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چکيده
در دنيای کنونی، نيروی انسانی کارآمد و خلاق عامل توسعه ی جوامع تلقی می شود و با وجود چنين قدرت مهمی 
زمينه های لازم برای توسعه و بالندگی کشور فراهم می آيد. بديهی است که هزينه های زيادی صرف آموزش نيروی انسانی 
می شود تا در آينده بتواند در چرخه ی توليد و صنعت و در جهت پيشرفت و دست يابی به هدف های متعالی جامعه مؤثر 
ــی از آفت های تحليل برنده ی  ــانی را پايين بياورد.  يک ــد. عوامل زيادی می تواند عملکرد و بازده نيروی انس ــد باش و مفي
ــترس و فشار روانی در سازمان هاست. البته استرس در  ــانی با توجه به مقتضيات زندگی امروز، اس فعاليت های نيروی انس
حد طبيعی باعث ايجاد انگيزه و افزايش توان مقابله با چالش های کاری است ولی اگر از حد طبيعی خارج شود، صدمات 
و خسارت های جبران ناپذيری را به دنبال خواهد داشت؛ بنابراين، لازم است شرايط مناسبی برای بهره وری بهتر از نيروی 
انسانی فراهم آيد و راه کارهای منطقی و علمی مانند هدف گرايی، افزايش تاب آوری در افراد، مثبت نگر بودن برای کاهش 
تنش و فشار روانی به کار گرفته شود. در نهايت، با اين تدابير می توان بهداشت و سلامت جسمانی و روانی نيروی کار را 
ــکوفايی و بهره وری  ــوی ديگر، زمينه برای ش تأمين کرد. بدين ترتيب، عملکرد و بازده کاری افراد افزايش می يابد و از س

اقتصادی فراهم می شود.

کليد واژه ها: استرس، استرس شغلی، فرسودگی شغلی، مثبت نگری، تاب آوری.
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اهـميـت کــار و اشــتغال
ــتغال برای ادامه ی زندگی و بقای  اش
ــت.  ــی اجتناب ناپذير اس ــه ضرورت جامع
زندگی هر فرد از طريق کار کردن تأمين 
می شود و خودکفايی هر کشور به ميزان و 
ــاغل آن بستگی دارد  نوع عملکرد افراد ش
ــت  تحقيقات متعدد مؤيد اين واقعيت اس
ــدت  ــاد ش که اولاً با افزايش بی کاری، فس
ــتغال مناسب و رضايت  می يابد و ثانياً، اش
ــادابی انسان  ــاط و ش ــغلی موجب نش ش

می شود (شفيع آبادی، ۱۳۸۳).
ــماری از  ــد ش ــو می توان کار از يک س
ــان هم چون پرورش  نيازهای اساسی انس
ــم، برقراری ارتباط اجتماعی،  روح و جس
ايجاد حس ارزشمندی، اعتماد به نفس و 
ــتگی را ارضا کند اما از سوی ديگر،  شايس
ممکن است منبع اصلی بروز استرس نيز 

باشد (پاول وانرايت، ۱۳۸۶).

تعريــف اســترس
ــار يا  ــام به تنش، فش ــلاح ع در اصط
ــردگی، اسـترس گفته می شود. در  افس
ــکی هم استرس بر افزايش  اصطلاح پزش
ــتم و ساختار بدن  فشار و تنش در سيس
ــمی و  دلالت می کند؛ همان آمادگی جس
ذهنی بالايی که لازمه ی برخورد با شرايط 
و موقعيت های حاد و بحرانی است (گريجا 

کانا، ۱۳۸۶).
ــترس را  ــال ۱۹۹۱ اس سـليه۱ در س
ــدن که موجب  ــارهای وارد بر ب پيامد فش
تغييراتی برای سازگار شدن و تداوم زندگی 
است، معرفی می کند. به طور کلی، استرس 

اجتناب ناپذير است و الزاماً مضر نيست.

ــامل  ــترس ش ــه اعتقاد سـليه اس ب
اسـترس ناخوشايند و استرس مفيد 

است۲ (ديويسون۳، ۲۰۰۶).
لازم به ذکر است که در اين جا منظور 
ما از استرس، جنبه ی منفی آن است؛ چرا 
که استرس در حد طبيعی و متعادل باعث 
ايجاد انگيزه و تلاش در فرد می شود، رغبت 
ــتر می کند، کارايی  ــه کار را در فرد بيش ب
ــانی افزايش  ــره وری را در نيروی انس و به
می دهد و توان مقابله با چالش های محيط 
کار را بالا می برد. برعکس، وقتی استرس 
ازحد طبيعی فراتر رود، مشکلاتی را برای 
ــی آورد و آثاری منفی بر  ــرد به همراه م ف
زندگی فردی و اجتماعی او دارد که مانع 

پيشرفتش خواهد شد.

مــاهيت استـرس
ــه کار  ــی ب ــترس را به راحت واژه ی اس
می بريم؛ در حالی که شناخت بسيار ناچيزی 
از آن داريم. استرس چيز مبهمی است و 
ــدارد اما همه ی  ــف کامل و دقيقی ن تعري
ــم. بدين ترتيب،  ــه کرده اي ــا آن را تجرب م
استرس چيست؟ چه عاملی آن را به وجود 
می آورد؟ واقعيت اين است که استرس در 
ــکل های متفاوتی بروز  افراد گوناگون به ش
می کند و می تواند منشأ مشکلات متعدد 
و جدی در سلامت ما باشد. واکنش افراد 
در برابر استرس با يک ديگر متفاوت است 
ــت. واکنش  و چندان قابل پيش بينی نيس
به استرس، بيش از آن که به شدت محرک 
به وجود آورنده ی آن بستگی داشته باشد، 
ــتعداد  ــيت فيزيکی و ميزان اس به حساس

ــتگی دارد. برخی  ــخص بس ــی ش هيجان
افراد در برابر استرس، آرام و خون سردند، 
ــاوت واکنش ها  ــن، گوناگونی و تف بنابراي
ــوع را پيچيده و در عين حال جذاب  موض
می کند و درک و شناخت آن را ارزشمند 

می سازد (گريجا کانا، ۱۳۸۶).

افــراد چـــگونه بـــه اســترس 
پاســخ مــی دهند؟

ــرايط پراسترس و  واکنش افراد در ش
پرتنش، بسيار گوناگون و غيرقابل پيش بينی 
ــاری همانند  ــخ های رفت ــن پاس ــت. اي اس
چهره ی کسانی که در خيابانی شلوغ و پر 
ــرح و نقش روی  رفت وآمد می بينيم يا ط
ــيار دارد. شرايط و اوضاع  برگ ها، تنوع بس
مشابه و يکسان در افراد مختلف و حتی در 
يک شخص خاص، واکنش های گوناگونی 
ايجاد می کند و اين امر به ذهنيت هر فرد 
بستگی دارد. نوع و چگونگی عکس العمل 
ــار  ــب تعيين کننده ی ميزان فش فرد، اغل
روانی وارد بر اوست؛ به طوری که به راحتی 
می توان بر ميزان خشم و عصبانيت فردی 
ــت مثل آب  ــت افزود؛ درس که ناراحت اس
ــه ی جوش  ــرعت به نقط ــی که به س گرم
می رسد. افراد عصبی و متخاصم سريع تر و 
راحت تر عصبانی می شوند؛ اشخاص عجول 
ــری  ــت پاچگی بيش ت ــتاب زدگی و دس ش
ــراد عصبی و  ــان می دهند و اف از خود نش
ــس و نگران  ــرعت دل واپ ــرب به س مضط

می شوند.

آســتانه ی استـــرس
آستانه ی تحريک پذيری افراد مختلف 
است و به هنگام رويارويی با موقعيت هايی 
مثل درد، سرو صدا، خشونت، ترس، خشم، 
اضطراب و غيره با يک ديگر تفاوت دارد. در 
حالی که فردی بدون تغيير و تحول درونی 
زياد استرس و فشار را تحمل می کند، فرد 
ــن عامل محرکی از  ديگری با کوچک تري
ــود. اين  کوره در می رود و عصبانی می ش

در اصـــطلاح عــام بــه 
تنــش، فــشار يــا افسردگــی، 
اســـترس گــفته می شود
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ــبيه به تفاوت های زيادی است که  امر ش
ــراغ  ــا در توانايی های افراد گوناگون س م
ــی،  داريم؛ توانايی هايی مانند سخت کوش
ــه، ارتباط با  ــی، تمرکز روی حرف کم خواب
ــيت نسبت به حوادث  ديگران، يا حساس

پيرامون خود.
ــان ها را می توان به  ــاوت ميان انس تف
ــينه ی خانوادگی و  ساختار ژنتيکی، پيش
ويژگی های شخصيتی، عادت های تربيتی 
ــبت داد. در صورت  و تأثيرات محيطی نس
ــينه و ساختار شخصيتی و  آگاهی از پيش
ــوی فرد، می توان واکنش او را در  خلق وخ
برابر وضع پرتنش و پر استرس پيش بينی 

کرد (گريجا کانا، ۱۳۸۶).

اســـترس شـــغلی
ــغلی را می توان روی هم  استرش ش
جمع شدن عامل های استرس زا و آن گونه 
ــغل دانست که  وضعيت های مرتبط با ش
ــترس زا بودن  ــبت به اس بيش تر افراد نس
ــارت ديگر،  ــد. به عب ــاق نظر دارن آن اتف
استرس ناشی از شغل، استرسی است که 
ــر شغل معينی دچار آن  فرد معينی بر س

می شود (راس رندال، ۱۳۷۷).
ــد نکته ی مهم  ــف، چن ــن تعري در اي
ــاغل تا چه  ــت؛ شخص ش قابل توجه اس
اندازه از تجربه برخوردار است (کارآزموده 
ــت يا تازه کار)، ميزان قدرت و ضعف او  اس
ــرايط موجود چه قدر است  در مقابله با ش
ــازگاری است)، و او چه  (منظور قدرت س
نوع شخصيتی از خود در محيط کار نشان 

می دهد.
پژوهش ها نشان می دهند که تجارب 
نامطلوب افراد با وجود فشارهای روحی و 
ــختی ها و  روانی به مرور قدرت تحمل س
توانايی رويارويی با مشکلات و ناملايمات 
ــه  ب ــه،  ــد و در نتيج ــش می ده را کاه
ــودگی شغلی و بروز مشکلات فراوان  فرس
در زمينه های رفتاری، شناختی و هيجانی 
منجر می شود (سلطان محمدی، ۱۳۸۸).

عــوامل ايــجاد استـــرس
عوامل ايجاد استرس را به سه دسته ی 
ــازمانی  ــازمانی و برون س عوامل فردی، س
ــن ميان،  ــرد که از اي ــيم ک می توان تقس
ــازمانی خود به دو گروه عمده ی  عوامل س
ــازمان، و عوامل  عوامل مربوط به خود س

مربوط به شغل تقسيم می شود.

é عوامل فــردی
منابع گوناگون فشار در افراد مختلف 
ــاوت منجر  ــای متف ــروز واکنش ه ــه ب ب
ــايرين  ــود. برخی از مردم بهتر از س می ش
ــل مقابله کنند و از  می توانند با اين عوام
برآيند؛  ــای محيط  مبارزطلبی ه عهده ی 
ــردم با توجه  ــياری از م ــه بس در حالی ک
ــتعد  ــات و خصوصيات فردی، مس به صف
ــتند و در برابر آن ها  فشارهای روانی هس
ــد؛ بدين معنا که اگر  ــلاً  بی مقاومت ان کام
ــارزا قرار می گيرند، از  در موقعيت های فش
عهده ی مقابله با عوامل فشار بر نمی آيند 

و دچار مشکل می شوند.
در يک آزمون روانی شخصيتی افراد 
به دو گروه (الف) و (ب) تقسيم شده اند و 
ــدام از اين گونه ها خصوصيات روانی  هر ک
ــای مربوط به  ــد. واکنش ه ــژه ای دارن وي
رويدادهای فشارآور نيز اغلب به گونه های 

(الف) و (ب) در افراد مربوط می شود.

افراد گونـــه ی الف دارای صفاتی 
به شرح زيرند:

ــدازه ی لازم کار می کنند و  ــش از ان é بي
ــتراحت،  ــای تعطيل نيز به جای اس روزه

وقت خود را به کار می گذرانند.
é پرخاش گرند و کارها را به گونه ای خشن 

انجام می دهند.
ــار می آورند که هر کاری به  é به خود فش

موقع انجام گيرد.
é به وقت و زمان بسيار اهميت می دهند.

ــب  ــد و اغل ــکون ندارن ــش و س é آرام
بی قرارند.

ــم انتخاب  ــدف را با ه ــد ه ــب چن é اغل
ــه ی کارها را  ــند هم می کنند و می کوش

يک جا انجام دهند.
é از کمیِ وقت نگران اند و اغلب شتاب زده 

به نظر می رسند.
به طور کلی، اين گروه از مردم، پرخاش گر، 

رقابت طلب و دارای معيارهای برترند.

افراد گروه ب خصوصيات روانی 
زيــر را دارنـــد:

é آرام و بردبارند.
é صبر و شکيبانی دارند.

é کارهايشان همراه با تفريح است و از کار 
لذت می برند.

é در برخورد با ديگران ملايم و آرام اند.
ــبت به وعده های خود خيلی نگران  é نس

نيستند.
é با ديگران به رقابت نمی پردازند.

é بدون احساس گناه استراحت می کنند 
و از اوقات فراغت خود لذت می برند.

ــا را به ترتيب انجام می دهند و در  é کاره
يک زمان، چند کار نمی کنند.

ــان  ــی خوشش گزافه گوي و  زدن  از لاف   é
نمی آيد.

ســليه  در ســال ١٩٩١ اســترس را
 پـيامــد فشـارهـای وارد بـر بــدن کــه 

مـوجـب تغــييراتــی بــرای سازگـار شــدن و 
تداوم زنــدگــی است، مـعرفــی می کـند



۲۲
دوره شــشــم
ی٢ شـمـــاره 
زمــستــان٨٩

به طور کلی، افراد گروه ب شخصيت هايی 
آرام و آسان گيرند، موقعيت ها را همان گونه 
ــت می پذيرند؛ در برابر حوادث و  که هس
وقايع خون سردند و کم تر از فشار عصبی 

رنج می برند.
ــاد  ــروه ي ــه ی دو گ ــه، مطالع به طوری ک
ــان می دهد، مديرانی که دارای  ــده نش ش
ــند، بيش تر از  ــخصيت گونه ی الف باش ش
ــتعداد درگير شدن  مديران گونه ی ب اس
ــار روانی و  ــائل روانی و ابتلا به فش با مس
عصبی را دارند. مديران گروه الف از لحاظ 
ــترس پذيرترند و در نتيجه،  شخصيت اس
آسيب پذيرتر از مديران گونه ی ب هستند 

(علوی، ۱۳۷۱).

é عــوامل سازمـــانی
اين عوامل از روابط جمعی در سازمان، 
بين افراد و محيط سازمان حاصل می شود 
ــوان در دو گروه عوامل  ــا را می ت که آن ه
ــاختار و فضای ساختمان، و  مربوط به س

عوامل مربوط به شغل جای داد.
١. عوامـل مربـوط به سـاختار و جوّ 

سازمانی
ــردن در يک  ــئله ی کار ک صرف مس
ــه کار را با  ــرد چگون ــازمان و اين که ف س
استقلال فردی و آزادی های خود تطبيق 
می دهد و هم چنين موقعيت، خود منبعی 

برای فشار روانی بر افراد به شمار می آيد:
ــر نقش عمده ای  ــن زمينه، موارد زي در اي

دارند.
é خط مشی های سازمانی،

é ساخت سازمانی،
é فرايندهای سازمانی،
é مناسبات ميان افراد،

é مسئوليت،
é مسئوليت به خاطر بعضی چيزها.

٢. عوامل مربوط به شغل
ــغل،  ــيدگی به امور مربوط به ش رس

ــده ای از فعاليت های روزمره ی  بخش عم
افراد را تشکيل می دهد و در هر شغل نيز 
ــار روانی  تعداد متنابهی از پيامدهای فش
ــن منابع تا هنگامی که فرد  وجود دارد. اي
درگير فعاليت های شغلی است، آرامش او 
را بر هم می زنند. مهم ترين عوامل شغلی 

ايجاد استرس عبارت اند از:
é ماهيت شغل
é شرايط کاری

é نقش فرد

é عــوامل برون سـازمـانی
ــی منابع  ــته از عوامل، يعن ــن دس اي
بيرونی موجد فشار روانی در کار، فراگيرتر 
ــاير منابع اند و تمامی آن چه را که در  از س
ــل ميان زندگی فرد در درون  کنش متقاب
و بيرون سازمان کاری او مطرح می شود، 
ــش می دهند. عواملی نظير شرايط و  پوش
مشکلات خانوادگی، اتفاقات غيره منتظره 
در زندگی شخصی مثل جدايی از همسر 
ــکان و عزيزان، بيماری های  يا مرگ نزدي
سخت و لاعلاج، مشکلات مالی، اختلاف 
ــراد محل کارش، تضاد  عقيده ی فرد و اف
ميان خواسته ها و نيازهای خانواده و محل 
کار، از جمله عوامل برون سازمانی هستند 

که می تواند بر فرد فشار وارد کنند.

نشانه هــای استـرس شــغلی
نشانه های استرس شغلی را می توان 
به سه گروه تقسيم کرد: نشانه های روانی، 
نشانه های جسمانی، و نشانه های رفتاری.

الف) نشانه های روانی:
ــی و  ــکلات عاطف ــته از مش آن دس
ــتند که بر اثر ناراحتی های  شناختی هس
ــغلی بروز می کنند.  ــترس ش ناشی از اس
ــغل از رايج ترين پيامدهای  نارضايتی از ش
ــت. ديگر نشانه های  ــغلی اس ــترس ش اس
ــردگی، اضطراب۴،  روانی عبارت اند از: افس

ملامت، احساس ناکامی، انزوا و بيزاری.

ب) نشانه های جسمانی:
ــانه ها و  ــغلی و نش ــترس ش بين اس
ــمانی، رابطه ای معين و  بيماری های جس
خاص وجود دارد. از مهم ترين بيماری های 
جسمانی برای اين افراد بيماری های قلبی 
ــورت گرفته   ــت. مطالعات ص و عروقی اس
ــترس زای کار و  ــرايط اس ــر رابطه ی ش ب
ــن قلبی و عروقی  ــای خطرآفري بيماری ه
ــده ای و  ــد. ناراحتی های مع ــت دارن دلال

آسـتانه ی تحـــريک پذيـری افراد 
مـختـلف و به هــنگام رويارويی با 
مــوقعيت هـايی مثل درد، ســرو صدا، 
خشونت، تـرس، خــشم، اضطراب و 
غيره با يک ديـگر تفاوت دارد
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روده ای ـ مانند زخم های گوارشی ـ رابطه ی 
تنگاتنگی با استرس شغلی دارند. از ديگر 
بيماری هايی که در نتيجه ی استرس های 
ــوند انواع حساسيت ها  شغلی ايجاد می ش
(آلرژی ها) و بيماری های پوستی، اختلال 
ــردرد و ناراحتی های تنفسی  در خواب، س

هستند (سلطان محمدی، همان منبع).

پ) نشانه های رفتاری:
ــانه ها را به دو دسته می توان  اين نش

تقسيم کرد:
ــتقيم  ــانه هايی که به طور مس ۱. نش
به شغل افراد ارتباط دارند؛ مانند خودداری 
ــتيزه جويانه در  از کار کردن، رفتارهای س
برابر همکاران يا اعضای خانواده، و به طور 

کلی مشکلات ميان فردی.
۲. نشانه های رفتاری که پيامد آن ها 
به سازمان و تشکيلات اداری بر می گردد 

ــوان به غيبت از  ــه ی آن ها می ت و از جمل
ــغل، افزايش حادثه های  کار، رها کردن ش
ــی از کار و فقدان بهره وری اشاره کرد  ناش

(سلطان محمدی، همان منبع).

استرس شـــغلــــی و کـــاهش 
بهـــره وری نيروی انـــسانی

ــيده نيست که هر نوع  بر کسی پوش
حرفه و شغلی مقداری تنش و اضطراب با 
ــخاص با آمادگی  خود به همراه دارد و اش
جسمی و ذهنی لازم می توانند بيش ترين 
توان خود را به کار گيرند تا به موفقيت و 
ــرفت مربوط به حرفه ی خود برسند.  پيش
ــديد و مداوم و محيط  ــترش شغلی ش اس
ــخص  ــی که ش ــب، در صورت کار نامناس
ــترس را نداشته  ظرفيت کافی پذيرش اس
ــت. شخصی که  ــد، تحريک کننده اس باش
تحت چنين شرايطی قرار دارد، به تدريج 
ــتگی مزمن را در  علايم افسردگی و خس
ــد و هم چنين به اين  ــکار می کن خود آش
ــت و کاری  ــه ناتوان اس ــد ک باور می رس
ــلاً  ياد  ــت و اص ــاخته نيس ــتش س از دس
ــد. ممکن است  می گيرد که درمانده باش
ــخص پزشک، مدير شرکت، معلم،  اين ش
ــی دفتر،  ــر متخصص کارخانه، منش کارگ
ــغله يا کارگر ساده ای باشد  تاجری پر مش
که کاری خسته کننده و يک نواخت انجام 
می دهد؛ بنابراين، شخص از حرفه ی خود 
ــه آن ندارد.  ــرد و علاقه ای ب ــذت نمی ب ل
ــترس زمانی می تواند  ــد اس به نظر می رس
ــته باشد که انسان  تأثير منفی بر فرد داش

به بن بست برسد و باور کند که ديگر هيچ 
راه حلی وجود ندارد (گريجا کانا، ۱۳۸۶).

ــرمايه ی انسانی  اکنون صحبت از س
ــت. با آغاز هزاره ی سوم، هر روز نقش  اس
ــود و از آن  ــانی پررنگ تر می ش منابع انس
ــب مزيت رقابتی  به عنوان تنها عامل کس

پايدار ياد می کنند. (صانعی، ۱۳۸۶).
امروزه سرمايه های انسانی با ۶۷ درصد 
ــورهای  ــروت آفرينی در کش نقش اول ث
توسعه يافته را به خود اختصاص می دهد. 
اين در حالی است که مجموع سهم منابع 
ــورها  طبيعی و منابع فيزيکی در اين کش
تنها ۳۳ درصد است (هاشمی فر، ۱۳۸۶).

پس، لازم است به اين قدرت مهم در 
ــرفت و تعالی جامعه توجه  توسعه و پيش
ــه بی توجهی  ــردد؛ چرا ک لازم مبذول گ
ــانی و عدم تأمين بهداشت  به نيروی انس
جسمانی و روانی نيروی کار باعث کاهش 
کارايی می شود و از سوی ديگر، تأثير آن 
ــارت های  بر چرخه ی توليد می تواند خس

جبران ناپذيری را به دنبال داشته باشد.

فــرسودگـــی شــغــلی
ــغلی۵ معمولاً به عنوان  فرسودگی ش
ــانگان فرسودگی، و کارآمدی حرفه ای  نش
ــت (آرنولد  ــده اس کاهش يافته تعريف ش

باکر۶ و همکاران، ۲۰۰۶).
ــغلی اصطلاحی است  ــودگی ش فرس
که گاهی به جای آن از معادل هايی چون 
بی رمقی، از توان افتادگی، دل زدگی از کار، 
تحليل رفتگی، خستگی مفرط، تهی شدگی 
ــايش روانی می توان استفاده کرد.  و فرس
ــغلی را با استرس  ــودگی ش گروهی، فرس
ــغلی يکی می دانند. پژوهشگرانی چون  ش
پانيز و ارونسون (۱۹۸۱) فرسودگی شغلی 
ــن پيامدهای اجتناب ناپذير  را از عمده تري
ــغلی می دانند که تا زمانی که  ــترس ش اس
استرس از ميان برداشته نشود، هم چنان 

ادامه خواهد يافت (راندال ۱۳۷۷).

استــرس ناشـی از شـغل، استرسی 
اسـت کـه فـرد معيـنی بـر سـر شـغل 

معــينی دچـار آن مــی شـود
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ــودگی شغلی از دست  نتيجه ی فرس
ــرژی و کاهش  ــتياق، ان رفتن انگيزه، اش
ــرز و  ــت (ويگ ــی اس ــرد در زندگ عملک
همکاران، ۱۹۸۲ به نقل از سلطان محمد 

.(۱۳۸۸
حتی گاهی مشاهده می شود که يک 
شغل رضايت بخش به مرور زمان به منبع 
ــود و شخص را به  نارضايتی تبديل می ش
ــوق می دهد.  ــمت فرسودگی شغلی س س
ــانه های فرسودگی شغلی عبارت اند از:  نش
ــتگی  ــالت، بی توجهی، ناکامی و خس کس
ــلطان محمدی،  ــردی (س ــی دل س و حت

.(۱۳۸۸

برخـــــی از راهــــکارهــــای 
کاهـــش استرس شــغلی

ــد  ــترس هرچه باش ــل ايجاد اس عام
ــش تأثيرات مخرب آن  ــا بايد برای کاه م
ــم و ذهن خويش راه هايی بيابيم.  بر جس

برخی از اين روش ها عبارتست از:
é تجربه در کار

é استراحت و رفع خستگی
é هدف گرا بودن

é انجام فعاليت های بدنی و ورزش
ــه  ــک ب ــتی و کم ــکاری، نوع دوس é هم

ديگران
ــتانه و صميمی با  é برقراری ارتباط دوس

همکاران
é مثبت نگر بودن

é بالا بردن قدرت تاب آوری در افراد
é نقش دعا و نيايش در کاهش استرس

é استفاده از مکانيزم پاداش دهی

نتــــيجــــه
ــاط و  ــالم و با نش ــانی س نيروی انس
خلاق در هر سازمان اهميت ويژه ای دارد 
و ثروت مهم و با ارزش آن سازمان به شمار 
ــان با انگيزه و بانشاط، مسلماً  می آيد. انس
عزت نفس و خودکار آمدی بالايی دارد، از 
توانمندی ها و خلاقيت بسياری برخوردار 
است و باعث ايجاد تنوع و افزايش توليد و 
بالا رفتن کيفيت کار و بهره وری اقتصادی 
ــود. چنين فردی با وجود اين گونه  می ش
توانمندی ها و نگرش مثبت قادر به مقابله 
ــت.  ــغلی اس ــکلات و تنش های ش با مش
ــه عزت نفس پايين و  ــانی ک به عکس، انس
انگيزه ی کمی دارد، فرد ضعيف و ناتوانی 
است که دچار درماندگی می شود و به اين 
باور می رسد که کاری از او ساخته نيست؛ 
در نتيجه، به افسردگی و فشار روحی دچار 
می شود و تنش و فشار عصبی، کارآمدی 
ــت  او را تحليل می برد؛ بنابراين، لازم اس
ــلامت  ــت تأمين س ــترهای لازم جه بس
ــانی فراهم  ــمانی و روانی نيروی انس جس
آيد. بايد اذعان داشت که برای کشورهای 
ــعه، بحث  ــه و در حال توس ــعه نيافت توس
ــمانی و روانی نيروی انسانی  سلامت جس
ــوب می شود.  ــائل محس از مهم ترين مس
ــر  ــش جدايی ناپذي ــترس بخ ــه اس اگرچ
ــمار می آيد  ــازمانی امروز به ش زندگی س
ــت به جای گرايش به استرس  اما بهتر اس
ــترس  تحليل برنده، مخرب و منفی به اس
مثبت، نيروزا و سازنده توجه شود؛ چيزی 
که انگيزه و ميل به انجام کار را در نيروی 

انسانی افزايش می دهد.
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