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Abstract 

Job success as a main goal in organizational environments has always been of interest 

to employees and managers. However, traditional definitions of success are limited to 

tangible and technical achievements, and its psychological and social dimensions are 

often less studied. One of the psychosocial dimensions of job success is the phenomenon 

of self-destruction of the capable, which is referred to in scientific texts as the imposter 

syndrome. The present study aimed to explore the dark aspects of job success with an 

emphasis on the phenomenon of imposter syndrome. A qualitative phenomenological 

method based on the lived experiences of individuals was used, and 24 structured 

interviews were conducted using the interview tool until theoretical saturation was 

reached. The data were analyzed using open, axial, and selective coding in the qualitative 

content analysis method. To ensure the validity and reliability of the results, four 

indicators of Lincoln and Guba (1994) were used, including: believability, transferability, 

confirmability, and reliability. Also, to gain more confidence in the interview coding 

method, the agreement coefficient between coders was used using the Cohen's Kappa 

method. The findings showed that the concept ofimposter syndrome has 5 main 

categories: feelings of inadequacy and lack of credibility (4 subcategories and 10 

indicators), unattainable standards (4 main categories and 6 indicators), concerns about 

rejection, criticism, and damage to personal image (4 subcategories and 12 indicators), 

social isolation and lack of support network (3 subcategories and 13 indicators), and 

disruption in time management and prioritization (2 subcategories and 12 indicators). 
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 های آموزشی:  های تاریک موفقیت شغلی در سازمان جنبه

   "خودویرانگری توانمندان"فهم پدیده 
 

 علی یاسینی

 1404/ 07/03تاریخ دریافت: 

 21/06/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
ویرانگری توانمندان است که در متون علمی از آن با عنوان  شغلی، پدیده خود اجتماعی موفقیت   ـیکی از ابعاد روانی  

ویرانگری خود  های تاریک موفقیت شغلی باتأکیدبر پدیدهشود. پژوهش حاضر با هدف واکاوی جنبهسندروم ایمپاستر یاد می 
بر تجارب زیسته افراد استفاده شد و با ابزار مصاحبه، تا رسیدن  توانمندان انجام شده است. از روش کیفی پدیدارشناسی مبتنی 

کارگیری رویه کدگذاری  مصاحبه ساختاریافته انجام شد. با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی و به  24به اشباع نظری تعداد  
( 1994)  لینکلن و گوبااز چهار شاخص    نتایج،   و اعتماد  برای اطمینان از اعتبارها تحلیل شدند.  باز، محوری و انتخابی داده

، استفاده شد. همچنین جهت حصول اعتماد بیشتر نسبت به شیوه  پذیری اطمینان و    پذیری ییدأتی،  ریپذانتقال ،  باورپذیری شامل؛  
ها نشان داد که  ( استفاده شد. یافته1960احصای کدهای مصاحبه، از ضریب توافق بین کدگذاران به روش کاپای کوهن )

دارای   توانمندان  خودویرانگری  نقصاصلی:    مقوله  5مفهوم  اعتبارو    احساس  و    4)  کمبود  فرعی  شاخص(،   10مقوله 
مقوله فرعی و   4)  تصویر شخصی  نقد و آسیب بهرد،  نگرانی از  شاخص(،    6مقوله اصلی و    4)  دستیابی استانداردهای غیرقابل

 بندیاختلال در مدیریت زمان و اولویتشاخص(،    13مقوله فرعی و    3)  حمایتی فقدان شبکه  انزوای اجتماعی وشاخص(،    12
 شاخص( است.   12مقوله فرعی و  2)

 

 های تاریک موفقیت شغلی؛ خودویرانگری توانمندان؛ سندرم ایمپاستر. جنبه   کلیدواژه:
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 مقدمه 
بههای سازمانی،  در محیط و موفقیت شغلی  توجه کارکنان  مورد  اصلی همواره  عنوان یک هدف 

تنها به دستاوردهای ملموس   شغلی  سنتی از موفقیتاولیه و  حال، تعاریف  مدیران قرار داشته است. بااین

. یکی گرفتمیمورد بررسی قرار    ندرتبهاجتماعی  ـ    ابعاد روانی  موارد  اغلب   در   و   شدمیو فنی محدود  

چالش و  نامحسوس  ابعاد  این  پدیدهاز  شناخته انگیز،  توانمندان"  شدهای  سندرم "یا    "خودویرانگری 

رسد موفق نظر میکه بهاشاره دارد است که به احساس ناپایابودن یا عدم شایستگی در افرادی  "ایمپاستر

 (. 2024، 1پاکوزدی و همکاران ) هستند

ای های حرفه معنای تمایل یا عادت افرادی است که در محیط به  "ویرانگری توانمندانخود"پدیده  

بهتوانمندی  دارای مختلف،  دلایل  به  ولی  هستند،  بالایی  خودشکنی  های  تضعیف   2شغلینوعی  و 

میموفقیت  خود  توانمندان مفهوم  پردازند.  های  شغلی   خودویرانگری  خودشکنی  مفهوم  با  جهاتی  از 

رساندن به خود و تضعیف متفاوت است. در خودشکنی شغلی، رفتارها و الگوهای فکری که باعث آسیب 

بیشتری دارند، درحالیها میموفقیت این احساس خودویرانگری توانمندان  که در پدیدهشوند، نمود   ،

 زاهد، فیاض،شانسی و یا فریب دیگران است )های شغلی ناشی از تصادف، خوشوجود دارد که موفقیت

 (. 2024، 3و تاؤس 

مبتنی درحالی شغلی  خودشکنی  در  اصلی  احساس  اعتمادکه  عدم  یا بهبر  موفقیت  از  ترس  و  نفس 

، احساس وانمودسازی، نوعی تقلب در هویت شغلی و نگرانی خودویرانگری توانمندانشکست است، در  

ها نمود دارد. در خودشکنی شغلی افراد معمولاً از رفتارهای خودتخریبی آگاه هستند،  از افشای ناتوانی

فرد ممکن است نسبت به احساساتِ خود، آگاهی نداشته باشد   خودویرانگری توانمندانکه در  درحالی

کردن خود از پیشرفت و (. کانون اصلی در پدیده خودشکنی شغلی متوقف 2022،  4کراو، و اسلوکوم)

درحالی است،  پدیده  موفقیت  در  مرکزی  نقطه  توانمندانکه  به خودویرانگری  خود  سرزنش  خاطر ، 

فشارهای موفقیت از  ناشی  شغلی  خودشکنی  پدیده  روانی  علل  درنهایت،  است.  نادیدگی  حس  و  ها 

، این علل ناشی از مقایسه خودویرانگری توانمندان  محیطی و تجربیات منفی گذشته است، اما در پدیده

 ( 2024، 5و همکاران  فیامیانیگرایی نادرست و انتظارات اجتماعی و فرهنگی است )با دیگران، کمال
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عنوان یک احساس ناپایایی یا عدم شایستگی میان  که به  )ایمپاستر(  سندرم خودویرانگری توانمندان

موفقیت به  که  یافته افرادی  بزرگ دست  می های  شناسایی  پدیدهاند،  از  یکی  و  شود،  مهم  روانی  های 

محیطنگران در  بهکننده  کاری،  سازمانهای  در  استویژه  دولتی  بر می  که  های  منفی  تأثیرات  تواند 

(.  2016،  1پارکمن)  کامل کارکنان شود  توانمندیعملکرد فردی و جمعی ایجاد کند و مانع از دستیابی به  

بوده و کننده  بسیار نگران  ،ویژه در نظام آموزش عالی و میان افراد خودآگاه و بااستعداداین موضوع به

از  واسطه ساختارهای سلسلهبه،  های دولتیمحیط  اغلب  در بالایی  به سطوح  مراتبی و فشارهای شغلی، 

 (. 2025، 2نارولا و د )سینگشومی استرس و اضطراب منجر 

معرفی شد و از آن   1978در سال    3بار توسط کلانس و ایمساولین   ،خودویرانگری توانمندان  پدیده

براساس تحقیقات اخیر، (.  2024پاکوزدی و همکاران،  )  زمان توجه فراوانی را به خود جلب کرده است

ویژه در مشاغل با فشار بالا و انتظارات بالای مدیریتی، دچار این سندرم توجهی از کارکنان، بهدرصد قابل

(.  2016پارکمن،  د ) تواند تأثیرات منفی عمیقی بر سلامت روانی و رفتار سازمانی داشته باشهستند که می 

طورمداوم های خود بهوجود دستاوردها و موفقیت   ممکن است باها  سازمانبسیاری از کارکنان  همچنین  

این احساسات   .های خود را تجربه کننداحساس کنند که شایستگی لازم را ندارند و ترس از افشای ناتوانی

وری سازمانی تواند به کاهش بهره، بلکه میگذارندتاثیر می تنها بر انگیزش و رضایت شغلی کارکنان  نه

 (. 2011، 4ساکولکو، و الکساندر د )و کاهش کیفیت خدمات عمومی نیز منجر شو

های مختلف صنعتی و خدماتی وجود خودویرانگری توانمندان در زمینه  پدیدههای مرتبط با  چالش

های سیاسی قرار گذاریکه تحت فشارهای اداری و سیاست  یدولتهای  سازماندارند، اما برای کارکنان  

ممکن است در مواجهه با انتظارات بالا   کارکنانطورخاص،  تواند شدیدتر باشد. بهدارند، این تأثیرات می

هستند یا   شانهایآیا واقعاً لایق موفقیت"که    همواره این احساس را داشته باشندهای سنگین،  و مسئولیت 

   (. 2018،  5باچونا و غوش )  شودمنجر  تواند به خودتخریبی و افت کیفیت کار آنها  . این احساسات می"خیر

با چالشعنوان نهادهای اصلی تأمین بههای دولتی  ازدیگرسو، سازمان های کننده خدمات عمومی، 

مراتبی زمینه، تعلق به ساختارهای شدید سلسله خود مواجه هستند. درایننیروی انسانیمتمایزی در مدیریت
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، دولتی در بخشتواند احساس فشار روانی را در کارکنان تشدید کند.  گاهی می های جانبیو مسئولیت

و    ،خودویرانگری  پدیده قرار  ایحرفهمتخصصان  تأثیر  تحت  را  منابع  میها  پدیده،  این  در  زیرا  دهد، 

نوورایتر، خصوص،  شوند. دراینمیرو  ههای اجتماعی مستمر روببا انتظارات غیرواقعی و مقایسه  انسانی

تیسن پدیده  2018)  1و  نمودند که  اذعان  میزان  خودویرانگری(  و  ،  اضطراب  افسردگی،  سایر  احساس 

را   مشکلات شغلی  به  مربوط  عاطفی  ـ  به دهدمی   افزایش  روانی  که  چیزی  دولتیِ،  مشاغل  در   ویژه 

( اشاره دارند  2020)  2بیشتری دارد. همچنین براواتا و همکاران  ثیرأت،  دقت و مسئولیت بالاتر برخوردار از  

پدیده  له  ئمسکه   در  می اصلی  احساس عدم شایستگی  است که  این  به  مربوط  به خودویرانگری  تواند 

 . شودمنجر آن، کاهش کیفیت خدمات عمومی تبععملکرد ضعیف، ناکارآمدی و به

نظام  فهم پدیده خودویرانگری توانمندان در    طورخاصبه  های تاریک موفقیت شغلی وجنبه واکاوی  

طرف، عدم . ازیکو از چندین زاویه دارای اهمیت است  امری حیاتی و ضروری است  آموزش عالی،

)بریز، آدیسون، و   تواند به عواقب جدی، ازجمله فرسودگی شغلیگرفتن این پدیده می شناخت و نادیده

و افزایش میزان عدم رضایت شغلی (  2020،  4)واگل، بیتمن، وستر   کاهش کیفیت خدمات(،  2022،  3تیلور 

تواند ها میدیگر، شناسایی و مدیریت این چالش ازسوی. منجر شود (2018نوورایتر، و تیسن، ) کارکنان

 سلامت روانی کارکنان و درنتیجه بهبود عملکرد سازمانی کمک کند.  یبه ارتقا

و عدم درک   یشناخت  ضعفافزاید،  میپژوهش حاضر  موضوعی که بر اهمیت  در کنار موارد فوق،  

رغم دستاوردهای گذاران است. علیمیان مدیران و سیاستتوانمندان  صحیح از پدیده خودویرانگری  

خوبی از چگونگی شناسایی و  ممکن است به  آنها، بسیاری از  بین کارکنان  چشمگیر تحصیلی و شغلی

جای حمایت از  ها در بسیاری از مواقع بهمدیریت این احساسات مطلع نباشند. درواقع، مدیران و سازمان

عنوان یک مانع در برابر آزادی بیان و ابراز کارکنان و ارائه فضایی منسجم برای بازخورد سازنده، خود به

براین، فقدان علاوه.  ایمپاستر منجر شود  رفتار   تواند به پرورشکنند که این خود میاحساسات عمل می

های حمایتی برای مدیریت سلامت روانی کارمندان و شناسایی الزامات آموزشی و توسعه فردی برنامه

 (. 2016)ووگل و وستر،  تواند عامل تشدید این وضعیت باشدمی 

ایمپاستر   سندرم  دانشگاهبررسی  کارکنان  عالیبین  آموزش  مؤسسات  و  به  ها  توجه  ضرورت   ،
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بهلفهؤم نیز  را  اجتماعی  و  فرهنگی  محیطهای  در  دارد.  فرهنگی  دنبال  ساختارهای  دولتی،  کاری  های 

نگرانی  ،غالب و  احساسات  ابراز  از  مانع  است  کارکنان  ممکن  از  بسیاری  درواقع،  شوند.  روانی  های 

تواناییاحساس می  اطمینان در  یا عدم  نمایش ضعف  اعتبار و کنند که  به کاهش  هایشان ممکن است 

های دولتی که بر عملکرد و نتایج واضح تأکید  سازماناغلب  جایگاه شغلی آنها منجر شود. این امر در  

 (. 2015، 1)کوکلی، مک کلین، اینسیسو  شودمشاهده میبیشتر دارند،  

های فنی کارکنان متمرکز شوند، بلکه به ابعاد  مهارت  یتنها روی ارتقاها نهاین مهم است که سازمان

کارکنانی که احساس ،  اندهای اخیر نشان دادهروانی و اجتماعی تجربه کاری آنها نیز توجه کنند. پژوهش

نمیمی  قرار  حمایت  مورد  نرخکنند  با  فعالگیرند،  و  شغلی  فرسودگی  از  بالاتری  سندرم های  سازی 

الگوهای ازاین.  (2017،  2رینبولت  و  )هاچینز  شوندایمپاستر مواجه می رو، شناسایی، درک و مدیریت 

سازمان در  ایمپاستر  با  مرتبط  دولتیرفتاری  به  های  عالیو  آموزش  فضای  در  و  حساس  طورخاص  تر 

گذاران و مدیران تواند به سیاستعلاوه، نتایج این پژوهش میبهد.  شوتر از همیشه احساس میضروری

ایمپاستر و غلبه بر چالشؤکمک کند تا راهکارهای م های مرتبط با آن  ثری را برای مدیریت سندرم 

طورخاص به های تاریک موفقیت شغلی و بهجنبه  واکاویبنابراین، پژوهش حاضر با هدف  .  توسعه دهند

شناسایی، تحلیل و مدیریت نظام آموزش عالی پرداخته است.  ایمپاستر در    ابعاد مختلف پدیدهشناسایی  

تواند به بهبود وضعیت کارکنان و کیفیت خدمات عمومی منجر  ها میسندرم ایمپاستر در این سازمان

به پژوهش  این  عمیقشود.  فهم  دقیقدنبال  و  یافتهتر  از  استفاده  با  تا  است،  پدیده  این  آن، تر  های 

به اهمیت و ضرورت  باتوجه  .نمایدراهکارهایی برای بهبود شرایط کار و سلامت روانی کارکنان ارائه  

 های زیر انجام شده است: موضوع، پژوهش حاضر درراستای پاسخ به سؤال

نشانگرهای مرتبط با آن    پدیدارشناختی است؟  دارای چه عناصر توانمندان    خودویرانگری  ـ پدیده

 کدامند؟

هایی قابل شناسایی  در چه شکل  در روابط سازمانی  خودویرانگریپدیده  انتزاع از  های قابلنمونهـ  

 هستند؟ 

بروز پدیده   توانمند،  تفسیر    در روابط سازمانی  خودویرانگریـ کارکنان  معنا و  را چگونه درک، 

 کنند؟می 

 _______________________________________________________________________ 
1. Cokley, McClain, & Enciso 

2. Hutchins & Rainbolt 



 1405بهار (، 57پیاپی شماره )  5شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

300 

 

 مبانی نظری تحقیق 
مریکایی،  ا شناسان  روانتوسط    1978ابتدا در سال    توانمندان   خودویرانگرییا    پدیده سندرم ایمپاستر

آنها در پژوهش خود به بررسی احساسات زنان پیتر رن کلانس و سوزان ایمس شناسایی و معرفی شد.  

های خود کنند که موفقیتموفق و باهوش پرداختند و به این نتیجه رسیدند که بسیاری از آنها احساس می

دهند. نسبت میشانس یا عوامل خارجی  به  را  باشد، آن    های خوداستعداد یا مهارت  بیش از آنکه نتیجه

بودن خود« شود که آنها همواره در ترس از افشای »واقعیاین احساس ناپایداری میان این زنان باعث می

های شغلی و  عنوان یک احساس ناپایایی میان افرادی که به موفقیتاین پدیده به  د. درنهایتسر ببرنبه

  (. 2023، 1)بورلیک و همکاران  اند، تعریف شدتحصیلی دست یافته 

، تحقیقات زیادی درمورد سندرم ایمپاستر انجام شده است. در طول  دیدگاهاز زمان انتشار اولیه این  

این سندرم  ، پژوهش 1990و    1980های  دهه تأثیرات  بر  بیشتر  به شناسایی   رویها  زنان متمرکز بود و 

عنوان های شخصیتی و اجتماعی مرتبط با این پدیده پرداخت. در این دوران، این احساسات به ویژگی

گروهعارضه در  شایع  تحصیلای  زنان  مانند  خاص  محیطهای  در  کارمندان  و کرده،  رقابتی  های 

بین شدانشجویان  شناخته  )المللی  الکساندر،  د  و  دامنه  (.  2011ساکولکو،  گسترش  و  زمان  گذر  با 

ایمپاستر جلب شد. در دههتحقیقات، توجه سایر گروه به سندرم  این ها  بررسی  به  اخیر، محققان  های 

، 2)پرکینز و دورکی  پوستهای مختلف اجتماعی و فرهنگی، ازجمله دانشجویان رنگینپدیده میان گروه 

  و افرادی که در شرایط اجتماعی پیچیده قرار دارند (  2022،  3)توفیق  صنعتیحوزه  در    کارکنان،  (2024

ند که سندرم ایمپاستر ممکن است تحت تأثیر ا هاند. این مطالعات نشان داد، پرداخته ( 2019،  4)اسلانک

های کاری پرتنش صورت مطلوب در محیطتواند بهعوامل فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی قرار گیرد و می

کن بروز  رقابتی  )و  همچنین  2016،  5سیمونزد  به(.  ایمپاستر  نظیر سندرم  احساساتی  با  تجربی  صورت 

تواند بر عملکرد شغلی و تحصیلی افراد تأثیر منفی اضطراب، افسردگی و خودانتقادی مرتبط است و می 

های کاری، با افزایش توجه به سلامت روان و بهزیستی در محیط (.  2020د )براواتا و همکاران،  بگذار

 د. انها به سمت فهم بهتر این پدیده و عوامل مؤثر بر آن حرکت کردهپژوهش

 _______________________________________________________________________ 
1. Borlik 

2. Perkins, & Durkee 

3. Tewfik 

4. Slank 

5. Simmons 
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با   مرتبط  نظری  توانمندان،خود  پدیدهمبانی  از  براساس  ویرانگری   شناسیروانهای  نظریهترکیبی 

روان نظریهاجتماعی،  و  مثبت  رفتار شکل  هایشناسی  بر شناختی  است.  اجتماعیگرفته  نظریه  ـ   اساس 

می   1شناختی  فرد،  عملکرد  ضبط  در  ناپایایی  احساس  بهبندورا،  انتواند  و واسطه  اجتماعی  تظارات 

کند، نظریه، فردی که احساس ناپایایی میبراساس این(.  1997د )بندورا،  فردی ایجاد شوهای بین مقایسه

های مداوم با دیگران، این احساسات را  دلیل انتظارات اجتماعی نسبت به خود و مقایسهممکن است به

مثال، عنواناسات ناپایایی تأثیر بگذارند. بهتوانند بر احسهای اجتماعی و فرهنگی نیز می انگاره  .تجربه کند

  تواند باعث افزایش اضطراب و ترس از عدم تأیید در افراد شود انتظار جامعه از موفقیت و شایستگی می 

زلی ) و  دیدگاه  (.2011،  2چاو  مثبتهمچنین،  روانهای  در  می نگر  احساس شناسی  بهبود  به  توانند 

توجه   (2003)  3خصوص، از نظر نفدراینخودکارآمدی و کاهش این احساسات ناپایایی کمک کنند.  

باشدمی   ورزیخودشفقتبه   مؤثر  ایمپاستر  با  مرتبط  احساسات  کاهش  در  نظریه  وی  .  تواند  در 

،  ورزیدلیل نداشتن خودشفقتکند که قربانیان سندرم ایمپاستر ممکن است بهبیان می  4ورزی خودشفقت

این می  ورزیخود را سرزنش کنند. خودشفقت ناپایایی کمک کند و  این احساسات  تواند به کاهش 

 د.تر پاسخ دهنزا با رویکردی سالم های استرسآورد که افراد به وضعیتامکان را فراهم می

پردازد. فشارهای به بررسی تأثیر انتظارات اجتماعی بر تجربیات افراد می  5در نظریه فشار اجتماعی 

تواند شامل انتظارات غیرواقعی از موفقیت و شایستگی باشد که م به احساس ناکافی بودن اجتماعی می 

و   سویتت ) تر اسهای اجتماعی شایعخصوص در زنان و اقلیتشود. این فشارها بهمیمنجر  و ایمپاستر  

خوبی احساسات خود توانند بهافراد با هوش عاطفی بالا می،  7(. براساس نظریه هوش عاطفی 2020،  6برهم

هایی که ممکن است ناشی از ایمپاستر باشد، مقابله طور مؤثری با فشارها و اضطرابرا مدیریت کنند و به

د )بهرام، تواند به کاهش تأثیرات منفی این پدیده کمک کنکنند. در این زمینه، بالابودن هوش عاطفی می

؛  2022و همکاران،    انگافشهشیخ؛ باقری  2025)تورکل و همکاران،    هابرخی پژوهش (. درنهایت  2011

 9گرایی کمال   بر نظریهمبتنی   هایکه فردی با ویژگی  انددادهنشان  (  2021،  8شوولوا، زولوتاروا، و رودناو 
 _______________________________________________________________________ 
1. Social-Cognitive Theory 
2. Chao & Zeli 
3. Neff 
4. Self-Compassion Theory 
5. Social Pressure Theory 
6. Tsoi, & Brehm 
7. Emotional Intelligence Theory 
8. Sheveleva, Zolotareva, & Rudnova 
9. Perfectionism Theory 
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گرایان معمولاً استانداردهای بالایی برای بیشتر احتمال دارد که احساسات ایمپاستر را تجربه کند. کمال

این   .کنندشایستگی و ناپایداری می  دهند و درصورت عدم تحقق این اهداف، احساس عدمخود قرار می 

می  ناکامیامر  و  اضطراب  ازقبیل  احساساتی  ایجاد  به  شودتواند  می ن   ای  .منجر  بررسی  که نظریه  کند 

کمال  و  استرس  میچگونه  استرسگرایی  بزنند.  دامن  ایمپاستر  احساس  به  به  توانند  نیاز  از  ناشی  های 

درستی ارزیابی  های خود را نتواند بهتواند فرد را به وضعیتی سوق دهد که در آن موفقیت بودن میکامل

 (. 2025)ترکل و همکاران،  کند و احساس عدم شایستگی کند

 

 تجربی پژوهش پیشینه
سال به  هایپژوهشهای گذشته،  در  است.  انجام شده  ایمپاستر  سندرم  درمورد   مثال،عنوانزیادی 

افراد در یک برهه از زندگی خود این سندرم را تجربه    %70حدود    که( اذعان داشته است  2016پارکمن )

که این احساسات با   دادندای روی دانشجویان نشان  مطالعه   در  ( 2011)  ساکولکو، و الکساندر.  کنندمی 

هستن مرتبط  استرس  سطح  افزایش  و  تحصیلی  عملکرد  پژوهشکاهش  داده  هاید.  نشان  که اخیر  اند 

می  ایمپاستر  بهسندرم  محیطتواند  در  مانندویژه  پرتنش،  کاری  کند. سازمان  های  بروز  دولتی،  های 

تواند در کاهش تأثیرات منفی های اجتماعی و بهبود فرهنگ سازمانی می زمینه، برقراری حمایتدراین

 (. 2017، بولتهاتچینز، و رین؛ 2020)براواتا و همکاران،  این پدیده مفید باشد

ای روی زنان موفق، سندرم ایمپاستر را شناسایی کردند و نشان ( در مطالعه1978کلانچ و وایمس )

نفس بهبه احساس ناپایداری و عدم اعتماددادند که این احساس ناپایداری میان زنان با موفقیت بالا، منجر  

( در پژوهشی پیمایشی روی دانشجویان اظهار داشتند که  2011شود. همچنین، ساکولکو و الکساندر )می 

درصد از اعضای نمونه، احساسات مرتبط با ایمپاستر را تجربه کردند و این پدیده با کاهش    70حدود  

ای مشابه نشان داد ( نیز در مطالعه2016عملکرد تحصیلی و افزایش استرس در افراد همراه بود. پارکمن )

نقش   ،ای بسیار شیوع دارد و سطح آگاهی و شعور اجتماعیکه ایمپاستر میان دانشجویان و افراد حرفه 

 .کندمهمی در شدت این احساسات ایفا می 

فراگیر نشان می بررسی ازایمپاستر در محیط   دهد که شیوع رفتارهای  جمله آموزش های مختلف، 

محیط آموزشی  عالی،  و  کاری  و  برخطهای  براواتا  دارد.  درمانی  راهکارهای  به  نیاز  و  است  رایج   ،

نیروی کار و دانشجویان شیوع  انجام دادند که نشان داد رفتار ایمپاستر در    مندنظام( مرور  2020همکاران )
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( در مطالعات  2018کند. نوورایتر و تیسن )توجهی دارد و اهمیت مداخلات مناسب را برجسته می قابل

محیط در  کاهش موردی  در  مهمی  نقش  اجتماعی  حمایت  که  دادند  نشان  الکترونیکی  آموزش  های 

دانشجویان   در  ایمپاستر  علاوهبرخط  احساسات  ) بردارد.  همکاران  و  کوکلی  میان 2015این،  رابطه   )

مریکایی را ـ آ  احساس ناپایایی، فشارهای فرهنگی و اجتماعی و تجربه ایمپاستر در دانشجویان آفریقایی

( ارتباط بین اضطراب اجتماعی و تجربه ایمپاستر را نشان 2016چنین، واگل و وستر )تأیید کردند. هم 

معرض این پدیده قرار دارند. در اب اجتماعی بالا دارند، بیشتر دردادند و ثابت کردند افرادی که اضطر

یافته این  رینکنار  و  هاتچینز  )ها،  فرسودگی 2017بولت  و  اجتماعی  کمبود حمایت  دادند که  نشان   )

پیش عوامل  سازمانبینی شغلی،  کارکنان  در  ایمپاستر  رفتار  پدیده  کننده  این  و  هستند  غیردولتی  های 

 .تواند پیامدهای منفی زیادی در عملکرد فردی و سازمانی داشته باشدمی 

  رغمهای گذشته ازنظر تجربی از چندین جنبه دارای ضعف و شکاف هستند. اول اینکه؛ علیپژوهش

، برخطهای آموزشی  های مختلف خاص )نظیر محیطوجود شواهد موجود در تحقیقات، هنوز در زمینه 

نیاز به  سازمان تأثیرات فرهنگی مختلف(  شود؛ احساس میتحقیقات بیشتری  انجام  های دولتی ایران و 

در سازمانبه هنوز ویژه  بر عملکرد شغلی،  آن  تأثیرات  و  ایمپاستر  پدیده  بر  نظارت  ایران،  دولتی  های 

در مقالات و تحقیقات موجود، راهکارهای عملی و ت. دوم اینکه،  درستی شناسایی و بررسی نشده اسبه

بهآزمون ایمپاستر  احساسات  کاهش  برای  بهشده  بنابراین،  است.  نشده  ارائه  وجودآوردن وضوح 

 .ها ضروری استهای مصداقی برای سازماندستورالعمل

های مفاهیم و نظریههایی درخصوص پدیده ایمپاستر وجود دارد. نخست؛  از جنبه نظری نیز شکاف

اند و ممکن های فرهنگی و اجتماعی خاصی توسعه یافتهموجود درمورد سندرم ایمپاستر معمولاً در زمینه

تری دلیل، تعریف دقیقهمینفرهنگی و اجتماعی دیگری مانند ایران قابل تعمیم نباشند. به  بافتاست در  

های موجود بیشتر روی افراد نظریهدوم؛    .های فرهنگی خاص ایران ضروری استاز این پدیده در زمینه 

درستی  های غیرغربی بهاند و تأثیرات فرهنگی و اجتماعی در بافتهای فرهنگی غربی متمرکز شدهبا زمینه

احساسات  بین  ارتباط  درک  برای  خاص  تحقیقات  به  نیاز  موضوع  این  است.  نشده  شناسایی  آنها  در 

  .ایمپاستر، فرهنگ و شایستگی در جامعه ایران دارد
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 شناسی پژوهشروش
از و  کاربردی  هدف  ازنظر  حاضر  گردآوری  پژوهش  شیوه  آن کیف  هادادهجهت  رویکرد  و  ی 

ها توسط  کردن پدیدهدر این روش به چگونگی تجربهبر تجربه زیسته افراد است.  پدیدارشناسی مبتنی

می توجه  درواقعافراد  می   ،شود.  کمک  پژوهشگران  به  زندگی پدیدارشناسی  پنهان  ابعاد  تا  کند 

متفاوتی دارند و این روش به پژوهشگر   ةزیست  ةها تجربکه هریک از آنکنندگان را دریابند؛ چرامشارکت

دست    ، دارند  کنندگان از تجارب خودکمک کند تا در شرایط متفاوت به درک و تصویری که مشارکت

شود که با روش معمولاً از دیدگاه گروهی از خبرگان استفاده می   چنین تحقیقاتیدر    ،اساس . براینابندی

گیری د. در پژوهش حاضر از شیوه نمونهشونگیری گلوله برفی انتخاب می مند یا نمونهگیری هدف نمونه

که را  شد تا افراد دیگری  کنندگان درخواست میبدین صورت که از مشارکت  ؛گلوله برفی استفاده شد

تجربه کرده را  ایمپاستر  نمایند.  رفتار  معرفی  یافتهپاسخاند  و  بهها  از مصاحبهدستهای  این  آمده  ها در 

کنندگان به اشباع نظری رسید و با مشارکت  مصاحبه تکمیلی  3اولیه و    مصاحبه  21پژوهش پس از انجام  

د. لازم به ذکر است که مشارکت کنندگان از کارکنان مصاحبه جدید متوقف ش  انجام  فرایند  آن،  از  پس

دانشگاه مدیران  دولتو  پیامهای  دانشگاه  )شامل؛  ایلام  شهر  و ی  فنی  دانشگاه  فرهنگیان،  دانشگاه  نور، 

ها سال در دانشگاه  5و دانشگاه ایلام( انتخاب شدند. معیارهای مختفلی مانند؛ تجربه کاری حداقل    مهارت

توجه در سطوح مختلف سازمانی، قابلو مؤسسات آموزش عالی، دستیابی به موفقیت شغلی مشخص و  

های سندروم های مرتبط با احساس شکست داخلی، خودانتقادی شدید یا نشانهتجربهها و  وجود گزارش

های انتخاب عنوان ملاکبه   نظر جنسیت، سن و پیشینه فرهنگی یا تحصیلیکردن تنوع ازلحاظ ، و  ایمپاستر

 نظر گرفته شد.  کنندگان درمشارکت

ساختاری و صورت نیمهها به. این مصاحبهشداستفاده   قیعم  یهامصاحبه  ها ازبرای گردآوری داده

صورت کنندگان بتوانند احساسات و تجربیات خود را بهتا شرکت  شد یطراح ،با استفاده از سؤالات باز

با مجوز  در برخی از موارد  دقیقه طول کشید و    60تا    30طور میانگین بین  آزادانه بیان کنند. هر مصاحبه به 

ایمپاستر در درباره مفهوم  اینکه    از   ها پس در این مصاحبهصورت گرفت.  صدا  کنندگان ضبط  شرکت

 سؤالات مختلفی شامل    کلی  تکنندگان توضیح مختصری داده شد، سؤالابه مشارکت  روابط سازمانی

در تمام  گیری پدیده، پرسیده شد.  و نقش دیگران در شکل  عمومی، شخصی، احساساتی، تعمق و تفکر

کنندگان دچار سوگیری نشوند و نظرات خودشان را ابراز کنند، ها دقت شد که مشارکتطول مصاحبه
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ادامه پروتکل . درشوندگان باشدگر و مصاحبهش شد مصاحبه مانند یک گفتگو بین مصاحبهلاهمچنین ت

 است: (1)مصاحبه ذکر شده است. پروتکل مصاحبه به شرح جدول 

 
 ایمپاستر پدیدةاز   کارکنان  پروتکل مصاحبه درمورد تجربه زیسته.  1جدول 

 مقدمه و آشنایی 

 .معرفی پژوهش و هدف آن* 

 . و بیان ضرورت مطالعه آن ایمپاسترتوضیح درباره مفهوم * 

 .تضمین محرمانگی و ایمنی اطلاعات* 

 سؤالات عمومی و باز 

 . توصیف کنید اید،دادهتغییر   را برای خود و دیگرانها که احساس کردید واقعیترا باری  لطفاً اولین* 

 قرار دارد؟  وانمودسازی رفتارهاچه موقع متوجه شدید که روزمرگی شما تحت تأثیر * 

 تجربه شخصی 

 . را شرح دهید  ایمپاسترلطفاً تجربیات خاص خود از   *

 چگونه این تجربیات روی احساسات و تفکرات شما تأثیر گذاشتند؟  *

   تأثیرات احساساتی 

 در طول این تجربیات، احساسات شما چگونه تغییر کرد؟ * 

 کردید واقعیت را زیر سؤال ببرید؟ آیا لحظات خاصی وجود داشتند که احساس می* 

 تعمق و تفکر 

 این تجربیات چه معانی برای شما داشتند؟* 

 چگونه این پدیده بر روابط شما با دیگران تأثیر گذاشت؟* 

 نقش دیگران 

 ( چه نقشی در مواجهه با این تجربیات ایفا کردند؟ همکارانافراد دیگر )دوستان، خانواده، یا * 

 ید؟ اه احساس حمایت کرد تاکنون یا کندکه در این پروسه به شما کمک  وجود داشتهآیا فردی  * 

 بندیپایان
 که تمایل به بیانش دارید؟  مانده یآیا درمورد این تجربیات چیزی باق* 

 اید یا درحال کنارآمدن هستید؟ کنید با این تجربیات کنار آمدهچطور احساس می* 

 

انتقال مصاحبه  صورت دستی و سنتی و به شیوه تحلیل به  هاها به متن نوشتاری، تحلیل دادهپس از 

ها  انجام شد: در مرحله اول، متن   (2006براون و کلارک )  محتوای کیفی و در چارچوب اصول چهارگانه

داده با  اولیه  آشنایی  برای  و  کلیدی بازخوانی  مضامین  و  مفاهیم  دوم،  مرحله  در  شدند.  بررسی    ها 

های اش از پدیده، افقبه درک شخصیکه هر فرد باتوجهطوریگذاری شدند، بهکدگذاری و برچسب

تجربیات مشترک   کرد. سپس مضامین اولیه استخراج و فهرست شدند. در مرحله سوم،متفاوتی درک می

بر اصلی  مضامین  ساختو  تا  شدند  ترکیب  و  شناسایی  کدها  گیرد. اساس  پدیده شکل  از  منسجم  اری 
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ها عرضه شد. برای تضمین اعتبار، های مستقیم از مصاحبهقولصورت توصیفی با نقلدرنهایت، نتایج به

پذیری بهره گرفته شد، همچنین نتایج به پذیری، تأییدپذیری و اطمینان های باورپذیری، انتقالاز شاخص

این، چندین منبع داده، پانلی از مخاطبان و همکاری بین چند برندگان ارائه و تأیید شدند. علاوهکنشرکت

کدگذار برای کاهش سوگیری و افزایش توافق در کدگذاری استفاده شد که بر پایایی شیوه کدگذاری، 

است757/0  (،1960)  با ضریب کاپای کوهن تأیید شده  و  ،  تأیید شیوه کدگذاری محقق  نمایانگر  و 

 یی آن با شیوه کدگذاری دو کدگذار است. راستاهم

 
 با استفاده از  ضریب توافق کاپای کوهن  پایایی بررسی  نتایج .2 جدول

 پایایی باز آزمون )درصد توافق( تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  کل کدها   تعداد  عنوان مصاحبه 

 730/0 7 19 26 4متن مصاحبه 

 761/0 5 16 21 9متن مصاحبه 

 789/0 4 15 19 13متن مصاحبه 

 757/0 16 50 66 مجموع
 

 

 های پژوهشیافته

جمعیت  اطلاعات  مشارکتشناختابتدا  در ی  و  توصیف  متن  ا نمونهادامه  کنندگان  از   هامصاحبه ی 

طور مفصل مورد بحث ها بهو انتخابی تشریح شد و هریک از مصاحبه  ی باز، محوریکدگذار همراه با  

از کارکنان و مدیران دانشگاه  24برابر    هاشوندهمصاحبهاند. تعداد کل  قرار گرفته  های دولتی شهر نفر 

پیام دانشگاه  بودند که ایلام )شامل؛  ایلام(  دانشگاه  و  مهارت،  و  فنی  فرهنگیان، دانشگاه  دانشگاه  نور، 

مشارکت برابر    ؛سال  44برابر  کنندگان  میانگین سن  آنها  کار  سابقه  بیشترین سطح   16میانگین  و  سال 

مرد    19درصد( و    20زن )  5درصد( بود. همچنین تعداد    58تحصیلات مربوط به مقطع کارشناسی ارشد )

، از تعدادی از هامصاحبهشدن  شدن و تخصصیدرصد( در پژوهش مشارکت داشتند. جهت غنی  80)

عمل و علوم تربیتی(، مصاحبه به   ی مرتبط با موضوع )مدیریت، علوم رفتاریهاحوزهاستادان دانشگاه در  

 2و    نفر دانشیار  2نفر استاد تمام،    1نفر بود که    5آمد. تعداد اساتیدی که در پژوهش مشارکت داشتند،  

 نفر استادیار بودند.
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 با استفاده از  ضریب توافق کاپای کوهن  پایایی بررسی  نتایج .2 جدول

 ردیف 
مؤسسه  

 آموزشی 
 سن

سابقه  

 خدمت
 تحصیلات 

پست 

 سازمانی 
 ردیف 

مؤسسه  

 آموزشی 
 سن

سابقه  

 خدمت
 تحصیلات 

پست 

 سازمانی 

1 
دانشگاه  

 نورپیام
45 16 

کارشناسی  

 ارشد 
 13 آموزش 

دانشگاه  

 فرهنگیان 
 استادیار دکتری  12 42

2 
دانشگاه  

 ایلام
 14 استاد تمام  دکتری  20 50

دانشگاه  

 نورپیام
41 11 

کارشناسی  

 ارشد 

مدیر 

 فرهنگی 

3 
دانشگاه  

 ایلام
 15 مالی دکتری  15 46

دانشگاه  

 ایلام
 پژوهش دکتری  18 45

4 
دانشگاه  

 فرهنگیان 
46 22 

کارشناسی  

 ارشد 
 16 کارگزینی 

دانشگاه  

 ایلام
 دانشیار دکتری  17 49

5 
دانشگاه  

 ایلام
41 17 

کارشناسی  

 ارشد 
 17 فناوری 

دانشگاه  

 فرهنگیان 
47 22 

کارشناسی  

 ارشد 
 بودجه 

6 
دانشگاه  

 ایلام
44 19 

  کارشناسی

 ارشد 
 18 اداری 

دانشگاه  

 ایلام
40 10 

کارشناسی  

 ارشد 
 دانشجویی 

7 
دانشگاه  

 ایلام
 دکتری  26 50

منابع 

 انسانی 
19 

دانشگاه  

 ایلام
43 16 

کارشناسی  

 ارشد 
 آموزش 

8 
دانشگاه فنی  

 ای و حرفه
39 13 

کارشناسی  

 ارشد 
 20 اداری 

دانشگاه  

 نورپیام
 حسابدار دکتری  17 46

9 
دانشگاه  

 نورپیام
 21 استادیار دکتری  14 44

دانشگاه  

 ایلام
44 15 

کارشناسی  

 ارشد 
 کارگزینی 

10 
دانشگاه  

 ایلام
42 17 

کارشناسی  

 ارشد 
 22 بودجه 

دانشگاه  

 فرهنگیان 
49 23 

کارشناسی  

 ارشد 
 فرهنگی 

11 
دانشگاه  

 ایلام
 23 دانشیار دکتری  12 41

دانشگاه  

 نورپیام
43 15 

کارشناسی  

 ارشد 
 اداری 

12 
دانشگاه فنی  

 ای و حرفه
 24 مالی کارشناسی  11 39

دانشگاه  

 ایلام
40 14 

کارشناسی  

 ارشد 
 فرهنگی 

 

 هاها و استخراج مقولهمصاحبه

ادامه  در   کنندگان آورده شده است وی مشارکتها تیرواو    هامصاحبه ی از  ا نمونهدر این بخش، ابتدا  

شده از  و انتخابی گزارش شده و درنهایت کدهای احصا  ی کدگذاری باز، محوریی از نحوها نمونهنیز  

 های اصلی و فرعی، تشریح شده است.  ها همراه مقولهتمامی مصاحبه

 بودن: احساس نقص و ناکافی1مقوله 

کنند. ستگی و نقص صحبت می طور مکرر از احساس عدم شای کنندگان در این مقوله بهمشارکت

فی و بر هایشان تصادکنند که موفقیتپردازند و به این نکته اشاره میخود با همکاران می  ها به مقایسهآن
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 اظهار داشت: 3کننده شماره مشارکتمثال، اثر شانس بوده است. برای

کنم که من نیستم که به  یابند، احساس می های بزرگ دست می بینم همکارانم به موفقیتوقتی می "

 ........ "مانمکنم شانس در کنار آنها بوده و من همیشه در سایه باقی می ام. فکر می آنها رسیده

های خود اعتماد کنند و احساس خوشنودی شود که نتوانند به تواناییاین نگرانی همیشگی باعث می

 د:کنبیان می 17شماره   هکنندهای خود داشته باشند. همچنین، مشارکتکمتری از موفقیت

های کوچک تشویق کنم. نگرانم که دیگران فکر توانم خودم را به خاطر موفقیت من به سختی می "

 ............. "" امشانس بودهکنند من درواقع موفق نیستم و فقط خوش

کنند که روی روابط و تعاملات  های واقعی خود اشاره میها به ترس از افشای ناتوانیبسیاری از آن

 اذعان داشت: 9شماره کننده ، شرکتراستادراینشان تأثیر منفی داشته است. اجتماعی 

شود  درستی انجام دهم، زیرا این باعث میتوانم چیزی را بهخیلی از اوقات ترس دارم که بگویم نمی"

 ........  ".احساس کنم دیگران به من نگاه منفی خواهند داشت

 گرفتن دستاوردها : نادیده2مقوله 

گیرند و خصی خود را نادیده میهای شکنند که موفقیتکنندگان بیان میدر این مقوله، مشارکت

 چنین اظهار نمود:  20کننده شماره مشارکتکنند. ندرت از خود تقدیر میبه

جای اینکه بخواهم خودم را تشویق کنم، سریعاً به این رسانم، بهای را به پایان می مثلاً وقتی پروژه"

 ........  ".دادمکنم که چه چیزی را باید بهتر انجام میفکر می 

رسیدهآن باور  این  به  موفقیتها  کسب  که  نتیجه اند  همیشه  زحمت    ها  و  تلاش  نه  و  بوده  شانس 

 چنین اظهار نمود: 7کننده شماره مشارکت ،خصوصدراینخودشان. 

به " موفقیتی  که  بار  هر  میمن  می دست  یادآوری  به خودم  سریع  بهآورم،  فقط  این  که  خاطر کنم 

 ........  ".هایمشانسی من بوده و نه مهارتخوش

مس اعتماد  لهئاین  و  بهبه کاهش  آننفس  زندگی روزمره  در  ناکامی  مثال میمنجر  ها  احساس  شود. 

 چنین است: 11کننده شماره مشارکتدیگری از 

نادیده" حالت  موفقیتاین  بیگرفتن  احساس  سمت  به  را  من  میها  به ارزشی  وقتی  کشاند. 

 ........  ".امکنم که کاری نکردهکنم، فقط حس می دستاوردهایم فکر می 

 است: 3های نهایی به شرح جدول ها و استخراج کدهای اولیه، یافتهسازی متن مصاحبه پس از پیاده
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 پدیده ایمپاسترهای محوری . کدهای باز و مقوله 3جدول 
 مقوله محوری کدهای باز  کنندگان مشارکت

،  8، 7، 6، 5، 4، 3های مصاحبه
 21و 19، 16، 13، 11

عدم ؛ اندها تصادفی بودهنگرانی از اینکه موفقیت؛ احساس عدم شایستگی در مقایسه با همکاران
های خود کمتر از آنچه که هست نسبت به موفقیت؛  های خود در انجام کار اعتماد به توانایی

؛  شمردن دستاوردهای شخصیارزشگرفتن یا کمتمایل به نادیده .کننداحساس خوشنودی می
 . های واقعی آنها شوندنگرانی از اینکه دیگران ممکن است متوجه ناتوانی

احساس نقص و  
 بودن ناکافی

، 8، 7، 6، 5، 4های مصاحبه
 24و 20، 18، 15، 12، 11، 10

احساس اینکه ؛ عدم تقدیر از خود بعد از دستیابی به اهداف ؛ های شخصیگرفتن موفقیتنادیده
 اند ها به خاطر شانس بودهموفقیت

گرفتن نادیده
 دستاوردها 

،  8، 7، 6، 5، 3، 2های مصاحبه
10 ،11 ،12 ،15 ،18 ،20 

ناتوانی  ؛ ترس از شکست در دستیابی به اهداف عالی؛ تعیین استانداردهای غیرواقعی برای خود
؛  احساس ناکامی هنگام عدم دستیابی به اهداف بسیار بالا ؛ هادر پذیرش اشتباهات و ناکامی

فشار به خود برای رسیدن به  ؛ دلیل ترس از عدم کمالتردید در پذیرش انتصابات جدید به
 .استانداردهای غیرواقعی

ی  گرایکمال
 نادرست 

،  7، 6، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
8 ،10 ،11 ،12 ،14 ،15 ،17 ،

20 

ترس از تحقیر  ؛ های عمومیاحساس اضطراب قبل از ارائه؛  هااجتناب از ارائه نظرات در نشست
ها  جلوگیری از ابراز نظرات و ایده؛ پذیری در برابر بازخوردهای منفیآسیب؛ در برابر دیگران 

 .لیل ترس از ردشدن، حتی اگر سازنده باشندبه 
 ترس از قضاوت 

،  9، 7،   6، 5، 4، 3های مصاحبه
10 ،11 ،12 ،14 ،17 ،23 

تلاش برای دستیابی  ؛ گرفتن انتقادات عادلانهتمایل به نادیده؛ واکنش شدید به نقدهای سازنده
 به بازخوردهای مثبت

 ترس از انتقاد 

،  7، 6، 5، 4، 3، 1های مصاحبه
8 ،9 ،12 ،13 ،15 ،16 ،20 ،22 

و   مقایسه دائمی خود با دیگران؛ های شخصیدرباره توانایی و انتقادی  تکرار افکار منفی
 گری نسبت به خود احساس تحلیل؛ تربودناحساس پایین

 خودبرچسبی منفی 

 

،  6، 5، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
7 ،8 ،10 ،11 ،13 ،16 ،19 

احساس  ؛ ایجاد تصور نادرست از عملکرد و استعداد ؛هاترس از قضاوت منفی درباره توانایی
 نمودن تصویر مثبت از خود ناامیدی از فراهم

آسیب به  ترس از 
 تصویر عمومی

،  8، 7، 6، 5، 3، 2های مصاحبه
9 ،10 ،11 ،12 ،18 

های جدید نگرانی از پذیرش در موقعیت؛  های خود شایستگی نداریداحساس اینکه برای شغل
 های شغلی احساس ناامیدی در مواجهه با چالش؛ دلیل احساس نقصبه

استخدام  احساس 
 بدون شایستگی

،  8، 7، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
9 ،10 ،11 ،14 ،15 ،17 ،23 

تحلیل  وتجزیه؛ داننداحساس اینکه دیگران بیشتر از من می؛ شدهتردید در انجام وظایف محول
 ازحد از عملکرد بیش

 ها شک در توانایی

،  6، 5، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
7 ،8 ،10 ،11 ،12 ،14 ،17 ،20 

عدم توانایی در  ؛  دشواری در شناسایی احساسات و نیازها؛ عدم شناخت از نقاط قوت و ضعف
 هبینانتنظیم اهداف واقع

 فقدان خودآگاهی 

،  7، 6، 5، 4، 3، 1های مصاحبه
8 ،9 ،12 ،13 ،15 ،16 ،20 

کمبود ؛ هااحساس تنهایی در مواجهه با چالش؛ عدم وجود مشاوران یا حامیان در محل کار
 تعاملات مثبت با رهبری 

کمبود حمایت  
 اجتماعی

،  7، 6، 5، 3، 2، 1های مصاحبه
8 ،10 ،11 ،12 ،18 

عدم اعتماد به  ؛ هااحساس تردید و ناامیدی در انتخاب؛ دشواری در اتخاذ تصمیمات مهم
 های شخصی قضاوت

های چالش
 گیری تصمیم 

،  6، 5، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
7 ،9 ،10 ،11 ،12 ،14 ،18 ،

20 ،24 

و مشارکت با   اجتناب از تعاملات اجتماعی؛ احساس بیگانگی در تیم؛ عدم ارتباط با همکاران 
بر روابط با    تأثیر احساسات منفیکردن در محیط کار؛  تنهایی عملهمکاران؛ احساس 

عدم برقراری روابط اجتماعی مؤثر  ؛ نفس بهعدم اعتماد واسطههمکاران؛ کاهش روابط شغلی به
احساس عدم همخوانی با فرهنگ  ؛ احساس عدم تعلق و بیگانگی در محل کار ؛  در سازمان
 مشکلات در ایجاد روابط مثبت با همکاران ؛ احساس عدم پذیرش در گروه ؛  سازمان

 ای انزوای حرفه

،  6، 5، 4، 3، 2، 1های مصاحبه
7 ،8 ،10 ،11 ،12 ،14 ،17 ،20 

شدن گرفته؛ احساس نادیدهرضایت دیگران خاطر  گرفتن نیازهای شغلی و شخصی خود بهنادیده
 ها، تمایل به مشغولیت مداوم و استراحت کم در محیط کارحق خود برای بیان خوسته

تمایل به  
 گرفتن نیازها نادیده

،  7، 6، 5، 4، 3، 1های مصاحبه
8 ،9 ،12 ،13 ،15 ،16 ،20 

در کار؛   های اضافهچالشصورت مداوم؛ قبول فشارهای حاصل از بودن بهاحساس دردسترس
 الزامات شغل   جایبه کارهای زیاد روی ازحد تمرکز بیش

 ازحد تعهد بیش
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 های انتخابی مقوله 

 "کمبود اعتبارو  احساس نقص" مقوله اول:

انتخابی و  " مقوله  نقص  اعتباراحساس  چالشنشان،  "کمبود  کمبود  دهنده  با  مرتبط  روانی  های 

این دسته شامل احساسات و باورهای منفی ست.  هانفس و احساس شکست در تشخیص قابلیتبهاعتماد

کمبود احساس نقص و  "مقوله انتخابی    .نفس منجر شودبهتواند به عدم اعتمادخود است که می   درباره

های مختلف  باشد که هریک به تبیین و تشریح وضعیتمی   (5جدول )شامل مقولات محوری    "اعتبار

جدول زیر مقوله انتخابی، مقوله محوری پردازند. در  می  کمبود اعتبارافراد در مواجهه با احساس نقص و  

 و نشانگرهای مرتبط آورده شده است.  

افراد"به    اولین مقوله ناتوانی در  این احساس ممکن  می   "وجود احساس عدم شایستگی و  پردازد. 

ها و نداشتن اطمینان به خود باشد. افراد ممکن است احساس کنند که برای است ناشی از شک در توانایی

دانند. این احساسات به نگرانی از اعتبار  های خود شایستگی ندارند یا اینکه دیگران بیشتر از آنها میشغل

زنند. همچنین، افراد ممکن اند، دامن می ها تصادفی بودهها نسبت به همکاران و اینکه موفقیت موفقیت 

های خود کمتر از آنچه که درحقیقت هستند، احساس خوشنودی کنند و تمایل است نسبت به موفقیت 

نگرانی از اینکه   .ارزش شمرده نمایندداشته باشند تا دستاوردهای شخصی خود را نادیده بگیرند یا کم 

زمینه فکری افراد وجود دارد و  های واقعی آنها شوند، همواره در پسدیگران ممکن است متوجه ناتوانی

نگرانی میاین  وظایف ها  انجام  در  تردید  و  همکاران  با  مقایسه  در  شایستگی  عدم  احساس  به  تواند 

های شود که افراد از پذیرش موقعیتها باعث میحال این نگرانیشده آنها منجر شود و درعینمحول

علی درنهایت  احساسات  و  افکار  این  کنند.  امتناع  موفقیت جدید  تحقق  و رغم  خودباوری  بر  ها، 

می بهاعتماد منفی  تأثیر  افراد  نههمینهب  .گذاردنفس  احساسات  این  بر ترتیب،  منفی  و  شدید  تأثیر  تنها 

 فردی و اجتماعی نیز آسیب بزنند. توانند به روابط بینعملکرد فردی دارند، بلکه می
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 . مقوله های محوری و نشانگرهای مربوط به احساس نقض و کمبود اعتبار 4جدول 
 ای از نشانگرها نمونه های محوری مقوله مقوله انتخابی 

احساس نقص و  

 کمبود اعتبار 

 ها و شایستگی هاشک در توانایی

 احساس استخدام بدون شایستگی 

 بودناحساس نقص و ناکافی

 خودبرچسبی منفی 

 احساس عدم شایستگی در مقایسه با همکاران 

 اند ها تصادفی بودهنگرانی از اینکه موفقیت

 های خود در انجام کارعدم اعتماد به توانایی

 کنندهای خود کمتر از آنچه که هست احساس خوشنودی مینسبت به موفقیت

 شمردن دستاوردهای شخصیارزشگرفتن یا کمتمایل به نادیده

 شوند  نهاهای واقعی آنگرانی از اینکه دیگران ممکن است متوجه ناتوانی

 های خود شایستگی نداریداحساس اینکه برای شغل

 دلیل احساس نقص های جدید بهنگرانی از پذیرش در موقعیت

 شده تردید در انجام وظایف محول

 دانند احساس اینکه دیگران بیشتر از من می

 

ممکن است از برقراری ارتباطات مؤثر با همکاران و رهبران   "بودناحساس نقص و ناکافی "افراد با  

به انزوا  این  ببینند.  منزوی  اجتماعی  پرهیز کنند و خود را در شرایط  می نوبهخویش  تواند موجب  خود 

نیز تنش امر خود  این  تنهایی در محیط کار شود که  افزایش احساس  اجتماعی و  های کمبود حمایت 

بودن هستند، این، افرادی که دچار احساس نقص و ناکافی برعلاوه  .دهدروانی و عاطفی را افزایش می

می به مقایسه  دیگران  با  را  خود  طریقطورمداوم  این  از  و  تحمیل   ،کنند  خود  به  بیشتری  روانی  فشار 

چراکه   ؛شودنفس و احساس نارضایتی از خود منجر می بهها معمولاً به تضعیف اعتماد کنند. این مقایسهمی 

این   .نمایی دستاوردهای خود پرداخته و بر نقاط ضعف خود تمرکز کنندتوانند به کوچکراحتی می به

جای تمرکز شود که در آن افراد بهتنیده، به ایجاد یک چرخه معیوب منجر می احساسات پیچیده و درهم

های خود، در محدودیت دلیل ترس از انتقاد، قضاوت و ناتوانی در شناسایی قابلیتبر رشد و یادگیری، به

بهباقی می  این وضعیت نمیمانند.  تنها به عدم تحقق  عبارتی،  های فردی منجر شود، بلکه  تواناییتواند 

 .های منفی نسبت به محیط کار و زندگی شخصی نیز بینجامدتواند درنهایت به نگرشمی 

عنوان یک مقوله محوری در احساس نقص و کمبود اعتبار، به فرایند روانی  به "خودبرچسبی منفی"

به افراد  آن  در  که  دارد  قضاوتاشاره  مورد  را  می طورمداوم خود  قرار  انتقادی  و  و های سخت  دهند 

ناتوانی و کمبود شایستگی را تجربه می  این فراینداحساس  ت. شامل چندین نشانگر کلیدی اس  ،کنند. 

افکار منفی ثابت و انتقادی درباره " کنند، معمولاً درمعرض  افرادی که خودبرچسبی منفی را تجربه می 

مثال، طورنفس منجر شود. بهبهتواند به احساس ضعف و عدم اعتمادقرار دارند که می  "های خودتوانایی
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به است  ممکن  بهطورفرد  را  خود  ناکامیمداوم  و  اشتباهات  کندخاطر  سرزنش  با  همچنین    .ها  افراد 

کنند که در مقایسه با آنها هستند و احساس می   "مقایسه خود با دیگران" خودبرچسبی منفی اغلب درحال  

ارزشی و ناکارآمدی منجر شود و  تواند به تشدید احساس بیها میتر هستند. این مقایسهتر و ناتوانپایین 

احساس " با نوعی   خودبرچسبی منفیدرنهایت،    .ای تأثیر منفی بگذاردبر کیفیت روابط اجتماعی و حرفه 

پذیر و ناقص عنوان یک فرد آسیبدر این حالت، افراد به خود بههمراه است.    "گری نسبت به خودتحلیل

گیرند. این رفتار عنوان تأییدی بر عدم شایستگی خود درنظر میکنند و هر نقص یا اشتباهی را بهنگاه می 

   .تواند سلامت روانی را تحت تأثیر قرار داده و به اضطراب و افسردگی منجر شودمی 

 استانداردهای غیرقابل دستیابیمقوله دوم: 

تأثیر    افراد  ختیشناروانحالات  شدت بر رفتار و  به  "استانداردهای غیرقابل دستیابی"مقوله انتخابی  

بهمی  مقوله  ویژه درخصوص کمالگذارد،  این  با جهان خارج.  تعامل  نحوه  و  از خود  ادراک  گرایی، 

چالشبه از  اصلی  فقره  یک  نمایانگر  فشارهای وضوح  تأثیر  تحت  که  است  حاضر  عصر  روانی  های 

دارد قرار  فرهنگی  و  مقوله  مقوله  .اجتماعی  دارای  فوق،  مانند؛  انتخابی  محوری  گرایی کمال "های 

ترس از آسیب به "؛ و"قضاوت های منفی دیگراننگرانی از    "؛"گرفتن دستاوردهانادیده"؛  "نادرست

 باشد که درادامه به تشریح هریک پرداخته شده است. می "تصویر عمومی

 
 های محوری و نشانگرهای مربوط به استانداردهای غیر قابل دستیابی . مقوله5جدول 

 کدهای باز  مقولات محوری  مقوله انتخابی 

استانداردهای  

 غیرقابل دستیابی 

 گرایی نادرست کمال

 گرفتن دستاوردها نادیده

 های منفی ترس از قضاوت

 ترس از آسیب به تصویر عمومی

 تعیین استانداردهای غیرواقعی برای خود 

 ترس از شکست در دستیابی به اهداف عالی

 هاناتوانی در پذیرش اشتباهات و ناکامی

 احساس ناکامی هنگام عدم دستیابی به اهداف بسیار بالا 

 دلیل ترس از عدم کمالتردید در پذیرش انتصابات جدید به

 فشار به خود برای رسیدن به استانداردهای غیرواقعی

 

این زمینه می به  "گراییکمال " باشد، در  مثبت  اینکه یک ویژگی  ایجاد احساس جای  باعث  تواند 

دستیابی گرا ممکن است استانداردهای غیرعقلانی و غیرقابلناکامی و اضطراب در فرد شود. افراد کمال

معنای گرایی نادرست بهکمالد.  شوبرای خود تعیین کنند که موجب روحیه منفی و کاهش انگیزه می

گرایی به فرد باشد. این نوع کمال تعیین استانداردهای بسیار بالا، فراتر از آنچه که قابل حصول است، می 
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موفقیت اجازه نمی بهدهد که  را  ناکافیهای خود  و  نقص  احساس  دائماً سبب  و  بشناسد  بودن  رسمیت 

های زندگی خود )شخصی،  گرا ممکن است انتظار داشته باشند که در تمام جنبه خواهد شد. افراد کمال 

چالشحرفه  با  درنتیجه  و  کنند  عمل  شکل  بهترین  به  اجتماعی(  و  روبهای  زیادی  شوند های   .رو 

اثربخشی   ،گراییاند که کمالهای متعدد نشان دادهپژوهش با احساسات منفی و کاهش  ارتباط مثبتی 

همکاران،   و  )گاوتی  دارد  یافته 2017روانی  می به  حاضرهای  (.  نشان  کمال وضوح  که  گرایی دهند 

مشابه، طوربهود.  تواند به عدم رضایت و فشار شدید منجر شنادرست و استانداردهای غیرقابل دستیابی می 

( بارد  و  دادند که کمال 2018پژوهش دیویدسون  نشان  نادرست می (  اختلالات روانی گرایی  به  تواند 

( 2004شده توسط شافران و موریس )مانند اضطراب و افسردگی منجر شود. همچنین، مطالعات انجام

 .شودگرایی در بسیاری از افراد به فقدان رضایت شغلی و احساس ناکامی منجر می دهند که کمال نشان می 

مقوله دستاوردهانادیده"محوری،    دومین  غیرواقعی  ست.  "گرفتن  استانداردهای  به  که  افرادی 

تواند پایبندند، تمایل دارند تا دستاوردهای خود را نادیده بگیرند و بر نقاط ضعف تمرکز کنند. این امر می 

 د.  نفس و خستگی روانی منجر شود و درنتیجه احساس ناکامی را تشدید کنبهبه کاهش اعتماد

های خود اشاره دارد.  گزاری از موفقیتگذاری و سپاساین مقوله به عدم توانایی افراد برای ارزش

جای اینکه افرادی که استانداردهای دوگانه دارند، دستاوردهای خود را گرامی بدارند، تمرکزشان به  به

می  معطوف  پیشین  اشتباهات  و  ضعف  نقاط  میسمت  رفتار  این  و شود.  انگیزه  تضعیف  به  تواند 

(،  2015شده توسط راسل و همکاران )ویژه کارهای انجامها، بهبرخی از پژوهش  .نفس منجر شودبهاعتماد

کنند که آیا به معیاری که خود برای  دهند که افراد معمولاً در مواجهه با موفقیت، به این فکر مینشان می

د. شومی منجر  گرفتن دستاوردهای آنها  اند یا خیر و این امر لزوماً به نادیدهاند، رسیدهخود تعیین کرده 

همکارانهمچنین   و  باورند2018)  فرانس  این  بر  نادیده  (  ظرفیت  موفقیتکه  بهگرفتن  بر  ها  شدت 

، چراکه افراد ؛نیز نمایانگر است  پژوهش حاضراین موضوع در نتایج  .  گذاردنفس فرد تأثیر می بهاعتماد

 د.شمارنارزش میبا استانداردهای غیرواقعی، دستاوردهای خود را کم

محوری   مقوله  از  "سومین  منفیقضاوتنگرانی  می است.    "های  ترس  فشار این  ایجاد  به  تواند 

خاطر عدم دستیابی به اجتماعی و اضطراب اجتماعی منجر شود. افرادی که درمعرض قضاوت منفی به 

  ردشدن ترس از  د.  های جدید اجتناب کنناستانداردهای بالا قرار دارند، ممکن است از مواجهه با موقعیت 

تواند باعث شود فرد های اجتماعی است. این موضوع میمعنای نگرانی از بازخورد دیگران و ارزیابیبه
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فشار ترس  های خود دچار تردید گردد. وقتی افراد تحتگیری از تجربیات جدید دوری کند و در تصمیم 

ای از رفتارهای اجتماعی و شغفی که نیازمند ریسک طور فزایندهگیرند، ممکن است بهاز قضاوت قرار می

( انجام شده است، ترس  2019طبق تحقیقاتی که توسط بارچ و همکاران )  .و نوآوری است، دور شوند

دهند که این های اجتماعی منجر شود. نتایج نشان می تواند به افسردگی و نگرانیاز نظر منفی دیگران می

 د. گذارگرایان بر کیفیت زندگی آنها تأثیر منفی می ها در اکثر کمال نگرانی

تواند به رفتارهای این ترس می است.    "ترس از آسیب به تصویر عمومی"محوری    چهارمین مقوله

می محافظه شخصی  رشد  و  یادگیری  از  مانع  که  شود  منجر  بهکارانه  افراد  اینکه شود.  از  نگرانی  دلیل 

ها اجتناب موفقیت یا شکست در چشم دیگران به چه صورت دیده خواهد شد، تمایل دارند از ریسک

ترسند که این مقوله به ایجاد تصویر مثبت از خود و ضرورت حفظ آن اشاره دارد. افراد از این می  .کنند

اگر نتوانند انتظارات بالا و استانداردهای غیرقابل دستیابی خود را برآورده سازند، آیا تصویر عمومی آنها 

پژوهش   .های فرد شودتواند مانع از ابراز واقعی و کامل توانمندیآسیب خواهد دید یا نه. این احساس می

دادن تصویر مثبت دهد که ترس از ازدست( نشان می 2020شده توسط ریچاردز و همکاران )های انجام

شود. این موضوع منجر  ثیر منفی بگذارد و به افزایش استرس و فشار روانی  أتواند بر سلامت روانی تمی 

در ارتباط با استانداردهای غیرقابل دستیابی، ازنظر کاربردی به عنوان یک عامل مؤثر در ایجاد اضطراب  

 .کندو عدم رضایت از خود عمل می

 نقد و آسیب به تصویر شخصیرد، نگرانی از مقوله سوم: 

انتخابی،به  مقوله »نگرانی از رد، نقد و آسیب به تصویر شخصی« به مجموعه    عنوان سومین مقوله 

های اجتماعی و  ت افراد نسبت به قضاوت یاحساسات، افکار و رفتارهایی اشاره دارد که در نتیجه حساس

های خاص  گیرد. این مقوله شامل چهار زیرمقوله اصلی است که هریک دارای شاخصشخصی شکل می

 اند. شدهتبیین و تحلیل   ،شدههای ارائهخود هستند. درادامه، هر زیرمقوله براساس شاخص

تواند باعث شود  ترس از انتقاد میاست.    "ترس از انتقاد حتی اگر سازنده باشد"اولین مقوله محوری  

تنها به کاهش  های گروهی اجتناب کنند. این اجتناب نهکه افراد از ابراز نظرات و عقاید خود در محیط

نفس و خودباوری نیز خواهد داشت.  بهانجامد، بلکه تأثیرات منفی بر اعتماد ها می مشارکت فرد در مباحثه 

افراد ممکن است به شرطی خود را درمعرض قضاوت قرار دهند که مطمئن باشند نظر آنها مورد تأیید  

تواند  که ترس از انتقاد می  است  ( نشان داده2018همکاران )  و    های رایسپژوهش   .قرار خواهد گرفت
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مطالعه  منجر شود. همچنین،  انزوا  احساس  ایجاد  و  اجتماعی  مشارکت  و به کاهش  توسط موریس  ای 

تر های عمومی در افراد با ترس از قضاوت شایع( نشان داد که احساس اضطراب در ارائه2016همکاران )

 ت. اس پژوهش حاضرهای ید یافتهؤاست که م

 
 های محوری و نشانگرهای مربوط به نگرانی از رد، نقد و آسیب به تصویر شخصی . مقوله6جدول 

 کدهای باز  مقولات محوری  مقوله انتخابی 

نقد و  رد، نگرانی از  

آسیب به تصویر  

 شخصی

 ترس از انتقاد 

 ترس از قضاوت 

 کمبود حمایت اجتماعی

 گیریهای تصمیمچالش

 ها اجتناب از ارائه نظرات در نشست

 های عمومیاحساس اضطراب قبل از ارائه

 ترس از تحقیر در برابر دیگران

 پذیری در برابر بازخوردهای منفی آسیب

 ها به دلیل ترس از رد شدن، حتی اگر سازنده باشندجلوگیری از ابراز نظرات و ایده

 واکنش شدید به نقدهای سازنده 

 گرفتن انتقادات عادلانه تمایل به نادیده

 های شخصیتکرار افکار منفی و انتقادی درباره توانایی

 تر بودن مقایسه دائمی خود با دیگران و احساس پایین

 هاترس از قضاوت منفی درباره توانایی

 ایجاد تصور نادرست از عملکرد و استعداد 

 احساس ناامیدی از فراهم نمودن تصویر مثبت از خود

 

کمبود حمایت است.    "کمبود حمایت اجتماعیهای حمایتی و  فقدان شبکه "دومین مقوله محوری  

تواند شدت نگرانی و احساس ناامیدی فرد را افزایش دهد و درنتیجه باعث شود افراد از بیان اجتماعی می 

های کاری یا تحصیلی مضر است، ویژه در محیطهای خود خودداری کنند. این اجتناب بهنظرات و ایده

نیز  زیرا فرد قادر به بیان نظرات سازنده و مفید نخواهد بود. آسیب پذیری در برابر بازخوردهای منفی 

دهد ( نشان می 2020تحقیقات پترسون و کلارک )  .نفس بیشتری منجر شودبهممکن است به عدم اعتماد

طور عمده نگران رد و انتقاد هستند و تمایل به ابراز نظرات خود را  که افراد بدون حمایت اجتماعی به

انجام کارهای  براساس  همچنین،  )دارند.  همکاران  و  گراسمان  توسط  حمایت 2019شده  کمبود   )

 ت. های شخصی در ارتباط اساجتماعی با افزایش احساسات منفی و کاهش موفقیت

تواند به  می  عنوان سومین مقوله محوریبه  "و واکنش شدید به نقدهای سازنده  ترس از قضاوت"

های منفی شود. افراد ممکن است در پاسخ به واکنشمنجر  های شدید در برابر نقدهای سازنده  واکنش

تنها باعث بهبود کیفیت کار برداری از انتقادات برای بهبود، دچار ناامیدی شوند. این رفتار نهجای بهره به



 1405بهار (، 57پیاپی شماره )  5شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

316 

 

شده ممکن بود حاصل  هایی که با استفاده از بازخوردهای دریافتشود، بلکه احتمالاً از پیشرفتفرد نمی 

دهد که  ( نشان می 2017شده توسط کارزر و همکاران )تحقیقات انجام  .شود، جلوگیری خواهد کرد

ها شود. این یافتههای دفاعی شدید و کاهش توانایی پذیرش انتقادات میترس از قضاوت منجر به واکنش

طور  توانند بهدهند افراد تحت تأثیر ترس از قضاوت نمی در مطابقت با مطالعات قبلی هستند که نشان می

 .برداری کنندمؤثر از بازخوردها بهره

فرد   عنوان چهارمین مقوله محوری،به  "گیریهای تصمیم چالش" اشاره دارد که در آن  به حالتی 

شود. مقایسه مداوم ها در انتخاب و تعیین مواضع دچار تردید می دلیل نگرانی از حدود خود و ناشناخته به

های ویژه در زمینه تواند به احساس عدم کفایت تغییر شکل دهد و ترس از قضاوت منفی، به با دیگران می

تواند مانع از اتخاذ تصمیمات مهم و پیشرفته شود. این مسئله همچنین تصویر فرد ای، می اجتماعی و حرفه 

های دهد و ممکن است به ایجاد باورهای نادرست درباره تواناییشدت تحت تأثیر قرار میاز خود را به

ها و تلاش برای ارائه تصویری مثبت از خود به این دلیل شکل  احساس ناامیدی از توانایی  .شود  منجر  او

ل از خود در دید دیگران است. این  ئاطور دائمی دنبال تأیید و تأسیس تصویری ایدگیرد که فرد بهمی 

شده توسط لن و  تحقیقات انجام  .شودمنجر  تواند به بروز اضطراب و عدم رضایت از زندگی  فشار می 

تواند به تحلیل شدید عزت نفس و دهند که مقایسه مستمر خود با دیگران می ( نشان می 2019همکاران )

تصمیم  کیفیت  )کاهش  همکاران  و  اوکن  کارهای  براساس  شود.  منجر  احساس 2020گیری   ،)

تأخیرافتاده و عدم گیری به طور معناداری با تصمیم تربودن در مقایسه با دیگران و ترس از قضاوت بهپایین 

 ت. ها مرتبط اسریزیموفقیت در برنامه

 فقدان شبکه حمایتی  انزوای اجتماعی ومقوله چهارم: 

نشان حمایتی«  شبکه  فقدان  و  اجتماعی  »انزوای  چالشمقوله  در دهنده  افراد  که  است  هایی 

وری منجر  تواند به کاهش کیفیت زندگی و بهرهشوند و میرو میههای شغلی خود با آنها روبموقعیت 

باشند.  های خاص خود می شود. این مقوله شامل چهار زیرمقوله اصلی است که هریک دارای شاخص

 ته شده است.های پیشین پرداخدرادامه به تبیین، تحلیل و مقایسه هر زیرمقوله با پژوهش
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 های محوری و نشانگرهای مربوط به انزوای اجتماعی و فقدان شبکه حمایتی. مقوله7جدول 
 کدهای باز  مقولات محوری  مقوله انتخابی 

  انزوای اجتماعی و

فقدان شبکه 

 حمایتی

 ای انزوای حرفه

 فقدان خودآگاهی 

 گرفتن نیازهاتمایل به نادیده

 عدم وجود مشاوران یا حامیان در محل کار

 ها احساس تنهایی در مواجهه با چالش

 کمبود تعاملات مثبت با رهبری

 عدم ارتباط با همکاران 

 احساس بیگانگی در تیم

 اجتناب از تعاملات اجتماعی و مشارکت با همکاران

 کردن در محیط کاراحساس تنهایی عمل

 تأثیر احساسات منفی بر روابط با همکاران

 نفس بهکاهش روابط شغلی به واسطه عدم اعتماد

 احساس عدم تعلق و بیگانگی در محل کار

 احساس عدم همخوانی با فرهنگ سازمان 

 احساس عدم پذیرش در گروه 

 مشکلات در ایجاد روابط مثبت با همکاران 

 

به فقدان حمایت و ارتباطات در محیط کار اشاره    عنوان اولین مقوله محوری،به  "ایانزوای حرفه"

تواند به احساس تنهایی و سردرگمی منجر شود، دارد. عدم وجود مشاوران یا حامیان در محل کار می

تواند به کاهش انگیزه و افت ای. احساس بیگانگی در تیم نیز می های وظیفهویژه در مواجهه با چالشبه

فردی   نشانمنجر  عملکرد  موارد  این  درمجموع،  کار شود.  محیط  در  اجتماعی  کمبود حمایت  دهنده 

می  که  کارهستند  کیفیت  و  روان  سلامت  بر  بگذار  ،تواند  منفی  مانند  پژوهشد.  تأثیر  مختلفی،  های 

انجام نشان داده2020شده توسط جین و همکاران )کارهای  اجتماعی در محیط کار (،  انزوای  اند که 

ای دیگر توسط هارتمن و همکاران تواند به کاهش احساس تعلق و افزایش استرس مرتبط باشد. مطالعهمی 

( نیز مشخص کردند که عدم ارتباط مثبت با رهبری و همکاران منجر به کاهش رضایت شغلی و 2017)

 .شودوری میبهره

خودآگاهی" محوری،به  "فقدان  مقوله  دومین  نیازها،   عنوان  شناخت  و  درک  در  فرد  ناتوانی  به 

های خود اشاره دارد. افرادی که از خودآگاهی کمتری برخوردارند، ممکن است احساسات و ارزش

ها داشته باشند و خود را در وضعیت انزوا قرار  تمایل به اجتناب از تعاملات اجتماعی و مشارکت در تیم

فردی با همکاران ایجاد کند و احساسات منفی آنان  تواند تأثیرات منفی بر روابط بیندهند. این رفتار می

( انجام شده، فقدان خودآگاهی از 2018براساس تحقیقاتی که توسط تیلور و همکاران )  .را تشدید نماید
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های علاوه، نتایج مشابهی در پژوهشهعوامل کلیدی در ایجاد حس انزوا و تنهایی در محیط کار است. ب

تواند بر کیفیت روابط  دهند خودآگاهی پایین می ( گزارش شده که نشان می 2021عیمادور و همکاران )

 .فردی تأثیرگذار باشدبین

نادیده" به  نیازهای خودتمایل  مقوله محوری،به  "گرفتن  از عدم    عنوان سومین  ناشی  است  ممکن 

کند. احساس های خود اجتناب می نفس فرد باشد که در نتیجه آن فرد از ابراز نیازها و خواستهبهاعتماد

های کاری، وقتی فرد  ویژه در محیطتواند موجب ادامه این چرخه منفی شود. بهعدم تعلق و بیگانگی می 

احساس کند که با فرهنگ سازمان همخوانی ندارد، تمایلی به درگیرشدن و ارتباط با همکاران نخواهد  

گرفتن نیازهای دهند که نادیده( نشان می 2019شده توسط گرس و همکاران )های انجامپژوهشت.  داش

له تأثیر مستقیمی بر روابط  ئتواند به احساس تنهایی و بیگانگی منجر شود. این مسخود در محیط کار می

 د. کنهای حمایتی دارد و به ایجاد حس انزوا کمک می فردی و شبکهبین

 بندیاختلال در مدیریت زمان و اولویتمقوله پنجم: 

هایی اشاره دارد که  بندی« به مجموعه مشکلات و چالش مقوله »اختلال در مدیریت زمان و اولویت

تواند به کاهش کارآیی و افزایش رو هستند و میهای خود با آنها روبهای روزمره و حرفهافراد در فعالیت

ازحد.  گیری و تعهد بیشهای تصمیم استرس منجر شود. این مقوله شامل دو زیرمقوله اصلی است: چالش

زیرمقوله این  از  براساس شاخصدرادامه، هریک  تعریفها  قرار  های  تبیین  و  تحلیل  مورد  گرفته شده 

 اند.  شده
 های محوری و نشانگرهای مربوط به اختلال در مدیریت زمان و اولویت بندی . مقوله8جدول 

 کدهای باز  مقولات محوری  مقوله انتخابی 

اختلال در مدیریت  

 بندی زمان و اولویت

 گیریهای تصمیمچالش

 تعهد بیش از حد 

 دشواری در اتخاذ تصمیمات مهم

 هااحساس تردید و ناامیدی در انتخاب

 های شخصیعدم اعتماد به قضاوت

 عدم شناخت از نقاط قوت و ضعف 

 دشواری در شناسایی احساسات و نیازها 

 بینانهعدم توانایی در تنظیم اهداف واقع

 نادیده گرفتن نیازهای شغلی و شخصی برای رضایت دیگران 

 ها احساس نادیده گرفته شدن حق خود برای بیان خواسته

 تمایل به مشغولیت مداوم و استراحت کم در محیط کار

 صورت مداوم بودن بهاحساس دردسترس

 های اضافه در کارقبول فشارهای حاصل از چالش

 ازحد بر روی کارهای زیاد به جای الزامات شغل تمرکز بیش
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ها و انجام تصمیمات به ناتوانی در انتخاب  عنوان اولین مقوله محوریبه   "گیریهای تصمیم چالش"

تواند ناشی از احساس تردید و ناامیدی باشد  شود. دشواری در اتخاذ تصمیمات مهم می مؤثر مربوط می

ویژه تواند بهکنند. این مشکل میهای شخصی خود احساس میدلیل عدم اعتماد به قضاوتکه افراد به

تر شود. عدم شناخت از نقاط  گیری سریع و مؤثر دارند، جدی های شغلی که نیاز به تصمیم در موقعیت

 .برداری کنند توانند از مزایای خود بهرهها دامن بزند، زیرا افراد نمیتواند به این چالشقوت و ضعف می 

می باعث  نیازها  و  احساسات  شناسایی  در  دشواری  و همچنین،  مشخص  اهداف  نتواند  فرد  که  شود 

های مختلف پژوهشد.  تواند به اضطراب و استرس منجر شوبینانه تنظیم کند که این امر خود میواقع

تواند به افزایش استرس و کاهش رضایت شغلی منجر شود. گیری می های تصمیماند که چالشنشان داده

)مطالعه همکاران  و  گودین  توسط  تجربه کم2019ای  با  افراد  که  کرد  مشخص  تصمیم (  در  گیری تر 

های عشق و همکاران گیرند. همچنین پژوهش معمولاً بیشتر درمعرض احساس تردید و ناامیدی قرار می 

گیری  تواند به کاهش توانایی در تصمیم دهند که عدم شناخت از نقاط قوت و ضعف می ( نشان می 2020)

 د.صحیح منجر شو

بر فرد  تواند منجر به فشاری بیمی  عنوان دومین مقوله محوری،به  "ازحد به کارتعهد بیش" مورد 

دهد. این نوع تعهد ممکن گرفتن نیازهای شخصی و اجتماعی فرد انجام میخود به نادیدهنوبهشود که به

است به فقدان زمان برای ایجاد و نگهداری روابط اجتماعی و خانوادگی منجر شود و بدین طریق احساس 

کنند، معمولاً  خاطر تعهدات شغلی خود، نیازهای خود را فدای کار میهانزوا را تشدید کند. افرادی که ب

تواند بر کیفیت کار نیز تأثیر این موضوع حتی می   .شوندبا مشکلات سلامت روانی و احساسی مواجه می 

اوت( بینجامد که خود را در کاهش  تواند به فرسودگی شغلی )برن منفی بگذارد، زیرا کارکردن مفرط می 

می  نشان  ناامیدی  احساس  افزایش  و  مطالعهپژوهشد.  دهکارایی  نظیر  متعددی  و های  شاو  توسط  ای 

افزایش خطر فرسودگی شغلی و  ازحد به کار می( نشان دادند که تعهد بیش2020همکاران ) به  تواند 

نیازهای   ،طورمداومدهند که افرادی که به. همچنین، نتایج نشان میمنجر شودکمبود رضایت از زندگی  

کنند، بیشتر احتمال دارد که از سلامت روانی آسیب های شغلی قربانی می شخصی خود را برای موفقیت 

به را  خود  اجتماعی  روابط  و  بیندازنببینند  همچنین  خطر  انجامپژوهشد.  و های  موریس  توسط  شده 

( می2021همکاران  نشان  بیش(  تعهد  که  میازدهند  کار  به  و  حد  زندگی  از  به کاهش رضایت  تواند 

ها حاکی از آن است که افرادی که تحت فشار برای رضایت  سلامت روان منجر شود. همچنین، داده
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ای علاوه، مطالعهشدن و افزایش استرس هستند. بهگرفته دیگران قرار دارند، بیشتر مستعد احساس نادیده

جای الزامات شغف نتایج ( نشان داده است که تمرکز بر کارهای زیاد به2020توسط بارنز و همکاران )

 . منفی بر کیفیت کار و سلامت روان دارند 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
واکنش و  احساسات  به  »ایمپاستر«  از  پدیده  ترس  و  شایستگی  احساس  عدم  با  مرتبط  انسانی  های 

ای به بروز  های حرفه توانند در محیطعنوان یک فرد غیرلایق اشاره دارد. این احساسات می شناسایی به

پژوهش حاضر، ضمن شناسایی ابعاد و نشانگرهای  اضطراب، تنش و حتی کاهش کارآیی منجر شوند. در  

 هایی و پیشنهاد پدیده خودویرانگری توانمندان، تحلیل و تفسیری درخصوص این پدیده صورت گرفت

 شده است. خلاصه نتایج به شرح زیر است:منظور مدیریت بهتر این احساسات ارائه  به

کمبود و    احساس نقصاصلیِ    مقوله   5ها نشان داد که مفهوم خودویرانگری توانمندان دارای  یافته

نگرانی شاخص(،    6مقوله اصلی و    4)  استانداردهای غیرقابل دستیابیشاخص(،    10مقوله فرعی و    4)  اعتبار

فقدان شبکه   انزوای اجتماعی وشاخص(،    12مقوله فرعی و    4)  تصویر شخصی  نقد و آسیب بهرد،  از  

 12مقوله فرعی و    2)  بندیاختلال در مدیریت زمان و اولویتشاخص(،    13مقوله فرعی و    3)   حمایتی

 شاخص( است. 

 الف( احساس نقش و کمبود اعتبار

داده تحلیل  از  براساس  یکی  شایستگی  احساس  عدم  توانمندان  اصلی    نشانگانها،  خودویرانگری 

اعتقاد دارند که موفقیتمحسوب می  معمولاً  احساس  این  با  افراد  یا دلایلی شود.  نتیجه شانس  هایشان 

یابند، احساس ناامنی و ترس هایشان است و درنتیجه، هر زمانی که به موفقیتی دست می خارج از توانایی

دارن  افشاشدن  می پژوهشد.  از  نشان  سندروم  ها  دچار  که  افرادی  که  توانمندان  دهند  خودویرانگری 

از   مثبت  ارزیابی  و  موفقیت  در  کمتری  تجارب  دارای  خود  همتایان  با  مقایسه  در  معمولاً  هستند، 

هستند توانایی خود  شخصی  بالاتری  .  های  دارداحتمال  افراد،    وجود  این  به که  را  خود  مثبت  نتایج 

 (. 2024پاکوزدی و همکاران، ) های دیگران یا شانس نسبت دهندتوانایی

ای مؤثر، افراد باید به های مقابله آوردن تواناییدستبودن و بهبرای غلبه بر احساس نقص و ناکافی

مند شوند.  ای بهرههای اجتماعی و حرفهشناخت بهتر از خود و نقاط قوت خود پرداخته و از حمایت



 " خودویرانگری توانمندان "های آموزشی: فهم پدیده  های تاریک موفقیت شغلی در سازمانجنبه

321 

 

ها درس بگیرند،  های خود را جشن بگیرند و از شکستایجاد فضایی که در آن افراد بتوانند موفقیت

نفس آنها  بهتواند به کاهش این احساسات منفی کمک نماید و به افزایش احساس شایستگی و اعتمادمی 

ساز تحولی مثبت در نحوه ادراک و تواند زمینهاین نوع رویکردها و تغییرات فرهنگی می  .منجر شود

شان شود و درنتیجه، موجب ارتقاء نرخ رضایت شغفی و کاهش ارزیابی افراد از خود و محیط کاری

 .بودن گردداحساسات منفی مرتبط با نقص و ناکافی 

های  تنها به چالشعنوان یک مقوله محوری در احساس نقص و کمبود اعتبار، نهخودبرچسبی منفی به

تواند تأثیرات عمیقی بر روابط اجتماعی و سلامت روانی آنها داشته شود، بلکه می درونی فرد مربوط می

دهند که این احساسات اند و نشان میهای مختلف به این پدیده پرداختههای گذشته از جنبهباشد. پژوهش

شدت تحت تأثیر عوامل شخصیتی، اجتماعی و محیطی قرار دارند. درنتیجه، فهم صحیح از این پدیده به

با آن می افراد کمک کرده و بهرهو مقابله  به بهبود وضعیت روانی و اجتماعی  وری و شادی را تواند 

های متعددی در زمینه خودبرچسبی منفی و تأثیر آن بر احساسات و رفتارها انجام پژوهش.  افزایش دهد

اند که بسیاری از افراد ( به این موضوع اشاره کرده1978تحقیقات اولیه توسط کلاین وینکلر ).  شده است

های خود هستند. این روند به خودبرچسبی شایستگی در مواجهه با موفقیت دچار احساس ناتوانی و عدم

هایی از ارنست پژوهشد.  تری بر سلامت روان باشدهنده تأثیرات عمیقتواند نشانمنفی ارتباط دارد و می

های اجتماعی مانند ترس از قضاوت و مقایسه با دیگران، دهند که نگرانی( نشان می2019و موریس )

های تواند خودبرچسبی منفی را تشدید کند. این نتایج با یافتهسازد و میدستیابی به موفقیت را دشوار می

های پژوهش  د.گری نسبت به خود اشاره دارنراستاست که به مقایسه دائمی و تحلیلهم  پژوهش حاضر

گرایی از عوامل مؤثر بر خودبرچسبی منفی است. افراد دهند که کمال ( نشان می 2004شافران و موریس )

از  گرا بیشتر مستعد احساس نقص و خودسرزنشکمال  انتظارات غیرواقعی و بالایی  گری هستند، زیرا 

دهند که خودبرچسبی منفی با مشکلات مطالعات اخیر نشان می در حوزه سلامت روان نیز    .خود دارند

بهروان دارد.  ارتباط  افسردگی  و  اضطراب  مانند  پژوهششناختی  انجامویژه،  و های  جوانان  بر  شده 

کنند، بیشتر درمعرض گذاری میطور منفی برچسبکه افرادی که خود را به  است  دانشجویان نشان داده

 د. به مشکلات روانی هستن   خطر ابتلا

 گیریهای تصمیمب( چالش

ها احساس  اغلب در اتخاذ تصمیمات مهم دچار تردید هستند و در انتخاب  خودویرانگری،افراد دچار  
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تحقیقات د. ای آنها تأثیر بگذارتوجهی بر زندگی حرفهطور قابلتواند بهکنند. این مشکل می ناامیدی می 

میثبت نشان  تصمیم شده  در  تردید  احساس  که  قضاوتدهد  به  اعتماد  عدم  و  شخصی گیری  های 

  (.2006)توپینگ،   های شغلی ارتباط داردپریشی و استرس صورت مستقیم با روانبه

 های حمایتی پ( فقدان شبکه

عدم دسترسی سازمانی است.  های حمایتی درونهای اجتماعی و حمایتی، فقدان شبکهیکی از ضعف

شود. افراد بدون حمایت ها مرتبط می های حمایتی دقیقاً به احساس انزوا و ناتوانی در بیان خواستهبه شبکه

که انزوای اجتماعی یکی از    است  ها نشان دادهپژوهشد.  کنناجتماعی معمولاً احساس ناامنی بیشتری می 

 Morris et)  های حمایتی ضعیف مرتبط باشدنظامتواند به  عوامل مؤثر در تجربه ایمپاستر است که می 

al., 2021  .)زیرمقوله و  حمایتی«  شبکه  فقدان  و  اجتماعی  »انزوای  مقوله  نشانتحلیل  آن  دهنده های 

حرفه چالش انزوای  وجود  است.  کار  محیط  در  اجتماعی  تعاملات  زمینه  در  جدی  فقدان های  ای، 

ازحد بر کیفیت روابط شغلی و سلامت روان افراد گرفتن نیازها و تعهد بیشخودآگاهی، تمایل به نادیده

دهند های پیشین است که نشان میهای این مطالعه در مطابقت با پژوهشیافته  .گذاردتأثیرات منفی می 

تواند به رضایت شغفی کمتر، کاهش کارایی، های حمایتی در محیط کار میاحساس انزوا و فقدان شبکه

های حمایتی را در اولویت قرار دهند ها باید بهبود شبکهسازمان  .شودمنجر  و از بین رفتن سلامت روان  

 د.های مختلف در حوزۀ کاری را فراهم کننو امکان تشکیل گروه

 هاهای زمان و مدیریت اولویتت( چالش

کنند. این موضوع های خود را تجربه میمعمولاً ناتوانی در مدیریت زمان و اولویت  ،افراد ایمپاستر

ها، مشکل در مدیریت زمان و اولویت  .تواند به زیادشدن بار کاری و اضطراب در محیط کار بینجامدمی 

همکاران،    واقعی  اهداف  بر  تمرکز  و  تعیین  در  پایین  تواناییدهنده  نشان و  )میر  ارائه (.  2020است 

  بتوانند   آنها  که  طوریبه   کارکنان  به  ریزیبرنامه   هایمهارت  و  زمان  مدیریت  ثر در حوزهؤهای مآموزش

به  و  کنند  بندیاولویت  مؤثر  طوربه  را   مسائل را  خود  کننزمان  مدیریت  در د.  درستی  »اختلال  مقوله 

اولویت و  زمان  زیرمقولهمدیریت  و  چالشبندی«  بر  تمرکز  با  آن  تصمیمهای  تعهد های  و  گیری 

ها تأکید آورد. این یافتههای ارزشمندی درمورد موانع موجود در محیط کار فراهم می حد، بینش ازبیش

های سازی و ایجاد محیط کنند که بهبود وضعیت روانی و اجتماعی کارکنان ازطریق آموزش، فرهنگ می 

می  قابلحمایتی  مثبت  اثرات  این تواند  به  توجه  باشد.  داشته  آنها  زندگی  و  کار  کیفیت  بر  توجهی 



 " خودویرانگری توانمندان "های آموزشی: فهم پدیده  های تاریک موفقیت شغلی در سازمانجنبه

323 

 

ها نیز  عملکرد سازمان  یکند، بلکه به ارتقاتنها به بهبود سلامت روان کارکنان کمک می موضوعات نه

گرفتن نیازهای  تواند به نادیدهحد به کار و فشار برای رضایت دیگران می ازتعهد بیش   .خواهد انجامید

ها و آرزوها منجر شود  تواند به ناتوانی در بیان خواستهشود. این وضعیت میمنجر  ای فرد  شخصی و حرفه

گرفته نادیده  احساس  درنتیجه  دهدو  افزایش  فرد  در  را  نداشتن   .شدن  و  مداوم  مشغولیت  به  تمایل 

می کار  محیط  در  کافی  احساس استراحت  کند.  هدایت  شغلی  فرسودگی  سمت  به  را  فرد  تواند 

تواند به اختلال در مدیریت های اضافی می طورمداوم و قبول فشارهای ناشی از چالشبودن بهدردسترس

 .دار دور کند بندی منجر شود و فرد را از انجام کارهای اصلی و اولویتزمان و اولویت

 ث( نگرانی از رد، نقد و آسیب به تصویر شخصی

به تصویر شخصی« نقد و آسیب  از رد،  »نگرانی  افکار و رفتارهایی    مقوله  به مجموعه احساسات، 

این   گیرد.های اجتماعی و شخصی شکل میت افراد نسبت به قضاوتیاشاره دارد که در نتیجه حساس

افرادی که درمعرض قضاوت  ترس می اجتماعی منجر شود.  ایجاد فشار اجتماعی و اضطراب  به  تواند 

های جدید خاطر عدم دستیابی به استانداردهای بالا قرار دارند، ممکن است از مواجهه با موقعیتمنفی به 

های اجتماعی است. این معنای نگرانی از بازخورد دیگران و ارزیابیبه  ردشدن ترس از  د.  اجتناب کنن

های خود دچار تردید گیری تواند باعث شود فرد از تجربیات جدید دوری کند و در تصمیم موضوع می

ای از رفتارهای طور فزایندهگیرند، ممکن است بهفشار ترس از قضاوت قرار میگردد. وقتی افراد تحت

دور شوند است،  نوآوری  و  نیازمند ریسک  که  و شغفی  و   .اجتماعی  بارچ  توسط  که  تحقیقاتی  طبق 

( می2019همکاران  دیگران  منفی  نظر  از  ترس  است،  شده  انجام  نگرانی(  و  افسردگی  به  های تواند 

گرایان بر کیفیت زندگی آنها ها در اکثر کمال دهند که این نگرانیاجتماعی منجر شود. نتایج نشان می

 د. گذارتأثیر منفی می 

به تصویر شخصی« و زیرمقوله نقد و آسیب  از رد،  نشان مقوله »نگرانی  های دهنده چالشهای آن 

از  ها نشان میجدی در زمینه بهبود روانی و اجتماعی افراد است. تحلیل دقیق زیرمقوله دهد که ترس 

طور متقابل یکدیگر را  گیری بههای تصمیم انتقاد، کمبود حمایت اجتماعی، ترس از قضاوت و چالش

از استرس و اضطراب  تقویت می ایجاد دور باطل  به  با پژوهش   .شوندمیمنجر  کنند و  های در مقایسه 

ها  های پیشین است که تأکید دارند این نگرانیکننده یافته شده در این مطالعه تصدیقپیشین، نتایج ارائه

طور جدی سلامت توانند بهگیری و تعاملات اجتماعی تأثیر منفی دارند، بلکه می تنها بر کیفیت تصمیم نه
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های آن طورکلی، درک بهتر این مقوله و زیرمقولهبه  .روان و احساس رضایت از زندگی اثر بگذارند

افراد  می  بهبود کیفیت زندگی  پیامدهای منفی و  از  پیشگیری  برای  به شناسایی راهکارهای مؤثر  تواند 

های کمک کند. این مهم نیازمند آگاهی و آموزش مناسب درزمینه نحوه مدیریت احساسات و ترس

 . ناشی از انتقاد و قضاوت است

 ها پیشنهاد

ها رواج داشته و دارای  ویرانگری توانمندان در اغلب سازماننتایج پژوهش نشان داد که پدیده خود

ها ، سازمانحاصل از این پدیده  برای مقابله با مشکلاتاساس  ابعاد و نشانگرهای متعددی است. براین

بهمی  برنامهتوانند  ایجاد فرصتعنوان یک محیط حمایتی،  را طراحی کنند که شامل  برای  هایی  هایی 

مهارت آموزش  اجتماعی،  و  تعاملات  کار  بین  تعادل  از  حمایت  و  زمان  مدیریت  و  های خودآگاهی 

تواند به کاهش زندگی باشد. ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت که در آن همکاری و ارتباط مهم باشد، می

 .های حمایتی میان کارکنان کمک کنداحساس انزوا و تشویق به ایجاد شبکه

احسا بهبود وکاهش  اعتبار، تدوین  س درراستای  ارتقابرنامه  نقض و کمبود  برای   یهای آموزشی 

های آموزشی تواند به کاهش احساس عدم شایستگی کمک کند. کارگاهنفس می بهخودآگاهی و اعتماد

 د.   شومی  پیشنهادهای شغلی و افزایش اعتبار شخصی برای توسعه مهارت

ایجاد فضای مشاورهها میسازمانگیری،  های تصمیمدر چالش با  تیمتوانند  این  ای در  افراد  به  ها، 

های توانند کارگاههمچنین می  برداری کنند.های خود از دیگران بهرهگیریامکان را بدهند که در تصمیم

 د. گیری برگزار نماینهای تصمیم منظور تقویت مهارتگیری گروهی را بهتصمیم 

ثر  ؤهای منظم برای تعاملات اجتماعی مها باید محیطی حمایتی ایجاد کنند که شامل فرصتسازمان

ها باید بستری فراهم کنند تا و جلسات همفکری باشد. این برنامه  گروهیهای دوستیابی، کار  مانند گروه

کنند پشتیبانی  و  تعلق  احساس  دوره  .کارکنان  کارگاهبرگزاری  و  مهارتها  درباره  عملی  های های 

آموزش   و  منفی  افکار  با  مقابله  و  شناسایی  اولویت  فنونخودآگاهی،  و  زمان  وظایف مدیریت  بندی 

همچنین   .وری خود را افزایش دهندتواند به افراد کمک کند بهتر با فشارهای شغلی مقابله کنند و بهره می 

هدفبرنامه آموزشی  مهارتهای  تقویت  برای  یادگیری مند  و  سازنده  بازخورد  ارائه  ارتباطی،  های 

درنهایت،   .تواند احساس شایستگی و اعتبار شخصی را در کارکنان تقویت کندها میپذیرش موفقیت

کند تصمیمات خود را با آرامش نظر منظم به افراد کمک می ای و جلسات تبادل های مشاورهایجاد تیم
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اتخاذ کنند. برگزاری کارگاه بیشتری  اطمینان  نیز های تخصصی تصمیم و  گیری گروهی و حل مسئله 

 .شودتوصیه می

سیاستسازمان باید  انعطافها  برای  مرخصی هایی  کاری،  ساعات  در  و  پذیری  ضروری  های 

آوردن امکانات رفاهی ایجاد کنند تا کارکنان بتوانند بین زندگی شخصی و کاری تعادل برقرار فراهم 

ترویج فرهنگ همکاری، همدلی و حمایت متقابل در محیط همچنین    .کنند و استرس را کاهش دهند

شود. مدیران باید نقش الگویی در این های حمایتی می کار باعث کاهش احساس انزوا و افزایش شبکه

 .زمینه ایفا کرده و فضای باز و اعتمادساز را رقم بزنند

کند پیشرفت خود را بهتر ارزیابی کنند و از  برقراری نظام بازخورد منظم و مثبت به افراد کمک می 

باشند داشته  بیشتری  رضایت  احساس  سازمانی  بهتر  راستا،  درهمین  .پشتیبانی  درک  برای  باید  مدیران 

های تخصصی مدیریت همدلانه ببینند و به شکل فعالانه در کاهش مشکلات نیازهای کارکنان، آموزش

های تخصصی و های یادگیری مستمر، دوره ارائه فرصتدرنهایت،    .نیروها مشارکت داشته باشند  عاطفی

نهبرنامه شغلی  توسعه  مهارتهای  میتنها  افزایش  را  فنی  اعتماد  ،دهدهای  تقویت  برای  و  بهبلکه  نفس 

 . ثر استؤم ،کاهش استرس کارکنان
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