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 ترتیب کننده: حسن رضایی

 



 «مقدمه»

همواره در پی شناخت پدیده هاي مربوط به خود و محیط پیرامونش بوده و تلاش  ،انسان از آغاز حیات خویش 

 ،در این مسیر .می کرده است تا اصول و قوانین حاکم بر آنها را کشف و رابطه بین آنها را بنحوي تبیین نماید

 .محرکها و عوامل متفاوت و متعددي وي را به تكاپو وا داشته است

از میان این عوامل بی شك در ابتدا انگیزه کاوش یا حس کنجكاوي او بوده که وي را به تفكر درباره امور روانی 

ن و نیاز وي به کشف راههاي مناسب جهت رفع ای ،ظهور مسائل رفتاري ،اما در مراحل بعد بر انگیخته است.

به تكامل علم  ،مشكلات و از میان برداشتن موانعی که در  زمینه هاي مختلف زندگی بر سر راه او پدید می آمد

گسترش شهر نشینی و  ،گذر از شیوه هاي ساده و ابتدایی معیشت .روانشناسی و شاخه هاي آن یاري نموده است

رویا رویی مدیران و سر پرستان با انبوه پیچیدگی نظام هاي اجتماعی و پیدایش حرفه ها و مشاغل متعدد و 

لزوم اجراي برنامه هاي آموزشی براي مردم در زمینه  ،توسعه تكنولوژي و تغییر سریع شرایط کار ،عظیم کارگران

برخورد کارگران با غول عظیمی از  ،کشمكش ها و تعارضات بین کارگران و کارفرمایان ،هاي مختلف حرفه اي

املی بودند که به پیدایش رشته هاي گوناگون روانشناسی که با کار انسان سر و کار از جمله عو ،ماشین آلات

 .دارند کمك نمودند

امروز همه مدیران کارگاهها و کارخانجات تولیدي و مراکز تجاري و اداري به این نكته پی برده اند که براي هر 

و اجتماعی او را شناخت. زیرا باید مناسبترین روانی  ،چه اثربخش تر نمودن فعالیت انسان باید جنبه فیزیولوژیك

هاي کار را به آنان آموخت و شرایط مطلوب و مساعد را برایشان  افراد را براي هر کار انتخاب نمود و بهترین شیوه

یعنی  ،ترین سرمایه  یك جامعه تا بیشترین استفاده را از ارزنده ،و به انگیزه هاي افراد توجه کرد ،فراهم ساخت

  .نیروي انسانی آن حاصل نمود

اما  .اي چگونه رفتار کنند گرچه بسیاري از تجربه گرایان بر این باورند که خود به تجربه آموخته اند در هر زمینه

استفاده از اصول و  ،چنین نگرشی .عملی نیست     ،ي کورت لوین : هیچ چیز به اندازه یك تئوري خوب به گفته

البته تردیدي نیست که در این  .ي کار و فعالیت ضروري می نماید روانشناسی را در عرصهمبانی علمی بخصوص 

 .راه جامعه شناسی و روانشناسی اجتماعی نیز می توانند کمكهاي شایانی به آن بنمایند

 حیثیت و شرافت انسانی و ،اما نكته مهم این است که امروز روانشناسی به بعد دیگري از کار که همانا حرمت

و ارزش و حقوق مشروع او را اساس  ،ها و نیازها و شكوفایی شخصیت اوست توجه عمیق دارد درك خواسته

و .مستلزم شناخت و درك دقیق ما از فلسفه کار است ،عنایت به این جنبه از کار .مطالعات خویش قرار داده است

روي کار ارائه دهد که همراه با دستیابی نگرشی را درباره نی .تفاوت بسیار کرده است ،این چیزیست که با گذشته

 .ارزش معنوي او را نیز ملحوظ دارد ،به دستاوردهاي مادي تلاش انسان

 

 
 

 



 «كليات »فصل اول : 

 مطالعه علمی رفتار و فرایندهای ذهنی موجود زنده

 

در زندگی انسان  اي بهتر است قبل از ورود به بحث اصلی بدانیم که اساساً روانشناسی چیست و چه نقش و فایده

  .هاي فعالیت آن کدامند  دارد و ابعاد کاربردي و حوزه

همچنین بدانیم چه رشته هایی از این علم با کار انسان سر و کار دارند و روانشناسی چگونه علمی است و موضوع 

 هاي پژوهشی در این علم کدامند.  و هدفها و قلمرو مطالعاتی آن چیست و بالاخره روشها و شیوه

 ،هاي ذهنی موجود زنده لازم است با مطالعه علمی رفتار و فرآیند ،براي فهم و درك بهتر مباحث روانشناسی کار

گیري و سنجش جهت بررسی رفتار  اندازه ،از همه ي روش هاي علمی نظیر مشاهده ،در روانشناسی .آشنا باشیم

ادراك کردن و  ،دهاي ذهنی نظیر فكر کردنو همچنین فرآین ،ي اعمالی که از موجود زنده سر می زند  یا همه

تطبیقی و...  ،شناختی ،زیستی کلینیكی،روانشناسی داراي بخشهاي مختلف نظیر .شود استفاده می ،نظایر آن

مشغول اند و  ،اي آموزشی و مشاوره ،روانشناسان در هر یك از این زمینه ها به انجام فعالیت هاي پژوهشی ،است

هدف هاي روانشناسی به عنوان یك علم  .یز داراي تعریف و قلمرو خاص خود  می باشدهر رشته از روانشناسی ن

روانشناسی به عنوان یك  ،در آغاز .پیش بینی و کنترل رفتار موجود زنده ،فهم و درك ،اند از : توصیف عبارت

مطالعه  اولین آزمایشگاه روانشناسی 1171در سال  .شد و بخشی از فلسفه بود رشته علمی شناخته نمی

 ،به تدریج .شد استفاده   می ،ي هشیاري نیز جهت مطالعه  "درون نگري تجربی  "بود و از روش  "هشیاري"

فروید به عنوان رهبر پیشرو شناخت و مطالعه در زمینه روان نژادي  ،ي حیوانات آغاز گردید مطالعه در زمینه

( افزایش یافت و در مراحل بعد نیز مكاتب  ي رفتار ) به جاي هشیاري توجه نسبت به مطالعه ،شناخته شد

یكی  ،"روانشناسی انسانی  "و  "روانشناسی گشتالت  "، "رفتارگرایی  "   ،"کنش گرایی  " ،"ساخت گرایی "

 .پس از دیگري پدید آمدند

از براي هر یك  .اکنون روانشناسی به عنوان یك علم شناخته می شود و داراي بخش هاي بسیار متنوع می باشد 

دار  اي را نیز عهده اي مطرح است و وظایف تعریف شده ه سوالهاي ویژ،ي تخصصی روانشناسان فعال در یك زمینه

کوشند تا روابط موجود بین  کنند و می روانشناسان از روشهاي تحقیق و تفكر انتقادي استفاده می .هستند

ه هاي روانشناسی نیز در جهت سلامت و به پیش بینی بپردازند و از یافت ،محرکها و پاسخها را کشف کنند

 بهره گیرند. ،سعادت آدمی

 

 تعریف روانشناسی

 ")روح و روان ( و      "psyche" ،یعنی ،دو کلمه دیگر ،) روانشناسی ( "psychology"ریشه اصطلاح 

logos" امكان پذیر  ،"روان  "و "روح "و مطالعه علمی   "مشاهده  "چون  .است ) دانش یا مطالعه ( بوده

) و نه  "روانشناسی  "از اصطلاح  ،مطالعه علمی رفتار و فرآیندهاي ذهنی موجود زندهبنابراین براي  ،باشد نمی

ي اعمالی است که از موجود  همه "رفتار  "منظور از  .استفاده می کنیم روانشناسی که مترادف علم النفس است (



یعنی  ،ه مطالعۀ کلیۀ رفتارهایی که از موجود زنده سر می زندروانشناس ب ،به عبارت دیگر .زند زنده سر می

 .خواندن و... علاقمند می باشد ،کار کردن ،یاد گرفتن ،تماشا کردن ،حمله کردن ،سخن گفتن ،خوابیدن ،خوردن

آشكار هستند و رفتارهاي دیگري که از موجود زنده سر می زند که جزء رفتارهاي نا آشكار  ،این نوع رفتارها

ادراك  ،استدلال کردن ،به یاد آوردن ،اي از این رفتارها عبارتند از : فكر کردن نمونه .شوند بندي می تهدس

 ...روانشناسی نیز مانند پزشكی داراي رشته هاي فرعی بسیار متنوع است.یاد گرفتن و،کردن

روانشناسی  ،لایپزیك آلماناز هنگامی که ویلهلم وونت با تاسیس اولین آزمایشگاه روانشناسی خود در دانشگاه 

 علمی را بنیان نهاد، این علم مراحل گوناگونی را پیموده است.

وونت خود آنرا علم به هوشیاري تعریف کرده است و قلمرو  .متفاوتند ،تعاریفی هم که از این علم ارائه شده است

ه به مطالعه رفتار موجود کافكا می گفت روانشناسی عبارت است از علمی ک.آن را آگاهی و وجدان می دانست

 زنده در ارتباط با جهان خارج می پردازد.

 رفتارگرایان موضوع این علم را مطالعه رفتار آدمی می دانند.

جورج میلر و کنت کلارك می گویند روانشناسی یعنی مطالعه علمی رفتار به معنی وسیع آن که شامل همه 

هاي فیزیولوژیك و ذهنی از قبیل تفكر و رؤیا  و حتی پدیده حرکات معنی دار ،گفتار ،هاي قابل مشاهده رفتار

 .باشد می

اقل علم مطالعه رفتار ، این است که روانشناسی لاباشد به هر صورت آنچه امروز مورد توافق همه روانشناسان می

ه داشت در حالی که باید توج .اما همانطور که دیدیم رفتار می تواند مظاهر گوناگون داشته باشد .آدمی است

در اینجا تعریف هیلگارد و  .اند روانشناسی تنها به مطالعه رفتارهایی می پردازد که قابل مشاهده و بررسی

به نظر مناسب تر   ، " ذهنیروانشناسی یعنی مطالعه علمی رفتار و فرآیندهای  "اتكینسونها که می گویند :

  .ظر دارد و هم به رفتار هاي ذهنی و غیر ظاهريهم به رفتارهاي مشهود و ظاهري ن ،زیرا این تعریف ،می آید

بنابراین می توان گفت موضوع این علم سه چیز  ،با توجه به اینكه رفتار عنصر اصلی مورد نظر روانشناسی است

 است : 

 چه رفتاري از فرد سر می زند ؟

 چرا این رفتار از فرد سر می زند ؟

 چگونه این رفتار از فرد سر می زند ؟

 

 «های روانشناسی  كاربردها و حوزه»

زیرا به دشواري می توان در زندگی انسانی به امري  .در حال حاضر روانشناسی گسترۀ وسیعی پیدا کرده است

یی که  ها "چرا  "روانشناسی در ابتدا به بسیاري از  .برخورد نمود که به شكلی با این علم ارتباط نداشته باشد

وراي این  .پاسخ می گوید ،عاطفی و انگیزشی و هیجانی مطرح می شود ،عم از ذهنیدرباره روان و رفتار ما ا

ارزش نظري که از یك سو انگیزه کنجكاوي را ارضا می نماید و از سوي دیگر شناخت آدمی را نسبت به خودش 



ین رشته زیرا هدف عملی ا .اي است که به مراتب پر اهمیت تراست این علم داراي ارزش عملی ،موجب می گردد

 .از دانش بشري چیزي نیست جز یاري رساندن به او در نیل به یك زندگی لذت بخش

 :زمينه های تخصصی روانشناسی

روانشناسی مانند بسیاري از علوم داراي رشته هاي فرعی بسیار متنوعی است که ناشی از تأثیر و نفوذ روانشناسی 

کمیته  ۴۵حاضر در انجمن روانشناسی آمریكا حدود  در حوزه هاي مختلف دانش است به گونه اي که در حال

 .تخصصی در حوزه هاي مختلف روانشناسی وجود دارد

 .برخی از رشته هاي فرعی روانشناسی به شرح زیر تعریف می گردد

 .: مطالعه رفتار هاي غیرعادي و نابهنجار به منظور تشخیص و درمان بیماري هاي روانیکلینیكیروانشناسی  .۱

 .روانشناسی شناختی: مطالعه تفكر و توانائی هاي موجود زنده در زمینه پردازش خبر .۲

روانشناسی مصرف کننده )مشتري.: مطالعه فرایند هاي انتخاب، خرید و استفاده از خدمات و محصولات و  .۳

 .مطالعه رفتار خریدار

و عضویت در گروه قومی، بر رفتار روانشناسی فرهنگی: مطالعه شیوه هاي اثرگذاري فرهنگ، خرده فرهنگ  .۵

 .انسان

روانشناسی قانونی: مطالعه ابعاد رفتاري نظام قانونی جامعه و اثرات وضع ظاهر متهم بر قضاوت اعضاي هیئت  .۴

 .منصفه و ویژگی ها و نگرش هاي اعضاي هیئت منصفه بر قضاوت آنها

مؤنث، کسب هویت جنسی و نقش  روانشناسی جنسیت: مطالعه تفاوت هاي موجود بین جنس مذکر و .۶

 .جنسیت در طول زندگی

 .روانشناسی صنعتی سازمانی: مطالعه و بررسی علمی رفتار انسان ها در محیط کار و اثرات متقابل آنها .۷

روانشناسی کار: روانشناسان اروپایی به جاي روانشناسی صنعتی سازمانی ترجیحاً روانشناسی کار را به کار می  .۸

 .برند

وانشناسی شخصیت: مطالعه صفات و پویایی هاي شخصیتی، تهیه و تدوین نظریه هاي شخصیت به منظور ر .۹

 .ارزیابی و طبقه بندي ویژگی هاي شخصیتی

روانشناسی مدیریت: مطالعه و بررسی عوامل مؤثر بر رهبري و میریت اثربخش و روابط بین مدیران و  .۱۱

 .کارکنان

عاد رفتاري، عاطفی و شناختی موقعیت هاي ورزشی و استفاده از اصول روانشناسی ورزش: مطالعه اب .۱۱

 .روانشناسی به منظور بهینه سازي عملكرد و سلامت قهرمانان ورزشی و ورزشكاران

 .روانشناسی بهره وري: مطالعه عوامل انسانی مؤثر بر دستیابی به بهره وري بهینه شغلی و سازمانی .۱۲

رفتار انسان ها در پرواز و محیط هاي بسته هواپیما و سفینه و مشكلات رفتاري  روانشناسی فضایی: مطالعه .۱۳

 .ناشی از زندگی در فضا

 .روانشناسی نظامی: کاربرد اصول روانشناسی در اوضاعو احوال محیط هاي ویژه ي نظامی .۱۵



رهبران، سیاستمداران و روانشناسی سیاسی: مطالعه ابعاد روانشناختی رفتار سیاسی و شیوه هاي بهره گیري  .۱۴

 .مسئولان از تدابیر و راهبردهاي روانشناختی

روانشناسی کارکنان: مطالعه راهكار هاي مناسب انتخاب کارکنان، مدیریت کارکنان در جهت همكاري با  .۱۶

یكدیگر و تشكیل گروه هاي منسجم اثربخش. )به مرور اصطلاح مدیریت منابع انسانی بیش از روانشناسی 

 ..ن استفاده می شودکارکنا

روانشناسی تبلیغات: مطالعه فنون و اثربخشی تبلیغات در رفتار مصرف کننده و عوامل برانگیزاننده خریداران  .۱۷

 .به خرید کردن

 .روانشناسی حرفه اي )شغلی.: مطالعه استعداد افراد در پذیرش کار و مشاغل مختلف .۱۸

 .و اندازه گیري ویژگی هاي روانیروانسنجی: مطالعه و بررسی چگونگی سنجش  .۱۹

 :پاره اي از رشته هاي فرعی دیگر که تعریف آنها از حوصله این بحث خارج می باشد، عبارتند از

روانشناسی حیوانی، روانشناسی ژنتیكی، روانشناسی توده ها، روانشناسی آزمایشی، روانشناسی قوم شناسی، 

لوغ، روانشناسی رشد، روانشناسی تربیتی )آموزشی و پرورشی.، روانشناسی زنان، روانشناسی کودك، روانشناسی ب

روانشناسی زیستی، روانشناسی اجتماع نگر، روانشناسی تطبیقی، روانشناسی محیط نگر، روانشناسی سلامت، 

روانشناسی یادگیري، روانشناسی پزشكی، روانشناسی مدرسه، روانشناسی احساس و ادراك، روانشناسی 

 … سرمایه گذاري، روانشناسی هوافضا، روانشناسی عمومی و اجتماعی، روانشناسی

 

 هدفهای روانشناسی

شاید شما هم بدانید که موضوع علم روانشناسی  .است ذهنیروانشناسی علم مطالعه ي رفتار و فرایندهاي 

 :داردهدف عمده  ۵اما معدود افرادي هستند که می دانند واقعا اهداف روانشناسی کدامند. روانشناسی  .چیست

اولین هدف روانشناسی توصیف ساده ي رفتار است. با توصیف رفتارها ما بهتر می توانیم بگوییم   :توصيف -۱

که آیا رفتاري بهنجار است یا نا بهنجار. روانشناسان براي توصیف رفتار از روشهاي زیادي استفاده می کنند. از 

مطالعه ي زمینه یابی و  ،مطالعات همبستگی ،مطالعه ي موردي ،جمله ي این روشها مشاهده ي طبیعی

 .گزارشهاي خود افراد است

چرا  ،علاوه بر توصیف روانشناسان علاقه مند به تبیین رفتارها هستند. براي مثال  :(تبيينفهم و درک ) -۲

ی را انجام می دهند؟ چه عواملی زمینه ساز تغییرات رشد، شخصیت و رفتارهاي اجتماعی م ابعضی کارهافراد 

شود؟ در تاریخ روانشناسی نظریات مختلفی سعی کرده اند تا رفتار انسان را تبیین کنند مانند نظریه ي شرطی 

خی از نظریات بر روي جنبه هاي کوچكی از رفتار انسان متمرکز بوده بر  سازي کلاسیك یا نظریه ي دلبستگی.

نین برخی از نظریات در تلاش براي توضیح اند که ار آنها می توان به عنوان نظریات کوچك یاد کرد. و همچ

 .کلیت رفتارها بوده اند



سومین هدف روانشناسی پرداختن به پیش بینی هایی از اینكه افراد چگونه رفتار یا فكر   :پيش بينی -۳

براي مثال با گرفتن یك آزمون هوش ما می توانیم پیش بینی کنیم که چه مقدار براي آینده  .خواهند کرد

 .زش داشته باشیمفضاي آمو

مهمترین هدف روانشناسی تغییر است. که شامل تغییر و یا کنترل رفتار در جهتی که مد   :)كنترل(تغيير -۵

است. در مثال قبلی می توانیم با گرفتن تست هوش و غربالگی کودکانی که از نظر ذهنی عقب  ،نظر می باشد

 .مانده هستند بیرون بكشیم و بصورت فردي و یا گروهی توانبخشی روي آنها انجام دهیم

 

 روش های تحقيق در روانشناسی

آنها یكسان  تحقیقیهاي  بته روشآید. ال هاي علمی به دست می کارگیري روش ها، حقیقت با به در اکثر دانش

ترین و  شناسی نیز که یكی از پردامنه شوند. روان نیستند بلكه هر دسته از آنها به روش خاص خود تحقیق می

 تا آید می کار به که است علمی روش همین کوشاترین علوم انسانی است، داراي روش علمی خاص خود است و 

 تحقیق روش بلكه نیست آن تحقیق موضوع کند می تعریف را علم آنچه. برهاند دشواري از را رفتار علم مطالعه

 کسب، در که دارد وجود هایی روش پژوهش، شیوه انتخاب در. است مهم رویكرد نبودن یا بودن علمی. است آن

هاي تحقیق در  ترین روش د و ارزش اطلاعات از لحاظ توانایی تشخیص متفاوتند. عمدهکاربر بندي، طبقه

 شناسی عبارتند از: روان

 :روش مشاهده طبيعی

 وقوع در اي مداخله گونه هیچ نباید گر آزمایش. گیرد می انجام طبیعی کاملا وضع در زنده موجود رفتار مطالعه  

ش رو چون. کند می گزارش را رفتار هاي دگرگونی و چگونگی تیزبین ناظري همچون بلكه باشد، داشته رفتار

مستلزم دقت نظر و برداشت درست از رفتار در موقعیت طبیعی است، گاهی زمانی طولانی به مشاهده طبیعی 

داوري  دهد؛ مانند مطالعه رفتار کودك طی دوازده سال. اگر مشاهده با دقت و بدون پیش خود اختصاص می

توان  ه طبیعی را نمیتوان از آن فرضیه ساخت و نیز آن را در اوضاع مشابه تعمیم داد. روش مشاهد آید می عمل به

بخش  کار برد زیرا مطالعه برخی از رفتارها از راه کنترل و آزمایش نتیجه شناسی به هاي روان در همه آزمایش

  است.

 :یابی زمينه روش  

 اطلاعات و ندارد را متغیرها دستكاري یا تغییر قصد محقق که رود می کار به موضوعاتی مطالعه براي روش این  

ها با ابزار مصاحبه و  ها و نظرات آزمودنی رشنگ مطالعه براي. آورد می دست به هستند که صورتی همان به را

  شود. یابی استفاده می نامه از روش زمینه پرسش

 :روش آزمایشی 

 بین مرز روش این. آید می دست به آزمایشگاهی و عینی هاي تجربه پایه بر حاصل اطلاعات معتبر، روش این در  

 را عاملی اثر بخواهیم اگر. کند می تعیین را شناسی روان مسایل از بسیاري در نادرست و درست و مجاز و حقیقت



داریم. محرك و پاسخ، متغیر وابسته،  بسنجیم آن را متغیر و عامل یا عوامل دیگر را ثابت نگه می دیگر عوامل در

  گروه آزمایشی، گواه و آزمودنی از ابزار لازم در این روش هستند.

  :(موردی مطالعه)بالينی روش 

 و مشاوران اجتماعی، مددکاران پزشكان، روان بالینی، شناسان روان توسط بیشتر بالینی یا کلینیكی روش  

 روش این در. است ها علت تشخیص و اطلاعات کسب روش این از هدف. شود می گرفته کار به تربیتی راهنمایان

هاي  ن آنچه معلول علت خاصی است کلیت ندارد و به علت تفاوتبنابرای. گیرد می انجام فردي صورت به مطالعه

هایی  ترین روش تواند تعمیم یابد و دیگران را نیز دربرگیرد. با این همه روش بالینی یكی از متداول فردي نمی

سیله موثري رود و و کار می ماندگی ذهنی و تحصیلی به شناسی غیرعادي، رفتار نابهنجار و عقب است که در روان

 براي تشخیص است. 

 :آماری روش  

 اجتماعی، شخصیت حافظه، هوش، ها، گرایش ها، رغبت سنجش مانند شناسی روان هاي پژوهش از برخی در  

کار  گیرند، به اد از نظر ویژگی مورد آزمایش بین صفر و صد قرار میافر همه که هنگامی و اخلاقی و عاطفی

رود. در این روش به  کار می هاي چهارگانه پیشین نیز به گیري روش توضیح و نتیجهرود. روش آماري گاه براي  می

بندي، تعیین همبستگی، توضیح و تغییر نتایج. در واقع روش  شود: شمارش، طبقه ترتیب این اعمال انجام می

  دهد. نمایش می آورد و با اعداد، ارقام و نمودار هاي روانی را از صورت کیفی به شكل کمی درمی آماري فرضیه
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فصل دوم :

 «تعریف و قلمرو روانشناسی كار ،تاریخچه»

 

 ،توسط بریان به کار گرفته شد. دو نیروي محرکۀ آنی 1191اصطلاح روانشناسی صنعتی براي اولین بار در سال 

ماهیت علمی روانشناسی و تمایل مهندسان صنعتی براي بهبود کارایی ابزار و وسایل کار باعث شد و  ،یعنی

زن و شوهري به نام فرانك و لیلیان گیلبرت به مطالعه در زمینۀ  1117روانشناس صنعتی شكل بگیرد. در سال 

اي نظریۀ تبلیغات و روانشناسی از والتر دیل اسكات دو کتاب به نامه "زمان و حرکت تولید صنعتی پرداختند 

نیز فردریك تیلور اصول مدیریت علمی را ارایه داد. یكی از شخصیت  1111تبلیغات به چاپ رسید و در سال 

مونستر برگ  بوده است و در سر تا سر تاریخچۀ رشد و تحول روانشناسی  ،هاي معروف روانشناسی صنعتی

جنگ جهانی اول  .اثر داشته است ،علاقمند به این رشتۀ تخصصی هاي او در روانشناسان کارها و نظریه ،صنعتی

 ،افزوده گردد و در این زمینه ،باعث شد بر ارزش و اهمیت روانشناسی در کار و نیز بر میزان احترام روانشناسان

والتر اسكات به انجام تحقیقات در زمینۀ بهترین شیوۀ انتخاب  .رابرت یرکز سهم قابل توجهی داشته است

در ایران نیز  .بازان ارتش پرداخت و بعد از جنگ نیز بر تعداد دفاتر مشاورۀ روانشناسی به شدت افزوده شدسر

سازمان و مدیریت      مورد توجه بوده  ،کاربردهاي گوناگون روانشناسی در کار ،حداقل در چهار دهۀ گذشته

ن امور اداري و استخدامی کشور سابق و است و روانشناسان علاقمند به این گونه کاربردها در ارتش و سازما

به ارایۀ خدمات  ،همچنین در بخش خصوصی نیز در مؤسسۀ ملی روانشناسی و دفتر مشاورۀ روانشناسی

رود  انتظار می ،در سالهاي اخیر نیز با تاسیس مراکز کاریابی .اند اي اشتغال داشته ه آموزشی و مشاور ،پژوهشی

 .ش پیدا کندگستر ،روند انتخاب علمی کارکنان

 ،وري بهینه بهره ،یعنی ،قلمرو روانشناسی کار بسیار گسترده است و براي دستیابی به مهمترین هدف هر سازمان

سازمانهایی قادر به رقابت و ادامۀ  .لازم است مدیران سازمانها با مباحث گوناگون روانشناسی کاربردي آشنا شوند

 "هاي آموزشی اثر بخش در زمینه هاي گوناگون  زمانها در دورهحیات خود هستند که مدیران و کارکنان آن سا

هاي علمی آزمایش و  شیوه ،شرکت جویند و با مباحثی نظیر تجزیه و تحلیل شغل "کاربرد روانشناسی در کار 

 ،شیوه هاي اثر بخش رهبري و مدیریت ،مصاحبۀ ارزشیابی ،هاي درست ارزیابی عملكرد شغلی شیوه ،انتخاب

عوامل انسانی سوانح و حوادث در  ،فرهنگ سازمانی ،بهداشت روانی در محیط کار ،اثر بخش شبكه هاي ارتباطی

مشكلات زنان در محیط کار و نظایر  ،فساد اداري  ،جو سازمانی ،تفاوت هاي فردي کارکنان ،مدیریت زمان ،کار

 آشنا شوند. ،آن

 

 رشته های روانشناسی مربوط به كار

و  ،جمعیت شناسی ،علومی مانند  جامعه شناسی .ر رشته هاي مختلف علمی تعاریف متفاوتی داردمفهوم کار د

شود که در جهت  کار از نظر روانشناسی به هر نوع فعالیتی گفته می .هرکدام تعاریفی خاص از کار دارند ،حقوق



بنابراین از دیدگاه  .انرژي استزند و همراه با صرف  روانی و اجتماعی آدمی از او سر می ،رفع نیاز هاي زیستی

چه کار در یك سازمان انجام گیرد یا در آشپزخانه و یا در خانه به صورت یك فعالیت هنري  ،روانشناسی عمومی

 .تفاوتی ندارد ،براي گذراندن اوقات فراغت

و محدودتري قلمر .اما تردیدي نیست که رشته هاي تخصصی روانشناسی که به نحوي با مقوله کار سرو کار دارند

آن سري از فعالیت هایی است که در  ،منظور این رشته هاي علمی از کار .را براي این مفهوم در نظر می گیرند

زند ؛ یعنی  اي و تحت عنوان وظایف شغلی و براي گذراندن معیشت از انسان سر می محیط هاي مشخص حرفه 

  .م می گیردتوسط فرد انجا ،فعالیتهایی که در یك واحد کار یا سازمان

اند که هر کدام به مطالعه جنبه یا جنبه  رشته هاي متعددي از روانشناسی پدید آمده  ،با توجه به تعاریف بالا

روانشناسی  ،روانشناسی کارکنان ،روانشناسی استخدامی ،اي پردازند. در حال حاضر مشاوره حرفه هایی از کار می 

روانشناسی صنعتی هر یك از دیدگاه خاص خود به کار و  ،مهندسیروانشناسی  ،روانشناسی سازمانی ،مدیریت

با کمی دقت می توان دریافت که باید یك رشته عمومی به نام روانشناسی کار و حرفه وجود .حرفه توجه دارند

زیرا همه آنچه که در رشته هاي  .هایی که نام بردیم گرایشهایی از آن رشته مادر باشند داشته باشد و همه رشته

به عبارتی دیگر هر گاه سخن از کار و شغل به میان  .ابعاد گوناگون کار هستند ،فوق مورد بحث قرار می گیرد

مدیریت  ،توسعه سازمانی ،گزینش و استخدام ،بدون شك با موضوعات و مسائلی از قبیل انتخاب شغل ،آید می

بنابراین لازم است که ما به روانشناسی  .درگیر خواهیم بود ،صنعت و تولید ،مساعد سازي محیط ،منابع انسانی

 .کار به صورت یك رشته مادر و با قلمروي بسیار گسترده نگاه کنیم

 

 پيدایش و توسعه روانشناسی كار

اما این بخش از  ،اي بسیار طولانی دارد گرچه توجه به رفتار انسان در ارتباط با کار و محیط فعالیت او سابقه

در ابتدا همه مطالعات مربوط به رفتار کار در  .ن حاضر به شكلی علمی ظهور کرددانش بشري تنها از آغاز قر

بنابراین  .اما بعد ها روانشناسی کار از این رشته جوانه زد ،علمی به نام روانشناسی صنعتی انجام      می شد

  .خاستگاه و تاریخچه روانشناسی کار همان تاریخ پیدایش و رشد روانشناسی صنعتی است

ه گذاران روانشناسان صنعتی دو روانشناس به نامهاي والتر دیل اسكات و هوگو مونستر برگ بودند که اولی پای

آمریكایی و دومی آلمانی بود. فعالیت هاي اسكات با نوشتن مقالاتی درباره اثر روانشناسی در تبلیغات و اهمیت 

طالعات پژوهشی مونستر برگ آزمونی بود مهمترین م .روشهاي روانشناختی در حل مشكلات بازرگانی آغاز شد

 .که جهت انتخاب رانندگان شرکت اتوبوسرانی تهیه کرد

ارتش آمریكا جستجوي روشهایی را  ،زیرا همزمان با آغاز آن ،جنگ جهانی اول کمك بزرگی به رشد این علم نمود

کاربرد روانشناسی در  .شروع نمود  ،که بتواند بر اساس آنها بهترین استفاده را از میلیونها سرباز، درجنگ بنماید

پیروزي بزرگی نصیب  ،هاي گزینش افسران و تشخیص افراد مناسب جهت مشاغل پیچیده و مهم شیوه

این تجربه موجب گردید  .آزمونهاي آلفا و بتا اولین اقدام روانشناسان در این زمینه بود .روانشناسی صنعتی نمود

هیه آزمونها و مقیاسها براي انتخاب داوطلبان استفاده شود. چندي بعد یعنی که بعد ها از نظرات روانشناسان در ت



در کارخانه هاثورن متعلق به   ،یك سري آزمایشها که به مطالعات هاثورن شهرت یافتند  ،در دهه سوم قرن بیستم

و نقش  شرکت الكتریكی غربی در شیكاگو  انجام گرفت تا اثر بعضی عوامل فیزیكی از قبیل نور روشنایی

بحران اقتصادي  .استراحت کوتاه مدت و سایر شرایط کار را بر روي فعالیت و عملكرد کارگران بررسی نمایند

آمریكا موجب گردید تا روانشناسان آزمونهاي گوناگون در زمینه توانش هاي افراد و تفاوتهاي  1199سالهاي 

ی افراطی در دهه چهارم گرای ر و توسعه اتحادیهکشمكش هاي بین مدیران و کارگران و ظهو .فردي ابداع نمایند

یكی از کسانی که تاثیر مهمی بر روند  .توجه روانشناسان را موضوع خشنودي شغلی معطوف ساختقرن حاضر 

رشد روانشناسی صنعتی گذاشت کورت لوین روانشناس آلمانی بود که در جریان مهاجرت یهودیان آلمان در 

نمود  لوین راههاي خاصی را شناخت چگونگی انگیزش آدمیان پیشنهاد می .دبه آمریكا آم ،جنگ جهانی دوم

اي را در این جهت  راه تازه ،علاوه بر آن آزمایشهاي او در زمینه رهبري و آثار انگیزشی آن در شرایط گوناگون

مادي و  توجه روانشناسان را به تاثیر عوامل ،پیچیده تر شدن تكنولوژي جنگی و سیستمهاي تسلیحاتی .گشود

روانشناسی  1199و  1119هاي  بالاخره در دهه .فیزیكی محیط کار بر وظیفه شغلی فرد ضروري می نمود

از سوي دیگر  .صنعتی اهمیت خود را نمایان ساخت و علاقمندان به پژوهش در این رشته رو به افزایش گذاشت

در این دوره بود که این رشته از  .نمودانتقادات وارده بر این علم خود سهم بسزایی در جهت تعالی آن ایفا 

  .روانشناسی نام روانشناسی صنعتی و کار را بخود اختصاص داد و مفهوم وسیعی پیدا کرد

در ابتدا تاکید روانشناسی صنعتی و کار بر مطالعه و ارائۀ شیوه هاي انتخاب کارگران سازمانهاي تولیدي و 

که به مطالعه در  ،ی در مدیریت مورد نظر روانشناسان قرار گرفتبعد ها روابط انسان .خدماتی بخصوص ارتش بود

به عبارت دیگر  .و بالاخره خشنودي شغلی منجر شد ،کنشهاي متقابل گروهی ،سرپرستی ،زمینه فرایند رهبري

 صرفاً دستیابی به شیوه هایی بود که بتواند بازدهی کار را از نظر کمی و ،هدف از مطالعات روانشناسی ،در آغاز

هدف اساسی   ،و نظر به انسان به عنوان محور اصلی توجهات ،اما امروز توجه به فلسفه کار .کیفی افزایش دهد

می کوشد تا ضمن اینكه فرد مناسب را براي یك کار معینی  ،روانشناسی کار به عنوان یك علم .روانشناسی است

کار مناسب را نیز براي فرد  ،معینی انتخاب کند کار مناسب را نیز براي فرد مناسب را براي یك کار ،انتخاب کند

یا  ،معینی در نظر بگیرد. این نگرش در روانشناسی پیدایش رشته هاي جدیدي همچون مهندسی عوامل انسانی

ارگونومیك را به دنبال داشت که روابط متقابل ماشین و انسان را مورد مطالعه قرار می دهد که کار را تا حد 

  .تر نموده و آثار جانبی زیانبار آن را بر فرد به حداقل برساند تر و دقیق تر و راحت امكان آسان

 

 تعریف روانشناسی كار

و آن رشته اي از علوم است که مساله   ،اي دارد لیت گستردهافعروانشناسی کار حوزه  ،بنابر آنچه که گذشت

این علم مطالعه رابطه میان  .نیروي انسانی و دیگر جنبه هاي مربوط به دنیاي کار را مورد توجه قرار می دهد

گیهاي با عوامل و ویژ ،انسان و کار او را وجهه همت خود قرار داده و سازگاري انسانی را در جریان امرار و معاش

 ،با انواع کارها و مشاغلی که انجام می دهد ،با افرادي که در محیط کار با او سر و کار پیدا می کنند ،محل کار

  .بررسی می نماید



اند به  بنابراین بدون ربط نخواهد بود اگر تعریفی را که بعضی از روانشناسان براي روانشناسی صنعتی ارائه داده

اما  .توزیع و مصرف کالا و خدمات ،م ؛ یعنی مطالعه رفتار آدمی در همه مراحل تولیدروانشناسی کار اطلاق نمائی

اي از روانشناسی است که به مطالعه علمی رفتار  روانشناسی کار رشته در تعریفی جامع و ساده می توان گفت :

یفه این علم چیزي جز زیرا وظ .و مشاغل گوناگون می پردازد.آدمی در ارتباط با کار و فعالیت او در حرفه ها

ها و حل مسائل انسان در ارتباط با کار  مطالعه و بررسی و استفاده از قواعد و اصول روانشناسی در تبیین واقعیت

  .او نیست

 

 هدف روانشناسی كار ،موضوع

بنابراین هر جا  .محور اصلی توجه آن رفتار کار انسان است ،همانطور که از تعریف این رشته علمی بر می آید

کوشد تا  روانشناسی کار می .تواند موضوع مطالعه این علم قرارگیرد می ،فعالیتی در جهت معاش از او سر می زند

از چه  ،چگونه به فرد آن حرفه را بیاموزیم  ،دریابد و بیان کند که براي یك حرفه چگونه فردي مناسب است

و بهتر انجام دادن وظیفه شغلی او استفاده نماییم و محیط کار و  هایی براي برانگیختن فرد در جهت بیشتر شیوه

  .فعالیت او چگونه باشد تا براي او لذت بخش احساس شود

از اینجا معلوم می شود که هدف روانشناسی کار این است که عوامل و شرایطی را شناسد که در آن شرایط و 

تر  هر کاري را بهتر و بیشتر و راحت ،فع نیازهاي جامعهتحت تاثیر آن عوامل آدمی بتواند براي معاش خود و ر

  .انجام دهد

 را به عنوان مطالعه رفتار آدمی در آن جنبه از حیات بدانیم که : قلمرو روانشناسی كار

 با کار پیوندي تنگاتنگ دارد و رفتار آدمی را در رابطه با آن، تحت مطالعه و بررسی قرار می دهد. .1

 رسانیدن مشكلات انسانی در کار، از قوانین و یافته هاي روانشناسی استفاده می کند.براي به حداقل  .2

 در روانشناسی صنعتی كوشش اصلی آن روانشناس آن است كه :

هر سازمان تولیدي یا خدماتی به تولید آن دسته از کالاها و خدمات بپردازد که اولاً نیازهاي معقول آدمی      -1

در این راه رفاه جسمی و ارزشهاي شخصی و انسانی مردم نیز مورد توجه قرار  را تامین کند و ثانیاً

             .گیرد

  .کارآیی و خاصه اثر بخشی فعالیت کارکنان سازمانها در تولید و توزیع کالاها و خدمات افزایش یابد      -2

  .فعالیت بپردازندشرایطی فراهم شود تا کارکنان سازمانها با اعتقاد و علاقه به       -9

ارزشهاي شخصی و انسانی کارکنان سازمانها همچنان محفوظ باقی بماند و موجباتی فراهم گردد که      -1

 .ایمنی کارکنان در زمینه هاي سلامت جسمی و روانی تامین شود

ت آنان همراه با بهداشت روانی کارکنان سازمانها با تمام ابعاد آن تامین می شود و رشد و بالندگی شخصی     -9

  .افزایش کارآیی و اثر بخشی فعالیتشان مورد نظر قرار گیرد

نسانی مسایل انسانی در محیط کار حل شود و اگر بخواهیم واقع بینانه تر بیان کنیم مسایل و مشكلات ا      -6

 در محیط کار به حداقل برسد.



 كار : طيدر مح یكاربرد روانشناس یها نهيزم

 كیکار در  طیدر مح یروانشناس علاقه مند به کاربرد روانشناس عتریوس طهیدر ح ای یروانشناس صنعت یوقت

 يفایاز او انتظار ا دیآن به کار اشتغال دارد , با ریو نظا ی, درمان ی, بهداشت ی, خدمات ی, آموزش يدیسازمان تول

 شده است : ردهآو ریاز آنها در ز یرا داشت که برخ یمقدور و متنوع فیوظا

 كیهر  قیمتعدد و دق فیوظا كسویدر آن از  دیسازمان که با كیمشاغل گوناگون  لیو تحل هیتجز            -۱

و  یعقل يو استعدادها , مهارتها هاییتوانا گرید يشود و از سو نیتام یاز مشاغل سازمان در همه سطوح سازمان

از  كیهر  فیوظا زیآم تیموفق يفایا يلازم برا یتیو شخص ی, خلق یجسم اتی, نگرشها , خصوص یکلام

 .مشخص شود قاًیمشاغل سازمان دق

 ریو نظا تیهوش , استعداد , شخص ي) آزمونها یمختلف استخدام يکردن آزمونها زانیو م ـهیته            -۲

 یسازمان بتواند به سهولت از تخصص روانشناس تیریکه مد یو فراهم آوردن امكانات یعمل يآن ( , آزمونها

      .موثر و اثر بخش استفاده کند نحوکارکنان به  يدر انتخاب , استخدام , انتصاب و ارتقا یسازمان یصنعت

گزارش  هی( و ته یعمل يو آزمونها تهای) هوش , استعداد و شخص يو انفراد یگروه يآزمونها ياجرا            -۳

سازمان به منظور انتخاب  تیریآزمونها و کمك به مد نیا يحاصل از اجرا جیدرباره نتا يرفه او ح قیدق يها

 .هر شغل يتصد يفرد موجود در بازار کار برا نیمناسبتر

گوناگون  يو کاربرد روشها يو مشاوره ا یابی, ارزش یدادن جلسات مصاحبه استخدام بیترت            -۵

 زیکار و ن طیدر مح یانسان يها یی, ارتقاء سطح مهارتها و توانا یشغل يها تیصلاح یابیمصاحبه به منظور ارز

 .کارکنان سازمان یروان يها یشانیو پر يرفتار ياختلالها صیتشخ

قبل و ضمن خدمت کارکنان در سطوح مختلف  یآموزش يبرنامه ها هیدر ته میمشارکت مستق            -۴

که  یفراهم ساختن امكانات زیو ن تیریسطوح گوناگون مد يبرا تیریبهبود مد يبرنامه ها يو اجرا هیته یشغل

 .ندیاثر بخش شرکت جو یزشآمو يخود در دوره ها یشغل فیهمه کارکنان سازمان بتوانند با توجه به وظا

 يکارکنان , از روشها یرفتار شغل یابیارزش نهیدر زم یعمل یعلم قیدق يبرنامه ها يو اجرا هیته            -۶

 که : یطیکار وکارکنان و فراهم کردن شرا یابیگوناگون ارزش

داده شوند و  صی( کارگران , کارمندان و سرپرستان موفق از کارگران , کارمندان و سرپرستان ناموفق تشخالف

 .از کارکنان ناموفق مشخص شود كیهر  يکم کار طیو مح یزشی, انگ ی, شناخت یعلل جسم

 .شوند شنهادیسازمان پ تیریمشاغل مهمتر , به مد يتصد يبرا قیرکنان لا( کاب

 میآنان بر اساس عقل سل هیداده شود و تنب صیتشخ یضوابط عقلان تی( پاداش کارکنان موفق وناموفق با رعاپ

 .ردیآن بر کارکنان سازمان انجام گ یبا توجه به آثار روان زیو منطق و ن

 .دیشناخته شود و در رفع آنان کوشش به عمل آ يدر ابعاد رفتار ژهی( مشكلات کارکنان به وت

آن شناخته  ریو نظا نهایکار , ماش لیکار از نظر نور , حرارت , رنگ , رطوبت و وسا يتهایو محدود صی( نقاث

 .شوند

 .مختلف سازمان برطرف شوند يواحدها یو اشكالات سرپرست صی( نقاج



 .با آنان مشخص شود يمصاحبه فرد زیگوناگون و ن يکارکنان سازمان با روشها كیكای یآموزش يازهای( نچ

آن  ریو عشق و تعلق , احترام به خود و نظا یمنی, ا یجسم يازهاین طهیگوناگون کارکنان در ح يازهای( نح

 .دیفراهم آ ازهاین نیا يارضا يرایلازم  يها نهیشود و زم نیمع

 .دیکارکنان در ابعاد گوناگون آن فراهم آ یتیو شخص یشغل يهارتها, بهبود و رشد م شرفتیپ لی( وساخ

 .زمان استفاده شود يو بهره ور یـی, کارآ ـدیسطح تول شیافزا يشنـاخـته شده برا ي( از هـمه روشـهاد

 طیمختلف و فراهم آوردن امكانات و شرا یشغل يمربوط به گروهها یزشیانگ يالگوها نییتع            -۷

 هیو بالا بردن سطح روح یمعقول کارکنان سازمان در سطوح مختلف شغل يازهاین يمناسب جهت ارضا یسازمان

 کارکنان.

, ساعت کار, کمیاويکار, مواد  لیچون سروصدا, درجه حرارت, وسا یآثار عوامل نییو تع یبررس            -۸

 افراد و سازمان. ییدر رفتار کارکنان و کارا تیریو مد ی, نوع سرپرستهیاستراحت, تغذ

کارکنان در  ییکارا دنیبه منظور حداکثر رسان یآلات صنعت نیبا مهندسان طراح ماش يهمكار            -۹

 .و ابزار کار لیرابطه با وسا

کار, در هنگام کار با  طیعوامل موثر در وقوع حوادث و سوانح مربوط به مح نییو تع صیتشخ          -۱۱

 یشانی, پری, کم تحرکیکم دقت رینظ یکاهش عوامل انسان ایحذف  نهیو کوشش در زم لی, ابزار و وسانهایماش

حداکثر  نیتجارب به منظور تام نیا ازکه در بروز حوادث ناگوار موثر است و استفاده  یتیاز فعال شی, بیروان

 کارکنان در سازمان. یروان تیامن

برنامه  يو اجرا يزی, برنامه رهیته نهیسازمان در زم یآموزش لیمشارکت موثر و تنگاتنگ با مسا          -۱۱

ارتباط  يها نهیسازمان در زم رانیمد تیمهارت و کفا شیو افزا تیریکوتاه مدت و بلند مدت آموزش مد يها

و مشاوره  یابی, ارزشیمصاحبه ) استخدام يو انتخاب کارکنان, اجرا شی, روشها و فنون آزمايریگ میموثر, تصم

 آن. ریاثر بخش در سازمان و نظا يکارکنان, رهبر زشیکارکنان, انگ یابی( ارزش يا

رفتار فرد در  ای یسازمان اتیمربوط به ح يها نهیدر همه زم یقاتیتحق يپروژه ها يو اجرا هیته          -۱۲

 و مصرف کالاها و خدمات. عی, توزدیتمام مراحل تول

که  یفراهم آوردن امكانات زیکار و ن طیدر مح یاشت روانبهد نیگسترش و تام نهیکوشش در زم          -۱۳

 یروان يها يماریاز ب يریشگیپ يبا روشها ژهیو به و یو اصول بهداشت روان میکارکنان سازمان بتوانند با مفاه

 در سازمان آشنا شوند.

 لیآن دسته از کارکنان سازمان که به هر دل یو درمان يمشاوره ا يها تیدر فعال میمشارکت مستق          -۱۵

 یو روانپزشك ینیبال یروانشناس يگرفتن از تخصص ها ياریشده اند و در صورت لزوم,  یگرفتار اختلال روان

 ژهیبه و -سازمان و آشنا ساختن همه کارکنان سازمان يکارکنان دردمند و مددجو یدرمان يبرنامه ها هیته يبرا

کننده و حذف  جادی, عوامل ایروان يهایماری, بیبهداشت روان رینظ یمباحث یاساس میمفاه با –سازمان  تیریمد

 .نابهنجار کارکنان در سازمان يکننده رفتارها

 



 فصل سوم :

 «تفاوتهای فردی و شخصيت در كار » 

 

هاي شخصیتی هر  اما مجموعه ویژگی ،هر چند کارکنان سازمان از بسیاري جهات با یكدیگر شباهتهایی دارند

شود که هیچ دو فردي از آغاز حیات آدمی با  شود در نوع خود یكتا باشد و از این جهت گفته می  فرد باعث می

در زمان حال نیز هیچ دو فردي با هم کاملاً مشابه نیستند و احتمال زیاد و در   ،اند یكدیگر کاملاً یكسان نبوده

در آینده نیز هیچ دو فردي با هم شباهت کامل  ،یشان در واقعیت تحقق پیدا نكندصورتی که شبیه سازي ا

روانشناسان به مطالعۀ علمی تفاوتهاي فردي بسیار علاقمند هستند از گذشته هاي دور نیز " .نخواهد داشت

اسان قرار گرفت تفاوتهاي فردي از هنگامی بیشتر مورد توجه روانشن .اند فلاسفه دربارۀ تفاوتهاي فردي بحث کرده

هدف اصلی  .گیري تفاوتهاي فردي در زمینۀ ویژگیهاي بدنی و کنشهاي روانی کرد اقدام به اندازه ،که گالتن

مك کین کتل نیز مطالعات عمیقی را در زمینۀ  .گالتن آن بود که اساس ارثی چنین تفاوتهایی را پیدا کند

گفتیم هر  .گیري چنین تفاوتهایی بكار گرفته است اي اندازهتفاوتهاي فردي انجام داده و وسایل و موادي را هم بر

ولی ما به ابعاد گوناگون آن از دیدگاه روانشناسی  ،چند دامنۀ بحث در زمینۀ تفاوتهاي فردي بسیار وسیع است

  .تجربی نمی پردازیم

ارت است از می توان گفت شخصیت عب ،به طور کلی .تعاریف بسیاري ارایه شده است ،تا کنون براي شخصیت

یك شخص یا اشخاص  ،اي سازمان یافته و واحد متشكلی از خصوصیات نسبتاً ثابت و مداومی که در کل مجموعه

نیازها و صفات شخصیتی به   .همبستگی دارد ،ویژگیهاي شخصیتی با عملكرد شغلی افراد .سازد متمایز می ،دیگر

علاقمند به انجام  ،قوي است ،که نیاز به پیشرفت دارد گذارند براي مثال فردي هاي گوناگون بر هم اثر می شیوه

در این فصل تعدادي از صفات  .سخت کوش باشد ،دادن کارهاي مشكل است و می تواند در ورزشهاي رقابتی

  .شخصیتی معرفی خواهند شد

 

 در كارتفاوت های فردی 

دارد. بعضی  وقت شناس هستند و مدیران با تجربه می دانند که بین کارکنان تحت نظارت آنان تفاوت وجود 

یك کم حرف و ساکت است و دیگري  .بعضی دیگر حساسیت خاصی نسبت به گذشت زمان نشان نمی دهند

خودخواه و متكبر و دیگري خوش  ،یكی بدبین .گذراند قراري ارتباط کلامی با دیگران می بیشتر اوقات را به بر

هر چه آگاهی مدیران از تنوع و گوناگونی این تفاوتها و اساس آن  .علاقمند به دیگران و بسیار متواضع است ،بین

احتمال اینكه بتوانند تلاشهاي افراد تحت نظارت خود را در جهت دستیابی به هدفهاي سازمان و  ،بیشتر باشد

ري در صورتی مدیران قادر به ارایه رهب .بهتر هماهنگ سازند، بیشتر خواهد بود ،وري فردي و شغلی افزایش بهره

اثربخش در واحد تحت نظارت خود خواهند بود که با اساس تفاوتهاي فردي آشنا باشند و در همۀ مراحل 

از این  ،ارزیابی عملكرد و به کارگیري اثر بخش منابع انسانی واحد محل کار خود ،آموزش ،استخدام ،انتخاب



تفاوتهاي فردي براي مدیران واجد اهمیت   گیرند آگاهی از یافته هاي روانشناسی در زمینۀ هاي علمی بهره یافته

  .بسیار است و به آنان این امكان را می دهد که به پیش بینی رفتار افراد بپردازند

  به پیش بینی هاي قطعی و معمولاً کاملاً درست می ،دربارۀ رفتار دیگران ،خود می شوید موتروقتی شما سوار 

دیگران اتومبیل خود را متوقف می سارند و شما  ،می شود سرخهنما کنید که وقتی چراغ را پیش بین می .پردازید

قوانین راهنمایی و رانندگی باعث می شود شما به پیش بینی رفتار دیگران در هنگام  .توانید عبور کنید می

 ،در کلاس درس ،یعنی ،شود شما در هر موقعیتی وجود همین مقررات نوشته نشده باعث می .رانندگی بپردازید

رفتار افراد در  ،اگر دقت کنیم .به پیش بینی دقیق بپردازید ،در محل کار خود ،در مطب دکتر و مهمتر ،شگاهفرو

  .گیرد موقعیتها بر اساس قوانین نوشته شده شكل نمی  همۀ

پاسخ سلام دیگران را می  ،وقتی وارد سازمان محل کار خود می شوید، به دیگران سلام می کنید ،براي مثال

در حد توان خود به او کمك می کنید این نوع اعمال یا  ،دهید و اگر یكی از همكاران از شما کمكی بخواهد

اما حتی در این موارد نیز که شما  .انجام نمی گیرد  ،بر اساس قوانین نوشته شده ،رفتاري که از شما سر می زند

تفاوتهاي فردي  ،یكسان رفتار نمی کنند و بین افراد  آنان به شیوۀ ،یدقادر به پیش بینی رفتار دیگران هست

  .چشمگیري وجود دارد

 

 جنبه های تفاوت فردی

رنگ  ،وزن ،اند، همچون تفاوت در اندازه قد این تفاوتها قابل مشاهده .مردم گاهی از لحاظ ظاهري با هم متفاوتند

هیجانها و به طور کلی رفتار نیز با هم  ،عواطف ،استعداد ،وش.. از سوي دیگر افراد از نظر ه.رنگ چشم و ،پوست

  .تفاوت دارند که همه مستقیماً قابل مشاهده نمی باشند

  ساختمان بدنی و اندامها 

  چهره و زیبایی 

  قدرت عضلانی و نیروهاي جسمانی 

  تواناییهاي عمومی ذهنی و استعداد هاي خاص 

  ثبات و هیجان پذیري 

  عواطف و گرایش ها 

  سازگاري با محیط اجتماعی 

 ،باعث می شود که  هرگاه فردي را شناختیمو توانایی فرد اثر می گذارد و  مجموع این تفاوتها کلاً در رفتار

تفاوت هاي خاص میان افراد را  امروز تلاش روانشناسان این است که اولا ً .انتظارات معینی از او داشته باشیم

ثالثاً در صورت امكان بعضی از آنها را از لحاظ کمی و کیفی  ،ثانیاً به عوامل این تفاوت ها پی ببرند ،بشناسند

 ه و به سطح بهینه سوق دهند.تغییر داد

 

 



 تفاوتهای فردی در عملكرد شغلی

ا حرفه اي را زیرا هر کس کار ی .انسان از زمانهاي قدیم به تفاوت بین افراد در انجام کارها و وظایف پی برده بود

همچنین بعضی کارها را فقط به افراد بخصوص محول می  ،بر می گزیند که توانایی انجام آن را داشته باشد

جنگهاي جهانی اول و دوم ضرورت  توجه و شناخت تفاوتهاي  ،اما همانطور که پیش از این اشاره شد .نمودند

 .بیش از هر زمان نمایان ساخت ،مسوولیتهاي معین فردي را براي گماردن سربازان و افسران ارتش به مشاغل و

یعنی  ،پذیرش همین واقعیت ،پشتوانه نظري افزایش وسواس در امر گزینش نیروي انسانی براي مشاغل مختلف

نیاز به یك سري توانایی ها و  ،زیرا براي انجام هر کار و موفقیت در هر وظیفه شغلی .تفاوتهاي فردي است

توانایی هاي  شناختی نقش اول را  ،هنی و شخصیتی خاص است. مثلاً در بعضی مشاغلذ ،هاي جسمانی ویژگی

اي از وظایف شغلی مستلزم دارا  در برخی دیگر نیروي بدنی و جنبشی بسیار اهمیت دارد و پاره ،ایفا می کند

یك اندازه از این  در حالیكه همه مردم به .مردم آمیزي و حسن رفتار با دیگران است ،بودن توان بالاي ارتباطی

  .خصوصیات و توانایی ها برخوردار نیستند

اما تفاوت توانایی آنان در انجام کارهاي ساده بسیار کم  ،آدمها حتی در رفتارهاي ساده و عادي با هم تفاوت دارند

  .ردددر حالیكه توانایی آنا در مهارتهاي پیچیده و دشوار کاملاً آشكار می گ .و گاهی غیر قابل تشخیص است

باید توانش هاي آنان را سنجید و براي هر شغل فردي را  ،بنابراین براي انتخاب افراد مناسب جهت مشاغل معین

یعنی اطمینان  .برگزید که بتواند از عهده انجام آن برآید یا لااقل توانایی بالقوه یادگیري و انجام آن را داشته باشد

  .موزشی قادر به انجام وظیفه مورد نظر به نحو مطلوب خواهد بودحاصل نماییم که بعد از گذراندن یك دوره آ

 

 منشا تفاوت های فردی

از لحاظ ظاهر تفاوت   ،اما به تدریج که رشد می یابند ،جنین هاي انسانی در آغاز  تقریباً به هم شبیه هستند

.. .وزن و قد و رنگ پوست و مانند :هایی در آنها پدید می آید به نحوي که نوزادان در هنگام تولد از خیلی جهات 

بخش عظیمی از این تفاوتها ارثی است و ناشی از  .حتی واکنشهاي حسی و فعالیتهاي حرکتی با هم فرق دارند

هنگامی آشكار می  ،اما جنبه هاي دیگر تفاوتها .)ژن(ویژگی هایی است که از والدین به فرد انتقال یافته است

و  ،نگرشها ،مهارتها ،هنرها ،اغلب این تفاوتها که شامل سلیقه ها .ابدگردد که شخصیت کودك رشد می ی

نتیجه اینكه  .واکنشهاي انفعالی و هیجانی می شود تحت تاثیر محیط و در طی زندگی اجتماعی پدید می آیند

گیري هم از نظر جسمانی و هم از نظر ذهنی و روانی که مجموعاً در شكل  ،هر فرد پس از آنكه انسان کاملی شد

بنا براین می توان گفت دو  .با دیگري تفاوت پیدا می کند ،طرحها و الگوهاي رفتاري وي نقش اساسی دارند

  عامل بنیادین در تفاوت هاي فردي دخالت دارند که عبارتند از :

  وراثت 

  محیط 

 



 روشهای سنجش تفاوتهای فردی

به این دلیل به سنجش تفاوتهاي فردي می پردازیم که باید اطمینان پیدا کنیم داوطلب  ،در روانشناسی کار

به سخن دیگر  .تا چه اندازه برخوردار می باشد ،شغل از هر صفت یا خصیصه اي که در موفقیت شغلی موثر است

  .باید متغییر هاي پیش بینی عملكرد را در او اندازه گرفت ،براي پیش بینی عملكرد فرد

بنا براین براي سنجش آنها از مقیاسهاي متعدد  ،از آنجا که صفات و ویژگی هاي انسان از لحاظ ماهیت متفاوتند

یك دسته از صفات و تواناییهاي آدمی کمی هستند و براي اندازه گیري آنها می توان مقیاسها  .استفاده می شود

سب متر و قدرت کشش عضلانی را بر اساس کیلو گرم و با مثلاً اندازه قد را بر ح .و ابزارهاي فیزیكی را بكار برد

صفاتی که با این روشها سنجیده می  .اي می گویند این مقیاسها را مقیاسهاي فاصله .نیرو سنج اندازه می گیریم

 99مثلاً قدرت بازوي یك فرد می تواند صفر و یا  ،تغییر کنند ،اولاً می توانند بین صفر و مقدار معینی ،شوند

یعنی بین مثلاً قدرت عضلانی  ،یكسان است ،ثانیاً فاصله بین واحدهاي متوالی .کیلوگرم باشد 199وگرم و یا کیل

ها  ثالثاً نسبت اندازه .کیلوگرم 09تا  79کیلوگرم همان اندازه تفاوت است که بین قدرت عضلانی  29تا  19

کیلوگرم باشد و قدرت کشش  09 «الف»مثلاً اگر قدرت کشش عضلات دست فرد  .معنی دار و ثابت است

 .باشد می توانیم بگوییم که قدرت کشش عضلانی دست الف دو برابر ب می ،کیلوگرم 19عضلانی دست فرد ب 

یك سري صفات دیگر هستند که براي اندازه گیري آنها نمی توان از واحدها و ابزارهاي فیزیكی استفاده 

آنها  ،براي سنجش این نوع صفات .د و ارقام بیان کرد زیرا کمی نیستندیعنی نمی توان اندازه آنها را با اعدا ،نمود

  .مقیاسهایی که در اینگونه موارد بكار می رود مقیاسهاي ترتیبی نامیده می شود .را درجه بندي می کنیم

را بر حسب  توان افراد اما می .مثلاً درستكاري صفتی است که اندازه آن را براي هر فرد نمی توان با عدد نشان داد

یا دقت محمد  .یعنی می توان بگوییم احمد درستكار تر از علی است .درستكاري در درجات مختلف قرار داد

مثلاً نمی توان گفت که حداکثر میزان درستكاري  ،اولاً حد معینی ندارند ،این دسته ویژگی ها .بیشتر از امیر است

مثلاً اگر فردي حاضر نشد در  ،اند در شرایط مختلف تغییر کندثانیاً حد آنها در هر فرد می تو .انسان چقدر است

صفات مربوط  .هیچ تضمینی وجود ندارد که هرگز صادق نباشد ،کار خلافی انجام دهد ،برابر گرفتن مبلغی رشوه

  .منش و شخصیت از این قبیل اند ،به اخلاقیات

افراد در  ،بر اساس این روش .استفاده از مقیاسهاي اسمی است ،آخرین روش براي سنجش تفاوتهاي فردي

توان در یكی از  مثلاً یك فرد را از لحاظ شخصیت می .گروهایی قرار می گیرند که عنوان مشخصی دارند

برحسب تقسیم بندي یونگ( قرار داد، یا اینكه بر حسب جنس یك فرد )گروههاي شخصیت برونگرا یا درونگرا 

  .گروه زن یا مرد قرار می گیرددر یكی از دو 

هر کاري ساخته  ،اکنون که مشاهده نمودیم مردم از جهات گوناگون با هم تفاوت دارند و از یك فرد معین

بنابراین باید از بین داوطلبان یك  ،یا به عبارتی همه افراد از عهده انجام یك شغل معین بر نمی آیند ،نیست

به سخن دیگر باید افراد واجد شرایط را از بین آنان  .انایی انجام آنرا دارندکسانی را انتخاب نمود که تو ،شغل

  .انتخاب نمود
  



 های فردی در سازمان های مربوط به بحث تفاوت كاربرد یافته

 هاي فردي در محیط کار، اشاره خواهیم داشت: هایی از کاربرد مفاهیم مربوط به تفاوت در زیر تنها به نمونه

مهم   خواهیم یك فرد مناسب را جهت تصدي شغلی انتخاب کنیم، باید این نكته وقتی می كنان:در انتخاب كار

 هاي فردي وجود دارد.  را در ذهن داشته باشیم که بین داوطلبان تصدي چنین شغلی، تفاوت

دهیم،  وقتی کارکنان را در یك دوره آموزشی قبل از خدمت یا حین خدمت شرکت میدر آموزش كاركنان: 

باید به این نكته اساسی توجه داشته باشیم که میزان هوش و علاقه آنان به یادگیري مطالب ارایه شده در دوره 

 آموزشی، با یكدیگر متفاوت است.

در مواردي که قصد داریم عملكرد شغلی افراد را ارزیابی کنیم، باید در ارزیابی عملكرد شغلی كاركنان: 

هاي شخصیتی کارکنان تحت نظارت ما  شتكار، هوش، سرعت عمل و سایر ویژگیبدانیم که توان، علاقه، میزان پ

 با هم تفاوت دارد و هر یك از آنان به میزان معینی قادرند در انجام دادن وظایف شغلی خود، مهارت کسب کنند.

زم است شود، لا وقتی اداره و رهبري یك واحد از سازمان به عهده ما گذاشته میدر اعمال رهبری و مدیریت: 

کنند که مدیر  این نكته مهم را در نظر داشته باشیم که بعضی از افراد تحت نظارت ما در شرایطی بهتر کار می

آنان از سبك رهبري آمرانه استفاده کند، بعضی دیگر از آنان با سبك رهبري مردمی )مشورتی( سازگارتر هستند 

کند و بعضی دیگر ترجیح  ه انجام دهد، بهتر کار میهایی را چگون شود چه فعالیت گفته فرد یك به اگر …و 

 دهند در چگونگی انجام دادن وظایف شغلی، خلاقیت و نوآوري داشته باشند. می

اگر به یك فرد گفته شود در صورت موفقیت در انجام دادن وظایف شغلی پاداش مالی در ایحاد انگيزه شغلی: 

ود در کار بیافزاید. این احتمال نیز وجود دارد که فرد دیگر بیشنري دریافت خواهد کرد، ممكن است بر تلاش خ

تنها به دلیل مطرح شدن در سازمان، بر تلاش خود بیافزاید؛ ولی افزایش پاداش مالی براي او اهمیت خاصی 

نداشته باشد. به هر حال، نیازهاي افراد با یكدیگر تفاوت دارد و هر یك از آنان به دلیل یا دلایل خاص خود 

 گیرند. کثر توان و نیروي خود را در جهت انجام دادن وظایف شغلی به کار میحدا

 

 شخصيت و تفاوتهای فردی

بسیار با » شخصیت در زبان روزمره معانی گوناگونی دارد. مثلاً وقتی که در مورد کسی گفته می شود  واژه  

غالباً درجه کارآیی و جاذبه اجتماعی وي مورد نظر است. معمولاً در پرورش شخصیت سعی بر « شخصیت است 

ن گفتن او را بهبود این است که به شخص برخی مهارت هاي اجتماعی یاد دهند و وضع ظاهري و شیوۀ سخ

بخشند تا وي واکنش مطلوبی در دیگران برانگیزد. گاه کلمۀ شخصیت به منظور توصیف بارزترین ویژگی شخص 

 به کار می رود. 

ویژگی هایی که یك  یعنی ،بیش از هر چیز به تفاوت هاي فردي توجه دارند ،روان شناسان در بحث از شخصیت

 .نند. روان شناسان در مورد تعریف دقیق شخصیت اتفاق نظر ندارندفرد را از افراد دیگر متمایز می ک



 ،( خوانده می شودPersonality( و در زبان آنگلوساکسون )Personalitcلغت شخصیت که در زبان لاتین )

( دارد. این کلمه به نقاب یا ماسكی گفته می شود که بازیگران تئاتر در یونان Personaریشه در کلمه لاتین )

به صورت خود می زدند. به مرور معناي آن گسترده تر شد و نقشی را نیز که بازیگر ادا می کرد، در بر  قدیم

تصویري صوري و اجتماعی است و بر اساس نقشی که فرد در  ،مفهوم اصلی و اولیه شخصیت ،گرفت. بنابراین

تی ارائه می دهد که جامعه بر فرد به اجتماع خود شخصی ،ترسیم می شود. یعنی در واقع ،جامعه بازي می کند

 او را ارزیابی می نماید. ،اساس آن

نشان می دهد که تمامی معانی شخصیت را نمی توان در یك نظریه خاص  ،نظري اجمالی به تعاریف شخصیت

 ،بلكه در حقیقت تعریف شخصیت به نوع تئوري و نظریه هر دانشمند بستگی دارد. براي مثال کارل راجرز ،یافت

ا یك خویشتن سازمان یافته دائمی می داند که محور تمام تجربه هاي وجودي است. یا آلپورت از شخصیت ر

شخصیت به عنوان یك مجموعه عوامل درونی که تمام فعالیت هاي فردي را جهت می دهد، نام می برد. 

 ،اریك اریكسون شخصیت را مجموعه سازمان یافته اي از عادات می پندارند. ،پدر رفتارگرایان جی.بی.واتسون

معتقد است که رشد انسان از یك سلسله مراحل و وقایع روانی اجتماعی ساخته  ،روان پزشك و پسیكوآنالیست

روش خاص هر  ،تابع نتایج آنها است. جورج کلی یكی از روان شناسان شناختی معاصر ،شده و شخصیت انسان

و بالاخره زیگموند فروید عقیده دارد که فرد را در جستجو براي تفسیر معانی زندگی شخصیت می داند 

 .و فراخود ساخته شده است خود ،شخصیت از نهاد

یا ویژگی هایی که تا اندازه اي  ،گرایش ها ،شخصیت عبارت است از الگوي نسبتاً پایدار صفاتتعریف شخصیت: 

 .«و باعث تمایز انسان هاي میگردد به رفتار افراد دوام می بخشد

 كار و شغلرابطه شخصيت با 

هر کدام از این تیپ ها  .دیدیم که شخصیت ها را می توان در انواع و تیپ هاي گوناگون گروه بندي کرد

در ارتباط با  .ویژگیهاي خاص خود را دارند که می توانند در فرایند کار و شغل موجب کارامدي متفاوتی شوند

زیرا همانطور که قبلا گفتیم هر شغل به الگو  .فعالیتها و مشاغل شناخت قالبهاي شخصیت ضرورت پیدا می کند

 .این الگوها را همه افراد دارا نیستند .هاي رفتاري خاصی نیاز دارد

 ،رهبري ،مثلا فعالیتهاي گروهی .ت فروانی پیدا می کندهاي شخصیت در بعضی از مشاغل اهمی صیصهخبعضی 

مشاغل مربوط به هماهنگ کنندگی  ،انجام امور خدماتی ،وظایف شغلی مربوط به ارباب روجوع ،سرپرستی

ري از شخصیت دارند که صاز جمله فعالیتهائی هستند که نیاز به عنا ،جذب خدمات و روابط عمومی ،فروشندگی

  .نقش مهمی ایفا می کند ،در ایجاد ارتباط با دیگري

ما با این حال بعضی از آمادگیهاي روانی مشاغل دیگري هستند که در آنها ارتباط با دیگري به حداقل می رسد ا

 ،اصولی بودن ،منظم بودن ،مثبت بودن ،خصلت هائی از قبیل : فعال بودندر  .و رفتاري در آنها اهمیت دارد

این ضرورتها مدیران و مسئولین کارگزینی .در بسیاري از مشاغل ضرورت دارد ،دقیق بودن و غیره ،مصمم بودن



م منش و شخصیت داوطلبان را مورد بررسی قرار دهند و ه حساس گزینش و استخداحلرا ملزم می سازد تا در مر

 .در نهایت پرسنل را به گونه اي انتخاب نمایند که ویژگیهاي آنان با شرایط سازگار باشد

بلكه در هر  ،اما باید دانست هرگز نمی توانیم فردي را انتخاب کنیم که فقط صفات مورد نظر ما را داشته باشد

تعدادي ویژگیهاي دیگر که چندان برجسته و نیرومند نیستند و  ،رد تعدادي صفات غالب و برجسته وجود داردف

در اینجا باید دقت شود تا صفات مورد لزوم در موفقیت شغلی جزء صفات غالب و برجسته داوطلب انتخاب شده 

 .باشد

فراد در عملكرد و رفتار شغلی آنان، اثر می در بحث از شخصیت تاکید بر آن است که چگونه تفاوتهاي شخصیتی ا

گذارد براي این منظور، پنج نیاز و صفت شخصیتی را توصیف خواهیم کرد و روشن خواهیم ساخت که چگونه 

 سنخ)تیپ( شخصیتی بر انتخاب شغل اثر می گذارد.

 

 پنج صفت شخصيتی مهم

تقسیم بندي هاي مختلفی ارائه گردیده است.  درباره ابعاد شخصیتی افراد، دانشمندان نظرات گوناگونی ارائه و

رابرت مك کري و پل کوستا اشاره نمود. مدل پنج ی ازجمله این نظریات می توان به مدل پنج عاملی شخصیت

عاملی، شخصیت افراد را به پنج بعد روان رنجوري)ثبات عاطفی(، برون گرایی، وظیفه شناسی، تطابق پذیري و 

بیات تقسیم می کند. هر یك از افراد بر حسب ویژگی هاي خود طبق این مدل گشودگی نسبت به پذیرش تجر

ویژگی  99نها در کل، آ می توانند نگرش و گرایش خاصی نسبت به وظایف و اهداف سازمانی داشته باشند.

شخصیتی را حاصل آورده اند. تحقیقات در سال هاي اخیر نشان می دهد که پنج بعد شخصیتی، مبنا و اساس 

 خصوصیات شخصیت می باشد. سایر

 پنج ویژگی غالب شناخته شده عبارتند از: 

به خوشه اي از صفات اطلاق می گردد و آن درجه اي است که شخص پرانرژي، معاشرتی، جسور،  :برون گرایی

فعال، هیجان طلب و داراي شور و اشتیاق، داراي اعتماد به نفس و داراري احساسات مثبت است. افراد برون گرا 

تمایل به اجتماعی بودن، احساسی بودن و صمیمی بودن داشته و معمولاً با افراد متفاوت بهتر کنار می آیند. 

برون گرایان هنگام کار روحیات مثبت و حالات مثبت داشته، نسبت به شغلشان، احساس رضایت بیشتر و عموماً 

 درباره سازمان و محیط پیرامونی شان احساس بهتري دارند.

: به گرایش افراد به همسان بودن با دیگران ارتباط می یابد. افراد با ویژگی تطابق پذیري، قابل ذیریتطابق پ

اعتماد، روراست، نوع دوست، مهربان و داراي خصیصه از خودگذشتگی، پیرو، متواضع و فروتن و خوش قلب 



آنها مناسب براي تدریس و امور  هستند. افراد تطابق پذیر معمولا هدایت کنندگان تیم ها می باشند.  همچنین،

روانشناسی، مشاوره، کارها و فعالیت هاي اجتماعی هستند. این افراد در پی ایجاد سازواري و راحت کنار آمدن با 

 افراد هستند، معمولاً از مباحث اختلاف زا یا بحث برانگیز اجتناب می ورزند. 

ابلیت اطمینان است. فرد با وجدان بالا، فردي معیار سنجش ق این بعد وظيفه شناسی، وجدان یا دلسوزی:

 شایسته، منظم، وظیفه شناس، هدف جو، داراي انضباط شخصی، وقت شناس و قابل اتكا می باشد. وظیفه

شناسی در بسیاري از موقعیتهاي سازمانی، مفید و همه تلقی شده و شاخص مناسبی براي پیشگویی عملكرد در 

 که تمایل این افراد براي دستیابی به موفقیت بیشتر است. بسیاري از مشاغل می باشد. چرا 

این بعد به توانایی فرد در تحمل استرس مربوط می شود. افراد با ویژگی روان  رنجوری یا ثبات عاطفی: روان

رنجوري داراي ثبات عاطفی پایین اند. این افراد نگران، عصبی، مایوس و ناامید، داراي استرس، خجالتی، آسیب 

و شتاب زده هستند. افراد روان رنجور معمولاً در حال و هواي منفی در محیط کار خود داشته و عموماً  پذیر

نگرش منفی نسبت به کار خود دارند. ممكن است در تصمیم گیري هاي گروهی نفوذ هشیار کننده داشته باشند 

 .که این امر از طریق بیان جنبه هاي منفی اخذ شده صورت می گیرد

: آخرین بعد، میزان علاقه افراد نسبت به تازگی و کسب بودن نسبت به تجربه، تجربه اندوز یا گشودگیباز 

هنري، کنجكاو  تجربه هاي جدید را نشان می دهد. افراد با این ویژگی داراي قدرت تخیل، علاقه به جلوه هاي

تند. افرادي که گشودگی در پذیرفتن نسبت به ایده هاي دیگران، با احساسات باز، داراري ایده و اقدام گر هس

تجربیات دارند، براي مشاغلی که در آن ها تحول و تغییر زیاد روي می دهد و یا نیاز به نوآوري یا ریسك قابل 

ملاحظه اي دارند، می توانند مفید واقع شوند. براي مثال، کارآفرینان، معماران، عاملان تغییر در سازمان، 

 .وري پرداز، عموماً در این ویژگی در سطح بالایی قرار دارندهنرمندان و دانشمندان تئ

 منبع كنترل

منبع کنترل به میزان اعتقاد فرد در مورد کسب پاداش از طریق کوشش شخصی اطلاق می شود. افرادي که از 

ه این منبع کنترل درونی برخوردارند بر این باورند که اداره سرنوشت آنها در دست خودشان است. دانشجویانی ک

معتقدند که غرامت آنها بستگی به عادات مطالعه خودشان دارد. افرادي که از منبع کنترل  ،خصوصیت را دارند

بیرونی برخوردارند، بر این باورند که سرنوشتشان در دست دیگران است. دانشجویانی که این ویژگی را دارند، 

 مدرس است. معتقدند که نمرات آنها بسته بخت و اقبال یا حال و هواي 



مفهوم منبع کنترل دقیقاً معادل مفهوم اراده و آزادیست. این امكان وجود دارد که فرد معتقد باشد اعمالش 

با وجود این منبع   اموري آزاد و عاري از جبر است و دومین حال، تمامی آن اعمال ناموثر واقع خواهد شد.

 خص و آشكاري دارد. کنترل درونی با احساس مهار هشیار بر زندگی ارتباط مش

 منبع كنترل درونی: 

تاثیر و کنترل  ،افرادي که داراي متغیرهاي شخصیتی موسوم به منبع کنترل درونی هستند، معتقدند که تقویت

اینان به توانایی خود در مهار کردن رویدادهاي زندگی  خود را حاکم بر سرنوشت خود می بینندداشته باشند و 

 یعنی منبع داخلی نظارت و کنترل باور دارند. 

افراد داراي منبع کنترل درونی، اعتقاد دارند که کنترل کافی بر زندگی خود و رویدادهاي آن داشته و مطابق 

خود عملكرد بهتري دارند. کمتر تحت همین باور رفتار می کنند. تحقیق نشان داده است که آنها در تكالیف 

نفوذ دیگران قرار می گیرند و براي مهارت ها و پیشرفت هاي خود ارزش والاتري قائل هستند. اینان نسبت به 

قرنیه هاي محیطی که می توانند براي هدایت رفتار خود از آنها استفاده کنند. هشیارترند به علاوه آنها بیشتر از 

رلی بیرونی براي قبول مسئولیت اعمال خود آمادگی دارند. تحقیقات مقدماتی حاکی از آن افراد داراي منبع کنت

 است که افراد داراي منبع کنترل درونی از بهداشت روانی، بهتري برخوردارهستند

 منبع كنترل بيرونی  

ریافت تقویت افرادي که داراي متغیرهاي شخصیتی موسوم به منبع کنترل بیرونی هستند تصور می کنند که د 

آنها وابسته به مردم دیگر، تقدیر و یا شانس است این افراد معتقدند که بر آنچه بر ایشان روي می دهد کنترل 

ندارند و رویدادها را به منابع بیرونی از خود مثل شانس، سرنوشت و صاحبان قدرت نسبت می دهند. در واقع 

سته به لطف دیگران و یا شانس است. مردم داراي منبع کنترل این افراد فكر می کنند که دریافت تقویت آنها واب

 بیرونی معتقدند که تقویت توسط مردم دیگر کنترل شده و آنها را مقابل این نیروهاي بیرونی ناتوانند.

منبع کنترل ما تاثیر مهمی بر رفتارمان خواهد داشت اشخاصی داراي منبع کنترل بیرونی که معتقدند رفتارها یا 

هاي آنها در تقویت هایی که دریافت می دارند اثري ندارد، در نتیجه در کوشش براي بهبود موقعیت خود مهارت 

  فایده اي نمی بینند. آنها به منبع کنترل زندگی خود در زمان حال یا آینده باور چندانی ندارند.

د بخشیدن به شرایط خود افراد معتقدند به منبع کنترل بیرونی ارزش ناچیزي براي هرگونه تلاش جهت بهبو

قائل می باشند. براي این افراد زندگی بیشتر نوعی بازي شانس است و به نظر آنها موفقیت بیشتر شانس یا لطف 

 دیگران بستگی دارد.



 ویژگی های افراد با منبع كنترل درونی  

 د: اشخاص با منبع کنترل درونی از لحاظ رفتاري و شخصیتی داراي ویژگی هاي زیر می باشن

 کنترل کافی بر زندگی خود دارند، یعنی به توانایی خود در مهار کردن رویدادهاي زندگی باور دارند.     -۱

در تكالیف خود عملكرد بهتري دارند و در انواع بسیاري از فعالیت ها سلطه جویی و کارآمدي نشان     -۲

 می دهند. 

 کمتر تحت نفوذ دیگران قرار می گیرند و حس انتخاب شخصی بیشتري را تجربه می کنند.     -۳

 براي مهارت ها و پیشرفت هاي شخصی خود ارزش والاتري قائلند.     -۵

 نسبت به قرنیه هاي محیطی که می توانند براي هدایت رفتار خود از آنها استفاده کنند هشیارترند.     -۴

 داراي کنترل بیرونی براي قبول مسئولیت اعمال خود آمادگی دارند.  بیشتر افراد    -۶

 ویژگی های افراد با منبع كنترل بيرونی

  .اشخاص با منبع کنترل بیرونی از نظر رفتاري و شخصیتی داراي ویژگی هاي زیر می باشند

 ند. این افراد به امكان کنترل زندگی خود در زمان حال و آینده باور چندانی ندار  -۱

 در کوشش براي بهبود موقعیت خود فایده اي نمی بینند.   -۲

 بیشتر است.   احساس فشار روانی در این افراد  -۳

 افراد بیرونی محیط را تهدید کننده می بینند، یعنی اعتقاد آنها این است که کنترلی بر آن ندارند.  -۵

 درونی ها به نظر می رسد سالم تر باشند.  از نظر جسمانی نسبت به افراد درونی ضعیف ترند، یعنی  -۴

 بیشتر از درونی ها به شانس اعتقاد دارند و در واقع براي افراد زندگی بیشتر نوعی بازي شانس است.   -۶

 موفقیت هایشان را به لطف دیگران و یا شانس نسبت می دهند.   -۷

 براي قبول مسئولیت آمادگی کمتري دارند.   -۸



 این افراد به طور کلی حس کنترلی را احساس نمی کنند.  -۹

 .بیشتر منفعل هستند و احتمال رفتار فعال در آنها کمتر است -۱۱

 تيپ شخصيتی و انتخاب شغل

تفاوت هاي فردي در شخصیت می تواند بر انتخاب شغل نیز اثر بگذار. بر اساس نظریه جان هولند مردم تمایل 

کنند که با شخصیت آنان، همخوانی داشته باشند. علاوه بر آن، اگر فرد قادر باشد شغل و دارند شغلی را انتخاب 

حرفه اي را انتخاب کند که با شخصیت وي همسویی داشته باشد، احتمال اینكه در کار خود خوشحال باشد و به 

هنري باشد و حرفه  کارش نیز براي مدتی طولانی ادامه دهد، بیشتر است. براي مثال، اگه تیپ شخصیتی فردي

 عكاسی را نیز در پیش گیرد، خوشحال تر خواهد بود تا شغل حسابداري را انتخاب کند.

 صفات شخصیت، علاقه و رغبتهاي شخصی و شغل مناسب براي هر تیپ تیپ هاي شخصیتی

 واقع گرا)جدي(

قدرت جسمانی  ،علاقمند به کار با وسایل و بی علاقه به فعالیت هاي آموزشی و درمانی

 دارند علاقمند در کارهاي مكانیكی و عملی و هماهنگی در کارها

 صفات شخصیتی: اهل عمل، رك، صرفه جو، سرسخت، مصر، خود محور

 خدماتی مشاغل از برخی و  کشاورزي ،فنی ،مشاغل مناسب: مشاغل مهارتی

 جستجوگر

فیزیك، شیمی و زیست بی علاقمند به پژوهش و کارهاي علمی در زمینه هاي ریاضی، 

علاقه به فعالیتهاي مشهورانه روابط اجتماعی را دوست ندارد تفكر سازماندهی و قدرت 

 پیشرونده و کمرو و محتاط هستند  ،مستقل -استدلال دارند، خلاق

 صفات شخصیتی= کنجكاو، دقیق، بدبین، کناره گیر، منتقد

 پژوهشی، پزشكی، مهندسی -مشاغل مناسب= علمی

 هنري

حساس، کمتر به کنترل خود  ،در شناسایی و بیان خصوصیات خود مهارت دارند، بی نظم

 می پردازند، به سادگی درباره احساسات خود حرف می زنند، 

 علاقمند به فعالیت هاي پیچیده، ابتكاري و هنري، بر علاقه به کارهاي قراردادي

 ان گرا، مستقلصفات شخصیتی= عاطفی، ابراز گر، خیال پردازي، مبهم، آرم

 مشاغل مناسب= مشاغل هنري، موسیقی، ادبیات، بازیگري، مترجمی



 اجتماعی

 مسوول و بشر دوست قراردادهاي اجتماعی را می پذیرند

 علاقمند به امر آموزش و درمانی بی علاقه به امور فنی و ماشین

 صفات شخصیتی= اهل همكاري، صبور، مسوول، صمیمی، امدادگر

 تعلیم و تربیت، رفاه اجتماعی و موضوعات اخلاقیمشاغل مناسب= 

 متهور

 در گویایی تبحر دارند، ماجراجویند، اجتماعیند و نقش غالب دارند

علاقمند به فعالیت هاي رهبري مدیریت سیاسی کسب درآمد اقتصادي و بر علاقه به امور 

 پژوهش

 جوصفات شخصیتی= ماجراجو، پرحرف، مطمئن به خود، هیجان طلب، سلطه 

 مشاغل مناسب= مشاغل مدیریت، تجارت، فروشندگی

 قراردادي)سنتی(

احترام به حفظ قوانین و مقررات، به خوبی قادر به کنترل خویش هستند، دوستدار نظم و 

 تربیت هستند

علاقمند به امور دفتري تنظیم اطلاعات نوشتاري و پردازش داده ها، بی علاقه به امور بی 

 نظم و هنري

 ی= محتاط، مطیع، منظم، صرفه جو، دوراندیش، وظیفه شناسصفات شخصیت

 مشاغل مناسب، مشاغل اداري، منشیگري، حسابداري، بایگانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فصل چهارم :

 «روابط فرد با سازمان و شخصيتهای دشوار » 

 

چون در  .ولی می توان این آثار را کنترل کرد ،سازمانها با ماهیت خاص خود آثار زیان آوري بر فرد می گذارند

 ،بنا براین ،سازمانها معمولاً ارتباطها یك طرفه است و مدیران کمتر به اهمیت ارتباط دو طرفه پی برده اند

  .کارکنان سازمانها دچار ناکامی می شوند

قبل  .متر توجه نشان می دهندک ،در سازمانها امكان انتخاب براي فرد محدود است و مدیران نسبت به نیاز افراد

یعنی از حالت   ،از هفت جهت تغییر می کند معمولا ً ،بالغ شناخته شود ،از اینكه فرد به عنوان یك نفر بزرگسال

ظرفیت او براي اتكاي به خود افزایش پیدا می  ،انفعالی خارج می شود و به صورت فرد بزرگسال فعال در می آید

آگاهی او نسبت به زمان بیشتر  ،اي از علایق معین را کسب می کند مجموعه ،قابلیت تغییر او بیشتر می شود ،کند

 .احساس با دیگران مساوي بودن را پیدا می کند و دربارۀ خود نیز به عقاید و افكار خاصی می رسد ،می شود

سازمان می تواند براي سلامت عقلی و  اي معدود از افراد چون متمرکز ساختن قدرت تصمیم گیري در دست عده

قابلیت  ،بنابراین باید نظام کنونی مدیریت به شكلی کارآمد درآید ،هیجانی بیشتر کارکنان سازمان زیان آور باشد

انعطاف بیشتري پیدا کند و نسبت به شرکت دادن بیشتر افراد سازمان در تصمیم گیري ها پایداري و ثبات نشان 

  .دهد

ظام کنونی مدیریت باید آموزش مدیران در راس همه امور در سازمان قرار گیرد و همراه با تامین براي تغییر ن

 ،وجود مدیران نا آگاه در سازمانها .قابلیت مدیران براي کار با نیروي انسانی افزایش یابد ،نیازهاي کارکنان

ت که کمتر مورد توجه مدیریت عالی مخربترین آثار را بر شخصیت کارکنان باقی می گذارد و این نكته مهمی اس

در هر سازمان افرادي هستند که شخصیت آنان دشوار یا مشكل ساز  ،از طرف دیگر .سازمانها قرار گرفته است

  .باعث ایجاد مشكلات فراوان براي همكاران و خود شوند ،است و این افراد می توانند با نحوه رفتار خود

 

 «آثار سازمان بر افراد »

آثار گوناگونی بر فرد می گذارند و چنین اثراتی نیز لزوماً مخرب یا غیر قابل  ،ا با ماهیت خاص خودسازمانه

یكی از مهمترین خطراتی که فرد را در سازمانها تهدید می کند آن است که فقط تعداد انگشت  .کنترل نیستند

ی هاي تصمیمات خود بر کارکنان شماري از مدیران قادر به تشخیص اثرات اجتماعی ) مثبت یا منفی ( خط مش

احتمال اینكه بین خط مشی هاي سازمانی و فرایند هاي رشد طبیعی   ،در حال حاضر .تحت نظارتشان هستند

چون این نوع برخورد  ،از طرف دیگر .بسیار زیاد است ،برخورد و تضادي وجود داشته باشد ،افراد در سازمان

در سازمانها امكان انتخاب براي فرد محدود  .ناکامی فرد در سازمان است غالباً نتیجه آن ،بیشتر یكطرفه می باشد

یا قوانین و  ،در پیش گیرد ،فرد کمتر می تواند راه و جهتی را که خود می شناسد یا مناسب می داند ،است

از بیشتر کارکنان یك سازمان انتظار می  .به کار گیرد ،مقرارت را به تناسب با اوضاع و احوال و شرایط خاص خود



انجام دهند و فكر کردن یا اندیشیدن را به روساي خود که ظرفیت  ،رود فقط آنچه را که به آنها گفته شده است

غالباً در جوامع  ،به هر حال .واگذار کنند ،آنها نیز براي انجام دادن  چنین اعمالی مورد تردید مرئوسان است

هفته اي چهل ساعت از وقت خود را در سازمان صرف می کنند و در این مدت  ،نفر از افراد با لغمیلیونها  ،صنعتی

ناگزیرند نیروي ذهنی خویش را به کار نگیرند و از سازمان یا نظامی نگهداري کنند که تقریباً آن طور که به نظر 

بین می رود و اي مسئله خود باعث ایجاد میلیونها ساعت نیروي انسانی از  ،به عبارت دیگر .می رسد کارایی ندارد

  .مسایل بسیار دیگر می شود

 

 یی كه باعث ناكامی افراد می شوندساز و كارها

کارکنان بالغ خود را با ناکامی مواجه می  ،آرجریس معتقد است که سازمانها با استفاده از سه ساز و کار اصلی

 .ر هستند تشویق    می کنند تا به همان وضع باقی بمانندسازند و افرادي را که از بلوغ عاطفی کمتري برخوردا

 ،رهبري مبتنی بر دستور و کنترل مدیریت ) مثل بودجه ،این سه ساز و کار عبارتند از : ساختار رسمی سازمان

معمولاً ساختار سازمانی باعث می شود که قدرت در دست عده نسبتاً  اي پاداش و مطالعات زمان حرکت (نظامه

یا خود نظام  متمرکز شود و فرد در آخرین حلقه هاي زنجیر فرماندهی قرار گیرد تا طبق هوس رئیس )معدودي 

لازم است در اینجا اضافه شود که هر چند آرجریس از ساختار  .( اعمالی را انجام دهد که از او خواسته می شود

 ،لیل که اثرات نامطلوب بر مردم داردولی نمی گوید که ساختار سازمان فقط به این د ،سازمانی انتقاد می کند

 .باید تغییر کند

این امر منجر به بی علاقگی بقیۀ افراد  ،او معتقد است که چون در سازمانها قدرت در دست عده معدودي است 

یكی از  .زیان فراوانی می بینند ،سازمانها نیز خود از این وضع .سازمان و کاهش قابلیت انعطاف آنان می شود

دلایل وقوع این رویداد آن است که جز موارد معدودي که ساختار سازمان بر اساس  تشكیل گروهاي منسجم بنا 

معمولاً در سازمانها تفویض اختیار و عدم تمرکز تا پایین ترین سطح و رده سازمانی ادامه پیدا  ،نهاده می شود

ولی معمولاً سازمانها تا آن حد  ،ج در سازمانها لازم استهر چند گاه تمرکز براي پرهیز از هرج و مر .نمی کنند

در تفویض اختیار به    رده هاي پایین تر احتیاط می کنند که خطر ایجاد رکود و تعطیل فعالیت هاي سازمان را 

  .به وجود می آورند

 ،تقاد آرجریسبه اع .راهی به سوي مرجع اصلی خود پیدا می کند ،در سازمانها همیشه اختیارات تفویض شده

مدیران پایه ) سرپرستان ( احتمالاً متوجه می شوند که بهترین راه براي افزایش تولید این است که در پشت 

افراد تحت نظارت خود را به حال خود بگذارند و اطمینان حاصل کنند که از آنها به اندازه کافی  ،صحنه بایستند

احتمال دارد که مدیریت  ،اهد به این ترتیب عمل کندولی اگر سرپرستی بخو .مواظبت و مراقبت می شود

در این صورت او تحت فشار قرار می دهد و سرپرست  .سازمان او را به عنوان مدیري سست و آسان گیر بشناسد

بین  سرپرست خط اول که در وسط ) ،به همین دلیل .منتقل می کند ،نیز این فشار را به افراد تحت نظارت خود

نسبت به مدیریت و مرئوسان  ،قرار گرفته است یعنی کارکنان یا کارگران ( ،و پایین ترین طبقهمدیریت سازمان 

در این موقع ممكن است مدیریت سازمان متوجه اشكال پیش آمده  .نا فعال و بی اراده می شود ،خود بی تفاوت



 .ه بازرسی و کنترل کارها بپردازدمستقیماً به کارگاه برود و ب ،شود و براي پر کردن خلایی که به وجود آمده است

می شود و در  این نوع رفتار مدیریت سازمان موجب کاهش ارزش و اهمیت سر پرست )در نزد مرئوسان او (

سرپرست بیشتر از گذشته از صحنه دور می شود و در نهایت نیز بهره وري واحد تحت نظارت او کاهش  ،نتیجه

  .پیدا می کند

 

 گونگی برخورد با شخصيتهای دشوار چ

اگر هر یك از ما نا گزیر نبودیم با شخصیتهاي گوناگون سر و کار داشته باشیم و بعضی از این شخصیتها مانع 

علاوه بر هوش و  .بیشتر کارها را بسیار ساده تر انجام می دادیم ،تلاشهاي ما براي ارایه کار مفید نمی شدند

 .به دلایل گوناگونی کارکنان می توانند سخت و دشوار یا داراي نتیجه منفی یا معكوس باشند ،توانایی

می تواند فردي تلقی شود که هر چند  ،از نقطه نظر یك مدیر یك شخص دشوار و داراي نتیجه منفی یا معكوس 

اگر  ،درعین حال ،ده استسطح  عملكرد شغلی او به پایین تر از میزان یا استاندارد مورد قبول افت پیدا کر

از نقطه نظر یك کارمند یا  .قدرت انجام دادن چنین کاري را دارد ،بخواهد عملكرد شغلی بهتري داشته باشد

 ،وقتی یك همكار تبدیل به فردي سخت یا داراي نتیجه منفی یا معكوس می شود که همكاري نكند ،کارگر نیز

حالت خصمانه داشته باشد یا حتی رفتاري بسیار غیر  ،یردحالت تدافعی به خود بگ ،زودرنج و حساس باشد

از نقطه نظر مرئوسان یك رئیس دشوار و داراي نتیجه معكوس نیز رئیسی است که از  .دوستانه از خود نشان دهد

 ،پرخاشگر است ،زود رنج و حساس می باشد، حالا دفاعی دارد ،بی احساس است ،خود همكاري نشان نمی دهد

در این جهت بیشتر موقعیتی را مورد بررسی قرار می  .د یا رفتارش بسیار غیر دوستانه می باشدخصومت می ورز

 .شخص دشوار یك همكار است و نه یك مرئوس ،دهیم که در آن

فنونی را که در مورد همكار دشوار ارایه شده  ، اگر شما نفوذ رسمی بر فرد دارید ) رئیس او هستید  ( ،به هر حال 

می توانید بسیاري از این شیوه ها را  ،اگر شخص دشوار رئیس شماست  ،لیت کاربرد دارد. همچنیناست نیز قاب

 ،به کار گیرید و در نظر داشته باشید که در این موارد لازم است به کار گیري این شیوه ها همراه با حساسیت

 کاردانی و تدبیر باشد.

نمونه اي از رویكرد طبقه بندي الگوهاي رفتاري  .ود داردرویكردهاي بسیاري وج ،براي طبقه بندي افراد دشوار

اما   ،گیري از شیوه اي علمی انجام نگرفته است بندیها با بهره هر چند این طبقه .در زیر آورده شده است ،دشوار

  .بینش بیشتري پیدا کنیم ،باعث می شوند درباره ماهیت رفتار دشوار و داراي نتایج منفی یا معكوس افراد

 

 های دشوار یا مشكل ساز در سازمانچند نمونه از شخصيت 

از ویژگی هاي دیگر چنین  .متخصص هستند ،فكر می کنند که در همه زمینه هادان : چيز شخصيت های همه

اي را ابراز می کنند و در مواردي هم که  متكبر و پر افاده بودن است و درباره هر موضوعی عقیده ،شخصیت هایی

 ....اشتباه خود را قبول ندارند یا حالت تدافعی به خود می گیرند ،داشتباه می کنن



نگاههاي خیره و بی تفاوت دارند و از اختلاف نظر و  ،چهره آنان سرد و بی احساس استشخصيت های منفعل :

 ....اجتناب می ورزند و هرگز عقیده و نظري را ابراز نمی کنند ،به هر قیمتی که شده ،مناقشه یا چالش

حتی اگر لازم باشد با چرب زبانی دیگران را وادار به کارهایی می  ،کنند می زورگویی : يت های مستبد شخص

متوقع هستند  ،کنند به سادگی به دیگران توهین می ،کنند که ممكن است در نهایت به سود خود آنان تمام شود

  .و انتقاد آنان از دیگران همراه با قساوت و بی رحمی است

ولی به ندرت به  ،قول انجام دادن هر کاري را می دهند ،با هر پیشنهادي موافق هستند بله گو : شخصيت های

ولی شما نمی  ،عمل می کنند و هر چند همیشه از بابت قصور خود عذر خواهی می کنند ،قولی که داده اند

  .انجام خواهند داد ،توانید اطمینان داشته باشید که قولی را که می دهند

 ،کمتر از خود انعطاف نشان می دهند و غالباً براي سازمان ،منفی باف و بدبین هستند  های نه گو:شخصيت 

  .مشكل ساز هستند ،محل کار خود

بیشتر اوقات از اوضاع و  ،از نظر آنان نقصی دارد ،هر اقدامی که شما انجام می دهیدشخصيت های شاكی : 

اقدامی انجام نمی  ،براي تغییر اوضاع و احوال در جهت صحیح ،لاحوال زمین و زمان شكایت می کنند و در مقاب

 ،ولی چون همیشه منفی گرا هستند و عیب جویی می کنند ،هر چند ممكن است درست هم بگویند .دهند

 دیگران از آنان دوري می جویند. 

ه شوند یكی از اگر متوج ،تاب تحمل رشد و پیشرفت هیچ یك از همكاران خود را ندارند شخصيت های حسود :

به روش مستقیم یا غیر مستقیم می کوشند وي را در نزد دیگران  ،همكاران آنان مورد توجه قرار گرفته است

ضمناً این افراد غالباً به گونه اي رفتار می کنند که هرگز متوجه حسد و گاه کینه ورزي آنان  ،حقیر نمایند

  .نشوید

 

 دشوارهه و مقابله با شخصيت های نحوه مواج

اي حرفه اي  یكی ازکلید هاي اصلی در رفتار با شخصیت هاي گوناگون آن است که اعمال و رفتار آنها را به شیوه

افراد دشوار در تلاش جهت به دست آوردن آنچه که باید چنین هدفی را به  .مورد توجه قرار دهیم ،و نه شخصی

شما را به عنوان یك  ،آوردن آنچه می خواهندممكن است افراد دشوار در تلاش جهت به دست  .چنگ آورند

اگر یك مشتري به آن دلیل که فكر می کند قیمتهاي  ،براي مثال .تلقی کنند ،مانع یا نخستین گام براي عبور

 او فقط می خواهد چانه بزند !  ،لزوماً با شما مخالفت شخصی ندارند ،به شما اهانت کند ،شما بسیار بالاست

تحمل  ،بی اعتناییها و ضربه هاي از پشت را به شیوه اي حرفه اي و نه شخصی ،د اهانتهاوقتی شما یاد گرفتی

 .البته شما این افراد را تشخیص می دهید .در کار خود فشار روانی و ناراحتی کمتري را تجربه خواهید کرد ،کنید

به آنان متكی هستید و با آنان  ،با آنان داد و ستد می کنید ،اینان افرادي هستند که شما با آنان کار می کنید

  .زندگی می کنید



مواجهه یا مقابله مرحلۀ مهمی از فرایند تلاش  .شش پیشنهاد ارایه گردیده است ،براي تسهیل فرایند مواجهه

  .ارزش آن را دارد که مورد توجه جدي قرار گیرد ،بنابراین ،یك فرد جهت اثر گذاري بر رفتار فرد دیگر است

حالت آرمیدگی در طی فرایند مواجهه یا رویارویی : اگر چه به نظر می آید شما به کوشش جهت کسب  .1

ممكن است با زبان بدن این پیام را ارسال کنید که نسبت به موقع و  ،طور آشكاري حالت تنش دارید

ۀ گاه نقش گزاري یا مصاحب .اطمینان ندارید ،اید جایگاهی که در رابطه با رفتار منفی فرد اتخاذ کرده

  .موثر واقع شود ،تمرینی با یك دوست می تواند در کاهش تنش شما براي مواجهه

کوشند تا دربارۀ یك  تقریباً فوري بیان کنید : وقتی مردم می ،مقصود اصلی خود را از ملاقات با فرد .2

وقت خود را  ،با صحبت کردن دربارۀ موضاعات غیر مرتبط ،موضوع احساسی با دیگري برخورد کنند

اي براي اصطلاحاً  ورزش یا کار می تواند به عنوان وسیله ،صحبت دربارۀ تعطیلات ،البته .کنند میتلف 

  .مفید باشد ،گرم شدن در انواع دیگر مصاحبه

اجتناب کنید : شما حق  ،از حالت دفاعی یا پوزش طلبی در هنگام احساس نیاز براي ملاقات و مذاکره .9

هر :»نیازي نیست بگویید  ،براي مثال .ن در محیط کار خود باشیددارید خواهان روابط سازنده با دیگرا

اما به نظر می آید هر وقت نمی تواند به درخواست تو پاسخ فوري و مورد  ،.. باشم.چند ممكن است من

معنی این عمل آن است که بگذار همكاري که در را « در را محكم به هم می کوبی  ،انتظارت را بدهم

  .اصلاح کند ،.. هستی.رفتار تو را که ،دمحكم به هم می کوب

فایده باید با احساس  با فرد دیگر با حالت غیر خصومت آمیز برخورد کنید :مواجهه با رفتار بی ثمر یا بی .1

چون معمولاً مواجهه ها یا برخوردها با تعارضهاي  .) به ویژه با صمیمیت ( انجام گیرد و نه با خصومت

به  .خصومت یا دشمنی را به ذهن متبادر می کند ،فهوم مواجهه یا برخوردم ،بنابراین .تلخ همراه است

اگر  .خصومت موجب خصومت می شود ،جنگ و دعوا نیست ،هر نوع مواجهه یا برخورد  لازمۀ ،هر حال

تلاش براي تلافی با او یا تنبیه  ،برداشت شخصی که با وي برخورد شده .مواجهه همراه با خصومت باشد

هیچ هیجانی  ،اد داشته باشیم پرهیز از خصومت بدان معنی نیست که در جلسۀ مواجههبه ی .وي است

تاسف و خشم کنترل شده باید چاشنی  ،دلخوري ،میزان مناسبی از حالت عدم رضایت .نداشته باشیم

ممكن است از نظر شخصی که  ،اگر جلسۀ مواجهه خالی از احساسات معقول باشد .جلسۀ مواجهه باشد

 .حاصل و بی نتیجه به نظر آید بی ،با او مواجهه یا برخورد انجام می گیرد

مواجهه یا برخورد شما باید مرتبط با رفتار شغلی باشد : مهارت اساسی و لازم براي مواجهۀ سازنده آن  .9

شوار بر حسب آثار و عوارض وقتی رفتار ناسودمند یا د .است که رفتار دشوار فرد مورد توجه قرار گیرد

 ،بنابراین .موقعیت جلسۀ مواجهه بر پایۀ حل مشكل استوار می شود ،آن در عمل مورد توجه قرار گرفت

باید در رابطه با عوارض و  ،نگرشها یا ارزشها برخورد کنیم ،به جاي اینكه با شخص دربارۀ احساسات

صل این نتایج و عوارض بسیار راحت تر از سر و سروکار داشتن یا حل و ف .نتایج آن در کار صحبت کنیم

  .کار داشتن با ابعاد درونی مردم است



 .نشان بدهید که اهمیت می دهید : کلمه برخورد سنجیده را جانشین کلمه برخورد یا مواجهه کنیم .6

ساده تر آن است که برخورد نكنیم و از مشكل  ،در غیر این صورت ،شما باید سنجیده برخورد کنید

 ،در این صورت احتمال اینكه مشكل حل شود .اگر برخورد یا مواجهه سنجیده انجام گیرد .ناب کنیماجت

باید اطمینان داشته باشم هر چند این  ،وقتی من با یك موقعیت مشكل ساز برخورد نكنم .بیشتر است

بدتر  ،هستوضع از آنچه  ،ولی در حد تحمل من خواهد بود و در عین حال ،موقعیت ادامه خواهد یافت

  .نمی شود

گاه نشان دادن سنجیدگی یا مراقبت می تواند از طریق صمیمیتی که در صداي شما وجود دارد و شیوۀ توجه و 

به کار گیري کلمات مراقبت و علاقه می تواند مفید  .تحقق پیدا کند ،مراقبت در نزدیك شدن به شخص دشوار

در این مورد می توان گفت : دلیل اینكه خواستم دربارۀ این مشكل صحبتی داشته باشم آن  ،براي مثال .باشد

است که من براي روابط کاریمان ارزش و اهمیت قایل هستم و احساس می کنم روابط ما اندکی سخت شده 

  .است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فصل پنجم :

 «ساختار و انواع آزمونهای استخدامی  ،ماهيت» 

 

چند آزمونهاي استخدامی یكی از مهمترین ابزار و وسایل براي تشخیص استعدادها و وجوه شخصیتی لازم هر 

اما اگر از این ابزار به درستی و با رعایت همۀ نكات علمی آن  ،براي تصدي مشاغل گوناگون هر سازمان هستند

ژگی هاي خاصی را داشته باشد تا هر آزمون استخدامی باید وی .بهتر است کنار گذاشته شوند ،استفاده نشود

یك آزمون میزان شده داراي سه  .استفاده کرد ،بتوان از آن براي آزمایش و انتخاب کارکنان مورد نیاز سازمانها

اي را اندازه می گیرد که براي  همان خصیصه ،و بنا براین ،خصوصیت عمده است : اول اینكه داراي اعتبار است

 ،دوم اینكه داراي پایایی است و هر بار که آن را به آزمودنی خاصی بدهیم .است ساخته شده ،گیري آن اندازه

سومین خصیصه یك آزمون میزان شده آن  .مشابه است ،نتیجۀ حاصل با اجراي همین آزمون در دفعات قبل

لاً در مقایسه با نمرات گروه بزرگتر که قب ،است که نمره هاي حاصل از اجراي آن در مورد یك داوطلب خاص

اگر از  .اعلام می شود ،آزمون در مورد آنا ن اجرا شده و نمره هاي قوي و ضعیف در آن مشخص گردیده است

هرج و مرج به وجود می آید و افرادي وارد سازمانها می  ،آزمونها در انتخاب و استخدام کارکنان استفاده نكنیم

شغلی خود نیستند و همین وضع باعث می شود  شوند که واجد صلاحیت هاي لازم براي انجام دادن موثر وظایف

اما لازمه استفاده از آزمونهاي استخدامی نیز دارا بودن تخصص و  .حیات سازمان را با خطر مواجه سازند

تحصیلات رسمی دانشگاهی و طی دوره هاي آموزشی تخصصی در زمینۀ  تهیه و میزان کردن آزمونهاي روانی 

به دلیل اهمیت زیاد  ،به هر حال .داد چنین متخصصانی در ایران اندك  استتع ،می باشد که در شرایط کنونی

لازم است وظیفه خطیر ارزیابی داوطلبان ورود به سازمانها به افراد متخصص  ،علمی بودن روش انتخاب کارکنان

دي هر بهترین و مناسبترین داوطلب جهت تص ،و صاحبنظر سپرده شود و موجباتی فراهم آید که در هر سازمان

  .انتخاب شوند ،یك از مشاغل سازمان

 

 تعریف و طبقه بندی آزمونها

 ،آزمایش مشخصی است که متضمن انجام دادن فعالیتی بوده ،آزمون روانی .از آزمون تعاریف گوناگونی شده است

شود و هدف آن نیز تعیین میزان موفقیت و ارزیابی  اي یكسان در مورد کلیۀ پاسخ دهندگان اجرا می با شیوه

آزمون روانی عبارت از موقعیت معین و مشخصی است که به عنوان  .کمی نتیجه فعالیت فرد مورد نظر است

اي عینی و میزان شده است که  وسیلهآزمون  .رود به کار می ،محرك و به منظور ایجاد رفتاري خاص در آزمودنی

  .به کار می رود ،اي از حالتها و رفتار معین فرد گیري نمونه براي اندازه

 بندی آزمون  طبقه

اي از این طبقه بندي ها و نیز نام معدودي  نمونه .طبقه بندي کرد ،آزمونهاي روانی را می توان به انواع گوناگون 

  .در زیر آورده شده است ،از آزمونها



 دهد  کتباً پاسخ می ،اي از سوالهاي گوناگون آزمونهاي نوشتاري : که طی آن شخص به مجموعه .1

آزمونهاي ابزاري یا آزمونهاي مهارت : که طی آن شخص ابزار یا آلات مشخصی را مرتب می کند یا  .2

  .دهد انجام می ،کارهاي دستی را که از او خواسته شده است

  .دهد فقط یك آزمودنی به سؤالهاي آزمون پاسخ می ،ا ي انفرادي : که طی آن در هر زمانآزمونه .9

آزمونهاي گروهی : که طی آن تعداد زیادي می توانند همزمان به سوالهاي یك آزمون خاص پاسخ  .1

 .دهند

 .  و آزمونهاي پیشرفت )یادگیري یا تحصیلی ( ،آزمونهاي استعداد ،آزمونهاي هوش .9

  .که به دو دسته یعنی آزمونهاي عینی و آزمونهاي فرافكن تقسیم می شوند» صیت آزمونهاي شخ .6

  .آزمونهاي معلم ساخته : در مقابل آزمونهاي میزان شده .7

 ...آزمونهاي کلامی : در مقابل آزمونهاي غیر کلامی و .0

پایایی آن و  داراي اعتبار می باشد ،یعنی .آزمون میزان شده ) استاندارد (  داراي سه ویژگی مهم است .1

  .هنجار چنین آزمونی نیز محاسبه شده است

 

 موناعتبار آز

توان  براي اعتبار یك آزمون می .اولین مشخصه مهم هر آزمون میزان شده آن است که داراي اعتبار کافی باشد

اعتبار می خواهد به این سوال پاسخ دهد که آیا یك آزمون خاص توانسته آنچه را  .تعریفهاي مختلفی را ارایه داد

در عمل نیز هوش داوطلبان ورود به  ،آیا آزمون هوش ،براي مثال .اندازه گیري بگیرد ،گیري کند که باید اندازه

معنی داري با   همبستگی ،نمره هاي حاصل از اجراي آزمون ،گیري می کند یا بر عكس یك سازمان را اندازه

وقتی که در آزمایش و انتخاب کارکنان یك سازمان از روشهاي علمی  .هوش واقعی داوطلبان نشان نمی دهد

لازم است به این سوال پاسخ دهیم که داوطلب یك شغل تا چه اندازه از تواناییهاي لازم براي  ،استفاده می کنیم

ي روشنتر شدن موضوع فرض می کنیم در تجزیه و تحلیل برا .برخوردار است ،انجام دادن وظایف آن شغل خاص

برخورداري از هوش  ،ایم که لازمه انجام دادن موفقیت آمیز وظایف سرپرستی شغل سرپرستی مشخص ساخته

گیري هوش افرادي که  براي اندازه ،در این صورت .بالاتر از میانگین هوش افراد تحت نظارت سرپرست است

باید از ابزاري استفاده کنیم که دقیقاً هوش کلی  ،تی یك واحد از سازمان هستندداوطلب تصدي وظایف سرپرس

  .گیري کند و نه استعداد تحصیلی بلوغ عاطفی یا اطلاعات عمومی آنان را داوطلبان را اندازه

 

 پایایی آزمون

 .داشته باشد ات (ایستایی یا ثب دومین مشخصه مهم هر آزمون میزان شده و قابل استفاده آن است که پایایی )

خواهیم این نكته مهم را روشن سازیم که این آزمون قادر  می ،وقتی درباره پایایی یك آزمون سخن می گوییم

روانشناسان کارکنان باید اطمینان  ،براي مثال .اندازه بگیرد ،است با چه میزان از دقت آنچه را که باید بسنجد

اگر  ،نمره اي را که امروز از اجراي آزمون استعداد فنی در مورد یك فرد خاص به دست آورده است ،حاصل کند



به دست  ،اي مشابه نمره اولیه نمره ،در فاصله دو یا سه هفته بعد نیز همین آزمون را به همان شخص بدهد

  .خواهد آورد

 

 استفاده از هنجارها 

نمرات حاصل از اجراي چنین آزمونی در مقایسه معیار معینی سومین مشخصه یك آزمون مناسب آن است که 

مقیاس یا میزانی است  ،هنجار .مشخص باشد ،محاسبه شده و وضعیت نمره هر فرد نیز در مقایسه با همگنان او

مثالی می آوریم ؛ فرض کنید نمره مربوط  ،براي روشن شدن مطلب.که ار نتیجه کار یا توانایی دیگران را سنجید

حال  .باشد 99آگاه آموزشی بهداشت روانی محیط کار  مون افسردگی یكی از مدیران شرکت کننده در کاربه آز

به تنهایی نمی تواند معنی  99آید که این نمره چه معنایی دارد؟ در پاسخ باید گفت که نمره   این سوال پیش می

آزمون در مورد یك گروه بزرگ مقایسه  مگر اینكه این نمره با نمرات حاصل از اجراي همین ،خاصی داشته باشد

اگر داوطلبی در آزمون  ،به همین ترتیب .نشان دهنده چه میزان افسردگی است 99شود و معلوم گردد که نمره 

 ،دهد بنابراین  هوش متوسط را نشان می ،در این آزمون 119تا  19بیاورد می گوییم چون نمره  109هوش نمره 

   .از میانگین و جزو پرهوشان یا نوابغ است نمره هوش این داوطلب بالاتر

 

 شيوه های سنتی انتخاب كاركنان

گزینش افراد در سازمانها اعم از کارخانجات و  ،قبل از ابداع شیوه هاي علمی که توسط روانشناسان ارائه شد

د ها نقش تعیین در این دوره رابطه ها و برخور .، مبتنی بر روش معین و منظمی نبود…مراکز دولتی و کارگها و

 .به همین دلیل کارآمدي فرد در یك شغل امري تصادفی بود .کننده اي داشتند

 ... معرفی می شد.خویشاوند و ،یكی از روشهاي متداول در گذشته این بود که دواطلب یك شغل از سوي دوست

بدین نحو عمل می شد که دواطلب ملزم به ارائه گواهی  .بعدها که روش گزینش جنبه منطقی تري پیدا کرد

شاید تا این زمان آنچه که  .حسن انجام کار از موسسه یا سازمانی که قبلا در آن اشتغال داشته است می شد

 .خصوصیات فرد از نظر شخصیت بود ،بیشتر مورد نظر مدیران و سرپرستان بود

استعداد و توانایی فرد در کار آشكار گردید این روش معمول  ،هايدر اولین دوره هایی که لزوم توجه به و.یژگی

بود که افرادي را در یك سازمان استخدام می نمودند و بعد از گذشت مدتی معقول که فرصت کافی براي ظهور 

براساس ارزیابی کم و بیش سیستماتیك آنان را در مشاغل مناسب به کار می  ،مهارتها و استعدادهاي فرد بود

این روش از یك سو طولانی و وقت گیر است و از سوي دیگر در مدتی که هنوز افراد در کارهاي  .ردندگما

 .و سازمان دچار کمبود نیروي انسانی و درگیر بكارگیري نیروهاي کارآمد می باشد ،مناسب گمارده نشده اند

د در عرصه رقابت زیان بخش لذا این روش می توان .سازمانها رقیب از فرصت استفاده کرده سبقت می جویند

 .باشد



باید قبول کرد که احتمال  ،با توجه به گوناگونی افراد و تفاوت کارها و مشاغل و ویژگیهاي لازم براي انجام آنها

بدون استفاده از یك روش سیستماتیك و  ،به کار گماردن افراد مناسب از بین دواطلبان براي مشاغل معین

  .علمی بسیار کم است

شاید انتخاب کارگر  ،راد آدمی با هم تفاوت نداشتند و یا رفتار آنان در قالبهاي پیچیده اي شكل نگرفته بوداگر اف

بنابراین باید سعی کنیم که فاصله بین صفات داوطلبان استخدام و صفات مورد  .و یا کارمند بدین دشواري نبود

 نیاز براي انجام هر شغل را به حداقل ممكن 

موثرترین راهها آموزش پس از استخدام کارکنان است که به صورت کاروزي و کلاسهاي  یكی از .برسانیم

اما این روش همیشه  .توجیهی و دوره هاي تخصصی انجام گیرد و افراد را جهت شغل مورد نظز مهیا سازد

اشته باشند توانایی و استعداد لازم را جهت یادگیري یك شغل ند ،اقتصادي نیست زیرا آموزش افرادي که زمینه

هزینه هاي آموزشی را تلف خواهد نمود و یا لااقل آن را به میزان قابل ملاحظه اي افزایش خواهد داد و بنابراین 

و این ممكن نیست مگر اینكه هنگام  ،باید راهی اندیشید که هزینه ها و برنامه هاي آموزشی را ثمر بخش سازد

 .گزینش افراد وسواس و دقت بیشتري بخرج دهیم

 .بهره گیري از اصول و روشهاي علمی است ،لازمه اطمینان از گزینش افراد واجد شرایط و مناسب براي مشاغل

 .در حال حاضر روانشناسی این راه را فراسوي ما گذاشته است

 

 امی و مدیریت نگهداری آنهامسائل آزمونهای استخد

با ابزار و وسائل مادي اندازه گیري کرد. به همه صفات داوطلب شغل کمی نیستند که بتوان آنها را به آسانی 

همین لحاظ تجزیه و تحلیل آنها به میزان زیادي بستگی به چگونگی تعبیر و تفسیر آزماینده دارد. اما تعبیر و 

 ،پیشداوري ها و به طور کلی هاله روانی ،وجهه نظرها ،ارزشید از منظومه هاي تفسیرهاي آزماینده تابعی هستن

همیشه نتایج حاصل از این آزمونها یكسان نیست. از سوي دیگر انتخاب استانداردها اکی او. بنابراین انفعالی و ادر

 در این زمینه دشوار است. 

زیرا وقتی که فرد از رد جنبه اخلاقی آن است. مشكل دیگري که در آزمونهاي گزینش داوطلبان مشاغل وجود دا

از او  ،دیگر مورد سنجش قرار میگیردن و یا هر نوع آزمونی نهاي فرافكطریق پرسشنامه یا مصاحبه ویا آزمو

دیگران به  ،وي جنبه شخصی دارد، اما با پاسخ دادن به آنهاوال میشود که بعضی از آنها براي درباره چیزهایی سئ

سئله بنابراین او حق دارد از پاسخ دادن به این سئوالات امتناع کند.در اینجاسه م .حریم خصوصی او وارد میشوند

 وجود دارد.

اول آنكه ممكن است خیلی از جنبه هاي محرمانه زندگی یك فرد رابطه چندانی با ویژگی هاي شغلی نداشته 

ها آگاهی پیدا کنند، در حالیكه اطلاعات  ن جنبهباشند. دوم آنكه براي فرد خوشایند نخواهد بود که دیگران از ای

به  -سوم آنكه چه تضمینی براي فرد وجود دارد که هرگز .مذکور در پرونده هاي شخصی افراد نگهداري می شود

 از این اطلاعات بر علیه او استفاده نشود. -خصوص در دوره تصدي مدیران و مسئولین بعدي



حقوقی و اخلاقی  ،نرسیده اند، زیرا مسائل مختلفی از لحاظ فنیدر این باره روانشناسان به یك نظر عمومی 

وجود دارد. از یك طرف یك سازمان به خود حق میدهد که اطلاعات کافی را درباره فردي که استخدام می 

نمایددست آورد، زیرا ممكن است این صفات در عملكرد شغلی موثر باشند. از طرف دیگر داوطلبان شغل خود را 

 .نند که از نتایج آزمونهاي مربوط به خودشان مطلع شوندمحق می دا

این نگرانی  .افزون بر آن متقاضیان همیشه نگران سوءاستفاده از اطلاعات مربوط به زندگی شخصی خود هستند

بخصوص درباره نتایج مربوط به آزمونهاي شخصیت و بعضی سوابق بهداشتی و همچنین جنبه هاي اعتقادي و 

  .منطقی استسیاسی او کاملا 

یك  4791مثلا از سال  ،گرچه اخیرا بعضی موازین قانونی در این زمینه توسط جوامع غربی ایجاد شده است

اما آیا قانع کردن یك مدیر براي از بین  .قانون فدرال در آمریكا آگاهی متقاضی را از نتایج آزمونها مجاز می داند

 ،ام مراحل گزینش با توجه به هزینه هاي اجرائی این مراحلبردن اطلاعات شخصی مربوط به متقاضی پس از انج

عملی خواهد بود؟ از سوي دیگر به نظر می رسد انجام این کار خارق العاده در برابر اطمینان خاطري که یك فرد 

 .در یك نظام پیدا می کند موجه باشد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 فصل ششم

 مفاهيم و مراحل اجرایی امتحانات استخدامی

 

 استخدام و گزینش كاركنان

 .یكی از زمینه ها و علایق خاص روانشناسان صنعتی سازمانی انتخاب و گزینش کارکنان مناسب است

وظایف عمده در حوزه مدیریت منابع انسانی: دو وظیفه عمده روانشناس صنعتی سازمانی در حوزه مدیریت منابع 

 انسانی هر سازمان عبارتند از: 

 هاي علمی آزمایش و انتخاب جایگزینی نیروي انسانی با استفاده از شیوهتأمین یا  .1

 .و نگهداري بهینه منابع موجود در سازمان  حفظ .2

کارگیري اثربخش منابع انسانی در سازمان که بر اساس  مند انتخاب و به وري و مدل نظام در روانشناسی بهره

هاي ایران تدوین شده است، انتخاب علمی کارکنان  سازمان وري در بندي تجربی عوامل و موانع انسانی بهره دسته

 .شود وري شناخته می  یكی از عوامل درون سازمانی اصلی و مؤثر بر بهره

 :خواهیم کارکنان موردنیاز یك سازمان را از بین گروهی داوطلب انتخاب کنیم، لازم است وقتی می 

 .و تحلیل کرده باشیم قبلاً آن شغل را تجزیه  .1

بینی شده، براي داوطلبان  آن شغل را در رابطه با مشاغل دیگر و همچنین با مشوقهاي مالی پیشارزش  .2

 .انتخاب شده روشن کنیم

 .هاي لازم براي آموزش اثربخش آنان را کرده باشیم بینی  پیش .9

 .بدانیم بعداً چگونه عملكرد شغلی آنان را ارزیابی خواهیم کرد .1

 .رهبري و مدیریت در سازمان بهتر کار خواهند کرد روشن سازیم چنین افرادي با چه سبك .9

 .وضعیت آنان را از لحاظ سلامت روانی و جسمانی ارزیابی کنیم .6

 .فرهنگ و جو سازمانی محل کارشان را براي آنان روشن سازیم  .7

 .بینی نماییم هاي غیررسمی )سازنده یا مخرب( پیش آمادگی آنان را براي ملحق شدن به گروه  .0

 .دگی آنان را در زمینه خلاقیت و نوآوري ارزیابی کنیمعلاقه یا آما .1

 .توانمندي آنان را در برقراري ارتباط اثربخش با دیگران، مورد سنجش قرار دهیم .19

 ... آشنا شویم.هاي آنان در رابطه با شغل و سازمان موردنظر، با همكاران، مدیریت سازمان و با نگرش .11

 .سازمان، جویا شویمانگیزه اصلی آنان را براي پیوستن به  .12

وري شغلی  نحوي طراحی کنیم که بهره آلات مورد استفاده آنان را به ابزار، وسایل، اتاق کار و ماشین .19

 .بیشتري داشته باشند

 .هاي لازم را نیز در این زمینه برایشان فراهم آوریم ایمنی آنان را در محیط کار تأمین کنیم و آموزش  .11

 ...( بسنجیم.کاري و ساد اداري )دزدي از وقت، کماستعداد آنان را براي انواع ف .19



 .میزان توجه یا نگرش آنان را در رابطه با زمان، ارزیابی کنیم .16

 .هاي کاري، بسنجیم آمادگی آنان را براي مشارکت اثربخش در گروه  .17

 .توان آنان را براي سازگاري با تغییرات آینده در سازمان، مورد ارزیابی قرار دهیم  .10

 

  :های انتخاب علمی كاركنان ویهفرایند و ر

هاي انتخاب کارکنان براساس روش شناختی علوم فنی، طراحی شود. یكی از مزایاي این  در دو دهه اخیر، رویه

کننده و همچنین انتظارات داوطلب شغل موردنظر، مورد  سازمان استخدام "الزامات"ها آن است که کلیه  رویه

 .گیرد توجه قرار می 

عبارت  کارگرفته شده، تعریف شوند. به هاي به ها یا رویه در اولین مرحله، لازم است نقش روش :تعریف وظایف

( امكان گردآوري اطلاعات 1اي باشد که: ) گونه کار گرفته شده براي انتخاب کارکنان باید به هاي به دیگر، روش

عملكرد شغلی فرد انتخاب شده در آینده،  بینی ها بتوان به پیش ( با استفاده از این رویه2، فراهم آید؛ ) مربوط

( براساس آن بتوان به 1پذیر باشد؛ ) کار، امكان ( ارزیابی عملكرد شغلی وي پس از شروع به9پرداخت؛ )

کننده و فرد  ( امكان آگاه ساختن سازمان استخدام9گیري در مورد انتخاب فرد پرداخت، و بالاخره ) تصمیم

 .هم باشدداوطلب شغل در این موارد، فرا

هاي جدید انتخاب داوطلب پرداخت؛  ( به طراحی شیوه1در این مرحله، باید ) :های تركيبی گيری از رویه بهره

هاي  هاي کلاسیك و رویه اند، یا ترکیبی از رویه هاي شناخته شده قبلی را که در عمل اثربخش بوده رویه (2)

 .کار گرفت احی شده است، بهدیگري که همراه با خلاقیت و نوآوري براي شغلی خاص طر

کار گرفته شده پرداخت و طی  هاي به در این مرحله باید به ارزیابی رویه :كار گرفته شده های به ارزیابی رویه

بینی  ها در زمینه پیش بودن، قابلیت این رویه هاي به کار گرفته شده را از جهات گوناگون نظیر عملی  آن رویه

کارگیري آن،  ي واگذار خواهد شد، هزینه آن، مدت زمان لازم براي طراحی و بهموفقیت فرد در شغلی که به و

 .ها نظایر آن، مورد ارزیابی قرار داد ترین داوطلبان، اثربخشی این رویه ها براي انتخاب مناسب ظرفیت این رویه

 

انتخاب کارکنان یا  هاي سنتی گیري در مورد استفاده از شیوه توان به تصمیم در این مرحله می  :گيری تصميم

هاي انتخاب موردنظر را آغاز کرد. اما باید  ، پرداخت و مراحل اجرایی رویه"روي"هاي پیشنهادي توسط  رویه

 .وتحلیل شده باشد هاي استخدامی، لازم است شغل موردنظر، تجزیه  دانست که قبل از هرگونه استفاده از آزمون

 

گیري در زمینه روش انتخاب فرد مناسب براي شغلی است که  موتحلیل شغل پیش نیاز هرگونه تصمی تجزیه 

ترین داوطلب را از بین داوطلبان دیگر، انتخاب کنیم. تجزیه شغل، یعنی،  قصد داریم براي تصدي آن، مناسب

در  .آوري اطلاعات درباره یك شغل و تعیین و تعریف همه وظایف خردي است که باید انجام گیرند فرایند جمع

( 2ها، رفتارها یا وظایف مهم آن شغل تعیین شوند و ) ( کارها، فعالیت1وتحلیل شغل، باید: )  جزیهفرایند ت

نیاز  وتحلیل شغل پیش اهمیت نسبی و دفعات تكرار هر فعالیت، مشخص گردند. نتایج حاصل از تجزیه



بندي شغل، ارزیابی  قهرخ روانی شغل، طب هایی نظیر توصیف شغلی، تعیین شرایط احراز شغل، تهیه نیم فعالیت

شوند و ارزیابی عملكرد شغلی کارکنان است. اما یكی از  شغل، تعیین نیازهاي آموزشی افرادي که استخدام می 

هاي شخصی لازم براي انجام دادن  ترین نتایج حاصل از تحلیل یك شغل، تعیین ویژگی مهمترین و فوري 

( 1توان تصمیم گرفت که از کدام ابزار سنجش، یعنی، )  آمیز وظایف آن شغل است. بر این اساس، می موفقیت

هاي  ( آزمون1هاي عملی، ) ( آزمون9هاي شناختی )هوش و استعداد(، ) ( آزمون2بررسی سوابق قبلی فرد، )

( مشاهده فرد در حین انجام دادن 7مصاحبه استخدامی )فردي، گروهی(، ) (6ها، ) ( نگرش سنج9شخصیت، )

 .ینه جسمانی، معاینه روانی )مصاحبه بالینی( و نظایر آن، استفاده کرد( معا0وظایف شغلی، )

 

 ها شناسی فرایند انتخاب كاركنان در سازمان آسيب

هاي کشور و به درجات کم  در این بخش، مشكلاتی را که در مراحل گوناگون فرایند انتخاب کارکنان در سازمان

هایی را جهت رهایی از این  ها و راهبرد حلی  نماییم و راه ی شود، معرفی م یا زیاد در هر سازمان، مشاهده می 

 .دهیم مشكلات، ارائه می 

ریزي براي منابع  ها، برنامه یكی از وظایف روانشناسان صنعتی سازمانی در سازمان :بينی نياز سازمان پيش

 .و در آینده دور است بینی افراد موردنیاز براي تصدي مشاغل در زمان حال، در آینده نزدیك انسانی یا پیش

( روانشناسان صنعتی سازمانی یا 1بینی نیاز سازمان به افراد جدید آن است که: ) ترین روش براي پیش ساده

مدیر منابع انسانی وضعیت بازار فروش کالاها یا خدمات سازمان را در وضع حاضر، در آینده نزدیك و دور روشن 

( از مدیریت واحدهاي مختلف 9ي موردنیاز سازمان را تعیین کند؛ و )ها ( و براساس آن، افراد و تخصص2سازد؛ )

 .هاي و افراد اعلام کنند سازمان بخواهد نیازهاي فعلی و بعدي خود را در زمینه تخصص

مدیریت منابع انسانی سازمان باید از دیدگاه مشاور و  :گيری در زمينه طرح انتخاب افراد موردنياز تصميم

رکنان در رابطه به فرایند انتخاب علمی کارکنان آگاهی کامل داشته باشد و دلایل هر متخصص روانشناسی کا

 .یك از مراحل را بداند

هاي  ترین افراد براي استخدام سازمان و تصدي پست انتخاب مناسب :الانتشار انتشار آگهی در جراید كثير

آمادگی خود را براي استخدام در مشاغل  پذیر است که کلیه افراد واجد شرایط بتوانند خالی در شرایط امكان

موردنظر، اعلام کنند. بنابراین، هرچه تعداد داوطلبان واجد شرایط براي شرکت در امتحانات استخدامی محدودتر 

 .یابد ها در بین آنان، کاهش می  همان نسبت نیز احتمال یافتن بهترین باشد، به

کننده ان است که  مدیریت امور اداري سازمان استخدامیكی از وظایف  :های ارسال شده بررسی درخواست

هایی بپردازد که  بررسی دقیق درخواست براي هریك از مشاغل خود یك فرم درخواست شغل تهیه کند و بعد، به

اند. این نوع بررسی مقدماتی باید درحضور متخصص روانشناسی  براي شرکت در امتحانات استخدامی، ارسال شده

مدیر امور اداري و نماینده مدیریت عامل، انجام گیرد تا هر یك از آنان، پذیرش یا عدم پذیرش  کار و کارکنان،

 .هاي مختلف، انجام دهند ها را از دیدگاه مقدماتی درخواست



داوطلبان باید بتوانند در فضایی آرام و دور از هرگونه تنش،  :انتخاب مكان مناسب برای اجرای امتحانات

ها، پاسخ دهند. براي این منظور باید در هنگام ورود داوطلبان به  هاي آزمون سؤال  نظایر آن، بهآلودگی صوتی و 

( براي پارك کردن ماشین آنان جاي مناسبی را درنظر 2( رفتاري مناسب با آنان داشته باشیم؛ )1محل امتحان: )

بینی  پیش (1تحان استفاده کرده باشیم؛ )( از تابلوهاي راهنما براي هدایت داوطلبان به جلسه ام9گرفته باشیم؛ )

 .عمل آورده باشیم ها، به به سؤال  لازم براي پذیرایی از داوطلبان را در هنگام پاسخ

ترین تصمیمات مدیریت منبع انسانی، انتخاب ابزار  یكی از دشوارترین و پیچیده :انتخاب ابزار سنجش مناسب

ن است. در این مرحله، مدیریت منابع سازمان و متخصص مناسب براي ارزیابی داوطلبان ورود به سازما

 :دهند هاي زیر پاسخ روانشناسی کار و کارکنان باید به سؤال

 منظور بررسی سوابق قبلی داوطلبان تهیه شده است؟ اي که به آیا پرسشنامه

 اند؟ کار گرفته خواهند شد، قبلاً محاسبه شده هایی که به آیا اعتبار و پایایی آزمون

 وسیله متخصص روانشناسی کار و کارکنان انجام خواهد گرفت؟ استخدامی به مصاحبه  آیا

 آیا براي انجام معاینه جسمانی و روانشناختی با افراد متخصص قراردادي بسته شده است؟

آزمون و برگه شرح حال مختصر )که باید پرشود( به تعداد کافی چاپ و  ها، راهنماي  ها، پاسخنامه آیا آزمون

 اند؟ گذاري شده ارهشم

وسیله روانشناس کار و کارکنان  اجراي امتحانات استخدامی هر سازمان باید به  :اجرای امتحانات استخدامی

اند، انجام گیرد. اقدامات اجرایی مجري امتحانات استخدامی را می  یا کارشناسانی که در این زمینه آموزش دیده

 :بندي کرد توان در چند مرحله زیر، تقسیم 
 

 :الف( قبل از شروع جلسه امتحان استخدامی
 

 وسیله مجري امتحان بازدید از سالن امتحان به  .1

 کنترل مجدد ابزار و وسایل لازم براي جلسه امتحان .2

 ...بصري، روشنایی سالن، تهویه مطبوع سالن، سروصداهاي احتمالی و و  ها، وسایل سمعی  کنترل شماره صندلی  .3

 میز بزرگ جهت استقرار مسئول یا سرپرست گروه قراردادن یك .4

 کنترل نحوه ورود داوطلبان به سالن امتحان .5

طراحی و چاپ یك پرسشنامه مختصر جهت توزیع بین داوطلبان در آخرین مرحله امتحان جهت آشنایی  .6

 .ها هاي آزمون بیشتر با داوطلبان و همچنین دادن فرصت به موزعان جهت کنترل شماره

 :ر حین اجراي امتحان استخدامیب( د

 .اند کسب اطمینان نسبت به اینكه کلیه داوطلبان، درجاي خود قرار گرفته .1

 .هاي قبلی، در جاي خود قرار گرفته کسب اطمینان نسبت به اینكه سرپرست موزعان براساس آموزش .2

 نخوشامدگویی به داوطلبان و ارائه توضیحی مختصر در رابطه به نحوه برگزاري امتحا .9



 تم :فصل هف

 نظریه ها و فنون آموزش كاركنان 

 

بعد از گزینش افراد شایسته و مناسب براي تصدي مشاغل مورد نظر نوبت به آموزش آنان می رسد زیرا اولا اغلب 

ثانیا حتی فارغ التحصیلان  .نخستین بار است که می خواهند یك فعالیت شغلی را آغاز کنند ،داوطلبان شغل

مراکز آموزش عالی هم در طی دوره تحصیلی خود با همه جنبه هاي عملی وعوامل موثر در اجراي فعالیتهائی که 

ثالثا  ممكن است بسیاري از مشاغل مشابه و همنام از لحاظ اجرائی  .رشته تخصصی آننا می باشد آشنا نیستند

بدین جهت در این مرحله ما با  .لااقل در برخی موارد متفاوت باشند ،در سازمانها و محیط هاي کار مختلف

 .مساله جدیدي که آموزش نیروي انسانی استخدام شده می باشد روبور هستیم

 

 آموزش چيست ؟

رفتار و مهارتهاي جدیدي را  ،فراهم ساختن موجباتی است که فرد بتواند اطلاعات و معلومات ،منظور از اموزش

 آنها را افزایش دهد و یا بهبود بخشد  ،واجد بودن کسب یا در صورت

 ،رفتار ،فكر ،آموزش عبارت است از یك سري اقدامات منظم و برنامه ریزي شده که طی آن ،. در روانشناسی کار

 .دانش و مهارت لازم و مناسب براي انجام یك وظیفه شغلی به فرد منتقل می شود یا در افزایش پیدا می کند

 

 یادگيری

نسبتا ماندگار است که بر اثر مشاهده و تمرین )فعالیت(، در رفتار فرد پدید  ر کلی یادگیري عبارت از تغیراتطوب

مفهوم  ،بدیهی است این تغییرات در پاسخ هاي او نمایان می گردد. یكی از عناصر اصلی این تعریف .می آید

یادگیري  ،تعبیري که در رفتار پدید می آید پایداري و دیگري تمرین و فعالیت است. زیرا نمی توان به هر نوع

اطلاق نمود.عوامل دیگري از قبیل: رشد، حوادث، بیماریها و غیره نیز می توانند باعث تغییر در رفتار شوند، اما 

 این دگرگونی ها اولا بر اثر فعالیت نبوده است، ثانیا ممكن است موقتی باشد.

اهیم یادگیري و آموزش وجود دارد توجه نمود. یادگیري نتیجه در اینجا باید به تفاوت ظریفی که میان مف

کوشش خود فرد در جهت تغییر رفتار است در حالیكه راهنمایی و فعالیتی که دیگران با روشهاي خاص جهت 

 این دگرگونی انجام می دهند آموزش نامیده می شود.

گیزه ها، هیجانات، علاقه ها، اعتقادات و منظور از یدگیري صرفا آموختن علم، فن و هنر بیست، بلكه شامل ان

نظرها هم می شود. بنابراین مراد از آموزش در سازمانها و واحدهاي کار، به همان معناي وسیع، یعنی آموزش 

 مهارتها، دانش فنی،عادات و علائق، نگرشها و انگیزه ها می باشد.

 

 شرایط یادگيری 



حصول به آن باید فراهم باشند. این عوامل در همه سطوح پدیده یادگیري مستلزم شرایطی است که براي 

یادگیزي ضرورت دارد، چه یادگیري در دوران رشد باشد، و چه یادگیري در برنامه هاي آموزشی کارکنان. 

 مهمترین این شرایط عبارتست از:

فعالیت او رادر عبارت از محرك درونی است که هدفها و خواسته هاي فرد را شكل می بخشد و نیرو و  انگيزه:

 جهت رسیدن به آنها متمرکز می سازد. به عبارتی دیگر موجب تجهیز و کفایت فرد براي نیل به آنها می گردد.

یعنی روبرو شدن فرد با مشكل یا مساله اي که مانع از رسیدن او به هدفها یا ارضاي انگیزه ها و  وجود مساله:

انائی و مهارت انجام کار یا ناتوانی در درك مفاهیم و روابط بین خواسته هایش گردد، که در اینجا منظور عدم تو

 رخدادهاست.

یعنی آنچه که در نتیجه یادگیري براي فرد حاصل می شود و موجب رضایت خاطر او می گردد. چنانچه پاداش:

 به دنبال یك جریان یادگیري چیزي عاید فرد نشود یادگیري صورت نمی گیرد.

 

 نظریه های یادگيری

بنابر این نظریه، تجربه یعنی آزمایش و خطا پایه و اساس یادگیري است. بدین  نظریه یادگیري رفتاري:ـ 1

دهد. حرکت یا واکنشی  هایی که با آن روبرو است از خود واکنشهایی نشان می ترتیب که انسان در مقابل موقعیت

دوباره در رویارویی با همان مشكل  ماند و که نتیجه مثبت داده و مشكل را حل نموده است در ذهن باقی می

شود که مفهوم اصلی در نظریه رفتاري همان نظریه تقویت است بر اساس  شود بنابراین مشاهده می تكرار می

هاي آموزشی در صورتی مفید و موثر است که میزان آزمایش و خطا در یادگیري را کاهش  نظریه رفتاري، برنامه

 دهد.
تواند از مشاهده عمل  همان طور که یادگیري ناشی از تجربه مستقیم فرد باشد، می ـ نظریه یادگیري اجتماعی:2

دیگران و نتایج حاصل از آن نیز ناشی شود. به عبارت دیگر بر طبق این نظریه یادگیري ناشی از تعامل و 

ستگی به این اثرگذاري متقابل و دائم میان فرد و محیط اجتماعی است. بنابر نظریه مذکور تغییرات رفتاري ب

 آموزد عمل کند؟ شود به آنچه می ( آیا آنچه تعلیم داده می1دارد: 
دهد. بنا بر این قانون، هر  اساس نظریه شناختی را قانون تعادل روانی تشكیل میـ نظریه شناختی )گشتالت(: 9

ري یعنی مواجه شدن با انسانی در تلاش است تا کل وجود او از نظامی متعادل و پایدار برخوردار باشد. ولی یادگی

کند. پس  آنچه تا به حال ناشناخته بوده است تعادل فرد را بهم زده زمینه ایجاد تعادلی جدید را در او فراهم می

کوشد تا به یك  شود و او می نظریه شناختی، یادگیري، فرایندي است که باعث فروپاشی تعادل فعلی فرد می

 تعال روانی تازه دست پیدا کند. 
 

 

 برنامه ریزی آموزشی



برگزاري یك دوره آموزشی مانند هر اقدام دیگري در یك سازمان، مستلزم تدوین و تنظیم یك برنامه می باشد. 

یك برنامه آموزشی باید نماي روشنی از هدفها، ملزومات و شیوه هاي اجرایی نشان دهد. معمولا در هر برنامه 

می خواهیم چه چیز را؟ با چه هدفی؟ به چه افرادي؟ و چگونه؟  آموزشی به این پرسشها باید پاسخ داده شود:

 آموزش بدهیم. بنابراین الگو، اساسی ترین عناصر برنامه آموزشی براي کارکنان یك سازمان عبارتست از: 

منظور نقاطی است که براي رسیدن به آنها، برنامه آموزشی را طراحی می کنیم. به سخن دیگر، تصویري  ُُهدفها:

 کاستی ها، روشهاي نادرست، و فاصله هایی که بایدتكمیل، تغییر یا  برطرف گردد.از 

اگر هدف متوجه برون دادهاي سازمان یا واحد کار باشد، بنابراین منظور تغییر در محصول است، اعم از کالا یا 

متوجه شریط خدمات. لازمه این تغییر یا افزایش حجم محصول است یا بهبود کیفیت آن. در صورتیكه هدف 

درونی باشد، منظور یا تقلیل هزینه هاست یا بهبود روابط منابع انسانی. ناگفته نماند که همیشه یك هدف مورد 

 نظر نیست، بلكه یك برنامه آموزشی می تواند براي دستیابی به چند هدف توامان طراحی شود.

بیاموزند. این آموخته ها بر حسب  یعنی آنچه که شرکت کنندگان در یك دوره آموزشی باید مواد آموزشی:

 هدف و نیاز می تواند ماهیتا توسعه دانش، ایجاد مهارت، تغییر نگرش و یا رفتار خاصی باشد.

براي آموزش کارکنان یك سازمان، معمولا از یا چند روش از روشهاي زیر استفاده می شود: روشهای آموزشی: 

كاتبه اي، آموزش برنامه اي رسمی و آموزش برنامه اي سخنرانی، کنفرانس، میزگرد، کلاس درس، آموزش م

 اختصاصی.

 منظور روشن ساختن این موضوع است که دوره آموزشی در چه محلی محل بر گزاری:

 وتوسط کدام موسسه آموزشی، در داخل ویا خارج از کشور برگزار می شود.

ات آموزش و تدریس، و برنامه آموزش یعنی مشخص شدن زمان آغاز و پایان دوره آموزشی، ساعزمان برگزاری: 

 واستراحت و در صورت آموزش ضمن خدمت، وضعیت ساعات کار و آموزش.

شامل تعداد شرکت کنندگان و اینكه آیا جدید الاستخدام هستند یا شاغل، همچنین شركت كنندگان:

از لحاظ تحصیلات و  تحصیلات وشغل و سابقه تجربی آنان. آنچه که باید مورد توجه قرارگیرد، تجانس افراد

دانش و تجربه است. این مساله از طریق گروه بندي آنان به دسته هاي تقریبا یكسان، حل خواهد شد. زیرا 

تجانس شرکت کنندگان در یك دوره آموزشی از نظر تجربه و دانش، موجب خواهد گردید تا همه آنها به نحو 

 مطلوبی از آن برنامه بهره مند گردند

 

 نآموزش كاركنا

بنابراین براي آموزش آنان باید برنامه اي را طراحی کرد که با نیاز ها  ،از آنجا که کارکنان یك سازمان بزرگسالند

مبتنی بر  ،در حال حاضر برنامه هاي آموزشی که براي کودکان اجرا می شود .و انگیزه ها تناسب داشته باشد

 .دل نمی تواند براي آموزش کارکنان ثمر بخش باشداما این م .اصالت مواد آموزشی با همان مكانیستیك است



که بر  ،براي دستیابی به نتیجه مطلوب در زمینه اموزش کارکنان باید از برنامه آموزشی مبتنی بر اصالت نیازها

 استفاده نمود این قبیل برنامه هاي آموزشی شامل مراحل زیر است : ،نظریه ارگانیستیك استوار است

 یتعيين نيازها آموزش 

این مرحله خود متضمن  .منظور محتواي یك برنامه آموزشی است که قصد انتقال آن را به کارکنان داریم

 اقدامات اساسی زیر است :

 نگرش و رفتارهاي مورد نیاز براي انجام وظائف شغلی در یك سازمان  ،مهارت ،مشخص نمودن نوع دانش ٭

 برآورد سطح دانش و مهارت لازم براي متصدیان شغل  ٭

 تعیین مدل شایستگی یا الگوي مطلوب از لحاظ کیفی و کمی ٭

یعنی آشكار نمودن کاستیها و کمبود ها و تضادهاي افراد از لحاظ  ،ارزیابی افرادي که باید آموزش داده شوند٭

 صلاحیت شغلس نسبت به الگوهاي مورد نظر 

 يزماده سازی و تجه 

بی تردید  .استاد و مدرس مورد نیاز است ،وسایل و ملزومات آموزشی ،منظور فراهم ساختن امكانات محیطی

براي مهیا نمودن فضاي فیزیكی باید از اصول روانشناسی بهره گرفت و از پیشرفته ترین ابزار و وسایل آموزشی و 

  .باصلاحیت ترین معلمین استفاده نمود

 انتقال مواد آموزشی 

 نی ایجاد امكان مشارکت فعال و متقابل کارکنان در فرایند یادگیري به عبارت دیگریع

فراهم ساختن شرایطی که شرکت کنندگان به کاستی شایستگی و صلاحیت خود پی برده و از سوي دیگر با  

 .براي دریافت آموخته ها تلاش کنند ،با تمایل و انگیزه نیرومند ،مشاهد مدل شایستگی

 رنامه های آموزشیارزشيابی ب 

این اقدام براي برنامه  .براي اطمینان از ثمر بخش بودن هر برنامه باید آن را پس از اجرا مورد ارزشیابی قرار داد

زیرا از یك سوي ما را از میزان حصول به هدفهاي برنامه آموزشی مطمئن می  .هاي آموزشی هم ضرورت دارد

 .براي استفاده در موراد آتی قرار می گیرد و زا سوي دیگر مبناي اصلاح برنامه ،سازد

اما باید متذکر شوطم که نتاطج  .در اینجا ما به چند شیوه براي ارزشیابی طك دوره آموزشی اشاره می کنیم

بلكه لازم  .هیچیك از این روشها نمی تواند به تنهایی ملاکی براي قضاوت ما درباره یك برنامه آموزشی باشد

 .است به برآیند نتایج این روشها توجه نمود

از لحاظ محتوا شیوه  ،ارزیابی شرکت کنندگان از برنامه آموزشی است ،ارزیابی توسط شرکت کنندگان : منظور ■

رابطه مطالب با  ،میزان مفید بودن مطالب ،هاي انتقال اطلاعات سطح دانش و مهارتها تسلط معلمین و استادان

براي نظر سنجی شرکت  .نیازهاي آنان و تاٍثیراتی که در عملكرد نگرش و یا رفتار آنان بجاي گذاشته است

 .کنندگان بهترین روش استفاده از پرسشنامه یا فرمهاي مخصوص است



به شرکت  ارزیابی توسط مدرسین :منظور نظر و اطمینان کعلمین و استادان است از انتقال مواد آموزشی ■

مدادي و مشاهدات آنان در جرطان دوره  –کنندگان براساس معیارهاي آنان که شامل آزمونهاي عملی و یا کاغذ 

 .آموزشی می شود

 

ارزیابی توسط سازمان :عبارت از ارزیابی شرکت کنندگان است توسط سرپرستان و مدیران آنان بعد از اجراي ■

 .توسط عوامل خود به استناد دو دسته متغیرها صورت می گیردبرنامه آموزشی معمولا ارزیابی سازمان 

                          .تغییراتی که فرد شرکت کننده ضمن دورۀ آموزشی صورت گرفته است                     ▲

 .تغییراتی که در سازوکارهاي کلی سازمان ایجاد شده است ▲

این  .است که می تواند تحت تاثیر برنامه اموزشی تغییر یابد رفتار فرد ،منظور از ارزیابی متغیرهاي فردي

 ،تحرك ،سرعت فعالیت ،تغییرات معمولا عواملی مانند میزان تولید

توجه به نتایج  ،و اما منظور از ارزیابی متغیرهاي عمومی سازمان.عادات و نگرش هاي فرد را شامل می شود 

ازطریق مشاهد و مطالعه  .جریان فعالیت سازمان به بار می آوردآثاري است که اجراي یك برنامه آموزشی در کل 

 ،و مقایسه اسناد و مدارك می توان دریافت که تاثیر برنامه آموزشی در متغیرهایی از قبیل هزینه هاي سازمان

غیبت  ،درآمد سازمان کیفیت محصول حوادث و سوانح نارضایتی هاي شغلی شكایات و انتقادات گروههاي مربوط

 .کارکنان و غیره چه اندازه بوده است هاي

 ،تا اینجا ما جریان آماده سازي یك داوطلب استخدام را براي شروع انجام وظایف شغلی خود به نحوي مفید

در فصل آینده تلاش می کنیم تا عواملی را که باعث می شوند محیط کار براي انجام وظایف شغلی  .دنبال کردیم

 .مرور کنیم ،او مساعد گردد

 های آموزش ضمن خدمتمهمترین روش

آموزش ضمن خدمت هنگامی بیشترین اثر و کارآیی را دارد که لازم باشد یك یا تعداد معدودي کارآموز را در 

 یكزمان و براي شغل مشخصی آموزش داد و تربیت کرد.

گی و گردد، از خست چرخش در مشاغل مختلف باعث افزایش دانش و تجربیات فرد می ـ گردش شغلی:1

توان به  شود و از معایب آن می کاهد و این امر موجب تحرك فكري و خلاقیت و نوآوري می یكنواختی کار می

شود اگر فرد اشتباهی هم مرتكب شد مورد مواخذه قرار نگیرد یا با  احساس موقتی بودن اشاره کرد که باعث می

شغلی آشنایی نداشته باشد پس بدیهی است هاي هیچ  کاري همه مشاغل به صورت سطحی آشنا باشد و با ریزه

 که تا مدتی تولید و کارآیی در سطح بهینه نخواهد بود.

بیند به طبع  ها کارآموز آموزش می در محلی خارج از محیط کار کارگاهی با همان ویژگی ـ آموزش کارگاهی:2

رهایی که در شرایط واقعی کار گردد و فرد از فشا هایی ناشی از انجام کار در محیط اصلی کار کمتر می خسارت



توان تعداد زیادي از افراد را در یك زمان آموزش داد اما از معایب آن هزینه بالاي  وجود دارد به دور است و می

 ها مقدور نیست. ها است که براي همه سازمان تجهیز این کارگاه

و فنون لازم را براي بهبود   دپرداز در این روش رییس مانند یك معلم به آموزش مرئوس می گري: ـ مربی9

نماید. و موجبات رشد فكري و شغلی او را  آموزد و کارآموز را در جهت مطلوب هدایت می عملكردش به او می

 هاي مثبت و منفی شیوه کار در سازمان ادامه پیدا کند. سازد ولی این خطر وجود دارد که جنبه فراهم می

افراد را براي مشاغل بالاتر تربیت نمود. باید دقت نمود جانشین به  توان روشی است که می ـ جانشینی موقت:1

ظاهر شغل نپردازد و نباید به تصاحب همیشگی شغل و در نتیجه جابجایی یا سرگردانی متصدي اصلی شغل 

 منجر گردد.

سیاري از توان ب توان با کمترین هزینه نیروي ماهر مورد نیاز خود را بدست آورد می می ـ استاد و شاگردي:9

گیرد  هاي سایر روشهاي آموزشی را یكجا در خود جمع داشته باشد و شاگرد در حالی که کار یاد می ویژگی

هاي  نماید اما مشكلی که در این روش وجود دارد نرخ دستمزد است که بدون توجه به تفاوت دستمزد دریافت می

 شود. یانفرادي به شكل ثابت است و این موضوع باعث دلسردي شاگرد م

 

 

 

 

 
 


