


روانشناسی کار

یدکتر محمود ساعتچکتاببرگرفته از 

کارنکات و مطالب مهم درس روانشناسی 
(و مدیریتکاربرد روانشناسی در کار،سازمان )



علمی رفتار و فرایند های ذهنی مطالعه 

موجود زنده

فصل اول



تعریف روانشناسی

علمی است که به مطالعه رفتار و فرایند های ذهنی موجودروانشناسی
.زنده می پردازد



رشته های روانشناسی

:مي توان به دو گروه بزرگ تقسيم كردرا رشته هاي روانشناسي 

رشته های بنيادی-۱

رشته های کاربردی-۲



رشته های بنیادی روانشناسی

:ازبرخی رشته های بنيادی روانشناسی عبارتند 

یادگيریروانشناسی -1

شخصيتروانشناسی -2

آزمایشیروانشناسی -3

شناختیروانشناسی -4



روانشناسی یادگیری

ت که اسای از روانشناسیروانشناسی یادگيری شاخه

.پردازدمیچرایی یادگیریو چگونگیبه مطالعه 



ات روانشناسی شخصيت شاخه ای از روانشناسی است که به مطالعه صف

ن شخصيتی،تهيه و تدوین نظریه های شخصيت و آزموپویایی های و 

شخصيتی ميپردازدها برای ارزیابی صفات 

روانشناسی شخصیت



رشته های کاربردی روانشناسی

:برخی رشته های کاربردی روانشناسی عبارتند از

کارروانشناسی -1
بهره وریروانشناسی -2
سازمانی-صنعتیروانشناسی -3
مشتری/ مصرف کنندهروانشناسی -4



سازمانی-روانشناسی صنعتی

سازمانی شاخه ای از روانشناسی است که به -روانشناسی صنعتی

کاربرد نظریه ها و روشهای روانشناختی برای حل مشکلات مربوط 

.سازمان می پردازدبه تعامل فرد با 



روانشناسی بهره وری

روانشناسی بهره وری شاخه ای از روانشناسی است که

ظور چگونگی به کارگيری اصول و یافته های روانشناسی را به من

غلی شناخت عوامل انسانی موثر بر دستيابی به بهره وری بهينه ش

.سازمانی ارائه می دهدو 



هدف های روانشناسی

:روانشناسی عبارتند ازهای هدف
توصيف-1

دركو فهم -2

پيش بينی-3

کنترل رفتار موجود زنده-4



سابقه تاریخی روانشناسی

ه با تشکيل اولين آزمایشگاه روانشناسی در دانشگاویلهلم وونت 

.کردلاپيزیك آلمان زمينه استقلال علمی روانشناسی از فلسفه را فراهم



مکاتب بزرگ روانشناسی

:رفتنددر جریان رشد روانشناسی چندین مکتب و نظام روانشناسی شکل گ

روانکاوی-1

گراییساخت -2

گراییکنش -3

رفتارگرایی-4

گشتالت-5

انسانی-6



روش تحقیق در روانشناسی

:ارتند ازاصلی و مهم تحقيق عب، عوامل در تحقيقات روانشناسی،همانند سایر علوم دیگر
مشاهده-1
مشکلتعریف -2
فرضيهارائه -3
آوری مدارك و شواهدجمع -4
فرضيهآزمون -5
نتایج تحقيقانتشار -6
دهيه یك نظریشکل -7
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قلمروو تاريخچه، تعريف 

روانشناسي كار

فصل دوم



تعريف روانشناسي كار

روانشناسی کار رشته ای از روانشناسی است که رفتار آدمی در

.رابطه با کار را مورد مطالعه قرار می دهد



هدف اصلي روانشناسي كار

افته و یاصلی روانشناس کار، مطالعه و کاربرد آن دسته از اصول هدف 

.گذاردمیاثر او کار های علم روانشناسی است که در رابطه بين انسان و 
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قلمرو روانشناسي كار

:قلمرو روانشناسی کار به دو زمینه مربوط می شود

.کندکار و ارتباطی که با رفتار ادمی دارد را مطالعه و بررسی می . ۱

انسان در قوانين و یافته های روانشناسی را برای به حداقل رساندن مشکلات. ۲
.جریان کار به کار ميبندد



كوشش اصلي روانشناسي كار

:کوشش اصلی روانشناس کار در شش بند خلاصه می شود

ولاَ نيازهای هر سازمانی توليدی  یا خدماتی به توليد آن دسته از کالاها و خدمات بپردازد که ا-1

های شخصی و انسانی مردم را مورد توجه ثانياَ، رفاه جسمی و ارزش.معقول آدمی را تامين کند

دقرار می ده

کالاها و خدمات، افزایش کارآیی و اثر بخشی فعاليت کارکنان سازمان ها در توليد و توزیع -2

یابد

دشرایطی فراهم شود تا کارکنان سازمان ها با اعتقاد و علاقه به فعاليت بپردازن-3



كوشش اصلي روانشناسي كار

لامت در زمينه سن کارکناشخصی و انسانی کارکنان محفوظ بماند و ایمنیهای ارزش-4

دجسمی و روانی تامين شو

همراه با تامين شود و رشد و بالندگی شخصيت آنانها سازمانبهداشت روانی کارکنان -5

افزایش کارآیی و اثر بخشی فعاليتشان، مورد نظر قرار گيرد 

مسائل انسانی در محيط کار حل شود و یا به حداقل برسد-6
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رابطه روانشناسي كار و روانشناسي 
سازماني-صنعتي

ضوع و سازمانی از لحاظ مو-روانشناسی کار و روانشناسی صنعتی

نشناسی تعریف شبيه هم هستند، اما روانشناسان اروپایی،عنوان روا

.کار را ترجيح می دهند



زمينه كاربرد روانشناسي در محيط كار

:ی روندبه کار میافته های روانشناسی در زمينه های زیر در محيط کار 
تجزیه و تحليل شغل-۱
تهيه و ميزان کردن آزمونهای استخدامی-۲
اجرای آزمونها-۳
اجرای جلسات مصاحبه استخدامی-۴
خدمتطراحی برنامه های آموزش قبل و ضمن -۵
ارزشيابی رفتار شغلی کارکنان-۶



زمينه كاربرد روانشناسي در محيط كار

ارکنانتعيين الگوهای انگيزشی و برانگيختن ک-۷
ارکنانبررسی اثر عوامل مختلف سازمانی بر رفتار ک-۸
طراحی ماشين آلات و ابزار-۹

سازمانیشناسایی عوامل موثر در حوادث -۱۰
طراحی برنامه های آموزش مدیران-۱۱
انجام پروژه های تحقيقاتی سازمانی-۱۲
تامين بهداشت روانی محيط کار-۱۳
ارائه خدمات مشاوره رواندرمانی به کارکنان-۱۴



سومفصل

تفاوت های فردی و شخصيت در كار



تفاوت های فردی

.از جنبه های مختلف جسمانی، روانی و مهارت ها تفاوت دارندانسان ها 

یکی از وظایف روانشناس کار آن است که مشخص کند هر یك از داوطلبان ورود 

.به سازمان تا چه اندازه خصوصيات مورد نظر را دارا هستند

تفاوتوظيفه روانشناس كار در ارتباط با  فردیهای 



تفاوت های فردی

محيط وراثت

محيط برون 
سلولي

محيط درون 
سلولي

ميراث 
اجتماعي

كروموزوم ها 
و ژن ها

های فردیمنشا تفاوت 



ويژگي هاتوزيع 

ند توزیع قد، مان. افراد منطبق بر منحنی توزیع بهنجار استویژگی های توزیع 

...وزن، پرخاشگری، افسردگی، اضطراب و

تعداد 

افراد

مقدار ویژگي

منحنی توزیع بهنجار



كاربرد منحني بهنجار

ی منحنی توزیع بهنجار به روانشناس کار کمك می کند در اندازه گير

داوطلبان شغل، ویا عملکرد کارکنان بتواند ویژگی ویژگی های 

خاص فرد مورد نظر را با گروه بزرگی از همگنان او در سازمان و 

.خارج از سازمان مقایسه کند



كاربرد مفاهيم مربوط به تفاوت های فردی

ار در فردی در محيط کتفاوت های کار از مفاهيم مربوط به روانشناس 
:زمينه های زیر استفاده می کند

کارکنانانتخاب -1
کارکنانآموزش -2
عملکرد شغلی کارکنانارزیابی -3
اعمال رهبری و مدیریتروش -4
انگيزه شغلیایجاد -5



تفاوت در شخصيت

همان گونه که از جنبه های مختلف تفاوت دارند، در نظام انسان ها 

.شخصيتی نيز متفاوت اند و هر یك شخصيت خاص خود را دارد



تعريف شخصيت

رد و عبارت از مجموع صفات جسمانی، عقلانی، هيجانی و ارادی فشخصیت
یگران تعامل با این عوامل است که به وسيله ظاهر، رفتار، عادات و روابط با د

کاملاَ باعث می شوند شخص به عنوان موجودیویژگی ها این . آشکار می شود
.شود، شناخته متمایز

و یا 

وه سازگاری ، الگوهای معينی از رفتار و شيوه های تفکر است که نحشخصیت
.شخص را با محيط تعيين می کنند



رابطه شخصيت و موفقيت در شغل

ز در بسياری از موارد، دليل شکست افراد در انجام وظایف شغلی ناشی ا

شغلی است ویژگی های همسو نبودن ویژگی های شخصيت شاغل و 

.که به عهده دارند



صفات شخصيتي مهم

نج صفت کلی روانشناسان معتقدند که ساخت اصلی شخصيت به وسيله پ
:نشان داده می شود

برونگرایی-1
خویشاوندی-2
وظيفه شناسی-3
ثبات هيجانی-۴
صداقت برای تجربه کردن-۵



وابسته به برونگراييصفات . 1

اجتماعی بودن

أتداشتن جر

سروزبان دار بودن

فعال بودن

خونگرم

وابسته به خويشاوندیصفات . 2

هداشتن رفتار دوستانه و همکاران
با نزاکت بودن

قابل انعطاف بودن
قابل اعتماد

خوش فطرت
بخشنده

رقيق القلب



يوابسته به ثبات هيجانصفات .4سيوابسته به وظيفه شناصفات .3

با وجدان بودن
احساس مسؤليت کردن

منظم بودن
با برنامه بودن
پرکار بودن

رفتعلاقه مند بودن به پيش
پشتکار داشتن

عاری بودن از اضطراب

عاری بودن از خشم و پرخاشگری

آرام بودن

شاد بودن

خوش برخورد بودن



وابسته به صداقت برای تجربه كردنصفات .5

برخورداری از نيروی عقلانی
خردمند بودن

تخيلی و خلاق بودن
با فرهنگ بودن
کنجکاو بودن

فهميده و روشنفکر
با هوش



ديدگاه روانشناسان كار

ب و کار پنج صفت اصلی شخصيت از آن جهت در روانشناسی کس

.اهميت دارد که این صفات در عملکرد شغلی افراد موثرند



ساير صفات شخصيتي مهم

ر هم مطرح علاوه بر پنج صفت مهم شخصيتی،چهار صفت نسبتاَ مهم دیگ
:هستند

(مرجع کنترل)تحت کنترل بودن سرنوشت توسط فرد-۱
صداقت و درستکاری-۲
هيجان خواهی -۳
حال وهوای خلقی یا عاطفی-۴



كنترلمرجع . 1

ر مرجع است، و برخی دیگدرونیبرخی افراد مرجع کنترلشان 

.استبيرونیکنترلشان 



مرجع كنترل.1

ر کنترل و افرادی که مرجع کنترلشان درونی است معتقدند که سرنوشت را د
.اختيار خود دارند

مرجع كنترل دروني

مرجع كنترل بروني

کنترل تحت انسرنوشتشافرادی که مرجع کنترلشان بيرونی است معتقدند که 
.است( خارج از وجود آنان)نيروهای خارجی



رابطه مرجع كنترل و موفقيت شغلي

حرفه، در به طور کلی، افرادی که مرجع کنترلشان درونی است

.های فنی و مشاغل مدیریتی بهترعمل ميکنند



صداقت و درستکاری. 2

داقت، ، صیکی از ابعاد مهم شخصيت برای بعضی از مشاغل ميزان درجه درستی

یا راستگویی استدرستکاری 

خواهيهيجان .3

اغل مانند مشبعضیبنابراین برای . برخی کارکنان دائم در پی هيجان هستند
نيروگاه های مثلا در)اشعه کنترل با مواد منفجره، و یا مشاغلی که به مشاغلی که 

.اندمناسب ٬دارندسروکار ( اتمی



و هوای عاطفيحال .4

حال و هوای عاطفی به وضعيت عاطفی یا آمادگی 

.بودن اشاره داردمنفییا مثبتبرایشخص 



حال و هوای عاطفي.4

وضعيت عاطفي مثبت

وضعيت عاطفي منفي

و مطبوع ایند موقعيت ها خوششخصی که وضعيت عاطفی او مثبت است، در بيشتر 
.است

منفیموقعيت ها دیدگاهش شخصی که وضعيت عاطفی او منفی است در بيشتر 
.است



سازمان ها رابطه افراد با 
و

دشوارشخصيت های 

فصل چهارم



رابطه ارضای نياز كاركنان و بقای سازمان

ارضایادامه حيات مؤسسات نه به دليل سودآوری آنان بلکه به دليل 

.برخی از نيازهای اساسی کارکنان است



دشوار يا مشکل ساز در سازمانشخصيت های 

نمونه ای از این . شوندمی یافتسازمان کار معمولاَ کارکنانی با شخصيت دشوار در 
:عبارتند ازشخصيت ها 

همه چيزدانهای شخصيت-1
منفعلهای شخصيت-2
های مستبدشخصيت-3
های بله گوشخصيت-4
شاکیهای شخصيت-5
حسودهای شخصيت-6



همه چيزدانهای های شخصيتويژگي. 1

تندفکر می کنند در همه زمينه ها متخصص هس-

متکبر هستند-

در هر موضوعی اظهار نظر می کنند-

ی گيرنداگر اشتباه کنند، حالت تدافعی به خود م-



منفعلهای های شخصيتويژگي. 2

چهره ای سرد و بی احساس دارند-

نگاه های خيره و بی تفاوت دارند-

از هر نوع مناقشه و چالش اجتناب می کنند-

اظهار نظر نمی کنند-



مستبدهای های شخصيتويژگي. 3

عملکرد استبدادی دارند-

تنددائماَ به دنبال منافع شخصی خود هس-

به دیگران توهين می کنند-

دبی رحمانه از دیگران انتقاد می کنن-



بله گوهای های شخصيتويژگي. 4

با هر پيشنهادی موافق هستند-

قول انجام هر کاری را می دهند-

به ندرت به وعده های خود عمل می کنند-



نه گوهای های شخصيتويژگي. 5

منفی باف و بدبين هستند-

کمتر از خود انعطاف پذیری نشان می دهند-

معمولاَ مشکل ساز هستند-



شاكيهای های شخصيتويژگي. 6

معمولاَ از هر کاری انتقاد می کنند-

دائماَ از روزگار شکایت دارند-

از دیگران و عملکرد آنان دائماَ انتقاد می کنند-



حسودهای های شخصيتويژگي. 7

تاب تحمل پيشرفت همکاران خود را ندارند-

وه دهندسعی می کنند افراد مورد توجه دیگران را، حقير و ناتوان جل-

ا بپوشاندبه اشکال مختلف سعی می کنند حسد و کينه توزی خود ر-



دشوارشخصيت هاي نحوه مواجهه و مقابله با 

به هنگام مواجهه و رویارویی حالت آرامش خود را حفظ کنيد-1

مقصود خود را صریح و فوری بيان کنيد -2

برخورد با فرد باید غير خصومت آميز باشد-3

گرشها یا احساسات، ن)مواجهه یا برخورد شما باید مرتبط با رفتار شغلی باشد-4

(ارزشهای فرد را ارزشيابی نکنيد

نشان دهيد که موضوع از چه جنبه ای اهميت دارد-5



مفصل پنج

ماهيت ، ساختار

و

استخداميانواع آزمون های 



روش انتخاب كاركنان

ان، مهمترین و با ارزشترین روشهای انتخاب کارکن

.استاستخدامی مصاحبه و آزمون ها استفاده از 



تعريف آزمون رواني

يوه ای دادن فعاليتی بوده، با ش، آزمایش مشخصی است که متضمن انجام آزمون روانی
و ارزیابی یکسان در مورد کليه پاسخدهندگان اجرا می شود و هدف آن تعيين ميزان موفقيت

.کمی نتيجه فعاليت فرد است
و یا 

ظور عبارت از موقعيت معين و مشخصی است که به عنوان محرك و به منآزمون روانی 
.ایجاد رفتاری خاص در آزمودنی به کار می رود

رفتار ای از حالتها وگيری نمونه وسيله ای عينی و ميزان شده است که برای اندازه آزمون
.معين فرد به کار می رود



آزمون هاطبقه بندي 

:ردرا می توان به شرح زیر طبقه بندی کانواع آزمون ها 
نوشتاریآزمون های -1
ابزاریآزمون های -2
آزمون های انفرادی-3
آزمون های گروهی-4
هوش، استعداد و پيشرفتآزمون های -5
شخصيتآزمون های -6
آزمون های ميزان شده-7
کلامیآزمون های -۸



نوشتاریآزمون هاي . ۱

از به مجموعه ای هستند که طی آن شخص آزمون هایی های نوشتاری، آزمون 

.دهدگوناگون کتباَ پاسخ می سؤال های 

آزمون هاي ابزاري. ۲

مرتب را یا آلاتی هستند که طی آن شخص ابزار آزمون هایی های ابزاری آزمون 

.است، انجام می دهدخواسته شده یا کارهایی دستی را که از او می کند و 



هاي انفراديآزمون . ۳

ه بیك آزمودنی هستند که طی آن هر زمان فقط آزمون هایی های انفرادی آزمون 

دهدآزمون پاسخ می سؤال های 

گروهیهاي آزمون . ۴

مان توانند همزمی زیادیهستند که طی آن تعداد آزمون هایی گروهی آزمون های 

.به سوالات یك آزمون خاص پاسخ دهند



آزمون هاي هوش، استعداد و پيشرفت. ۵

استعداد برای اندازه گيری استعدادهای خاص مانند آزمون ها نوع این 
نری، و نيز هیا استعداد کلامی یا استعداد ریاضی، استعداد کلامی ریاضی،استعداد 

.روندکار می برای اندازه گيری هوش و پيشرفت به 

شخصيت آزمون هاي . ۶

اوطلبان دویژگی های شخصيتی های شخصيت برای اندازه گيری صفات و آزمون 

.و کارکنان مورد استفاده قرار می گيرند



آزمون هاي ميزان شده. ۷

هستند و ( هنجار)استانداردشده آزمون هایی هستند که دارای نورم آزمون های 
های استاندارد آزمون .کردمقایسه خود توان بر اساس هنجارها فرد را با همگروه می 

.هستندسه ویژگی شده حداقل دارای 

كلاميآزمون هاي . ۸

پرسش هستند که برای پاسخ دادن به آزمون ها کلامی آن دسته از آزمون های 
.است( شفاهی)آن نياز به استفاده از توانایی کلامی های 



استاندارد شدهآزمون هاي ويژگي 

:استاندارد شده دارای سه ویژگی مهم هستندآزمون های 

اعتبار -1

پایایی-2

هنجار-3



اعتبار . ۱

پايايي. ۲

ن ساخته برای سنجيدن آکه سنجداعتبار آزمون بيانگر آن است که آزمون همان چيزی را می 
.شده است

.ایا استتا چه اندازه پآزمون اجرایپایایی آزمون بيانگر آن است که نتایج به دست آمده از 

ويژگي آزمون هاي استاندارد شده



هويژگي آزمون هاي استاندارد شد

مات یا نيروی هنجار، مقياس یا ميزانی است که از نتيجه کار، توانایی، استعداد، معلو

ار یا توانایی نتيجه کبتوان یك گروه نمونه به دست آمده باشد و با استفاده از آن 

.  فرد را با گروه مقایسه نمود

هنجار. ۳



ششمفصل

مفاهيم
و

مراحل اجرايي امتحانات استخدامي



مراحل انتخاب كاركنان 

:به منظور انتخاب کارکنان مناسب از ميان داوطلبان، مراحل زیر را انجام می دهيم

کنيمشغل را تجزیه و تحليل می -1
ی رسانيمارزش شغل را در رابطه با مشاغل دیگرو نيز مشوقهای مالی به اطلاع داوطلبان م-2
ضروری و اثربخش را پيش بينی می کنيمآموزش های -3
شيوه ارزیابی عملکرد کارکنان را مشخص می کنيم-4
يمسبك مدیریت و رهبری کارکنان را بر بهتر کار کردن آنان مشخص می کن-5
کنيموضعيت سلامت جسمانی و روانی داوطلبان را بررسی می -6



( ادامه)كاركنان مراحل انتخاب 

فرهنگ و جو سازمانی محل کارشان را روشن می سازیم -7

کنيمبينی میرسمی پيش آمادگی آنان را برای ملحق شدن به گروه های غير -۸

توانایی آنان را در خلاقيت و نوآوری ارزیابی می کنيم-۹

سنجيممی دیگران توانایی آنان را در برقراری ارتباط ثمربخش با -1۰

می کنيمبررسی آنان را در مورد همکاران، مدیران و نوع شغل نگرش های -11

شویمانگيزه اصلی آنان را برای پيوستن به سازمان جویا می -12



( ادامه)كاركنان مراحل انتخاب 

ایش ابزار و وسائل کار و اتاق کار را به گونه ای سازمان می دهيم که موجب افز-13

وری شودبهره 

کنيمایمنی را در محل کار تامين می -14

استعداد آنان را برای انواع فساد اداری می سنجيم-15

نگرش آنان را نسبت به زمان می سنجيم-16

سنجيم  کاری می آمادگی آنان را برای مشارکت اثربخش در گروههای -17

مکنيسازمان، ارزیابی توانایی آنان را برای سازگاری با تغييرات آینده -1۸



فرايند و رويه های انتخاب علمي كاركنان



مزايای رويه های انتخاب علمي كاركنان

در مزایای رویه های انتخاب علمی کارکنان

استخدام که هم الزامات سازمان این است 

د انتظارات داوطلبان شغل مورهم کننده و 

.مورد توجه قرار می دهدنظر را 



تجزيه شغل 

شغل یعنی فرآیند جمع آوری اطلاعات در باره یك شغل و تجزیه 

.تعيين و تعریف همه وظایف خردی است که باید انجام گيرد



انواع مصاحبه

:ردمصاحبه را می توان به دو نوع عمده دسته بندی ک

مصاحبه منظم-1

مصاحبه آزاد-2



انواع مصاحبه

ی کند و نظر را تنظيم ممورد ضروری و سوال های در این نوع مصاحبه، مصاحبه گر از قبل 
.می دهدشونده قرار اختيار مصاحبه در زمان مصاحبه آنها را در 

شرایط، و به ضرورت در مصاحبه آزاد، مصاحبه گر می تواند در حين مصاحبه و بنا 
.يير دهدمی تواند جهت مصاحبه را تغبنابراین را از مصاحبه شونده بپرسد، و پرسش هایی 

مصاحبه منظم. 1

مصاحبه آزاد. 2



شيوه های مصاحبه استخدامي

:دمصاحبه برای گزینش افراد به اشکال زیر انجام می شو

مصاحبه غير هدایتی-1

مصاحبه ساختاری-2

مصاحبه مرحله ای-3

مصاحبه گروهی-4

مصاحبه تحت فشار-5



(استخداميهای مصاحبه شيوه )

مصاحبه غير هدايتي. 1

هيچ چارچوب ویژه ای برای اجرای مصاحبه وجود ندارد-

مصاحبه گر سؤالاتی را که ضروری بداند، مطرح می کند-

کندمصاحبه گر نکات مورد نظر را به تشخيص خود انتخاب می-



(شيوه های مصاحبه استخدامي)

مصاحبه ساختاری. 2

سؤالات از قبل تعيين می شوند-

بيشتر درباره حرفه و شغل فرد می باشدها پرسش-

دارندت می دریافقابل قبول شناسایی شده و امتياز بيشتری های پاسخ-



(شيوه های مصاحبه استخدامي)

مصاحبه مرحله ای. 3

چند نفر مصاحبه گر شرکت می کنند و پرسشهای مربوط به خود -

را مطرح می کنند؛ و یا   

گيردمي، انجام گر ویژهمصاحبه در چند مرحله، و در هر مرحله توسط مصاحبه -

يری گتصميم، دست آمدهدر مورد مصاحبه شونده بر اساس مجموع نمرات به -

می شود



(شيوه های مصاحبه استخدامي)

مصاحبه گروهي. 4

.گيردمصاحبه توسط گروهی از مصاحبه گران انجام می -
ش های  پرسشونده ها، پاسخ های مصاحبه در جریان مصاحبه، مصاحبه گران بر اساس -

.جدید مطرح می کنند
یا ممکن استو 

.کنندمیشرکت تعدادی مصاحبه شونده در یك جلسه با حضور یك مصاحبه گر -
خواهد که آنشوندگان می مصاحبه گر مسأله ای را مطرح می کند و از مصاحبه -

.کنندمشکل را حل 
.استمصاحبه کننده، رهبری گروه داوطلبان نقش -



(شيوه های مصاحبه استخدامي)

مصاحبه تحت فشار. 5

مصاحبه شونده ایجاد می شودعمداَ وضعيت دشواری برای -

وندهمصاحبه شهدف از مصاحبه بررسی ميزان تحمل و مقاومت -

در شرایط فشارآور است



نظريه ها
و 

كاركنانفنون آموزش 

فصل هفتم



( تعريف مفاهيم)
يادگيری

در نتيجه فعاليت  کهیادگيری فرآیند تغيير و اصلاح کم و بيش دائمی در رفتار است 

.یا از طریق مشاهده، ، ایجاد می شود

(تعريف مفاهيم)
آموزش

دادن یك برای انجام مورد نياز مهارت های آموزش فرایندی است که طی آن فرد 

.او بيشتر می شودمهارت ها در عمل یا وظيفه شغلی را کسب می کند یا این 



(تعريف مفاهيم)
های يادگيرینظريه 

.می کندحث یادگيری بنظریه های یادگيری در مورد چيستی، چگونگی و چرایی 

نظريه های يادگيریو مديران 

نظریهدارد که مدیران و کارشناسان آموزشی سازمانهای کار با بنابراین ضرورت 

.آشنا شوندهای یادگیری 



انواع نظريه های يادگيری

پاسخ-نظریه های محرك-1

(گشتالت)نظریه های شناختی -2



:پاسخ-طبق نظریه های یادگيری محرك

موجود زنده یادگيری در نتيجه پاداشها و تنبيه هایی که در پی پاسخ

.نسبت به یك محرك ارائه می شود، به وقوع می پيوندد

(يادگيریهای نظريه )

پاسخ-نظريه های محرك. 1



پاسخ-نظريه های محرك

:ردپاسخ می توان به نظریه های زیر اشاره ک-از جمله نظریه های محرك

(نظریه ثورندایك)نظریه آزمایش و خطا -1

(نظریه گوتری)نظریه مجاورت -2

(نظریه اسکينر)نظریه شرطی کردن عامل -3

(نظریه پاولف)نظریه شرطی شدن کلاسيك -4



(پاسخ-های محركنظريه )

نظريه آزمايش و خطا.  1

طبق نظریه آزمایش و خطا، آزمودنی الگوهای 

پاسخی مختلف را آزمایش می کند و پاسخ 

را ( نامناسبی )مناسب را تکرار و بقيه پاسخها

.می کند( فراموش)حذف 



(خطاآزمايش و نظريه )

قانون اثر

محرك یكطبق نظریه آزمایش و خطا، اگر برای موجود زنده رابطه بين ارائه 

اگر ود و می شمحکمتر و پاسخ مربوط به آن رضایتبخش باشد، این رابطه 

رابطه را این.ای کاهش می یابدچنين رابطه نباشد، استحکام رضایتبخش 

.  گویندقانون اثر 



(پاسخ-های محركنظريه )
نظريه مجاورت.  2

طبق نظریه مجاورت، در لحظه ای که یك محرك با

آن مرتبط می شود، از آن به بعد،یا یك پاسخ وصل 

.محرك باعث ایجاد همان پاسخ مربوط می شود
ادوين ری گاتری



(پاسخ-های محركنظريه )

نظريه شرطي كردن عامل. 3

:طبق نظریه شرطی کردن عامل
ر آن، وقتی پاسخی از فرد سر می زند و به خاط

پاسخ  پاداش دریافت می کند، احتمال تکرار آن
افزایش می یابد

R S(پاسخ) (محرك)

اسکينرفردريکبوروس



(پاسخ-های محركنظريه )

کنظريه های شرطي شدن كلاسي. 4

:طبق نظریه شرطی شدن کلاسیك

با یك ( محرك شرطی)محرك بی اثراگر یك 

همراه و چندین بار ( محرك طبيعی)محرك موثر

محرك )تکرار شود،از آن پس هرگاه محرك بی اثر

ارائه شود، همان پاسخی را بر می انگيزد که ( شرطی

.محرك طبيعی آن را ایجاد می کرد

پاولوفايوان



(يادگيرینظريه های انواع )
(تالتگش) يادگيری شناختينظريه .2

:طبق نظریه گشتالت

وقعيت یك مو سازمان روانی فرد به طور طبيعی به سمت تعادل ميل دارد 

ثر ایجاد تعادل مجدد بر ا. شودتعادل می یادگيری باعث به هم خوردن 

.ممکن می شودبینش



(تعريف مفاهيم)

بينش

وعه عبارتست از کشف ناگهانی حل مساله در اثر ادراك مجمبینش

.شدهبه عنوان یك سازمان در هم بافته محرك ها 



نقش مديران و كارشناسان در آموزش

د مدیران و کارشناسان آموزش در طراحی یك دوره آموزش باید مراحل زیر را مور

:توجه قرار دهند

که شرکتتعيين هدفهای آموزشی دوره و تعيين مهارت هایی : مرحله اول

کنندگان به دست می آورند

هدف ها آموزشتعيين شيوه های آموزش برای وصول به : مرحله دوم



انواع نظريه های يادگيری

ایی افزایش کاربرای انتخاب نظریه های یادگيری و کاربرد آنها : مرحله سوم

کنندگانشرکت 

نند ماکمك آموزشی تعيين و تامين وسائل و امکانات آموزشی و : مرحله چهارم

وزشیجزوه یاجزوه های درسی و منابع کمك آم، مکان، تخته، رایانه، وسائل تحریر



آموزش و بهبود منابع انساني

وع سازمانی با بزرگسالان سروکار داریم و معمولاَ هدف این ندر آموزش های 

.استبهبود منابع انسانی آموزش 

:آموزش و بهبود منابع انسانی، دو نوع نگرش جاری استبرای 

مدل ماشين انگارانه-1

مدل زنده وار انگارانه-2



منابع انسانيمفاهيم بهبود تعريف 

آن تغيير که هدفروش آموزشی پيچيده ای است سازمان ها بهبود منابع انسانی 

د، نظریه ها با کمك عقایبتواند کارکنان می باشد تا سازمان ارزش های نگرش ها و 

ازه و فن شناسی نوین، با مشکلات تگيری از جدید و نيز با بهره و ارزش های 

.تغييرات دیگر، بهتر سازگار شود



مدل ماشين انگارانه

انسان، موجودی غير فعال فرض می شود-

انسان، موجودی تنبل فرض می شود-

محيطی مانند پاداش استهای محركفعاليت انسان تابع -

هدف آموزش و پرورش،انتقال فرهنگ تلقی می شود-

ودهدف آموزش و پرورش، پرکردن مغز تهی انسان تلقی می ش-



مدل زنده وار انگارانه

انسان موجودی فعال فرض می شود-

ار ميگيردقر( پاداشهمچون )انسان، موجودی است که تحت تاثير نيروهای بيرونی-

به ظهور رساندنهدف آموزش و پرورش، بهبود و پرورش مداوم افراد در جهت -

توانایی بالقوه، کامل و یکتای آنان است



اصل برنامه آموزش كاركنان

:عوامل مورد نظر در برنامه آموزشی کارکنان عبارتند از
و بيشتر بهتراوضاع و شرایط را به گونه ای ایجاد کنيد که یادگيرندگان -1

بياموزند
درا برای مشارکت یادگيرندگان پيش بينی کنيمکانيسم هایی -2
نيازهای آموزشی یادگيرندگان را شناسایی کنيد-3
رندگان نيازهای یادگيآموزشی را به گونه ای تدوین کنيد که با هدف های -4

منطبق باشد  



نانارزيابي برنامه آموزشي كارك

امه، اقدام پس از انجام آموزش، لازم است که نسبت به بررسی نتایج برن

.به این منظور لازم است از برنامه آموزشی، ارزیابی شود. شود



مراحل ارزيابي برنامه آموزشي

ارزیابی واکنش یادگيرندگان-1

ارزیابی یادگيری-2

ارزیابی رفتار یادگيرندگان-3

ارزیابی نتيجه-4



هشتمفصل

مفاهيم 
و 

اجرايي دوره های آموزشيمراحل 
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:در طراحی و اجرای برنامه آموزشی کارکنان، نکات زیر را اعمال کنيد
هدف یا هدفهای برنامه را تعریف و اعلام کنيد-1
تفاوت های فردی شرکت کنندگان را مورد توجه قرار دهيد-2
نيدانگارانه اتکا ک-در طراحی برنامه، به دیدگاه آموزشی مبتنی بر مدل زنده وار-3
ابزار و مواد آموزشی و کمك آموزشی را مورد استفاده قرار دهيد-4
در طراحی برنامه های آموزشی، امکان ارزیابی دوره را پيش بينی کنيد-5
ری ووبهره تدریس، روانشناسی یافته ها و اصول روانشناسی یادگيری، روانشناسی -6

بندیدکار را به کار روانشناسی 

نکات مهم در طراحي دوره های آموزشي كاركنان



:پرسش

ست؟برای تجزیه وتحليل شغل چه اقداماتی لازم ا
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:پاسخ

:برای تجزیه و تحليل شغل اقدامات زیر ضروری است
اهداتثبت این مشو مشاهده رفتار متصدی شغل در جریان انجام وظایف شغلی، -1
مصاحبه مقدماتی با سرپرست مستقيم شغل و سایر مدیران-2
مراجعه به سوابق متصدیان شغل-3
بررسی شرح شغلهای موجود در سازمان-4
تحليل نتایج به دست آمده از مراحل فوق-5
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شرح اقدامات اجرای برنامه آموزشي

، به چهار اقداماتی که باید انجام گيرد تا برنامه آموزشی به درستی اجرا شود

:طبقه تقسيم بندی می شود

اقداماتی که لازم است قبل از شروع دوره انجام گيرد-1

اقداماتی که لازم است هنگام افتتاح دوره انجام گيرد-2

اقداماتی که لازم است پس از اتمام دوره انجام گيرد-3

اقداماتی که لازم است در تعقيب اجرای دوره انجام گيرد-4



نظريه های انگيزش شغلي 

و

پيشرفت

نهمفصل



تعريف انگيزش

شود انگيزش به مجموعه شرایط و اوضاع و احوالی گفته می

.که باعث می شود فرد از درون به فعاليت درآید



اجزاء انگيزش

:انگيزش دارای سه جزء است

نيروزایی-1

قدرت هدایت کردن-2

مداومت بخشيدن به رفتار-3



(اجزاء انگيزش)

نيروزايي. 1

رد را منظور از نیروزایی انگیزش، نیرویی است که از درون ف

.وادار به فعالیت می کند



(اجزاء انگيزش)

هدايت كردن.2

هت جمنظور از قدرت هدایت کردن انگیزش، فعال شدن شخص در 

.به هدف مشخصی استوصول 

دیگریا به عبارت 

شودفرد برانگیخته شده در جهت خاصی سوق داده می 



(اجزاء انگيزش)

مداومت . 3

ات-رفتارمنظور از مداومت رفتار برانگیخته شده این است که 

.همچنان فعال باقی می ماند–وصول به هدف 



طبقه بندی انگيزه ها

:وندانگيزه ها در سه گروه طبقه بندی می ش
انگيزه های فيزیولوژیك-1
انگيزه های روانی-2
اجتماعیانگيزه های -3

گرسنگی و تشنگی:فيزیولوژیك انگيزه های -1
جلب توجه، رقابت طلبی:روانی انگيزه های -2
(احساس تعلق)وابستگی به گروه :اجتماعی انگيزه های -3

:مثال



نظريه های انگيزشي

:ود دارد، از جملهنظریه های مختلفی در تعبير و تفسير رفتار انگيزشی وج
(مزلو)نظریه سلسله مراتب نيازها-۱
نظریه سه وجهی آلدرفر-۲
برابری آدامز                               یه نظر-(فستينگر)شناختینظریه نا هماهنگی : نظریه موازنه-۳
نظریه دو عاملی هرزبرگ-۴
(وروم)نظریه انتظار-۵
(مك کللند)نظریه انگيزش پيشرفت -۶



(انگيزشيهای نظريه )

سلسله مراتب نيازها. 1

:طبق نظریه سلسله مراتب نيازها

انسان به طور مداوم در حالت برانگيختگی است-1

نيازها بر حسب اهميتی که دارند به ترتيب تقدم و تأخر، در -2

، قرار دارندهرم شکلوضعيتی 



هرم سلسه مراتب نيازها

خود

شكوفايي

احترام به خويشتن

نيازهاي عشق و تعلق

نيازهاي ايمني

نيازهاي فيزيولوژيكي



(انگيزشيهای نظريه )

نظريه سه وجهي آلدرفر. 2

بندی ه طبق نظریه سه وجهی آلدرفر، نيازها در سه گروه طبق

:شوندمی 

نيازهای وجودی -1

نيازهای وابستگی-2

نيازهای رشد-3



(آلدرفرسه وجهي نظريه )
نيازهای وجودی

مربوط طبق نظریه سه وجهی آلدرفر، نیازهای وجودی به نیازهای

اس، یا بدنی موجود زنده، همچون آب، غذا و لببه وجود جسمانی 

.داردارتباط 



(آلدرفرسه وجهي نظريه )
نيازهای وابستگي

نیازهایطبق نظریه سه وجهی آلدرفر، نیازهای وابستگی همان

.مربوط به روابط بین افراد است



(آلدرفرسه وجهي نظريه )
نيازهای رشد

زهای طبق نظریه سه وجهی آلدرفر، نیا

د، رشبه فرد به احتیاج رشد مربوط 

.پیشرفت و وصول به کمال است



موازنههای نظريه .3

:اصول نظریه های موازنه عبارتند از

افراد دارای اعتقادات معينی هستند-1

اعتقادات افراد با یکدیگر ارتباط دارند-2

گار باشنداعتقادات ممکن است با یکدیگر سازگار یا ناساز-3



:1پرسش 

طبق نظریه موازنه، نتیجه ناسازگاری اعتقادات چیست؟



(موازنهنظريه های اصول )

ناسازگاری اعتقادات

:1پاسخ 

:طبق نظریه موازنه

.می شودناسازگاری اعتقادات باعث نارضایتی و نارضایتی موجب تنش

این تنش چيست؟نتيجه 

: 2پرسش 



(موازنهنظريه های اصول )

تنش ناسازگاری

:2پاسخ 

، نيروزا طبق نظریه موازنه، تنش ناشی ازناسازگاری اعتقادات

.است، و فرد را برای ایجاد سازگاری برمی انگيزد

بنابراين



(موازنهنظريه های اصول )

نيروزايي تنش

اری طبق نظریه های موازنه، نیروی حاصل از ناسازگ

.اعتقادات، برانگیزاننده است

به طور خلاصه



خلاصه نظريه موازنه

نيرو  تنش               توليد اعتقادات              ناسازگاری 

اری                      سازگ(          کوشش)فعاليت انگيختن فرد            بر 



نظريه های موازنه
نظريه برابری آدامز

:ند ازدو اصطلاح در نظریه برابری آدامز به کار می رود که عبارت

ستاده-1

داده-2



ستادهتعريف 

غلی خود طبق نظریه برابری، آنچه که فرد با انجام دادن وظایف ش

.ناميده می شودستادهدر سازمان کار به دست می آورد، 

از طبق نظریه برابری، حقوق، پاداش، مقام و خانه سازمانی در مجموعه ای

به آنان امکانات قرار می گيرد که در قبال فعاليت های حرفه ای کارکنان

تعلق می گيرد ستاده ناميده می شود

مثال ستاده



تعريف داده

ظایف طبق نظریه برابری، آنچه که فرد برای به انجام رساندن و

.ناميده می شوددادهشغلی خود به کار می بندد، 

دادهمثال 

ی فکر و طبق نظریه برابری، تجربه، مهارت ها، نيروی جسمانی، نيرو

استعدادها در مجموعه ای از داده های فرد برای انجام وظایف شغلی

.قرار می گيرد



نظريه برابری آدامز

ران طبق نظریه برابری آدامز، کارکنان داده های خود را با داده های دیگ

:بنابراین دو حالت اتفاق می افتد. مقایسه می کند

وجود داردبرابریبين داده های خود و داده های دیگران -1

استنابرابریبين داده های خود و دیگران -2



برابری داده ها. 1

داده وبر اساس نظریه برابری، در صورتی که بين داده های خود 

ود شحاصل می های دیگری برابری وجود داشته باشد، رضایت 

(.تنش وجود ندارد)



نا برابری داده ها. 2

ای هوداده بر اساس نظریه برابری، در صورتی که بين داده های خود 

.نابرابری احساس شود، تنش پدید می آیددیگری 

:3پرسش

این تنش چيست؟نتيجه 



هاتنش ناشي از نابرابری داده

هش برای کاتنش حاصل از نابرابری داده های خود و دیگری، فرد را 

فعال سازمان داده های خود، و در مواردی، افزایش داده های خود به 

.می کند

:3پاسخ 



(انگيزشيهای نظريه )

دو عاملي هرزبرگنظريه . 4

حت تاثير بر اساس نظریه دوعاملی هرزبرگ، رفتار کارکنان در سازمان ت

:دو دسته عوامل قرار دارد

عوامل انگيزشی-1

(یا بهداشت) عوامل ابقا -2



(هرزبرگدو عاملي نظريه )

انگيزشيعوامل .1

ی هستند بر اساس نظریه دوعاملی، عوامل انگیزشی، عوامل

.که به احساس رضایت کارکنان منجر می شود



(هرزبرگدو عاملي نظريه )

عوامل ابقا. 2

بر اساس نظریه دوعاملی، عوامل ابقا، عواملی هستند که منجر به 

در صورت مناسب بودن عوامل ابقا،. نارضایتی کارکنان می شود

فرد در شغل خود باقی می ماند و از ترك سازمان خود خودداری

.می کند



(انگيزشيهای نظريه )
نظريه انتظار. 5

:در نظریه انتظار پنج مفهوم اصلی وجود دارد
نتایج شغلی-1
بردار-2
وسيله-3
انتظار-4
نيرو-5



(انتظارنظريه مفاهيم )

نتايج شغلي. 1

پاداش هاییطبق نظریه انتظار، منظور از نتایج شغلی، همه آن 

.است که سازمان می تواند برای کارکنان فراهم آورد



(انتظارنظريه مفاهيم )

بردار. 2

د نسبت به در نظریه انتظار، بردار به احساسات یا جهتگيری عاطفی فر

ظار، منظور از به عبارت دیگردر نظریه انت.نتيجه ای خاص، گفته می شود

.بردار، آرزوی فرد برای نتيجه ای خاص است



(مفاهيم نظريه انتظار)

وسيله. 3

ه در نظریه انتظار، منظور از وسيله، ميزان یا درجه ادراك شد

همراهی همبستگی بين عملکرد شغلی و نتایج حاصل از آن یا

.عملکرد با نتيجه است



(انتظارنظريه مفاهيم )

انتظار. 4

تلاش وين در نظریه انتظار، به همبستگی یا رابطه ادراك شده ب

.ودکوشش فرد و نتيجه حاصل از آن انتظار گفته می ش



(انتظارنظريه مفاهيم )

نيرو. 5

ه در دروندر نظریه انتظار، نيرو یعنی ميزان تلاش یا فشاری ک

.فرد وجود دارد و در صورت انگيخته شدن آزاد خواهد شد

بنابراين



جاذبه

:طبق نظریه انتظار

ز زیادتر هرچه نیرو بیشتر باشد، انگیزش نی

.خواهد بود



انگيزه پيشرفت

:انگيزه پيشرفت نشان دهنده
برای انجام کار،تمایل -
دادن به محيط، سازمان -
آمدن بر موانع،فائق -
جستن از دیگران وسبقت -
.تکردن از طریق صرف کوشش بسيار اسرقابت -



نانعوامل برانگيزاننده رفتار در كارك

سازمان تعيين شوند و به آگاهی کارکنان برسدهدف های -1

کنيم اه هدف آگبا ارزشيابی مداوم رفتار، کارکنان را از ميزان وصول به -2

شرکت دادن کارکنان در تصميم گيری ها-3

پاداش دادن به رفتارهای مطلوب و پيشرونده کارکنان-4



دهمفصل

دوركاری



دوركاری و اهميت آن

مدیریتميلادی به حوزه ی مفاهيم ۱۹۷۰اصطلاح دورکاری برای اولين بار در دهه ی 

.شدوارد 

از عنوان نوعی را به دورکاری ( Kurland & Bailey , 1999 )بيلی و کرلند 

زمانآرایش کاری تعریف نمودند که در آن افراد به شکل انعطاف پذیر از نظر

رکت یا خانه، مراکز از راه دور، دفتر شدر ) مکانو از نظر ( وقتوقت یا تمام پاره )

.وظایف خود را انجام داده و به انجام امور محوله می پردازند( به شکل سيار

مفهوم دوركاری



انواع دوركاری

دورکاران تمام وقت خانگی

دورکاران سيار•

دورکاران پاره وقت•

دورکاران متمرکز•

(دفاتر خانگی)کار از راه دور در دفاتر کوچک •



مزايای دوركاری

هزینه های مربوط به رفت و آمد کارکنانکاهش . 1

ارکنانمشکلات مرتبط با کنترل حضور و غياب ککاهش . 2

به نتيجه کار و نه به ساعات حضور فردتوجه . 3

ی شرایط کار، افزایش رضایت شغلی و بهره وربهبود . 4

کارکنان

استقلال شغلی کارکنانافزایش . 5

نانکارکجویی در هزینه های مختلف زمانی و مالی صرفه . 6



مزايای دوركاری

فشارهای روحی ناشی از محيط کار و تعاملات اجتماعی روزمرهکاهش . ۷
نياز به فضای اداریکاهش .۸
ادهزمان آزاد کارکنان، ارتباطات خانوادگی و بهبود شرایط خانوافزایش . ۹

به تحقق استانداردهای زیست محيطیکمك .۱۰
ترافيك و مصرف انرژیکاهش .۱۱
ر فناوری این مراکز از نظ) از مراکز دورکاری در نزدیکی محل زندگی استفاده .۱۲

(.اطلاعاتی جایگزین مناسبی برای دفتر محل کار می باشند



دوركاریمزايای 

فناوری های نوینبکارگيری .13
نرخ بيکاری در اثر ایجاد مشاغل جدیدکاهش .14
ن و شرایط اشتغال برای کليه شهرواندان اعم از معلولاایجاد .15

زنان خانه دار
عدالت اجتماعی و توسعه عمران روستاییافزایش .16
ائه جغرافيایی حوزه های عملکرد سازمان ها برای ارگسترش .17

المللیو بين خدمات در سطح ملی 
انتخاب کارکنان بدون محدودیت جغرافياییامکان .1۸



معايب دوركاری

کارمربوط به نظارت بر کارکنان در حين انجاممشکلات . ۱

از انزوای اجتماعی کارکناننگرانی .۲

مدیریت ارتباطات و اطلاعاتدشواری . ۳

در نبودن سازمان به منظور انجام تغييرات فرهنگیآماده . ۴

سازمان

خانههای مالی به منظور ایجاد فضای کاری در هزینه . ۵



دوركاریمعايب 

اعتمادی به کارکنانبی . ۶

سواد ابزارهای دورکارینبود . ۷

در ارزیابی عملکرد کارکناندشواری .۸

ارتباطات شغلی و تعاملات اجتماعیکاهش .۹

به امنيت اطلاعات و مقابله با تهدیدات شبکه اینياز .۱۰

پشيبانیبه شبك ههای کامپيوتری، سخت افزارها و نرم افزارهاینياز .۱۱



ويژگي های مشاغل قابل دوركاری

.باشدفيزیکی در محل کار لازمه و ضرورت قطعی انجام فعاليت مورد نظر نحضور . 1

.کار یا فعاليت انجام شده قابل اندازه گيری وسنجش باشدميزان . 2

انجاموی که مورد نظر بخش اندك و مستقلی از یك کار بزرگ تر باشد،به نحفعاليت . 3

.آن بر روند کلی انجام کار بزرگتر خللی وارد نکند

عات محرمانهاطلاکار نياز به ارتباط مستقيم با مشتری یا همکار و بکاارگيری انجام . 4

.نداشته باشد

.موجب افزایش هزینه های انجام آن فعاليت نشودطریق فعاليت از این انجام . 5



موثر بر توسعه دوركاریعوامل 

(...اعتماد و اطمينان، عادت به کار مستقل وشامل )عوامل اجتماعی روانشناختی. 1
(...ال و سهولت استفاده از وسایل، حفاظت اطلاعات، سرعت اتصشامل )عوامل فنی. 2
ی نظر مساعد دولت، حمایت اجتماعشامل )مردمیمربوط به جامعه و نهادهای عوامل . 3
(...و 
يشرفته فرهنگ تعاون و همکاری، برخوردار بودن از مدیریت پشامل )عوامل سازمانی. 4
(...و 
های هزینه های مربوط به کار، گرایششامل )اقتصادیمربوط به شرایط عوامل . 5

(...و مساعد اقتصادی 



كارفرهنگ

يازدهمفصل



فرهنگ

ی بهفرهنگ مجموعه ميراث مادی و غيرمادی آموختنی که از نسل

شودنسل دیگر منتقل می 



سه سطح فرهنگ

و اعتقاداتباورها -1

عواطفو احساسات -2

نيازها و خواسته ها-3



هافستدابعاد چهارگانه فرهنگ ملي كشورها از نظر 

سازمان به اندازه یا در جه ای که اعضای کمتر قدرتمند، نهادها و:قدرتفاصله -1

.در محل کارشان نابرابر توزیع شده استکه قدرت ها می پذیرند 

ت های مبهم، اندازه یا درجه ای که مردم به واسطه موقعي: از بلاتکلیفیاجتناب -2

.می کننداحساس تهدید ، نامعلوم، دوپهلو،نامشخصگنگ، 



هافستدابعاد چهارگانه فرهنگ ملي كشورها از نظر 

ت اخلاقی این بعد منعکس کننده نوعی وضعي:جمع گرایی/ فردگرایی -3
ده مردم انتظار می رود مراقب خود و اعضای خانواآن از یك فرهنگ است که در 

علق دارند درون گروه ها یا جمع هایی تمردم به خویشباشند و یا وضعيتی که در آن 
.مراقبت کنندکه انتظار می رود در تبادل وفاداری، از انان 

:  تند ازموقعيتی که در آن ارزشهای عمده در جامعه عبار:زنانگی/ مردانگی-4
اصلی و لوازم و همچنين موقعيتی که در آن ارزش هایاشياء،وسایل موقعيت، پول، 

زندگیوکيفيت مراقبت از سایرین : عبارتند از



انواع فرهنگ سازماني از نظر كوك و لافرتي

وبرای یعنی اعضاء به یکدیگر در جهت رشد کمك نموده:بشردوستانهفرهنگ -1
.وقت صرف کنندیکدیگر 

خود را واحساسات ار یعنی اعضاء با یکدیگر دوستانه رفتار کنند و افک:وابستهفرهنگ -2
.با یکدیگر در ميان بگذراند

که دیگران نيد یعنی به اعضاء گفته شود که اطمينان حاصل ک:تاییدی پسندفرهنگ -3
.شما را می پذیرند و بنابراین با آنان کنار بيایيد

روی پيدادکارها یعنی اعضاء هميشه از خط مشی ها و شيوه های انجام :عُرفیفرهنگ -4
.نمایند و به شيوه ای عمل کنند که اصطلاحاً در قالب بگنجد



انواع فرهنگ سازماني از نظر كوك و لافرتي

آورند هم را فرایعنی اعضاء خشنودی مراجع قدرت در سازمان :غیروابستهفرهنگ -5
.و فقط آن چه را که از آنان انتظار می رود انجام دهند

و آنان هند انجام دیعنی اعضاء منتظر شوند تا اول سایرین کارها را :اجتنابفرهنگ -6
.استفاده کنندنيز از فرصت های معدودی که برایشان پيشمی آید 

بخشی اشاره نمایند و در عين حال ها نقصاعضاء به عيب ها و یعنی :مخالففرهنگ-7
.تحت تاثير قرار گيرندنيز 

بهیعنی اعضاء اساس قدرت خود را فراهم آورند و اگر لازم باشد: قدرتفرهنگ-۸

.شيوه ای نيز دیگران را برای انجام دادن وظایف شغلی برانگيزانند



هافستدابعاد چهارگانه فرهنگ ملي كشورها از نظر 

ر نظیعنی اعضاء کار را به صورت یك مسابقه در بياورند و هرگز به :رقابتیفرهنگ-۹
.که می بازندنياید 

امور یعنی اعضاء کارها را به طور کامل انجام دهند و هميشه به :گراییکارفرهنگ-1۰
.و مسلط باشندواقف 

یعنی اعضاء نوعی ميزان یا استاندارد ممتاز بودن را دنبال کنند:پیشرفتفرهنگ-11
.خود را نيز به صورت آشکار نشان دهندواشتباهات 

ظایفیعنی اعضاء به شيوه ای یکتا و مستقل بيندیشند و حتی و:خودشکوفافرهنگ-12

.ساده خود را نير به خوبی انجام دهند



ي فرهنگ سازمانانواع 
از

نظر كوك و لافرتي



فرهنگ كار

که در ی مفروضات مشترکنگرش ها، عقاید، آرا ، قضاوت ها و کليه 

د و از افراد وجود داربين گروهی ابعاد گوناگون کار در خصوص 

.جمع با گروه بر عهده داردبرای آن نوعی راهنما را نقش 



ويژگي های فرهنگ كار اثربخش

(يردهمه عوامل تاثيرگذاز را در نظر بگ) نظام مند بودن -1

(شوداثربخشی کار منجر به )بودن هدفمند -2

ه و جامعارزش های توجه به فرهنگ و با )بومی بودن -3

(شودسازمان ایجاد 



دوازدهمفصل

نقش زنان در كار 

و

آثار آن



جنسيت و مديريت

ه گرفت کهاز تحقيقات مختلف در زمينه رابطه جنسيت و مدیریت می توان نتيج

ور یکسان در عملکرد مدیریتی بسیار خوب، ضعیف و متوسط به ط

.میان زنان و مردان وجود دارد



بارت علل این وضعيت ع. نقش زنان ایران در بهره وری ملی ضعيف است

:است از

پایين بودن سطح کارایی و اثربخشی زنان-1

ای زنان  عدم به کار گيری گسترده و صحيح استعدادها و توانمندی ه-2

عدم شناسایی علمی عوامل و موانع بهره وری زنان در خانواده-3

دخالت دادن احساسات در رفع موانع بهره وری زنان-4

ی  وردر بهره علل كم رنگ بودن نقش زنان ايران 
ملي



مديريت به زنانپست های علل عدم واگذاری 

نگرانی مقامات بالاتر نسبت به کار کردن با مدیران زن-

ت در و مدیریکار رهبری عدم اطمينان مقامات بالاتر نسبت به موفق بودن زنان در -

سازمان

ن با زناندر رابطه با کار کردنگرانی مقامات بالاتر از شکل گيری و اشاعه شایعات -

ط خانواده آنان به محيمحيط کار نگرانی مقامات بالاتر نسبت به کشيده شدن مشکلات -

(به دليل کار کردن با همکاران زن)



سازمان هاهايي از مديران موفق زن در كمبود نمونه علل 

رستان زنبا سرپکار کردن نگرش منفی و انتظارات ویژه مرئوسان در رابطه با -

تصورات قالبی مردان در رابطه با نقش زن در جامعه-

زنانبه مسئوليت هانسبت به واگذاری سازمان ها کم توجهی مدیریت -

مدیریتهای آموزش کم بودن علاقه زنان نسبت به شرکت در دوره -



سيزدهمفصل

روهپويا شناسي گ

و

رهبری



(تعريف مفاهيم)

گروه

، مجموعه ای از موجودات زنده است که با هم همکاریگروه

.ی دهندمی کنند و به یکدیگر یا به محرکی مشترك پاسخ م



گروهويژگي های 

:گروه دارای چهار ویژگی است

از بيش از یك نفر تشکيل می شود و با یکدیگر تعامل دارند-1

دارای هدف مشترکی هستند-2

ساخت نسبتاَ ثابتی دارند-3

اعضای گروه، خود را به عنوان جمعی استوار و پایدار ادراك می کنند-4



روهدلايل پيوستن به گ

:دندافراد به دلایل زیر به گروه می پيون

امنيت-1

مزایای متقابل -2

نياز به اجتماعی بودن-3

عزت نفس-4



وهمراحل شکل گيری و فروپاشي گر

:اشدیك گروه طی پنح مرحله شکل می گيرد و فرو می پ

مرحله شکل گيری-1

مرحله توفانزایی-2

مرحله هنجارسازی-3

مرحله عمل کردن-4

مرحله فروپاشی-5



(گروهشکل گيری و فروپاشي مراحل )

مرحله شکل گيری. 1

:در مرحله شکل گيری گروه

.گروه تعيين می شودهدف های هدف یا -1

بعضی از مقررات، قواعد یا هنجارها نيز -2

.وضع می شوند



(گروهشکل گيری و فروپاشي مراحل )

مرحله توفانزايي. 2

.  می آیدبين افراد گروه پدیدتعارض هایی در مرحله توفانزایی، 

.این مرحله، رهبر تعيين می شوددر 



(گروهشکل گيری و فروپاشي مراحل )

مرحله هنجارسازی. 3

:در مرحله هنجارسازی

.دتلاش می کننتعارض ها افراد گروه برای حل -1

سمی قوانين و قواعد ر. گروه شکل می گيردهویت -2

.و غير رسمی وضع می شود



(گروهشکل گيری و فروپاشي مراحل )

مرحله عمل كردن. 4

تعيين شده هدف هایدر جریان مرحله عمل کردن، گروه در مسير هدف یا 

در این مرحله، اعضای گروه از هنجارها، مقررات و قواعد گروه. می کندعمل 

.پيروی می کنند



(گروهشکل گيری و فروپاشي مراحل )

مرحله فروپاشي. 5

ار، کهدف هایشدر مرحله فروپاشی، در صورت وصول گروه به 

.گروه به پایان می رسد و اعضای گروه از هم جدا می شوند



(تعريف مفاهيم)

انديشه گروهي

روه در مواردی رخ می دهد که اعضای گفکر گروهی یا اندیشه

م اشتباه تصميمی را اتخاذ کنند که بعدها مشخص شود آن تصمي

.بوده است



وقوع انديشه گروهيشرايط 

پدیده اندیشه گروهی هنگامی رخ می دهد که خطری

قاید کند و در عين حال، گروه نيز از عتهدید گروه ها را 

مطرح در گروه، آگاهی های از دیدگاهو نظرات خارج 

.نيابد



(تعريف مفاهيم)

به هم پيوستگي گروهي

افراد گروه فرایندی است که طی آنبه هم پیوستگی گروهی 

.کاملا به یکدیگر نزدیك می شوند



يوستهشرايط تشکيل گروه به هم پ

ای گروه هم پيوستگی گروه در شرایطی اتفاق می افتد که اعضبه 

ع پاداش و وسيله وابستگی متقابل را بپذیرند و یکدیگر را به عنوان منب

.ددلخواه گروه بپذیرنهدف های ای برای دستيابی مشترك به 



(تعريف مفاهيم)

تعارض تنش

اشد به حالت فردی گفته می شود که مجبور بتنش تعارض 

.در سازمان دو یا بيش از دو نقش متضاد را بازی کند



(تعريف مفاهيم)

رهبری

گروهی به فعاليت هاییعنی فرایند اثر گذاشتن بر رهبری

.منظور نيل به هدفهای گروهی



رهبریويژگي های 

:اردبا توجه به مفهوم رهبری، دو ویژگی در رهبر وجود د

نفوذ در افراد گروه و رابطه صميمی با آنان-1

تمایل و رضایت افراد گروه در تبعيت از رهبر-2



مفاهيم نفوذ رهبری در گروه

:دام می کندبرای اینکه رهبر بتواند بر دیگران اثر بگذارد از طرق زیر اق

اختيارات قانونی-1

اختيار برای پاداش دادن-2

اختيار و قدرت برای مجبور ساختن-3

قدرت شخصيتی-4

قدرت تخصصی-5



رهبری در گروهمدل های 

:تعدادی از مدلهای رهبری در گروه عبارتند از

مدل صفات شخصيتی-1
رفتاریمدل های -2

مدل اقتضایی فيدلر-1مدل های اقتضایی            -3

هدف هاوس-مدل مسير-2

(وروم و یتون)مدل هنجاری -3



(گروهرهبری در مدل های )

صفات شخصيتي رهبرمدل .1

ات در مدل صفات شخصيتی رهبر کوشش می شود صف

.شخصيتی رهبران مشخص گردد



صفات شخصيتي رهبر

:کهتحقیقات نشان می دهند 

رهبران موفق دارای الگوهای علائق، توانایی ها و صفات 

.شخصیتی ویژه ای هستند



صفات ويژه رهبر

:رهبران بسيار موفق در چهار ویژگی مشترك هستند

هوش بالاتر از ميانگين هوش مرئوسان-1

بلوغ اجتماعی و وسعت نظر و فکر-2

انگيزشهای درونی و انگيزش پيشرفت-3

نگرش مناسب در زمينه روابط انسانی-4



(گروهرهبری در مدل های )

رفتاریمدل های .2

ار رفتاری رهبری تلاش می شود تا ساختمدل های در 

.رفتارهای رهبری را مشخص کنند



طبقه بندی رفتارهای رهبری

:رفتار رهبری به دو دسته کلی طبقه بندی می شود

ملاحظه-1

آشنا کردن با ساختار شغل-2



(رهبربندی رفتار طبقه )

ملاحظه.1

نی بر آن دسته از رفتارهای رهبر است که مبتملاحظهمنظور از 

عقاید اعتماد متقابل، ارتباط دو طرفه، احترام برای نظریات و

.مرئوسان و ملاحظه و رعایت احساسات آنان است



(رهبربندی رفتار طبقه )

هكردن با ساختار وظيفآشنا .2

است که ، ميزان کوششیآشنا کردن با ساختار وظیفهمنظور از 

نی که گوناگونقش های رهبر گروه برای تعریف نقشهای خود و 

صرف قش ها نباید مرئوسان به عهده گيرند و نيز تعيين ساختار این 

.می کند



يفهرابطه ملاحظه و تعيين ساختار وظ

است ن است،ممکطبق شکل که بيانگر رابطه ملاحظه و تعيين ساختار وظيفه 
.گيرد، متوسط یا کم بامتياز زیادرهبر در بعد تعيين ساختار وظيفه و ملاحظه 



(مدل های رهبری در گروه)

اقتضاييمدل های .3

:داقتضایی، چهار عامل مورد مطالعه قرار می گيرنمدل های در 

خصوصيات شخصيتی رهبر-1

خصوصيات شخصيتی مرئوسان-2

خصوصيات افراد گروه-3

ساختار سازمانی-4



نمودار چهارعامل اساسي
در 

اقتضاييمدل های 



(مدل های اقتضايي)

اقتضايي فيدلرمدل .1

عدم )هبری مختلف رشيوه های در مدل اقتضایی فيدلر تلاش می شود اثر بخشی 
.مطالعه شود( مداخله، مردمی و آمرانه

دیگربه عبارت 

ی برای در مدل اقتضایی فيدلر تلاش می شود نشان دهند که کدام شيوه رهبر
.کدام موقعيت مناسب است



(نتيجه؟)

اقتضايي فيدلرمدل 

ه سه بعد یا جنبه، نتيجه تحقيقات طرفداران نظریه اقتضایی فيدلر نشان داد ک

:تعيين کننده ماهيت شيوه رهبری است

رابطه بين رهبر و اعضای گروه-1

ساختار وظيفه-2

قدرت موقعيتی-3



(مدل های اقتضايي)

(هاوس)هدف -مسيرمدل .2

:حاصل دو عامل استانگيزش، هدف، -طبق مدل مسير

ميزان کوشش و تلاش و سطح عملکرد فرد-1

انتظار دریافت پاداش مناسب با عملکرد-2



انواع رهبری

:، چهار نوع رفتار رهبری را می توان مشخص کردهدف-مدل مسیرطبق 

رهبری حمایتی-1

رهبری هدایتی-2

رهبری مبتنی بر همکاری-3

رهبری متوجه پيشرفت-4



هدف-مدل مسير



(رهبریاقتضايي مدل )

يتون-هنجاری وروممدل .3

:فرض اصلی مدل هنجاری

نیستمناسب موقعیت ها هیچ شیوه رهبری برای همه 

رآیند فمدل هنجاری، با تغيير درجه یا ميزان مشارکت مرئوسان در طبق 

.، شيوه رفتار رهبری تغيير می کندتصميم گيری



چهاردهمفصل

آسيب شناسي 

گروهي در كارهای فعاليت



گروهي در ايرانهای فعاليتموانع 

ناآشنایی مدیران با مزایای فعاليت های جمعی-1

تبليغ تلاش فردی و نفی مشارکت گرایی-2

آموزش فعاليت به صورت فردی-3

گروهی در جامعههای فعاليتعدم آموزش و تشویق -4

تاکيد فرهنگ و نظام آموزشی بر رقابت فردی-5

کشورحاکميت دیدگاه خردسال آموزی در نظام و مراکز آموزشی -6



ويژگي مراكز آموزشي معتقد به كار گروهي

آشنا بودن مدیرن با اهميت و ارزش کار گروهی-1

آموزش کار گروهیهای مهارتآشنا بودن مربيان با -2

ترغيب دانش آموزان به کار گروهی-3

تشویق رفتارهای مبتنی بر فعاليت گروهی-4



يويژگي سازمان كار معتقد به كار گروه

برای کارکنانها هدفمشخص بودن -1

احساس تعلق کارکنان به محيط کار-2

حل واقع بينانه مسائل-3

کارکنان های خواستو ها دیدگاهتوجه مدیران به -4

رانایجاد آمادگی در کارکنان برای اتحاد آنان در شرایط بح-5

استاساس فعاليت، کار گروهی -6



آموزش مشاركت گروهيهای روش

فنون بحث و گفتگو-1

گيرینقش گزاری و سرمشق -2

رفتاری

آموزش کنفرانس ویدیویی-3



پانزدهمفصل

كنندهرفتار مصرف 

و

تبليغات



مفهوم رفتار مصرف كننده

و ریختن دورمطالعه فرآیندهایی که در هنگام انتخاب، خرید، استفاده یا 

ارضای نيازها جهت تجربياتهمچنين فروش محصولات، خدمات، افکار و 

.، طی می شودهاگروهیا آرزوهای افراد یا 



مفهوم ترغيب زير آستانه ای

از ترغيب زیر آستانه ای عبارتست از منظور 

.گونه ناآگانهبه ادراك فردتحریك



هامحركعوامل تعيين كننده دريافت 

شدت محرك و ميزان تکرار آن-1

توجه-2

حركچگونگی تعبير و تفسير م-3



نظريه گشتالت و تبليغات

تبليغات بر اساس اصول سازماندهی ادراك در

.نظریه گشتالت، صورت می گيرد



اصول سازماندهي ادراك

اصل مشابهت-1

اصل بندش-2

همبستگی شکل و زمينه-3



مشابهتاصل . 1

يایی را طبق اصل مشابهت، مصرف کنندگان تمایل دارند اش

.ندکه دارای مشخصه های مشابهی هستند، گروهبندی کن



بندشاصل . 2

يات قبلی طبق اصل بندش، مصرف کننده بر اساس تجرب

ه آن خود، تصویر موقعيت فعلی را کامل می کند و ب

.معنی می دهد



همبستگي شکل و زمينهاصل . 3

ی از ادراك طبق اصل همبستگی شکل و زمينه، مصرف کننده بخش

لط و بر سایز اجزای ادراك مس( شکل)خود را برجسته می کند 

.(زمینه)کند می 



تبليغات و روانکاوی

،بر اساس نظریه روانکاوی

.وستبخشی از رفتار مصرف کننده تابع ضمیر ناخودآگاه ا



عوامل مورد توجه در تبليغات

.  رارگيردقدر تبليغات لازم است ویژگيهای مصرف کنندگان مورد توجه 

:ازمهم مصرف کنندگان عبارتند های ویژگیبرخی 

شخصيت_

پندارهخود _

جنسيتویژه های نقش_

سن_



ساير عوامل موثر در تبليغات

مشتریانخلق _
ارائه کالا یا خدماتزمان _
فروشمحيط _
نمایش کالا و خدماتنحوه _
های مرجعگروه _
زندگیسبك های _



دهويژگي شخصيتي مصرف كنن

تبليغات
فرهنگیویژگی های 

و بوم شناسی

مصرف کننده

خدماتیاکالاویژگی های

شرایط و موقعيت

و شيوه ارائه

کالا یا خدمات


