
1 

 

The Motto of Our University 
. (SEWA) 

SKILL ENHANCEMENT 

EMPLOYABILITY 

WISDOM 

ACCESSIBILITY 

 

JAGAT GURU NANAK DEV 

PUNJAB STATE OPEN UNIVERSITY, PATIALA 
 (Established by Act No. 19 of 2019 of the Legislature of State of Punjab) 

 

 

 

 

 

 

 

BACHELOR OF ARTS (LIBERAL ARTS) 

 

SKILL ENHANCEMENT COURSE 

SEMESTER V 

THE FOUNDATIONS OF HAPPINESS AT WORKPLACE 

SE
LF

-I
N

ST
R

U
C

TI
O

N
A

L 
ST

U
D

Y
 M

A
T

ER
IA

L 
FO

R
 J

G
N

D
 P

SO
U

 

A
L

L
 C

O
P

Y
R

IG
H

T
S

 W
IT

H
 J

G
N

D
 P

S
O

U
, 

P
A

T
IA

L
A

 



 

The Study Material has been prepared exclusively under the guidance of 

Jagat Guru Nanak Dev Punjab State Open University, Patiala, as per the 

syllabi prepared by Committee of Experts and approved by the Academic 

Council. 

 

 

 

 

 

 

 

The University reserves all the copyrights of the study material. No part of 

this publication may be reproduced or transmitted in any form. 



  

2. Dr. Ruby Gupta 

1. Dr. Manjit Kaur Sidhu 

JAGAT GURU NANAK DEV PUNJAB STATE OPEN UNIVERSITY, PATIALA 

(Established by Act No. 19 of 2019 of the Legislature of State of Punjab) 
 

 

 

 

 

 

 

COURSE COORDINATOR AND EDITOR: 

Dr. Pinky Sra 

Assistant Professor  

JGND PSOU, Patiala 

 

LIST OF CONSULTANTS/ CONTRIBUTORS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  

 
                JAGAT GURU NANAK DEV PUNJAB STATE OPEN UNIVERSITY, PATIALA 

(Established by Act No. 19 of 2019 of the Legislature of State of Punjab) 

PREFACE 

       Jagat Guru Nanak Dev Punjab State Open University, Patiala was established in December 

2019 by Act 19 of the Legislature of State of Punjab. It is the first and only Open University of the 

State, entrusted with the responsibility of making higher education accessible to all, especially to 

those sections of society who do not have the means, time or opportunity to pursue regular 

education. 

        In keeping with the nature of an Open University, this University provides a flexible education 

system to suit every need. The time given to complete a programme is double the duration of a 

regular mode programme. Well-designed study material has been prepared in consultation with 

experts in their respective fields. 

        The University offers programmes which have been designed to provide relevant, skill-based 

and employability-enhancing education. The study material provided in this booklet is self- 

instructional, with self-assessment exercises, and recommendations for further readings. The syllabus 

has been divided in sections, and provided as units for simplification. 

        The University has a network of 110 Learner Support Centres /Study Centres, to enable 

students to make use of reading facilities, and for curriculum-based counseling and  practicals. We, 

at the University, welcome you to be a part of this institution of knowledge. 

 

Prof. G.S. Batra 

 Dean Academic Affairs 
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question paper and any ten short questions from Section C. They have to attempt questions 

only at one place and only once. Second or subsequent attempts, unless the earlier ones have 

been crossed out, shall not be evaluated. 
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1. Work place dissatisfaction: Sources and causes of work stress 

2.  Impact of stress on performance; Concept of Burn out. 
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BACHELOR OF ARTS (LIBERAL ARTS) 

SKILL ENHANCEMENT COURSE 

SEMESTER V 

THE FOUNDATIONS OF HAPPINESS AT WORKPLACE 

UNIT-1: WORK PLACE DISSATISFACTION 

STRUCTURE 

1.0 LEARNING OBJECTIVES 

1.1 JOB/WORKPLACE SATISFACTION AND DISSATISFACTION – 

INTRODUCTION 

1.1.1 THE CONSEQUENCES OF JOB DISSATISFACTION 

a) EXIT- VOICE- LOYALTY- NEGLECT- FRAMEWORK (FARRELL, 

1983) 

b) MODEL OF JOB DISSATISFACTION (HENNE AND LOCKE, 1985) 

1.1.2 THEORIES OF JOB SATISFACTION AND DISSATISFACTION 

a) HERZBERG THEORY 

b) LOCKE’S VALUE THEORY 

c) VROOM’S MODEL 

1.2 STRESS AT THE WORK PLACE 

1.2.1 FACTORS AFFECTING EXPERIENCE OF STRESS AT WORKPLACE 

a) INDIVIDUAL FACTORS 

b) GROUP FACTORS 

1.2.2 SOURCES OF WORK STRESS (MODEL BY COOPER AND  

MARSHALL, 1976) 

1.2.3 CAUSES OF WORKPLACE STRESS THAT IMPACT EMPLOYEE 

EXPERIENCE 

1.2.4 HOW TO REDUCE WORKPLACE DISSATISFACTION? 

1.3 SUMMARY 
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1.4 KEYWORDS 

1.5 SUGGESTED READINGS 

1.6 QUESTIONS FOR PRACTICE 

 

1.0  LEARNING OBJECTIVES 

After completing this unit, you should be able to: 

• Understand the nature of work place stress and its impact 

• Evaluate the role of employee dissatisfaction on personal and organisational goals 

• Explore mechanisms to manage workplace stress and dissatisfaction 

 

1.1 JOB / WORKPLACE SATISFACTION AND DISSATISFACTION – 

INTRODUCTION 

Job satisfaction, is “a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of 

one’s job or job experiences” (Locke, 1976). Job satisfaction has long been thought to have a 

significant effect on job performance and has also been strongly, positively correlated to 

organizational commitment (Brown and Peterson, 1993). On the other hand, workplace 

dissatisfaction is when an employee does not feel content with their work. This can be due to 

various professional and personal reasons such as lack of advancement, poor management, 

limited work-life balance, and more. 

Working adults spend nearly 70% of their waking time on job-related tasks, hence it is 

understandable that the dynamics, tensions and strains of the workplace have been identified 

as a major contributor to adult physical and mental health. Today the workplace is evolving 

to what it has never been before. Rapid digitization is changing the nature of many jobs. Given 

the technological advances, employees are expected to be available 24x7 and stay connected 

to work much beyond the stipulated hours. In addition, with the availability of low-cost contract 

employees over the high-cost permanent workforce, the shadow of downsizing, job insecurity 

and being easily replaceable is looming large, forcing many individuals to take on more than 

they can deliver or handle. All of these aspects of modern- day jobs and workplaces are 

contributing to a “live to work” culture where stress and being busy is glorified; but which 

could precipitate into loss of work-life balance and even burnout. 
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Dissatisfaction with the workplace is relevant to every aspect of an organisation – be it 

employee, managers, clients and even the organizational climate and structure as a whole. Job 

dissatisfaction is defined as an unpleasant or cold and hostile climate within the workplace 

which can cause disengagement and decline in performance, neglect of assigned work, 

increased absenteeism and even lead to losses in the organisations turnovers. 

1.1.1 The Consequences of Job Dissatisfaction 

a. The Exit-Voice-Loyalty-Neglect (EVLN, 1970) was first developed by Hirschman and 

extended in 1982 by Rusbult, Gunn, and Zembrodt and Farrell in 1983. According to this 

model, employees’ respond to dissatisfaction with the workplace along two dimensions: 

active vs. passive and constructive vs. destructive. This can take any of the four forms 

detailed below: 

Fig 1: The Exit – Voice – Loyalty – Neglect Model (From Dowding and John, 2012). 

• Exit. It includes any attempt to distance one’s self from a situation which is not satisfying. 

This could translate into moving to a different organisation or seeking a transfer to 

another department. 

• Voice. This implies voicing your concerns and providing solutions to improve the 

circumstances. Sometimes filing a grievance for redressal or approaching a union for 

support can be taken as a constructive response to make your views known to the 

organisation. 

• Loyalty. This implies passively waiting for the conditions to improve. This is where the 
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dissatisfied employee waits and hopes for improvement and trusts that the organisation 

will do the right thing in the interest of all stakeholders. 

• Neglect. This includes decline in interest and effort. It is often seen in decline in quality 

of work produced, taking more leave, lack of discipline and punctuality. It could be 

ignoring or withdrawing from the happenings at the work place. 

b. Henne and Locke’s (1985) model suggests that individuals respond emotionally to being 

dissatisfied or unhappy at the job. During this state of arousal, people will devise a 

substitute strategy based on the individual estimation of his/her own strengths and the 

situational variables. The alternative plan can be behavioural (action oriented) or 

psychological. 

 

Fig 2. Model of Job Dissatisfaction (Henne and Locke, 1985) 

1. Action Alternatives 

• Performance: Individuals try to use divergent thought process to come up invent novel 

solutions to the various issues they face within an organisation. 

• Protest: A person dissatisfied at the workplace can resort to protest. One form of protest 

is unionization. People tend to join unions for a number of reasons, including support if 

there is a problem at work or to improve pay and work conditions (Wadditigton and 

Whitston, 1997). 

• Withdrawal: This could reflect in either non-attendance at work, neglect of assignments, 
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looking for alternative jobs/work and even ultimately leaving the job. 

2. Psychological Alternatives 

• Change perception – An individual can choose to focus on the positive aspects of their 

life and work and not concentrate so much mind space or energy towards the dissatisfying 

aspects of the workplace. E.g., At least I have a secure job, so what if my boss is being 

nasty. 

• Change values – This is an application of Festinger’s cognitive dissonance theory 

(1957). Inconsistency between organisational values and personal values can cause 

dissonance. So, people tend to reduce or eliminate the dissonance by introjecting or 

internalizing the conflicting values of the organisation to restore consonance and reduce 

psychological tension. 

• Change reaction – These manifests as an avoidance reaction wherein a person who is 

discontented at work may evade those aspects of the job or simply push their 

discontentment under the carpet. It is a reaction where the individual refuses the face the 

situation. 

• Tolerance– A person who is dissatisfied at work may rationalize that all other aspects of 

life are comfortable so they should not focus on the unpleasant work front, rather should 

tolerate it. 

3. Consequences of Choices 

• Life Satisfaction – The feelings and beliefs from one aspect of life tend to spill-over into 

other aspects of life. Work is a one such facet with can impact other facets of life e.g., 

family, child’s education, home mortgage, medical treatment. 

• Mental Health – Locke (1976) suggests that cumulative and chronic stresses, tensions, 

and strains at the workplace can contribute to mental health difficulties and even burnout. 

• Physical Health – Research over the past decades has consistently demonstrated the 

impact of chronic stress on physical health. It can be seen in lifestyle problems like blood 

pressure, ulcers, acidity, heart disease amongst others. 

 1.1.2 Theories of Job Satisfaction / Dissatisfaction 

a. Herzberg's theory: Frederick Herzberg who is a forerunner in the field of organisational 

motivation, conducted research wherein he questioned personnel in various organisations as 
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to what contributed to their satisfaction or dissatisfaction at the work place. The two 

questions he asked in his research were: 

• Think of a time when you felt especially good about your job. Why did you feel that way? 

• Think of a time when you felt especially bad about your job. Why did you feel that way? 

Based on the results of these interviews, Herzberg propounded the “Two Factor theory”. 

These two factors were identified as motivation and hygiene. 

 

 Fig 3. Herzberg Two Factor theory 

According to the theory, Herzberg proposed that hygiene issues like working conditions, 

company policies, relationships with co-workers, quality of the superior and other such issues 

which are found in the work environment; will not contribute to job satisfaction. However, they 

are relevant to reducing dissatisfaction with work. For example, power cuts, poor relations with 

co-workers and those in superior positions, low wages, and lack of job security are potential 

factors for dissatisfaction and low engagement with work. These factors do not contribute to 

work place satisfaction. Motivators, such as opportunities for success, recognition of 

achievement, quality of the work, accountability and opportunities for promotions; have the 

potential to enhance satisfaction with the job as well as promote engagement. According to 

Herzberg, the organisation needs to address hygiene factors to alleviate frustration and 

discontent amongst employees and only then will motivators serve to promote occupational 

fulfilment which leads to positive outcomes for individuals and organisations. 
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b. Locke’s Value Theory: Edwin A Locke (1969) proposed that job satisfaction occurs 

where the benefits received for a job match the expectations of the individual for that job. 

When an individual values what they receive, it leads to a sense of satisfaction. If the 

outcomes are not valued or desired, it leads to a sense of disappointment. The 

incongruity between wants or hopes from the job, and what one receives, accounts for 

discontentment amongst employees. Further, Locke stated that the value which an 

individual places on the work or a facet of work will moderate the satisfaction / 

dissatisfaction level when expectations are met / not met. This is particularly true for 

outcomes / benefits of high value (e.g salary, opportunity to grow). 

c. Vroom’s (1964) theory of job satisfaction: This theory proposes that an employee 

believes that his/her effort will lead to acceptable performance, and on the basis of this 

performance, he/she will receive the desired benefit which further satisfy the individual 

goals. 

Vroom (1982) generated a three- variable equation for scientifically determining job 

satisfaction – 

Motivation = E x I x V 

• Expectancy (E) – This is a measure of a person’s confidence in being able to deliver the 

expected outcomes. Expectancy serves as a link between effort and performance on a task. 

• Instrumentality (I) – It refers to the extent to which an individual believes that the 

organisation will deliver the promised benefits. 

• Valence (V) - It is the value that a person attaches to the compensation / benefits that he/she 

receives. These benefits could be extrinsic (money, promotion, time off) or intrinsic (sense 

of achievement). 
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Fig 4: Vroom's (1964) Expectancy Theory 

(Adapted from http://faculty.css.edu/dswenson/web/OB/VIEtheory.html) 

Vroom concluded that an employee’s belief about expectance, instrumentality and valence, 

interact psychologically and hence create a motivational force. This serves to enhance pleasure 

and minimize pain. 

d. Situational Theories: Quarstein, McAfee, and Glassman (1992) proposed that job 

satisfaction and dissatisfaction is a product of both situational characteristics and 

situational occurrences. The researchers concluded that a combination of situational 

characteristics and situational occurrences is a stronger predictor of overall job satisfaction 

than each aspect on its own. 

Situational characteristics are those which are not in the immediate control of the employee but 

have the potential to constrain or facilitate satisfaction level e.g., salary and wages, conditions 

of work, perception about role, nature of supervision, growth opportunities, and company 

policies. Individuals tend to evaluate situational characteristics before they accept a job. 

The situational occurrences are things that occur after taking a job that may be tangible or 

intangible, positive or negative. Positive occurrences might include extra vacation time for 

good performance, or placing a coffee machine in the common area; while negative 

occurrences might entail faulty equipment, or tension related to colleague or supervisor. 

1.2 STRESS IN THE WORKPLACE 

Within the work context, Ganster and Rosen (2013) labelled stress as “the process by which 

workplace psychological experiences and demands (stressors) produce both short term (strains) 

and long-term changes in mental and physical health”. 

Occupational stress occurs as response to those aspects of the workplace environment which 

threaten the physical and / or psychological safety and security of a person. 

http://faculty.css.edu/dswenson/web/OB/VIEtheory.html
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According to Beehr and Newman (1978), “Job stress is a condition arising from the interaction 

of people and their jobs and characterized by changes within people that force them to deviate 

from their normal functioning”. 

Prolonged stress can lead to burnout which is defined as a “psychological syndrome in response 

to chronic interpersonal stressors on the job”. Burnout ensues when an individual is unable to 

cope with the demands which are placed on him/her. Characteristic features of burnout include 

overtiredness, scepticism, loss of interest and detachment, being inept at work or 

relationships, and a personal lack of accomplishment (Maslach, Schaufeli, and Leiter, 2001). 

1.2.1 FACTORS AFFECTING EXPERIENCE OF STRESS IN THE WORKPLACE 

a. Individual Factors: Three primary factors which determine the individual experience 

of stress/strain at work: 

• Perception: Stress occurs when individuals perceive that they do not have resources to deal 

with some threat. This might include inadequate personnel of a task, time deadlines, 

financial support or lack of decision-making experience. Stress reactions are not whether 

you actually have the resources (ability, money, time) but whether you perceive that you 

don’t, and hence feel pressured (Pham, Taylor, and Seemam, 2001). 

• Past Experience: Familiarity with persons or situations serves as a resource to cope with 

a stressor. Having dealt with similar circumstances previously, some persons are able to 

deal with incumbent stressors in more competent fashion while those who have not dealt 

with such circumstances can experience stress and related psychological fall out. 

• Individual differences: Individual differences in motivations, attitudes and abilities 

influence how they experience work stress. Self-esteem and locus of control are some of 

the personality traits related to stress. E.g., Certain aspects of Type A personality – anger, 

hostility and aggression are strongly related to stress reactions. Type B personalities, on the 

other hand, tend to be easier going and relaxed. 

b. Group Factors: Factors within the work-group which determine the experience of 

stress for an individual include: 

• Lack of Group cohesiveness: When an employee has strained or tense relationships 

with co-workers or supervisor within the team where a task is assigned, the resulting lack 

of cohesiveness can be detrimental to task completion, team motivation, and individual 

perseverance, leading to stress and anxiety. 
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• Social Support: The perception that other persons at the workplace are cooperative and 

their inputs can be sought if required and the general environment of the organisation is 

one where team work is valued, can boost a person’s confidence hence allowing that 

person to better cope with whatever challenges come along. Conversely, the presence of 

competing or cut-throat colleagues places the individual on tenterhooks and unease thus 

reducing their capacity to deal with trials of the work place. 

• Interpersonal and intergroup conflict: A conflict arises when two (or more) people (or 

groups) perceive their values as being incompatible. Minor disputes or issues can flare 

up into conflicts if not resolved at the right time. Conflict can hinder communication and 

obstruct problem solving and has potential to provoke anger, fear, and distress. 

1.2.2 Sources of Work Stress (Model by Cooper and Marshall, 1976) 

Cooper and Marshall’s (1976) model of job stress has put forth five broad sources of stress 

which are relevant within an organization / workplace. 

 

Fig 3: A model of stress at work (Cooper and Marshall, 1976) 
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a. Factors intrinsic to the job: This includes those factors that increase the difficulty and 

complexity of the duties that workers or companies must perform. In addition, this 

category also describes the factors that make a workload too heavy for the employee to 

handle. 

b. Role within the organization: This factor reflects role ambiguity and role conflict. Role 

ambiguity arises when the duties and expectations placed on the employee are unclear. 

Role conflict occurs when there are conflicting demands placed on the employee. 

c. Career development: This includes variables concerned with opportunity for growth on 

the job e.g., advancement, job security and salary hike. 

d. Relationships at work: This factor describes the interpersonal interactions that occur 

between various stakeholders in the organisation, e.g., manager/supervisor, subordinate, 

colleagues, customers etc. 

e. Structure of the organization: This factor includes the company policies, degree of 

autonomy, decision making opportunities, work -life balance, politics within the 

organisation, communication patterns etc. 

1.2.3 CAUSES OF WORKPLACE STRESS THAT IMPACT EMPLOYEE 

EXPERIENCE 

(a) Workload: In the fast-changing world today, task overload is much glorified and its 

fashionable to say “I have so much work, I am so busy”. However, chronic work overload 

without enough resources can exacerbate work stress as demands from the role exceed the 

capacity of an employee to meet all of them. Many stressful jobs may be described as 

perpetually being in a condition of role overload. Interestingly, having too little work may 

also create stress. 

(b) Organisational stressors: This includes administrative policies and strategies, 

Organisational structure and design, and Organisational processes. Organisations have 

changed dramatically in the past decade to meet environmental challenges like 

globalization, explosion of digitalization, diversity etc, hence creating a fluid and unstable 

situation on the work front where constant change can lead to stress. 

(c) Working Conditions: This includes stress inducing factors in the work environment like 

temperature, noise, lighting, pollution. Job performance deteriorates, sometimes markedly 

when environmental stressors (such a bad lighting, noises or unpleasant temperatures) are 

present. Further, the effects of these environmental stressors are cumulative over time and 
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they interact with other sources of stress. 

(d) Role Conflict and Ambiguity: Differing expectations of or demands on a person’s role at 

work produce role conflict; i.e. When an individual is the target of conflicting demands or 

expectations from different groups of people. Role ambiguity describes the situation in 

which the employee is uncertain about assigned job duties and responsibilities. This 

ambiguity can be attributed to lack of skills or distorted communication. 

(e) Career development: Stressors related to growth within the workplace include increments, 

promotions, advancement, security of job, role diversity etc. 

(f) Interpersonal relations in the organisation: Interpersonal relationships at work, cohesive 

team, opportunities to engage in healthy interactions with seniors, juniors and peers at the 

work place are crucial to satisfaction with the work life and achievement of personal and 

organisational goals. When there is conflict, politics, and general lack of interaction or 

communication within an organisation, it can be a source of stress. 

(g) Conflict between work and other roles: Any individual plays a multitude of roles, and 

work is only one them. The various roles require us to juggle the responsibilities that 

come with the roles in terms of time and effort. Sometimes, competing, incompatible or 

conflicting role demands pull the individual in different directions and cause stress. E.g., 

An employee’s needs to spend time with his children may conflict with the extra hours they 

must work at office to complete a project. So, the role demands as a family man and 

employee are in conflict. 

(h) Extra-Organisational stressors: Job stress is not limited to things that happen inside the 

organisation. Extra-Organisational stressors include things such as those occurring in the 

macrosystem e.g., the culture, state of economy, technological advancement, war or 

epidemics, even the pattern transitions over the life course including marriage, divorce, 

relocation. 

1.2.4 How to Reduce Workplace Dissatisfaction? 

Syptak, Marsland, and Ulmer (1999), organisations can attempt to improve satisfaction of the 

employees through various mechanisms. Few of the mechanisms are listed below: 

a. Workplace Policies – Employees report higher satisfaction when organisational polices are 

clearly stated and fairly implemented. When the management is transparent with the 

employees and ensures no bias on their part, there is a marked improvement in engagement 
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and attitude of the workers. 

b. Salary/Benefits – It is important that the benefits which employees draw from their 

association with the organisation are at par with the efforts that they put into 

accomplishing the assigned tasks. Wages, salaries, compensation and perks are feedback to 

employees that their work is of value and hence these should be par with the other 

organisations in the market. 

c. Interpersonal/Social Relations – Team and general workplace cohesion is important to 

increase satisfaction, improve outcomes and promote productivity on the job. This translates 

into a feeling of having social support within the organisation as well as contributes 

indirectly to turnovers and success for the company since teamwork is a very important 

aspect of organization productivity and achievement. 

d. Working Conditions - Upgrading facilities and equipment and ensuring employees have 

adequate personal workspace, regulated temperatures, noise control amongst other such 

features, can decrease dissatisfaction. 

e. Achievement – It is vital to provide employees opportunity for achievement and success. 

When a worker/employee are suitably placed to utilize his/her skills and talents, it offers an 

opportunity for personal growth and learning, hence may enhance satisfaction. 

f. Recognition – When an employee is recognized for their contribution, it confirms to them 

that their work is of value, and it spurs their engagement and motivation, thereby increasing 

satisfaction. Recognition boosts the morale or the worker and he/she perceive the workplace 

as a more inclusive place. Appreciation even helps to engender trust in the system. 

g. Autonomy – When an employee is given latitude to shape their work and space, allows for 

more satisfaction, happiness and engagement. This does not mean that the employee works 

alone or in isolation. Instead, it is about empowering employees to have control over their 

work. 

h. Advancement – Career growth advancement helps ensure job satisfaction. Taking on 

new roles and responsibilities prevents stagnation and hence alleviates dissatisfaction in 

an employee. 

i. Job Security - The assurance that their job is secure will most likely increase job 

satisfaction, especially in times of economic uncertainty. 

j. Work-life Balance Practices- In the 21st century, where jobs, workplaces, families, modes 
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of entertainment, are all in a state of flux and evolving, it is important that one is able to 

dedicate adequate resources in terms of time and energy to all facets of one’s life. Policies 

that cater to common personal and family needs are crucial to job satisfaction. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Q1. What are some sources of work-related stress? 

Q2. Evaluate the theoretical perspectives on jab satisfaction / dissatisfaction. 

Q3. Highlight the consequences of stress. 

Q4. Discuss the nature of workplace dissatisfaction. 

Q5. How can organisations alleviate workplace dissatisfaction? 

1.3  SUMMARY 

In the 21st century digital era, the working adults spend a large chunk of their time on work 

related activities. It is hence vital that employers and organisations strive to reduce 

dissatisfaction and promote satisfaction at the work place. This can be done by improving 

working conditions, having employee friendly company policies, promoting interpersonal 

relationships, quality of the supervisor. In addition, opportunities for career advancement, 

recognition of achievement, quality of the work, accountability; have the potential to enhance 

satisfaction with the job as well as promote engagement. 

Work / Occupational stress occurs as response to those aspects of the workplace environment 

which threaten the physical and / or psychological safety and security of a person. This stress 

could be attributed to organisational factors like organisational policies, work environment, 

lack of recognition for contribution, restrictive opportunities for advancement. Other factors 

which can contribute to stress include work overload, role conflict and ambiguity, and 

relationships at work. Organisations and employers should strive to alleviate work place stress 

by implementing policies in fair manner, providing opportunities for growth, compensation 

and benefits that is at par with the costs and effort involved in a role, promoting a team culture, 

interpersonal relationships and a work-life balance. 

 

1.4 KEYWORDS 

(a) Job satisfaction A pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal 

of one’s job or job experiences. 
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(b) Work place 

dissatisfaction 

When an employee does not feel content with their work. This could 

be due to various reasons such as lack of advancement, poor 

management, limited work-life balance. 

(c) Stress at workplace Condition arising from the interaction of people and their jobs and 

characterized by changes within people that force them to deviate from 

their normal functioning. 

(d) Work Overload When an individual is expected to deliver too much in a short period of 

time. 

(e) Role Conflict The individual is the target of conflicting demands or expectations 

from different groups of people. 

(f) ole Ambiguity The situation in which the employee is uncertain about assigned job 

duties and responsibilities. 

(g) Burnout It is a psychological syndrome in response to chronic stressors on the 

job. This ensues when an individual is unable to cope with the demands 

which are placed on him/her. 

 

1.5  QUESTIONS FOR PRACTICE 

Q1. Highlight the consequences of stress. 

Q2. Discuss the nature of workplace dissatisfaction. 

Q3. How can organisations alleviate workplace dissatisfaction? 

 

1.6 SUGGESTED READINGS 

• Carolan, S., Harris, P. R., and Cavanagh, K. (2017). Improving Employee Well-Being and 

Effectiveness: Systematic Review and Meta-Analysis of Web-Based Psychological 

Interventions Delivered in the Workplace. Journal of medical Internet research, 19(7), 

e271. 

• Cooper C. L. (2006). The changing nature of work: workplace stress and strategies to deal 

with it. La Medicina del lavoro, 97(2), 132–136. 

• Cooper C.L., and Marshall J. (2013) Occupational Sources of Stress: A Review of the 

Literature Relating to Coronary Heart Disease and Mental Ill Health. In: Cooper C.L. 
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2.0 OBJECTIVES 

After a careful reading of this unit, you will be able to: 

• Define and describe stress and burnout 
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• Differentiate between stress and burnout 

• Analyse the impact of stress on task performance 

• Discuss burnout in relation to work-setting’ 

2.1 INTRODUCTION 

Just as rights and duties and responsibility and power go hand in hand and are inseparable sides 

of the same coin, in the same way, life offers stress and coping (relaxation) as inextricable. 

Amongst crowding, pollution, insecurity, unemployment, violence, anxiety etc. stress is also 

an integral part of our lives. Life and situations place their demands on human- beings and 

when the person feels resourceless to fulfill the demands of life and its situations, he/she gets 

taken over by stress. 

2.2 DEFINITION AND CONCEPT 

Stress is a state of tension that is created when a person responds to the demands and 

pressures that come from work, family and other external sources as well as those that are 

internally generated from self-imposed demands, obligations and self-criticism. 

According to Hans Selye (1956), “any external event or internal drive which threatens to upset 

the organismic equilibrium” is stress. 

He has defined stress on the non-specific response of the body to any demand made upon it. 

The General Adaptation Syndrome: Hans Selye and his associates proposed the General 

Adaptation Syndrome (GAS) in 1951. GAS has been a popular concept in stress theory and 

research for many years. GAS is the three-stage process that describes the physiological 

changes the body goes through when under stress: 

1. Alarm Reaction Stage: When the environmental demands overpower the person and the 

individual is no longer able to meet the demands, he/she will show a fight-or- flight 

response in the alarm reaction stage. It is a physiological response to stress. The heart rate 

increases, the adrenal gland releases cortisol (a stress hormone), blood pressure increases 

and respiration becomes faster. When confronted with any threat to our safety or well-

being, an immediate and vigorous alarm reaction is experienced. 

2. Resistance Stage: The initial reaction of alarm is soon replaced by a second stage known 

as resistance as after the fight-or-flight response, the body begins to repair itself. it releases 

a lower amount of cortisol and the heart rate, respiration and blood pressure begin to 



19  

nomalise. But the body is still on high alert. If the stress isovercome, the body continues 

to repair itself and all the bodily responses reach a pre- stress state. 

However, if the stressful situation continues to prevail and the stress doesn't get resolved, the 

body remains on high alert and the sympathetic nervous systems and endocrine glands remain 

overactive. A prolonged period of resistance may lead to the third stage of GAS i.e., the 

exhaustion stage. Irritability, frustration and poor concentration are the signs of resistance 

stage. 

3. Exhaustion Stage: This stage is the result of depleted bodily resources as a result of 

prolonged or chronic stress leading to severe biological damage. The person no longer has 

the strength to fight stress and the situation is perceived as hopeless. Fatigue, burnout, 

depression, anxiety is some of the signs of exhaustion stage. 

The figure drawn below (computer drawn) represents the above-mentioned stages 

graphically: 

 

WORK-RELATED CAUSES OF STRESS 

1. Occupational Demands: Some jobs are just more stressful than the others. Imagine the 

duty of frontline health workers at the times of pandemic. The greater the extent to which 

or particular job requires decision making, constant monitoring of devices or materials, 

repeated exchange of information, unpleasant physical conditions and performing 

unstructured tasks, the more stressful the job tends to be. 
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2. Stress from competing demands – When people experience role-conflict while 

managing office, home, academic and social demands, it leads to higher stress levels. 

3. Stress from Uncertainty: Role ambiguity also leads to stress. Role ambiguity occurs 

when people are uncertain about several aspects of their jobs e.g., their responsibility, 

expectations from them etc. 

4. Overload and Underload: When there is a quantitative overload i.e., the situations in 

which individuals are asked to do more work than they can complete in a specific period 

of time, stress levels increase. Also, when there is a qualitative overload i.e., when the 

employees believe that they lack the required skills or abilities to perform a given job, 

stress levels increase. Both types of overload are unpleasant and research findings suggest 

that both can lead to high levels of stress. 

In the same way, when there is quantitative underload i.e., there is boredom due to too 

little work and qualitative underload i.e., lack of mental stimulation, stress levels rise in 

both these situations too. 

5. Lack of Social Support – When individuals believe and perceive that they have family, 

friends and support of others at work, their ability to resist the effects of stress seems to 

increase. Social support is an important buffer against the effects of stress. 

2.3 STRESS DUE TO STRESSFUL LIFE EVENTS 

As suggested by the findings of several studies by Lazarus and his colleagues (1984), 

daily hassles are an important cause of stress e.g. having too many things to do at once, 

household shopping, concerns about money etc. DeLongis et al (1982) convey that household 

hassles, time pressure hassles, loneliness, fear of confrontation, environmental hassles and 

financial responsibility constitute a significant chunk of stress. 

Holmes and Masuda (1974), on the basis of interaction with patients at a university 

medical centre revealed various significant events causing major stress and subsequent illness. 

The events were death in the family, divorce, marital separation, personal injury or illness, job 

loss, retirement, trouble with in-laws, trouble with boss to name or few. 

2.4 IMPACT OF STRESS ON PERFORMANCE 

The traditional viewpoint on the relationship between stress and performance is 

considered curvilinear, which means rise in stress from zero to moderate level is believed to be 

motivating and reinforcing leading to improved performance. But beyond a particular point, 
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rise in stress is considered as an interference in performance. This clearly conveys that high or 

very high levels of stress are detrimental to the performance (Greenberg and Baron, 2000). 

Later, a growing body of research reflects the idea that stress, whether low or high, 

exerts mainly negative effects on task performance. Therefore, relatively low levels of stress 

can also disturb and disrupt task performance. 

Motowidlo, Packard and Manning (1986) asked a large group of nurses to describe their 

own levels of work-related stress. Ratings of their actual job performance were then obtained 

from supervisors or co-workers. Results indicated that the higher the nurses' feelings of stress, 

the lower their job performance. In other words, there was no evidence for initial increments 

in performance as the curvilinear hypothesis suggests. 

Many researchers argue that stress at workplace has an impact on performance in one 

way or the other. Dean (2002) view work related stress as a leading cause for low productivity 

in the workplace. DCS Gaumail (2003) believes stress affects the organizational outcomes such 

as decrease in performance, increase in absenteeism and dissatisfaction. In the same breadth, 

Desseller (2000) concurred that the consequences of organizational stress are far-reaching 

leading to reduction in the quality and quantity of job performance. According to Frost (2003) 

hardworking and valuable employees who experience negative experiences in the workplace, 

have their hopes dashed, their goals derailed and or their confidence undermined. He asserts 

that organization should endeavour to identify emotional pain, when it occurs and act to 

intervene, potentially lethal situations in the work place, can be reversed. 

These findings and those of several other studies indicate that in many real-life settings, 

performance may be reduced even by low or moderate levels of stress. 

2.4.1 REASONS BEHIND DISRUPTED TASK PERFORMANCE DUE TO STRESS 

1. The task performance may suffer due to stress as the individual experiencing it may focus 

more on the unpleasant emotions and feelings that stress involves rather than the task in 

hand. 

2. The individual has been exposed to prolonged and repeated stress levels, which may be 

mild also. Such prolonged and repeated exposure is detrimental to health and thus affects 

task performance negatively. 

3. As mentioned earlier also that a large acumen of research indicates that as arousal 

increases, task performance may at first rise, but at some point, it begins to fall. This 
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precise point is referred to as inflection point i.e. the point at which the direction of the 

function reverse. If the task in hand is of complex nature, then the levels of arousal are even 

lower. 

However, this is not the scenario in absolute terms. There are exceptions to the fact that stress 

interferes with task performances. 

These exceptions are as follows: 

1. There's a phrase, "rise to the occasion" and there are individuals, who exhibit exceptional 

performance even at the times of high stress. It is believed that their expertise in the task 

being performed makes their inflection point very high and rather than a threat, the task is 

perceived as a challenge. Being highly skilled at a task may make a person cognitively 

appraise a potentially stressful situation as quite manageable. 

2. Individual differences always exist. They exist in relation to impact of stress on task 

performance also. Some individuals thrive on stress as they actively seek arousal and may 

improve and show exceptional performance. In contrast, there are people, who avoid 

arousal and the find stress quite upsetting and it may interfere with their task performance. 

2.5 FURTHER READINGS 

• Ahmed A. and Ramzan, M. 2013. Effects of Job Stress on Employees Job Performance: A 

Study on Banking Sector of Pakistan, IOSR Journal of Business and Management, Vol. 11, 

Issue 6 pp 61-68. 

• Gaumail, DCS 2003. Work Stress Management and Prevention. 

• Wallace, J. E. 2003. Research on Job Stress, Depression and Work to Family Conflict. 

Department of Sociology, University of Calgary, Canada 

2.6 INTRODUCTION: CONCEPT and DEFINITION 

The number of people, who experience intolerable stress, physical as well as emotional 

exhaustion, apathy and sense of meaninglessness is on the rise. This has brought down the 

individual's sense of well-being and self-evaluation, which in turn influences work 

performance as well as the quality of their interpersonal relationship within and outside the 

family system. The term 'burnout', was first used by H.D. Freudenberger (1974), a clinical 

psychologist, who was working in a drug clinic with young volunteers on exhibited stress 

responses of staff members. Perhaps, the word, burnout has been taken from the metaphor of 

a log or a candle burning out slowly and when the burning log or candle ends, only ashes are 
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left (Sharma, 1997). 

BURNOUT has been variedly defined as 'to fail', 'wear out' or become 'exhausted' by making 

excessive demand on energy, strength or resources. On the basis of clinical observations and 

case-studies, Freudenberger and Richelson (1980) described burnout as a state of chronic 

fatigue, depression and frustration brought about by devotion to a cause, way of life or 

relationship that failed to produce expected rewards and ultimately led to lessened job 

involvement as well as lowered job accomplishment (Freudenberger, 1974, 1980). 

Paine (1982) defines Burnout Stress Syndrome (BOSS) as a consequence of high levels 

of job stress, frustration and inadequate coping skills, having major personal, organisational 

and social costs. 

BOSS may lead to 4 types of consequences: 

1. Depletion of energy resources. 

2. Lowered Resistance to illness. 

3. Increased Dissatisfaction and Pessimism. 

4. Increased Absenteeism and Inefficiency at work. 

Maslach and Jacobson (1986): Burnout is a tridimensional syndrome characterized by 

emotional exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment that can 

occur among individuals who are int people related work of some kind. In the burnout 

syndrome, the emotional exhaustion component represents the basic individual stress 

dimension of burnout, depersonalization component represents the interpersonal dimension 

of burnout and the personal accomplishment component represents the self-exhaustion 

dimensions of burnout. (Maslach, 1998). 

2.6.1 Difference between Burnout and Stress 

Pines (1993) differentiated burnout from stress by pointing out that while many people may 

experience stress, only those who enter their professions with high ideals, zeal and motivation 

can experience burnout. Pines, Aronson and Kafry (1981) distinguished burnout from tedium 

by stating that though the two states are similar in symptomatology, they are different in origin. 

Tedium can be the result of any prolonged chronic pressures (mental, physical or emotional), 

whereas burnout is the result of consistent or repeated emotional pressure associated with 

intense involvement with people. 
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2.6.2 FACTORS RESPONSIBLE FOR BURNOUT 

Many researchers have shifted their focus implying that burnout is not a problem of the 

people themselves but of social environments in which they work (Maslach and Leiter, 1997). 

As a result, the focus of research has shifted to the identification of bad situations rather than 

bad individuals (Maslach and Leiter, 1997). 

Maslach and Leiter with consensus among other researchers have brought about 6 mismatch 

conditions between the job and the person, to have the potential to cause burnout. These 

conditions are as follows: 

1. Work Overload – In today's work world, work load of individuals is more intense, 

demands more time and is much more complex than ever before. Excessive work load, 

beyond the capacity of the individual, has a negative influence on energy, efficiency and 

productivity levels, which may lead to breakdown. Work overload leaves the individual 

exhausted emotionally, creatively as well as physically. 

2. Lack of Control – Central to being a successful professional as well as in the experience 

of job satisfaction, is the freedom to prioritise and make decisions and also having autonomy 

in selecting the relevant approaches to do one's work.According to Pines et al (1981), lack 

of control or autonomy in one's job may contribute to burnout, whereas increasing 

participation in the decision-making process enhances the control employees have over 

their work environment and this may be effective in reducing job-related strain (Jackson, 

1983). 

3. Reward Structure: When employees do not get information and feedback on how well 

they are doing and what others think of their work, it may constitute or source of stress, 

which contributes to burnout. 

4. Personal Relationships at work – The situation is further aggravated by the lack of 

adequate and meaningful personal relationships at work. Researchers have stressed upon 

the importance of good relationships between the members of a work group as a central 

factor in individual and organizational health. Absence of this has been found to lead to 

inadequate communications between people and to psychological strain in the form of low 

job satisfaction and to the feelings of job-related threats to one's well- being (Kahn, Wolfe, 

Rosenthal, 1964; Cooper and Cartwright, 1994). 

5. Absence of Fairness: Fairness communicates respect and confirms people's self- worth. 

Lack of fairness contributes directly to burnout. Unfairness can occur when workload and 
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pay is distributed unfairly, when cheating occurs or when evaluations and promotions are 

handled inappropriately. 

6. Value Conflict – Another condition, which can be a potential cause for burnout is, when 

the requirements of the job do not match with people's personal principles (Maslach and 

Leiter, 1997). 

In each of the 6 areas, if the nature of the job is not in harmony with the nature of the people, 

the result is increased exhaustion, cynnicism and inefficiency (Maslach 1998). 

On the other hand, when a better fit exists in the 6 areas, then engagement with work is the 

likely outcome. There is a general consensus amongst researchers that burnout prone 

individuals are empathetic, sensitive, dedicated, idealistic and people-oriented along with being 

anxious, obsessional, over-enthusiastic and susceptible to overidentification with others. 

2.7.2 SYMPTOMS OF BURNOUT 

1. Physiological Symptoms: Fatigue, physical depletion, irritability, headache, gastro- 

intestinal disturbances, back pain, weight change, change in the sleep pattern. 

2. Behavioural Symptoms – Loss of enthusiasm, coming late to work, accomplishing little 

despite long hours, quickness to frustration and anger, becoming increasingly rigid, 

difficulties in making decisions, closing out new input, increased dependence on drugs, 

increased withdrawal from colleagues, irritation with co-workers. 

3. Psychological Symptoms – Depression, emptiness, negative self-concept, pessimism, 

guilt, self-blame for not accomplishing more. 

4. Spiritual symptoms – Loss of faith, loss of meaning, loss of purpose, feelings of 

estrangement, despair, changes in values, changes in religious beliefs and affiliations. 

5. Clinical Symptoms – Cynnicism towards clients, day-dreaming during sessions, hostility 

towards clients, quickness to diagnose, quickness to medicate, blaming clients. 

2.7 MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) 

MBI, a very popular inventory given by Christina Maslach, Susan E. Jackson and 

R.L. Schwab in 1986 attempts to assess the psychological condition of an individual which 

is caused by chronic interpersonal stressors on the job. MBI assesses 3 dimensions of the 

burnout syndrome: 

1. Emotional Exhaustion 
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2. Depersonalization and 

3. Personal Accomplishment 

• A high degree of burnout is reflected in high scores on the emotional and depersonalization 

subscales and in low scores on the Personal Accomplishment subscale. 

• An average degree of burnout is reflected in average scores on the three subscales. 

• A low degree of burnout is reflected in low scores on the Emotional Exhaustion and 

Depersonalization subscales and in high scores on the Personal Accomplishment subscale. 

CHECK YOUR PROGRESS: 

Q1. How can the physiological symptoms of a person help you in differentiating whether 

he/she is going through stress or burnout? 

Q2. Suppose you are considering a new job. What factors will you examine closely to 

determine how stressful the new position might be? 

Q3. Imagine that a person is exposed to high levels of stress over a prolonged period of time. 

What effect might this have on his/her health? 

Q4. What steps can companies take to reduce stress among their employees? 

2.8 CONCLUSION 

To sum up, it can be said that the employees are the most valuable resource of every 

institution. Without competent employees, no institution can succeed to outrun its competitors. 

Stress has a significant influence on task performance. If the impact of stress goes up beyond 

the level of tolerance, it may harmfully affect physical and mental health of a person 

(employees). Many researchers have identified the disruptive effect of different stressors on 

task performance (Maglio and Campbell, 2000) and by the interruption on tasks with 

annoyance and anxiety (Bailey, Konstan and Carlis, 2001). Bashir and Ranay (2010) enlist 

many antecedents of stress such as overload, role ambiguity, role conflict, responsibility for 

people, lack of feedback and keeping up with rapid technological changes. 

The organisations and institutes need to be very mindful of finding ways and techniques to 

help their employees overcome stress. 

Human resources are the precious assets of any organization. Stress that has reached the stage 

of burnout is enough to cause irreversible changes to physical, mental, social and 

organizational life of the individual. A long-term goal of not letting a person succumb to stress 

in the form of burnout needs to be on the list of organizational and government policy-making. 
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Its awareness at organizational, family, social and personal level will go a long way. 

2.9 FURTHER READINGS 

• Leiter MP, Maslach C. 2000. Preventing Burnout and Building Engagement: A Complete 

Program for Organizational Renewal. San Francisco: Jossey-Bass 

• Maslach C, Goldberg J. 1998. Prevention of burnout: new perspectives. Appl. Prev. 

Psychol. 7:63–74 

• Maslach C, Jackson SE. 1981. The measurement of experienced burnout. J. Occup. 

Behav. 2:99–113 

2.10 QUESTIONS FOR PRACTICE 

Q1. Define Stress and its impact on performance. 

Q2. Explain the concept of Burnout in detail. 

Q3. Discuss different theories of Job Satisfaction/Dissatisfaction. 
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3.8 FURTHER READINGS 

3.9 QUESTIONS FOR PRACTICE 

 

3.0 OBJECTIVES 

After a careful reading of this unit, you will be able to: 

• Interpret the concept of Skills, Interpersonal Relationships and Decision Making in your 

own words 

• Analyse the theoretical rationale behind the concepts 

• Importance of the concept in organisations 

• Interpret various types and strategies related to the given concept 

EFFECTIVE SKILLS AT WORKPLACE 

3.1 INTRODUCTION: SKILLS 

Skill can be defined as an ability and capacity acquired through systematic, deliberate, and 

continuous effort to carryout complex activities or a task or a job involving ideas, things and 

people. Young people also need to develop their personal skills and a set of thinking and 

learning skills. These skills and attitudes are fundamental in improving young people’s 

employability skills as well as their learning. Employability means having the skills needed to 

perform well at work. Employability is a set of attributes, skills and knowledge that all labour 

market participants should possess to ensure that they have the capability of being effective in 

the workplace – to the benefit of themselves, their employer and the wider economy. According 

to Cotton (2000), the employability skills of the undergraduates were tested based on the 

possession of basic skills, higher-order thinking skills, and affective skills. The ability comes 

from one’s knowledge, aptitude, and practice. In other words, it can be said knowledge is what 

is gained, whereas skill is what is executed. Skills are broadly divided into general and specific. 

Further skills can be categorized as—labour skills, life skills, employability skills, job skills, 

technical skills, people skills, social skills, aptitude skills and soft skills. Employability skills 

are seen as important at all levels of an increasingly complex labour market, with its more 

dominant service industry, and stress on employee flexibility and application of learning in 

new contexts (Newton and Hurstfield, 2005). 

3.2 NECESSITY OF EFFECTIVE SKILLS 

In today’s competitive world, a degree is not at all enough to get employment, as it no longer 
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provides assurance of employability unlike decades ago when enrolling in almost any degree 

program ensured a choice of employment offers in the graduating year. Mastery of content 

areas exclusively by graduates will not absolutely respond to requirements of employer for 

which they need transferable skills to develop their job openings (Fallows and Steven 2000; 

Warn and Tranter 2001; Cox and King 2006). Numerous reviews have confirmed the need 

for the suitable skills required for the current knowledge age and global economy. Employers 

give special attention to employability skills more than specific occupational skills or technical 

knowledge. It is widely accepted that a gap still exists where the level of employability skills 

of graduates and entry level work requirements do not meet. Competence of employees on the 

employability skills is an important element affecting their jobs. It is necessary that employees 

have to master in the use of their skills to respond to the present- day needs and demands of 

the workplaces. Employability skill is a non-technical ability and is a part of the work skills, 

which is as important as technical skill and should be acquired by everybody in the industrial 

field. Industrial employer agrees that employability skill is important to be acquired by their 

employees to be outstanding in their field. (Ramlee 2002). 

3.3 REVIEW OF VARIOUS SKILLS 

1. Job Skills 

Job skill is a group of important skills instilled in each individual in order to produce productive 

workforce. This is parallel with individuals who have strong characteristics such as a high 

sense of self, innovative, productive, skilful, competitive, a strong sense of determination, and 

creative in facing the challenges of the nation as well as globalisation in the 21st century. 

a. Good Attitude: Resistance is usually created because of certain blind spots and employee 

attitudes with the technical aspects of new ideas. Management should take concrete steps 

to deal constructively with these employee attitudes. An organization must develop a new 

vision and a new faith in the workforce before it can approach the organizational change 

process. The doors are open for the good attitude employee in improving the organization 

(Akanshi and Gupta 2016). 

b. Group Discussion: Group Discussion is a process, and for the satisfactory outcome of the 

process, participants should follow a procedure, which is referred to as code of conduct. 

One should be careful and meticulous while doing the Discussion (Mandal 2008). 

2. Aptitude Skills 

Indeed, the concept of aptitude was initially introduced to help explain the enormous variation 
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in learning rates for different tasks exhibited by individuals who seemed similar in other 

respects. (Bingham 1937) Understanding which characteristics of individuals are likely to 

function as aptitudes begin with a careful examination of the demands and affordances of target 

tasks and the contexts in which they must be performed. This is what we mean when we say 

that defining the situation is part of defining the aptitude (Snow and Lohman 1984). Following 

are a few of the aptitude skills: 

(a) Analytical Skills: Analytical skill is the ability to visualize, articulate, and solve both 

complex and uncomplicated problems and concepts and make decisions that are 

sensible and based on available information. Such skills include demonstration of the 

ability to apply logical thinking of gathering and analyzing information, designing and 

testing solutions to problems, and formulating plans. As explained by Richards Heuer 

Jr. (1999), “Thinking analytically is a skill like carpentry or driving a car. It can be 

taught, it can be learnt, and it can be improved with practice. But like many other skills, 

such as riding a bike, it cannot be learnt by sitting in a classroom and being told how to 

do it. Analysts learn by doing. 

(b) Decision Making: Participative efficacy (collective) is the extent to which group 

members believe that their group has the ability and skills to successfully participate in 

decision making. In theory, participative decision making’s effects on performance may 

stem from how people use it instrumentally to create situations that are more favourable 

to their effectiveness (Mitchell, 1973). 

3. Soft Skills 

Soft skills refer to a personal skill that is usually interpersonal, nonspecialized, and difficult 

to quantify, such as leadership or responsibility. These skills are not only associated with a 

manager’s ability to interact with their peers, subordinates and superiors, but also with decision 

making. Soft skills are a set of skills identified in various literatures such as learning, flexibility, 

interpersonal, communication, courtesy, integrity, positive attitude, team work, work ethic, etc. 

Unlike hard skills, which are about a person’s skill set ability to perform a certain type of task 

or activity, soft skills are interpersonal and broadly applicable. Soft skills are often described 

by using terms often associated with personality traits. (Parsons TL, 2008) Numerous works 

have been published on the subject of developing soft skills to university graduates. The interest 

seems to extend in virtually all specifications, such as engineering, financial studies, health 

care, etc. 
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a) Body Language: Management expects their employees to pay attention to the verbal and 

non-verbal habits. Once you are able to determine the style of management, and the 

communication habits of the colleagues and supervisors, then you will be able to figure 

out what is expected of the employee throughout the workday (Harmony 2011). 

b) Communication Skills: Clement and Murugavel (2015) has pointed out that there is a big 

gap between the various methodologies of teaching the language and the confidence levels 

of the students. This scenario affects the employment opportunities of thousands of 

students in India. In addition, it is revealed that there is a training need for the 

communication skills to improve employability skill. All the four major elements of 

communication – Listening, Reading, Writing, and Speaking (LRWS) should be given 

attention. 

c) Interpersonal Skills: Based on the findings of Anjani and Meenakshi (2015), employers 

do not expect a candidate who has recently come out of the college to be the ‘finished 

product’, but they do expect candidates to be at least with some basic qualities – 

enthusiasm, literate, numerate and able to turn up on time for the workplace. The 

importance of interpersonal skills plays a major role in interacting with the colleagues, 

which will increase the learning curve of the candidate. 

d) Presentation Skills: Minimum requirements for a graduate of a tertiary institution should 

be ample proficiency in spoken and written language, a certain amount of self-esteem that 

will be reflected in conversation skills and body language, adequate discussion skills are 

of major importance, good presentation skills in order to be able to market oneself and 

one’s ideas (Bernd 2008). 

4. Technical Skills 

Job knowledge tests are used in situations where applicants must already possess a body of 

learned information prior to being hired. They are particularly useful for jobs requiring 

specialized or technical knowledge that can only be acquired over an extended period of time. 

Technical and Vocational Educational Department should provide a curriculum, which 

includes employment element skills which are needed by employers. 

a) Subject knowledge: The analysis indicated that where subject knowledge was concerned, 

trainees focused on individual pupil development or assessment for learning or 

organizational aspects rather than considering the range and depth of subject and 

pedagogical knowledge they themselves needed to learn and develop and how to go about 



33  

this (Evans et al. 2008). 

b) Technical knowledge: Job knowledge tests are used in situations where applicants must 

already possess a body of learned information prior to being hired. Examples of job 

knowledge tests include tests of basic accounting principles, computer programming, 

financial management, etc (Dye et al. 1993). 

3.4 THEORY OF SKILL 

The Seven Skill Groups by Carnevale et al (1990) 

A framework by Carnevale et al. (1990) suggests that employee skills can be divided into seven 

skill groups. The following skills are the ones that the employers pay attention to when hiring 

new employees. These skills are the ones, employers wish to see in all hired employees even 

before they start working and therefore can be called “employability skills’’. According to 

Carnevale et al. (1990), the most important skill employers want from employees is the 

ability to learn. “Learning to learn’’ is the skill that makes it possible for employees to learn 

other important skills. If employees have the ability to learn, it saves time and training costs 

and also makes them more adaptable to changes occurring within the company caused by 

changes in the economy or other reasons. Additionally, if the employee can handle the basic 

skills; reading, writing, and computation well, it again saves the company time and money. For 

example, even if an employee knows how to write a report but does not manage the skill well 

enough, their work needs constant correction and re-doing, which of course is not either cost-

effective or time- effective for the company. Since employees are said to be the most valuable 

asset for a company, these basic skills need to be handled well to obtain the maximum benefit 

an employee can give to an organization. Since this framework was created in 1990’s, the role 

of these skills, especially computation, has changed. 
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Even if the skill is seen differently in 2014, it is in fact nowadays even more important for 

employees than in 1990. The third group of 

skills mentioned by Carnevale et al (1990) is communication skills including listening and 

oral communication. If employees’ oral communication is weak, it makes understanding more 

difficult since they are not able to ask the right questions, they need the answers to in order to 

understand better. It also increases the risk of misunderstandings among colleagues, which can 

easily lead to mistakes. The same goes with listening skills; if employees are not able to 

effectively listen and memorize information told to them, the likelihood of mistakes and time-

consuming repetition grows. These skills are also vital when an organization is going 

through a change and new tasks or guidance is given to employees. Additionally, these 

communication skills are the key for an employee’s personal development at work. When it 

comes to customer-service jobs, communication skills are the key to good results and customer 

satisfaction. Since in the business world nowadays the key element in customer service is 

actually selling a long relationship with the company instead of one item or service, 

communication skills of employees in these situations play a huge role. Another important set 



35  

of employee skills included in this framework is creative thinking and problem solving. They 

are the key to enhanced productivity. As Carnevale et al. state: “Problem-solving skills include 

the ability to recognize and define problems, invent and implement solutions, and track and 

evaluate results. Creative thinking requires the ability to understand problem- solving 

techniques but also to transcend logical and sequential thinking and make the leap to 

innovation.” Therefore, it can be said that creative problem solving is the skill that strives a 

company towards its strategic goals even when circumstances and the surrounding economy 

change. Problem recognition, creative solutions and effective evaluation all stem from 

individual’s creative thinking and problem-solving skills, which employers highly value. 

Personal management skills are also important for employees because they include factors 

like self-esteem, motivation, goal setting, employability and career development skills. These 

skills affect almost all actions taken in a workplace. Even if an employee would hold many 

other important employee skills, without personal management they could not be utilized as 

effectively as possible. Employees are not able to work up to their full potential if they do not 

have the skill of personal management and therefore it is crucial to develop it constantly. 

Finally, as stated by Carnevale et al. (1990), negotiation and teamwork skills are crucial to 

employees. In the past few decades, the use of working teams has increased considerably. 

Productivity levels of companies have risen through team work and it has also been noticed 

that when a company is facing changes, team work is what keeps productivity up and also helps 

individual employees to adjust to changes via the support of their colleagues. Teamwork skills 

also enhance productivity in the sense that it allows employees to work together smoothly 

by decreasing the risk of disturbance caused by social friction. Negotiation skills, in turn, are 

the key to effective teamwork and thereby are linked with that skill. Negotiation skills are also 

linked to the problem-solving process as they allow quicker decisions and keep the wheels 

turning. (Source of the image: Google images) 

3.5 CONCEPT AND DEFINITION 

Interpersonal relationship is a key to leadership success. It is defined as a network of 

relationship that exists in an organization, nurtured by a leader through the use of interpersonal 

qualities and skills to achieve the organizational goals. No doubt interpersonal relationship 

is acquired by a leader with the help of interpersonal skills. The leaders in the educational 

setting who have interpersonal skills can stimulate conditions that foster strong relationship 

with teachers and students, creating trust among subordinates to contribute their best for 

achieving organizational goals. They have to develop a network of relationship in the school 
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to accomplish its objectives, the leaders who cannot meet others; build working relationships 

carry heavy handicaps. The interpersonal qualities cement relationship stronger and healthier, 

which comprises of warmth, genuineness, empathy and unconditional positive regard Rogers 

(1967). These personal qualities are necessary if leaders are to use interpersonal skills 

effectively. They form the bedrock of all effective human relationship. 

DEFINITION OF INTERPERSONAL RELATIONSHIPS 

• Interpersonal relationships refer to the reciprocal social and emotional interactions between 

two or more individuals in an environment. 

• Interpersonal relationship is defined as a close association between individuals who share 

common interests and goals. 

3.5.1 TYPES OF INTERPERSONAL RELATIONSHIPS 

1. Friendship: Theories of friendship emphasize the concept as a freely chosen association 

where individuals develop a common ground of thinking and behaving when they enter into 

the relationship by including mutual love, trust, respect and unconditional acceptance for 

each other. Friendship is a relationship with no formalities and the individuals enjoy each 

other’s presence. 

2. Family and Kinship: Family communication patterns establish roles and identify and 

enable personal and social growth of individuals. Family relationships can get distorted if 

there is an unresolved conflict between members. 

3. Professional Relationship: Individual working for the same organization are said to share 

a professional relationship and are called colleagues. Colleagues may or may not like each 

other.  

4. Love: An informal intimate relationship characterized by passion, intimacy, trust and 

respect is called love. Individuals in a romantic relationship are deeply attached to each other 

and share a special bond. 

5. Marriage: Marriage is a formalized intimate relationship or a long-term relationship where 

two individuals decide to enter into wedlock and stay together life-long after knowing each 

other well. 

6. Casual Relationships: In these relationships, the individuals usually develop a 

relationship that exclusively lacks mutual love and consists of sexual behaviour only that 

does not extend beyond one night. These individuals may be known as sexual partners in a 
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wider sense of friends with benefits who consider sexual intercourse only in their 

relationship. 

7. Brotherhood and Sisterhood: Individuals united for a common cause or a common interest 

(may involve formal membership in clubs, organization, associations, societies, etc.) may 

be termed as a brotherhood or a sisterhood. In this relationship, individuals are committed 

to doing good deeds for fellow members and people. 

8. Acquaintances: An acquaintance is a relationship where someone is simply known to 

someone by introduction or by a few interactions. There is an absence of close relationships 

and the individuals lack in-depth personal information about other. This could also be the 

beginning of a future close relationship. 

9. Platonic Relationship: A relationship between two individuals without feelings of sexual 

desire for each other is called a platonic relationship. In such a relationship, a man and a 

woman are just friends and do not mix love with friendship. Platonic relationships might 

end in a romantic relationship with partners developing feelings of love for each other. 

3.5.2 SOCIAL EXCHANGE THEORY OF INTERPERSONAL RELATIONSHIP 

Social Exchange Theory was proposed by George Casper Homans in the year 1958. 

According to Social Exchange Theory “give and take” forms the basis of almost all 

relationships though their proportions might vary as per the intensity of the relationship. In a 

relationship, every individual has expectations from his/her partner. A relationship without 

expectations is meaningless. According to Social Exchange theory, feelings and emotions 

ought to be reciprocated for a successful and long-lasting relationship. Relationships can never 

be one sided. An individual invests his time and energy in relationships only when he gets 

something out of it. There are relationships where an individual receives less than he gives. 

This leads to situations where individual starts comparing his relationship with others. 

Comparisons sometimes can be really dangerous as it stops individuals from putting their best 

in relationships. Don’t always think that you would have a better relationship with someone 

else. Understand your partner and do as much as you can for him/her. Don’t always expect the 

other person to do things first. Take initiative on your own and value partner. 

3.5.3 INTERPERSONAL RELATIONS IN ORGANISATIONS 
 

Good interpersonal relations can go a long way in easing out tension and facilitating a 

confidence building measure among the people at work. 
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• Good interpersonal relations help establish a cordial relationship between the 

management and its employees. 

• It encourages mutual regard and recognition vertically and laterally. 

• It facilitates employees' evolvement in the affairs of the organisation leading to better 

productivity. 

• It facilitates effective organisational communication. 

• It helps improve teamwork and team spirit in the organisation. 

• It helps improve employee morale and job satisfaction. 

• It facilitates an environment of close coordination. 

• It helps bring about socialisation of organisation. 

• It helps develop interpersonal skills, achieve executive skills and attitudinal 

improvement. 

• It helps in the behavioural modification of the people in organisation. 

3.5.4 IMPORTANCE OF INTERPERSONAL RELATIONSHIPS IN A WORKPLACE 

No individual can work alone. Human beings, unlike machines, cannot work without 

occasionally needing someone with whom to share their thoughts and feelings. We are social 

creatures by nature, and so we are prone to be more anxious and stressed in an isolated 

environment. With the right kind of interpersonal relationships, employees can even end up 

being more productive than they would be if they worked alone because of the synergy that 

comes with teamwork. 

3.5.5 HOW TO IMPROVE INTERPERSONAL RELATIONSHIPS IN 

ORGANIZATIONS 

If you have ever missed a meeting because you did not get the memo, or, perhaps worse, 

prepared the wrong set of slides for a presentation thanks to misinformation in an email, you 

know the havoc that poor communication can wreak in an organization. One of the best 

antidotes for poor communication in your organization is to create strong relationships. Focus 

on improving interpersonal relationships among your employees and you will soon notice a 

more positive work environment, clearer communication and increased levels of productivity. 

Step 1 



39  

Distribute a set of email etiquette guidelines to all employees. According to the career experts 

at MindTools.com, a good email accurately reflects the subject line and clearly 

outlines the call to action required of the recipient. Encourage employees to communicate as 

clearly and concisely as possible to avoid confusion. Ask them to include the original message 

in each reply email for ease of reference and to avoid the "Caps Lock" key, which can give the 

appearance of shouting. Keep employees accountable by reminding them that no office emails 

are ever really private and that they must show respect for their colleagues in all email 

correspondence. When an employee senses respect for him in the email messages he receives, 

he is more likely to form a stronger relationship with the person behind the "Send" button. 

Step 2 

Schedule team-building events on a regular basis. You can hire a team-building consultant to 

conduct an annual workshop for your employees on your premises or at an off-site location or 

you can include a quick team-building game before or after a weekly meeting. Try something 

as light as an ice-breaker game or something more complicated like holding a group discussion 

to solve a hypothetical workplace scenario. Effective team building should allow participants 

to learn how their colleagues' minds work, how they communicate and how their 

personalities influence their work styles. Give team members self-assessment questionnaires 

after problem-solving activities to help them learn even more about what helps their 

communication and what hinders it. 

Step 3 

Streamline your business meetings. If you need a model to emulate, Bloomberg Business 

week recommends following Google executive Marissa Mayer's advice to stick to an agenda 

and watch the clock closely. By adhering to agenda items only, you minimize many risks. 

Assign someone to take notes and distribute those notes afterwards to help keep everyone at 

the same level of communication and to help those who missed the meeting feel included in 

the plans. 

Step 4 

Create a conflict management plan. While you may not be able to prevent conflict at work, 

you can quickly resolve it with the right plan, which includes using self-assessment tools and 

teaching team members how and when to confront or avoid confrontation, and when to force 

a position or when to compromise. 
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Step 5 

Create an open-door policy. Even if work demands and schedule availability prohibit you 

from having communication lines open all day, every day, you can still benefit from an open- 

door policy. Schedule a certain time -- even if only for 30 minutes -- during each day when 

your employees can come in to discuss work conflicts and ask your advice for problem solving. 

Truly listen to their frustrations and take necessary actions immediately to let them know you 

appreciate and support their work. 

CHECK YOUR PROGRESS: 

Q1. “Hone your Skills” – Why is it said so? Why is it important to be Skillful? Discuss in 

light of theory of Skill by Carnevale. 

Q2. How do interpersonal skills and organisational effectiveness go hand in hand? 

Q3. Can you identify three problems in organisations related to interpersonal skills (rather 

interpersonal barriers)? How can you depend on interpersonal skills (yes, again) to 

overcome these problems? 

DECISION MAKING 

3.6 INTRODUCTION, CONCEPT and DEFINITION  

You are constantly in the process of examining your possibilities and options, comparing them 

and choosing a course of action. Decision making is the process of making choices by 

identifying a decision, gathering information, and assessing alternative solutions. Using a step-

by-step decision-making process can help you make more deliberate, thoughtful decisions by 

organizing relevant information and defining alternatives. This approach increases the chances 

that you will choose the most satisfying alternative possible. 

DECISION MAKING: CONCEPT and DEFINITION 

A decision is a choice made between two or more available alternatives. Decision making is 

the process of choosing the best alternative for reaching objectives. (Samuel C. Certo, 2003). 

Decision making can be defined as a process of choosing between alternatives to achieve a 

goal. It is the process by which an individual chooses one alternative from several to achieve 

a desired objective. (Manmohan Prasad, 2003) 

3.6.1 EIGHT STEPS OF DECISION MAKING (The Traditional Analytical Model of 

Decision Making) 
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According to the traditional, analytical model of decision making, the making of decisions is 

a process that involves eight steps. The first step is identifying a problem, which is 

acknowledging the existence of the problem, where the problem is being identified. The second 

one is called defining objectives. Any available solution to the problem should be evaluated 

relative to the objective (Greenberg, 2011.) Another step is called making a predecision, which 

is basically making a decision about how to make a decision. Managers usually rely on their 

intuition or empirical information for the guidance needed when making predecisions. The next 

step is called generating alternatives, which is described as a stage when possible, solutions to 

the problem are identified. When individuals are trying to come up with the solution, they 

usually rely on previous approaches that may provide ready-made answers (Greenberg, 2011.) 

Evaluating alternative solutions is another step in the traditional, analytical model. Since not 

all possibilities may be equally reasonable, the individual may investigate alternatives that 

maybe more effective and feasible. Making a choice is another step that is taken after several 

alternatives have been evaluated. The following step is implementing the decision, which is 

carrying out the decision that was made during the making a choice step. The final step is 

following up, which is getting the feedback about how effective the attempted solution is. If 

the solution works, then the problem is solved. 

Step 1: Identify the Problem 

You realize that you need to make a decision. Try to clearly define the nature of the decision 

you must make. This first step is very important. 

Step 2: Define Objectives 

Collect some pertinent information before you make your decision: what information is needed, 

the best sources of information, and how to get it, how to increase the cash flow. This step 

involves both internal and external “work.” Some information is internal: you’ll seek it through 

a process of self-assessment. Other information is external: you’ll find it online, in books, from 

other people, and from other sources. 

Step 3: Make a Pre decision 

A predecision is a decision about how to make a decision. It should be based on research that 

tells about the nature of the decisions made under different circumstances. It should be done 

by assessing the type of problem in question and other aspects of the situation. 

Step 4: Generate Alternatives 
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As you collect information, you will probably identify several possible paths of action, or 

alternatives. You can also use your imagination and additional information to construct new 

alternatives. In this step, you will list all possible and desirable alternatives. 

Step 5: Evaluate Alternatives 

Draw on your information and emotions to imagine what it would be like if you carried out 

each of the alternatives to the end. Evaluate whether the need identified in Step 1 would be met 

or resolved through the use of each alternative. As you go through this difficult internal process, 

you’ll begin to favour certain alternatives: those that seem to have a higher potential for 

reaching your goal. Finally, place the alternatives in a priority order, based upon your own 

value system. 

Step 6: Make a Choice 

Once you have weighed all the evidence, you are ready to select the alternative that seems to 

be best one for you. You may even choose a combination of alternatives. Your choice in Step 

5 may very likely be the same or similar to the alternative you placed at the top of your list at 

the end of Step 4. 

Step 7: Implement Action 

You’re now ready to take some positive action by beginning to implement the alternative you 

chose in Step 5. 

Step 8: Follow-Up (Review your decision and its consequences) 

In this final step, consider the results of your decision and evaluate whether or not it has 

resolved the need you identified in Step 1. If the decision has not met the identified need, you 

may want to repeat certain steps of the process to make a new decision. For example, 

youmight want to gather more detailed or somewhat different information or explore additional 

alternatives. 
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Image Source: Google images 

3.6.1 Types of Decisions 

Most discussions of decision making assume that only senior executives make decisions or that 

only senior executives’ decisions matter. This is a dangerous mistake. Not all decisions have 

major consequences or even require a lot of thought. For example, before you come to class, 

you make simple and habitual decisions such as what to wear, what to eat, and which route to 

take as you go to and from home and school. You probably do not spend much time on   these   

mundane   decisions.   These   types    of    straightforward    decisions    are termed programmed 

decisions, or decisions that occur frequently enough that we develop an automated response to 

them. The automated response we use to make these decisions is called the decision rule. For 

example, many restaurants face customer complaints as a routine part of doing business. 

Because complaints are a recurring problem, responding to them may become a programmed 

decision. The restaurant might enact a policy stating that 

every time they receive a valid customer complaint, the customer should receive a free food, 

which represents a decision rule. 

On the other hand, unique and important decisions require conscious thinking, information 

gathering, and careful consideration of alternatives. These are called nonprogrammed 

decisions. For example, in 2005 McDonald’s Corporation became aware of the need to respond 

to growing customer concerns regarding the unhealthy aspects (high in fat and calories) of the 

food they sell. This is a nonprogrammed decision, because for several decades, customers of 

fast-food restaurants were more concerned with the taste and price of the food, rather than its 
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healthiness. In response to this problem, McDonald’s decided to offer healthier alternatives 

such as the choice to substitute French fries in Happy Meals with apple slices and in 2007 they 

banned the use of trans fat at their restaurants. 

A crisis situation also constitutes a nonprogrammed decision for companies. For example, the 

leadership of Nutrorim was facing a tough decision. They had recently introduced a new 

product, ChargeUp with Lipitrene, an improved version of their popular sports drink powder, 

ChargeUp. At some point, a phone call came from a state health department to inform them 

of 11 cases of gastrointestinal distress that might be related to their product, which led to a 

decision to recall ChargeUp. The decision was made without an investigation of the 

information. While this decision was conservative, it was made without a process that weighed 

the information. Two weeks later it became clear that the reported health problems were 

unrelated to Nutrorim’s product. In fact, all the cases were traced back to a contaminated health 

club juice bar. However, the damage to the brand and to the balance sheets was already done. 

This unfortunate decision caused Nutrorim to rethink the way decisions were made when under 

pressure. The company now gathers information to make informed choices even when time is 

of the essence (Garvin, 2006). 

Decisions can be classified into three categories based on the level at which they occur. 

Strategic decisions set the course of an organization. Tactical decisions are decisions about 

how things will get done. Finally, operational decisions refer to decisions that employees 

make each day to make the organization run. For example, think about the restaurant that 

routinely offers a free food when a customer complaint is received. The owner of the restaurant 

made a strategic decision to have great customer service. The manager of the restaurant 

implemented the free dessert policy as a way to handle customer complaints, which is a tactical 

decision. Finally, the servers at the restaurant are making individual decisions 

each day by evaluating whether each customer complaint received is legitimate and warrants 

a free dessert. 

Examples of Decisions Commonly Made Within Organizations 

Level of 

Decision 

Examples of Decision Who Typically

 Makes Decisions 

Strategic 

Decisions 

Should we merge with another company? 

Should we pursue a new product line?  

Should we downsize our organization? 

Top Management Teams, 

CEOs, and Boards of 

Directors 
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Tactical 

Decisions 

What should we do to help facilitate? 

employees from the two companies working 

together? 

How should we market the new product line? 

Who should be let go when we downsize? 

 

 

Managers 

 

Operational 

Decisions 

How often should I communicate with my new 

coworkers? 

What should I say to customers about our new 

product? 

How will I balance my new work 

demands? 

 

Employees throughout

 the 

organization 

Further, we are going to discuss different decision-making models designed to understand 

and evaluate the effectiveness of nonprogrammed decisions. We will cover four decision- 

making approaches, starting with the rational decision-making model, moving to the bounded 

rationality decision-making model, the intuitive decision-making model, and ending with the 

creative decision-making model. 

3.6.2 THEORIES OF DECISION MAKING 

• The Rational Theory 

The rational decision-making model describes a series of steps that decision makers should 

consider if their goal is to maximize the quality of their outcomes. In other words, if you want 

to make sure that you make the best choice, going through the formal steps of the rational 

decision-making model may make sense. Of course, the outcome of this decision will influence 

the next decision made. That is where step 8 comes in. For example, if you purchase a car and 

have nothing but problems with it, you will be less likely to consider the same make and model 

when purchasing a car the next time. 

The rational manager view assumes a rational and completely informed decision-maker 

(“economic man”) as described by neoclassical microeconomic theory around the middle of 

the previous century. The process of rational decision-making comprises a number of steps, 

such as those given by Simon (1977): 

• Intelligence: finding occasions for making a decision; 

• Design: inventing, developing and analysing possible courses of action; 

• Choice: selecting a particular course of action from those available; and 

• Review: assessing past choices. 
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In classical or perfect rationality, methods of decision analysis are used to attach numerical 

values or utilities to each of the alternatives during the “choice” phase. The alternative with the 

highest utility (or maximum subjective expected utility) is selected. When using the rational 

model in this fashion, it is assumed that managers: 

• know of all possible alternatives 

• know the consequences of implementing each alternative 

• have a well organised set of preferences for these consequences and 

• have the computational ability to compare consequences and to determine which is 

preferred. 

Referring to traditional analytical model of decision making, while decision makers can get off 

track during any of these steps, research shows that searching for alternatives in the fourth step 

can be the most challenging and often leads to failure. In fact, one researcher found that no 

alternative generation occurred in 85% of the decisions he studied (Nutt, 1994). 

Conversely, successful managers know what they want at the outset of the decision-making 

process, set objectives for others to respond to, carry out an unrestricted search for solutions, 

get key people to participate, and avoid using their power to push their perspective (Nutt, 1998). 

The rational decision-making model has important lessons for decision makers. First, when 

making a decision, you may want to make sure that you establish your decision criteria before 

you search for alternatives. This would prevent you from liking one option too much and setting 

your criteria accordingly. For example, let’s say you started browsing cars online before you 

generated your decision criteria. You may come across a car that you feel reflects your sense 

of style and you develop an emotional bond with the car. Then, because of your love for the 

particular car, you may say to yourself that the fuel economy of the car and the innovative 

braking system are the most important criteria. After purchasing it, you may realize that 

the car is too small for your friends to ride in the back seat, which was something you should 

have thought about. Setting criteria before you search for alternatives may prevent you from 

making such mistakes. Another advantage of the rational model is that it urges decision makers 

to generate all alternatives instead of only a few. By generating a large number of alternatives 

that cover a wide range of possibilities, you are unlikely to make a more effective decision that 

does not require sacrificing one criterion for the sake of another. 

Despite all its benefits, you may have noticed that this decision-making model involves a 
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number of unrealistic assumptions as well. It assumes that people completely understand the 

decision to be made, that they know all their available choices, that they have no perceptual 

biases, and that they want to make optimal decisions. Nobel Prize winning economist Herbert 

Simon observed that while the rational decision-making model may be a helpful device in 

aiding decision makers when working through problems, it doesn’t represent how decisions are 

frequently made within organizations. In fact, Simon argued that it didn’t even come close. 

• The Model of Bounded Rationality 

The “satisficing,” process-oriented view is based primarily on Simon’s (1979) work on 

bounded rationality, admitting that the rational manager does not always have complete 

information, and that optimal choices are not always required. According to Simon (as quoted 

by Chase et al. (1998)), “human rational behaviour is shaped by a scissors whose two blades 

are the structure of task environments and the computational capabilities of the actor.” These 

scissors cut the   problem space into a much smaller area   that is feasible to search. The 

bounded rationality model of decision making recognizes the limitations of our decision- 

making processes. According to this model, individuals knowingly limit their options to a 

manageable set and choose the first acceptable alternative without conducting an exhaustive 

search for alternatives. An important part of the bounded rationality approach is the tendency 

to satisfice (a term coined by Herbert Simon from satisfy and suffice), which refers to accepting 

the first alternative that meets your minimum criteria. For example, many college graduates do 

not conduct a national or international search for potential job openings. Instead, they focus 

their search on a limited geographic area, and they tend to accept the first offer in their chosen 

area, even if it may not be the ideal job situation. Satisficing is similar to rational decision 

making. The main difference is that rather than choosing the best option and maximizing the 

potential outcome, the decision maker saves cognitive time and effort by accepting the first 

alternative that meets the minimum threshold. Bounded rationality is characterised by the 

activities of searching and satisficing. Alternatives are searched for and evaluated sequentially. 

If an alternative satisfies certain implicitly or explicitly stated minimum criteria, it is said to 

“satisfice” and the search is terminated. The process of searching might be made easier by the 

identification of regularities in the task environment. 

Although Simon has been highly acclaimed for the theory of bounded rationality, it still 

describes rational behaviour. For this reason, a number of researchers, such as Huber (1981) 

and Das and Teng (1999), do not distinguish between perfect and bounded rationality in their 
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classification of decision-making models. 

• Intuitive Decision-Making Model 

The intuitive decision-making model has emerged as an alternative to other decision-making 

processes. This model refers to arriving at decisions without conscious reasoning. A total of 

89% of managers surveyed admitted to using intuition to make decisions at least sometimes 

and 59% said they used intuition often (Burke and Miller, 1999). Managers make decisions 

under challenging circumstances, including time pressures, constraints, a great deal of 

uncertainty, changing conditions, and highly visible and high-stakes outcomes. Thus, it makes 

sense that they would not have the time to use the rational decision-making model. Yet when 

CEOs, financial analysts, and health care workers are asked about the critical decisions 

they make, seldom do they attribute success to luck. To an outside observer, it may seem like 

they are making guesses as to the course of action to take, but it turns out that experts 

systematically make decisions using a different model than was earlier suspected. Research on 

life-or-death decisions made by fire chiefs, pilots, and nurses suggests that experts do not 

choose among a list of well thought out alternatives. They don’t decide between two or three 

options and choose the best one. Instead, they consider only one option at a time. The intuitive 

decision-making model argues that in a given situation, experts making decisions scan the 

environment for cues to recognize patterns (Breen, 2000; Klein, 2003; Salas and Klein, 2001). 

Once a pattern is recognized, they can play a potential course of action through to its outcome 

based on their prior experience. Thanks to training, experience, and knowledge, these decision 

makers have an idea of how well a given solution may work. If they run through the mental 

model and find that the solution will not work, they alter the solution before setting it into 

action. If it still is not deemed a workable solution, it is discarded as an option, and a new idea 

is tested until a workable solution is found. Once a viable course of action is identified, the 

decision maker puts the solution into motion. The key point is that only one choice is 

considered at a time. Novices are not able to make effective decisions this way, because they 

do not have enough prior experience to draw upon. 

• Creative Decision-Making Model 

In addition to the rational decision making, bounded rationality, and intuitive decision- making 

models, creative decision making is a vital part of being an effective decision maker. 

Creativity is the generation of new, imaginative ideas. With the intense competition among 

companies, individuals and organizations are driven to be creative in decisions ranging from 
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cutting costs to generating new ways of doing business. While creativity is the first step in the 

innovation process, creativity and innovation are not the same thing. Innovation begins with 

creative ideas, but it also involves realistic planning and follow- through. 

The five steps to creative decision making are similar to the previous decision-making models 

in some key’s ways. All the models include problem identification, which is the step in which 

the need for problem solving becomes apparent. If you do not recognize that you have a 

problem, it is impossible to solve it. Immersion is the step in which the decision maker 

consciously thinks about the problem and gathers information. A key to success in creative 

decision making is having or acquiring expertise in the area being studied. Then, incubation 

occurs. During incubation, the individual sets the problem aside and does not think about it 

for a while. At this time, the brain is actually working on the problem unconsciously. Then 

comes illumination, or the insight moment when the solution to the problem becomes apparent 

to the person, sometimes when it is least expected. This sudden insight is the “eureka” moment, 

similar to what happened to the ancient Greek inventor Archimedes, who found a solution to 

the problem he was working on while taking a bath. Finally, the verification and application 

stage happen when the decision maker consciously verifies the feasibility of the solution and 

implements the decision. 

The Creative Decision-Making Process 

Image Source: Google images 

Researchers focus on three factors to evaluate the level of creativity in the decision-making 

process. Fluency refers to the number of ideas a person is able to generate. Flexibility refers 

to how different the ideas are from one another. If you are able to generate several distinct 

solutions to a problem, your decision-making process is high on flexibility. Originality refers 

to how unique a person’s ideas are. 
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Dimensions of Creativity 

 

Image Source: Google images 

The Models at a Glance 

3.6.3 Factors Affecting Decision-Making: 

There are two kinds of factors to be considered in decision-making in favour of any alternative: 

These may be classified as: 

Decision Making 

Model 

Use This Model When: 

Rational • Information on alternatives can be gathered and quantified. 

• The decision is important. 

• You are trying to maximize your outcome. 

Bounded Rationality • The minimum criteria are clear. 

• You do not have or you are not willing to invest much time to make the 

decision. 

• You are not trying to maximize your outcome. 

Intuitive • Goals are unclear. 

• There is time pressure and analysis paralysis would be costly. 

• You have experience with the problem. 

Creative • Solutions to the problem are not clear. 

• New solutions need to be generated. 

• You have time to immerse yourself in the issues. 
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61 

i. Tangible and 

ii. Intangible Factors. 

i. Tangible factors: 

Among the tangible factors relevant to decision-making the important ones are: 

(a) Sales 

(b) Cost 

(c) Purchases 

(d) Production 

(e) Inventory 

(f) Financial 

(g) Personnel and 

(h) Logistics 

The effect of any decision on one or more of the tangible factors can be measured and therefore 

it is easy to consider the pros and cons of every decision. Decisions based on these factors are 

likely to be more rational and freer from bias and feelings of the decision-maker. 

ii. Intangible Factors: 

Among the intangible factors which may influence decision-making in favour of any 

alternative, the important ones are the effects of any particular decision: 

(a) Prestige of the enterprise 

(b) Consumer behaviour 

(c) Employee morale and so on. 

Accurate information and data about these factors are not easy to obtain. Therefore, intuition 

and value-judgment of the decision-maker will assume a significant role in the choice of a 

particular alternative. 

3.6.4 Types of Cognitive Bias 

Biases in how we think can be major obstacles in any decision-making process. Biases distort 

and disrupt objective contemplation of an issue by introducing influences into the decision- 

making process that are separate from the decision itself. We are usually unaware of the biases 



52  

that can affect our judgment. The most common cognitive biases are confirmation, anchoring, 

halo effect, and overconfidence. 

1. Confirmation bias: This bias occurs when decision makers seek out evidence that 

confirms their previously held beliefs, while discounting or diminishing the impact of 

evidence in support of differing conclusions. 

2. Anchoring: This is the overreliance on an initial single piece of information or 

experience to make subsequent judgments. Once an anchor is set, other judgments are 

made by adjusting away from that anchor, which can limit one’s ability to accurately 

interpret new, potentially relevant information. 

3. Halo effect: This is an observer’s overall impression of a person, company, brand, or 

product, and it influences the observer’s feelings and thoughts about that entity’s overall 

character or properties. It is the perception, for example, that if someone does well in a 

certain area, then they will automatically perform well at something else regardless of 

whether those tasks are related. 

4. Overconfidence bias: This bias occurs when a person overestimates the reliability of 

their judgments. This can include the certainty one feels in her own ability, performance, 

level of control, or chance of success. 

3.6.5 Group Conflict as a Barrier to Decision Making 

Group dynamics, which involves the influence of social behaviour, is the primary determining 

factor in the success of group outcomes. 

Delegating key decision making to groups, teams, or committees occurs often within 

organizations. Decisions made by groups can be better informed by broader perspectives and 

different sources of information and expertise than those made by an individual decision maker. 

Along with these advantages, however, interpersonal and group dynamics presents dilemmas 

that can make it more difficult for groups to make effective choices. 

Group cohesion, or positive feelings between individuals and productive working relationships, 

contributes to effective group decision making. In cohesive groups information is more easily 

shared, norms of trust mean it is easier to challenge ideas, and common values help focus 

decisions around shared goals. Encouraging constructive disagreements and even conflict can 

result in more-creative ideas or more solutions that are easier to implement. 

• Groupthink 
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One of the greatest inhibitors of effective group decision making is groupthink. Groupthink is 

a psychological phenomenon that occurs within a group of people in which the desire for 

harmony or conformity results in an irrational or dysfunctional decision-making outcome. By 

isolating themselves from outside influences and actively suppressing dissenting viewpoints in 

the interest of minimizing conflict, group members reach a consensus decision without critical 

evaluation of alternative viewpoints. 

Loyalty to the group requires individuals to avoid raising controversial issues or alternative 

solutions, and there is a loss of individual creativity, uniqueness, and independent thinking. 

The dysfunctional group dynamics of the in-group produces an illusion of invulnerability (an 

inflated certainty that the right decision has been made). Thus the in-group significantly 

overrates its own decision-making abilities and significantly underrates the abilities of its 

opponents (the out-group). Furthermore, groupthink can produce dehumanizing actions against 

the out-group. 

Psychologist Irving Janus, the leading theorist of groupthink, identified ways of preventing it: 

• Leaders should assign each member the role of “critical evaluator.” This allows each 

member to freely air objections and doubts. 

• Leaders should not express an opinion when assigning a task to a group. 

• Leaders should absent themselves from many of the group meetings to avoid 

excessively influencing the outcome. 

• The organization should set up several independent groups working on the same 

problem. 

• All effective alternatives should be examined. 

• Each member should discuss the group’s ideas with trusted people outside of the group. 

• The group should invite outside experts into meetings. Group members should be 

allowed to discuss with and question the outside experts. 

• At least one group member should be assigned the role of devil’s advocate. This should 

be a different person for each meeting. 

3.6.6 STRATEGIES OF DECISION MAKING 

a) Optimizing: This is the strategy of choosing the best option among the identified 

alternatives. The effectiveness of this strategy relies on importance of the problem, time 
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limit, availability of resources, cost of other alternatives and the psychology of the decision 

maker. Often, there is a better decision than the decision made. It is better to place 

limitations to alternatives as it might not be possible to sample all alternatives for a case 

with large sample space. 

b) Satisficing: This strategy considers the first satisfactory alternative rather than the best. 

The word satisficing was derived from two words Satisfy and sufficient. Once, these two 

conditions are in place, then it is considered as the best option. This is mostly used in many 

small and quick decisions like where to park, what to where and what to eat. 

c) Maximax: This is maximising the maximums. In this strategy, evaluation is done and the 

alternative with the maximum profit is chosen as the best option. This is usually referred 

to as decision of the optimist, as favourable outcome is expected and high potentials are the 

area of concern. This is usually used when risk is most acceptable and failure can be 

tolerated. 

d) Maximin: Also known as the minimum. This strategy is considered to be that of a pessimist 

as it considers the worst possible outcome of all alternatives and the one with the highest 

minimum is chosen. This type of strategy is used when failure is expensive and can’t be 

tolerated. 

3.6.7 ORGANIZATIONAL STRUCTURE AND DECISION-MAKING 

Organizational structure is the established pattern of relationship among components or parts 

of the organization. It prescribes the relationships among various positions and activities. 

Individuals hold the positions in the organizations and hence the structure is the relationship 

among people in the organizations. The structure of the organization has differentiation and 

integration as the two main considerations: differentiation dealing with the cognitive and 

emotional orientation while integration is related to quality of the state of collaboration that is 

required to achieve unity of effort by the environment. The environment influences the extent 

of differentiation but a high level of integration is a pre-requisite for better decision making. 

The structure of the organization varies depending on the objectives and requirements of the 

organization and this makes coordinating the decision-making constituent as a vital element, 

since the goal of any organizational structure is to enhance the abilities of its constituents for 

gainful activity. The type of decisions made by managers depends on their managerial level in 

the firm. Upper-level managers invariably concentrate on longer -range decisions that are 

concerned with establishing the firm’s direction and ratifying actions selected to pursue it. 
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Middle level managers usually make mid-range decisions that integrate the direction set by top 

level managers with the realities of the firm’s work processes. Operating level managers make 

shorter run decisions that are focussed on adjusting work processes to deal successfully with 

rapidly changing conditions that are taking place both inside and outside the firm. Regardless 

of their organizational positions all managers share the goal of making decisions that 

consistently move the firm toward achievement of its mission and a host of objectives flowing 

from it. Organisational structure may undergo change depending on the need of the needs. The 

usage of technology in organizations has contributed significantly to the organizational change. 

A company’s reaction to environmental pressure is exhibited through its organizational 

structure. 

3.7 CONCLUSION 

Interpersonal skills are the life skills we use every day to communicate and interact with 

other people, both individually and in groups. People who have worked on developing strong 

interpersonal skills are usually more successful in both their professional and personal lives. 

Interpersonal skills are the life skills we use every day to communicate and interact with 

other people, both individually and in groups. People who have worked on developing strong 

interpersonal skills are usually more successful in both their professional and personal lives. 

Employers often seek to hire staff with 'strong interpersonal skills' - they want people who will 

work well in a team and be able to communicate effectively with colleagues, customers and 

clients. Problem solving and decision-making are important skills for business and life. 

Problem-solving often involves decision-making, and decision-making is especially important 

for management and leadership. There are processes and techniques to improve decision-

making and the quality of decisions. Decision-making is more natural to certain personalities, 

so these people should focus more on improving the quality of their decisions. People that are 

less natural decision-makers are often able to make quality assessments, but then need to be 

more decisive in acting upon the assessments made. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Q1. What do you see as the main difference between a successful and an unsuccessful 

decision? How much does luck versus skill have to do with it? How much time needs to 

pass to know if a decision is successful or not? 

Q2. Research has shown that over half of the decisions made within organizations fail. Does 

this surprise you? Why or why not? 

Q3. Have you used the rational decision-making model to make a decision? What was the 
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context? How well did the model work? 

Q4. Share an example of a decision in which you used satisficing. Were you happy with the 

outcome? Why or why not? When would you be most likely to engage in satisficing? 

Q5. Do you think intuition is respected as a decision-making style? Do you think it should be? 

Why or why not? 

3.8 FURTHER READINGS 
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• Tourish, D. and Hargie, O. (eds) (2004) Key Issues in Organisational Communication, 

London: Routledge. 

3.9 QUESTIONS FOR PRACTICE 

Q1. Discuss in detail the effective skills of workplace. 

Q2. Write the factors that have impact on decision-making. 

Q3. Does the organisational structure affect decision making? If yes, how? 
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4.0 OBJECTIVES 

After a careful reading of this unit, you will be able to: 

• Define and describe Leadership, Teamwork and Work-related Values and Attitudes 

• Analyse the theoretical rationale behind the concepts 

• Identify and interpret the interrelationships amongst the concepts 

• Correlate various research findings in each concept 

LEADERSHIP QUALITIES 

4.1 INTRODUCTION, DEFINITION AND CONCEPT 

Leadership has an immense impact on how the employees perform and grow, to lead 

positive organisational outcomes. For ages, Leadership has been a subject of much debate and 

deliberation and how the different styles of leadership evoke different responses from 

followers. In corporate context, the dynamics of these two entities ‘the leader’ and ‘the led’ 

play a key role in shaping the destiny of the organisation. An organization is run by people, 

and out of that group of people, there is one leader, who leads the organization. The most 

important factor in determining organizational success is effective leadership. Leadership is a 

key ingredient in corporate effectiveness. This view is by no means restricted to organizations, 

leadership also plays a central role in politics, sports and many other human activities. 

According to Bass and Avolio (1997), a single specific definition of leadership is a very 

complex task as literature and studies on this topic are varied and there is no one definition 

which is widely and universally accepted. Some definitions describe leadership as an act of 

influence, some as a process and yet others have looked at a person’s traits and qualities. 

Leadership can be defined as the process whereby one individual influences other group 

member towards the attainment of common and defined group goals or organizational goals. 
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Neletal. (2004) define leadership as the process whereby one individual influences other to 

willingly and enthusiastically direct their efforts and abilities towards attaining defined group 

or organisational goals. Cole (2005) defines Leadership as a dynamic process 

whereby one man influences others to contribute voluntarily to the realization and attainment 

of the goals, objectives, aspirations and values of the group. The essence of Leadership is to 

help a group or an organisation to attain sustainable development and growth. 

Leadership is primarily a process involving influence – one in which a leader changes 

the actions or attitudes of several group members or subordinates. In general, leadership 

refers to the use of non-coercive influence techniques. This characteristic distinguishes a lender 

from a dictator. Leadership rests on positive feelings between leaders and their subordinates. 

Subordinates accept influence from leaders because they respect, like or admire them and not 

simply because they hold positions of formal authority (Cialdini, 1988). 

The above definition also suggests that leadership involves the exercise of influence for 

a purpose i.e., to attain defined group or organizational goals. Leadership is a two-way street. 

Although leaders do indeed influence the subordinates in various ways but leaders are also 

influenced by their subordinates. 

4.1.1 LEADERS vs. MANAGERS 

In the words of Kotter, the primary function of a leader is to create the essential purpose or 

mission of the organization and the strategy for attaining it. By contrast, the job of the manager 

is to implement that vision. He or she is the means of achieving the end, which is the vision 

created by the leader. The confusion between these two terms rests in the fact that the 

distinction between establishing a mission and implementing is often blurred in practice. This 

is because many leaders, such as top corporate executives, are frequently called on not only 

to create a vision but also to help implement it. Similarly, managers are often required to lead 

those who are subordinate to them while at the same time, carrying out their leader's mission. 

4.1.2 THEORIES BASED ON LEADER TRAITS AND BEHAVIORS 

Early efforts to identify key traits that set leaders apart from other people (the great 

person theory) generally failed. However, recent evidence suggests that leaders do, in fact, 

differ from followers in certain respects. They are higher in leadership motivation, drive, 

honesty, self-confidence, and several other traits. In addition, successful leaders appear to be 

high in flexibility- the ability to adapt their style to the followers' needs and to the requirements 

of specific situations. 
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Leaders differ greatly in their style or approach to leadership. One key dimension 

involves the extent to which leaders are directive or permissive toward subordinates. Another 

dimension involves the extent to which they are participative or autocratic in their decision 

making. Leaders also vary along two other key dimensions: concern with, and efforts to attain, 

successful task performance (initiating structure) and concern with maintaining favourable 

personal relations with subordinates (consideration). Research shows that although these basic 

dimensions appear to be universal, many of the specific behaviors reflecting each one tends to 

be uniquely associated with the leader's culture. 

4.1.3 THEORIES BASED ON LEADERS AND FOLLOWERS 

Three approaches to leadership focus on the relationships between leaders and their 

followers. Graen's leader–member exchange (LMX) model specifies that leaders favor 

members of some groups—referred to as in-groups—more than others—referred to as out- 

groups. As a result, in-groups perform better than out-groups. The attributional approach 

focuses on leaders' attributions of followers' performance—that is, its underlying causes. When 

leaders perceive that their subordinates' poor performance is caused by internal factors, they 

react by helping him or her to improve. However, when poor performance is attributed to 

external sources, leaders direct their attention toward changing aspects of the work 

environment believed to be responsible for the poor performance. 

Some leaders—known as transformational or charismatic leaders—exert profound 

effects on the beliefs, perceptions, and actions of their followers. Such leaders have a special 

relationship with their followers, in which they can inspire exceptionally high levels of 

performance, loyalty, and enthusiasm. An important factor in the impressive influence of 

transformational leaders over others involves their proposal of an emotion-provoking vision. 

Other actions by transformational leaders involve framing—defining the purpose of their 

movement or organization in highly meaningful terms—and the willingness to take risks and 

engage in unconventional actions to reach stated goals. Although many leaders use their 

charisma for ethical purposes, others do not. 

4.1.4 CONTINGENCY THEORIES OF LEADER EFFECTIVENESS 

Contingency theories of leadership assume that there is no one best style of leadership, 

and that the most effective style of leader-ship depends on the specific conditions or situations 

faced. For example, Fiedler's LPC contingency theory suggests that both a 

leader's characteristics and situational factors are crucial. Task-oriented leaders (termed high- 
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LPC leaders) are more effective than people-oriented leaders (termed low-LPC leaders) under 

conditions in which the leader has either high or low control over the group in question. In 

contrast, people-oriented leaders are more effective under conditions where the leader has 

moderate control. 

The situational leadership theory proposed by Hersey and Blanchard suggests that the 

most effective style of leadership—delegating, participating, selling, or telling—depends on 

the extent to which followers require guidance and direction, and emotional support. Effective 

leaders are required to diagnose the situations they face and implement the appropriate 

behavioral style for that situation. 

House's path–goal theory of leadership suggests that leaders' behavior will be accepted 

by subordinates and will enhance their motivation only to the extent that it helps them progress 

toward valued goals and provides guidance or clarification not already present in work settings. 

The substitutes for leadership approach suggests that leaders are unnecessary in 

situations in which other factors can have just as much influence. For example, leaders are 

superfluous when (1) sub-ordinates have exceptionally high levels of knowledge and 

commitment, (2) jobs are highly structured and routine, and (3) the technology used strongly 

determines individuals' behavior. 

Finally, Vroom and Yetton's normative decision theory focuses on decision making 

as a key determinant of leader effectiveness. According to this theory, different situations call 

for different styles of decision making (e.g., autocratic, consultative, participative) by leaders. 

Decisions about the most appropriate style of decision making for a given situation are made 

on the basis of answers to questions regarding the quality of the decision required and the 

degree to which it is important for followers to accept and be committed to the decisions made. 

Complex decision trees are used to guide managers to the most appropriate styles of leadership. 

4.2 LEADERSHIP QUALITIES   

Successful leaders in business often demonstrate the following attributes: 

• An attitude of positivity, reliability and pro-activeness 

• clear vision of business goals 

• a firm commitment towards meeting defined goals 

• an ability to effectively communicate their vision 

• commitment to their team and to their organisation 
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• skilfulness in planning and developing strategies 

• a focus on motivation and setting clear directions 

• the adaptability to engage with the views and needs of team members 

• an ability to inspire employees to meet goals 

• commitment to the happiness and wellbeing of their team 

• honesty and openness with their team 

The following table reflects some major and important qualities of a good and successful 

leader: 

Author Qualities Identified 

Toor and Ofori 

(2008) 

Hopeful, confident, optimistic, transparent, resilient, ethical and future 

oriented. 

Lencioni 

(2008) 

Honesty, ability to delegate, communication, sense of humour, confidence 

and commitment. 

Clark (2010) Genuine, self-awareness, leverage, transition, and supportive. 

Archer et al. 

(2010) 

Communication, people skills and decision-making skills, self-discipline, 

influence, integrity and reputation, and attitude. 

Sprous (2011) Humility, empowering, collaborative and communicative and 

fearlessness. 

Hossian (2015) Honesty, vision, inspiration, communication, delegation, decision, 

courage, fairness, kindness, magnanimity, forward-looking, knowledge, 

competency, confidence, commitment, gentle, accountability, creativity, 

sense of humour, intuition, focus, assertiveness, optimism and balance. 

Shah and 

Pathak (2015) 

Confidence and honesty. 
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• Dubrin, A. J. (2010) Principles of Leadership, 6th edn, Boston, South-Western. 

TEAMWORK 

4.4 INTRODUCTION, DEFINITION and CONCEPT 

A group is more than simply a collection of people. Social scientists have formally defined a 

group as a collection of two or more interacting individuals with a stable pattern of 

relationships among them who share their common goals and perceive themselves as being a 

group. Formal groups are created by the organisation and are intentionally designed to direct 

members towards some important organizational goal. Informal groups develop naturally 

among an organization’s personnel without any direction from the management of the 

organization within which they operate. One key factor in the formation of informal groups is 

a common interest shared by its members. 

A team may be defined as a group whose members have complimentary skills and are 

committed to a common purpose or set a performance goal for which they hold themselves 

mutually accountable. 

Teamwork is defined by Scarnati (2001) “as a cooperative process that allows ordinary people 

to achieve extraordinary results”. 

Harris and Harris (1996) also explain that a team has a common goal or purpose where team 

members can develop effective, mutual relationships to achieve team goals. 

In order for organisations to improve on the performance, teamwork is very key across all the 

departments. According to research by Cheruvelil (2014) most organisations globally are 

struggling to enhance teamwork in their operations. According to Wilson, (2008) a team is 

described as a group of people working jointly to drive certain results thus desired results will 

be achieved when the right team selected. To improve the organizational performance the 

individual must succeed first to enable match well when it come the group’s performance. This 

means that the whole group will perform only well if the individual has to first succeed at his 

own level. Members in a team are expected to have certain qualities like intelligence, effective 

communication skills, problem analysis to be solved and willing to work with the other staff in 
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getting solved solution. (Conti et al., 2009) in argued that the overall company performance is 

as a result of teamwork but not on individual performance. 

West (2012) described a team as a unit of two or more people working or interacting together 

towards the achievement of the organizational or the group objectives. Exchanging of 

information, generating improvement suggestions, coordinating teams, helps to form the main 

tasks where development of new ideas and solutions for existing problems can be addressed in 

the organization. The same also help the organizations in the development of new practices and 

policies which helps in continuous improvement. For teams to be very successful they must 

have unique behaviours where ideas are initiated, various options are given, information is 

sought and energized team members are put in place to perform the tasks through creating 

a very conducive working environment. In order to improve the performance, the teams should 

embrace social emotional behaviours which help to encourage and harmonize the teams, reduce 

tension among the team members, help in the follow up of the instructions that comes from the 

organizational top leadership. According to Manasa et al. (2009) teams are units that work 

continuously and are accountable for the production of goods and services in organizations. 

4.4.1 CHARACTERISTICS OF EFFECTIVE TEAMWORK 

There are certain characteristics that a team must have in order to work effectively. These 

characteristics are interrelated: 

• It is imperative that group cohesion is strong within the team. There is a positive 

relationship between group cohesion and performance. 

• Communication is another vital characteristic for effective teamwork. Members must be 

able to effectively communicate with each other to overcome obstacles, resolve conflict, 

and avoid confusion. Communication increases cohesion. 

• Communication is important within teams to clearly define the teams purpose so that 

there is a common goal. Having a common goal will increase cohesion because all 

members are striving for the same objective and will help each other achieve their goal. 

• Commitment is another important characteristic for teams. It occurs when members are 

focused on achieving the team's common goal. 

• Accountability is necessary to ensure milestones are reached and that all members are 

participating. Holding members accountable increases commitment within team 

relations. 
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4.4.2 LEADERSHIP AND TEAMWORK 

Team can’t function if they can’t agree on who is to do what and ensure all members share the 

work load. Agreeing on the specifics of work and how they fit together to integrate individual 

skills require leadership and structure, either from management or from team members 

themselves. Several studies have been conducted on leadership behaviour and team 

effectiveness. Burns (1978) distinguished between transactional leadership and 

transformational leadership. Bucic, Robinson and Ramburuth (2010) found that the leader does 

have an effect on the team, and also that the leader’s leadership style (transformational, 

transactional or ambidextrous) is critical to team level learning and performance. Leadership 

qualities that influence goal achievement include the ability to create a clear vision, the ability 

to understand organizational culture, the ability to focus on performance development and the 

ability to encourage innovation (Gomez, 2017). Leadership styles effect both employee 

contentment as well as employee performance. Contented team members are more likely to 

seek ways to contribute professionally to the team goals. A transformational style of leadership 

backed by well-defined roles and responsibilities of team members is crucial for the success of 

a team. An effective leader will motivate, guide, inspire and challenge his team to achieve 

greater levels of success. 

Team structure is also a crucial component affecting a team’s success According to Mickan 

and Rodger (2000), there are two main team structures that an organization forms to meet its 

objectives: functional teams and project teams. Functional teams are responsible for various 

function such as marketing and finance and they are defined as permanent members of the 

organization who are responsible for the execution and achievement of the vision of the 

organization and solving serious conflicts and struggles. Project teams, on the other hand, the 

set up to achieve certain specific objectives, are temporary in nature and the team members 

usually return to their occupational routines when the task is achieved. 

The ability to work as part of a team is one of the most important skills in today’s job market. 

Employers are looking for workers who can contribute their own ideas, but also want people 

who can work with others to create and develop projects and plans. 

Teamwork involves building relationships and working with other people using a number of 

important skills and habits: 

• Working cooperatively 
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• Contributing to groups with ideas, suggestions, and effort 

• Communication (both giving and receiving) 

• Sense of responsibility 

• Healthy respect for different opinions, customs, and individual preferences 

• Ability to participate in group decision-making 

4.4.3 SHORTCOMINGS and ADVANTAGES OF TEAMWORK 

Utilizing teamwork is sometimes unnecessary and can lead to teams not reaching their 

performance peak. Some of those disadvantages include: 

• Social Loafing: This phenomenon appears when an individual working in a group places 

less effort than they can towards a task. This can create an inequality between the amount 

of work other individuals are placing within the team, therefore can create conflict and 

lead to lower levels of performance. 

• Behaviour Conflicts or Ingrained Individualism: Employees in higher organizational 

levels have adapted to their positions at the top that require more individualism, and 

therefore have trouble engaging in collaborative work. This creates a more competitive 

environment with a lack of communication and higher levels of conflict. This 

disadvantage is mostly seen organizations that utilize teamwork in an extremely 

hierarchical environment. 

• Individual Tasks: Certain tasks do not require teamwork, and are more appropriate for 

individual work. By placing a team to complete an 'individual task', there can be high 

levels of conflict between members which can damage the team's dynamic and weaken 

their overall performance. 

• Groupthink: A psychological phenomenon that occurs within a group of people when 

conflict is avoided and the desire for cohesiveness is greater than the desire for the best 

decision. When a team is experiencing groupthink, alternative solutions will not be 

suggested due to fear of rejection or disagreement within the group. Group members will 

measure success based on the harmony of their group and not by the outcome of their 

decisions. One way to avoid or counteract groupthink is to have members of a group be 

from a diverse background and have different characteristics (Gender, age, nationality). 

Another way to counteract groupthink is to require each member to suggest a different 

https://en.wikipedia.org/wiki/Social_Loafing
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idea. 

Working in teams has also the following advantages: 

• Problem solving: A group of people can bring together various perspectives and 

combine views and opinions to rapidly and effectively solve an issue. Due to the team's 

culture, each team member has a responsibility to contribute equally and offer their 

unique perspective on a problem to arrive at the best possible solution. Overall, 

teamwork can lead to better decisions, products, or services. The effectiveness of 

teamwork depends on the following six components of collaboration among team 

members: communication, coordination, balance of member contributions, mutual 

support, effort, and cohesion. 

• Healthy competition: A healthy competition in groups can be used to motivate 

individuals and help the team excel. 

• Developing relationships: A team that continues to work together will eventually 

develop an increased level of bonding. This can help members avoid unnecessary 

conflicts since they have become well acquainted with each other through teamwork. By 

building strong relationships between members, team members' satisfaction with their 

team increases, therefore improving both teamwork and performance. 

• Individual qualities: Every team member can offer their unique knowledge and ability 

to help improve other team members. Through teamwork the sharing of these qualities 

will allow team members to be more productive in the future. 

• Motivation: Working collaboratively can lead to increased motivation levels within a 

team due to increasing accountability for individual performance. When groups are being 

compared, members tend to become more ambitious to perform better. Providing groups 

with a comparison standard increases their performance level thus encouraging members 

to work collaboratively. 

4.5 FURTHER READINGS 

• Agarwal, R. (2003) Teamwork in the netcentric organization, in International Handbook 

of Organizational Teamwork and Cooperative Working (eds M.A. West, 

• D. Tjosvold and K.G. Smith), John Wiley and Sons, Ltd, Chichester, pp. 443–462. 

• Ahearn, K.K., Ferris, G.R., Hochwarter, W.A. et al. (2004) Leader political skill and 

https://en.wikipedia.org/wiki/Collaboration
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team performance. Journal of Management, 30(3), 309–327. 

• Kozlowski, S. W. J., and Bell, B. S. (2012). Work groups and teams in organizations. In 

N. Schmitt and S. Highhouse (Eds.), Comprehensive handbook of psychology: 

Industrial and organizational psychology (pp. 412-469). New York, NY: Wiley. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Q1. It has often been said that “leaders are born, not made”. Do you agree? If so, 

why? If not, why? 

Q2. Under what conditions are people-oriented leaders are more effective than task-

oriented leaders? 

Q3. What are the main leadership qualities of a leader, which are almost decisive 

of his success as a leader? 

Q4. While composing a work-team in an organization, what potential pitfalls can be 

encountered? 

Q5. How can people have a free ride (social loafing) in teams? 

WORK-RELATED VALUES and ATTITUDES 

Individuals come with individual differences to work. They have a variety of personalities, 

values, and attitudes. When they enter into organizations, their stable or transient 

characteristics affect their behaviour and performance. Even, companies prefer to hire people 

with the expectation that they have certain knowledge, skills, abilities, personalities, and 

values. In organizational context, work values play an important role to enhance work 

attitudes and performance. 

Research states that there are two types of prominent work values in organization, which are 

intrinsic and extrinsic values. Both of these work values will influence work attitude, such as 

organizational commitment, job satisfaction and job involvement. Numerous of the 

research literature indicates that there is a positive correlation between work values and the 

work-related attitudes among employees in organization. Positive work values among 

employees in organization are important in increasing organizational commitment, job 

satisfaction and job involvement. Giving more attention on work values will help organization 

in developing the human resource management system that is able to attract, as well as enhance 

job satisfaction and job involvement among employees (Froese and Xiao, 2012). Additionally, 

supervisor’s and co-worker’s support in the organization could potentially increase work 
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values, increase commitment, job satisfaction, and job involvement. 

4.6 WORK RELATED VALUES: CONCEPT, DEFINITION and MEANING 

Values represent basic convictions that “a specific mode of conduct or end-state of existence 

is personally or socially preferable to an opposite or converse mode of conduct or end-state of 

existence.” They contain a judgmental element in that they carry an individual’s ideas as to 

what is right, good, or desirable. Values have both content and intensity attributes. The content 

attribute says a code of conduct or end-state of existence is important. The intensity attribute 

specifies how important it is. When we rank an individual’s values in terms of their intensity, 

we obtain that person’s value system. All of us have a hierarchy of values that forms our 

value system, and these influence our attitudes and behaviour. Values tend to be relatively 

stable and enduring. Most of our values are formed in our early years—with input from parents, 

teachers, friends, and others. As children, we are told that certain behaviours or outcomes are 

always desirable or always undesirable. There are few grey areas. It is this absolute or “black-

or-white” learning of values that more or less ensures their stability and endurance. 

4.6.1 Rokeach Value Survey: Milton Rokeach created the Rokeach Value Survey (RVS), 

which consists of two sets of values, each containing 18 individual value items. One set, called 

terminal values, refers to desirable end-states of existence. These are goals that individuals 

would like to achieve during their lifetime. They include: 

• A comfortable life (a prosperous life) 

• An exciting life (a stimulating, active life) 

• A sense of accomplishment (lasting contribution) 

• Equality (brotherhood, equal opportunity for all) 

• Inner harmony (freedom from inner conflict) 

• Happiness (contentedness) 

The other set, called instrumental values, refers to preferable ways of behaving, or means for 

achieving the terminal values. They include: 

• Ambitious (hard-working, aspiring) 

• Broad-minded (open-minded) 

• Capable (competent, effective) 

• Courageous (standing up for your beliefs) 

• Imaginative (daring, creative) 

• Honest (sincere, truthful) 
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Several studies confirm that RVS values vary among groups. People in the same occupations 

or categories (corporate managers, union members, parents, students) tend to hold similar 

values. 

4.6.2 IMPORTANCE OF VALUES IN ORGANISATIONS 

Values play an important role in individual life as well as among employees in organization. 

According to Rokeach (1973), values are related to the human needs and desires towards any 

situation that takes place in their life. Values also involve the concepts and beliefs that will 

affect emotions and attitudes, any situation, and guiding the selection and assessment of human 

behaviour (Ucanok, 2008). In organizations, work values become an interesting topic among 

the researchers in order to investigate work-related behaviour among employees (Ying and 

Aaron, 2010) such as job satisfaction and job involvement. However, previous research 

regarding the factors that influence employee satisfaction have found that there are many other 

aspects of work that contribute to their satisfaction besides money. Work values become one 

of the important factors that have a great influence on the career choice and the fulfilment of 

values that are related to job satisfaction (Hegney, Plank, and Parker, 2006). In the words of 

Grieser and Stutzman (2019) - For a vehicle to do its job, it needs both an engine for power and 

a steering system so it can be guided. An organization is no different: its purpose is the engine 

that propels it forward, and its values are the steering system by which it is guided. 

Purpose defines why you do what you do, and values define how you act in service of that 

purpose. Values are a key component of a healthy workplace culture because they clarify 

how your organization and its staff should behave. They provide the framework within which 

you can test decisions, accomplish tasks, and interact with others. 

Values help organizations determine a range of acceptable behaviours, defining for leaders and 

employees alike which actions are encouraged and which are unacceptable. Values tell staff 

what is good for the organization and what is unhealthy. For example, in our own organization 

we have defined “receptivity to feedback” as a value that is core to our identity. Our collective 

clarity about this value allows us to more willingly cut ties with contractors or employees who 

have been unreceptive to feedback even if there are other things we like about them. As a 

result, we are surrounded by people who are not only easier to work with, but who are also 

committed to improvement and personal growth. 

When organizations explicitly define their true values, they provide immediate clarity for 

decision making. They provide a reference point in the hiring processes, performance reviews, 
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and any disciplinary actions. An organization’s values create helpful boundaries that show staff 

and clients where the organization will go and where it won’t go. 

4.6.3 INTRINSIC and EXTRINSIC VALUES 

Intrinsic work values: Intrinsic (terminal) values refer to the degree to which an individual 

enhances their personal growth, use their external talent, enhances creativity, and improve 

quality of life during the courses of their work (Chin-Chih, 2006). Intrinsic work values also 

refer to the individual internal factor or self-actualization gained from working, contributing 

to society and having meaningful work (Parboteeah, Paik, and Cullen, 2009). Intrinsic work 

values directly express employee’s openness to change their value that are related to the pursuit 

of autonomy, interest, growth, and creativity in work. Employees might also seek out 

challenging tasks that allow them to develop new skills and enhance values that satisfy their 

need and desire. 

Extrinsic work values: Extrinsic (instrumental) values refer to the degree of excellence which 

an individual tries to obtain in social interaction, getting a harmonious social relationship, 

freedom and try to achieve a balance between services within the organizational systems. It 

also involves the importance of holistic environment to fulfil their sense of security and 

maintain their needs while they are working (Chin-Chih, 2006). Extrinsic work values are also 

similar to the instrumental values which are focusing on external outcomes pertaining to the 

job and include work benefit, work security and less demanding work (Parboteeah, et al., 2009). 

Employees in organizations try to satisfy their extrinsic values of work such as job security and 

income provided by organization with the requirements needed for general security and 

maintenance of order in their lives. 

Chin-Chih (2006) mentioned that intrinsic values consisted of three dimensions, which are 

self-growth tendency, self-realisation tendency and self-esteem tendency. Meanwhile, the 

extrinsic work values comprised of four dimensions, which are social interaction tendency, 

organizational security and economic benefits tendency, stability and anxiety- free tendency, 

and lastly, health and transport tendency. 

A good part of people’s well-being at work comes from their ability to act in ways that are 

congruent with their values. Many people are proficient at and enjoy their tasks, but they are 

ultimately dissatisfied because their personal values do not align with those of their employer. 

On the other hand, when an employee’s values are in line with their organization’s values, they 

may do tasks that aren’t always enjoyable, but they can still be satisfied Just as it is important 
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to be able to identify with an organization’s purpose, it is also important to align with its values. 

Organizations that authentically define their values show employees how to align their 

behaviours with the things that matter to the organization. They also make it clear where 

individuals may be out of step with the organization, providing them with an impetus to leave. 

In either case, defining and communicating values create clarity for action. 

4.7 WORK RELATED ATTITUDES 

Attitudes are evaluative statements—either positive or negative—about objects, people, or 

events. They reflect how we feel about something. When I say, “I like my job,” I am expressing 

my attitude about work. Specific attitudes tend to predict specific behaviours, whereas general 

attitudes tend to predict general behaviours. For instance, asking an employee about her 

intention to stay with an organization for the next six months is likely to better predict the 

turnover for that person than asking her how satisfied she is with her job. On the other hand, 

overall job satisfaction would better predict a general behaviour, such as whether the employee 

is engaged in her work or motivated to contribute to her organization. In organizations, attitudes 

are important because they affect job behaviour. Employees may believe, for example, that 

supervisors, auditors, managers, and time and-motion engineers are all conspiring to make them 

work harder for the same or less money. This may then lead to a negative attitude toward 

management when an employee is asked to stay late and help on a special project. Employees 

may also be negatively affected by the attitudes of their co- workers or clients. How we behave 

at work often depends on how we feel about being there. Therefore, making sense of how 

people behave depends on understanding their work attitudes. An attitude refers to our 

opinions, beliefs, and feelings about aspects of our environment. We have attitudes toward the 

food we eat, people we meet, courses we take, and things we do. At work, two job attitudes 

have the greatest potential to influence how we behave. These are job satisfaction and 

organizational commitment. 

4.7.1 JOB SATISFACTION 

Choose a job you love, and you will never have to work a day in your life. 

Confucius 

Work attitudes such as organizational commitment and job satisfaction have a dual interest to 

managers. On one hand, they represent important outcomes that managers may want to 

enhance. On the other hand, they are symptomatic of other potential problems such as low 

job satisfaction and employee’s intention to quit. It is thus important for managers to 
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understand the causes and consequences of key work attitudes such as job satisfaction. 

(Hoppock, 1935), in his classic definition defines job satisfaction as any combination of 

psychological, physiological, and environmental circumstances that cause a person to truthfully 

say that they are satisfied with a job. 

Job satisfaction essentially reflects the extent to which are individual likes his or her 

job. Job satisfaction is an affective or emotional response towards various facets of one’s job, 

which means that a person can be relatively satisfied with one aspect of his or her job and 

dissatisfied with one or more other aspects. For example, an employee may be satisfied because 

of aspects like work, co-employee and supervisors but may be dissatisfied because of promotion 

and pay based on his or her values and attitudes (Skokie and McNally, 1969). It is important to 

understand these causes in order to find a solution to stop the decline of job satisfaction. Since 

values and attitudes are directly related to job satisfaction (Hom and Griffeth, 1995), the 

knowledge about job satisfaction can also assist managers in using a multifaceted approach 

towards increasing work attitudes. Managers can thus enhance employee satisfaction by 

structuring the work environment and its associated and recognition to reinforce employee’s 

values and attitude. 

Job satisfaction has been called a set of favorable or unfavorable feelings and emotions with 

which employees view their work (Karatepe, Uludag, Menevis, Hadzimehmedagic, and 

Baddar, 2006). 

Job satisfaction refers to the feelings people have toward their job. If the number of studies 

conducted on job satisfaction is an indicator, job satisfaction is probably the most important 

job attitude. 

4.7.2 Ten Proven Ingredients for Job Satisfaction 

We may already have an idea of ingredients that go into making work satisfying. Although it 

is subjective, job satisfaction research (Kumari, 2011) has showcased the following: 

1. Communication: Communication can be extremely important to retaining levels of 

satisfaction, on both a personal and professional level. It is exhibited in allowing employees 

to be open, collaborative, trustworthy, and even confrontational when needed. 

2. Culture: A company’s culture determines job satisfaction as it provides values and 

guidance about topics ranging from organizational goals to appropriate levels of interaction 

between employees. 

https://positivepsychology.com/job-satisfaction-research/
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3. Security: It’s no surprise that once a culture is established in a workplace, satisfaction can 

then be enhanced by added feelings of security. Security may arise from knowing you work 

for a viable company with long-term goals, insinuating feelings of belonging to that 

company (Berg, Grant, and Johnson, 2010). This can be enhanced by having honest 

communication and transparency within a company. 

4. Leadership: Tied into increased motivation for employees, leadership, or influencing a 

group toward the achievement of a vision or set of goals (Kinicki and Kreitner, 2006), can 

lead to job satisfaction by making sure communication and instruction of tasks is adequate 

and easily understood. In turn, when employees feel that leaders can guide them through 

tasks, their motivation and satisfaction increase. 

5. Opportunities: Employees can gain more satisfaction with their job when more 

challenging opportunities arise. This can lead to participation in interesting and diverse 

projects and get employees away from the monotony of a role. 

6. Career development: Employees can become more satisfied with their job when they 

know there is an individualized plan for them. Beyond the formal nature of appraisals, 

if there is a path in place for growth, this can encourage employees to stay happier for 

longer. 

7. Working conditions: Job satisfaction can be increased if a resilient workplace is a 

cooperative environment. This means a place with respect for diverse ideas and opinions, 

honest and constructive feedback, mentoring opportunities, and freedom from harassment. 

8. Employee personality: Most ingredients linked to job satisfaction may have roots in 

elements outside of the employees’ control (such as leadership from managers and 

communication from company leaders), but what about the employees themselves? Can 

they control their own levels of satisfaction? Bakker, Tims, and Derks (2012) talk about 

just that. These researchers discuss how job satisfaction can be determined by how 

proactive the employee is at work. Does the employee proactively seek out a manager for 

feedback? Does the employee go the extra mile to achieve tasks within a company? Does 

the employee try to stick to company goals, lead meetings, and ask questions when unsure 

about how to complete a task? If yes, these employees are the ones who can show more 

satisfaction in the workplace. Proactiveness in the workplace can lead to positive job 

appraisals, which when fed back to the employee, can lead to satisfaction. 

9. Pay and Benefits: Organizational success and job satisfaction are also linked to 

https://positivepsychology.com/building-resilient-workplace-tools/


75 
 

employees’ perceptions of adequate pay and benefits (Edwards, 2008). While pay and 

benefits are not the only reason employees find satisfaction in their workplaces, research 

going back more than 30 years (e.g., Gerhart, 1987) shows that pay and benefits, at least 

according to how employees view themselves in their roles, has ranked high on lists of job 

satisfaction factors. 

10. Rewards and Recognition: Beyond monetary gain and being paid fairly for the work they 

do, job satisfaction for employees means that promotional policies are unambiguous and in 

line with their expectations. 

A key finding here (Kumari, 2011) is that satisfaction at a job is not exclusively linked to pay, 

but to the perceived fairness of how one is recognized at work for achievements. 

4.7.3 ORGANISATIONAL COMMITMENT 

Organizational commitment is the emotional attachment people have toward the company they 

work for. A highly committed employee is the one, who accepts and believes in the company’s 

values, is willing to put out effort to meet the company’s goals, and has a strong desire to 

remain with the company. People who are committed to their company often refer to their 

company as “we” as opposed to “they” as in “in this company, we have great benefits.” The 

way we refer to the company indicates the type of attachment and identification we have with 

the company. 

There is a high degree of overlap between job satisfaction and organizational commitment 

because things that make us happy with our job often make us more committed to the company 

as well. Companies believe that these attitudes are worth tracking because they often are 

associated with outcomes that are important to the controlling role, such as performance, 

helping others, absenteeism, and turnover. Early studies on organisational commitment viewed 

the concept as a single dimension, based on an attitudinal perspective, embracing identification, 

involvement and loyalty (Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974). According to Porter et 

al (1974), an attitudinal perspective refers to the psychological attachment or affective 

commitment formed by an employee in relation to his identification and involvement with the 

respective organisation. Another perspective on organisational commitment is the “exchanged-

based definition” or "side-bet" theory (Becker, 1960; Alluto, 

Hrebiniak and Alonso, 1973). This theory holds that individuals are committed to the 

organisation as far as they hold their positions, irrespective of the stressful conditions they 

experience. Mowday, Porter and Steers (1982) support the “side-bet” theory by describing 
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organisational commitment as a behaviour "relating to the process by which individuals 

become locked into a certain organisation and how they deal with this problem". This 

behavioural aspect of organisational commitment is explained through calculative and 

normative commitments. 

Meyer and Allen (1984) initially viewed organisational commitment as two dimensional 

namely, affective and continuance. Meyer and Allen (1984) defined the first dimension, namely 

affective commitment as “positive feelings of identification with, attachment to and 

involvement in the work organisation”, and they defined the second dimension, namely 

continuance commitment as “the extent which employees feel committed to their organisation 

by virtue of the costs that they feel are associated with leaving”. After further research, Allen 

and Meyer (1990) added a third dimension, namely normative commitment. Allen and Meyer 

(1990) define normative commitment as “the employee’s feelings of obligation to remain with 

the organisation”. Consequently, the concept organisational commitment is described as a tri-

dimensional concept, characterised by the affective, continuance and normative dimensions 

(Meyer and Allen, 1991). 39 Common to the three dimensions of organisational commitment 

is the view that organisational commitment is a psychological state that characterises 

organisational members' relationship with the organisation and has 

4.7.4 Theory of organizational commitment 

A distinguished theory in organizational commitment is the Three-Component Model (TCM) 

(Meyer and Allen, 1997). According to this theory, there are three distinct components of 

organizational commitment: 

Affective commitment: This is the emotional attachment an employee has towards the 

organization. This part of TCM says that an employee has a high level of active commitment, 

then the chances of an employee staying with the organization for long are high. Active 

commitment also means, an employee is not only happy but also engaged in the organizational 

activities like, participation in discussions and meetings, giving valuable inputs or suggestions 

that will help the organization, proactive work ethics, etc. 

Continuance commitment: This is the level of commitment where an employee would think 

that leaving an organization would be costly. When an employee has a continuance in 

commitment level, they want to stay in the organization for a longer period of time because 

they feel they must stay because they have already invested enough energy and feel attached 

to the organization – attachment that is both mental and emotional. For example, a person over 
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a period of time tends to develop an attachment to his/her workplace and this may be one of 

the reasons why an employee wouldn’t want to quit because they are emotionally invested. 

Normative commitment: This is the level of commitment where an employee feels obligated 

to stay in the organization, where they feel, staying in the organization is the right thing to do. 

What are the factors that lead up to this type of commitment? Is it a moral obligation where 

they want to stay because someone else believes in them? Or is it that they feel that they have 

been treated fairly here and that they do not wish to take the chance of leaving the organization 

and finding themselves in between the devil and the deep sea? This is a situation where they 

believe they ought to stay. 

4.7.5 Levels of Organisational Commitment Higher level of Organisational 

Commitment 

A high level of organisational commitment is characterised by a strong acceptance of the 

organisation’s values and willingness to exert efforts to remain with the organisation (Reichers, 

1985). Miller (2003) states that “high organisational commitment means identifying with one’s 

employing organisation”. The “will to stay” suggests that the behavioural tendencies at this 

level relate closely with affective dimension of commitment, where individuals stay because 

they want to. 

Moderate level of Organisational Commitment 

The moderate level of organisational commitment is characterised by a reasonable acceptance 

of organisational goals and values as well as the willingness to exert effort to remain in the 

organisation (Reichers, 1985). This level can be viewed as a reasonable or average 

commitment, which implies partial commitment. The willingness to stay is an attribution of a 

moral commitment associated with the normative dimension of commitment (Meyer and Allen, 

1997). The individuals stay in the organisation because they should do so. 

Lower level of Organisational Commitment 

The low level of organisational commitment is characterised by a lack of neither acceptance of 

organisational goals and values nor the willingness to exert effort to remain with the 

organisation (Reichers, 1985). The employee who operates on this level must be disillusioned 

about the organisation. Such an employee may stay because he or she needs to stay as 

associated with the continuance dimension (Meyer and Allen, 1997). Given an option they will 

leave the organisation. 
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CHARACTERISTICS OF OVER-COMMITMENT AND UNDER-COMMITMENT 

(Lowman, 1993) 

Under-commitment 

Fear of success 

Fear of failure 

Chronic and persistent procrastination 

Negative cultural, familial and personality factors 

Chronic and persistent underachievement 

Over- commitment 

Overly loyal employees 

Job and occupational burnout 

Obsessive-compulsive patterns at work 

Neurotic compulsion to succeed 

Extreme high level of energy 

4.8 CONCLUSION 

Leadership is an integral part of any organisation. A leader defines the direction of a team and 

communicates it to people, motivates, inspires and empowers them to contribute to achieving 

organisational success. The ingredients of effective leadership are complex and are widely 

agreed to depend on the specific leadership situation, considering the difficulty of tasks, the 

degree of a leader's authority and the maturity and capabilities of subordinates. Leadership 

skills can be learnt, though may often take time to learn, because they are multi- faceted, 

behavioural and context dependent. Becoming an effective leader is challenging to many new 

managers, but offers the rewards of successfully orientating peoples work to be most effective 

and achieving excellence in team performance. An understanding of the principles of strategic 

thinking, direction setting, communications and motivation provides a springboard for 

developing skills and an effective management style to suit your personality and leadership 

situations. 

Teamwork has been a key factor in the progress, evolution, and survival of humanity. Research 

suggests that teamwork provides better results for organizations than individual work. 

Teamwork is considered one of the most effective work forms. Working in teams also benefit 

the individual on a personal level as it fulfils needs such as social interaction and affiliation. 

Regardless of the profuse research validating the effectiveness teamwork brings to 

organizations, many management personnel still do little to build teams. 

Work values are employee’s personal convictions about the outcomes he or she should expect 
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from work and how he or she should behave at work. Attitude, on the other hand, is a learned 

predisposition to respond in a consistently favorable or unfavorable manner towards a given 

subject. Work values and attitudes capture the range of thoughts and feelings that make up the 

experience of work. Because work values are more stable and long lasting, they can strongly 

affect work attitudes and hence employee’s level of job satisfaction. In order for the 

employees to be satisfied with their job, their interpersonal, intra-personal, and individual 

organization values, all must be aligned to avoid many work-related conflicts. Attitudes 

towards work are not as long-lasting values, and hence can be changed by increasing pay, 

promotion or moving to another position. By aligning employee’s values with that of 

organizations and by addressing the attitude problems of employees, management can increase 

the job satisfaction level. Satisfied employees are less likely to quit their job, or be absent from 

work, have less stress and will perform their job better. 

4.9 FURTHER READINGS 

• Meyer, J. P.; Allen, N. J. (1991). "A three-component conceptualization of 

organizational commitment". Human Resource Management Review. 1: 61–89. 

• Mowday, Richard T; Porter, Lyman W; Steers, Richard M (1982). Employee- 

organization linkages: The psychology of commitment, absenteeism, and turnover. New 

York: Academic Press. 

• Becker, H. S. (1960). "Notes on the Concept of Commitment". American Journal of 

Sociology. 66 (1): 32–40. 

CHECK YOUR PROGRESS: 

Q1. Why might you find an employee who is highly dissatisfied with his or her job and 

the organization but simply remains on the job and does not take a new one in 

another organization? 

Q2. How is job satisfaction related to work performance? 

Q3. Can you be satisfied and committed to your job at the same time? How and Why? 

4.10 QUESTIONS FOR PRACTICE 

Q1. Is there any difference between leaders and managers? Discuss the theories based on leader 

traits and behaviors. 

Q2. Discuss the theory of Organisational Commitment. 

Q3. What are the levels of Organisational Commitment? 

https://archive.org/details/employeeorganiza0000mowd
https://archive.org/details/employeeorganiza0000mowd
https://semanticscholar.org/paper/1c60335d5100c88ae1d685ca5e162a30d1ef3c4d
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Q4. How is job satisfaction related to work performance? 
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5.0 OBJECTIVES 

After a careful reading of this unit, you will be able to: 

• Interpret the nature of Organisational Communication and Interpersonal Behaviour 

• Analyse levels of Self-awareness through Johari Window 

• Analyse interpersonal behaviour through transactional analysis. 

• improve interpersonal behaviour through transactional analysis 

• Identify the power of grapevine and ways to control it in organisations 

5.1 INTRODUCTION 

The individual dimensions of organizational behavior viz. personality, perception, learning, 

motivation, attitudes and values and stress shape the individual behavior. But these dimensions 

are changed to a certain degree when the individual comes in contact with others in the 

organization where he interacts: 

1. on one-to-one basis 

2. on one to group basis 

3. on group to one basis 
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4. on group-to-group basis. 

In each type of interaction, the individual faces different types of situations. Therefore, how 

he affects the behavior of others and how his behavior is affected by others differ. 

5.2 ORGANISATIONAL COMMUNICATION: CONCEPT & DEFINITION 

To define, it can be said that communication is the process by which a person, group or 

organization (the sender) transmits some type of information (the message) to another person, 

group or organization (the receiver). 

The communication process begins when one party has an idea that wishes to transmit that idea 

to another party. It is the sender’s mission to transform the idea into a form that can be sent to 

and understood by the receiver. This is what happens in the process of encoding i.e., 

translating an idea into a form such written or spoken language, that can be recognized by a 

receiver. After a message is encoded, it is ready to be transmitted over one or more channels 

of communication to reach the desired receiver through the path ways along which information 

travels. One a message is received, the recipient must begin the process of decoding i.e., 

converting the message back into the sender’s original ideas. This can involve many different 

sub processes, such as comprehending spoken and written words, interpreting facial 

expressions and the like. Finally, once the message has been decoded, the process can continue, 

with the receiver transmitting a new message back to the original sender. This part of the 

process is known as feedback i.e., knowledge about the impact of messages on receivers. 

Receiving feedback allows senders to determine whether their messages have been understood 

properly. 

One key purpose of orgnisational communication is to direct action, that is, to get others to 

behave in a desired fashion. Communication in organisations often involves not only single 

efforts but also concerted action. Communication is the key to these attempts at coordination. 

There is also an interpersonal facet of organizational communication- a focus on social 

relations between people. 

5.2.1 INTERPERSONAL COOPERATIVE BEHAVIOR 

When the interaction between two persons is mutually gratifying, it is cooperative behavior. 

In this case, both persons are engaged in complementary transactions. Out of this interaction, 

both persons get satisfied over the objectives of mutual trust and respect, concern for each 

other's need, and interaction with complementary ego states. In organizational setting, such 

behaviors are functional and lead to the achievement of organizational objectives providing 
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satisfaction individuals at the same time. 

5.2.2 INTERPERSONAL CONFLICTING BEHAVIOUR 

Out of interpersonal interaction, it is not necessary that only cooperative behaviour will 

result. Because of several reasons like personality differences, different value systems, interest 

conflict, role ambiguity and many times, communication gap also, interpersonal conflict may 

arise in the organization. This type of behavior may not be functional for the organization. 

Therefore, the managers should take effective steps to overcome such behaviours. 

To analyze and improve organizational communication and interpersonal behavior, 

Johari Window and Transactional Analysis techniques have been developed. Its detailed 

discussion is presented here. 

5.3 JOHARI WINDOW: LEVELS OF SELF AWARENESS 

The dyadic relationship can be thought of as composed of interself. Self is the core of 

personality pattern which provides interaction. Such a concept is cognitive: it describes the self 

in terms of image, both conscious and unconscious. A central construct in the interself is the 

image of relationships—those aspects of the codes and means of the interperson known and 

shared by its participants. Other portions of these codes are hidden to the members and yet may 

be known to others. Joseph Luft and Harrington Ingham have developed a diagram that gives 

an idea of what one is conscious in one’s social exchanges and what one is not. Their Johari 

window diagram (named combining the first few latters of their names) looks like this. 

Image Source: Google images 

This model is made up of four different quadrants that together represent total person in relation 

to others on the basis of awareness of behavior, feeling, and motivation. Each quadrant is 

defined as follows: 
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1. The Open Self: The open quadrant refers to the states about an individual such as 

behavior, feelings, and motives that he knows and is willing to share with others. 

Sometimes, in a relationship, the individual is straightforward, open and sharing. It is 

clear to both what he is doing, how he is feeling, and what his motives are. 

2. The Blind Self: The blind quadrant refers to states about an individual known to others 

but not known to him. Other people know what is happening to him but he is not 

aware of it. Often such blind behavior is copied by the individual from significant 

people unconsciously right from childhood. Because such a behavior is copied 

unconsciously, people may not be aware about it. We may speak in certain way- with a 

tone of voice, a look on our face, a gesture that we are blind to, but other people are 

acutely aware of it. 

3. The Hidden Self: The unknown quadrant refers to states about the individual known 

to him but not known to others. This is private and only the person concerned knows 

what is happening. The hidden self is within the vision of the individual but he does not 

want to share with others. People learn to hide many feelings and ideas right from their 

childhood. 

4. The Unknown Self: The unknown quadrant refers to states that neither the individual 

nor other people know about him. The unknown self is mysterious. Many times, 

motives and feelings go very deep and no one, including the person concerned, knows 

about these. People often experience these parts of life in dreams or in deep-rooted fears 

or compulsions. These acts, feelings, and motives remain vague and unclear to people 

until they allow them to surface. 

 

5.3.1 CHANGE IN AWARENESS WITH AWARENESS 

The awareness about self is not static, rather, it changes continuously. As awareness changes, 

quadrant to which the psychological state is assigned also changes. Jongeward identified eleven 

principles of such change 

1. A change in any one quadrant will affect all other quadrants. 

2. It takes energy to hide, deny, or be blind to behaviour which is involved in interaction. 

3. Threat tends to decease awareness; mutual trust tends to increase awareness. 

4. Forced awareness (exposure) is undesirable and usually ineffective. 
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5. Interpersonal learning means a change has taken place so that the quadrant 1 is larger, 

and one more of other quadrants has grown smaller. 

6. Working with others is facilitated by a large enough area of free activity. It means more 

of the resources and skills of the persons involved can be applied to the task at hand. 

7. The smaller the first quadrant, the poorer the communication. 

8. There is universal curiosity about the unknown area, but this is held in check by custom, 

social training and diverse fears. 

9. Sensitivity means appreciating the covert aspects of behaviour in quadrants 2, 3, and 

4, and respecting the desire of others to keep them so. 

10. Learning about group processes, as they are being experienced, helps to increase 

awareness (enlarging quadrant 1) for the group as a whole as well as individual 

members. 

11. The value system of a group and its members may be observed in the way the group 

deals with unknowns in the life of the group itself. 

 

CHECK YOUR PROGRESS: 

Q1. Using an example of an everyday communication in organization, describe how the 

communication process operates. 

Q2. “Interpersonal interaction depends on the awareness of the self but people are not fully 

aware of themselves”. Explain this statement with the help of Johari Window. How can 

this self-awareness be increased? 

5.4 TRANSACTIONAL ANALYSIS 

People spend a large portion of their time in organizations interacting with others. They provide 

the connective tissues that help to hold together the subparts of the organization. While there 

are exceptions, in general, these are pair relationships, which the people conduct themselves, 

that is, they are two person contacts. The dyadic relationship involves the social transactions 

between them and the Transactional Analysis is an attempt to understand and improve such 

transactions. 

Transactional Analysis (TA) offers a model of personality and the dynamics of self and 

its relationship to others that makes possible a clear and meaningful discussion of behavior. 
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TA refers to a method of analyzing and understanding interpersonal behavior. When people 

interact, there is social transaction in which one person responds to another. The study of these 

transactions between people is called Transactional Analysis. TA was originally developed by 

Eric Berne for psychotherapy in 1950. He observed in his patients that often it was several 

different people were inside each person. He also observed that these various “selves” 

transmitted with people in different ways. Later, its application to ordinary interactions was 

popularized by Berne, Harris & Jongeward. TA involves analysis of awareness, structural 

analysis (ego states), analysis of transaction, script analysis and games analysis. 

5.4.1 EGO STATES 

Another aspect of self is the ego states of persons, an important aspect of TA. People 

interact with each other in terms of three psychological positions, or behaviour patterns, known 

as ego states. Thus, ego states are a person's way of thinking, feeling and behaving at any time. 

These ego states are: parent, adult and child. These have nothing to do with the chronological 

age of persons, rather they are related to the behavioural aspects of age. Thus, a person of any 

age may have these ego states in varying degrees. A healthy person is able to move from one 

ego state to another. Further, these three ego states are not concepts like Freud's id, ego, and 

super ego. They are based on real world behaviour. 

5.4.1 a PARENT EGO 

The parent ego state incorporates the attitudes and behaviours of all emotionally 

significant people who serve as parent figure when an individual was a child. The value and 

behaviour of these people are recorded in the mind of the individual and these become the basic 

values of the personality. Characteristics of a person acting with the parent ego include being 

overprotective, distant, dogmatic, indispensable and upright. Physical and verbal clues that 

someone is acting with the parent ego include the wagging finger to show displeasure, 

reference to laws and rules and reliance on ways that were successful in the past. 

There can be two types of parent ego states: nurturing and critical. Nurturing parent ego 

states reflects nurturing behaviour not only towards children but also to other people in 

interaction. Similarly, critical parent ego state shows critical and evaluative behaviour in 

interaction with others. Each individual has his unique parent ego state which is likely to be a 

mixture of helpfulness and hurtfulness. Awareness of this ego gives more choice over what one 

does. 

5.4.2 b ADULT EGO 
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Adult ego state is based upon reasoning, seeking, and providing information, Person 

interacting with adult ego views people as equal, worthy, and responsible human beings. It is 

based on rationality. The adult is characterized by logical thinking and reasoning. This ego state 

can be identified by verbal and physical signs which include thoughtful concentration and 

factual discussion. The process of adult ego state formation goes through one's own experience, 

and continuously updating parental injunction by verifying. Though certain values which are 

formed in the childhood are rarely erased, and individual at the later stage of the life may block 

his child and parent ego states and use his adult ego only based on his experience. He updates 

the parent data to determine what is valid and what is not. Similarly, he also updates child 

data to determine which feelings should be expressed. Thus, he keeps and controls emotional 

expressions appropriately. 

5.4.2c CHILD EGO 

Characteristics of child ego include creativity, conformity, depression, anxiety, 

dependence, fear and hate. Physical and verbal clues that person is acting in the child ego are 

silent compliance, attention seeking, temper tantrums, giggling, and coyness. The child ego is 

characterized by non- logical and immediate actions which result in immediate satisfaction. 

Child ego state reflects early childhood conditions and experience perceived by individual in 

their early years of life, that is, before the social birth of an individual say, up to the age of five 

years. 

There are three parts of child ego: natural, adaptive, and rebellious. The natural child is 

affectionate and impulsive and does what comes naturally, However, he is also fearful, self-

indulgent, self-centered and aggressive and may emerge in many unpleasant roles. The 

adaptive child is the trained one and he is likely to do what parents insist on, and sometimes 

learns to feel non-O.K. The rebellion child experiences anger, fear, and frustration. 

Each person may respond to specific stimulus in quite distinct way form each ego state. 

Table 1 presents behavioral responses with each ego state. 

Table 1: Behavioural responses with different ego states 

Parent ego Adult ego Child ego 
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Rules and laws Do's and 

Don'ts Truths 

How to Tradition 

Teaching 

Demonstrating 

Rationality Estimation 

Evaluation Storing data 

Figuring out Exploring 

Testing 

Seeing, hearing, touching 

Experiencing joy / frustration. 

Creating 

Wishing / fantasizing Feeling 

internally Impulsive 

Spontaneous 

While analyzing ego states of a person, following aspects are relevant: 

1. In the course of interaction, a person is likely to display all three ego states though one 

ego state may be predominant. 

2. One can observe the ego state of the person that is in control by observing not only the 

words used by the person but also his postures, gestures, and face expressions. 

3. Each ego state has both positive and negative features- it can add to or subtract 

from a person's feeling of satisfaction. 

5.4.2 LIFE SCRIPTS 

When confronted with a situation, a person acts according to his script which is based 

on what he expects or how he views his life position. In a sense, man's behavior becomes 

quasi-programmed by the script which emerges out of life experience. In everyday language, a 

script is the text of a play, motion picture, or radio programme. In TA, a person's life is 

compared to a play and the script is the text of that play. A person's psychological script is a 

life plan, a drama which he writes and then feel compelled to live out. Thus, every person has 

a life script. Script analysis is an examination of transactions and interactions to determine the 

nature of one's life script. Berne has contributed most to the understanding of life script. To 

him, 

"Script is a complete plan of living, offering both structures- structure of injunctions, 

prescriptions and permissions, and structure which makes one winner or loser in life" 

5.4.3 LIFE POSITIONS 

The individual's behaviour towards others is largely based on specific assumptions that 

are made early in life. Very early in the childhood, a person develops from experiences a 

dominant philosophy. Such philosophy is tied into their identity, sense of worth, and 

perceptions of other people. This tends to remains with the person for life time unless major 
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experiences occur to change it. Such positions are called life positions or psychological 

positions, and fall into four categories as shown in the following figure: 

Image Source: Google images 

 

1. I am O.K. you are O.K. This is a rationally chosen life position. It is made after the 

individual has a large number of O.K. experiences with others. People with this position 

about themselves and others can solve their problems constructively. They accept the 

significance of other people and feel that life is worth living. This is based on adult ego. 

When managers work from his position, they are likely to express a more consistent 

pattern of confidence. They display a much higher level of mutual give and take. They are 

able to express freely what they feel good about others because it offers little threat to 

them. They delegate authority and feel comfortable with a spread of authority. 

2. I am O.K. and you are not O.K. This position is taken by people who feel victimized or 

persecuted. They blame others for their miseries. This is the case of aggrieved person with 

an attitude that whatever they do is right. This is a distrustful life position. It usually results 

when a person was too much ignored when he was a child. These are the people with 

rebellion child ego in this life position, the persons operate with parent ego. Managers 

operating with this position are likely to give critical and oppressive remarks. They tend 

to point out the flaws, the bad things, rarely giving any warm, genuinely carrying feelings. 

They lack trust or confidence in the intelligence, skills and talents of others. They do not 

believe delegation of authority and feel that decentralization is a threat. 

3. I am not O.K. you are O.K. – This position is common to persons who feel 

powerlessness in comparison to others. It is based on one's feelings about oneself. 

Individuals who feel a clear distinction between themselves and the people around them 

who could do many things that the individuals could not do, hold this life position. 
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Persons with this life position always grumble for one thing or the other. Managers 

operating from this position tend to give and receive bad feelings. They often use their 

bad feelings as an excuse to act out against others, and when the whole thing comes full 

circle, they feel guilty for their acts and turn their badfeelings against themselves. They 

tend to vacillate in their behaviour and are often unpredictable and erratic. 

4. I am not O.K. you are not O.K. This is a desperate life position. This position is taken 

by those people who lose interest in living. They feel that life is not worth living at all. In 

extreme cases, they commit suicide or homicide. This is the case of individuals who are 

neglected seriously by their parents. Managers operating form this position, are likely to 

get put down strokes from others. They do not make decisions in time, make stupid 

mistakes or otherwise provoke others to give them negative reactions. They lack personal 

potency, look to others for final decisions, and delegate inappropriately. 

One of these positions dominates each person's life. The desirable position is one that provides 

an adult-adult transaction, that is, 'I am O.K. you are O.K.' It shows acceptance of self and 

others. The adults move into O.K.-O.K. position through psychological understanding and 

conscious choice. This position can be learned through education, understanding, positive and 

mature psychological experiences. The other three positions are less psychologically mature 

and less effective. 

5.4.4 TRANSACTIONS 

When people interact, they involve in a transaction with others. Thus, when a stimulus 

(verbal or non-verbal) from a person is being responded by another person, a transaction is said 

to occur. The transaction is routed from ego states. Depending on the ego states of persons 

involved in transactions, there may be three types of transaction – complementary, crossed and 

ulterior. 

5.4.4 a COMPLEMENTARY TRANSACTIONS 

A transaction is complementary when the stimulus and response patterns from one 

ego state to another are parallel. Thus, the message by a person gets the predicted response 

from another person. In all, there can be nine complementary transactions. These are adult-

adult, parent-child, child-parent etc. The transaction is complementary because both are acting 

in the perceived and expected ego states. Usually in such a case, both persons are satisfied and 

communication is complete. Three complementary transactions are elaborated as follows: 

1. Adult-Adult Transactions: The manager is the adult ego state tries to reason out issues, 
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clarifies and informs employees of issues, and has concern for facts and figures. His life 

position is 'I am O.K. and you are O.K.' This is an ideal transaction. Complementary 

transactions in these ego states are very effective because both persons are acting in a 

rational manner. Data is processed, decisions are made and both parties are working for 

the solutions. Satisfaction is achieved by both persons from the solution rather than one 

person (superior) having other person (subordinate) a dutiful employee or the subordinate 

only trying to please his superior. However, there are some inherent disadvantages to the 

adult-adult transactions. The elimination of the child ego can make the transactions dull 

due to the lack of stimulation that child can provide. Sometimes adult-adult level may 

prevent decisions being reached due to rational data-processing procedures and a deadline 

may emerge. In such a case, the superior may have to take the decision with his parent 

ego state. In general, however, this is the best type of transactions for organizational 

functioning. 

2. Adult-parent Transactions: In adult-parent transaction, while the manager attempts to 

use the information he has processed, the employee in the parent ego prefers to use set 

patterns and rules of the past. The employee tries to control and dominate the manager by 

using the parent ego. The transaction style can be effective only on a temporary basis. It 

can help a new manager understand the rules and guidance under which the employee 

operates. There are many problems in this transaction style. An employee in the parent 

ego may create hostile feelings towards managers with adult ego, particularly in the long 

run. The employee may create other problem when other employees are working with 

their child ego and recognizing his parent ego because he may have better interaction with 

other employees. 

3. Adult-Child Transactions: Adult-child interaction can be effective when the manager is 

aware of the ego state of the employee. In such a case, the manager can allow the employee 

in the child ego to be creative. But there may be problem in this interaction when the 

employee acts irrationally because of his child ego. Another problem in this context 

maybe in the form of assumption of employee's ego who may be taken in adult ego but 

this assumption may not hold good. This creates a situation that may be frustrating to the 

manager and the employee. 

4. Parent-Parent Transactions: The manager in the parent ego uses 'I am O.K. you are not 

O.K.' life position. He will be a source of admonitions, rewards, rules, criticisms, praise. 

The parent-parent transaction can be beneficial in cases whose employee joins forces with 
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the manager and supports him. There are certain disadvantages of this type of situation. 

This may lead to unnecessary competition between the manager and the employee 

because the latter will promote his own idea rather than those of the manager. 

5. Parent-Adult Transactions: In this type of transaction, the manager may be frustrated 

because the employee will not perform as directed. At the same time, the employee may 

also feel frustration because of the manager's failures to act as adult. Due to frustration, 

such a relationship may not last long. 

6. Parent-Child Transactions: This may be the ideal situation if the manager is interacting 

with parent ego and the employee is acting in his child ego. The employee finds this 

transaction advantageous in that it eliminates much responsibility and pressure. The child 

prevents much conflict and provides for ease operation. However, this situation may not 

be advantageous in the long run. This depends on the feeling that employees are not 

capable of doing anything. The employee suffers form this interaction because he has to 

surrender his adult ego. 

7. Child-Parent Transactions: The manager in the child ego may contribute very little to 

the effectiveness of management. This is so that, though creativity is one of the 

characteristics of child, the role of a manager goes beyond this creativity. In the child-

parent transaction, the employee controls the manager in the child ego. The parent will be 

strong on the child, and the manager will yield to the employee. The employee may hold 

threats of punishment to the manager in the form of ridicule, loss of popularity or even in 

demotion. 

8. Child-Adult Transactions: In this transaction, the adult employee will control child 

manager. The employee may become discouraged particularly when the manager makes 

decisions on the basis of whims, fancies, and emotions which pose problems to employee 

who wants to interact on the basis of rationality. A major disadvantage of this transaction 

is that the organization may lose many good employees, particularly those who act on 

rational basis. 

9. Child-Child Transactions: The manager interacting in child-child egos is not capable of 

leading his employee successfully and proves to be a liability to the organization. This 

transaction may not be lasting because the organization will review performance. Both 

manager and employee are acting on whim and fancy, consequently jeopardizing the 

organizational performance. 
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Although all these are possible complementary transactions in the organization because 

the line of communication is parallel, not all of these are ideal for the organization or for the 

people concerned. From this point of view, only adult-adult transactions are good. In some 

circumstances, as discussed earlier, parent-child complementary transactions may be good. 

Image Source: Google images
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5.4.4b NON-COMPLEMENTARY TRANSACTIONS 

Non-complementary or crossed transactions may occur when the stimulus-response 

lines are not parallel. This happens when the person who initiates transaction expecting a 

certain response does not get it. 

The manager tries to deal with the employee on adult-to-adult basis but the employee 

responds on child to parent basis and the communication is blocked. 

Crossed transaction is not a satisfactory one because the line of communication is 

blocked and the further transaction does not take place. In such a case, the manager might 

refuse to play parent-child game and may try again for an adult communication. Another 

alternative for the manager may be to move parent-child state in order to resume communication 

with the employee. Source of following image – Google. 

 

5.4.4 c ULTERIOR TRANSACTIONS 

Ulterior transaction is the most complex because the communication has double 

meaning. When an ulterior message is sent, it is often disguised in a socially acceptable way. 

On the surface level, the communication has a clear adult message, whereas it carries a hidden 

message on the psychological level. Ulterior transaction, like blocked transactions, are 

undesirable. 
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5.4.5 STROKING 

Stroking is an important aspect of transactional analysis (TA). It is defined as any act 

implying recognition of another's presence. The word stroking has originated from the studies 

of the needs that babies have for physical affection for complete psychological development. 

Now it applies to all types of recognition. People seek recognition in interaction with others. 

Lack of stroking has its consequence both on physiological and psychological well-being of 

the persons. The future of autonomy of a person depends upon the type of stroking he gets 

since his childhood. Jongeward and Seyer observe that 'People need strokes for their sense of 

survival and wellbeing on the job'. In fact, strokes are a basic unit of motivation. As a general 

guide: 

1. The quantity and quality of strokes serves as either positive or negative motivation for 

employees 

2. A good share of satisfaction we get form work depends on the strokes available form 

other people 

3. We can get strokes form the activities of the work itself- specially if what we are doing 

really fits and we can take responsibility for it 

For positive results on the job, it is crucial to give people positive strokes. If a person 

does not get proper strokes, he learns to manipulate the environment to get strokes. Even if he 

is not able to get stroking after manipulating, he settles for a state which gives negative. strokes. 

This process may continue even after child grows older unless he updates his original 

experience and becomes aware of the reality. 

There are two types of strikes—positive and negative. The stroke that makes one feel 

O.K. is a positive one. Words of recognition, affection, pat on the back are some of the examples 

of positive strokes. As against this, the strokes that make one feel as not O.K. is a negative one. 

Criticism, hating and scolding are the examples of negative strokes. However, people do not 

always seek positive strokes only. They may seek negative strokes also for such reasons as 

guilt or a low self-image. The negative stroke completes a social transaction for the people as 

they thing it should be, that is, it provides social equilibrium form their point of view. For 

example, when a superior criticizes hissubordinate for committing certain mistakes, the latter 

may feel relieved of his mistake since expected punishment has been received. However, 

negative strokes rarely change the undesirable behavior. The positive behavior can be secured 

by avoiding the punishing parent-to-child approach and initiating an adult-to-adult interaction. 
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Further giving and receiving of positive strokes can be learned and people can make efforts to 

give positive strokes. 

5.4.6 PSYCHOLOGICAL GAMES 

A psychological game is a set of transactions with three characteristics: 

1. The transactions tend to be repeated; 

2 They make sense on superficial or social level; and 

3. One or more of the transactions is ulterior. 

The set of transactions ends with a predictable payoff- a negative feeling. Payoffs 

usually reinforce a decision made in childhood about oneself or about others. They reflect 

feelings on non- OKness. When people play games, they do things like this: fail to come 

through for others, pass the buck, make mistakes, complain about and dote on their own 

sorrows and inadequacies, and catch others in the act. Psychological games can be a powerful 

force in preventing people and organisations from becoming winners. 

Game players usually assume one or three basic roles: victim, persecutor, or rescuer. 

Persecutors are characterised by such people who make unrealistic rules. Enforce rules in cruel 

ways, and pick on little guys rather than people of their own size. Victims are people who 

provoke others to put them down, use them and hurt them, send them helpless messages, forget 

conveniently, and act confused. Rescuers are characterized by people who offer helpfulness to 

keep others dependent on them, do not really help others and may actually dislike helping, and 

work to maintain the victim role so they can continue to play rescuer. These three roles are not 

independent, rather the players of psychological games often switch back and forth in their 

roles. In many circumstances such characteristics may be real. For example. people may be 

really victimised personally or politically, or discriminated against on the job. In such a case 

they are real victims. However, psychological game denoted that people assume the role of 

game players, and differ from reality. 

5.4.6.1 REASONS FOR PSYCHOLOGICAL GAMES 

People usually learn their game patterns right since their childhood. They learn to 

believe certain things about themselves and about others, and act accordingly. As grown-ups 

they play games for a variety of reasons, important of them being as follows: 

1. To get strokes. People want positive strokes on their jobs: However, when they are not 

able to get these from others, they try to set a situation where they satisfy their needs for 
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strokes. 

2. To strengthen psychological positions: Games are generally played to strengthen people 

hold non-OK positions, they try to emphasize it through the games. Jogneward observes 

that most of us occasionally assume an I am not - OK position and arrange our worlds to 

confirm it. For people who think themselves as not - OK, kick me games provide a 

powerful way to reconfirm negative expectations. 

3. To avoid or control intimacy – People who fear openness, accountability, and 

responsibility in relationships, play games as avoidance. This is so because games put 

distance between people. They can be used to control or block intimacy, keeping people 

away from open and honest encounters. 

5.4.6.2 METHODS OF PREVENTING GAMES 

Games are essentially two-way transactions. Thus, they can be broken on either side. 

However, an effective thwarting of someone's game is not possible without changing the 

psychological position of the person concerned. This is so because it is unrealistic to assume 

that the person is cured of game playing if suitable response is held. The person may be cured 

of playing the game only in that particular situation or with the person, and there is possibility 

that the person may play that game elsewhere. A therapeutic change is often necessary for 

permanent change. The knowledge of TA gives for more effective control over hurtful or 

harmful relationships on the job. Jongeward has suggested the following steps to overcome the 

psychological games. 

1. Avoidance of the complementary hand; 

2 Avoidance of acting roles involved in games, particularly victim roles; 

3. Avoidance of putting other people down; 

4. Avoidance of putting oneself down: 

5. Giving and taking positive strokes as against negative stokes; 

6. Investing more of life's time in activities and intimacy; and 

7. Levelling the thinking with others. 

5.4.7 BENEFITS AND USES OF TA 

TA is an approach towards understanding human behaviour. Thus, it can be applied to 

any field of human interactions. This is more particularly related when people come for 

interaction, and that too in interpersonal relationships. Following are some of the specific areas 

where TA can be applied beneficiary. 
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5.4.7a DEVELOPING POSITIVE THINKING 

TA is applied to bring positive actions from people because TA brings positive 

approach towards life and hence positive actions. TA brings a clear change from negative 

feelings, confusion, defeat, fear, frustration, loneliness, pessimism, and suppression – positive 

feelings – clear thinking, victory, achievement, courage, gratification, decision-making, 

friendship, optimism and fulfillment. Such a change from negative attitude to positive attitude 

is a source of psychic energy. Positive attitude makes people stronger and negative attitude 

makes them exhausting. Whole objective of TA training programme is directed towards 

positive thinking. Thus, its application can enhance the trust and credibility felt towards the 

organization which are essential for good employee relations. Some of the specific areas for 

developing positive thinking through TA are stroking positive reinforcement, inner dialogue as 

related to decision-making, active listening and time-structuring. 

5.4.7b IMPROVES INTERPERSONAL EFFECTIVENESS 

TA improves interpersonal relationships by providing understanding of ego states of 

persons involved in interaction. It emphasizes complementary transactions which ensure 

complete communication and problem-solving approach. Since complementary transactions 

can be learned by individuals in the organization, people can improve interpersonal relations 

through TA. The effective managers may be able to analyse transactions with employees in the 

organization. TA provides them with a theoretical framework within which to examine 

interaction with the employees. The managers may be able to identify the ego states from which 

both parties are interacting. A better understanding of themselves and of other persons will 

make them more comfortable, confident and effective. The improved interpersonal relations 

will bring effectiveness to the organization. 

POWER OF GRAPEVINE 

5.5 INTRODUCTION, CONCEPT & DEFINITION 

A rapid flow of informal information from one person to another, which results in further 

informal flow to the other people also is commonly referred to as the grapevine i.e., the 

pathways along which unofficial, informal information travels. It is in contrast to a formal 

organizational message, which might take several days to reach its desired audience, 

information traveling along the organizational grapevine tends to flow very rapidly, often 

within hours. 

Informal information tends to be communicated orally. One interesting aspect about 



100 
 

oral messages is that oral messages are communicated faster than the written ones but may 

become increasingly inaccurate as they flow from person to person. 

Informally socializing with our co-workers can help make work groups more cohesive 

and may also provide excellent opportunities for desired human contact keeping the work 

environment stimulating. Grapevines must be considered an inevitable fact in life in 

organizational set-ups (Greenberg and Baron, 2000). 

Walton (1961) in his classic study found that 82 percent of the information 

communicated along a particular company's organizational grapevine on a single occasion was 

accurate. 

The problem with interpreting the figure is that the inaccurate portions of some message 

may alter their overall meaning e.g., if a story is doing the rounds that someone got passed by 

for promotion over a lower-ranking employee, it may cause quite a bit of dissension in the 

workplace. However, suppose everything is true except that a person turned down the 

promotion because it involved relocating. This important fact completely alters the situation. 

This problem of inaccuracy is clearly responsible for giving the grapevine such a bad 

reputation. In extreme cases, information may be transmitted that is almost totally without any 

basis and usually unverifiable. Such messages are known as rumours. Typically, rumours are 

based on speculations, which is an overactive imagination and wishful thinking, rather than 

based on facts. Rumours race like wildfire through orgnaisations because the information they 

present is so interesting and ambiguous. 

The ambiguity leaves it open to additions and deletions and further additions as it 

passes orally from one person to the next. Before you know it, almost everyone in the 

oragnisation has heard the rumour and its inaccurate message becomes almost a 'fact'. The 

effects of the rumours can be profound. This is especially the case when oragnisations are the 

victims of the rumours e.g., about the possibility of corporate takeovers may not only influence 

the value of a company's stock, but also threaten its employees' feelings of job security. 

Sometimes rumours about company products can be very costly e.g., a rumour about 

the use of worms in McDonald's hamburgers circulated in Chicago area in the late 1970s. Even 

though the rumour was completely untrue, sales dropped as much as 30 percent in some 

restaurants (Thibaut, Calder and Sternthal, 1981). 

In June, 1993, stories appeared in the press stating that people across the United States 

found syringes in cans of Pepsi Cola. Although the stories proved to be completely without 
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fact, the hoax cost Pepsi plenty in terms of investigative and advertising expenses (Lesley and 

Zinn, 1993). 

Grapevine Communication happens in every organization, no matter the company size 

or industry. Grapevine affects the employee experience significantly as well as the business 

performance and your ability to build trust with your employees. 

5.5.1 Negative sides of Grapevine Communication in the workplace 

1. Lack of trust in the workplace. 

2. Partial or false information in the workplace. 

3. Misunderstanding and misinformation in the workplace. 

4. Information overload. 

5. Lack of control. 

6. Lack of cooperation among employees. 

5.5.2 Ways to deal with Grapevine Communication 

1. Always keep your employees informed and provide credible and easily accessible 

sources of important information. 

2. Choose the right communication channels to build trust with your employees. 

3. Eliminate information overload in the workplace. 

4. Engage your employees in two-way daily conversations. 

5. Spot your internal influences i.e., your employees that other people listen to and trust. 

6. Implement the right communication technology. 

7. Inform your employees in a timely manner. 

5.6 CONCLUSION 

Johari Window and Transactional Analysis techniques have been developed to analyze and 

improve organizational communication and interpersonal behavior. The awareness that Johari 

Window analysis brings can make a significant difference. TA can be utilized anywhere the 

people come to interact. Jongeward has suggested that transactional analysis is a practical and 

useful interrelationship model for organizations because: 

1. It is easy to learn 
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2. It gives a positive communication tool that is practical and almost immediately usable 

3. It helps to increase a person's on-the-job effectiveness because of better self-

understanding and greater insight into personalities and transactions 

4. It may help solve personal and family problems 

5. It gives a common language for people working together to attempt to solve their own 

communication problem 

6. It is a non-threatening approach to self-evaluation 

7. It offers a method for analysing not only people but also organizational scripts 

On the other hand, Grapevine is unavoidable and can be very unpleasant also. But the seniors 

and super-ordinates need to make all efforts to curb its spread as much as possible and 

create a trustworthy source of information. 

5.7 Further Readings 

• 'Group Processes - An Introduction to Group Dynamics' by Joseph Luft, first published 

in 1963; and 'Of Human Interaction: The Johari Model' by Joseph Luft, first published in 

1969. 

• Barnes, G. (1977): Introduction, Transactional analysis after Eric Berne, Harper's 

College press, London, pp 12-28. 

• Berne, E. (1964): Games people play, Grove press, New York. 

• Berne, E. (1976): Beyond Games and scripts, Grove Press, Inc. New York. 

• Corey, G. (1995): Transactional Analysis, Theory and practice of group counseling, 4th 

ed., wadsworth, Inc, Belmont, pp 325- 343. 

• Mishra, Jitendra (1990). "Managing the Grapevine". Excerpts from... Managing the 

grapevine. Public Personal Management. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Q1. What do you mean by ego states as used in transactional analysis? What are the different 

types of ego states and the behavioral responses that emerged from each ego state? 

Q2. What do you mean by life script and life positions? What are the different psychological 

forms of life as used in transactional analysis? 

http://www.analytictech.com/mb119/grapevine-article.htm
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Q3. What are the different transactions that emerge out of interpersonal interaction? Discuss the 

situations under which each transaction is useful. 

Q4. What are psychological games and why people play these games? Discuss the methods of 

overcoming the problems that emerge because of these games. 

Q5. What is stroking? How does it affect the persons to engage in positive behaviour? 

Q6. Your company is being victimised by a totally untrue rumour about a pending merger. What 

steps would you recommend taking to put the story to an end? Explain 

Q7. Your company is being victimised by a totally untrue rumour about a pending merger. What 

steps would you recommend taking to put the story to an end? Explain. 

5.8 Questions for Practice 

Q1. Discuss Johari Window: Levels of Self-awareness. 

Q2. What is Transactional Analysis? What are the different psychological forms of life as used 

in transactional analysis? 

Q3. Discuss the concept and definitions of Organisational Behaviour. 
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 6.1 LEARNING OBJECTIVES 

After completing this unit, you should be able to: 
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• Understand the concept and importance of resilience. 

• Explore the skills and strengths associated with resilience. 

• Recognize the basic steps necessary to build resilience at the workplace. 

• Understand optimistic thinking and how it affects professional outcomes. 

• Explain the benefits of optimism and positive workplace. 

6.2 RESILIENCE 

The word ‘resilience’ comes from the Latin word ‘resiliens’ and it refers to elastic quality of 

a substance. The term ‘resilience’ is sometimes used interchangeably with other terms like 

hardiness, positive coping, adaptation, adjustment, and persistence. In the psychology literature 

resilience is used to describe the positive quality of a person’s response to stress and adversity 

(Rutter,1987). 

6.2.1 DEFINING RESILIENCE 

According to Masten (2005): “Resilience as a phenomenon that is associated with positive 

consequences despite major threats to adaptation of development.” 

According to Ryff and Singer (2003): “Resilience is maintenance, recovery or improvement 

in mental or physical health following challenge.” 

6.2.3 MODELS OF RESILIENCE 

There are three resilience models that describe the influence of stress on the quality of 

adaptation. 

a. The compensatory model conceptualizes resilience as a characteristic that neutralizes 

exposures to risk. There are four central characteristics of young adults who are 

considered resilient: an active approach toward solving problems, perceiving experiences 

in a positive manner even when they are facing stress, ability to attract attention of other 

persons, and a strong reliance on spirituality to uphold an optimistic life view. Kumpfer 

and Hopkins’s (1993) identified several compensatory factors such as optimism, empathy, 

insight, intellectual competence, self-esteem, direction, determination, and perseverance. 

Facing adversity helps individuals to develop those skill sets and competencies that help 

in managing and coping with challenges and crises. 

b. The challenge model posits that challenges and stresses increase the individual’s 

capacity to adapt and be ready to face new trials and hardships. 
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c. The protective model of resilience is derived from developmental literature and systems 

theory. It postulates that there is an interaction between risk and protection factors that 

moderate the effect of exposure to risk and decreases the likelihood of adverse 

consequences. The protective factors like healthy personality characteristics and problem-

solving skills ensure a positive outcome even when one faces stressful and negative life 

events and circumstances. Several protective factors such as emotional management 

skills, intrapersonal skills, academic and job skills, reflective skills, self-esteem, planning, 

and life skills have been identified. 

6.2.4 THE RESILIENCE CYCLE 

A resilience cycle explains the phases through which individuals go through when facing stress. 

(Patterson and Kelleher, 2005). There are 4 phases: deteriorating phase, adapting phase, 

recovery phase, and growing phase. The resilience of the individual determines which phase 

of the cycle one is in. Fig 1 graphically depicts the phases of resilience. 

Fig 1: The resilience cycle (from Patterson & Kelleher, 2005) 

a) Deteriorating Phase: Individuals who are unable to adapt and accept challenges will fall 

into a dysfunctional level and not be able to cope or survive the hardship are in the 

deteriorating phase. Some of the common emotions experienced in the phase are 

denial, grief, and anger. The person may feel he is the victim. This is an unhealthy phase 
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but most people do not remain in this phase for too long and generally come out of this stage 

and move on to the next stage of adaptation. 

b) Adapting phase: After the downward-inclined deteriorating phase, most employees 

bounce back and start to take some actions to start adapting to the new challenges, such as 

change of boss, new demands of the jobs, and change in work culture. This phase is an 

important transitional step that can take the person to a better phase of adaptation and is not 

a phase to stagnate at. Some employees may initially adapt but may not completely adapt 

and adjust fully and may therefore flounder at the survival level. 

c) Recovery phase: Some employees may reach the recovery phase and will be back to the 

maintenance level, also called the status quo phase. If one remains at this phase, one may 

continue to function adequately, but then one loses a crucial opportunity to experience the 

growth that the adversity provided the person to learn and enhance oneself. 

d) Growing phase: A small proportion of individuals, with good resilience, are found to thrive 

and reach the growing phase and move towards an upward trajectory. Some authors have 

labelled this phase as the thriving or the flourishing phase. This is exemplified when 

employees learn new skills, competencies, and surpass their prior level of functioning. This 

shows that the challenges the employees faced made them stronger and they were benefitted 

from the challenge.   The concept of thriving is based on the premise that individuals are 

capable of transforming adverse experiences to gain benefit and derive wisdom and in doing 

so move towards more meaningful and productive lives. 

6.2.4 COMPONENTS OF RESILIENCE 

Resilience includes both internal and external components. Internal factors are personality 

factors and individual resources. These factors determine what meaning and interpretation a 

person assigns to the situation at hand. This may include the personality trait of hardiness, the 

coping strategies the person uses, use of personal and cognitive resources, positive self-

esteem threat appraisal, and being in control of one’s situation. The personality trait of 

hardiness has been found to mitigate the negative effects of stressful events. Ungar (2004) also 

includes factors like optimism, intellectual competence, and determination and perseverance 

as essential qualities. It is important to recognize, that one can increase resilience by developing 

strategies for reducing one’s vulnerability to stress. 

6.2.5 RESILIENCE AT WORK PLACE 

Resilience is broadly defined as the ability to ‘bounce back’ when one comes across challenges, 
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frustrations, and adversity at the work place (Janas, 2002). 

Resilience is one of the core constructs of positive organisational behaviour (Luthans, 2002), 

and has been defined as positive adaptation in the face of adversity (Sutcliffe & Vogus, 2003). 

Generally, the concept of resilience has occupied an important place in several disciplines 

including psychology, psychiatry, developmental psychopathology, medicine, human 

development, and recently management, and leadership. In the field of management, resilience 

is considered as an attribute that includes strength, flexibility, and minimal dysfunctional 

behavior. Resilience is considered an important part of being an effective leader. Although 

resilience may be conceptualized as a trait it is also considered a skill and like all skills it can 

be learnt and increased. Several authors consider resilience as an active and dynamic process 

that evolves over time (Centre for Confidence and Wellbeing, 2006). In the work place 

environment, it is important that employers teach their employees to become more resilient at 

their work place and in their working environment. It is conceptualized that there is a direct 

relationship between the amount of stress that a leader faces in his profession and his capacity 

to be resilient when faced with traumatic and demanding events. Resilience is a multi-

dimensional concept and includes several cluster of factors that incorporate behaviors, 

thoughts, actions, attitudes, and skills. 

For example, Maddi and Khoshaba (2006) in their book entitled ‘Resilience at work: how to 

succeed no matter what life throws at you,’ discuss a case study where they studied employees 

of a large US telecommunications company during a time when the industry was being de-

regulated. Over 12 years the company went through diverse changes and many employees lost 

their jobs or faced personal life stressors. Despite these hardships, surprisingly many employees 

were found to have flourished. Interestingly, among those who retained their positions in 

the company several of them rose to top-ranking positions and among those who lost their jobs 

some started their own start-up companies or took important positions in other companies. The 

research highlighted that most people did not succumb to stress but showing remarkable ability 

to get back on track. Research has focussed on identifying the characteristics of employees that 

distinguish the resilient from the less resilient individuals. 

a. Importance of Resilience in the work environment 

The World Health Organization (WHO) considers stress as the “global health epidemic of the 

21st century.” According to the Centre for Disease Control and Prevention, one-fourth of all 

employees consider their jobs as the primary stressor in their lives. Occupational stress 
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affects personal and performance outcomes and thereby impacts communities, societies, and 

nations. This has personal, social, and economic repercussions. For example, depression, 

anxiety, burnout, and suicide are highly correlated with burnout at work. Burnout at work is 

used to describe a state whereby employees experience physical and emotional fatigue and 

exhaustion, depersonalization, and a sense of low personal accomplishment. Burnout can 

impair productively, increase rates of absenteeism, labour turnover, and lead to physical and 

mental health problems among the work force. 

b. Building Resilience among individuals and work teams 

Workplaces in today’s world is a place that is constantly changing and evolving as new 

technological changes makes old ways of working redundant. There is a constant pressure to 

adopt newer technologies, learn new skills, and work more efficiently. The constant pressure 

of meeting deadlines and increasing profits in an economy which shows signs of slowing down 

adds to the woes of workers in organizations. The modern-day work culture also desires that 

workers remain flexible and adaptive of change. In the study of resilient and mentally tough 

persons, Clough, Earle, & Sewell, 2002) identified four characteristics: Commitment, 

Control, Confidence, and Challenge (Fig 2). These characteristics have also been identified 

by Maddi & Kohsaba (2006) as associated with the individuals’ ability to bounce back from 

the immense stress they faced in a radically changing workplace. These attitudes help the 

individuals to stay connected and committed to the people around them, help them to determine 

and influence the outcome of a challenge and hence remain in control and have a sense of 

power over the situation, and not give up in the face of adversity. Being able to view change 

and the related stress that any change evokes is as an inevitable part of any work situation and 

accepting this helps one to be flexible and adaptable. 
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Fig 2: Components of Resilience (adapted from AQR International) 

At the individual level, personal resilience can be increased by several strategies including 

practicing mindfulness, being positive, having access to a good support system, having positive 

relationships with co-workers and one’s supervisor, having insight into one’s emotions, 

harbouring a good self-image, developing mental agility, and being at times detached by taking 

regular breaks from work. Fig 3 presents the eight steps to become more resilient as given by 

the Centre for Creative leadership (2016). 

• Positivity: It is important that employees have a positive attitude at work as it helps in 

adaptation and acceptance of change. Putting energy and having ‘vigour’ is linked with 

building personal resilience and wards of being burnt out and suffering from cognitive fatigue. 

Vigour is described by capacity to put in the maximum effort at work and building personal 
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resilience.  

Fig 3: Eight steps to become more resilient (Centre for Creative leadership 2016) 

• Emotional Insight: One can build personal resilience at work by strengthening emotional 

insight and having awareness about the range of emotions one experiences at the work 

place. Emotional insight is to some extent related to emotional intelligence (EQ). 

Understanding the emotions of one’s co-workers as well and the impact their behavior and 

actions have on others is also a useful quality in coping. Psychologically resilient 

individuals are also emotionally intelligent. 

• Balance: There is a need to maintain a healthy work-life balance to promote work 

resilience. All workers need time to relax, have time for family life and commitments, time 

for leisure, physical exercise, and other healthy activities. Being only work orientated, one 

may lose one’s sense of balance, and it increases the chances of burning out manifold. 

• Finding a sense of purpose or embracing Spirituality: Finding meaning in work, and 

thinking and accepting that the work one is doing is contributing towards a greater good 

and purpose can help against the effect of stress. Developing a sense of spirituality may 

lead employees to view even hardships as having some positive aspects and help in 

reducing the negative impact of stress. 

• Reflection: Becoming more reflective is another way an individual can build resilience at 

work. In other words, being aware of one’s emotions and emotional reactions can serve to 

buffer against the effect of stress. Being aware of possible ‘triggers’ to stress can also 

provide workers opportunities to prepare and garner resources so they are better able to 

adapt and adjust. One can only seek support if one is aware that certain events trigger a 
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stress response. Resilient workers monitor their own thoughts when they are under stress. 

• Seeking out social support: Several authors have emphasized the need to build 

relationships at workplace to build resilience It is beneficial to develop personal as well as 

professional networks that can guide and support during times of crisis situations. One 

should also increase one’s support outside the work environment and build outside work 

social connections. These people can be available when support within the work 

environment becomes more difficult to access. The resilient employee is a team player 

who actively listens and is responsive to his co-workers. He seeks help and also gives 

helps his colleagues in situations of stress. 

• Paying attention to self-care and forging an identity: Research findings indicate that 

resilient employees do not take their work too seriously. They pay attention to self-care 

and try to nurture themselves when facing a difficult work situation. Introducing an 

element of ‘fun’ at the workplace can help enhancing positive emotions among 

employees. 

c. Training for Resilience in the Workplace 

Many corporate sectors and employers are increasingly recognizing the importance of 

developing resilience among employees at work and managing the levels of stress effectively 

to guarantee longevity of professional career, personal growth, and welfare of work 

organizations. A survey of over 100,000 employees across the globe found that employee 

depression, stress, and anxiety accounted for nearly 83% of all emotional health cases in 

Employee Assistance Programs in 2014. A global survey of Human Capital Trends conducted 

by Deloitte in 2014 found that 57% of participants opined that their organizations were not 

helping leaders to manage difficult schedules and that there was a need to address 

these concerns. Indeed, several longitudinal surveys have documented rising levels of stress 

in the workplace and this directly impacts the mental and physical health of employees and 

productivity of the companies. 

Resilience training may take several forms including online training, group-based training, one-

to-one training and a combination of group-based and one-to-one training. The length of 

resilience in the workplace training varies widely, from a single day brief training to weekly 

sessions lasting several months. Resilience training generally focusses on teaching 

mindfulness, compartmentalizing cognitive load, taking detachment breaks, and focussing on 

controllable elements, and developing healthy relationships. Other training modules such as 
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the University of Pennsylvania program called the Pennsylvania Resilience Program (PRP) 

focuses on enhancing protective factors such as optimism, problem-solving, self-regulation, 

flexibility, compassion-based practices, and relationship building. Some aspects of resilience 

training are explained below: 

• Mindfulness training: Mindfulness-based resilience training involves teaching of 

cognitive strategies that focus on being in the present moment, and realistic goal setting. 

These training programs are also called Mindfulness-based Cognitive Therapy and 

Mindfulness-based Stress Reduction. These programs have been found beneficial in 

improving accuracy of judgement, problem solving, cognitive flexibility, overall employee 

well-being, and organizational performance. Online mindfulness programs are practical and 

effective in decreasing employee stress and improving job performance and work 

engagement. Several books and mobile Apps offer structured approaches to mindfulness 

including: ‘Fully Present: The Art, Science and Practice of Mindfulness and Mindfulness: 

An Eight Week Plan for Finding Peace in a Frantic World’. Useful apps include: Headspace, 

Spire, Mental Workout, Calm etc. 

• In one study resilience training to 29 full-time firefighters in a training program called 

“Resilience @ Work” (RAW) was delivered through the online platform. Besides being 

cost-effective, participants were found to have increased their resilience after the RAW 

training.Compartmentalizing cognitive load: Shawn Achor, author of book entitled: ‘The 

Happiness Advantage’; argues that employees have little control over the amount of 

information that they receive but they can definitely control the load of cognitive tasks 

by compartmentalizing different types of work activities that they do and avoid shifting 

rapidly from one task to another. He suggests creating dedicated times in the day to do 

specific works and not others also referred to as “serial monotasking”. 

• Focusing on Controllable Things and decentring stress: “Decentering” stress is the 

process by which individuals observe the problem, reflect, brainstorm, create options, and 

take constructive steps to solve the problem, rather than worry and talk about it. Decentering 

stress permits the core resilience skill of “response flexibility.” It teaches people to 

reactivate their thinking centres of the brains rather than the emotional centres. 

• Taking detachment breaks to re-energize: Employees are taught to relax and take short 

breaks during work like walking for 5 minutes, take a long lunch break, detaching oneself 

from their work desk, and doing something enjoyable for a short while. These practices help 
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to ward off burn-out. Relaxation strategies like yoga, meditation, and breathing exercises 

also help to create balance at work and provide relief from work related stress. 

• Positive Relationships at Work: Employees are taught to avoid gossip, personal attacks 

on co-workers, and toxic workplace discussions and gossip. Constantly talking about inter 

personal problems and put-down of colleagues and boss only increase stress and anxiety. 

Maintaining cordial relationships and fostering positive engagement with co-workers goes 

a long way in enhancing resilience and promoting professional relationships. 

• Four broad categories of outcomes such as mental health and subjective wellbeing 

outcomes, physical outcomes, psychosocial outcomes, and performance outcomes are 

measured to study the outcome of resilience training at work place. Studies have found that 

the training has a positive long-term impact on mental health and subjective wellbeing of 

employees (stress, depression, anxiety, and negative mood/affect/emotion) A review of 14 

studies showed that 

• majority (12 studies) document a beneficial effect of resilience training. Evidence further 

indicates that organizations that invest in their people tend to gain in the long run and the 

return of training manifests in the form of lower health care costs, higher productivity, lower 

absenteeism and decreased employee turnover. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Answer the following questions in 80-100 words: 

(i) Define Resilience. 

(ii) Discuss the nature of resilience in the context of the workplace. 

(iii) Can resilience be nurtured? 

(iv) Highlight the characteristics of Resilience. 

6.3 OPTIMISM 

Optimism is one of the central concepts in positive psychology, and is a complex one that 

embodies several constructs. It is considered a positive emotion as well as character strength. 

6.3.1 DEFINING OPTIMISM 

Carver and colleagues (2010) defined optimism as “an individual difference variable that 

reflects the extent to which people hold generalized favorable expectancies for their future.” 
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Martin Seligman, the father of positive psychology, defines optimism as reacting to problems 

with a sense of confidence and high personal ability. 

It is important to understand that optimism is not an all or none phenomenon. It exists on a 

continuum and people can vary on optimism by degree. Also, optimism can also vary according 

to the situation at hand. To understand the construct, people at the higher end of the spectrum 

are referred to as optimists and individuals at the lower end as pessimists. Pessimists believe 

that bad events will be long lasting, are because of their fault, and undermines everything they 

do. The optimists, when they face difficult events, tend to think of misfortune as a temporary 

setback, not their fault but caused by bad luck, or caused by 

others. Optimists perceive misfortune as a bad situation and a challenge to try harder next 

time so that they succeed. 

6.3.2 OPTIMISM AND HEALTH 

Evidence has indicated that optimism predicts a number of short-term and long-term physical 

health outcomes, including rehospitalisation after surgery, cardiovascular disease, incident 

stroke, and mortality. It is also related to a number of biological markers tied to disease 

endpoints, including ambulatory blood pressure, cortisol secretion, as well as levels of lipids 

and anti-oxidants. Scheier et al. (2020) in a meta-analytic analysis of data from 61 separate 

samples (N = 221,133) revealed a significant positive association with an aggregated measure 

of physical health outcomes associated with the absence of pessimism and the presence of 

optimism. In addition, recover faster from illness and traumatic events, less susceptible to 

depression, and show greater pain tolerance. Optimism is also known to affect a person’s 

immune system. Optimism is an important trait in coping with difficult life events like a change 

in life events, natural and man-made disasters. 

Research indicates that optimistic individuals have better social relationships, better academic 

performance, and show greater flexibility in their thinking. Optimistic individuals are more 

likely to enjoy new challenges and see new opportunities when faced with difficulties. They 

tend to persist more in the face of adversity and look for solutions to difficult problems rather 

than sit back and wallow in self-pity. Optimism is positively related to self-esteem, life 

satisfaction, subjective wellbeing, and even socio-economic status. Optimists have been found 

to be happier with their lives than pessimists. In the words of Seligman, “Life inflicts the same 

setbacks and tragedies on the optimist as on the pessimist, but the optimist weathers them 

better” (Seligman, 2006). 



116 
 

Optimists are more likely to accept the reality of difficult situations and try to reframe these 

difficult situations in the best possible manner, while pessimists are known to cope by denial, 

self-blame, anger, and abandoning the task. Peterson (2000) states that research shows that 

“optimism, however it is measured, is linked to desirable characteristics: happiness, 

perseverance, achievement, and health.” 

6.3.3 OPTIMISM VERSUS PESSIMISM 

Optimism is not one overriding concept; it is entirely possible to be optimistic in some areas of 

life and be relatively more pessimistic in others. Elaine Fox (2013) from University of Oxford 

looked at optimism and pessimism from a different angle and considers optimism as a stable 

personality trait. In her book “Rainy Brain Sunny Brain. The New Science of Optimism and 

Pessimism”, she names the brain circuitry that leads to optimism the “sunny brain,” and the 

circuitry that leads to pessimism as the “rainy brain.” The “sunny brain” includes those 

structures of the brain (nucleus accumbens) that are involved in processing motivation and 

reinforcement; and neurotransmitters like dopamine that are involved in wanting and pleasure. 

The optimists are therefore more motivated and persistent. According to Fox, optimism 

incorporates skills like acceptance, flexibility, coping, and feeling in control. Optimists feel 

that have control over their future and their destinies and their actions matter in determining 

what happens in their life. Optimists are more likely to persist to get what you want from life. 

In contrast, the pessimists are more passive and less likely to act as they feel things are not 

likely to work out so there is little point in making any effort. Optimism is being engaged with 

a meaningful life, according to Fox, and the ability to accept the good along with the bad. On 

the other hand, the ‘rainy brain’ is linked to the amygdala, that responds to signals of danger 

and fears. Pessimists pay more attention to danger or negativity and feel that the world is full 

of dangers and threats and one has to constantly ward them off. 

Indeed, positive psychology researchers have accumulated considerable evidence to show 

that positive emotions and positive activities such as expressing gratitude, acts of kindness, 

enjoying positive events, and practicing optimistic thinking can increase feelings of wellbeing, 

life satisfaction, and happiness. 

6.3.4 CONCEPTUALIZATIONS OF OPTIMISM 

a) Dispositional Optimism – Scheier and Carver (1985) theorized the “disposition” towards 

optimism in their studies, called “dispositional optimism”, considering it a trait of an 

equilibrated personality, in time and in various situations, that influences the way in which 
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individuals come to terms with present, past and future events in life. It is a global 

expectation that future will be largely good. Optimistic people continue to pursue valued 

b) goals and use more effective coping strategies, even in the face of hardship and difficulties. 

Optimistic people according to this view are viewed as more resilient to stress and use more 

functional and problem-focused coping strategies. 

c) Optimistic Explanatory Style: Martin Seligman views optimism, as an “attributional 

style”, characterized by the tendency to believe that negative events are external (I am not 

responsible for the event) , transient and specific (the event is self-limiting and will not 

influence other activities of life) factors e.g. prevailing circumstances. Optimists tend to 

believe that positive events are relatively more stable and frequent than negative ones. 

Seligman believes that optimism not only promotes individual well-being, but is also a 

powerful tool that can help an individual find one’s purpose in life. According to Seligman, 

“Optimism is invaluable for the meaningful life. With a firm belief in a positive future, you 

can throw yourself into the service of that which is larger than you are.” 

d) The Social Cognition perspective views optimism as the consequence of a cognitive 

underestimation of risk and leads to what is known as ‘optimism bias.’ The optimism bias 

is also referred to as “unrealistic optimism” and refers to a person conviction that positive 

events are more likely to occur than negative events. The optimism bias is defined as the 

difference between a person's expectation and the outcome that follows. If expectations are 

better than reality, the bias is optimistic; if reality is better than expected, the bias is 

pessimistic. This view point was proposed by the cognitive neuroscientist Tali Sharot 

(2012), author of the book ‘The Optimism Bias: A Tour of the Irrationally Positive Brain”. 

Sharot suggests that this bias can lead one towards risky behaviors and lead to making poor 

choices about one’s health. This bias is due to two mechanisms including lack of 

information and poor critical insight of one’s own cognitive skills. 

6.3.5 OPTIMISM AT WORK PLACE 

In the modern-day life, marked by multitude stresses and strains, pessimism is becoming 

increasingly common both in personal and professional life. However, research indicates that 

it is optimism that drives work places forward and not pessimism. Optimism is an important 

component of resilience. Optimism among workers contributes and adds immense value to the 

workplace. The experience of positive emotions, along with resilience, can open up a range of 

opportunities and possibilities, and increase the likelihood of problem solving rather than 
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giving up when encountering hurdles. Positive emotions like grit and optimism also act as a 

protective factor and ‘buffer’ against workplace stress. Workers with positive emotions are 

more likely to enable individuals to make positive appraisals of what otherwise may have been 

a stressful situation. Optimistic persons are more motivated and work harder in the face of 

hindrances, perceive setbacks as temporary, and feel upbeat and energized both physically and 

emotionally. Optimists use more problem-focused coping when faced with difficulties. 

Focusing on opportunities rather than on hurdles is a key aspect of resilience. A growing body 

of research indicates that being successful at work does not require talent and good grades but 

also depends on one’s attitude towards success and failure. The level of optimism determines 

to what extent one has initiative and persists when one encounters frustrations. 

Optimism is linked to intrinsic motivation to work harder, persist during stressful and difficult 

times, and display more goal-focused behavior. In several studies, Seligman and colleagues 

(Seligman & Schulman, 1986; Seligman, 2011) reported that optimistic employees have greater 

success at work place as compared to employees who are less optimistic. Research indicates 

that organizations that have happy and optimistic employees are more likely to have increased 

productivity, more creativity, greater teamwork, lower turnover, satisfied customers, and 

higher profits. Optimism and employee happiness go hand in hand and this helps in building 

other aspects in the organization. 

a. Improving Optimism at Work place 

It is important to recognize that both optimism and pessimism are contagious. A team of 

optimistic workers in an organization will move towards more positivity in an exponential 

manner while a team of pessimistic workers will spiral the mood down of its team manifold. 

i. Tackling Cognitive Distortions: Seligman in his book entitled ‘Learned Optimism’ 

suggests that we need to change our distorted thinking, also referred to as ‘cognitive 

distortions’. There are 3 cognitive distortions, also called the 3 P’s that help us to make 

sense of our experiences: Personalization, Pervasiveness, and Permanence. One needs 

to tackle these distortions if one wants to become more optimistic and less pessimistic at 

work or even as a person. 

• Personalization means whether one attributes an event to external or internal factors. The 

pessimist person is more likely to blame self and attribute the bad event to internal 

factors and blame self. Optimists, on the other hand, are more likely to perceive that the 

cause of the problem is external and therefore can be fixed. This dichotomy is also referred 
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to as internal vs. external attribution style. 

• Pervasiveness describes the extent to which we tend to generalize the negative event to 

other situations as well. One negative outcome may translate for a pessimistic person as 

an outcome which will be all pervasive and define other situations as well. One may feel 

that one may never ever succeed if one fails in one situation. This is also referred to as 

catastrophizing. A person who perceives failure as pervasive or all-encompassing is also 

more likely to believe that the failure defines him and will influence other aspects of life 

also. 

• Permanence describes whether a negative event or situation is perceived as temporary or 

lasting. A pessimistic person is more likely to believe that a temporary glitch is 

unchangeable while an optimistic explanatory style would perceive the event as something 

which would change sooner rather than later. 

Fig 5: Seligman’s Cognitive Distortions and ‘Learned optimism’. 

A word of caution needs to be sounded here; optimism does not mean being unrealistic, 

optimistic individuals are aware of the pitfalls of being unrealistic. According to Elaine Fox, 

optimistic realists, are true optimists, as they know just thinking happy thoughts will not lead 

to any change, rather they believe positive persistent actions determine the course of one’s life. 

Optimists do understand realism, but they believe in persisting and looking for solutions rather 

than giving up and saying that it is not within the realm of possibility. Seligman emphasizes 

the need to be adaptively optimistic and be aware of the downside of extreme or unrealistic 

optimism. Seligman proposes some pointers to adaptively optimistic, such as being grateful 

for one’s blessings, being helpful towards others, and tackling negative thoughts and beliefs. 

ii. Reframing negative to positive self-talk: Science shows that optimism can be altered with 

simple and low-cost interventions such as asking people to write down what they think about 
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the best possible outcomes for their lives, such as careers, relationships, or friendships. 

Challenging people’s beliefs and asking them to consider another way of looking at things 

also has been found to be helpful. This technique is also referred to as "positive reframing." 

Encouraging persons to put on the positive lenses as much as possible helps them to cultivate 

a more automatic and optimistic frame of mind. For example, if people complain that the 

pandemic made them miss out on social life, travelling etc asking them to focus on what they 

may have gained while they stayed at home will help them to focus on other aspects such 

as family time, spending time relaxing, eating healthy etc. 

Pessimists can learn to be optimistic by learning a new set of cognitive skills. In order to change 

and challenge one’s thinking one needs to improve the self-talk and reframe it in more 

optimistic ways. 

Table 1:        Reframing negative to positive self-talk 

Negative self-talk Reframing negative to positive assertions 

These deadlines are impossible to meet. Let us focus on one thing at a time and take this task one step at 

a time. 

If I cannot answer the questions tomorrow after my 

presentation, my colleagues will know I am not so 

intelligent. 

I am well prepared and I am sure that I will be able to answer 

the queries. 

I will never succeed. The job is challenging but focusing on one day at a time will 

ensure success. 

Seligman uses the ABC Technique (borrowed from the behavioural literature) to change the 

explanatory styles of individuals. A does not cause C. B causes C. Seligman extends the model 

to include the remediation – D (Disputation) and the resulting E (Energization). Hence the 

ABCDE Model. 



121 
 

 

 

Fig 6: Seligman ABCDE Model 

iii. Social Contagion Theory: Nicholas Christakis, a professor of medical sociology and 

medicine, emphasizes the contagion of emotions within social networks. His research shows 

that many emotions have an infectious impact, connecting to people who are optimistic and 

positive can increase the probability of feeling more positive and healthier emotions. Social 

contagion research suggests that individual decision making is shaped by collective, social 

processes. Hence collective optimism—the shared, positive expectations about future 

outcomes—is salient to key entrepreneurial outcomes in the workplace (Anglin, McKenny, 

& Short, 2018). 
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iv. Practicing mindfulness: Mindfulness has been described as a state of awareness 

characterized by refined attentional skills and a non-evaluative attitude toward internal 

and external events. Accepting what one can and cannot control in a particular situation 

can greatly help in adapting and thriving. For example, if one does not get promoted one 

cannot control this fact but one can control learning new work skills and competencies 

that would help in getting the promotion next time. Mindfulness exerts its positive effect 

on work engagement by increasing positive affect, hope, and optimism, which on its own 

and in combination enhances work engagement. Well-being, on the other hand, is directly 

influenced by mindfulness, which exerts additional indirect influence via positive affect, 

hope, and optimism. Non-reactivity and non-judging have emerged in literature as 

significant mindfulness skills in the workplace. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Answer the following questions in 80 to 100 words: 

(i) What is Optimism? 

(ii) How does optimism contribute to physical health and mental strength? 

(iii) Discuss the viewpoints / conceptualizations of optimism? 

(iv) Why is optimism relevant to organisational functioning? 

(v) Highlight the techniques of nurturing optimism at the workplace? 

6.4 SUMMARY 

The American Psychological Association (2012) posits resilience as the process of adapting 

well in the face of adversity, trauma, tragedy, threats, or significant sources of stress—such as 

family and relationship problems, serious health problems, or workplace and financial 

stressors. As much as resilience involves “bouncing back” from these difficult experiences, it 

can also involve profound personal growth. Resilience can be fostered via maintaining 

perspective, accepting change, finding purpose and fostering wellness. At the workplace, 

Commitment, Control, Confidence, and Challenge – these 4 characteristics, help the 

individuals to stay connected and committed to the people around them, to determine and 

influence the outcome of a challenge and hence remain in control and have a sense of power 

over the situation, and not give up in the face of adversity. 

Optimism is considered a positive emotion as well as a character strength. Optimism is an 

attitude reflecting a belief that the outcome of some specific endeavour, will be positive, 

https://en.wikipedia.org/wiki/Attitude_(psychology)
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favourable, and desirable. Workplace optimism facilitates stronger relationships within the 

context of an encouraging work environment that is viewed positively by employees. Optimism 

among workers contributes and adds immense value to the workplace. The experience of 

positive emotions, along with resilience, can open up a range of opportunities and possibilities, 

and increase the likelihood of problem solving rather than giving up when encountering 

hurdles. Positive emotions like grit and optimism also act as a protective factor and ‘buffer’ 

against workplace stress. 
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6.8 QUESTIONS FOR PRACTICE 

Q1 What is optimism? How does optimism contribute to physical health and mental 

strength? 

Q2 Discuss in detail the components of resilience? 
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7.0 OBJECTIVES 

After a careful reading of this unit, you will be able to: 
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• Interpret the concept of self-efficacy in your own words 

• Analyse the theoretical rationale behind the concept 

• Importance of the concept in organisations 

• Interpret the concept of self-confidence in your own words 

• Describe the relationship between both the concepts 

SELF-EFFICACY 

7.1 INTRODUCTION 

Self-efficacy is a person’s belief in his/her ability to succeed in a particular situation. Self- 

efficacy can play a role in not only how you feel about yourself, but whether or not you 

successfully achieve your goals in life. Of all the thoughts that affect human functioning, and 

standing at the very core of social cognitive theory, are self-efficacy beliefs, "people's 

judgments of their capabilities to organize and execute courses of action required to attain 

designated types of performances". Self-efficacy beliefs provide the foundation for human 

motivation, well-being, and personal accomplishment. This is because unless people believe 

that their actions can produce the outcomes they desire, they have little incentive to act or to 

persevere in the face of difficulties. Much empirical evidence now supports Bandura's 

contention that self-efficacy beliefs touch virtually every aspect of people's lives—whether 

they think productively, self-debilitating, pessimistically or optimistically; how well they 

motivate themselves and persevere in the face of adversities; their vulnerability to stress and 

depression, and the life choices they make. Self-efficacy is also a critical determinant of self- 

regulation. 

Of course, human functioning is influenced by many factors. The success or failure that people 

experience as they engage the myriad tasks that comprise their life naturally influence the many 

decisions they must make. Also, the knowledge and skills they possess will certainly play 

critical roles in what they choose to do and not do. Individuals interpret the results of their 

attainments, however, just as they make judgments about the quality of the knowledge and 

skills, they possess. 

Bandura's (1997) key contentions as regards the role of self-efficacy beliefs in human 

functioning is that "people's level of motivation, affective states, and actions are based more 

on what they believe than on what is objectively true". For this reason, how people behave can 

often be better predicted by the beliefs they hold about their capabilities than by what they are 

actually capable of accomplishing, for these self-efficacy perceptions help determine what 
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individuals do with the knowledge and skills they have. This helps explain why people's 

behaviours are sometimes disjoined from their actual capabilities and why their behaviour may 

differ widely even when they have similar knowledge and skills. For example, many 

talented people suffer frequent (and sometimes debilitating) bouts of self-doubt about 

capabilities they clearly possess, just as many individuals are confident about what they can 

accomplish despite possessing a modest repertoire of skills. Belief and reality are seldom 

perfectly matched, and individuals are typically guided by their beliefs when they engage the 

world. As a consequence, people's accomplishments are generally better predicted by their self-

efficacy beliefs than by their previous attainments, knowledge, or skills. Of course, no amount 

of confidence or self-appreciation can produce success when requisite skills and knowledge 

are absent. 

"If I have the belief that I can do it, I shall surely acquire the capacity to do it even if I may not 

have it at the beginning" - Mahatma Gandhi 

According to Janjhua, Chaudhary, and Chauhan (2014) self-efficacy beliefs offer the 

foundation for human motivation, well-being, personal accomplishments, and affect the body’s 

physiological responses to stress. In addition, stronger the self- efficacy belief, the bolder the 

people in handling the stressful situations associated with their roles. Meera and Jumana (2016) 

suggested that self-efficacy is multidimensional construct i.e., domain specific or context 

dependent. This means that high sense of efficacy in a particular domain may not necessarily 

to occur in similar level of another domain. Even with in the same domain, there may be 

different levels of self-efficacy beliefs occurring in different contexts. 

7.1.1 ORIGIN OF THE CONCEPT OF SELF-EFFICACY 

Woodward (1982) highlighted that Bandura introduced a separate social learning theory 

basically independently from Rotter’s theory. The major additions in Bandura’s theory were 

imitation or observation as a method through which behaviour could be acquired and, 

afterward, the notion of self-efficacy was proposed. Bandura (1986) changed the name of his 

theory from social learning theory to social cognitive theory. This change reflected the broader 

scope of his theory and the main contribution of thought processes to motivation, action, and 

affect (Bandura, 1986). The most important theoretical improvement was Bandura’s explicit 

difference between outcome expectancy and what he named self-efficacy. Bandura suggested 

that humans may believe that their own action would result in certain desired outcome i.e., 

having the high outcome expectancy and an internal locus of control, but at the same time, 
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may also believe them to be incapable of performing that action. This 

perceived incapacity was recognized as weak self-efficacy regarding the particular behaviour. 

On the other hand, if the belief that they are capable of performing a particular action will be 

high, then self-efficacy for the behaviour in question will be high. Finally, Bandura’s social 

cognitive theory made a distinction between beliefs with respect to how the world works i.e., 

outcome expectancies, and beliefs about what they are capable of doing i.e., self-efficacy. 

Bandura’s work showed that recognizing self-efficacy as a distinct and important determinant 

of behaviour avoids ambiguity and thus has obvious usefulness (DeVellis & DeVellis, 2001). 

7.1.2 SOURCES OF SELF-EFFICACY 

According to Bandura, there are four major sources of self-efficacy: 

Mastery Experiences based on Past Experiences: When a student has a successful 

experience in some of his work, the level of self-efficacy increases in him, on the other side 

when he has some bad experience, the level of self-efficacy decreases. Mastery experiences 

in which the students try and then get success became helpful for students to learn more skilful 

activities in life and get enjoyment in doing those. 

Verbal Persuasion: Thirdly the people who are one’s well-wishers like parents, guides, 

teachers, officers, coaches can help the students in achieving higher level of self -efficacy. One 

can be aware of the situation that more the difficulty in struggle, more is the result in one’s 

favour. 

Vicarious Experiences: Secondly self-efficacy can be achieved through the observation of 

some great people particularly when those people are one’s icons, role models or ideals. And 

by following such people and taking the same path of struggle which was adopted by those 

successful people, one can experience self-efficacy. 

 



129 
 

Image Source: Google images 

Psychological/Emotional States: Regarding emotional psychological influence on self- 

efficacy, one can judge that the positive emotional state helps the students in scoring more than 

the students with poor emotional and psychological state. Positive emotions help in boosting 

the students’ confidence and getting self-efficacious. 

7.1.3 EXAMPLES OF HIGH SELF-EFFICACY 

• A man who is struggling to manage his chronic illness but feels confident that he can get 

back on track and improve his health by working hard and following his doctor's 

recommendations. 

• A student who feels confident that she will be able to learn the information and do well in 

a test. 

• A woman who has just accepted a job position in a role she has never performed before 

but feels that she has the ability to learn and perform her job well.. 

7.1.4 EXAMPLES OF LOW SELF-EFFICACY 

• People who are low in self-efficacy tend to see difficult tasks as threats they should avoid. 

Because of this, they also tend to avoid setting goals and have low levels of commitment 

to the ones they do make. 

• When setbacks happen, some people tend to give up quickly. Because they don't have 

much confidence in their ability to achieve, they are more likely to experience feelings of 

failure and depression. Stressful situations can also be very hard to deal with and those 

with low self-efficacy are less resilient and less likely to bounce back. 

7.1.5 IMPORTANCE OF SELF-EFFICACY 

Self-efficacy can play an important role in health psychology and how people manage 

their health, nutrition, and illness. For example, having a strong sense of self-efficacy can 

help people who are trying to quit smoking stick to their goals. 

Maintaining a weight loss plan, managing chronic pain, giving up alcohol, sticking to an 

exercise schedule, and following an eating plan can all be influenced by a person's levels of 

self-efficacy. 

Bandura suggests that self-efficacy can benefit a person's sense of well-being in a 

number of ways. For instance, they remain optimistic and confident in their abilities, even when 
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things become difficult. 

7.1.6 SELF-EFFICACY THEORY 

Bandura (1986, 1997, 2001) developed a social cognitive theory that believes that human 

beings having some strength or capacity to exercise limited control over their lives. In addition, 

humans use their cognitive processes for self-regulation. He pointed out that human functioning 

is an outcome of the interaction of three elements, viz., person, person’s behaviour, and the 

environment. Bandura (1986, 2001) named to this interactive triadic model as reciprocal 

determinism. The model of reciprocal determinism can be explained by a triangle with; person, 

person’s behaviour, and environment which are shown on the three corners of the triangle and 

each element have some effect on the other two elements.

 

Image Source: Google images 

Bandura (2001) identified self-efficacy as a significant factor of the person element and defined 

it as “people’s beliefs in their capability to exercise some measure of control over their own 

functioning and over environmental events.” 

7.1.7 SELF-EFFICACY AND ORGANISATIONAL BEHAVIOUR 

Rathi and Rastogi (2009) conducted a study to explore the relationship of emotional 

intelligence, occupational self-efficacy, and organizational commitment. Results showed the 

significant positive correlation between emotional intelligence and occupational self-efficacy, 

whereas no significant relationship was observed between emotional intelligence and 
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organizational commitment. Further, no significant positive relationship was found between 

occupational self-efficacy and organizational commitment. 

Akhtar, Ghayas, and Adil (2013) made an attempt to explore the self-efficacy and 

optimism as predictors of organizational commitment among bank employees. Results 

indicated that self-efficacy was positively and significantly correlated with optimism as well 

as organizational commitment, while significant relationship was not found between optimism 

and organizational commitment of employees. Further, multiple regression analysis revealed 

that self-efficacy alone emerged as significant predictor of organizational commitment. Private 

sector bank employees showed higher level of organizational commitment than semi-public 

sector bank employees. 

Law and Guo (2016) carried out a study to examine the relationship of hope and self- 

efficacy with job satisfaction, job stress, and organizational commitment for correctional 

officers in the Taiwan prison system while controlling for the shared effects of the nature of 

the institution (i.e., for male or female inmates) and personal characteristics of the officers (i.e., 

gender, age, and years of work experience). The results indicated that hope had a significant 

positive relationship with job satisfaction and a significant negative association with job stress. 

Further, self-efficacy showed significant positive association with job satisfaction and 

organizational commitment. Finally, job satisfaction had a significant positive association with 

organizational commitment. 

Zeb and Nawaz (2016) conducted a study to examine the influence of self-efficacy on 

organizational commitment of academicians of Gomal University, Khyber Pakhtunkhwa, 

Pakistan. Their findings indicated the significant positive relationship between self-efficacy 

and organizational commitment. Further, self-efficacy emerged as significant predictor of 

organizational commitment of academicians. 

7.1.8 TIPS TO IMPROVE SELF-EFFICACY 

• By choosing difficult tasks: Self efficacy can be improved when one chooses a difficult 

that to be done and stress as sometimes the work is difficult while the ability level is low. 

But the level of self-efficacy can be improved by facing the problems and solving them. 

• Teach specific learning strategies: A concrete plan should be given to the students for 

working on a project. It may be applied to overall different study skills, such as to a certain 

project or preparing a test etc. 
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• Use peer models: Students can learn fast if they watch a peer succeed at some tasks. These 

peers can be taken from the various keeping in mind their gender, social circles, ethnicity, 

achievement level etc. 

• Capitalize on student’s interest: Concept or course material should be according to the 

interested in students. The students may be interested in sports, technology etc. 

• Allow students to make their own choices: The students should be allowed to make the 

around choices for this purpose certain areas of the course should be setup. 

• Encourage students to try: The students should be encouraged from time to time to do their work. 

Consistent credible and specific encouragement is always helpful. For example they may be 

encouraged to write a report, prepare, schedule etc. 

Image Source: Google images 

• By giving frequent feedback: Self efficacy sometimes depends on the teacher’s proper 

feedback to the students. Unnecessary praise or hyperbole while giving feedback on 

student’s performance should be avoided by the teachers. The teachers can help the 
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students getting self-efficacy with frequent proper feedback. 

• By encouraging accurate attributions: The students should be making understand that 

their failure is the result of their not following the instructions properly. They did not spend 

sufficient time period on their project work and also, they did not adopt appropriate 

learning strategy. 

SELF CONFIDENCE 

7.2 INTRODUCTION: CONCEPT & DEFINITION 

Self-confidence is a highly acclaimed personal ability, which helps in making one’s life much 

easier and productive. It can help in making progress and also helps in maintaining dignity. 

And this quality of confidence makes a person powerful, mentally strong and makes him ready 

so that he can face all the difficulties resiliently. 

According to Snyder, Lopez, Shane (2009), “One’s self-confidence increases from the 

experiences of having mastered particular activities.” Regarding the qualities of self- 

confidence, it must be known that self-confidence is a positive facility of mind”. It helps a man 

in making him clear that in future he can boldly face such type of problems. Self- confidence 

helps in raising one’s self esteem or one can evaluate one’s own worth. Some writers make a 

difference amid self-confidence as a common personality characteristic and as a specific trait, 

ability or challenge. Difference exists amid self -confidence and self-efficacy (Judge, Timothy, 

Erez, Amir: Bono, Joyce, Thoresen, Carl, (2002). Self-confidence indicates the general 

characteristic of one’s mental ability as mentioned by Albert Bandura - “Self- efficacy is a 

belief in one’s ability to succeed in specific situation or accomplish a task." Self- efficacy may 

be referred to as the specific type of self-confidence. It can be said that many people have the 

common confidence of doing small jobs or daily routine activities like cooking meal, shopping, 

sieving, stitching etc. while they lack the confidence of taking major decisions or writing poetry 

or writing plays or novels etc. though sometimes both the activities can be considered as 

correlated (Luszczynska & Schwarzer 2005). 

7.2.1 MAJOR BARRIERS TO SELF-CONFIDENCE: 

• Fear: It is the first obstacle to develop self-confidence. It may be the fear of failure or fear 

of ridicule. 

• Inferiority Complex: It may generally arise due to unfair comparisons. Though, it can 

be overcome with practice and by working on one’s strengths and not letting the 
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weaknesses overpower. 

• Worrying: It is again a predominant factor which loses our confidence. It should be 

thought that worrying never solves the problem rather it increases our problems. 

• Negative Thoughts: It is also a barrier in our self-confidence. It can be removed by 

positive thoughts. 

7.2.2 FIVE KEY ATTRIBUTES OF INDIVIDUALS WITH HIGH SELF- 

CONFIDENCE: 

• An evolved sense of Self-Esteem 

• Happiness in life 

• Abandonment of Self-Doubt 

• Freedom from fear, anxiety and stress 

• Self-motivation (Intrinsic Motivation) 

7.3 RELATIONSHIP BETWEEN SELF-EFFICACY & SELF-CONFIDENCE

  

Self-efficacy is not the judgment of what a person has done but what that person thinks, 

perceives and believes that he or she can do. It is that perception of one having the power or a 

belief to affect and produce by completing particular tasks or activities related to competence. 

In other words, it is the process to understand oneself and the various aspects of one’s 

personality. Self-efficacy relates to person’s perception of his or her ability to reach certain 

goals or objectives. For instance, one may believe he or she is capable of performing a certain 

task, which will produce certain goals. An athlete or a footballer that has high level of self-

efficacy has expectations of getting positive outcomes. Self-efficacy is viewed as self-

confidence in particular situations. However, self-efficacy affects the choice of sports or 

activity, persistence at the sports, and the amount of effort extended. For instance, somebody 

might be generally self-confident in certain sports but when it comes to playing golf that the 

person is not good at, they might have very low self- efficacy in those circumstances. Self-

efficacy is described as the belief in individual capability in executing and organizing sources 

of action which are required in managing prospective situations. In other word, self-efficacy is 

described as the self-judgment of an individual’s belief in his or her own abilities and 

competence. People with very high level of self-efficacy seek challenges, attribute success to 

the internal factors such as effort and ability and these elevate confidence and also increase 

expectations of succeeding in the next challenge. However, individuals with low level of self-
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efficacy, adopt some avoidance behaviours, give up easily as well as become anxious when a 

task is difficult and attribute failure to the internal factors. This results in a decrease in 

confidence and reduces expectations of success in the next challenge. On the other hand, self-

confidence lowers the anxiety by creating a positive expectation of success. Additionally, self- 

confidence increases one’s motivation by raising the perceived competence and enhances one 

concentration by eliminating distraction from a negative personal putdowns and thoughts. 

Self-confidence is further described as the assertion or the trust in oneself, believing in a 

person’s own aptitude, making choice that might be referring to the general context or to the 

specific doings or events. It can also be referred to as self-assurance. On the other hand, self-

efficacy is that capability of a person to attain required outcomes. Those sportsmen and women 

with high level of self-efficacy tend to have high desire, high obligation and also are able to 

reinstate themselves after facing failures better than those individuals with low level of self-

efficacy. Self-efficacy enables individuals to view heavy responsibilities and tasks as 

challenges to be tackled or handled rather than as a risk or danger which has to be avoided at 

all times. Feelings of a greater or higher level of self-efficacy are associated with improved 

performance in the athletics competition or in exercises as well as improved levels of any sport 

related performance. 

Self-confidence is described as the belief which one can successfully execute specific activity 

instead of the global trait which accounts for the overall optimism. It is a more stable and a 

comprehensive personality characteristic, whilst self-efficacy is unstable, fluctuating and 

changing rapidly depending on circumstances. As the self-efficacy builds, the levels of self-

perception increases and in return, builds self-confidence. 

CHECK YOUR PROGRESS 

Q1. How does someone get to suffer from low self-efficacy and what can be done to raise it? 

Q2. Is self-efficacy required in daily life? How are self-efficacy and self-confidence related? 

Q3. Do you think believing in yourself matters in all the areas of life be it education or 

organizations? Explain. 

Q4. How does self-efficacy influence performance? 

7.4 CONCLUSION 

Building belief in our own capabilities increases our level of self-efficacy and influences what 

we are able to do. This increasing belief in our own power to effect change is a catalyst for a 
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range of new, healthy behaviour patterns. For example, we can maintain a more positive attitude 

that in turn positively impacts our emotional state and level of motivation. We are better able 

to find the strength from within to accept setbacks as challenges and to persevere in the face 

of difficulties more easily. For instance, while exercise may be more difficult for us (and in 

some cases, it may seem entirely too hard) by applying self-efficacy principles we can, 

particularly with the help of others, reinvigorate our exercise regimen and gain the quality of 

life and symptom improvement exercise can bring. 

The summation of your experiences, actions, and circumstances is unique to you. Self- 

confidence refers to how much you believe in yourself. It refers to appreciating all these 

qualities that you have and believing you are worthy of all the good things on earth. Everyone 

should have self-confidence. Self-confidence is such an invaluable trait to have. In fact, it is an 

essential human need. Self-confidence is necessary for normal interactions and the right 

reactions to all situations in life. Also, being self-confident presents you with opportunities in 

life. If you have low self-confident you need to pick up your socks, open your eyes and 

realize how much you are missing out by not realizing your full potential. 

7.5 FURTHER READINGS 

• Bandura, A. 1997. Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman. 

• B.J. Zimmerman. Becoming a self-regulated learner; which are the key subprocesses? 

Contemporary Educational Psychology, 11 (1986), pp. 307-313 

• Bénabou, R. and J. Tirole, “Self-Confidence: Intrapersonal Strategies,” IDEI mimeo, June 

1999. 

• Weinberg, B., “A Model of Overconfidence,” Ohio State University mimeo, August 1999 

7.6 QUESTIONS FOR PRACTICE  

Q1 Discuss the concept of Self-efficacy. 

Q2 Is there any relation between self-efficacy and self-confidence? If yes, explain. 
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ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ -1: ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ 

WORKPLACE DISSATISFACTION 

ਸੰਰਚਨਾਂ 

1.0 ਉਦੇਸ 

1.1 ਨੌਕਰ਼ੀ / ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਅਤ ੇਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ - ਜਾਣ-ਪਛਾਣ 

1.1.1 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦੇ ਨਤ਼ੀਜ ੇ

a) ਬਾਹਰ ਲਨਕਲਣਾ- ਆਵਾਜ਼-ਵਫ਼ਾਦਾਰ਼ੀ- ਅਣਗਲਹਲ਼ੀ-ਸੰਰਚਨਾਂ (FARRELL, 1983) 

b) ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦਾ ਮਾਡਲ (HENNE AND LOCKE, 1985) 

1.1.2 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਅਤ ੇਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦ ੇਲਸਧਾਂਤ 

a) ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਲਥਊਰ਼ੀ 
b) ਲੌਕ ਦਾ ਮੁੁੱ ਲ ਲਸਧਾਂਤ 

C) ਵਰੂਮ ਦਾ ਮਾਡਲ 

1.2 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ 

1.2.1 ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਤਜ਼ਰਬ ੇਨੰੂ ਪਰਭਾਲਵਤ ਕਰਨ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ 

a) ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਕਾਰਕ 

b) ਗਰੁੁੱ ਪ ਕਾਰਕ 

1.2.2 ਕੰਮ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਸਰੋਤ (ਕੂਪਰ ਅਤੇ ਮਾਰਸਲ ਦੁਆਰਾ ਮਾਡਲ) 

1.2.3 ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇਕਾਰਨ ਜੋ ਕਰਮਚਾਰ਼ੀ ਦੇ ਤਜ਼ਰਬੇ ਨੰੂ ਪਰਭਾਲਵਤ ਕਰਦੇ ਹਨ 

1.2.4 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਨੰੂ ਲਕਵੇਂ ਘਟਾਇਆ ਜਾਵੇ? 

1.3 ਸੰਖੇਪ 

1.4 ਕ਼ੀਵਰਡ 

1.5 ਸੁਝਾਏ ਗਏ ਰ਼ੀਲਡੰਗਾਂ 
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1.6 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪਰਸਨ 

 

1.0 ਲਸੁੱ ਖਣ ਦ ੇਉਦੇਸ (Learning Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 

• ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਅਤ ੇਇਸਦ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਿ। 

• ਨਿਿੱਜੀ ਅਤੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ‘ਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ। 
• ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਧੀ ਦੀ ਪੜ੍ਿੋਲ ਕਰਿ । 

1.1 ਨੌਕਰ਼ੀ / ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਅਤੇ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ - ਜਾਣ-ਪਛਾਣ (Job / Workplace 

Satisfaction and Dissatisfaction – Introduction) 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ, “ਨਕਸੇ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਜਾਂ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਦੇ ਮੁਲਾਂਕਣ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਇੱਕ ਆਿੂੰ ਦਦਾਇਕ 

ਜਾਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਅਵਸਥਾ ਹੈ” (Locke, 1976) ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਤੋਂ ਿੌਕਰੀ ਦੀ 

ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਪਰਭਾਵ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ (Brown and 

Peterson, 1993) ਿਾਲ ਮਜ਼ਬੂਤ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸਬੂੰਧ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ 
ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣ ੇਕੂੰਮ ਤੋਂ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਮਨਹਸੂਸ ਿਹੀਂ ਕਰਦਾ। ਇਹ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਪੇਸ਼ਵੇਰ ਅਤ ੇ

ਨਿਿੱਜੀ ਕਾਰਿਾਂ ਕਰਕੇ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਤਰੱਕੀ ਦੀ ਘਾਟ, ਖਰਾਬ ਪਰਬੂੰ ਧਿ, ਸੀਮਤ ਕੂੰਮ-ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਲਿ, ਅਤ ੇ

ਹੋਰ ਬਹੁਤ ਕੁਝ।  
ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਬਾਲਗ ਆਪਣੇ ਜਾਗਣ ਦੇ ਸਮੇਂ ਦਾ ਲਗਭਗ 70% ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਕੂੰਮਾਂ ਨਵੱਿ ਨਬਤਾਉਂਦ ੇਹਿ, 

ਇਸ ਲਈ ਇਹ ਸਮਝਣ ਯੋਗ ਹੈ ਨਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੀ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ, ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਬਾਲਗਾਂ ਦੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇ

ਮਾਿਨਸਕ ਨਸਹਤ ਲਈ ਇੱਕ ਪਰਮੁੱ ਖ ਯੋਗਦਾਿ ਵਜੋਂ ਪਛਾਣ ੇਗਏ ਹਿ। ਅੱਜ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਉਸ ਤਰਹਾਂ ਨਵਕਸਤ ਹੋ ਰਹੀ 
ਹੈ ਜੋ ਪਨਹਲਾਂ ਕਦ ੇਿਹੀਂ ਸੀ। ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਨਿਜੀਟਾਈਜੇਸ਼ਿ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਿੂੂੰ  ਬਦਲ ਨਰਹਾ 

ਹੈ। ਤਕਿੀਕੀ ਤਰੱਕੀ ਦੇ ਮੱਦਿੇਜ਼ਰ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ 24x7 ਉਪਲਬਧ ਰਨਹਣ ਅਤੇ ਨਿਰਧਾਰਤ ਘੂੰ ਨਟਆਂ ਤੋਂ ਬਹੁਤ 

ਨਜ਼ਆਦਾ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਜੁੜ੍ੇ ਰਨਹਣ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਉੱਿ ਲਾਗਤ ਵਾਲੇ ਸਥਾਈ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲੇ ਘੱਟ ਲਾਗਤ ਵਾਲੇ ਕੂੰਟਰੈਕਟ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਉਪਲਬਧਤਾ ਦੇ ਿਾਲ, ਘਟਾਏ ਜਾਣ, 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਅਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤ ੇ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ ਬਦਲਣਯੋਗ ਹੋਣ ਦਾ ਪਰਛਾਵਾਂ ਵੱਿਾ ਹੋ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ 

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸਾਮਰਥ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕੂੰਮ ਲੈਣ ਲਈ ਮਜਬੂਰ ਕੀਤਾ ਜਾ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਆਧੁਨਿਕ ਿੌਕਰੀਆਂ ਅਤ ੇ

ਕੂੰਮ ਦੇ ਸਥਾਿਾਂ ਦੇ ਇਹ ਸਾਰੇ ਪਨਹਲੂ “ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਲਾਈਵ” ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾ ਰਹੇ ਹਿ ਨਜੱਥੇ 
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ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਰੱੁਝੇ ਰਨਹਣ ਦੀ ਵਨਿਆਈ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ; ਪਰ ਜੋ ਕੂੰਮ-ਜੀਵਿ ਦੇ ਸੂੰਤੁਲਿ ਦ ੇਿੁਕਸਾਿ ਅਤੇ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ 

ਨਕ ਨਵਗਾੜ੍ਦਾ ਵੀ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ।  
ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਕਸ ੇਸੂੰਸਥਾ ਦ ੇਹਰ ਪਨਹਲੂ ਲਈ ਢੁਕਵੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ - ਭਾਵੇਂ ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀ, ਪਰਬੂੰ ਧਕ, 

ਗਾਹਕ ਅਤੇ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਸਮੁੱ ਿ ੇਤੌਰ ‘ਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਮਾਹੌਲ ਅਤੇ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਹੋਵ।ੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ 

ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਇੱਕ ਕੋਝਾ ਜਾਂ ਠੂੰ ਿੇ ਅਤ ੇਨਵਰੋਧੀ ਮਾਹੌਲ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਕਾਰਜਕੁਸ਼ਲਤਾ 
ਨਵੱਿ ਨਵਘਿ ਅਤ ੇਨਗਰਾਵਟ, ਨਿਰਧਾਰਤ ਕੂੰਮ ਦੀ ਅਣਦੇਖੀ, ਗੈਰਹਾਜ਼ਰੀ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਂ ਦ ੇਟਰਿਓਵਰ 

ਨਵੱਿ ਿੁਕਸਾਿ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

1.1.1 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦੇ ਨਤ਼ੀਜ ੇ(The Consequences of Job Dissatisfaction) 

a. ਐਗਨਜ਼ਟ-ਵੋਇਸ-ਲਾਇਲਟੀ-ਿਗੇਲੈਕਟ The Exit-Voice-Loyalty-Neglect (EVLN, 1970) ਿੂੂੰ  ਪਨਹਲੀ 

ਵਾਰ Hirschman ਦੁਆਰਾ ਨਵਕਸਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ ਅਤ ੇ1982 ਨਵੱਿ Rusbult, Gunn, and Zembrodt 

and Farrell ਦੁਆਰਾ 1983 ਨਵੱਿ ਵਧਾਇਆ ਨਗਆ ਸੀ। ਇਸ ਮਾਿਲ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਕਰਮਿਾਰੀ ਦ ੋਪਨਹਲੂਆਂ 

ਦੇ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦਾ ਜਵਾਬ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ: ਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲ ਬਿਾਮ ਪੈਨਸਵ ਅਤ ੇਰਿਿਾਤਮਕ 

ਬਿਾਮ ਨਵਿਾਸ਼ਕਾਰੀ। ਇਹ ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤ ੇਿਾਰ ਫਾਰਮਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਕੋਈ ਵੀ ਲੈ ਸਕਦਾ ਹੈ: 

 

Fig 1: The Exit – Voice – Loyalty – Neglect Model (From Dowding and John, 

2012). 

• ਲਨਕਾਸ (Exit): ਇਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਤੋਂ ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਈ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ ਜੋ 
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ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀਜਿਕ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਇਹ ਨਕਸੇ ਵੱਖਰੀ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਜਾਣ ਜਾਂ ਨਕਸੇ ਹੋਰ ਨਵਭਾਗ ਨਵੱਿ ਤਬਾਦਲੇ ਦੀ ਮੂੰਗ 

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਿੁਵਾਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਆਵਾਜ਼ (Voice): ਇਸਦਾ ਅਰਥ ਹੈ ਤੁਹਾਿੀਆਂ ਨਿੂੰਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਜ਼ਾਹਰ ਕਰਿਾ ਅਤੇ ਹਾਲਾਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰਿ ਲਈ 

ਹੱਲ ਪਰਦਾਿ ਕਰਿਾ। ਕਦੇ-ਕਦ ੇਨਿਪਟਾਰੇ ਲਈ ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਦਰਜ ਕਰਵਾਉਣਾ ਜਾਂ ਸਹਾਇਤਾ ਲਈ ਨਕਸੇ ਯੂਿੀਅਿ 

ਕੋਲ ਪਹੁੂੰਿਣਾ ਤੁਹਾਿ ੇਨਵਿਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਜਾਣੂ ਕਰਵਾਉਣ ਲਈ ਇੱਕ ਰਿਿਾਤਮਕ ਜਵਾਬ ਵਜੋਂ ਨਲਆ ਜਾ 
ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਵਫ਼ਾਦਾਰ਼ੀ (Loyalty): ਇਸ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦ ੇਸੁਧਰਿ ਦੀ ਬਸੇਬਰੀ ਿਾਲ ਉਿੀਕ ਕਰਿੀ। ਇਹ 

ਉਹ ਥਾਂ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਿੀਕ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਸੁਧਾਰ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਭਰੋਸਾ ਕਰਦਾ 
ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਸਾਰੇ ਨਹੱਸੇਦਾਰਾਂ ਦੇ ਨਹੱਤ ਨਵੱਿ ਸਹੀ ਕੂੰਮ ਕਰੇਗਾ। 

b. Henne and Locke’s (1985) ਮਾਿਲ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਜਾਂ ਿਾਖੁਸ਼ 

ਹੋਣ ਲਈ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਤਸਾਹ ਦੀ ਇਸ ਅਵਸਥਾ ਦ ੇਦੌਰਾਿ, ਲੋਕ 

ਉਸਦੀ ਆਪਣੀ ਤਾਕਤ ਦੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅੂੰਦਾਜੇ਼ ਅਤੇ ਸਨਥਤੀ ਦੇ ਪਨਰਵਰਤਿ ਦੇ ਅਧਾਰ ਤੇ ਇੱਕ 

ਨਵਕਲਨਪਕ ਰਣਿੀਤੀ ਨਤਆਰ ਕਰਿਗੇ। ਨਵਕਲਪਕ ਯੋਜਿਾ ਨਵਵਹਾਰਕ (ਨਕਨਰਆ-ਮੁਖੀ) ਜਾਂ 
ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

 

Fig 2. Model of Job Dissatisfaction (Henne and Locke, 1985) 
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1. ਐਕਸਨ ਲਵਕਲਪ (Action Alternatives) 

• ਪਰਦਰਸਨ (Performance): ਨਵਅਕਤੀ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਨਵਿਾਰ ਪਰਨਕਰਆ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਤਾਂ ਜੋ ਉਹ ਨਕਸੇ ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਪੇਸ਼ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਮੁੱ ਨਦਆਂ ਦ ੇਿਵੇਂ ਹੱਲ ਲੱਭ ਸਕਣ। 

• ਲਵਰੋਧ (Protest): ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਨਵਅਕਤੀ ਨਵਰੋਧ ਦਾ ਸਹਾਰਾ ਲੈ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਨਵਰੋਧ ਦਾ ਇੱਕ 

ਰੂਪ ਸੂੰਘੀਕਰਿ ਹੈ। ਲੋਕ ਕਈ ਕਾਰਿਾਂ ਕਰਕੇ ਯੂਿੀਅਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇ ਕੋਈ 

ਸਮੱਨਸਆ ਹੋਣ ਜਾਂ ਤਿਖਾਹ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਲਈ ਸਹਾਇਤਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। 

• ਕਢਵਾਉਣਾ (Withdrawal): ਇਹ ਜਾਂ ਤਾਂ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਗੈਰ-ਹਾਜ਼ਰੀ, ਅਸਾਈਿਮੈਂਟਾਂ ਦੀ ਅਣਦੇਖੀ, ਨਵਕਲਪਕ 

ਿੌਕਰੀਆਂ/ਕੂੰਮ ਦੀ ਭਾਲ ਅਤ ੇਅੂੰਤ ਨਵੱਿ ਿੌਕਰੀ ਛੱਿਣ ਨਵੱਿ ਵੀ ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

2. ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਲਵਕਲਪ (Psychological Alternatives) 

• ਧਾਰਨਾ ਬਦਲੋ (Change perception) - ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੇ ਜੀਵਿ ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਦ ੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ 

ਪਨਹਲੂਆਂ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਿ ਦੀ ਿੋਣ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਪਨਹਲੂਆਂ ਵੱਲ 

ਇੂੰਿੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਦਮਾਗੀ ਥਾਂ ਜਾਂ ਊਰਜਾ ਕੇਂਦਨਰਤ ਿਹੀਂ ਕਰਦਾ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਘੱਟੋ-ਘੱਟ ਮੇਰੇ ਕੋਲ ਇੱਕ 

ਸੁਰੱਨਖਅਤ ਿੌਕਰੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਕੀ ਜੇ ਮੇਰਾ ਬੌਸ ਗੂੰਦਾ ਹੋ ਨਰਹਾ ਹੈ। 

• ਮੁੁੱ ਲ ਬਦਲੋ (Change values) - ਇਹ Festinger’s ਦੇ ਬਧੋਾਤਮਕ ਅਸਨਹਮਤੀ ਨਸਧਾਂਤ (1957) ਦਾ ਇੱਕ 

ਉਪਯੋਗ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਮੁੱ ਲਾਂ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਮੁੱ ਲਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਅਸੂੰਗਤਤਾ ਅਸਨਹਮਤੀ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦੀ 

ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਲੋਕ ਨਵਅੂੰਜਿ ਿੂੂੰ  ਬਹਾਲ ਕਰਿ ਅਤੇ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਲਈ ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇ

ਨਵਰੋਧੀ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਰੂਪ ਦੇ ਕੇ ਜਾਂ ਅੂੰਦਰੂਿੀਕਰਿ ਦੁਆਰਾ ਅਸਨਹਮਤੀ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਜਾਂ ਖਤਮ ਕਰਿ ਦੀ 

ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

• ਪਰਤ਼ੀਲਕਰਆ ਬਦਲੋ (Change reaction) - ਇਹ ਇੱਕ ਬਿਣ ਵਾਲੀ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਪਰਗਟ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ 

ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਜੋ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੈ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਉਹਿਾਂ ਪਨਹਲੂਆਂ ਤੋਂ ਬਿ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜਾਂ ਆਪਣੀ 

ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਕਾਰਪੇਟ ਦ ੇਹੇਠਾਂ ਧੱਕ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਨਵਅਕਤੀ ਸਨਥਤੀ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ 

ਕਰਿ ਤੋਂ ਇਿਕਾਰ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਸਲਹਣਸ਼ੀਲਤਾ (Tolerance)- ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਜੋ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੈ, ਉਹ ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ 

ਜੀਵਿ ਦੇ ਹੋਰ ਸਾਰੇ ਪਨਹਲੂ ਆਰਾਮਦਾਇਕ ਹਿ, ਇਸਲਈ ਉਸਿੂੂੰ  ਅਣਸੁਖਾਵੇਂ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੋਰਿੇ ‘ਤ ੇਨਧਆਿ ਿਹੀਂ 

ਦੇਣਾ ਿਾਹੀਦਾ, ਸਗੋਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਬਰਦਾਸ਼ਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

3. ਚੋਣਾਂ ਦੇ ਨਤ਼ੀਜੇ (Consequences of Choices) 
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• ਜ਼ੀਵਨ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ (Life Satisfaction)- ਜੀਵਿ ਦੇ ਇੱਕ ਪਨਹਲੂ ਤੋਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਜੀਵਿ ਦੇ ਦੂਜੇ 

ਪਨਹਲੂਆਂ ਨਵੱਿ ਫੈਲ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਕੂੰਮ ਇੱਕ ਅਨਜਹਾ ਪਨਹਲੂ ਹੈ ਨਜਸ ਿਾਲ ਜੀਵਿ ਦ ੇਹੋਰ ਪਨਹਲੂਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ 

ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਪਨਰਵਾਰ, ਬੱਿ ੇਦੀ ਨਸੱਨਖਆ, ਘਰ ਨਗਰਵੀ ਰੱਖਣ, ਿਾਕਟਰੀ ਇਲਾਜ। 

• ਮਾਨਲਸਕ ਲਸਹਤ (Mental Health)- ਲੌਕੇ (1976) ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਸੂੰਿਤ ਅਤੇ ਲੂੰ ਬ ੇ

ਸਮੇਂ ਦ ੇਤਣਾਅ, ਨਿੂੰ ਤਾਂ, ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਮਾਿਨਸਕ ਨਸਹਤ ਦੀਆਂ ਮਸੁ਼ਕਲਾਂ ਅਤੇ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਥਕਾਵਟ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ 

ਪਾ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

• ਸਰ਼ੀਰਕ ਲਸਹਤ (Physical Health)- ਨਪਛਲੇ ਦਹਾਨਕਆਂ ਦੀ ਖੋਜ ਿੇ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ‘ਤ ੇਗੂੰਭੀਰ ਤਣਾਅ 

ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਲਗਾਤਾਰ ਨਦਖਾਇਆ ਹੈ। ਇਹ ਜੀਵਿਸ਼ੈਲੀ ਦੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬਲੱਿ ਪਰੈਸ਼ਰ, ਅਲਸਰ, 

ਐਸੀਨਿਟੀ, ਨਦਲ ਦੀ ਨਬਮਾਰੀ ਆਨਦ ਨਵੱਿ ਦੇਨਖਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

1.1.2 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ / ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦ ੇਲਸਧਾਂਤ (Theories of Job Satisfaction / Dissatisfaction) 

a. ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਦ਼ੀ ਲਥਊਰ਼ੀ (Herzberg’s theory): ਫਰੈਿਨਰਕ ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਜੋ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰੇਰਣਾ ਦੇ 

ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਅਗਾਂਹਵਧੂ ਹੈ, ਿੇ ਖੋਜ ਕੀਤੀ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਉਸਿੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  

ਸਵਾਲ ਕੀਤਾ ਨਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਜਾਂ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਵੱਿ ਕੀ ਯੋਗਦਾਿ ਹੈ। ਉਸ ਿੇ ਆਪਣੀ 
ਖੋਜ ਨਵੱਿ ਪੱੁਛ ੇਗਏ ਦ ੋਸਵਾਲ ਸਿ: 

• ਉਸ ਸਮੇਂ ਬਾਰੇ ਸੋਿ ੋਜਦੋਂ ਤੁਸੀਂ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਬਾਰੇ ਖਾਸ ਤਰੌ ‘ਤੇ ਿੂੰਗਾ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹੋ। ਤੁਸੀਂ ਇਸ ਤਰਹਾਂ 

ਨਕਉਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕੀਤਾ? 

• ਉਸ ਸਮੇਂ ਬਾਰੇ ਸੋਿ ੋਜਦੋਂ ਤੁਸੀਂ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਬਾਰੇ ਖਾਸ ਤਰੌ ‘ਤ ੇਬੁਰਾ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹੋ। ਤੁਸੀਂ ਇਸ ਤਰਹਾਂ 

ਨਕਉਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕੀਤਾ? 

ਇਹਿਾਂ ਇੂੰਟਰਨਵਊਆਂ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤੇ, ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਿੇ “ਟ ੂਫੈਕਟਰ ਨਥਊਰੀ” ਪੇਸ਼ ਕੀਤੀ। ਇਹਿਾਂ ਦ ੋ

ਕਾਰਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰੇਰਣਾ ਅਤੇ ਸਫਾਈ ਵਜੋਂ ਪਛਾਨਣਆ ਨਗਆ ਸੀ।
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Fig 3. Herzberg Two Factor theory 

ਨਥਊਰੀ ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ, ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਿੇ ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕੀਤਾ ਨਕ ਸਫਾਈ ਦੇ ਮੁੱ ਦੇ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ, ਕੂੰਪਿੀ 

ਦੀਆਂ ਿੀਤੀਆਂ, ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧ, ਉੱਤਮ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਅਤੇ ਹੋਰ ਅਨਜਹੇ ਮੁੱ ਦੇ ਜੋ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮਾਹੌਲ ਨਵੱਿ 

ਪਾਏ ਜਾਂਦ ੇਹਿ; ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਿਹੀਂ ਪਾਵੇਗਾ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਉਹ ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟਤਾ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ 

ਲਈ ਢੁਕਵੇਂ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਨਬਜਲੀ ਦੀ ਕਟੌਤੀ, ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਅਤ ੇਉੱਿ ਅਹੁਨਦਆਂ ‘ਤ ੇਰਨਹਣ ਵਾਲੇ 

ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਮਾੜ੍ ੇਸਬੂੰਧ, ਘੱਟ ਤਿਖਾਹ, ਅਤ ੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸਰੱੁਨਖਆ ਦੀ ਘਾਟ ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟਤਾ ਅਤ ੇ ਘੱਟ 

ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਦ ੇਸੂੰਭਾਵੀ ਕਾਰਕ ਹਿ। ਇਹ ਕਾਰਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਿਹੀਂ ਪਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਪਰੇਰਕ, 

ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸਫਲਤਾ ਦੇ ਮੌਕੇ, ਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਮਾਿਤਾ, ਕੂੰਮ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ, ਜਵਾਬਦੇਹੀ ਅਤੇ ਤਰੱਕੀਆਂ ਦੇ ਮੌਕੇ; ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ 

ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਾਉਣ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ। ਹਰਜ਼ਬਰਗ ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ, ਸੂੰਗਠਿ 

ਿੂੂੰ  ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਅਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਲਈ ਸਫਾਈ ਦ ੇਕਾਰਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਬਨੋਧਤ ਕਰਿ ਦੀ 
ਜ਼ਰੂਰਤ ਹੈ ਅਤ ੇ ਕੇਵਲ ਤਦ ਹੀ ਪਰੇਰਕ ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਪੂਰਤੀ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰਿਗ ੇ ਨਜਸ ਿਾਲ 

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਲਈ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਜੇ ਨਿਕਲਦੇ ਹਿ। 

b. ਲੌਕ ਦ਼ੀ ਵੈਲਲਊ ਲਥਊਰ਼ੀ (Locke’s Value Theory): ਐਿਨਵਿ ਏ ਲੌਕ (1969) ਿੇ ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕੀਤਾ ਨਕ 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇਿੌਕਰੀ ਲਈ ਪਰਾਪਤ ਲਾਭ ਉਸ ਿੌਕਰੀ ਲਈ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਿਾਲ 

ਮੇਲ ਖਾਂਦੇ ਹਿ। ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਉਸ ਿੀਜ਼ ਦੀ ਕਦਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਹ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ 

ਭਾਵਿਾ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜੇ ਿਤੀਜੇ ਮੁੱ ਲਵਾਿ ਜਾਂ ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਿਹੀਂ ਹਿ, ਤਾਂ ਇਹ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਵੱਲ ਖੜ੍ਦਾ ਹੈ। 
ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਇੱਛਾਵਾਂ ਜਾਂ ਉਮੀਦਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਅਸੂੰਗਤਤਾ, ਅਤ ੇਜੋ ਪਰਾਪਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦਾ 

ਕਾਰਿ ਬਣਦਾ ਹੈ। ਅੱਗ,ੇ ਲੌਕ ਿੇ ਨਕਹਾ ਨਕ ਉਹ ਮੁੱ ਲ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਕੂੰਮ ਜਾਂ ਕੂੰਮ ਦ ੇਨਕਸ ੇਪਨਹਲੂ ‘ਤ ੇਰੱਖਦਾ ਹੈ, 

ਉਮੀਦਾਂ ਪੂਰੀਆਂ ਹੋਣ / ਪੂਰੀਆਂ ਿਾ ਹੋਣ ‘ਤੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ/ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦ ੇਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਮੱਧਮ ਕਰੇਗਾ। ਇਹ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉੱਿ 

ਮੁੱ ਲ ਦੇ ਿਤੀਨਜਆਂ / ਲਾਭਾਂ ਲਈ ਸੱਿ ਹੈ (ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਤਿਖਾਹ, ਵਧਣ ਦਾ ਮੌਕਾ)। 
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c. Vroom’s (1964) ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਦਾ ਲਸਧਾਂਤ (theory of job satisfaction): ਇਹ ਨਸਧਾਂਤ 

ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਸਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਸਵੀਕਾਰਯੋਗ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਵੱਲ 

ਲੈ ਜਾਵੇਗੀ, ਅਤ ੇਇਸ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਅਧਾਰ ‘ਤ,ੇ ਉਸਿੂੂੰ  ਲੋੜ੍ੀਂਦਾ ਲਾਭ ਨਮਲੇਗਾ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਹੋਰ 

ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

Vroom (1982) ਿੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਨਵਨਗਆਿਕ ਤਰੌ ‘ਤੇ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਨਤੂੰ ਿ- ਵੇਰੀਏਬਲ 

ਸਮੀਕਰਿ ਨਤਆਰ ਕੀਤਾ –  

ਪਰੇਰਣਾ (Motivation) = E x I x V 

• ਉਮੀਦ Expectancy (E) - ਇਹ ਲਾਭ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਣ ਦ ੇ ਯੋਗ ਬਣ।ੋ ਇੱਕ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਟੀਮ ਅਤ ੇ

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੇ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਨਲੂੰ ਕ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਹੈ। 

• ਇੂੰਸਟੂਮੈਂਟਨਲਟੀ Instrumentality (I) - ਇਹ ਅੂੰਕੜ੍ ੇਤੱਕ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਵਧੀਆ ਢੂੰਗ ਿਾਲ 

ਲਾਗੂ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

• ਉਹ ਵੇਲ Valence (V) - ਇਹ ਮੁੱ ਲ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਲਾਭਦਾਇਕ ਮੁਆਵਜੇ਼ / ਲਾਭਾਂ ਿਾਲ ਜੋਬ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ 

ਲਾਭਦਾਇਕ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ (ਪੈਸਾ, ਤਰਕ, ਸਮਾਂ ਬੂੰਦ) ਮੱਧਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਜਾਂ ਭਾਵਿਾ)। 

 

Fig 4: Vroom’s (1964) Expectancy Theory 

Vroom ਿੇ ਨਸੱਟਾ ਕੱਨਢਆ ਨਕ ਉਮੀਦ, ਸਾਧਿਾ ਅਤ ੇਸੂੰਜਮ ਬਾਰੇ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦਾ ਨਵਸ਼ਵਾਸ, ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਗੱਲਬਾਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਲਈ ਇੱਕ ਪਰੇਰਕ ਸ਼ਕਤੀ ਪੈਦਾ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਖੁਸ਼ੀ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਅਤੇ ਦਰਦ 

ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਕਰਿ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। 
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d. ਸਲਥਤ਼ੀਗਤ ਲਥਊਰ਼ੀਆਂ (Situational Theories): ਕੁਆਰਸਟਾਈਿ, ਮੈਕੈਫੀ, ਅਤੇ ਗਲਾਸਮੈਿ (1992) ਿੇ 

ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕੀਤਾ ਨਕ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਅਤੇ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ 
ਘਟਿਾਵਾਂ ਦੋਵਾਂ ਦਾ ਉਤਪਾਦ ਹੈ। ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਿੇ ਨਸੱਟਾ ਕੱਨਢਆ ਨਕ ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਅਤੇ ਸਨਥਤੀ 

ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਸੁਮੇਲ ਹਰ ਪਨਹਲੂ ਦੇ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿਾਲੋਂ ਸਮੁੱ ਿੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦਾ ਇੱਕ ਮਜ਼ਬੂਤ 

ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਹੈ। 

ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਉਹ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਤੁਰੂੰ ਤ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਨਵੱਿ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਪਰ 

ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦ ੇਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਸੀਮਤ ਜਾਂ ਸਹੂਲਤ ਦਣੇ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਤਿਖਾਹ, ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ 

ਸਨਥਤੀਆਂ, ਭਨੂਮਕਾ ਬਾਰੇ ਧਾਰਿਾ, ਨਿਗਰਾਿੀ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ, ਨਵਕਾਸ ਦੇ ਮੌਕੇ, ਅਤੇ ਕੂੰਪਿੀ ਦੀਆਂ ਿੀਤੀਆਂ। ਨਵਅਕਤੀ 
ਿੌਕਰੀ ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਘਟਿਾਵਾਂ ਉਹ ਿੀਜ਼ਾਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਿੌਕਰੀ ਲੈਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਵਾਪਰਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਠੋਸ ਜਾਂ ਅਟੱਲ, 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਜਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਿੂੰਗੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਲਈ ਵਾਧੂ 

ਛੁੱ ਟੀਆਂ ਦਾ ਸਮਾਂ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਜਾਂ ਇੱਕ ਕੌਫੀ ਮਸ਼ੀਿ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝੇ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਰੱਖਣਾ; ਜਦੋਂ ਨਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ 

ਘਟਿਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਿੁਕਸਦਾਰ ਉਪਕਰਣ, ਜਾਂ ਸਨਹਕਰਮੀ ਜਾਂ ਸਪੁਰਵਾਈਜ਼ਰ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦਾ 
ਹੈ। 

1.2 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ (Stress in the Workplace) 

ਕੂੰਮ ਦੇ ਸੂੰਦਰਭ ਦ ੇਅੂੰਦਰ, Ganster and Rosen (2013) ਿੇ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  “ਉਹ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਜਸ ਦੁਆਰਾ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ 
ਥਾਂ ਦੇ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਅਿੁਭਵ ਅਤੇ ਮੂੰਗਾਂ (ਤਣਾਅ) ਮਾਿਨਸਕ ਅਤੇ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਨਵੱਿ ਥੋੜ੍ਹੇ ਸਮੇਂ (ਤਣਾਅ) ਅਤ ੇ

ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਦੀਆਂ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਪੈਦਾ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ” ਵਜੋਂ ਲੇਬਲ ਕੀਤਾ। 

ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਤਣਾਅ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦ ੇਵਾਤਾਵਰਿ ਦ ੇਉਹਿਾਂ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦ ੇਪਰਤੀਕਰਮ ਵਜੋਂ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸ ੇ

ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇ/ ਜਾਂ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤੇ ਸੁਰੱਨਖਆ ਿੂੂੰ  ਖਤਰੇ ਨਵੱਿ ਪਾਉਂਦੇ ਹਿ। 

Beehr and Newman (1978) ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, “ਿੌਕਰੀ ਤਣਾਅ ਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਹੈ ਜੋ ਲੋਕਾਂ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ 

ਿੌਕਰੀਆਂ ਦ ੇਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਤੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਲੋਕਾਂ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਜੋ 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਆਮ ਕੂੰਮਕਾਜ ਤੋਂ ਭਟਕਣ ਲਈ ਮਜਬੂਰ ਕਰਦੇ ਹਿ” । 

ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਤੱਕ ਤਣਾਅ ਬਰਿਆਉਟ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  “ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਗੂੰਭੀਰ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਤਣਾਅ ਦ ੇਜਵਾਬ ਨਵੱਿ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਨਸੂੰ ਿਰੋਮ” ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। ਬਰਿਆਉਟ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ 

ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਉਸ ‘ਤੇ ਰੱਖੀਆਂ ਗਈਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਦਾ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਸਮਰੱਥ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਬਰਿਆਉਟ 
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ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ ਥਕਾਵਟ, ਸੂੰਦੇਹਵਾਦ, ਨਦਲਿਸਪੀ ਅਤ ੇ ਨਿਰਲੇਪਤਾ ਦਾ ਿੁਕਸਾਿ, ਕੂੰਮ ਜਾਂ 

ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵੱਿ ਅਯੋਗ ਹੋਣਾ, ਅਤ ੇਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਇੱਕ ਨਿਿੱਜੀ ਘਾਟ (ਮਾਸਲਿ, ਸ਼ੌਫੇਲੀ, ਅਤ ੇਲੀਟਰ, 2001)। 

1.2.1 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇ ਅਨੁਭਵ ਨੰੂ ਪਰਭਾਲਵਤ ਕਰਨ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ (Factors Affecting 

Experience of Stress in The Workplace) 

a) ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਕਾਰਕ (Perception): ਨਤੂੰਿ ਮੁੱ ਖ ਕਾਰਕ ਜੋ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ/ਤਣਾਅ ਦ ੇਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅਿੁਭਵ 

ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੇ ਹਿ: 

• ਧਾਰਨਾ (Assumption): ਤਣਾਅ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਇਹ ਸਮਝਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਨਕਸੇ ਖਤਰੇ 

ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਲਈ ਸਰੋਤ ਿਹੀਂ ਹਿ। ਇਸ ਨਵੱਿ ਨਕਸੇ ਕੂੰਮ ਲਈ ਿਾਕਾਫੀ ਕਰਮਿਾਰੀ, ਸਮਾਂ ਸੀਮਾਵਾਂ, ਨਵੱਤੀ 

ਸਹਾਇਤਾ ਜਾਂ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਅਿੁਭਵ ਦੀ ਘਾਟ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਤਣਾਅ ਦੀਆਂ ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਇਹ ਿਹੀਂ ਹਿ 

ਨਕ ਕੀ ਤੁਹਾਿੇ ਕੋਲ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਸਰੋਤ ਹਿ (ਯੋਗਤਾ, ਪੈਸਾ, ਸਮਾਂ) ਪਰ ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਸਮਝਦੇ ਹੋ ਨਕ ਤਸੁੀਂ ਿਹੀਂ 

ਕਰਦੇ, ਅਤੇ ਇਸ ਲਈ ਦਬਾਅ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

• ਅਤ਼ੀਤ ਦਾ ਅਨੁਭਵ (Past Experience): ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਜਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿਾਲ ਜਾਣ ੂਹੋਣਾ ਤਣਾਅ ਿਾਲ ਨਸੱਝਣ 

ਲਈ ਇੱਕ ਸਰੋਤ ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਪਨਹਲਾਂ ਸਮਾਿ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਕੁਝ ਨਵਅਕਤੀ 

ਵਧੇਰੇ ਯੋਗ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਮੌਜੂਦਾ ਤਣਾਅ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਨਕ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੇ ਅਨਜਹੇ ਹਾਲਾਤਾਂ ਿਾਲ 

ਿਨਜੱਨਠਆ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਉਹ ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਨਗਰਾਵਟ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

• ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਅੰਤਰ (Individual differences): ਪਰੇਰਣਾਵਾਂ, ਰਵੱਈਏ ਅਤ ੇਯੋਗਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਅੂੰਤਰ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹ ਕੂੰਮ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦਾ ਨਕਵੇਂ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਸਵੈ-ਮਾਣ ਅਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ 

ਦਾ ਨਟਕਾਣਾ ਤਣਾਅ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਕੁਝ ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ ਦ ੇਗੁਣ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਟਾਈਪ ਏ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦ ੇ

ਕੁਝ ਪਨਹਲੂ - ਗੁੱ ਸਾ, ਦਸੁ਼ਮਣੀ ਅਤੇ ਹਮਲਾਵਰਤਾ ਤਣਾਅ ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਿਾਲ ਮਜ਼ਬੂਤੀ ਿਾਲ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਹਿ। 

ਟਾਈਪ ਬੀ ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ, ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਆਸਾਿ ਅਤੇ ਅਰਾਮਦੇਹ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

b. ਸਮੂਹ ਕਾਰਕ (Group Factors): ਕੂੰਮ-ਸਮੂਹ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਕਾਰਕ ਜੋ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਲਈ ਤਣਾਅ ਦ ੇਅਿੁਭਵ 

ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: 

• ਸਮੂਹ ਇਕਸੁਰਤਾ ਦ਼ੀ ਘਾਟ (Lack of Group cohesiveness): ਜਦੋਂ ਨਕਸੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਉਸ ਟੀਮ ਦ ੇ

ਅੂੰਦਰ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਜਾਂ ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ ਿਾਲ ਤਣਾਅ ਜਾਂ ਤਣਾਅ ਵਾਲੇ ਨਰਸ਼ਤੇ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਨਜੱਥੇ ਕੋਈ ਕੂੰਮ 

ਸੌਂਨਪਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਲਮੇਲ ਦੀ ਘਾਟ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ, ਟੀਮ ਦੀ ਪਰੇਰਣਾ, ਅਤੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਲਗਿ ਲਈ 

ਿੁਕਸਾਿਦੇਹ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਨਜਸ ਿਾਲ ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਨਿੂੰ ਤਾ। 
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• ਸਮਾਲਜਕ ਸਹਾਇਤਾ (Social Support): ਇਹ ਧਾਰਿਾ ਨਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਸਨਹਯੋਗੀ ਹਿ 

ਅਤ ੇਲੋੜ੍ ਪੈਣ ‘ਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਇਿਪੁਟ ਦੀ ਮੂੰਗ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਸੂੰਸਥਾ ਦਾ ਆਮ ਤੋਰ ਤ ੇਮਾਹੌਲ ਅਨਜਹਾ ਹੁੂੰ ਦਾ 
ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਟੀਮ ਦੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਦਰ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਇਹ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਆਤਮ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ 

ਇਸ ਲਈ ਇਹ ਉਸ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਢੂੰਗ ਿਾਲ, ਜੋ ਵੀ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਆਉਂਦੀਆਂ ਹਿ, ਿਨਜੱਠਣ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ 

ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ । ਇਸ ਦ ੇਉਲਟ, ਪਰਤੀਯੋਗੀ ਜਾਂ ਗਲਾ ਕੱਟਣ ਵਾਲੇ ਸਾਥੀਆਂ ਦੀ ਮੌਜੂਦਗੀ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਟੈਂਟਰਹੱੁਕ ‘ਤ ੇ

ਰੱਖਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਇਸ ਤਰਹਾਂ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਅਜ਼ਮਾਇਸ਼ਾਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਂਦੀ 

ਹੈ। 

• ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਅਤੇ ਅੰਤਰ-ਸਮੂਹ ਟਕਰਾਅ (Interpersonal and intergroup conflict): ਇੱਕ 

ਸੂੰਘਰਸ਼ ਉਦੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਦੋ (ਜਾਂ ਵੱਧ) ਲੋਕ (ਜਾਂ ਸਮੂਹ) ਆਪਣੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਸੂੰਗਤ ਸਮਝਦ ੇਹਿ। ਮਾਮੂਲੀ 

ਝਗੜ੍ੇ ਜਾਂ ਮੁੱ ਦੇ ਸਹੀ ਸਮੇਂ ‘ਤੇ ਹੱਲ ਿਾ ਹੋਣ ‘ਤੇ ਨਵਵਾਦਾਂ ਨਵੱਿ ਭੜ੍ਕ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਸੂੰਿਾਰ ਨਵੱਿ ਰੁਕਾਵਟ ਪਾ 
ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਰੁਕਾਵਟ ਪਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਨਵੱਿ ਗੁੱਸੇ, ਿਰ ਅਤੇ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ ਿੂੂੰ  

ਭੜ੍ਕਾਉਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ। 

1.2.2 ਕੰਮ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਸਰੋਤ (ਕੂਪਰ ਅਤ ੇਮਾਰਸਲ ਦੁਆਰਾ ਮਾਡਲ, 1976) Sources of Work Stress 

(Model by Cooper and Marshall, 1976) 

Cooper and Marshall’s (1976) ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਤਣਾਅ ਦੇ ਮਾਿਲ ਿੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇਪੂੰਜ ਨਵਆਪਕ ਸਰੋਤ ਪੇਸ਼ ਕੀਤ ੇਹਿ 

ਜੋ ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ / ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਢੁਕਵੇਂ ਹਿ। 
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Fig 3: A model of stress at work (Cooper and Marshall, 1976) 

a) ਕੰਮ ਦੇ ਅੰਦਰੂਨ਼ੀ ਕਾਰਕ (Factors intrinsic to the job): ਇਸ ਨਵੱਿ ਉਹ ਕਾਰਕ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਜੋ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਜਾਂ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤੇ ਜਾਣ ਵਾਲੇ ਕਰਤੱਵਾਂ ਦੀ ਮੁਸ਼ਕਲ ਅਤੇ ਜਨਟਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦ ੇਹਿ। 

ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਇਹ ਸ਼ਰੇਣੀ ਉਹਿਾਂ ਕਾਰਕਾਂ ਦਾ ਵੀ ਵਰਣਿ ਕਰਦੀ ਹੈ ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਲਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਦ ੇ

ਬੋਝ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਭਾਰੀ ਬਣਾਉਂਦੇ ਹਿ। 

b) ਸੰਗਠਨ ਦੇ ਅੰਦਰ ਭੂਲਮਕਾ (Role within the organization): ਇਹ ਕਾਰਕ ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਅਤ ੇ

ਭੂਨਮਕਾ ਦੇ ਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਰੋਲ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਉਦੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ‘ਤੇ ਰੱਖੇ ਗਏ 

ਕਰਤੱਵਾਂ ਅਤੇ ਉਮੀਦਾਂ ਅਸਪਸ਼ਟ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਰੋਲ ਟਕਰਾਅ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ‘ਤ ੇਨਵਰੋਧੀ ਮੂੰਗਾਂ 
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ਰੱਖੀਆਂ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ। 

c) ਕਰ਼ੀਅਰ ਦਾ ਲਵਕਾਸ (Career development): ਇਸ ਨਵੱਿ ਿੌਕਰੀ ‘ਤੇ ਵਾਧੇ ਦੇ ਮਨੌਕਆਂ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ 

ਵੇਰੀਏਬਲ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਤਰੱਕੀ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤ ੇਤਿਖਾਹ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ। 

d) ਕੰਮ ‘ਤੇ ਸਬੰਧ (Relationships at work): ਇਹ ਕਾਰਕ ਸੂੰਸਥਾ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਹੱਸੇਦਾਰਾਂ, ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

ਮੈਿੇਜਰ/ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ, ਅਧੀਿ, ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ, ਗਾਹਕਾਂ ਆਨਦ ਨਵਿਕਾਰ ਹੋਣ ਵਾਲੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

e) ਸੰਗਠਨ ਦਾ ਸੰਰਚਨਾਂ (Structure of the organization): ਇਸ ਕਾਰਕ ਨਵੱਿ ਕੂੰਪਿੀ ਦੀਆਂ ਿੀਤੀਆਂ, 

ਖੁਦਮੁਖਨਤਆਰੀ ਦੀ ਨਿਗਰੀ, ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਮੌਕੇ, ਕੂੰਮ-ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਲਿ, ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਰਾਜਿੀਤੀ, ਸੂੰਿਾਰ 

ਪੈਟਰਿ ਆਨਦ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। 

1.2.3 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ ਦ ੇਕਾਰਨ ਜ ੋਕਰਮਚਾਰ਼ੀ ਦ ੇਅਨੁਭਵ ਨੰੂ ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦ ੇਹਨ (Causes of 

Workplace Stress that Impact Employee Experience) 

a) ਕੰਮ ਦਾ ਬੋਝ (Workload): ਅੱਜ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਬਦਲ ਰਹੀ ਦਿੁੀਆਂ ਨਵੱਿ, ਕੂੰਮ ਦ ੇਓਵਰਲੋਿ ਦੀ ਬਹੁਤ 

ਵਨਿਆਈ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਕਨਹਣਾ ਨਕ “ਮੇਰੇ ਕੋਲ ਬਹੁਤ ਕੂੰਮ ਹੈ, ਮੈਂ ਬਹੁਤ ਨਵਅਸਤ ਹਾਂ”। ਹਾਲਾਂਨਕ, 

ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਸਰੋਤਾਂ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਤੋਂ ਕੂੰਮ ਦਾ ਓਵਰਲੋਿ ਕੂੰਮ ਦ ੇਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਭੂਨਮਕਾ 

ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਉਹਿਾਂ ਸਾਨਰਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਤੋਂ ਵੱਧ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਬਹੁਤ 

ਸਾਰੀਆਂ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਿੌਕਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਹਮੇਸ਼ਾ ਰੋਲ ਓਵਰਲੋਿ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਦੱਨਸਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਨਦਲਿਸਪ 

ਗੱਲ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਵੀ ਤਣਾਅ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

b) ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਤਣਾਅ (Organisational stressors): ਇਸ ਨਵੱਿ ਪਰਬੂੰ ਧਕੀ ਿੀਤੀਆਂ ਅਤ ੇਰਣਿੀਤੀਆਂ, 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਅਤੇ ਨਿਜ਼ਾਈਿ, ਅਤੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਨਵਸ਼ਵੀਕਰਿ, 

ਨਿਜੀਟਲਾਈਜੇ਼ਸ਼ਿ ਦੇ ਨਵਸਫੋਟ, ਨਵਨਭੂੰਿਤਾ ਆਨਦ ਵਰਗੀਆਂ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀਆਂ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ 

ਲਈ ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਿੇ ਨਪਛਲੇ ਦਹਾਕੇ ਨਵੱਿ ਿਾਟਕੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਬਦਨਲਆ ਹੈ, ਇਸਲਈ ਕੂੰਮ ਦ ੇਮੋਰਿ ੇ‘ਤ ੇਇੱਕ ਤਰਲ 

ਅਤੇ ਅਸਨਥਰ ਸਨਥਤੀ ਪੈਦਾ ਕੀਤੀ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਨਿਰੂੰਤਰ ਤਬਦੀਲੀ ਤਣਾਅ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

c) ਕੰਮ ਕਰਨ ਦ਼ੀਆਂ ਸਲਥਤ਼ੀਆਂ (Working Conditions): ਇਸ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦ ੇਮਾਹੌਲ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ ਪੈਦਾ ਕਰਿ 

ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਤਾਪਮਾਿ, ਸ਼ੋਰ, ਰੋਸ਼ਿੀ, ਪਰਦੂਸ਼ਣ। ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਨਵਗੜ੍ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, 

ਕਈ ਵਾਰ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਜਦੋਂ ਵਾਤਾਵਰਿ ਤਣਾਅ (ਅਨਜਹੇ ਖਰਾਬ ਰੋਸ਼ਿੀ, ਸ਼ੋਰ ਜਾਂ ਕੋਝਾ ਤਾਪਮਾਿ) ਮੌਜੂਦ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਇਹਿਾਂ ਵਾਤਾਵਰਣਕ ਤਣਾਅ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਸਮੇਂ ਦ ੇਿਾਲ ਸੂੰਿਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਇਹ 

ਤਣਾਅ ਦੇ ਦੂਜੇ ਸਰੋਤਾਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਦ ੇਹਿ। 
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d) ਭੂਲਮਕਾ ਦਾ ਟਕਰਾਅ ਅਤੇ ਅਸਪਸਟਤਾ (Role Conflict and Ambiguity): ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦੀ 

ਭੂਨਮਕਾ ਦੀਆਂ ਵੱਖੋ ਵੱਖਰੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਜਾਂ ਮੂੰਗਾਂ ਭਨੂਮਕਾ ਦਾ ਟਕਰਾਅ ਪੈਦਾ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ; ਭਾਵ ਜਦੋਂ ਕੋਈ 

ਨਵਅਕਤੀ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਮੂਹਾਂ ਤੋਂ ਨਵਰੋਧੀ ਮੂੰਗਾਂ ਜਾਂ ਉਮੀਦਾਂ ਦਾ ਨਿਸ਼ਾਿਾ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਭਨੂਮਕਾ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ 

ਉਸ ਸਨਥਤੀ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਿਰਧਾਰਤ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਕਰਤੱਵਾਂ ਅਤੇ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ 

ਬਾਰੇ ਅਨਿਸ਼ਨਿਤ ਹੈ। ਇਸ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਦਾ ਕਾਰਿ ਹੁਿਰ ਦੀ ਘਾਟ ਜਾਂ ਨਵਗਨੜ੍ਆ ਸੂੰਿਾਰ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

e) ਕਰ਼ੀਅਰ ਦਾ ਲਵਕਾਸ (Career development): ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਨਵਕਾਸ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ 

ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ, ਤਰੱਕੀਆਂ, ਤਰੱਕੀ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ, ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਨਵਨਭੂੰਿਤਾ ਆਨਦ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। 

f) ਸੰਗਠਨ ਲਵਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧ (Interpersonal relations in the organisation): ਕੂੰਮ 

‘ਤੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧ, ਇਕਸੁਰ ਟੀਮ, ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਸੀਿੀਅਰਾਂ, ਜੂਿੀਅਰਾਂ ਅਤੇ ਸਾਥੀਆਂ ਿਾਲ 

ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਦ ੇਮੌਕੇ, ਕੂੰਮ ਦ ੇਜੀਵਿ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਲਈ 

ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ। ਜਦੋਂ ਨਕਸੇ ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਟਕਰਾਅ, ਰਾਜਿੀਤੀ, ਅਤੇ ਆਮ ਗੱਲਬਾਤ ਜਾਂ ਸੂੰਿਾਰ 

ਦੀ ਘਾਟ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਤਣਾਅ ਦਾ ਇੱਕ ਸਰੋਤ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

g) ਕੰਮ ਅਤ ੇਹੋਰ ਭੂਲਮਕਾਵਾਂ ਲਵਚਕਾਰ ਟਕਰਾਅ (Conflict between work and other roles): ਕੋਈ ਵੀ 
ਨਵਅਕਤੀ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ ਨਿਭਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਕੇਵਲ ਇੱਕ ਹੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਵੱਖ-ਵੱਖ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਲਈ 

ਸਾਿੂੂੰ  ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜੋ ਸਮੇਂ ਅਤੇ ਨਮਹਿਤ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਦੇ ਿਾਲ 

ਆਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਕਈ ਵਾਰ, ਪਰਤੀਯੋਗੀ, ਅਸੂੰਗਤ ਜਾਂ ਨਵਰੋਧੀ ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਮੂੰਗ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਨਦਸ਼ਾਵਾਂ 
ਨਵੱਿ ਨਖੱਿਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਪੈਦਾ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਆਪਣੇ ਬੱਨਿਆਂ ਿਾਲ ਸਮਾਂ 

ਨਬਤਾਉਣ ਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਉਹਿਾਂ ਵਾਧੂ ਘੂੰ ਨਟਆਂ ਿਾਲ ਟਕਰਾ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਰੋਜੈਕਟ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ 

ਕਰਿ ਲਈ ਦਫਤਰ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਇੱਕ ਪਨਰਵਾਰਕ ਆਦਮੀ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਵਜੋਂ 
ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਮੂੰਗ ਨਵਵਾਦਾਂ ਨਵੱਿ ਹੈ। 

h) ਵਾਧੂ-ਸੰਗਲਠਤ ਤਣਾਅ (Extra-Organisational stressors): ਿੌਕਰੀ ਦਾ ਤਣਾਅ ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਅੂੰਦਰ 

ਵਾਪਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਤੱਕ ਸੀਨਮਤ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਵਾਧੂ-ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਉਹ ਿੀਜ਼ਾਂ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ 

ਹਿ ਜੋ ਮੈਕਰੋਨਸਸਟਮ ਨਵੱਿ ਵਾਪਰਦੀਆਂ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਸੱਨਭਆਿਾਰ, ਆਰਨਥਕਤਾ ਦੀ ਸਨਥਤੀ, ਤਕਿੀਕੀ 

ਤਰੱਕੀ, ਯੱੁਧ ਜਾਂ ਮਹਾਂਮਾਰੀ, ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਨਵਆਹ, ਤਲਾਕ, ਪੁਿਰਵਾਸ ਸਮਤੇ ਜੀਵਿ ਦੇ ਕੋਰਸ ਨਵੱਿ ਪੈਟਰਿ 

ਤਬਦੀਲੀਆਂ। 

1.2.4 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਨੰੂ ਲਕਵੇਂ ਘਟਾਇਆ ਜਾਵੇ? (How to Reduce Workplace 

Dissatisfaction?) 
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Syptak, Marsland, and Ulmer (1999), ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਵਧੀਆਂ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰ 

ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਕੁਝ ਨਵਧੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਹੇਠਾਂ ਸੂਿੀਬੱਧ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ: 

a) ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ਦ਼ੀਆਂ ਨ਼ੀਤ਼ੀਆਂ (Workplace Policies) - ਜਦੋਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਿੀਤੀਆਂ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਦੱਸੀਆਂ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤੇ ਸਹੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਲਾਗੂ ਕੀਤੀਆਂ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ ਤਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਵਧੇਰੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ 

ਨਰਪੋਰਟ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਜਦੋਂ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਿਾਲ ਪਾਰਦਰਸ਼ੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦ ੇਪੱਖ ‘ਤ ੇਕੋਈ 

ਪੱਖਪਾਤ ਿਾ ਹੋਣ ਿੂੂੰ  ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਰੁਝੇਵੇਂ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ 

ਸੁਧਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

b) ਤਨਖਾਹ/ਲਾਭ (Salary/Benefits)- ਇਹ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਿਾਲ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇ

ਸਬੂੰਧਾਂ ਤੋਂ ਪਰਾਪਤ ਹੋਣ ਵਾਲੇ ਲਾਭ ਉਹਿਾਂ ਯਤਿਾਂ ਦ ੇਬਰਾਬਰ ਹੋਣ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  

ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਕੀਤ ੇਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਤਿਖਾਹ, ਮੁਆਵਜ਼ਾ ਅਤ ੇਭੱਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਫੀਿਬੈਕ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ 
ਦਾ ਕੂੰਮ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਲਈ ਇਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਮਾਰਕੀਟ ਨਵੱਿ ਹੋਰ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦੇ ਬਰਾਬਰ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ 

ਹੈ। 

c) ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ/ਸਮਾਲਜਕ ਸਬੰਧ (Interpersonal/Social Relations) - ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਵਧਾਉਣ, 

ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ‘ਤੇ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਲਈ ਟੀਮ ਅਤੇ ਆਮ 

ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦਾ ਤਾਲਮੇਲ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਸਮਾਨਜਕ ਸਮਰਥਿ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਨਵੱਿ 

ਅਿੁਵਾਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਿਾਲ ਹੀ ਕੂੰਪਿੀ ਲਈ ਟਰਿਓਵਰ ਅਤ ੇਸਫਲਤਾ ਨਵੱਿ ਅਨਸੱਧੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ ਯੋਗਦਾਿ 

ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਟੀਮ ਵਰਕ ਸੂੰਗਠਿ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਅਤ ੇਪਰਾਪਤੀ ਦਾ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਪਨਹਲੂ ਹੈ। 

d) ਕੰਮ ਕਰਨ ਦ਼ੀਆਂ ਸਰਤਾਂ (Working Conditions) - ਸਨੁਵਧਾਵਾਂ ਅਤੇ ਸਾਜੋ਼-ਸਾਮਾਿ ਿੂੂੰ  ਅੱਪਗਰੇਿ ਕਰਿਾ ਅਤ ੇ

ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣਾ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਕੋਲ ਉਨਿਤ ਨਿਿੱਜੀ ਵਰਕਸਪੇਸ, ਨਿਯੂੰ ਨਤਰਤ ਤਾਪਮਾਿ, ਸ਼ੋਰ 

ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਅਨਜਹੀਆਂ ਹੋਰ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਦੇ ਿਾਲ, ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਘਟਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

e) ਪਰਾਪਤ਼ੀ (Achievement )- ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤੀ ਅਤ ੇਸਫਲਤਾ ਲਈ ਮੌਕਾ ਪਰਦਾਿ ਕਰਿਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ 

ਹੈ। ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ/ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਉਸਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ਅਤ ੇਪਰਨਤਭਾਵਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਲਈ ਉਨਿਤ ਰੂਪ ਨਵੱਿ 

ਰੱਨਖਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਕਾਸ ਅਤ ੇਨਸੱਖਣ ਦਾ ਮੌਕਾ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਇਸਲਈ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ 

ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

f) ਮਾਨਤਾ (Recognition) - ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਯੋਗਦਾਿ ਲਈ ਮਾਿਤਾ ਨਦੱਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਇਹ 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਕੂੰਮ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਹੈ, ਅਤੇ ਇਹ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਅਤੇ ਪਰੇਰਣਾ 

ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਿਾਲ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਦੀ ਹੈ। ਮਾਿਤਾ, ਮਿੋਬਲ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇ ਉਹ 
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ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧੇਰੇ ਸੂੰ ਨਮਨਲਤ ਸਥਾਿ ਵਜੋਂ ਸਮਝਦਾ ਹੈ। ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਨਸਸਟਮ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਪੈਦਾ 

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਵੀ ਮਦਦ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

g) ਖੁਦਮੁਖਲਤਆਰ਼ੀ (Autonomy) - ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਅਤੇ ਜਗਹਾ ਿੂੂੰ  ਆਕਾਰ ਦਣੇ ਲਈ 

ਅਕਸ਼ਾਂਸ਼ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਵਧੇਰੇ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ, ਖੁਸ਼ੀ ਅਤ ੇਰੁਝੇਵੇਂ ਦੀ ਆਨਗਆ ਨਮਲਦੀ ਹੈ। ਇਸਦਾ ਮਤਲਬ ਇਹ 

ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਇਕੱਲੇ ਜਾਂ ਅਲੱਗ-ਥਲੱਗ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਦੀ ਬਜਾਏ, ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਿਹ ਾਂ 
ਦੇ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਨਿਯੂੰਤਰਣ ਰੱਖਣ ਲਈ ਸ਼ਕਤੀ ਪਰਦਾਿ ਕਰਿ ਬਾਰੇ ਹੈ। 

h) ਐਡਵਾਂਸਮੈਂਟ (Advancement)- ਕਰੀਅਰ ਦੀ ਤਰੱਕੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ 

ਕਰਦੀ ਹੈ। ਿਵੀਆਂ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ ਅਤ ੇਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਲੈਣਾ ਖੜ੍ਤੋ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇਸਲਈ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ 
ਨਵੱਿ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

i) ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੁਰੁੱ ਲਖਆ (Job Security)- ਇਹ ਭਰੋਸਾ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਸੁਰੱਨਖਅਤ ਹੈ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ 
ਿੂੂੰ  ਵਧਾਏਗੀ, ਖਾਸ ਕਰਕੇ ਆਰਨਥਕ ਅਨਿਸ਼ਨਿਤਤਾ ਦ ੇਸਮੇਂ ਨਵੱਿ। 

j) ਕੰਮ-ਜ਼ੀਵਨ ਦੇ ਸੰਤੁਲਨ ਅਲਭਆਸ (Work-life Balance Practices)- 21ਵੀਂ ਸਦੀ ਨਵੱਿ, ਨਜੱਥੇ ਿੌਕਰੀਆਂ, 

ਕੂੰਮ ਦੇ ਸਥਾਿ, ਪਨਰਵਾਰ, ਮਿੋਰੂੰਜਿ ਦੇ ਢੂੰਗ, ਸਭ ਪਰਵਾਹ ਅਤੇ ਨਵਕਾਸ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਹਿ, ਇਹ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਸਮੇਂ ਅਤ ੇਊਰਜਾ ਦ ੇਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਸਰੋਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਰਨਪਤ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ 

ਹੋਵੇ। ਨਕਸੇ ਦ ੇਜੀਵਿ ਦ ੇਸਾਰੇ ਪਨਹਲੂ। ਆਮ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤ ੇਪਨਰਵਾਰਕ ਲੋੜ੍ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਿੀਤੀਆਂ 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਦ ੇਕੁਝ ਸਰੋਤ ਕੀ ਹਿ? 

Q2. ਕੂੰਮ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ / ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ‘ਤ ੇਨਸਧਾਂਤਕ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰੋ। 
Q3. ਤਣਾਅ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਜਾਗਰ ਕਰੋ। 

Q4. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਬਾਰੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q5. ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੀ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਦੂਰ ਕਰ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ? 

1.3 ਸੰਖੇਪ (SUMMARY) 

21ਵੀਂ ਸਦੀ ਦੇ ਨਿਜੀਟਲ ਯੱੁਗ ਨਵੱਿ, ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਬਾਲਗ ਆਪਣੇ ਸਮੇਂ ਦਾ ਵੱਿਾ ਨਹੱਸਾ ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ 

ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਵੱਿ ਨਬਤਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਲਈ ਇਹ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ ਨਕ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਅਤੇ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇ

ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਅਤ ੇਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ। ਇਹ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ 
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ਸੁਧਾਰ, ਕਰਮਿਾਰੀ ਅਿੁਕੂਲ ਕੂੰਪਿੀ ਿੀਤੀਆਂ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ, ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ 

ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਕਰੀਅਰ ਦੀ ਤਰੱਕੀ ਦੇ ਮੌਕੇ, ਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਮਾਿਤਾ, ਕੂੰਮ 

ਦੀ ਗਣੁਵੱਤਾ, ਜਵਾਬਦੇਹੀ; ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਾਉਣ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦੀ 

ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ। 

ਕੂੰਮ / ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਤਣਾਅ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦ ੇਵਾਤਾਵਰਣ ਦ ੇਉਹਿਾਂ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦ ੇਪਰਤੀਕਰਮ ਵਜੋਂ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸ ੇ

ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤੇ / ਜਾਂ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤੇ ਸੁਰੱਨਖਆ ਿੂੂੰ  ਖਤਰੇ ਨਵੱਿ ਪਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਇਹ 

ਤਣਾਅ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਿੀਤੀਆਂ, ਕੂੰਮ ਦੇ ਮਾਹੌਲ, ਯੋਗਦਾਿ ਲਈ ਮਾਿਤਾ ਦੀ ਘਾਟ, ਤਰੱਕੀ ਲਈ ਪਰਨਤਬੂੰ ਨਧਤ ਮੌਨਕਆਂ 

ਵਰਗੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਕਾਰਕਾਂ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਹੋਰ ਕਾਰਕ ਜੋ ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾ ਸਕਦ ੇਹਿ 

ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦਾ ਓਵਰਲੋਿ, ਭੂਨਮਕਾ ਦਾ ਟਕਰਾਅ ਅਤੇ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ, ਅਤੇ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਨਰਸ਼ਤੇ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। 

ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਅਤੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੀਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਪੱਖ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਲਾਗੂ ਕਰਕੇ, ਨਵਕਾਸ, ਮੁਆਵਜੇ਼ ਅਤੇ ਲਾਭਾਂ ਦ ੇ

ਮੌਕੇ ਪਰਦਾਿ ਕਰਕੇ, ਜੋ ਨਕ ਇੱਕ ਭੂਨਮਕਾ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਲਾਗਤਾਂ ਅਤ ੇਕੋਨਸ਼ਸ਼ਾਂ ਦ ੇਬਰਾਬਰ ਹੈ, ਇੱਕ ਟੀਮ ਸੱਨਭਆਿਾਰ, 

ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਅਤੇ ਇੱਕ ਕੂੰਮ- ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਲਿ। 

1.4 ਕ਼ੀਵਰਡਸ (KEYWORDS) 

f) ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ -ਨਕਸ ੇਦੀ ਿੌਕਰੀ ਜਾਂ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਦ ੇਮੁਲਾਂਕਣ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਇੱਕ ਅਿੂੰ ਦਦਾਇਕ 

ਜਾਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸਨਥਤੀ। 

g) ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ਦ਼ੀ ਅਸੰਤੁਸਟ਼ੀ -ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਮਨਹਸਸੂ ਿਹੀਂ ਕਰਦਾ। ਇਹ ਕਈ 

ਕਾਰਿਾਂ ਕਰਕੇ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਤਰੱਕੀ ਦੀ ਘਾਟ, ਮਾੜ੍ਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ, ਸੀਮਤ ਕੂੰਮ-ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਲਿ। 

h) ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ- ਲੋਕਾਂ ਅਤੇ ਉਿਹ ਾਂ ਦੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਦੇ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਤੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਲੋਕਾਂ 

ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਆਮ ਕੂੰਮਕਾਜ ਤੋਂ ਭਟਕਣ ਲਈ ਮਜਬੂਰ 

ਕਰਦੇ ਹਿ। 

i) ਕੰਮ ਦਾ ਓਵਰਲੋਡ- ਜਦੋਂ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਤੋਂ ਥੋੜ੍ਹ ੇਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ 

ਹੈ। 

j) ਰੋਲ ਟਕਰਾਅ- ਨਵਅਕਤੀ, ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਮੂਹਾਂ ਤੋਂ ਨਵਰੋਧੀ ਮੂੰਗਾਂ ਜਾਂ ਉਮੀਦਾਂ ਦਾ ਨਿਸ਼ਾਿਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

k) ਅਸਪਸਟਤਾ- ਉਹ ਸਨਥਤੀ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਿਰਧਾਰਤ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਕਰਤੱਵਾਂ ਅਤੇ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਬਾਰੇ 

ਅਨਿਸ਼ਨਿਤ ਹੈ। 

l) ਬਰਨਆਉਟ- ਇਹ ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਗੂੰਭੀਰ ਤਣਾਅ ਦੇ ਜਵਾਬ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਨਸੂੰ ਿਰੋਮ ਹੈ। ਇਹ ਉਦੋਂ 
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ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਉਹਿਾਂ ਮੂੰਗਾਂ ਦਾ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਸਮਰੱਥ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਸ ਉੱਤ ੇਰੱਖੀਆਂ 

ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ। 

1.5 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਸਵਾਲ (QUESTIONS FOR PRACTICE) 

Q1. ਤਣਾਅ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਜਾਗਰ ਕਰੋ। 

Q2. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਬਾਰੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 
Q3. ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੀ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਦੂਰ ਕਰ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ? 
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ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ - 2: ਪਰਦਰਸਨ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ ਦਾ ਪਰਭਾਵ  

(IMPACT OF STRESS ON PERFORMANCE) 

ਸੰਰਚਨਾਂ  

2.0 ਉਦੇਸ 

2.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ 

2.2 ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤ ੇਸੰਕਲਪ (ਤਣਾਅ) 

2.3 ਤਣਾਅ ਦ ੇਕੰਮ-ਸਬੰਧਤ ਕਾਰਨ 

2.4 ਤਣਾਅਪੂਰਨ ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਘਟਨਾਵਾਂ ਦ ੇਕਾਰਨ ਤਣਾਅ 

2.5 ਪਰਦਰਸਨ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ ਦਾ ਪਰਭਾਵ 

2.5.1 ਦੇ ਕਾਰਨ ਕਾਰਜ ਪਰਦਰਸਨ ਲਵੁੱ ਚ ਲਵਘਨ ਪਾਉਣ ਦ ੇਲਪੁੱਛੇ ਕਾਰਨ ਤਣਾਅ 

2.7 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ: ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ (ਬਰਨੌਟ) 

2.7.1 ਬਰਨਾਊਟ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਲਵਚਕਾਰ ਅੰਤਰ 

2.7.2 ਬਰਨਾਊਟ ਲਈ ਲਜੰ਼ਮੇਵਾਰ ਕਾਰਕ 

2.7.3 ਬਰਨਾਊਟ ਦ ੇਲੁੱ ਛਣ 

2.8 ਮਾਸਲੈਚ ਬਰਨੌਟ ਇਨਵੈਂਟਰ਼ੀ (MBI) 

2.9 ਸੰਖੇਪ 

2.10 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 

2.11 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 

 

 

2.0 ਉਦੇਸ (Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 
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• ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਬਰਿਆਉਟ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰੋ ਅਤ ੇਵਰਣਿ ਕਰਿ 

• ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਬਰਿਆਉਟ ਨਵਿਕਾਰ ਫਰਕ ਕਰਿ 

• ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਵਰਕ-ਸੈਨਟੂੰਗ ਦ ੇਸਬੂੰਧ ਨਵੱਿ ਬਰਿਆਉਟ ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰਿ 

2.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ (Introduction) 

ਨਜਸ ਤਰਹਾਂ ਅਨਧਕਾਰ ਅਤੇ ਕਰਤੱਵ ਅਤੇ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਅਤੇ ਸ਼ਕਤੀ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਿਲਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਇੱਕੋ ਨਸੱਕੇ ਦੇ ਅਟੁੱਟ 

ਪਨਹਲੂ ਹਿ, ਉਸ ੇਤਰਹਾਂ, ਜੀਵਿ ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਸਨਹਣ (ਆਰਾਮ) ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਅਟੁੱ ਟ ਹੈ। ਭੀੜ੍-ਭੜੱ੍ਕੇ 

ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਪਰਦੂਸ਼ਣ, ਅਸੁਰੱਨਖਆ, ਬੇਰੁਜ਼ਗਾਰੀ, ਨਹੂੰ ਸਾ, ਨਿੂੰ ਤਾ ਆਨਦ ਤਣਾਅ ਵੀ ਸਾਿ ੇਜੀਵਿ ਦਾ ਅਨਿਿੱਖੜ੍ਵਾਂ ਅੂੰਗ 

ਹੈ। ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਅਤੇ ਸਨਥਤੀਆਂ ਆਪਣੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਮਿੁੱ ਖਾਂ ‘ਤ ੇਰੱਖਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤ ੇਜਦੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ 

ਅਤੇ ਇਸ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਸਾਧਿਹੀਣ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਤਣਾਅ ਦੁਆਰਾ ਗਰਸਤ ਹੋ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

2.2 ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤ ੇਸੰਕਲਪ (DEFINITION AND CONCEPT) 

ਤਣਾਅ ਇੱਕ ਤਣਾਅ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਹੈ ਜੋ ਉਦੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਕੂੰਮ, ਪਨਰਵਾਰ ਅਤੇ ਹੋਰ ਬਾਹਰੀ 
ਸਰੋਤਾਂ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਸਵੈ-ਲਾਗੂ ਮੂੰਗਾਂ, ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਅਤ ੇਸਵ-ੈਆਲੋਿਿਾ ਤੋਂ ਪੈਦਾ ਹੋਣ ਵਾਲੀਆਂ 

ਮੂੰਗਾਂ ਅਤ ੇਦਬਾਅ ਦਾ ਜਵਾਬ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

ਹੂੰਸ ਸੇਲੀਏ (1956) ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, “ਕੋਈ ਵੀ ਬਾਹਰੀ ਘਟਿਾ ਜਾਂ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਿਰਾਈਵ ਜੋ ਜੀਵ ਦੇ ਸੂੰਤੁਲਿ ਿੂੂੰ  ਨਵਗਾੜ੍ਿ 

ਦੀ ਧਮਕੀ ਨਦੂੰਦੀ ਹੈ” ਤਣਾਅ ਹੈ। ਉਸਿੇ ਇਸ ‘ਤੇ ਕੀਤੀ ਗਈ ਨਕਸੇ ਵੀ ਮੂੰਗ ਲਈ ਸਰੀਰ ਦੇ ਗੈਰ-ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਪਰਤੀਨਕਰਆ 

‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਹੈ। 

ਜਿਰਲ ਅਿੈਪਟੇਸ਼ਿ ਨਸੂੰ ਿਰੋਮ (The General Adaptation Syndrome): Hans Selye ਅਤ ੇ ਉਸਦ ੇ

ਸਨਹਯੋਗੀਆਂ ਿੇ 1951 ਨਵੱਿ ਜਿਰਲ ਅਿੈਪਟੇਸ਼ਿ ਨਸੂੰਿਰੋਮ (GAS) ਦਾ ਪਰਸਤਾਵ ਕੀਤਾ। GAS ਕਈ ਸਾਲਾਂ ਤੋਂ 

ਤਣਾਅ ਨਸਧਾਂਤ ਅਤ ੇਖੋਜ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਪਰਨਸੱਧ ਸੂੰਕਲਪ ਨਰਹਾ ਹੈ। GAS ਨਤੂੰ ਿ-ਪੜ੍ਾਅ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ ਜੋ ਤਣਾਅ ਦ ੇ

ਅਧੀਿ ਸਰੀਰ ਨਵੱਿ ਸਰੀਰਕ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦੀ ਹੈ:  

1. ਅਲਾਰਮ ਪਰਤ਼ੀਲਕਲਰਆ ਪੜਾਅ (Alarm Reaction Stage): ਜਦੋਂ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਨਵਅਕਤੀ ‘ਤੇ 

ਹਾਵੀ ਹੋ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤ ੇ ਨਵਅਕਤੀ ਹੁਣ ਮੂੰਗਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਦ ੇ ਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਅਲਾਰਮ 

ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ ਲੜ੍ਾਈ-ਜਾਂ-ਉਿਾਣ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਨਦਖਾਏਗਾ। ਇਹ ਤਣਾਅ ਪਰਤੀ ਸਰੀਰਕ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ 

ਹੈ। ਨਦਲ ਦੀ ਧੜ੍ਕਣ ਵਧਦੀ ਹੈ, ਐਿਰੀਿਲ ਗਲੈਂਿ ਕੋਰਟੀਸੋਲ (ਇੱਕ ਤਣਾਅ ਵਾਲਾ ਹਾਰਮੋਿ) ਛੱਿਦੀ ਹੈ, ਬਲੱਿ 
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ਪਰੈਸ਼ਰ ਵਧਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਸਾਹ ਤੇਜ਼ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਸਾਿੀ ਸਰੱੁਨਖਆ ਜਾਂ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਲਈ ਨਕਸ ੇਵੀ ਖਤਰੇ ਦਾ 

ਸਾਹਮਣਾ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇੱਕ ਤੁਰੂੰ ਤ ਅਤੇ ਜੋ਼ਰਦਾਰ ਅਲਾਰਮ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਅਿੁਭਵ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

2. ਪਰਤ਼ੀਰਧੋ ਅਵਸਥਾ (Resistance Stage): ਅਲਾਰਮ ਦੀ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਜਲਦੀ ਹੀ ਦੂਜੇ ਪੜ੍ਾਅ ਦੁਆਰਾ 

ਬਦਲ ਨਦੱਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਪਰਤੀਰੋਧ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਲੜ੍ਾਈ-ਜਾਂ-ਉਿਾਣ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, 

ਸਰੀਰ ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਠੀਕ ਕਰਿਾ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਕੋਰਟੀਸੋਲ ਦੀ ਘੱਟ ਮਾਤਰਾ ਿੂੂੰ  ਛੱਿਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਨਦਲ ਦੀ ਗਤੀ, ਸਾਹ ਅਤ ੇਬਲੱਿ ਪਰੈਸ਼ਰ ਿਾਮਾਤਰ ਹੋਣਾ ਸ਼ੁਰੂ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਪਰ ਲਾਸ਼ ਅਜੇ ਵੀ ਹਾਈ ਅਲਰਟ ‘ਤ ੇ

ਹੈ। ਜੇਕਰ ਤਣਾਅ ਦੂਰ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਸਰੀਰ ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਠੀਕ ਕਰਿਾ ਜਾਰੀ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਸਰੀਰ ਦ ੇ

ਸਾਰੇ ਜਵਾਬ ਤਣਾਅ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਜੇਕਰ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਸਨਥਤੀ ਬਣੀ 
ਰਨਹੂੰਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਦਾ ਹੱਲ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਸਰੀਰ ਹਾਈ ਅਲਰਟ ‘ਤ ੇਰਨਹੂੰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਹਮਦਰਦ ਿਰਵਸ 

ਨਸਸਟਮ ਅਤੇ ਐਿਂੋਕਰੀਿ ਗਰੂੰ ਥੀਆਂ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸਰਗਰਮ ਰਨਹੂੰਦੀਆਂ ਹਿ। ਪਰਤੀਰੋਧ ਦੀ ਇੱਕ ਲੂੰ ਮੀ ਨਮਆਦ GAS 

ਦੇ ਤੀਜੇ ਪੜ੍ਾਅ ਯਾਿੀ, ਥਕਾਵਟ ਪੜ੍ਾਅ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਨਿੜ੍ਨਿੜ੍ਾਪਿ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਅਤ ੇਮਾੜ੍ੀ ਇਕਾਗਰਤਾ 

ਪਰਤੀਰੋਧ ਅਵਸਥਾ ਦੀਆਂ ਨਿਸ਼ਾਿੀਆਂ ਹਿ। 

3. ਥਕਾਵਟ ਦ਼ੀ ਅਵਸਥਾ (Exhaustion Stage): ਇਹ ਪੜ੍ਾਅ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਜਾਂ ਗੂੰਭੀਰ ਤਣਾਅ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ 
ਸਰੀਨਰਕ ਸਰੋਤਾਂ ਦੀ ਘਾਟ ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਹੈ ਨਜਸ ਿਾਲ ਗੂੰਭੀਰ ਜੈਨਵਕ ਿੁਕਸਾਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਨਵਅਕਤੀ ਕੋਲ ਹੁਣ 

ਤਣਾਅ ਿਾਲ ਲੜ੍ਿ ਦੀ ਤਾਕਤ ਿਹੀਂ ਹੈ ਅਤ ੇਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਾਸ਼ਾਜਿਕ ਸਮਨਝਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਥਕਾਵਟ, ਜਲਣ, 

ਉਦਾਸੀ, ਨਿੂੰ ਤਾ ਥਕਾਵਟ ਦ ੇਪੜ੍ਾਅ ਦੇ ਕੁਝ ਲੱਛਣ ਹਿ। 

ਹੇਠਾਂ ਨਖੱਿੀ ਗਈ ਤਸਵੀਰ (ਕੂੰ ਨਪਊਟਰ ਦੁਆਰਾ ਨਖੱਿੀ ਗਈ) ਗਰਾਨਫਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਪਰੋਕਤ ਪੜ੍ਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ: 

ਤਣਾਅ ਦੇ ਕੂੰਮ-ਸਬੂੰਧਤ ਕਾਰਿ (WORK-RELATED CAUSES OF STRESS) 

1. ਲਕੁੱ ਤਾਮੁਖ਼ੀ ਮੰਗਾਂ (Occupational Demands): ਕੁਝ ਿੌਕਰੀਆਂ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲੋਂ ਨਜ਼ਆਦਾ ਤਣਾਅਪੂਰਿ 
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ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਮਹਾਂਮਾਰੀ ਦ ੇਸਮੇਂ ਫਰੂੰਟਲਾਈਿ ਨਸਹਤ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਨਿਊਟੀ ਦੀ ਕਲਪਿਾ ਕਰੋ। ਨਜੂੰ ਿੀ 

ਨਜ਼ਆਦਾ ਹੱਦ ਤੱਕ ਜਾਂ ਖਾਸ ਿੌਕਰੀ ਲਈ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ, ਨਿਵਾਈਸਾਂ ਜਾਂ ਸਮੱਗਰੀਆਂ ਦੀ ਨਿਰੂੰਤਰ ਨਿਗਰਾਿੀ, ਵਾਰ-

ਵਾਰ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦ ੇਆਦਾਿ-ਪਰਦਾਿ, ਅਣਸੁਖਾਵੀਂ ਸਰੀਰਕ ਸਨਥਤੀਆਂ ਅਤੇ ਗੈਰ-ਸੂੰਗਨਠਤ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ 

ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਿੌਕਰੀ ਓਿੀ ਹੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

2. ਪਰਤ਼ੀਯਗੋ਼ੀ ਮੰਗਾਂ ਤੋਂ ਤਣਾਅ (Stress from competing demands) - ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਦਫਤਰ, ਘਰ, ਅਕਾਦਨਮਕ 

ਅਤੇ ਸਮਾਨਜਕ ਮੂੰਗਾਂ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਦੇ ਸਮੇਂ ਭੂਨਮਕਾ-ਨਵਰੋਧ ਦਾ ਅਿਭੁਵ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਤਾਂ ਇਹ ਤਣਾਅ ਦੇ ਉੱਿ 

ਪੱਧਰਾਂ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

3. ਅਲਨਸਲਚਤਤਾ ਤੋਂ ਤਣਾਅ (Stress from Uncertainty): ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਵੀ ਤਣਾਅ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦੀ 
ਹੈ। ਭਨੂਮਕਾ ਦੀ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਉਦੋਂ ਵਾਪਰਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਆਪਣੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਦ ੇ ਕਈ ਪਨਹਲੂਆਂ ਬਾਰੇ 

ਅਨਿਸ਼ਨਿਤ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰੀ, ਉਿਹ ਾਂ ਤੋਂ ਉਮੀਦਾਂ ਆਨਦ। 

4. ਓਵਰਲੋਡ ਅਤ ੇਅੰਡਰਲੋਡ (Overload and Underload): ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਮਾਤਰਾਤਮਕ ਓਵਰਲੋਿ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ, 

ਭਾਵ, ਉਹ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਜਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਖਾਸ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ 

ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਣਾਅ ਦਾ ਪੱਧਰ ਵਧ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਿਾਲ ਹੀ, ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਗੁਣਾਤਮਕ ਓਵਰਲੋਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਭਾਵ, ਜਦੋਂ 
ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਇੱਕ ਨਦੱਤੇ ਗਏ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਕਰਿ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਹੁਿਰ ਜਾਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ 

ਦੀ ਘਾਟ ਹੈ, ਤਾਂ ਤਣਾਅ ਦ ੇਪੱਧਰ ਵਧ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਓਵਰਲੋਿ ਦੀਆਂ ਦੋਵੇਂ ਨਕਸਮਾਂ ਕੋਝਾ ਹਿ ਅਤ ੇਖੋਜ ਖੋਜਾਂ ਤੋਂ 

ਪਤਾ ਲੱਗਦਾ ਹੈ ਨਕ ਦੋਵੇਂ ਤਣਾਅ ਦ ੇਉੱਿ ਪੱਧਰ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

ਇਸੇ ਤਰਹਾਂ, ਜਦੋਂ ਮਾਤਰਾਤਮਕ ਅੂੰਿਰਲੋਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਭਾਵ, ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਕੂੰਮ ਅਤੇ ਗੁਣਾਤਮਕ ਅੂੰਿਰਲੋਿ 

ਕਾਰਿ ਬੋਰੀਅਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਭਾਵ, ਮਾਿਨਸਕ ਉਤੇਜਿਾ ਦੀ ਘਾਟ, ਇਹਿਾਂ ਦੋਵਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ ਦਾ ਪੱਧਰ 

ਵੀ ਵੱਧ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

5. ਸਮਾਲਜਕ ਸਹਾਇਤਾ ਦ਼ੀ ਘਾਟ (Lack of Social Support) - ਜਦੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇ

ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਪਨਰਵਾਰ, ਦੋਸਤ ਅਤ ੇਦਨੂਜਆਂ ਦਾ ਸਮਰਥਿ ਹੈ, ਤਾਂ ਤਣਾਅ ਦ ੇ

ਪਰਭਾਵਾਂ ਦਾ ਨਵਰੋਧ ਕਰਿ ਦੀ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਵਧਦੀ ਜਾਪਦੀ ਹੈ। ਸਮਾਨਜਕ ਸਹਾਇਤਾ ਤਣਾਅ ਦੇ ਪਰਭਾਵਾਂ 
ਦੇ ਨਵਰੱੁਧ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਬਫਰ ਹੈ। 

2.3 ਤਣਾਅਪੂਰਨ ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਘਟਨਾਵਾਂ ਦ ੇਕਾਰਨ ਤਣਾਅ (STRESS DUE TO STRESSFUL LIFE 

EVENTS) 

ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਲਾਜ਼ਰ ਅਤੇ ਉਸਦੇ ਸਾਥੀਆਂ (1984) ਦੁਆਰਾ ਕਈ ਅਨਧਐਿਾਂ ਦੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੁਆਰਾ ਸੁਝਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ, 

ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀਆਂ ਤਣਾਅ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਕਾਰਿ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ। ਇੱਕ ਵਾਰ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਿੀਜ਼ਾਂ 
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ਕਰਿਾ, ਘਰੇਲੂ ਖਰੀਦਦਾਰੀ, ਪੈਨਸਆਂ ਬਾਰੇ ਨਿੂੰਤਾਵਾਂ ਆਨਦ। DeLongis et al (1982) ਦੱਸਦਾ ਹੈ ਨਕ ਘਰੇਲੂ 

ਪਰੇਸ਼ਾਿੀਆਂ, ਸਮੇਂ ਦ ੇਦਬਾਅ ਦੀਆਂ ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ, ਇਕੱਲਤਾ, ਟਕਰਾਅ ਦਾ ਿਰ, ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀਆਂ ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਅਤ ੇਨਵੱਤੀ 
ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਤਣਾਅ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਹੱਸਾ ਹੈ। 

Holmes and Masuda (1974), ਇੱਕ ਯੂਿੀਵਰਨਸਟੀ ਦੇ ਮਿੈੀਕਲ ਸੈਂਟਰ ਨਵੱਿ ਮਰੀਜ਼ਾਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਦ ੇਆਧਾਰ 

‘ਤੇ, ਵੱਖ-ਵੱਖ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਖੁਲਾਸਾ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਨਜਸ ਿਾਲ ਵੱਿੇ ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ ਨਬਮਾਰੀ 
ਪੈਦਾ ਹੋਈ। ਇਹ ਘਟਿਾਵਾਂ ਪਨਰਵਾਰ ਨਵੱਿ ਮੌਤ, ਤਲਾਕ, ਨਵਆਹੁਤਾ ਨਵਛੋੜ੍ਾ, ਨਿਿੱਜੀ ਸੱਟ ਜਾਂ ਨਬਮਾਰੀ, ਿੌਕਰੀ 

ਗੁਆਉਣ, ਸੇਵਾਮੁਕਤੀ, ਸਹੁਰੇ-ਸਹੁਰੇ ਿਾਲ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ, ਬੌਸ ਿਾਲ ਿਾਮ ਦੀ ਸਮੱਨਸਆ ਜਾਂ ਕੁਝ ਸਿ। 

2.4 ਪਰਦਰਸਨ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ ਦਾ ਪਰਭਾਵ (IMPACT OF STRESS ON PERFORMANCE) 

ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧਾਂ ‘ਤ ੇਰਵਾਇਤੀ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਕਰਨਵਲੀਿੀਅਰ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਨਜਸਦਾ 

ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਜ਼ੀਰੋ ਤੋਂ ਮੱਧਮ ਪੱਧਰ ਤੱਕ ਵਧਣਾ ਪਰੇਰਣਾਦਾਇਕ ਅਤੇ ਸੁਧਾਰੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਵੱਲ 

ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ ਵਾਲਾ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਪਰ ਇੱਕ ਖਾਸ ਨਬੂੰਦੂ ਤੋਂ ਪਰੇ, ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ 

ਦਖਲ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਦੱਸਦਾ ਹੈ ਨਕ ਤਣਾਅ ਦ ੇਉੱਿ ਜਾਂ ਬਹੁਤ ਉੱਿੇ ਪੱਧਰ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਲਈ 

ਿੁਕਸਾਿਦੇਹ ਹਿ (ਗਰੀਿਬਰਗ ਅਤ ੇਬੈਰਿ, 2000)। 

ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ, ਖੋਜ ਦੀ ਇੱਕ ਵਧ ਰਹੀ ਸੂੰਸਥਾ ਇਸ ਨਵਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਤਣਾਅ, ਭਾਵੇਂ ਘੱਟ ਜਾਂ ਉੱਿ, ਕੂੰਮ 

ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤ ੇਮੁੱ ਖ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਤਣਾਅ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲਤਿ ਘੱਟ ਪੱਧਰ 

ਵੀ ਕੂੰਮ ਦ ੇਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਪਰੇਸ਼ਾਿ ਅਤੇ ਨਵਗਾੜ੍ ਸਕਦ ੇਹਿ। 
Motowidlo, Packard and Manning (1986) ਿੇ ਿਰਸਾਂ ਦ ੇਇੱਕ ਵੱਿੇ ਸਮੂਹ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਦ ੇ

ਆਪਣੇ ਪੱਧਰ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਿ ਲਈ ਨਕਹਾ। ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਅਸਲ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਦੀਆਂ ਰੇਨਟੂੰਗਾਂ ਨਫਰ 

ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰਾਂ ਜਾਂ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਤੋਂ ਪਰਾਪਤ ਕੀਤੀਆਂ ਗਈਆਂ ਸਿ। ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੇ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਿਰਸਾਂ 
ਦੀਆਂ ਤਣਾਅ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਜੂੰ ਿੀਆਂ ਨਜ਼ਆਦਾ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ, ਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਓਿੀ ਹੀ ਘੱਟ 

ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ, ਕਾਰਜਕੁਸ਼ਲਤਾ ਨਵੱਿ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਵਾਧੇ ਲਈ ਕੋਈ ਸਬੂਤ ਿਹੀਂ ਸੀ ਨਜਵੇਂ ਨਕ 

ਕਰਨਵਲੀਿੀਅਰ ਪਨਰਕਲਪਿਾ ਦਾ ਸੁਝਾਅ ਹੈ। 
ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖੋਜਕਰਤਾ ਇਹ ਦਲੀਲ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਤਣਾਅ ਦਾ ਨਕਸ ੇਿਾ ਨਕਸੇ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ 

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ‘ਤ ੇਅਸਰ ਪੈਂਦਾ ਹੈ। Dean (2002) ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਘੱਟ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਦ ੇਪਰਮੁੱ ਖ ਕਾਰਿ ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਿਾਲ 

ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਦ ੇਹਿ। DCS Gaumail (2003) ਦਾ ਮੂੰਿਣਾ ਹੈ ਨਕ ਤਣਾਅ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  
ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਨਵੱਿ ਕਮੀ, ਗੈਰਹਾਜ਼ਰੀ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ ਅਤ ੇਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ। ਉਸ ੇਿੌੜ੍ਾਈ ਨਵੱਿ, 

ਿੇਸਲਰ (2000) ਿੇ ਸਨਹਮਤੀ ਪਰਗਟਾਈ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਤਣਾਅ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਦੂਰਗਾਮੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਸ ਿਾਲ ਿੌਕਰੀ 
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ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਅਤ ੇਮਾਤਰਾ ਨਵੱਿ ਕਮੀ ਆਉਂਦੀ ਹੈ। Desseller (2003) ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ ਨਮਹਿਤੀ ਅਤ ੇ

ਕੀਮਤੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਜੋ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਉਿਹ ਾਂ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ 
ਟੁੱ ਟ ਗਈਆਂ ਹਿ, ਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇਟੀਿੇ ਪਟੜ੍ੀ ਤੋਂ ਉਤਰ ਗਏ ਹਿ ਅਤੇ ਜਾਂ ਉਿਹ ਾਂ ਦਾ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਮਜੋ਼ਰ ਹੋ ਨਗਆ ਹੈ। ਉਹ 

ਦਾਅਵਾ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਦਰਦ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ, ਜਦੋਂ ਇਹ 

ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਦਖਲ ਦੇਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ, ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਸੂੰਭਾਵੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਘਾਤਕ ਸਨਥਤੀਆਂ 

ਿੂੂੰ  ਉਲਟਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਇਹ ਖੋਜਾਂ ਅਤ ੇਕਈ ਹੋਰ ਅਨਧਐਿਾਂ ਤੋਂ ਇਹ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਮਲਦਾ ਹੈ ਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਅਸਲ-ਜੀਵਿ ਸੈਨਟੂੰਗਾਂ ਨਵੱਿ, 

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਘੱਟ ਜਾਂ ਦਰਨਮਆਿੇ ਪੱਧਰ ਦ ੇਤਣਾਅ ਦੁਆਰਾ ਵੀ ਘਟਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

2.4.1 ਤਣਾਅ ਦੇ ਕਾਰਨ ਕੰਮ ਦ਼ੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰ਼ੀ ਲਵੁੱ ਚ ਲਵਘਨ ਦੇ ਲਪੁੱਛੇ ਕਾਰਨ (Reasons Behind Disrupted 

Task Performance Due to Stress) 

1. ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਤਣਾਅ ਦ ੇਕਾਰਿ ਦੁਖੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਸ ਦਾ ਅਿਭੁਵ ਕਰਿ ਵਾਲਾ ਨਵਅਕਤੀ 

ਅਣਸੁਖਾਵੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਵਾਂ ‘ਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਧਆਿ ਦ ੇਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਹੱਥ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦੀ ਬਜਾਏ 

ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

2. ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਅਤੇ ਵਾਰ-ਵਾਰ ਤਣਾਅ ਦੇ ਪੱਧਰਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿਾ ਨਪਆ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਹਲਕੇ ਵੀ 

ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਅਨਜਹਾ ਲੂੰ ਮਾ ਅਤੇ ਵਾਰ-ਵਾਰ ਐਕਸਪੋਜਰ ਨਸਹਤ ਲਈ ਹਾਿੀਕਾਰਕ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਕੂੰਮ 

ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

3. ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਨਹਲਾਂ ਵੀ ਦੱਨਸਆ ਨਗਆ ਹੈ ਨਕ ਖੋਜ ਦੀ ਇੱਕ ਵੱਿੀ ਸੂਝ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਨਜਵੇਂ-ਨਜਵੇਂ ਉਤਸ਼ਾਹ 

ਵਧਦਾ ਹੈ, ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਪਨਹਲਾਂ ਤਾਂ ਵਧ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਪਰ ਨਕਸੇ ਸਮੇਂ, ਇਹ ਨਿੱਗਣਾ ਸ਼ੁਰੂ ਹੋ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

ਇਸ ਸਟੀਕ ਨਬੂੰ ਦ ੂਿੂੂੰ  ਇਿਫੈਕਸ਼ਿ ਨਬੂੰ ਦ ੂਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਭਾਵ ਉਹ ਨਬੂੰ ਦ ੂਨਜਸ ‘ਤ ੇਫੂੰਕਸ਼ਿ ਦੀ ਨਦਸ਼ਾ ਉਲਟ 

ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਜੇ ਹੱਥ ਨਵਿ ਕੂੰਮ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਸੁਭਾਅ ਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਤਸ਼ਾਹ ਦ ੇਪੱਧਰ ਹੋਰ ਵੀ ਘੱਟ ਹਿ। 

ਹਾਲਾਂਨਕ, ਇਹ ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਨਦਰਸ਼ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਇਸ ਤੱਥ ਦੇ ਅਪਵਾਦ ਹਿ ਨਕ ਤਣਾਅ ਕਾਰਜ ਪਰਦਰਸ਼ਿਾਂ ਨਵੱਿ 

ਦਖਲਅੂੰਦਾਜ਼ੀ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਇਹ ਅਪਵਾਦ ਹੇਠ ਨਲਖੇ ਅਿਸੁਾਰ ਹਿ: 

1. ਇੱਕ ਵਾਕੂੰਸ਼ ਹੈ, “ਮੌਕੇ ਵੱਲ ਵਧਣਾ” ਅਤ ੇਅਨਜਹੇ ਨਵਅਕਤੀ ਹਿ, ਜੋ ਉੱਿ ਤਣਾਅ ਦ ੇਸਮੇਂ ਵੀ ਬੇਨਮਸਾਲ ਪਰਦਰਸ਼ਿ 

ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੀਤ ੇਜਾ ਰਹੇ ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਮੁਹਾਰਤ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ 

ਉੱਿਾ ਬਣਾਉਂਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਇੱਕ ਧਮਕੀ ਦੀ ਬਜਾਏ, ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਿੁਣੌਤੀ ਵਜੋਂ ਸਮਨਝਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਨਕਸੇ ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ 

ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਹੁਿਰਮੂੰਦ ਹੋਣ ਿਾਲ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਭਾਵੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਕਾਫੀ 
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ਪਰਬੂੰ ਧਿਯੋਗ ਸਮਝ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

2. ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅੂੰਤਰ ਹਮੇਸ਼ਾ ਮੌਜੂਦ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਦੇ ਸਬੂੰਧ ਨਵੱਿ 

ਵੀ ਮੌਜੂਦ ਹਿ। ਕੁਝ ਨਵਅਕਤੀ ਤਣਾਅ ‘ਤ ੇਵਧਦ-ੇਫੁੱ ਲਦੇ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਸਰਗਰਮੀ ਿਾਲ ਉਤਸ਼ਾਹ ਦੀ ਭਾਲ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਬਨੇਮਸਾਲ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਨਦਖਾ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਦ ੇਉਲਟ, ਅਨਜਹੇ ਲੋਕ 

ਹਿ, ਜੋ ਉਤਸ਼ਾਹ ਤੋਂ ਬਿਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਕਾਫੀ ਪਰੇਸ਼ਾਿ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਇਹ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਦੀ 
ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਨਵੱਿ ਦਖਲ ਦ ੇਸਕਦਾ ਹੈ। 

2.6 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ: ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ (Introduction: Concept and Definition) 

ਅਸਨਹਣਸ਼ੀਲ ਤਣਾਅ, ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ, ਉਦਾਸੀਿਤਾ ਅਤ ੇਅਰਥਹੀਣਤਾ ਦਾ ਅਿਭੁਵ ਕਰਿ 

ਵਾਲੇ ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਨਗਣਤੀ ਵੱਧ ਰਹੀ ਹੈ। ਇਸ ਿੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਮੁਲਾਂਕਣ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਹੇਠਾਂ 

ਨਲਆਂਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਬਦਲੇ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਪਨਰਵਾਰਕ ਪਰਣਾਲੀ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਅਤ ੇਬਾਹਰ ਉਹਿਾਂ 
ਦ ੇ ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ‘ਬਰਿਆਊਟ’ ਸ਼ਬਦ, ਪਨਹਲੀ ਵਾਰ H.D. 

Freudenberger (1974), ਇੱਕ ਕਲੀਨਿਕਲ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿੀ, ਜੋ ਸਟਾਫ ਮੈਂਬਰਾਂ ਦੇ ਤਣਾਅ ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  

ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ‘ਤੇ ਿੌਜਵਾਿ ਵਲੂੰ ਟੀਅਰਾਂ ਿਾਲ ਿਰੱਗ ਕਲੀਨਿਕ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਸੀ। ਸ਼ਾਇਦ, ਬਰਿਆਉਟ 

ਸ਼ਬਦ ਲੌਗ ਜਾਂ ਮੋਮਬੱਤੀ ਦੇ ਹੌਲੀ-ਹੌਲੀ ਬਲਣ ਦੇ ਰੂਪਕ ਤੋਂ ਨਲਆ ਨਗਆ ਹੈ ਅਤੇ ਜਦੋਂ ਬਲਦੀ ਹੋਈ ਲੌਗ ਜਾਂ ਮੋਮਬੱਤੀ 

ਖਤਮ ਹੋ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਨਸਰਫ ਸੁਆਹ ਬਿੀ ਹੈ (Sharma, 1997)। 

BURNOUT ਿੂੂੰ  ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਊਰਜਾ, ਤਾਕਤ ਜਾਂ ਸਰੋਤਾਂ ਦੀ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਮੂੰਗ ਕਰਕੇ ‘ਅਸਫਲ ਹੋਣਾ’, 
‘ਥੱਕ ਜਾਣਾ’ ਜਾਂ ‘ਥੱਕ ਜਾਣਾ’ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। ਕਲੀਨਿਕਲ ਨਿਰੀਖਣਾਂ ਅਤੇ ਕੇਸ-ਅਨਧਐਿਾਂ ਦ ੇ

ਆਧਾਰ ‘ਤੇ, ਫਰੂਿੇਿਬਰਗਰ ਅਤੇ ਨਰਿੇਲਸਿ Freudenberger and Richelson (1980) ਿੇ ਬਰਿਆਉਟ ਿੂੂੰ  

ਪੁਰਾਣੀ ਥਕਾਵਟ, ਉਦਾਸੀ ਅਤ ੇ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦ ੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਵਰਣਿ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸ ੇਕਾਰਿ, ਜੀਵਿ ਦ ੇ

ਤਰੀਕੇ ਜਾਂ ਨਰਸ਼ਤੇ ਪਰਤੀ ਸ਼ਰਧਾ ਦੁਆਰਾ ਨਲਆਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਉਮੀਦ ਕੀਤੇ ਇਿਾਮ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਸਫਲ 

ਨਰਹਾ ਹੈ ਅਤੇ ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ ਘੱਟ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਘੱਟ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ (Freudenberger, 

1974, 1980) ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕੀਤੀ। 
Paine (1982) ਬਰਿਆਉਟ ਤਣਾਅ ਨਸੂੰਿਰੋਮ (BOSS) ਿੂੂੰ  ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਤਣਾਅ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਅਤੇ ਅਢੁਕਵੇਂ 

ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਦੇ ਹੁਿਰ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਵੱਿੇ ਨਿਿੱਜੀ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਅਤ ੇ

ਸਮਾਨਜਕ ਖਰਿ ੇਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 
BOSS, 4 ਨਕਸਮ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਲੈ ਸਕਦਾ ਹੈ: 

1. ਊਰਜਾ ਸਰੋਤਾਂ ਦੀ ਕਮੀ। 
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2. ਨਬਮਾਰੀ ਪਰਤੀ ਘੱਟ ਨਵਰੋਧ. 

3. ਵਧੀ ਹੋਈ ਅਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਅਤ ੇਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ। 
4. ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਗੈਰਹਾਜ਼ਰੀ ਅਤ ੇਅਕੁਸ਼ਲਤਾ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ। 

ਮਾਸਲਾਿ ਅਤੇ ਜੈਕਬਸਿ Maslach and Jacobson (1986): ਬਰਿਆਉਟ ਇੱਕ ਨਤਰ-ਆਯਾਮੀ ਨਸੂੰ ਿਰੋਮ ਹੈ ਜੋ 

ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ, ਉਦਾਸੀਿਤਾ ਅਤੇ ਘਟੀ ਹੋਈ ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਉਹਿਾਂ 
ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸ ੇ ਨਕਸਮ ਦ ੇਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਬਰਿਆਉਟ ਨਸੂੰਿਰੋਮ 

ਨਵੱਿ, ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ ਕੂੰ ਪੋਿੈਂ ਟ ਬਰਿਆਉਟ ਦ ੇਬੁਨਿਆਦੀ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤਣਾਅ ਦ ੇਮਾਪ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ, 

ਨਿਪਰਸਿਲਾਈਜੇ਼ਸ਼ਿ ਕੂੰ ਪੋਿੈਂ ਟ ਬਰਿਆਉਟ ਦ ੇਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਮਾਪ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ 
ਕੂੰ ਪੋਿੈਂ ਟ ਬਰਿਆਉਟ ਦੇ ਸਵੈ-ਥਕਾਵਟ ਦ ੇਮਾਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। (Maslach, 1998)। 

2.6.1 ਬਰਨਆਊਟ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਲਵਚਕਾਰ ਅੰਤਰ (Difference between Burnout and Stress) 

Pines (1993) ਿੇ ਇਹ ਦੱਸਦ ੇਹੋਏ ਤਣਾਅ ਤੋਂ ਬਰਿਆਉਟ ਿੂੂੰ  ਵੱਖਰਾ ਕੀਤਾ ਨਕ ਜਦੋਂ ਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਲੋਕ ਤਣਾਅ 

ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਨਸਰਫ ਉਹੀ ਜੋ ਉੱਿ ਆਦਰਸ਼ਾਂ, ਜੋਸ਼ ਅਤ ੇਪਰੇਰਣਾ ਿਾਲ ਆਪਣ ੇਪੇਨਸ਼ਆਂ ਨਵੱਿ ਦਾਖਲ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਬਰਿਆਉਟ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। Pines, Aronson and Kafry (1981) ਿੇ ਇਹ ਦੱਸਦ ੇਹੋਏ 

ਨਕ ਭਾਵੇਂ ਦੋਵੇਂ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਲੱਛਣ ਨਵਨਗਆਿ ਨਵੱਿ ਸਮਾਿ ਹਿ, ਉਹ ਮੂਲ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਹਿ। ਟਨੇਿਅਮ ਨਕਸ ੇ

ਵੀ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੋਂ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦ ੇਦਬਾਅ (ਮਾਿਨਸਕ, ਸਰੀਰਕ ਜਾਂ ਭਾਵਿਾਤਮਕ) ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਜਦੋਂ ਨਕ 

ਬਰਿਆਉਟ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਿਾਲ ਤੀਬਰ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਲਗਾਤਾਰ ਜਾਂ ਵਾਰ-ਵਾਰ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਦਬਾਅ ਦਾ ਿਤੀਜਾ 
ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

2.6.2 ਬਰਨਾਊਟ ਲਈ ਲਜੰ਼ਮੇਵਾਰ ਕਾਰਕ (FACTORS RESPONSIBLE FOR BURNOUT) 

ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਿੇ ਆਪਣਾ ਫੋਕਸ ਬਦਲ ਨਦੱਤਾ ਹੈ ਨਜਸਦਾ ਅਰਥ ਹੈ ਨਕ ਬਰਿਆਉਟ ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਸਮੱਨਸਆ 

ਿਹੀਂ ਹੈ ਬਲਨਕ ਸਮਾਨਜਕ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀ ਸਮੱਨਸਆ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ (Maslach and Leiter, 

1997)। ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ, ਖੋਜ ਦਾ ਫੋਕਸ ਬੁਰੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਬਜਾਏ ਮਾੜ੍ੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਵੱਲ 

ਤਬਦੀਲ ਹੋ ਨਗਆ ਹੈ (Maslach and Leiter, 1997)। 

ਦੂਜੇ ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਦੀ ਸਨਹਮਤੀ ਿਾਲ ਮਾਸਲਾਿ ਅਤੇ ਲੀਟਰ ਿੇ ਿੌਕਰੀ ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਨਵਿਕਾਰ ਲਗਭਗ 6 

ਬੇਮੇਲ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਲਆਂਦੀਆਂ ਹਿ, ਨਜਸ ਿਾਲ ਬਰਿਆਉਟ ਹੋਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਸ਼ਰਤਾਂ ਹੇਠ ਨਲਖੇ 

ਅਿੁਸਾਰ ਹਿ: 

1. ਕੰਮ ਦਾ ਓਵਰਲੋਡ (Work Overload)- ਅੱਜ ਦੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਦਿੁੀਆ ਨਵੱਿ, ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦਾ ਕੂੰਮ ਦਾ ਬੋਝ ਵਧੇਰੇ 
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ਤੀਬਰ ਹੈ, ਵਧੇਰੇ ਸਮਾਂ ਮੂੰਗਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਪਨਹਲਾਂ ਿਾਲੋਂ ਨਕਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਹੈ। ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਕੂੰਮ ਦਾ 

ਬੋਝ, ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਤੋਂ ਪਰੇ, ਊਰਜਾ, ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਅਤ ੇਉਤਪਾਦਕਤਾ ਦ ੇਪੱਧਰਾਂ ‘ਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ 

ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਟੁੱ ਟਣ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕੂੰਮ ਦਾ ਓਵਰਲੋਿ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਭਾਵਿਾਤਮਕ, ਰਿਿਾਤਮਕ 

ਅਤੇ ਸਰੀਰਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਥੱਕ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

2. ਲਨਯੰਤਰਣ ਦ਼ੀ ਘਾਟ (Lack of Control)- ਇੱਕ ਸਫਲ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਹੋਣ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦ ੇ

ਤਜਰਬ ੇਨਵੱਿ ਕੇਂਦਰੀ ਹੈ, ਤਰਜੀਹ ਦੇਣ ਅਤੇ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਆਜ਼ਾਦੀ ਅਤੇ ਨਕਸੇ ਦ ੇਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਕਰਿ ਲਈ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ 

ਪਹੁੂੰਿਾਂ ਦੀ ਿੋਣ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਖੁਦਮੁਖਨਤਆਰੀ ਵੀ ਹੈ। ਪਾਈਿਸ ਐਟ ਅਲ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ( 1981), ਨਕਸ ੇਦੀ ਿੌਕਰੀ 

ਨਵੱਿ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਜਾਂ ਖੁਦਮੁਖਨਤਆਰੀ ਦੀ ਘਾਟ ਬਰਿਆਉਟ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ 

ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਵੱਧਦੀ ਭਾਗੀਦਾਰੀ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਦ ੇਵਾਤਾਵਰਣ ਉੱਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਿੂੂੰ  

ਵਧਾਉਂਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਨਵੱਿ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ (ਜੈਕਸਿ, 

1983) . 

3. ਇਨਾਮ ਦਾ ਸੰਰਚਨਾਂ (Reward Structure): ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਇਸ ਬਾਰੇ ਜਾਣਕਾਰੀ ਅਤੇ ਫੀਿਬੈਕ ਪਰਾਪਤ 

ਿਹੀਂ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹ ਨਕੂੰ ਿੀ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ ਅਤ ੇਦੂਜੇ ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਕੂੰਮ ਬਾਰੇ ਕੀ ਸੋਿਦ ੇਹਿ, ਤਾਂ ਇਹ 

ਤਣਾਅ ਦਾ ਸਰੋਤ ਜਾਂ ਸਰੋਤ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਬਰਿਆਊਟ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

4. ਕੰਮ ‘ਤੇ ਲਨਿੱਜ਼ੀ ਲਰਸਤੇ (Personal Relationships at work)- ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਉਨਿਤ ਅਤੇ ਅਰਥਪੂਰਿ ਨਿਿੱਜੀ 
ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਘਾਟ ਕਾਰਿ ਸਨਥਤੀ ਹੋਰ ਨਵਗੜ੍ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਿੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 

ਨਸਹਤ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਕੇਂਦਰੀ ਕਾਰਕ ਵਜੋਂ ਇੱਕ ਕਾਰਜ ਸਮੂਹ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਿੂੰਗ ੇਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ ‘ਤ ੇ

ਜੋ਼ਰ ਨਦੱਤਾ ਹੈ। ਇਸ ਦੀ ਅਣਹੋਂਦ ਕਾਰਿ ਲੋਕਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਅਢੁਕਵੇਂ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤੇ ਘੱਟ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੇ ਰੂਪ 

ਨਵੱਿ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਦੀ ਭਲਾਈ ਲਈ ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਖਤਰੇ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ (Kahn, 

Wolfe, Rosenthal, 1964; Cooper and Cartwright, 1994) । 

5. ਲਨਰਪੁੱਖਤਾ ਦ਼ੀ ਅਣਹੋਂਦ (Absence of Fairness): ਨਿਰਪੱਖਤਾ ਸਨਤਕਾਰ ਦਾ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਲੋਕਾਂ 

ਦੇ ਸਵੈ-ਮੁੱ ਲ ਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਨਿਰਪੱਖਤਾ ਦੀ ਘਾਟ ਬਰਿਆਉਟ ਨਵੱਿ ਨਸੱਧੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦੀ 

ਹੈ। ਬੇਇਿਸਾਫੀ ਉਦੋਂ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੂੰਮ ਦ ੇਬੋਝ ਅਤ ੇਤਿਖਾਹ ਿੂੂੰ  ਗਲਤ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਵੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਜਦੋਂ 
ਧੋਖਾਧੜ੍ੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜਾਂ ਜਦੋਂ ਮੁਲਾਂਕਣਾਂ ਅਤ ੇਤਰੱਕੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਅਣਉਨਿਤ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੂੰਭਾਨਲਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

6. ਮੁੁੱ ਲ ਦਾ ਟਕਰਾਅ (Value Conflict)- ਇੱਕ ਹੋਰ ਸਨਥਤੀ, ਜੋ ਬਰਿਆਉਟ ਦਾ ਇੱਕ ਸੂੰਭਾਵੀ ਕਾਰਿ ਹੋ ਸਕਦੀ 
ਹੈ, ਜਦੋਂ ਿੌਕਰੀ ਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਨਿਿੱਜੀ ਨਸਧਾਂਤਾਂ ਿਾਲ ਮਲੇ ਿਹੀਂ ਖਾਂਦੀਆਂ (ਮਸਲਾਿ ਅਤੇ ਲੀਟਰ, 1997) 

। 
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6 ਖੇਤਰਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਹਰੇਕ ਨਵੱਿ, ਜੇਕਰ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਸਭੁਾਅ ਿਾਲ ਮੇਲ ਿਹੀਂ ਖਾਂਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਿਤੀਜਾ 

ਥਕਾਵਟ, ਸਿਕੀ ਅਤੇ ਅਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ (ਮਾਸਲਿ 1998) । 

ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਜਦੋਂ 6 ਖੇਤਰਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਬਹਤਰ ਨਫਟ ਮੌਜੂਦ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਕੂੰਮ ਦ ੇਿਾਲ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਦਾ ਸੂੰਭਾਨਵਤ ਿਤੀਜਾ 

ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਆਮ ਸਨਹਮਤੀ ਹੈ ਨਕ ਬਰਿਆਊਟ ਹੋਣ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਹਮਦਰਦ, ਸੂੰਵੇਦਿਸ਼ੀਲ, 

ਸਮਰਨਪਤ, ਆਦਰਸ਼ਵਾਦੀ ਅਤੇ ਲੋਕ-ਮੁਖੀ ਹੋਣ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਨਿੂੰ ਤਤ, ਜਿੂੂੰ ਿ, ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਉਤਸ਼ਾਹੀ ਅਤੇ 
ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ ਨਜ਼ਆਦਾ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਲਈ ਸੂੰਵਦੇਿਸ਼ੀਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। 

2.7.2 ਬਰਨਾਊਟ ਦ ੇਲੁੱ ਛਣ (SYMPTOMS OF BURNOUT) 

1. ਸਰ਼ੀਰਕ ਲੁੱ ਛਣ (Physiological Symptoms): ਥਕਾਵਟ, ਸਰੀਰਕ ਕਮੀ, ਨਿੜ੍ਨਿੜ੍ਾਪਿ, ਨਸਰ ਦਰਦ, 

ਗੈਸਟਰੋ-ਇੂੰਟੇਸਟਾਈਿਲ ਗੜ੍ਬੜ੍ੀ, ਨਪੱਠ ਦਰਦ, ਭਾਰ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀ, ਿੀਂਦ ਦੇ ਪੈਟਰਿ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀ। 

2. ਲਵਵਹਾਰਕ ਲੁੱ ਛਣ (Behavioural Symptoms) - ਜੋਸ਼ ਦਾ ਘਾਟਾ, ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਦੇਰ ਿਾਲ ਆਉਣਾ, ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦ ੇ

ਬਾਵਜੂਦ ਥੜੋ੍ਾ ਨਜਹਾ ਪੂਰਾ ਕਰਿਾ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਅਤ ੇਗੁੱ ਸੇ ਨਵੱਿ ਤੇਜ਼ੀ, ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਸਖਤ ਹੋਣਾ, ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ 

ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ, ਿਵੇਂ ਇਿਪੁਟ ਿੂੂੰ  ਬੂੰਦ ਕਰਿਾ, ਿਨਸ਼ਆਂ ‘ਤ ੇ ਨਿਰਭਰਤਾ ਵਧਣਾ, ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਤੋਂ ਵੱਧਦੀ ਵਾਪਸੀ, 

ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ। 

3. ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਲੁੱ ਛਣ (Psychological Symptoms)- ਉਦਾਸੀ, ਖਾਲੀਪਣ, ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਵ-ੈਸੂੰਕਲਪ, 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ, ਦੋਸ਼, ਹੋਰ ਪੂਰਾ ਿਾ ਕਰਿ ਲਈ ਸਵੈ-ਦੋਸ਼। 

4. ਅਲਧਆਤਲਮਕ ਲੁੱ ਛਣ (Spiritual symptoms)- ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦਾ ਿੁਕਸਾਿ, ਅਰਥ ਦਾ ਿੁਕਸਾਿ, ਉਦੇਸ਼ ਦਾ 
ਿੁਕਸਾਿ, ਦੂਰੀਆਂ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ, ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀ, ਧਾਰਨਮਕ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਅਤ ੇ

ਮਾਿਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀਆਂ। 

5. ਕਲ਼ੀਲਨਕਲ ਲੁੱ ਛਣ (Clinical Symptoms)- ਗਾਹਕਾਂ ਪਰਤੀ ਸਿਕੀਵਾਦ, ਸੈਸ਼ਿਾਂ ਦੌਰਾਿ ਨਦਿ-ਰਾਤ ਸੁਪਿੇ 

ਦੇਖਣਾ, ਗਾਹਕਾਂ ਪਰਤੀ ਦੁਸ਼ਮਣੀ, ਨਿਦਾਿ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਤੇਜ਼ੀ, ਦਵਾਈ ਦਣੇ ਨਵੱਿ ਤੇਜ਼ੀ, ਗਾਹਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੋਸ਼ੀ 

ਠਨਹਰਾਉਣਾ। 

2.7 ਮਾਸਲੈਚ ਬਰਨੌਟ ਇਨਵੈਂਟਰ਼ੀ MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) 

MBI, ਨਕਰਸਟੀਿਾ ਮਾਸਲਾਿ, ਸੂਜ਼ਿ ਈ. ਜੈਕਸਿ ਅਤੇ ਦੁਆਰਾ ਨਦੱਤੀ ਗਈ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ ਪਰਨਸੱਧ ਵਸਤ ੂਸੂਿੀ R.L. 

Schwab 1986 ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਥਤੀ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ 

ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤਣਾਅ ਕਾਰਿ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। MBI ਬਰਿਆਉਟ ਨਸੂੰ ਿਰੋਮ ਦ ੇ3 ਮਾਪਾਂ ਦਾ 
ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਦਾ ਹੈ: 
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1. ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ 

2. ਨਵਅਕਤੀਗਤਕਰਿ ਅਤ ੇ

3. ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ 

• ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਅਤੇ ਨਵਅਕਤੀਕਰਿ ਸਬਸਕੇਲ ‘ਤੇ ਉੱਿ ਸਕੋਰ ਅਤੇ ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ ਸਬਸਕੇਲ ‘ਤੇ ਘੱਟ ਸਕੋਰਾਂ 

ਨਵੱਿ ਬਰਿਆਊਟ ਦੀ ਇੱਕ ਉੱਿ ਨਿਗਰੀ ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

• ਨਤੂੰ ਿ ਸਬਸਕੇਲਾਂ ‘ਤੇ ਔਸਤ ਸਕੋਰਾਂ ਨਵੱਿ ਬਰਿਆਊਟ ਦੀ ਔਸਤ ਨਿਗਰੀ ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

• ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ ਅਤੇ ਿੀਪਰਸਿਲਾਈਜੇ਼ਸ਼ਿ ਸਬਸਕੇਲ ‘ਤੇ ਘੱਟ ਸਕੋਰ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ ਸਬਸਕੇਲ 

‘ਤੇ ਉੱਿ ਸਕੋਰਾਂ ਨਵੱਿ ਬਰਿਆਊਟ ਦੀ ਘੱਟ ਨਿਗਰੀ ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਨਕਸੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਸਰੀਰਕ ਲੱਛਣ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਇਹ ਪਤਾ ਲਗਾਉਣ ਨਵੱਿ ਨਕਵੇਂ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ ਨਕ ਕੀ ਉਹ 

ਤਣਾਅ ਜਾਂ ਥਕਾਵਟ ਨਵੱਿੋਂ ਗੁਜ਼ਰ ਨਰਹਾ ਹੈ? 

Q2. ਮੂੰਿ ਲਓ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਿਵੀਂ ਿੌਕਰੀ ਬਾਰੇ ਸੋਿ ਰਹੇ ਹੋ। ਿਵੀਂ ਸਨਥਤੀ ਨਕੂੰ ਿੀ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਇਹ 

ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਤੁਸੀਂ ਨਕਹੜ੍ੇ ਕਾਰਕਾਂ ਦੀ ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਜਾਂਿ ਕਰੋਗੇ? 

Q3. ਕਲਪਿਾ ਕਰੋ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਲਈ ਤਣਾਅ ਦੇ ਉੱਿ ਪੱਧਰਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਿਾਲ 

ਉਸਦੀ ਨਸਹਤ ‘ਤ ੇਕੀ ਪਰਭਾਵ ਪੈ ਸਕਦਾ ਹੈ? 

Q4. ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ ਘਟਾਉਣ ਲਈ ਨਕਹੜ੍ੇ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ? 

2.8 ਸੰਖੇਪ (SUMMARY) 

ਸੂੰ ਖੇਪ ਨਵੱਿ ਇਹ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਹਰ ਸੂੰਸਥਾ ਦਾ ਸਭ ਤੋਂ ਕੀਮਤੀ ਸਰੋਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਯੋਗ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ, ਕੋਈ ਵੀ ਸੂੰਸਥਾ ਆਪਣੇ ਮੁਕਾਬਲੇਬਾਜ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਛਾੜ੍ਿ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੀ। ਤਣਾਅ 

ਦਾ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ. ਜੇਕਰ ਤਣਾਅ ਦਾ ਪਰਭਾਵ ਸਨਹਣਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਪੱਧਰ ਤੋਂ ਵੱਧ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ (ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ) ਦੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇਮਾਿਨਸਕ ਨਸਹਤ ਿੂੂੰ  ਿੁਕਸਾਿ ਪਹੁੂੰਿਾ ਸਕਦਾ 

ਹੈ। ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਿੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ (ਮੈਗਲੀਓ ਅਤੇ ਕੈਂਪਬੈਲ, 2000) ‘ਤ ੇਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇ

ਨਵਘਿਕਾਰੀ ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਹੈ ਅਤੇ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ ਅਤੇ ਨਿੂੰ ਤਾ (ਬੇਲੀ, ਕੋਿਸਟਿ ਅਤ ੇਕਾਰਨਲਸ, 2001) ਵਾਲੇ 

ਕੂੰਮਾਂ ‘ਤੇ ਰੁਕਾਵਟ ਦੁਆਰਾ। ਬਸ਼ੀਰ ਅਤੇ ਰਣਯ (2010) ਤਣਾਅ ਦੇ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਪੂਰਵ-ਅਿੁਮਾਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂਿੀਬੱਧ ਕਰਦੇ 

ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਓਵਰਲੋਿ, ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ, ਭੂਨਮਕਾ ਦਾ ਟਕਰਾਅ, ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰੀ, ਫੀਿਬੈਕ ਦੀ ਘਾਟ 

ਅਤੇ ਤੇਜ਼ ਤਕਿੀਕੀ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਰਨਹਣਾ। 
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ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਅਤੇ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ ਤਰੀਕੇ ਅਤ ੇ

ਤਕਿੀਕਾਂ ਲੱਭਣ ਲਈ ਬਹੁਤ ਨਧਆਿ ਦੇਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। 
ਮਿੁੱ ਖੀ ਵਸੀਲੇ ਨਕਸ ੇਵੀ ਸੂੰਸਥਾ ਦੀ ਕੀਮਤੀ ਸੂੰਪਤੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਤਣਾਅ ਜੋ ਬਰਿਆਉਟ ਦ ੇਪੜ੍ਾਅ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿ ਨਗਆ 

ਹੈ, ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਸਰੀਰਕ, ਮਾਿਨਸਕ, ਸਮਾਨਜਕ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਅਟੱਲ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਨਲਆਉਣ 

ਲਈ ਕਾਫੀ ਹੈ। ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਬਰਿਆਉਟ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਿਾ ਹੋਣ ਦੇਣ ਦਾ ਇੱਕ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦਾ 
ਟੀਿਾ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਅਤ ੇਸਰਕਾਰੀ ਿੀਤੀ-ਨਿਰਮਾਣ ਦੀ ਸਿੂੀ ਨਵੱਿ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਜਥੇਬੂੰਦਕ, ਪਨਰਵਾਰਕ, 

ਸਮਾਨਜਕ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਇਸ ਦੀ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਬਹੁਤ ਅੱਗੇ ਵਧੇਗੀ। 

2.9 FURTHER READINGS 
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• Gaumail, DCS 2003. Work Stress Management and Prevention. 

• Wallace, J. E. 2003. Research on Job Stress, Depression and Work to Family Conflict. 

Department of Sociology, University of Calgary, Canada 

• Leiter MP, Maslach C. 2000. Preventing Burnout and Building Engagement: A Complete 

Program for Organizational Renewal. San Francisco: Jossey-Bass 

• Maslach C, Jackson SE. 1981. The measurement of experienced burnout. J. Occup. 

Behav. 2:99–113 

2.10 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions for Practice) 

Q1. ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ‘ਤ ੇਇਸ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰੋ। 

Q2. ਬਰਿਆਉਟ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿੂੂੰ  ਨਵਸਥਾਰ ਨਵੱਿ ਸਮਝਾਓ। 

Q3. ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ/ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਸਧਾਂਤਾਂ ‘ਤ ੇਿਰਿਾ ਕਰੋ। 
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ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ-3: ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਵ਼ੀ ਹੁਨਰ  (EFFECTIVE SKILLS AT WORKPLACE) 

 

ਸੰਰਚਨਾਂ 

3.0 ਉਦੇਸ 

3.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ 

3.2 ਪਰਭਾਵਸਾਲ਼ੀ ਹੁਨਰਾਂ ਦ਼ੀ ਲੋੜ 

3.3 ਵੁੱ ਖ-ਵੁੱ ਖ ਹੁਨਰਾਂ ਦ਼ੀ ਸਮ਼ੀਲਖਆ 

3.4 ਹੁਨਰ ਦਾ ਲਸਧਾਂਤ 

3.5 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ ੇਹੁਨਰ: ਸੰਕਲਪ ਅਤ ੇਪਲਰਭਾਸਾ 

3.5.1 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ 

3.5.2 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦਾ ਸਮਾਲਜਕ ਵਟਾਂਦਰਾ ਲਸਧਾਂਤ 

3.5.3 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧ 

3.5.4 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ 
3.5.5 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਨੰੂ ਲਕਵੇਂ ਸੁਧਾਲਰਆ ਜਾਵੇ 

3.6 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ: ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ 

3.6.1 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੇ ਅੁੱਠ ਪੜਾਅ (DM) 

3.6.2 DM ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ 
3.6.3 DM ਦੇ ਲਸਧਾਂਤ 

3.6.4 DM ਨੰੂ ਪਰਭਾਲਵਤ ਕਰਨ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ 

3.6.5 DM ਲਵੁੱ ਚ ਬਧੋਾਤਮਕ ਪੁੱਖਪਾਤ ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ 
3.6.6 DM ਲਈ ਇੁੱ ਕ ਰੁਕਾਵਟ ਵਜੋਂ ਸਮੂਹ ਟਕਰਾਅ 
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3.6.8 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਸੰਰਚਨਾਂ ਅਤੇ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ 



32 

 

3.7 ਸੰਖੇਪ 

3.8 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 

3.9 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 

 

 

3.0 ਉਦੇਸ (Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 

• ਹੁਿਰਾਂ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਅਤੇ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਸੂੰਕਲਪ ਦੀ ਆਪਣੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵਿ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਦ ੇਨਪੱਛ ੇਨਸਧਾਂਤਕ ਤਰਕ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਕਲਪ ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ  

• ਨਦੱਤ ੇਗਏ ਸੂੰਕਲਪ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਕਸਮਾਂ ਅਤ ੇਰਣਿੀਤੀਆਂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਵਸਾਲ਼ੀ ਹੁਨਰ (Effective Skills at Workplace) 

3.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ: ਹੁਨਰ (Introduction: Skills) 

ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਜਾਂ ਨਵਿਾਰਾਂ, ਿੀਜ਼ਾਂ ਅਤੇ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਕੂੰਮ ਜਾਂ ਿੌਕਰੀ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ 

ਕਰਿ ਲਈ ਯੋਜਿਾਬੱਧ, ਜਾਣਬੁੱ ਝ ਕੇ, ਅਤ ੇਲਗਾਤਾਰ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ਾਂ ਰਾਹੀਂ ਹਾਸਲ ਕੀਤੀ ਯੋਗਤਾ ਅਤ ੇਸਮਰੱਥਾ ਵਜੋਂ 

ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਿੌਜਵਾਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇਨਿਿੱਜੀ ਹੁਿਰ ਅਤੇ ਸੋਿਣ ਅਤੇ ਨਸੱਖਣ ਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਸੈਿੱਟ 

ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਦੀ ਵੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਇਹ ਹੁਿਰ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਿੌਜਵਾਿਾਂ ਦੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦੇ ਹੁਿਰਾਂ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ 

ਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਬੁਨਿਆਦੀ ਹਿ। ਰੁਜ਼ਗਾਰਯੋਗਤਾ ਦਾ ਅਰਥ ਹੈ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਵਧੀਆ 

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਿ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ਦਾ ਹੋਣਾ। ਰੁਜ਼ਗਾਰਯੋਗਤਾ ਗੁਣਾਂ, ਹੁਿਰਾਂ ਅਤ ੇਨਗਆਿ ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੈ ਜੋ 

ਨਕ ਲੇਬਰ ਮਾਰਕੀਟ ਦੇ ਸਾਰੇ ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਕੋਲ ਹੋਣ ੇਿਾਹੀਦੇ ਹਿ ਤਾਂ ਜੋ ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਇਆ ਜਾ ਸਕੇ ਨਕ ਉਹਿਾਂ 

ਕੋਲ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਪਰਭਾਵੀ ਹੋਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ - ਆਪਣ,ੇ ਆਪਣੇ ਮਾਲਕ ਅਤ ੇਨਵਆਪਕ ਆਰਨਥਕਤਾ ਦ ੇਫਾਇਦ ੇ

ਲਈ। ਕਪਾਹ (2000) ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਅੂੰਿਰਗਰੈਜੂਏਟਾਂ ਦੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਮੁਢਲੇ ਹੁਿਰਾਂ, ਉੱਿ-ਕਰਮ ਦ ੇ

ਸੋਿਣ ਦ ੇਹੁਿਰ, ਅਤ ੇਪਰਭਾਵੀ ਹੁਿਰ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਜਾਂਿ ਕੀਤੀ ਗਈ ਸੀ। ਯੋਗਤਾ ਨਕਸੇ ਦ ੇਨਗਆਿ, ਯੋਗਤਾ ਅਤ ੇ

ਅਨਭਆਸ ਤੋਂ ਆਉਂਦੀ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵਿ, ਇਹ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਗਆਿ ਉਹ ਹੈ ਜੋ ਪਰਾਪਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, 

ਜਦੋਂ ਨਕ ਹੁਿਰ ਉਹ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਲਾਗੂ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਮ ਅਤੇ ਖਾਸ ਨਵੱਿ ਵੂੰ ਨਿਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਹੋਰ ਹੁਿਰਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਸ਼ਰੇਣੀਬੱਧ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ- ਨਕਰਤ ਹੁਿਰ, ਜੀਵਿ ਹੁਿਰ, ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ, ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਹੁਿਰ, ਤਕਿੀਕੀ ਹੁਿਰ, 
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ਲੋਕ ਹੁਿਰ, ਸਮਾਨਜਕ ਹੁਿਰ, ਯੋਗਤਾ ਦ ੇਹੁਿਰ ਅਤੇ ਿਰਮ ਹੁਿਰ। ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦੇ ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੱਧਦੀ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ 

ਲੇਬਰ ਮਾਰਕੀਟ ਦ ੇਸਾਰੇ ਪੱਧਰਾਂ ‘ਤੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਇਸਦੇ ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵੀ ਸੇਵਾ ਉਦਯੋਗ ਦ ੇਿਾਲ, 

ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਲਿਕਤਾ ਅਤੇ ਿਵੇਂ ਸੂੰਦਰਭਾਂ (Newton and Hurstfield, 2005) ਨਵੱਿ ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ‘ਤ ੇ

ਤਣਾਅ। 

3.2 ਪਰਭਾਵਸਾਲ਼ੀ ਹੁਨਰਾਂ ਦ਼ੀ ਲੋੜ (Necessity of Effective Skills) 

ਅੱਜ ਦੇ ਮੁਕਾਬਲੇ ਵਾਲੇ ਸੂੰਸਾਰ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ ਨਿਗਰੀ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਨਬਲਕੁਲ ਵੀ ਕਾਫੀ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਨਕਉਂਨਕ 

ਇਹ ਦਹਾਨਕਆਂ ਪਨਹਲਾਂ ਦੇ ਉਲਟ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਦਾ ਭਰੋਸਾ ਪਰਦਾਿ ਿਹੀਂ ਕਰਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਲਗਭਗ ਨਕਸੇ ਵੀ ਨਿਗਰੀ 

ਪਰੋਗਰਾਮ ਨਵੱਿ ਦਾਖਲਾ ਲੈਣ ਿਾਲ ਗਰੈਜੂਏਟ ਸਾਲ ਨਵੱਿ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ਾਂ ਦੀ ਿੋਣ ਯਕੀਿੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਸੀ। ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਗਰੈਜੂਏਟਾਂ ਦੁਆਰਾ ਸਮੱਗਰੀ ਦ ੇਖੇਤਰਾਂ ਦੀ ਮੁਹਾਰਤ ਮਾਲਕ ਦੀਆਂ ਜ਼ਰੂਰਤਾਂ ਦਾ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਜਵਾਬ ਿਹੀਂ ਦੇਵੇਗੀ ਨਜਸ 

ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਖੱੁਲਣ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ ਲਈ ਤਬਾਦਲੇ ਯੋਗ ਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ਹੈ (ਫਾਲੋਜ਼ ਅਤ ੇ

ਸਟੀਵਿ 2000; ਵਾਰਿ ਐਿਂ ਟਰਾਂਟਰ 2001; ਕੋਕਸ ਐਿਂ ਨਕੂੰਗ 2006)। ਅਿੇਕ ਸਮੀਨਖਆਵਾਂ ਿੇ ਮੌਜੂਦਾ ਨਗਆਿ 

ਯੱੁਗ ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਵ ਆਰਨਥਕਤਾ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਢੁਕਵੇਂ ਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕੀਤੀ ਹੈ। ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਖਾਸ 

ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਹੁਿਰਾਂ ਜਾਂ ਤਕਿੀਕੀ ਨਗਆਿ ਿਾਲੋਂ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦ ੇ ਹੁਿਰਾਂ ‘ਤ ੇ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਨਧਆਿ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਇਹ 

ਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਸਵੀਕਾਰ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਪਾੜ੍ਾ ਅਜੇ ਵੀ ਮੌਜੂਦ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਗਰੈਜੂਏਟਾਂ ਦੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦ ੇ

ਹੁਿਰ ਦਾ ਪੱਧਰ ਅਤੇ ਦਾਖਲਾ ਪੱਧਰੀ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਪੂਰੀਆਂ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ‘ਤ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਵਾਲਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੱਤ ਹੈ। ਇਹ 

ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਦ ੇਸਥਾਿਾਂ ਦੀਆਂ ਮੌਜੂਦਾ ਲੋੜ੍ਾਂ ਅਤੇ ਮੂੰਗਾਂ ਦਾ ਜਵਾਬ ਦੇਣ ਲਈ ਆਪਣੇ ਹੁਿਰ 

ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਨਵੱਿ ਮੁਹਾਰਤ ਹਾਸਲ ਕਰਿੀ ਪਵ।ੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਤਕਿੀਕੀ ਯੋਗਤਾ ਹੈ ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਦ ੇਹੁਿਰ 

ਦਾ ਇੱਕ ਨਹੱਸਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਤਕਿੀਕੀ ਹੁਿਰ ਨਜੂੰ ਿਾ ਹੀ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਅਤੇ ਉਦਯੋਨਗਕ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਹਰ ਨਕਸੇ ਦੁਆਰਾ 
ਹਾਸਲ ਕੀਤਾ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਉਦਯੋਨਗਕ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਇਸ ਗੱਲ ਿਾਲ ਸਨਹਮਤ ਹੈ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ 

ਦੁਆਰਾ ਆਪਣੇ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਉੱਤਮ ਹੋਣ ਲਈ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਹੁਿਰ ਹਾਸਲ ਕਰਿਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। (ਰਮਲੀ 
2002)। 

3.3 ਵੁੱ ਖ-ਵੁੱ ਖ ਹੁਨਰਾਂ ਦ਼ੀ ਸਮ਼ੀਲਖਆ (Review of Various Skills) 

1. ਨੌਕਰ਼ੀ ਦੇ ਹੁਨਰ (Job Skills) 

ਿੌਕਰੀ ਦਾ ਹੁਿਰ ਉਤਪਾਦਕ ਕਾਰਜਬਲ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਲਈ ਹਰੇਕ ਨਵਅਕਤੀ ਨਵੱਿ ਸਥਾਨਪਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰਾਂ 

ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੈ। ਇਹ ਉਹਿਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੇ ਸਮਾਿਾਂਤਰ ਹੈ ਨਜਹਿਾਂ ਕੋਲ 21 ਵੀਂ ਸਦੀ ਨਵੱਿ ਰਾਸ਼ਟਰ ਦੇ ਿਾਲ-

ਿਾਲ ਨਵਸ਼ਵੀਕਰਿ ਦੀਆਂ ਿਣੁੌਤੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸਵ ੈਦੀ ਉੱਿ ਭਾਵਿਾ, ਿਵੀਿਤਾਕਾਰੀ, ਉਤਪਾਦਕ, 
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ਹੁਿਰਮੂੰਦ, ਪਰਤੀਯੋਗੀ, ਨਦਰੜ੍ ਇਰਾਦ ੇਦੀ ਮਜ਼ਬੂਤ ਭਾਵਿਾ ਅਤੇ ਰਿਿਾਤਮਕ ਹੋਣ ਵਰਗੀਆਂ ਮਜ਼ਬੂਤ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ 

ਹਿ। 

a) ਚੰਗਾ ਰਵੁੱਈਆ (Job kills): ਨਵਰੋਧ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਿਵੇਂ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦ ੇਤਕਿੀਕੀ ਪਨਹਲੂਆਂ ਿਾਲ ਕੁਝ ਅੂੰਿਹੇ  

ਧੱਨਬਆਂ ਅਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਰਵੱਈਏ ਕਾਰਿ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਮੈਿੇਜਮੈਂਟ ਿੂੂੰ  ਇਿਹ ਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਰਵੱਈਏ 

ਿਾਲ ਉਸਾਰੂ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਲਈ ਠੋਸ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕਣੇ ਿਾਹੀਦੇ ਹਿ। ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 

ਤਬਦੀਲੀ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਇੱਕ ਿਵੀਂ ਨਦਰਸ਼ਟੀ ਅਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਿਵਾਂ 

ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਿੂੰਗ ੇਰਵੱਈਏ ਵਾਲੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਲਈ 

ਦਰਵਾਜੇ਼ ਖੱੁਲਹੇ  ਹਿ (Akanshi and Gupta 2016) । 

b) ਸਮੂਹ ਚਰਚਾ (Group Discussion): ਸਮੂਹ ਿਰਿਾ ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ, ਅਤ ੇਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇਤਸੱਲੀਬਖਸ਼ 

ਿਤੀਜੇ ਲਈ, ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਿੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ, ਨਜਸਿੂੂੰ  ਆਿਾਰ ਸੂੰ ਨਹਤਾ ਨਕਹਾ 
ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਿਰਿਾ (ਮੂੰਿਲ 2008) ਕਰਦ ੇਸਮੇਂ ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਸਾਵਧਾਿ ਅਤੇ ਸਾਵਧਾਿ ਰਨਹਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

2. ਯਗੋਤਾ ਦ ੇਹੁਨਰ (Aptitude Skills) 

ਦਰਅਸਲ, ਯੋਗਤਾ ਦਾ ਸੂੰਕਲਪ ਸ਼ੁਰੂ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕੀਤੇ ਗਏ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਕੂੰਮਾਂ ਲਈ 

ਨਸੱਖਣ ਦੀਆਂ ਦਰਾਂ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਪਨਰਵਰਤਿ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ ਪੇਸ਼ ਕੀਤਾ 

ਨਗਆ ਸੀ ਜੋ ਹੋਰ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਸਮਾਿ ਲੱਗਦ ੇਸਿ। (Bingham 1937) ਇਹ ਸਮਝਣਾ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀਆਂ 

ਨਕਹੜ੍ੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ, ਟੀਿ ੇਵਾਲੇ ਕੂੰਮਾਂ ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਅਤ ੇ

ਸਮਰੱਥਾਵਾਂ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਸੂੰਦਰਭਾਂ ਦੀ ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਜਾਂਿ ਿਾਲ ਸ਼ੁਰੂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੀਤਾ ਜਾਣਾ 

ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਸਾਿਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਜਦੋਂ ਅਸੀਂ ਕਨਹੂੰਦ ੇਹਾਂ ਨਕ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿਾ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ 

ਕਰਿ ਦਾ ਨਹੱਸਾ ਹੈ (Snow and Lohman 1984)। ਹੇਠ ਨਲਖੇ ਕੱੁਝ ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਦੇ ਹੁਿਰ ਹਿ: 

a) ਲਵਸਲੇਸਣਾਤਮਕ ਹੁਨਰ (Analytical Skills): ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣਾਤਮਕ ਹੁਿਰ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਅਤ ੇ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ 

ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਅਤੇ ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਲਪਿਾ ਕਰਿ, ਸਪਸ਼ਟ ਕਰਿ, ਅਤੇ ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਹੈ ਅਤੇ ਅਨਜਹੇ 

ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਹੈ ਜੋ ਸਮਝਦਾਰ ਅਤ ੇਉਪਲਬਧ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤੇ ਹਿ। ਅਨਜਹੇ ਹੁਿਰਾਂ ਨਵੱਿ 

ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਿ ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ, ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦੇ ਹੱਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਜ਼ਾਈਿ ਕਰਿ ਅਤੇ ਟਸੈਟ ਕਰਿ, 

ਅਤੇ ਯੋਜਿਾਵਾਂ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਤਰਕਪੂਰਿ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  ਲਾਗੂ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਦਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਨਜਵੇਂ 

ਨਕ ਨਰਿਰਿਜ਼ ਨਹਊਰ ਜੂਿੀਅਰ (1999) ਦੁਆਰਾ ਸਮਝਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ, “ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਿਾਲ ਸੋਿਣਾ ਤਰਖਾਣ 

ਜਾਂ ਕਾਰ ਿਲਾਉਣ ਵਰਗਾ ਹੁਿਰ ਹੈ। ਇਹ ਨਸਖਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਇਹ ਨਸੱਨਖਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਅਨਭਆਸ 

ਿਾਲ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਨਰਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਪਰ ਹੋਰ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਤਰਹਾਂ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸਾਈਕਲ ਿਲਾਉਣਾ, 
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ਇਹ ਕਲਾਸਰੂਮ ਨਵੱਿ ਬੈਠ ਕੇ ਅਤ ੇਇਸਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਕਰਿਾ ਹੈ ਬਾਰੇ ਦੱਨਸਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਕ ਕਰ ਕੇ 

ਨਸੱਖਦੇ ਹਿ। 

b) ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ (Decision Making): ਭਾਗੀਦਾਰੀ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ (ਸਮੂਨਹਕ) ਉਹ ਹੱਦ ਹੈ ਨਜਸ ਤੱਕ ਸਮੂਹ 

ਦੇ ਮੈਂਬਰ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਸਮੂਹ ਨਵੱਿ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਨਹੱਸਾ ਲੈਣ ਦੀ 

ਯੋਗਤਾ ਅਤ ੇਹੁਿਰ ਹਿ। ਨਸਧਾਂਤਕ ਤੌਰ ‘ਤ,ੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ‘ਤੇ ਭਾਗੀਦਾਰ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਇਸ ਗੱਲ ਤੋਂ ਪੈਦਾ 
ਹੋ ਸਕਦ ੇ ਹਿ ਨਕ ਨਕਵੇਂ ਲੋਕ ਇਸਦੀ ਵਰਤੋਂ ਅਨਜਹੇ ਹਾਲਾਤ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਕਰਦ ੇ ਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦੀ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਅਿੁਕੂਲ ਹਿ (ਨਮਸ਼ੇਲ, 1973) । 

3. ਨਰਮ ਹੁਨਰ (Soft Skills) 

ਿਰਮ ਹੁਿਰ ਇੱਕ ਨਿਿੱਜੀ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਆਮ ਤਰੌ ‘ਤੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ, ਗੈਰ-ਨਵਸ਼ਸੇ਼, ਅਤ ੇਮਾਪਣ 

ਲਈ ਮੁਸ਼ਕਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਜਾਂ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ। ਇਹ ਹੁਿਰ ਨਸਰਫ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਦੀ ਆਪਣ ੇਸਾਥੀਆਂ, 

ਮਾਤਨਹਤ ਅਨਧਕਾਰੀਆਂ ਅਤੇ ਉੱਿ ਅਨਧਕਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਿਾਲ ਹੀ ਿਹੀਂ, ਸਗੋਂ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ 

ਿਾਲ ਵੀ ਜੁੜ੍ੇ ਹੋਏ ਹਿ। ਿਰਮ ਹੁਿਰ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਾਨਹਤਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਸੱਖਣ, ਲਿਕਤਾ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ, ਸੂੰਿਾਰ, 

ਨਸ਼ਸ਼ਟਾਿਾਰ, ਇਮਾਿਦਾਰੀ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ, ਟੀਮ ਵਰਕ, ਕੂੰਮ ਦੀ ਿੈਨਤਕਤਾ, ਆਨਦ ਨਵੱਿ ਪਛਾਣੇ ਗਏ ਹੁਿਰਾਂ 
ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੈ। ਸਖਤ ਹੁਿਰਾਂ ਦ ੇਉਲਟ, ਜੋ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਬਾਰੇ 

ਹਿ। ਇੱਕ ਖਾਸ ਨਕਸਮ ਦਾ ਕੂੰਮ ਜਾਂ ਗਤੀਨਵਧੀ, ਿਰਮ ਹੁਿਰ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅਤ ੇਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਲਾਗ ੂ

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਿਰਮ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਅਕਸਰ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦ ੇਗੁਣਾਂ ਿਾਲ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਸ਼ਬਦਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਕੇ ਵਰਣਿ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ 
ਹੈ। (Parsons TL, 2008) ਯੂਿੀਵਰਨਸਟੀ ਦ ੇਗਰੈਜੂਏਟਾਂ ਲਈ ਿਰਮ ਹੁਿਰ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਦ ੇ ਨਵਸ਼ ੇ ‘ਤ ੇਬਹੁਤ 

ਸਾਰੀਆਂ ਰਿਿਾਵਾਂ ਪਰਕਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤੀਆਂ ਗਈਆਂ ਹਿ। ਨਦਲਿਸਪੀ ਲੱਗਭਗ ਸਾਰੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ 

ਇੂੰਜਿੀਅਨਰੂੰਗ, ਨਵੱਤੀ ਅਨਧਐਿ, ਨਸਹਤ ਦੇਖਭਾਲ, ਆਨਦ ਨਵੱਿ ਵਧਦੀ ਜਾਪਦੀ ਹੈ। 

a) ਸਰ਼ੀਰਕ ਭਾਸਾ (Body Language): ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਆਪਣ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਤੋਂ ਮਨੌਖਕ ਅਤੇ ਗੈਰ-ਮਨੌਖਕ ਆਦਤਾਂ 

ਵੱਲ ਨਧਆਿ ਦੇਣ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਵਾਰ ਜਦੋਂ ਤਸੁੀਂ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਦੀ ਸ਼ੈਲੀ, ਅਤ ੇਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਅਤ ੇ

ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰਾਂ ਦੀਆਂ ਸੂੰਿਾਰ ਆਦਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋ ਜਾਂਦ ੇਹੋ, ਤਾਂ ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਪਤਾ ਲਗਾਉਣ 

ਦੇ ਯੋਗ ਹੋਵੋਗ ੇਨਕ ਪੂਰੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਨਦਿ ਦੌਰਾਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਤੋਂ ਕੀ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ (Harmony 2011)। 

b) ਸੰਚਾਰ ਹੁਨਰ (Communication Skills): Clement and Murugavel (2015) ਿੇ ਇਸ਼ਾਰਾ ਕੀਤਾ ਹੈ ਨਕ 

ਭਾਸ਼ਾ ਨਸਖਾਉਣ ਦੀਆਂ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਵਧੀਆਂ ਅਤ ੇਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦ ੇਆਤਮ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦ ੇਪੱਧਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ 

ਵੱਿਾ ਪਾੜ੍ਾ ਹੈ। ਇਹ ਨਦਰਸ਼ ਭਾਰਤ ਨਵੱਿ ਹਜ਼ਾਰਾਂ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦ ੇਰੁਜ਼ਗਾਰ ਦੇ ਮੌਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਇਹ ਖੁਲਾਸਾ ਹੋਇਆ ਹੈ ਨਕ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰਿ ਲਈ ਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ 
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ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਸੂੰਿਾਰ ਦ ੇਸਾਰੇ ਿਾਰ ਮੁੱ ਖ ਤੱਤਾਂ - ਸਣੁਿਾ, ਪੜ੍ਹਿਾ, ਨਲਖਣਾ ਅਤੇ ਬੋਲਣਾ (LRWS) ਵੱਲ ਨਧਆਿ 

ਨਦੱਤਾ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

c) ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਹੁਨਰ (Interpersonal Skills): ਅੂੰਜਿੀ ਅਤੇ ਮੀਿਾਕਸ਼ੀ (2015) ਦੀਆਂ ਖੋਜਾਂ ਦ ੇ

ਆਧਾਰ ‘ਤੇ, ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਅਨਜਹੇ ਉਮੀਦਵਾਰ ਦੀ ਉਮੀਦ ਿਹੀਂ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਹਾਲ ਹੀ ਨਵੱਿ ਕਾਲਜ ਤੋਂ ਬਾਹਰ 

ਆਇਆ ਹੈ ‘ਨਤਆਰ ਉਤਪਾਦ’, ਪਰ ਉਹ ਉਮੀਦ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਮੀਦਵਾਰ ਘੱਟੋ-ਘੱਟ ਕੁਝ ਬੁਨਿਆਦੀ ਗੁਣ - 

ਜੋਸ਼, ਸਾਖਰਤਾ, ਨਗਣਤੀ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਸਮੇਂ ਨਸਰ ਪਹੁੂੰਿਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਣਾ। ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰਾਂ 

ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਪਰਮੁੱ ਖ ਭੂਨਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਉਮੀਦਵਾਰ ਦੀ 

ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਵਕਰ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਏਗੀ। 

d) ਪਰਸਤੁਤ਼ੀ ਹੁਨਰ (Presentation Skills): ਨਕਸ ੇਤੀਜੇ ਸੂੰਸਥਾਿ ਦ ੇਗਰੈਜੂਏਟ ਲਈ ਘੱਟ-ੋਘੱਟ ਲੋੜ੍ਾਂ ਬੋਲੀ ਅਤ ੇ

ਨਲਖਤੀ ਭਾਸ਼ਾ ਨਵੱਿ ਕਾਫੀ ਮੁਹਾਰਤ ਹੋਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ, ਸਵੈ-ਮਾਣ ਦੀ ਇੱਕ ਨਿਸ਼ਨਿਤ ਮਾਤਰਾ ਜੋ ਗੱਲਬਾਤ ਦ ੇ

ਹੁਿਰ ਅਤ ੇਸਰੀਰ ਦੀ ਭਾਸ਼ਾ ਨਵੱਿ ਪਰਤੀਨਬੂੰ ਨਬਤ ਹੋਵੇਗੀ, ਕਾਫੀ ਿਰਿਾ ਦੇ ਹੁਿਰ ਮੁੱ ਖ ਮਹੱਤਵ ਦੇ ਹਿ, ਆਪਣ ੇ

ਆਪ ਿੂੂੰ  ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦੀ ਮਾਰਕੀਨਟੂੰਗ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋਣ ਲਈ ਵਧੀਆ ਪੇਸ਼ਕਾਰੀ ਦੇ ਹੁਿਰ (ਬਰੂੰਿ 

2008) । 

4. ਤਕਨ਼ੀਕ਼ੀ ਹੁਨਰ (Technical Skills) 

ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਨਗਆਿ ਦੇ ਟਸੈਟਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਉਹਿਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਨਬਿੈਕਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੌਕਰੀ ‘ਤੇ ਰੱਖੇ 

ਜਾਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਨਸੱਖੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਉਹ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੌਕਰੀਆਂ 

ਲਈ ਲਾਭਦਾਇਕ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਜਾਂ ਤਕਿੀਕੀ ਨਗਆਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜੋ ਨਸਰਫ ਸਮੇਂ ਦੀ ਇੱਕ ਨਵਸਨਤਰਤ 

ਨਮਆਦ ਲਈ ਹਾਸਲ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਤਕਿੀਕੀ ਅਤ ੇਵਕੇੋਸ਼ਿਲ ਨਵਨਦਅਕ ਨਵਭਾਗ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਾਠਕਰਮ ਪਰਦਾਿ 

ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਤੱਤ ਦੇ ਹੁਿਰ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜੋ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਹਿ। 

a) ਲਵਸਾ ਲਗਆਨ (Subject knowledge): ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਿੇ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਨਜੱਥੇ ਨਵਸ਼ ੇਦ ੇਨਗਆਿ ਦਾ ਸਬੂੰਧ 

ਸੀ, ਨਸਨਖਆਰਥੀਆਂ ਿੇ ਨਵਸ਼ੇ ਅਤ ੇਨਸੱਨਖਆ ਸ਼ਾਸਤਰੀ ਨਗਆਿ ਦੀ ਸੀਮਾ ਅਤ ੇਿੂੂੰ ਘਾਈ ‘ਤ ੇਨਵਿਾਰ ਕਰਿ ਦੀ 
ਬਜਾਏ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਦ ੇਨਵਕਾਸ ਜਾਂ ਨਸੱਖਣ ਲਈ ਮੁਲਾਂਕਣ ਜਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਨਹਲੂਆਂ ‘ਤ ੇ

ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕੀਤਾ ਅਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਖੁਦ ਨਸੱਖਣ ਅਤੇ ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਨਕਵੇਂ ਕਰਿਾ ਹੈ (Evans et al. 

2008) । 

b) ਤਕਨ਼ੀਕ਼ੀ ਲਗਆਨ (Technical knowledge): ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਨਗਆਿ ਦ ੇਟੈਸਟਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਉਹਿਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ 

ਨਵੱਿ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਨਬਿੈਕਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੌਕਰੀ ‘ਤੇ ਰੱਖੇ ਜਾਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਨਸੱਖੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦਾ 
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ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਿੌਕਰੀ ਦ ੇ ਨਗਆਿ ਦੇ ਟਸੈਟਾਂ ਦੀਆਂ ਉਦਾਹਰਿਾਂ ਨਵੱਿ ਮੂਲ ਲੇਖਾ ਨਸਧਾਂਤ, 

ਕੂੰ ਨਪਊਟਰ ਪਰੋਗਰਾਨਮੂੰਗ, ਨਵੱਤੀ ਪਰਬੂੰ ਧਿ, ਆਨਦ ਦੇ ਟੈਸਟ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ (Dye et al. 1993) । 

3.4 ਹੁਨਰ ਦਾ ਲਸਧਾਂਤ (Theory of Skill) 

Carnevale et al. ਦੁਆਰਾ ਇੱਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ। (1990) ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਸੱਤ ਹੁਿਰ ਸਮੂਹਾਂ 

ਨਵੱਿ ਵੂੰ ਨਿਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਨਿਮਿਨਲਖਤ ਹੁਿਰ ਉਹ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਵੱਲ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਿਵੇਂ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਭਰਤੀ 
ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਨਧਆਿ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਹੁਿਰ ਉਹ ਹਿ, ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਕੂੰਮ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਿ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਸਾਰੇ ਨਕਰਾਏ 

‘ਤੇ ਰੱਖੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਦੇਖਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਇਸ ਲਈ ਇਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  “ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਯੋਗਤਾ ਹੁਿਰ” ਨਕਹਾ ਹੈ। 

ਕਾਰਿੇਵਾਲ ਐਟ ਅਲ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ (1990), ਸਭ ਤੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਤੋਂ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇ

ਹਿ। 

ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ, “ਨਸੱਖਣ ਲਈ ਨਸੱਖਣਾ” ਉਹ ਹੁਿਰ ਹੈ ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਹੋਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰ ਨਸੱਖਣਾ 
ਸੂੰਭਵ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਜੇਕਰ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਕੋਲ ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਸਮੇਂ ਅਤੇ ਨਸਖਲਾਈ ਦੇ ਖਰਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  

ਬਿਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਰਨਥਕਤਾ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਜਾਂ ਹੋਰ ਕਾਰਿਾਂ ਕਰਕੇ ਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਹੋਣ ਵਾਲੀਆਂ 

ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਅਿੁਕੂਲ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਜੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਬੁਨਿਆਦੀ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਲ ਸਕਦਾ 
ਹੈ; ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਪੜ੍ਹਿਾ, ਨਲਖਣਾ ਅਤੇ ਗਣਿਾ ਕਰਿਾ, ਇਹ ਦਬੁਾਰਾ ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਸਮੇਂ ਅਤੇ ਪੈਸੇ ਦੀ ਬਿਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਭਾਵੇਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਜਾਣਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਨਰਪੋਰਟ ਨਕਵੇਂ ਨਲਖਣੀ ਹੈ ਪਰ ਹੁਿਰ ਦਾ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ 

ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਿਹੀਂ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਲਗਾਤਾਰ ਸੁਧਾਰ ਅਤੇ ਦੁਬਾਰਾ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਕੂੰਪਿੀ 
ਲਈ ਲਾਗਤ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਜਾਂ ਸਮਾਂ-ਪਰਭਾਵੀ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਸੇ ਕੂੰਪਿੀ ਲਈ ਸਭ ਤੋਂ ਕੀਮਤੀ 

ਸੂੰ ਪੱਤੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਇਸ ਲਈ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਕਸੇ ਸੂੰਸਥਾ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਲਾਭ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਇਹਿਾਂ 

ਬੁਨਿਆਦੀ ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਸੂੰਭਾਲਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਸੂੰਰਿਿਾਂ 1990 ਦ ੇਦਹਾਕੇ ਨਵੱਿ ਬਣਾਇਆ 

ਨਗਆ ਸੀ, ਇਹਿਾਂ ਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ, ਖਾਸ ਕਰਕੇ ਗਣਿਾ, ਬਦਲ ਗਈ ਹੈ। 
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ਭਾਵੇਂ 2014 ਨਵੱਿ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਵੱਖਰੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਦਨੇਖਆ ਜਾਵ,ੇ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਇਹ ਅੱਜ ਕੱਲਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ 1990 ਦ ੇ

ਮੁਕਾਬਲੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। 

Carnevale et al (1990) ਦੁਆਰਾ ਨਜ਼ਕਰ ਕੀਤੇ ਹੁਿਰ ਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ ਹਿ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸੁਣਿ ਅਤੇ ਮੌਨਖਕ ਸੂੰਿਾਰ 

ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਜੇਕਰ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦਾ ਮਨੌਖਕ ਸੂੰਿਾਰ ਕਮਜੋ਼ਰ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਸਮਝਣਾ ਵਧੇਰੇ ਮੁਸ਼ਕਲ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ 

ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਸਹੀ ਪ੍ਸ਼ਿ ਪੱੁਛਣ ਦ ੇਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦ,ੇ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਸਮਝਣ ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਜਵਾਬਾਂ ਦੀ ਲੋੜ੍ 

ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਨਵੱਿ ਗਲਤਫਨਹਮੀਆਂ ਦੇ ਜੋਖਮ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਿਾਲ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ 

ਗਲਤੀਆਂ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਸੁਣਿ ਦੇ ਹੁਿਰ ਿਾਲ ਵੀ ਇਹੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ; ਜੇਕਰ ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੱਸੀ ਗਈ 

ਜਾਣਕਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੁਣਿ ਅਤ ੇਯਾਦ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹਿ, ਤਾਂ ਗਲਤੀਆਂ ਅਤ ੇਸਮਾਂ ਬਰਬਾਦ 

ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਦੁਹਰਾਉਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਵਧ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਹੁਿਰ ਉਦੋਂ ਵੀ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਸੂੰਸਥਾ 

ਤਬਦੀਲੀ ਨਵੱਿੋਂ ਲੂੰ ਘ ਰਹੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਵੇਂ ਕੂੰਮ ਜਾਂ ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਨਦੱਤੇ ਜਾਂਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਤੋਂ 
ਇਲਾਵਾ, ਇਹ ਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਕਾਸ ਲਈ ਕੁੂੰ ਜੀ ਹਿ। ਜਦੋਂ ਗਾਹਕ-ਸੇਵਾ ਦੀਆਂ 

ਿੌਕਰੀਆਂ ਦੀ ਗੱਲ ਆਉਂਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ ਿੂੰਗੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਅਤੇ ਗਾਹਕਾਂ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। 

ਨਕਉਂਨਕ ਵਪਾਰਕ ਸੂੰਸਾਰ ਨਵੱਿ ਅੱਜ ਕੱਲਹ ਗਾਹਕ ਸੇਵਾ ਨਵੱਿ ਮੁੱਖ ਤੱਤ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਆਈਟਮ ਜਾਂ ਸੇਵਾ ਦੀ ਬਜਾਏ 
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ਕੂੰਪਿੀ ਿਾਲ ਇੱਕ ਲੂੰ ਮਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਵੇਿ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਇਹਿਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ ਇੱਕ ਵੱਿੀ 

ਭੂਨਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਢਾਂਿੇ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਮਿਾਰੀ ਹੁਿਰਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਮੂਹ ਰਿਿਾਤਮਕ 

ਸੋਿ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਕਰਿਾ ਹੈ। ਉਹ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਹਿ। ਨਜਵੇਂ Carnevale et al. ਰਾਜ: 

“ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦ ੇਹੁਿਰਾਂ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਿ ਅਤੇ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿ, ਹੱਲਾਂ ਦੀ ਖੋਜ ਅਤੇ ਲਾਗ ੂ

ਕਰਿ, ਅਤ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਟਰੈਕ ਅਤ ੇਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। ਰਿਿਾਤਮਕ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ 

ਕਰਿ ਦੀਆਂ ਤਕਿੀਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਪਰ ਿਾਲ ਹੀ ਤਰਕਪੂਰਿ ਅਤੇ ਕਰਮਵਾਰ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  

ਪਾਰ ਕਰਿ ਅਤ ੇਿਵੀਿਤਾ ਲਈ ਛਾਲ ਮਾਰਿ ਦੀ ਵੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਇਹ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ 

ਨਸਰਜਣਾਤਮਕ ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਕਰਿਾ ਉਹ ਹੁਿਰ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸੇ ਕੂੰਪਿੀ ਿੂੂੰ  ਉਸਦੇ ਰਣਿੀਤਕ ਟੀਨਿਆਂ ਵੱਲ ਵਧਾਉਂਦਾ 
ਹੈ ਭਾਵੇਂ ਹਾਲਾਤ ਅਤੇ ਆਲੇ ਦੁਆਲੇ ਦੀ ਆਰਨਥਕਤਾ ਬਦਲ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਪਛਾਣ, ਨਸਰਜਣਾਤਮਕ ਹੱਲ 

ਅਤੇ ਪਰਭਾਵੀ ਮੁਲਾਂਕਣ ਸਾਰੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਨਸਰਜਣਾਤਮਕ ਸਿੋ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੇ ਹੁਿਰਾਂ ਤੋਂ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰਦ ੇ

ਹਿ, ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਹੁਿਰ ਵੀ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ 

ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸਵੈ-ਮਾਣ, ਪਰੇਰਣਾ, ਟੀਿਾ ਨਿਰਧਾਰਿ, ਰੁਜ਼ਗਾਰਯੋਗਤਾ ਅਤ ੇਕਰੀਅਰ ਨਵਕਾਸ ਹੁਿਰ 

ਵਰਗੇ ਕਾਰਕ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਹੁਿਰ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਕੀਤੀਆਂ ਗਈਆਂ ਲਗਭਗ ਸਾਰੀਆਂ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਿੂੂੰ  
ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਭਾਵੇਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੋਲ ਕਈ ਹੋਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਹੁਿਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਪਰ ਨਿਿੱਜੀ 

ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਜੂੰ ਿਾ ਸੂੰਭਵ ਹੋ ਸਕੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਵਰਨਤਆ ਿਹੀਂ ਜਾ ਸਕਦਾ ਸੀ। ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਆਪਣੀ ਪੂਰੀ ਸਮਰੱਥਾ ਅਿਸੁਾਰ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰਦੇ ਜੇਕਰ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਦਾ ਹੁਿਰ ਿਹੀਂ 
ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਲਈ ਇਸਿੂੂੰ  ਲਗਾਤਾਰ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ Carnevale et 

al. (1990) ਨਕਹਾ ਨਗਆ ਹੈ, ਗੱਲਬਾਤ ਅਤ ੇਟੀਮ ਵਰਕ ਦੇ ਹੁਿਰ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ। ਨਪਛਲੇ 

ਕੁਝ ਦਹਾਨਕਆਂ ਨਵੱਿ, ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਟੀਮਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਨਵੱਿ ਕਾਫੀ ਵਾਧਾ ਹੋਇਆ ਹੈ। ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੁਆਰਾ 
ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਦ ੇਉਤਪਾਦਕਤਾ ਦ ੇਪੱਧਰ ਨਵੱਿ ਵਾਧਾ ਹੋਇਆ ਹੈ ਅਤ ੇਇਹ ਵੀ ਦਨੇਖਆ ਨਗਆ ਹੈ ਨਕ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕੂੰਪਿੀ 

ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰ ਰਹੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਟੀਮ ਦਾ ਕੂੰਮ ਉਹ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਕਾਇਮ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਸਨਹਯੋਗੀਆਂ ਦੇ ਸਮਰਥਿ ਦੁਆਰਾ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲ ਕਰਿ ਨਵੱਿ 

ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਟੀਮ ਵਰਕ ਦ ੇਹੁਿਰ ਇਸ ਅਰਥ ਨਵਿ ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਵਧਾਉਂਦੇ ਹਿ ਨਕ ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ 

ਿੂੂੰ  ਸਮਾਨਜਕ ਟਕਰਾਅ ਕਾਰਿ ਪੈਦਾ ਹੋਏ ਨਵਘਿ ਦੇ ਜੋਖਮ ਿੂੂੰ  ਘਟਾ ਕੇ ਸੁਿਾਰੂ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ 

ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਗੱਲਬਾਤ ਦੇ ਹੁਿਰ, ਬਦਲੇ ਨਵੱਿ, ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਹਿ ਅਤ ੇਇਸ ਤਰਹਾਂ ਉਸ ਹੁਿਰ ਿਾਲ 

ਜੁੜ੍ੇ ਹੋਏ ਹਿ। ਗੱਲਬਾਤ ਦੇ ਹੁਿਰ ਵੀ ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਹੋਏ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਤੇਜ਼ 

ਫੈਸਨਲਆਂ ਦੀ ਆਨਗਆ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਪਹੀਏ ਿੂੂੰ  ਮੋੜ੍ਦੇ ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਿ।  

3.5 ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ (Concept and Definition) 
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ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਸਫਲਤਾ ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਹੈ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਬੂੰਧਾਂ ਦ ੇਇੱਕ ਿੈਟਵਰਕ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ 

ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਮੌਜੂਦ ਹੈ, ਨਜਸਦਾ ਪਾਲਣ ਪੋਸ਼ਣ ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਦੁਆਰਾ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  
ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਗਣੁਾਂ ਅਤ ੇਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਨਬਿਾਂ ਸੱ਼ਕ ਅੂੰਤਰ-

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧ ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਦੁਆਰਾ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ ਦੀ ਮਦਦ ਿਾਲ ਹਾਸਲ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਨਵਨਦਅਕ ਮਾਹੌਲ ਨਵਿਲੇ ਆਗ ੂਨਜਿਹ ਾਂ ਕੋਲ ਪਰਸਪਰ ਹੁਿਰ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਉਹ ਅਨਜਹੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ 

ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜੋ ਅਨਧਆਪਕਾਂ ਅਤ ੇ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿਾਲ ਮਜ਼ਬੂਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਆਪਣਾ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ ਲਈ ਅਧੀਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ 

ਨਵਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਪੈਦਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇਉਦੇਸ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਸਕੂਲ ਨਵੱਿ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦਾ ਇੱਕ 

ਿੈਟਵਰਕ ਨਵਕਸਤ ਕਰਿਾ ਪੈਂਦਾ ਹੈ, ਉਹ ਆਗ ੂਜੋ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ ਨਮਲ ਸਕਦੇ; ਕੂੰਮਕਾਜੀ ਨਰਸ਼ਤ ੇਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ 

ਭਾਰੀ ਰੁਕਾਵਟਾਂ ਆਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਗੁਣ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਅਤੇ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ 

ਨਵੱਿ ਨਿਿੱਘ, ਸੱਿਾਈ, ਹਮਦਰਦੀ ਅਤੇ ਨਬਿਾਂ ਸ਼ਰਤ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਰੋਜਰਜ਼ (1967) ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਇਹ ਨਿਿੱਜੀ 

ਗੁਣ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹਿ ਜੇਕਰ ਿੇਤਾਵਾਂ ਿੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਵਰਤਣਾ ਹੈ। ਉਹ ਸਾਰੇ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਮਿੁੱ ਖੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦਾ ਆਧਾਰ ਬਣਦ ੇਹਿ। 

ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ਼ੀ ਪਲਰਭਾਸਾ (Definition of Interpersonal Relationships) 

• ਪਰਸਪਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਰਸ਼ਤ ੇ ਇੱਕ ਵਾਤਾਵਰਣ ਨਵੱਿ ਦ ੋਜਾਂ ਦ ੋਤੋਂ ਵੱਧ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਪਰਸਪਰ 

ਸਮਾਨਜਕ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ। 

• ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਰਸ਼ਤੇ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਿਜ਼ਦੀਕੀ ਸਬੂੰਧ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ 

ਹੈ ਜੋ ਸਾਂਝੇ ਨਹੱਤਾਂ ਅਤੇ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

3.5.1 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ 

1. ਦੋਸਤ਼ੀ (Friendship): ਦਸੋਤੀ ਦੇ ਨਸਧਾਂਤ ਇੱਕ ਸੁਤੂੰਤਰ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਿੁਣੇ ਗਏ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸੂੰਕਲਪ ‘ਤ ੇ

ਜੋ਼ਰ ਨਦੂੰ ਦੇ ਹਿ ਨਜੱਥੇ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਸੀ ਨਪਆਰ, ਨਵਸ਼ਵਾਸ, ਸਨਤਕਾਰ ਅਤੇ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਲਈ ਨਬਿਾਂ ਸ਼ਰਤ 

ਸਵੀਨਕਰਤੀ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਕੇ ਨਰਸ਼ਤ ੇਨਵੱਿ ਦਾਖਲ ਹੋਣ ‘ਤੇ ਸੋਿ ਅਤ ੇਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਇੱਕ ਸਾਂਝਾ ਆਧਾਰ ਨਵਕਨਸਤ 

ਕਰਦੇ ਹਿ। ਦੋਸਤੀ ਇੱਕ ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਕੋਈ ਰਸਮੀਤਾ ਿਹੀਂ ਹੈ ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਦੀ ਮੌਜੂਦਗੀ 

ਦਾ ਅਿੂੰ ਦ ਲੈਂਦ ੇਹਿ। 

2. ਪਲਰਵਾਰ ਅਤ ੇਲਰਸਤੇਦਾਰ਼ੀ (Family and Kinship): ਪਨਰਵਾਰਕ ਸੂੰਿਾਰ ਪੈਟਰਿ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਥਾਨਪਤ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦ ੇ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤ ੇ ਸਮਾਨਜਕ ਨਵਕਾਸ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਦ ੇਅਤ ੇ ਸਮਰੱਥ ਕਰਦ ੇ ਹਿ। 

ਪਨਰਵਾਰਕ ਨਰਸ਼ਤੇ ਨਵਗੜ੍ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜੇਕਰ ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਕੋਈ ਅਣਸੁਲਨਝਆ ਨਵਵਾਦ ਹੈ। 
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3. ਪੇਸੇਵਰ ਸਬੰਧ (Professional Relationship): ਇੱਕੋ ਸੂੰਸਥਾ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਇੱਕ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਸਬੂੰਧ ਸਾਂਝੇ ਕਰਿ ਲਈ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਨਹਕਰਮੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਸਨਹਕਰਮੀ 
ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਪਸੂੰਦ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਜਾਂ ਿਹੀਂ ਵੀ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

4. ਲਪਆਰ (Love): ਜਿੂੂੰ ਿ, ਿੇੜ੍ਤਾ, ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤੇ ਸਨਤਕਾਰ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਏ ਇੱਕ ਗੈਰ ਰਸਮੀ ਗੂੜ੍ਹੇ ਨਰਸ਼ਤ ੇਿੂੂੰ  

ਨਪਆਰ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਰੋਮਾਂਨਟਕ ਨਰਸ਼ਤ ੇਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿਾਲ ਿੂੂੰ ਘੇ ਜੁੜ੍ ੇਹੋਏ ਹਿ ਅਤ ੇਇੱਕ 

ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਬੂੰਧਿ ਸਾਂਝੇ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

5. ਲਵਆਹ (Marriage): ਨਵਆਹ ਇੱਕ ਰਸਮੀ ਗੜੂ੍ਹਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਜਾਂ ਇੱਕ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇਦ ੋਨਵਅਕਤੀ 

ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਜਾਣਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਨਵਆਹ ਨਵੱਿ ਦਾਖਲ ਹੋਣ ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਭਰ ਇਕੱਠੇ ਰਨਹਣ ਦਾ ਫੈਸਲਾ 
ਕਰਦੇ ਹਿ। 

6. ਆਮ ਲਰਸਤੇ (Casual Relationships): ਇਹਿਾਂ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਨਵੱਿ, ਨਵਅਕਤੀ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਇੱਕ ਅਨਜਹਾ 
ਨਰਸ਼ਤਾ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਸੀ ਨਪਆਰ ਦੀ ਘਾਟ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਨਸਰਫ ਨਜਿਸੀ 

ਨਵਵਹਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਰਾਤ ਤੋਂ ਅੱਗੇ ਿਹੀਂ ਵਧਦਾ। ਇਹਿਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਲਾਭਾਂ ਵਾਲੇ ਦੋਸਤਾਂ ਦੇ ਨਵਆਪਕ 

ਅਰਥਾਂ ਨਵੱਿ ਨਜਿਸੀ ਭਾਈਵਾਲ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਸਰਫ ਆਪਣੇ ਨਰਸ਼ਤੇ ਨਵੱਿ ਨਜਿਸੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧਾਂ ਿੂੂੰ  
ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ। 

7. ਭਾਈਚਾਰਾ ਅਤੇ ਭਣੈ-ਭਰਾ (Brotherhood and Sisterhood): ਇੱਕ ਸਾਂਝੇ ਕਾਰਿ ਜਾਂ ਸਾਂਝੇ ਨਹੱਤ ਲਈ 

ਇੱਕਜੱੁਟ ਹੋਣ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ (ਕਲੱਬਾਂ, ਸੂੰਗਠਿਾਂ, ਐਸੋਸੀਏਸ਼ਿਾਂ, ਸੁਸਾਇਟੀਆਂ ਆਨਦ ਨਵੱਿ ਰਸਮੀ ਮੈਂਬਰਨਸ਼ਪ 

ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ) ਿੂੂੰ  ਭਾਈਿਾਰਾ ਜਾਂ ਭੈਣ-ਭਰਾ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਰਸ਼ਤੇ ਨਵੱਿ, ਨਵਅਕਤੀ ਸਾਥੀ 

ਮੈਂਬਰਾਂ ਅਤੇ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਿੂੰਗ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਵਿਿਬੱਧ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

8. ਜਾਣ-ਪਛਾਣ (Acquaintances): ਇੱਕ ਜਾਣ-ਪਛਾਣ ਇੱਕ ਅਨਜਹਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  
ਨਸਰਫ ਜਾਣ-ਪਛਾਣ ਜਾਂ ਕੁਝ ਗੱਲਬਾਤ ਦੁਆਰਾ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਿਜ਼ਦੀਕੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਅਣਹੋਂਦ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਕੋਲ ਦੂਨਜਆਂ ਬਾਰੇ ਿੂੂੰ ਘਾਈ ਿਾਲ ਨਿਿੱਜੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਘਾਟ ਹੈ। ਇਹ ਭਨਵੱਖ ਦ ੇਿਜ਼ਦੀਕੀ ਨਰਸ਼ਤ ੇ

ਦੀ ਸ਼ੁਰੂਆਤ ਵੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

9. ਪਲੈਟੋਲਨਕ ਲਰਸਤਾ (Platonic Relationship): ਦੋ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਲਈ ਨਜਿਸੀ ਇੱਛਾ 

ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਇੱਕ ਨਰਸ਼ਤ ੇਿੂੂੰ  ਪਲੈਟੋਨਿਕ ਨਰਸ਼ਤਾ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹੇ ਨਰਸ਼ਤ ੇਨਵੱਿ ਇੱਕ ਆਦਮੀ 

ਅਤੇ ਇੱਕ ਔਰਤ ਨਸਰਫ ਦੋਸਤ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਦੋਸਤੀ ਨਵੱਿ ਨਪਆਰ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ ਨਮਲਾਉਂਦ।ੇ ਪਲੈਟਨੋਿਕ ਨਰਸ਼ਤੇ ਇੱਕ 

ਦੂਜੇ ਲਈ ਨਪਆਰ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਭਾਈਵਾਲਾਂ ਦ ੇਿਾਲ ਇੱਕ ਰੋਮਾਂਨਟਕ ਨਰਸ਼ਤ ੇ ਨਵੱਿ 

ਖਤਮ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ। 
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3.5.2 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦਾ ਸਮਾਲਜਕ ਵਟਾਂਦਰਾ ਲਸਧਾਂਤ (Social Exchange Theory of 

Interpersonal Relationship) 

ਸਮਾਨਜਕ ਵਟਾਂਦਰਾ ਨਥਊਰੀ ਸਾਲ 1958 ਨਵੱਿ George Casper Homans ਦੁਆਰਾ ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕੀਤੀ ਗਈ ਸੀ। 
ਸਮਾਨਜਕ ਵਟਾਂਦਰਾ ਨਥਊਰੀ ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ “ਦੇਣ ਅਤ ੇਲਓ” ਲਗਭਗ ਸਾਰੇ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਦਾ ਆਧਾਰ ਬਣਦ ੇਹਿ ਹਾਲਾਂਨਕ 

ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਅਿੁਪਾਤ ਨਰਸ਼ਤ ੇਦੀ ਤੀਬਰਤਾ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਨਰਸ਼ਤ ੇ ਨਵੱਿ, ਹਰ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  

ਆਪਣੇ ਸਾਥੀ ਤੋਂ ਉਮੀਦਾਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਉਮੀਦਾਂ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਨਰਸ਼ਤਾ ਅਰਥਹੀਣ ਹੈ। ਸਮਾਨਜਕ ਵਟਾਂਦਰਾ ਨਥਊਰੀ ਦੇ 
ਅਿੁਸਾਰ, ਇੱਕ ਸਫਲ ਅਤ ੇਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਿੱਲਣ ਵਾਲੇ ਨਰਸ਼ਤ ੇਲਈ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਦਨਲਆ ਜਾਣਾ 

ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਨਰਸ਼ਤ ੇਕਦੇ ਵੀ ਇੱਕ ਤਰਫਾ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦ।ੇ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣਾ ਸਮਾਂ ਅਤੇ ਊਰਜਾ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਨਵੱਿ 

ਉਦੋਂ ਹੀ ਲਗਾਉਂਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਉਸਿੂੂੰ  ਇਸ ਨਵੱਿੋਂ ਕੁਝ ਨਮਲਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹੇ ਨਰਸ਼ਤੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਨਜੱਥੇ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਉਸਦ ੇ

ਨਦੱਤੇ ਿਾਲੋਂ ਘੱਟ ਨਮਲਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਅਨਜਹੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਵੱਲ ਖੜ੍ਦਾ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਆਪਣੇ ਨਰਸ਼ਤ ੇ

ਦੀ ਤੁਲਿਾ ਕਰਿਾ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਤੁਲਿਾਵਾਂ ਕਈ ਵਾਰ ਸੱਿਮੁੱ ਿ ਖਤਰਿਾਕ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਨਵੱਿ ਆਪਣਾ 
ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਲਗਾਉਣ ਤੋਂ ਰੋਕਦਾ ਹੈ। ਹਮਸੇ਼ਾ ਇਹ ਿਾ ਸੋਿ ੋ ਨਕ ਤੁਹਾਿਾ ਨਕਸ ੇਹੋਰ ਿਾਲ ਿੂੰਗਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੋਵੇਗਾ। 

ਆਪਣੇ ਸਾਥੀ ਿੂੂੰ  ਸਮਝੋ ਅਤੇ ਉਸ ਲਈ ਨਜੂੰ ਿਾ ਸੂੰਭਵ ਹੋ ਸਕੇ ਕਰੋ। ਹਮੇਸ਼ਾ ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ 

ਉਮੀਦ ਿਾ ਰੱਖੋ। ਆਪਣੇ ਆਪ ਤੋਂ ਪਨਹਲ ਕਰੋ ਅਤੇ ਸਾਥੀ ਦੀ ਕਦਰ ਕਰੋ। 

3.5.3 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧ (Interpersonal Relations in Organisations) 

ਿੂੰਗੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਕਰਿ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਲੋਕਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਦ ੇਮਾਪਦੂੰਿ 

ਦੀ ਸਹੂਲਤ ਦੇਣ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਲੂੰ ਮਾ ਸਮਾਂ ਲੈ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

• ਿੂੰਗੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਅਤੇ ਇਸਦੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਸੁਨਹਰਦ ਸਬੂੰਧ 

ਸਥਾਪਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

• ਇਹ ਲੂੰ ਬਕਾਰੀ ਅਤੇ ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ ਆਪਸੀ ਸਨਤਕਾਰ ਅਤੇ ਮਾਿਤਾ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਨਵਕਾਸ ਦੀ ਸਹੂਲਤ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਿਾਲ ਨਬਹਤਰ 

ਉਤਪਾਦਕਤਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

• ਇਹ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਦੀ ਸਹੂਲਤ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਟੀਮ ਵਰਕ ਅਤ ੇਟੀਮ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਮਿੋਬਲ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 
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• ਇਹ ਿਜ਼ਦੀਕੀ ਤਾਲਮੇਲ ਦੇ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀ ਸਹੂਲਤ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਦਾ ਸਮਾਜੀਕਰਿ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ, ਕਾਰਜਕਾਰੀ ਹੁਿਰਾਂ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ 

ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਸੋਧਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

3.5.4 ਇੁੱ ਕ ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ (Importance of 

Interpersonal Relationships in a Workplace) 

ਕੋਈ ਵੀ ਨਵਅਕਤੀ ਇਕੱਲਾ ਕੂੰਮ ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦਾ। ਮਿੁੱ ਖ, ਮਸ਼ੀਿਾਂ ਦ ੇਉਲਟ, ਕਦੇ-ਕਦਾਈ ਂਆਪਣ ੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤ ੇ

ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਿ ਲਈ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਕੂੰਮ ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦਾ। ਅਸੀਂ ਕੁਦਰਤ ਦੁਆਰਾ 
ਸਮਾਨਜਕ ਜੀਵ ਹਾਂ, ਅਤ ੇਇਸਲਈ ਅਸੀਂ ਇੱਕ ਅਲੱਗ-ਥਲੱਗ ਵਾਤਾਵਰਣ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਨਿੂੰ ਤਤ ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਨਵੱਿ 

ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਾਂ। ਸਹੀ ਨਕਸਮ ਦੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੇ ਿਾਲ, ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਹਿਾਂ ਿਾਲੋਂ ਵਧੇਰੇ ਲਾਭਕਾਰੀ ਵੀ ਹੋ 

ਸਕਦੇ ਹਿ ਜੇਕਰ ਉਹ ਟੀਮ ਵਰਕ ਿਾਲ ਨਮਲਦੀ ਤਾਲਮੇਲ ਦੇ ਕਾਰਿ ਇਕੱਲੇ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

3.5.5 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਬੰਧਾਂ ਨੰੂ ਲਕਵੇਂ ਸੁਧਾਲਰਆ ਜਾਵੇ (How to Improve 

Interpersonal Relationships in Organizations) 

ਜੇਕਰ ਤੁਸੀਂ ਕਦੇ ਵੀ ਕੋਈ ਮੀਨਟੂੰਗ ਖੁੂੰ ਝ ਗਈ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਮੀਮੋ ਿਹੀਂ ਨਮਨਲਆ, ਜਾਂ, ਸ਼ਾਇਦ ਇਸ ਤੋਂ ਵੀ ਮਾੜ੍ਾ, 

ਇੱਕ ਈਮੇਲ ਨਵੱਿ ਗਲਤ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦ ੇਕਾਰਿ ਇੱਕ ਪੇਸ਼ਕਾਰੀ ਲਈ ਸਲਾਈਿਾਂ ਦਾ ਗਲਤ ਸੈਿੱਟ ਨਤਆਰ ਕੀਤਾ ਨਗਆ 

ਹੈ, ਤਾਂ ਤਸੁੀਂ ਜਾਣਦ ੇਹੋ ਨਕ ਮਾੜ੍ੀ ਸੂੰਿਾਰ ਇੱਕ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਤਬਾਹੀ ਮਿਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਤੁਹਾਿੀ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਮਾੜ੍ ੇ

ਸੂੰਿਾਰ ਲਈ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਐਟਂੀਿਟੋਸ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ ਮਜ਼ਬੂਤ ਨਰਸ਼ਤ ੇਬਣਾਉਣਾ। ਆਪਣ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ 

ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰਿ ‘ਤ ੇਨਧਆਿ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰੋ ਅਤੇ ਤਸੁੀਂ ਜਲਦੀ ਹੀ ਇੱਕ ਹੋਰ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਕੂੰਮ ਦਾ ਮਾਹੌਲ, 

ਸਪਸ਼ਟ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤ ੇਉਤਪਾਦਕਤਾ ਦੇ ਵਧੇ ਹੋਏ ਪੱਧਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੇਖੋਗੇ। 

ਕਦਮ 1 

ਸਾਰੇ ਕਰਮਚਾਰ਼ੀਆਂ ਨੰੂ ਈਮੇਲ ਲਸਸਟਾਚਾਰ ਲਦਸਾ-ਲਨਰਦੇਸਾਂ ਦਾ ਇੁੱ ਕ ਸੈਿੱਟ ਵੂੰਿੋ। MindTools.com ਦੇ ਕਰੀਅਰ 

ਮਾਹਰਾਂ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਇੱਕ ਿੂੰਗੀ ਈਮੇਲ ਨਵਸ਼ਾ ਲਾਈਿ ਿੂੂੰ  ਸਹੀ ਅਤ ੇਸਪਸ਼ਟ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ, ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ 

ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦੀ ਕਾਰਵਾਈ ਦੀ ਰੂਪਰੇਖਾ ਦੱਸਦਾ ਹੈ। ਉਲਝਣ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਜੂੰ ਿਾ ਸੂੰਭਵ ਹੋ ਸਕੇ 

ਸਪਸ਼ਟ ਅਤੇ ਸੂੰ ਖੇਪ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰੋ। ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਦਰਭ ਦੀ ਸੌਖ ਲਈ ਹਰੇਕ ਜਵਾਬੀ 

ਈਮੇਲ ਨਵੱਿ ਅਸਲ ਸਿੇੁਹਾ ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਿ ਲਈ ਕਹੋ ਅਤ ੇ“ਕੈਪਸ ਲੌਕ” ਕੁੂੰ ਜੀ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਕਹੋ, ਜੋ ਰੌਲਾ ਪਾਉਣ 



44 

 

ਦੀ ਨਦੱਖ ਦੇ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਯਾਦ ਨਦਵਾ ਕੇ ਜਵਾਬਦੇਹ ਰੱਖੋ ਨਕ ਕੋਈ ਵੀ ਦਫਤਰੀ ਈਮੇਲ ਕਦ ੇਵੀ 

ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਨਿਿੱਜੀ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਰੇ ਈਮਲੇ ਪੱਤਰ-ਨਵਹਾਰ ਨਵੱਿ ਆਪਣ ੇਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਲਈ 

ਸਨਤਕਾਰ ਨਦਖਾਉਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਸਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਹੋਣ ਵਾਲੇ ਈਮੇਲ ਸਿੇੁਨਹਆਂ ਨਵੱਿ ਉਸਦੇ ਲਈ 

ਸਨਤਕਾਰ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਸਿੂੂੰ  “ਭੇਜੋ” ਬਟਿ ਦ ੇਨਪੱਛ ੇਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਿਾਲ ਇੱਕ ਮਜ਼ਬੂਤ ਨਰਸ਼ਤਾ ਬਣਾਉਣ 

ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਵੱਧ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਕਦਮ 2 

ਲਨਯਮਤ ਅਧਾਰ ‘ਤ ੇਟ਼ੀਮ-ਲਬਲਲਡੰਗ ਇਵੈਂਟਾਂ ਨੰੂ ਤਲਹ ਕਰੋ। ਤੁਸੀਂ ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਆਪਣੇ ਅਹਾਤੇ ਜਾਂ 

ਨਕਸ ੇਆਫ-ਸਾਈਟ ਨਟਕਾਣ ੇ‘ਤ ੇਸਾਲਾਿਾ ਵਰਕਸ਼ਾਪ ਕਰਵਾਉਣ ਲਈ ਟੀਮ-ਨਬਲਨਿੂੰਗ ਸਲਾਹਕਾਰ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੁਕਤ ਕਰ 

ਸਕਦੇ ਹੋ ਜਾਂ ਤੁਸੀਂ ਹਫਤਾਵਾਰੀ ਮੀਨਟੂੰਗ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਜਾਂ ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਤੇਜ਼ ਟੀਮ-ਨਬਲਨਿੂੰਗ ਗੇਮ ਸ਼ਾਮਲ ਕਰ 

ਸਕਦੇ ਹੋ। ਇੱਕ ਆਈਸ-ਬਰੇਕਰ ਗੇਮ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਹਲਕਾ ਨਜਹਾ ਕੁਝ ਅਜ਼ਮਾਓ ਜਾਂ ਕੋਈ ਹੋਰ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਿੀਜ਼ ਨਜਵੇਂ 
ਨਕ ਇੱਕ ਕਲਪਿਾਤਮਕ ਕਾਰਜ ਸਥਾਿ ਦੇ ਨਦਰਸ਼ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਿਰਿਾ ਕਰਿਾ। ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਟੀਮ 

ਨਿਰਮਾਣ ਿੂੂੰ  ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਦੇਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਦੇ ਨਦਮਾਗ ਨਕਵੇਂ 

ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਉਹ ਨਕਵੇਂ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਉਿਹ ਾਂ ਦੀਆਂ ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ ਉਿਹ ਾਂ ਦੀਆਂ ਕਾਰਜ ਸ਼ੈਲੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ 
ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੀਆਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਟੀਮ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੈ-ਮੁਲਾਂਕਣ 

ਪਰਸ਼ਿਾਵਲੀ ਨਦਓ ਤਾਂ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਬਾਰੇ ਹੋਰ ਵੀ ਜਾਣਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕੇ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸੂੰਿਾਰ ਨਵੱਿ 

ਕੀ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਨਕਹੜ੍ੀ ਿੀਜ਼ ਇਸ ਨਵੱਿ ਰੁਕਾਵਟ ਪਾਉਂਦੀ ਹੈ। 

ਕਦਮ 3 

ਆਪਣ਼ੀਆਂ ਵਪਾਰਕ ਮ਼ੀਲਟੰਗਾਂ ਨੰੂ ਸੁਚਾਰੂ ਬਣਾਓ। ਜੇਕਰ ਤਹੁਾਿੂੂੰ  ਿਕਲ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਮਾਿਲ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ, ਤਾਂ 

ਬਲੂਮਬਰਗ ਨਬਜ਼ਿਸ ਹਫਤਾ ਇੱਕ ਏਜੂੰਿੇ ‘ਤੇ ਬਣੇ ਰਨਹਣ ਅਤੇ ਘੜ੍ੀ ਿੂੂੰ  ਿੇਨੜ੍ਓਂ ਦੇਖਣ ਲਈ Google ਕਾਰਜਕਾਰੀ 
ਮਾਰੀਸਾ ਮੇਅਰ ਦੀ ਸਲਾਹ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਿ ਦੀ ਨਸਫਾਰਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਨਸਰਫ ਏਜੂੰਿਾ ਆਈਟਮਾਂ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਕੇ, 

ਤੁਸੀਂ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਜੋਖਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਕਰਦ ੇਹੋ। ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਿੋਟਸ ਲੈਣ ਅਤ ੇਬਾਅਦ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਿੋਟਸ ਿੂੂੰ  ਵੂੰਿਣ ਲਈ 

ਨਿਯੁਕਤ ਕਰੋ ਤਾਂ ਜੋ ਹਰ ਨਕਸੇ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਿਾਰ ਦੇ ਇੱਕੋ ਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਰੱਖਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕੇ ਅਤੇ ਜੋ ਲੋਕ ਮੀਨਟੂੰਗ 

ਤੋਂ ਖੁੂੰ ਝ ਗਏ ਹਿ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਯੋਜਿਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ। 

ਕਦਮ 4 

ਇੁੱ ਕ ਸੰਘਰਸ ਪਰਬੰਧਨ ਯੋਜਨਾ ਬਣਾਓ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਤੁਸੀਂ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਣ ਦੇ ਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹੋ, ਤੁਸੀਂ 
ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਹੀ ਯੋਜਿਾ ਿਾਲ ਜਲਦੀ ਹੱਲ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹੋ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸਵ-ੈਮੁਲਾਂਕਣ ਸਾਧਿਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿਾ ਅਤ ੇਟੀਮ 

ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਸਖਾਉਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ ਨਕ ਨਕਵੇਂ ਅਤ ੇਕਦੋਂ ਟਕਰਾਅ ਤੋਂ ਬਿਣਾ ਹੈ, ਅਤੇ ਕਦੋਂ ਨਕਸ ੇਸਨਥਤੀ ਜਾਂ ਕਦੋਂ ਮਜਬੂਰ 
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ਕਰਿਾ ਹੈ। ਸਮਝੌਤਾ ਕਰਿ ਲਈ। 

ਕਦਮ 5 

ਇੁੱ ਕ ਓਪਨ-ਡੋਰ ਨ਼ੀਤ਼ੀ ਬਣਾਓ। ਭਾਵੇਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਅਤ ੇਸਮਾਂ-ਸਾਰਣੀ ਉਪਲਬਧਤਾ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਸਾਰਾ ਨਦਿ, ਹਰ 

ਨਦਿ ਸੂੰਿਾਰ ਲਾਈਿਾਂ ਖੱੁਲਹੀਆਂ ਰੱਖਣ ਤੋਂ ਮਿਹ ਾ ਕਰਦੀ ਹੈ, ਨਫਰ ਵੀ ਤੁਸੀਂ ਖੱੁਲਹੇ ਦਰਵਾਜੇ਼ ਦੀ ਿੀਤੀ ਤੋਂ ਲਾਭ ਲੈ ਸਕਦ ੇ

ਹੋ। ਇੱਕ ਨਿਸ਼ਨਿਤ ਸਮਾਂ ਤਨਹ ਕਰੋ - ਭਾਵੇਂ ਨਸਰਫ 30 ਨਮੂੰਟਾਂ ਲਈ - ਹਰ ਨਦਿ ਦੇ ਦੌਰਾਿ ਜਦੋਂ 

ਤੁਹਾਿ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਮ ਦੇ ਨਵਵਾਦਾਂ ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰਿ ਲਈ ਆ ਸਕਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਹੱਲ ਲਈ ਤੁਹਾਿੀ 

ਸਲਾਹ ਲੈ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਿੂੂੰ  ਸੱਿਮੁੱ ਿ ਸਣੁੋ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਦੱਸਣ ਲਈ ਤੁਰੂੰਤ ਲੋੜ੍ੀਂਦੀ ਕਾਰਵਾਈ 

ਕਰੋ ਨਕ ਤਸੁੀਂ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਦਰ ਕਰਦੇ ਹੋ ਅਤ ੇਸਮਰਥਿ ਕਰਦੇ ਹੋ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰੋ: 

Q1. “ਆਪਣੇ ਹੁਿਰ ਿੂੂੰ  ਨਿਖਾਰੋ” - ਅਨਜਹਾ ਨਕਉਂ ਨਕਹਾ ਨਗਆ ਹੈ? ਹੁਿਰਮੂੰਦ ਹੋਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਕਉਂ ਹੈ? 

ਕਾਰਿੇਵਾਲ ਦੁਆਰਾ ਹੁਿਰ ਦ ੇਨਸਧਾਂਤ ਦੀ ਰੋਸ਼ਿੀ ਨਵੱਿ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q2. ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ ਇਕ ਦੂਜੇ ਿਾਲ ਨਕਵੇਂ ਿਲਦ ੇਹਿ? 

Q3. ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ (ਿਾ ਨਕ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਰੁਕਾਵਟਾਂ) ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ 

ਨਤੂੰ ਿ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰ ਸਕਦ ੇ ਹੋ? ਇਹਿਾਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਲਈ ਤੁਸੀਂ ਅੂੰਤਰ-

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ (ਹਾਂ, ਦੁਬਾਰਾ) ‘ਤੇ ਨਕਵੇਂ ਨਿਰਭਰ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹੋ? 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ 

3.6 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਸੰਕਲਪ ਅਤ ੇਪਲਰਭਾਸਾ (Introduction, Concept and Definition) 

ਤੁਸੀਂ ਲਗਾਤਾਰ ਆਪਣੀਆਂ ਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰਿ, ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਤੁਲਿਾ ਕਰਿ ਅਤ ੇਕਾਰਵਾਈ 

ਦਾ ਇੱਕ ਕੋਰਸ ਿੁਣਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਹੋ। ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਇੱਕ ਫੈਸਲੇ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ, ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਿ, 

ਅਤੇ ਨਵਕਲਪਕ ਹੱਲਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਕੇ ਿੋਣਾਂ ਕਰਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ। ਕਦਮ-ਦਰ-ਕਦਮ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ 

ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿਾ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਜਾਣਕਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਨਠਤ ਕਰਕੇ ਅਤ ੇਨਵਕਲਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਕੇ ਵਧੇਰੇ ਜਾਣਬੁੱ ਝ ਕੇ, 

ਸੋਿ-ਸਮਝ ਕੇ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਤੁਹਾਿੀ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਪਹੁੂੰਿ ਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਤੁਸੀਂ 
ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਧ ਤਸੱਲੀਬਖਸ਼ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣੋਗੇ। 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ (Decision Making): ਸੰਕਲਪ ਅਤ ੇਪਲਰਭਾਸਾ 

ਫੈਸਲਾ ਦ ੋਜਾਂ ਦੋ ਤੋਂ ਵੱਧ ਉਪਲਬਧ ਨਵਕਲਪਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਕੀਤੀ ਗਈ ਿੋਣ ਹੈ। ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਉਦੇਸ਼ਾਂ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਲਈ 
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ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ। (Samuel C. Certo, 2003) । 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਟੀਿਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਕਲਪਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਿੋਣ ਕਰਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ 
ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਉਹ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ ਨਜਸ ਦੁਆਰਾ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਉਦੇਸ਼ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਕਈਆਂ 

ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਦਾ ਹੈ। (Manmohan Prasad, 2003) 

3.6.1 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੇ ਅੁੱਠ ਪੜਾਅ (ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦਾ ਪਰੰਪਰਾਗਤ ਲਵਸਲੇਸਣਾਤਮਕ ਮਾਡਲ) Eight Steps of 

Decision Making (The Traditional Analytical Model of Decision Making) 

ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਰਵਾਇਤੀ, ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣਾਤਮਕ ਮਾਿਲ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਫੈਸਲੇ ਲੈਣਾ ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਅੱਠ 

ਕਦਮ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਪਨਹਲਾ ਕਦਮ ਇੱਕ ਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਮੌਜੂਦਗੀ ਿੂੂੰ  

ਸਵੀਕਾਰ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਨਜੱਥ ੇਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਜਾ ਰਹੀ ਹੈ. ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਉਦੇਸ਼ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 
ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਕੋਈ ਵੀ ਉਪਲਬਧ ਹੱਲ ਉਦੇਸ਼ ਦ ੇਅਿਸੁਾਰੀ ਮਲੁਾਂਕਣ ਕੀਤਾ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ (ਗਰੀਿਬਰਗ, 2011) 

ਇੱਕ ਹੋਰ ਕਦਮ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪੂਰਵ-ਨਿਰਧਾਰਿ ਬਣਾਉਣਾ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਮੂਲ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਫੈਸਲਾ ਕਰਿਾ ਹੈ ਨਕ 

ਨਕਵੇਂ ਫਸੈਲਾ ਕਰਿਾ ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਪੂਰਵ-ਨਿਰਣੇ ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਲਈ ਆਪਣੀ ਸੂਝ 

ਜਾਂ ਅਿੁਭਵੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ‘ਤ ੇਭਰੋਸਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਅਗਲੇ ਪੜ੍ਾਅ ਿੂੂੰ  ਜਿਰੇਨਟੂੰਗ ਨਵਕਲਪ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ 

ਪੜ੍ਾਅ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਜਦੋਂ ਸੂੰਭਵ ਹੋਵੇ, ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਹੱਲ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਨਵਅਕਤੀ 

ਹੱਲ ਦੇ ਿਾਲ ਆਉਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰ ਰਹੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਤਾਂ ਉਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਨਪਛਲੀਆਂ ਪਹੁੂੰਿਾਂ ‘ਤੇ ਭਰੋਸਾ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਜੋ ਨਤਆਰ ਕੀਤ ੇਜਵਾਬ ਪਰਦਾਿ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ (Greenberg, 2011) ਨਵਕਲਪਕ ਹੱਲਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿਾ 

ਰਵਾਇਤੀ, ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣਾਤਮਕ ਮਾਿਲ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਹੋਰ ਕਦਮ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਸਾਰੀਆਂ ਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਬਰਾਬਰ ਵਾਜਬ ਿਹੀਂ 
ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ, ਇਸ ਲਈ ਨਵਅਕਤੀ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਸ਼ਾਇਦ ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਅਤੇ ਸੂੰਭਵ 

ਹੋ ਸਕਣ। ਿੋਣ ਕਰਿਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਕਦਮ ਹੈ ਜੋ ਕਈ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕੀਤੇ ਜਾਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਨਲਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਨਿਮਿਨਲਖਤ ਕਦਮ ਫਸੈਲੇ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਜੋ ਉਸ ਫੈਸਲੇ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ ਜੋ ਿੋਣ ਕਦਮ ਬਣਾਉਣ 

ਦੌਰਾਿ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। ਅੂੰਤਮ ਪੜ੍ਾਅ ਫਾਲੋ-ਅਪ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਜੋ ਇਸ ਬਾਰੇ ਫੀਿਬੈਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ ਨਕ 

ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕੀਤ ੇਗਏ ਹੱਲ ਨਕੂੰ ਿੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹਿ। ਜੇ ਹੱਲ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਹੋ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

ਕਦਮ 1: ਸਮੁੱ ਲਸਆ ਦ਼ੀ ਪਛਾਣ ਕਰੋ (Identify the Problem) 

ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਅਨਹਸਾਸ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਫੈਸਲਾ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਤੁਹਾਿੇ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤ ੇਜਾਣ ਵਾਲੇ ਫੈਸਲੇ ਦੀ 

ਪਰਨਕਰਤੀ ਿੂੂੰ  ਸਪਸ਼ਟ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰੋ। ਇਹ ਪਨਹਲਾ ਕਦਮ ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। 

ਕਦਮ 2: ਉਦੇਸਾਂ ਨੰੂ ਪਲਰਭਾਲਸਤ ਕਰ ੋ(Define Objectives) 

ਆਪਣਾ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਕੁਝ ਢੁਕਵੀਂ ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰੋ: ਨਕਹੜ੍ੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ, ਜਾਣਕਾਰੀ ਦ ੇ
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ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਸਰੋਤ, ਅਤ ੇਇਸਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ ਹੈ, ਿਕਦੀ ਦ ੇਪਰਵਾਹ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਵਧਾਉਣਾ ਹੈ। ਇਸ ਕਦਮ ਨਵੱਿ 

ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਅਤ ੇਬਾਹਰੀ ਦਵੋੇਂ “ਕੂੰਮ” ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਕੁਝ ਜਾਣਕਾਰੀ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਹੈ: ਤਸੁੀਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਸਵੈ-ਮੁਲਾਂਕਣ ਦੀ 
ਪਰਨਕਨਰਆ ਦੁਆਰਾ ਲੱਭੋਗ।ੇ ਹੋਰ ਜਾਣਕਾਰੀ ਬਾਹਰੀ ਹੈ: ਤੁਸੀਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਔਿਲਾਈਿ, ਨਕਤਾਬਾਂ ਨਵੱਿ, ਹੋਰ ਲੋਕਾਂ ਤੋਂ, ਅਤ ੇ

ਹੋਰ ਸਰੋਤਾਂ ਤੋਂ ਲੱਭ ਸਕੋਗੇ। 

ਕਦਮ 3: ਪੂਰਵ ਫੈਸਲਾ ਕਰੋ (Make a Pre decision) 

ਇੱਕ ਪੂਰਵ-ਨਿਰਧਾਰਿ ਇੱਕ ਫਸੈਲਾ ਹੈ ਨਕ ਫਸੈਲਾ ਨਕਵੇਂ ਕਰਿਾ ਹੈ। ਇਹ ਖੋਜ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਜੋ ਵੱਖ-

ਵੱਖ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਕੀਤ ੇਗਏ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਬਾਰੇ ਦੱਸਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਪਰਸ਼ਿ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਨਕਸਮ ਅਤ ੇ

ਸਨਥਤੀ ਦ ੇਹੋਰ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਕੇ ਕੀਤਾ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

ਕਦਮ 4: ਲਵਕਲਪ ਲਤਆਰ ਕਰ ੋ(Generate Alternatives) 

ਜਦੋਂ ਤਸੁੀਂ ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਦ ੇਹੋ, ਤਾਂ ਤਸੁੀਂ ਸੂੰਭਵ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਕਾਰਵਾਈ ਦ ੇਕਈ ਸੂੰਭਵ ਮਾਰਗਾਂ, ਜਾਂ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ 
ਪਛਾਣ ਕਰੋਗੇ। ਤੁਸੀਂ ਿਵੇਂ ਨਵਕਲਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਆਪਣੀ ਕਲਪਿਾ ਅਤੇ ਵਾਧੂ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਵੀ ਕਰ 

ਸਕਦੇ ਹੋ। ਇਸ ਪਗ ਨਵੱਿ, ਤੁਸੀਂ ਸਾਰੇ ਸੂੰਭਵ ਅਤ ੇਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਸੂਿੀ ਬਣਾਓਗ।ੇ 

ਕਦਮ 5: ਲਵਕਲਪਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰ ੋ(Evaluate Alternatives) 

ਕਲਪਿਾ ਕਰਿ ਲਈ ਆਪਣੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਖੱਿੋ ਨਕ ਇਹ ਨਕਹੋ ਨਜਹਾ ਹੋਵੇਗਾ ਜੇਕਰ ਤਸੁੀਂ ਅੂੰਤ ਤੱਕ 

ਹਰੇਕ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦੇ ਹੋ। ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰੋ ਨਕ ਕੀ ਪੜ੍ਾਅ 1 ਨਵੱਿ ਪਛਾਣੀ ਗਈ ਲੋੜ੍ ਿੂੂੰ  ਹਰੇਕ ਨਵਕਲਪ ਦੀ 

ਵਰਤੋਂ ਦੁਆਰਾ ਪੂਰਾ ਕੀਤਾ ਜਾਵੇਗਾ ਜਾਂ ਹੱਲ ਕੀਤਾ ਜਾਵੇਗਾ। ਜਦੋਂ ਤਸੁੀਂ ਇਸ ਮਸੁ਼ਕਲ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿੋਂ ਲੂੰ ਘਦੇ 
ਹੋ, ਤਾਂ ਤੁਸੀਂ ਕੁਝ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦਾ ਪੱਖ ਲੈਣਾ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰੋਗੇ: ਉਹ ਜੋ ਤੁਹਾਿੇ ਟੀਿੇ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਦੀ ਉੱਿ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਜਾਪਦ ੇ

ਹਿ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਨਵਕਲਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਤਰਜੀਹੀ ਕਰਮ ਨਵੱਿ ਰੱਖੋ, ਤੁਹਾਿੇ ਆਪਣੇ ਮੁੱ ਲ ਪਰਣਾਲੀ ਦੇ ਅਧਾਰ ਤ।ੇ 

ਕਦਮ 6: ਇੁੱ ਕ ਚੋਣ ਕਰੋ (Make a Choice) 

ਇੱਕ ਵਾਰ ਜਦੋਂ ਤਸੁੀਂ ਸਾਰੇ ਸਬਤੂਾਂ ਿੂੂੰ  ਤੋਲ ਲੈਂਦ ੇਹੋ, ਤਾਂ ਤੁਸੀਂ ਉਹ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਿ ਲਈ ਨਤਆਰ ਹੋ ਜੋ ਤੁਹਾਿੇ ਲਈ 

ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਲੱਗਦਾ ਹੈ। ਤਸੁੀਂ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦਾ ਸੁਮੇਲ ਵੀ ਿੁਣ ਸਕਦੇ ਹੋ। ਕਦਮ 5 ਨਵੱਿ ਤੁਹਾਿੀ ਿੋਣ ਸੂੰਭਾਵਤ ਤੌਰ 

‘ਤੇ ਉਹੀ ਜਾਂ ਸਮਾਿ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੋ ਤੁਸੀਂ ਪੜ੍ਾਅ 4 ਦੇ ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ ਆਪਣੀ ਸੂਿੀ ਦ ੇਨਸਖਰ ‘ਤ ੇਰੱਨਖਆ ਹੈ। 

ਕਦਮ 7: ਕਾਰਵਾਈ ਨੰੂ ਲਾਗ ੂਕਰੋ (Implement Action) 

ਤੁਸੀਂ ਹੁਣ ਕਦਮ 5 ਨਵੱਿ ਿੁਣ ੇਗਏ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਿਾ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਕੇ ਕੁਝ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਕਾਰਵਾਈ ਕਰਿ ਲਈ 

ਨਤਆਰ ਹੋ। 
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ਕਦਮ 8: ਫਾਲੋ-ਅੁੱਪ Follow-Up (ਆਪਣ ੇਫੈਸਲੇ ਅਤ ੇਇਸਦੇ ਨਤ਼ੀਲਜਆਂ ਦ਼ੀ ਸਮ਼ੀਲਖਆ ਕਰ)ੋ 

ਇਸ ਅੂੰਤਮ ਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ, ਆਪਣੇ ਫਸੈਲੇ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ‘ਤ ੇਨਵਿਾਰ ਕਰੋ ਅਤੇ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰੋ ਨਕ ਕੀ ਇਸਿੇ ਪੜ੍ਾਅ 1 

ਨਵੱਿ ਤੁਹਾਿੇ ਦੁਆਰਾ ਪਛਾਣੀ ਗਈ ਜ਼ਰੂਰਤ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜਾਂ ਿਹੀਂ। ਜੇਕਰ ਫੈਸਲੇ ਿੇ ਪਛਾਣੀ ਗਈ ਲੋੜ੍ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ 

ਿਹੀਂ ਕੀਤਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਤੁਸੀਂ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇਕੁਝ ਕਦਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੁਹਰਾਉਣਾ ਿਾਹ ਸਕਦ ੇਹੋ। ਿਵਾਂ ਫੈਸਲਾ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

ਤੁਸੀਂ ਵਧੇਰੇ ਨਵਸਨਤਰਤ ਜਾਂ ਕੁਝ ਵੱਖਰੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਿਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹੋ ਜਾਂ ਵਾਧੂ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਪੜ੍ਿੋਲ ਕਰਿਾ 

ਿਾਹ ਸਕਦ ੇਹੋ। 

3.6.1 ਫੈਸਲਲਆਂ ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ (Types of Decisions) 

ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀਆਂ ਨਜ਼ਆਦਾਤਰ ਿਰਿਾਵਾਂ ਇਹ ਮੂੰਿਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕ ਨਸਰਫ ਸੀਿੀਅਰ ਕਾਰਜਕਾਰੀ ਹੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦੇ ਹਿ 

ਜਾਂ ਨਸਰਫ ਸੀਿੀਅਰ ਕਾਰਜਕਾਰੀਆਂ ਦ ੇਫੈਸਲੇ ਮਾਇਿੇ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਇੱਕ ਖਤਰਿਾਕ ਗਲਤੀ ਹੈ। ਸਾਰੇ ਫੈਸਨਲਆਂ 

ਦ ੇਵੱਿੇ ਿਤੀਜੇ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੇ ਜਾਂ ਬਹੁਤ ਸੋਿਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਵੀ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਤੁਸੀਂ ਕਲਾਸ ਨਵੱਿ ਆਉਣ ਤੋਂ 

ਪਨਹਲਾਂ, ਤੁਸੀਂ ਸਧਾਰਿ ਅਤ ੇਆਦਤਿ ਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦ ੇਹੋ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕੀ ਪਨਹਿਣਾ ਹੈ, ਕੀ ਖਾਣਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਘਰ ਅਤ ੇਸਕੂਲ 

ਜਾਣ ਅਤੇ ਜਾਣ ਵੇਲੇ ਨਕਹੜ੍ਾ ਰਸਤਾ ਲੈਣਾ ਹੈ। ਤੁਸੀਂ ਸ਼ਾਇਦ ਇਹਿਾਂ ਦਨੁਿਆਵੀ ਫਸੈਨਲਆਂ ‘ਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸਮਾਂ ਿਹੀਂ 

ਨਬਤਾਉਂਦ ੇਹੋ। ਇਸ ਨਕਸਮ ਦੇ ਨਸੱਧੇ ਫੈਸਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰੋਗਰਾਮ ਕੀਤ ੇਫੈਸਲੇ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਜਾਂ ਅਨਜਹੇ ਫੈਸਲੇ ਜੋ ਅਕਸਰ 

ਇੂੰ ਿੇ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕ ਅਸੀਂ ਉਹਿਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਸਵੈਿਨਲਤ ਜਵਾਬ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਦ ੇਹਾਂ। ਇਹ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਲਈ ਅਸੀਂ ਜੋ 

ਸਵੈਿਨਲਤ ਜਵਾਬ ਵਰਤਦੇ ਹਾਂ ਉਸ ਿੂੂੰ  ਫੈਸਲਾ ਨਿਯਮ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ 

ਕਾਰੋਬਾਰ ਕਰਿ ਦ ੇਇੱਕ ਰੁਟੀਿ ਨਹੱਸੇ ਵਜੋਂ ਗਾਹਕਾਂ ਦੀਆਂ ਨਸ਼ਕਾਇਤਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਨਕਉਂਨਕ ਨਸ਼ਕਾਇਤਾਂ 

ਇੱਕ ਆਵਰਤੀ ਸਮੱਨਸਆ ਹੈ, ਇਸ ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਜਵਾਬ ਦਣੇਾ ਇੱਕ ਪਰੋਗਰਾਮਿ ਫੈਸਲਾ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ 

ਇਹ ਦੱਸਦ ੇਹੋਏ ਇੱਕ ਿੀਤੀ ਬਣਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 
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ਹਰ ਵਾਰ ਜਦੋਂ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਵੈਧ ਗਾਹਕ ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਨਮਲਦੀ ਹੈ, ਗਾਹਕ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਮੁਫਤ ਭੋਜਿ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ 

ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਇੱਕ ਫੈਸਲੇ ਦ ੇਨਿਯਮ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਨਵਲੱਖਣ ਅਤੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਫੈਸਨਲਆਂ ਲਈ ਸੁਿਤੇ ਸੋਿ, ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਿ ਅਤੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਬਾਰੇ 

ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਨਵਿਾਰ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। ਇਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਗੈਰ-ਪਰੋਗਰਾਮਿ ਫੈਸਲੇ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

2005 ਨਵੱਿ ਮੈਕਿੋਿਲਿਜ਼ ਕਾਰਪੋਰੇਸ਼ਿ ਉਹਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਵਿੇ ੇਗਏ ਭੋਜਿ ਦੇ ਗੈਰ-ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਪਨਹਲੂਆਂ (ਿਰਬੀ 
ਅਤੇ ਕੈਲੋਰੀ ਨਵੱਿ ਉੱਿ) ਦ ੇਸਬੂੰਧ ਨਵੱਿ ਵੱਧ ਰਹੀਆਂ ਗਾਹਕਾਂ ਦੀਆਂ ਨਿੂੰਤਾਵਾਂ ਦਾ ਜਵਾਬ ਦੇਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਤੋਂ ਜਾਣ ੂਹੋ 

ਨਗਆ। ਇਹ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਪਰੋਗਰਾਮਿ ਫੈਸਲਾ ਹੈ, ਨਕਉਂਨਕ ਕਈ ਦਹਾਨਕਆਂ ਤੋਂ, ਫਾਸਟ-ਫੂਿ ਰੈਸਟੋਰੈਂਟਾਂ ਦ ੇਗਾਹਕ ਭੋਜਿ 

ਦੀ ਨਸਹਤ ਦੀ ਬਜਾਏ ਇਸਦੇ ਸੁਆਦ ਅਤ ੇਕੀਮਤ ਬਾਰੇ ਵਧੇਰੇ ਨਿੂੰ ਤਤ ਸਿ। ਇਸ ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਜਵਾਬ ਨਵੱਿ, 

ਮੈਕਿੋਿਲਿਜ਼ ਿੇ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਿ ਦਾ ਫੈਸਲਾ ਕੀਤਾ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਹੈਪੀ ਮੀਲ ਨਵੱਿ ਫਰੈਂਿ ਫਰਾਈਜ਼ 

ਿੂੂੰ  ਸੇਬ ਦੇ ਟੁਕਨੜ੍ਆਂ ਿਾਲ ਬਦਲਣਾ ਅਤ ੇ2007 ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਆਪਣ ੇਰੈਸਟੋਰੈਂਟਾਂ ਨਵੱਿ ਟਰਾਂਸ ਫਟੈ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ‘ਤ ੇ

ਪਾਬੂੰਦੀ ਲਗਾ ਨਦੱਤੀ। 

ਇੱਕ ਸੂੰਕਟ ਸਨਥਤੀ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਲਈ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਪਰੋਗਰਾਮ ਕੀਤੇ ਫੈਸਲੇ ਦਾ ਗਠਿ ਵੀ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

ਨਿਊਟਰੋਨਰਮ ਦੀ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਇੱਕ ਸਖਤ ਫੈਸਲੇ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰ ਰਹੀ ਸੀ. ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਹਾਲ ਹੀ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਿਵਾਂ 
ਉਤਪਾਦ, Charge Up with Lipitrene, ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਪਰਨਸੱਧ ਸਪੋਰਟਸ ਿਨਰੂੰਕ ਪਾਊਿਰ, ChargeUp ਦਾ ਇੱਕ 

ਸੁਧਾਨਰਆ ਸੂੰਸਕਰਣ ਪੇਸ਼ ਕੀਤਾ ਸੀ। ਨਕਸ ੇਸਮੇਂ, ਇੱਕ ਰਾਜ ਦ ੇਨਸਹਤ ਨਵਭਾਗ ਤੋਂ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਗੈਸਟਰੋਇੂੰਟੇਸਟਾਈਿਲ 

ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ ਦ ੇ11 ਮਾਮਨਲਆਂ ਬਾਰੇ ਸਨੂਿਤ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਫਿੋ ਕਾਲ ਆਇਆ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਉਤਪਾਦ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ 

ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਨਜਸ ਕਾਰਿ ਿਾਰਜਅੱਪ ਿੂੂੰ  ਵਾਪਸ ਬੁਲਾਉਣ ਦਾ ਫੈਸਲਾ ਕੀਤਾ ਨਗਆ। ਇਹ ਫਸੈਲਾ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ 

ਜਾਂਿ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਨਲਆ ਨਗਆ ਸੀ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਫੈਸਲਾ ਰੂੜ੍ਹੀਵਾਦੀ ਸੀ, ਇਹ ਨਬਿਾਂ ਨਕਸੇ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦੇ ਕੀਤਾ ਨਗਆ 

ਸੀ ਜੋ ਜਾਣਕਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਤੋਲਦਾ ਸੀ। ਦ ੋਹਫਨਤਆਂ ਬਾਅਦ ਇਹ ਸਪੱਸ਼ਟ ਹੋ ਨਗਆ ਨਕ ਨਰਪੋਰਟ ਕੀਤੀਆਂ ਨਸਹਤ 

ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂਟਰੋਨਰਮ ਦ ੇਉਤਪਾਦ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਿਹੀਂ ਸਿ। ਵਾਸਤਵ ਨਵੱਿ, ਸਾਰੇ ਕੇਸ ਇੱਕ ਦੂਨਸ਼ਤ ਹੈਲਥ ਕਲੱਬ 

ਜੂਸ ਬਾਰ ਨਵੱਿ ਵਾਪਸ ਲੱਭ ੇਗਏ ਸਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਬਰਾਂਿ ਅਤ ੇਬਲੈੇਂਸ ਸ਼ੀਟਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੁਕਸਾਿ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਹੋ ਿੁੱ ਕਾ ਸੀ। ਇਸ 

ਮੂੰਦਭਾਗੀ ਫੈਸਲੇ ਕਾਰਿ ਨਿਊਟਰੋਨਰਮ ਿੂੂੰ  ਦਬਾਅ ਹੇਠ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਤਰੀਕੇ ‘ਤ ੇਮੁੜ੍ ਨਵਿਾਰ ਕਰਿਾ ਨਪਆ। ਕੂੰਪਿੀ 
ਹੁਣ ਸੂਨਿਤ ਿੋਣਾਂ ਕਰਿ ਲਈ ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਦੀ ਹੈ ਭਾਵੇਂ ਸਮਾਂ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੋਵੇ (ਗਾਰਨਵਿ, 2006)। 

ਫੈਸਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਸ ਪੱਧਰ ਦ ੇਅਧਾਰ ‘ਤੇ ਨਤੂੰਿ ਸ਼ਰੇਣੀਆਂ ਨਵੱਿ ਵੂੰ ਨਿਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ‘ਤ ੇਉਹ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਰਣਿੀਤਕ 

ਫੈਸਲੇ ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਦਾ ਕੋਰਸ ਤੈਅ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਰਣਿੀਤਕ ਫੈਸਲੇ ਇਸ ਬਾਰੇ ਫੈਸਲੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਨਕ ਿੀਜ਼ਾਂ ਨਕਵੇਂ 
ਕੀਤੀਆਂ ਜਾਣਗੀਆਂ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਕਾਰਜਕਾਰੀ ਫਸੈਲੇ ਉਹਿਾਂ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀ ਸੂੰਗਠਿ 

ਿੂੂੰ  ਿਲਾਉਣ ਲਈ ਹਰ ਰੋਜ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਉਸ ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ ਬਾਰੇ ਸੋਿੋ ਜੋ ਗਾਹਕ ਦੀ ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਪਰਾਪਤ 
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ਹੋਣ ‘ਤ ੇਨਿਯਮਤ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਮੁਫਤ ਭੋਜਿ ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ ਦ ੇਮਾਲਕ ਿੇ ਵਧੀਆ ਗਾਹਕ ਸਵੇਾ ਪਰਾਪਤ 

ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਰਣਿੀਤਕ ਫਸੈਲਾ ਨਲਆ। ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ ਦੇ ਮਿੇੈਜਰ ਿੇ ਗਾਹਕਾਂ ਦੀਆਂ ਨਸ਼ਕਾਇਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਲਣ ਦ ੇ

ਤਰੀਕੇ ਵਜੋਂ ਮੁਫਤ ਨਮਠਆਈ ਿੀਤੀ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕੀਤਾ, ਜੋ ਨਕ ਇੱਕ ਰਣਿੀਤਕ ਫਸੈਲਾ ਹੈ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਰੈਸਟੋਰੈਂਟ ਦ ੇ

ਸਰਵਰ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈ ਰਹੇ ਹਿ 

ਹਰ ਰੋਜ਼ ਇਹ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਕੇ ਨਕ ਕੀ ਪਰਾਪਤ ਹੋਈ ਹਰੇਕ ਗਾਹਕ ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਜਾਇਜ਼ ਹੈ ਅਤ ੇਇੱਕ ਮੁਫਤ ਨਮਠਾਈ ਦੀ 
ਵਾਰੂੰਟੀ ਹੈ। 

ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਲਏ ਗਏ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦੀਆਂ ਉਦਾਹਰਿਾਂ 

ਫੈਸਲੇ ਦਾ ਪੱਧਰ  ਫੈਸਲੇ ਦੀਆਂ ਉਦਾਹਰਿਾਂ  ਜੋ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦਾ ਹੈ 

Strategic 

Decisions 
• ਰਣਿੀਤਕ ਫਸੈਲੇ ਕੀ ਸਾਿੂੂੰ  ਨਕਸ ੇ ਹੋਰ ਕੂੰਪਿੀ ਿਾਲ 

ਨਮਲਾਉਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ?  

• ਕੀ ਸਾਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਿਵੀਂ ਉਤਪਾਦ ਲਾਈਿ ਦਾ ਨਪੱਛਾ ਕਰਿਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? 

• ਕੀ ਸਾਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਸੂੰਗਠਿ ਦਾ ਆਕਾਰ ਘਟਾਉਣਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? 

  ਿੋਟੀ ਦੀਆਂ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਟੀਮਾਂ,    

  ਸੀਈਓ ਅਤੇ ਨਿਰਦੇਸ਼ਕ ਬੋਰਿ 

 

 

Tactical 

Decisions 

• ਰਣਿੀਤਕ ਫੈਸਲੇ ਸੁਨਵਧਾਜਿਕ ਮਦਦ ਲਈ ਸਾਿੂੂੰ  ਕੀ 
ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? 

• ਦੋ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਦ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਇਕੱਠੇ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ? 

• ਸਾਿੂੂੰ  ਿਵੀਂ ਉਤਪਾਦ ਲਾਈਿ ਦੀ ਮਾਰਕੀਨਟੂੰਗ ਨਕਵੇਂ 
ਕਰਿੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ? 

• ਜਦੋਂ ਅਸੀਂ ਆਕਾਰ ਘਟਾਉਂਦੇ ਹਾਂ ਤਾਂ ਨਕਸ ਿੂੂੰ  ਜਾਣ ਦੇਣਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? 

 

 

  ਪਰਬੂੰ ਧਕ 

 

 

Operational 

Decisions 

• ਸੂੰਿਾਲਿ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਫਸੈਲੇ ਮੈਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਿਵੇਂ 
ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਿਾਲ ਨਕੂੰਿੀ ਵਾਰ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿੀ 
ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ? 

• ਮੈਿੂੂੰ  ਸਾਿੇ ਿਵੇਂ ਉਤਪਾਦ ਬਾਰੇ ਗਾਹਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੀ ਕਨਹਣਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? 

• ਮੈਂ ਆਪਣੀਆਂ ਿਵੀਆਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ 
ਸੂੰਤੁਨਲਤ ਕਰਾਂਗਾ? 

  ਸਾਰੀ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ 

 

ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਅਸੀਂ ਗੈਰ-ਪਰੋਗਰਾਮ ਕੀਤੇ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਅਤੇ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਲਈ 
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ਨਤਆਰ ਕੀਤ ੇਗਏ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਮਾਿਲਾਂ ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰਿ ਜਾ ਰਹੇ ਹਾਂ। ਅਸੀਂ ਿਾਰ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇ

ਤਰੀਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਕਵਰ ਕਰਾਂਗ,ੇ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ ਤੋਂ ਸ਼ੁਰੂ ਹੋ ਕੇ, ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਦ ੇਫੈਸਲੇ 

ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ ਵੱਲ ਵਧਦੇ ਹੋਏ, ਅਿੁਭਵੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ, ਅਤ ੇਨਸਰਜਣਾਤਮਕ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ 

ਦ ੇਿਾਲ ਖਤਮ ਹੋਵਾਂਗੇ। 

3.6.2 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦ ੇਲਸਧਾਂਤ (Theories of Decision Making) 

• ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਲਥਊਰ਼ੀ (The Rational Theory) 

ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦਾ ਮਾਿਲ ਉਹਿਾਂ ਕਦਮਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਲੜ੍ੀ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਹਿਾਂ ਬਾਰੇ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ 

ਵਾਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਿਾਰ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਟੀਿਾ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ 

ਕਰਿਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ, ਜੇਕਰ ਤਸੁੀਂ ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹੋ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਿੋਣ ਕਰਦ ੇ

ਹੋ, ਤਾਂ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ ਦੇ ਰਸਮੀ ਕਦਮਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਲੂੰ ਘਣਾ ਅਰਥ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਬੇਸੱ਼ਕ ਇਸ ਫਸੈਲੇ 

ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਅਗਲੇ ਫੈਸਲੇ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰੇਗਾ। ਇਹ ਉਹ ਥਾਂ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਪੜ੍ਾਅ 8 ਆਉਂਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਜੇਕਰ 

ਤੁਸੀਂ ਇੱਕ ਕਾਰ ਖਰੀਦਦੇ ਹੋ ਅਤੇ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਇਸ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ ਕੁਝ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਤਾਂ ਅਗਲੀ ਵਾਰ ਕਾਰ 

ਖਰੀਦਣ ਵੇਲੇ ਤੁਸੀਂ ਉਸ ੇਮੇਕ ਅਤ ੇਮਾਿਲ ‘ਤ ੇਨਵਿਾਰ ਕਰਿ ਦੀ ਘੱਟ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰੋਗੇ। 

ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਇੱਕ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਅਤ ੇ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਸੂਨਿਤ ਨਿਰਣਾਇਕ (“ਆਰਨਥਕ ਮਿੁੱ ਖ”) ਿੂੂੰ  

ਮੂੰਿਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਪਛਲੀ ਸਦੀ ਦ ੇਮੱਧ ਦ ੇਆਸਪਾਸ ਨਿਓਕਲਾਸੀਕਲ ਮਾਈਕਰੋ-ਆਰਨਥਕ ਨਥਊਰੀ ਦੁਆਰਾ ਵਰਣਿ 

ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਕਈ ਪੜ੍ਾਅ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸਾਈਮਿ 

(1977) ਦੁਆਰਾ ਨਦੱਤੇ ਗਏ ਕਦਮ: 

• ਖੁਫੀਆ: ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਦ ੇਮੌਕੇ ਲੱਭਣਾ; 

• ਨਿਜ਼ਾਈਿ: ਕਾਰਵਾਈ ਦ ੇਸੂੰਭਾਵੀ ਕੋਰਸਾਂ ਦੀ ਖੋਜ, ਨਵਕਾਸ ਅਤ ੇਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿਾ; 

• ਿੋਣ: ਉਪਲਬਧ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਖਾਸ ਕਾਰਵਾਈ ਦੀ ਿੋਣ ਕਰਿਾ; ਅਤ ੇ

• ਸਮੀਨਖਆ: ਨਪਛਲੀਆਂ ਿੋਣਾਂ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿਾ। 

ਕਲਾਸੀਕਲ ਜਾਂ ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਨਵੱਿ, “ਿੋਣ” ਪੜ੍ਾਅ ਦੇ ਦੌਰਾਿ ਹਰੇਕ ਨਵਕਲਪ ਨਵੱਿ ਸੂੰ ਨਖਆਤਮਕ ਮੁੱ ਲਾਂ 
ਜਾਂ ਉਪਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ਿ ਲਈ ਫੈਸਲੇ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਦ ੇਢੂੰਗਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਉੱਿਤਮ ਉਪਯੋਗਤਾ (ਜਾਂ 

ਅਨਧਕਤਮ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸੂੰਭਾਨਵਤ ਉਪਯੋਗਤਾ) ਵਾਲਾ ਨਵਕਲਪ ਿੁਨਣਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਇਸ ਫੈਸ਼ਿ ਨਵੱਿ ਤਰਕਸ਼ੀਲ 

ਮਾਿਲ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦੇ ਸਮੇਂ, ਇਹ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਪਰਬੂੰਧਕ: 

• ਸਾਰੇ ਸੂੰਭਵ ਨਵਕਲਪਾਂ ਬਾਰੇ ਜਾਣ ੋ
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• ਹਰੇਕ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਲਾਗੂ ਕਰਿ ਦੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਜਾਣ ੋ

• ਇਹਿਾਂ ਿਤੀਨਜਆਂ ਲਈ ਤਰਜੀਹਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਸੂੰਗਨਠਤ ਸੈਿੱਟ ਹੈ ਅਤ ੇ

• ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਤੁਲਿਾ ਕਰਿ ਅਤ ੇਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਦੀ ਗਣਿਾਤਮਕ ਯੋਗਤਾ ਹੈ ਨਕ ਨਕਹੜ੍ਾ ਤਰਜੀਹ 

ਹੈ। 

ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਪਰੂੰਪਰਾਗਤ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣਾਤਮਕ ਮਾਿਲ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹੋਏ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਇਹਿਾਂ ਨਵੱਿੋਂ 
ਨਕਸ ੇਵੀ ਪੜ੍ਾਅ ਦ ੇਦੌਰਾਿ ਟਰੈਕ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਆ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਿੌਥ ੇਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ 

ਖੋਜ ਕਰਿਾ ਸਭ ਤੋਂ ਿੁਣਤੌੀਪੂਰਿ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਅਕਸਰ ਅਸਫਲਤਾ ਵੱਲ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਵਾਸਤਵ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ 

ਖੋਜਕਰਤਾ ਿੇ ਪਾਇਆ ਨਕ ਉਸ ਦੁਆਰਾ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤੇ ਗਏ 85% ਫੈਸਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਕੋਈ ਨਵਕਲਪਕ ਪੀੜ੍ਹੀ ਿਹੀਂ 
ਆਈ (Nutt, 1994)। 

ਇਸਦੇ ਉਲਟ, ਸਫਲ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਜਾਣਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹ ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇਸ਼ੁਰੂ ਨਵੱਿ ਕੀ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਦਨੂਜਆਂ 

ਲਈ ਜਵਾਬ ਦਣੇ ਲਈ ਉਦੇਸ਼ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਹੱਲਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਅਨਿਯਨਮਤ ਖੋਜ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਮੁੱ ਖ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  

ਨਹੱਸਾ ਲੈਣ ਲਈ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦ ੇਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਅੱਗ ੇਵਧਾਉਣ ਲਈ ਆਪਣੀ ਸ਼ਕਤੀ ਦੀ ਵਰਤੋਂ 

ਕਰਿ ਤੋਂ ਬਿਦੇ ਹਿ ( Nutt, 1998)। 

ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ ਨਵੱਿ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਨਲਆਂ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਬਕ ਹਿ। ਸਭ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ, 

ਕੋਈ ਫੈਸਲਾ ਲੈਂਦ ੇਸਮੇਂ, ਤੁਸੀਂ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਖੋਜ ਕਰਿ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣਾ ਿਾਹ ਸਕਦ ੇਹੋ ਨਕ ਤੁਸੀਂ 

ਆਪਣੇ ਫੈਸਲੇ ਦ ੇਮਾਪਦੂੰਿ ਸਥਾਪਤ ਕਰਦ ੇਹੋ। ਇਹ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਪਸੂੰਦ ਕਰਿ ਅਤੇ ਉਸ 

ਅਿੁਸਾਰ ਆਪਣ ੇਮਾਪਦੂੰਿ ਸੈਿੱਟ ਕਰਿ ਤੋਂ ਰੋਕੇਗਾ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਮੂੰਿ ਲਓ ਨਕ ਤਸੁੀਂ ਆਪਣੇ ਫੈਸਲੇ ਦੇ ਮਾਪਦੂੰਿ 

ਬਣਾਉਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਕਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਔਿਲਾਈਿ ਬਰਾਊਜ਼ ਕਰਿਾ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰ ਨਦੱਤਾ ਸੀ। ਤੁਸੀਂ ਅਨਜਹੀ ਕਾਰ ਦੇਖ ਸਕਦੇ ਹੋ ਜੋ 

ਤੁਸੀਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹੋ ਨਕ ਤੁਹਾਿੀ ਸ਼ੈਲੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਤਸੁੀਂ ਕਾਰ ਿਾਲ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਬੂੰਧਿ 

ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਦ ੇਹੋ। ਨਫਰ, ਖਾਸ ਕਾਰ ਲਈ ਤੁਹਾਿ ੇਨਪਆਰ ਦ ੇਕਾਰਿ, ਤਸੁੀਂ ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਕਨਹ ਸਕਦ ੇਹੋ ਨਕ ਕਾਰ 

ਦੀ ਈਧਂਿ ਦੀ ਆਰਨਥਕਤਾ ਅਤ ੇਿਵੀਿਤਾਕਾਰੀ ਬਰੇਨਕੂੰਗ ਪਰਣਾਲੀ ਸਭ ਤੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਮਾਪਦੂੰਿ ਹਿ। ਇਸਿੂੂੰ  

ਖਰੀਦਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਇਹ ਅਨਹਸਾਸ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਾਰ ਤੁਹਾਿੇ ਦੋਸਤਾਂ ਲਈ ਨਪਛਲੀ ਸੀਟ ‘ਤ ੇਸਵਾਰ ਹੋਣ 

ਲਈ ਬਹੁਤ ਛੋਟੀ ਹੈ, ਨਜਸ ਬਾਰੇ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਸੋਿਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਸੀ। ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਖੋਜ ਕਰਿ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਮਾਪਦੂੰਿ 

ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿਾ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਅਨਜਹੀਆਂ ਗਲਤੀਆਂ ਕਰਿ ਤੋਂ ਰੋਕ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਮਾਿਲ ਦਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਫਾਇਦਾ 

ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਇਹ ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਵਾਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਸਰਫ ਕੁਝ ਦੀ ਬਜਾਏ ਸਾਰੇ ਨਵਕਲਪ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਦੀ ਤਾਕੀਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 
ਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ਾਲ ਸ਼ਰੇਣੀ ਿੂੂੰ  ਕਵਰ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਵੱਿੀ ਸੂੰ ਨਖਆ ਪੈਦਾ ਕਰਕੇ, ਤੁਸੀਂ ਇੱਕ 

ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਿਹੀਂ ਰੱਖਦੇ ਨਜਸ ਲਈ ਇੱਕ ਮਾਪਦੂੰਿ ਿੂੂੰ  ਦੂਜੇ ਦੀ ਖਾਤਰ ਕੁਰਬਾਿ 
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ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਇਸਦੇ ਸਾਰੇ ਫਾਇਨਦਆਂ ਦੇ ਬਾਵਜੂਦ, ਤੁਸੀਂ ਸ਼ਾਇਦ ਦੇਨਖਆ ਹੋਵੇਗਾ ਨਕ ਇਸ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ 

ਸਾਰੀਆਂ ਗੈਰ-ਯਥਾਰਥਵਾਦੀ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਇਹ ਮੂੰਿਦਾ ਹੈ ਨਕ ਲੋਕ ਕੀਤ ੇਜਾਣ ਵਾਲੇ ਫਸੈਲੇ ਿੂੂੰ  ਪੂਰੀ 

ਤਰਹਾਂ ਸਮਝਦ ੇਹਿ, ਨਕ ਉਹ ਆਪਣੀਆਂ ਸਾਰੀਆਂ ਉਪਲਬਧ ਿੋਣਾਂ ਿੂੂੰ  ਜਾਣਦੇ ਹਿ, ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਕੋਈ ਅਿੁਭਵੀ 

ਪੱਖਪਾਤ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਅਤ ੇਇਹ ਨਕ ਉਹ ਅਿੁਕੂਲ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਿੋਬਲ ਪੁਰਸਕਾਰ ਜੇਤੂ ਅਰਥ ਸ਼ਾਸਤਰੀ 
ਹਰਬਰਟ ਸਾਈਮਿ ਿੇ ਦੇਨਖਆ ਨਕ ਜਦੋਂ ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦਾ ਮਾਿਲ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਸਮੇਂ 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਨਲਆਂ ਦੀ ਸਹਾਇਤਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਸਹਾਇਕ ਉਪਕਰਣ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਇਹ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਿਹੀਂ 

ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਨਵੱਿ ਅਕਸਰ ਫੈਸਲੇ ਨਕਵੇਂ ਲਏ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਦਰਅਸਲ, ਸਾਈਮਿ ਿੇ ਦਲੀਲ ਨਦੱਤੀ ਨਕ ਇਹ ਿੇੜ੍ ੇਵੀ 
ਿਹੀਂ ਆਇਆ। 

• ਸ਼ੀਮਾਬੁੱ ਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਦਾ ਮਾਡਲ (The Model of Bounded Rationality) 

“ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀਜਿਕ,” ਪਰਨਕਨਰਆ-ਅਧਾਨਰਤ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਮੁੱ ਖ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਸੀਮਿ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ‘ਤ ੇSimon’s (1979) ਦ ੇ

ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਅਧਾਰਤ ਹੈ, ਇਹ ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਦ ੇਹੋਏ ਨਕ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਕੋਲ ਹਮੇਸ਼ਾ ਪੂਰੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, 

ਅਤੇ ਇਹ ਨਕ ਅਿੁਕੂਲ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਹਮੇਸ਼ਾ ਲੋੜ੍ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਸਾਈਮਿ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ (ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਹਵਾਲਾ ਨਦੱਤਾ 
ਨਗਆ ਹੈ 

Chase et al. ਦੁਆਰਾ (1998), “ਮਿੁੱ ਖੀ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਕੈਂਿੀ ਦੁਆਰਾ ਆਕਾਰ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਜਸਦ ੇ

ਦ ੋਬਲੇਿ ਕਾਰਜ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀ ਬਣਤਰ ਅਤੇ ਅਨਭਿੇਤਾ ਦੀਆਂ ਗਣਿਾਤਮਕ ਸਮਰੱਥਾਵਾਂ ਹਿ”, ਇਹ ਕੈਂਿੀ ਸਮੱਨਸਆ 

ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਛੋਟੇ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਕੱਟ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਖੋਜਣ ਲਈ ਸੂੰਭਵ ਹੈ। ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਦਾ ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ 

ਮਾਿਲ ਸਾਿੀਆਂ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀਆਂ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦੀਆਂ ਸੀਮਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਮਾਿਲ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਨਵਅਕਤੀ 

ਜਾਣਬੁੱ ਝ ਕੇ ਆਪਣੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਯੋਗ ਸੈਿੱਟ ਤੱਕ ਸੀਮਤ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਪੂਰੀ ਖੋਜ ਕੀਤ ੇ

ਨਬਿਾਂ ਪਨਹਲਾ ਸਵੀਕਾਰਯੋਗ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਦੇ ਹਿ। ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਪਹੁੂੰਿ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਹੱਸਾ 

ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਹੈ (ਹਰਬਰਟ ਸਾਈਮਿ ਦੁਆਰਾ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਅਤ ੇਕਾਫੀ ਤੋਂ ਇੱਕ ਸ਼ਬਦ ਨਤਆਰ ਕੀਤਾ ਨਗਆ 

ਹੈ), ਜੋ ਤੁਹਾਿੇ ਘੱਟੋ ਘੱਟ ਮਾਪਦੂੰਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਪਨਹਲੇ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। 
ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਕਾਲਜ ਗਰੈਜੂਏਟ ਸੂੰਭਾਵੀ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਖੱੁਲਣ ਲਈ ਰਾਸ਼ਟਰੀ ਜਾਂ ਅੂੰਤਰਰਾਸ਼ਟਰੀ ਖੋਜ 

ਿਹੀਂ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਦੀ ਬਜਾਏ, ਉਹ ਆਪਣੀ ਖੋਜ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਸੀਮਤ ਭੂਗੋਨਲਕ ਖੇਤਰ ‘ਤ ੇਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇ

ਉਹ ਆਪਣੇ ਿੁਣੇ ਹੋਏ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਪਨਹਲੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਭਾਵੇਂ ਇਹ ਆਦਰਸ਼ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸਨਥਤੀ 
ਿਾ ਹੋਵ।ੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਕਰਿਾ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਸਮਾਿ ਹੈ। ਮੁੱ ਖ ਅੂੰਤਰ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ 

ਿੁਣਿ ਅਤ ੇਸੂੰਭਾਵੀ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕਰਿ ਦੀ ਬਜਾਏ, ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਘੱਟੋ-ਘੱਟ ਥਰਸੈ਼ਹੋਲਿ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ 
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ਵਾਲੇ ਪਨਹਲੇ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਕੇ ਬੋਧਾਤਮਕ ਸਮੇਂ ਅਤ ੇ ਨਮਹਿਤ ਦੀ ਬਿਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਸੀਮਾਬੱਧ 

ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਖੋਜ ਅਤੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀਆਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਖੋਜ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ 
ਹੈ ਅਤ ੇਕਰਮਵਾਰ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਨਵਕਲਪ ਕੁਝ ਸਪਸ਼ਟ ਜਾਂ ਸਪਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਦੱਸ ੇਗਏ ਘੱਟ-ੋ

ਘੱਟ ਮਾਪਦੂੰਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਸਿੂੂੰ  “ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ” ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਖੋਜ ਿੂੂੰ  ਸਮਾਪਤ ਕਰ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਕਾਰਜ ਵਾਤਾਵਰਣ ਨਵੱਿ ਨਿਯਮਤਤਾਵਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਕੇ ਖੋਜ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਿੂੂੰ  ਆਸਾਿ ਬਣਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਹਾਲਾਂਨਕ ਸਾਈਮਿ ਿੂੂੰ  ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਨਸਧਾਂਤ ਲਈ ਬਹੁਤ ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ, ਇਹ ਅਜੇ ਵੀ ਤਰਕਸ਼ੀਲ 

ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਕਾਰਿ ਕਰਕੇ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖੋਜਕਰਤਾ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਹੂਬਰ (1981) ਅਤ ੇਦਾਸ 

ਅਤੇ ਟੇਂਗ (1999), ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਮਾਿਲਾਂ ਦੇ ਆਪਣ ੇਵਰਗੀਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਅਤੇ ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਨਵੱਿ 

ਅੂੰਤਰ ਿਹੀਂ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

• ਅਨੁਭਵ਼ੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਮਾਡਲ (The Model of Bounded Rationality) 

ਅਿੁਭਵੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦਾ ਮਾਿਲ ਹੋਰ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀਆਂ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦ ੇਬਦਲ ਵਜੋਂ ਉਭਨਰਆ ਹੈ। ਇਹ ਮਾਿਲ ਸੁਿੇਤ 

ਤਰਕ ਦੇ ਨਬਿਾਂ ਫਸੈਨਲਆਂ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿਣ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਰਵੇਖਣ ਕੀਤੇ ਗਏ ਕੱੁਲ 89% ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਿੇ ਘੱਟੋ-ਘੱਟ 

ਕਈ ਵਾਰ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਲਈ ਅਿੁਭਵ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਲਈ ਮੂੰ ਨਿਆ ਅਤੇ 59% ਿੇ   ਨਕ ਉਹ ਅਕਸਰ ਅਿੁਭਵ ਦੀ 
ਵਰਤੋਂ ਕਰਦ ੇਹਿ (Burke and Miller, 1999)। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਿਣੁੌਤੀਪੂਰਿ ਹਾਲਾਤਾਂ ਨਵੱਿ ਫਸੈਲੇ ਲੈਂਦ ੇਹਿ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ 

ਸਮੇਂ ਦ ੇਦਬਾਅ, ਰੁਕਾਵਟਾਂ, ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਅਨਿਸ਼ਨਿਤਤਾ, ਬਦਲਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ, ਅਤੇ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਦਖਾਈ 

ਦੇਣ ਵਾਲੇ ਅਤ ੇਉੱਿ-ਦਾਅ ਵਾਲੇ ਿਤੀਜੇ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਇਹ ਸਮਝਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫਸੈਲੇ 

ਲੈਣ ਦੇ ਮਾਿਲ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਦਾ ਸਮਾਂ ਿਹੀਂ ਹੋਵੇਗਾ। ਨਫਰ ਵੀ ਜਦੋਂ ਸੀਈਓ, ਨਵੱਤੀ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਕ, ਅਤੇ ਨਸਹਤ ਸੂੰਭਾਲ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਾਜੁ਼ਕ ਫੈਸਨਲਆਂ ਬਾਰੇ ਪੱੁਨਛਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ 

ਉਹ ਕਦੇ-ਕਦਾਈ ਂਹੀ ਉਹ ਸਫਲਤਾ ਦਾ ਨਸਹਰਾ ਨਕਸਮਤ ਿੂੂੰ  ਨਦੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਨਕਸ ੇਬਾਹਰੀ ਨਿਰੀਖਕ ਲਈ, ਇਹ ਜਾਪਦਾ 
ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਕਾਰਵਾਈ ਕਰਿ ਦ ੇਤਰੀਕੇ ਬਾਰੇ ਅਿੁਮਾਿ ਲਗਾ ਰਹੇ ਹਿ, ਪਰ ਇਹ ਪਤਾ ਿਲਦਾ ਹੈ ਨਕ ਮਾਹਰ ਪਨਹਲਾਂ 

ਸੱ਼ਕੀ ਿਾਲੋਂ ਵੱਖਰੇ ਮਾਿਲ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਕੇ ਯੋਜਿਾਬੱਧ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦੇ ਹਿ। ਅੱਗ ਦੇ ਮੁਖੀਆਂ, ਪਾਇਲਟਾਂ 

ਅਤ ੇਿਰਸਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤ ੇਗਏ ਜੀਵਿ-ਜਾਂ-ਮੌਤ ਦ ੇਫਸੈਨਲਆਂ ਬਾਰੇ ਖੋਜ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕ ਮਾਹਰ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਸੋਿੇ-
ਸਮਝੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਸੂਿੀ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਦੀ ਿੋਣ ਿਹੀਂ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਦੋ ਜਾਂ ਨਤੂੰਿ ਨਵਕਲਪਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਫੈਸਲਾ ਿਹੀਂ 

ਕਰਦੇ ਅਤੇ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਦੀ ਬਜਾਏ, ਉਹ ਇੱਕ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਨਸਰਫ ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ‘ਤ ੇ

ਨਵਿਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਅਿਭੁਵੀ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦਾ ਮਾਿਲ ਇਹ ਦਲੀਲ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਨਦੱਤੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ, ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ 

ਵਾਲੇ ਮਾਹਰ ਪੈਟਰਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਿ ਲਈ ਸੂੰ ਕੇਤਾਂ ਲਈ ਵਾਤਾਵਰਣ ਿੂੂੰ  ਸਕੈਿ ਕਰਦ ੇਹਿ (Breen, 2000; Klein, 

2003; Salas and Klein, 2001)। ਇੱਕ ਵਾਰ ਇੱਕ ਪੈਟਰਿ ਦੀ ਪਛਾਣ ਹੋ ਜਾਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਉਹ ਆਪਣ ੇਪੁਰਾਣ ੇ
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ਤਜ਼ਰਬੇ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਇਸਦ ੇਿਤੀਜੇ ਤੱਕ ਕਾਰਵਾਈ ਦਾ ਇੱਕ ਸੂੰਭਾਵੀ ਕੋਰਸ ਖੇਿ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਨਸਖਲਾਈ, ਤਜ਼ਰਬ ੇ

ਅਤੇ ਨਗਆਿ ਲਈ ਧੂੰਿਵਾਦ, ਇਹਿਾਂ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਵਾਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਨਵਿਾਰ ਹੈ ਨਕ ਨਦੱਤਾ ਨਗਆ ਹੱਲ ਨਕੂੰ ਿੀ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ 
ਕੂੰਮ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਜੇ ਉਹ ਮਾਿਨਸਕ ਿਮੂਿੇ ਰਾਹੀਂ ਿੱਲਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਦੇਖਦ ੇਹਿ ਨਕ ਹੱਲ ਕੂੰਮ ਿਹੀਂ ਕਰੇਗਾ, ਤਾਂ ਉਹ 

ਇਸ ਿੂੂੰ  ਅਮਲ ਨਵੱਿ ਨਲਆਉਣ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਹੱਲ ਿੂੂੰ  ਬਦਲ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਜੇਕਰ ਇਸਿੂੂੰ  ਅਜੇ ਵੀ ਇੱਕ ਕਾਰਜਯੋਗ ਹੱਲ 

ਿਹੀਂ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ਦੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਰੱਦ ਕਰ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਇੱਕ ਿਵੇਂ ਨਵਿਾਰ ਦੀ 
ਜਾਂਿ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਤੱਕ ਇੱਕ ਕਾਰਜਯੋਗ ਹੱਲ ਲੱਨਭਆ ਿਹੀਂ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਵਾਰ ਕਾਰਵਾਈ ਦੇ ਇੱਕ ਨਵਹਾਰਕ 

ਕੋਰਸ ਦੀ ਪਛਾਣ ਹੋ ਜਾਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਹੱਲ ਿੂੂੰ  ਗਤੀ ਨਵੱਿ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। ਮੁੱ ਖ ਿੁਕਤਾ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ 

ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਨਸਰਫ ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ‘ਤੇ ਨਵਿਾਰ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਿਵੇਂ ਲੋਕ ਇਸ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਪਰਭਾਵੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਯੋਗ 

ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦ,ੇ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਨਖੱਿਣ ਲਈ ਕਾਫੀ ਪਨਹਲਾਂ ਦਾ ਤਜਰਬਾ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰਦਾ। 

• ਰਚਨਾਤਮਕ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਮਾਡਲ (Creative Decision-Making Model) 

ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ, ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ, ਅਤੇ ਅਿਭੁਵੀ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਮਾਿਲਾਂ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਰਿਿਾਤਮਕ 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਫਸੈਲਾ ਨਿਰਮਾਤਾ ਹੋਣ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਨਹੱਸਾ ਹੈ। ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਿਵੇਂ, 

ਕਲਪਿਾਤਮਕ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦੀ ਪੀੜ੍ਹੀ ਹੈ। ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਨਵੱਿ ਨਤੱਖੀ ਪਰਤੀਯੋਗਤਾ ਦੇ ਿਾਲ, ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  
ਲਾਗਤਾਂ ਨਵੱਿ ਕਟੌਤੀ ਤੋਂ ਲੈ ਕੇ ਕਾਰੋਬਾਰ ਕਰਿ ਦ ੇਿਵੇਂ ਤਰੀਕੇ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਤੱਕ ਦੇ ਫੈਸਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਰਿਿਾਤਮਕ 

ਬਣਿ ਲਈ ਪਰੇਨਰਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਨਕ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਿਵੀਿਤਾ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦਾ ਪਨਹਲਾ ਕਦਮ ਹੈ, 

ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਅਤੇ ਿਵੀਿਤਾ ਇੱਕੋ ਿੀਜ਼ ਿਹੀਂ ਹਿ। ਿਵੀਿਤਾ ਰਿਿਾਤਮਕ ਨਵਿਾਰਾਂ ਿਾਲ ਸ਼ੁਰੂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਪਰ ਇਸ 

ਨਵੱਿ ਯਥਾਰਥਵਾਦੀ ਯੋਜਿਾਬੂੰਦੀ ਅਤੇ ਪਾਲਣਾ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਰਿਿਾਤਮਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਪੂੰਜ ਕਦਮ ਕੁਝ ਕੁੂੰ ਜੀਆਂ ਦ ੇਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਨਪਛਲੇ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਮਾਿਲਾਂ ਦ ੇਸਮਾਿ 

ਹਿ। ਸਾਰੇ ਮਾਿਲਾਂ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ਦੀ ਪਛਾਣ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਉਹ ਕਦਮ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ 

ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਸਪੱਸ਼ਟ ਹੋ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਜੇ ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਿਹੀਂ ਪਛਾਣਦੇ ਹੋ ਨਕ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਕੋਈ ਸਮੱਨਸਆ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਸਦਾ ਹੱਲ 

ਕਰਿਾ ਅਸੂੰਭਵ ਹੈ। ਇਮਰਸ਼ਿ ਉਹ ਕਦਮ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ 

ਸਮੱਨਸਆ ਬਾਰੇ ਸੁਿਤੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸੋਿਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਰਿਿਾਤਮਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਸਫਲਤਾ 
ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤੇ ਜਾ ਰਹੇ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਮੁਹਾਰਤ ਹਾਸਲ ਕਰਿਾ ਜਾਂ ਹਾਸਲ ਕਰਿਾ ਹੈ। ਨਫਰ, ਪਰਫੁੱ ਲਤ ਹੁੂੰਦਾ 

ਹੈ। ਪਰਫੁੱ ਲਤ ਹੋਣ ਦੇ ਦੌਰਾਿ, ਨਵਅਕਤੀ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਪਾਸੇ ਰੱਖ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੁਝ ਸਮੇਂ ਲਈ ਇਸ ਬਾਰੇ ਿਹੀਂ ਸੋਿਦਾ। 

ਇਸ ਸਮੇਂ, ਨਦਮਾਗ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਅਿਤੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਨਫਰ ਰੋਸ਼ਿੀ, ਜਾਂ ਸੂਝ ਵਾਲਾ ਪਲ 

ਆਉਂਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਹੱਲ ਨਵਅਕਤੀ ਲਈ ਸਪੱਸ਼ਟ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਕਈ ਵਾਰ ਜਦੋਂ ਇਸਦੀ ਘੱਟ ਤੋਂ ਘੱਟ ਉਮੀਦ 

ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਅਿਾਿਕ ਸਮਝ “ਯੂਰੇਕਾ” ਪਲ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਪਰਾਿੀਿ ਯੂਿਾਿੀ ਖੋਜੀ ਆਰਕੀਮੀਿੀਜ਼ ਿਾਲ 
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ਵਾਪਨਰਆ ਸੀ, ਨਜਸ ਿੇ ਇਸ਼ਿਾਿ ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਉਸ ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਹੱਲ ਲੱਨਭਆ ਸੀ ਨਜਸ ‘ਤੇ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਸੀ। 

ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਤਸਦੀਕ ਅਤੇ ਐਪਲੀਕੇਸ਼ਿ ਪੜ੍ਾਅ ਉਦੋਂ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਸੁਿਤੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਹੱਲ ਦੀ 
ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਫੈਸਲੇ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਰਿਿਾਤਮਕ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ 

Image Source: Google images 

ਖੋਜਕਰਤਾ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਦੇ ਪੱਧਰ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤੂੰ ਿ ਕਾਰਕਾਂ ‘ਤ ੇ

ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਪਰਵਾਹ ਉਹਿਾਂ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦੀ ਸੂੰ ਨਖਆ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਦ ੇ

ਯੋਗ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲਿਕਤਾ ਇਸ ਗੱਲ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਨਵਿਾਰ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਤੋਂ ਨਕੂੰ ਿੇ ਵੱਖਰੇ ਹਿ। ਜੇਕਰ ਤੁਸੀਂ ਨਕਸ ੇ

ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਕਈ ਵੱਖਰੇ ਹੱਲ ਨਤਆਰ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋ, ਤਾਂ ਤਹੁਾਿੀ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਲਿਕਤਾ ‘ਤੇ ਉੱਿੀ 

ਹੈ। ਮਨੌਲਕਤਾ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਨਵਿਾਰ ਨਕੂੰ ਿੇ ਨਵਲੱਖਣ ਹਿ। 

ਰਚਨਾਤਮਕਤਾ ਦੇ ਮਾਪ Dimensions of Creativity 

ਇੱਕ ਿਜ਼ਰ ਨਵੱਿ ਮਾਿਲ 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲਾ ਮਾਡਲ ਇਸ ਮਾਡਲ ਦ਼ੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦਾ ਹ ੈਜਦੋਂ: 
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3.6.3 ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਨੰੂ ਪਰਭਾਲਵਤ ਕਰਨ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ: (Factors Affecting Decision-Making) 

ਨਕਸੇ ਵੀ ਨਵਕਲਪ ਦ ੇਪੱਖ ਨਵੱਿ ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਦ ੋਨਕਸਮ ਦ ੇਕਾਰਕ ਨਵਿਾਰੇ ਜਾਣੇ ਿਾਹੀਦ ੇਹਿ: 

ਇਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਸ਼ਰੇਣੀਬੱਧ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ: 

i. ਠੋਸ ਅਤ ੇ

ii. ਅਟੱਲ ਕਾਰਕ. 

i. ਠੋਸ ਕਾਰਕ: 

ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਿਾਲ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਠੋਸ ਕਾਰਕਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ: 

a) ਨਵਕਰੀ 

b) ਲਾਗਤ 

c) ਖਰੀਦਦਾਰੀ 

d) ਉਤਪਾਦਿ 

ਤਰਕਸੂੰਗਤ Rational • ਨਵਕਲਪਾਂ ਬਾਰੇ ਜਾਣਕਾਰੀ ਇਕੱਠੀ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਨਮਣਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

• ਫਸੈਲਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। 
• ਤਸੁੀਂ ਆਪਣੇ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰ ਰਹੇ ਹੋ। 

ਸੀਮਾਬੱਧ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ 
Bounded Rationality 

• ਘੱਟ-ੋਘੱਟ ਮਾਪਦੂੰਿ ਸਪੱਸ਼ਟ ਹਿ। 

• ਤੁਹਾਿ ੇਕੋਲ ਿਹੀਂ ਹੈ ਜਾਂ ਤੁਸੀਂ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਲਈ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸਮਾਂ ਲਗਾਉਣ ਲਈ ਨਤਆਰ 

ਿਹੀਂ ਹੋ। 

• ਤਸੁੀਂ ਆਪਣੇ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਿਹੀਂ ਕਰ ਰਹੇ ਹੋ। 

ਅਿੁਭਵੀ Intuitive • ਟੀਿੇ ਅਸਪਸ਼ਟ ਹਿ। 
• ਸਮੇਂ ਦਾ ਦਬਾਅ ਹੈ ਅਤ ੇਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਧਰੂੰਗ ਮਨਹੂੰਗਾ ਹੋਵੇਗਾ। 

• ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਹੈ। 

ਰਿਿਾਤਮਕ Creative • ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਹੱਲ ਸਪੱਸ਼ਟ ਿਹੀਂ ਹਿ। 
• ਿਵੇਂ ਹੱਲ ਨਤਆਰ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। 

• ਤੁਹਾਿ ੇਕੋਲ ਮੁੱ ਨਦਆਂ ਨਵੱਿ ਿੁੱ ਬਣ ਦਾ ਸਮਾਂ ਹੈ। 
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e) ਵਸਤੂ ਸੂਿੀ 

f) ਨਵੱਤੀ 

g) ਕਰਮਿਾਰੀ ਅਤ ੇ

h) ਲੌਨਜਸਨਟਕਸ 

ਇੱਕ ਜਾਂ ਇੱਕ ਤੋਂ ਵੱਧ ਠੋਸ ਕਾਰਕਾਂ ‘ਤ ੇਨਕਸ ੇਵੀ ਫੈਸਲੇ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਮਾਨਪਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇਸ ਲਈ ਹਰ ਫਸੈਲੇ 

ਦ ੇਿੂੰਗੇ ਅਤ ੇਿੁਕਸਾਿ ਿੂੂੰ  ਨਵਿਾਰਿਾ ਆਸਾਿ ਹੈ। ਇਹਿਾਂ ਕਾਰਕਾਂ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਫੈਸਲੇ ਵਧੇਰੇ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਅਤੇ ਫੈਸਲਾ 

ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਪੱਖਪਾਤ ਤੋਂ ਮੁਕਤ ਹੋਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ। 

ii. ਅਟੁੱਲ ਕਾਰਕ: 

ਅਟੱਲ ਕਾਰਕਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਜੋ ਨਕਸ ੇਵੀ ਨਵਕਲਪ ਦ ੇਪੱਖ ਨਵੱਿ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ 

ਨਕਸੇ ਖਾਸ ਫਸੈਲੇ ਦ ੇਪਰਭਾਵ: 

a) ਉੱਦਮ ਦਾ ਵੱਕਾਰ 

b) ਖਪਤਕਾਰ ਨਵਹਾਰ 

c) ਕਰਮਿਾਰੀ ਦਾ ਮਿੋਬਲ ਅਤ ੇਹੋਰ। 

ਇਹਿਾਂ ਕਾਰਕਾਂ ਬਾਰੇ ਸਹੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਅਤੇ ਿੇਟਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ ਆਸਾਿ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਨਿਰਣਾਇਕ ਦੀ ਸੂਝ 

ਅਤੇ ਮੁੱ ਲ-ਨਿਰਣਾ ਨਕਸ ੇਖਾਸ ਨਵਕਲਪ ਦੀ ਿੋਣ ਨਵੱਿ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭੂਨਮਕਾ ਨਿਭਾਏਗਾ। 

3.6.4 ਬੋਧਾਤਮਕ ਪੁੱਖਪਾਤ ਦ਼ੀਆਂ ਲਕਸਮਾਂ (Types of Cognitive Bias) 

ਸਾਿ ੇਸੋਿਣ ਦ ੇਤਰੀਕੇ ਨਵੱਿ ਪੱਖਪਾਤ ਨਕਸੇ ਵੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਪਰਮੁੱ ਖ ਰੁਕਾਵਟਾਂ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਪੱਖਪਾਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਪਰਭਾਵ ਪਾ ਕੇ ਨਕਸ ੇਮੁੱਦੇ ਦੇ ਉਦੇਸ਼ ਨਿੂੰ ਤਿ ਿੂੂੰ  ਨਵਗਾੜ੍ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਨਵਗਾੜ੍ਦਾ 

ਹੈ ਜੋ ਫੈਸਲੇ ਤੋਂ ਵੱਖਰੇ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਅਸੀਂ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਪੱਖਪਾਤਾਂ ਤੋਂ ਅਣਜਾਣ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਾਂ ਜੋ ਸਾਿ ੇਨਿਰਣ ੇਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ 

ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਸਭ ਤੋਂ ਆਮ ਬੋਧਾਤਮਕ ਪੱਖਪਾਤ ਹਿ ਪੁਸ਼ਟੀਕਰਿ, ਐਕਂਨਰੂੰਗ, ਹਾਲੋ ਪਰਭਾਵ, ਅਤ ੇਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ 

ਆਤਮਨਵਸ਼ਵਾਸ। 

1. ਪੁਸਟ਼ੀਕਰਨ ਪੁੱਖਪਾਤ (Confirmation bias): ਇਹ ਪੱਖਪਾਤ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਸਬੂਤ 

ਲੱਭਦੇ ਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਪੁਰਾਣ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਨਸੱਨਟਆਂ ਦ ੇਸਮਰਥਿ 

ਨਵੱਿ ਸਬਤੂ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਂਦੇ ਜਾਂ ਘਟਾਉਂਦੇ ਹਿ। 
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2. ਐਕਂਲਰੰਗ (Anchoring): ਇਹ ਬਾਅਦ ਦ ੇਨਿਰਣ ੇਕਰਿ ਲਈ ਜਾਣਕਾਰੀ ਜਾਂ ਅਿੁਭਵ ਦੇ ਇੱਕ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਨਹੱਸ ੇ

‘ਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਿਰਭਰਤਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਵਾਰ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਐਕਂਰ ਸੈਿੱਟ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਸ ਐਕਂਰ ਤੋਂ ਦੂਰ ਐਿਜਸਟ 

ਕਰਕੇ ਹੋਰ ਨਿਰਣੇ ਕੀਤੇ ਜਾਂਦੇ ਹਿ, ਜੋ ਿਵੀਂ, ਸੂੰਭਾਵੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਸਹੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਸੀਮਤ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

3. ਹੈਲੋ ਪਰਭਾਵ (Halo effect): ਇਹ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ, ਕੂੰਪਿੀ, ਬਰਾਂਿ, ਜਾਂ ਉਤਪਾਦ ਬਾਰੇ ਇੱਕ ਨਿਰੀਖਕ ਦਾ ਸਮੁੱ ਿਾ 
ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਅਤੇ ਇਹ ਉਸ ਹਸਤੀ ਦੇ ਸਮੁੱ ਿੇ ਿਨਰੱਤਰ ਜਾਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਬਾਰੇ ਨਿਰੀਖਕ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇ

ਨਵਿਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਧਾਰਿਾ ਹੈ, ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਨਕਸੇ ਖਾਸ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ 

ਿੂੰਗਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਹੀ ਨਕਸ ੇਹੋਰ ਿੀਜ਼ ‘ਤੇ ਵਧੀਆ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰੇਗਾ ਭਾਵੇਂ ਉਹ 

ਕੂੰਮ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ ਜਾਂ ਿਹੀਂ। 

4. ਬਹੁਤ ਲਜ਼ਆਦਾ ਆਤਮਲਵਸਵਾਸ ਪੁੱਖਪਾਤ (Overconfidence bias): ਇਹ ਪੱਖਪਾਤ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ 

ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣ ੇ ਫੈਸਨਲਆਂ ਦੀ ਭਰੋਸੇਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਅੂੰਦਾਜ਼ਾ ਲਗਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਵੱਿ ਉਹ 

ਨਿਸ਼ਿਤਤਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀ ਯੋਗਤਾ, ਪਰਦਰਸ਼ਿ, ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਦ ੇਪੱਧਰ, ਜਾਂ ਸਫਲਤਾ 

ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਨਵੱਿ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

3.6.5 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਲਵੁੱ ਚ ਰੁਕਾਵਟ ਵਜੋਂ ਸਮੂਹ ਟਕਰਾਅ (Group Conflict as a Barrier to Decision 

Making) 

ਸਮੂਹ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸਮਾਨਜਕ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਪਰਭਾਵ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਸਮੂਹ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਸਫਲਤਾ 

ਨਵੱਿ ਪਰਾਇਮਰੀ ਨਿਰਧਾਰਕ ਕਾਰਕ ਹੈ। 

ਸਮੂਹਾਂ, ਟੀਮਾਂ ਜਾਂ ਕਮੇਟੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਮੁੱ ਖ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦਾ ਕੂੰਮ ਸੌਂਪਣਾ ਅਕਸਰ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਮੂਹਾਂ ਦੁਆਰਾ 

ਲਏ ਗਏ ਫੈਸਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਿਰਣਾਇਕ ਦੁਆਰਾ ਲਏ ਗਏ ਫੈਸਲੇ ਿਾਲੋਂ ਨਵਆਪਕ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ ਅਤ ੇ

ਜਾਣਕਾਰੀ ਅਤ ੇਮਹਾਰਤ ਦ ੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਰੋਤਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਬਹਤਰ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸਨੂਿਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹਿਾਂ 
ਫਾਇਨਦਆਂ ਦ ੇਿਾਲ, ਹਾਲਾਂਨਕ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅਤ ੇਸਮਹੂ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ ਦੁਨਬਧਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੇਸ਼ ਕਰਦੀ ਹੈ ਜੋ ਸਮੂਹਾਂ 

ਲਈ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਕਲਪ ਬਣਾਉਣਾ ਵਧੇਰੇ ਮੁਸ਼ਕਲ ਬਣਾ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। 

ਸਮੂਹ ਏਕਤਾ, ਜਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਅਤ ੇਉਤਪਾਦਕ ਕੂੰਮਕਾਜੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ, ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ 
ਸਮੂਹ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਇਕਸੁਰਤਾ ਵਾਲੇ ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ ਜਾਣਕਾਰੀ ਵਧੇਰੇ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ 

ਸਾਂਝੀ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਭਰੋਸੇ ਦੇ ਮਾਪਦੂੰਿਾਂ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਵਿਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੁਣੌਤੀ ਦੇਣਾ ਆਸਾਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਸਾਂਝੇ ਮੁੱ ਲ 

ਸਾਂਝੇ ਟੀਨਿਆਂ ਦ ੇਦੁਆਲੇ ਫੋਕਸ ਫੈਸਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਰਿਿਾਤਮਕ ਅਸਨਹਮਤੀ ਅਤੇ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ 

ਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਵਧੇਰੇ ਰਿਿਾਤਮਕ ਨਵਿਾਰ ਜਾਂ ਹੋਰ ਹੱਲ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  
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ਲਾਗੂ ਕਰਿਾ ਆਸਾਿ ਹੈ। 

• ਸਮੂਲਹਕ ਸੋਚ (Groupthink) 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਸਮੂਹ ਦੇ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਿੇ ਰੁਕਾਵਟਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ ਗਰੱੁਪਨਥੂੰਕ। ਗਰੱੁਪਨਥੂੰਕ ਇੱਕ 

ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਵਰਤਾਰਾ ਹੈ ਜੋ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਨਵੱਿ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸਦਭਾਵਿਾ ਜਾਂ ਅਿੁਕੂਲਤਾ ਦੀ 

ਇੱਛਾ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਇੱਕ ਤਰਕਹੀਣ ਜਾਂ ਗੈਰ-ਕਾਰਜਕਾਰੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਨਿਕਲਦੇ ਹਿ। ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  
ਬਾਹਰੀ ਪਰਭਾਵਾਂ ਤੋਂ ਅਲੱਗ ਕਰਕੇ ਅਤ ੇਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਕਰਿ ਦੇ ਨਹੱਤ ਨਵੱਿ ਅਸਨਹਮਤੀ ਵਾਲੇ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ ਿੂੂੰ  

ਸਰਗਰਮੀ ਿਾਲ ਦਬਾਉਣ ਦੁਆਰਾ, ਸਮੂਹ ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਨਵਕਲਪਕ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ ਦ ੇਆਲੋਿਿਾਤਮਕ ਮੁਲਾਂਕਣ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ 

ਇੱਕ ਸਨਹਮਤੀ ਵਾਲੇ ਫੈਸਲੇ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। 

ਸਮੂਹ ਪਰਤੀ ਵਫਾਦਾਰੀ ਲਈ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਵਾਦਪੂਰਿ ਮੁੱ ਨਦਆਂ ਜਾਂ ਨਵਕਲਪਕ ਹੱਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਠਾਉਣ ਤੋਂ ਬਿਣ ਦੀ 

ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਅਤੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ, ਨਵਲੱਖਣਤਾ ਅਤੇ ਸਤੁੂੰ ਤਰ ਸੋਿ ਦਾ ਿੁਕਸਾਿ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਇਿ-ਗਰੱੁਪ 

ਦੀ ਗੈਰ-ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਸਮੂਹ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ ਅਯੋਗਤਾ ਦਾ ਭਰਮ ਪੈਦਾ ਕਰਦੀ ਹੈ (ਇੱਕ ਵਧੀ ਹੋਈ ਨਿਸ਼ਿਤਤਾ ਨਕ ਸਹੀ 

ਫੈਸਲਾ ਨਲਆ ਨਗਆ ਹੈ)। ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਇਿ-ਗਰੱੁਪ ਆਪਣੀ ਖੁਦ ਦੀ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਓਵਰਰੇਟ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਨਵਰੋਧੀਆਂ (ਬਾਹਰ-ਸਮੂਹ) ਦੀਆਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਘੱਟ ਕਰਦਾ 
ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਗਰੱੁਪਨਥੂੰਕ ਆਊਟ-ਗਰੱੁਪ ਦੇ ਨਵਰੱੁਧ ਅਮਾਿਵੀ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

ਗਰੱੁਪਨਥੂੰਕ ਦੇ ਪਰਮੁੱ ਖ ਨਸਧਾਂਤਕਾਰ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿੀ ਇਰਨਵੂੰਗ ਜੈਿਸ ਿੇ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਣ ਦ ੇਤਰੀਨਕਆਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ: 

• ਿੇਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਹਰੇਕ ਮੈਂਬਰ ਿੂੂੰ  “ਿਾਜੁ਼ਕ ਮੁਲਾਂਕਣਕਰਤਾ” ਦੀ ਭੂਨਮਕਾ ਸੌਂਪਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਹਰੇਕ ਮੈਂਬਰ ਿੂੂੰ  
ਇਤਰਾਜ਼ਾਂ ਅਤ ੇਸ਼ੂੰ ਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਖੱੁਲਹ ਕੇ ਹਵਾ ਦਣੇ ਦੀ ਆਨਗਆ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। 

• ਲੀਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਸੇ ਗਰੱੁਪ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਸੌਂਪਣ ਵੇਲੇ ਆਪਣੀ ਰਾਏ ਿਹੀਂ ਦੱਸਣੀ ਿਾਹੀਦੀ। 

• ਲੀਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਸਮੂਹ ਮੀਨਟੂੰਗਾਂ ਤੋਂ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਗੈਰਹਾਜ਼ਰ ਰੱਖਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  
ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਤੋਂ ਬਨਿਆ ਜਾ ਸਕੇ। 

• ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕੋ ਸਮੱਨਸਆ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਕਈ ਸੁਤੂੰ ਤਰ ਸਮੂਹ ਸਥਾਪਤ ਕਰਿੇ ਿਾਹੀਦੇ ਹਿ। 

• ਸਾਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕੀਤੀ ਜਾਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। 

• ਹਰੇਕ ਮੈਂਬਰ ਿੂੂੰ  ਗਰੱੁਪ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਭਰੋਸੇਮੂੰਦ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਗਰੱੁਪ ਦੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਬਾਰੇ ਿਰਿਾ ਕਰਿੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। 

• ਸਮੂਹ ਿੂੂੰ  ਬਾਹਰਲੇ ਮਾਨਹਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੀਨਟੂੰਗਾਂ ਨਵੱਿ ਸੱਦਾ ਦੇਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਸਮੂਹ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਾਹਰਲੇ ਮਾਨਹਰਾਂ 

ਿਾਲ ਿਰਿਾ ਕਰਿ ਅਤ ੇਸਵਾਲ ਕਰਿ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਨਦੱਤੀ ਜਾਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। 
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• ਸਮੂਹ ਦੇ ਘੱਟ-ੋਘੱਟ ਇੱਕ ਮੈਂਬਰ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਤੈਾਿ ਦ ੇਵਕੀਲ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ ਸੌਂਪੀ ਜਾਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਹਰੇਕ ਮੀਨਟੂੰਗ 

ਲਈ ਇੱਕ ਵੱਖਰਾ ਨਵਅਕਤੀ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

3.6.6 ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦ਼ੀਆਂ ਰਣਨ਼ੀਤ਼ੀਆਂ (Strategies of Decision Making) 

a) ਅਨੁਕੂਲਲਤ ਕਰਨਾ (Optimizing): ਇਹ ਪਛਾਣੇ ਗਏ ਨਵਕਲਪਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ ਿੁਣਿ ਦੀ 

ਰਣਿੀਤੀ ਹੈ। ਇਸ ਰਣਿੀਤੀ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਸਮੱਨਸਆ ਦੇ ਮਹੱਤਵ, ਸਮਾਂ ਸੀਮਾ, ਸਰੋਤਾਂ ਦੀ ਉਪਲਬਧਤਾ, ਹੋਰ 

ਨਵਕਲਪਾਂ ਦੀ ਲਾਗਤ ਅਤ ੇਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਦ ੇਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਅਕਸਰ, ਕੀਤ ੇਗਏ ਫੈਸਲੇ 

ਿਾਲੋਂ ਵਧੀਆ ਫੈਸਲਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਨਵਕਲਪਾਂ ਲਈ ਸੀਮਾਵਾਂ ਲਗਾਉਣਾ ਨਬਹਤਰ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਵੱਿੇ ਿਮੂਿੇ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਵਾਲੇ 

ਕੇਸ ਲਈ ਸਾਰੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦਾ ਿਮੂਿਾ ਲੈਣਾ ਸੂੰਭਵ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 
b) ਸੰਤੁਸਟ਼ੀਜਨਕ (Satisficing): ਇਹ ਰਣਿੀਤੀ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਦੀ ਬਜਾਏ ਪਨਹਲੇ ਤਸੱਲੀਬਖਸ਼ ਨਵਕਲਪ ‘ਤ ੇ

ਨਵਿਾਰ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਸ਼ਬਦ ਦ ੋਸ਼ਬਦਾਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤੇ ਕਾਫੀ ਤੋਂ ਬਨਣਆ ਹੈ। ਇੱਕ ਵਾਰ, ਇਹ ਦ ੋਸਨਥਤੀਆਂ 

ਲਾਗੂ ਹੋਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ. ਇਹ ਨਜਆਦਾਤਰ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਛੋਟ ੇ

ਅਤੇ ਫਟਾਫਟ ਫੈਸਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਵਰਨਤਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਕੱਥੇ ਪਾਰਕ ਕਰਿਾ ਹੈ, ਕੀ ਕਰਿਾ ਹੈ ਅਤੇ ਕੀ ਖਾਣਾ 

ਹੈ। 
c) ਮੈਕਲਸਮੈਕਸ (Maximax): ਇਹ ਅਨਧਕਤਮ ਿੂੂੰ  ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਇਸ ਰਣਿੀਤੀ ਨਵੱਿ, ਮੁਲਾਂਕਣ 

ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਲਾਭ ਵਾਲੇ ਨਵਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਵਕਲਪ ਿਨੁਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਆਮ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਦ ੇਫੈਸਲੇ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਨਕਉਂਨਕ ਅਿੁਕੂਲ ਿਤੀਜੇ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਉੱਿ ਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਿੂੰਤਾ ਦਾ ਖੇਤਰ ਹਿ। ਇਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਦੋਂ ਵਰਨਤਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਜੋਖਮ ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਧ 

ਸਵੀਕਾਰਯੋਗ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਅਸਫਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਬਰਦਾਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

d) ਮੈਕਸ਼ੀਲਮਨ (Maximin): ਨਿਊਿਤਮ ਵਜੋਂ ਵੀ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਰਣਿੀਤੀ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਮੂੰ ਨਿਆ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਸਾਰੇ ਨਵਕਲਪਾਂ ਦ ੇਸਭ ਤੋਂ ਮਾੜ੍ ੇਸੂੰਭਾਵੀ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਮੂੰਿਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਸਭ ਤੋਂ ਵੱਧ ਘੱਟੋ-ਘੱਟ 

ਇੱਕ ਿੂੂੰ  ਿਨੁਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਕਸਮ ਦੀ ਰਣਿੀਤੀ ਉਦੋਂ ਵਰਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਅਸਫਲਤਾ ਮਨਹੂੰਗੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਬਰਦਾਸ਼ਤ ਿਹੀਂ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ। 

3.6.7 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਸੰਰਚਨਾਂ ਅਤੇ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ (Organizational Structure and Decision-Making) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਨਹੱਨਸਆਂ ਜਾਂ ਨਹੱਨਸਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦਾ ਸਥਾਨਪਤ ਪੈਟਰਿ ਹੈ। ਇਹ ਵੱਖ-

ਵੱਖ ਅਹੁਨਦਆਂ ਅਤੇ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀ ਅਹੁਨਦਆਂ 

‘ਤੇ ਕਾਬਜ਼ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਇਸ ਲਈ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਲੋਕਾਂ ਦਾ ਆਪਸੀ ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿ ਦੀ 

ਬਣਤਰ ਨਵੱਿ ਦ ੋਮੁੱ ਖ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਨਭੂੰਿਤਾ ਅਤ ੇਏਕੀਕਰਣ ਹੈ: ਬੋਧਾਤਮਕ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸਨਥਤੀ ਿਾਲ 
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ਿਨਜੱਠਣ ਵਾਲਾ ਨਵਨਭੂੰਿਤਾ ਜਦੋਂ ਨਕ ਏਕੀਕਰਣ ਸਨਹਯੋਗ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ ਜੋ ਵਾਤਾਵਰਣ 

ਦੁਆਰਾ ਯਤਿਾਂ ਦੀ ਏਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ। ਵਾਤਾਵਰਿ ਹੱਦ ਤੱਕ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ 

ਨਭੂੰਿਤਾ ਦੀ ਪਰ ਇੱਕ ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਏਕੀਕਰਣ ਨਬਹਤਰ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਲਈ ਇੱਕ ਪੂਰਵ-ਲੋੜ੍ੀ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿ ਦਾ ਸੂੰਰਿਿਾਂ 

ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਉਦਸੇ਼ਾਂ ਅਤ ੇਜ਼ਰੂਰਤਾਂ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਨਹੱਸ ੇਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ 

ਤੱਤ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਤਾਲਮੇਲ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਨਕਉਂਨਕ ਨਕਸ ੇਵੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਢਾਂਿ ੇਦਾ ਟੀਿਾ ਲਾਭਕਾਰੀ ਗਤੀਨਵਧੀ 
ਲਈ ਇਸਦ ੇਨਹੱਨਸਆਂ ਦੀਆਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਲਏ ਗਏ ਫੈਸਨਲਆਂ ਦੀ ਨਕਸਮ ਫਰਮ 

ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕੀ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਉੱਿ-ਪੱਧਰੀ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਹਮੇਸ਼ਾ ਲੂੰ ਬ ੇਸੀਮਾ ਦੇ ਫਸੈਨਲਆਂ ‘ਤ ੇ

ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਜੋ ਫਰਮ ਦੀ ਨਦਸ਼ਾ ਿੂੂੰ  ਸਥਾਨਪਤ ਕਰਿ ਅਤ ੇਇਸ ਿੂੂੰ  ਅੱਗ ੇਵਧਾਉਣ ਲਈ ਿੁਣੀਆਂ ਗਈਆਂ 

ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਿ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ। ਮੱਧ ਪੱਧਰ ਦੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਮੱਧ-ਰੇਂਜ ਦੇ ਫਸੈਲੇ ਲੈਂਦ ੇ

ਹਿ ਜੋ ਫਰਮ ਦੀਆਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦੀਆਂ ਅਸਲੀਅਤਾਂ ਦੇ ਿਾਲ ਿੋਟੀ ਦੇ ਪੱਧਰ ਦ ੇਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਦੁਆਰਾ 
ਨਿਰਧਾਰਤ ਨਦਸ਼ਾ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ਦ ੇਹਿ। ਓਪਰੇਨਟੂੰਗ ਪੱਧਰ ਦ ੇਪਰਬੂੰ ਧਕ ਥੜੋ੍ਹ ੇਸਮੇਂ ਲਈ ਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦ ੇਹਿ ਜੋ ਫਰਮ ਦ ੇਅੂੰਦਰ 

ਅਤ ੇਬਾਹਰ ਹੋ ਰਹੀਆਂ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਬਦਲਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿਾਲ ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਿਨਜੱਠਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ 

ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲ ਕਰਿ ‘ਤ ੇਕੇਂਨਦਰਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਆਪਣ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਅਹੁਨਦਆਂ ਦੀ ਪਰਵਾਹ ਕੀਤੇ ਨਬਿਾਂ 
ਸਾਰੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੇ ਟੀਿ ੇਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਫਰਮ ਿੂੂੰ  ਇਸਦ ੇਨਮਸ਼ਿ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਅਤੇ ਇਸ ਤੋਂ ਨਿਕਲਣ 

ਵਾਲੇ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਉਦਸੇ਼ਾਂ ਵੱਲ ਨਿਰੂੰਤਰ ਅੱਗੇ ਵਧਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਜਥੇਬੂੰਦਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਦੇ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਬਦਲ ਸਕਦਾ 

ਹੈ। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਤਕਿਾਲੋਜੀ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਿੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਤਬਦੀਲੀ ਨਵੱਿ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਇਆ ਹੈ। 
ਵਾਤਾਵਰਣ ਦ ੇਦਬਾਅ ਪਰਤੀ ਕੂੰਪਿੀ ਦੀ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਇਸਦ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਢਾਂਿ ੇਦੁਆਰਾ ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

3.7 ਸੰਖੇਪ (SUMMARY) 

ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ ਉਹ ਜੀਵਿ ਹੁਿਰ ਹਿ ਜੋ ਅਸੀਂ ਹਰ ਰੋਜ਼ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਅਤ ੇਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ, 

ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ ਅਤ ੇਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਲਈ ਵਰਤਦੇ ਹਾਂ। ਨਜਿਹ ਾਂ ਲੋਕਾਂ ਿੇ ਮਜ਼ਬੂਤ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਹੁਿਰ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕੀਤਾ ਹੈ, ਉਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣੇ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਅਤੇ ਨਿਿੱਜੀ ਜੀਵਿ ਦਵੋਾਂ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ 

ਸਫਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ ਉਹ ਜੀਵਿ ਹੁਿਰ ਹਿ ਜੋ ਅਸੀਂ ਹਰ ਰੋਜ਼ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਅਤ ੇ

ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ, ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ ਅਤ ੇਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਲਈ ਵਰਤਦ ੇਹਾਂ। ਨਜਿਹ ਾਂ ਲੋਕਾਂ ਿੇ ਮਜ਼ਬੂਤ ਅੂੰਤਰ-

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕੀਤਾ ਹੈ, ਉਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣ ੇਪੇਸ਼ੇਵਰ ਅਤ ੇਨਿਿੱਜੀ ਜੀਵਿ ਦੋਵਾਂ 

ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਸਫਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਅਕਸਰ ‘ਮਜ਼ਬੂਤ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੁਿਰ’ ਵਾਲੇ ਸਟਾਫ ਿੂੂੰ  
ਨਿਯੁਕਤ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ - ਉਹ ਅਨਜਹੇ ਲੋਕ ਿਾਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜੋ ਟੀਮ ਨਵੱਿ ਵਧੀਆ ਕੂੰਮ ਕਰਿਗ ੇਅਤ ੇ

ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ, ਗਾਹਕਾਂ ਅਤੇ ਗਾਹਕਾਂ ਿਾਲ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋਣਗ।ੇ ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ 
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ਕਰਿਾ ਅਤ ੇਫਸੈਲਾ ਲੈਣਾ ਕਾਰੋਬਾਰ ਅਤ ੇਜੀਵਿ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰ ਹਿ। ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਕਸਰ 

ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਪਰਬੂੰ ਧਿ ਅਤ ੇਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਲਈ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦਾ 
ਹੈ। ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਅਤੇ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਲਈ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਅਤੇ ਤਕਿੀਕਾਂ ਹਿ। ਕੁਝ 

ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ ਲਈ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣਾ ਵਧੇਰੇ ਸੁਭਾਵਕ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਇਸ ਲਈ ਇਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਫੈਸਨਲਆਂ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ 

ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਰਿ ‘ਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਧਆਿ ਦੇਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਨਜਹੜ੍ੇ ਲੋਕ ਘੱਟ ਕੁਦਰਤੀ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਵਾਲੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਉਹ 

ਅਕਸਰ ਗੁਣਵੱਤਾ ਦੇ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਪਰ ਨਫਰ ਕੀਤੇ ਗਏ ਮੁਲਾਂਕਣਾਂ ‘ਤੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਵਧੇਰੇ 

ਨਿਰਣਾਇਕ ਹੋਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਤੁਸੀਂ ਇੱਕ ਸਫਲ ਅਤ ੇਅਸਫਲ ਫੈਸਲੇ ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਖ ਅੂੰਤਰ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਕੀ ਦੇਖਦ ੇਹੋ? ਨਕਸਮਤ ਬਿਾਮ ਹੁਿਰ ਦਾ 

ਇਸ ਿਾਲ ਨਕੂੰ ਿਾ ਕੁ ਸਬੂੰਧ ਹੈ? ਇਹ ਜਾਣਿ ਲਈ ਨਕੂੰਿਾ ਸਮਾਂ ਲੂੰ ਘਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੋਈ ਫੈਸਲਾ ਸਫਲ ਹੁੂੰ ਦਾ 
ਹੈ ਜਾਂ ਿਹੀਂ? 

Q2. ਖੋਜ ਿੇ ਨਦਖਾਇਆ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਲਏ ਗਏ ਅੱਧੇ ਤੋਂ ਵੱਧ ਫੈਸਲੇ ਅਸਫਲ ਹੋ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਕੀ ਇਹ 

ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਹੈਰਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ? ਨਕਉਂ ਜਾਂ ਨਕਉਂ ਿਹੀਂ? 

Q3. ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਲਈ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦ ੇਮਾਿਲ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕੀਤੀ ਹੈ? ਪਰਸੂੰਗ ਕੀ ਸੀ? ਮਾਿਲ ਿੇ 

ਨਕੂੰ ਿੀ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਕੂੰਮ ਕੀਤਾ? 

Q4. ਇੱਕ ਫੈਸਲੇ ਦੀ ਇੱਕ ਉਦਾਹਰਣ ਸਾਂਝੀ ਕਰੋ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਤੁਸੀਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀਜਿਕ ਵਰਤੀ ਸੀ। ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਿਤੀਜੇ ਤੋਂ 
ਖੁਸ਼ ਸੀ? ਨਕਉਂ ਜਾਂ ਨਕਉਂ ਿਹੀਂ? ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋਣ ਦੀ ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਧ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਕਦੋਂ ਹੋਵੇਗੀ? 

Q5. ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਸੋਿਦੇ ਹੋ ਨਕ ਅਿੁਭਵ ਿੂੂੰ  ਫੈਸਲਾ ਲੈਣ ਦੀ ਸ਼ੈਲੀ ਵਜੋਂ ਸਨਤਕਾਨਰਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ? ਕੀ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਲਗਦਾ ਹੈ ਨਕ 

ਇਹ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ? ਨਕਉਂ ਜਾਂ ਨਕਉਂ ਿਹੀਂ? 

3.8 FURTHER READINGS 

• Cole, Mark. Interpersonal Conflict Communication in Japanese Cultural Contexts. 

N.p.: n.p., 1996. Print. 

• Echols, Leslie, and Sandra Graham. “Birds of a Different Feather: How Do Cross- 

Ethnic Friends Flock Together?” Merrill-Palmer Quarterly, 59.4 (2013): 461-488. 

• O’Hair, D. Friedrich, G. and Dixon, L. (2002) Strategic Communication in Business 

and the Professions, 4th edition, Boston: Houghton Mifflin, p. 3. 3. 

• Tourish, D. and Hargie, O. (eds) (2004) Key Issues in Organisational Communication, 

London: Routledge. 



64 

 

3.9 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions for Practice) 

Q1. ਕਾਰਜ ਸਥਾਿ ਦ ੇਪਰਭਾਵੀ ਹੁਿਰਾਂ ਬਾਰੇ ਨਵਸਥਾਰ ਨਵੱਿ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q2. ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਣ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਲਖੋ। 

Q3. ਕੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ? ਜੇਕਰ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਨਕਵੇਂ? 
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ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ-4: ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਦੇ ਗਣੁ 

(LEADERSHIP QUALITIES) 

4.0 ਉਦੇਸ 

4.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤੇ ਸੰਕਲਪ 

4.1.1 ਆਗੂ ਬਨਾਮ. ਪਰਬੰਧਕ 

4.1.2 ਨੇਤਾ ਦੇ ਗੁਣਾਂ ਅਤੇ ਲਵਵਹਾਰ ‘ਤੇ ਆਧਾਲਰਤ ਲਸਧਾਂਤ 

4.1.3 ਨੇਤਾਵਾਂ ਅਤੇ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ‘ਤੇ ਆਧਾਲਰਤ ਲਸਧਾਂਤ 

4.1.4 ਨੇਤਾ ਦ਼ੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਅਸੰਗਤ ਲਸਧਾਂਤ 

4.2 ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਦੇ ਗਣੁ 

4.3 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 
4.4 ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ: ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤ ੇਸੰਕਲਪ 

4.4.1 ਪਰਭਾਵਸਾਲ਼ੀ ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ ਦ਼ੀਆਂ ਲਵਸੇਸਤਾਵਾਂ 

4.4.2 ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਅਤੇ ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ 

4.4.3 ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ ਦ਼ੀਆਂ ਕਮ਼ੀਆਂ ਅਤ ੇਫਾਇਦੇ 

4.5 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 
4.6 ਕੰਮ ਨਾਲ ਸਬੰਧਤ ਮੁੁੱ ਲ: ਸੰਕਲਪ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤ ੇਅਰਥ 

4.6.1 ਰੋਕੇਚ ਮੁੁੱ ਲਾਂ ਦਾ ਸਰਵੇਖਣ 

4.6.2 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਮੁੁੱ ਲਾਂ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ 
4.6.3 ਅੰਦਰੂਨ਼ੀ ਅਤ ੇਬਾਹਰ਼ੀ ਮੁੁੱ ਲ 

4.7 ਕੰਮ ਨਾਲ ਸਬੰਧਤ ਰਵੁੱਈਏ 

4.7.1 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ 
4.7.2 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਲਈ ਦਸ ਪਰਮਾਲਣਤ ਸਮੁੱਗਰ਼ੀ 

4.7.3 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ 
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4.7.4 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦਾ ਲਸਧਾਂਤ 

4.7.5 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦੇ ਪੁੱਧਰ 

4.8 ਸੰਖੇਪ 

4.9 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 
4.10 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 

 

4.0 ਉਦੇਸ (Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 

• ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ, ਟੀਮ ਵਰਕ ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਮੁੱ ਲਾਂ ਅਤ ੇਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਅਤੇ ਵਰਣਿ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਦ ੇਨਪੱਛ ੇਨਸਧਾਂਤਕ ਤਰਕ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰੋ ਅਤੇ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

• ਹਰੇਕ ਸੂੰਕਲਪ ਨਵੱਿ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਖੋਜ ਖੋਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਸ ਨਵੱਿ ਜੋੜ੍ਿ 

ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਦੇ ਗਣੁ 

4.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤੇ ਸੰਕਲਪ (Introduction, Definition and Concept) 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ ਲਈ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਪਰਦਰਸ਼ਿ ਅਤ ੇਨਵਕਾਸ ਦ ੇ

ਤਰੀਕੇ ‘ਤੇ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦਾ ਬਹੁਤ ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਯੱੁਗਾਂ ਤੋਂ, ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਬਹੁਤ ਬਨਹਸ ਅਤ ੇਨਵਿਾਰ-ਵਟਾਂਦਰੇ ਦਾ 
ਨਵਸ਼ਾ ਰਹੀ ਹੈ ਅਤੇ ਨਕਵੇਂ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀਆਂ ਵੱਖੋ-ਵੱਖ ਸ਼ੈਲੀਆਂ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ਤੋਂ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਪਰਤੀਕਰਮ ਪੈਦਾ ਕਰਦੀਆਂ 

ਹਿ। ਕਾਰਪੋਰੇਟ ਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ, ਇਹਿਾਂ ਦ ੋਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦੀ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ ‘ਿੇਤਾ’ ਅਤ ੇ‘ਅਗਵਾਈ’ ਸੂੰਗਠਿ ਦੀ ਨਕਸਮਤ 

ਿੂੂੰ  ਆਕਾਰ ਦੇਣ ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਖ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦੀ ਹੈ। ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਲੋਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਿਲਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਅਤੇ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇ

ਉਸ ਸਮੂਹ ਨਵੱਿੋਂ, ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਸੂੰਗਠਿ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸਫਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ 

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸਭ ਤੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਕਾਰਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਅਗਵਾਈ ਹੈ। ਕਾਰਪੋਰੇਟ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਨਵੱਿ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ 

ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਤੱਤ ਹੈ। ਇਹ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਨਕਸ ੇਵੀ ਤਰਹਾਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਤੱਕ ਸੀਮਤ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਰਾਜਿੀਤੀ, ਖੇਿਾਂ ਅਤੇ 
ਹੋਰ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਮਿੁੱ ਖੀ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਵੱਿ ਵੀ ਕੇਂਦਰੀ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦੀ ਹੈ। ਬਾਸ ਅਤ ੇਅਵੋਲੀਓ (1997) ਦ ੇ

ਅਿੁਸਾਰ, ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਕੂੰਮ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਸ ਨਵਸ਼ੇ ‘ਤੇ ਸਾਨਹਤ 

ਅਤ ੇਅਨਧਐਿ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਹਿ ਅਤ ੇਇੱਥ ੇਕੋਈ ਇੱਕ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾ ਿਹੀਂ ਹੈ ਜੋ ਨਵਆਪਕ ਅਤ ੇਸਰਵ ਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਸਵੀਕਾਰ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਕੁਝ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾਵਾਂ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਇੱਕ ਨਕਨਰਆ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਦਰਸਾਉਂਦੀਆਂ 
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ਹਿ, ਕੁਝ ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਅਤ ੇਨਫਰ ਵੀ ਦਨੂਜਆਂ ਿੇ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਗਣੁਾਂ ਅਤੇ ਗੁਣਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੇਨਖਆ ਹੈ। 

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਿੂੂੰ  ਉਸ ਪਰਨਕਨਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੂਜੇ ਸਮੂਹ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ 
ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝੇ ਅਤ ੇਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਸਮੂਹ ਟੀਨਿਆਂ ਜਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਲਈ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

Neletal. (2004) ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀ 

ਇੱਛਾ ਅਤੇ ਉਤਸ਼ਾਹ ਿਾਲ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਸਮੂਹ ਜਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਆਪਣੇ ਯਤਿਾਂ 
ਅਤ ੇਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਦੇਸ਼ਤ ਕਰਿ ਲਈ ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। Cole (2005) ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਗਤੀਸ਼ੀਲ 

ਪਰਨਕਨਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ ਹੈ 

ਨਜਸ ਿਾਲ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਸਮੂਹ ਦ ੇਟੀਨਿਆਂ, ਉਦੇਸ਼ਾਂ, ਅਕਾਂਨਖਆਵਾਂ ਅਤ ੇਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਅਤੇ ਪਰਾਪਤੀ 
ਲਈ ਸਵੈ-ਇੱਛਾ ਿਾਲ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ ਲਈ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦਾ ਤੱਤ ਨਟਕਾਊ ਨਵਕਾਸ 

ਅਤੇ ਨਵਕਾਸ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਜਾਂ ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਦੀ ਮਦਦ ਕਰਿਾ ਹੈ। 

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਮੁੱ ਖ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਿ ਵਾਲੀ ਇੱਕ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ - ਇੱਕ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਕਈ ਸਮੂਹ 

ਮੈਂਬਰਾਂ ਜਾਂ ਅਧੀਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਨਲਆਂ ਦੀਆਂ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਜਾਂ ਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਦਾ ਹੈ। ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ, ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ 

ਗੈਰ-ਜ਼ਬਰਦਸਤੀ ਪਰਭਾਵ ਤਕਿੀਕਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਗੁਣ ਨਰਣਦਾਤਾ ਿੂੂੰ  ਤਾਿਾਸ਼ਾਹ ਤੋਂ ਵੱਖਰਾ 
ਕਰਦਾ ਹੈ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਿੇਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇਅਧੀਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਨਲਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ‘ਤੇ 

ਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਮਾਤਨਹਤ ਿੇਤਾਵਾਂ ਤੋਂ ਪਰਭਾਵ ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਆਦਰ ਕਰਦ ੇਹਿ, 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਸੂੰਦ ਕਰਦ ੇਹਿ ਜਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਨਸਰਫ ਇਸ ਲਈ ਿਹੀਂ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਰਸਮੀ 
ਅਥਾਰਟੀ ਦ ੇਅਹੁਦ ੇਹਿ (Cialdini, 1988)। 

ਉਪਰੋਕਤ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾ ਇਹ ਵੀ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦੀ  ਹੈ ਨਕ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਉਦੇਸ਼ ਲਈ ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਅਨਭਆਸ ਸ਼ਾਮਲ 

ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਭਾਵ, ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਸਮੂਹ ਜਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਇੱਕ ਦੋ-ਪੱਖੀ ਗਲੀ 
ਹੈ। ਭਾਵੇਂ ਆਗ ੂਅਸਲ ਨਵੱਿ ਮਾਤਨਹਤ ਿੂੂੰ  ਕਈ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਪਰ ਆਗ ੂਵੀ ਆਪਣੇ ਅਧੀਿ 

ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਨਲਆਂ ਤੋਂ ਪਰਭਾਨਵਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

4.1.1 ਲ਼ੀਡਰ ਬਨਾਮ ਪਰਬੰਧਕ (LEADERS vs. MANAGERS) 

ਕੋਟਰ ਦੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵਿ, ਇਕ ਿੇਤਾ ਦਾ ਮੁਢਲਾ ਕੂੰਮ ਸੂੰਗਠਿ ਦਾ ਜ਼ਰੂਰੀ ਉਦੇਸ਼ ਜਾਂ ਨਮਸ਼ਿ ਅਤੇ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ 

ਲਈ ਰਣਿੀਤੀ ਬਣਾਉਣਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਸਦੇ ਉਲਟ, ਮਿੇੈਜਰ ਦਾ ਕੂੰਮ ਉਸ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਿਾ ਹੈ। ਉਹ ਜਾਂ 

ਉਹ ਅੂੰਤ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦਾ ਸਾਧਿ ਹੈ, ਜੋ ਿੇਤਾ ਦੁਆਰਾ ਬਣਾਇਆ ਨਗਆ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਹੈ। ਇਹਿਾਂ ਦੋ ਸ਼ਬਦਾਂ 
ਨਵਿਕਾਰ ਉਲਝਣ ਇਸ ਤੱਥ ਨਵੱਿ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਨਮਸ਼ਿ ਦੀ ਸਥਾਪਿਾ ਅਤ ੇਲਾਗ ੂਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅੂੰਤਰ ਅਕਸਰ ਅਨਭਆਸ 

ਨਵੱਿ ਧੁੂੰ ਦਲਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਇਸ ਲਈ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਿੇਤਾਵਾਂ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਿੋਟੀ ਦੇ ਕਾਰਪੋਰੇਟ ਐਗਜ਼ੀਨਕਊਨਟਵ, 
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ਿੂੂੰ  ਿਾ ਨਸਰਫ ਇੱਕ ਨਵਜ਼ਿ ਬਣਾਉਣ ਲਈ, ਸਗੋਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ ਵੀ ਅਕਸਰ ਬੁਲਾਇਆ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸੇ ਤਰਹਾਂ, ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਕਸਰ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਅਧੀਿ ਹੁੂੰ ਦ ੇ

ਹਿ, ਜਦਨਕ ਉਸੇ ਸਮੇਂ, ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਿੇਤਾ ਦੇ ਨਮਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

4.1.2 ਨੇਤਾ ਦ ੇਗੁਣਾਂ ਅਤੇ ਲਵਹਾਰਾਂ ‘ਤ ੇਆਧਾਲਰਤ ਲਸਧਾਂਤ (THEORIES BASED ON LEADER 

TRAITS AND BEHAVIORS) 

ਮੁੱ ਖ ਗੁਣਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਦ ੇਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਯਤਿ ਜੋ ਿੇਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ (ਮਹਾਿ ਨਵਅਕਤੀ ਨਸਧਾਂਤ) ਤੋਂ ਵੱਖ ਕਰਦ ੇ

ਹਿ, ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਅਸਫਲ ਰਹੇ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਤਾਜ਼ਾ ਸਬੂਤ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਿੇਤਾ, ਅਸਲ ਨਵੱਿ, ਕੁਝ ਮਾਮਨਲਆਂ 

ਨਵੱਿ ਅਿੁਯਾਈਆਂ ਤੋਂ ਵੱਖਰੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਪਰੇਰਣਾ, ਿਰਾਈਵ, ਇਮਾਿਦਾਰੀ, ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ, ਅਤ ੇ

ਕਈ ਹੋਰ ਗੁਣਾਂ ਨਵੱਿ ਉੱਿੇ ਹਿ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਸਫਲ ਿੇਤਾ ਲਿਕਤਾ ਨਵੱਿ ਉੱਿੇ ਨਦਖਾਈ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ- ਅਿੁਯਾਾਇਯੋਂ 
ਦੀਆਂ ਜ਼ਰੂਰਤਾਂ ਅਤੇ ਖਾਸ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੀਆਂ ਜ਼ਰੂਰਤਾਂ ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ ਆਪਣੀ ਸ਼ੈਲੀ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ। 

ਲੀਿਰ ਆਪਣੀ ਸ਼ੈਲੀ ਜਾਂ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਪਰਤੀ ਪਹੁੂੰਿ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਵੱਖਰੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਪਨਹਲੂ ਨਵੱਿ ਇਹ ਸ਼ਾਮਲ 

ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਿੇਤਾ ਨਕਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਮਾਤਨਹਤ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਪਰਤੀ ਨਿਰਦੇਸ਼ਕ ਜਾਂ ਆਨਗਆਕਾਰੀ ਹਿ। ਇੱਕ ਹੋਰ ਪਨਹਲੂ 

ਨਵੱਿ ਉਹ ਹੱਦ ਤੱਕ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ ਨਜਸ ਤੱਕ ਉਹ ਆਪਣ ੇਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਭਾਗੀਦਾਰ ਜਾਂ ਤਾਿਾਸ਼ਾਹੀ ਹਿ। ਆਗ ੂਦ ੋਹੋਰ 

ਮੁੱ ਖ ਮਾਪਾਂ ਦੇ ਿਾਲ ਵੀ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ: ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਕਾਰਜ ਪਰਦਰਸ਼ਿ (ਸੂੰਰਿਿਾ ਦੀ ਸ਼ੁਰੂਆਤ) ਿਾਲ 

ਨਿੂੰ ਤਾ, ਅਤੇ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੇ ਯਤਿ ਅਤੇ ਅਧੀਿਾਂ (ਨਵਿਾਰ) ਿਾਲ ਅਿੁਕੂਲ ਨਿਿੱਜੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਈ ਰੱਖਣ ਦੀ ਨਿੂੰ ਤਾ। 
ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਬੁਨਿਆਦੀ ਮਾਪ ਨਵਸ਼ਵਨਵਆਪੀ ਜਾਪਦੇ ਹਿ, ਹਰ ਇੱਕ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਣ ਵਾਲੇ 

ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖਾਸ ਨਵਵਹਾਰ ਿੇਤਾ ਦੇ ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਿਾਲ ਨਵਲੱਖਣ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਜੁੜ੍ੇ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। 

4.1.3 ਨੇਤਾਵਾਂ ਅਤੇ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ‘ਤ ੇਆਧਾਲਰਤ ਲਸਧਾਂਤ  

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦ ੇ ਨਤੂੰਿ ਤਰੀਕੇ ਿੇਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧਾਂ ‘ਤ ੇਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਗਰੇਿ ਦਾ 

ਲੀਿਰ-ਮੈਂਬਰ ਐਕਸਿੇਂਜ (LMX) ਮਾਿਲ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਿੇਤਾ ਕੁਝ ਸਮੂਹਾਂ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਦਾ ਪੱਖ ਪੂਰਦ ੇਹਿ-

ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ-ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲੋਂ ਵੱਧ-ਬਾਹਰਲੇ ਸਮੂਹਾਂ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ, 

ਇਿ-ਗਰੱੁਪ ਆਊਟ-ਗਰੱੁਪਾਂ ਿਾਲੋਂ ਨਬਹਤਰ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਪਹੁੂੰਿ ਅਿੁਯਾਾਇਯੋਂ ਦ ੇ

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਿੇਤਾਵਾਂ ਦੇ ਗੁਣਾਂ ‘ਤ ੇਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦੀ ਹੈ - ਯਾਿੀ ਇਸਦੇ ਮੂਲ ਕਾਰਿ। ਜਦੋਂ ਿੇਤਾ ਇਹ ਸਮਝਦੇ ਹਿ ਨਕ 

ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਅਧੀਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਨਲਆਂ ਦੀ ਮਾੜ੍ੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕਾਂ ਕਰਕੇ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ 

ਨਵੱਿ ਉਸਦੀ ਮਦਦ ਕਰਕੇ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਜਦੋਂ ਮਾੜ੍ੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਾਹਰੀ ਸਰੋਤਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਿੇਤਾ ਮਾੜ੍ ੇਪਰਦਰਸ਼ਿ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰ ਮੂੰ ਿੇ ਜਾਂਦੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮਾਹੌਲ ਦ ੇਬਦਲਦ ੇਪਨਹਲੂਆਂ ਵੱਲ 

ਆਪਣਾ ਨਧਆਿ ਨਖੱਿਦੇ ਹਿ। 
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ਕੁਝ ਿੇਤਾ - ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਜਾਂ ਨਕਰਸ਼ਮਈ ਿੇਤਾਵਾਂ ਵਜੋਂ ਜਾਣ ੇਜਾਂਦ ੇਹਿ - ਉਹਿਾਂ ਦ ੇ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ਦ ੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ, 

ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ‘ਤੇ ਿੂੂੰ ਘਾ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਅਨਜਹੇ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦਾ ਆਪਣੇ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ ਿਾਲ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ 

ਨਰਸ਼ਤਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਉਹ ਬੇਨਮਸਾਲ ਉੱਿ ਪੱਧਰਾਂ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ, ਵਫਾਦਾਰੀ ਅਤ ੇਉਤਸ਼ਾਹ ਿੂੂੰ  ਪਰਨੇਰਤ ਕਰ 

ਸਕਦੇ ਹਿ। ਦਸੂਨਰਆਂ ਉੱਤ ੇਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦ ੇਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਕਾਰਕ ਨਵੱਿ 

ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਇੱਕ ਭਾਵਿਾ-ਭੜ੍ਕਾਉਣ ਵਾਲੇ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਦਾ ਪਰਸਤਾਵ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦੀਆਂ 

ਹੋਰ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਨਵੱਿ ਫਰੇਨਮੂੰਗ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ-ਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇਅੂੰਦਲੋਿ ਜਾਂ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਉਦਸੇ਼ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਹੀ ਅਰਥਪੂਰਿ 

ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿਾ-ਅਤ ੇ ਦੱਸੇ ਗਏ ਟੀਨਿਆਂ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਲਈ ਜੋਖਮ ਲੈਣ ਅਤ ੇਗੈਰ-ਰਵਾਇਤੀ 

ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋਣ ਦੀ ਇੱਛਾ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਿੇਤਾ ਿੈਨਤਕ ਉਦੇਸ਼ਾਂ ਲਈ ਆਪਣੇ ਕਨਰਸ਼ਮ ੇਦੀ ਵਰਤੋਂ 
ਕਰਦੇ ਹਿ, ਦੂਸਰੇ ਿਹੀਂ ਕਰਦੇ। 

4.1.4 ਨੇਤਾ ਦ਼ੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਅਸੰਗਤ ਲਸਧਾਂਤ (CONTINGENCY THEORIES OF LEADER 

EFFECTIVENESS) 

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੇ ਅਿਿਿੇਤੀ ਨਸਧਾਂਤ ਇਹ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ ਨਕ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਕੋਈ ਇੱਕ ਵਧੀਆ ਸ਼ੈਲੀ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਅਤ ੇ

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਸਭ ਤੋਂ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਸ਼ੈਲੀ ਉਹਿਾਂ ਖਾਸ ਹਾਲਤਾਂ ਜਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ‘ਤ ੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦਾ 

ਸਾਹਮਣਾ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਫੀਿਲਰ ਦੀ LPC ਕੂੰਟੀਜੈਂਸੀ ਨਥਊਰੀ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦੀ ਹੈ ਨਕ ਦੋਵੇਂ ਏ 

ਲੀਿਰ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਕਾਰਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ। ਟਾਸਕ-ਓਰੀਐਨਂਟਿ ਲੀਿਰ (ਉੱਿ-

ਐਲਪੀਸੀ ਲੀਿਰ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ) ਲੋਕ-ਅਧਾਨਰਤ ਿੇਤਾਵਾਂ (ਘੱਟ-ਐਲਪੀਸੀ ਿੇਤਾਵਾਂ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ) ਿਾਲੋਂ ਵਧੇਰੇ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਿੇਤਾ ਦਾ ਜਾਂ ਤਾਂ ਪਰਸ਼ਿ ਨਵੱਿ ਸਮੂਹ ਉੱਤੇ ਉੱਿ ਜਾਂ ਘੱਟ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਹੁੂੰ ਦਾ 
ਹੈ। ਇਸ ਦੇ ਉਲਟ, ਲੋਕ-ਮੁਖੀ ਿੇਤਾ ਉਹਿਾਂ ਹਾਲਤਾਂ ਨਵਿ ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜੱਥ ੇ ਿੇਤਾ ਦਾ ਮੱਧਮ 

ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

ਹਰਸੇ ਅਤ ੇਬਲੈਂਿਾਰਿ ਦੁਆਰਾ ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਸਨਥਤੀ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਨਸਧਾਂਤ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ 

ਦੀ ਸਭ ਤੋਂ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਸ਼ੈਲੀ- ਸੌਂਪਣਾ, ਨਹੱਸਾ ਲੈਣਾ, ਵੇਿਣਾ, ਜਾਂ ਦੱਸਣਾ- ਇਸ ਹੱਦ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਪੈਰੋਕਾਰਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਨਕਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਅਤੇ ਨਦਸ਼ਾ, ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸਮਰਥਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਪਰਭਾਵੀ ਿੇਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  

ਉਹਿਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦਾ ਨਿਦਾਿ ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦਾ ਉਹ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਉਸ ਸਨਥਤੀ ਲਈ 

ਢੁਕਵੀਂ ਨਵਹਾਰਕ ਸ਼ੈਲੀ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਦ ੇਹਿ। 

ਹਾਊਸ ਦਾ ਮਾਰਗ–ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦਾ ਟੀਿਾ ਨਸਧਾਂਤ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਮਾਤਨਹਤ 

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਸਵੀਕਾਰ ਕੀਤਾ ਜਾਵੇਗਾ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਪਰੇਰਣਾ ਿੂੂੰ  ਨਸਰਫ ਇਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਵਧਾਏਗਾ ਨਕ ਇਹ 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੁੱ ਲਵਾਿ ਟੀਨਿਆਂ ਵੱਲ ਵਧਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਜਾਂ ਸਪਸ਼ਟੀਕਰਿ ਪਰਦਾਿ 



70 

 

ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਪਨਹਲਾਂ ਤੋਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਸਨੈਟੂੰਗਾਂ ਨਵੱਿ ਮੌਜੂਦ ਿਹੀਂ ਹੈ। 

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਪਹੁੂੰਿ ਦ ੇਬਦਲ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕ ਿੇਤਾ ਉਿਹ ਾਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਬੇਲੋੜ੍ੇ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਹੋਰ 

ਕਾਰਕਾਂ ਦਾ ਉਿਾ ਹੀ ਪਰਭਾਵ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਲੀਿਰ ਬੇਲੋੜ੍ ੇਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਜਦੋਂ (1) ਉਪ-ਆਰਿੀਿੇਟਾਂ ਕੋਲ 

ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਨਗਆਿ ਅਤ ੇਵਿਿਬੱਧਤਾ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ, (2) ਿੌਕਰੀਆਂ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਰਿਿਾਂਗਤ ਅਤ ੇਰੁਟੀਿ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ 

ਹਿ, ਅਤ ੇ(3) ਵਰਤੀ ਗਈ ਤਕਿਾਲੋਜੀ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤੀ ਿਾਲ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, Vroom ਅਤੇ Yetton ਦੇ ਆਦਰਸ਼ ਫਸੈਲੇ ਦੀ ਨਥਊਰੀ ਲੀਿਰ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਨਿਰਧਾਰਕ 

ਵਜੋਂ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ‘ਤ ੇਕੇਂਨਦਰਤ ਹੈ। ਇਸ ਨਸਧਾਂਤ ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ, ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦੁਆਰਾ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀਆਂ 

ਵੱਖੋ ਵੱਖਰੀਆਂ ਸ਼ੈਲੀਆਂ (ਨਜਵੇਂ, ਤਾਿਾਸ਼ਾਹੀ, ਸਲਾਹਕਾਰ, ਭਾਗੀਦਾਰ) ਦੀ ਮੂੰਗ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਨਕਸ ੇਨਦੱਤੀ ਸਨਥਤੀ 
ਲਈ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਸਭ ਤੋਂ ਢੁਕਵੀਂ ਸ਼ੈਲੀ ਬਾਰੇ ਫੈਸਲੇ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਫੈਸਲੇ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਅਤੇ ਅਿੁਯਾਈਆਂ ਲਈ ਲਏ ਗਏ 

ਫੈਸਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿਾ ਅਤ ੇਪਰਤੀਬੱਧ ਹੋਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ, ਬਾਰੇ ਸਵਾਲਾਂ ਦੇ ਜਵਾਬਾਂ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਲਏ 

ਜਾਂਦੇ ਹਿ। ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਫੈਸਲੇ ਦੇ ਰੱੁਖਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀਆਂ ਸਭ ਤੋਂ ਢੁਕਵੀਂ ਸ਼ੈਲੀਆਂ ਵੱਲ ਸੇਧ 

ਦੇਣ ਲਈ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

4.2 ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਦੇ ਗਣੁ (LEADERSHIP QUALITIES) 

ਕਾਰੋਬਾਰ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਆਗ ੂਅਕਸਰ ਹੇਠ ਨਲਖੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਦਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਦੇ ਹਿ: 

• ਸਕਾਰਾਤਮਕਤਾ, ਭਰੋਸੇਯੋਗਤਾ ਅਤੇ ਪੱਖੀ ਸਰਗਰਮੀ ਦਾ ਰਵੱਈਆ 

• ਕਾਰੋਬਾਰੀ ਟੀਨਿਆਂ ਦੀ ਸਪਸ਼ਟ ਨਦਰਸ਼ਟੀ 

• ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਪਰਤੀ ਨਦਰੜ੍ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ 

• ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ 

• ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਟੀਮ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸੂੰਸਥਾ ਪਰਤੀ ਵਿਿਬੱਧਤਾ 

• ਯੋਜਿਾਬੂੰਦੀ ਅਤੇ ਨਵਕਾਸ ਦੀਆਂ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਮੁਹਾਰਤ 

• ਪਰੇਰਣਾ ਅਤੇ ਸਪਸ਼ਟ ਨਦਸ਼ਾਵਾਂ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ‘ਤ ੇਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰੋ 

• ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਦ ੇਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤ ੇਲੋੜ੍ਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ਿ ਦੀ ਅਿੁਕੂਲਤਾ 

• ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰੇਨਰਤ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ 

• ਆਪਣੀ ਟੀਮ ਦੀ ਖੁਸ਼ੀ ਅਤੇ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਲਈ ਵਿਿਬੱਧਤਾ 
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ਆਪਣੀ ਟੀਮ ਦੇ ਿਾਲ ਇਮਾਿਦਾਰੀ ਅਤੇ ਖੱੁਲੇਪਿ ਹੇਠ ਨਦੱਤੀ ਸਾਰਣੀ ਇੱਕ ਿੂੰਗੇ ਅਤੇ ਸਫਲ ਿੇਤਾ ਦੇ ਕੁਝ ਪਰਮੁੱ ਖ ਅਤ ੇ

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਗੁਣਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ: 

Author Qualities Identified 

Toor and Ofori 

(2008) 

Hopeful, confident, optimistic, transparent, resilient, ethical and future 

oriented. 

Lencioni 

(2008) 

Honesty, ability to delegate, communication, sense of humour, confidence 

and commitment. 

Clark (2010) Genuine, self-awareness, leverage, transition, and supportive. 

Archer et al. 

(2010) 

Communication, people skills and decision-making skills, self-discipline, 

influence, integrity and reputation, and attitude. 

Sprous (2011) Humility, empowering, collaborative and communicative and 

fearlessness. 

Hossian (2015) Honesty, vision, inspiration, communication, delegation, decision, 

courage, fairness, kindness, magnanimity, forward-looking, knowledge, 

competency, confidence, commitment, gentle, accountability, creativity, 

sense of humour, intuition, focus, assertiveness, optimism and balance. 

Shah and 

Pathak (2015) 

Confidence and honesty. 

 

ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ 

4.4 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤੇ ਸੰਕਲਪ (Introduction, Definition and Concept) 

ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਨਸਰਫ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਸੂੰਗਰਨਹ ਤੋਂ ਵੱਧ ਹੈ। ਸਮਾਨਜਕ ਨਵਨਗਆਿੀਆਂ ਿੇ ਰਸਮੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਇੱਕ ਸਮੂਹ ਿੂੂੰ  ਦ ੋਜਾਂ ਦ ੋ

ਤੋਂ ਵੱਧ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦ ੇਸੂੰਗਰਨਹ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧਾਂ 

ਦ ੇਇੱਕ ਸਨਥਰ ਪੈਟਰਿ ਵਾਲੇ ਹਿ ਜੋ ਆਪਣੇ ਸਾਂਝੇ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਸਮੂਹ 

ਵਜੋਂ ਸਮਝਦੇ ਹਿ। ਰਸਮੀ ਸਮੂਹ ਸੂੰਗਠਿ ਦੁਆਰਾ ਬਣਾਏ ਗਏ ਹਿ ਅਤੇ ਜਾਣਬੁੱ ਝ ਕੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੁਝ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਵੱਲ ਸੇਨਧਤ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤਆਰ ਕੀਤ ੇਗਏ ਹਿ। ਗੈਰ-ਰਸਮੀ ਸਮੂਹ ਕੁਦਰਤੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਨਕਸ ੇ

ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਉਸ ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਪਰਬੂੰ ਧਿ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਨਕਸ ੇਨਿਰਦਸੇ਼ ਦ ੇਨਵਕਸਤ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਸ 

ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਗੈਰ-ਰਸਮੀ ਸਮੂਹਾਂ ਦ ੇਗਠਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਕਾਰਕ ਇਸਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਦੁਆਰਾ ਸਾਂਝੇ 

ਕੀਤੇ ਗਏ ਸਾਂਝੇ ਨਹੱਤ ਹਿ। 
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ਇੱਕ ਟੀਮ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਅਨਜਹੇ ਸਮੂਹ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵੱਿ ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾਯੋਗ ਹੁਿਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇ

ਹਿ ਅਤ ੇਇੱਕ ਸਾਂਝੇ ਉਦਸੇ਼ ਲਈ ਵਿਿਬੱਧ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜਾਂ ਇੱਕ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਟੀਿਾ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਜਸ ਲਈ 

ਉਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਆਪਸੀ ਜਵਾਬਦੇਹ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। 

Scarnati (2001) ਦੁਆਰਾ ਟੀਮ ਵਰਕ ਿੂੂੰ  “ਇੱਕ ਸਨਹਕਾਰੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਆਮ 

ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਸਧਾਰਿ ਿਤੀਜੇ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੀ ਆਨਗਆ ਨਦੂੰਦੀ ਹੈ”। 

Harris and Harris (1996) ਇਹ ਵੀ ਦੱਸਦ ੇਹਿ ਨਕ ਇੱਕ ਟੀਮ ਦਾ ਇੱਕ ਸਾਂਝਾ ਟੀਿਾ ਜਾਂ ਉਦੇਸ਼ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਟੀਮ 

ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਟੀਮ ਦੇ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ, ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਦ ੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਲਈ, ਸਾਰੇ ਨਵਭਾਗਾਂ ਨਵੱਿ ਟੀਮ ਵਰਕ ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। 
Cheruvelil (2014) ਦੁਆਰਾ ਖੋਜ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਨਵਸ਼ਵ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਨਜ਼ਆਦਾਤਰ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਆਪਣ ੇਕਾਰਜਾਂ ਨਵੱਿ ਟੀਮ 

ਵਰਕ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਲਈ ਸੂੰਘਰਸ਼ ਕਰ ਰਹੀਆਂ ਹਿ। ਨਵਲਸਿ ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, (2008) ਇੱਕ ਟੀਮ ਿੂੂੰ  ਕੁਝ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  
ਿਲਾਉਣ ਲਈ ਸਾਂਝੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਸਮੂਹ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਜਦੋਂ ਸਹੀ ਟੀਮ 

ਦੀ ਿੋਣ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਤਾਂ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਿਤੀਜੇ ਪਰਾਪਤ ਕੀਤ ੇਜਾਣਗੇ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ 

ਲਈ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਪਨਹਲਾਂ ਸਫਲ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਸਮਹੂ ਦੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੀ ਗੱਲ ਆਉਂਦੀ ਹੋਵੇ। ਇਸਦਾ ਅਰਥ 

ਹੈ ਨਕ ਪੂਰਾ ਸਮੂਹ ਤਾਂ ਹੀ ਵਧੀਆ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰੇਗਾ ਜੇਕਰ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਪਨਹਲਾਂ ਆਪਣੇ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਸਫਲ ਹੋਣਾ 

ਪਏਗਾ। ਇੱਕ ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਤੋਂ ਕੁਝ ਗਣੁ ਹੋਣ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬੁੱ ਧੀ, ਪਰਭਾਵੀ ਸੂੰਿਾਰ ਹੁਿਰ, ਹੱਲ 

ਕਰਿ ਲਈ ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਤ ੇਹੱਲ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਦੂਜੇ ਸਟਾਫ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤਆਰ। 
(Conti et al, 2009) ਿੇ ਦਲੀਲ ਨਦੱਤੀ ਨਕ ਸਮੁੱ ਿੀ ਕੂੰਪਿੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਹੈ ਪਰ 

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ‘ਤੇ ਿਹੀਂ। 

West (2012) ਿੇ ਇੱਕ ਟੀਮ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਜਾਂ ਸਮੂਹ ਉਦਸੇ਼ਾਂ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਲਈ ਇਕੱਠੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਜਾਂ ਕੂੰਮ ਕਰਿ 

ਵਾਲੇ ਦੋ ਜਾਂ ਵੱਧ ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਇਕਾਈ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਵਰਣਿ ਕੀਤਾ। ਜਾਣਕਾਰੀ ਦਾ ਆਦਾਿ-ਪਰਦਾਿ, ਸੁਧਾਰ ਸੁਝਾਅ 

ਨਤਆਰ ਕਰਿਾ, ਟੀਮਾਂ ਦਾ ਤਾਲਮੇਲ ਕਰਿਾ, ਮੁੱ ਖ ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ 

ਿਵੇਂ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦਾ ਨਵਕਾਸ ਅਤੇ ਮੌਜੂਦਾ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦ ੇਹੱਲ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਿਵੇਂ 
ਅਨਭਆਸਾਂ ਅਤੇ ਿੀਤੀਆਂ ਦ ੇਨਵਕਾਸ ਨਵੱਿ ਵੀ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਿਰੂੰਤਰ ਸੁਧਾਰ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਟੀਮਾਂ ਦ ੇ

ਬਹੁਤ ਸਫਲ ਹੋਣ ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਨਵਲੱਖਣ ਨਵਵਹਾਰ ਹੋਣ ੇਿਾਹੀਦੇ ਹਿ ਨਜੱਥੇ ਨਵਿਾਰ ਸ਼ੁਰੂ ਕੀਤੇ ਜਾਂਦੇ ਹਿ, ਵੱਖ-ਵੱਖ 

ਨਵਕਲਪ ਨਦੱਤੇ ਜਾਂਦੇ ਹਿ, ਜਾਣਕਾਰੀ ਮੂੰਗੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ ਅਿੁਕੂਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਵਾਤਾਵਰਣ ਿੂੂੰ  
ਬਣਾਉਣ ਦੁਆਰਾ ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਰਿ ਲਈ ਟੀਮ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ 

ਬਣਾਉਣ ਲਈ, ਟੀਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਾਨਜਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ ਅਪਣਾਉਣੇ ਿਾਹੀਦੇ ਹਿ ਜੋ ਟੀਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ 
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ਅਤੇ ਇਕਸੁਰਤਾ ਬਣਾਉਣ, ਟੀਮ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਨਸਖਰ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਤੋਂ 

ਆਉਣ ਵਾਲੀਆਂ ਹਦਾਇਤਾਂ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ। Manasa et al.  ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ. (2009) ਟੀਮਾਂ 
ਉਹ ਇਕਾਈਆਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਲਗਾਤਾਰ ਕੂੰਮ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਵਸਤੂਆਂ ਅਤ ੇਸਵੇਾਵਾਂ ਦ ੇ

ਉਤਪਾਦਿ ਲਈ ਜਵਾਬਦੇਹ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। 

4.4.1 ਪਰਭਾਵਸਾਲ਼ੀ ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ ਦ਼ੀਆਂ ਲਵਸੇਸਤਾਵਾਂ (Characteristics of Effective Teamwork) 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਟੀਮ ਨਵੱਿ ਕੁਝ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਹੋਣੀਆਂ ਿਾਹੀਦੀਆਂ ਹਿ। ਇਹ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ 

ਆਪਸ ਨਵੱਿ ਜੁੜ੍ੀਆਂ ਹੋਈਆਂ ਹਿ: 

• ਇਹ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ ਨਕ ਟੀਮ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਸਮੂਨਹਕ ਏਕਤਾ ਮਜ਼ਬੂਤ ਹੋਵੇ। ਗਰੱੁਪ ਏਕਤਾ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਨਵਿਕਾਰ 

ਇੱਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਹੈ। 

• ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਟੀਮ ਵਰਕ ਲਈ ਸੂੰਿਾਰ ਇੱਕ ਹੋਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਗਣੁ ਹੈ। ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਰੁਕਾਵਟਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ, 

ਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਅਤੇ ਉਲਝਣ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਇੱਕ ਦਜੇੂ ਿਾਲ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿ 

ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਿਾਰ ਇਕਸੁਰਤਾ ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

• ਟੀਮਾਂ ਦੇ ਉਦੇਸ਼ ਿੂੂੰ  ਸਪਸ਼ਟ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਲਈ ਟੀਮਾਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਸੂੰਿਾਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦਾ 
ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਇੱਕ ਸਾਂਝਾ ਟੀਿਾ ਹੋਵੇ। ਇੱਕ ਸਾਂਝਾ ਟੀਿਾ ਰੱਖਣ ਿਾਲ ਏਕਤਾ ਵਧੇਗੀ ਨਕਉਂਨਕ ਸਾਰੇ ਮੈਂਬਰ ਇੱਕੋ 

ਉਦੇਸ਼ ਲਈ ਯਤਿਸ਼ੀਲ ਹਿ ਅਤ ੇਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਆਪਣਾ ਟੀਿਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿਗ।ੇ 

• ਟੀਮਾਂ ਲਈ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਇਕ ਹੋਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਗੁਣ ਹੈ। ਇਹ ਉਦੋਂ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਮੈਂਬਰ ਟੀਮ ਦ ੇਸਾਂਝੇ 

ਟੀਿੇ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ‘ਤੇ ਕੇਂਨਦਰਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

• ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਜਵਾਬਦੇਹੀ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ ਨਕ ਮੀਲਪੱਥਰ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਅਤ ੇਸਾਰੇ ਮੈਂਬਰ ਭਾਗ ਲੈ 

ਰਹੇ ਹਿ। ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਜਵਾਬਦੇਹ ਰੱਖਣ ਿਾਲ ਟੀਮ ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵੱਿ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਵਧਦੀ ਹੈ। 

4.4.2 ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ ਅਤ ੇਟ਼ੀਮ ਵਰਕ (Leadership AND Teamwork) 

ਟੀਮ ਕੂੰਮ ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦੀ ਜੇਕਰ ਉਹ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤ ੇਸਨਹਮਤ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦ ੇਨਕ ਨਕਸ ਿੇ ਕੀ ਕਰਿਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ 

ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਣਾ ਹੈ ਨਕ ਸਾਰੇ ਮੈਂਬਰ ਕੂੰਮ ਦੇ ਬੋਝ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਹੁਿਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਏਕੀਨਕਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਉਹ ਨਕਵੇਂ ਇਕੱਠੇ ਨਫੱਟ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਇਸ ਬਾਰੇ ਸਨਹਮਤੀ ਲਈ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਅਤ ੇਢਾਂਿੇ 

ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਜਾਂ ਤਾਂ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਜਾਂ ਟੀਮ ਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਤੋਂ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਨਵਹਾਰ ਅਤ ੇਟੀਮ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ‘ਤ ੇਕਈ 

ਅਨਧਐਿ ਕੀਤ ੇਗਏ ਹਿ। ਬਰਿਜ਼ (1978) ਿੇ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਅਤੇ ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਨਵੱਿ 

ਅੂੰਤਰ ਕੀਤਾ। Bucic, Robinson and Ramburuth (2010) ਿੇ ਪਾਇਆ ਨਕ ਲੀਿਰ ਦਾ ਟੀਮ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਵ ਪੈਂਦਾ ਹੈ, 
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ਅਤ ੇਇਹ ਵੀ ਨਕ ਲੀਿਰ ਦੀ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਸ਼ੈਲੀ (ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ, ਲੈਣ-ਦੇਣ ਜਾਂ ਉਲਝਣ ਵਾਲੀ) ਟੀਮ ਪੱਧਰ ਦੀ 

ਨਸਖਲਾਈ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੇ ਗੁਣ ਜੋ ਟੀਿੇ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਸਪਸ਼ਟ ਨਦਰਸ਼ਟੀ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ, 

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਨਵਕਾਸ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਅਤੇ ਿਵੀਿਤਾ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ 

(Gomez, 2017) ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਸ਼ੈਲੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ 
ਦੋਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਦੀ ਟੀਮ ਦੇ ਟੀਨਿਆਂ ਨਵੱਿ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ 

ਦ ੇਤਰੀਕੇ ਲੱਭਣ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਦੀਆਂ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਅਤ ੇ

ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਸਮਰਥਤ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੀ ਇੱਕ ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਸ਼ੈਲੀ ਟੀਮ ਦੀ ਸਫਲਤਾ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ 

ਹੈ। ਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਿੇਤਾ ਆਪਣੀ ਟੀਮ ਿੂੂੰ  ਸਫਲਤਾ ਦ ੇਵੱਿ ੇਪੱਧਰ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਪਰਨੇਰਤ, ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ, 

ਪਰੇਰਿਾ ਅਤੇ ਿਣੁੌਤੀ ਦਵੇੇਗਾ। 

ਟ਼ੀਮ ਸੰਰਚਨਾਂ ਵੀ ਟੀਮ ਦੀ ਸਫਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਵਾਲਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਹੱਸਾ ਹੈ, Mickan and Rodger 

(2000) ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, ਇੱਥੇ ਦੋ ਮੁੱ ਖ ਟੀਮ ਢਾਂਿੇ ਹਿ ਜੋ ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਬਣਦਾ ਹੈ 

ਉਦੇਸ਼: ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਟੀਮਾਂ ਅਤ ੇਪਰੋਜੈਕਟ ਟੀਮਾਂ। ਫੂੰਕਸ਼ਿਲ ਟੀਮਾਂ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਕਾਰਜਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਮਾਰਕੀਨਟੂੰਗ ਅਤੇ ਨਵੱਤ 

ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਹੁੂੰਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਸਥਾਈ ਮੈਂਬਰਾਂ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਸੂੰਗਠਿ 

ਦ ੇਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਿ ਅਤ ੇਪਰਾਪਤੀ ਅਤ ੇਗੂੰਭੀਰ ਸੂੰਘਰਸ਼ਾਂ ਅਤ ੇਸੂੰਘਰਸ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇ

ਹਿ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਪਰੋਜੈਕਟ ਟੀਮਾਂ, ਕੁਝ ਖਾਸ ਉਦਸੇ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਸਥਾਪਤ ਕੀਤੀ ਗਈ, ਕੁਦਰਤ ਨਵੱਿ 

ਅਸਥਾਈ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਆਪਣ ੇਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਰੁਟੀਿ ਨਵੱਿ ਵਾਪਸ ਆਉਂਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਕੂੰਮ 

ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਟੀਮ ਦੇ ਨਹੱਸ ੇਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਅੱਜ ਦ ੇਿੌਕਰੀ ਬਾਜ਼ਾਰ ਨਵੱਿ ਸਭ ਤੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ। 
ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਉਹਿਾਂ ਕਾਨਮਆਂ ਦੀ ਭਾਲ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਆਪਣੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦਾ ਯੋਗਦਾਿ ਦ ੇਸਕਦ ੇਹਿ, 

ਪਰ ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਿਾਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਪਰੋਜੈਕਟ ਅਤੇ ਯੋਜਿਾਵਾਂ ਬਣਾਉਣ ਅਤ ੇਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਲਈ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ 

ਕੂੰਮ ਕਰ ਸਕਣ। 

ਟੀਮ ਵਰਕ ਨਵੱਿ ਕਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁਿਰਾਂ ਅਤ ੇਆਦਤਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦ ੇਹੋਏ ਨਰਸ਼ਤ ੇਬਣਾਉਣਾ ਅਤ ੇਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ 

ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ: 

• ਸਨਹਯੋਗ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ 

• ਨਵਿਾਰਾਂ, ਸੁਝਾਵਾਂ ਅਤ ੇਯਤਿਾਂ ਿਾਲ ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣਾ 
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• ਸੂੰਿਾਰ (ਦੇਣਾ ਅਤੇ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ ਦੋਵੇਂ) 

• ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ 

• ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਵਿਾਰਾਂ, ਰੀਤੀ-ਨਰਵਾਜਾਂ ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤਰਜੀਹਾਂ ਲਈ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਸਿਮਾਿ 

• ਸਮੂਹ ਦ ੇਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਨਹੱਸਾ ਲੈਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ 

4.4.3 ਟ਼ੀਮ ਵਰਕ ਦ਼ੀਆਂ ਕਮ਼ੀਆਂ ਅਤ ੇਫਾਇਦੇ (Shortcomings and Advantages of Teamwork) 

ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿਾ ਕਈ ਵਾਰ ਬੇਲੋੜ੍ਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਟੀਮਾਂ ਆਪਣੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਨਸਖਰ ‘ਤੇ ਿਹੀਂ ਪਹੁੂੰਿ 

ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਇਹਿਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਕੁਝ ਿੁਕਸਾਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: 

• ਸੋਸਲ ਲੋਲਫੰਗ: ਇਹ ਵਰਤਾਰਾ ਉਦੋਂ ਪਰਗਟ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲਾ ਨਵਅਕਤੀ ਨਕਸ ੇਕੂੰਮ 

ਲਈ ਆਪਣੀ ਸਮਰੱਥਾ ਿਾਲੋਂ ਘੱਟ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਟੀਮ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਕੂੰਮ ਦੀ ਮਾਤਰਾ ਦ ੇ

ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਅਸਮਾਿਤਾ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਇਸਲਈ ਨਵਵਾਦ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੇ ਹੇਠਲੇ 

ਪੱਧਰ ਵੱਲ ਅਗਵਾਈ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਲਵਵਹਾਰ ਦੇ ਟਕਰਾਅ ਜਾਂ ਅੰਦਰੂਨ਼ੀ ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤਤਾ: ਉੱਿ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪੱਧਰਾਂ ਦੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੇ ਨਸਖਰ 

‘ਤੇ ਆਪਣੇ ਅਹੁਨਦਆਂ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲ ਬਣਾਇਆ ਹੈ ਨਜਸ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਨਵਅਕਤੀਵਾਦ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ, ਅਤੇ ਇਸ ਲਈ 

ਸਨਹਯੋਗੀ ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋਣ ਨਵੱਿ ਮਸੁ਼ਕਲ ਆਉਂਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਸੂੰਿਾਰ ਦੀ ਘਾਟ ਅਤੇ ਉੱਿ ਪੱਧਰ ਦੇ ਟਕਰਾਅ 

ਦੇ ਿਾਲ ਇੱਕ ਵਧੇਰੇ ਮੁਕਾਬਲੇ ਵਾਲਾ ਮਾਹੌਲ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਿੁਕਸਾਿ ਨਜਆਦਾਤਰ ਉਹਿਾਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  

ਦੇਨਖਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ ਲੜ੍ੀਵਾਰ ਵਾਤਾਵਰਣ ਨਵੱਿ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

• ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਕੰਮ: ਕੁਝ ਕੂੰਮਾਂ ਲਈ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ, ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀਗਤ ਕੂੰਮ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਢੁਕਵੇਂ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਇੱਕ ‘ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਕਾਰਜ’ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਟੀਮ ਰੱਖਣ ਿਾਲ, ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਉੱਿ ਪੱਧਰ 

ਦਾ ਟਕਰਾਅ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਟੀਮ ਦੀ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਿਕੁਸਾਿ ਪਹੁੂੰਿਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸਮੁੱ ਿੇ 
ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਕਮਜੋ਼ਰ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਗਰੁੁੱ ਪਲਥੰਕ: ਇੱਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਵਰਤਾਰਾ ਜੋ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਨਵੱਿ ਵਾਪਰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਟਕਰਾਅ ਤੋਂ ਬਨਿਆ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇੱਕਸੁਰਤਾ ਦੀ ਇੱਛਾ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਫਸੈਲੇ ਦੀ ਇੱਛਾ ਿਾਲੋਂ ਵੱਧ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਟੀਮ ਗਰੱੁਪ-

ਨਥੂੰ ਕ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰ ਰਹੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਗਰੱੁਪ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਅਸਵੀਕਾਰ ਜਾਂ ਅਸਨਹਮਤੀ ਦੇ ਿਰ ਕਾਰਿ ਨਵਕਲਪਕ 

ਹੱਲ ਿਹੀਂ ਸੁਝਾਏ ਜਾਣਗ।ੇ ਸਮੂਹ ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਸਫਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸਮੂਹ ਦੀ ਇਕਸੁਰਤਾ ਦ ੇਅਧਾਰ ਤੇ ਮਾਪਣਗ ੇ

ਿਾ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਫਸੈਨਲਆਂ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ ਦੁਆਰਾ। ਸਮਨੂਹਕ ਸੋਿ ਤੋਂ ਬਿਣ ਜਾਂ ਪਰਤੀਰੋਧ ਕਰਿ ਦਾ ਇੱਕ ਤਰੀਕਾ 
ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਇੱਕ ਨਵਨਭੂੰਿ ਨਪਛੋਕੜ੍ ਵਾਲੇ ਹੋਣ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ (ਨਲੂੰ ਗ, ਉਮਰ, 
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ਕੌਮੀਅਤ) ਹੋਣ। ਗਰੱੁਪ ਨਥੂੰ ਕ ਦਾ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਦਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਤਰੀਕਾ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਹਰੇਕ ਮੈਂਬਰ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਵੱਖਰੇ 

ਨਵਿਾਰ ਦਾ ਸੁਝਾਅ ਦੇਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। 

ਟੀਮਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੇ ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤ ੇਫਾਇਦੇ ਵੀ ਹਿ: 

• ਸਮੁੱ ਲਸਆ ਹੁੱਲ ਕਰਨਾ: ਲੋਕਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਕੱਠਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਮੁੱਦ ੇ

ਿੂੂੰ  ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਅਤ ੇਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਹੱਲ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਟੀਮ ਦੀ 
ਸੂੰਸਨਕਰਤੀ ਦ ੇਕਾਰਿ, ਹਰੇਕ ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰ ਦੀ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰੀ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਬਰਾਬਰ ਦਾ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਵ ੇਅਤੇ ਸਭ ਤੋਂ 

ਵਧੀਆ ਸੂੰਭਵ ਹੱਲ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿਣ ਲਈ ਨਕਸੇ ਸਮੱਨਸਆ ‘ਤੇ ਆਪਣਾ ਨਵਲੱਖਣ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਪੇਸ਼ ਕਰੇ। ਕੱੁਲ ਨਮਲਾ 

ਕੇ, ਟੀਮ ਵਰਕ ਨਬਹਤਰ ਫੈਸਨਲਆਂ, ਉਤਪਾਦਾਂ ਜਾਂ ਸੇਵਾਵਾਂ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ 
ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਨਹਯੋਗ ਦੇ ਹੇਠਲੇ ਛ ੇ ਨਹੱਨਸਆਂ ‘ਤ ੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ: ਸੂੰਿਾਰ, 

ਤਾਲਮੇਲ, ਸਦੱਸਾਂ ਦ ੇਯੋਗਦਾਿਾਂ ਦਾ ਸੂੰਤੁਲਿ, ਆਪਸੀ ਸਨਹਯੋਗ, ਯਤਿ ਅਤੇ ਤਾਲਮੇਲ। 

• ਲਸਹਤਮੰਦ ਮੁਕਾਬਲਾ: ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਮੁਕਾਬਲੇ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰੇਨਰਤ ਕਰਿ ਅਤ ੇ

ਟੀਮ ਦੀ ਉੱਤਮਤਾ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

• ਲਰਸਲਤਆਂ ਦਾ ਲਵਕਾਸ ਕਰਨਾ: ਇੱਕ ਟੀਮ ਜੋ ਨਮਲ ਕੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਜਾਰੀ ਰੱਖਦੀ ਹੈ ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ ਬੂੰਧਿ ਦ ੇਇੱਕ 

ਵਧੇ ਹੋਏ ਪੱਧਰ ਦਾ ਨਵਕਾਸ ਕਰੇਗੀ। ਇਹ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਬੇਲੋੜ੍ੇ ਝਗਨੜ੍ਆਂ ਤੋਂ ਬਿਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ 

ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੁਆਰਾ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿਾਲ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਜਾਣੂ ਹੋ ਗਏ ਹਿ। ਮੈਂਬਰਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਮਜ਼ਬੂਤ 

ਸਬੂੰਧ ਬਣਾਉਣ ਿਾਲ, ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਦੀ ਆਪਣੀ ਟੀਮ ਿਾਲ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਦੀ ਹੈ, ਇਸਲਈ ਟੀਮ ਵਰਕ ਅਤ ੇ

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੋਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

• ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਗੁਣ: ਹਰੇਕ ਟੀਮ ਮੈਂਬਰ ਟੀਮ ਦੇ ਦੂਜੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ 

ਆਪਣਾ ਨਵਲੱਖਣ ਨਗਆਿ ਅਤ ੇਯੋਗਤਾ ਪੇਸ਼ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੁਆਰਾ ਇਹਿਾਂ ਗਣੁਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਂਝਾ ਕਰਿਾ 
ਟੀਮ ਦ ੇਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਭਨਵੱਖ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਲਾਭਕਾਰੀ ਬਣਿ ਦੀ ਆਨਗਆ ਦੇਵੇਗਾ। 

• ਪਰੇਰਣਾ: ਸਨਹਯੋਗੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਿਾਲ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਲਈ ਜਵਾਬਦੇਹੀ ਵਧਣ ਕਾਰਿ ਟੀਮ ਦ ੇ

ਅੂੰਦਰ ਪਰੇਰਣਾ ਦੇ ਪੱਧਰ ਵਧ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਜਦੋਂ ਸਮੂਹਾਂ ਦੀ ਤੁਲਿਾ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਮੈਂਬਰ ਨਬਹਤਰ ਪਰਦਰਸ਼ਿ 

ਕਰਿ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਉਤਸ਼ਾਹੀ ਬਣ ਜਾਂਦੇ ਹਿ। ਤੁਲਿਾਤਮਕ ਨਮਆਰ ਦ ੇਿਾਲ ਸਮੂਹਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਾਿ ਕਰਿਾ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇ

ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਮੈਂਬਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਨਹਯੋਗ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 
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ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਇਹ ਅਕਸਰ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕ “ਿੇਤਾ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਬਣਾਏ ਿਹੀਂ ਜਾਂਦੇ”। ਕੀ ਤੁਸੀਂਂਂਂਂ ਮੂੰਿਦੇ ਹੋ? ਜੇ ਹਾਂ, 
ਤਾਂ ਨਕਉਂ? ਜੇ ਿਹੀਂ, ਤਾਂ ਨਕਉਂ? 

Q2. ਨਕਿਹ ਾਂ ਹਾਲਤਾਂ ਨਵਿ ਲੋਕ-ਮੁਖੀ ਆਗ ੂਕਾਰਜ-ਮੁਖੀ ਿੇਤਾਵਾਂ ਿਾਲੋਂ ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ? 

Q3. ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਦੇ ਮੁੱ ਖ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਗੁਣ ਕੀ ਹਿ, ਜੋ ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਵਜੋਂ ਉਸਦੀ ਸਫਲਤਾ ਦਾ ਲਗਭਗ ਨਿਰਣਾਇਕ ਹਿ? 

Q4. ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਕੂੰਮ-ਟੀਮ ਦੀ ਰਿਿਾ ਕਰਦ ੇਸਮੇਂ, ਨਕਹੜ੍ੀਆਂ ਸੂੰਭਾਵੀ ਕਮੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕੀਤਾ ਜਾ 

ਸਕਦਾ ਹੈ? 

Q5. ਟੀਮਾਂ ਨਵੱਿ ਲੋਕ ਮੁਫਤ ਰਾਈਿ (ਸਮਾਨਜਕ ਰੋਟੀ) ਨਕਵੇਂ ਲੈ ਸਕਦ ੇਹਿ? 

4.5 ਕੰਮ-ਸਬੰਧਤ ਮੁੁੱ ਲ ਅਤ ੇਰਵੁੱਈਏ (Work-Related Values and Attitudes) 

ਨਵਅਕਤੀ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅੂੰਤਰ ਦ ੇਿਾਲ ਆਉਂਦੇ ਹਿ। ਉਿਹ ਾਂ ਦੀਆਂ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ, ਕਦਰਾਂ-
ਕੀਮਤਾਂ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਹਿ। ਜਦੋਂ ਉਹ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਦਾਖਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਤਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਸਨਥਰ ਜਾਂ ਅਸਥਾਈ 

ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਨਵਹਾਰ ਅਤ ੇਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ, ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਇਸ ਉਮੀਦ 

ਿਾਲ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇ ਰੱਖਣ ਿੂੂੰ  ਤਰਜੀਹ ਨਦੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਕੋਲ ਕੁਝ ਨਗਆਿ, ਹੁਿਰ, ਕਾਬਲੀਅਤਾਂ, 
ਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ ਅਤੇ ਮੁੱ ਲ ਹਿ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ, ਕੂੰਮ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਦ ੇ

ਮੁੱ ਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦ ੇਹਿ। 

ਖੋਜ ਦੱਸਦੀ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਦ ੋਪਰਕਾਰ ਦ ੇਪਰਮੁੱ ਖ ਕਾਰਜ ਮੁੱ ਲ ਹਿ, ਜੋ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਅਤੇ ਬਾਹਰੀ ਮੁੱ ਲ ਹਿ। ਇਹ 

ਦੋਵੇਂ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਕੂੰਮ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿਗੇ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ 

ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ। ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਖੋਜ ਸਾਨਹਤ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦ ੇਹਿ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ 

ਕੂੰਮ ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਰਵੱਈਏ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ, 
ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤ ੇਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਲਈ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ 

ਕੂੰਮ ਦ ੇਮੁੱ ਲ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ। ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ‘ਤ ੇਵਧੇਰੇ ਨਧਆਿ ਦੇਣ ਿਾਲ ਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਮਿੁੱ ਖੀ ਸਰੋਤ ਪਰਬੂੰ ਧਿ 

ਪਰਣਾਲੀ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਨਮਲੇਗੀ ਜੋ ਆਕਰਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੈ, ਿਾਲ ਹੀ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਅਤ ੇਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰੇਗਾ (Froese and Xiao, 2012)। 

ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ ਅਤੇ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਸਹਾਇਤਾ ਸੂੰਭਾਵੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਵਧਾ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ, ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਨਵੱਿ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਕਰ ਸਕਦੀ 
ਹੈ। 
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4.6 ਕੰਮ ਨਾਲ ਸਬੰਧਤ ਮੁੁੱ ਲ: ਸੰਕਲਪ, ਪਲਰਭਾਸਾ ਅਤ ੇਅਰਥ (Work Related Values: Concept, 

Definition and Meaning) 

ਮੁੱ ਲ ਬੁਨਿਆਦੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦ ੇਹਿ ਨਕ “ਆਿਾਰ ਦਾ ਇੱਕ ਖਾਸ ਢੂੰਗ ਜਾਂ ਹੋਂਦ ਦੀ ਅੂੰਤਮ ਅਵਸਥਾ 
ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਜਾਂ ਸਮਾਜਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਨਵਪਰੀਤ ਜਾਂ ਉਲਟ ਨਵਹਾਰ ਜਾਂ ਹੋਂਦ ਦੀ ਅੂੰਤ-ਅਵਸਥਾ ਿਾਲੋਂ ਨਬਹਤਰ ਹੈ।“ 

ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਿਰਣਾਇਕ ਤੱਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਉਹ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਨਵਿਾਰ ਰੱਖਦੇ ਹਿ ਨਕ ਕੀ ਸਹੀ, 

ਿੂੰਗਾ, ਜਾਂ ਫਾਇਦੇਮੂੰਦ ਹੈ। ਮੁੱ ਲਾਂ ਨਵੱਿ ਸਮੱਗਰੀ ਅਤ ੇਤੀਬਰਤਾ ਦੋਵੇਂ ਗੁਣ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਸਮੱਗਰੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਦੱਸਦੀ ਹੈ ਨਕ 

ਆਿਾਰ ਸੂੰ ਨਹਤਾ ਜਾਂ ਹੋਂਦ ਦੀ ਅੂੰਤਮ ਅਵਸਥਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਤੀਬਰਤਾ ਗੁਣ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇਹ ਨਕੂੰ ਿਾ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਅਸੀਂ ਨਕਸੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਤੀਬਰਤਾ ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ ਦਰਜਾ ਨਦੂੰਦੇ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਅਸੀਂ 

ਉਸ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਪਰਣਾਲੀ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਦੇ ਹਾਂ। ਸਾਿ ੇਸਾਨਰਆਂ ਕੋਲ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦੀ ਲੜ੍ੀ ਹੈ ਜੋ ਸਾਿੀ ਮੁੱ ਲ ਪਰਣਾਲੀ ਿੂੂੰ  
ਬਣਾਉਂਦੀ ਹੈ, ਅਤ ੇਇਹ ਸਾਿ ੇਰਵੱਈਏ ਅਤ ੇਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਮੁੱ ਲ ਮੁਕਾਬਲਤਿ ਸਨਥਰ ਅਤ ੇ

ਸਥਾਈ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਸਾਿ ੇਬਹੁਤ ੇਮੁੱ ਲ ਸਾਿ ੇਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਸਾਲਾਂ ਨਵੱਿ ਬਣਦ ੇਹਿ — ਮਾਨਪਆਂ, ਅਨਧਆਪਕਾਂ, ਦਸੋਤਾਂ ਅਤ ੇ

ਹੋਰਾਂ ਦੇ ਇਿਪੁਟ ਿਾਲ। ਬੱਨਿਆਂ ਦੇ ਤੌਰ ‘ਤ,ੇ ਸਾਿੂੂੰ  ਦੱਨਸਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੁਝ ਨਵਵਹਾਰ ਜਾਂ ਿਤੀਜੇ ਹਮਸੇ਼ਾ ਫਾਇਦਮੇੂੰ ਦ 

ਜਾਂ ਹਮੇਸ਼ਾ ਅਣਿਾਹੇ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਕੁਝ ਸਲੇਟੀ ਖੇਤਰ ਹਿ। ਇਹ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦੀ ਇਹ ਪੂਰਿ ਜਾਂ “ਕਾਲਾ-ਜਾਂ-ਨਿੱਟਾ” ਨਸੱਨਖਆ 

ਹੈ ਜੋ ਘੱਟ ਜਾਂ ਘੱਟ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸਨਥਰਤਾ ਅਤੇ ਸਨਹਣਸ਼ੀਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

4.6.1 ਰੋਕੇਚ ਵੈਲਲਊ ਸਰਵੇ (Rokeach Value Survey) 

ਨਮਲਟਿ ਰੋਕੇਿ ਿੇ ਰੋਕੇਿ ਵਨੈਲਊ ਸਰਵ ੇ(RVS) ਬਣਾਇਆ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦ ੇਦੋ ਸੈਿੱਟ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਹਰ ਇੱਕ ਨਵੱਿ 

18 ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਮੁੱ ਲ ਦੀਆਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਇੱਕ ਸੈਿੱਟ, ਨਜਸਿੂੂੰ  ਟਰਮੀਿਲ ਵੈਲਯੂਜ਼ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਹੋਂਦ ਦੀਆਂ 

ਮਿਭਾਉਂਦੀ ਅੂੰਤਮ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਉਹ ਟੀਿੇ ਹਿ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੇ ਜੀਵਿ ਕਾਲ ਦੌਰਾਿ 

ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: 

• ਇੱਕ ਆਰਾਮਦਾਇਕ ਜੀਵਿ (ਇੱਕ ਖੁਸ਼ਹਾਲ ਜੀਵਿ) 

• ਇੱਕ ਰੋਮਾਂਿਕ ਜੀਵਿ (ਇੱਕ ਉਤੇਜਕ, ਸਰਗਰਮ ਜੀਵਿ) 

• ਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ (ਸਥਾਈ ਯੋਗਦਾਿ) 

• ਸਮਾਿਤਾ (ਭਾਈਿਾਰਾ, ਸਾਨਰਆਂ ਲਈ ਬਰਾਬਰ ਮੌਕੇ) 

• ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਸਦਭਾਵਿਾ (ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਟਕਰਾਅ ਤੋਂ ਆਜ਼ਾਦੀ) 

• ਖੁਸ਼ੀ (ਸੂੰਤੋਖ) 

ਦੂਜਾ ਸੈਿੱਟ, ਨਜਸਿੂੂੰ  ਇੂੰਸਟਰੂਮੈਂਟਲ ਵੈਲਯੂਜ਼ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਨਵਵਹਾਰ ਦ ੇਤਰਜੀਹੀ ਤਰੀਨਕਆਂ ਜਾਂ ਟਰਮੀਿਲ ਮੁੱ ਲਾਂ 
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ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੇ ਸਾਧਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: 

• ਅਨਭਲਾਸ਼ੀ (ਨਮਹਿਤ, ਿਾਹਵਾਿ) 

• ਨਵਆਪਕ-ਨਦਮਾਗ ਵਾਲਾ (ਖੱੁਲਹੇ  ਨਦਮਾਗ਼ ਵਾਲਾ) 

• ਸਮਰੱਥ (ਕਾਬਲ, ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ) 

• ਦਲੇਰ (ਆਪਣੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਲਈ ਖੜ੍ਹੇ ਹੋਣਾ) 

• ਕਲਪਿਾਸ਼ੀਲ (ਦਲੇਰੀ, ਰਿਿਾਤਮਕ) 

• ਇਮਾਿਦਾਰ (ਇਮਾਿਦਾਰ, ਸੱਿਾ) 

ਕਈ ਅਨਧਐਿਾਂ ਿੇ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕੀਤੀ ਹੈ ਨਕ RVS ਮੁੱ ਲ ਸਮੂਹਾਂ ਨਵੱਿ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਇੱਕੋ ਨਜਹੇ ਨਕੱਨਤਆਂ ਜਾਂ ਸ਼ਰੇਣੀਆਂ 

ਦ ੇਲੋਕ (ਕਾਰਪੋਰੇਟ ਪਰਬੂੰ ਧਕ, ਯੂਿੀਅਿ ਮੈਂਬਰ, ਮਾਪੇ, ਨਵਨਦਆਰਥੀ) ਸਮਾਿ ਮੁੱ ਲ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। 

4.6.2 ਸੰਸਥਾਵਾਂ ਲਵੁੱ ਚ ਮੁੁੱ ਲਾਂ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ (Importance of Values in Organisations) 

ਮੁੱ ਲ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਜੀਵਿ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾਉਂਦ ੇ

ਹਿ। ਰੋਕੇਿ (1973) ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਮਿੁੱ ਖੀ ਲੋੜ੍ਾਂ ਅਤੇ ਇੱਛਾਵਾਂ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ ਜੋ ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਜੀਵਿ 

ਨਵੱਿ ਵਾਪਰਦੀ ਹੈ। ਮੁੱ ਲਾਂ ਨਵੱਿ ਉਹ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜੋ ਕਰਿਗ ੇ

ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ, ਨਕਸੇ ਵੀ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਅਤੇ ਮਿੁੱ ਖੀ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਿੋਣ ਅਤ ੇਮੁਲਾਂਕਣ 

ਲਈ ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਕਰਦੇ ਹਿ (Ucanok, 2008)। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ (Ying and Aaron, 2010) 

ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤ ੇਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਦ ੇਨਵਿਕਾਰ ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰਿ 

ਲਈ ਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਇੱਕ ਨਦਲਿਸਪ ਨਵਸ਼ਾ ਬਣ ਜਾਂਦੇ ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ 

ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕਾਂ ਬਾਰੇ ਨਪਛਲੀ ਖੋਜ ਿੇ ਪਾਇਆ ਹੈ ਨਕ ਕੂੰਮ ਦ ੇਕਈ ਹੋਰ ਪਨਹਲੂ ਹਿ ਜੋ ਪੈਸ ੇਤੋਂ 

ਇਲਾਵਾ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂ ਰਿ ਕਾਰਕ ਬਣ ਜਾਂਦੇ ਹਿ 

ਜੋ ਕਰੀਅਰ ਦੀ ਿੋਣ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦੀ ਪੂਰਤੀ ‘ਤੇ ਬਹੁਤ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਂਦੇ ਹਿ 

(Hegney, Plank, and Parker, 2006)। Grieser and Stutzman (2019) ਦੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ - ਇੱਕ ਵਾਹਿ ਿੂੂੰ  

ਆਪਣਾ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ, ਇਸਿੂੂੰ  ਪਾਵਰ ਲਈ ਇੱਕ ਇੂੰਜਣ ਅਤੇ ਇੱਕ ਸਟੀਅਨਰੂੰਗ ਨਸਸਟਮ ਦਵੋਾਂ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ 

ਤਾਂ ਜੋ ਇਸਿੂੂੰ  ਗਾਈਿ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕੇ। ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਕੋਈ ਵੱਖਰਾ ਿਹੀਂ ਹੈ: ਇਸਦਾ ਉਦੇਸ਼ ਇੂੰਜਣ ਹੈ ਜੋ ਇਸਿੂੂੰ  ਅੱਗ ੇ

ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਇਸਦ ੇਮੁੱ ਲ ਸਟੀਅਨਰੂੰਗ ਨਸਸਟਮ ਹਿ ਨਜਸ ਦੁਆਰਾ ਇਸਿੂੂੰ  ਸਨੇਧਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਉਦੇਸ਼ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਜੋ ਕਰਦ ੇਹੋ ਉਹ ਨਕਉਂ ਕਰਦੇ ਹੋ, ਅਤ ੇਮੁੱ ਲ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਤਸੁੀਂ 
ਉਸ ਉਦੇਸ਼ ਦੀ ਸੇਵਾ ਨਵੱਿ ਨਕਵੇਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹੋ। ਮੁੱ ਲ ਇੱਕ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਦਾ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ 
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ਨਹੱਸਾ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਸਪੱਸ਼ਟ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਤੁਹਾਿੀ ਸੂੰਸਥਾ ਅਤੇ ਇਸਦੇ ਸਟਾਫ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਨਵਵਹਾਰ ਕਰਿਾ 

ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਉਹ ਫਰੇਮਵਰਕ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਜਸ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਤੁਸੀਂ ਫੈਸਨਲਆਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹੋ, ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  
ਪੂਰਾ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹੋ ਅਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹੋ। 

ਮੁੱ ਲ ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰਯੋਗ ਨਵਵਹਾਰਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਸੀਮਾ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਿੇਤਾਵਾਂ ਅਤ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਇੱਕ ਸਮਾਿ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦ ੇਹੋਏ ਨਕ ਨਕਹੜ੍ੀਆਂ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ 
ਹੈ ਅਤ ੇਨਕਹੜ੍ੀਆਂ ਅਸਵੀਕਾਰਿਯੋਗ ਹਿ। ਮੁੱ ਲ ਸਟਾਫ ਿੂੂੰ  ਦੱਸਦ ੇਹਿ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਲਈ ਕੀ ਿੂੰਗਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੀ ਗੈਰ-

ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਸਾਿੀ ਆਪਣੀ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਅਸੀਂ “ਫੀਿਬੈਕ ਪਰਤੀ ਗਰਨਹਣਸ਼ੀਲਤਾ” ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਅਨਜਹੇ 

ਮੁੱ ਲ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜੋ ਸਾਿੀ ਪਛਾਣ ਲਈ ਮੁੱ ਖ ਹੈ। ਇਸ ਮੁੱ ਲ ਬਾਰੇ ਸਾਿੀ ਸਮੂਨਹਕ ਸਪੱਸ਼ਟਤਾ ਸਾਿੂੂੰ  
ਉਹਿਾਂ ਠੇਕੇਦਾਰਾਂ ਜਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਵਧੇਰੇ ਇੱਛਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੱਟਣ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਨਦੂੰਦੀ ਹੈ ਜੋ ਫੀਿਬੈਕ ਿੂੂੰ  

ਸਵੀਕਾਰ ਿਹੀਂ ਕਰਦੇ ਹਿ ਭਾਵੇਂ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਬਾਰੇ ਸਾਿੂੂੰ  ਪਸੂੰਦ ਦੀਆਂ ਹੋਰ ਿੀਜ਼ਾਂ ਹੋਣ। ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ, ਅਸੀਂ ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ 
ਿਾਲ ਨਘਰੇ ਹੋਏ ਹਾਂ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਿਾ ਨਸਰਫ ਆਸਾਿ ਹੈ, ਪਰ ਜੋ ਸੁਧਾਰ ਅਤੇ ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਕਾਸ ਲਈ ਵੀ 

ਵਿਿਬੱਧ ਹਿ। 

ਜਦੋਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣੇ ਅਸਲ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ, ਤਾਂ ਉਹ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਲਈ ਤੁਰੂੰਤ 

ਸਪੱਸ਼ਟਤਾ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਉਹ ਭਰਤੀ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ, ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਸਮੀਨਖਆਵਾਂ, ਅਤੇ ਨਕਸ ੇਵੀ ਅਿੁਸ਼ਾਸਿੀ 

ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਹਵਾਲਾ ਨਬੂੰਦ ੂਪਰਦਾਿ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਇੱਕ ਸੂੰਸਥਾ ਦ ੇਮੁੱ ਲ ਮਦਦਗਾਰ ਸੀਮਾਵਾਂ ਬਣਾਉਂਦੇ ਹਿ 

ਜੋ ਸਟਾਫ ਅਤੇ ਗਾਹਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਦਖਾਉਂਦ ੇਹਿ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਕੱਥ ੇਜਾਵੇਗਾ ਅਤੇ ਨਕੱਥੇ ਿਹੀਂ ਜਾਵੇਗਾ। 

4.6.3 ਅੰਦਰੂਨ਼ੀ ਅਤੇ ਬਾਹਰ਼ੀ ਮੁੁੱ ਲ (Intrinsic and Extrinsic Values) 

ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ: ਅੂੰਦਰੂਿੀ (ਟਰਮੀਿਲ) ਮੁੱ ਲ ਉਸ ਨਿਗਰੀ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ ਨਜਸ ਤੱਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੇ 

ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਕਾਸ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਆਪਣੀ ਬਾਹਰੀ ਪਰਨਤਭਾ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇ

ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਕੋਰਸ ਦੌਰਾਿ ਜੀਵਿ ਦੀ ਗਣੁਵੱਤਾ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਦਾ ਹੈ (ਨਿਿ-ਿੀਹ, 2006)। ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕੂੰਮ ਦ ੇ

ਮੁੱ ਲ ਵੀ ਕੂੰਮ ਕਰਿ, ਸਮਾਜ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ ਅਤ ੇਸਾਰਥਕ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਤੋਂ ਪਰਾਪਤ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅੂੰਦਰੂਿੀ 

ਕਾਰਕ ਜਾਂ ਸਵੈ-ਵਾਸਤਨਵਕਤਾ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ (Parboteeah, Paik, and Cullen, 2009)। ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕੂੰਮ 

ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਨਸੱਧੇ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੇ ਆਪਣੇ ਮੁੱਲ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣ ਲਈ ਖੱੁਲਹੇਪਣ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ 

ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਖੁਦਮੁਖਨਤਆਰੀ, ਨਦਲਿਸਪੀ, ਨਵਕਾਸ ਅਤੇ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ। ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਿੁਣੌਤੀਪੂਰਿ ਕੂੰਮ ਵੀ ਲੱਭ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਿਵੇਂ ਹੁਿਰ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਅਤ ੇ

ਇੱਛਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਨਦੂੰ ਦੇ ਹਿ। 
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ਬਾਹਰੀ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ: ਬਾਹਰੀ (ਇੂੰਸਟਮੂੈਂਟਲ) ਮੁੱ ਲ ਉੱਤਮਤਾ ਦੀ ਨਿਗਰੀ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ ਜੋ ਇੱਕ 

ਨਵਅਕਤੀ ਸਮਾਨਜਕ ਮੇਲ-ਜੋਲ ਨਵੱਿ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਇੱਕ ਸਦਭਾਵਿਾਪੂਰਿ ਸਮਾਨਜਕ ਸਬੂੰਧ, 

ਆਜ਼ਾਦੀ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਣਾਲੀਆਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਸੇਵਾਵਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸੂੰਤੁਲਿ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੀ 

ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਾਇਮ 

ਰੱਖਣ ਲਈ ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ ਜਦੋਂ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ (ਨਿਿ-ਨਿਹ, 2006)। 

ਬਾਹਰੀ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਵੀ ਇੂੰਸਟੂਮੈਂਟਲ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦ ੇਸਮਾਿ ਹਿ ਜੋ ਿੌਕਰੀ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਬਾਹਰੀ ਿਤੀਨਜਆਂ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ 

ਕੇਂਦਰਤ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ ਅਤ ੇਇਸ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਦ ੇਲਾਭ, ਕੂੰਮ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤ ੇ ਘੱਟ ਮੂੰਗ ਵਾਲੇ ਕੂੰਮ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ 

(Parboteeah, et al., 2009)। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਦ ੇਬਾਹਰੀ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦੇ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਆਮ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤੇ ਨਵਵਸਥਾ ਦੀ ਸੂੰਭਾਲ 

ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਦੇ ਿਾਲ ਸੂੰਸਥਾ ਦੁਆਰਾ ਪਰਦਾਿ ਕੀਤੀ ਆਮਦਿ। 
ਨਿਿ-ਿੀਹ (2006) ਿੇ ਦੱਨਸਆ ਨਕ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਮੁੱ ਲਾਂ ਨਵੱਿ ਨਤੂੰ ਿ ਮਾਪ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ, ਜੋ ਸਵ-ੈਨਵਕਾਸ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ, ਸਵੈ-

ਬੋਧ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਅਤ ੇਸਵ-ੈਮਾਣ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਹਿ। ਇਸ ਦਰੌਾਿ, ਬਾਹਰੀ ਕੂੰਮ ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਨਵੱਿ ਿਾਰ ਮਾਪ ਸ਼ਾਮਲ 

ਹਿ, ਜੋ ਨਕ ਸਮਾਨਜਕ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੁਰੱਨਖਆ ਅਤੇ ਆਰਨਥਕ ਲਾਭਾਂ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ, ਸਨਥਰਤਾ 
ਅਤੇ ਨਿੂੰ ਤਾ-ਮੁਕਤ ਰੁਝਾਿ, ਅਤ ੇਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਨਸਹਤ ਅਤ ੇਆਵਾਜਾਈ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਹਿ। 

ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਭਲਾਈ ਦਾ ਇੱਕ ਿੂੰਗਾ ਨਹੱਸਾ ਉਹਿਾਂ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਤੋਂ ਆਉਂਦਾ ਹੈ ਜੋ 

ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਿਾਲ ਮੇਲ ਖਾਂਦਾ ਹੈ। ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਲੋਕ ਆਪਣੇ ਕੂੰਮਾਂ ਨਵੱਿ ਨਿਪੁੂੰ ਿ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ 
ਦਾ ਅਿੂੰ ਦ ਲੈਂਦ ੇਹਿ, ਪਰ ਉਹ ਆਖਰਕਾਰ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਨਿਿੱਜੀ ਕਦਰਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇ

ਮਾਲਕ ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਿਾਲ ਮੇਲ ਿਹੀਂ ਖਾਂਦੀਆਂ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸੂੰਗਠਿ 

ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ, ਤਾਂ ਉਹ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜੋ ਹਮੇਸ਼ਾ ਮਜੇ਼ਦਾਰ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦ,ੇ ਪਰ ਉਹ ਨਫਰ 

ਵੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਕਸ ੇਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਉਦੇਸ਼ ਿਾਲ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ, 

ਇਹ ਇਸਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿਾਲ ਇਕਸਾਰ ਹੋਣਾ ਵੀ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਜੋ ਪਰਮਾਨਣਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  

ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਦਖਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਿਾਲ 

ਨਕਵੇਂ ਇਕਸਾਰ ਕਰਿਾ ਹੈ ਜੋ ਸੂੰਗਠਿ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਹਿ। ਉਹ ਇਹ ਵੀ ਸਪੱਸ਼ਟ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਨਕੱਥ ੇ

ਸੂੰਗਠਿ ਿਾਲ ਬਾਹਰ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਛੱਿਣ ਦੀ ਪਰਰੇਣਾ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਦਵੋਾਂ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ, ਮੁੱ ਲਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿਾ ਅਤ ੇਸੂੰਿਾਰ ਕਰਿਾ ਕਾਰਵਾਈ ਲਈ ਸਪਸ਼ਟਤਾ ਪੈਦਾ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

4.7 ਕੰਮ ਨਾਲ ਸਬੰਧਤ ਰਵੁੱਈਏ (Work Related Attitudes) 

ਰਵੱਈਏ ਮੁਲਾਂਕਣ ਵਾਲੇ ਕਥਿ ਹਿ- ਜਾਂ ਤਾਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਜਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ- ਵਸਤੂਆਂ, ਲੋਕਾਂ ਜਾਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਬਾਰੇ। 
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ਉਹ ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ ਨਕ ਅਸੀਂ ਨਕਸੇ ਿੀਜ਼ ਬਾਰੇ ਨਕਵੇਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਾਂ। ਜਦੋਂ ਮੈਂ ਕਨਹੂੰਦਾ ਹਾਂ, “ਮੈਿੂੂੰ  ਮੇਰਾ ਕੂੰਮ ਪਸੂੰਦ 

ਹੈ,” ਮੈਂ ਕੂੰਮ ਬਾਰੇ ਆਪਣਾ ਰਵੱਈਆ ਜ਼ਾਹਰ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹਾਂ। ਖਾਸ ਰਵੱਈਏ ਖਾਸ ਨਵਵਹਾਰਾਂ ਦੀ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕਰਦ ੇ

ਹਿ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਆਮ ਰਵੱਈਏ ਆਮ ਨਵਵਹਾਰਾਂ ਦੀ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕਰਿ ਲਈ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਨਕਸ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਅਗਲੇ ਛ ੇਮਹੀਨਿਆਂ ਲਈ ਨਕਸ ੇਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਰਨਹਣ ਦ ੇਉਸਦ ੇਇਰਾਦ ੇਬਾਰੇ ਪੱੁਛਣਾ ਉਸ ਨਵਅਕਤੀ 

ਲਈ ਟਰਿਓਵਰ ਦੀ ਨਬਹਤਰ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ ਇਹ ਪੱੁਛਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਨਕ ਉਹ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ 
ਤੋਂ ਨਕੂੰਿੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਸਮੁੱ ਿੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਇੱਕ ਆਮ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਨਬਹਤਰ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕਰੇਗੀ, 

ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣ ੇਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਰੱੁਨਝਆ ਹੋਇਆ ਹੈ ਜਾਂ ਉਸਦੀ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ ਲਈ ਪਰੇਨਰਤ 

ਹੈ। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ, ਰਵੱਈਏ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੇ ਹਿ। 
ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਨਕ ਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ, ਆਿੀਟਰ, ਮਿੇੈਜਰ, ਅਤ ੇਸਮਾਂ ਅਤ ੇ

ਮੋਸ਼ਿ ਇੂੰਜਿੀਅਰ ਸਾਰੇ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਸ ੇਜਾਂ ਘੱਟ ਪੈਸੇ ਲਈ ਸਖਤ ਨਮਹਿਤ ਕਰਿ ਲਈ ਸਾਨਜ਼ਸ਼ ਰਿ ਰਹੇ ਹਿ। ਇਹ 

ਉਦੋਂ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਪਰਤੀ ਇੱਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਦੇਰ ਿਾਲ ਰਨਹਣ 

ਅਤੇ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਪਰੋਜੈਕਟ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿ ਲਈ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਜਾਂ 

ਗਾਹਕਾਂ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਤੋਂ ਵੀ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਪਰਭਾਨਵਤ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਅਸੀਂ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਨਕਵੇਂ ਨਵਹਾਰ ਕਰਦੇ ਹਾਂ 
ਅਕਸਰ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਅਸੀਂ ਉੱਥੇ ਹੋਣ ਬਾਰੇ ਨਕਵੇਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਾਂ। ਇਸ ਲਈ, ਲੋਕਾਂ ਦ ੇ

ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਰਵੱਈਆ ਸਾਿ ੇਵਾਤਾਵਰਣ 

ਦ ੇਪਨਹਲੂਆਂ ਬਾਰੇ ਸਾਿੇ ਨਵਿਾਰਾਂ, ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਅਸੀਂ ਜੋ ਭੋਜਿ ਖਾਂਦੇ ਹਾਂ, ਉਹਿਾਂ 
ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਸੀਂ ਨਮਲਦ ੇਹਾਂ, ਅਸੀਂ ਜੋ ਕੋਰਸ ਲੈਂਦ ੇਹਾਂ, ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਪਰਤੀ ਸਾਿਾ ਰਵੱਈਆ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ 

ਅਸੀਂ ਕਰਦੇ ਹਾਂ। ਕੂੰਮ ‘ਤ,ੇ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਦੋ ਰਵੱਈਏ ਸਾਿੇ ਨਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਦੀ ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਿੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦ ੇ

ਹਿ। ਇਹ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਹਿ। 

4.7.1 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ (Job Satisfaction) 

ਆਪਣੀ ਪਸੂੰਦ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਿੁਣ,ੋ ਅਤ ੇਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਦਿ ਵੀ ਕੂੰਮ ਿਹੀਂ ਕਰਿਾ ਪਵੇਗਾ। 

ਕਨਲਫਊਸਸ 

ਕੂੰਮ ਦ ੇਰਵੱਈਏ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਲਈ ਦੋਹਰੀ ਨਦਲਿਸਪੀ 

ਰੱਖਦੇ ਹਿ। ਇੱਕ ਪਾਸੇ, ਉਹ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਵਧਾਉਣਾ ਿਾਹ ਸਕਦ ੇ

ਹਿ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਉਹ ਹੋਰ ਸੂੰਭਾਵੀ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦੇ ਲੱਛਣ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਘੱਟ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ 
ਦਾ ਕੂੰਮ ਛੱਿਣ ਦਾ ਇਰਾਦਾ। ਇਸ ਲਈ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਲਈ ਮੁੱ ਖ ਕੂੰਮ ਦ ੇਰਵੱਈਏ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦ ੇਕਾਰਿਾਂ 

ਅਤੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। (ਹੌਪੌਕ, 1935), ਆਪਣੀ ਕਲਾਨਸਕ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾ ਨਵੱਿ ਿੌਕਰੀ ਦੀ 
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ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ, ਸਰੀਰਕ, ਅਤ ੇਵਾਤਾਵਰਣਕ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦ ੇਨਕਸ ੇਵੀ ਸਮੁੇਲ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ 

ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਸੱਿਾਈ ਿਾਲ ਕਨਹਣ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹਿ। 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਜ਼ਰੂਰੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਇਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਿੂੂੰ  ਨਕਸ ਹੱਦ ਤੱਕ 

ਪਸੂੰਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਕਸੇ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਪਨਹਲੂਆਂ ਪਰਤੀ ਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਜਾਂ 

ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਹੈ, ਨਜਸਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਦੇ ਇੱਕ ਪਨਹਲੂ ਤੋਂ 
ਮੁਕਾਬਲਤਿ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇੱਕ ਜਾਂ ਇੱਕ ਤੋਂ ਵੱਧ ਹੋਰ ਪਨਹਲੂਆਂ ਤੋਂ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ 

ਲਈ, ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਮ, ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀ ਅਤ ੇਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ ਵਰਗੇ ਪਨਹਲੂਆਂ ਕਰਕੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ 

ਪਰ ਉਸਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ (Skokie and McNally, 1969) ਦੇ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਤਰੱਕੀ ਅਤ ੇਤਿਖਾਹ ਦ ੇਕਾਰਿ 

ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਵੱਿ ਨਗਰਾਵਟ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਣ ਲਈ ਇੱਕ ਹੱਲ ਲੱਭਣ ਲਈ ਇਹਿਾਂ ਕਾਰਿਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਮੁੱ ਲ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਨਸੱਧੇ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ (Hom and Griffeth, 

1995) ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਬਾਰੇ ਨਗਆਿ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਦ ੇਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਲਈ ਇੱਕ 

ਬਹੁਪੱਖੀ ਪਹੁੂੰਿ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਵੀ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-

ਕੀਮਤਾਂ ਅਤ ੇਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਕਰਿ ਲਈ ਕੂੰਮ ਦ ੇਮਾਹੌਲ ਅਤੇ ਇਸ ਿਾਲ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਅਤ ੇਮਾਿਤਾ ਦਾ ਸੂੰਰਿਿਾਂ 
ਬਣਾ ਕੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲ ਜਾਂ ਪਰਤੀਕੂਲ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਨਕਹਾ ਨਗਆ ਹੈ ਨਜਸ ਿਾਲ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਦੇ ਹਿ (ਕਰਾਟੇਪੇ, ਉਲੁਦਾਗ, ਮੇਿੇਨਵਸ, ਹੈਿਜ਼ੀਮੇਹਮਿੇਨਜਕ, ਅਤੇ ਬੱਦਰ, 2006)। 

ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਉਹਿਾਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਜੋ ਲੋਕ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਪਰਤੀ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। ਜੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ 

ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ‘ਤੇ ਕਰਵਾਏ ਗਏ ਅਨਧਐਿਾਂ ਦੀ ਨਗਣਤੀ ਇੱਕ ਸਿੂਕ ਹੈ, ਤਾਂ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਸ਼ਾਇਦ ਸਭ ਤੋਂ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਿੌਕਰੀ ਦਾ ਰਵੱਈਆ ਹੈ। 

4.7.2 ਨੌਕਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸੰਤੁਸਟ਼ੀ ਲਈ ਦਸ ਸਾਬਤ ਸਮੁੱਗਰ਼ੀ (Ten Proven Ingredients for Job 

Satisfaction) 

ਸਾਿੇ ਕੋਲ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਉਹਿਾਂ ਸਮੱਗਰੀਆਂ ਦਾ ਨਵਿਾਰ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀਜਿਕ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਜਾਂਦ ੇ

ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਹੈ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਖੋਜ (ਕੁਮਾਰੀ, 2011) ਿੇ ਹੇਠ ਨਲਨਖਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ 

ਕੀਤਾ ਹੈ: 

1) ਸੰਚਾਰ: ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅਤੇ ਪੇਸ਼ਵੇਰ ਦੋਿਾਂ ਪੱਧਰਾਂ ‘ਤੇ, ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦ ੇਪੱਧਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਰਕਰਾਰ ਰੱਖਣ ਲਈ ਸੂੰਿਾਰ 

ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਖੱੁਲਹੇ , ਸਨਹਯੋਗੀ, ਭਰੋਸੇਮੂੰਦ, ਅਤ ੇ ਲੋੜ੍ ਪੈਣ ‘ਤ ੇ

ਟਕਰਾਅ ਵਾਲੇ ਹੋਣ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਦਣੇ ਨਵੱਿ ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। 
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2) ਸੰਸਲਕਰਤ਼ੀ: ਇੱਕ ਕੂੰਪਿੀ ਦੀ ਸੂੰਸਨਕਰਤੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਤੋਂ ਲੈ ਕੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵਿਕਾਰ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਦ ੇਉਨਿਤ ਪੱਧਰਾਂ ਤੱਕ ਦੇ ਨਵਨਸ਼ਆਂ 

ਬਾਰੇ ਮੁੱ ਲ ਅਤ ੇਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

3) ਸੁਰੁੱ ਲਖਆ: ਇਹ ਕੋਈ ਹੈਰਾਿੀ ਦੀ ਗੱਲ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਵਾਰ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਸੱਨਭਆਿਾਰ ਸਥਾਪਤ ਹੋ ਜਾਣ 

ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਸੁਰੱਨਖਆ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿਾਲ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸੁਰੱਨਖਆ ਇਹ ਜਾਣ ਕੇ ਪੈਦਾ 
ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦ ੇਟੀਨਿਆਂ ਵਾਲੀ ਇੱਕ ਨਵਹਾਰਕ ਕੂੰਪਿੀ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹੋ, ਉਸ ਕੂੰਪਿੀ ਿਾਲ 

ਸਬੂੰਧਤ ਹੋਣ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ (ਬਰਗ, ਗਰਾਂਟ, ਅਤ ੇਜੌਿਸਿ, 2010)। ਨਕਸੇ ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਇਮਾਿਦਾਰ ਸੂੰਿਾਰ 

ਅਤੇ ਪਾਰਦਰਸ਼ਤਾ ਹੋਣ ਦੁਆਰਾ ਇਸਿੂੂੰ  ਵਧਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

4) ਲ਼ੀਡਰਲਸਪ: ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਵਧੀ ਹੋਈ ਪਰੇਰਣਾ, ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ, ਜਾਂ ਇੱਕ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਜਾਂ ਟੀਨਿਆਂ ਦ ੇਸਮੂਹ 

(Kinicki and Kreitner, 2006) ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਵੱਲ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਲਈ, ਇਹ ਯਕੀਿੀ ਬਣਾ 
ਕੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਪਰਾਪਤ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤੇ ਕਾਰਜਾਂ ਦੀ ਹਦਾਇਤ ਕਾਫੀ ਹੈ। ਅਤੇ ਆਸਾਿੀ 

ਿਾਲ ਸਮਨਝਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਬਦਲੇ ਨਵੱਿ, ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਿੇਤਾ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮਾਂ ਦੁਆਰਾ 

ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਤਾਂ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਪਰੇਰਣਾ ਅਤ ੇਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਦੀ ਹੈ। 

5) ਮੌਕੇ: ਜਦੋਂ ਵਧੇਰੇ ਿੁਣੌਤੀਪੂਰਿ ਮੌਕੇ ਪੈਦਾ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਤਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਵਧੇਰੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਪਰਾਪਤ 

ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਨਦਲਿਸਪ ਅਤ ੇਨਵਨਭੂੰਿ ਪਰੋਜੈਕਟਾਂ ਨਵੱਿ ਭਾਗੀਦਾਰੀ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਭਨੂਮਕਾ ਦੀ ਇਕਸਾਰਤਾ ਤੋਂ ਦੂਰ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

6) ਕਰ਼ੀਅਰ ਦਾ ਲਵਕਾਸ: ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਵਧੇਰੇ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਤਾ ਹੁੂੰਦਾ 

ਹੈ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਯੋਜਿਾ ਹੈ। ਮੁਲਾਂਕਣ ਦੀ ਰਸਮੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਤੋਂ ਪਰੇ, ਜੇਕਰ ਨਵਕਾਸ ਲਈ 

ਕੋਈ ਰਸਤਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਲਈ ਖੁਸ਼ ਰਨਹਣ ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

7) ਕੰਮ ਕਰਨ ਦ਼ੀਆਂ ਸਲਥਤ਼ੀਆਂ: ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਵਧਾਈ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੇਕਰ ਇੱਕ ਲਿਕੀਲਾ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ 

ਇੱਕ ਸਨਹਕਾਰੀ ਮਾਹੌਲ ਹੈ। ਇਸ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਵਨਭੂੰਿ ਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤੇ ਨਵਿਾਰਾਂ, ਇਮਾਿਦਾਰ ਅਤੇ ਉਸਾਰੂ 

ਫੀਿਬੈਕ, ਸਲਾਹ ਦੇਣ ਦ ੇਮੌਕੇ, ਅਤੇ ਪਰੇਸ਼ਾਿੀ ਤੋਂ ਆਜ਼ਾਦੀ ਲਈ ਸਿਮਾਿ ਵਾਲੀ ਜਗਹਾ। 

8) ਕਰਮਚਾਰ਼ੀ ਦ਼ੀ ਸਖਸ਼ੀਅਤ: ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਨਜ਼ਆਦਾਤਰ ਤੱਤਾਂ ਦੀ ਜੜ੍ਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇ

ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਦ ੇਤੱਤਾਂ ਨਵੱਿ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ (ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਤੋਂ ਅਗਵਾਈ ਅਤ ੇਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇਿੇਤਾਵਾਂ ਤੋਂ 

ਸੂੰਿਾਰ), ਪਰ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਬਾਰੇ ਕੀ? ਕੀ ਉਹ ਆਪਣੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦੇ ਪੱਧਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ? 

Bakker, Tims, and Derks (2012) ਇਸ ਬਾਰੇ ਗੱਲ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਖੋਜਕਰਤਾ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤ ੇਿਰਿਾ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਨਕੂੰ ਿਾ ਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲ ਹੈ ਇਸ ਿਾਲ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਨਕਵੇਂ ਨਿਰਧਾਰਤ 
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ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਕੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਸਰਗਰਮੀ ਿਾਲ ਫੀਿਬੈਕ ਲਈ ਮੈਿੇਜਰ ਦੀ ਭਾਲ ਕਰਦਾ ਹੈ? ਕੀ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਕਸੇ ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਕੂੰਮ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਵਾਧੂ ਮੀਲ ਜਾਂਦਾ ਹੈ? ਕੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇ

ਟੀਨਿਆਂ ‘ਤ ੇਬਣੇ ਰਨਹਣ, ਮੀਨਟੂੰਗਾਂ ਦੀ ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ, ਅਤੇ ਸਵਾਲ ਪੱੁਛਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਨਕਸ ੇ

ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਬਾਰੇ ਯਕੀਿ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ? ਜੇ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਹ ਹਿ ਜੋ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਵਧੇਰੇ 

ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਦਖਾ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲਤਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਮੁਲਾਂਕਣ ਦੀ ਅਗਵਾਈ 

ਕਰ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਵਾਪਸ ਖੁਆਈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

9) ਤਨਖਾਹ ਅਤ ੇਲਾਭ: ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸਫਲਤਾ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਲੋੜ੍ੀਂਦੀ ਤਿਖਾਹ 

ਅਤ ੇਲਾਭਾਂ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿਾਲ ਵੀ ਜੁੜ੍ੀ ਹੋਈ ਹੈ (ਐਿਵਰਿ, 2008)। ਹਾਲਾਂਨਕ ਤਿਖਾਹ ਅਤ ੇਲਾਭ ਕੇਵਲ ਇੱਕੋ 

ਇੱਕ ਕਾਰਿ ਿਹੀਂ ਹਿ ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਕੂੰਮ ਦ ੇਸਥਾਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, 30 ਸਾਲਾਂ 

ਤੋਂ ਵੱਧ ਨਪੱਛ ੇਜਾਣ ਵਾਲੀ ਖੋਜ (ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਗੇਹਾਰਟ, 1987) ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਤਿਖਾਹ ਅਤ ੇਲਾਭ, ਘੱਟ-ੋ

ਘੱਟ ਇਸ ਅਿੁਸਾਰ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੀਆਂ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਦੇਖਦੇ ਹਿ, ਦਰਜਾਬੂੰਦੀ 

ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ। ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦ ੇਕਾਰਕਾਂ ਦੀ ਸੂਿੀ ਨਵੱਿ ਉੱਿ। 

10) ਇਨਾਮ ਅਤੇ ਮਾਨਤਾ: ਮੁਦਰਾ ਲਾਭ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤ ੇਗਏ ਕੂੰਮ ਲਈ ਨਿਰਪੱਖ ਭੁਗਤਾਿ 

ਕੀਤੇ ਜਾਣ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਪਰਿਾਰ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਿੀਤੀਆਂ 

ਅਸਪਸ਼ਟ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਹਿ। 

ਇੱਥੇ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਖੋਜ (ਕੁਮਾਰੀ, 2011) ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਨਕਸੇ ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਸਰਫ ਤਿਖਾਹ ਿਾਲ ਿਹੀਂ ਜੁੜ੍ੀ ਹੋਈ 

ਹੈ, ਪਰ ਇਸ ਗੱਲ ਦੀ ਨਿਰਪੱਖਤਾ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੀ ਹੈ ਨਕ ਨਕਵੇਂ ਪਰਾਪਤੀਆਂ ਲਈ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਮਾਿਤਾ ਪਰਾਪਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

4.7.3 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ (Organization Commitment) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਉਹ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਲਗਾਵ ਹੈ ਨਜਸ ਲਈ ਉਹ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ 
ਵਿਿਬੱਧ ਕਰਮਿਾਰੀ ਉਹ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਸ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦਾ ਹੈ, 

ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਲਈ ਯਤਿ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤਆਰ ਹੈ, ਅਤ ੇਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਿਾਲ ਬਣੇ ਰਨਹਣ ਦੀ ਤੀਬਰ 

ਇੱਛਾ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। ਉਹ ਲੋਕ ਜੋ ਆਪਣੀ ਕੂੰਪਿੀ ਲਈ ਵਿਿਬੱਧ ਹਿ ਅਕਸਰ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਕੂੰਪਿੀ ਿੂੂੰ  “ਅਸੀਂ” ਵਜੋਂ 
ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ “ਉਹ” ਦ ੇਉਲਟ “ਇਸ ਕੂੰਪਿੀ ਨਵੱਿ, ਸਾਿੇ ਕੋਲ ਬਹੁਤ ਲਾਭ ਹਿ।“ ਨਜਸ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ 

ਅਸੀਂ ਕੂੰਪਿੀ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਾਂ ਉਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੂੰਪਿੀ ਿਾਲ ਸਾਿ ੇਕੋਲ ਨਕਸ ਨਕਸਮ ਦੀ ਅਟੈਿਮੈਂਟ ਅਤ ੇ

ਪਛਾਣ ਹੈ। 
ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇਨਵੱਿ ਇੱਕ ਉੱਿ ਪੱਧਰ ਦਾ ਓਵਰਲੈਪ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ 

ਿੀਜ਼ਾਂ ਜੋ ਸਾਿੂੂੰ  ਸਾਿੀ ਿੌਕਰੀ ਤੋਂ ਖੁਸ਼ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ ਅਕਸਰ ਸਾਿੂੂੰ  ਕੂੰਪਿੀ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਵਿਿਬੱਧ ਬਣਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। 
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ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਦਾ ਮੂੰਿਣਾ ਹੈ ਨਕ ਇਹ ਰਵੱਈਏ ਟਰੈਕ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਅਕਸਰ ਉਹਿਾਂ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿਾਲ 

ਜੁੜ੍ੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜੋ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਭਨੂਮਕਾ ਲਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਰਦਰਸ਼ਿ, ਦਨੂਜਆਂ ਦੀ ਮਦਦ ਕਰਿਾ, 
ਗੈਰਹਾਜ਼ਰੀ, ਅਤ ੇਟਰਿਓਵਰ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ‘ਤ ੇਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਅਨਧਐਿਾਂ ਿੇ ਸੂੰਕਲਪ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਸੂੰਗਲ 

ਪਨਹਲੂ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਦਨੇਖਆ, ਇੱਕ ਰਵੱਈਏ ਦ ੇ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਦੇ ਆਧਾਰ ‘ਤ,ੇ ਪਛਾਣ, ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਅਤ ੇਵਫਾਦਾਰੀ 

(Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974) ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤੇ। Porter et al (1974) ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ, ਇੱਕ 

ਰਵੱਈਏ ਦਾ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੁਆਰਾ ਉਸਦੀ ਪਛਾਣ ਅਤੇ ਸਬੂੰਧਤ ਸੂੰਗਠਿ ਿਾਲ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ ਦੇ ਸਬੂੰਧ 

ਨਵੱਿ ਬਣਾਈ ਗਈ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਲਗਾਵ ਜਾਂ ਪਰਭਾਵੀ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ 

‘ਤੇ ਇਕ ਹੋਰ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਹੈ “ਐਕਸਿੇਂਜ-ਅਧਾਨਰਤ ਪਨਰਭਾਸ਼ਾ” ਜਾਂ “ side-bet “ ਨਥਊਰੀ (ਬੇਕਰ, 1960; ਐਲੂਟ,ੋ 

Hrebiniak ਅਤੇ Alonso, 1973)। ਇਹ ਨਸਧਾਂਤ ਇਹ ਮੂੰਿਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਗਠਿ ਪਰਤੀ ਵਿਿਬੱਧ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ 

ਨਜੱਥੋਂ ਤੱਕ ਉਹ ਆਪਣੇ ਅਹੁਨਦਆਂ ‘ਤੇ ਹਿ, ਿਾਹੇ ਉਹ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦੇ ਹਿ। Mowday, 

Porter and Steers (1982) ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  “ਉਸ ਪਰਨਕਨਰਆ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਨਜਸ ਦੁਆਰਾ 

ਨਵਅਕਤੀ ਨਕਸ ੇਖਾਸ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਬੂੰਦ ਹੋ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਉਹ ਇਸ ਸਮੱਨਸਆ ਿਾਲ ਨਕਵੇਂ ਿਨਜੱਠਦੇ ਹਿ” ਦਾ 

ਵਰਣਿ ਕਰਕੇ “ਸਾਈਿ-ਬਟੇ” ਨਸਧਾਂਤ ਦਾ ਸਮਰਥਿ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇਇਸ ਨਵਹਾਰਕ 

ਪਨਹਲੂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਗਣਿਾਤਮਕ ਅਤ ੇਆਦਰਸ਼ਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾਵਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ। 

Meyer and Allen (1984) ਿੇ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  ਦ ੋਆਯਾਮੀ ਅਰਥਾਤ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲ 

ਅਤ ੇ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਵਜੋਂ ਦਨੇਖਆ। Meyer and Allen (1984) ਿੇ ਪਨਹਲੇ ਪਨਹਲੂ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ, ਅਰਥਾਤ 

ਪਰਭਾਵੀ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  “ਪਨਹਿਾਣ ਦੀਆਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ, ਕੂੰਮ ਦ ੇਸੂੰਗਠਿ ਿਾਲ ਲਗਾਵ ਅਤੇ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ” 

ਵਜੋਂ, ਅਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਿੇ ਦੂਜੇ ਪਨਹਲੂ, ਅਰਥਾਤ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  “ਉਹ ਹੱਦ ਤੱਕ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਜੋ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਪਰਤੀਬੱਧ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸੂੰਗਠਿ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਖਰਨਿਆਂ ਦ ੇਅਧਾਰ ਤ ੇ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  
ਲੱਗਦਾ ਹੈ ਨਕ ਛੱਿਣ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ ਹੈ”। ਹੋਰ ਖੋਜ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, Allen and Meyer (1990) ਿੇ ਇੱਕ ਤੀਜਾ 

ਪਨਹਲੂ ਜੋਨੜ੍ਆ, ਅਰਥਾਤ ਆਦਰਸ਼ਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ। Allen and Meyer (1990) ਆਦਰਸ਼ਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  

“ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਿਾਲ ਬਣੇ ਰਨਹਣ ਲਈ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ” ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦੇ ਹਿ। 
ਨਸੱਟੇ ਵਜੋਂ, ਸੂੰਕਲਪ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਤਰ-ਆਯਾਮੀ ਸੂੰਕਲਪ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ, ਜੋ 

ਪਰਭਾਵੀ, ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਅਤ ੇਆਦਰਸ਼ ਮਾਪ (Meyer and Allen, 1991) ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਈ ਗਈ ਹੈ। 

4.7.4 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਪਰਤ਼ੀਬੁੱਧਤਾ ਦਾ ਲਸਧਾਂਤ (Theory of organizational commitment) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਲੱਖਣ ਨਸਧਾਂਤ ਨਤੂੰਿ-ਕੂੰ ਪੋਿੈਂ ਟ ਮਾਿਲ (TCM) (Meyer and Allen, 

1997) ਹੈ। ਇਸ ਨਸਧਾਂਤ ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦੇ ਨਤੂੰ ਿ ਵੱਖਰੇ ਨਹੱਸੇ ਹਿ: 
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1) ਪਰਭਾਵ਼ੀ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ (Affective commitment): ਇਹ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਸੂੰਸਥਾ ਪਰਤੀ ਭਾਵਿਾਤਮਕ 

ਲਗਾਵ ਹੈ। TCM ਦਾ ਇਹ ਨਹੱਸਾ ਕਨਹੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਸਰਗਰਮ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਹੁੂੰ ਦੀ 
ਹੈ, ਨਫਰ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਰਨਹਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਵੱਧ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਸਰਗਰਮ 

ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦਾ ਮਤਲਬ ਇਹ ਵੀ ਹੈ, ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿਾ ਨਸਰਫ ਖੁਸ਼ ਹੈ, ਸਗੋਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ 

ਨਵੱਿ ਵੀ ਰੱੁਨਝਆ ਹੋਇਆ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਿਰਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਮੀਨਟੂੰਗਾਂ ਨਵੱਿ ਭਾਗ ਲੈਣਾ, ਕੀਮਤੀ ਇਿਪੁਟਸ ਜਾਂ ਸੁਝਾਅ 

ਦੇਣਾ ਜੋ ਸੂੰਗਠਿ ਦੀ ਮਦਦ ਕਰਿਗੇ, ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਕੂੰਮ ਦੀ ਿੈਨਤਕਤਾ, ਆਨਦ। 

2) ਲਨਰੰਤਰਤਾ ਪਰਤ਼ੀਬੁੱ ਧਤਾ (Continuance commitment): ਇਹ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦਾ ਪੱਧਰ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇ ਇੱਕ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਸੋਿਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਕਸੇ ਸੂੰਸਥਾ ਿੂੂੰ  ਛੱਿਣਾ ਮਨਹੂੰਗਾ ਹੋਵੇਗਾ। ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਪੱਧਰ 

ਨਵੱਿ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਰੱਖਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਲਈ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਰਨਹਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਮਨਹਸੂਸ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਰਨਹਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਪਨਹਲਾਂ ਹੀ ਲੋੜ੍ੀਂਦੀ ਊਰਜਾ ਦਾ ਨਿਵੇਸ਼ ਕੀਤਾ 
ਹੈ ਅਤੇ ਸੂੰਸਥਾ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਹੋਏ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰਦੇ ਹਿ - ਲਗਾਵ ਜੋ ਮਾਿਨਸਕ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਦੋਵੇਂ ਹੈ। . 

ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਸਮੇਂ-ਸਮੇਂ ‘ਤ ੇਆਪਣ ੇਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਲਗਾਵ ਪੈਦਾ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇਹ ਇੱਕ 

ਕਾਰਿ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੌਕਰੀ ਛੱਿਣਾ ਿਹੀਂ ਿਾਹੇਗਾ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਨਿਵੇਸ਼ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। 

3) ਆਦਰਸਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ (Normative commitment): ਇਹ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦਾ ਪੱਧਰ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇ ਇੱਕ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਰਨਹਣ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜੱਥੇ ਉਹ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਸੂੰਗਠਿ 

ਨਵੱਿ ਰਨਹਣਾ ਸਹੀ ਕੂੰਮ ਹੈ। ਇਸ ਨਕਸਮ ਦੀ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਵੱਲ ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਕਾਰਕ ਕੀ ਹਿ? ਕੀ ਇਹ 

ਇੱਕ ਿੈਨਤਕ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਹੈ ਨਜੱਥ ੇਉਹ ਰਨਹਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਕੋਈ ਹੋਰ ਉਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦਾ ਹੈ? 

ਜਾਂ ਕੀ ਇਹ ਉਹ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਿਾਲ ਇੱਥੇ ਨਿਰਪੱਖ ਨਵਵਹਾਰ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ ਅਤੇ ਉਹ ਸੂੰਗਠਿ 

ਿੂੂੰ  ਛੱਿਣ ਅਤ ੇਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਸ਼ੈਤਾਿ ਅਤ ੇਿੂੂੰ ਘੇ ਸਮੁੂੰ ਦਰ ਦ ੇਨਵਿਕਾਰ ਲੱਭਣ ਦਾ ਮੌਕਾ ਿਹੀਂ ਲੈਣਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦੇ? ਇਹ 

ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਉਹ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਰਨਹਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

4.7.5 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦੇ ਪੁੱਧਰ ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦੇ ਉੱਚ ਪੁੱਧਰ (Levels of 

Organisational Commitment Higher level of Organisational Commitment) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇ ਇੱਕ ਉੱਿ ਪੱਧਰ ਦੀ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦੀ ਮਜ਼ਬੂਤ ਸਵੀਨਕਰਤੀ ਅਤ ੇ

ਸੂੰਗਠਿ ਦ ੇਿਾਲ ਬਣ ੇਰਨਹਣ ਲਈ ਯਤਿ ਕਰਿ ਦੀ ਇੱਛਾ ਿਾਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ (ਰੀਿਰਸ, 1985)। ਨਮਲਰ (2003) ਕਨਹੂੰਦਾ 

ਹੈ ਨਕ “ਉੱਿ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕਸੇ ਦੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰ ਸੂੰਗਠਿ ਿਾਲ ਪਛਾਣ ਕਰਿਾ”। “ਰਨਹਣ 
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ਦੀ ਇੱਛਾ” ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕ ਇਸ ਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀਆਂ ਪਰਨਵਰਤੀਆਂ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਪਨਹਲੂ 

ਿਾਲ ਿੇਨੜ੍ਓਂ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ, ਨਜੱਥ ੇਨਵਅਕਤੀ ਇਸ ਲਈ ਰਨਹੂੰਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਿਾਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। 

4.7.6 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦਾ ਮੁੱ ਧਮ ਪੁੱਧਰ (Moderate level of Organisational 

Commitment) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦੇ ਮੱਧਮ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਅਤੇ ਮੁੱ ਲਾਂ ਦੀ ਵਾਜਬ ਸਵੀਨਕਰਤੀ ਦੇ ਿਾਲ-

ਿਾਲ ਇਸ ਨਵੱਿ ਬਣ ੇਰਨਹਣ ਲਈ ਯਤਿ ਕਰਿ ਦੀ ਇੱਛਾ ਿਾਲ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। 
ਸੂੰਸਥਾ (ਰੀਿਰਸ, 1985)। ਇਸ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਵਾਜਬ ਜਾਂ ਔਸਤ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਵਜੋਂ ਦੇਨਖਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਕ ਅੂੰਸ਼ਕ 

ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਰਨਹਣ ਦੀ ਇੱਛਾ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦੇ ਆਦਰਸ਼ ਮਾਪ (ਮਅੇਰ ਅਤੇ ਐਲਿ, 1997) ਿਾਲ 

ਜੁੜ੍ੀ ਇੱਕ ਿੈਨਤਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦਾ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਹੈ। ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਰਨਹੂੰਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਨਜਹਾ 
ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

4.7.7 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦੇ ਹੇਠਲੇ ਪੁੱਧਰ (Lower level of Organisational Commitment) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇਹੇਠਲੇ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਿਾ ਤਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਟੀਨਿਆਂ ਅਤ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਦੀ 
ਘਾਟ ਅਤੇ ਿਾ ਹੀ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਿਾਲ ਬਣੇ ਰਨਹਣ ਲਈ ਯਤਿ ਕਰਿ ਦੀ ਇੱਛਾ (ਰੀਿਰਸ, 1985) ਦੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਹੈ। 

ਇਸ ਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦਾ ਸੂੰਗਠਿ ਪਰਤੀ ਮੋਹ ਭੂੰਗ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹਾ ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਰਨਹ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਸਿੂੂੰ  ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਦ ੇਮਾਪ (ਮੇਅਰ ਅਤੇ ਐਲਿ, 1997) ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਰਨਹਣ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ਹੁੂੰ ਦੀ 
ਹੈ। ਇੱਕ ਨਵਕਲਪ ਨਦੱਤੇ ਜਾਣ ‘ਤ ੇਉਹ ਸੂੰਗਠਿ ਛੱਿ ਦੇਣਗੇ। 

4.7.8 ਵੁੱ ਧ-ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਅਤ ੇਅਧ਼ੀਨ-ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ ਦ ੇਗਣੁ (Characteristics of Over-Commitment 

and Under-Commitment) 

(ਲੋਅਮੈਿ, 1993) 

ਅਧ਼ੀਨ-ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ 

ਸਫਲਤਾ ਦਾ ਿਰ 

ਅਸਫਲਤਾ ਦਾ ਿਰ 

ਪੁਰਾਣੀ ਅਤ ੇਲਗਾਤਾਰ ਨਢੱਲ 

ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸੱਨਭਆਿਾਰਕ, ਪਨਰਵਾਰਕ ਅਤੇ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੇ ਕਾਰਕ 

ਪੁਰਾਣੀ ਅਤ ੇਲਗਾਤਾਰ ਘੱਟ ਪਰਾਪਤੀ 

ਓਵਰ- ਵਚਨਬੁੱ ਧਤਾ 
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ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਵਫਾਦਾਰ ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਿੌਕਰੀ ਅਤੇ ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਬਰਿਆਊਟ 

ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਜਿੂੂੰ ਿ-ਜਬਰਦਸਤੀ ਪੈਟਰਿ 

ਸਫਲ ਹੋਣ ਲਈ ਨਿਊਰੋਨਟਕ ਮਜਬੂਰੀ 

ਊਰਜਾ ਦਾ ਬਹੁਤ ਉੱਿ ਪੱਧਰ 

4.8 ਸੰਖੇਪ (Summary) 

ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਨਕਸ ੇਵੀ ਸੂੰਸਥਾ ਦਾ ਅਨਿਿੱਖੜ੍ਵਾਂ ਅੂੰਗ ਹੈ। ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਇੱਕ ਟੀਮ ਦੀ ਨਦਸ਼ਾ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਇਸਿੂੂੰ  ਲੋਕਾਂ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸਫਲਤਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਣ ਲਈ 

ਪਰੇਨਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਪਰੇਨਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਸ਼ਕਤੀ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦ ੇਤੱਤ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਕਾਰਜਾਂ ਦੀ ਮੁਸ਼ਕਲ, ਿੇਤਾ ਦ ੇਅਨਧਕਾਰ ਦੀ ਨਿਗਰੀ ਅਤ ੇਮਾਤਨਹਤ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਪਨਰਪੱਕਤਾ ਅਤ ੇ

ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਨਵੱਿ ਰੱਖਦੇ ਹੋਏ, ਖਾਸ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਸਨਥਤੀ ‘ਤੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਸਨਹਮਤ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਦੇ ਹੁਿਰ ਨਸੱਖੇ ਜਾ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਹਾਲਾਂਨਕ ਅਕਸਰ ਨਸੱਖਣ ਨਵੱਿ ਸਮਾਂ ਲੱਗ ਸਕਦਾ ਹੈ, 

ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਬਹੁ-ਪੱਖੀ, ਨਵਹਾਰਕ ਅਤੇ ਸੂੰਦਰਭ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਹਿ। ਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਿੇਤਾ ਬਣਿਾ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਿਵੇਂ 
ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਲਈ ਿੁਣੌਤੀਪੂਰਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਪਰ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਸਭ ਤੋਂ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਬਣਾਉਣ ਅਤੇ ਟੀਮ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਨਵੱਿ 

ਉੱਤਮਤਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਨਦਸ਼ਾ ਦੇਣ ਦ ੇਇਿਾਮ ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਰਣਿੀਤਕ ਸੋਿ, ਨਦਸ਼ਾ 

ਨਿਰਧਾਰਿ, ਸੂੰਿਾਰ ਅਤੇ ਪਰੇਰਣਾ ਦ ੇਨਸਧਾਂਤਾਂ ਦੀ ਸਮਝ ਤੁਹਾਿੀ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਅਤੇ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦ ੇਅਿੁਕੂਲ 

ਹੁਿਰ ਅਤ ੇਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਸ਼ੈਲੀ ਦ ੇਨਵਕਾਸ ਲਈ ਇੱਕ ਸਪਨਰੂੰਗਬੋਰਿ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

ਟੀਮ ਵਰਕ ਮਿੁੱ ਖਤਾ ਦੀ ਤਰੱਕੀ, ਨਵਕਾਸ ਅਤ ੇਬਿਾਅ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਕਾਰਕ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਖੋਜ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕ 

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਕੂੰਮ ਿਾਲੋਂ ਟੀਮ ਵਰਕ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਲਈ ਵਧੀਆ ਿਤੀਜੇ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਟੀਮ ਵਰਕ ਿੂੂੰ  ਸਭ ਤੋਂ 
ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਕੂੰਮ ਦੇ ਰੂਪਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਟੀਮਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਿਾਲ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਨਿਿੱਜੀ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇ

ਵੀ ਲਾਭ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਸਮਾਨਜਕ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਮਾਿਤਾ ਵਰਗੀਆਂ ਲੋੜ੍ਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਂ 

ਨਵੱਿ ਟੀਮ ਵਰਕ ਦੀ ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਮਾਨਣਤ ਕਰਿ ਵਾਲੀ ਨਵਸ਼ਾਲ ਖੋਜ ਦ ੇਬਾਵਜੂਦ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਪਰਬੂੰ ਧਿ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਅਜੇ ਵੀ ਟੀਮਾਂ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀਆਂ ਉਹਿਾਂ ਿਤੀਨਜਆਂ ਬਾਰੇ ਨਿਿੱਜੀ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦੀ 

ਉਸਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਉਮੀਦ ਕਰਿੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਉਸਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਨਕਵੇਂ ਨਵਵਹਾਰ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਰਵੱਈਆ, ਦੂਜੇ 

ਪਾਸੇ, ਨਕਸੇ ਨਦੱਤੇ ਨਵਸ਼ੇ ਪਰਤੀ ਨਿਰੂੰਤਰ ਅਿੁਕੂਲ ਜਾਂ ਪਰਤੀਕੂਲ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਜਵਾਬ ਦੇਣ ਲਈ ਇੱਕ ਨਸੱਖੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਹੈ। 

ਕੂੰਮ ਦ ੇਮੁੱ ਲ ਅਤੇ ਰਵੱਈਏ ਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦੀ ਸ਼ਰੇਣੀ ਿੂੂੰ  ਹਾਸਲ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਕੂੰਮ ਦ ੇਅਿਭੁਵ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਂਦ ੇ
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ਹਿ। ਨਕਉਂਨਕ ਕੂੰਮ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਵਧੇਰੇ ਸਨਥਰ ਅਤੇ ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਤੱਕ ਿੱਲਣ ਵਾਲੇ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਉਹ ਕੂੰਮ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ 

ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਇਸਲਈ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦੇ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇ

ਹਿ। ਲਈ ਕਰਮ ਨਵੱਿ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ, ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ, ਅਤੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਸੂੰਗਠਿ ਮੁੱ ਲਾਂ ਤੋਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੋਣ ਲਈ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਕੂੰਮ-ਸਬੂੰਧਤ ਟਕਰਾਵਾਂ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਸਭ ਿੂੂੰ  ਇਕਸਾਰ ਹੋਣਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਕੂੰਮ ਪਰਤੀ ਰਵੱਈਆ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਿੱਲਣ ਵਾਲੇ ਮੁੱਲ ਿਹੀਂ ਹਿ, ਅਤ ੇਇਸਲਈ ਤਿਖਾਹ ਵਧਾ ਕੇ, ਤਰੱਕੀ 

ਜਾਂ ਨਕਸ ੇਹੋਰ ਅਹੁਦੇ ‘ਤ ੇਜਾ ਕੇ ਬਦਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਮੁੱ ਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਦ ੇਿਾਲ ਜੋੜ੍ ਕੇ ਅਤ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਰਵੱਈਏ ਦੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਕੇ, ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦ ੇਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ 
ਹੈ। ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਛੱਿਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਘੱਟ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਜਾਂ ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਗੈਰਹਾਜ਼ਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, 

ਘੱਟ ਤਣਾਅ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹ ਆਪਣਾ ਕੂੰਮ ਨਬਹਤਰ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਕਰਿਗੇ। 
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ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰੋ: 

Q1. ਤੁਸੀਂ ਅਨਜਹਾ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਕਉਂ ਲੱਭ ਸਕਦ ੇਹੋ ਜੋ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾ ਤੋਂ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਅਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਹੈ 

ਪਰ ਨਸਰਫ ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਰਨਹੂੰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਹੋਰ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਿਵਾਂ ਿਹੀਂ ਲੈਂਦਾ? 

Q2. ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਿਾਲ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਕਵੇਂ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ? 

Q3. ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਇੱਕੋ ਸਮੇਂ ਆਪਣੀ ਿੌਕਰੀ ਲਈ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਅਤੇ ਵਿਿਬੱਧ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹੋ? ਨਕਵੇਂ ਅਤੇ ਨਕਉਂ? 

4.10 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions For Practice) 

Q1. ਕੀ ਲੀਿਰਾਂ ਅਤੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਨਵੱਿ ਕੋਈ ਅੂੰਤਰ ਹੈ? ਿੇਤਾ ਦੇ ਗੁਣਾਂ ਅਤੇ ਨਵਵਹਾਰਾਂ ‘ਤੇ ਆਧਾਨਰਤ ਨਸਧਾਂਤਾਂ ਦੀ 

ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q2. ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦੇ ਨਸਧਾਂਤ ਦੀ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q3. ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦੇ ਪੱਧਰ ਕੀ ਹਿ? 

Q4. ਕੂੰਮ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਿਾਲ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਨਕਵੇਂ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ? 
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ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ -5: ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਸੰਚਾਰ ਹੁਨਰ (ORGANIZATIONAL COMMUNICATION 

SKILLS) 

ਸੰਰਚਨਾਂ 

5.0 ਉਦੇਸ 

5.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ 

5.2 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਸੰਚਾਰ: ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ 

5.2.1 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਲਹਕਾਰ਼ੀ ਲਵਵਹਾਰ 

5.2.2 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਟਕਰਾਅ ਵਾਲਾ ਲਵਵਹਾਰ 

5.3 ਜੌਹਰ਼ੀ ਲਵੰਡੋ: ਸਵੈ-ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਪੁੱਧਰ 

5.3.1 ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦੇ ਨਾਲ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਲਵੁੱ ਚ ਤਬਦ਼ੀਲ਼ੀ 

5.4 ਟਰਾਂਜੈਕਸਨਲ ਲਵਸਲੇਸਣ 

5.4.1 ਈਗੋ ਸਟੇਟਸ 

5.4.1 A ਮਾਤਾ ਜਾਂ ਲਪਤਾ ਦਾ ਈਗ ੋ

5.4.1 B ਬਾਲਗ ਈਗ ੋ

5.4.1 C ਬਾਲ ਈਗ ੋ

5.4.2 ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਲਲਖਤਾਂ 
5.4.3 ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਸਲਥਤ਼ੀਆਂ 

5.4.4 ਲੈਣ-ਦੇਣ 

5.4.4 A ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ 

5.4.4 B ਗੈਰ-ਪਰੂਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ 

5.4.4 C ਉਲਟ਼ੀ ਲੈਣ-ਦੇਣ 

5.4.5 ਸਟਰੋਲਕੰਗ 

5.4.6 ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਖੇਡਾਂ 
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5.4.6.1 ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਖੇਡਾਂ ਦੇ ਕਾਰਨ 

5.4.6.2 ਖੇਡਾਂ ਨੰੂ ਰੋਕਣ ਦੇ ਤਰ਼ੀਕੇ 

5.4.7 TA ਦੇ ਲਾਭ ਅਤ ੇਵਰਤੋਂ 

5.4.7 Aਇੁੱ ਕ ਲਵਕਾਸਸ਼ੀਲ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੋਚ 

5.4.7 B ਲਨਿੱਜ਼ੀ ਪਰਭਾਵ ਨੰੂ ਸੁਧਾਰਦਾ ਹ ੈ

5.5 ਅੰਗੂਰ ਦ਼ੀ ਸਕਤ਼ੀ 

5.5.1 Grapevine ਸੰਚਾਰ ਦੇ ਨਕਾਰਾਤਮਕ ਪੁੱਖ 

5.5.2 Grapevine ਸੰਚਾਰ ਨਾਲ ਨਲਜੁੱ ਠਣ ਦੇ ਤਰ਼ੀਕੇ 

5.6 ਸੰਖੇਪ 

5.7 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 
5.8 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 

 

 

5.0 ਉਦੇਸ (Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਿਾਲ ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 

• ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

• ਜੌਹਰੀ ਨਵੂੰ ਿ ੋਰਾਹੀਂ ਸਵ-ੈਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਪੱਧਰਾਂ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਦੁਆਰਾ ਪਰਸਪਰ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦੇ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਦੁਆਰਾ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਵਹਾਰ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ 

• ਅੂੰਗੂਰ ਦੀ ਵੇਲ ਦੀ ਸ਼ਕਤੀ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਇਸਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰਿ ਦ ੇਤਰੀਨਕਆਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ 

5.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ (Introduction) 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ ਦ ੇਨਵਅਕਤੀਗਤ ਮਾਪ ਨਜਵੇਂ ਨਕ. ਸ਼ਖਸੀਅਤ, ਧਾਰਿਾ, ਨਸੱਖਣ, ਪਰੇਰਣਾ, ਰਵੱਈਏ ਅਤ ੇਮੁੱ ਲ 

ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਆਕਾਰ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਪਰ ਇਹ ਮਾਪ ਇੱਕ ਨਿਸ਼ਨਿਤ ਨਿਗਰੀ ਨਵੱਿ ਬਦਲ ਜਾਂਦ ੇ

ਹਿ ਜਦੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਦਨੂਜਆਂ ਦ ੇਸੂੰਪਰਕ ਨਵੱਿ ਆਉਂਦਾ ਹੈ ਨਜੱਥੇ ਉਹ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਦਾ ਹੈ: 

1. ਇਕ-ਤੋਂ-ਇਕ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇ

2. ਇਕ ਤੋਂ ਗਰੱੁਪ ਦੇ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇ
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3. ਇੱਕ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਸਮੂਹ 

4. ਗਰੱੁਪ-ਟੂ-ਗਰੱੁਪ ਆਧਾਰ ‘ਤੇ। 

ਹਰੇਕ ਨਕਸਮ ਦੇ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ, ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਕਸਮਾਂ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿਾ ਪੈਂਦਾ 

ਹੈ। ਇਸ ਲਈ, ਉਹ ਦੂਨਜਆਂ ਦ ੇਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਦਨੂਜਆਂ ਦੁਆਰਾ ਉਸਦੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ 

ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਇਹ ਵੱਖਰਾ ਹੈ। 

5.2 ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਸੰਚਾਰ: ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ (Organizational Communication: Concept & 

Definition) 

ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਲਈ, ਇਹ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਉਹ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ ਨਜਸ ਦੁਆਰਾ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ, 

ਸਮੂਹ ਜਾਂ ਸੂੰਸਥਾ (ਭੇਜਣ ਵਾਲਾ) ਨਕਸੇ ਹੋਰ ਨਵਅਕਤੀ, ਸਮਹੂ ਜਾਂ ਸੂੰਸਥਾ (ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ) ਿੂੂੰ  ਨਕਸੇ ਨਕਸਮ ਦੀ 
ਜਾਣਕਾਰੀ (ਸਿੇੁਹਾ) ਸੂੰਿਾਨਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਸੂੰਿਾਰ ਪਰਨਕਨਰਆ ਉਦੋਂ ਸ਼ੁਰੂ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਨਧਰ ਕੋਲ ਇੱਕ ਨਵਿਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਸ ਨਵਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਦੂਜੀ ਨਧਰ ਨਵੱਿ 

ਸੂੰਿਾਨਰਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਨਵਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਬਦਲਣਾ ਭੇਜਣ ਵਾਲੇ ਦਾ ਨਮਸ਼ਿ ਹੈ ਜੋ ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ 
ਦੁਆਰਾ ਭੇਨਜਆ ਅਤੇ ਸਮਨਝਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਉਹੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਏਿਕੋਨਿੂੰਗ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਨਵੱਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਭਾਵ, 

ਇੱਕ ਨਵਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਨਲਖਤੀ ਜਾਂ ਬੋਲੀ ਜਾਣ ਵਾਲੀ ਭਾਸ਼ਾ ਨਵੱਿ ਅਿਵੁਾਦ ਕਰਿਾ, ਨਜਸਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ 

ਦੁਆਰਾ ਪਛਾਨਣਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਿੂੂੰ  ਏਿਕੋਿ ਕੀਤੇ ਜਾਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਇਹ ਸੂੰਿਾਰ ਦੇ ਇੱਕ ਜਾਂ ਇੱਕ ਤੋਂ 
ਵੱਧ ਿੈਿਲਾਂ ‘ਤ ੇਸੂੰਿਾਨਰਤ ਹੋਣ ਲਈ ਨਤਆਰ ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਜਾਣਕਾਰੀ ਯਾਤਰਾ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਮਾਰਗਾਂ ਰਾਹੀਂ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇ

ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿ ਸਕੇ। ਇੱਕ ਸੁਿੇਹਾ ਪਰਾਪਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ ਿੂੂੰ  ਿੀਕੋਨਿੂੰਗ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਿੀ 
ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ, ਭਾਵ, ਸੂੰਦੇਸ਼ ਿੂੂੰ  ਭੇਜਣ ਵਾਲੇ ਦੇ ਮੂਲ ਨਵਿਾਰਾਂ ਨਵੱਿ ਵਾਪਸ ਬਦਲਣਾ। ਇਸ ਨਵੱਿ ਕਈ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਉਪ 

ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬੋਲੇ ਗਏ ਅਤੇ ਨਲਖਤੀ ਸ਼ਬਦਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ, ਨਿਹਰੇ ਦੇ ਹਾਵ-ਭਾਵਾਂ 

ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿਾ ਅਤੇ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਦੀਆਂ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ ਵਾਰ ਸੁਿੇਹਾ ਿੀਕੋਿ ਕੀਤੇ ਜਾਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਪਰਨਕਨਰਆ 

ਜਾਰੀ ਰਨਹ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਪਰਾਪਤਕਰਤਾ ਇੱਕ ਿਵਾਂ ਸੁਿੇਹਾ ਅਸਲ ਭੇਜਣ ਵਾਲੇ ਿੂੂੰ  ਵਾਪਸ ਭੇਜਦਾ ਹੈ। ਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇਇਸ 

ਨਹੱਸੇ ਿੂੂੰ  ਫੀਿਬੈਕ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਭਾਵ, ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਵਾਨਲਆਂ ‘ਤੇ ਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਬਾਰੇ ਨਗਆਿ। ਫੀਿਬੈਕ 

ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ ਭੇਜਣ ਵਾਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਹੀ 
ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸਮਨਝਆ ਨਗਆ ਹੈ। 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਦਾ ਇੱਕ ਮੁੱ ਖ ਉਦਸੇ਼ ਨਸੱਧੇ ਕਾਰਵਾਈ ਕਰਿਾ ਹੈ, ਯਾਿੀ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਨਵਵਹਾਰ 

ਕਰਿ ਲਈ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿਾ। ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਿਾਰ ਨਵੱਿ ਅਕਸਰ ਿਾ ਨਸਰਫ ਇੱਕਲੇ ਯਤਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਸਗੋਂ 
ਠੋਸ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਤਾਲਮੇਲ ਦੀਆਂ ਇਿਹ ਾਂ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ਾਂ ਦੀ ਕੁੂੰ ਜੀ ਸੂੰਿਾਰ ਹੈ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 
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ਸੂੰਿਾਰ ਦਾ ਇੱਕ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਨਹਲੂ ਵੀ ਹੈ- ਲੋਕਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਮਾਨਜਕ ਸਬੂੰਧਾਂ ‘ਤੇ ਕੇਂਦਰਤ। 

5.2.1 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਸਲਹਕਾਰ਼ੀ ਲਵਵਹਾਰ (Interpersonal Cooperative Behaviour) 

ਜਦੋਂ ਦ ੋਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦਾ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਆਪਸੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀਜਿਕ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਸਨਹਯੋਗੀ ਨਵਵਹਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

ਇਸ ਮਾਮਲੇ ਨਵੱਿ, ਦਵੋੇਂ ਨਵਅਕਤੀ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਨਵੱਿ ਲੱਗ ੇਹੋਏ ਹਿ। ਇਸ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਨਵੱਿੋਂ, ਦੋਵੇਂ ਨਵਅਕਤੀ 

ਆਪਸੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਸਨਤਕਾਰ, ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ਲਈ ਨਿੂੰ ਤਾ, ਅਤ ੇਪੂਰਕ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ 

ਦ ੇਉਦੇਸ਼ਾਂ ਤੋਂ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਹੋ ਜਾਂਦੇ ਹਿ। ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸਨੈਟੂੰਗ ਨਵੱਿ, ਅਨਜਹੇ ਨਵਵਹਾਰ ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇ

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਉਦੇਸ਼ਾਂ ਦੀ ਪਰਾਪਤੀ ਵੱਲ ਅਗਵਾਈ ਕਰਦ ੇਹਿ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਸ ੇਸਮੇਂ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦ ੇ

ਹਿ। 

5.2.2 ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਟਕਰਾਅ ਵਾਲਾ ਲਵਵਹਾਰ (Interpersonal Conflicting Behaviour) 

ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਤੋਂ ਬਾਹਰ, ਇਹ ਜ਼ਰੂਰੀ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕ ਨਸਰਫ ਸਨਹਯੋਗੀ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਿਤੀਜਾ 
ਹੋਵੇਗਾ। ਕਈ ਕਾਰਿਾਂ ਨਜਵੇਂ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦ ੇਅੂੰਤਰ, ਵੱਖ-ਵੱਖ ਮੁੱ ਲ ਪਰਣਾਲੀਆਂ, ਨਹੱਤਾਂ ਦਾ ਟਕਰਾਅ, ਭੂਨਮਕਾ ਦੀ 

ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਅਤੇ ਕਈ ਵਾਰ, ਸੂੰਿਾਰ ਅੂੰਤਰ ਵੀ, ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਆਪਸੀ ਟਕਰਾਅ ਪੈਦਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਕਸਮ 

ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ ਸੂੰਗਠਿ ਲਈ ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਨਜਹੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ 

ਲਈ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕਣ ੇਿਾਹੀਦ ੇਹਿ। 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤ ੇਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਤੇ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਲਈ, ਜੌਹਰੀ ਨਵੂੰ ਿ ੋ

ਅਤ ੇਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਤਕਿੀਕਾਂ ਨਵਕਨਸਤ ਕੀਤੀਆਂ ਗਈਆਂ ਹਿ। ਇਸ ਦੀ ਨਵਸਨਤਰਤ ਿਰਿਾ ਇੱਥ ੇਪੇਸ਼ ਕੀਤੀ 
ਗਈ ਹੈ। 

5.3 ਜੌਹਰ਼ੀ ਲਵੰਡੋ: ਸਵੈ-ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਪੁੱਧਰ (Johari Window: Levels of Self-Awareness) 

ਿਾਇਨਿਕ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਸ ਨਵੱਿ ਨਮਲ ਕੇ ਬਨਣਆ ਸਮਨਝਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਵੈ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੇ ਪੈਟਰਿ ਦਾ ਧੁਰਾ ਹੈ 

ਜੋ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹੀ ਧਾਰਿਾ ਬੋਧਾਤਮਕ ਹੈ: ਇਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਨਿੱਤਰ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ 

ਨਬਆਿ ਕਰਦੀ ਹੈ, ਿੇਤੂੰਿ ਅਤੇ ਅਿਤੇ ਦੋਵੇਂ। ਆਪਣੇ ਆਪ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਕੇਂਦਰੀ ਨਿਰਮਾਣ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਦਾ ਨਿੱਤਰ ਹੁੂੰ ਦਾ 

ਹੈ - ਕੋਿਾਂ ਦ ੇਉਹ ਪਨਹਲੂ ਅਤੇ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਸਾਧਿ ਜੋ ਇਸਦੇ ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਦੁਆਰਾ ਜਾਣੇ ਅਤੇ ਸਾਂਝੇ ਕੀਤੇ ਜਾਂਦ ੇ

ਹਿ। ਇਹਿਾਂ ਕੋਿਾਂ ਦ ੇਹੋਰ ਨਹੱਸੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਲਈ ਲੁਕੇ ਹੋਏ ਹਿ ਅਤੇ ਨਫਰ ਵੀ ਦੂਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਜਾਣ ੇਜਾ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਜੋਸਫ 

ਲੂਫਟ ਅਤ ੇਹੈਨਰੂੰਗਟਿ ਇੂੰਗਮ ਿੇ ਇੱਕ ਨਿੱਤਰ ਨਤਆਰ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਿਾਰ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇ

ਸਮਾਨਜਕ ਵਟਾਂਦਰੇ ਨਵੱਿ ਕੀ ਸੁਿੇਤ ਹੈ ਅਤ ੇਕੀ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਜੋਹਰੀ ਨਵੂੰ ਿ ੋਨਿੱਤਰ (ਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਿਾਵਾਂ ਦ ੇਪਨਹਲੇ 

ਕੁਝ ਬਾਅਦ ਵਾਲੇ ਅੱਖਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ ਕੇ ਿਾਮ) ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਨਦਖਾਈ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। 
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Image Source: Google images 

ਇਹ ਮਾਿਲ ਿਾਰ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਿਤੁਰਭੁਜਾਂ ਤੋਂ ਬਨਣਆ ਹੈ ਜੋ ਨਵਹਾਰ, ਭਾਵਿਾ ਅਤੇ ਪਰੇਰਣਾ ਦੀ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਆਧਾਰ 

‘ਤੇ ਦਨੂਜਆਂ ਦੇ ਸਬੂੰਧ ਨਵੱਿ ਕੱੁਲ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਹਰੇਕ ਿਤੁਰਭੁਜ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ 

ਨਗਆ ਹੈ: 

1) ਖੁੁੱ ਲਾ ਸਵੈ (The Open Self): ਖੱੁਲਾ ਿੌਨਗਰਦਾ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਬਾਰੇ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ 

ਨਵਵਹਾਰ, ਭਾਵਿਾਵਾਂ, ਅਤੇ ਮਿੋਰਥ ਜੋ ਉਹ ਜਾਣਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਸਾਂਝਾ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤਆਰ ਹੈ। ਕਈ 

ਵਾਰ, ਨਕਸ ੇਨਰਸ਼ਤ ੇਨਵੱਿ, ਨਵਅਕਤੀ ਨਸੱਧਾ, ਖੱੁਲਹਾ ਅਤ ੇਸਾਂਝਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਦਵੋਾਂ ਲਈ ਸਪੱਸ਼ਟ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਕੀ 
ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਉਹ ਨਕਵੇਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਉਸਦੇ ਇਰਾਦੇ ਕੀ ਹਿ। 

2) ਅੰਨਹ ਾ ਸਵੈ (The Blind Self): ਅੂੰਿਹ ਾ ਿੌੜ੍ਾ ਨਕਸੇ ਨਵਅਕਤੀ ਬਾਰੇ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  

ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਪਰ ਉਸ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ ਜਾਣਦਾ। ਹੋਰ ਲੋਕ ਜਾਣਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਸ ਿਾਲ ਕੀ ਹੋ ਨਰਹਾ ਹੈ ਪਰ ਉਸ ਿੂੂੰ  
ਇਸ ਬਾਰੇ ਪਤਾ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਅਕਸਰ ਅਨਜਹੇ ਅੂੰਿਹੇ  ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਬਿਪਿ ਤੋਂ ਹੀ ਅਿੇਤ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਲੋਕਾਂ 

ਤੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਿਕਲ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਅਨਜਹਾ ਨਵਵਹਾਰ ਅਿਤੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਿਕਲ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, 

ਇਸ ਲਈ ਲੋਕ ਇਸ ਬਾਰੇ ਜਾਗਰੂਕ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦ।ੇ ਅਸੀਂ ਕੁਝ ਖਾਸ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਬੋਲ ਸਕਦੇ ਹਾਂ- ਅਵਾਜ਼ ਦੀ 

ਧੁਿ ਿਾਲ, ਸਾਿ ੇਨਿਹਰੇ ‘ਤ ੇਇੱਕ ਿਜ਼ਰ, ਇੱਕ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਜਸ ਤੋਂ ਅਸੀਂ ਅੂੰਿਹੇ  ਹਾਂ, ਪਰ ਦੂਜੇ ਲੋਕ ਇਸ ਬਾਰੇ ਗੂੰਭੀਰਤਾ 

ਿਾਲ ਜਾਣਦੇ ਹਿ। 

3) ਲੁਲਕਆ ਹੋਇਆ ਸਵੈ (The Hidden Self): ਅਨਗਆਤ ਿਤੁਰਭੁਜ ਉਸ ਨਵਅਕਤੀ ਬਾਰੇ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  

ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਉਸ ਿੂੂੰ  ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਪਰ ਦੂਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ ਜਾਣਦਾ। ਇਹ ਨਿਿੱਜੀ ਹੈ ਅਤ ੇਨਸਰਫ ਸਬੂੰਧਤ 

ਨਵਅਕਤੀ ਹੀ ਜਾਣਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਹੋ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਲੁਨਕਆ ਹੋਇਆ ਸਵੈ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਅੂੰਦਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਪਰ 
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ਉਹ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਸਾਂਝਾ ਿਹੀਂ ਕਰਿਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦਾ। ਲੋਕ ਬਿਪਿ ਤੋਂ ਹੀ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਿੂੂੰ  

ਲੁਕਾਉਣਾ ਨਸੱਖਦੇ ਹਿ। 

4) ਅਣਜਾਣ ਸਵੈ (Unknown Self): ਅਣਜਾਣ ਿਥੌਾਈ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਿਾ ਤਾਂ ਨਵਅਕਤੀ ਅਤ ੇਿਾ ਹੀ ਹੋਰ 

ਲੋਕ ਉਸ ਬਾਰੇ ਜਾਣਦੇ ਹਿ। ਅਨਗਆਤ ਆਪੇ ਰਹੱਸਮਈ ਹੈ। ਕਈ ਵਾਰ, ਮਿੋਰਥ ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਬਹੁਤ ਿੂੂੰ ਘੀਆਂ 

ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤੇ ਸਬੂੰਧਤ ਨਵਅਕਤੀ ਸਮਤੇ, ਕੋਈ ਵੀ ਇਹਿਾਂ ਬਾਰੇ ਿਹੀਂ ਜਾਣਦਾ। ਲੋਕ ਅਕਸਰ ਜੀਵਿ ਦ ੇ

ਇਹਿਾਂ ਨਹੱਨਸਆਂ ਿੂੂੰ  ਸੁਪਨਿਆਂ ਨਵੱਿ ਜਾਂ ਿੂੂੰ ਘੇ ਿਰ ਜਾਂ ਮਜਬੂਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਨਕਨਰਆਵਾਂ, 

ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਇਰਾਦ ੇਲੋਕਾਂ ਲਈ ਅਸਪਸ਼ਟ ਅਤ ੇਅਸਪਸ਼ਟ ਰਨਹੂੰਦ ੇਹਿ ਜਦੋਂ ਤੱਕ ਉਹ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਾਹਮਣ ੇ

ਿਹੀਂ ਆਉਣ ਨਦੂੰਦੇ। 

5.3.1 ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਨਾਲ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਲਵੁੱ ਚ ਤਬਦ਼ੀਲ਼ੀ (Change in Awareness with Awareness) 

ਆਪਣੇ ਬਾਰੇ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਸਨਥਰ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਸਗੋਂ ਇਹ ਲਗਾਤਾਰ ਬਦਲਦੀ ਰਨਹੂੰਦੀ ਹੈ। ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਬਦਲਦੀ 
ਹੈ, ਿਤੁਰਭੁਜ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਅਵਸਥਾ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਵੀ ਬਦਲ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਜੋਂਗਵਾਰਿ ਿੇ 

ਅਨਜਹੇ ਬਦਲਾਅ ਦੇ ਨਗਆਰਾਂ ਨਸਧਾਂਤਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ: 

1) ਨਕਸੇ ਇੱਕ ਿਤੁਰਭੁਜ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀ ਬਾਕੀ ਸਾਰੇ ਿਤੁਰਭੁਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰੇਗੀ। 

2) ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਲੁਕਾਉਣ, ਇਿਕਾਰ ਕਰਿ ਜਾਂ ਅੂੰਿਹੇ  ਹੋਣ ਲਈ ਊਰਜਾ ਦੀ ਲੋੜ੍ 

ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

3) ਧਮਕੀ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਖਤਮ ਕਰ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ; ਆਪਸੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਵਧਾਉਣ ਦਾ ਰੁਝਾਿ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। 

4) ਜ਼ਬਰਦਸਤੀ ਜਾਗਰੂਕਤਾ (ਐਕਸਪੋਜ਼ਰ) ਅਣਿਾਹੇ ਅਤੇ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਬੇਅਸਰ ਹੈ। 

5) ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਸੱਖਣ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਤਬਦੀਲੀ ਹੋਈ ਹੈ ਤਾਂ ਨਕ ਿਤੁਰਭੁਜ 1 ਵੱਿਾ ਹੋ ਨਗਆ 

ਹੈ, ਅਤੇ ਹੋਰ ਿਤੁਰਭੁਜਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੋਰ ਛਟੋਾ ਹੋ ਨਗਆ ਹੈ। 

6) ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਮੁਫਤ ਗਤੀਨਵਧੀ ਦੇ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ਾਲ ਖੇਤਰ ਦੁਆਰਾ ਸੁਨਵਧਾਜਿਕ ਹੈ। ਇਸਦਾ 

ਅਰਥ ਹੈ ਨਕ ਸ਼ਾਮਲ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦ ੇਵਧੇਰੇ ਸਰੋਤ ਅਤ ੇਹੁਿਰ ਹੱਥ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਲਈ ਲਾਗ ੂਕੀਤ ੇਜਾ ਸਕਦ ੇ

ਹਿ। 

7) ਪਨਹਲਾ ਿਤੁਰਭੁਜ ਛੋਟਾ, ਸੂੰਿਾਰ ਓਿਾ ਹੀ ਗਰੀਬ ਹੋਵੇਗਾ। 

8) ਅਣਜਾਣ ਖੇਤਰ ਬਾਰੇ ਨਵਆਪਕ ਉਤਸੁਕਤਾ ਹੈ, ਪਰ ਇਹ ਕਸਟਮ, ਸਮਾਨਜਕ ਨਸਖਲਾਈ ਅਤੇ ਨਵਨਭੂੰਿ ਿਰਾਂ 

ਦੁਆਰਾ ਰੋਕੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 
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9) ਸੂੰਵੇਦਿਸ਼ੀਲਤਾ ਦਾ ਅਰਥ ਹੈ ਿਤੁਰਭੁਜ 2, 3, ਅਤ ੇ4 ਨਵੱਿ ਨਵਵਹਾਰ ਦੇ ਗੁਪਤ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦੀ ਕਦਰ ਕਰਿਾ, 

ਅਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਦੀ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਰੱਖਣ ਦੀ ਇੱਛਾ ਦਾ ਆਦਰ ਕਰਿਾ। 

10) ਸਮੂਹ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਬਾਰੇ ਨਸੱਖਣਾ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕੀਤਾ ਜਾ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਸਮੂਹ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ 

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਮੈਂਬਰਾਂ ਲਈ ਜਾਗਰੂਕਤਾ (ਵੱਿਾ ਿੌੜ੍ਾ 1) ਵਧਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

11) ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਅਤੇ ਇਸਦੇ ਮੈਂਬਰਾਂ ਦੀ ਮੁੱ ਲ ਪਰਣਾਲੀ ਿੂੂੰ  ਉਸ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਦਨੇਖਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਤਰਹਾਂ 
ਸਮੂਹ ਸਮੂਹ ਦ ੇਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਅਣਜਾਣ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਦਾ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰੋ: 

Q1. ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਸੂੰਿਾਰ ਦੀ ਇੱਕ ਉਦਾਹਰਣ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦੇ ਹੋਏ, ਵਰਣਿ ਕਰੋ ਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਪਰਨਕਨਰਆ 

ਨਕਵੇਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

Q2. “ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਸਵ ੈਦੀ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ‘ਤੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਪਰ ਲੋਕ ਆਪਣੇ ਆਪ 

ਬਾਰੇ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਜਾਣ ੂਿਹੀਂ ਹਿ” । ਜੌਹਰੀ ਨਵੂੰ ਿ ੋਦੀ ਮਦਦ ਿਾਲ ਇਸ ਕਥਿ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰੋ। ਇਸ ਸਵੈ-

ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਵਧਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ? 

5.4 ਟਰਾਂਜੈਕਸਨਲ ਲਵਸਲੇਸਣ (Transactional Analysis) 

ਲੋਕ ਆਪਣੇ ਸਮੇਂ ਦਾ ਇੱਕ ਵੱਿਾ ਨਹੱਸਾ ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਨਬਤਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਉਹ 

ਜੋੜ੍ਿ ਵਾਲੇ ਨਟਸ਼ੂ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਸੂੰਗਠਿ ਦੇ ਉਪ ਭਾਗਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਕੱਠੇ ਰੱਖਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ 

ਇੱਥੇ ਅਪਵਾਦ ਹਿ, ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ, ਇਹ ਜੋੜ੍ਾ ਸਬੂੰਧ ਹਿ, ਜੋ ਲੋਕ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਿਾਨਲਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਭਾਵ, ਉਹ 

ਦ ੋ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਪਰਕ ਹਿ। ਿਾਇਨਿਕ ਨਰਸ਼ਤਾ ਉਹਿਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਮਾਨਜਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ 

ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਨਜਹੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਅਤ ੇਸਧੁਾਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਹੈ। 

ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਐਿਾਨਲਨਸਸ (TA) ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦਾ ਇੱਕ ਿਮੂਿਾ ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਆਪ ਦੀ ਗਤੀਸ਼ੀਲਤਾ ਅਤੇ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ 

ਇਸ ਦ ੇਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਸਪੱਸ਼ਟ ਅਤੇ ਅਰਥਪੂਰਿ ਿਰਿਾ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਵ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। TA 

ਪਰਸਪਰ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ ਅਤ ੇਸਮਝਣ ਦੀ ਇੱਕ ਨਵਧੀ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਗੱਲਬਾਤ 

ਕਰਦੇ ਹਿ, ਸਮਾਨਜਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੂਜੇ ਿੂੂੰ  ਜਵਾਬ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲੋਕਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਇਹਿਾਂ 
ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦ ੇਅਨਧਐਿ ਿੂੂੰ  ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। TA ਿੂੂੰ  ਅਸਲ ਨਵੱਿ 1950 ਨਵੱਿ ਮਿੋ-ਨਿਨਕਤਸਾ 

ਲਈ ਐਨਰਕ ਬਰਿ ਦੁਆਰਾ ਨਵਕਸਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। ਉਸਿੇ ਆਪਣੇ ਮਰੀਜ਼ਾਂ ਨਵੱਿ ਦੇਨਖਆ ਨਕ ਅਕਸਰ ਇਹ ਹਰ 

ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਕਈ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਲੋਕ ਹੁੂੰ ਦੇ ਸਿ। ਉਸਿੇ ਇਹ ਵੀ ਦੇਨਖਆ ਨਕ ਇਹ ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ “ਸਵੈ” ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ 

ਵੱਖ-ਵੱਖ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਨਰਤ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ, ਬਰਿ, ਹੈਨਰਸ ਅਤ ੇਜੋਂਗਵਾਰਿ ਦੁਆਰਾ ਸਧਾਰਣ 
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ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਲਈ ਇਸਦਾ ਉਪਯੋਗ ਪਰਨਸੱਧ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। TA ਨਵੱਿ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ, ਸੂੰਰਿਿਾਂਗਤ 

ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ (ਹਉਮੈ ਰਾਜ), ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ, ਸਨਕਰਪਟ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਤੇ ਖੇਿਾਂ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

5.4.1 ਈਗੋ ਸਟੇਟਸ (Ego Status) 

ਸਵੈ ਦਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਪਨਹਲੂ ਹੈ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀਆਂ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ, TA ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਪਨਹਲੂ। ਲੋਕ ਨਤੂੰ ਿ 

ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਥਤੀਆਂ, ਜਾਂ ਨਵਹਾਰ ਦੇ ਪੈਟਰਿਾਂ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਦੂਜੇ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  
ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਨਕਸੇ ਵੀ ਸਮੇਂ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਸੋਿਣ, ਮਨਹਸੂਸ 

ਕਰਿ ਅਤ ੇਨਵਹਾਰ ਕਰਿ ਦਾ ਤਰੀਕਾ ਹਿ। ਇਹ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਹਿ: ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ, ਬਾਲਗ ਅਤੇ ਬੱਿਾ। ਇਹਿਾਂ 

ਦਾ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਕਾਲਕਰਨਮਕ ਉਮਰ ਿਾਲ ਕੋਈ ਲੈਣਾ-ਦੇਣਾ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਸਗੋਂ ਇਹ ਉਮਰ ਦ ੇਨਵਹਾਰਕ ਪਨਹਲੂਆਂ ਿਾਲ 

ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਨਕਸੇ ਵੀ ਉਮਰ ਦੇ ਨਵਅਕਤੀ ਨਵੱਿ ਇਹ ਹਉਮੈ ਦੀਆਂ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਿਗਰੀਆਂ 

ਨਵੱਿ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਇੱਕ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਨਵਅਕਤੀ ਇੱਕ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਤੋਂ ਦੂਜੀ ਨਵੱਿ ਜਾਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਸ 

ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਇਹ ਨਤੂੰਿ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਫਰਾਇਿ ਦੀ ਆਈਿੀ, ਈਗੋ, ਅਤ ੇਸੁਪਰ ਈਗੋ ਵਰਗੀਆਂ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਿਹੀਂ 

ਹਿ। ਉਹ ਅਸਲ ਸੂੰਸਾਰ ਨਵਵਹਾਰ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਹਿ। 

5.4.1 A ਮਾਤਾ ਜਾਂ ਲਪਤਾ ਦਾ ਈਗ ੋ(A Parent Ego) 

ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਸਾਰੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ਅਤ ੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  

ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦੀ ਹੈ ਜੋ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸੇਵਾ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਇੱਕ ਬੱਿਾ ਸੀ। ਇਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ 

ਦਾ ਮੁੱ ਲ ਅਤ ੇਨਵਵਹਾਰ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਮਿ ਨਵੱਿ ਦਰਜ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦ ੇਬੁਨਿਆਦੀ ਮੁੱ ਲ ਬਣ ਜਾਂਦ ੇ

ਹਿ। ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮ ੈਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੁਰੱਨਖਆ, 

ਦੂਰ, ਹਠ, ਲਾਜ਼ਮੀ ਅਤ ੇਨਸੱਧਾ ਹੋਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। ਸਰੀਰਕ ਅਤੇ ਮੌਨਖਕ ਸੁਰਾਗ ਜੋ ਨਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ 

ਹਉਮੈ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ ਿਾਰਾਜ਼ਗੀ ਨਦਖਾਉਣ ਲਈ ਉਂਗਲੀ ਨਹਲਾਉਣਾ, ਕਾਿੂੂੰ ਿਾਂ ਅਤ ੇਨਿਯਮਾਂ 
ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਅਤੇ ਅਤੀਤ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਹੋਏ ਤਰੀਨਕਆਂ ‘ਤੇ ਭਰੋਸਾ ਕਰਿਾ। 

ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀਆਂ ਦ ੋਨਕਸਮਾਂ ਦੀਆਂ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ: ਪਾਲਣ ਪੋਸ਼ਣ ਅਤ ੇਿਾਜੁ਼ਕ। ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ 

ਦੀ ਹਉਮ ੈਰਾਜਾਂ ਦਾ ਪਾਲਣ ਪੋਸ਼ਣ ਿਾ ਨਸਰਫ ਬੱਨਿਆਂ ਪਰਤੀ, ਸਗੋਂ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਨਵੱਿ ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਪਰਤੀ ਪਾਲਣ-

ਪੋਸ਼ਣ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ੇਤਰਹਾਂ, ਿਾਜੁ਼ਕ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ 

ਗੱਲਬਾਤ ਨਵੱਿ ਆਲੋਿਿਾਤਮਕ ਅਤੇ ਮੁਲਾਂਕਣ ਵਾਲੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ।  

5.4.2 B ਬਾਲਗ ਈਗੋ (Adult Ego) 

ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈਰਾਜ ਤਰਕ, ਖੋਜ ਅਤ ੇਜਾਣਕਾਰੀ ਪਰਦਾਿ ਕਰਿ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਹੈ, ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ 

ਵਾਲਾ ਨਵਅਕਤੀ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਰਾਬਰ, ਯੋਗ, ਅਤ ੇਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਮਿੁੱ ਖਾਂ ਵਜੋਂ ਦੇਖਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ‘ਤ ੇਆਧਾਨਰਤ 
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ਹੈ। ਬਾਲਗ ਦੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਸੋਿ ਅਤੇ ਤਰਕ ਿਾਲ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। ਇਸ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਿੂੂੰ  ਮੌਨਖਕ ਅਤੇ ਸਰੀਰਕ 

ਸੂੰ ਕੇਤਾਂ ਦੁਆਰਾ ਪਛਾਨਣਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਨਵਿਾਰਸ਼ੀਲ ਇਕਾਗਰਤਾ ਅਤੇ ਤੱਥਾਂ ਦੀ ਿਰਿਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। 
ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈਰਾਜ ਦੇ ਗਠਿ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਆਪਣ ੇਖੁਦ ਦੇ ਤਜ਼ਰਬੇ ਨਵੱਿੋਂ ਲੂੰ ਘਦੀ ਹੈ, ਅਤ ੇਮਾਨਪਆਂ ਦੇ ਹੁਕਮਾਂ ਿੂੂੰ  

ਤਸਦੀਕ ਕਰਕੇ ਲਗਾਤਾਰ ਅੱਪਿਟੇ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਬਿਪਿ ਨਵੱਿ ਬਣੀਆਂ ਕੁਝ ਕਦਰਾਂ-ਕੀਮਤਾਂ ਘੱਟ ਹੀ ਨਮਟ 

ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ, ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਦ ੇਬਾਅਦ ਦ ੇਪੜ੍ਾਅ ‘ਤੇ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੇ ਬੱਿ ੇਅਤ ੇਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਦੀਆਂ 

ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਰੋਕ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਆਪਣ ੇਅਿੁਭਵ ਦ ੇਅਧਾਰ ‘ਤੇ ਆਪਣ ੇਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਉਹ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਿਟੇਾ ਿੂੂੰ  ਅਪਿਟੇ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਵੈਧ ਹੈ ਅਤ ੇਕੀ ਿਹੀਂ। ਇਸ ੇਤਰਹਾਂ, 

ਉਹ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਬੱਨਿਆਂ ਦ ੇਿੇਟਾ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਅਪਿੇਟ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਕਹੜ੍ੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਗਟ 

ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਉਹ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਪਰਗਟਾਵੇ ਿੂੂੰ  ਸਹੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੂੰਟਰੋਲ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

5.4.2 C ਬਾਲ ਈਗੋ (Child Ego) 

ਬਾਲ ਹਉਮ ੈਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ, ਅਿੁਕੂਲਤਾ, ਉਦਾਸੀ, ਨਿੂੰਤਾ, ਨਿਰਭਰਤਾ, ਿਰ ਅਤ ੇਿਫਰਤ 

ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਸਰੀਰਕ ਅਤੇ ਮਨੌਖਕ ਸੁਰਾਗ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀ ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ ਉਹ ਹਿ ਿੁੱ ਪ ਪਾਲਣਾ, 

ਨਧਆਿ ਮੂੰਗਣਾ, ਗੁੱਸਾ ਗੁੱ ਸਾ, ਹੱਸਣਾ, ਅਤ ੇਕੋਮਲਤਾ। ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਗੈਰ-ਤਰਕਪੂਰਿ ਅਤੇ ਤੁਰੂੰ ਤ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਦੁਆਰਾ 
ਦਰਸਾਈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜਸਦਾ ਿਤੀਜਾ ਤੁਰੂੰ ਤ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਬਾਲ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਬਿਪਿ ਦੀਆਂ 

ਸਨਥਤੀਆਂ ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਆਪਣੇ ਜੀਵਿ ਦੇ ਸ਼ੁਰੂਆਤੀ ਸਾਲਾਂ ਨਵੱਿ ਅਿੁਭਵ ਕੀਤ ੇਅਿੁਭਵ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦੀ 

ਹੈ, ਭਾਵ, ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਸਮਾਨਜਕ ਜਿਮ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ, ਪੂੰਜ ਸਾਲ ਦੀ ਉਮਰ ਤੱਕ। 
ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਦੇ ਨਤੂੰ ਿ ਭਾਗ ਹਿ: ਕੁਦਰਤੀ, ਅਿੁਕੂਲ ਅਤੇ ਨਵਦਰੋਹੀ। ਕੁਦਰਤੀ ਬੱਿਾ ਨਪਆਰ ਭਨਰਆ ਅਤੇ ਭਾਵਪੂਰਤ 

ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਹ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਕੁਦਰਤੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਉਂਦਾ ਹੈ, ਹਾਲਾਂਨਕ, ਉਹ ਿਰਾਉਣ ਵਾਲਾ, ਸਵੈ-ਕੇਂਦਨਰਤ, ਸਵੈ-

ਕੇਂਦਨਰਤ ਅਤੇ ਹਮਲਾਵਰ ਵੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਕੋਝਾ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਉਭਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਅਿੁਕੂਲ ਬੱਿਾ 
ਨਸਖਲਾਈ ਪਰਾਪਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਉਹ ਉਹੀ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ‘ਤੇ ਮਾਪੇ ਜੋ਼ਰ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇਕਈ 

ਵਾਰ ਗੈਰ-ਓਕੇ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਿਾ ਨਸੱਖਦਾ ਹੈ। ਬਾਗੀ ਬੱਿੇ ਿੂੂੰ  ਗੁੱਸੇ, ਿਰ ਅਤੇ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

ਹਰੇਕ ਨਵਅਕਤੀ ਹਰ ਇੱਕ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਖਾਸ ਪਰੇਰਣਾ ਿੂੂੰ  ਨਬਲਕੁਲ ਵੱਖਰੇ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਜਵਾਬ ਦ ੇ

ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਾਰਣੀ 1 ਹਰੇਕ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਦ ੇਿਾਲ ਨਵਹਾਰਕ ਪਰਤੀਨਕਨਰਆਵਾਂ ਪੇਸ਼ ਕਰਦੀ ਹੈ। 

Table 1: ਵੁੱ ਖ-ਵੁੱ ਖ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਦੇ ਨਾਲ ਲਵਵਹਾਰ ਸੰਬੰਧ਼ੀ ਜਵਾਬ 

ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮ ੈ ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈ ਬਾਲ ਹਉਮ ੈ
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ਨਿਯਮ ਅਤੇ ਕਾਿੂੂੰ ਿ ਕੀ ਕਰੋ ਅਤ ੇ

ਿਾ ਕਰੋ ਸੱਿ 

ਪਰੂੰਪਰਾ ਨਸਖਾਉਣ ਦਾ ਤਰੀਕਾ 

ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ ਅਿੁਮਾਿ  

 

ਮੁਲਾਂਕਣ ਦਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰਿਾ ਿੇਟਾ 

ਸਟੋਰ ਕਰਿਾ ਖੋਜ ਕਰਿਾ 

ਟੈਸਨਟੂੰਗ 

ਦੇਖਣਾ, ਸੁਣਿਾ, ਛੂਹਣਾ ਖੁਸ਼ੀ/ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਦਾ 

ਅਿੁਭਵ ਕਰਿਾ। ਬਣਾਉਣਾ 

ਇੱਛਾਵਾਂ / ਕਲਪਿਾ ਕਰਿਾ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਿਾ 

ਸੁਭਾਵਕ 

ਨਕਸੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀਆਂ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਦੇ ਸਮੇਂ, ਹੇਠ ਨਲਖੇ ਪਨਹਲੂ ਢੁਕਵੇਂ ਹਿ: 

1. ਪਰਸਪਰ ਨਕਰਆ ਦ ੇਦੌਰਾਿ, ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਨਤੂੰ ਿੋਂ  ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ 

ਹੈ ਹਾਲਾਂਨਕ ਇੱਕ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾ ਪਰਮੁੱ ਖ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

2. ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਵਰਤੇ ਗਏ ਸ਼ਬਦਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੀ ਿਹੀਂ, ਸਗੋਂ ਉਸਦੇ ਆਸਣ, ਹਾਵ-ਭਾਵ ਅਤੇ ਨਿਹਰੇ ਦੇ ਹਾਵ-ਭਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  

ਵੀ ਦੇਖ ਕੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਹਉਮੈ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦਾ ਨਿਰੀਖਣ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਨਵੱਿ ਹੈ। 

3. ਹਰੇਕ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਨਵੱਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਦੋਵੇਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ- ਇਹ ਨਕਸ ੇ

ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ ਜਾਂ ਘਟਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

5.4.2 ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਲਲਖਤਾਂ (Life Scripts) 

ਜਦੋਂ ਨਕਸ ੇਸਨਥਤੀ ਦਾ ਸਾਮਹਣਾ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀ ਸਨਕਰਪਟ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ 

ਨਕ ਉਹ ਕੀ ਉਮੀਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜਾਂ ਉਹ ਆਪਣੀ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਵੇਖਦਾ ਹੈ ਇਸ ‘ਤ ੇਅਧਾਰਤ ਹੈ। ਇੱਕ ਅਰਥ 

ਨਵੱਿ, ਮਿੁੱ ਖ ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ ਜੀਵਿ ਅਿੁਭਵ ਨਵੱਿੋਂ ਉਭਰਿ ਵਾਲੀ ਨਲਪੀ ਦੁਆਰਾ ਅਰਧ-ਪਰੋਗਰਾਮਿ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਭਾਸ਼ਾ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ ਸਨਕਰਪਟ ਇੱਕ ਿਾਟਕ, ਮੋਸ਼ਿ ਨਪਕਿਰ, ਜਾਂ ਰੇਿੀਓ ਪਰੋਗਰਾਮ ਦਾ ਪਾਠ ਹੈ। ਟੀਏ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ 

ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਜੀਵਿ ਦੀ ਤੁਲਿਾ ਇੱਕ ਿਾਟਕ ਿਾਲ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਸਨਕਰਪਟ ਉਸ ਿਾਟਕ ਦਾ ਪਾਠ ਹੈ। ਇੱਕ 

ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਕਰਪਟ ਇੱਕ ਜੀਵਿ ਯੋਜਿਾ ਹੈ, ਇੱਕ ਿਰਾਮਾ ਨਜਸਿੂੂੰ  ਉਹ ਨਲਖਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਨਫਰ 

ਨਜਊਣ ਲਈ ਮਜਬੂਰ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਹਰ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਜੀਵਿ ਨਲਖਤ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। ਸਨਕਰਪਟ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ 

ਨਕਸੇ ਦੇ ਜੀਵਿ ਨਲਪੀ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਅਤੇ ਪਰਸਪਰ ਨਕਰਆਵਾਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਹੈ। ਬਰਿ 

ਿੇ ਜੀਵਿ ਨਲਪੀ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਨਵੱਿ ਸਭ ਤੋਂ ਵੱਧ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਇਆ ਹੈ। ਉਸ ਿੂੂੰ , “ਸਨਕਰਪਟ ਜੀਵਿ ਦੀ ਇੱਕ ਸੂੰ ਪੂਰਿ 

ਯੋਜਿਾ ਹੈ, ਜੋ ਦੋਿਾਂ ਢਾਂਿ ੇਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦੀ ਹੈ- ਹੁਕਮਾਂ, ਿਸੁਨਖਆਂ ਅਤ ੇਇਜਾਜ਼ਤਾਂ ਦੀ ਬਣਤਰ, ਅਤ ੇਬਣਤਰ ਜੋ 

ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਜੇਤੂ ਜਾਂ ਹਾਰਿ ਵਾਲਾ ਬਣਾਉਂਦੀ ਹੈ” 

5.4.3 ਜ਼ੀਵਨ ਦ਼ੀਆਂ ਸਲਥਤ਼ੀਆਂ (Life Positions) 
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ਦੂਸਨਰਆਂ ਪਰਤੀ ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ ਮੁੱ ਖ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਖਾਸ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਜੀਵਿ ਦੇ ਸ਼ੁਰੂ ਨਵੱਿ 

ਬਣੀਆਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਬਿਪਿ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਛਤੇੀ, ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਅਿਭੁਵਾਂ ਤੋਂ ਇੱਕ ਪਰਭਾਵੀ ਫਲਸਫ ੇਦਾ ਨਵਕਾਸ 

ਕਰਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹਾ ਫਲਸਫਾ ਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ, ਮੁੱ ਲ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਅਤ ੇਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਦੀਆਂ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ 

ਹੋਇਆ ਹੈ। ਇਹ ਉਮਰ ਭਰ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਿਾਲ ਰਨਹੂੰਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣ ਲਈ ਵੱਿੇ ਅਿਭੁਵ ਿਹੀਂ 

ਹੁੂੰ ਦੇ। ਅਨਜਹੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀਆਂ ਜਾਂ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤ ੇ

ਨਿੱਤਰ ਨਵੱਿ ਦਰਸਾਏ ਅਿੁਸਾਰ ਿਾਰ ਸ਼ਰੇਣੀਆਂ ਨਵੱਿ ਆਉਂਦੇ ਹਿ: 

ਨਿੱਤਰ ਸਰੋਤ: ਗੂਗਲ ਨਿੱਤਰ 

  

1. I am O.K. you are O.K.: ਇਹ ਤਰਕ ਿਾਲ ਿੁਣੀ ਗਈ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਹੈ। ਇਹ ਉਦੋਂ ਬਣਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ 

ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਵੱਿੀ ਨਗਣਤੀ ਨਵੱਿ O.K. ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਅਿੁਭਵ। ਆਪਣੇ ਅਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਬਾਰੇ ਇਸ ਸਨਥਤੀ ਵਾਲੇ 

ਲੋਕ ਆਪਣੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਸਾਰੂ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਹੱਲ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ ਿੂੂੰ  

ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਮਨਹਸਸੂ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਜੀਉਣ ਦ ੇ ਯੋਗ ਹੈ। ਇਹ ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈ ‘ਤ ੇ

ਆਧਾਨਰਤ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਆਪਣੀ ਸਨਥਤੀ ਤੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਤਾਂ ਉਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦ ੇਵਧੇਰੇ ਇਕਸਾਰ ਪੈਟਰਿ 

ਿੂੂੰ  ਪਰਗਟ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਆਪਸੀ ਦੇਣ ਅਤੇ ਲੈਣ ਦੇ ਬਹੁਤ ਉੱਿੇ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ 

ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਖੱੁਲਹ ਕੇ ਪਰਗਟ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹ ਦੂਨਜਆਂ ਬਾਰੇ ਕੀ ਿੂੰਗਾ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਉਹਿਾਂ ਲਈ ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਖਤਰਾ ਪੇਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਉਹ ਅਥਾਰਟੀ ਸੌਂਪਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਅਨਧਕਾਰ ਦ ੇ

ਫੈਲਾਅ ਿਾਲ ਆਰਾਮਦਾਇਕ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

2. I am O.K. and you are not O.K: ਇਹ ਸਨਥਤੀ ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਲਈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਜੋ ਪੀੜ੍ਤ ਜਾਂ 
ਸਤਾਏ ਹੋਏ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਆਪਣ ੇਦੁੱ ਖਾਂ ਲਈ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਦਸੋ਼ੀ ਠਨਹਰਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਇੱਕ ਰਵੱਈਏ 

ਿਾਲ ਪੀੜ੍ਤ ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਮਾਮਲਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਜੋ ਵੀ ਕਰਦ ੇਹਿ ਸਹੀ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਅਨਵਸ਼ਵਾਸੀ ਜੀਵਿ 

ਸਨਥਤੀ ਹੈ। ਇਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਿਤੀਜਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਬਿਪਿ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ 
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ਿਜ਼ਰਅੂੰਦਾਜ਼ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਸੀ। ਇਹ ਇਸ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਨਵਦਰੋਹੀ ਬਾਲ ਹਉਮ ੈਵਾਲੇ ਲੋਕ ਹਿ, ਉਹ 

ਨਵਅਕਤੀ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮ ੈ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇ ਹਿ। ਇਸ ਸਨਥਤੀ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕ 

ਆਲੋਿਿਾਤਮਕ ਅਤ ੇਦਮਿਕਾਰੀ ਨਟੱਪਣੀਆਂ ਦੇਣ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਖਾਮੀਆਂ, ਬੁਰੀਆਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਵੱਲ 

ਇਸ਼ਾਰਾ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਕਦੇ-ਕਦਾਈ ਂਹੀ ਕੋਈ ਨਿਿੱਘੀ, ਸੱਿਮੁੱ ਿ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਦਨੂਜਆਂ 

ਦੀ ਬੁੱ ਧੀ, ਹੁਿਰ ਅਤ ੇਪਰਨਤਭਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਜਾਂ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦੀ ਘਾਟ ਹੈ। ਉਹ ਅਥਾਰਟੀ ਦ ੇਿੈਲੀਗੇਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ 
ਮੂੰਿਦ ੇਅਤੇ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਨਵਕੇਂਦਰੀਕਰਿ ਇੱਕ ਖਤਰਾ ਹੈ। 

3. I am not O.K. you are O.K - ਇਹ ਸਨਥਤੀ ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਆਮ ਹੈ ਜੋ ਦੂਨਜਆਂ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲੇ 

ਸ਼ਕਤੀਹੀਣ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਆਪਣ ੇਬਾਰੇ ਨਕਸੇ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ‘ਤ ੇਅਧਾਰਤ ਹੈ। ਉਹ ਨਵਅਕਤੀ ਜੋ 

ਆਪਣੇ ਆਪ ਨਵੱਿ ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਆਲੇ ਦੁਆਲੇ ਦ ੇਲੋਕਾਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਸਪਸ਼ਟ ਅੂੰਤਰ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਜੋ ਬਹੁਤ 

ਸਾਰੇ ਕੂੰਮ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀ ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦ ੇਸਿ, ਇਸ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਲਦ ੇਹਿ। ਇਸ 

ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਹਮਸੇ਼ਾ ਨਕਸੇ ਿਾ ਨਕਸੇ ਿੀਜ਼ ਲਈ ਬੁੜ੍ਬੁੜ੍ਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਸਨਥਤੀ ਤੋਂ ਕੂੰਮ 

ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਬੁਰੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਦੂੰ ਦ ੇਅਤੇ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਅਕਸਰ ਆਪਣੀਆਂ ਮਾੜ੍ੀਆਂ 

ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਨਜਆਂ ਦ ੇਨਵਰੱੁਧ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦ ੇਬਹਾਿੇ ਵਜੋਂ ਵਰਤਦੇ ਹਿ, ਅਤੇ ਜਦੋਂ ਸਾਰੀ ਗੱਲ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਆ 

ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ ਆਪਣ ੇਕੂੰਮਾਂ ਲਈ ਦੋਸ਼ੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਆਪਣੀਆਂ ਮਾੜ੍ੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇ

ਨਵਰੱੁਧ ਬਦਲ ਨਦੂੰਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਆਪਣ ੇਨਵਵਹਾਰ ਨਵੱਿ ਬੇਿੈਿ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਅਕਸਰ ਅਣਹੋਣੀ ਅਤ ੇਅਨਿਯਨਮਤ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

4. I am not O.K. you are not O.K. ਇਹ ਇੱਕ ਹਤਾਸ਼ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ਹੈ। ਇਹ ਅਹੁਦਾ ਉਿਹ ਾਂ ਲੋਕਾਂ ਦੁਆਰਾ 

ਨਲਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਰਨਹਣ ਨਵਿ ਨਦਲਿਸਪੀ ਗੁਆ ਨਦੂੰਦ ੇਹਿ। ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਲੱਗਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਜੀਣ ਦਾ ਕੋਈ 

ਫਾਇਦਾ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਅਨਤਅੂੰਤ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ, ਉਹ ਖੁਦਕੁਸ਼ੀ ਜਾਂ ਕਤਲ ਕਰ ਨਦੂੰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਉਿਹ ਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ 

ਦਾ ਮਾਮਲਾ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇਮਾਨਪਆਂ ਦੁਆਰਾ ਗੂੰਭੀਰਤਾ ਿਾਲ ਿਜ਼ਰਅੂੰਦਾਜ਼ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਅਹੁਦ ੇ

‘ਤੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕ, ਦੂਨਜਆਂ ਤੋਂ ਸਟਰੋਕ ਿਾਊਿ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦੇ ਹਿ। ਉਹ ਸਮੇਂ ਨਸਰ ਫੈਸਲੇ 

ਿਹੀਂ ਲੈਂਦੇ, ਮੂਰਖਤਾ ਭਰੀਆਂ ਗਲਤੀਆਂ ਕਰਦ ੇ ਹਿ ਜਾਂ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਤੀਕਰਮ ਦੇਣ ਲਈ 

ਉਕਸਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਨਿਿੱਜੀ ਸ਼ਕਤੀ ਦੀ ਘਾਟ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਅੂੰਤਮ ਫੈਸਨਲਆਂ ਲਈ ਦੂਨਜਆਂ ਵੱਲ ਦੇਖਦ ੇ

ਹਿ, ਅਤ ੇਅਣਉਨਿਤ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਸੌਂਪਦੇ ਹਿ। 

ਇਹਿਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਅਹੁਦਾ ਹਰ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਜੀਵਿ ਉੱਤੇ ਹਾਵੀ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲੋੜ੍ੀਂਦੀ ਸਨਥਤੀ ਉਹ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਬਾਲਗ-

ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੀ ਹੈ, ਯਾਿੀ, ‘ਮੈਂ ਓ.ਕੇ. ਤਸੁੀਂ ਠੀਕ ਹੋ।‘ ਇਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਅਤ ੇਦੂਨਜਆਂ ਦੀ ਸਵੀਨਕਰਤੀ 

ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਬਾਲਗ ਓ.ਕੇ.-ਓ.ਕੇ. ਨਵੱਿ ਿਲੇ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਮਝ ਅਤੇ ਿੇਤੂੰਿ ਿੋਣ ਦੁਆਰਾ 
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ਸਨਥਤੀ। ਇਹ ਸਨਥਤੀ ਨਸੱਨਖਆ, ਸਮਝ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਤ ੇਪਨਰਪੱਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਦੁਆਰਾ ਨਸੱਖੀ 

ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਬਾਕੀ ਨਤੂੰ ਿ ਪਦਵੀਆਂ ਘੱਟ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤਰੌ ‘ਤ ੇਪਨਰਪੱਕ ਅਤੇ ਘੱਟ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹਿ। 

5.4.4 ਲੈਣ-ਦਣੇ (Transactions) 

ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਉਹ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਜਦੋਂ ਨਕਸੇ ਨਵਅਕਤੀ 

ਦੁਆਰਾ ਇੱਕ ਉਤੇਜਿਾ (ਮਨੌਖਕ ਜਾਂ ਗੈਰ-ਮਨੌਖਕ) ਨਕਸੇ ਹੋਰ ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਜਵਾਬ ਨਦੱਤਾ ਜਾ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇੱਕ 

ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹੋਣ ਲਈ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਤੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲੈਣ-ਦੇਣ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਨਵਅਕਤੀਆਂ 

ਦੀਆਂ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ,ੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦੀਆਂ ਨਤੂੰ ਿ ਨਕਸਮਾਂ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ - ਪੂਰਕ, ਕਰਾਸਿ ਅਤ ੇ

ਅਲਟੀਨਰਅਰ। 

5.4.4 ਇੁੱ ਕ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ (Complementary Transactions) 

ਇੱਕ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਪੂਰਕ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾ ਤੋਂ ਦੂਜੀ ਤੱਕ ਉਤੇਜਿਾ ਅਤ ੇਪਰਤੀਨਕਨਰਆ ਪੈਟਰਿ 

ਸਮਾਿਾਂਤਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਿੂੂੰ  ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਅਿਮੁਾਨਿਤ ਜਵਾਬ 

ਨਮਲਦਾ ਹੈ। ਕੱੁਲ ਨਮਲਾ ਕੇ ਿੌਂ  ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਬਾਲਗ-ਬਾਲਗ, ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ-ਬੱਿੇ, ਬਾਲ-ਮਾਨਪਆਂ 

ਆਨਦ ਹਿ। ਲੈਣ-ਦੇਣ ਪੂਰਕ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਦੋਵੇਂ ਸਮਝੀਆਂ ਅਤ ੇਉਮੀਦ ਕੀਤੀਆਂ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ 

ਹਿ। ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ, ਦੋਵੇਂ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਸੂੰਿਾਰ ਪੂਰਾ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਨਤੂੰ ਿ ਪੂਰਕ 

ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਹੇਠ ਨਲਖੇ ਅਿੁਸਾਰ ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ: 

1. ਬਾਲਗ-ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦੇਣ (Adult-Adult Transactions): ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਬਾਲਗ ਹਉਮੈ ਰਾਜ ਹੈ ਜੋ ਮੁੱ ਨਦਆਂ ਿੂੂੰ  
ਤਰਕ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਮੁੱ ਨਦਆਂ ਬਾਰੇ ਸਪੱਸ਼ਟ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਸੂਨਿਤ ਕਰਦਾ ਹੈ, 

ਅਤ ੇਤੱਥਾਂ ਅਤ ੇਅੂੰਕਨੜ੍ਆਂ ਲਈ ਨਿੂੰਤਾ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਉਸ ਦੀ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ ‘ਮੈਂ O.K. ਅਤ ੇਤਸੁੀਂ ਠੀਕ ਹੋ।‘ ਇਹ 

ਇੱਕ ਆਦਰਸ਼ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹੈ। ਇਹਿਾਂ ਹਉਮ ੈਅਵਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਬਹੁਤ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ 

ਨਕਉਂਨਕ ਦੋਵੇਂ ਨਵਅਕਤੀ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ। ਿੇਟਾ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਫੈਸਲੇ 

ਲਏ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਦੋਵੇਂ ਨਧਰਾਂ ਹੱਲ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੀਆਂ ਹਿ। ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਦੋਿਾਂ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਹੱਲ ਤੋਂ 

ਪਰਾਪਤ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਿਾ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ (ਉੱਿਤਮ) ਦਜੇੂ ਨਵਅਕਤੀ (ਮਾਤਤ) ਕੋਲ ਇੱਕ ਕਰਤੱਵਪੂਰਿ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਜਾਂ ਮਾਤਨਹਤ ਨਸਰਫ ਆਪਣ ੇਉੱਿ ਅਨਧਕਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਖੁਸ਼ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਬਾਲਗ-

ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦੇ ਕੁਝ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਿੁਕਸਾਿ ਹਿ। ਬੱਿੇ ਦੀ ਹਉਮੈ ਦਾ ਖਾਤਮਾ ਬੱਿੇ ਦੁਆਰਾ ਪਰਦਾਿ ਕੀਤੀ ਜਾ 

ਸਕਣ ਵਾਲੀ ਉਤੇਜਿਾ ਦੀ ਘਾਟ ਕਾਰਿ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿੂੂੰ  ਸੁਸਤ ਬਣਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕਈ ਵਾਰ ਬਾਲਗ-ਬਾਲਗ ਪੱਧਰ 

ਤਰਕਸੂੰਗਤ ਿੇਟਾ-ਪਰੋਸਨੈਸੂੰਗ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦ ੇਕਾਰਿ ਫਸੈਨਲਆਂ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿਣ ਤੋਂ ਰੋਕ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇੱਕ ਅੂੰਤਮ 

ਤਾਰੀਖ ਉਭਰ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ, ਉੱਤਮ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਰਾਜ ਦੇ ਿਾਲ ਫਸੈਲਾ 
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ਲੈਣਾ ਪੈ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ, ਹਾਲਾਂਨਕ, ਇਹ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਕੂੰਮਕਾਜ ਲਈ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ ਨਕਸਮ ਦਾ 

ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹੈ। 

2. ਬਾਲਗ-ਮਾਲਪਆਂ ਦ ੇਲੈਣ-ਦੇਣ (Adult-parent Transactions): ਬਾਲਗ-ਮਾਨਪਆਂ ਦੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਨਵੱਿ, ਜਦੋਂ 

ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਉਸ ਦੁਆਰਾ ਪਰਨਕਨਰਆ ਕੀਤੀ ਗਈ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ 

ਦੀ ਹਉਮ ੈਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਪਛਲੇ ਸਮੇਂ ਦ ੇਸੈਿੱਟ ਪੈਟਰਿਾਂ ਅਤ ੇਨਿਯਮਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਿੂੂੰ  ਤਰਜੀਹ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। 
ਕਰਮਿਾਰੀ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮ ੈਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਕੇ ਮੈਿੇਜਰ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਅਤ ੇਹਾਵੀ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ 

ਹੈ। ਲੈਣ-ਦਣੇ ਦੀ ਸ਼ੈਲੀ ਅਸਥਾਈ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਹੀ ਪਰਭਾਵੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਿਵੇਂ ਮਿੇੈਜਰ ਿੂੂੰ  ਨਿਯਮਾਂ ਅਤ ੇ

ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਦ ੇਤਨਹਤ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲੈਣ-

ਦੇਣ ਸ਼ੈਲੀ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਹਿ। ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਬਾਲਗ ਹਉਮ ੈ

ਵਾਲੇ ਪਰਬੂੰ ਧਕਾਂ ਪਰਤੀ ਨਵਰੋਧੀ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਖਾਸ ਕਰਕੇ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਨਵੱਿ। ਕਰਮਿਾਰੀ ਹੋਰ 

ਸਮੱਨਸਆ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਦੂਜੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਬੱਿੇ ਦੀ ਹਉਮੈ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇ

ਉਸਦ ੇਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਦ ੇਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਦੂਜੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਨਬਹਤਰ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰ 

ਸਕਦਾ ਹੈ। 

3. ਬਾਲਗ-ਬੁੱਚ ੇ ਦ ੇ ਲੈਣ-ਦਣੇ (Adult-Child Transactions): ਬਾਲਗ-ਬੱਿ ੇ ਦੀ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਉਦੋਂ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਹਉਮੈ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਤੋਂ ਜਾਣ ੂਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ 

ਨਵੱਿ, ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਰਿਿਾਤਮਕ ਹੋਣ ਦੀ ਆਨਗਆ ਦ ੇਸਕਦਾ ਹੈ। ਪਰ ਇਸ ਗੱਲਬਾਤ 

ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੀ ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਦੇ ਕਾਰਿ ਤਰਕਹੀਣ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ 

ਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਹੋਰ ਸਮੱਨਸਆ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਹਉਮੈ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਬਾਲਗ 

ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਪਰ ਇਹ ਧਾਰਿਾ ਿੂੰਗੀ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੀ। ਇਹ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਪੈਦਾ ਕਰਦਾ ਹੈ 

ਜੋ ਮੈਿੇਜਰ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਲਈ ਨਿਰਾਸ਼ਾਜਿਕ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

4. ਮਾਤਾ-ਲਪਤਾ ਦ ੇਲੈਣ-ਦੇਣ (Parent-Parent Transactions): ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮ ੈ ਨਵਿ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ‘ਮੈਂ 

ਠੀਕ ਹਾਂ’ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਤੁਸੀਂ ਠੀਕ ਿਹੀਂ ਹੋ।‘ ਜੀਵਿ ਸਨਥਤੀ। ਉਹ ਸਲਾਹਾਂ, ਇਿਾਮਾਂ, ਨਿਯਮਾਂ, 
ਆਲੋਿਿਾਵਾਂ, ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਦਾ ਸਰੋਤ ਹੋਵੇਗਾ। ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦਾ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਉਹਿਾਂ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ ਲਾਭਦਾਇਕ ਹੋ 

ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦਾ ਕਰਮਿਾਰੀ ਮੈਿੇਜਰ ਿਾਲ ਫੋਰਸਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਉਸਦਾ ਸਮਰਥਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਇਸ ਨਕਸਮ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦ ੇ ਕੁਝ ਿੁਕਸਾਿ ਹਿ। ਇਸ ਿਾਲ ਮੈਿੇਜਰ ਅਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਨਵਿਕਾਰ ਬੇਲੋੜ੍ੀ 
ਮੁਕਾਬਲੇਬਾਜ਼ੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਬਾਅਦ ਵਾਲੇ ਮੈਿੇਜਰ ਦੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦੀ ਬਜਾਏ ਆਪਣ ੇਨਵਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਵਾ 

ਦੇਵੇਗਾ। 
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5. ਮਾਤਾ-ਲਪਤਾ-ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦੇਣ (Parent-Adult Transactions): ਇਸ ਨਕਸਮ ਦੇ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਨਵੱਿ, ਪਰਬੂੰ ਧਕ 

ਨਿਰਾਸ਼ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਿਰਦਸੇ਼ ਅਿੁਸਾਰ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿਹੀਂ ਕਰੇਗਾ। ਇਸ ਦੇ ਿਾਲ ਹੀ, ਬਾਲਗ 

ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਿੇੈਜਰ ਦੀਆਂ ਅਸਫਲਤਾਵਾਂ ਕਾਰਿ ਕਰਮਿਾਰੀ ਵੀ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਕਾਰਿ ਅਨਜਹਾ ਨਰਸ਼ਤਾ ਨਜ਼ਆਦਾ ਦੇਰ ਿਹੀਂ ਿੱਲ ਸਕਦਾ। 

6. ਮਾਤਾ-ਲਪਤਾ-ਬੁੱਚ ੇਦੇ ਲੈਣ-ਦਣੇ (Parent-Child Transactions): ਇਹ ਆਦਰਸ਼ ਸਨਥਤੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ 

ਜੇਕਰ ਮੈਿੇਜਰ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਦੀ ਹਉਮੈ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣੇ ਬੱਿੇ ਦੀ ਹਉਮ ੈ

ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿੂੂੰ  ਲਾਭਦਾਇਕ ਲੱਗਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ 

ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਅਤ ੇਦਬਾਅ ਿੂੂੰ  ਖਤਮ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਬੱਿਾ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਟਕਰਾਅ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ 

ਓਪਰੇਸ਼ਿ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਇਹ ਸਨਥਤੀ ਲੂੰ ਬੇ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਲਾਭਦਾਇਕ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੀ। ਇਹ ਇਸ 

ਭਾਵਿਾ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਕੁਝ ਵੀ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹਿ। ਕਰਮਿਾਰੀ ਇਸ ਆਪਸੀ 
ਤਾਲਮੇਲ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਸਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਬਾਲਗ ਹਉਮੈ ਿੂੂੰ  ਸਮਰਪਣ ਕਰਿਾ ਪੈਂਦਾ ਹੈ। 

7. ਬਾਲ-ਮਾਲਪਆਂ ਦ ੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ (Child-Parent Transactions): ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਦੀ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਇਸ ਲਈ ਹੈ ਨਕ, ਭਾਵੇਂ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਬੱਿੇ ਦੀਆਂ 

ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ, ਇੱਕ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ ਇਸ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ ਤੋਂ ਪਰੇ ਹੈ। ਬੱਿੇ-ਮਾਨਪਆਂ ਦੇ ਲੈਣ-

ਦੇਣ ਨਵੱਿ, ਕਰਮਿਾਰੀ ਬਾਲ ਹਉਮੈ ਨਵੱਿ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ ਬੱਿੇ ‘ਤੇ ਮਜ਼ਬੂਤ 

ਹੋਣਗੇ, ਅਤ ੇਪਰਬੂੰ ਧਕ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਸੌਂਪਣਗ।ੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਮਖੌਲ, ਪਰਨਸੱਧੀ ਦ ੇਿੁਕਸਾਿ ਜਾਂ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ 

ਨਿਮੋਸ਼ਿ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਮੈਿੇਜਰ ਿੂੂੰ  ਸਜ਼ਾ ਦੀ ਧਮਕੀ ਦੇ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

8. ਬਾਲ-ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦਣੇ (Child-Adult Transactions): ਇਸ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਨਵੱਿ, ਬਾਲਗ ਕਰਮਿਾਰੀ ਬਾਲ 

ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਟਰੋਲ ਕਰੇਗਾ। ਕਰਮਿਾਰੀ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਦੋਂ ਨਿਰਾਸ਼ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਮਿੇੈਜਰ ਤਰਕਸ਼ੀਲਤਾ 
ਦੇ ਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਜੋ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਇੱਛਾਵਾਂ, ਇੱਛਾਵਾਂ 

ਅਤੇ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤੇ ਫੈਸਲੇ ਲੈਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦਾ ਇੱਕ ਵੱਿਾ ਿੁਕਸਾਿ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਸਥਾ ਬਹੁਤ 

ਸਾਰੇ ਿੂੰਗੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਗੁਆ ਸਕਦੀ ਹੈ, ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਹ ਨਜਹੜ੍ੇ ਤਰਕਸ਼ੀਲ ਆਧਾਰ ‘ਤੇ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇ

ਹਿ। 

9. ਬਾਲ-ਬੁੱਚ ੇਦ ੇਲੈਣ-ਦੇਣ (Child-Child Transactions): ਬਾਲ-ਬੱਿੇ ਦ ੇਹੂੰਕਾਰ ਨਵੱਿ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਵਾਲਾ 

ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਅਗਵਾਈ ਕਰਿ ਦੇ ਸਮਰੱਥ ਿਹੀਂ ਹੈ ਅਤੇ ਸੂੰਸਥਾ ਲਈ ਇੱਕ 

ਦੇਣਦਾਰੀ ਸਾਬਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਸਥਾਈ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦਾ ਨਕਉਂਨਕ ਸੂੰਸਥਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੀ ਸਮੀਨਖਆ 

ਕਰੇਗੀ। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦਿੋੋਂ  ਹੀ ਹੁਨਸ਼ਆਰ ਅਤੇ ਫੈਂਸੀ ‘ਤ ੇ ਕੂੰਮ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ, ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ 
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ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਖਤਰੇ ਨਵੱਿ ਪਾ ਰਹੇ ਹਿ। 

ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਸਾਰੇ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਸੂੰਭਾਵੀ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਦੀ ਲਾਈਿ ਸਮਾਿਾਂਤਰ ਹੈ, ਇਹ 

ਸਾਰੇ ਸੂੰਗਠਿ ਜਾਂ ਸਬੂੰਧਤ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਆਦਰਸ਼ ਿਹੀਂ ਹਿ। ਇਸ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਤੋਂ, ਨਸਰਫ ਬਾਲਗ-ਬਾਲਗ ਲੈਣ-ਦਣੇ 

ਹੀ ਿੂੰਗ ੇਹਿ। ਕੁਝ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਨਹਲਾਂ ਿਰਿਾ ਕੀਤੀ ਗਈ ਸੀ, ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ-ਬੱਿ ੇਦ ੇਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ 

ਿੂੰਗੇ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

Image Source: Google images

 

5.4.4b ਗੈਰ-ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦਣੇ (Non-Complementary Transactions) 

ਗੈਰ-ਪੂਰਕ ਜਾਂ ਕਰਾਸਿ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿ ਉਦੋਂ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਉਤੇਜਿਾ-ਜਵਾਬ ਲਾਈਿਾਂ ਸਮਾਿਾਂਤਰ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ 

ਹਿ। ਅਨਜਹਾ ਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਖਾਸ ਜਵਾਬ ਦੀ ਉਮੀਦ ਕਰਕੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਇਹ 

ਿਹੀਂ ਨਮਲਦਾ। 

ਮੈਿੇਜਰ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿਾਲ ਬਾਲਗ ਤੋਂ ਬਾਲਗ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਿਨਜੱਠਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ ਪਰ ਕਰਮਿਾਰੀ ਬੱਿ ੇ

ਿੂੂੰ  ਮਾਨਪਆਂ ਦ ੇਆਧਾਰ ‘ਤ ੇਜਵਾਬ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਸੂੰਿਾਰ ਿੂੂੰ  ਰੋਕ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 
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ਕਰਾਸਿ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿ ਇੱਕ ਤਸੱਲੀਬਖਸ਼ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਲਾਈਿ ਬਲੌਕ ਹੈ ਅਤ ੇਅੱਗ ੇਦਾ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰਦਾ 

ਹੈ। ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ, ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ-ਬੱਿੇ ਦੀ ਖੇਿ ਖੇਿਣ ਤੋਂ ਇਿਕਾਰ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਬਾਲਗ ਸੂੰਿਾਰ 

ਲਈ ਦੁਬਾਰਾ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਲਈ ਇੱਕ ਹੋਰ ਨਵਕਲਪ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਮੜੁ੍ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਿ 

ਲਈ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ-ਬੱਿ ੇਦੀ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ।  

5.4.4 c ਨਪਛਲਾ ਲੈਣ-ਦੇਣ (Ulterior Transactions) 

ਅਲਟੀਨਰਅਰ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿ ਸਭ ਤੋਂ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਸੂੰਿਾਰ ਦਾ ਦੋਹਰਾ ਅਰਥ ਹੈ। ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਉਲਟ ਸਿੇੁਹਾ 
ਭੇਨਜਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਅਕਸਰ ਸਮਾਨਜਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸਵੀਕਾਰਯੋਗ ਤਰੀਕੇ ਿਾਲ ਭੇਸ ਨਵੱਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਤਹੀ ਪੱਧਰ 

‘ਤੇ, ਸੂੰਿਾਰ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਸਪਸ਼ਟ ਬਾਲਗ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਇਹ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਇੱਕ ਲੁਨਕਆ 

ਹੋਇਆ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। ਅਗਲਾ ਲੈਣ-ਦੇਣ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬਲੌਕ ਕੀਤੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ, ਅਣਿਾਹੇ ਹਿ। 

5.4.5 ਸਟਰੋਲਕੰਗ (Stroking) 

ਸਟਰੋਨਕੂੰਗ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ (TA) ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਪਨਹਲੂ ਹੈ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਨਕਸ ੇਹੋਰ ਦੀ ਮੌਜੂਦਗੀ ਦੀ 

ਮਾਿਤਾ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਣ ਵਾਲੇ ਨਕਸੇ ਵੀ ਕੂੰਮ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। ਸਟਰੋਨਕੂੰਗ ਸ਼ਬਦ ਦੀ ਉਤਪੱਤੀ ਉਹਿਾਂ 
ਲੋੜ੍ਾਂ ਦ ੇਅਨਧਐਿ ਤੋਂ ਹੋਈ ਹੈ ਜੋ ਬੱਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਨਵਕਾਸ ਲਈ ਸਰੀਰਕ ਨਪਆਰ ਲਈ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ 

ਹਿ। ਹੁਣ ਇਹ ਹਰ ਨਕਸਮ ਦੀ ਮਾਿਤਾ ‘ਤੇ ਲਾਗ ੂਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲੋਕ ਦਨੂਜਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਨਵੱਿ ਮਾਿਤਾ ਭਾਲਦ ੇਹਿ। 

ਸਟਰੋਕ ਦੀ ਘਾਟ ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤੇ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ‘ਤ ੇਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ 
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ਦੀ ਖੁਦਮੁਖਨਤਆਰੀ ਦਾ ਭਨਵੱਖ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤੇ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਆਪਣੇ ਬਿਪਿ ਤੋਂ ਲੈ ਕੇ ਨਕਸ ਤਰਹਾਂ ਦ ੇ

ਸਟਰੋਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਜੋਂਗਵਾਰਿ ਅਤ ੇਸੇਅਰ ਿੇ ਦੇਨਖਆ ਨਕ ‘ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਆਪਣੇ ਬਿਾਅ ਅਤ ੇ

ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਲਈ ਸਟਰੋਕ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ’। ਵਾਸਤਵ ਨਵੱਿ, ਸਟਰੋਕ ਪਰੇਰਣਾ ਦੀ ਇੱਕ ਬੁਨਿਆਦੀ ਇਕਾਈ 

ਹਿ। ਇੱਕ ਆਮ ਗਾਈਿ ਦੇ ਤੌਰ ਤੇ: 

1. ਸਟਰੋਕ ਦੀ ਮਾਤਰਾ ਅਤੇ ਗਣੁਵੱਤਾ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਲਈ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਜਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰੇਰਣਾ ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦੀ 
ਹੈ 

2. ਸਾਿੂੂੰ  ਫਾਰਮ ਵਰਕ ਪਰਾਪਤ ਹੋਣ ਵਾਲੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦਾ ਇੱਕ ਿੂੰਗਾ ਨਹੱਸਾ ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਉਪਲਬਧ ਸਟਰੋਕਾਂ ‘ਤ ੇ

ਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ 

3. ਅਸੀਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸਟਰੋਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਾਂ- ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਜੇਕਰ ਅਸੀਂ ਜੋ ਕਰ 

ਰਹੇ ਹਾਂ ਉਹ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਨਫੱਟ ਬੈਠਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਅਸੀਂ ਇਸਦ ੇਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਲੈ ਸਕਦ ੇਹਾਂ 

ਿੌਕਰੀ ‘ਤੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਨਜਆਂ ਲਈ, ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦੇਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ। ਜੇ ਨਕਸ ੇਨਵਅਕਤੀ 

ਿੂੂੰ  ਸਹੀ ਸਟਰੋਕ ਿਹੀਂ ਨਮਲਦੇ, ਤਾਂ ਉਹ ਸਟਰੋਕ ਲੈਣ ਲਈ ਵਾਤਾਵਰਣ ਿਾਲ ਹੇਰਾਫੇਰੀ ਕਰਿਾ ਨਸੱਖਦਾ ਹੈ। ਭਾਵੇਂ ਉਹ 

ਹੇਰਾਫੇਰੀ ਕਰਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਸਟਰੋਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ, ਉਹ ਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਅਵਸਥਾ ਲਈ ਸੈਟਲ ਹੋ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਟਰੋਕ ਇਹ ਪਰਨਕਨਰਆ ਬੱਿੇ ਦ ੇਵੱਿ ੇਹੋਣ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਵੀ ਜਾਰੀ ਰਨਹ ਸਕਦੀ ਹੈ 

ਜਦੋਂ ਤੱਕ ਉਹ ਆਪਣੇ ਅਸਲ ਅਿਭੁਵ ਿੂੂੰ  ਅਪਿੇਟ ਿਹੀਂ ਕਰਦਾ ਅਤ ੇਅਸਲੀਅਤ ਤੋਂ ਜਾਣੂ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ। 

ਦ ੋਤਰਹਾਂ ਦੀਆਂ ਹੜ੍ਤਾਲਾਂ ਹਿ-ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਤੇ ਿਕਾਰਾਤਮਕ। ਸਟਰੋਕ ਜੋ ਨਕਸੇ ਿੂੂੰ  ਠੀਕ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਹੈ। ਮਾਿਤਾ ਦੇ ਸ਼ਬਦ, ਨਪਆਰ, ਨਪੱਠ ‘ਤੇ ਪੈਟ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦੀਆਂ ਕੁਝ ਉਦਾਹਰਣਾਂ ਹਿ। 

ਇਸਦੇ ਉਲਟ, ਉਹ ਸਟਰੋਕ ਜੋ ਨਕਸੇ ਿੂੂੰ  ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਠੀਕ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਇੱਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਹੈ। ਆਲੋਿਿਾ, 

ਿਫਰਤ ਅਤੇ ਨਝੜ੍ਕਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦੀਆਂ ਉਦਾਹਰਣਾਂ ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਲੋਕ ਹਮੇਸ਼ਾ ਨਸਰਫ ਸਕਾਰਾਤਮਕ 

ਸਟਰੋਕ ਦੀ ਭਾਲ ਿਹੀਂ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਦੋਸ਼ ਜਾਂ ਘੱਟ ਸਵੈ-ਨਿੱਤਰ ਵਰਗ ੇਕਾਰਿਾਂ ਕਰਕੇ ਵੀ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦੀ 

ਮੂੰਗ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਸਮਾਨਜਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਉਹਿਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ, ਯਾਿੀ ਇਹ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸਮਾਨਜਕ ਸੂੰਤੁਲਿ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ 

ਲਈ, ਜਦੋਂ ਇੱਕ ਉੱਿ ਅਨਧਕਾਰੀ ਕੁਝ ਗਲਤੀਆਂ ਕਰਿ ਲਈ ਆਪਣੇ ਅਧੀਿ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਆਲੋਿਿਾ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ 

ਬਾਅਦ ਵਾਲਾ ਆਪਣੀ ਗਲਤੀ ਤੋਂ ਰਾਹਤ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਮੀਦ ਕੀਤੀ ਗਈ ਸਜ਼ਾ ਪਰਾਪਤ ਹੋ ਗਈ 

ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਘੱਟ ਹੀ ਅਣਿਾਹੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਦ ੇਹਿ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਸਜ਼ਾ 
ਦੇਣ ਵਾਲੇ ਮਾਤਾ-ਨਪਤਾ-ਤੋਂ-ਬੱਿ ੇਦੇ ਪਹੁੂੰਿ ਤੋਂ ਬਿ ਕੇ ਅਤੇ ਇੱਕ ਬਾਲਗ-ਤੋਂ-ਬਾਲਗ ਗੱਲਬਾਤ ਸ਼ੁਰੂ ਕਰਕੇ ਸੁਰੱਨਖਅਤ 

ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਅੱਗੇ ਤੋਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦਣੇ ਅਤ ੇਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਬਾਰੇ ਨਸੱਖੇ ਜਾ ਸਕਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਲੋਕ 
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ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦਣੇ ਲਈ ਯਤਿ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

5.4.6 ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਖੇਡਾਂ (Psychological Games) 

ਇੱਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਖੇਿ ਨਤੂੰਿ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਵਾਲੇ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਦਾ ਇੱਕ ਸਮੂਹ ਹੈ: 

1. ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦੁਹਰਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ; 

2. ਉਹ ਸਤਹੀ ਜਾਂ ਸਮਾਨਜਕ ਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਅਰਥ ਬਣਾਉਂਦ ੇਹਿ; ਅਤੇ 

3. ਇੱਕ ਜਾਂ ਵਧੇਰੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਉਲਟ ਹਿ। 

ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦਾ ਸੈਿੱਟ ਇੱਕ ਅਿਮੁਾਿਤ ਅਦਾਇਗੀ ਿਾਲ ਖਤਮ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ- ਇੱਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾ। ਭੁਗਤਾਿ ਆਮ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣ ੇਬਾਰੇ ਜਾਂ ਦਨੂਜਆਂ ਬਾਰੇ ਬਿਪਿ ਨਵੱਿ ਕੀਤ ੇਗਏ ਫੈਸਲੇ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਗੈਰ-ਠੀਕਤਾ 
‘ਤ ੇਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਗੇਮਾਂ ਖੇਿਦ ੇਹਿ, ਤਾਂ ਉਹ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ: ਦੂਨਜਆਂ ਲਈ 

ਆਉਣ ਨਵੱਿ ਅਸਫਲ ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਿ, ਪੈਸੇ ਿੂੂੰ  ਪਾਸ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਗਲਤੀਆਂ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇ

ਆਪਣੇ ਦੁੱ ਖਾਂ ਅਤੇ ਕਮੀਆਂ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਨਦੂੰ ਦੇ ਹਿ, ਅਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਫੜ੍ਦੇ ਹਿ। ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਖੇਿਾਂ 

ਲੋਕਾਂ ਅਤ ੇਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਜੇਤੂ ਬਣਿ ਤੋਂ ਰੋਕਣ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਸ਼ਕਤੀਸ਼ਾਲੀ ਸ਼ਕਤੀ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। 

ਖੇਿ ਨਖਿਾਰੀ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਇੱਕ ਜਾਂ ਨਤੂੰ ਿ ਬੁਨਿਆਦੀ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੂੰਿਦੇ ਹਿ: ਪੀੜ੍ਤ, ਸਤਾਉਣ ਵਾਲਾ, ਜਾਂ ਬਿਾਅ 

ਕਰਿ ਵਾਲਾ। ਅਨਤਆਿਾਰ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਅਨਜਹੇ ਲੋਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਏ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਜੋ ਗੈਰ ਯਥਾਰਥਕ ਨਿਯਮ 

ਬਣਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਨਿਯਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਬੇਰਨਹਮ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਲਾਗ ੂਕਰੋ, ਅਤੇ ਆਪਣ ੇਆਕਾਰ ਦ ੇਲੋਕਾਂ ਦੀ ਬਜਾਏ ਛੋਟ ੇਲੋਕਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਿੁਣ।ੋ ਪੀੜ੍ਤ ਉਹ ਲੋਕ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਜੋ ਦਨੂਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੇਠਾਂ ਰੱਖਣ, ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  
ਿੁਕਸਾਿ ਪਹੁੂੰਿਾਉਣ ਲਈ ਉਕਸਾਉਂਦੇ ਹਿ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਬੇਸਹਾਰਾ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਭੇਜਦ ੇਹਿ, ਸਨੁਵਧਾਜਿਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਭੁੱਲ ਜਾਂਦ ੇ

ਹਿ, ਅਤੇ ਉਲਝਣ ਨਵੱਿ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਬਿਾਅਕਰਤਾਵਾਂ ਦੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜੋ ਦੂਨਜਆਂ 

ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਰੱਖਣ ਲਈ ਮਦਦ ਦੀ ਪੇਸ਼ਕਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਦਨੂਜਆਂ ਦੀ ਮਦਦ ਿਹੀਂ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਅਤੇ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿਾ ਿਾਪਸੂੰਦ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਅਤੇ ਪੀੜ੍ਤ ਦੀ ਭੂਨਮਕਾ ਿੂੂੰ  ਬਰਕਰਾਰ ਰੱਖਣ ਲਈ ਕੂੰਮ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਤਾਂ ਜੋ ਉਹ ਬਿਾਅ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ ਜਾਰੀ ਰੱਖ ਸਕਣ। ਇਹ ਨਤੂੰ ਿੇ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ ਸਤੁੂੰ ਤਰ ਿਹੀਂ ਹਿ, 

ਸਗੋਂ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਖੇਿਾਂ ਦ ੇ ਨਖਿਾਰੀ ਅਕਸਰ ਆਪਣੀਆਂ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਅੱਗ-ੇਨਪੱਛ ੇਬਦਲ ਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਕਈ 

ਹਾਲਤਾਂ ਨਵੱਿ ਅਨਜਹੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਅਸਲ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਣ ਲਈ। ਲੋਕ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਨਿਿੱਜੀ ਜਾਂ 

ਰਾਜਿੀਨਤਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਪੀੜ੍ਤ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ, ਜਾਂ ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇਨਵਤਕਰਾ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਅਨਜਹੇ ਨਵੱਿ ਉਹ ਅਸਲੀ 

ਨਸ਼ਕਾਰ ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਗੇਮ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਲੋਕ ਗੇਮ ਨਖਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਭਨੂਮਕਾ ਿੂੂੰ  ਮੂੰਿਦ ੇ

ਹਿ, ਅਤ ੇਅਸਲੀਅਤ ਤੋਂ ਵੱਖ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। 



111 

 

5.4.6.1 ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਖੇਡਾਂ ਦੇ ਕਾਰਨ (Reasons for Psychological Games) 

ਲੋਕ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਪਣੇ ਬਿਪਿ ਤੋਂ ਹੀ ਆਪਣੇ ਖੇਿ ਦ ੇਿਮਿੇੂ ਨਸੱਖਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਆਪਣੇ ਬਾਰੇ ਅਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਬਾਰੇ 

ਕੁਝ ਗੱਲਾਂ ‘ਤ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਿਾ ਨਸੱਖਦੇ ਹਿ, ਅਤ ੇਉਸ ਅਿਸੁਾਰ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਵੱਿ ੇਹੋਣ ਦ ੇਿਾਤ ੇਉਹ ਕਈ ਕਾਰਿਾਂ 

ਕਰਕੇ ਖੇਿਾਂ ਖੇਿਦੇ ਹਿ, ਨਜਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹਿ: 

1. ਸਟਰੋਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰਨ. ਲੋਕ ਆਪਣ਼ੀਆਂ ਨੌਕਰ਼ੀਆਂ ‘ਤ ੇਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਚਾਹੁੰ ਦੇ ਹਨ (To get strokes. 

People want positive strokes on their jobs): ਹਾਲਾਂਨਕ, ਜਦੋਂ ਉਹ ਦਨੂਜਆਂ ਤੋਂ ਇਹ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦ ੇ

ਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦ,ੇ ਤਾਂ ਉਹ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ ਸਥਾਪਤ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਜੱਥ ੇਉਹ ਸਟਰੋਕ ਲਈ 

ਆਪਣੀਆਂ ਜ਼ਰੂਰਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

2. ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ ਅਹੁਲਦਆਂ ਨੰੂ ਮਜ਼ਬੂਤ ਕਰਨ ਲਈ (To strengthen psychological positions): 

ਖੇਿਾਂ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਗੈਰ-ਠੀਕ ਸਨਥਤੀਆਂ ਰੱਖਣ ਵਾਲੇ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਕਰਿ ਲਈ ਖੇਿੀਆਂ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ, ਉਹ 

ਖੇਿਾਂ ਰਾਹੀਂ ਇਸ ‘ਤੇ ਜੋ਼ਰ ਦੇਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਜੋਗਿੇਵਾਰਿ ਿੇ ਦੇਨਖਆ ਹੈ ਨਕ ਸਾਿ ੇਨਵੱਿੋਂ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ 

ਕਦੇ-ਕਦਾਈ ਂਇਹ ਮੂੰਿ ਲੈਂਦ ੇਹਿ ਨਕ ਮੈਂ ਿਹੀਂ ਹਾਂ - ਠੀਕ ਸਨਥਤੀ ਅਤ ੇਇਸਦੀ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਿ ਲਈ ਸਾਿੇ ਸੂੰਸਾਰ 

ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਜੋ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਿਹੀਂ ਸਮਝਦੇ - ਠੀਕ ਹੈ, ਨਕੱਕ ਮੀ ਗੇਮਾਂ 
ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਉਮੀਦਾਂ ਦੀ ਮੜੁ੍ ਪੁਸ਼ਟੀ ਕਰਿ ਦਾ ਇੱਕ ਸ਼ਕਤੀਸ਼ਾਲੀ ਤਰੀਕਾ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। 

3. ਨੇੜਤਾ ਤੋਂ ਬਚਣ ਜਾਂ ਲਨਯੰਤਰਣ ਕਰਨ ਲਈ (To avoid or control intimacy)- ਉਹ ਲੋਕ ਜੋ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ 

ਨਵੱਿ ਖੱੁਲੇਪਣ, ਜਵਾਬਦੇਹੀ ਅਤੇ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਤੋਂ ਿਰਦ ੇਹਿ, ਪਰਹੇਜ਼ ਵਜੋਂ ਖੇਿਾਂ ਖੇਿਦ ੇਹਿ। ਅਨਜਹਾ ਇਸ ਲਈ 

ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਖੇਿਾਂ ਲੋਕਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਦੂਰੀ ਬਣਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਖੱੁਲਹੇ  ਅਤੇ ਇਮਾਿਦਾਰ 

ਮੁਕਾਬਨਲਆਂ ਤੋਂ ਦੂਰ ਰੱਖਣ ਲਈ, ਿੇੜ੍ਤਾ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰਿ ਜਾਂ ਰੋਕਣ ਲਈ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

5.4.6.2 ਖੇਡਾਂ ਨੰੂ ਰੋਕਣ ਦੇ ਤਰ਼ੀਕੇ (Methods of Preventing Games) 

ਖੇਿਾਂ ਜ਼ਰੂਰੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਦੋ-ਪੱਖੀ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਸੇ ਵੀ ਪਾਸੇ ਤੋਂ ਤਨੋੜ੍ਆ ਜਾ ਸਕਦਾ 

ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਸਬੂੰਧਤ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਬਦਲੇ ਨਬਿਾਂ ਨਕਸੇ ਦੀ ਖੇਿ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ 

ਿਾਲ ਿਾਕਾਮ ਕਰਿਾ ਸੂੰਭਵ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਅਨਜਹਾ ਇਸ ਲਈ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਮੂੰਿਣਾ ਗੈਰ-ਵਾਜਬ ਹੈ ਨਕ ਜੇਕਰ ਉਨਿਤ 

ਜਵਾਬ ਨਦੱਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਨਵਅਕਤੀ ਗਮੇ ਖੇਿਣ ਤੋਂ ਠੀਕ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਨਸਰਫ ਉਸ ਖਾਸ 

ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਜਾਂ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਿਾਲ ਗੇਮ ਖੇਿਣ ਿਾਲ ਠੀਕ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਨਵਅਕਤੀ ਨਕਤ ੇ

ਹੋਰ ਖੇਿ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਥਾਈ ਤਬਦੀਲੀ ਲਈ ਇਲਾਜ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਤਬਦੀਲੀ ਅਕਸਰ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। TA ਦਾ ਨਗਆਿ 

ਿੌਕਰੀ ‘ਤ ੇ ਿੁਕਸਾਿਦੇਹ ਜਾਂ ਿੁਕਸਾਿਦੇਹ ਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ‘ਤੇ ਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

ਜੋਂਗਵਾਰਿ ਿੇ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਖੇਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਲਈ ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤੇ ਕਦਮਾਂ ਦਾ ਸੁਝਾਅ ਨਦੱਤਾ ਹੈ। 
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1. ਪੂਰਕ ਹੱਥਾਂ ਤੋਂ ਬਿਣਾ; 

2. ਖੇਿਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਅਨਭਿੈ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਤੋਂ ਪਰਹੇਜ਼, ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਪੀੜ੍ਤ ਭੂਨਮਕਾਵਾਂ; 

3. ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੇਠਾਂ ਰੱਖਣ ਤੋਂ ਬਿਣਾ; 

4. ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਿੀਵਾਂ ਕਰਿ ਤੋਂ ਬਿਣਾ: 

5. ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟੋਕਸ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਟਰੋਕ ਦਣੇਾ ਅਤੇ ਲੈਣਾ; 

6. ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਅਤ ੇਿੇੜ੍ਤਾ ਨਵੱਿ ਜੀਵਿ ਦਾ ਵਧੇਰੇ ਸਮਾਂ ਲਗਾਉਣਾ; ਅਤ ੇ

7. ਦੂਨਜਆਂ ਿਾਲ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  ਪੱਧਰਾ ਕਰਿਾ। 

5.4.7 TA ਦੇ ਲਾਭ ਅਤ ੇਵਰਤੋਂ (Benefits and Uses of TA) 

TA ਮਿੁੱ ਖੀ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਲਈ ਇੱਕ ਪਹੁੂੰਿ ਹੈ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਇਹ ਮਿੁੱ ਖੀ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਨਕਸੇ ਵੀ ਖੇਤਰ 

ਨਵੱਿ ਲਾਗੂ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਉਦੋਂ ਸਬੂੰਧਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਲੋਕ ਆਪਸੀ ਗੱਲਬਾਤ ਲਈ ਆਉਂਦ ੇ

ਹਿ, ਅਤੇ ਉਹ ਵੀ ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵੱਿ। ਹੇਠਾਂ ਕੁਝ ਖਾਸ ਖੇਤਰ ਹਿ ਨਜੱਥੇ TA ਿੂੂੰ  ਲਾਭਪਾਤਰੀ ਲਾਗ ੂਕੀਤਾ ਜਾ 

ਸਕਦਾ ਹੈ। 

5.4.7a ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੋਚ ਦਾ ਲਵਕਾਸ ਕਰਨਾ (A Developing Positive Thinking) 

TA ਿੂੂੰ  ਲੋਕਾਂ ਤੋਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਨਕਨਰਆਵਾਂ ਨਲਆਉਣ ਲਈ ਲਾਗੂ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ TA ਜੀਵਿ ਪਰਤੀ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਪਹੁੂੰਿ ਨਲਆਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸਲਈ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਕਾਰਵਾਈਆਂ। TA ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ, 

ਉਲਝਣ, ਹਾਰ, ਿਰ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ, ਇਕੱਲਤਾ, ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ, ਅਤੇ ਦਮਿ - ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ - ਸਪਸ਼ਟ ਸੋਿ, 

ਨਜੱਤ, ਪਰਾਪਤੀ, ਨਹੂੰ ਮਤ, ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ, ਫਸੈਲਾ ਲੈਣ, ਦੋਸਤੀ, ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤ ੇ ਪੂਰਤੀ ਤੋਂ ਇੱਕ ਸਪਸ਼ਟ ਤਬਦੀਲੀ 

ਨਲਆਉਂਦਾ ਹੈ। ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਏ ਤੋਂ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਏ ਨਵੱਿ ਅਨਜਹਾ ਬਦਲਾਅ ਮਾਿਨਸਕ ਊਰਜਾ ਦਾ ਇੱਕ 

ਸਰੋਤ ਹੈ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਥਕਾਵਟ 

ਵਾਲਾ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਟੀਏ ਨਸਖਲਾਈ ਪਰੋਗਰਾਮ ਦਾ ਪੂਰਾ ਉਦੇਸ਼ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੋਿ ਵੱਲ ਸਨੇਧਤ ਹੈ। ਇਸ ਤਰਹਾਂ, ਇਸਦਾ 

ਉਪਯੋਗ ਸੂੰਗਠਿ ਪਰਤੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕੀਤ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਭਰੋਸਯੋੇਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਿੂੰਗ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਸਬੂੰਧਾਂ 

ਲਈ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹਿ। ਟੀਏ ਦੁਆਰਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੋਿ ਦ ੇ ਨਵਕਾਸ ਲਈ ਕੁਝ ਖਾਸ ਖੇਤਰ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮਜ਼ਬੂਤੀ, 
ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਸੂੰਵਾਦ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ, ਸਰਗਰਮ ਸਣੁਿ ਅਤ ੇਸਮਾਂ-ਸੂੰਰਿਿਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ। 

5.4.7b ਅੰਤਰ-ਲਵਅਕਤ਼ੀਗਤ ਪਰਭਾਵ ਨੰੂ ਸੁਧਾਰਦਾ ਹੈ (Improves Personal Effectiveness) 

TA ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀਆਂ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਦੀ ਸਮਝ ਪਰਦਾਿ ਕਰਕੇ ਅੂੰਤਰ-
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ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ‘ਤ ੇ ਜੋ਼ਰ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਸੂੰ ਪੂਰਿ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤ ੇ

ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੀ ਪਹੁੂੰਿ ਿੂੂੰ  ਯਕੀਿੀ ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਨਕਉਂਨਕ ਪੂਰਕ ਲੈਣ-ਦਣੇ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀਆਂ 

ਦੁਆਰਾ ਨਸੱਖੇ ਜਾ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਲੋਕ TA ਦੁਆਰਾ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧਾਂ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਿਾਲ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

TA ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਸਧਾਂਤਕ ਸੂੰਰਿਿਾਂ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਗੱਲਬਾਤ ਦੀ ਜਾਂਿ 

ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਕ ਹਉਮ ੈਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਤੋਂ ਦੋਵੇਂ ਨਧਰਾਂ 

ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਕਰ ਰਹੀਆਂ ਹਿ। ਆਪਣੇ ਆਪ ਅਤੇ ਹੋਰ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਨਬਹਤਰ ਸਮਝ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧੇਰੇ 

ਆਰਾਮਦਾਇਕ, ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਬਣਾਵਗੇੀ। ਸੁਧਰੇ ਹੋਏ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਬੂੰਧ ਸੂੰਗਠਿ 

ਨਵੱਿ ਪਰਭਾਵ ਨਲਆਏਗਾ। 

ਗਰੇਪਵਾਈਨ ਦ਼ੀ ਸਕਤ਼ੀ 

5.5 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ, ਸੰਕਲਪ ਅਤ ੇਪਲਰਭਾਸਾ (Power of Grapevine) 

ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਤੋਂ ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਤੱਕ ਗੈਰ ਰਸਮੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦਾ ਤੇਜ਼ ਵਹਾਅ, ਨਜਸ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਦੂਜੇ ਲੋਕਾਂ ਤੱਕ 

ਹੋਰ ਗੈਰ ਰਸਮੀ ਪਰਵਾਹ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ Grapevine ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਉਹ ਰਸਤ ੇ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦ ੇਿਾਲ ਗੈਰ-

ਅਨਧਕਾਰਤ, ਗੈਰ ਰਸਮੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਯਾਤਰਾ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਰਸਮੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਦ ੇਉਲਟ ਹੈ, ਨਜਸ 

ਿੂੂੰ  ਇਸਦੇ ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਸਰੋਨਤਆਂ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਨਵੱਿ ਕਈ ਨਦਿ ਲੱਗ ਸਕਦੇ ਹਿ, ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਅੂੰਗੂਰ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ 

ਯਾਤਰਾ ਕਰਿ ਵਾਲੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਬਹੁਤ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਵਨਹ ਜਾਂਦੀ ਹੈ, ਅਕਸਰ ਘੂੰ ਨਟਆਂ ਦੇ ਅੂੰਦਰ। 
ਗੈਰ-ਰਸਮੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਜੁ਼ਬਾਿੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਸੂੰਿਾਨਰਤ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਮਨੌਖਕ ਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਬਾਰੇ ਇੱਕ ਨਦਲਿਸਪ ਪਨਹਲੂ 

ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਮੌਨਖਕ ਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਲਖਤੀ ਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਿਾਲੋਂ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਸੂੰਿਾਰ ਕੀਤਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਪਰ ਇਹ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਤੋਂ 

ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਤੱਕ ਵਧਣ ਕਾਰਿ ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਗਲਤ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 
ਸਾਿ ੇਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਗੈਰ-ਰਸਮੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸਮਾਜਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਸਮੂਹਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧੇਰੇ ਤਾਲਮੇਲ 

ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਦ ੇਮਾਹੌਲ ਿੂੂੰ  ਉਤਨੇਜਤ ਰੱਖਣ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਮਿੁੱ ਖੀ ਸੂੰਪਰਕ ਲਈ 

ਵਧੀਆ ਮੌਕੇ ਪਰਦਾਿ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਅੂੰਗੂਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੈਿੱਟ-ਅੱਪ (ਗਰੀਿਬਰਗ ਅਤੇ ਬੈਰਿ, 2000) ਨਵੱਿ 

ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਅਟੱਲ ਤੱਥ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

Walton (1961) ਿੇ ਆਪਣੇ ਕਲਾਨਸਕ ਅਨਧਐਿ ਨਵੱਿ ਪਾਇਆ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਅੂੰਗੂਰ ਦ ੇ

ਿਾਲ ਇੱਕ ਮੌਕੇ ‘ਤੇ ਸੂੰਿਾਨਰਤ ਕੀਤੀ ਗਈ 82 ਪਰਤੀਸ਼ਤ ਜਾਣਕਾਰੀ ਸਹੀ ਸੀ। 
ਅੂੰਕੜ੍ੇ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸਮੱਨਸਆ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਕੁਝ ਸੁਿੇਹੇ ਦੇ ਗਲਤ ਨਹੱਸ ੇਉਹਿਾਂ ਦ ੇਸਮੁੱ ਿ ੇਅਰਥ ਿੂੂੰ  

ਬਦਲ ਸਕਦੇ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਜੇਕਰ ਇੱਕ ਕਹਾਣੀ ਉਹ ਦੌਰ ਕਰ ਰਹੀ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸ ੇਹੇਠਲੇ ਦਰਜੇ ਦ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਉੱਤ ੇ
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ਤਰੱਕੀ ਲਈ ਪਾਸ ਹੋਇਆ ਹੈ, ਤਾਂ ਇਹ ਕਾਫੀ ਮਤਭੇਦ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ।ੇ ਹਾਲਾਂਨਕ, ਮੂੰਿ 

ਲਓ ਨਕ ਸਭ ਕੁਝ ਸੱਿ ਹੈ ਨਸਵਾਏ ਇਸ ਦ ੇਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੇ ਤਰੱਕੀ ਿੂੂੰ  ਠੁਕਰਾ ਨਦੱਤਾ ਨਕਉਂਨਕ ਇਸ ਨਵੱਿ ਪੁਿਰ 

ਸਥਾਨਪਤ ਕਰਿਾ ਸ਼ਾਮਲ ਸੀ। ਇਹ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੱਥ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਬਦਲ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਅਸ਼ੁੱ ਧਤਾ ਦੀ ਇਹ 

ਸਮੱਨਸਆ ਅੂੰਗੂਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਨਜਹੀ ਬਦਿਾਮ ਦੇਣ ਲਈ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਨਜ਼ੂੰ ਮਵੇਾਰ ਹੈ। ਅਨਤਅੂੰਤ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ, ਅਨਜਹੀ 

ਜਾਣਕਾਰੀ ਪਰਸਾਨਰਤ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੋ ਲਗਭਗ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਨਬਿਾਂ ਨਕਸੇ ਆਧਾਰ ਦੇ ਅਤੇ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਪਰਮਾਨਣਤ 

ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਅਨਜਹੇ ਸੂੰਦੇਸ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਫਵਾਹਾਂ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ, ਅਫਵਾਹਾਂ ਨਕਆਸਅਰਾਈਆਂ ‘ਤ ੇ

ਅਧਾਰਤ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ, ਜੋ ਨਕ ਤੱਥਾਂ ‘ਤੇ ਅਧਾਰਤ ਹੋਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲ ਕਲਪਿਾ ਅਤ ੇ

ਇੱਛਾਸ਼ੀਲ ਸੋਿ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਅਫਵਾਹਾਂ ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਜੂੰਗਲ ਦੀ ਅੱਗ ਵਾਂਗ ਦੜੌ੍ਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਜੋ ਜਾਣਕਾਰੀ 
ਪੇਸ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ ਉਹ ਬਹੁਤ ਨਦਲਿਸਪ ਅਤ ੇਅਸਪਸ਼ਟ ਹੈ। 

ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਜੋੜ੍ਾਂ ਅਤੇ ਨਮਟਾਉਣ ਅਤੇ ਹੋਰ ਜੋੜ੍ਾਂ ਲਈ ਖੱੁਲਹਾ ਛੱਿ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਇਹ ਜੁ਼ਬਾਿੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਤੋਂ ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀ ਤੱਕ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਪਨਹਲਾਂ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਜਾਣਦੇ ਹੋ, ਲਗਭਗ ਹਰ ਨਕਸ ੇਿੇ 

ਇਸ ਅਫਵਾਹ ਿੂੂੰ  ਸੁਨਣਆ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸਦਾ ਗਲਤ ਸੂੰਦੇਸ਼ ਲਗਭਗ ‘ਤੱਥ’ ਬਣ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਅਫਵਾਹਾਂ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ ਘੇ ਹੋ 

ਸਕਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਦੋਂ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਸੂੰਗਠਿ ਅਫਵਾਹਾਂ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਕਾਰਪੋਰੇਟ 

ਟੇਕਓਵਰ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਬਾਰੇ ਿਾ ਨਸਰਫ ਕੂੰਪਿੀ ਦ ੇਸਟਾਕ ਦੇ ਮੁੱ ਲ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਬਲਨਕ ਇਸਦ ੇ

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਦੀ ਸੁਰੱਨਖਆ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਖਤਰਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਕਈ ਵਾਰ ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਉਤਪਾਦਾਂ ਬਾਰੇ ਅਫਵਾਹਾਂ ਬਹੁਤ ਮਨਹੂੰਗੀਆਂ ਹੋ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 1970 ਦ ੇ

ਦਹਾਕੇ ਦੇ ਅਖੀਰ ਨਵੱਿ ਨਸ਼ਕਾਗੋ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ ਫੈਲੀ ਮੈਕਿਿੋਲਿਜ਼ ਹੈਮਬਰਗਰਜ਼ ਨਵੱਿ ਕੀਨੜ੍ਆਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਬਾਰੇ ਇੱਕ 

ਅਫਵਾਹ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਅਫਵਾਹ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਿਾਲ ਝੂਠੀ ਸੀ, ਕੁਝ ਰੈਸਟੋਰੈਂਟਾਂ (Thibaut, Calder and Sternthal, 

1981) ਨਵੱਿ ਨਵਕਰੀ 30 ਪਰਤੀਸ਼ਤ ਤੱਕ ਘਟ ਗਈ। 
ਜੂਿ, 1993 ਨਵੱਿ, ਪਰੈਸ ਨਵੱਿ ਕਹਾਣੀਆਂ ਛਪੀਆਂ ਨਕ ਸੂੰ ਯੁਕਤ ਰਾਜ ਨਵੱਿ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੈਪਸੀ ਕੋਲਾ ਦੇ ਿੱਨਬਆਂ ਨਵੱਿ 

ਸਨਰੂੰਜਾਂ ਨਮਲੀਆਂ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਕਹਾਣੀਆਂ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਤੱਥਾਂ ਤੋਂ ਨਬਿਾਂ ਸਾਬਤ ਹੋਈਆਂ, ਜਾਂਿ ਅਤੇ ਇਸ਼ਨਤਹਾਰਬਾਜ਼ੀ ਦੇ 

ਖਰਨਿਆਂ (Lesley and Zinn, 1993) ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਧੋਖਾਧੜ੍ੀ ਪੈਪਸੀ ਿੂੂੰ  ਕਾਫੀ ਖਰਿ ਕਰਦੀ ਹੈ। 
Grapevine ਸੂੰਿਾਰ ਹਰ ਸੂੰਸਥਾ ਨਵੱਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਭਾਵੇਂ ਕੂੰਪਿੀ ਦਾ ਆਕਾਰ ਜਾਂ ਉਦਯੋਗ ਹੋਵ।ੇ Grapevine 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਤਜ਼ਰਬੇ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਕਾਰੋਬਾਰੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਅਤ ੇਤੁਹਾਿ ੇਕਰਮਿਾਰੀਆਂ 

ਿਾਲ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਤੁਹਾਿੀ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

5.5.1 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇ Grapevine ਸੰਚਾਰ ਦ ੇਨਕਾਰਾਤਮਕ ਪੁੱਖ (Negative Sides of Grapevine 

Communication) 

1. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦੀ ਕਮੀ। 
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2. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅੂੰਸ਼ਕ ਜਾਂ ਗਲਤ ਜਾਣਕਾਰੀ। 

3. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਗਲਤਫਨਹਮੀ ਅਤੇ ਗਲਤ ਜਾਣਕਾਰੀ। 

4. ਜਾਣਕਾਰੀ ਓਵਰਲੋਿ। 

5. ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਦੀ ਘਾਟ। 

6. ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸਨਹਯੋਗ ਦੀ ਘਾਟ। 

5.5.2 Grapevine ਸੰਚਾਰ ਨਾਲ ਨਲਜੁੱ ਠਣ ਦ ੇ ਤਰ਼ੀਕੇ (Ways To Deal with Grapevine 

Communication) 

1. ਹਮੇਸ਼ਾ ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਨੂਿਤ ਰੱਖੋ ਅਤ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦ ੇਭਰੋਸੇਯੋਗ ਅਤੇ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ 

ਪਹੁੂੰਿਯੋਗ ਸਰੋਤ ਪਰਦਾਿ ਕਰੋ। 

2. ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿਾਲ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਸਹੀ ਸੂੰਿਾਰ ਿੈਿਲ ਿਣੁੋ। 

3. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਜਾਣਕਾਰੀ ਦੇ ਓਵਰਲੋਿ ਿੂੂੰ  ਖਤਮ ਕਰੋ। 

4. ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਦੋ-ਪੱਖੀ ਗੱਲਬਾਤ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਕਰੋ। 

5. ਆਪਣੇ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਪਰਭਾਵਾਂ ਦਾ ਪਤਾ ਲਗਾਓ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ, ਆਪਣ ੇਕਰਮਿਾਰੀ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੋਰ ਲੋਕ ਸੁਣਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇ

ਭਰੋਸਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

6. ਸਹੀ ਸੂੰਿਾਰ ਤਕਿਾਲੋਜੀ ਿੂੂੰ  ਲਾਗੂ ਕਰੋ। 

7. ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਮੇਂ ਨਸਰ ਸੂਨਿਤ ਕਰੋ। 

5.6 ਸੰਖੇਪ (Summary) 

Johari Window and Transactional Analysis ਤਕਿੀਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਅਤੇ ਅੂੰਤਰ-

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਨਵਵਹਾਰ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਅਤੇ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਕਨਸਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। ਜੋ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਜੋਹੜ੍ੀ 

Window ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਫਰਕ ਨਲਆ ਸਕਦਾ ਹੈ। TA ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਨਕਤ ੇਵੀ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ 

ਨਜੱਥੇ ਲੋਕ ਗੱਲਬਾਤ ਕਰਿ ਲਈ ਆਉਂਦੇ ਹਿ। Jongeward ਿੇ ਸੁਝਾਅ ਨਦੱਤਾ ਹੈ ਨਕ ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ 

ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਨਵਹਾਰਕ ਅਤ ੇਉਪਯੋਗੀ ਆਪਸੀ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦਾ ਮਾਿਲ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ: 

1. ਇਹ ਨਸੱਖਣਾ ਆਸਾਿ ਹੈ 

2. ਇਹ ਇੱਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੂੰਿਾਰ ਸਾਧਿ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਨਵਹਾਰਕ ਹੈ ਅਤ ੇਲਗਭਗ ਤੁਰੂੰ ਤ ਵਰਤੋਂ ਯੋਗ ਹੈ 
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3. ਇਹ ਨਬਹਤਰ ਸਵੈ-ਸਮਝ ਅਤ ੇਸ਼ਖਸੀਅਤਾਂ ਅਤੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਸਮਝ ਦੇ ਕਾਰਿ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ 

ਿੌਕਰੀ ਦੌਰਾਿ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ 

4. ਇਹ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤ ੇਪਨਰਵਾਰਕ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ 

5. ਇਹ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਆਪਣੀ ਸੂੰਿਾਰ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ ਲਈ ਇਕੱਠੇ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੇ 

ਲੋਕਾਂ ਲਈ ਇੱਕ ਸਾਂਝੀ ਭਾਸ਼ਾ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ 

6. ਇਹ ਸਵੈ-ਮੁਲਾਂਕਣ ਲਈ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਖਤਰਿਾਕ ਪਹੁੂੰਿ ਹੈ 

7. ਇਹ ਨਸਰਫ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੀ ਿਹੀਂ, ਸਗੋਂ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਸਨਕਰਪਟਾਂ ਦਾ ਵੀ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਢੂੰਗ ਪੇਸ਼ 

ਕਰਦਾ ਹੈ 

ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, Grapevine ਅਟੱਲ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਬਹੁਤ ਕੋਝਾ ਵੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਪਰ ਸੀਿੀਅਰਾਂ ਅਤੇ ਸੁਪਰ-ਆਰਿੀਿੇਟਸ 

ਿੂੂੰ  ਨਜੂੰ ਿਾ ਸੂੰਭਵ ਹੋ ਸਕੇ ਇਸ ਦ ੇਫੈਲਣ ਿੂੂੰ  ਰੋਕਣ ਅਤੇ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦਾ ਇੱਕ ਭਰੋਸੇਯੋਗ ਸਰੋਤ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਸਾਰੇ ਯਤਿ 

ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। 

5.0 Further Readings 

• ‘Group Processes - An Introduction to Group Dynamics’ by Joseph Luft, first published 

in 1963; and ‘Of Human Interaction: The Johari Model’ by Joseph Luft, first published in 

1969. 

• Barnes, G. (1977): Introduction, Transactional analysis after Eric Berne, Harper’s 

College press, London, pp 12-28. 

• Berne, E. (1964): Games people play, Grove press, New York. 

• Berne, E. (1976): Beyond Games and scripts, Grove Press, Inc. New York. 

• Corey, G. (1995): Transactional Analysis, Theory and practice of group counseling, 4th 

ed., wadsworth, Inc, Belmont, pp 325- 343. 

• Mishra, Jitendra (1990). “Managing the Grapevine”. Excerpts from... Managing the 

grapevine. Public Personal Management. 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਨਵੱਿ ਵਰਤੀਆਂ ਜਾਣ ਵਾਲੀਆਂ ਹਉਮੈ ਅਵਸਥਾਵਾਂ ਤੋਂ ਤੁਹਾਿਾ ਕੀ ਮਤਲਬ ਹੈ? ਹੂੰਕਾਰ 

ਦੀਆਂ ਵੱਖੋ ਵੱਖਰੀਆਂ ਨਕਸਮਾਂ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਅਤ ੇਨਵਵਹਾਰਕ ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਕੀ ਹਿ ਜੋ ਹਰੇਕ ਹਉਮੈ ਰਾਜ ਤੋਂ 

ਉਭਰੀਆਂ ਹਿ? 

Q2. ਜੀਵਿ ਸਨਕਰਪਟ ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਅਹੁਨਦਆਂ ਤੋਂ ਤੁਹਾਿਾ ਕੀ ਮਤਲਬ ਹੈ? ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਨਵੱਿ ਵਰਤੇ ਜਾਣ 

ਵਾਲੇ ਜੀਵਿ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਰੂਪ ਕੀ ਹਿ? 

http://www.analytictech.com/mb119/grapevine-article.htm
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Q3. ਵੱਖੋ-ਵੱਖਰੇ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਕੀ ਹਿ ਜੋ ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਨਿਕਲਦੇ ਹਿ? ਉਹਿਾਂ 

ਸਨਥਤੀਆਂ ‘ਤ ੇਿਰਿਾ ਕਰੋ ਨਜਿਹ ਾਂ ਦ ੇਤਨਹਤ ਹਰੇਕ ਲੈਣ-ਦੇਣ ਲਾਭਦਾਇਕ ਹੈ। 

Q4. ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਖੇਿਾਂ ਕੀ ਹਿ ਅਤ ੇਲੋਕ ਇਹ ਖੇਿਾਂ ਨਕਉਂ ਖੇਿਦ ੇਹਿ? ਇਿਹ ਾਂ ਖੇਿਾਂ ਕਾਰਿ ਪੈਦਾ ਹੋਣ ਵਾਲੀਆਂ 

ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਦੇ ਤਰੀਨਕਆਂ ਬਾਰੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q5. ਸਟਰੋਕ ਕੀ ਹੈ? ਇਹ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋਣ ਲਈ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ 
ਹੈ? 

Q6. ਤੁਹਾਿੀ ਕੂੰਪਿੀ ਬਕਾਇਆ ਰਲੇਵੇਂ ਬਾਰੇ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਿਾਲ ਝੂਠੀ ਅਫਵਾਹ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਹੋ ਰਹੀ ਹੈ। ਕਹਾਣੀ ਿੂੂੰ  ਖਤਮ 

ਕਰਿ ਲਈ ਤੁਸੀਂ ਨਕਹੜ੍ੇ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕਣ ਦੀ ਨਸਫਾਰਸ਼ ਕਰੋਗੇ? ਸਮਝਾਓ 

Q7. ਤੁਹਾਿੀ ਕੂੰਪਿੀ ਬਕਾਇਆ ਰਲੇਵੇਂ ਬਾਰੇ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਿਾਲ ਝੂਠੀ ਅਫਵਾਹ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਹੋ ਰਹੀ ਹੈ। ਕਹਾਣੀ ਿੂੂੰ  ਖਤਮ 

ਕਰਿ ਲਈ ਤੁਸੀਂ ਨਕਹੜ੍ੇ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕਣ ਦੀ ਨਸਫਾਰਸ਼ ਕਰੋਗੇ? ਸਮਝਾਓ। 

5.8 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions for Practice) 

Q1. ਜੌਹਰੀ ਨਵੂੰ ਿ ੋ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ: ਸਵ-ੈਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦ ੇਪੱਧਰ। 

Q2. ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕੀ ਹੈ? ਟਰਾਂਜੈਕਸ਼ਿਲ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਨਵੱਿ ਵਰਤੇ ਜਾਣ ਵਾਲੇ ਜੀਵਿ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ 

ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਰੂਪ ਕੀ ਹਿ? 

Q3. ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਅਤ ੇਪਨਰਭਾਸ਼ਾਵਾਂ ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



118 

 

ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ --6 ਮਾਨਲਸਕ ਤਾਕਤ ਅਤੇ ਲਚਕਤਾ  

(MENTAL STRENGTH AND FLEXIBILITY) 

ਸੰਰਚਨਾਂ 

6.1 ਲਸੁੱ ਖਣ ਦ ੇਉਦੇਸ 

6.2 ਲਚਕਤਾ 

6.2.1 ਪਲਰਭਾਸਾ 
6.2.2 ਲਚਕਤਾ ਦੇ ਮਾਡਲ 

6.2.3 ਸਲਥਰਤਾ ਦਾ ਚੁੱ ਕਰ 

6.2.4 ਲਚਕਤਾ ਦੇ ਅੰਗ 

6.2.5 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਲਚਕ਼ੀਲਾਪਨ 

6.3 ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ 

6.3.1 ਪਲਰਭਾਸਾ 
6.3.2 ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ ਅਤੇ ਲਸਹਤ 

6.3.3 ਆਸਾਵਾਦ ਬਨਾਮ ਲਨਰਾਸਾਵਾਦ 

6.3.4 ਆਸਾਵਾਦ ਦ਼ੀਆਂ ਧਾਰਨਾਵਾਂ 
6.3.5 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ 

6.4 ਸੰਖੇਪ 

6.5 ਕ਼ੀਵਰਡਸ 

6.6 ਸੁਝਾਈਆਂ ਗਈਆਂ ਰ਼ੀਲਡੰਗਾਂ 

6.7 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 
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6.1 ਲਸੁੱ ਖਣ ਦ ੇਉਦੇਸ (Objective) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗੇ: 

• ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਅਤ ੇਮਹੱਤਤਾ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਿ 

• ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿਾਲ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਹੁਿਰ ਅਤ ੇਸ਼ਕਤੀਆਂ ਦੀ ਪੜ੍ਿਲੋ ਕਰਿ 

• ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਲਿਕੀਲਾਪਣ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਜ਼ਰੂਰੀ ਬੁਨਿਆਦੀ ਕਦਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣਿ 

• ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  ਸਮਝੋ ਅਤ ੇਇਹ ਨਕਵੇਂ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ 

• ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤ ੇਸਕਾਰਾਤਮਕ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਲਾਭਾਂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

6.2 ਲਚਕਤਾ (Resilience) 

ਲਿਕੀਲਾਪਿ ਸ਼ਬਦ ਲਾਤੀਿੀ ਸ਼ਬਦ ‘ਰੈਜ਼ੀਲੀਅਿਜ਼’ ਤੋਂ ਆਇਆ ਹੈ ਅਤ ੇਇਹ ਨਕਸ ੇਪਦਾਰਥ ਦੀ ਲਿਕੀਲੇ ਗੁਣ ਿੂੂੰ  

ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। ‘ਲਿਕੀਲੇਪਿ’ ਸ਼ਬਦ ਿੂੂੰ  ਕਈ ਵਾਰੀ ਹੋਰ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕਠੋਰਤਾ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮੁਕਾਬਲਾ, 
ਅਿੁਕੂਲਤਾ, ਸਮਾਯੋਜਿ, ਅਤ ੇ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ ਦ ੇ ਿਾਲ ਬਦਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ਸਾਨਹਤ ਨਵੱਿ 

ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਮਸੁੀਬਤ (Rutter,1987) ਪਰਤੀ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਜਵਾਬ ਦੀ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਗੁਣਵੱਤਾ 

ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਿ ਲਈ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। 

6.2.1 ਲਚਕਤਾ ਨੰੂ ਪਲਰਭਾਲਸਤ ਕਰਨਾ (Definition) 

ਮਾਸਟਿੇ (2005) ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ: “ਨਵਕਾਸ ਦੇ ਅਿੁਕੂਲਿ ਲਈ ਵੱਿ ੇਖਤਨਰਆਂ ਦ ੇਬਾਵਜੂਦ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਨਜਆਂ 

ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੀ ਇੱਕ ਘਟਿਾ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਲਿਕਤਾ।“ 

ਰਾਈਫ ਐਿਂ ਨਸੂੰਗਰ (2003) ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ: “ਿੁਣਤੌੀ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਮਾਿਨਸਕ ਜਾਂ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲਾਪਣ 

ਰੱਖ-ਰਖਾਅ, ਨਰਕਵਰੀ ਜਾਂ ਸੁਧਾਰ ਹੈ।“ 

6.2.3 ਲਚਕਤਾ ਦੇ ਮਾਡਲ (Model of Resilience) 

ਨਤੂੰ ਿ ਲਿਕੀਲੇ ਮਾਿਲ ਹਿ ਜੋ ਅਿੁਕੂਲਿ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

a ਮੁਆਵਜ਼ਾ ਦੇਣ ਵਾਲਾ ਮਾਿਲ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸੂੰਕਲਨਪਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਜੋਖਮ ਦ ੇ

ਐਕਸਪੋਜਰ ਿੂੂੰ  ਬੇਅਸਰ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਿੌਜਵਾਿ ਬਾਲਗਾਂ ਦੀਆਂ ਿਾਰ ਕੇਂਦਰੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਹਿ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਲਿਕੀਲਾ 
ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ: ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਸਰਗਰਮ ਪਹੁੂੰਿ, ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਢੂੰਗ ਿਾਲ 

ਸਮਝਣਾ ਭਾਵੇਂ ਉਹ ਤਣਾਅ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰ ਰਹੇ ਹੋਣ, ਦੂਜੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦਾ ਨਧਆਿ ਨਖੱਿਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ, ਅਤੇ ਇੱਕ 

ਿੂੂੰ  ਕਾਇਮ ਰੱਖਣ ਲਈ ਅਨਧਆਤਨਮਕਤਾ ‘ਤੇ ਮਜ਼ਬੂਤ ਨਿਰਭਰਤਾ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਜੀਵਿ ਨਦਰਸ਼। Kumpfer and 
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Hopkins’s (1993) ਿੇ ਕਈ ਮੁਆਵਜੇ਼ ਦੇ ਕਾਰਕਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ, ਹਮਦਰਦੀ, ਸੂਝ, ਬੌਨਧਕ 

ਯੋਗਤਾ, ਸਵੈ-ਮਾਣ, ਨਦਸ਼ਾ, ਨਦਰੜ੍ਤਾ, ਅਤੇ ਲਗਿ। ਮਸੁੀਬਤਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿਾ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਿਹ ਾਂ ਹੁਿਰਾਂ ਅਤ ੇ

ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਅਤ ੇਸੂੰਕਟਾਂ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਿ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦਾ 

ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

b. ਿਣੁੌਤੀ ਮਾਿਲ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਅਤ ੇ ਤਣਾਅ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਅਤ ੇ ਿਵੀਆਂ 

ਅਜ਼ਮਾਇਸ਼ਾਂ ਅਤ ੇਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਲਈ ਨਤਆਰ ਰਨਹਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦ ੇਹਿ। 

c. ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦਾ ਸੁਰੱਨਖਆ ਮਾਿਲ ਨਵਕਾਸ ਸਾਨਹਤ ਅਤ ੇਪਰਣਾਲੀਆਂ ਦੇ ਨਸਧਾਂਤ ਤੋਂ ਨਲਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਇਹ ਮੂੰਿਦਾ 

ਹੈ ਨਕ ਜੋਖਮ ਅਤ ੇਸੁਰੱਨਖਆ ਕਾਰਕਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਪਰਸਪਰ ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ ਜੋ ਜੋਖਮ ਦ ੇਐਕਸਪੋਜਰ ਦ ੇਪਰਭਾਵ 

ਿੂੂੰ  ਮੱਧਮ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਮਾੜ੍ ੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੀਆਂ 

ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ ਕਰਿ ਦੇ ਹੁਿਰ ਵਰਗ ੇਸੁਰੱਨਖਆ ਕਾਰਕ ਇੱਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਯਕੀਿੀ 
ਬਣਾਉਂਦੇ ਹਿ ਭਾਵੇਂ ਨਵਅਕਤੀ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਅਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਜੀਵਿ ਦੀਆਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਹਾਲਾਤਾਂ ਦਾ 

ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦਾ ਹੋਵੇ। ਕਈ ਸੁਰੱਨਖਆ ਕਾਰਕ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਦ ੇਹੁਿਰ, ਅੂੰਤਰ-ਨਵਅਕਤੀਗਤ 

ਹੁਿਰ, ਅਕਾਦਨਮਕ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਹੁਿਰ, ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਹੁਿਰ, ਸਵੈ-ਮਾਣ, ਯੋਜਿਾਬੂੰਦੀ, ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਦ ੇਹੁਿਰਾਂ 
ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ। 

6.2.4 ਸਲਥਰਤਾ ਚੁੱ ਕਰ (The Resilience Cycle) 

ਇੱਕ ਲਿਕੀਲਾਪਣ ਿੱਕਰ ਉਹਿਾਂ ਪੜ੍ਾਵਾਂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਨਵਅਕਤੀ ਤਣਾਅ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ 
ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਲੂੰ ਘਦਾ ਹੈ। (ਪੈਟਰਸਿ ਅਤ ੇਕੇਲੇਹਰ, 2005)। ਇੱਥੇ 4 ਪੜ੍ਾਅ ਹਿ: ਨਵਗੜ੍ਦਾ ਪੜ੍ਾਅ, ਅਿੁਕੂਲ ਪੜ੍ਾਅ, 

ਨਰਕਵਰੀ ਪੜ੍ਾਅ, ਅਤੇ ਵਧਣ ਵਾਲਾ ਪੜ੍ਾਅ। ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਲਿਕਤਾ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਿੱਕਰ ਦ ੇ

ਨਕਹੜ੍ੇ ਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ ਹੈ। ਨਿੱਤਰ 1 ਗਰਾਨਫਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੇ ਪੜ੍ਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ। 
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ਨਿੱਤਰ 1: ਲਿਕਤਾ ਿੱਕਰ (ਪੈਟਰਸਿ ਅਤ ੇਕੇਲੇਹਰ, 2005 ਤੋਂ) 

a) ਲਵਗੜਣ ਵਾਲਾ ਪੜਾਅ (Deteriorating Phase): ਉਹ ਨਵਅਕਤੀ ਜੋ ਿੁਣਤੌੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਨਲਤ ਕਰਿ ਅਤ ੇ

ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਸਮਰੱਥ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ ਇੱਕ ਨਿਪੁੂੰ ਸਕ ਪੱਧਰ ਨਵੱਿ ਨਿੱਗ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਮਸੁ਼ਕਲਾਂ ਦਾ ਸਾਮਹਣਾ 

ਕਰਿ ਜਾਂ ਬਿਣ ਦ ੇਯੋਗ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ ਅਿਭੁਵ ਕੀਤੀਆਂ ਕੁਝ ਆਮ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਹਿ ਇਿਕਾਰ, 

ਸੋਗ ਅਤੇ ਗੁੱ ਸਾ। ਨਵਅਕਤੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਪੀੜ੍ਤ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਪੜ੍ਾਅ ਹੈ 

ਪਰ ਨਜ਼ਆਦਾਤਰ ਲੋਕ ਇਸ ਪੜ੍ਾਅ ਨਵੱਿ ਨਜ਼ਆਦਾ ਦੇਰ ਤੱਕ ਿਹੀਂ ਰਨਹੂੰਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਇਸ ਪੜ੍ਾਅ 

ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਆ ਜਾਂਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਅਿੁਕੂਲਿ ਦੇ ਅਗਲੇ ਪੜ੍ਾਅ ‘ਤ ੇਜਾਂਦ ੇਹਿ। 

b) ਅਨੁਕੂਲਨ ਪੜਾਅ (Adaptive Phase): ਹੇਠਾਂ ਵੱਲ ਝੁਕਾਅ ਵਾਲੇ ਨਵਗੜ੍ਦੇ ਪੜ੍ਾਅ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਨਜ਼ਆਦਾਤਰ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਵਾਪਸ ਉਛਾਲ ਲੈਂਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਿਵੀਆਂ ਿੁਣਤੌੀਆਂ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬੌਸ ਦੀ ਤਬਦੀਲੀ, ਿੌਕਰੀਆਂ ਦੀਆਂ 

ਿਵੀਆਂ ਮੂੰਗਾਂ, ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਦ ੇਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਲਈ ਕੁਝ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਕਰਿੀਆਂ 

ਸ਼ੁਰੂ ਕਰ ਨਦੂੰਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਪੜ੍ਾਅ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਪਨਰਵਰਤਿਸ਼ੀਲ ਕਦਮ ਹੈ ਜੋ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲਤਾ 

ਦੇ ਇੱਕ ਨਬਹਤਰ ਪੜ੍ਾਅ ‘ਤੇ ਲੈ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਹ ਇੱਕ ਪੜ੍ਾਅ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਜਸ ‘ਤੇ ਸਨਥਰਤਾ ਹੈ। ਕੁਝ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਸ਼ੁਰੂ ਨਵੱਿ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ ਪਰ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਅਿੁਕੂਲ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ 
ਅਿੁਕੂਲ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਇਸ ਲਈ ਬਿਾਅ ਦ ੇਪੱਧਰ ‘ਤੇ ਭੜ੍ਕ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

c) ਲਰਕਵਰ਼ੀ ਪੜਾਅ (Recovery Phase): ਕੁਝ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਰਕਵਰੀ ਪੜ੍ਾਅ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿ ਸਕਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਰੱਖ-

ਰਖਾਅ ਦੇ ਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਵਾਪਸ ਆ ਜਾਣਗ,ੇ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਸਨਥਤੀ ਸਨਥਤੀ ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਇਸ ਪੜ੍ਾਅ 

‘ਤੇ ਰਨਹੂੰਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਢੁਕਵੇਂ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿਾ ਜਾਰੀ ਰੱਖ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਪਰ ਨਫਰ ਨਵਅਕਤੀ ਉਸ 

ਨਵਕਾਸ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰਿ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਮੌਕਾ ਗਆੁ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜੋ ਮੁਸੀਬਤ ਿੇ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ 

ਆਪ ਿੂੂੰ  ਨਸੱਖਣ ਅਤ ੇਵਧਾਉਣ ਲਈ ਪਰਦਾਿ ਕੀਤਾ ਸੀ। 

d) ਵਧਣ ਵਾਲਾ ਪੜਾਅ (Growing Phase): ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦਾ ਇੱਕ ਛੋਟਾ ਨਜਹਾ ਅਿੁਪਾਤ, ਿੂੰਗੀ ਲਿਕੀਲੇਪਣ 

ਦੇ ਿਾਲ, ਵਧਣ-ਫੁੱ ਲਣ ਅਤ ੇਵਧ ਰਹੇ ਪੜ੍ਾਅ ‘ਤੇ ਪਹੁੂੰਿਣ ਅਤ ੇਉੱਪਰ ਵੱਲ ਵਧਣ ਲਈ ਪਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਕੁਝ 

ਲੇਖਕਾਂ ਿੇ ਇਸ ਪੜ੍ਾਅ ਿੂੂੰ  ਪਰਫੁੱ ਲਤ ਜਾਂ ਪਰਫੁੱ ਲਤ ਪੜ੍ਾਅ ਵਜੋਂ ਲੇਬਲ ਕੀਤਾ ਹੈ। ਇਸਦੀ ਉਦਾਹਰਣ ਉਦੋਂ ਨਦੱਤੀ 
ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕਰਮਿਾਰੀ ਿਵੇਂ ਹੁਿਰ, ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਨਸੱਖਦੇ ਹਿ, ਅਤੇ ਕੂੰਮਕਾਜ ਦੇ ਆਪਣੇ ਪੁਰਾਣੇ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਪਾਰ 

ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੇ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕੀਤਾ, ਉਿਹ ਾਂ ਿੇ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  

ਮਜ਼ਬੂਤ ਬਣਾ ਨਦੱਤਾ ਅਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੁਣੌਤੀ ਦਾ ਲਾਭ ਨਮਨਲਆ। ਪਰਫੁੱ ਲਤ ਹੋਣ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਇਸ ਅਧਾਰ ‘ਤ ੇਅਧਾਰਤ 

ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਲਾਭ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਬੁੱ ਧੀ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਪਰਤੀਕੂਲ ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣ ਦੇ ਸਮਰੱਥ 

ਹਿ ਅਤੇ ਅਨਜਹਾ ਕਰਿ ਿਾਲ ਵਧੇਰੇ ਅਰਥਪੂਰਿ ਅਤ ੇਲਾਭਕਾਰੀ ਜੀਵਿ ਵੱਲ ਵਧਦੇ ਹਿ। 
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6.2.4 ਲਚਕਤਾ ਦੇ ਅੰਗ (Components of Resilience) 

ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਨਵੱਿ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਅਤ ੇਬਾਹਰੀ ਦੋਵੇਂ ਭਾਗ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦ ੇਕਾਰਕ ਅਤ ੇ

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਰੋਤ ਹਿ। ਇਹ ਕਾਰਕ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਹੱਥ ਨਵੱਿ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਕੀ 

ਅਰਥ ਅਤੇ ਨਵਆਨਖਆ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਨਵੱਿ ਕਠੋਰਤਾ ਦੇ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੇ ਗਣੁ, ਨਵਅਕਤੀ ਦੁਆਰਾ ਵਰਤੀਆਂ ਜਾਂਦੀਆਂ 

ਰਣਿੀਤੀਆਂ, ਨਿਿੱਜੀ ਅਤ ੇਬੋਧਾਤਮਕ ਸਰੋਤਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਵੈ-ਮਾਣ ਦੀ ਧਮਕੀ ਦਾ ਮੁਲਾਂਕਣ, ਅਤੇ ਨਕਸ ੇ

ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਨਵੱਿ ਹੋਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  

ਘਟਾਉਣ ਲਈ ਕਠੋਰਤਾ ਦੀ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦਾ ਗੁਣ ਪਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। Ungar (2004) ਨਵੱਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦ, ਬੌਨਧਕ 

ਯੋਗਤਾ, ਅਤ ੇਨਦਰੜ੍ਤਾ ਅਤੇ ਲਗਿ ਵਰਗ ੇਕਾਰਕ ਜ਼ਰੂਰੀ ਗੁਣਾਂ ਵਜੋਂ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਇਹ ਪਛਾਣਿਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ, 

ਨਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਤਣਾਅ ਪਰਤੀ ਆਪਣੀ ਕਮਜੋ਼ਰੀ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਲਈ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਕੇ ਲਿਕੀਲਾਪਣ 

ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

6.2.5 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਲਚਕ਼ੀਲਾਪਨ (RESILIENCE AT WORK PLACE) 

ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਮੋਟ ੇਤੌਰ ‘ਤ ੇ‘ਬਾਊਂਸ ਵਾਨਪਸ’ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਕੂੰਮ 

ਦ ੇ ਸਥਾਿ ‘ਤ ੇ ਿੁਣੌਤੀਆਂ, ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਅਤ ੇ ਮੁਸੀਬਤਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦਾ ਹੈ (Janas, 2002)। ਲਿਕੀਲਾਪਿ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਨਵਵਹਾਰ (Luthans, 2002) ਦੇ ਮੁੱ ਖ ਨਿਰਮਾਣਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ, ਅਤੇ ਇਸਿੂੂੰ  ਮੁਸੀਬਤ 

ਦ ੇਸਾਮਹਣ ੇਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਿੁਕੂਲਿ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ (Sutcliffe & Vogus, 2003)। ਆਮ ਤੌਰ 

‘ਤੇ, ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿੇ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ, ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ, ਨਵਕਾਸ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ, ਦਵਾਈ, ਮਿੁੱ ਖੀ 
ਨਵਕਾਸ, ਅਤ ੇਹਾਲ ਹੀ ਨਵੱਿ ਪਰਬੂੰ ਧਿ, ਅਤੇ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ ਸਮਤੇ ਕਈ ਨਵਨਸ਼ਆਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਥਾਿ ਰੱਨਖਆ 

ਹੈ। ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਦੇ ਖੇਤਰ ਨਵੱਿ, ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਦ ੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਤਾਕਤ, 

ਲਿਕਤਾ, ਅਤੇ ਘੱਟ-ੋਘੱਟ ਅਯੋਗ ਨਵਵਹਾਰ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਿੇਤਾ ਬਣਿ ਦਾ ਇੱਕ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਹੱਸਾ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸੂੰਕਲਨਪਤ ਕੀਤਾ ਜਾ 

ਸਕਦਾ ਹੈ, ਇਸਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਹੁਿਰ ਵੀ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਸਾਰੇ ਹੁਿਰਾਂ ਦੀ ਤਰਹਾਂ ਇਸਿੂੂੰ  ਨਸੱਨਖਆ ਅਤ ੇਵਧਾਇਆ ਜਾ 

ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕਈ ਲੇਖਕ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਸਰਗਰਮ ਅਤੇ ਗਤੀਸ਼ੀਲ ਪਰਨਕਨਰਆ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ ਜੋ ਸਮੇਂ ਦ ੇਿਾਲ 

ਨਵਕਸਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ (Centre for Confidence and Wellbeing, 2006)। ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਮਾਹੌਲ ਨਵੱਿ, ਇਹ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਆਪਣੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ 

ਵਾਲੇ ਮਾਹੌਲ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਲਿਕੀਲੇ ਬਣਿ ਲਈ ਨਸਖਾਉਣ। ਇਹ ਧਾਰਿਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਿੇਤਾ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਪੇਸ਼ੇ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ 

ਦੀ ਮਾਤਰਾ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿਾ ਪੈਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਦੁਖਦਾਈ ਅਤ ੇਮੂੰਗ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ 

ਵੇਲੇ ਲਿਕੀਲੇ ਹੋਣ ਦੀ ਉਸਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਨਵਿਕਾਰ ਨਸੱਧਾ ਸਬੂੰਧ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਲਿਕੀਲਾਪਣ ਇੱਕ ਬਹੁ-ਆਯਾਮੀ ਸੂੰਕਲਪ 
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ਹੈ ਅਤ ੇਇਸ ਨਵੱਿ ਕਾਰਕਾਂ ਦ ੇਕਈ ਸਮੂਹ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਜੋ ਨਵਵਹਾਰ, ਨਵਿਾਰ, ਨਕਨਰਆਵਾਂ, ਰਵੱਈਏ ਅਤ ੇਹੁਿਰ 

ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦ ੇਹਿ। 
ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, Maddi and Khoshaba (2006) ਿੇ ਆਪਣੀ ਨਕਤਾਬ ਨਵੱਿ ‘ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਲਿਕੀਲਾਪਣ: ਨਕਵੇਂ 

ਸਫਲਤਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿੀ ਹੈ ਭਾਵੇਂ ਕੋਈ ਵੀ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਤੁਹਾਿ ੇ‘ਤੇ ਸੁੱ ਟੇ,’ ਇੱਕ ਕੇਸ ਸਟੱਿੀ ‘ਤੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ ਨਜੱਥ ੇਉਿਹ ਾਂ ਿੇ 

ਇੱਕ ਵੱਿੇ ਅਮਰੀਕੀ ਦੂਰਸੂੰਿਾਰ ਕੂੰਪਿੀ ਦੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦਾ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤਾ ਉਸ ਸਮੇਂ ਦੌਰਾਿ ਜਦੋਂ ਉਦਯੋਗ ਿੀ-
ਰੈਗੂਲੇਟ ਕੀਤਾ ਜਾ ਨਰਹਾ ਸੀ। 12 ਸਾਲਾਂ ਨਵੱਿ ਕੂੰਪਿੀ ਨਵਨਭੂੰਿ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਨਵੱਿੋਂ ਲੂੰ ਘੀ ਅਤੇ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ 

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੇ ਆਪਣੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਗੁਆ ਨਦੱਤੀਆਂ ਜਾਂ ਨਿਿੱਜੀ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਤਣਾਅ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕੀਤਾ। ਇਿਹ ਾਂ 

ਔਕੜ੍ਾਂ ਦ ੇਬਾਵਜੂਦ ਹੈਰਾਿੀਜਿਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਫੁੱ ਲੇ ਹੋਏ ਪਾਏ ਗਏ। ਨਦਲਿਸਪ ਗੱਲ ਇਹ ਹੈ 

ਨਕ, ਨਜਿਹ ਾਂ ਲੋਕਾਂ ਿੇ ਕੂੰਪਿੀ ਨਵੱਿ ਆਪਣ ੇਅਹੁਨਦਆਂ ਿੂੂੰ  ਬਰਕਰਾਰ ਰੱਨਖਆ, ਉਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਕਈ ਿੋਟੀ ਦ ੇਰੈਂਨਕੂੰਗ ਦ ੇ

ਅਹੁਨਦਆਂ ‘ਤ ੇਪਹੁੂੰਿ ਗਏ ਅਤ ੇ ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੇ ਆਪਣੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਗੁਆ ਨਦੱਤੀਆਂ, ਉਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਕੁਝ ਿੇ ਆਪਣੀਆਂ 

ਸਟਾਰਟ-ਅੱਪ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਸ਼ੁਰੂ ਕੀਤੀਆਂ ਜਾਂ ਦੂਜੀਆਂ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਨਵੱਿ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਅਹੁਦ ੇਲਏ। ਖੋਜ ਿੇ ਉਜਾਗਰ 

ਕੀਤਾ ਨਕ ਨਜ਼ਆਦਾਤਰ ਲੋਕ ਤਣਾਅ ਦੇ ਨਸ਼ਕਾਰ ਿਹੀਂ ਹੋਏ ਪਰ ਟਰੈਕ ‘ਤ ੇਵਾਪਸ ਆਉਣ ਦੀ ਕਮਾਲ ਦੀ ਯੋਗਤਾ 

ਨਦਖਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਖੋਜ ਿੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕਰਿ ‘ਤ ੇਕੇਂਦਰਤ ਕੀਤਾ ਹੈ ਜੋ ਲਿਕੀਲੇ 

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਲਿਕੀਲੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਤੋਂ ਵੱਖ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

a ਕੰਮ ਦੇ ਮਾਹੌਲ ਲਵੁੱ ਚ ਲਚਕ਼ੀਲੇਪਣ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ (Importance of Resilience in the work 

environment) 

ਨਵਸ਼ਵ ਨਸਹਤ ਸੂੰਗਠਿ (WHO) ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  “21ਵੀਂ ਸਦੀ ਦੀ ਨਵਸ਼ਵ ਨਸਹਤ ਮਹਾਂਮਾਰੀ” ਮੂੰਿਦਾ ਹੈ। ਸੈਂਟਰ ਫਾਰ 

ਨਿਜ਼ੀਜ਼ ਕੂੰਟਰੋਲ ਐਿਂ ਪਰੀਵੈਂਸ਼ਿ ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, ਸਾਰੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਿੌਥਾਈ ਲੋਕ ਆਪਣੀਆਂ ਿੌਕਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  

ਆਪਣੇ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਪਰਾਇਮਰੀ ਤਣਾਅ ਦੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ। ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਤਣਾਅ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤੇ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੇ 

ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਭਾਈਿਾਨਰਆਂ, ਸਮਾਜਾਂ ਅਤੇ ਰਾਸ਼ਟਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। 
ਇਸ ਦ ੇ ਨਿਿੱਜੀ, ਸਮਾਨਜਕ ਅਤੇ ਆਰਨਥਕ ਪਰਭਾਵ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਨਿਪਰੈਸ਼ਿ, ਨਿੂੰ ਤਾ, ਬਰਿਆਉਟ, ਅਤ ੇ

ਖੁਦਕੁਸ਼ੀ ਦਾ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਬਰਿਆਉਟ ਿਾਲ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸਬੂੰਧ ਹੈ। ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਬਰਿਆਊਟ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਅਨਜਹੀ ਸਨਥਤੀ 

ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਿ ਲਈ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਿਾਲ ਕਰਮਿਾਰੀ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ ਅਤੇ ਥਕਾਵਟ, 

ਨਵਅਕਤੀਕਰਿ, ਅਤ ੇਘੱਟ ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਬਰਿਆਉਟ ਉਤਪਾਦਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਕਮਜੋ਼ਰ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਗੈਰਹਾਜ਼ਰੀ ਦੀਆਂ ਦਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਲੇਬਰ ਟਰਿਓਵਰ, ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ 

ਸ਼ਕਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇਮਾਿਨਸਕ ਨਸਹਤ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਣ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

b. ਲਵਅਕਤ਼ੀਆਂ ਅਤੇ ਕੰਮ ਦ਼ੀਆਂ ਟ਼ੀਮਾਂ ਲਵਚਕਾਰ ਲਚਕ਼ੀਲਾਪਣ ਪੈਦਾ ਕਰਨਾ (Building Resilience among 

individuals and work teams) 
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ਅੱਜ ਦੇ ਸੂੰਸਾਰ ਨਵੱਿ ਕਾਰਜ ਸਥਾਿ ਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਥਾਂ ਹੈ ਜੋ ਲਗਾਤਾਰ ਬਦਲ ਰਹੀ ਹੈ ਅਤੇ ਨਵਕਸਤ ਹੋ ਰਹੀ ਹੈ 

ਨਕਉਂਨਕ ਿਵੀਆਂ ਤਕਿੀਕੀ ਤਬਦੀਲੀਆਂ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦ ੇ ਪੁਰਾਣੇ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਬੇਲੋੜ੍ਾ ਬਣਾਉਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਿਵੀਆਂ 

ਤਕਿੀਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਪਣਾਉਣ, ਿਵੇਂ ਹੁਿਰ ਨਸੱਖਣ ਅਤ ੇਵਧੇਰੇ ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦਾ ਲਗਾਤਾਰ ਦਬਾਅ ਹੈ। ਇੱਕ 

ਅਰਥਨਵਵਸਥਾ ਨਵੱਿ ਸਮਾਂ-ਸੀਮਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਅਤ ੇਮਿੁਾਫੇ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਦਾ ਨਿਰੂੰਤਰ ਦਬਾਅ ਜੋ ਨਕ ਹੌਲੀ ਹੋਣ 

ਦ ੇਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦਖਾਉਂਦਾ ਹੈ, ਸੂੰਗਠਿਾਂ ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀਆਂ ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਆਧੁਨਿਕ ਸਮੇਂ ਦਾ ਕੂੰਮ 

ਸੱਨਭਆਿਾਰ ਵੀ ਇਹ ਿਾਹੁੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕਾਮੇ ਲਿਕਦਾਰ ਅਤੇ ਤਬਦੀਲੀ ਦ ੇਅਿੁਕੂਲ ਰਨਹਣ। ਲਿਕੀਲੇ ਅਤੇ ਮਾਿਨਸਕ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸਖਤ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦ ੇਅਨਧਐਿ ਨਵੱਿ, ਕਲੌਗ, ਅਰਲ, ਅਤੇ ਸਵੇੇਲ, 2002) ਿੇ ਿਾਰ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ 

ਕੀਤੀ: ਵਿਿਬੱਧਤਾ, ਨਿਯੂੰਤਰਣ, ਨਵਸ਼ਵਾਸ, ਅਤ ੇਿੁਣਤੌੀ (ਨਿੱਤਰ 2)। ਇਹਿਾਂ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ ਦੀ ਪਛਾਣ ਮਿੈੀ ਐਿਂ 

ਕੋਹਸਾਬਾ (2006) ਦੁਆਰਾ ਵੀ ਕੀਤੀ ਗਈ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਨਵੱਿ ਬਨੁਿਆਦੀ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਬਦਲਦ ੇ

ਹੋਏ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਤਣਾਅ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਦੀ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ ਹੈ। ਇਹ ਰਵੱਈਏ 

ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇਆਲੇ ਦੁਆਲੇ ਦ ੇਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ ੇਰਨਹਣ ਅਤ ੇਵਿਿਬੱਧ ਰਨਹਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ, 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਿਣੁੌਤੀ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਇਸਲਈ 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਾਬ ੂ ਨਵੱਿ ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਸਨਥਤੀ ਉੱਤ ੇਸ਼ਕਤੀ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦੇ ਹਿ, ਅਤ ੇਹਾਰ ਿਾ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ। 
ਮੁਸੀਬਤ। ਪਨਰਵਰਤਿ ਅਤ ੇਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਣ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋਣਾ ਜੋ ਨਕ ਕੋਈ ਵੀ ਤਬਦੀਲੀ ਪੈਦਾ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕਸ ੇ

ਵੀ ਕੂੰਮ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦਾ ਇੱਕ ਅਟੱਲ ਨਹੱਸਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇਸਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿਾ ਇੱਕ ਲਿਕਦਾਰ ਅਤ ੇਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਨਵੱਿ 

ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

Components of Resilience (adapted from AQR International) 

ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਪੱਧਰ ‘ਤ,ੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਕਈ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਵਧਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਸ 
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ਨਵੱਿ ਸਾਵਧਾਿੀ ਦਾ ਅਨਭਆਸ ਕਰਿਾ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਹੋਣਾ, ਇੱਕ ਿੂੰਗੀ ਸਹਾਇਤਾ ਪਰਣਾਲੀ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿ ਹੋਣਾ, ਸਨਹ-

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਦ ੇਸੁਪਰਵਾਈਜ਼ਰ ਿਾਲ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਰੱਖਣਾ, ਨਕਸ ੇਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦੀ ਸਮਝ 

ਰੱਖਣਾ, ਇੱਕ ਿੂੰਗੀ ਸਵੈ-ਸਮਰੱਥਾ ਰੱਖਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। ਨਿੱਤਰ, ਮਾਿਨਸਕ ਿੁਸਤੀ ਦਾ ਨਵਕਾਸ ਕਰਿਾ, ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਤੋਂ 

ਨਿਯਮਤ ਬਰੇਕ ਲੈ ਕੇ ਕਈ ਵਾਰ ਅਲੱਗ ਹੋਣਾ। ਨਿੱਤਰ 3 ਸੈਂਟਰ ਫਾਰ ਨਕਰਏਨਟਵ ਲੀਿਰਨਸ਼ਪ (2016) ਦੁਆਰਾ ਨਦੱਤ ੇ

ਅਿੁਸਾਰ ਵਧੇਰੇ ਲਿਕੀਲੇ ਬਣਿ ਲਈ ਅੱਠ ਕਦਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੇਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਸਕਾਰਾਤਮਕਤਾ: ਇਹ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦਾ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ ਹੋਵੇ ਨਕਉਂਨਕ 

ਇਹ ਤਬਦੀਲੀ ਿੂੂੰ  ਅਿੁਕੂਲਿ ਅਤ ੇਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਊਰਜਾ ਲਗਾਉਣਾ ਅਤ ੇ‘ਜੋਸ਼’ ਰੱਖਣਾ 

ਨਿਿੱਜੀ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਅਤੇ ਸੜ੍ ਜਾਣ ਅਤੇ ਬੋਧਾਤਮਕ ਥਕਾਵਟ ਤੋਂ ਪੀੜ੍ਤ ਹੋਣ ਦ ੇਵਾਰਿਾਂ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ 

ਹੈ। ਜੋਸ਼ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਵੱਧ ਤੋਂ ਵੱਧ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ ਅਤੇ ਨਿਿੱਜੀ ਲਿਕੀਲਾਪਣ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਦੁਆਰਾ 

ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। 

 

ਨਿੱਤਰ 3: ਹੋਰ ਲਿਕੀਲੇ ਬਣਿ ਲਈ ਅੱਠ ਕਦਮ (ਕੇਂਦਰੀ ਰਿਿਾਤਮਕ ਅਗਵਾਈ 2016) 

• ਭਾਵਨਾਤਮਕ ਸੂਝ (Emotional Insight): ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸੂਝ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ ਕਰਕੇ ਅਤੇ 

ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਅਿੁਭਵ ਕਰਿ ਵਾਲੇ ਜਜ਼ਬਾਤਾਂ ਦੀ ਸੀਮਾ ਬਾਰੇ ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਰੱਖ ਕੇ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਨਿਿੱਜੀ 

ਲਿਕੀਲਾਪਣ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸੂਝ ਕੁਝ ਹੱਦ ਤੱਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਬੁੱ ਧੀ (EQ) ਿਾਲ 

ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ। ਨਕਸ ੇਦ ੇਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦ ੇਨਵਵਹਾਰ ਅਤ ੇਕੂੰਮਾਂ 

ਦਾ ਦਨੂਜਆਂ ‘ਤ ੇਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣਾ ਵੀ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਲਾਭਦਾਇਕ ਗੁਣ ਹੈ। ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਲਿਕੀਲੇ ਨਵਅਕਤੀ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਵੀ ਬੁੱ ਧੀਮਾਿ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। 
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• ਸੰਤੁਲਨ (Balance): ਕੂੰਮ ਦੀ ਲਿਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਕੂੰਮ-ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਲਿ 

ਬਣਾਈ ਰੱਖਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਸਾਰੇ ਕਾਨਮਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਰਾਮ ਕਰਿ ਲਈ ਸਮਾਂ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ, ਪਨਰਵਾਰਕ ਜੀਵਿ ਅਤ ੇ

ਵਿਿਬੱਧਤਾਵਾਂ ਲਈ ਸਮਾਂ, ਮਿੋਰੂੰਜਿ ਲਈ ਸਮਾਂ, ਸਰੀਰਕ ਕਸਰਤ ਅਤੇ ਹੋਰ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਦੀ 

ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਨਸਰਫ ਕੂੰਮ-ਮੁਖੀ ਹੋਣ ਕਰਕੇ, ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਸੂੰਤੁਲਿ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਗੁਆ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਅਤੇ ਇਹ 

ਕਈ ਗੁਣਾ ਸੜ੍ਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

• ਉਦੇਸ ਦ਼ੀ ਭਾਵਨਾ ਲੁੱ ਭਣਾ ਜਾਂ ਅਲਧਆਤਲਮਕਤਾ ਨੰੂ ਗਲੇ ਲਗਾਉਣਾ (Finding a sense of purpose 

or embracing Spirituality): ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ ਅਰਥ ਲੱਭਣਾ, ਅਤ ੇਇਹ ਸੋਿਣਾ ਅਤ ੇਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿਾ ਨਕ ਜੋ 

ਕੂੰਮ ਇੱਕ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਉਹ ਇੱਕ ਵੱਿ ੇਿੂੰਗੇ ਅਤੇ ਉਦੇਸ਼ ਲਈ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾ ਨਰਹਾ ਹੈ, ਤਣਾਅ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  
ਰੋਕਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਅਨਧਆਤਨਮਕਤਾ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਨਸਤ ਕਰਿ ਿਾਲ ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਕੁਝ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਦਖੇਣ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  
ਘਟਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

• ਪਰਤ਼ੀਲਬੰਬ (Reflection): ਵਧੇਰੇ ਪਰਤੀਨਬੂੰਬਤ ਬਣਿਾ ਇੱਕ ਹੋਰ ਤਰੀਕਾ ਹੈ ਨਕ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇ

ਲਿਕੀਲਾਪਣ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵਿ, ਨਕਸੇ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ 

ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਤੋਂ ਜਾਣ ੂ ਹੋਣਾ ਤਣਾਅ ਦੇ ਪਰਭਾਵ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਤਣਾਅ ਦ ੇਸੂੰਭਾਵੀ 

‘ਟਨਰਗਰਜ਼’ ਤੋਂ ਜਾਣੂ ਹੋਣਾ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਰੋਤ ਨਤਆਰ ਕਰਿ ਅਤੇ ਜੁਟਾਉਣ ਦੇ ਮੌਕੇ ਵੀ ਪਰਦਾਿ ਕਰ 

ਸਕਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਉਹ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਅਤੇ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਣ। ਕੋਈ ਤਾਂ ਹੀ ਸਹਾਇਤਾ ਦੀ ਮੂੰਗ ਕਰ 

ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਜਾਣਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੁਝ ਘਟਿਾਵਾਂ ਤਣਾਅ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਿੂੂੰ  ਿਾਲੂ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਲਿਕੀਲੇ 

ਕਰਮਿਾਰੀ ਜਦੋਂ ਤਣਾਅ ਨਵੱਿ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਤਾਂ ਉਿਹ ਾਂ ਦ ੇਆਪਣੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਦੀ ਨਿਗਰਾਿੀ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

• ਸਮਾਲਜਕ ਸਹਾਇਤਾ ਦ਼ੀ ਮੰਗ ਕਰਨਾ (Seeking out social support): ਕਈ ਲੇਖਕਾਂ ਿੇ ਲਿਕੀਲੇਪਣ 

ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਨਰਸ਼ਤੇ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ‘ਤ ੇਜੋ਼ਰ ਨਦੱਤਾ ਹੈ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤੇ ਪੇਸ਼ੇਵਰ 

ਿੈਿੱਟਵਰਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿਾ ਲਾਭਦਾਇਕ ਹੈ ਜੋ ਸੂੰਕਟ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੇ ਸਮੇਂ ਮਾਰਗਦਰਸ਼ਿ ਅਤੇ 

ਸਹਾਇਤਾ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਦ ੇਮਾਹੌਲ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਆਪਣਾ ਸਮਰਥਿ ਵਧਾਉਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਅਤੇ 
ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਬਾਹਰ ਸਮਾਨਜਕ ਸੂੰਪਰਕ ਬਣਾਉਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਲੋਕ ਉਦੋਂ ਉਪਲਬਧ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ ਜਦੋਂ ਕੂੰਮ 

ਦੇ ਮਾਹੌਲ ਨਵੱਿ ਸਹਾਇਤਾ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿ ਕਰਿਾ ਵਧੇਰੇ ਮੁਸ਼ਕਲ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਲਿਕੀਲਾ ਕਰਮਿਾਰੀ ਇੱਕ ਟੀਮ 

ਨਖਿਾਰੀ ਹੈ ਜੋ ਸਰਗਰਮੀ ਿਾਲ ਸੁਣਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਆਪਣੇ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਪਰਤੀ ਜਵਾਬਦੇਹ ਹੁੂੰਦਾ ਹੈ। ਉਹ 

ਮਦਦ ਮੂੰਗਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਦੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਆਪਣੇ ਸਾਥੀਆਂ ਦੀ ਮਦਦ ਵੀ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

• ਸਵੈ-ਸੰਭਾਲ ਵੁੱਲ ਲਧਆਨ ਦੇਣਾ ਅਤ ੇਇੁੱ ਕ ਪਛਾਣ ਬਣਾਉਣਾ (Paying attention to self-care and 
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forging an identity): ਖੋਜ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਦਰਸਾਉਂਦ ੇਹਿ ਨਕ ਲਿਕੀਲੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਆਪਣ ੇਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ 

ਗੂੰਭੀਰਤਾ ਿਾਲ ਿਹੀਂ ਲੈਂਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਸਵ-ੈਸੂੰਭਾਲ ਵੱਲ ਨਧਆਿ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਮੁਸ਼ਕਲ ਕੂੰਮ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਦਾ 
ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦੇ ਹੋਏ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਪਾਲਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ‘ਮਜੇ਼ਦਾਰ’ ਦਾ ਇੱਕ 

ਤੱਤ ਪੇਸ਼ ਕਰਿਾ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

c. ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਲਚਕ਼ੀਲੇਪਨ ਲਈ ਲਸਖਲਾਈ (Training for Resilience in the Workplace) 

ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਕਾਰਪੋਰੇਟ ਸੈਕਟਰ ਅਤੇ ਰੁਜ਼ਗਾਰਦਾਤਾ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਕੈਰੀਅਰ ਦੀ ਲੂੰ ਬੀ ਉਮਰ, ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਕਾਸ, ਅਤ ੇ

ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਦੀ ਭਲਾਈ ਦੀ ਗਰੂੰਟੀ ਦਣੇ ਲਈ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ 

ਕਰਿ ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਦ ੇਪੱਧਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਪਰਬੂੰਧਿ ਦ ੇਮਹੱਤਵ ਿੂੂੰ  ਪਛਾਣ ਰਹੇ ਹਿ। ਦੁਿੀਆ ਭਰ 

ਦੇ 100,000 ਤੋਂ ਵੱਧ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੇ ਇੱਕ ਸਰਵੇਖਣ ਨਵੱਿ ਪਾਇਆ ਨਗਆ ਨਕ 2014 ਨਵੱਿ ਕਰਮਿਾਰੀ 

ਸਹਾਇਤਾ ਪਰੋਗਰਾਮਾਂ ਨਵੱਿ ਸਾਰੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਨਸਹਤ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿੋਂ ਲਗਭਗ 83% ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਿਪਰੈਸ਼ਿ, 

ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਨਿੂੰਤਾ ਦ ੇਕਾਰਿ ਸਿ। 2014 ਨਵੱਿ ਿੈਲੋਇਟ ਦਆੁਰਾ ਕਰਵਾਏ ਗਏ ਮਿੁੱ ਖੀ ਪੂੂੰ ਜੀ ਰੁਝਾਿਾਂ ਦ ੇਇੱਕ 

ਗਲੋਬਲ ਸਰਵੇਖਣ ਨਵੱਿ ਪਾਇਆ ਨਗਆ ਨਕ 57. % ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਿੇ ਰਾਏ ਨਦੱਤੀ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ 

ਮੁਸ਼ਕਲ ਕਾਰਜਕਰਮਾਂ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਿੇਤਾਵਾਂ ਦੀ ਮਦਦ ਿਹੀਂ ਕਰ ਰਹੀਆਂ ਸਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ 

ਕਰਿ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਸੀ 

ਇਹ ਨਿੂੰ ਤਾਵਾਂ. ਦਰਅਸਲ, ਕਈ ਲੂੰ ਬਕਾਰੀ ਸਰਵੇਖਣਾਂ ਿੇ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਤਣਾਅ ਦ ੇ ਵਧਦੇ ਪੱਧਰ ਦਾ 

ਦਸਤਾਵੇਜ਼ੀਕਰਿ ਕੀਤਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇਹ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਮਾਿਨਸਕ ਅਤੇ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਅਤੇ ਕੂੰਪਿੀਆਂ ਦੀ 
ਉਤਪਾਦਕਤਾ ‘ਤੇ ਨਸੱਧਾ ਅਸਰ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ ਦ ੇਕਈ ਰੂਪ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਔਿਲਾਈਿ ਨਸਖਲਾਈ, ਸਮੂਹ-ਅਧਾਨਰਤ 

ਨਸਖਲਾਈ, ਇੱਕ-ਤੋਂ-ਇੱਕ ਨਸਖਲਾਈ ਅਤ ੇਸਮੂਹ-ਅਧਾਨਰਤ ਅਤੇ ਇੱਕ-ਤੋਂ-ਇੱਕ ਨਸਖਲਾਈ ਦੇ ਸੁਮੇਲ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। 
ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੀ ਲੂੰ ਬਾਈ ਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਵੱਖਰੀ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ, ਇੱਕ ਨਦਿ ਦੀ 

ਸੂੰ ਖੇਪ ਨਸਖਲਾਈ ਤੋਂ ਲੈ ਕੇ ਕਈ ਮਹੀਨਿਆਂ ਤੱਕ ਿੱਲਣ ਵਾਲੇ ਹਫਤਾਵਾਰੀ ਸਸੈ਼ਿਾਂ ਤੱਕ। ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ 

ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਮਾਿਨਸਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਨਸਖਾਉਣ, ਬੋਧਾਤਮਕ ਲੋਿ ਿੂੂੰ  ਵੂੰਿਣ, ਨਿਰਲੇਪਤਾ ਬਰੇਕ ਲੈਣ, ਅਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣਯੋਗ 

ਤੱਤਾਂ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਿ, ਅਤੇ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਵਕਸਤ ਕਰਿ ‘ਤੇ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਹੋਰ 

ਨਸਖਲਾਈ ਮਨੌਿਊਲ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਯੂਿੀਵਰਨਸਟੀ ਆਫ ਪੈਿਨਸਲਵੇਿੀਆ ਪਰੋਗਰਾਮ, ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ਪੈਿਨਸਲਵੇਿੀਆ 

ਲਿਕੀਲਾ ਪਰੋਗਰਾਮ (ਪੀਆਰਪੀ) ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਸੁਰੱਨਖਆ ਕਾਰਕਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ, ਸਮੱਨਸਆ-ਹੱਲ, ਸਵ-ੈ

ਨਿਯਮ, ਲਿਕਤਾ, ਦਇਆ-ਆਧਾਨਰਤ ਅਨਭਆਸਾਂ ਅਤੇ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਣ ‘ਤੇ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਲਿਕੀਲੇਪਿ 

ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ ਦ ੇਕੁਝ ਪਨਹਲੂਆਂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤੀ ਗਈ ਹੈ: 
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• ਮਾਈਡਂਫੁਲਨ ਿੱਸ ਟਰੇਲਨੰਗ (Mindfulness training): ਮਾਈਿਂਫੁਲਿੈਿੱਸ-ਅਧਾਨਰਤ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦੀ 

ਨਸਖਲਾਈ ਨਵੱਿ ਬੋਧਾਤਮਕ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਦੀ ਨਸੱਨਖਆ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜੋ ਵਰਤਮਾਿ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਹੋਣ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ 

ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ, ਅਤ ੇਯਥਾਰਥਵਾਦੀ ਟੀਿਾ ਨਿਰਧਾਰਿ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਇਹਿਾਂ ਨਸਖਲਾਈ ਪਰੋਗਰਾਮਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਮਾਈਿਂਫੁਲਿੈਿੱਸ-ਅਧਾਰਤ ਬੋਧਾਤਮਕ ਥੈਰੇਪੀ ਅਤ ੇਮਾਈਿਂਫੁਲਿੈਿੱਸ-ਅਧਾਰਤ ਤਣਾਅ ਘਟਾਉਣ ਵੀ ਨਕਹਾ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਪਰੋਗਰਾਮ ਨਿਰਣ ੇਦੀ ਸ਼ੁੱ ਧਤਾ, ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਕਰਿ, ਬੋਧਾਤਮਕ ਲਿਕਤਾ, ਸਮੁੱ ਿੀ ਕਰਮਿਾਰੀ 
ਦੀ ਭਲਾਈ, ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਲਾਭਦਾਇਕ ਪਾਏ ਗਏ ਹਿ। ਔਿਲਾਈਿ 

ਮਾਈਿਂਫੁਲਿੇਸ ਪਰੋਗਰਾਮ ਕਰਮਿਾਰੀ ਤਣਾਅ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਣ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਸ਼ਮੂਲੀਅਤ 

ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਬਣਾਉਣ ਲਈ ਨਵਹਾਰਕ ਅਤ ੇਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਕਈ ਨਕਤਾਬਾਂ ਅਤ ੇਮੋਬਾਈਲ ਐਪਸ ਨਧਆਿ 

ਦੇਣ ਲਈ ਸੂੰਰਿਿਾਂਗਤ ਪਹੁੂੰਿ ਪੇਸ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: ‘ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਮੌਜੂਦ: ਕਲਾ, ਨਵਨਗਆਿ 

ਅਤੇ ਨਦਮਾਗੀ ਅਤੇ ਨਦਮਾਗੀਪਣ ਦੀ ਪਰੈਕਨਟਸ: ਇੱਕ ਫਰੈਂਨਟਕ ਵਰਲਿ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਂਤੀ ਲੱਭਣ ਲਈ ਅੱਠ ਹਫਤੇ ਦੀ 
ਯੋਜਿਾ’। ਉਪਯੋਗੀ ਐਪਾਂ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ: ਹੈਿੱਿਸਪੇਸ, ਸਪਾਇਰ, ਮਾਿਨਸਕ ਕਸਰਤ, ਸ਼ਾਂਤ ਆਨਦ। 

ਇੱਕ ਅਨਧਐਿ ਨਵੱਿ 29 ਫੁੱ ਲ-ਟਾਈਮ ਫਾਇਰਫਾਈਟਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਸਖਲਾਈ ਪਰੋਗਰਾਮ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦੀ ਨਸਖਲਾਈ 

ਨਦੱਤੀ ਗਈ ਸੀ ਨਜਸਿੂੂੰ  “ਰੈਜ਼ੀਲੈਂਸ @ ਵਰਕ” (RAW) ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਔਿਲਾਈਿ ਪਲੇਟਫਾਰਮ ਦੁਆਰਾ ਪਰਦਾਿ 

ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। ਲਾਗਤ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੋਣ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ, ਭਾਗੀਦਾਰਾਂ ਿੇ RAW ਨਸਖਲਾਈ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਆਪਣੀ 

ਲਿਕਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਇਆ ਹੈ। ਬੋਧਾਤਮਕ ਲੋਿ ਿੂੂੰ  ਭਾਗੀਦਾਰ ਕਰਿਾ: ਸ਼ੌਿ ਅਿੋਰ, ਨਕਤਾਬ ਦ ੇਲੇਖਕ: ‘ਨਦ ਹੈਪੀਿੇਸ 

ਐਿਵਾਂਟੇਜ’; ਦਲੀਲ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦਾ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਹੋਣ ਵਾਲੀ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਮਾਤਰਾ ‘ਤੇ ਬਹੁਤ 

ਘੱਟ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਪਰ ਉਹ ਨਿਸ਼ਿਤ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਕਸਮਾਂ ਦੀਆਂ ਕੂੰਮ ਦੀਆਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਵੂੰਿ ਕੇ 

ਬੋਧਾਤਮਕ ਕਾਰਜਾਂ ਦ ੇਭਾਰ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਜੋ ਉਹ ਕਰਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਇੱਕ ਕੂੰਮ ਤੋਂ ਦੂਜੇ ਕੂੰਮ ਨਵੱਿ 

ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਬਦਲਣ ਤੋਂ ਬਿ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਖਾਸ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਨਦਿ ਨਵੱਿ ਸਮਰਨਪਤ ਸਮਾਂ ਬਣਾਉਣ ਦਾ ਸੁਝਾਅ 

ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਿਾ ਨਕ ਹੋਰਾਂ ਿੂੂੰ  “ਸੀਰੀਅਲ ਮਿੋੋਟਾਸਨਕੂੰਗ” ਵਜੋਂ ਵੀ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

• ਲਨਯੰਤਲਰਤ ਚ਼ੀਜ਼ਾਂ ‘ਤੇ ਲਧਆਨ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਨਾ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਨੰੂ ਲਵਕੇਂਦਲਰਤ ਕਰਨਾ (Focusing on 

Controllable Things and decentring stress): “ਨਿਕੇਂਦਰੀਕਰਣ” ਤਣਾਅ ਉਹ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ ਨਜਸ 

ਦੁਆਰਾ ਨਵਅਕਤੀ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਦੇ ਹਿ, ਸੋਿਦੇ ਹਿ, ਨਵਿਾਰ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਨਵਕਲਪ ਨਤਆਰ ਕਰਦੇ ਹਿ, 

ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਿ ਲਈ ਉਸਾਰੂ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕਦੇ ਹਿ, ਿਾ ਨਕ ਨਿੂੰ ਤਾ ਕਰਿ ਅਤੇ ਇਸ ਬਾਰੇ ਗੱਲ ਕਰਿ 

ਦੀ। ਕਮਜੋ਼ਰ ਤਣਾਅ “ਜਵਾਬ ਲਿਕਤਾ” ਦ ੇਮੁੱ ਖ ਲਿਕੀਲੇ ਹੁਿਰ ਦੀ ਆਨਗਆ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  
ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਕੇਂਦਰਾਂ ਦੀ ਬਜਾਏ ਨਦਮਾਗ ਦ ੇਆਪਣੇ ਸੋਿ ਕੇਂਦਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੁੜ੍ ਸਰਗਰਮ ਕਰਿਾ ਨਸਖਾਉਂਦਾ ਹੈ। 
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• ਦੁਬਾਰਾ ਊਰਜਾਵਾਨ ਹੋਣ ਲਈ ਅਲੁੱ ਗ-ਥਲੁੱ ਗ ਬਰੇਕ ਲੈਣਾ (Taking detachment breaks to re-

energize): ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਦੌਰਾਿ ਆਰਾਮ ਕਰਿਾ ਅਤੇ ਛੋਟ ੇਬਰੇਕ ਲੈਣਾ ਨਸਖਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ 

5 ਨਮੂੰਟ ਲਈ ਸੈਰ ਕਰਿਾ, ਲੂੰ ਿ ਲੂੰ ਿ ਬਰੇਕ ਲੈਣਾ, ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇਕੂੰਮ ਦ ੇਿੈਸਕ ਤੋਂ ਵੱਖ ਕਰਿਾ, ਅਤ ੇਥੜੋ੍ਹ ੇ

ਸਮੇਂ ਲਈ ਕੁਝ ਮਜੇ਼ਦਾਰ ਕਰਿਾ। ਇਹ ਅਨਭਆਸ ਬਰਿ-ਆਊਟ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਯੋਗਾ, 

ਨਧਆਿ, ਅਤੇ ਸਾਹ ਲੈਣ ਦੀਆਂ ਕਸਰਤਾਂ ਵਰਗੀਆਂ ਆਰਾਮ ਦੀਆਂ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਵੀ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਸੂੰਤੁਲਿ ਬਣਾਉਣ 

ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਤਣਾਅ ਤੋਂ ਰਾਹਤ ਪਰਦਾਿ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। 

• ਕੰਮ ‘ਤੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੰਧ (Positive Relationships at Work): ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਿੁਗਲੀ, ਸਨਹ-

ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ‘ਤ ੇ ਨਿਿੱਜੀ ਹਮਨਲਆਂ, ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਜ਼ਨਹਰੀਲੇ ਿਰਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਗੱਪਾਂ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ 

ਨਸਖਾਇਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਲਗਾਤਾਰ ਅੂੰਤਰ-ਨਿਿੱਜੀ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਬਾਰੇ ਗੱਲ ਕਰਿਾ ਅਤੇ ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ ਅਤੇ ਬੌਸ ਿੂੂੰ  

ਛੱਿਣਾ ਨਸਰਫ ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਨਿੂੰ ਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਸੁਨਹਰਦ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਾਇਮ ਰੱਖਣਾ ਅਤੇ ਸਨਹ-ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ 

ਿਾਲ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿਾ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਅਤੇ ਪੇਸ਼ੇਵਰ ਸਬੂੰਧਾਂ ਿੂੂੰ  

ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਲੂੰ ਮਾ ਸਫਰ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤੇ ਸਵਾਲਾਂ ਦ ੇਜਵਾਬ 80-100 ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ ਨਦਓ: 

Q1. ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰੋ। 

Q2. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦ ੇਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਬਾਰੇ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q3. ਕੀ ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਪਾਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ? 

Q4. ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਜਾਗਰ ਕਰੋ। 

6.3 ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ (OPTIMISM) 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ਨਵੱਿ ਕੇਂਦਰੀ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਇੱਕ ਹੈ, ਅਤ ੇਇਹ ਇੱਕ ਗੁੂੰ ਝਲਦਾਰ ਹੈ ਜੋ 

ਕਈ ਰਿਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੂਰਤੀਮਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਿਨਰੱਤਰ ਦੀ ਤਾਕਤ ਵੀ 

ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 

6.3.1 ਆਸਾਵਾਦ ਨੰੂ ਪਲਰਭਾਲਸਤ ਕਰਨਾ (Definition) 

ਕਾਰਵਰ ਅਤ ੇਸਨਹਕਰਮੀਆਂ (2010) ਿੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  “ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਅੂੰਤਰ ਵੇਰੀਏਬਲ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ 

ਕੀਤਾ ਜੋ ਇਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਲੋਕ ਆਪਣੇ ਭਨਵੱਖ ਲਈ ਆਮ ਅਿੁਕੂਲ ਉਮੀਦਾਂ ਰੱਖਦੇ ਹਿ।“ 
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ਮਾਰਨਟਿ ਸੇਨਲਗਮਿੈ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ਦੇ ਨਪਤਾ, ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਆਤਮਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਉੱਿ ਨਿਿੱਜੀ 

ਯੋਗਤਾ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿਾਲ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਪਰਤੀ ਪਰਤੀਨਕਰਆ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰਦੇ ਹਿ। 
ਇਹ ਸਮਝਣਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ ਸਭ ਜਾਂ ਕੋਈ ਿਹੀਂ ਵਰਤਾਰਾ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ 

‘ਤੇ ਮੌਜੂਦ ਹੈ ਅਤ ੇਲੋਕ ਨਿਗਰੀ ਦੁਆਰਾ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ‘ਤ ੇਵੱਖ-ਵੱਖ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਿਾਲ ਹੀ, ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਵੀ ਹੱਥ ਦੀ 

ਸਨਥਤੀ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਬਦਲ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਰਿਿਾ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਲਈ, ਸਪੈਕਟਰਮ ਦੇ ਉੱਿੇ ਨਸਰੇ ਵਾਲੇ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ 
ਅਤ ੇਹੇਠਲੇ ਨਸਰੇ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ 

ਮਾੜ੍ੀਆਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਤੱਕ ਿੱਲਣਗੀਆਂ, ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਗਲਤੀ ਕਾਰਿ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ, ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਹਰ ਕੂੰਮ 

ਿੂੂੰ  ਕਮਜੋ਼ਰ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ, ਜਦੋਂ ਉਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  ਮੁਸ਼ਕਲ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿਾ ਪੈਂਦਾ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹ 

ਬਦਨਕਸਮਤੀ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਅਸਥਾਈ ਝਟਕਾ ਸਮਝਦ ੇਹਿ, ਿਾ ਨਕ ਉਿਹ ਾਂ ਦੀ ਗਲਤੀ, ਪਰ ਬਦਨਕਸਮਤੀ ਦ ੇਕਾਰਿ, 

ਜਾਂ ਕਾਰਿ ਹੋਰ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਬਦਨਕਸਮਤੀ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਬੁਰੀ ਸਨਥਤੀ ਅਤੇ ਅਗਲੀ ਵਾਰ ਸਖਤ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ ਲਈ 

ਇੱਕ ਿੁਣੌਤੀ ਸਮਝਦ ੇਹਿ ਤਾਂ ਜੋ ਉਹ ਸਫਲ ਹੋਣ। 

6.3.2 ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ ਅਤੇ ਲਸਹਤ (Optimism and Health) 

ਸਬੂਤਾਂ ਿੇ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਥੋੜ੍ਹ ੇਸਮੇਂ ਦ ੇਅਤੇ ਲੂੰ ਬ ੇਸਮੇਂ ਦੇ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ 
ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਸਰਜਰੀ, ਕਾਰਿੀਓਵਸੈਕੁਲਰ ਨਬਮਾਰੀ, ਘਟਿਾ ਸਟਰੋਕ, ਅਤੇ ਮਤੌ ਦਰ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਮੜੁ੍ 

ਹਸਪਤਾਲ ਨਵੱਿ ਭਰਤੀ ਹੋਣਾ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। ਇਹ ਰੋਗ ਦ ੇਅੂੰਤਮ ਨਬੂੰ ਦੂਆਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ ੇਕਈ ਜੀਵ-ਨਵਨਗਆਿਕ ਮਾਰਕਰਾਂ 

ਿਾਲ ਵੀ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਐਬੂਂਲੇਟਰੀ ਬਲੱਿ ਪਰੈਸ਼ਰ, ਕੋਰਟੀਸੋਲ ਸੈਕਰੇਸ਼ਿ, ਅਤ ੇਿਾਲ ਹੀ ਨਲਨਪਿਸ ਅਤ ੇ

ਐਟਂੀ-ਆਕਸੀਿੈਂਟਸ ਦ ੇਪੱਧਰ ਸ਼ਾਮਲ ਹਿ। ਸ਼ੀਅਰ ਐਟ ਅਲ. (2020) 61 ਵੱਖਰੇ ਿਮਨੂਿਆਂ (N = 221,133) ਤੋਂ 

ਿੇਟਾ ਦੇ ਇੱਕ ਮੈਟਾ-ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਕ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਨਵੱਿ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਦੀ ਅਣਹੋਂਦ ਅਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦੀ ਮੌਜੂਦਗੀ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ ੇ

ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦ ੇਇੱਕ ਸਮੂਨਹਕ ਮਾਪ ਦ ੇਿਾਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਦਾ ਖੁਲਾਸਾ 
ਹੋਇਆ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਨਬਮਾਰੀ ਅਤੇ ਦੁਖਦਾਈ ਘਟਿਾਵਾਂ ਤੋਂ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਠੀਕ ਹੋ ਜਾਂਦ ੇਹਿ, ਨਿਪਰੈਸ਼ਿ ਲਈ 

ਘੱਟ ਸੂੰਵੇਦਿਸ਼ੀਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇ ਵੱਧ ਦਰਦ ਸਨਹਣਸ਼ੀਲਤਾ ਨਦਖਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ 

ਇਨਮਊਿ ਨਸਸਟਮ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਲਈ ਵੀ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਜੀਵਿ ਦੀਆਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਤਬਦੀਲੀ, ਕੁਦਰਤੀ 
ਅਤ ੇਮਿੁੱ ਖ ਦੁਆਰਾ ਬਣਾਈਆਂ ਆਫਤਾਂ ਵਰਗੀਆਂ ਮੁਸ਼ਕਲ ਜੀਵਿ ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਲਈ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਗੁਣ ਹੈ। 

ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਨਬਹਤਰ ਸਮਾਨਜਕ ਨਰਸ਼ਤੇ, ਨਬਹਤਰ ਅਕਾਦਨਮਕ ਪਰਦਰਸ਼ਿ, ਅਤ ੇ

ਆਪਣੀ ਸੋਿ ਨਵੱਿ ਵਧੇਰੇ ਲਿਕਤਾ ਨਦਖਾਉਂਦ ੇਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਿਵੀਆਂ ਿਣੁੌਤੀਆਂ ਦਾ ਆਿੂੰ ਦ ਲੈਣ ਅਤ ੇ

ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਿਵੇਂ ਮੌਕੇ ਦੇਖਣ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦ ੇਹਿ। ਉਹ ਮੁਸੀਬਤਾਂ ਦ ੇਸਾਮਹਣ ੇ
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ਨਜ਼ਆਦਾ ਿਟ ੇਰਨਹੂੰਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਆਪਣ-ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਤਰਸ ਦ ੇਕੇ ਬੈਠਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਮੁਸ਼ਕਲ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦ ੇਹੱਲ ਲੱਭਦ ੇ

ਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸਵੈ-ਮਾਣ, ਜੀਵਿ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ, ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ, ਅਤੇ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਸਮਾਨਜਕ-ਆਰਨਥਕ 

ਸਨਥਤੀ ਿਾਲ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ। ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀਆਂ ਿਾਲੋਂ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਆਪਣੀ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਤੋਂ ਵੱਧ ਖੁਸ਼ 

ਹੋਏ ਪਾਏ ਗਏ ਹਿ। ਸੇਨਲਗਮਿੈ ਦ ੇਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ, “ਜੀਵਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਿੂੂੰ  ਉਹੀ ਝਟਕੇ ਅਤ ੇਦੁਖਾਂਤ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਉੱਤੇ, ਪਰ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਬਹਤਰ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਪੇਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ” (ਸੇਲੀਗਮੈਿ, 2006)। 

ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਮੁਸ਼ਕਲ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੀ ਅਸਲੀਅਤ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਅਤੇ ਇਹਿਾਂ ਮੁਸ਼ਕਲ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਭ ਤੋਂ 

ਵਧੀਆ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਦੁਬਾਰਾ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦ ੇਹਿ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ 

ਇਿਕਾਰ, ਸਵ-ੈਦੋਸ਼, ਗੁੱ ਸ ੇਅਤੇ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਨਤਆਗ ਕੇ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਲਈ ਜਾਣ ੇਜਾਂਦ ੇਹਿ। ਪੀਟਰਸਿ (2000) 

ਕਨਹੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ “ਆਸ਼ਾਵਾਦ, ਹਾਲਾਂਨਕ ਇਹ ਮਾਨਪਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਮਿਭਾਉਂਦੀਆਂ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ 

ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ ਹੈ: ਖੁਸ਼ੀ, ਲਗਿ, ਪਰਾਪਤੀ ਅਤੇ ਨਸਹਤ।“ 

6.3.3 ਆਸਾਵਾਦ ਬਨਾਮ ਲਨਰਾਸਾਵਾਦ (Optimism Versus Pessimism) 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ ਓਵਰਰਾਈਨਿੂੰਗ ਸੂੰਕਲਪ ਿਹੀਂ ਹੈ; ਜੀਵਿ ਦੇ ਕੁਝ ਖੇਤਰਾਂ ਨਵੱਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣਾ ਅਤੇ ਦਨੂਜਆਂ ਨਵੱਿ 

ਮੁਕਾਬਲਤਿ ਵਧੇਰੇ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣਾ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਸੂੰਭਵ ਹੈ। ਆਕਸਫੋਰਿ ਯੂਿੀਵਰਨਸਟੀ ਤੋਂ ਈਲੇਿ ਫੌਕਸ (2013) 

ਿੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤ ੇ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਵੱਖਰੇ ਕੋਣ ਤੋਂ ਦਨੇਖਆ ਅਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਸਨਥਰ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਗਣੁ 

ਮੂੰ ਨਿਆ। ਉਸਦੀ ਨਕਤਾਬ “ਬਰਸਾਤੀ ਨਦਮਾਗ ਸਿੀ ਬਰਿੇ” ਨਵੱਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤ ੇਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਦਾ ਿਵਾਂ ਨਵਨਗਆਿ”, 

ਉਹ ਨਦਮਾਗੀ ਸਰਕਟਰੀ ਦਾ ਿਾਮ ਨਦੂੰ ਦੀ ਹੈ ਜੋ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ “ਸਿੀ ਨਦਮਾਗ” ਅਤੇ ਸਰਕਟਰੀ ਜੋ 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦੀ ਹੈ “ਬਰਸਾਤੀ ਨਦਮਾਗ”। “ਸਿੀ ਨਦਮਾਗ” ਨਵੱਿ ਨਦਮਾਗ ਦੀਆਂ ਉਹ ਬਣਤਰਾਂ 

(ਨਿਊਕਲੀਅਸ ਐਕੂੰਬੈਂਸ) ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ ਜੋ ਪਰੋਸਨੈਸੂੰਗ ਪਰੇਰਣਾ ਅਤ ੇਮਜ਼ਬੂਤੀ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ; ਅਤ ੇ

ਿੋਪਾਮਾਈਿ ਵਰਗ ੇ ਨਿਊਰੋਟਰਾਂਸਮੀਟਰ ਜੋ ਇੱਛਾ ਅਤ ੇਅਿੂੰ ਦ ਨਵੱਿ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਇਸ ਲਈ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਵਧੇਰੇ 

ਪਰੇਨਰਤ ਅਤ ੇਨਿਰੂੰਤਰ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਫੌਕਸ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਨਵੱਿ ਸਵੀਨਕਰਤੀ, ਲਿਕਤਾ, ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਅਤ ੇ

ਕੂੰਟਰੋਲ ਨਵੱਿ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਿ ਵਰਗ ੇਹੁਿਰ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਭਨਵੱਖ 

ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਨਕਸਮਤ ਉੱਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਹੈ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਕੀ ਵਾਪਰਦਾ 
ਹੈ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਾਇਿੇ ਰੱਖਦਾ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀਆਂ ਦੀ ਨਜ਼ੂੰ ਦਗੀ ਤੋਂ ਜੋ ਤੁਸੀਂ ਿਾਹੁੂੰ ਦ ੇਹੋ ਉਸਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ 

ਕਰਿ ਲਈ ਜਾਰੀ ਰਨਹਣ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। ਇਸ ਦ ੇਉਲਟ, ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਪੈਨਸਵ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ 

ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਘੱਟ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਿੀਜ਼ਾਂ ਦ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ 
ਿਹੀਂ ਹੈ, ਇਸ ਲਈ ਕੋਈ ਵੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਿ ਦਾ ਕੋਈ ਮਤਲਬ ਿਹੀਂ ਹੈ। ਫੌਕਸ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ ਅਰਥਪੂਰਿ 

ਜੀਵਿ ਦੇ ਿਾਲ ਰੱੁਨਝਆ ਹੋਇਆ ਹੈ, ਅਤ ੇਬੁਰੇ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਿੂੰਗੇ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, 
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‘ਬਰਸਾਤੀ ਨਦਮਾਗ’ ਐਮੀਗਿਾਲਾ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ ਹੈ, ਜੋ ਖਤਰੇ ਅਤੇ ਿਰ ਦੇ ਸੂੰ ਕੇਤਾਂ ਦਾ ਜਵਾਬ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਖਤਰੇ ਜਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕਤਾ ਵੱਲ ਵਧੇਰੇ ਨਧਆਿ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰਦੇ ਹਿ ਨਕ ਸੂੰਸਾਰ 

ਖਤਨਰਆਂ ਅਤੇ ਖਤਨਰਆਂ ਿਾਲ ਭਨਰਆ ਹੋਇਆ ਹੈ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਲਗਾਤਾਰ ਉਿਹ ਾਂ ਤੋਂ ਬਿਣਾ ਪੈਂਦਾ ਹੈ। 

ਦਰਅਸਲ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ਦ ੇਖੋਜਕਰਤਾਵਾਂ ਿੇ ਇਹ ਨਦਖਾਉਣ ਲਈ ਕਾਫੀ ਸਬੂਤ ਇਕੱਠੇ ਕੀਤ ੇਹਿ ਨਕ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਅਤ ੇਸਕਾਰਾਤਮਕ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਧੂੰਿਵਾਦ ਪਰਗਟ ਕਰਿਾ, ਨਦਆਲਤਾ ਦ ੇਕੂੰਮ, 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਅਿੂੰ ਦ ਲੈਣਾ, ਅਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਸਿੋ ਦਾ ਅਨਭਆਸ ਕਰਿਾ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ, ਜੀਵਿ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ 

ਅਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

6.3.4 ਆਸਾਵਾਦ ਦ਼ੀਆਂ ਧਾਰਨਾਵਾਂ (Conceptualizations of Optimism) 

a) ਸੁਭਾਅ ਸੰਬੰਧ਼ੀ ਆਸਾਵਾਦ (Dispositional Optimism) - ਸ਼ੀਅਰ ਅਤੇ ਕਾਰਵਰ (1985) ਿੇ ਆਪਣ ੇ

ਅਨਧਐਿਾਂ ਨਵੱਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਪਰਤੀ “ਸੁਭਾਅ” ਿੂੂੰ  ਨਸਧਾਂਤਕ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਪੇਸ਼ ਕੀਤਾ, ਨਜਸਿੂੂੰ  “ਨਵਵਹਾਰਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ” 

ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ, ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਮੇਂ ਅਤ ੇਵੱਖ-ਵੱਖ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ, ਇੱਕ ਸੂੰਤਨੁਲਤ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦਾ ਗੁਣ ਮੂੰਿਦ ੇਹੋਏ, ਜੋ 

ਉਸ ਤਰੀਕੇ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਵਰਤਮਾਿ, ਅਤੀਤ ਅਤ ੇਭਨਵੱਖ ਦੀਆਂ 

ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਾਲ ਮੇਲ ਖਾਂਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ਵਨਵਆਪੀ ਉਮੀਦ ਹੈ ਨਕ ਭਨਵੱਖ ਵੱਿ ੇਪੱਧਰ ‘ਤ ੇਿੂੰਗਾ ਹੋਵੇਗਾ। 
ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਲੋਕ ਮੁੱ ਲ ਦਾ ਨਪੱਛਾ ਕਰਿਾ ਜਾਰੀ ਰੱਖਦ ੇਹਿ 

ਮੁਸੀਬਤਾਂ ਅਤ ੇਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਦ ੇਬਾਵਜੂਦ, ਟੀਿ ੇਅਤ ੇਵਧੇਰੇ ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਦੀਆਂ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ 

ਕਰੋ। ਇਸ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਤਣਾਅ ਪਰਤੀ ਵਧੇਰੇ ਲਿਕਦਾਰ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਵਧੇਰੇ 

ਕਾਰਜਸ਼ੀਲ ਅਤੇ ਸਮੱਨਸਆ-ਕੇਂਨਦਰਤ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਿ ਦੀਆਂ ਰਣਿੀਤੀਆਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

b) ਆਸਾਵਾਦ਼ੀ ਲਵਆਲਖਆਤਮਕ ਸੈਲ਼ੀ (Optimistic Explanatory Style): ਮਾਰਨਟਿ ਸੇਨਲਗਮਿੈ ਆਸ਼ਾਵਾਦ 

ਿੂੂੰ  ਇੱਕ “ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਸ਼ੈਲੀ” ਵਜੋਂ ਵੇਖਦਾ ਹੈ, ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਇਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਿ ਦੀ ਪਰਨਵਰਤੀ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ ਨਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ 

ਘਟਿਾਵਾਂ ਬਾਹਰੀ ਹਿ (ਮੈਂ ਘਟਿਾ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਿਹੀਂ ਹਾਂ), ਅਸਥਾਈ ਅਤ ੇਖਾਸ (ਘਟਿਾ ਸਵੈ-ਸੀਮਤ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਜੀਵਿ ਦੀਆਂ ਹੋਰ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਿਹੀਂ ਕਰੇਗਾ) ਕਾਰਕ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਮੌਜੂਦਾ ਹਾਲਾਤ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਇਹ 

ਮੂੰਿਦੇ ਹਿ ਨਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਾਲੋਂ ਮੁਕਾਬਲਤਿ ਵਧੇਰੇ ਸਨਥਰ ਅਤ ੇਅਕਸਰ 

ਹੁੂੰ ਦੀਆਂ ਹਿ। ਸਨੇਲਗਮੈਿ ਦਾ ਮੂੰਿਣਾ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿਾ ਨਸਰਫ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ 

ਕਰਦਾ ਹੈ, ਬਲਨਕ ਇੱਕ ਸ਼ਕਤੀਸ਼ਾਲੀ ਸਾਧਿ ਵੀ ਹੈ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਉਦਸੇ਼ ਲੱਭਣ ਨਵੱਿ 

ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸੇਨਲਗਮਿੈ ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ, “ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਰਥਪੂਰਿ ਜੀਵਿ ਲਈ ਅਿਮੋਲ ਹੈ। ਇੱਕ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਨਵੱਖ ਨਵੱਿ ਪੱਕੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿਾਲ, ਤਸੁੀਂ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਉਸ ਦੀ ਸੇਵਾ ਨਵੱਿ ਲਗਾ ਸਕਦੇ ਹੋ ਜੋ 

ਤੁਹਾਿ ੇਿਾਲੋਂ ਵੱਿਾ ਹੈ। ” 
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c) ਸਮਾਲਜਕ ਬੋਧ ਲਦਰਸਟ਼ੀਕੋਣ ਆਸਾਵਾਦ (Social Cognition perspective) ਿੂੂੰ  ਜੋਖਮ ਦੇ ਬੋਧਾਤਮਕ ਘੱਟ 

ਅੂੰਦਾਜੇ਼ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਦੇਖਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਉਸ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਨਜਸ ਿੂੂੰ  ‘ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਪੱਖਪਾਤ’ ਵਜੋਂ ਜਾਨਣਆ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਪੱਖਪਾਤ ਿੂੂੰ  “ਅਵਾਸਤਵਵਾਦੀ ਆਸ਼ਾਵਾਦ” ਵਜੋਂ ਵੀ ਜਾਨਣਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ ਇੱਕ 

ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾਵਾਂ ਿਾਲੋਂ ਵੱਧ ਹੋਣ 

ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਪੱਖਪਾਤ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਉਮੀਦ ਅਤੇ ਇਸ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਆਉਣ ਵਾਲੇ 

ਿਤੀਨਜਆਂ ਨਵੱਿ ਅੂੰਤਰ ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਹੈ। ਜੇਕਰ ਉਮੀਦਾਂ ਅਸਲੀਅਤ ਿਾਲੋਂ ਨਬਹਤਰ ਹਿ, 

ਤਾਂ ਪੱਖਪਾਤ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੈ; ਜੇਕਰ ਅਸਲੀਅਤ ਉਮੀਦ ਿਾਲੋਂ ਨਬਹਤਰ ਹੈ, ਤਾਂ ਪੱਖਪਾਤ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੈ। 

ਇਹ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਬੋਧਾਤਮਕ ਤੂੰਤੂ ਨਵਨਗਆਿੀ ਤਾਲੀ ਸ਼ਾਰੋਟ (2012), ਨਕਤਾਬ ‘ਨਦ ਆਪਟੀਨਮਜ਼ਮ ਨਬਆਸ: 

ਏ ਟੂਰ ਆਫ ਨਦ ਇਰੈਸ਼ਿਲੀ ਪੋਜ਼ੀਨਟਵ ਬਰਿੇ’ ਦ ੇਲੇਖਕ ਦੁਆਰਾ ਪਰਸਤਾਨਵਤ ਕੀਤਾ ਨਗਆ ਸੀ। ਸ਼ਾਰੋਟ ਸੁਝਾਅ 

ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇਹ ਪੱਖਪਾਤ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਜੋਖਮ ਭਰੇ ਨਵਵਹਾਰ ਵੱਲ ਲੈ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਦੀ ਨਸਹਤ 

ਬਾਰੇ ਮਾੜ੍ੀਆਂ ਿੋਣਾਂ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਪੱਖਪਾਤ ਦ ੋਨਵਧੀਆਂ ਦ ੇਕਾਰਿ ਹੈ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਜਾਣਕਾਰੀ ਦੀ ਘਾਟ 

ਅਤੇ ਨਕਸੇ ਦੇ ਆਪਣ ੇਬੋਧਾਤਮਕ ਹੁਿਰ ਦੀ ਮਾੜ੍ੀ ਆਲੋਿਿਾਤਮਕ ਸਮਝ ਸ਼ਾਮਲ ਹੈ। 

6.3.5 ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਆਸਾਵਾਦ਼ੀ (Optimism at Work Place) 

ਅਜੋਕੇ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਤਣਾਅ ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਦੁਆਰਾ ਨਿੂੰ ਨਿਹ ਤ, ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਨਿਿੱਜੀ ਅਤੇ ਪੇਸ਼ਵੇਰ ਜੀਵਿ 

ਦੋਵਾਂ ਨਵੱਿ ਆਮ ਹੁੂੰਦਾ ਜਾ ਨਰਹਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਇਹ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਹੈ ਜੋ ਕੂੰਮ ਦੇ ਸਥਾਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਅੱਗ ੇ

ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ ਿਾ ਨਕ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦਾ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਹੱਸਾ ਹੈ। ਕਾਨਮਆਂ ਨਵੱਿ 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ, 

ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦ ੇਿਾਲ, ਕਈ ਮੌਨਕਆਂ ਅਤ ੇਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਖੋਲਹ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਰੁਕਾਵਟਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਵੇਲੇ 

ਹਾਰ ਮੂੰਿਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਹੱਲ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸੂੰਜਮ 

ਅਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਵੀ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦ ੇਤਣਾਅ ਦੇ ਨਵਰੱੁਧ ਇੱਕ ਸੁਰੱਨਖਆ ਕਾਰਕ ਅਤ ੇ‘ਬਫਰ’ ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਵਾਲੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਗੱਲ ਦਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਮੁਲਾਂਕਣ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ 

ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦੇ ਹਿ ਨਕ ਿਹੀਂ ਤਾਂ ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਸਨਥਤੀ ਕੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ 
ਨਵਅਕਤੀ ਵਧੇਰੇ ਪਰੇਨਰਤ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਰੁਕਾਵਟਾਂ ਦ ੇਸਾਮਹਣ ੇਸਖਤ ਨਮਹਿਤ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਝਟਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਅਸਥਾਈ 

ਸਮਝਦੇ ਹਿ, ਅਤੇ ਸਰੀਰਕ ਅਤ ੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਅਤ ੇਊਰਜਾਵਾਿ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਵੇਲੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਵਧੇਰੇ ਸਮੱਨਸਆ-ਕੇਂਨਦਰਤ ਮੁਕਾਬਲਾ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਰੁਕਾਵਟਾਂ ਦੀ ਬਜਾਏ 

ਮੌਨਕਆਂ ‘ਤ ੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਰਤ ਕਰਿਾ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦਾ ਮੁੱ ਖ ਪਨਹਲੂ ਹੈ। ਖੋਜ ਦਾ ਇੱਕ ਵਧ ਨਰਹਾ ਸਮੂਹ ਇਹ 

ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੂੰਮ ‘ਤ ੇਸਫਲ ਹੋਣ ਲਈ ਪਰਨਤਭਾ ਅਤ ੇਿੂੰਗ ੇਗਰੇਿਾਂ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਪਰ ਇਹ ਸਫਲਤਾ ਅਤੇ 
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ਅਸਫਲਤਾ ਪਰਤੀ ਨਵਅਕਤੀ ਦੇ ਰਵੱਈਏ ‘ਤ ੇਵੀ ਨਿਰਭਰ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦਾ ਪੱਧਰ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦਾ ਹੈ 

ਨਕ ਨਕਸ ੇਕੋਲ ਨਕਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਪਨਹਲਕਦਮੀ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਨਿਰਾਸ਼ਾ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਉਹ ਕਾਇਮ 

ਰਨਹੂੰਦਾ ਹੈ। 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸਖਤ ਨਮਹਿਤ ਕਰਿ, ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਅਤ ੇਮੁਸ਼ਕਲ ਸਨਮਆਂ ਦੌਰਾਿ ਕਾਇਮ ਰਨਹਣ, ਅਤ ੇਵਧੇਰੇ ਟੀਿਾ-

ਕੇਂਨਦਰਤ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਦਰਨਸ਼ਤ ਕਰਿ ਲਈ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਪਰੇਰਣਾ ਿਾਲ ਜੁਨੜ੍ਆ ਹੋਇਆ ਹੈ। ਕਈ ਅਨਧਐਿਾਂ ਨਵੱਿ, 

ਸੇਨਲਗਮੈਿ ਅਤੇ ਸਨਹਕਰਮੀਆਂ (Seligman & Schulman, 1986; Seligman, 2011) ਿੇ ਨਰਪੋਰਟ ਕੀਤੀ ਨਕ 

ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਘੱਟ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸਫਲਤਾ 

ਨਮਲਦੀ ਹੈ। ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਨਜਹੜ੍ੀਆਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਖੁਸ਼ਹਾਲ ਅਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਕਰਮਿਾਰੀ ਹਿ, ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ 

ਉਤਪਾਦਕਤਾ, ਵਧੇਰੇ ਰਿਿਾਤਮਕਤਾ, ਵਧੇਰੇ ਟੀਮ ਵਰਕ, ਘੱਟ ਟਰਿਓਵਰ, ਸੂੰਤੁਸ਼ਟ ਗਾਹਕ ਅਤੇ ਵੱਧ ਮੁਿਾਫੇ ਦੀ 

ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਵੱਧ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀ ਦੀ ਖੁਸ਼ੀ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਿਲਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਇਹ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ ਹੋਰ 

ਪਨਹਲੂਆਂ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। 

a. ਕੰਮ ਵਾਲ਼ੀ ਥਾਂ ‘ਤੇ ਆਸਾਵਾਦ ਨੰੂ ਸੁਧਾਰਨਾ (Improving Optimism at Work place) 

ਇਹ ਪਛਾਣਿਾ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤ ੇ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦ ਦਵੋੇਂ ਛੂਤਕਾਰੀ ਹਿ। ਇੱਕ ਸੂੰਗਠਿ ਨਵੱਿ 

ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਵਰਕਰਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਟੀਮ ਇੱਕ ਘਾਤਕ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਵਧੇਰੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕਤਾ ਵੱਲ ਵਧੇਗੀ ਜਦੋਂ ਨਕ 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਵਰਕਰਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਟੀਮ ਆਪਣੀ ਟੀਮ ਦ ੇਮੂਿ ਿੂੂੰ  ਕਈ ਗੁਣਾ ਹੇਠਾਂ ਵਧਾਏਗੀ। 

i. ਬੋਧਾਤਮਕ ਲਵਗਾੜਾਂ ਨਾਲ ਨਲਜੁੱ ਠਣਾ (Tackling Cognitive Distortions): ਸਨੇਲਗਮੈਿ ਆਪਣੀ ਨਕਤਾਬ 

‘ਲਰਿਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦ’ ਨਵੱਿ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸਾਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਨਵਗੜ੍ ਿੁੱ ਕੀ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ਹੈ, ਨਜਸ 

ਿੂੂੰ  ‘ਬੋਨਧਕ ਨਵਗਾੜ੍’ ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇੱਥੇ 3 ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਵਗਾੜ੍ ਹਿ, ਨਜਿਹ ਾਂ ਿੂੂੰ  3 ਪੀ ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਜੋ 

ਸਾਿ ੇਅਿੁਭਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਨਵੱਿ ਸਾਿੀ ਮਦਦ ਕਰਦੇ ਹਿ: ਨਵਅਕਤੀਗਤਕਰਿ, ਨਵਆਪਕਤਾ, ਅਤ ੇਸਥਾਈਤਾ। 
ਨਕਸੇ ਿੂੂੰ  ਇਹਿਾਂ ਨਵਗਾੜ੍ਾਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ਹੈ ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਕੂੰਮ ‘ਤੇ ਜਾਂ ਇੱਥੋਂ ਤੱਕ ਨਕ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ 

ਵਜੋਂ ਵਧੇਰੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਅਤ ੇਘੱਟ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਬਣਿਾ ਿਾਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

• ਨਵਅਕਤੀਗਤਕਰਿ ਦਾ ਮਤਲਬ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਕੋਈ ਇੱਕ ਘਟਿਾ ਿੂੂੰ  ਬਾਹਰੀ ਜਾਂ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕਾਂ ਲਈ 

ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਦੋਸ਼ੀ ਠਨਹਰਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਮਾੜ੍ੀ ਘਟਿਾ ਿੂੂੰ  

ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕਾਂ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਠਨਹਰਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  ਦਸੋ਼ੀ ਠਨਹਰਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ 

ਆਸ਼ਾਵਾਦੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਸਮਝਣ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ ਨਕ ਸਮੱਨਸਆ ਦਾ ਕਾਰਿ ਬਾਹਰੀ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਇਸਲਈ ਹੱਲ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਮਤਭੇਦ ਿੂੂੰ  ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਬਿਾਮ ਬਾਹਰੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਸ਼ੈਲੀ ਵੀ ਨਕਹਾ 

ਜਾਂਦਾ ਹੈ। 
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• ਨਵਆਪਕਤਾ ਉਸ ਹੱਦ ਤੱਕ ਵਰਣਿ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਤੱਕ ਅਸੀਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾ ਿੂੂੰ  ਹੋਰ ਸਨਥਤੀਆਂ 

ਲਈ ਵੀ ਸਾਧਾਰਿ ਕਰਦ ੇਹਾਂ। ਇੱਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਜਾ ਇੱਕ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਲਈ ਇੱਕ ਿਤੀਜੇ 

ਵਜੋਂ ਅਿੁਵਾਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਸਭ ਨਵਆਪਕ ਹੋਵੇਗਾ ਅਤੇ ਹੋਰ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕਰੇਗਾ। 

ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਜੇਕਰ ਕੋਈ ਇੱਕ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਅਸਫਲ ਹੋ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਕਦ ੇ

ਵੀ ਸਫਲ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦਾ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਨਵਿਾਸ਼ਕਾਰੀ ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਜੋ ਅਸਫਲਤਾ ਿੂੂੰ  
ਨਵਆਪਕ ਜਾਂ ਸਾਰੇ-ਸਮਾਪਤ ਸਮਝਦਾ ਹੈ, ਇਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਿ ਦੀ ਵੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੈ ਨਕ ਅਸਫਲਤਾ 

ਉਸਿੂੂੰ  ਪਨਰਭਾਸ਼ਤ ਕਰਦੀ ਹੈ ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਦ ੇਹੋਰ ਪਨਹਲੂਆਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰੇਗੀ। 

• ਸਥਾਈਤਾ ਦੱਸਦੀ ਹੈ ਨਕ ਕੀ ਇੱਕ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਘਟਿਾ ਜਾਂ ਸਨਥਤੀ ਿੂੂੰ  ਅਸਥਾਈ ਜਾਂ ਸਥਾਈ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ 
ਹੈ। ਇੱਕ ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਇਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਿ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਨਕ ਇੱਕ ਅਸਥਾਈ 

ਗੜ੍ਬੜ੍ ਬਦਲੀ ਿਹੀਂ ਹੈ ਜਦੋਂ ਨਕ ਇੱਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਆਨਖਆਤਮਕ ਸ਼ੈਲੀ ਘਟਿਾ ਿੂੂੰ  ਅਨਜਹੀ ਿੀਜ਼ ਵਜੋਂ 
ਸਮਝੇਗੀ ਜੋ ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ ਹੋਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਜਲਦੀ ਬਦਲ ਜਾਵਗੇੀ। 

ਨਿੱਤਰ 5: ਸਨੇਲਗਮੈਿ ਦੇ ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਵਗਾੜ੍ ਅਤੇ ‘ਨਸੱਨਖਆ ਆਸ਼ਾਵਾਦ’। 

ਸਾਵਧਾਿੀ ਦਾ ਇੱਕ ਸ਼ਬਦ ਇੱਥੇ ਵਜਾਇਆ ਜਾਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ; ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣ ਦਾ ਮਤਲਬ ਇਹ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕ 

ਅਵਾਸਤਵਵਾਦੀ ਹੋਣਾ, ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਨਵਅਕਤੀ ਗੈਰ ਯਥਾਰਥਵਾਦੀ ਹੋਣ ਦੇ ਿੁਕਸਾਿਾਂ ਤੋਂ ਜਾਣੂ ਹੁੂੰਦੇ ਹਿ। ਈਲੇਿ ਫੌਕਸ 

ਦ ੇਅਿੁਸਾਰ, ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਯਥਾਰਥਵਾਦੀ, ਸੱਿੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੁੂੰਦ ੇਹਿ, ਨਕਉਂਨਕ ਉਹ ਜਾਣਦੇ ਹਿ ਨਕ ਖੁਸ਼ਹਾਲ ਨਵਿਾਰਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਸੋਿਣ ਿਾਲ ਕੋਈ ਤਬਦੀਲੀ ਿਹੀਂ ਆਵੇਗੀ, ਸਗੋਂ ਉਹ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ ਨਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਨਿਰੂੰਤਰ ਨਕਨਰਆਵਾਂ ਨਕਸੇ ਦ ੇ

ਜੀਵਿ ਦਾ ਰਾਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਯਥਾਰਥਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਦੇ ਹਿ, ਪਰ ਉਹ ਹਾਰ ਮੂੰਿਣ ਅਤ ੇ

ਇਹ ਕਨਹਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਨਕ ਇਹ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਦ ੇਦਾਇਰੇ ਨਵੱਿ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਨਦਰੜ੍ ਰਨਹਣ ਅਤੇ ਹੱਲ ਲੱਭਣ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ 

ਰੱਖਦੇ ਹਿ। ਸਨੇਲਗਮੈਿ ਅਿੁਕੂਲ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣ ਦੀ ਜ਼ਰੂਰਤ ‘ਤ ੇਜੋ਼ਰ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਅਨਤਅੂੰਤ ਜਾਂ ਗੈਰ 

ਯਥਾਰਥਵਾਦੀ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦੇ ਿਿੁਕਸਾਿ ਤੋਂ ਜਾਣ ੂਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਨੇਲਗਮੈਿ ਅਿੁਕੂਲਤਾ ਿਾਲ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣ ਲਈ ਕੁਝ 

ਸੂੰ ਕੇਤ ਪੇਸ਼ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਕਸੇ ਦੀਆਂ ਅਸੀਸਾਂ ਲਈ ਸ਼ੁਕਰਗੁਜ਼ਾਰ ਹੋਣਾ, ਦਨੂਜਆਂ ਪਰਤੀ ਮਦਦਗਾਰ ਹੋਣਾ, ਅਤ ੇ
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ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਨਵਿਾਰਾਂ ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣਾ। 

ii. ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਵੈ-ਗੁੱਲਬਾਤ ਤੋਂ ਨਕਾਰਾਤਮਕ ਨੰੂ ਮੁੜ-ਮੁੜ ਕਰਨਾ (Reframing negative to positive 

self-talk): ਨਵਨਗਆਿ ਨਦਖਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਸਧਾਰਿ ਅਤੇ ਘੱਟ ਲਾਗਤ ਵਾਲੇ ਦਖਲਅੂੰਦਾਜ਼ੀ ਿਾਲ 

ਬਦਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਨਲਖਣ ਲਈ ਕਨਹਣਾ ਨਕ ਉਹ ਆਪਣ ੇਜੀਵਿ ਲਈ ਸਭ ਤੋਂ ਵਧੀਆ 

ਸੂੰਭਾਵੀ ਿਤੀਨਜਆਂ ਬਾਰੇ ਕੀ ਸੋਿਦ ੇਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕਰੀਅਰ, ਨਰਸ਼ਤੇ, ਜਾਂ ਦੋਸਤੀ। ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੁਣੌਤੀ 
ਦੇਣਾ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਿੀਜ਼ਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਣ ਦ ੇਦੂਜੇ ਤਰੀਕੇ ‘ਤੇ ਨਵਿਾਰ ਕਰਿ ਲਈ ਕਨਹਣਾ ਵੀ ਮਦਦਗਾਰ ਪਾਇਆ 

ਨਗਆ ਹੈ। ਇਸ ਤਕਿੀਕ ਿੂੂੰ  “ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰੀਫਰੇਨਮੂੰਗ” ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਜੂੰ ਿਾ ਸੂੰਭਵ ਹੋ ਸਕੇ 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਲੈਂਸ ਲਗਾਉਣ ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿਾ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧੇਰੇ ਆਟੋਮਨੈਟਕ ਅਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਮਿ ਦਾ 
ਫਰੇਮ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਜੇਕਰ ਲੋਕ ਨਸ਼ਕਾਇਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਮਹਾਂਮਾਰੀ ਿੇ 

ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਾਨਜਕ ਜੀਵਿ, ਯਾਤਰਾ ਆਨਦ ਤੋਂ ਖੁੂੰ ਝਾਇਆ ਹੈ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਘਰ ਨਵੱਿ ਰਨਹੂੰ ਨਦਆਂ ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਕੀ 
ਪਰਾਪਤ ਕੀਤਾ ਹੈ, ਉਹਿਾਂ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਿ ਲਈ ਕਨਹਣਾ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੋਰ ਪਨਹਲੂਆਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਨਰਵਾਰਕ 

ਸਮਾਂ, ਆਰਾਮ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਸਮਾਂ ਨਬਤਾਉਣ ‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰੇਗਾ। , ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਖਾਣਾ 

ਆਨਦ। 

ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਬੋਧਾਤਮਕ ਹੁਿਰ ਦੇ ਇੱਕ ਿਵੇਂ ਸੈਿੱਟ ਿੂੂੰ  ਨਸੱਖ ਕੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਹੋਣਾ ਨਸੱਖ ਸਕਦ ੇਹਿ। ਨਕਸੇ ਦੀ ਸੋਿ ਿੂੂੰ  

ਬਦਲਣ ਅਤ ੇਿੁਣੌਤੀ ਦੇਣ ਲਈ ਸਵੈ-ਗੱਲਬਾਤ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰਿ ਅਤੇ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਹੋਰ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ 

ਦੁਬਾਰਾ ਬਣਾਉਣ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 

ਸਾਰਣੀ 1: ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਵੈ-ਗੱਲਬਾਤ ਤੋਂ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਿੂੂੰ  ਮੁੜ੍ ਨਤਆਰ ਕਰਿਾ 

ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਵੈ-ਗੱਲਬਾਤ  

Negative self-talk 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਦਾਅਨਵਆਂ ਿੂੂੰ  ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਤੋਂ ਬਦਲਣਾ 
Reframing negative to positive assertions 

ਇਿਹ ਾਂ ਸਮਾਂ-ਸੀਮਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿਾ ਅਸੂੰਭਵ ਹੈ। ਆਓ ਅਸੀਂ ਇੱਕ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਿੀਜ਼ ‘ਤ ੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ 

ਕਰੀਏ ਅਤ ੇਇਸ ਕੂੰਮ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਕਦਮ ਿੁੱ ਕੀਏ। 

ਜੇ ਮੈਂ ਕੱਲਹ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੀ ਪੇਸ਼ਕਾਰੀ ਤੋਂ ਬਾਅਦ ਸਵਾਲਾਂ ਦੇ ਜਵਾਬ 

ਿਹੀਂ ਦੇ ਸਕਦਾ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਮੇਰੇ ਸਾਥੀ ਜਾਣ ਲੈਣਗੇ ਨਕ ਮੈਂ ਇੂੰਿਾ 

ਬੁੱ ਧੀਮਾਿ ਿਹੀਂ ਹਾਂ। 

ਮੈਂ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਨਤਆਰ ਹਾਂ ਅਤੇ ਮੈਿੂੂੰ  ਯਕੀਿ ਹੈ ਨਕ ਮੈਂ ਸਵਾਲਾਂ ਦ ੇ

ਜਵਾਬ ਦੇਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵਾਂਗਾ। 
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ਮੈਂ ਕਦ ੇਕਾਮਯਾਬ ਿਹੀਂ ਹੋਵਾਂਗਾ। The job ਿੌਕਰੀ ਿੁਣੌਤੀਪੂਰਿ ਹੈ ਪਰ ਇੱਕ ਸਮੇਂ ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਨਦਿ 

‘ਤੇ ਨਧਆਿ ਕੇਂਦਨਰਤ ਕਰਿ ਿਾਲ ਸਫਲਤਾ ਯਕੀਿੀ ਹੋਵੇਗੀ। 

Seligman ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਦੀਆਂ ਨਵਆਨਖਆਤਮਕ ਸ਼ੈਲੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਬਦਲਣ ਲਈ ਏਬੀਸੀ ਤਕਿੀਕ (ਨਵਹਾਰਕ ਸਾਨਹਤ ਤੋਂ 

ਉਧਾਰ) ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦਾ ਹੈ। A ਕਾਰਿ C ਿਹੀਂ ਬਣਦਾ। B ਦਾ ਕਾਰਿ C ਬਣਦਾ ਹੈ। Seligman ਉਪਿਾਰ - D 

(ਨਵਵਾਦ) ਅਤ ੇਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ E (ਊਰਜਾਕਰਿ) ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਿ ਲਈ ਮਾਿਲ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਲਈ ABCDE 

ਮਾਿਲ। 

 

 

Fig 6: Seligman ABCDE Model 

iii. ਸਮਾਲਜਕ ਛੂਤ ਦ਼ੀ ਲਥਊਰ਼ੀ (Social Contagion Theory): ਨਿਕੋਲਸ ਨਕਰਸਟਾਨਕਸ, ਮੈਿੀਕਲ ਸਮਾਜ 

ਸ਼ਾਸਤਰ ਅਤੇ ਦਵਾਈ ਦੇ ਪਰੋਫਸੈਰ, ਸਸੋ਼ਲ ਿੈਟਵਰਕਸ ਦੇ ਅੂੰਦਰ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦੀ ਛੂਤ ‘ਤ ੇਜੋ਼ਰ ਨਦੂੰ ਦੇ ਹਿ। ਉਸਦੀ 
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ਖੋਜ ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦਾ ਇੱਕ ਛੂਤ ਵਾਲਾ ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ, ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਅਤ ੇ

ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ਿਾ ਵਧੇਰੇ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਤੇ ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਿ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ 
ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਮਾਨਜਕ ਛੂਤ ਸੂੰਬੂੰ ਧੀ ਖੋਜ ਇਹ ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦੀ ਹੈ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਫੈਸਲੇ ਲੈਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ 

ਸਮੂਨਹਕ, ਸਮਾਨਜਕ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਇਸਲਈ ਸਮੂਨਹਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ—ਭਨਵੱਖ ਦ ੇਿਤੀਨਜਆਂ 

ਬਾਰੇ ਸਾਂਝੀਆਂ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਉਮੀਦਾਂ — ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ (Anglin, McKenny, & Short, 2018) ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਖ 

ਉੱਦਮੀ ਿਤੀਨਜਆਂ ਲਈ ਪਰਮੁੱ ਖ ਹਿ। 

iv. ਸਾਵਧਾਨ਼ੀ ਦਾ ਅਲਭਆਸ ਕਰਨਾ (Practicing mindfulness): ਮਾਈਿਂਫੁਲਿੇਸ ਿੂੂੰ  ਸੁਿੇਤ ਨਧਆਿ ਦੇਣ ਦ ੇ

ਹੁਿਰ ਅਤੇ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਅਤੇ ਬਾਹਰੀ ਘਟਿਾਵਾਂ ਪਰਤੀ ਇੱਕ ਗੈਰ-ਮੁਲਾਂਕਣ ਰਵੱਈਏ ਦੁਆਰਾ ਦਰਸਾਈ ਗਈ 

ਜਾਗਰੂਕਤਾ ਦੀ ਅਵਸਥਾ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਨਕਸੇ ਖਾਸ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਜੋ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਕੂੰਟਰੋਲ ਕਰ 

ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਕੀ ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦਾ, ਉਸ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿਾ ਅਿੁਕੂਲ ਬਣਾਉਣ ਅਤੇ ਵਧਣ-ਫੁੱ ਲਣ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ 

ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਜੇਕਰ ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਤਰੱਕੀ ਿਹੀਂ ਨਮਲਦੀ ਹੈ ਤਾਂ ਕੋਈ ਇਸ ਤੱਥ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਟਰੋਲ 

ਿਹੀਂ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਪਰ ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਿਵੇਂ ਕੂੰਮ ਦੇ ਹੁਿਰ ਅਤੇ ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਸੱਖਣ ਿੂੂੰ  ਕੂੰਟਰੋਲ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ 

ਜੋ ਅਗਲੀ ਵਾਰ ਤਰੱਕੀ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਿਗੇ। ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕਤਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ, ਉਮੀਦ 

ਅਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਕੇ ਕੂੰਮ ਦੀ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ‘ਤ ੇਆਪਣਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਂਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਆਪਣੇ ਆਪ ਅਤ ੇ

ਸੁਮੇਲ ਿਾਲ ਕੂੰਮ ਦੀ ਰੁਝੇਨਵਆਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦੀ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਪਾਸ,ੇ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ, ਮਾਿਨਸਕਤਾ ਦੁਆਰਾ ਨਸੱਧੇ ਤੌਰ ‘ਤ ੇ

ਪਰਭਾਨਵਤ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਜੋ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਪਰਭਾਵ, ਉਮੀਦ ਅਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦੁਆਰਾ ਵਾਧੂ ਅਨਸੱਧੇ ਪਰਭਾਵ ਪਾਉਂਦੀ ਹੈ। 
ਸਾਨਹਤ ਨਵੱਿ ਗੈਰ-ਪਰਨਤਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲਤਾ ਅਤ ੇਗੈਰ-ਨਿਰਣਾਇਕ ਕੂੰਮ ਦ ੇਸਥਾਿ ਨਵੱਿ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਮਾਿਨਸਕਤਾ 

ਦੇ ਹੁਿਰ ਵਜੋਂ ਉਭਨਰਆ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

ਹੇਠਾਂ ਨਦੱਤੇ ਸਵਾਲਾਂ ਦ ੇਜਵਾਬ 80 ਤੋਂ 100 ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ ਨਦਓ: 

Q1. ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਕੀ ਹੈ? 

Q2. ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਅਤ ੇਮਾਿਨਸਕ ਤਾਕਤ ਨਵੱਿ ਨਕਵੇਂ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ? 

Q3. ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦੇ ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣਾਂ/ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਦੀ ਿਰਿਾ ਕਰੋ? 

Q4. ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਕੂੰਮਕਾਜ ਲਈ ਢੁਕਵਾਂ ਨਕਉਂ ਹੈ? 

Q5. ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਦੀਆਂ ਤਕਿੀਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਉਜਾਗਰ ਕਰੋ? 
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6.4 ਸੰਖੇਪ (SUMMARY) 

American Psychological Association (2012) ਮੁਸੀਬਤ, ਸਦਮੇ, ਦੁਖਾਂਤ, ਧਮਕੀਆਂ, ਜਾਂ ਤਣਾਅ ਦ ੇ

ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਸਰੋਤਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਪਨਰਵਾਰਕ ਅਤ ੇਨਰਸ਼ਨਤਆਂ ਦੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ, ਗੂੰਭੀਰ ਨਸਹਤ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ, ਜਾਂ ਕੂੰਮ 

ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਅਤ ੇ ਨਵੱਤੀ ਤਣਾਅ ਦ ੇਸਾਮਹਣ ੇਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਦ ੇ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਿੂੂੰ  

ਦਰਸਾਉਂਦੀ ਹੈ। ਨਜੂੰ ਿਾ ਲਿਕੀਲਾਪਿ ਇਹਿਾਂ ਮੁਸ਼ਕਲ ਤਜ਼ਰਨਬਆਂ ਤੋਂ “ਵਾਪਸ ਆਉਣਾ” ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਇਸ 

ਨਵੱਿ ਿੂੂੰ ਘਾ ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਕਾਸ ਵੀ ਸ਼ਾਮਲ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਿੂੂੰ  ਨਦਰਸ਼ਟੀਕੋਣ ਿੂੂੰ  ਕਾਇਮ ਰੱਖਣ, ਤਬਦੀਲੀ ਿੂੂੰ  

ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ, ਉਦੇਸ਼ ਲੱਭਣ ਅਤੇ ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਿੂੂੰ  ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿ ਦੁਆਰਾ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕੂੰਮ 

ਵਾਲੀ ਥਾਂ ‘ਤ,ੇ ਵਿਿਬੱਧਤਾ, ਨਿਯੂੰਤਰਣ, ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਿੁਣੌਤੀ - ਇਹ 4 ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾਵਾਂ, ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਆਲੇ-

ਦੁਆਲੇ ਦੇ ਲੋਕਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੇ ਰਨਹਣ ਅਤੇ ਵਿਿਬੱਧ ਰਨਹਣ, ਿਣੁੌਤੀ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਪਰਭਾਨਵਤ 

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ ਅਤੇ ਇਸਲਈ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਨਵੱਿ ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ। 
ਸਨਥਤੀ ‘ਤ ੇਸ਼ਕਤੀ, ਅਤੇ ਮੁਸੀਬਤ ਦ ੇਸਾਮਹਣ ੇਹਾਰ ਿਾ ਮੂੰ ਿੋ। 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾ ਦੇ ਿਾਲ-ਿਾਲ ਇੱਕ ਿਨਰੱਤਰ ਦੀ ਤਾਕਤ ਵੀ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ 

ਅਨਜਹਾ ਰਵੱਈਆ ਹੈ ਜੋ ਇਸ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੁਝ ਖਾਸ ਯਤਿਾਂ ਦਾ ਿਤੀਜਾ, ਸਕਾਰਾਤਮਕ, ਅਿੁਕੂਲ 

ਅਤੇ ਫਾਇਦੇਮੂੰ ਦ ਹੋਵੇਗਾ। ਵਰਕਪਲੇਸ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਇੱਕ ਉਤਸ਼ਾਹਜਿਕ ਕੂੰਮ ਦ ੇਮਾਹੌਲ ਦ ੇਸੂੰਦਰਭ ਨਵੱਿ ਮਜ਼ਬੂਤ 

ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਸਹੂਲਤ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਜਸਿੂੂੰ  ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੁਆਰਾ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਦਨੇਖਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਕਾਨਮਆਂ ਨਵੱਿ 

ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਮਹੱਤਵ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ, 

ਲਿਕੀਲੇਪਣ ਦ ੇਿਾਲ, ਕਈ ਮੌਨਕਆਂ ਅਤ ੇਸੂੰਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਖੋਲਹ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਅਤ ੇਰੁਕਾਵਟਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਵੇਲੇ 

ਹਾਰ ਮੂੰਿਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਸਮੱਨਸਆ ਦ ੇਹੱਲ ਦੀ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਸੂੰਜਮ 

ਅਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਵੀ ਕੂੰਮ ਵਾਲੀ ਥਾਂ ਦੇ ਤਣਾਅ ਦੇ ਨਵਰੱੁਧ ਇੱਕ ਸਰੱੁਨਖਆ ਕਾਰਕ ਅਤੇ ‘ਬਫਰ’ ਵਜੋਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦ ੇਹਿ। 

6.5 KEYWORDS 

ਲਿਕੀਲਾਪਣ  

Resilience 

ਮੁਸੀਬਤ, ਸਦਮ,ੇ ਦੁਖਾਂਤ, ਧਮਕੀਆਂ, ਜਾਂ ਤਣਾਅ ਦੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਸਰੋਤਾਂ ਦੇ ਸਾਮਹਣ ੇਿੂੰਗੀ 

ਤਰਹਾਂ ਅਿੁਕੂਲ ਹੋਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ 

ਮਿਮੋਹਕਤਾ 
Mindfulness 

ਮਿਮੋਹਕਤਾ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਮੌਜੂਦ ਹੋਣ ਦੀ ਯੋਗਤਾ, ਅਸੀਂ ਨਕੱਥੇ ਹਾਂ ਅਤੇ ਅਸੀਂ ਕੀ ਕਰ ਰਹੇ ਹਾਂ, 

ਇਸ ਬਾਰੇ ਜਾਣ ੂ ਹੋਣਾ, ਅਤੇ ਸਾਿੇ ਆਲੇ ਦੁਆਲੇ ਜੋ ਹੋ ਨਰਹਾ ਹੈ ਉਸ ਤੋਂ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ 

ਪਰਤੀਨਕਨਰਆਸ਼ੀਲ ਜਾਂ ਹਾਵੀ ਿਹੀਂ ਹੋਣਾ। 
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ਆਸ਼ਾਵਾਦ  

Optimism 

ਇੱਕ ਰਵੱਈਆ ਜੋ ਇੱਕ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ ਕੁਝ ਖਾਸ ਯਤਿਾਂ ਦਾ ਿਤੀਜਾ, 

ਸਕਾਰਾਤਮਕ, ਅਿੁਕੂਲ ਅਤ ੇਫਾਇਦੇਮੂੰਦ ਹੋਵੇਗਾ। 

ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਵਗਾੜ੍ 

Cognitive Distortions 

ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਵਗਾੜ੍ ਸੋਿਣ ਦ ੇਆਦੀ ਤਰੀਕੇ ਜੋ ਅਕਸਰ ਗਲਤ ਅਤੇ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਪੱਖਪਾਤੀ 

ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ। 

ਰੀਫਰੇਨਮੂੰਗ Reframing ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਤਕਿੀਕ ਨਜਸ ਨਵੱਿ ਪਛਾਣ ਕਰਿਾ ਅਤ ੇਨਫਰ ਸ਼ਾਮਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ 

ਸਨਥਤੀਆਂ, ਅਿੁਭਵਾਂ, ਘਟਿਾਵਾਂ, ਨਵਿਾਰਾਂ, ਅਤੇ/ਜਾਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਦੇਖਣ ਦੇ ਤਰੀਕੇ ਿੂੂੰ  

ਬਦਲਣਾ। 

https://www.apa.org/topics/resilience


141 

 

• Scheier, M. F., Swanson, J. D., Barlow, M. A., Greenhouse, J. B., Wrosch, C., & Tindle, 

• H. A. (2020). Optimism versus pessimism as predictors of physical health: A 

comprehensive reanalysis of dispositional optimism research. The American 

psychologist, 10.1037/amp0000666. Advance online publication. 

• Seligman, M. E. P. (2006). Learned optimism: How to change your mind and your life. New 

York: Vintage Books. 

• Sharot, T. (2011). The optimism bias: A tour of the irrationally positive brain. New York: 

Pantheon Books. 

6.8 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions for Practice) 

Q1 ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਕੀ ਹੈ? ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਸਰੀਰਕ ਨਸਹਤ ਅਤੇ ਮਾਿਨਸਕ ਤਾਕਤ ਨਵੱਿ ਨਕਵੇਂ ਯੋਗਦਾਿ ਪਾਉਂਦਾ ਹੈ? 

Q2 ਲਿਕੀਲੇਪਿ ਦ ੇਭਾਗਾਂ ਬਾਰੇ ਨਵਸਥਾਰ ਨਵੱਿ ਿਰਿਾ ਕਰੋ?



 

ਬੈਚਲਰ ਆਫ਼ ਆਰਟਸ (ਲਲਬਰਲ ਆਰਟਸ) 

ਹੁਨਰ ਵਾਧਾ ਕੋਰਸ 

ਸਮੈਸਟਰ V 

ਕਾਰਜ ਸਥਾਨ ‘ਤੇ ਖੁਸ਼ੀ ਦ਼ੀ ਨੀਂਹ 

ਯੂਲਨਟ-7: ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ, ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ  

SELF-EFFICACY; SELF- CONFIDENCE 

 

ਸੰਰਚਨਾਂ 

7.0 ਉਦੇਸ 

7.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ 

7.1.1 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ਼ੀਤਾ ਦ਼ੀ ਧਾਰਨਾ ਦਾ ਮੂਲ 

7.1.2 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੇ ਸਰੋਤ 

7.1.3 ਉੱਚ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀਆਂ ਉਦਾਹਰਨਾਂ 
7.1.4 ਘੁੱਟ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀਆਂ ਉਦਾਹਰਨਾਂ 

7.1.5 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ 

7.1.6 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ਼ੀ ਲਸਧਾਂਤ 

7.1.7 ਸਵੈ-ਕੁਸਲਤਾ ਅਤੇ ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਲਵਵਹਾਰ 

7.1.8 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਨੰੂ ਸੁਧਾਰਨ ਲਈ ਸੁਝਾਅ 

7.2 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ: ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ ਦ਼ੀ ਧਾਰਨਾ ਅਤ ੇਪਲਰਭਾਸਾ 

7.2.1 ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ ਲਈ ਮੁੁੱ ਖ ਰੁਕਾਵਟਾਂ 
7.2.2 ਉੱਚ ਆਤਮ-ਲਵਸਵਾਸ ਵਾਲੇ ਲਵਅਕਤ਼ੀਆਂ ਦ ੇਪੰਜ ਮੁੁੱ ਖ ਗੁਣ 

7.3 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ ਲਵਚਕਾਰ ਸਬੰਧ 

7.4 ਸੰਖੇਪ 

7.5 ਪੜਨਯੋਗ ਪੁਸਲਤਕਾ 

7.6 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ 



 

 

7.0 ਉਦੇਸ (Objectives) 

ਇਸ ਯੂਨਿਟ ਿੂੂੰ  ਪੜ੍ਹਿ ਤੋਂ ਬਾਅਦ, ਤੁਸੀਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੋਗ:ੇ 

• ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਕਲਪ ਦੇ ਨਪੱਛੇ ਨਸਧਾਂਤਕ ਤਰਕ ਦਾ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਕਰਿ 

• ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਕਲਪ ਦੀ ਮਹੱਤਤਾ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਿ 

• ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿੂੂੰ  ਆਪਣ ੇਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਿ 

• ਦੋਿਾਂ ਸੂੰਕਲਪਾਂ ਨਵਿਕਾਰ ਸਬੂੰਧ ਦਾ ਵਰਣਿ ਕਰਿ 

ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ਼ੀਤਾ 

7.1 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ (Introduction) 

ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਨਕਸੇ ਖਾਸ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਹੋਣ ਦੀ ਆਪਣੀ ਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੈ। ਸਵੈ-ਕੁਸ਼ਲਤਾ 

ਿਾ ਨਸਰਫ ਇਸ ਨਵੱਿ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾ ਸਕਦੀ ਹੈ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਆਪਣ ੇਬਾਰੇ ਨਕਵੇਂ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦ ੇਹੋ, ਪਰ ਕੀ ਤੁਸੀਂ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ 

ਆਪਣੇ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦ ੇ ਹੋ ਜਾਂ ਿਹੀਂ। ਉਹਿਾਂ ਸਾਰੇ ਨਵਿਾਰਾਂ ਨਵੱਿੋਂ ਜੋ ਮਿੁੱ ਖੀ ਕੂੰਮਕਾਜ ਿੂੂੰ  

ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਅਤ ੇਸਮਾਨਜਕ ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਸਧਾਂਤ ਦ ੇਬਹੁਤ ਕੇਂਦਰ ਨਵੱਿ ਖੜ੍ਹੇ ਹਿ, ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ 

ਹਿ, “ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦੀਆਂ ਮਿੋਿੀਤ ਨਕਸਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਕਾਰਜਾਂ ਦ ੇਕੋਰਸਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਗਨਠਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਲਾਗ ੂ

ਕਰਿ ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ ਦੇ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਨਿਰਣੇ”। ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਮਿੁੱ ਖੀ ਪਰੇਰਣਾ, ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ ਅਤ ੇ

ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀ ਲਈ ਬੁਨਿਆਦ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਇਹ ਇਸ ਲਈ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਜਦੋਂ ਤੱਕ ਲੋਕ ਇਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿਹੀਂ ਕਰਦ ੇ

ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਕਾਰਵਾਈਆਂ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਇੱਛਾ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦੀਆਂ ਹਿ, ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਜਾਂ ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ 

ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਲਈ ਧੀਰਜ ਰੱਖਣ ਲਈ ਬਹੁਤ ਘੱਟ ਪਰੇਰਣਾ ਹੈ। ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਅਿਭੁਵੀ ਸਬੂਤ ਹੁਣ Bandura ਦੀ ਇਸ 

ਦਲੀਲ ਦਾ ਸਮਰਥਿ ਕਰਦ ੇਹਿ ਨਕ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਜੀਵਿ ਦ ੇਲਗਭਗ ਹਰ ਪਨਹਲੂ ਿੂੂੰ  ਛੂਹਦ ੇਹਿ 

- ਭਾਵੇਂ ਉਹ ਉਤਪਾਦਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਸੋਿਦੇ ਹਿ, ਸਵੈ-ਕਮਜੋ਼ਰ, ਨਿਰਾਸ਼ਾਵਾਦੀ ਜਾਂ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ; ਉਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  

ਨਕੂੰ ਿੀ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਪਰੇਨਰਤ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਮੁਸੀਬਤਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਦੇ ਹੋਏ ਨਦਰੜ੍ ਰਨਹੂੰਦੇ ਹਿ; ਤਣਾਅ ਅਤੇ ਉਦਾਸੀ 

ਪਰਤੀ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਕਮਜੋ਼ਰੀ, ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤੇ ਗਏ ਜੀਵਿ ਨਵਕਲਪ। ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਸਵ-ੈਨਿਯਮ ਦਾ ਇੱਕ 

ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਨਿਰਧਾਰਕ ਵੀ ਹੈ। 



 

ਬੇਸੱ਼ਕ, ਮਿੁੱ ਖੀ ਕੂੰਮਕਾਜ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਕਾਰਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਪਰਭਾਨਵਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਫਲਤਾ ਜਾਂ ਅਸਫਲਤਾ ਜੋ ਲੋਕ ਅਿੁਭਵ ਕਰਦ ੇ

ਹਿ ਜਦੋਂ ਉਹ ਅਣਨਗਣਤ ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦ ੇਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦ ੇਜੀਵਿ ਿੂੂੰ  ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦ ੇਹਿ ਕੁਦਰਤੀ ਤੌਰ ‘ਤੇ 
ਉਹਿਾਂ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਫੈਸਨਲਆਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦ ੇਹਿ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਕਰਿੇ ਿਾਹੀਦੇ ਹਿ। ਿਾਲ ਹੀ, ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਜੋ 

ਨਗਆਿ ਅਤੇ ਹੁਿਰ ਹਿ ਉਹ ਨਿਸ਼ਿਤ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਇਸ ਗੱਲ ਨਵੱਿ ਮਹੱਤਵਪੂਰਣ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਨਿਭਾਉਣਗੇ ਨਕ ਉਹ ਕੀ ਕਰਿਾ 

ਿਾਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਕੀ ਿਹੀਂ ਕਰਦ।ੇ ਨਵਅਕਤੀ ਆਪਣੀਆਂ ਪਰਾਪਤੀਆਂ ਦੇ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਨਵਆਨਖਆ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਹਾਲਾਂਨਕ, 

ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਉਹ ਨਗਆਿ ਅਤੇ ਹੁਿਰ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਬਾਰੇ ਨਿਰਣਾ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਹੈ। 

Bandura’s (1997) ਮਿੁੱ ਖੀ ਕੂੰਮਕਾਜ ਨਵੱਿ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੀ ਭੂਨਮਕਾ ਦੇ ਸਬੂੰਧ ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਖ ਨਵਵਾਦ ਇਹ 

ਹੈ ਨਕ “ਲੋਕਾਂ ਦਾ ਪਰੇਰਣਾ ਦਾ ਪੱਧਰ, ਪਰਭਾਵੀ ਅਵਸਥਾਵਾਂ, ਅਤੇ ਨਕਨਰਆਵਾਂ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤੇ ਨਜ਼ਆਦਾ ਅਧਾਰਤ ਹਿ ਨਕ ਉਹ 

ਕੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦੇ ਹਿ ਇਸ ਗੱਲ ਦੀ ਬਜਾਏ ਨਕ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਕੀ ਹੈ”। ਇਸ ਕਾਰਿ ਕਰਕੇ, ਲੋਕ ਨਕਸ ਤਰਹਾਂ ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ 

ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਕਸਰ ਉਹਿਾਂ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਬਹਤਰ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕੀਤੀ ਜਾ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਯੋਗਤਾਵਾਂ 
ਬਾਰੇ ਉਹਿਾਂ ਦੁਆਰਾ ਧਾਰਿ ਕੀਤੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੁਆਰਾ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਅਸਲ ਨਵੱਿ ਕੀ ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਦੇ ਯੋਗ 

ਹਿ, ਨਕਉਂਨਕ ਇਹਿਾਂ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵੀ ਧਾਰਿਾਵਾਂ ਇਹ ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ ਉਹਿਾਂ 

ਕੋਲ ਨਗਆਿ ਅਤ ੇਹੁਿਰਾਂ ਿਾਲ ਕੀ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਇਹ ਇਹ ਦੱਸਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਨਵਵਹਾਰ ਕਦ-ੇ

ਕਦਾਈ ਂਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਅਸਲ ਸਮਰੱਥਾਵਾਂ ਤੋਂ ਵੱਖ ਨਕਉਂ ਹੋ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਉਹਿਾਂ ਦਾ ਨਵਹਾਰ ਨਵਆਪਕ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਵੱਖਰਾ 

ਨਕਉਂ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਭਾਵੇਂ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਸਮਾਿ ਨਗਆਿ ਅਤੇ ਹੁਿਰ ਹੋਣ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ 

ਪਰਨਤਭਾਸ਼ਾਲੀ ਲੋਕ ਅਕਸਰ (ਅਤ ੇਕਈ ਵਾਰ ਕਮਜੋ਼ਰ ਕਰਿ ਵਾਲੀਆਂ) ਸਮਰੱਥਾਵਾਂ ਬਾਰੇ ਸਵੈ-ਸ਼ੂੰਕਾ ਦਾ ਨਸ਼ਕਾਰ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ 

ਜੋ ਉਹਿਾਂ ਕੋਲ ਸਪੱਸ਼ਟ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਬਹੁਤ ਸਾਰੇ ਨਵਅਕਤੀ ਇਸ ਗੱਲ ‘ਤ ੇਭਰੋਸਾ ਰੱਖਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹ 

ਹੁਿਰ ਦ ੇਮਾਮੂਲੀ ਭੂੰਿਾਰ ਹੋਣ ਦ ੇਬਾਵਜੂਦ ਕੀ ਪੂਰਾ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤ ੇਅਸਲੀਅਤ ਕਦੇ-ਕਦਾਈ ਂਹੀ ਪੂਰੀ 

ਤਰਹਾਂ ਮੇਲ ਖਾਂਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇਨਵਅਕਤੀ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਿਹ ਾਂ ਦੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੁਆਰਾ ਸਨੇਧਤ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜਦੋਂ ਉਹ ਸੂੰਸਾਰ ਿੂੂੰ  
ਸ਼ਾਮਲ ਕਰਦ ੇਹਿ। ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ, ਲੋਕਾਂ ਦੀਆਂ ਪਰਾਪਤੀਆਂ ਦਾ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਨਪਛਲੀਆਂ ਪਰਾਪਤੀਆਂ, ਨਗਆਿ, 

ਜਾਂ ਹੁਿਰਾਂ ਿਾਲੋਂ ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਬਹਤਰ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਕੀਤੀ ਜਾਂਦੀ ਹੈ। ਬਸੱੇ਼ਕ, ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਹੁਿਰ 

ਅਤੇ ਨਗਆਿ ਦੀ ਅਣਹੋਂਦ ਨਵੱਿ ਕੋਈ ਵੀ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਜਾਂ ਸਵੈ-ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਸਫਲਤਾ ਿਹੀਂ ਪੈਦਾ ਕਰ ਸਕਦੀ। 

“ਜੇ ਮੈਿੂੂੰ  ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੈ ਨਕ ਮੈਂ ਇਹ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਮੈਂ ਇਹ ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਜ਼ਰੂਰ ਹਾਸਲ ਕਰ ਲਵਾਂਗਾ ਭਾਵੇਂ ਮੇਰੇ 

ਕੋਲ ਸ਼ੁਰੂ ਨਵੱਿ ਇਹ ਿਾ ਹੋਵੇ” - ਮਹਾਤਮਾ ਗਾਂਧ਼ੀ 

Janjhua, Chaudhary, and Chauhan (2014) ਦ ੇਅਿਸੁਾਰ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਮਿੁੱ ਖੀ ਪਰੇਰਣਾ, ਤੂੰਦਰੁਸਤੀ, 



 

ਨਿਿੱਜੀ ਪਰਾਪਤੀਆਂ ਲਈ ਬੁਨਿਆਦ ਪੇਸ਼ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਅਤ ੇਤਣਾਅ ਪਰਤੀ ਸਰੀਰ ਦ ੇਸਰੀਰਕ ਪਰਤੀਕਰਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੇ 

ਹਿ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਮਜ਼ਬੂਤ, ਲੋਕ ਆਪਣੀਆਂ ਭਨੂਮਕਾਵਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੀਆਂ ਤਣਾਅਪੂਰਿ 

ਸਨਥਤੀਆਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣ ਨਵੱਿ ਦਲੇਰ ਹੋਣਗੇ। Meera and Jumana (2016) ਿੇ ਸੁਝਾਅ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਕਤਾ 

ਬਹੁ-ਆਯਾਮੀ ਉਸਾਰੀ ਹੈ, ਭਾਵ, ਿੋਮੇਿ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਜਾਂ ਸੂੰਦਰਭ ਨਿਰਭਰ। ਇਸਦਾ ਮਤਲਬ ਇਹ ਹੈ ਨਕ ਨਕਸ ੇਖਾਸ ਿਮੋੇਿ ਨਵੱਿ 

ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੀ ਉੱਿ ਭਾਵਿਾ ਨਕਸੇ ਹੋਰ ਿੋਮਿੇ ਦ ੇਸਮਾਿ ਪੱਧਰ ਨਵੱਿ ਜ਼ਰੂਰੀ ਿਹੀਂ ਹੋ ਸਕਦੀ। ਇੱਕੋ ਹੀ ਿਮੋੇਿ ਨਵੱਿ 

ਹੋਣ ਦੇ ਬਾਵਜੂਦ, ਵੱਖ-ਵੱਖ ਸੂੰਦਰਭਾਂ ਨਵੱਿ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਪੱਧਰ ਹੋ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

7.1.1 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ਼ੀਤਾ ਦ਼ੀ ਧਾਰਨਾ ਦਾ ਮੂਲ (Origin of the Concept of Self-Efficiency) 

Woodward (1982) ਿੇ ਉਜਾਗਰ ਕੀਤਾ ਨਕ Bandura ਿੇ ਰੋਟਰ ਦ ੇਨਸਧਾਂਤ ਤੋਂ ਮੂਲ ਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸਤੁੂੰ ਤਰ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਇੱਕ 

ਵੱਖਰਾ ਸਮਾਨਜਕ ਨਸੱਨਖਆ ਨਸਧਾਂਤ ਪੇਸ਼ ਕੀਤਾ। Bandura ਦੀ ਨਥਊਰੀ ਨਵੱਿ ਮੁੱ ਖ ਵਾਧਾ ਇੱਕ ਢੂੰਗ ਵਜੋਂ ਿਕਲ ਜਾਂ ਨਿਰੀਖਣ 

ਸੀ ਨਜਸ ਰਾਹੀਂ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਸੀ ਅਤੇ, ਬਾਅਦ ਨਵੱਿ, ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਦਾ ਪਰਸਤਾਵ ਕੀਤਾ 
ਨਗਆ ਸੀ। Bandura (1986) ਿੇ ਆਪਣੀ ਨਥਊਰੀ ਦਾ ਿਾਮ ਸਮਾਨਜਕ ਨਸੱਨਖਆ ਨਸਧਾਂਤ ਤੋਂ ਬਦਲ ਕੇ ਸਮਾਨਜਕ ਬੋਧਾਤਮਕ 

ਨਸਧਾਂਤ ਨਵੱਿ ਬਦਲ ਨਦੱਤਾ। ਇਹ ਪਨਰਵਰਤਿ ਉਸਦ ੇ ਨਸਧਾਂਤ ਦ ੇ ਨਵਆਪਕ ਦਾਇਰੇ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਪਰੇਰਣਾ, 

ਨਕਨਰਆ ਅਤੇ ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਨਵਿਾਰ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦ ੇਮੁੱ ਖ ਯੋਗਦਾਿ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ (Bandura, 1986)। ਸਭ ਤੋਂ 
ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਸਧਾਂਤਕ ਸੁਧਾਰ ਿਤੀਜੇ ਦੀ ਉਮੀਦ ਅਤੇ ਨਜਸਿੂੂੰ  ਉਸਿੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਦਾ ਿਾਮ ਨਦੱਤਾ ਹੈ, ਨਵੱਿ 

Bandura ਦਾ ਸਪਸ਼ਟ ਅੂੰਤਰ ਸੀ। Bandura ਿੇ ਸੁਝਾਅ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਮਿੁੱ ਖ ਇਹ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰ ਸਕਦ ੇਹਿ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀ 

ਆਪਣੀ ਕਾਰਵਾਈ ਦ ੇਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਕੁਝ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਿਤੀਜੇ ਨਿਕਲਣਗੇ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਉੱਿ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀ ਉਮੀਦ ਅਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ 

ਦਾ ਇੱਕ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਸਥਾਿ, ਪਰ ਇਸਦ ੇਿਾਲ ਹੀ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਵੀ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਉਸ ਨਕਨਰਆ ਿੂੂੰ  

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਅਸਮਰੱਥ ਹਿ। ਇਹ ਸਮਝੀ ਗਈ ਅਸਮਰੱਥਾ ਿੂੂੰ  ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਨਵਵਹਾਰ ਦ ੇਸੂੰਬੂੰ ਧ ਨਵੱਿ ਕਮਜੋ਼ਰ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਵਜੋਂ 

ਮਾਿਤਾ ਨਦੱਤੀ ਗਈ ਸੀ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਜੇਕਰ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਇੱਕ ਖਾਸ ਕਾਰਵਾਈ ਕਰਿ ਦ ੇਸਮਰੱਥ ਹਿ, ਤਾਂ ਸਵਾਲ 

ਨਵੱਿ ਨਵਵਹਾਰ ਲਈ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਉੱਿ ਹੋਵੇਗੀ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, Bandura ਦ ੇਸਮਾਨਜਕ ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਸਧਾਂਤ ਿੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ 

ਦ ੇਨਵੱਿ ਇੱਕ ਅੂੰਤਰ ਬਣਾਇਆ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਸਾਰ ਨਕਵੇਂ ਕੂੰਮ ਕਰਦਾ ਹੈ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਿਤੀਨਜਆਂ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ, ਅਤੇ ਨਵਸ਼ਵਾਸਾਂ 

ਨਵੱਿ ਨਕ ਉਹ ਕੀ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹਿ, ਭਾਵ, ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ। Bandura ਦੇ ਕੂੰਮ ਿੇ ਨਦਖਾਇਆ ਨਕ ਨਵਵਹਾਰ ਦੇ ਇੱਕ 

ਵੱਖਰੇ ਅਤੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਨਿਰਣਾਇਕ ਵਜੋਂ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਮਾਿਤਾ ਦੇਣ ਿਾਲ ਅਸਪਸ਼ਟਤਾ ਤੋਂ ਬਨਿਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ 

ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਸਪੱਸ਼ਟ ਉਪਯੋਗਤਾ ਹੈ (DeVellis & DeVellis, 2001)। 

7.1.2 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੇ ਸਰੋਤ (Sources of Self-Efficiency) 



 

Bandura ਦੇ ਅਿੁਸਾਰ, ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਿਾਰ ਪਰਮੁੱ ਖ ਸਰੋਤ ਹਿ: 

1. ਅਤ਼ੀਤ ਦੇ ਤਜ਼ਰਲਬਆਂ ‘ਤੇ ਆਧਾਲਰਤ ਮੁਹਾਰਤ : ਜਦੋਂ ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਿੂੂੰ  ਆਪਣੇ ਨਕਸ ੇਕੂੰਮ ਨਵਿ ਸਫਲ ਤਜਰਬਾ 
ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਉਸ ਨਵਿ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਪੱਧਰ ਵਧਦਾ ਹੈ, ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ ਜਦੋਂ ਉਸ ਿੂੂੰ  ਕੁਝ ਮਾੜ੍ਾ ਤਜਰਬਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਸਵੈ-

ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਪੱਧਰ ਘੱਟ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਮੁਹਾਰਤ ਦ ੇਤਜਰਬ ੇ ਨਜਿਹ ਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਨਫਰ 

ਸਫਲਤਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰਦੇ ਹਿ, ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਲਈ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਹੋਰ ਹੁਿਰਮੂੰਦ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਸੱਖਣ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ 
ਿੂੂੰ  ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਆਿੂੰ ਦ ਲੈਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦਗਾਰ ਬਣੇ। 

2. ਮੌਲਖਕ ਪਰੇਰਣਾ: ਤੀਜਾ ਉਹ ਲੋਕ ਜੋ ਨਕਸੇ ਦੇ ਸ਼ੁਭਨਿੂੰਤਕ ਹਿ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਮਾਪੇ, ਗਾਈਿ, ਅਨਧਆਪਕ, ਅਨਧਕਾਰੀ, ਕੋਿ, 

ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦੀ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਉੱਿ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਇਸ ਸਨਥਤੀ ਤੋਂ ਜਾਣ ੂ

ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸੂੰਘਰਸ਼ ਨਵੱਿ ਨਜੂੰ ਿੀ ਮੁਸ਼ਕਲ ਹੁੂੰ ਦੀ ਹੈ, ਉਸ ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਨਕਸੇ ਦ ੇਹੱਕ ਨਵੱਿ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 

3. ਲਵਹਾਰਕ ਅਨੁਭਵ: ਦੂਜਾ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਕੁਝ ਮਹਾਿ ਲੋਕਾਂ ਦੇ ਨਿਰੀਖਣ ਦੁਆਰਾ ਪਰਾਪਤ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ, ਖਾਸ 

ਤੌਰ ‘ਤ ੇਜਦੋਂ ਉਹ ਲੋਕ ਨਕਸ ੇਦ ੇਪਰਤੀਕ, ਰੋਲ ਮਾਿਲ ਜਾਂ ਆਦਰਸ਼ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਅਤ ੇਅਨਜਹੇ ਲੋਕਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਪਣਾ ਕੇ ਅਤ ੇ

ਸੂੰਘਰਸ਼ ਦਾ ਉਹੀ ਰਸਤਾ ਅਪਣਾ ਕੇ, ਜੋ ਉਿਹ ਾਂ ਸਫਲ ਲੋਕਾਂ ਿੇ ਅਪਣਾਇਆ ਸੀ, ਕੋਈ ਵੀ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦਾ ਅਿੁਭਵ ਕਰ 

ਸਕਦਾ ਹੈ। 

 

Image Source: Google images 

4. ਮਨੋਲਵਲਗਆਨਕ/ਭਾਵਨਾਤਮਕ ਸਲਥਤ਼ੀਆਂ: ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਕਤਾ ‘ਤ ੇਭਾਵਿਾਤਮਕ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਸੂੰਬੂੰ ਧ 

ਨਵੱਿ, ਕੋਈ ਇਹ ਨਿਰਣਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸਨਥਤੀ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਮਾੜ੍ੀ 

ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਅਤ ੇਮਿੋਨਵਨਗਆਿਕ ਸਨਥਤੀ ਵਾਲੇ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿਾਲੋਂ ਵੱਧ ਸਕੋਰ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੀ ਹੈ। 
ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦੇ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਬਣਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ 



 

ਕਰਦੀਆਂ ਹਿ। 

7.1.3 ਉੱਚ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀਆਂ ਉਦਾਹਰਨਾਂ (Examples of High-Efficiency) 

• ਇੱਕ ਆਦਮੀ ਜੋ ਆਪਣੀ ਪੁਰਾਣੀ ਨਬਮਾਰੀ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਲਣ ਲਈ ਸੂੰਘਰਸ਼ ਕਰ ਨਰਹਾ ਹੈ ਪਰ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦਾ 

ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਸਖਤ ਨਮਹਿਤ ਕਰਕੇ ਅਤੇ ਆਪਣ ੇਿਾਕਟਰ ਦੀਆਂ ਨਸਫਾਰਸ਼ਾਂ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਕੇ ਟਰੈਕ ‘ਤ ੇਵਾਪਸ 

ਆ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਆਪਣੀ ਨਸਹਤ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਇੱਕ ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਜੋ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਜਾਣਕਾਰੀ ਨਸੱਖਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹੋਵੇਗੀ ਅਤੇ ਟੈਸਟ ਨਵੱਿ 

ਵਧੀਆ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਕਰੇਗੀ। 

• ਇੱਕ ਔਰਤ ਨਜਸਿੇ ਹੁਣੇ-ਹੁਣ ੇਇੱਕ ਅਨਜਹੀ ਭੂਨਮਕਾ ਨਵੱਿ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸਨਥਤੀ ਸਵੀਕਾਰ ਕੀਤੀ ਹੈ ਜੋ ਉਸਿੇ ਪਨਹਲਾਂ 
ਕਦੇ ਿਹੀਂ ਨਿਭਾਈ ਪਰ ਮਨਹਸੂਸ ਕਰਦੀ ਹੈ ਨਕ ਉਸ ਨਵੱਿ ਆਪਣਾ ਕੂੰਮ ਿੂੰਗੀ ਤਰਹਾਂ ਨਸੱਖਣ ਅਤੇ ਨਿਭਾਉਣ ਦੀ 

ਯੋਗਤਾ ਹੈ। 

7.1.4 ਘੁੱਟ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀਆਂ ਉਦਾਹਰਨਾਂ (Examples of Self-Efficiency) 

• ਨਜਹੜ੍ੇ ਲੋਕ ਘੱਟ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ, ਉਹ ਔਖੇ ਕੂੰਮਾਂ ਿੂੂੰ  ਖਤਰੇ ਵਜੋਂ ਦੇਖਦੇ ਹਿ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਬਿਣਾ ਿਾਹੀਦਾ 

ਹੈ। ਇਸਦ ੇਕਾਰਿ, ਉਹ ਟੀਨਿਆਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਰਧਾਰਤ ਕਰਿ ਤੋਂ ਬਿਣ ਲਈ ਵੀ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਦੀ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦ ੇ

ਘੱਟ ਪੱਧਰ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਜੋ ਉਹ ਕਰਦੇ ਹਿ। 

• ਜਦੋਂ ਝਟਕੇ ਲੱਗਦੇ ਹਿ, ਤਾਂ ਕੁਝ ਲੋਕ ਜਲਦੀ ਹਾਰ ਮੂੰਿ ਲੈਂਦ ੇਹਿ। ਨਕਉਂਨਕ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ ਦੀ ਆਪਣੀ 

ਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਬਹੁਤ ਨਜ਼ਆਦਾ ਭਰੋਸਾ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਅਸਫਲਤਾ ਅਤ ੇਉਦਾਸੀ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ ਦਾ ਅਿੁਭਵ 

ਕਰਿ ਦੀ ਨਜ਼ਆਦਾ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। ਤਣਾਅਪੂਰਿ ਸਨਥਤੀਆਂ ਿਾਲ ਿਨਜੱਠਣਾ ਵੀ ਬਹੁਤ ਔਖਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇ

ਘੱਟ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵ ਵਾਲੇ ਲੋਕ ਘੱਟ ਲਿਕੀਲੇ ਹੁੂੰ ਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਵਾਪਸ ਉਛਾਲਣ ਦੀ ਘੱਟ ਸੂੰਭਾਵਿਾ ਹੁੂੰਦੀ ਹੈ। 

7.1.5 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ਼ੀ ਮਹੁੱਤਤਾ (IMPORTANCE OF SELF-EFFICACY) 

ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਸਹਤ ਮਿੋਨਵਨਗਆਿ ਅਤ ੇਲੋਕ ਆਪਣੀ ਨਸਹਤ, ਪੋਸ਼ਣ, ਅਤ ੇਨਬਮਾਰੀ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਨਕਵੇਂ ਕਰਦ ੇਹਿ 

ਨਵੱਿ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭਨੂਮਕਾ ਨਿਭਾ ਸਕਦੇ ਹਿ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੀ ਮਜ਼ਬੂਤ ਭਾਵਿਾ ਉਹਿਾਂ 

ਲੋਕਾਂ ਦੀ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦੀ ਹੈ ਜੋ ਨਸਗਰਟ ਛੱਿਣ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕਰ ਰਹੇ ਹਿ ਆਪਣੇ ਟੀਨਿਆਂ ‘ਤੇ ਬਣ ੇਰਨਹਣ। 



 

ਭਾਰ ਘਟਾਉਣ ਦੀ ਯੋਜਿਾ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਈ ਰੱਖਣਾ, ਗੂੰਭੀਰ ਦਰਦ ਦਾ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਕਰਿਾ, ਸ਼ਰਾਬ ਛੱਿਣਾ, ਕਸਰਤ ਦੇ ਅਿਸੁੂਿੀ 

ਿਾਲ ਜੁੜ੍ ੇਰਨਹਣਾ, ਅਤ ੇਖਾਣ ਪੀਣ ਦੀ ਯੋਜਿਾ ਦੀ ਪਾਲਣਾ ਕਰਿਾ ਇਹ ਸਭ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦ ੇਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ 
ਪੱਧਰਾਂ ਦੁਆਰਾ ਪਰਭਾਨਵਤ ਹੋ ਸਕਦ ੇਹਿ। 

Bandura ਸੁਝਾਅ ਨਦੂੰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਭਲਾਈ ਦੀ ਭਾਵਿਾ ਿੂੂੰ  ਕਈ ਤਰੀਨਕਆਂ ਿਾਲ ਲਾਭ 

ਪਹੁੂੰਿਾ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਉਹ ਆਪਣੀਆਂ ਕਾਬਲੀਅਤਾਂ ਨਵੱਿ ਆਸ਼ਾਵਾਦੀ ਅਤ ੇਭਰੋਸਾ ਰੱਖਦ ੇਹਿ, ਭਾਵੇਂ 
ਿੀਜ਼ਾਂ ਮਸੁ਼ਕਲ ਹੋ ਜਾਣ। 

7.1.6 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ਼ੀ ਲਸਧਾਂਤ (Self-Sufficiency Theory) 

Bandura (1986, 1997, 2001) ਿੇ ਇੱਕ ਸਮਾਨਜਕ ਬੋਧਾਤਮਕ ਨਸਧਾਂਤ ਨਵਕਨਸਤ ਕੀਤਾ ਜੋ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ 

ਮਿੁੱ ਖਾਂ ਕੋਲ ਆਪਣ ੇਜੀਵਿ ਉੱਤ ੇਸੀਮਤ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਕਰਿ ਦੀ ਤਾਕਤ ਜਾਂ ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਮਿੁੱ ਖ ਸਵੈ-

ਨਿਯਮ ਲਈ ਆਪਣੀਆਂ ਬੋਧਾਤਮਕ ਪਰਨਕਨਰਆਵਾਂ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਦੇ ਹਿ। ਉਸਿੇ ਦੱਨਸਆ ਨਕ ਮਿੁੱ ਖੀ ਕੂੰਮਕਾਜ ਨਤੂੰ ਿ ਤੱਤਾਂ, 
ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਵਅਕਤੀ, ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ ਅਤ ੇਵਾਤਾਵਰਣ ਦੇ ਆਪਸੀ ਤਾਲਮੇਲ ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਹੈ। Bandura (1986, 

2001) ਿੇ ਇਸ ਇੂੰਟਰਐਕਨਟਵ ਟਰਾਈਨਿਕ ਮਾਿਲ ਿੂੂੰ  ਪਰਸਪਰ ਨਿਰਣਾਇਕਤਾ ਵਜੋਂ ਿਾਮ ਨਦੱਤਾ। ਪਰਸਪਰ 

ਨਿਰਣਾਇਕਤਾ ਦ ੇਮਾਿਲ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਨਤਕੋਣ ਦੁਆਰਾ ਸਮਝਾਇਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ; ਨਵਅਕਤੀ, ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਨਵਵਹਾਰ, ਅਤ ੇ

ਵਾਤਾਵਰਣ ਜੋ ਨਤਕੋਣ ਦੇ ਨਤੂੰ ਿ ਕੋਨਿਆਂ ‘ਤੇ ਨਦਖਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਅਤੇ ਹਰੇਕ ਤੱਤ ਦਾ ਦੂਜੇ ਦੋ ਤੱਤਾਂ ‘ਤੇ ਕੁਝ ਪਰਭਾਵ ਹੁੂੰ ਦਾ 

ਹੈ 

 



 

Image Source: Google images 

Bandura (2001) ਿੇ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਤੱਤ ਦੇ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਕਾਰਕ ਵਜੋਂ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਪਛਾਣ ਕੀਤੀ ਅਤ ੇਇਸਿੂੂੰ  

“ਆਪਣੇ ਖੁਦ ਦ ੇਕੂੰਮਕਾਜ ਅਤ ੇਵਾਤਾਵਰਣ ਦੀਆਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਉੱਤੇ ਨਿਯੂੰਤਰਣ ਦ ੇਕੁਝ ਮਾਪ ਦੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ 
ਨਵੱਿ ਲੋਕਾਂ ਦ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ” ਵਜੋਂ ਪਨਰਭਾਨਸ਼ਤ ਕੀਤਾ। 

7.1.7 ਸਵੈ-ਕੁਸਲਤਾ ਅਤੇ ਸੰਗਠਨਾਤਮਕ ਲਵਵਹਾਰ (Self-Efficacy and Organisational Behaviour) 

Rathi and Rastogi (2009) ਿੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਬੁੱ ਧੀ, ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ, ਅਤੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦ ੇ

ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਪੜ੍ਿੋਲ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤਾ। ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੇ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਬੁੱ ਧੀ ਅਤੇ ਨਵਵਸਾਇਕ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ 

ਨਵਿਕਾਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਨਦਖਾਇਆ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਬੁੱ ਧੀ ਅਤੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ 

ਨਵਿਕਾਰ ਕੋਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਬੂੰਧ ਿਹੀਂ ਦਨੇਖਆ ਨਗਆ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਨਕੱਤਾਮੁਖੀ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 

ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਨਵਿਕਾਰ ਕੋਈ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਿਹੀਂ ਨਮਨਲਆ। 

Akhtar, Ghayas, and Adil (2013) ਿੇ ਬੈਂਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦ ੇਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਵਜੋਂ 

ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦੀ ਪੜ੍ਿੋਲ ਕਰਿ ਦੀ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਕੀਤੀ। ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੇ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ 
ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਅਤੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰ ਨਧਤ ਸੀ, 

ਜਦੋਂ ਨਕ ਆਸ਼ਾਵਾਦ ਅਤੇ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਨਵਿਕਾਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਬੂੰਧ ਿਹੀਂ ਪਾਇਆ 

ਨਗਆ ਸੀ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਮਲਟੀਪਲ ਨਰਗਰੈਸ਼ਿ ਨਵਸ਼ਲੇਸ਼ਣ ਿੇ ਖੁਲਾਸਾ ਕੀਤਾ ਨਕ ਇਕੱਲੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ 
ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦੇ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ ਵਜੋਂ ਉਭਰੀ ਹੈ। ਨਿਜੀ ਖੇਤਰ ਦੇ ਬੈਂਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਿੇ 

ਅਰਧ-ਜਿਤਕ ਖੇਤਰ ਦ ੇਬੈਂਕ ਕਰਮਿਾਰੀਆਂ ਦ ੇਮੁਕਾਬਲੇ ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਨਦਖਾਈ। 
Law and Guo (2016) ਿੇ ਸੂੰਸਥਾ ਦੀ ਪਰਨਕਰਤੀ ਦ ੇਸਾਂਝੇ ਪਰਭਾਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਿਯੂੰਤਨਰਤ ਕਰਦ ੇਹੋਏ ਤਾਈਵਾਿ ਜੇਲਹ ਪਰਣਾਲੀ 

ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰਾਤਮਕ ਅਨਧਕਾਰੀਆਂ ਲਈ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ, ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਤਣਾਅ, ਅਤੇ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦ ੇਿਾਲ 

ਉਮੀਦ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੇ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤਾ। (ਅਰਥਾਤ, ਮਰਦ ਜਾਂ ਔਰਤ ਕੈਦੀਆਂ 

ਲਈ) ਅਤੇ ਅਫਸਰਾਂ ਦੀਆਂ ਨਿਿੱਜੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾਵਾਂ (ਨਜਵੇਂ, ਨਲੂੰ ਗ, ਉਮਰ, ਅਤੇ ਕੂੰਮ ਦੇ ਤਜਰਬ ੇਦੇ ਸਾਲ)। ਿਤੀਨਜਆਂ ਿੇ 

ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ ਨਕ ਉਮੀਦ ਦਾ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਅਤੇ ਿੌਕਰੀ ਦ ੇਤਣਾਅ ਿਾਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਿਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ 

ਦ ੇਿਾਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਸੀ। ਅੱਗ,ੇ ਸਵੈ-ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਿੇ ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤੁਸ਼ਟੀ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 

ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇਿਾਲ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਨਦਖਾਇਆ। ਅੂੰਤ ਨਵੱਿ, ਿੌਕਰੀ ਦੀ ਸੂੰਤਸੁ਼ਟੀ ਦਾ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ 

ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ਦ ੇਿਾਲ ਇੱਕ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧ ਸੀ। 



 

Zeb and Nawaz (2016) ਿੇ ਗੋਮਲ ਯੂਿੀਵਰਨਸਟੀ, ਖੈਬਰ ਪਖਤੂਿਖਵਾ, ਪਾਨਕਸਤਾਿ ਦ ੇਨਸੱਨਖਆ ਸ਼ਾਸਤਰੀਆਂ ਦੀ 

ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਪਰਤੀਬੱਧਤਾ ‘ਤੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਪਰਭਾਵ ਦੀ ਜਾਂਿ ਕਰਿ ਲਈ ਇੱਕ ਅਨਧਐਿ ਕੀਤਾ। ਉਹਿਾਂ ਦੀਆਂ ਖੋਜਾਂ 
ਿੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਨਵਿਕਾਰ ਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਬੂੰਧਾਂ ਦਾ ਸੂੰ ਕੇਤ ਨਦੱਤਾ। ਇਸ 

ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਨਵਨਦਅਕ ਨਵਨਗਆਿੀਆਂ ਦੀ ਸੂੰਗਠਿਾਤਮਕ ਵਿਿਬੱਧਤਾ ਦ ੇਮਹੱਤਵਪੂਰਿ ਭਨਵੱਖਬਾਣੀ 

ਵਜੋਂ ਉਭਰੀ। 

7.1.8 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਨੰੂ ਸੁਧਾਰਨ ਲਈ ਸੁਝਾਅ (Tips to Improve Self-Efficacy) 

• ਔਖੇ ਕਾਰਜਾਂ ਦ਼ੀ ਚਣੋ ਕਰਕੇ: ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਸੁਧਾਰ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਔਖਾ ਕੂੰਮ ਿਣੁਦਾ ਹੈ ਅਤੇ 

ਤਣਾਅ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਨਕਉਂਨਕ ਕਈ ਵਾਰ ਕੂੰਮ ਮਸੁ਼ਕਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਜਦੋਂ ਨਕ ਯੋਗਤਾ ਦਾ ਪੱਧਰ ਘੱਟ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਪਰ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ 
ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਕੇ ਅਤ ੇਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਹੱਲ ਕਰਕੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦ ੇਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਸੁਧਾਨਰਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਖਾਸ ਲਸੁੱ ਖਣ ਦ਼ੀਆਂ ਰਣਨ਼ੀਤ਼ੀਆਂ ਲਸਖਾਓ: ਨਕਸ ੇਪਰੋਜੈਕਟ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਿ ਲਈ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਠੋਸ 

ਯੋਜਿਾ ਨਦੱਤੀ ਜਾਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਸਮੁੱ ਿ ੇਤੌਰ ‘ਤੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਅਨਧਐਿ ਦੇ ਹੁਿਰਾਂ ‘ਤੇ ਲਾਗ ੂਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ 

ਹੈ, ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਨਕਸ ੇਖਾਸ ਪਰੋਜੈਕਟ ਜਾਂ ਟੈਸਟ ਦੀ ਨਤਆਰੀ ਆਨਦ। 

• ਪ਼ੀਅਰ ਮਾਡਲਾਂ ਦ਼ੀ ਵਰਤੋਂ ਕਰੋ: ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਨਸੱਖ ਸਕਦ ੇਹਿ ਜੇਕਰ ਉਹ ਨਕਸ ੇਸਾਥੀ ਿੂੂੰ  ਕੁਝ ਕੂੰਮਾਂ 
ਨਵੱਿ ਕਾਮਯਾਬ ਹੁੂੰਦੇ ਦੇਖਦੇ ਹਿ। ਇਹਿਾਂ ਸਾਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਉਹਿਾਂ ਦੇ ਨਲੂੰ ਗ, ਸਮਾਨਜਕ ਦਾਇਰੇ, ਿਸਲੀ, ਪਰਾਪਤੀ ਪੱਧਰ 

ਆਨਦ ਿੂੂੰ  ਨਧਆਿ ਨਵੱਿ ਰੱਖਦ ੇਹੋਏ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਨਵੱਿੋਂ ਨਲਆ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਲਵਲਦਆਰਥ਼ੀ ਦ਼ੀ ਲਦਲਚਸਪ਼ੀ ‘ਤੇ ਪੂੰ ਜ਼ੀ ਬਣਾਓ: ਸੂੰਕਲਪ ਜਾਂ ਕੋਰਸ ਸਮੱਗਰੀ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦੀ ਨਦਲਿਸਪੀ 
ਅਿੁਸਾਰ ਹੋਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ। ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਦੀ ਖੇਿਾਂ, ਤਕਿਾਲੋਜੀ ਆਨਦ ਨਵੱਿ ਰੁਿੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। 

• ਲਵਲਦਆਰਥ਼ੀਆਂ ਨੰੂ ਆਪਣ਼ੀਆਂ ਚੋਣਾਂ ਕਰਨ ਦ਼ੀ ਇਜ਼ਾਜਤ ਲਦਓ: ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਸ ਉਦੇਸ਼ ਲਈ ਆਲੇ-

ਦੁਆਲੇ ਦੀਆਂ ਿੋਣਾਂ ਕਰਿ ਦੀ ਇਜਾਜ਼ਤ ਨਦੱਤੀ ਜਾਣੀ ਿਾਹੀਦੀ ਹੈ, ਕੋਰਸ ਦ ੇਕੁਝ ਖੇਤਰਾਂ ਿੂੂੰ  ਸੈਿੱਟਅੱਪ ਕੀਤਾ ਜਾਣਾ 
ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

• ਲਵਲਦਆਰਥ਼ੀਆਂ ਨੰੂ ਕੋਲਸਸ ਕਰਨ ਲਈ ਉਤਸਾਲਹਤ ਕਰੋ: ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਮੇਂ-ਸਮੇਂ ‘ਤੇ ਆਪਣਾ ਕੂੰਮ ਕਰਿ 

ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕਰਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਇਕਸਾਰ ਭਰੋਸੇਯੋਗ ਅਤ ੇਖਾਸ ਉਤਸ਼ਾਹ ਹਮਸੇ਼ਾ ਮਦਦਗਾਰ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। 
ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ ਉਹਿਾਂ ਿੂੂੰ  ਨਰਪੋਰਟ ਨਲਖਣ, ਨਤਆਰ ਕਰਿ, ਸਮਾਂ-ਸਾਰਣੀ ਆਨਦ ਲਈ ਉਤਸ਼ਾਨਹਤ ਕੀਤਾ ਜਾ 

ਸਕਦਾ ਹੈ। 



 

• ਵਾਰ-ਵਾਰ ਫ਼ੀਡਬੈਕ ਦਣੇ ਨਾਲ: ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਕਤਾ ਕਈ ਵਾਰ ਅਨਧਆਪਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਹੀ 

ਫੀਿਬੈਕ ਦੇਣ ‘ਤ ੇਨਿਰਭਰ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਅਨਧਆਪਕਾਂ ਦੁਆਰਾ ਨਵਨਦਆਰਥੀ ਦੀ ਕਾਰਗੁਜ਼ਾਰੀ ‘ਤ ੇਫੀਿਬੈਕ ਨਦੂੰ ਦ ੇਸਮੇਂ 
ਬੇਲੋੜ੍ੀ ਪਰਸ਼ੂੰ ਸਾ ਜਾਂ ਹਾਈਪਰਬੋਲ ਤੋਂ ਬਿਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। ਅਨਧਆਪਕ ਵਾਰ-ਵਾਰ ਸਹੀ ਫੀਿਬੈਕ ਦ ੇ ਿਾਲ 

ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਿ। 

• ਸਹ਼ੀ ਗੁਣਾਂ ਨੰੂ ਉਤਸਾਲਹਤ ਕਰਕੇ: ਨਵਨਦਆਰਥੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਸਮਝਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਅਸਫਲਤਾ ਉਹਿਾਂ 
ਦੁਆਰਾ ਨਿਰਦੇਸ਼ਾਂ ਦੀ ਸਹੀ ਢੂੰਗ ਿਾਲ ਪਾਲਣਾ ਿਾ ਕਰਿ ਦਾ ਿਤੀਜਾ ਹੈ। ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਆਪਣੇ ਪਰੋਜੈਕਟ ਦੇ ਕੂੰਮ ਲਈ 

ਲੋੜ੍ੀਂਦਾ ਸਮਾਂ ਿਹੀਂ ਲਗਾਇਆ ਅਤ ੇਿਾਲ ਹੀ, ਉਹਿਾਂ ਿੇ ਨਸੱਖਣ ਦੀ ਢੁਕਵੀਂ ਰਣਿੀਤੀ ਿਹੀਂ ਅਪਣਾਈ। 

ਨਿੱਤਰ ਸਰੋਤ: ਗੂਗਲ ਨਿੱਤਰ 

ਸਵੈ ਭਰੋਸਾ 

7.2 ਜਾਣ-ਪਛਾਣ: ਸੰਕਲਪ ਅਤੇ ਪਲਰਭਾਸਾ (Introduction: Concept & Definition) 

ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਇੱਕ ਬਹੁਤ ਹੀ ਪਰਸ਼ੂੰਸਾਯੋਗ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਯੋਗਤਾ ਹੈ, ਜੋ ਨਕਸ ੇਦ ੇਜੀਵਿ ਿੂੂੰ  ਬਹੁਤ ਆਸਾਿ ਅਤ ੇ

ਲਾਭਕਾਰੀ ਬਣਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦੀ ਹੈ। ਇਹ ਤਰੱਕੀ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਇੱਜ਼ਤ ਿੂੂੰ  ਬਣਾਈ ਰੱਖਣ 

ਨਵੱਿ ਵੀ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਅਤ ੇਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦਾ ਇਹ ਗੁਣ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੂੰ  ਤਾਕਤਵਰ, ਮਾਿਨਸਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਮਜ਼ਬੂਤ 

ਬਣਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਉਸ ਿੂੂੰ  ਨਤਆਰ ਕਰਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਜੋ ਉਹ ਸਾਰੀਆਂ ਮੁਸ਼ਨਕਲਾਂ ਦਾ ਿਟ ਕੇ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰ ਸਕੇ। 

Snyder, Lopez, Shane (2009) ਦੇ ਅਿਸੁਾਰ, “ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਵੱਿ ਮੁਹਾਰਤ ਹਾਸਲ ਕਰਿ ਦ ੇਅਿੁਭਵਾਂ ਤੋਂ 



 

ਨਵਅਕਤੀ ਦਾ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵਧਦਾ ਹੈ।“ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦੇ ਗੁਣਾਂ ਬਾਰੇ, ਇਹ ਜਾਣਿਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ ਨਕ ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ 

ਮਿ ਦੀ ਇੱਕ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਸਹੂਲਤ ਹੈ। ਇਹ ਆਦਮੀ ਿੂੂੰ  ਇਹ ਸਪੱਸ਼ਟ ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਭਨਵੱਖ ਨਵੱਿ 

ਉਹ ਇਸ ਤਰਹਾਂ ਦੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਦਾ ਦਲੇਰੀ ਿਾਲ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਕਸੇ ਦ ੇਸਵੈ-ਮਾਣ ਿੂੂੰ  

ਵਧਾਉਣ ਨਵੱਿ ਮਦਦ ਕਰਦਾ ਹੈ ਜਾਂ ਕੋਈ ਆਪਣੀ ਕੀਮਤ ਦਾ ਮਲੁਾਂਕਣ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਕੁਝ ਲੇਖਕ ਇੱਕ ਆਮ ਸ਼ਖਸੀਅਤ 

ਦੀ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਅਤ ੇਇੱਕ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ ਗਣੁ, ਯੋਗਤਾ ਜਾਂ ਿੁਣਤੌੀ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦ ੇਨਵਿਕਾਰ ਇੱਕ ਫਰਕ ਨਲਆਉਂਦੇ 
ਹਿ। ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਨਵੱਿ ਅੂੰਤਰ ਮੌਜੂਦ ਹੈ (Judge, Timothy, Erez, Amir: Bono, Joyce, 

Thoresen, Carl (2002)। ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਕਸ ੇਦੀ ਮਾਿਨਸਕ ਯੋਗਤਾ ਦੀ ਆਮ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ਤਾ ਿੂੂੰ  ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਜਵੇਂ 

ਨਕ Albert Bandura ਦੁਆਰਾ ਦੱਨਸਆ ਨਗਆ ਹੈ - “ਸਵੈ - ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਨਕਸੇ ਖਾਸ ਸਨਥਤੀ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਹੋਣ ਜਾਂ ਨਕਸੇ ਕੂੰਮ 

ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਿ ਦੀ ਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੈ। ਜਾਂ ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਦੀਆਂ ਰੁਟੀਿ ਦੀਆਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਖਾਣਾ ਬਣਾਉਣਾ, 

ਖਰੀਦਦਾਰੀ, ਛਾਿਣੀ, ਨਸਲਾਈ ਆਨਦ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਉਹਿਾਂ ਨਵੱਿ ਵੱਿੇ ਫਸੈਲੇ ਲੈਣ ਜਾਂ ਕਨਵਤਾ ਨਲਖਣ ਜਾਂ ਿਾਟਕ ਜਾਂ ਿਾਵਲ 

ਆਨਦ ਨਲਖਣ ਦਾ ਭਰੋਸਾ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦਾ, ਹਾਲਾਂਨਕ ਕਈ ਵਾਰ ਦਵੋੇਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਆਪਸ ਨਵੱਿ ਸੂੰਬੂੰ ਨਧਤ ਮੂੰ ਨਿਆ ਜਾ ਸਕਦਾ 

ਹੈ (Luszczynska & Schwarzer 2005) . 

7.2.1 ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ ਲਈ ਮੁੁੱ ਖ ਰੁਕਾਵਟਾਂ (Major Barriers to Self-Confidence) 

• ਡਰ: ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਲਈ ਇਹ ਪਨਹਲੀ ਰੁਕਾਵਟ ਹੈ। ਇਹ ਅਸਫਲਤਾ ਦਾ ਿਰ ਜਾਂ ਮਖੌਲ ਦਾ ਿਰ 

ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਹ਼ੀਣਤਾ ਕੰਪਲੈਕਸ: ਇਹ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਅਿੁਨਿਤ ਤੁਲਿਾਵਾਂ ਕਾਰਿ ਪੈਦਾ ਹੋ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਇਸ ਿੂੂੰ  
ਅਨਭਆਸ ਿਾਲ ਅਤ ੇਨਕਸ ੇਦੀਆਂ ਸ਼ਕਤੀਆਂ ‘ਤ ੇਕੂੰਮ ਕਰਕੇ ਅਤੇ ਕਮਜੋ਼ਰੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਹਾਵੀ ਿਾ ਹੋਣ ਦ ੇਕੇ ਦੂਰ ਕੀਤਾ 

ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

• ਲਚੰਤਾ ਕਰਨਾ: ਇਹ ਦੁਬਾਰਾ ਇੱਕ ਪਰਮੁੱ ਖ ਕਾਰਕ ਹੈ ਜੋ ਸਾਿਾ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਗੁਆ ਨਦੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਸੋਿਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ 

ਨਕ ਨਿੂੰਤਾ ਕਰਿ ਿਾਲ ਕਦੇ ਵੀ ਸਮੱਨਸਆ ਹੱਲ ਿਹੀਂ ਹੁੂੰ ਦੀ ਸਗੋਂ ਇਹ ਸਾਿੀਆਂ ਸਮੱਨਸਆਵਾਂ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦੀ ਹੈ। 

• ਨਕਾਰਾਤਮਕ ਲਵਚਾਰ: ਇਹ ਸਾਿ ੇਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਵਿ ਵੀ ਰੁਕਾਵਟ ਹੈ। ਇਸ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਨਵਿਾਰਾਂ 

ਦੁਆਰਾ ਦੂਰ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

7.2.2 ਉੱਚ ਆਤਮ-ਲਵਸਵਾਸ ਵਾਲੇ ਲਵਅਕਤ਼ੀਆਂ ਦੇ ਪੰਜ ਮੁੁੱ ਖ ਗਣੁ (Five Key Attributes of Individuals 

with High Self- Confidence) 

• ਸਵੈ-ਮਾਣ ਦੀ ਇੱਕ ਨਵਕਸਤ ਭਾਵਿਾ 



 

• ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਖੁਸ਼ੀ 

• ਸਵੈ-ਸੱ਼ਕ ਦਾ ਨਤਆਗ 

• ਿਰ, ਨਿੂੰ ਤਾ ਅਤੇ ਤਣਾਅ ਤੋਂ ਆਜ਼ਾਦੀ 

• ਸਵੈ-ਪਰੇਰਣਾ (ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਪਰੇਰਣਾ) 

7.3 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਅਤੇ ਸਵੈ-ਲਵਸਵਾਸ ਲਵਚਕਾਰ ਸਬੰਧ (Relationship between Self-efficiency & Self-

Confidence 

ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਇਹ ਨਿਰਣਾ ਿਹੀਂ ਹੈ ਨਕ ਨਕਸ ੇ ਨਵਅਕਤੀ ਿੇ ਕੀ ਕੀਤਾ ਹੈ ਪਰ ਉਹ ਨਵਅਕਤੀ ਕੀ ਸੋਿਦਾ, ਸਮਝਦਾ ਅਤ ੇ

ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਇਹ ਯੋਗਤਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਨਵਸ਼ੇਸ਼ ਕਾਰਜਾਂ ਜਾਂ ਗਤੀਨਵਧੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਪੂਰਾ ਕਰਕੇ 

ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਿ ਅਤੇ ਪੈਦਾ ਕਰਿ ਦੀ ਸ਼ਕਤੀ ਜਾਂ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੋਣ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵਿ, ਇਹ ਆਪਣੇ ਆਪ ਿੂੂੰ  
ਅਤ ੇ ਨਕਸ ੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੇ ਵੱਖ-ਵੱਖ ਪਨਹਲੂਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਮਝਣ ਦੀ ਪਰਨਕਨਰਆ ਹੈ। ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਕੁਝ 

ਟੀਨਿਆਂ ਜਾਂ ਉਦਸੇ਼ਾਂ ਤੱਕ ਪਹੁੂੰਿਣ ਦੀ ਉਸਦੀ ਯੋਗਤਾ ਬਾਰੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

ਕੋਈ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰ ਸਕਦਾ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਇੱਕ ਖਾਸ ਕੂੰਮ ਕਰਿ ਦੇ ਸਮਰੱਥ ਹੈ, ਜੋ ਕੁਝ ਖਾਸ ਟੀਿੇ ਪੈਦਾ ਕਰੇਗਾ। ਇੱਕ 

ਅਥਲੀਟ ਜਾਂ ਇੱਕ ਫੁੱ ਟਬਾਲਰ ਨਜਸ ਕੋਲ ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਹੈ, ਉਸ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਿਤੀਜੇ ਪਰਾਪਤ ਕਰਿ 

ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਹਿ। ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਖਾਸ ਸਨਥਤੀਆਂ ਨਵੱਿ ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵਜੋਂ ਦੇਨਖਆ ਜਾਂਦਾ ਹੈ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵੀਤਾ 

ਖੇਿਾਂ ਜਾਂ ਗਤੀਨਵਧੀ ਦੀ ਿੋਣ, ਖੇਿਾਂ ਨਵੱਿ ਨਿਰੂੰਤਰਤਾ, ਅਤ ੇਵਧੀ ਹੋਈ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਦੀ ਮਾਤਰਾ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦੀ ਹੈ। 
ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, ਕੋਈ ਨਵਅਕਤੀ ਆਮ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਕੁਝ ਖੇਿਾਂ ਨਵੱਿ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਪਰ ਜਦੋਂ ਗੋਲਫ ਖੇਿਣ ਦੀ 

ਗੱਲ ਆਉਂਦੀ ਹੈ ਨਕ ਉਹ ਨਵਅਕਤੀ ਿੂੰਗਾ ਿਹੀਂ ਹੈ, ਤਾਂ ਉਹਿਾਂ ਹਾਲਾਤਾਂ ਨਵੱਿ ਉਹਿਾਂ ਦੀ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਬਹੁਤ ਘੱਟ 

ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ। ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਸੂੰਭਾਵੀ ਸਨਥਤੀਆਂ ਦੇ ਪਰਬੂੰ ਧਿ ਲਈ ਲੋੜ੍ੀਂਦੇ ਕਾਰਵਾਈ ਦ ੇਸਰੋਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਿਲਾਉਣ ਅਤੇ ਸੂੰਗਨਠਤ 

ਕਰਿ ਨਵੱਿ ਨਵਅਕਤੀਗਤ ਸਮਰੱਥਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਸ਼ਬਦਾਂ ਨਵੱਿ, ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ 

ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਆਪਣੀ ਯੋਗਤਾ ਅਤੇ ਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਦੇ ਸਵੈ-ਨਿਰਣੇ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। ਬਹੁਤ ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ 
ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਵਾਲੇ ਲੋਕ ਿੁਣਤੌੀਆਂ ਦੀ ਭਾਲ ਕਰਦ ੇਹਿ, ਸਫਲਤਾ ਦਾ ਕਾਰਿ ਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕਾਂ ਨਜਵੇਂ ਨਕ ਕੋਨਸ਼ਸ਼ ਅਤੇ 

ਯੋਗਤਾ ਅਤੇ ਇਹ ਉੱਿ ਆਤਮਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦੇ ਹਿ ਅਤੇ ਅਗਲੀ ਿਣੁੌਤੀ ਨਵੱਿ ਸਫਲ ਹੋਣ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਿੂੂੰ  ਵੀ 

ਵਧਾਉਂਦੇ ਹਿ। ਹਾਲਾਂਨਕ, ਘੱਟ ਪੱਧਰ ਦੀ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀ, ਕੁਝ ਬਿਣ ਵਾਲੇ ਨਵਵਹਾਰ ਿੂੂੰ  ਅਪਣਾਉਂਦੇ ਹਿ, 

ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ ਹਾਰ ਮੂੰਿਦ ੇਹਿ ਅਤੇ ਜਦੋਂ ਕੋਈ ਕੂੰਮ ਮਸੁ਼ਕਲ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਤਾਂ ਨਿੂੰ ਤਾਜਿਕ ਹੋ ਜਾਂਦੇ ਹਿ ਅਤ ੇਅੂੰਦਰੂਿੀ ਕਾਰਕਾਂ 

ਿੂੂੰ  ਅਸਫਲਤਾ ਦਾ ਕਾਰਿ ਨਦੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਇਸ ਦੇ ਿਤੀਜੇ ਵਜੋਂ ਆਤਮ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਵੱਿ ਕਮੀ ਆਉਂਦੀ ਹੈ ਅਤ ੇਅਗਲੀ ਿੁਣੌਤੀ 



 

ਨਵੱਿ ਸਫਲਤਾ ਦੀਆਂ ਉਮੀਦਾਂ ਘੱਟ ਜਾਂਦੀਆਂ ਹਿ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਸਫਲਤਾ ਦੀ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਉਮੀਦ ਪੈਦਾ 

ਕਰਕੇ ਨਿੂੰ ਤਾ ਿੂੂੰ  ਘਟਾਉਂਦਾ ਹੈ। ਇਸ ਤੋਂ ਇਲਾਵਾ, ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਸਮਝੀ ਯੋਗਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾ ਕੇ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਪਰੇਰਣਾ ਿੂੂੰ  
ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਿਕਾਰਾਤਮਕ ਨਿਿੱਜੀ ਪਥਰਾਟਾਂ ਅਤ ੇਨਵਿਾਰਾਂ ਤੋਂ ਭਟਕਣਾ ਿੂੂੰ  ਦੂਰ ਕਰਕੇ ਇਕਾਗਰਤਾ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ। 

ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਅੱਗੇ ਦਾਅਵਾ ਜਾਂ ਆਪਣੇ ਆਪ ਨਵੱਿ ਭਰੋਸਾ, ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਆਪਣੀ ਯੋਗਤਾ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ, ਿੋਣ 

ਕਰਿਾ ਜੋ ਆਮ ਸੂੰਦਰਭ ਜਾਂ ਖਾਸ ਕੂੰਮਾਂ ਜਾਂ ਘਟਿਾਵਾਂ ਦਾ ਹਵਾਲਾ ਦ ੇਸਕਦਾ ਹੈ, ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ। 
ਇਸਿੂੂੰ  ਸਵੈ-ਭਰੋਸਾ ਵੀ ਨਕਹਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ। ਦੂਜੇ ਪਾਸੇ, ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਇੱਕ ਨਵਅਕਤੀ ਦੀ ਲੋੜ੍ੀਂਦ ੇਿਤੀਜੇ ਪਰਾਪਤ 

ਕਰਿ ਦੀ ਸਮਰੱਥਾ ਹੈ। ਉੱਿ ਪੱਧਰੀ ਸਵੈ-ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਵਾਲੇ ਨਖਿਾਰੀਆਂ ਅਤ ੇਔਰਤਾਂ ਨਵੱਿ ਉੱਿ ਇੱਛਾ, ਉੱਿ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀ ਹੁੂੰਦੀ 

ਹੈ ਅਤ ੇਉਹ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਦ ੇਹੇਠਲੇ ਪੱਧਰ ਵਾਲੇ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿਾਲੋਂ ਨਬਹਤਰ ਅਸਫਲਤਾਵਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਤੋਂ 
ਬਾਅਦ ਆਪਣ ੇਆਪ ਿੂੂੰ  ਮੜੁ੍ ਸਥਾਨਪਤ ਕਰਿ ਦ ੇਯੋਗ ਹੁੂੰ ਦ ੇਹਿ। ਸਵੈ-ਕੁਸ਼ਲਤਾ ਨਵਅਕਤੀਆਂ ਿੂੂੰ  ਭਾਰੀ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰੀਆਂ ਅਤ ੇ

ਕਾਰਜਾਂ ਿੂੂੰ  ਇੱਕ ਜੋਖਮ ਜਾਂ ਖਤਰੇ ਵਜੋਂ ਦੇਖਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਿਨਜੱਠਣ ਜਾਂ ਿਨਜੱਠਣ ਲਈ ਿਣੁੌਤੀਆਂ ਵਜੋਂ ਦੇਖਣ ਦ ੇ ਯੋਗ 

ਬਣਾਉਂਦੀ ਹੈ ਨਜਸ ਤੋਂ ਹਰ ਸਮੇਂ ਬਿਣਾ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ। ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ਾਲੀ ਦੇ ਇੱਕ ਵੱਿੇ ਜਾਂ ਉੱਿੇ ਪੱਧਰ ਦੀਆਂ ਭਾਵਿਾਵਾਂ 

ਅਥਲੈਨਟਕਸ ਮੁਕਾਬਲੇ ਜਾਂ ਅਨਭਆਸਾਂ ਨਵੱਿ ਨਬਹਤਰ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਦ ੇਿਾਲ-ਿਾਲ ਨਕਸ ੇਵੀ ਖੇਿ ਿਾਲ ਸਬੂੰਧਤ ਪਰਦਰਸ਼ਿ 

ਦ ੇਸੁਧਾਰੇ ਪੱਧਰਾਂ ਿਾਲ ਜੁੜ੍ੀਆਂ ਹੋਈਆਂ ਹਿ। 

ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿੂੂੰ  ਉਸ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵਜੋਂ ਦਰਸਾਇਆ ਨਗਆ ਹੈ ਜੋ ਨਕਸੇ ਵੀ ਗਲੋਬਲ ਗੁਣ ਦੀ ਬਜਾਏ ਖਾਸ ਗਤੀਨਵਧੀ ਿੂੂੰ  

ਸਫਲਤਾਪੂਰਵਕ ਅੂੰਜਾਮ ਦ ੇਸਕਦਾ ਹੈ ਜੋ ਸਮੁੱ ਿ ੇਆਸ਼ਾਵਾਦ ਲਈ ਨਜ਼ੂੰ ਮੇਵਾਰ ਹੈ। ਇਹ ਇੱਕ ਵਧੇਰੇ ਸਨਥਰ ਅਤ ੇ ਇੱਕ 

ਨਵਆਪਕ ਸ਼ਖਸੀਅਤ ਦੀ ਨਵਸ਼ਸੇ਼ਤਾ ਹੈ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਅਸਨਥਰ, ਉਤਰਾਅ-ਿੜ੍ਹਾਅ ਅਤੇ ਹਾਲਾਤਾਂ ਦ ੇਅਧਾਰ 

ਤ ੇਤੇਜ਼ੀ ਿਾਲ ਬਦਲ ਰਹੀ ਹੈ। ਨਜਵੇਂ-ਨਜਵੇਂ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਵਧਦਾ ਹੈ, ਸਵ-ੈਬੋਧ ਦਾ ਪੱਧਰ ਵਧਦਾ ਹੈ ਅਤ ੇਬਦਲੇ ਨਵੱਿ, ਸਵੈ-

ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਵਧਦਾ ਹੈ। 

ਆਪਣ਼ੀ ਤਰੁੱ ਕ਼ੀ ਦ਼ੀ ਜਾਂਚ ਕਰ ੋ

Q1. ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਘੱਟ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਕਤਾ ਤੋਂ ਨਕਵੇਂ ਪੀੜ੍ਤ ਹੁੂੰ ਦਾ ਹੈ ਅਤੇ ਇਸ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਣ ਲਈ ਕੀ ਕੀਤਾ ਜਾ ਸਕਦਾ ਹੈ? 

Q2. ਕੀ ਰੋਜ਼ਾਿਾ ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ? ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਕਵੇਂ ਸਬੂੰਧਤ ਹਿ? 

Q3. ਕੀ ਤਸੁੀਂ ਸੋਿਦੇ ਹੋ ਨਕ ਜੀਵਿ ਦੇ ਸਾਰੇ ਖੇਤਰਾਂ ਨਵੱਿ ਆਪਣੇ ਆਪ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਿਾ ਮਾਇਿੇ ਰੱਖਦਾ ਹੈ ਭਾਵੇਂ 
ਇਹ ਨਸੱਨਖਆ ਹੋਵੇ ਜਾਂ ਸੂੰਸਥਾਵਾਂ? ਸਮਝਾਓ। 

Q4. ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਕਤਾ ਪਰਦਰਸ਼ਿ ਿੂੂੰ  ਨਕਵੇਂ ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦੀ ਹੈ? 



 

7.4 ਸੰਖੇਪ (Summary) 

ਸਾਿੀਆਂ ਆਪਣੀਆਂ ਕਾਬਲੀਅਤਾਂ ਨਵੱਿ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਪੈਦਾ ਕਰਿਾ ਸਾਿੀ ਸਵ-ੈਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦੇ ਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਵਧਾਉਂਦਾ ਹੈ ਅਤੇ 
ਇਸ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਨਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ ਨਕ ਅਸੀਂ ਕੀ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਾਂ। ਪਨਰਵਰਤਿ ਿੂੂੰ  ਪਰਭਾਵਤ ਕਰਿ ਦੀ ਸਾਿੀ ਆਪਣੀ ਸ਼ਕਤੀ ਨਵੱਿ 

ਇਹ ਵੱਧ ਨਰਹਾ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਿਵੇਂ, ਨਸਹਤਮੂੰਦ ਨਵਵਹਾਰ ਪੈਟਰਿਾਂ ਦੀ ਇੱਕ ਸ਼ਰਣੇੀ ਲਈ ਇੱਕ ਉਤਪਰੇਰਕ ਹੈ। ਉਦਾਹਰਿ ਲਈ, 

ਅਸੀਂ ਇੱਕ ਹੋਰ ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਰਵੱਈਆ ਕਾਇਮ ਰੱਖ ਸਕਦੇ ਹਾਂ ਜੋ ਬਦਲੇ ਨਵੱਿ ਸਾਿੀ ਭਾਵਿਾਤਮਕ ਸਨਥਤੀ ਅਤੇ ਪਰੇਰਣਾ 
ਦ ੇਪੱਧਰ ਿੂੂੰ  ਸਕਾਰਾਤਮਕ ਤੌਰ ‘ਤ ੇਪਰਭਾਵਤ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਅਸੀਂ ਿੁਣੌਤੀਆਂ ਦ ੇਰੂਪ ਨਵੱਿ ਝਟਨਕਆਂ ਿੂੂੰ  ਸਵੀਕਾਰ ਕਰਿ ਅਤੇ 

ਮੁਸ਼ਕਲਾਂ ਦਾ ਸਾਹਮਣਾ ਕਰਿ ਲਈ ਹੋਰ ਆਸਾਿੀ ਿਾਲ ਿਟ ੇਰਨਹਣ ਲਈ ਅੂੰਦਰੋਂ ਤਾਕਤ ਲੱਭਣ ਦ ੇਯੋਗ ਹਾਂ। ਉਦਾਹਰਿ 

ਲਈ, ਜਦੋਂ ਨਕ ਕਸਰਤ ਸਾਿੇ ਲਈ ਵਧੇਰੇ ਔਖੀ ਹੋ ਸਕਦੀ ਹੈ (ਅਤੇ ਕੁਝ ਮਾਮਨਲਆਂ ਨਵੱਿ, ਇਹ ਪੂਰੀ ਤਰਹਾਂ ਿਾਲ ਬਹੁਤ 

ਔਖਾ ਲੱਗ ਸਕਦਾ ਹੈ) ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵਸ਼ੀਲਤਾ ਦ ੇ ਨਸਧਾਂਤਾਂ ਿੂੂੰ  ਲਾਗ ੂਕਰਕੇ ਅਸੀਂ, ਖਾਸ ਤੌਰ ‘ਤੇ ਦੂਨਜਆਂ ਦੀ ਮਦਦ ਿਾਲ, 

ਆਪਣੀ ਕਸਰਤ ਦ ੇਨਿਯਮ ਿੂੂੰ  ਮੁੜ੍ ਸੁਰਜੀਤ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਾਂ ਅਤੇ ਜੀਵਿ ਦੀ ਗੁਣਵੱਤਾ ਪਰਾਪਤ ਕਰ ਸਕਦੇ ਹਾਂ। ਅਤੇ ਲੱਛਣ 

ਸੁਧਾਰ ਅਨਭਆਸ ਨਲਆ ਸਕਦਾ ਹੈ। 

ਤੁਹਾਿ ੇਅਿਭੁਵਾਂ, ਨਕਨਰਆਵਾਂ ਅਤੇ ਹਾਲਾਤਾਂ ਦਾ ਸਾਰ ਤੁਹਾਿੇ ਲਈ ਨਵਲੱਖਣ ਹੈ। ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਇਹ ਦਰਸਾਉਂਦਾ ਹੈ ਨਕ 

ਤੁਸੀਂ ਆਪਣ ੇਆਪ ਨਵੱਿ ਨਕੂੰ ਿਾ ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਕਰਦ ੇਹੋ। ਇਹ ਤੁਹਾਿੇ ਕੋਲ ਇਹਿਾਂ ਸਾਰੇ ਗੁਣਾਂ ਦੀ ਕਦਰ ਕਰਿ ਅਤ ੇਨਵਸ਼ਵਾਸ 

ਕਰਿਾ ਹੈ ਨਕ ਤੁਸੀਂ ਧਰਤੀ ਦੀਆਂ ਸਾਰੀਆਂ ਿੂੰਗੀਆਂ ਿੀਜ਼ਾਂ ਦੇ ਯੋਗ ਹੋ। ਹਰ ਨਕਸ ੇਿੂੂੰ  ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੋਣਾ ਿਾਹੀਦਾ ਹੈ। 

ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਅਨਜਹਾ ਅਿਮੋਲ ਗੁਣ ਹੈ। ਅਸਲ ਨਵੱਿ, ਇਹ ਇੱਕ ਜ਼ਰੂਰੀ ਮਿੁੱ ਖੀ ਲੋੜ੍ ਹੈ। ਆਮ ਗੱਲਬਾਤ ਅਤੇ ਜੀਵਿ 

ਦੀਆਂ ਸਾਰੀਆਂ ਸਨਥਤੀਆਂ ਲਈ ਸਹੀ ਪਰਤੀਨਕਰਆਵਾਂ ਲਈ ਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਜ਼ਰੂਰੀ ਹੈ। ਿਾਲ ਹੀ, ਸਵੈ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਹੋਣਾ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  
ਜੀਵਿ ਨਵੱਿ ਮੌਕੇ ਪਰਦਾਿ ਕਰਦਾ ਹੈ। ਜੇ ਤੁਹਾਿੇ ਕੋਲ ਆਤਮ-ਨਵਸ਼ਵਾਸ ਘੱਟ ਹੈ ਤਾਂ ਤੁਹਾਿੂੂੰ  ਆਪਣੀਆਂ ਜੁਰਾਬਾਂ ਿੁੱ ਕਣ ਦੀ 

ਲੋੜ੍ ਹੈ, ਆਪਣੀਆਂ ਅੱਖਾਂ ਖੋਲਹੋ ਅਤ ੇਇਹ ਮਨਹਸਸੂ ਕਰੋ ਨਕ ਤਸੁੀਂ ਆਪਣੀ ਪੂਰੀ ਸਮਰੱਥਾ ਦਾ ਅਨਹਸਾਸ ਿਾ ਕਰਕੇ ਨਕੂੰ ਿਾ 

ਗੁਆ ਰਹੇ ਹੋ। 
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7.6 ਅਲਭਆਸ ਲਈ ਪ੍ਸ਼ਨ (Questions for Practice) 

Q1 ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਦੀ ਧਾਰਿਾ ਦੀ ਿਰਿਾ ਕਰੋ। 

Q2 ਕੀ ਸਵੈ-ਪਰਭਾਵ ਅਤ ੇਸਵ-ੈਨਵਸ਼ਵਾਸ ਨਵਿਕਾਰ ਕੋਈ ਸਬੂੰਧ ਹੈ? ਜੇ ਹਾਂ, ਤਾਂ ਸਮਝਾਓ। 

 

 


