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 نگاهی نو به نقش مدیران در استراتژی بهداشت روان

 مهر روز جهانی بهداشت روان 81به مناسبت 
 

 6931کننده :دکتر گیتی افروز پوراحمدی مشاور علمی امور زنان و خانواده وزارت نفت مهر تهیه  

 
در ایران نیز . اسم نهاده شده است.” روز جهــــــانی بهـــــــداشت روان “به عنوان   مهرماه از طرف فدراسیون جهانی بهداشت روان ۰۱اکتبر برابر با  ۰۱

مهر( به نام هفته بهداشت روان نام گذاری شده است وعمده ترین هدف در این هفته ارتقا و افزایش آگاهی و تغییر و اصلاح  ۰۱لغایت  ۴۲هفته پایانی مهر ماه )

 .نگرش مردم نسبت به مسائل بهداشت روان می باشد

 

 مقدمه 

محيط كار بعنوان یكی از مهم « بهداشت روانی»ارتقای  محيط كار است.ها مختص های مختلفی روبرو هستيم كه بعضی از این استرس  در دنيای امروز با استرس

جه به این كه فشار روانی از عوامل تعيين كننده تو با و كرده جلب خود به را زیادی محققان توجه اخير، دهه چند در سازمان ها در انسانی منابع بهسازی و توسعه ابعاد ترین

اشت روان استراتژی بهد ، باید با مفاهيم اساسی بهداشت روانی آشنا شوند و  بهداشت روانی محيط كار  جهت تامين   مدیران؛ كاهش كمی و كيفی فعاليت كاركنان است

 سلامت روانی كاركنان با رعایت اصول بهداشت روانی در سازمان حاصل می گردد. با عطف به اینكه  كاركنان را در برنامه های استراتژیک سازمان خود لحاظ نموده باشند 

یعنی مقاومت در مقابل پيدایش پریشانی های روانی و اختلالات رفتاری در كاركنان سازمان و سالم سازی فضای روانی كار به نحوی كه هدف  بهداشت روانی در محيط كار

 های چندگانه نيز تامين شود:

 ک از كاركنان سازمان به دليل عوامل موجود در سازمان گرفتار اختلال روانی نشوند.هيچ ی -8

 باشند. هریک از كاركنان از این كه در سازمان محل كار خود به فعاليت اشتغال دارند احساس رضایت كنند و علاقه مند به ادامه كار در آن سازمان -2

 اران خود و به طور كلی نسبت به جهان اطراف و بخصوص نسبت به جایگاه خود در سازمان احساس مثبتی داشته باشند.هر یک از كاركنان سازمان نسبت به رؤسا همك -3

 همه كاركنان سازمان قادر به ایجاد روابط مطلوب با محيط كار و عوامل موجود در آن باشند -4

فيان است. همچنان كه از جسم خود مراقبت می كنيم روح خود را نيز باید مقاوم تر اطرا و محيط با فرد سازگاری قدرت و فكر سلامت همان  بهداشت روانیدر حقيقت   

ه ك ایجاد فرصت برای شكوفایی استعدادها، توانایی ها و كنار آمدن با خود و دیگران یكی از اهداف مهم و اساس بهداشت روانی است   كنيم تا زندگی بهتری داشته باشيم.

 باید دیده شده باشد . در استراتژی های سازمان
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 سازمان سالم کارکنان سالم

توليد و بهره وری مورد از مشخصات یک سازمان سالم آن است كه سلامت جسمی و روانی كاركنان آن به همان اندازه مورد توجه و علاقه مدیریت سازمان قرار گيرد كه  

حفظ سلامت سازمان زیر ساخت اوليه برای سلامت كاركنان می باشد  بخصوص نقش مدیریت در زمان لذا نقش رهبری و مدیران ارشد در ایجاد و تاكيد قرار گرفته است.

 های چالشی هر سازمانی بسيار مهم و تاثير گذار است.

دانشگاه شيكاگو به دليل مطالعاتش در  ریچارد تيلر استاد رشته علوم رفتاری و اقتصاد را   2۱8۲برنده جایزه نوبل اقتصاد  ؛  آكادمی سلطنتی علوم سوئد  با توجه به اینكه

 .دهدای است كه با مطالعه رفتار فردی و عوامل روانشناختی، بازارها و عوامل اقتصادی را مورد تحليل قرار میاقتصاد رفتاری رشته  و اعلام نمود زمينه اقتصاد رفتاری

ساله كه متولد ایالت نيوجرسی آمریكاست، یكی از  ۲2تيلر مشخص می گردد . ریچارد  زمانشانسا ضرورت كسب دانش و علم رفتار سازمانی مدیران ارشد و ميزان موفقيت 

وبل های تيلر در راستای شناسایی تاثير رفتار انسان بر اقتصاد را مستحق دریافت جایزه نپيشگامان رفتارشناسی در علم اقتصاد است. كميته نوبل آكادمی علوم سوئد، تلاش

از دانشگاه روچستر اخذ كرده، یكی از متخصصان پيشتاز در یک رشته نسبتا تازه است كه  8۷۲4كه مدرک دكترای تخصصی خود را در سال  تيلر ریچاردخوانده است. 

ده است. اقتصاد نوین تبدیل شتيلر به یكی از اجزای عمده مطالعات ریچارد  هایزند. این رشته كه زمانی در حاشيه قرار داشت، حالا با تلاشروانشناسی را به اقتصاد گره می

در جایی دیگر از بيانيه « خشد.تر بباو یک پيشتاز در زمينه تلفيق اقتصاد با روانشناسی است و توانسته به علم اقتصاد رنگ و بویی انسانی» كميته نوبل در این زمينه اعلام كرد:

اند گفته اهداكنندگان این جایزه همچنين« كار بسته است.ناسی را در تحليل تصميمات اقتصادی بهگرایانه علم روانشریچارد تيلر فرضيات واقع» كميته نوبل آمده است:

ر تواند بهای یک فرد در فرآیند اخذ تصميمات، در كنار تبعات ترجيحات اجتماعی و فقدان كنترل فردی میآگاهی كارهای تيلر نشان داده است كه چگونه محدودیت

هم كه « تئوری تلنگر» .به مردم برای اخذ تصميمات بهتر را ستود« تلنگر»تيلر در جهت ریچارد های ارها اثرگذار باشد. كميته نوبل همچنين تلاشتصميمات او و خروجی باز

فاوتی د كه تصميمات متتواند افراد را تشویق كنها میتيلر متخصص آن است، مفهومی است در علم رفتارشناسی مبنی بر اینكه مداخلات كوچک در جو موجود یا مشوق

 خواهند داشت.لذا با توجه به اقتصاد رفتاری ؛ مدیران ارشد سازمان ها نقش بسيار پررنگی در شناخت رفتارسازمانی و موفقيت سازمانی بگيرند.

شغلی و تاثير برخورد مدیران در سلامت روانی كاركنان مراقبت روانی از افرادی كه در سازمان كار می كنند مسئله مهمی است و ماهيت روانی محيط  مدیران باید بدانند كه  

امروزه بسياری از محققان بر این باورند كه بهزیستی و سلامت كاركنان به ميزان قابل توجهی بستگی به رفتار مدیران آنها  .امری غيرقابل انكار در بهزیستی محيط كار است

تاكنون نقش های زیادی را برای مدیران برشمرده اند، اما آنچه كمتر بر روی  .گونگی رفتار مناسب در سازمان استدارد، در عين حال رفتار مدیر، الگویی برای یادگيری چ

بدیهی است كه در این نقش از مدیر انتظار می رود تا با كسب مهارتهای شناختی،  .آن تاكيد شده است نقش مدیر به عنوان تامين كننده بهداشت روانی در محيط كار است

 فی و رفتاری خاص، در ارتباط با كاركنان زیرنظر خود برای افزایش بهداشت روانی محيط كار تلاش كند. عاط

 ر دچاران كمتنشان داده است كه مدیران و سرپرستانی كه در برخورد با كاركنان خود از روش های علمی استفاده می كنند نه تنها باعث می شوند كاركنانش پژوهش ها  

ده ممكن است خته شوند، بلكه ارتباط دوسویه خوبی را برقرار می سازند. جالب آنكه برخورد مدیرانی كه عامل بالقوه ای برای برهم زدن فشار روانی شغلی شنافشار روانی ش 

  .سایر مدیران یا سرپرستان را نيز درگير و دچار فشار روانی كند

مدل پيوست شكل شماره  جهت مدیریت بهداشت روان در محيط های كاری ميتوانند بر اساس  موفق با توجه  به سند چشم انداز و برنامه استراتژیک سازمان خود ؛ مدیران 

 گام بردارند  كه شامل :  8

 تدوین خط مشی بهداشت روان در محيط كاری -8

 تدوین استراتژی بهداشت روان در محيط كاری -2

 مه مدیریت ریسکتدوین برنا -3

 تخصيص بودجه و منابع -4

 مدیریت مردم -5
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 تدوین استراتژی های پيشگيرانه -6

 تشخيص و حمایت  -۲

 و بازگشت به كار یتوانبخش -1

 پایش و ارزیابی -۷

 مدل مدیریت بهداشت روان در محيط كار 8شكل شماره 

 

 

 

به كارگيری فنون واستراتژی های مدیریت وجود برنامه ریزی استراتژیک و اهداف استراتژیک و استراتژی های بهداشت روان برای سازمان های موفق الزامی می باشد . 

ات در بازار كار باعث شده است تا سازمان نياز تغييراز سویی  .منابع انسانی و عملكرد موثر سازمان، كاهش مشكلات ناشی از پدیده استرس و دوام طولانی تر مدیریت است

يش از گفته ها تحت ما ب "بندورا"كنترل و بيشتر نياز به برخورد با كاركنان براساس درک و فهم متقابل داشته باشد. به. براساس دیدگاه  -كمتری به سبک مدیریتی دستور

گيری در رفتار،  سيار فراگيرتر از الگوتاثير اعمال و رفتار دیگران قرار می گيریم و طی فرایند یادگيری اجتماعی از طریق الگوهای محيط می آموزیم. نتایج فرایند الگوسازی، ب

 های تعامل یا تاثيرگذاری بر دیگران نيز می شود لی و روشنحوه سخن گفتن و طرز لباس پوشيدن است یعنی شامل طرز تلقی، رفتارهای خاص شغ

نان از نی، رفاه و رضایت كاركبدیهی است مراقبت روانی از افرادی كه در سازمان كار می كنند امر بسيار خطيری است. تاثير محيط شغلی و برخورد مدیران برای سلامت روا.

لی است. بدین منظور مدیران باید از درگيری های كاركنان، توانمندی ها و محدودیت هایشان به خوبی آگاه باشند. حيطه شغلی، امری غيرقابل انكار در بهزیستی محيط شغ

دن به اهداف ز مسير، برای رسيهمچنين توصيه شده است كه مدیران باید زمان وهزینه مناسبی را برای مراقبت روانی كاركنان بكار گيرند و این امر بخشی جدایی ناپذیری ا

كسب اطلاعات لازم در مورد مشكلات مربوط به سلامت روانی و بهزیستی كاركنان و چگونگی رسيدن به راه حل آن موضوع عمده سئوال  .از پيش تعيين شده سازمان است

 ثيرات نامطلوب و پيامدهای شدید میبسياری از كاركنان است. بدیهی است مشكلات فراوان و پيچيده تر سازمان دارای دلایلی گسترده تر است كه منجر به سایر تا

  امروزه پيشگيری از مشكلات به وسيله افزایش بهزیستی و سلامت محيط كار، بر درمان ترجيح داده می شود. .شود
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 نقش های نوین مدیران

 تنظيم و كنترل كننده، توزیع كننده، سخنگو، كارآفرین، حل كننده مشكلات، تشخيص دهنده منابع و مذاكره كننده   رئيس و رهبر، مانند   نقش های مدیریتی با توجه به    

ی است های هدف از ارایه نقش های نوین مدیریتی كمک به توسعه راه نقش های نوینی را نيز تجربه كنند و كسب مهارت نمایند .دیران ارشد مها ؛لازم است كه در سازمان 

راه سرمایه سازمان هم رسيدن به اهداف سازمان را تسهيل می كند. بدیهی است رسيدن به اهداف سازمان همواره با مدنظر قرار دادن بهزیستی كاركنان یعنی مهمترین كه

های انسان دوستانه و هم به خاطر كاربردی  یدگاهاست. در همين راستا اخيراً مدیران و رهبران، جذب عقيده بكارگيری اصول مشاوره به هنگام كار )هم به دليل پيروی از د

رایانه است. می شود امری واقع گبودن اصول آن( شده اند. در نظر گرفتن این مسئله كه تغيير الگوهای زندگی شغلی باعث بروز فشارها و تنگناهایی برای عده ای ازكاركنان 

د. این دانسته ان ن را در محيط های شغلی همپای مهمترین ابزار اقتصادی برای افزایش عملكرد كاركنانعمل گرایان مشاوره و بكارگيری اصول و فنون آ بسياری از این

این شاخه نياز به مهارت های  .نشان داده است "مشاوره سازمانی"یا  "مشاوره در كار"علاقه خود را در خلق انجمن های جدید مثل انجمن بریتانيایی مشاوره با شاخه فرعی 

ر مستقيماً خاط در بين افرادی كه هر روز با حيطه ای مدیریتی، سرپرستی و رهبری افراد چه در محيط های دولتی و چه در محيط های خصوصی سروكار دارند را مشاوره ای

  .نشان می سازد

  :فنون مشاوره در سازمان، آن است كه و استفاده از دلایل انتخاب مدیر برای بكارگيری

ه ب ین مكان سازمانی هم برای ایجاد مشكل و هم برای كاهش فشارهای روانی كاركنان قرار دارد. در عين حال فردی است كه می تواند با دستيابیچنين فردی در بهتر -8

  .از دارند، قرار داردنيراه حل های مناسب به مشكلات پایان دهد. گاهی مدیر در بهترین موقعيت سازمانی برای راهنمایی كاركنان به منظور دریافت كمكی كه به آن 

ره است با اندكی مشاو بيشتر مدیران در سازمان در برخی موقعيت های دشوار چنان قرار می گيرند كه استفاده از كمک مشاوران حرفه ای را ضروری می سازند. بدیهی -2

توضيح داده شد، می توان شرایط و جو سازمان را از بحران های احتمالی  غير رسمی و یا بكارگيری اصول و فنون آن به شيوه ای غير حرفه ای، یعنی آنچه كه در مورد آن

ه و حرفه ای پيشی گرفت رهایی بخشيد. بدون شک در سازمان موقعيت هایی وجود دارد كه حركت و اقدام سریع مدیر یا رئيس می تواند از اعلام نياز برای دریافت كمک

  .داند و از بحرانی شدن موقعيت پيشگيری كندهمزمان انرژی از دست رفته را به سازمان بازگر

خویش خواستار دریافت مدیران معمولاً در نقطه ای از سازمان ایستاده اند كه تمامی كاركنان در نهایت معطوف به آنان شده و در بسياری از موارد با طرح مشكل  -3

  .رهنمودهایی از آنان هستند

قدرت به موفقيت رساندن سایر افراد سازمان است، بدیهی است بكارگيری فنون موثر می تواند مدیران را در راه رسيدن به این  از آنجا كه رهبری و مدیریت موثر، توان -4

  .هدف مهم یاری كند

  

 :با مفاهيم زیر تعریف می شود كه البته سه سطح مشاوره در سازمان را نيز نشان می دهددر حيطه مدیریت در این محدوده مشاوره 

 سه سطح مشاوره در سازمان را نشان داده است. 2شكل شماره 
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 ؛سطح اول: درک، فهم و استنتاج مسئله -8

  :با بكارگيری مجموعه ای از فنون، مهارت ها و نگرش ها شامل

 گوش دادن فعال همراه با سئوال كردن فعال به منظور گردآوری اطلاعات ▪

 پذیرش همراه با گرمی و عطوفت ▪

 شكيباییصبر و  ▪

 عدم قضاوت سریع، قضاوت تاخيری ▪

 جلب اعتماد ▪

 تمركز و دقت ▪

 راز داری ▪

 ؛  سطح دوم: چالش -2

 :كمک به فرد برای مدیریت مشكل خویش شامل

 چالش همراه با مقابله ▪

 ضربه های خفيف ادراكی و شناختی ▪

 ؛ سطح سوم: كمک به استفاده از منابع و توانایی خویش -3

  :امكانات و موقعيت های معتبر شاملجستجوی سایر 

  تصميم گيری و انتخاب یكی از راههای موجود ▪

 های ممكن اقدام برای یكی از راه ▪

 كسب گزارش در مورد اقدام نهایی ▪

 ارزیابی نتایج به كمک خود فرد ▪

 :اینک به تفصيل، به بيان سه سطح مشاوره در مدیریت می پردازیم

ا فن به فرد درک كرده و ب در سطح اول، فرد كارمند خود را تشریح كرده و مشكل از دیدگاه دنيای پدیداریش طرح می شود. مدیر نيز كارمند را به عنوان یک فرد منحصر -8

مدیر تلاش می كند خطوط كلی طرح مشكل را  سعی در درک دنيای درونی او دارد. هدف از این سطح، روشن سازی و جداسازی احساسات از افكار بوده و"گوش دادن فعال"

ی صالت، تحمل، آزادفنون و مهارت هایی كه در سطح اول مهم به نظر می رسد عبارتند از: درک، به تاخير انداختن قضاوت، پذیرش، گوش دادن فعال، گشادگی فكر ا.دریابد

به پاک بودن فطرت بشر، اعتقاد به امكان تغيير افراد در شرایط مناسب محيطی، به نظر مهم نگرش هایی چون علاقه به مردم، نگرش مثبت به ذات بشر و اعتقاد ...عمل و

كمك به استفاده : سطح سوم
از منابع و توانایی خویش

چالش همراه با : سطح دوم
تدبیر 

درك، فهم و : سطح اول
استنتاج مسئله
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ج، روشن ررسی نتایسایر فنون مهم و موثرعبارتند از: توجه و تا پایان به صحبت دیگران گوش دادن، بازخورد مناسب داشتن و انعكاس دادن، هم حسی، بازسنجی ب.می رسند

 ... ، سئوال كردن، سكوت وسازی، خلاصه كردن، تشویق

ی است كه یشد. بدیهدر سطح دوم به فرد كمک می شود تا تصویری كه از مشكل خویش در ذهن دارد تغيير و به سایر احتمالات و گزینه های قابل دسترس دیگر بياند -2

طرح مسئله به شيوه ای متفاوت دارد. هر چند مشكل به جزئيات خرد  شيوه طرح مشكل تاكنون راه را برای نتيجه گيری رضایت و موثر مسدود كرده است و فرد نياز به

رحله له دوم برعكس متقسيم شود، این حقيقت كه گاهی فقط تغيير نگرش و تفكر ادراک فرد در مورد مشكل باعث حل آن می شود، بيشتر خود را نشان می دهد. در مرح

ست، مشاركت مدیر در تعاملی عميق برای درک مشكل صورت می پذیرد، زیرا مشكل می تواند فقط به علت اول كه مستلزم كسب مهارت و توان درک به سبک مشاوران ا

وم تفكر و ادراک فرد ر در مرحله دنگرش منفی فرد در سازمان و یا به قولی دیدن نيمه خالی ليوان آب باشد. بنابراین تغيير نگرش كارمند می تواند تعيين كننده پيشروی مدی

ش بيانگر ا مشخص می كند. در سطح دوم مشاوره، عامل چالش كه با نوعی آگاهی مدیر از ادراک و احساس فرد از مشكل شكل می گيرد وجود دارد. این چالاز مشكل ر

  .بكارگيری خوب شكل گرفتن فنون مشاوره ای توسط مدیر در سطح اول است

ره متمركز می شوند، زیرا بسياری از مشكلات پيش از رسيدن به این سطح حل می شود، اما هميشه در حيطه های شغلی و سازمانی مدیران كمتر بر سطح سوم مشاو -3

اً اداری و سازمانی هستند احتمال كاركنان به تنهایی در سازمان نمی توانند مشكل خویش را حل كنند. از آنجا كه مدیران صاحب قدرت اجرایی، ابزار و امكانات و توان اقدام

شاوره م در سطح سوم مشاوره یعنی چاره جویی و كمک به كارمند، دستيابی به هدفی روشن است. بدین ترتيب چنين به نظر می رسد كه در سطح اول و دومبهترین افراد 

  ر رسيدن بهدر سطح سوم مشاوره، عملكرد مدیر برای تكميل منابع كارمند به منظو .غيرمستقيم ولی در سطح سوم مشاوره به صورت مستقيم ارایه می شود

اقد باشد، ممكن است ف هدف های تعریف شده در سطوح قبل است. ممكن است كارمند نياز به انرژی، متقاعد شدن، انگيزش و یا تشویق برای اقدام در این مرحله داشته

آوردن، ارایه بازخوردهای مناسب، ارایه پيشنهاد و یا رهنمودهای  تجربه های لازم، دانش و یا مهارت كافی برای پيشرفت در سازمان باشد. تعليم و یا امكانات تعليم را فراهم

ام دهد. زمان كسب یا انجمقتضی از جمله فعاليت های این سطح است. در این سطح ممكن است كارمند نيازمند خدماتی خاص باشد كه خودش به تنهایی نتواند آن را در سا

ی جلوه می كند. دراین گونه موارد حمایت مدیر مبنی بر فراهم آوردن امكانات و موقعيت های لازم بر اساس شناخت گاه بر اساس نياز، ارجاع او به سایر متخصصان ضرور

غلی مدیر شود، مشاوره ش نيازهای كارمند و برنامه ریزی بر پایه آن سطح سوم مشاوره را تسهيل می كند. یكی از حيطه هایی كه می تواند وابسته به سطح سوم عملكرد

مدیران خواهند دید كه بهتر گوش كردن )سطح اول(، چالش همراه با تدبير )سطح دوم( می تواند راه رسيدن به نتایج مطلوب را چه از  ترین  گرابدین ترتيب حتی عمل .است

 .نظر زمان و چه به صورت حفظ بهداشت روانی و بهزیستی كاركنان هموار سازد

تواند می باشد كه ميو همچنين مدیریت استراتژیک آن سازمان  ت كاركنان برخاسته از نگرش و مهارت های مدیریت تيم ارشد لذا ایجاد و حفظ سلامت سازمان ها و و سلام

 اربردی كارشد با توجه به  شاخص ها ی علمی و  مدیران  انتخاب و انتصاب  این طيف سلامت را نه تنها به كاركنان بلكه به خانوده های آنان و جامعه تسری بخشد .اميد كه

 . باشد و توانمندی های آنان 
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