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 مقدمه - 1

داده    نشان  که  تجربه  سنتی  است  آموزش  صنعتیروان در  جنبه -شناسان  مورد  در  بسیاری  دانشجویان  مکانیکی  سازمانی،  های 

سازمانی  -شناسی صنعتی. این ممکن است به این دلیل باشد که روان (2005)سیلرز و کورتزن،  گیرندشناسی در محیط کار یاد میروان 

کند، با فرض اینکه یک فرد برای کسب درآمد و برطرف کردن  به طور سنتی از دیدگاه منطقی و اقتصادی نسبت به کار عمل می

های سازمانی و رفتاری را بر اساس تفکر رفتارگرایی )و به  سازمانی بسیاری از نظریه -شناسی صنعتیکند. رواننیازهای مالی کار می

انسان پارادایم  و همچنین  کارکنان(،  آموزش  در  انگیزش،  کارگیری  مانند  مفاهیمی  تا  است  داده  توسعه  ساختارهای  گرا،  رهبری، 

آگاهانه، مکانیکی، قابل  ، سازمان را تنها کندایجاد میتطبیق این رشته با رویکرد های مذکور  کند.را درک  تحول سازمانیسازمانی و 

( و تاثیر ناخودآگاه در تحول سازمانی اغلب نادیده گرفته می شود و حتی  1997می کند)رابینز،  بینی، غیرپیچیده و آسان درکپیش

اگرچه در سال های اخیر پژوهش های تجربی زیادی بر مبنای نظری رویکرد های دیگر به     (.2016)مارتین و سیلیرز،انکار می شود

سازمان ها غنا بخشیده اما هنوز هم جای خالی نظریات روان پویا و یافته های پژوهشی مرتبط با آن به میزان اندکی در دسترس 

 (.  2015؛ جابری، 2015گاه در سازمان ها برای بقای سازمان ها ضروری است)هندرسون و بوجه، است. بررسی ساختار های ناخودآ

 معاصر   پویاییروان پویایی سازمان از روانکاوی کلاسیک تا نظریه های روان  - 2

شود. فروید  ( آغاز می1921فروید )  "ایگوشناسی گروه و تحلیل  روان"ها با کتاب  تحلیلی فرایندهای ناخودآگاه در گروهمطالعه روان 

یا    رهبرشوند زیرا  ها در تجمعات سیاسی، پیرو رهبر خود میهای بزرگ مانند جمعیتادعا کرد که اعضای یک گروه، به ویژه گروه

دهد چگونه گروه باید اهداف خود را روشن کند و رهبر گروه نشان می.   آرمان هایش به مثابه بازنمایی شخصیت او متصور می شود

 وابسته شوند و پاتولوژیک شکلآن عمل کند. به جای استفاده از اختیار شخصی خود در نقش پیرو، اعضای گروه ممکن است به  هب

چنین گروه هایی با گرایش قابل ملاحظه به سنت، خود را از نوآوری یا   .(1921د،)فروی   کنند  پیروی  ، از اوسازی از رهبرآرمانی  با  

کاملا بی نیاز می دانند و چنین گروهی از شک یا عدم قطعیت ممانعت می کند. این گروه از واقعیت فاصله گرفته و به  پیشرفت  

تخیلات و آرمانی سازی متمایل می شود. و انتقاد و به چالش کشیدن رهبر که بخشی ضروری از زندگی سالم گروهی است، غیرممکن  

در    گرفته است وانجام    پژوهش های تجربی  با شروع    در سازمان ها  ایپوروان  وید دیدگاه(. پس از فر2018می شود)جورج، کارپتیس،  

اشیاء    روابطنظریه های     .(2012)گریونشتاین و سیلیرز،    است  افتهی  گسترشسال گذشته    60در لندن در طول    ستاکیموسسه تاو

(،  1968  ، ی)برتالانف  باز ی  هاستمیس  هینظر  (، 2004؛1994؛ اگدن،  2004؛ آریستوتل،  1953؛ لیتل،  1954؛ وینیکات،  1988  ن، ی)کلا

)آدامز یناخودآگاه روابط کار  یالگوها ،  (1961  ون،ی)ب  یروابط گروه  هی( و نظر1993  س،ی؛ منز1970)جاکس،  یاجتماع   یهاستم یس

نقش به سزایی در تحول روان پویایی در سازمان داشته اند. پس از جنگ جهانی دوم، ماهیت گروه ها، سازمان ها   (1999 موند،یو دا

  زیسمن)  پژوهشی در سازمان ها   شگام یپ های    کرد یرودستاورد های    (. 2000و جامعه به طور کلی مورد بررسی قرار گرفته اند)اشتاین،  

( که در آن زمان  1978بورد )  یکار د  ، توسط آثار پژوهشی (1951،  و بامفورت  ستیو تر  1955؛  1953،  ، جاک1991؛  1960،  تیل

را    خود  یزندگ   ،ستمیس  کیسازمان به عنوان    ها ارائه کرد، دنبال شد.سازمان  یلیتحلروان   ای از اندیشه های مربوط به  مجموعهبا  

به درک عمیق تری نسبت به رویکرد  ارتباط دارند    گریکدیکه با    ییهاستمیرسیزبررسی ناهشیار  با  و    استهشیار و ناهشیار  دارد که  

 (.1993؛ هیرش هورن، 1993میلر، انسان گرا به رفتار سازمان خواهیم داشت )



 

پژوهشی در حیطه روان پویا پژوهش های متعددی با موضوعات مختلف از قبیل نقش فرهنگ سازمانی در    هاینسبت به آغاز کار

ویلیام،   اسمیت،  پویایی)جانسون،  روان  دیدگاه  از  تحول  2023انگیزه کارکنان  به  براون، جونز،  (، دیدگاه  رهبری در سازمان)میلر، 

(، حل تعارضات سازمانی از دیدگاه  2020(، نقش سوگیری های ناهشیار در تصمیم گیری در سازمان)میلر، اسمیت، ویلیام،  2022

می    انجام گرفته است.(  2015(، رویکرد روابط ابژه در تحول سازمان)تیلور، میلر، اسمیت،  2019روان پویایی)براون، ویلسون، میلر،  

و جو کرد. او برای نخستین   ( جست1961مند تجربه در گروه ها)بیون،  توان سرآغاز نظریات روانکاوانه در سازمان را در کتاب ارزش

به قدرتمندی نفوذ ناخودآگاه  نفوذ ناخودآگاه:  (  1بار سه فرضیه ی اساسی پویا را درمورد رفتار گروهی و سازمانی ارائه داد که عبارتند از  

ها نه تنها  بگذارد. او باور داشت که افراد در سازمان ییبسزا  ریگروه تأث  ی اعضا  ی هایریگمیبر رفتار و تصماشاره می کند که می تواند  

و اعمالشان    های ریگمیدر تصم  زین  یرفتار  یناخودآگاه و الگوها  ی هازهیانگ  ها،یبلکه نگران  کنند،یبر اساس منطق و اقتصاد عمل نم

  ن یدارند. ا  رییدر برابر تغ  یها معمولاً مقاومت قوها و گروهمعتقد بود که سازمان  ونی: بیریادگیمقاومت در برابر  (  2  .هستند  لیدخ

  .لازم در سازمان شود  راتییو تغ  هاینوآور  رشیو مانع از پذ  ردیافراد نشات بگ  ی میقد  یرفتار  یاز ناخودآگاه و الگوها  تواند یمقاومت م

  ،یجانیداشت. او معتقد بود که ارتقاء هوش ه  دیگروه و سازمان تأک  یدر اعضا  یپرورش توانمند  تی بر اهم  ونی: بیپرورش توانمند(  3

 .را ارتقا دهد ی سازمان ییبهبود عملکرد و کارآ تواندیافراد م یارتباط ی هاییو توانا یتیریمد  یهاییتوانا

 پاتولوژی سازمان از دیدگاه روان پویایی - 3

نگرانی های منطقی و اقتصادی در مورد کار کم اهمیت است و تحلیل آماری یافته مفیدی در مورد رفتار سازمانی    پویایی  از منظر روان

(. بنابراین الگو های رفتار سازمانی بعنوان موجودیت  1979؛ میلر،  1976یا افرادی که در سیستم کار می کنند به ما نمی گوید)لورنز،  

  رسندیسازمان به نظر م  یاعضا  م،یرا اتخاذ کن  "یمنطق  ستمیس "  دگاهیاگر ما د (.  1996های منطقی محسوب نمی شوند)استپلی،  

سرکوب   به  اعضا  هیجانی   بعدقادر  هستند.  منطق  ی خود  همزمان  احساس  یسازمان  دن"که  هستند    یو  درباره  و    ایاحساساتشان 

به طور    یو احساس  یمنطق  یها یتلاق  نیدر ا  زیآنها ن  یردف  نیروابط ب  ن،ی. بنابرا" گذارندیم  ریتأث  گریکدیبه    شانیاستدلال  یهاتیقابل

یک سازمان مشخص در دیدگاه روان پویایی به مثابه ی یک    .(1988،  اندرو و مونتاگو)  ردیگیقرار م  ریتحت تأثهشیار  نا  ای  هشیار

فر  (.  1996شخصیت تحلیل می شود)استپلی،   نوروت"( مفهوم  1984)  لریو م  زیکتس د  کردند، که نشان   یرا معرف  "ک ی سازمان 

هستند. زمانی که از سازمان های   یسازمان  یروان تیبه عنوان بازتاب وضع یسازمان یدر ارتباطات داخل ی دفاع  مکانیسم های دهدیم

نوروتیک و سازمان هایی که از نوروز)روان رنجوری( رنج می برند صحبت می کنیم باید توجه داشت که اختلال در اینجا استعاره  

بلکه سیستم های اجتماعی)زیرسیستم   شوندیشناخته م  یروان  یها ت یموجود  نیها به عنوان چنسازماناست و به این معنا نیست که  

می شوند، این تحلیل    "روان تحلیل"(. سازمان هایی که  2006ها( برای افراد دارای نقش، اختلالات روانی را ایجاد می کنند)زیوورس،  

آشکار و    ایی های(. سازمان و کارکنان آن از پوی2002بکار برده می شود)گابریل و کار،    "درمان یک بیمار"بعنوان یک مداخله برای  

(.  2009و الکورن،  موندی)داندکن یمه  دیچیپ   برای درک کردن را  سازمان ها که برخوردار هستند  هشیارو نا  هشیار نیپنهان، و همچن

بررسی واکنش های روانی جمعی از طریق ارتباطات افراد در گروه که می تواند بازتابی از مکانیسم های دفاعی ناخودآگاه باشد)مانگونی،  

(. و به  2000درک می شوند)هالوی و جفرسون،    " همزمان روانی و اجتماعی"افراد بعنوان موجوداتی  .  (، تعریف شده است2010

عبارتی آن ها موجودیت های دفاعی هستند که آرزو ها و تضاد های آن ها تحت تاثیر شکل محیط های اجتماعی و سازمان ها قرار 

ت بین فردی و درون فردی در سازمان ها را می  تعاملا  تبیین  اجازه  یلیتحلروانرویکرد    ن،یبنابرا(.  2014می گیرد)کنی و فوتاگی،  

 و رنج   م یها، علاکه چگونه اضطراب   کندیرا فراهم م نیامکان اکتشاف ا لیتحلروان کند، ی( اشاره م2014) ل یهمانطور که گابردهد. 



 

  یهایژگیو  منتقل می گردد.   ی به فرد دیگر و رنج فرد  میها، علاچگونه اضطراب   گر،یبه عبارت د  و   شوندیم   هیتغذ  گریکدیاز    یفرد

، مانند  شیء  روابط پردازانه ینظر .شوندیم تیو تقو هیتغذ ،یجامعه به طور کل ژهیها، و به وسازمان  ،یاجتماع  یهاگروه روان رنجوری

رابطه با مراقب    رگذاریتأث  اریهمه بر نقش بس روند،یم  شیپ   "نوزاد  تحول"که به درک خود از    یدر حال  ون،یب  ، یلباب   کات،ینیو   ن،یکلا

که این تحول تا بزرگسالی فرد در زندگی فردی و اجتماعی او ادامه می یابد.    ( 2010و اسنل،    نی داشتند )هال، گادو  د یتأک  یاصل

سبک دلبستگی و ارتباط با شیء تجربه شده به صورت واقعی یا ذهنی، چگونگی ارتباط فرد با اشیاء دیگر، تعامل با محیط های دیگر  

در برابر اضطراب به چگونگی ارتباط با این اشیا   و همچنین رابطه با محیط )سازمان( را مشخص می کند. همچنین روش های دفاعی

پونتالی،   و  اساس شناسا(.  1988بستگی دارد)لاپلانچ  پژوهشگران و مشاوران    یبرخ  ،یعو جم  یفرد  یدفاع   یهاسمیمکان  ییبر  از 

  "افسرده"  ای   "اسکیزوئید-دییپارانو"به عنوان    نیکلا   نظریهسازمان را بر اساس    یاعضا  یفکر  یندهایرفتار و فرآ  نیهمچن  ی سازمان

(، ایگو)خود( از طریق ورود به دو موقعیت رشد می کند؛ سیگال توضیح 1964از منظر سیگال)  .(1958)کلاین،  اند کرده  یبنددسته 

  ء، یخاص از روابط ش  بیترک  کیبلکه    ستیموقت ن  یحالت ذهن  کی  ی به معنا  "تیموقع"از اصطلاح    نیکه استفاده کلا  می دهد 

موقعیت اول از تولد    (. 1964  گال، ی)س  ماند یم   یما باق   ی در زندگ  یو بازنشستگ  ی تا بزرگسال  یها است که از نوزادها و دفاعاضطراب 

تا سال اول زندگی ادامه دارد)سیگال،    "موقعیت افسرده وار"و  موقعیت دوم    "اسکیزوئید-موقعیت پارانوید"یا چهار ماه  اول    3تا  

با اشیاء)رابطه اولیه نوزاد با مراقب اصلی(    ( نیز معتقد هستند که این موقعیت ها وابسته به نوع ارتباط1988(. لاپلانچ و پونتالی)1964

به اندازه    فکنی  درون  نی. اگر اشودیساخته م  درونیخوب    ءیفرد بر اساس ش  کیخود    تیاحساس هودر بزرگسالی ادامه می یابد.  

اندازه    نهما  بازنمایی های بهو به    " یرانتخابیغ "اما    د یشد  فکنب نباشد، فرد به درون باثبات  درونی یی شناسا   ندیامکان فرا  یبرا  یکاف 

 . آوردیم  یخود رو یهااز جنبه  )نامنسجم(پارهو قطعه دیشد

تاک2006)  کرانتز مد  کندیم  دی(  اگر  موقع  تیریکه  روان   "اسکیزوئید-دییپارانو"  تیاز  صورت  آن  یبه  کند،  خاطر "ها  عمل  به 

( 2004)  نیآلکورن و اشتا  موند،یدا  ب،یترت  نی. به همشوندیشناخته م  "انعطافیب   یو فکرکرد  یبیتعق  یهاادراک  شان،یینمابزرگ

  ک یداشته باشد، سازمان را به عنوان    " اسکیزوئید-دییپارانو"  تیموقع  دررا    ی سازمان  ی تجربه زندگ  ی شخص  اگرکه    کنندیاشاره م

  .ردیگیدر نظر م  "مختلف  یهادانش و حرفه  یهاهیها، پامهارت  ها،می ها، تمختلف، بخش  یواحدها"  نیپر از تضاد و رقابت ب  طیمح

کنند،    یکنند، فکر کنند، همکار  کپارچهیتجربه را  "ها قادر خواهند بود  آن  کنند،یعمل م  "افسرده"  تیموقع  درسازمان    یاعضا  یوقت

ارز  یهادگاهید  ازرا    تی را تحمل کنند و واقع  یدگیچیپ  افرادبه  و    " کنند  یابیچندگانه  خود   ماتیکه قادر به اتخاذ تصم  یعنوان 

ون  یکاو ویلفرد بها، روانکنندگان اصلی در درک فرآیندهای ناخودآگاه در گروهیکی از مشارکت  (.228، ص  2006هستند )کرانتز،  

های کوچک در ارتش در طول جنگ جهانی دوم و بعداً در کلینیک تاویستاک انجام داد.  بود که یک مطالعه دقیق از فرآیندهای گروه

های غیرمنطقی زندگی گروهی ناخودآگاه توسعه داد. کارهای بعدی او  ها، او یک چارچوب برای تحلیل برخی از ویژگیبر اساس این

ها و فرآیندهای سازمانی کمک کرده  نیز بسیار به درک ما از گروه(  1977،  1967پریشی، تفکر و توسعه ذهنی )بایون  در حوزه روان

کاو و  کند، گروه و جفت روانتمرکز خود را بر روی جهان داخلی فرد معطوف کرد. در واقع، همانطور که خودش ادعا مییون  است. ب

مختلف بر روی زندگی و رفتار ذهنی انسان هستند. در واقع، موضوع کلی ارتباط بین فرد و   'ی انتهایینقطه' شونده واقعی دو  تحلیل

بیون دو گرایش اصلی   (.1983و منزیس لایت    1992گروه یکی از موضوعات مرکزی در طول کار و زندگی بایون است )آرمسترانگ  

کارگروه و یک گرایش دوم، اغلب ناخودآگاه، به دوری    ذهنیتیا    را در زندگی یک گروه تمایز داد: گرایش به کار بر روی وظیفه اصلی  

 توانند به عنوان آرزوی مواجهه و کار های متضاد مینامید. این گرایش  'سیفرضیه اسا  ذهنیت'از کار بر روی وظیفه اصلی که او آن را  



 

شود، در نظر گرفته با واقعیت و آرزوی دوری از آن زمانی که دردناک است یا منجر به تضاد روانی درونی یا بین اعضای گروه می

تواند  ناشی از فرضیات  شود، میها مشاهده میای که در گروه آشفتهون، بسیاری از رفتارهای غیرمنطقی و به نظر  یشوند.به گفته ب

را تمایز داد، هر کدام باعث بروز یک مجموعه خاص از    1اساسی مشترک بین تمام اعضای آنها در نظر گرفت. او سه فرضیه اساسی

که    گروهی .  4ریگیو فرضیه اساسی جفت  3فرار-، فرضیه اساسی مبارزه2شوند: فرضیه اساسی وابستگی احساسات، افکار و رفتار می

تحت تأثیر فرضیه اساسی وابستگی قرار دارد، به عنوان اینکه وظیفه اصلی آن تنها فراهم کردن برای رضایت نیازها و آرزوهای اعضای  

آن  و  حس خوبی بدهد  ها  آن به  حفاظت و حمایت کند، م  ،اعضای گروه مراقبت  از  کند. انتظار از رهبر این است کهخود است عمل می

زای وابستگی که رشد و توسعه را مهار  های واقعی گروه روبرو نکند. رهبر به عنوان یک مرکز برای یک شکل آسیب با خواسته هارا  

مراقبت    باعث جلوگیری از  ، زیرا این ترسپاسخ می دهدمقاومت  با  برای تغییر در سازمان    را  تلاشیهر  ر  بهرکند.  کند، خدمت میمی

یا از آن فرار و حمله شود  به آن وجود دارد که باید یا  'دشمن'است که یک خطر یا فرار این -اساسی  الگوی مبارزهفرضیه  شود.  می

تفاوت انجام دهد. اعضا به رهبر نگاه  که هر کدام از این کارها را بیگوید، گروه آماده است  کرد. با این حال، همانطور که بیون می

کند، در  ها تنها پیروی است. این احساس مصنوعی از همبستگی را فراهم میکنند تا یک عمل مناسب را طراحی کند؛ وظیفه آنمی

گیری بر اعتقاد جمعی و ناخودآگاه مبتنی است  کند. فرضیه اساسی جفتحالی که همچنین از مواجهه با مشکلات کار خود دوری می

گیری یا اتصال ها را حل خواهد کرد. گروه به عنوان اینکه جفت که، هر چه مشکلات و نیازهای واقعی گروه باشد، یک رویداد آینده آن

د. گروه کاملاً بر  کنبین دو عضو درون گروه، یا شاید بین رهبر گروه و یک شخص خارجی، نجاتی را به همراه خواهد آورد عمل می

گوید، یک اعتقاد وجود دارد . همانطور که بیون میمی باشدیک دفاع در برابر مشکلات حاضر  این حالتروی آینده تمرکز دارد، اما  

ای به کار کردن عملی به سوی این آینده ندارد، بلکه تنها به حفظ یک  تر خواهد بود. در واقع، گروه علاقهبخشکه فصل آینده لذت

شوند یا بسیار  پردازد. به طور معمول، تصمیمات یا اتخاذ نمیاحساس مبهم امید به عنوان راهی برای خروج از مشکلات حالی خود می

( نظریه ی سیستم های باز را بعنوان ساختارهای سیستمی و ارتباط آن با اضطراب فردی، اجتماعی  1961بیون) .مانندمبهم باقی می

عمل   زمانهمبه شکل  های باز در دو حالت عملکرد  سیستم یر بیان شده توضیح می دهد. به عقیده ی او  و سازمانی ناخودآگاه و غ 

کنند. گروه کاری به تمرکز آگاه بر روی وظیفه سازمانی پیچیده اشاره دارد، در حالی که گروه فرضیات پایه به طور ناخودآگاه با  می

اضطراب به عنوان نیروی حرکتی در  ار دارد.  وظیفه کاهش اضطراب برای بقا  کهکند  تطابق یا عدم تطابق با گروه کاری عمل می

کند و ممکن است به عنوان اضطراب آزاد )یک انتظار گسترده غیر واقعی که به یک مفهوم یا شیء واضح  عمل می  ساناخودآگاه  

باور  از آنچه در آن زمان  ارزش فرد کمتر  اینکه  عملکرد )فرضیه  اینکه وجود تهدید شده است(،  بقا )فرضیه  ترکیب نشده است(، 

اضطراب  (.  2015شود)منتزیس،  رسان باشد( ظاهر  ممکن است آسیب   شود( و اضطراب وسواسی )بر اساس باور به دشمنی کهمی

شود که ممکن است به عنوان ترس  از دست دادن کنترل ظاهر شود. بنابراین، سیستم در برابر این درد دفاع  باعث درد روانی می

خود به (. اگر سیستم بتواند اضطراب را به طور موثری پردازش کند به سوی یکپارچه سازی اجزای خوب و بد 2009)سیورز، کندمی

تواند رفتار واقعی خود را متقبل کند و کند که سیستم میحرکت می  آل، به موقعیت افسردهیک شیء کل و رد اعتقاد به شیء ایده

 (. 2004؛ به نقل از سیترین بام و نومیر، 1975)کلاین، روابط شیء و انسانی خود را تعمیر کند

 
1 The three basic assumption 
2 Basic assumption dependency (BAD) 
3 Basic assumption fight-flight (BAF) 
4 Basic assumption pairing (BAP) 



 

ترین مفهوم در این دیدگاه  شدهمقاومت در برابر تغییر شناخته سازمان نیز مانند افراد در اتاق درمان در برابر تغییر مقاومت می کند.  

)لارنس،  کنداز رفتار سازمانی است. این به سیستم )فرد، تیم یا سازمان( اشاره دارد که در برابر افشای مواد ناخودآگاه مقاومت می

ای که در  ، بسیاری از رفتارهای غیرمنطقی و به نظر آشفته بیونها متفاوت است. به گفته  ی انجام این کار توسط گروهنحوه (.1999

تواند به عنوان ناشی از فرضیات اساسی مشترک بین تمام اعضای آنها در نظر گرفت. او سه فرضیه اساسی شود، میها مشاهده میگروه

شوند: فرضیه اساسی وابستگی، فرضیه اساسی روز یک مجموعه خاص از احساسات، افکار و رفتار میرا تمایز داد، هر کدام باعث ب

اساسی جفت-مبارزه تردزندگی  مختلف  یهادر صحنه  (.1961)بیون،  گیریفرار و فرضیه  را   تواندیم   دی ،  اضطراب و احساس گناه 

ا2005)پارکر،    زدیبرانگ از    زیتضادآم  ی روان  ی هاتیوضع  تیوضع   ن ی(.  نفرت داشتن    ن یرا گرفته و کلا  ء یش  کیدوست داشتن و 

مخالفت    اتشیاز دست داد و دخترش به نظر  یکوهنوردحادثه    کیخود که پسرش را در    ی دشوار از زندگ  ژهیو  ی( در زمان1940)

  ء یش  کیاز دست دادن    -   "ماتم"  تیو وضع  "افسرده  تیوضع"کرد. او در ارتباط با    یمفهوم را بررس  نی(، ا1986  چل،یکرده بود )م

در روان وجود دارند،   شهیکه عشق و نفرت هم  کندیرا برجسته م د ی( به ترد1940) ن ی( نگاه کلا2005در مورد آن نوشت. پارکر ) -

احساس گردد، نفرت هرگز    تواندی. و اگرچه عشق مکندیم  رییتغ  تیبه موقع  تیها به طور متقابل از فرد به فرد و از موقعاما نسبت آن 

درباره    ی( وقت2005اما پارکر )  رند،یگیعشق و نفرت هر دو از ناخودآگاه نشأت م  ن،ی(. علاوه بر ا2005)پارکر،    رودینم  نیکاملاً از ب

ب  ی که عشق به جا  کند یاشاره م   کند، یبحث م   ی مادر  دیترد   ت یوضع"در   .کندیم  دایپ   یدسترس  ی آگاه  ینهیبه زم  شترینفرت 

شخص    کیبه عنوان  "مادر او دارد    ن، یبنابرا  شوند، یاحساس م   ییهابه عنوان اجسام کامل و نه بخش  هیاول  یهامراقبت  "کنندهافسرده

و احساس  گی  افسرد  ،اضطراب  د، ی ترد"  نیاما همچن  کند یم  هرا تجرب  " ادغام  تیغالب"(. نوزاد  1964  گال،ی)س  شودیدرک م   " کامل

تجربه "ها قادر خواهند بود  آن  کنند، یعمل م   "افسرده"  تیموقع  درسازمان    یاعضا  یوقت  .کند یتجربه منیز  ( را  1964  گال، ی)س  "گناه

)کرانتز،    "کنند  ی ابیچندگانه ارز  یهادگاهیرا از د  تیرا تحمل کنند و واقع  یدگیچیکنند، پ   یکنند، فکر کنند، همکار  کپارچهیرا  

ببینند   هستند  شانخود  ماتیکه قادر به اتخاذ تصم  یرا به عنوان افراد  خودها قادر خواهند بود  است که آن   لیدل  نیبه ا  نی(. ا2006

آلکورن و   موند،ی)داکمک می کند  و استقلالشان  تیفرد  به  گرانیو احترام گذاشتن به د   "و احساسات خودافکار  "داشتن    و همچنین

 (. 2004 ن،یاشتا
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که به  " آگاه ما    یها اغلب با باورهادر سازمان  'و شرط بودن  دیقیب '  یعن ی،  'خلاق بودن'که    داردنکته اشاره    نی( به ا1996)  یاستپل

در صورت نبودن فضا و محیطی مناسب توان بالقوه ی سازمان شکوفا    ، میانجام ده  میتوانیو چه نم  میتوانیچه م  دهندیما دستور م

 .  "نخواهد شد 

دار که انواع اثرات، آگاهانه و ناخودآگاه، را جذب  مشکل  یاحساس  دهیچیکار را به عنوان روابط پ   طیدر مح  یکنون روابط دوست  تا

است، اما تلاش    تیمیروابط صم  نی. در مرکز ای در پی داشته باشد درد روان  نیکند اما همچن  جادیا  یکه ممکن است شاد  کندیم

(. کلاین بر این باور است که محیطی که روابط 1963  ن،یهرگز برآورده نخواهد شد )کلا  کهارزو است    کی  "کاملاً درک شدن"  یبرا

پارانوئید باشد اضطراب فرافکنی می شود و درک  -در آن سیاه و یا سفید باشد به عبارتی فضای دوپاره سازی در موقعیت اسکیزوئید

 ا سازمان ها در دوران (. در ادبیات روان تحلیلی اولین تماس فرد ب 2004از دیگران در چنین محیطی براساس فرافکنی می باشد)گاف،  



 

  ی سازمان  تیهو  یهاشه یفرد و سازمان استوار است. ر  نیبتضاد    یروان  هیاول  یهاشهی)به بلوغ( در ر  یسازمان   تیهوکودکی رخ می دهد.  

 ی برا  ییو اضطراب جدا  دیکه منجر به احساس ترد  یآگاه   کیاستوار است،    گرانیکودک از خود به عنوان جدا از د  یآگاه  نیدر اول

  اء یاش باتث یو برقرار هدارندنگه طیمحکافی خوب، به اندازه  مادر   د، فرتو  ییجداکیفیت  افراد به تی درجه موفقمیزان  .شودینوزاد م

اش استفاده  شدهتازه کشف  مادر داشته باشد تا از استقلال و  ایدر حضور پدر    یو سلامت کاف   تیاحساس امن  د ی. نوزاد بابستگی دارد

کودک را نشان    تفرد و    ییدر طول جدا  (  خوب  ی کافبه اندازه    مادر)   ن یاز والد  لیمطمئن و اص  یبه اعتماد   از ین  ی کاوروان  درکند.  

دارد. وینیکات   شتریب  ممارستبه    ازین  خوب  ی کافبه اندازه    طیو مح  دفرتو    داییج  ،یستگدلب  تی(. اهم1965  ت، اکینی)و  دهندیم

  او را بازنمایی می کند همچنین کوهات بزرگسالی  ط انسانی در  روابرا بستری برای رشد سالم کودک که    " ندهمحیط نگهدار"(  1965)

مطرح می کند تا خویشتن او توسط ارزشی که ازآینه والدین کسب می کند عزت نفس    "شیء-انتقال خود"  مفهوم(  1984؛  1977)

( بیان می کند که یادگیری و بقاء انسانیت به رشد  1939( به نقل از هارتمن)2018او در طول زندگی را در پی دارد. سلمان اختر)

( از فضای انتقالی صحبت می کند که 1971وینیکات)  فرد و ادامه زندگی در یک محیط نسبتاً قابل پیش بینی بستگی دارد. همچنین

یت آرام به وجود می آید نشأت گیرد. از نظر او تجربیات محیط کار نیز حیاتی  می تواند به بازی خلاق که به طور طبیعی از وضع

( بیان می  2017هستند و به بروز فضای انتقالی برای مثال در محیط کار، روابط دوستی یا سایر وسائل را شامل می شود. دیاموند)

تی آزادانه به بازی در محیط کار بپردازند، نشان دهنده  کند که هنگامی که افراد قادر به خلاقیت یا ابداع در محیط کار باشند یا ح

نوع هویت سازمانی است که به احترام، اعتماد، آزادی و مشورت نسبت به کارمندانش است. بنابراین فرهنگ های سازمانی به عنوان 

بیابند همچنین قادراند از   محیط های نگهدارنده مفهوم پردازی شده اند که در چنین فرهنگ هایی افراد می توانند هویت خودرا

( معتقد است  2006نه من را اجرا کنند. هوگت)-مرزهای انتقالی من   -مشابه مقاومت در برابر نه گفتن به مادر -طریق بیان نظرات خود

ابر آن سازمان ها وظیفه دارند محیطی تسهیل کننده فراهم کنند تا فرصت ها و چالش های مقاومت در برابر تغییر را و اضطراب در بر 

مملو باشد، نه تنها احساسات    ندیناخوشا  اتیبا تجرب  ند،یخوشا  اتیتجرب  یکودک به جا  طیمح  اگررا کاهش دهند و از میان بردارند.  

ها  اضطراب "قرار خواهد گرفت و منجر به   ی منف ریتحت تأث ز ین "د یاعتماد و ام"ها از بلکه احساسات آن شود، یم د ی تشد شک برانگیز

احساسات    گر، ی(. به عبارت د 2011و همکاران،    لوسیبات اسپ  از  نقل  به  ، 1940  ن، یلا)ک  شودیم  "گزند بیرونیو  رونی  د  یدر مورد نابود

با    ندهیکه در آ  یافراد  ا ی خود    طیاد به محماعت  یها را براآن  ییو توانا دفاع  دوپاره سازی در فرد ایجاد کنند    توانندیم  شک برانگیز

از مفهوم ظرفیت1961. همچنین بیون)قرار دهند  ریها در تماس خواهند بود، تحت تأثآن  از    یکمظروف استفاده می کند که ی-( 

روان   یدیکل  میمفاه گروه  یسازمان  ییایپودر  آن،  اساس  بر  که  سازماناست  و  مها  نا  توانندیها  طور  و  احساسات،  هشیار  به  افکار 

  ی نمبت  دهیا  نیبر ا  ونیمفهوم ب  نیگذارند. امی    ریآنها تأث  یرفتار  یساختارها و الگوها  ردهند و ب  ی خود را درون خود جا  ماتیتصم

  ی و برا  ردیگیم  یآنان جا  یاعضا  یازهایکه در آن احساسات و ن  کنندیعمل م  "ظرف"  کیها به عنوان  سازمان  ایها  است که گروه

و    ریها تحت تأثآرزوها و تضادها آن  مهم است.  ار یبس  ها تیظرف  ن یشناختن و درک کردن ا  ازها، یاحساسات و ن   نیا  رییو تغ  تیریمد

معتقد اند محیط پویای کار    (  2001روانکاوانی مانند هینشلود)  (.2014  ،ی و فوتاک  ی)کن  ردیگیقرار م  ی اجتماع   یهاطیمح یدهشکل

( معتقد است سازمان 1994اوبهولزر )ایفا می کنند و همچنین    شانیهامقابله با اضطراب/یسازگار  یدر کمک به افراد برانقش مهمی  

ها به شکل نمادین مادری محیطی برای فرد می شوند و بنابراین نیاز به فردیت و نیاز به تعلق در افراد برآورده می شوند) استپلی،  

که چگونه دوستان می توانند احساس تعلق به فرهنگ، جامعه و محیط کار   (. این مفهوم پردازی کمک می کند تا این موضوع1996

 (. 2005درک شوند)پتینگر، 
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در پژوهش حاضر سعی گردید نظریات روان پویا و به ویژه نظریات روان تحلیلی روابط ابژه از شروع کار تا امروز مورد بازنگری قرار 

ترمینولوژی دنیای تحلیلی وجود دارد که فراتر از حجم این مقاله است و نگارندگان این مقاله  گیرد هرچند مفاهیم گسترده ای در  

سعی کردند مفاهیم پویایی سازمان را در چارچوب آسیب شناسی و تحول سازمانی پویا را به ویژه با رویکرد کلاین و بیون  و همچنین  

گردید مفاهیمی از قبیل پاتولوژی سازمانی، مکانیسم های دفاعی، محیط  پژوهش های برگرفته از این نظریات را بررسی کرده و سعی

های سازمانی و هویت تبیین شود. این پژوهش می تواند مسیری جدید در تحقیقات مربوط به پویایی های سازمان در رشته های  

اهی از مبانی نظری این پژوهش برای  روان شناسی و مدیریت ایجاد کند. در پایان پیشنهاد می گردد سازمان های پژوهشی و دانشگ

 پژوهش های تجربی بیشتر در کشور ایران استفاده نمایند. 

 

 فهرست منابع   - 

Abramson, N. (2007). The leadership archetype: A Jungian analysis of similarities between 

modern leadership theory and the Abraham myth in the Judaic-Christian tradition. Journal of 

Business ethics, 72(2), 115–129. 

Adams, G.B., & Diamond, M.A. (1999). Psychodynamic perspectives on organizations: Identity, 

politics and change. American Behavioral Scientist, 43(2), 221–224. 

Adams, G.B., & Diamond, M.A. (1999). Psychodynamic perspectives on organizations: Identity, 

politics and change. American Behavioral Scientist, 43(2), 221–224. 

April, K.A., & April, A.R. (2007). Growing leaders in emergent markets: Leadership enhancement 

in the new South Africa. Journal of Management Education, 31(2), 214. 

Armstrong, D. (2005). Organization in the mind: Psychoanalysis, group relations, and 

organizational consultancy. London: Karnac Books. 

Avolio, B.J., Walumbwa, F.O., & Weber, T.J. (2009). Leadership: Current theories, research and 

future directions. Annual Review of Psychology, 60, 421. 

Bass, B.M., & Avolio, B.J. (1993). Leadership theory and research: Perspectives and directions. In 

M.M. Chemers & R. Ayman (Eds.), Transformational leadership: A response to critiques. San 

Diego, CA: Academic Press. 

Bertalanffy, L.V. (1968). General systems theory: Foundations, development, applications. New 

York: George Braziller. 

Bertalanffy, L.V. (1968). General systems theory: Foundations, development, applications. New 

York: George Braziller. 



Bertalanffy, L.V. (1968). General systems theory: Foundations, development,  applications. New 

York: George Braziller. 

Bion, W.R. (1961). Experiences in groups. London: Tavistock Publications. 

Bion, W.R. (1961). Experiences in groups. London: Tavistock Publications. 

Bion, W.R. (2003). Learning from experience. London: Karnac. 

Blake, R.R., & McCanse, A.A. (1995). Leadership dilemmas – Grid solutions. Houston: Griff. 

Booysen, L. (2001). The duality in South African leadership: Afrocentric or Eurocentric. South 

African Journal of Labour Relations, 25(3&4), 36–64. 

Botha, H. (2009). Origins, phenomena and importance of leadership. Management Today, 27(5), 

29–31. 

Cilliers, F. (2005). Executive coaching experiences. A systems psychodynamic perspective. South 

African Journal of Industrial Psychology, 31(3), 23–30. 

Cilliers, F. (2011). Positive psychology leadership coaching experiences in a financial organisation. 

SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir Bedryfsielkunde, 37(1), Art. #933, 14 pages. 

http://dx.doi.org/10.4102/sajip.v37i1.933. 

Cilliers, F., & Koortzen, P. (2005). Conflict in groups. The CIBART model. HR Future, October, 52–

53. 

Cilliers, F., & Koortzen, P. (2005). Conflict in groups. The CIBART model. HR Future, October, 52–

53. 

Cilliers, F., & May, M. (2002). South African diversity dynamics. Reporting on the 2000 Robben 

Island Diversity Experience. A Group Relations event. South African  Journal of Labour Relations, 

26(3), 42–68. 

Clarke, S., & Hoggett, P. (2009). Researching beneath the surface. Psycho-social research 

methods in practice. London: Karnac. 

Coetzee, O. (2007). Exploring interpersonal and inter-group diversity dynamics in South African 

organisations by means of a theoretical model. Unpublished DCom thesis, University of South 

Africa, Pretoria. 

Colman, A.D., & Bexton, W.H. (1975). Group relations reader 1. Washington: The A.K. Rice 

Institute. 

Colman, A.D., & Bexton, W.H. (1975). Group relations reader 1. Washington: The A.K. Rice 

Institute. 

Colman, A.D., & Geller, M. H. 1985. Group relations reader 2. Washington: The A.K. Rice Institute. 

Colman, A.D., & Geller, M. H. 1985. Group relations reader 2. Washington: The A.K. Rice Institute. 

Cytrynbaum, S., & Noumair, A. (2004). Group relations reader: 3. Washington: The  A.K. Rice 

Institute. 

Cytrynbaum, S., & Noumair, A. (2004). Group relations reader: 3. Washington: The A.K. Rice 

Institute. 

Czander, W.M. (1993). The psychodynamics of work and organizations – Theory and application. 

New York: Guilford Press. 



Freud, S. (1921). Group psychology and the analysis of the ego. Complete works of Sigmund 

Freud. London, England: Hogarth. 

Freud, S. (1921). Group psychology and the analysis of the ego. Complete works of Sigmund 

Freud. London, England: Hogarth. 

George Karpetis (2018): Aggression in the academic workplace: a psychodynamic analysis of 

social work, Journal of Social Work Practice https://doi.org/10.1080/02650533.2018.1478394 

George Karpetis (2018): Aggression in the academic workplace: a psychodynamic analysis of 

social work, Journal of Social Work Practice https://doi.org/10.1080/02650533.2018.1478394 

Gould, L.J., Stapley, L.F., & Stein, M. (2001). The systems psychodynamics of organisations. 

London: Karnac. 

Greyvenstein, H., & Cilliers, F. (2012). Followership’s experiences of organisational leadership: A 

systems psychodynamic perspective. SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir 

Bedryfsielkunde, 38(2), Art. #1001, 10 pages. http:// dx.doi.org/10.4102/sajip. v38i2.1001. 

Greyvenstein, H., & Cilliers, F. (2012). Followership’s experiences of organisational leadership: A 

systems psychodynamic perspective. SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir 

Bedryfsielkunde, 38(2), Art. #1001, 10 pages. http:// dx.doi.org/10.4102/sajip. v38i2.1001. 

Henderson, T., & Boje, D.M. (2015). Organisational development and change theory. Managing 

fractal organizing processes. London, England: Routledge. 

Henderson, T., & Boje, D.M. (2015). Organisational development and change theory. Managing 

fractal organizing processes. London, England: Routledge. 

Jabri, M. (2015). Rethinking organizational change. The role of dialogue, dialectic and polyphony 

in the organization. London, England: Routledge. 

Jabri, M. (2015). Rethinking organizational change. The role of dialogue, dialectic and polyphony 

in the organization. London, England: Routledge. 

Jaques, E. (1970). Work, creativity and social justice. New York: International Universities Press. 

Jaques, E. (1970). Work, creativity and social justice. New York: International Universities Press. 

Kets de Vries, M. F. R., & Miller, D. (1984). Organizational Neurosis. *Human Relations*, 37(10), 

801-818. 

Kets de Vries, M. F. R., & Miller, D. (1984). Organizational Neurosis. *Human Relations*, 37(10), 

801-818. 

Klein, L. (2005). Working across the gap. The practice of social science in organisations. London: 

Karnac. 

Klein, M. (1988). Envy and gratitude and other works 1946–1963. London: Hogarth. 

Klein, M. (1988). Envy and gratitude and other works 1946–1963. London: Hogarth. 

Lawrence, W.G., Bain, A., & Gould, L. (1996). The fifth basic assumption. London: Tavistock. 

Menzies, I.E.P. (1993). The functioning of social systems as a defence against anxiety. London: 

Tavistock Institute . 

https://doi.org/10.1080/02650533.2018.1478394
https://doi.org/10.1080/02650533.2018.1478394


Menzies, I.E.P. (1993). The functioning of social systems as a defence against anxiety. London: 

Tavistock Institute . 

Neumann, J.E., Kellner, K., & Dawson-Shepherd, A. (1997). Developing organisational 

consultancy. London: Routledge. 

Robbins, S. P. (1997). Essentials of organizational behavior. Upper Saddle River: Prentice Hall. 

Robbins, S. P. (1997). Essentials of organizational behavior. Upper Saddle River: Prentice Hall. 

Steyn, M., & Cilliers, F. (2016). The systems psychodynamic experiences of  organisational 

transformation amongst support staff. SA Journal of Industrial  Psychology/SA Tydskrif vir 

Bedryfsielkunde, 42(1), a1367. http://dx.doi.org/10.4102/sajip.v42i1.1367 

Steyn, M., & Cilliers, F. (2016). The systems psychodynamic experiences of organisational 

transformation amongst support staff. SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir 

Bedryfsielkunde, 42(1), a1367. http://dx.doi. org/10.4102/sajip.v42i1.1367. 

Turquet, P.M. (1974). Leadership: The individual and the group. In G.S. Gibbard, J. Harman, & L. 

Wells (Eds.), Analysis of groups (pp. 349–371). San Fransisco: Josse- Bass. 

Viljoen, R. (2015). Organisational change and development. An African perspective. Randburg, 

South Africa: Knowles. 

 

 

http://dx.doi.org/10.4102/sajip.v42i1.1367

