفرد، امیر رضا 

 .32-5، صص 1، شماره 35شغلی، فرایند مدیریت و توسعه، دوره  تنیدگی های مدیریتروش بر عاطفی
 ( ،روان1210آبراهام،ک.ک ،).شناسی صنعتی و سازمانی، ترجمه حسین شکرکن، تهران، سروش 

 شناسی صنعتی و سازمانیوب سایت روانهای شغلی و تنیدگی شغلی، (، آسیب1212) ،بذرافکن، حسام.  
 صص 111، مجله مهندسی پزشکی، شماره ناپذیر بجتناا تىورضر س،سترا سطحتشخیص (، 1215) ،پورمحمدی، سارا ،

10-11. 
 آن،  مدیریت راهکارهای و تنیدگی شغلی بر موثر عوامل تحلیل(، 1211) ،یبی، معصومه، نصر، سجادجزنی، نسرین، حب

 .150-131، صص 11 ، شماره4نفت، سال  صنعت در انسانی منابع و مدیریت فصلنامه
 بررسی رابطه مدیریت زمان با فرسودگی شغلی کارکنان اداره کل امور مالیاتی آذربایجان غربی  ،(1211)، ک آرامل ،جمشید

 .53، مسلسل 4فصلنامه تخصصی مالیات، دوره جدید، شماره  ،1212 مالی سال در
 در ایران. های مدیریت و علوم انسانیشغلی، همایش ملی پژوهش (، مدیریت تنیدگی1215) ،حاجی آبادی، داود 
 طالقانی بیمارستان پرستاران سازمانی سلامت و شغلی فرسودگی با مدیریت هایسبک رابطه ،(1211)، اوودحسین زاده، د، 

 .131-101، 3فصلنامه مشاوره و روان درمانی، سال اول، شماره 
 شغلی معلمان سازمان بررسی عوامل مؤثر بر فرسودگی  ،(1211)، لک محمدمقدم، مقدیمی ،وزیهحسینی طباطبایی، ف

شناسی صنعتی و سازمانی ایران، دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان دومین کنگره دو سالانه روان ،آموزش و پرورش بوشهر
 )خوراسگان(.

 هوش نقش بررسی ،موردی مطالعه شغلی تنیدگی با مقابله اثربخش (، راهبرد1212) ،سعید، غفاری، خلیلحسینی، سید 
 الیگودررز(، فصلنامه) نور و پیام اسلامی آزاد هایدانشگاه در کارکنان شغلی تنیدگی کاهش و ریپیشگی در هیجانی

 .21-52، صص 2، شماره 5تربیتی، سال  روانشناسی
 تأثیر آموزش گروهی مبتنی بر  ،(1213) ،هدیمحمدمظاهری، م ،، لفتی، حیدری، علیرضا، ، حسن، احدی ، علی،حسینایی

شناسی بالینی ایران، سال پزشکی و روانمجله روان ،بر تنیدگی شغلی و فرسودگی شغلی )ACT(درمان پذیرش و تعهد 
 .130-101، 3نوزدهم، شماره 

  ،جتبی،مید، موسوی هفتادر، سامبیز، کامکاری، کحمود، رشیدی، ساعتچی، مزادهتیموری نسب، آرشیدی، محمدمهدی 
بع انسانی و عوامل درون سازمانی مؤثر بر آن در شرکت ملی بررسی میزان فرسودگی شغلی منا،(1211) جید،سلیمی، م

 .11-55(، 11)پیاپی  11حفاری ایران، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، دوره جدید، سال سوم، شماره 
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 پایاناز، آموزش و پرورش شیر 3(، ارتباط بین امنیت شغلی و تنیدگی شغلی با عملکرد کارکنان ناحیه 1210) ،رحیمی، زهرا-

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه مرودشت.
 نشر موعود اسلام. ،تهران ،فرسودگی شغلی ،(1210)، حبوبهاسلمی، م ،بیبرزمی زاده، ح 
 فرهنگ رهبر، مدیریت توانمندساز رفتارهای و شغلی تنیدگی شغلی رابطه (، بررسی1215) ،رمضانی، محمد، فیضی، طاهره 

 .115-101صص، 2 ، شماره14 سازمانی، دوره
 دعملکرو  رکا محیط از ناشی سسترا با طتباار در نکنارکا سلامت میانجی نقش سیربر(، 1212) الهی، احمدعلیروح 

 .24-45، صص 21 ، شماره1 ، فصلنامه منابع انسانی ناجا، سالمانیزسا
 علوم انسانی در ایران های مدیریت وکار، همایش ملی پژوهش محیط در شغلی (، تنیدگی1215) ،سازگارگرایی، نوشین. 
 15 ص ،20 خودتان، پیام سلامت، شماره بدست هایتنیدگی شغلی (، کاهش1215) ،سلیمی، نسیم. 
 فصلنامه علوم  ،پژوهشی در شرکت حفاری نفت جنوب ،فرسودگی شغلی ،(1215) ،عیدشهباز مرادی، س ،ضاریدسیدجوادین، س

 .11-22 صص ،3مدیریت ایران، دوره اول، شماره 
 آوری با فرسودگی شغلی در شغلی و تاببررسی رابطه تنیدگی  ،(1211) ،هری، مشاطری محمدپور یرج،ری نیا، اشاک

 .121 صص ،3فصلنامه علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه، سال چهاردهم، شماره  ،پرستاران زن
 آوری در ، رابطه فرسودگی شغلی و تاب(1212) ،حرزنگیشه، س ،اسم، شهر آشوب، قاصر، پور صادق، نوادشجاع فرد، ج

 .21-51 صص ،3فصلنامه علمی پژوهشی امداد و نجات، سال ششم، شماره  ،های پزشکی شهر تهرانپرسنل فوریت
 دانشگاهآمادگی جسمانی و رابطه آن با تحلیل رفتگی و سلامت روانی در بین اعضای هیئت علمی  ،(1212) ،عیدصانعی، س-

 ه دکتری، دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقیقات.رسال ،های نظامی کشور
 ،نور پیام دانشگاه کارکنان در تنیدگی شغلی بروز بر مؤثر عوامل و علل (، بررسی1214) ،عزیزی، ایمان طاهری، مصطفی 

 .12-1، صص 11و  11 حسابداری، شماره و مدیریت پژوهش های فارس، ماهنامه استان غرب
 تأثیر شوخ طبعی بر میزان فرسودگی شغلی پرستاران  ،(1210) ،یتراطرقه، م ،حمدپور، ا، علی هنازعلی اکبری دهکردی، م

 .25-23، 5، شماره 11مجله علمی دانشگاه علوم پزشکی قزوین، جلد  ،شهر قزوین
 ،کار(، مؤسسه محیط در فشار با مقابله های)روش تنیدگی شغلی مدیریت (،1213) ،نرگس عیوضی،محمد،  عیوضی 

 طلوع مهر. نوای ژوهشیپ و آموزشی

 ،بر انحرافی رفتارهای و شغلی بیگانگی با شغلی تنیدگی رابطه تبیین(، 1212) ،اشجع، آرزو گل پرور، محسن، واثقی، زهرا 
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 رابطه بر انحرافی رفتارهای رییگضربه ریتاث(، 1214) ،سن زاده، صفیه، عبدی، عبدالرسولگل پرور، محسن، راعی، علی، مح 
 .114-121، صص 4 ، شماره31 ، فرایند مدیریت و توسعه، دورهسازمان دو شغلی عمکرد و توزیعی عدالت با شغلی تنیدگی

 در فی انحری اهارفتاه رقش تعدیلکنندن(، 1214) ،عبدی، عبدالرسول ،گل پرور، محسن، محسن زاده، صفیه، راعی، علی
 .100-12، صص 3 ، شماره10، دورهمعاصر نشناسیروا، هشدادراک نشناختی روامنیت و اشغلی س سترابطه بین را
 و هیجانی فرسودگی شغلی، تنیدگی با سازمانی هایارزش رابطة(، 1211) ،مهداد، علی ،گل پرور، محسن، نیری، شیرین 

، 43 کاربردی، شماره شناسی روان در پژوهش و دانشآهن،  ذوب سهامی شرکت کارکنان در نیسازما انحرافی رفتارهای
 .21-42 صص
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