
  
  

 كارشناسي ارشد يكرتبه مدرسان شريف   1  سازماني ـ روانشناسي صنعتي

  
  فصل اول

  »سازماني /روانشناسي صنعتي«
  

مقدمه   
  

گيـري آن از جملـه عوامـل    شود. سپس تاريخچه و فرايند شـكل هاي آن پرداخته ميي صنعتي/ سازماني و شاخهروانشناستعريف رشته  در اين فصل ابتدا به
هاي علمي و كاري مشخص ي صنعتي/ سازماني در حوزهروانشناس. در ادامه چگونگي فعاليت گرددي صنعتي سازماني بيان ميروانشناسمؤثر بر رشد و توسعه 

   د.نريگرسي قرار ميمورد بر اندبوده گذارتأثيري صنعتي/ سازماني روانشناساي كه بر هاي عمدهشود و در آخر نيز جريانمي

تعريف روانشناسي صنعتي/ سازماني   
  

هـا عمـدتاً بـه علـم     توان به چند تخصص مختلف تقسيم كرد كـه بعضـي از آن  ي را ميروانشناسو انگيزه انسان است.  ي علم رفتار، شناخت، هيجانروانشناس
ي روانشناس ـي كـاربردي) ارتبـاط دارد.   روانشناسشناختي و هم با كاربرد آن (شود و برخي ديگر، هم با علم رواني تجربي) مربوط ميروانشناس(شناختي روان

ي صـنعتي/ سـازماني   روانشناسگيرد. قرار مي دوم شناختي به مسايل كارمندان سازمان، در مجموعه گروهعلم و كاربرد روانا مرتبط كردن صنعتي/ سازماني ب
و پوشـي دارد  دهد شامل دو شاخه مهم است: صنعتي (يا كارمندان) و سازماني. گرچه محتواي هر دو شاخه با يكديگر هـم همان گونه كه عنوان آن نشان مي

 باشد، شاخهيه اين رشته مياول ي صنعتي كه عنوانروانشناسهاي متفاوتي هستند. ها را جدا كرد، ولي هر يك در تاريخچه اين رشته داراي سنتتوان آننمي
مثـل   يلياس ـمايـن شـاخه بـا    آيي سازماني از طريق استفاده مناسب از منابع انسـاني يـا كاركنـان، گـرايش دارد.     تري است و به ديدگاه مديريتي كارقديمي
هـا  ي سازماني با جنبش روابط انسـاني در سـازمان  روانشناسكند. ريزي كار آمد شغل، گزينش كارمند، آموزش كارمند و ارزيابي عملكرد ارتباط پيدا ميطرح

پـردازد.  فـاه كارمنـد در محـل كـار مـي     ي صنعتي بر شخص كارمند متمركز اسـت و بـه درك رفتـار و ارتقـاي ر    روانشناسبيش از  گسترش يافت. اين شاخه
  و رفتار كارمند، استرس شغلي و عملكردهاي نظارتي (سرپرستي) است.ها هاي سازماني شامل نگرشموضوع

 آورد؟ي صنعتي/ سازماني فراهم ميروانشناسها پيشينه تاريخي را براي كدام يك از رشته :1مثال  
  ي كاربرديروانشناس) 4  ي كاركنانروانشناس) 3  ي صنعتيروانشناس) 2  ي تجربيروانشناس) 1
 :شـناختي  هاي روانهايي مثل آزمونكند. اصول و روشي صنعتي/ سازماني فراهم ميي تجربي مباني تاريخي را براي رشتهروانشناس »1«گزينه  پاسخ

  ند.اان تجربي گذشته، براي حل مشكلات سازمان مورد استفاده قرار دادهروانشناسرا بسياري از 
  

تخدام، چگونگي كارآموزي مانند نحوه انتخاب و اس دهند؛مي قرار ها مورد مطالعهان صنعتي/ سازماني عملكردهاي اصلي كارمندان را درون سازمانروانشناسي از برخ
شناختي را كه رفتارهاي كاري بر مبناي هاي رواندان صنعتي/ سازماني آن فرآينروانشناسي ديگر از . برخگيري عملكرد شغلي كارگران و كارمندانو اندازه و پيشرفت

  كنند.مطالعه مي ،شودمي زاكار استرسوقتي اند مانند انگيزش كار و احساس كارگران وقتي كه از كار رضايت دارند و يا ها قرار گرفتهآن

تاريخچه و ريشه روانشناسي صنعتي/ سازماني   
  

ي نيـز  روانشناسي ظهور كرد. البته از زمان شروع رشته 1900ي و اوايل دهه 1800ي واخر دههبيستم است و در ا روانشناسي صنعتي/ سازماني اختراع قرن
شناسـي در  كه به استفاده از اصول جديد روانشناسان تجربي بودند وانرسازماني انجام دادند، گروهي از  ين روانشناساني كه كار صنعتي/اول وجود داشته است.

ي در نيمـه قـرن   روانشناس ـي زمان با رشد رشتهمتمركز بود. هم سازماناز يه بر مسايل عملكرد شغلي و بخشي اول ند. كارداشت حل مشكلات سازماني علاقه
  هايي كه امروز وجود دارد، به تدريج پديدار شد. بيستم، شاخه



  
  

ارزيابي و تحليل شغلفصل دوم:  12   كارشناسي ارشد يكه مدرسان شريف رتب

  
  دومفصل 

  »ارزيابي و تحليل شغل«
 مقدمه  

  
چنين اهداف حاصـل از تحليـل   هاي متفاوت نسبت به تحليل شغل ذكر گرديده، هم. رويكردشودميدر اين بخش به توصيف و تشريح تحليل شغل پرداخته 

هاي آن توضـيح داده شـده اسـت. در آخـر پايـايي و      ت تحليل شغل و روشآوري اطلاعاجمعبه هاي مربوط شغل مشخص شده است. در ادامه بخش رويكرد
  مورد توجه قرار گرفته است. ،اعتبار اطلاعات

تعريف تحليل شغل   
  

ظـايف،  پذيرد كـه شـرح و  باشد. اين روش طي فرآيندي صورت ميها ميانساني مورد نياز براي آن روشي براي توصيف مشاغل و يا خصوصيات ،شغل تحليل
  گيرد.هاي لازم براي انجام آن مورد مطالعه و بررسي قرار ميهاي يك شغل و همچنين دانش، مهارت و تواناييكارها و مسئوليت

  هر تحليل شغل رسمي داراي سه جزء است:
    كند.گزيند و آن را دنبال ميگر راهكار خاصي را برميـ راهكار بايد نظامند باشد. به اين معني كه تحليل1
  كنيم.شود. ما به جاي توصيف كل شغل، اجزاي آن را توصيف ميتر تقسيم ميـ شغل به اجزاي كوچك2
  كند.هاي كتبي، اعم از الكترونيكي يا كاغذي منتشر مينتايج تحليل را با يكي از روش ،گرـ تحليل3

العـاده  د؛ تحليل مشاغل براي توسعه ابزار سنجش پرسنلي يك عامل فـوق گردتحليل مشاغل در واقع نقطه آغاز تقريباً تمام عملكردهاي پرسنلي محسوب مي
  پراهميت است.

ها وجود هاي انساني مورد نياز آني مشاغل و ويژگيي اطلاعات مختلف دربارهبراي تهيه يهاي زيادروش بلكه شودانجام نميروش تحليل شغل فقط از يك 
  آوري اطلاعات استفاده كرد.توان از فنون مختلف براي جمعمحور بودن، ميحور يا شغلمدارد. با توجه به هدف تحليل شغل از نظر فرد

هاي شخصـي مـورد نيـاز بـراي شـغل      مبتني بر ويژگي تحليل فردمحوراما  آيد،، متمركز بر وظايفي است كه در هر شغل به اجرا درميمحورتحليل شغل
كند كه افراد براي انجـام  هايي را توصيف ميهكارهاي مبتني بر فرد، ويژگيكننده مشاغل است و رايفاست. به عبارت ديگر، راهكارهاي مبتني بر شغل، توص

  دادن شغل به آن نياز دارند. هر دو رويكرد، ابزارهايي ضروري براي توصيف مشاغل و الزامات آن هستند.  

 دهند؟ قرار مي تأكيدورد تر مكدام مورد را بيش ،هاي مبتني بر فرددر تحليل شغل، راهكار :1مثال  
  هاي شغلي) مسئوليت4  هاي شغل) ويژگي3  ) الزامات شغل2  ) توصيف مشاغل1
 :كند كه افراد براي انجام دادن شغل به آن نياز دارند.هايي را توصيف ميهاي مبتني بر فرد، ويژگيراهكار »3«گزينه  پاسخ  

  باشد.هاي پرسنلي تحليل شغل ميمامي فعاليتنقطه آغاز ت :1نكته 

رويكرد شغل محور   
  

كننـد، برخـي ديگـر    خود وظـايف را توصـيف مـي    ،هاكنند. بعضي از روشي ماهيت وظايف شغل مورد نظر فراهم ميمحور اطلاعاتي دربارههاي شغلتحليل
مراتب از هـم مجـزا كـرد، بـه طـوري كـه در داخـل آن،        توان در چارچوب يك سلسلهف را ميوظاي آورند.فراهم مي را ي خصوصيات وظايفاطلاعاتي درباره

  شود:اعمال ميمراتب به طريق زير تري تقسيم شود. اين سلسلههاي كوچك و كوچكهاي سطح بالاتر به بخشتوصيف
  ـ عنصر4    ـ اقدام 3    ـ وظيفه2  ـ تكليف (مسئوليت)  1



  
  

 كارشناسي ارشد يكه مدرسان شريف رتب 25  سازماني ـ روانشناسي صنعتي

    
  سومفصل 

  »ارزيابي عملكرد«
   مقدمه  

رسـي  ها و ويژگي آنـان مـورد بـر   ملاكزيابي عملكرد، اهداف مورد انتظار از اجراي ار شود، سپسارائه مييند ارزيابي عملكرد ابتدا تعريفي از فرآدر اين فصل 
ر فراينـد ارزيـابي   نيز منابع سوگيري و اشتباهاتي كـه د  وهاي مورد نظر عيارلكرد مطابق با نوع مهاي متفاوت ارزيابي عم. در ادامه منابع و روشگيردميقرار 

  شود.ميهاي كنترل آن ارائه چنين رويكردو همعملكرد متداول هستند 

تعريف ارزيابي عملكرد   
  

پذيرد كه عملكرد كارگر را در مقايسه با استانداردهاي مشخص از قبل مي هاي كار، ارزشيابي عملكرد معمولاً در بافت ارزيابي عملكرد رسمي انجامدر سازمان
كننده كار كارگر و براي سازمان به مثابه يك كل، اهداف گونـاگوني را  اي فرد كارگر، براي سرپرست كنترلكند. ارزيابي عملكرد برگيري ميتعيين شده اندازه

  كند.تعقيب مي

اهداف ارزيابي عملكرد   
  

هاي اجرايي، بازخورد به گيريتوان براي تصميمهاي عملكرد را ميتواند هم براي كاركنان و هم براي سازمان سودمند باشد. دادههاي ارزيابي عملكرد ميداده
  فاده قرار داد.گيرد، مورد استها و راهكارهاي سازماني انجام ميكاركنان و رشد آنان و همچنين در تحقيقاتي كه براي تعيين اثربخشي فعاليت

  هاي مديريتيگيريتصميم
هـاي بـزرگ از   گذارند، حداقل تا حدودي مبتني بر عملكرد شغلي آنان است. بسياري از سازمانمي تأثيرهاي مديريت كه بر كاركنان گيريبسياري از تصميم

هـاي مـديريتي را   گيـري هاي عملكرد شـغلي بـراي تصـميم   اده از دادهكنند. مباني استفها استفاده ميها و پاداشعملكرد شغلي به عنوان مبنايي براي تنبيه
  توان در قوانين و قراردادها مشاهده نمود.مي

  هابازخورد به كاركنان و رشد آن
ت كـه بـراي   هاي اصـلي سرپرسـتان ايـن اس ـ   كاركنان براي حفظ و بهبود عملكرد و مهارت شغلي نياز دارند از سرپرستان خود بازخورد بگيرند. يكي از نقش

هـا در  آورد. شـركت كنند، اطلاعاتي فـراهم  كه زيردستان اين انتظارات را چگونه برآورده ميها دارد و اينزيردستان خود در مورد انتظاراتي كه سازمان از آن
تواند شامل تنظيم اهـداف  بر ارزيابي سالانه مي اند. اين نظام علاوهدهي نظام جامع مديريت عملكرد روي آورريزود از ارزيابي سالانه به طرحروند جديد كار خ
  هاي بازخورد بين كاركنان و سرپرستان باشد.اي و جلسهو تعليمات دوره
  ملاك تحقيق

كـي  تـوان بـه عنـوان ملا   هاي عملكرد شغلي را ميشود. دادهان صنعتي/ سازماني به بهبود عملكرد كاركنان مربوط ميروانشناسهاي علمي بسياري از فعاليت
  توان يك مطالعه تحقيقي انجام داد.براي انجام دادن اين كار مي .براي ارزيابي اين عملكردها مورد استفاده قرار داد

ملاك ارزيابي عملكرد   
  

ن تشـخيص عملكـرد   مكاي عملكردي، از جمله عملكرد انسان قضاوت كنيد. ملاك، اتوانيد دربارهيك ملاك، استانداردي (معياري) است كه بر مبناي آن مي
  دهد. ما ميخوب از بد را به 



  
  

  

ارزيابي براي گزينش و استخدامفصل چهارم:  38   كارشناسي ارشد يكمدرسان شريف رتبه 

  
  چهارم فصل

  »ارزيابي براي گزينش و استخدام«
 مقدمه  

  
چنـين  هم و منـابع انسـاني   ريـزي سپس بـه برنامـه   ،كه در ابتدا مراحل جذب مشخص شده طوريشود. بهدر اين فصل به فرايند جذب كاركنان پرداخته مي

. در ادامه، روند گـزينش كاركنـان بـا انجـام مطالعـه اعتباريـابي و مراحـل آن        شوداشاره مي ،دگيرمنابعي كه عموماً سازمان براي جذب متقاضيان به كار مي
كارگيري اطلاعات حاصل از مراحـل قبلـي و   نيز نحوه به انتهادر  گيرند.ميرسي قرار مورد بر شناختيهاي روانبه همين منظور آزمونو  شودميتوضيح داده 

  شود.ارائه ميفرايند گزينش علمي 

فرايند جذب كاركنان   
  
هاي تازه ايجاد شده و جانشيني افرادي كـه سـازمان   دو عملكرد بسيار مهم هر سازمان، استخدام و گزينش كارمند است. افراد جديد بايد براي پركردن پست

  گردد:اند، به استخدام درآيند. اين فرآيند شامل چهار مرحله زير ميرا ترك كرده
  ـ جذب متقاضيان مناسب براي شغل 2      در مورد نياز به كارمندان جديد ريزيـ برنامه1
  (استخدام) كار گماري افراد انتخاب شده در شغل مورد نظرـ به4    كه چه كسي انتخاب شود (گزينش)گيري در مورد اينـ تصميم3

    
  

 فرايند دارد؟ ه به كدامراشا ،گيري در مورد اين كه كدام متقاضي انتخاب شودتصميم :1مثال  
  كارگماري) به4  ) جذب3  ) گزينش2  ) استخدام1
 :به فرايند گزينش اشاره دارد. ،گيري در مورد اين كه چه كسي انتخاب شودتصميم »2«گزينه  پاسخ  

برنامه ريزي در مورد نيازهاي منابع انساني   
  

هاي منابع انساني بايد هم نيازهاي سـازمان بـه افـراد مـورد     رنامههاي سازمان است. در بريزي دقيق براي جذب درست افراد مورد نياز يكي از ضرورتبرنامه
تواند براي پرداختن به ماهيت متغير مشـاغل و نيازهـاي شـغل، كارهـاي     توجه قرار گيرد و هم شامل تأمين نيروي احتمالي براي استخدام باشد. سازمان مي

با افراد فني خواهد بود. رويكرد آموزشي، تبديل كاركنان خـط توليـد بـه كارمنـد فنـي      جايي كاركنان خط توليد مختلفي انجام دهد. رويكرد گزينشي، جابه
آموزند، هزينه بيشـتري دارد.  تر است، زيرا فراهم كردن آموزش براي كاركناني كه ضمن دريافت حقوق، شغل جديدي را ميهزينهكم اول خواهد بود. رويكرد

  بينند.فعلي آسيب كمتري مي اين امتياز را دارد كه كاركنان دوم رويكرد

جذب متقاضيان   
  

هاي مشـابه  شغل احتمالاً متقاضياني با ويژگيانتخاب منبع استخدام براي سازمان به ميزان ساده بودن جذب متقاضي بستگي دارد. منابع مختلف متقاضيان 
  كنند.را جذب نمي

  

 استخدام ريزيبرنامهگزينش متقاضيان جذب متقاضيان



  
  

 كارشناسي ارشد يك مدرسان شريف رتبه 49  روانشناسي صنعتي ـ سازماني

  
  پنجمفصل 

  »آمـوزش«
 مقدمه  

  
اي پذيرد نگاهي انداخته و پس از آن اشارهها انجام ميهايي كه آموزش در آنشود. در ابتدا به حوزهها پرداخته ميدر اين فصل به موضوع آموزش در سازمان

طرح  باشد كه در اين ميان بهمراحل آن، از نياز سنجي تا ارزيابي برنامه آموزشي ميريزي آموزشي و شود. بحث بعدي در مورد برنامهبه نظريات يادگيري مي
ارزيـابي برنامـه آموزشـي     فرآيندهاي آموزشي داخل و خارج سازمان اشاره شده است. در انتهاي بحث نيز چنين به انواع روشهاي آن و همآموزشي و ويژگي

  رسي قرار گرفته است.مورد بر

حوزه هاي آموزش كاركنان  
  

هاي بخش خصوصي و دولتي سراسر جهان است. آموزش هم براي كارمندان جديـد و  ها، از جمله سازمانهاي مهم بسياري از سازمانآموزش يكي از فعاليت
ري كارمنـد، حفـظ و   ييادگريزي شده توسط يك سازمان است براي تسهيل هم كاركنان با تجربه، فعاليتي ضروري است. كارآموزي كارمندان كوششي برنامه

  انتقال رفتارهاي مربوط به شغل.
  سازي كارمندان جديدآشنا

گـردد. يـك آمـوزش صـحيح بايـد      ها و مراحل عمل يك سازمان به كارمنـدان طراحـي مـي   مشيرفي فلسفه، اهداف، خطهاي آشناسازي نوعاً براي معنامهبر
  در نيروي كار سازمان مبدل گردند.  ند به سرعت به يك عضو توليدكنندهكه بتوانچناناطلاعات كافي را در اختيار كارمندان جديد قرار دهد آن 

  آموزش مداوم
هاي كارمندان نده است و هم منسوخ شده. يك سازمان براي حفظ مهارتيداشتن يك مقدار دانش و مهارت معين و ثابت در دوره شغلي كارمندان هم فرسا

ها را مـورد تشـويق قـرار    كند حمايت كرده و آنشي مداومي كه كارمندان را به اطلاعات جديد مجهز ميزهاي آموبرنامه و» كنندههاي يادآوريدوره«بايد از 
ها و دانش كارمندي كه در شغل استخدام شده است و نيازمند اسـتفاده از  هاي سريع تكنولوژي مسأله بسيار مهمي است كه مهارتدهد. با توجه به پيشرفت

  باشد به طور مستمر تازه و روزآمد گردد. فته ميتكنولوژي پيشر
  آمادگي براي بازنشستگي

ريزي و آمادگي براي بازنشسـتگي كمـك   اند كه به كارمندان در برنامههايي را تدوين و ارائه كردهها برنامهاز سازمانهاي اخير بخش آموزش بسياري در سال
  شود. هايي تنظيم ميهاي موجود براي بازنشستگان برنامهگيري درباره آن، خدمات و فرصتنشستگي، تصميمكند. درباره هر كدام از موضوعات مربوط به بازمي

  مقام و كار راهه  ارتقاي
انـد  دهدوره شغلي را به وجود آور يهاي رسمي ارتقاها سيستمريزي شود. بسياري از سازمانلازم است براي دوره شغلي كارمندان و رشد و ارتقاي آنان برنامه

  باشد. نفع مانند كارمندان، مديران و خود سازمان ميكه به نفع تمام افراد ذي
  تجارت جهاني 

برقرار كنند. در بعضي از مـوارد كـارگران   هاي ساير كشورها ارتباط جهاني شدن بيشتر تجارت به اين معناست كه كارگران ممكن است با نمايندگان سازمان
وط بـه آمـوزش   هاي مربرجي كار كنند و يا ممكن است مدتي از وقت كار خود را در يك كشور ميزبان بگذرانند. براي برنامههاي خاممكن است براي شركت

  المللي اهداف مهمي وجود دارد. ار در يك محيط بينكارمندان به منظور ك



  
  

 

انگيزشفصل ششم:  60   كارشناسي ارشد يكه مدرسان شريف رتب

   
  ششمفصل 

  »انگيزش«
 مقدمه  

  
شده از قديم  تأييدبه تعدادي از نظريات آن شود. در آغاز تعريفي كلي از مفهوم انگيزش ارائه شده و پس از در اين فصل به مفهوم انگيزش كاري پرداخته مي

چنـين عوامـل   ي ميـان انگيـزش و عملكـرد و هـم    انتهاي اين بخش نيـز بـه رابطـه    . درگرددميو توضيحي در مورد هر كدام بيان  شودميتا به امروز اشاره 
  اي شده است.گذار بر اين رابطه اشارهتأثير

  انگيزهتعريف  
  

جهـت،   :وع كـاركرد شود. اين نيرو در خدمت سه نانگيزه عموماً به عنوان حالت دروني كه عامل درگير شدن فرد در رفتارهاي شغلي خاصي است، تعريف مي
يا سمت و سو به انتخاب رفتارهاي خاص از بين چندين رفتار مختلف اشاره دارد. شدت به ميزان تلاش فرد بـراي انجـام دادن   باشد. جهت و ثبات مي شدت

  كار اشاره دارد. ثبات به درگير شدن مستمر در رفتار طي مدت زماني طولاني اشاره دارد. 

 نظريه هاي انگيزش  
  

شوند برخي از افراد كار خود را بهتر از ديگران انجام دهند، بنابراين ارتبـاطي بـا توانـايي    اكثراً مربوط به دلايلي هستند كه باعث مي ،ي كارهاي انگيزهنظريه
بيني كنند. با اين فـرض كـه افـراد    ها را پيشات آنها يا ثبي رفتار شغلي و تلاشتوانند انتخاب افراد در زمينهها، بسته به شرايط، ميافراد ندارند. اين نظريه

  .ايد منجر به عملكرد شغلي خوب شودبالاي انگيزه ب ، سطوحاست توانايي لازم را دارند و محدوديت عملكرد تقريباً اندك
هـايي از ايـن   شـوند. بخـش  ي رفتـار منتهـي نمـي   ههاي مختلف درباربينيي انگيزه، الزاماً به پيشمتفاوت دربارههاي ها، حتي به رغم ديدگاهتمام اين نظريه

  ها صورت گرفته است. هاي برخي از آنهايي براي منسجم كردن ويژگيتوانند مكمل يكديگر باشند و تلاشها مينظريه
پردازنـد كـه بـا رفتـار فاصـله دارنـد.       به فراينـدهايي مـي   هاي دورتر انگيزهنظريه ترين توضيح داد.دورترين تا نزديكتوان در طيفي از ها را مياين نظريه

  پردازند كه به رفتار نزديك هستند. انگيزه به فرآيندهايي ميتر هاي نزديكنظريه
  مراتب نيازهانظريه سلسله

انسـان داراي يـك    ويد كه تحقق نيازهاي انسان، هم براي سلامت جسمي و هم رواني او ضروري است. نيازهايگمراتب نيازها ميي سلسلهنظريه مزلو درباره
  گيرد. مي برهاي جسمي، اجتماعي و رواني را درمراتبي است كه نيازنظم سلسله

  

  
  
  
  
  

  

يعني آنچه مـا   است، امنيتي شامل نيازهاي دوم سطح پايين شامل الزامات جسمي انسان براي حفظ بقا هستند، مثل هوا، آب و غذا. سطح جسمينيازهاي 
 عـزت نفـس  نياز به  گيرد كه شامل نياز به عشق، عاطفه و رابطه با ديگران است. سطح چهارم،را در بر مي محبتسوم نياز كند. سطح را از خطر حفظ مي

 خودشكوفايي

 نفسعزت

 و پيوندجوييمحبت

 امنيت

 جسمي



  
  

ها و عواطف شغلينگرشفصل هفتم:  74   كارشناسي ارشد يكتبه مدرسان شريف ر

  
  هفتمفصل 

  »ها و عواطف شغلينگرش«
 مقدمه  

  
شود. در ابتدا موضوع رضايت شغلي با ارائـه تعريفـي از   رضايت شغلي و تعهد سازماني پرداخته مي ،ها و عواطف شغلي از جملهدر اين فصل به موضوع نگرش

ات بـالقوه رضـايت شـغلي بيـان و تشـريح      تـأثير هـا و  زمينـه د. در ادامه نيز عوامل و پيشگيررسي قرار ميهاي مختلف ارزيابي آن مورد برآن و سپس روش
نـين  تعهد سازماني و رضايت شغلي و همچ گردد. در پايان نيز رابطه ميانگردند. در بخش بعدي نيز تعهد سازماني، مفهوم آن و نحوه ارزيابي آن ارائه ميمي

  گيرند.ميرسي قرار و بر عواطف و هيجانات در محيط كاري مورد بحث

 رضايت شغلي  
  

كند. بـه زبـان سـاده، رضـايت     هاي مختلف آن منعكس ميرضايت شغلي يك متغير نگرشي است كه احساس افراد را در مورد كل شغل و نيز در زمينه جنبه
دهد. دو رويكرد براي مطالعه رضايت شغلي وجـود دارد،  لشان را نشان ميها به شغميزان عدم علاقه آن به شغلشان است و همچنين دشغلي ميزان علاقه افرا

  . چندوجهيو رويكرد  كليرويكرد 
ر وجوه يا ابعاد متمركز است. مثل پاداشها، سـاير افـراد   ب شود. رويكرد چندوجهيه شغل تلقي ميرضايت شغلي، احساسي منفرد و عمومي ب ،در رويكرد كلي

دهد. هر فردي معمولاً از وجوه گوناگون شغل تري از شغل را نشان ميرويكرد چندوجهي تصوير كامل شغل و ماهيت خود شغل.شرايط  شاغل در همان كار،
  راضي نيست. يك ميزانبه 

  ارزيابي رضايت شغلي  
  

ا پرسشـنامه  ي ـكردن نيز، مصـاحبه   سؤالوسيله  ؛دشوكردن از افراد درباره احساسي كه به شغل خود دارند، ارزيابي مي سؤالرضايت شغلي تقريباً هميشه با 
كنند، زيرا هم اجراي آن بسيار ساده است و هم به وقت و تلاش زيادي نياز نـدارد. در مـوارد محـدود،    ان اكثر اوقات از پرسشنامه استفاده ميروانشناساست. 

توانـد  اين برآورد نمـي اما  اند تا رضايت شغلي فرد ديگر را برآورد كنند،استهگران خوده است كه از سرپرستان يا مشاهدهارزيابي رضايت شغلي بر اين مبنا بو
  هاي واقعي خويش اطلاع دارد.كاملاً دقيق باشد، زيرا صرفاً خود فرد از نگرش

  شاخص توصيف شغل 
را داشته است. اين شـاخص بسـيار جـامع     هاي موجود درباره رضايت شغلي، شاخص توصيفي شغل در بين پژوهشگران بيشترين طرفداراز بين تمام مقياس

  است و با دقت ارزيابي شده است.
  سنجد:مقياس فوق پنج عامل را مي

  ـ همكاران5 ـ سرپرستي4 ي ترفيعهاـ فرصت3 دستمزد ـ2ـ كار 1
  گيرد. پنج عامل را در بر مي گستردگي استفاده تحقيقي از اين شاخص، گواهي بر اعتبار آن است. بزرگترين محدوديت شاخص مزبور اين است كه فقط

 ؟گرددنميهاي شاخص توصيفي شغل محسوب كدام گزينه جزء عامل :1مثال  
  ) همكاران4  ) سرپرستي3  ) مزاياي جانبي2  هاي ترفيع) فرصت1
 :شود.هاي ترفيع، سرپرستي و همكاران ميپنج عامل شاخص توصيفي شغل شامل كار، دستمزد، فرصت »2«گزينه  پاسخ  

  



  
  

رفتارهاي بارور و مخربفصل هشتم:  86   كارشناسي ارشد يكه مدرسان شريف رتب

  
  هشتمفصل 

  »رفتارهاي بارور و مخرب«
 مقدمه  

  
گـذار بـر آن مـورد    تأثيرشود. در ابتدا عملكرد شغلي و عوامل هاي بارور و مخرب پرداخته ميبه عملكرد كاركنان در محيط كاري از جمله رفتار ،در اين فصل

گـردد. در ادامـه بـه رفتـار     بيـان مـي   ،گذارنـد مـي  تـأثير هاي سازماني كه بر عملكـرد شـغلي   دهسپس شرايط محيطي و بازدارن ؛گيردرسي قرار ميبحث و بر
هـاي مخـرب اشـاره    ري و رفتـار يگهاي كنارهاي منفي به خصوص رفتارهبه رفتار نيز ،شود. در آخرهاي مهم در سازمان پرداخته ميي، از جمله رفتارشهروند

  شود.شده و توضيح داده مي

 عملكرد شغلي  
  

هر سازمان براي دستيابي به اهداف خود نياز دارد كه كارمندانش مشاغل خود را در سطح قابل قبولي 
هـا، برخـورداري از   بهترين خواسته هر فرد بـراي سـازمان   وري انجام دهند. از ديدگاه اجتماعي،از بهره

  دهد. وري سازمان را افزايش ميب بهرهكارمنداني است كه كار خود را خوب انجام دهند. عملكرد خو
دهند. عمليات سـازماني  افراد اگر توانايي و انگيزه لازم را داشته باشند، كارهاي خود را خوب انجام مي

كـه در  د ن ـكمك كنهاي فردي را افزايش دهند يا به رفع موانعي توانند اين ويژگيو شرايط شغلي مي
  . عملكرد شغلي دخالت دارند

  و عملكرد توانايي
اشـند. ابتـدا از روش   هـا را داشـته ب  افرادي است كه ايـن ويژگـي   يافتنهاي لازم براي مشاغل خاص و ها و مهارتدر امر گزينش، تمركز بر شناسايي توانايي

اسـايي شـد، راهكارهـاي گـزينش     هاي چهارگانه شنكه ويژگيشود. پس از اينط با كارمند براي تعيين چهار ويژگي لازم شغلي استفاده ميبتتحليل شغل مر
هـا را بـا   تـوان دانـش و مهـارت   مـي  ،هايي كه كاركنـان دارنـد  ، علاوه بر قابليتگيرد. سرانجامها مورد استفاده قرار ميبراي يافتن افراد برخودار از اين ويژگي

ات لازم براي عملكرد خوب را دارا باشند، ايـن سـه مرحلـه    كه صفمان نيروي كاري داشته باشد قرار داد. اگر قرار است سازمورد استفاده استفاده از آموزش، 
  بايد به ترتيب اجرا شود:

  ـ آموزش  گزينشـ تحليل شغل ـ
  هاي ويژه لازم است. تركيب تواناييكننده تعيين توان انتظار داشت، ماهيت شغلطور كه ميهمان

 ؟گرددنميمطلوب محسوب كدام مورد از جمله مراحل پرورش كاركنان با عملكرد  :1مثال  
  ) آموزش4  ) گزينش3  ) ارزيابي عملكرد2  ) تحليل شغل1
 :گردد.اين مراحل شامل تحليل شغل، گزينش و آموزش مي »2«گزينه  پاسخ  

  
  انگيزه و عملكرد

هاي سازماني براي ارتقاي انگيزه در محـل كـار،   . تلاشباشد تواند هم برخاسته از خود فرد هم ناشي از شرايط محيطيمياما  ؛انگيزه يك ويژگي فردي است 
هاي محيطي بوده است تا گزينش فرد. از جنبه نظري، بايد انگيزه متقاضيان شغل مورد ارزيـابي قـرار گيـرد و كسـاني كـه انگيـزه       بيشتر متمركز بر مداخله

  ا طراحي فناوري بوده است. هاي تشويق ياختار شغل، نظامبه س هاي مربوط به افزايش انگيزه عمدتاً معطوفاستخدام شوند. تلاش بيشتري دارند،

 بازدارندگي

 توانـايي

 انگيزه

 عملكرد شغلي



  
  

 

 ارشد كارشناسي يكمدرسان شريف رتبه  95  روانشناسي صنعتي ـ سازماني

  
  نهمفصل 

  »سلامت و امنيت شغلي«
 مقدمه  

  
 پـس از آن اسـترس شـغلي بـه     ،گرددمربوط به سلامتي مطرح مي مسايلشود. در آغاز در اين فصل به مباحث سلامتي و امنيت شغلي كاركنان پرداخته مي

گيـري  اندازه شود. همچنين نحوهع استرس مطرح ميگيرد. در ادامه انواع منابار ميرسي قركننده سلامت كاركنان مورد برعنوان يكي از عوامل شايع و تهديد
بنـدي كـار اشـاره    نيز به مواردي چون فرسودگي شغلي، كيفيت زندگي كـاري و زمـان   انتهاات بالقوه آن مورد مطالعه قرار خواهند گرفت. در تأثيراسترس و 

  خواهد شد.

 امنيت و سلامت  
 

تـوان  كار سالم و راهكارهاي ايمن براي انجام دادن ايـن كـار مـي    ات جسمي مستقيمي بر افراد دارد. معمولاً با طراحي محيطتأثيريزيكي كار، غالباً شرايط ف
  ها برداشت. زا يا كاهش آنهايي براي اجتناب از حوادث و مواجه با شرايط آسيبگام

  حوادث و ايمني
آور و حادثـه مـرگ   5524 ،2002ساله و چهارمين عامل مرگ در تمام سنين است. در سـال   73تا  1هاي بين آمريكايي حادثه از عوامل منتهي به مرگ در

هسـتند در حـالي كـه    مشـاغل  تـرين طبقـه   خطرنـاك  بندي مشاغل، كشـاورزي و معـدن  رده . طبقه استميليون آسيب ناشي از كار در آمريكا رخ داد 7/4
  اند. ها در پي داشتهها را براي كارمندان و سازمانتر هستند. حوادث شايع بيشترين هزينهها، فروشندگي و خدمات امنهاي دولتي، كارخانهزمانسا

ي ديگر متمركز شوند. در حالي كه برخدث وجود دارند. برخي از اين رويكردها به طراحي تجهيزات مربوط ميارويكردهاي مختلفي براي پيشگيري از اين حو
  وابسته به شرايط خاص و تحليل علل حادثه است. ،بر افراد هستند. بهترين راهبرد

اركنـان  مشكل اصلي در زمينه پيشگيري از حوادث محل كار، همكاري كاركنان براي استفاده از تجهيزات ايمني مناسب و اجراي رفتارهـاي ايمنـي اسـت. ك   
  دادند.تجهيزات ايمني را ابزارهاي ناراحتي مي گيرند وهاي ايمني را جدي نميتوصيه

دهند شامل اولويت دادن به ايمني در بخش مديريت، ميزان گفتگـوي  قرار مي تأكيدكارمندان و سرپرستان براي ايجاد محيط ايمني مورد  فضاي سالمي كه
  تصويب شده ايمني است. رهاياكاركنان و سرپرستان درباره ايمني، دسترسي به آموزش مسايل ايمني و وجود راهك

 گردد؟ترين طبقه مشاغل محسوب ميكدام شغل از جمله خطرناك :1مثال  
  ) پزشكي4  ) رانندگي3  نشاني) آتش2  ) كشاورزي1
 :هستند.از مشاغل ترين طبقه كشاورزي و معدن خطرناك »1«گزينه  پاسخ  

  
  هاي عفونيبيماري

هاي افـراد  شديد يكي از نگرانيهاي عفوني مواجهه با بيماري .هاي عفوني مواجه شونداشند ممكن است با بيماريكارمنداني كه بايد با مردم برخورد داشته ب
  هاي حاد و بيماران در حال مرگ برخورد داشته باشند. هاي مراقبت بهداشتي است كه بايد با بيماريهحوز

  سر و صداي شديد 
با سر و صداي شديد همراهند. شـدت صـدا بـا واحـد      ها يا تجهيزات سنگين هستند،مستلزم كار با دستگاه هاي شغلي، به ويژه مشاغلي كهبسياري از محيط

و شدت صدا، خطي نيست. افزايش سطح صـدا تـا    بلدسييك مقياس لگاريتمي است، يعني رابطه بين ميزان  بلدسيشود. مقياس گيري مياندازه بلدسي



  
  

107  سازماني ـ روانشناسي صنعتي  كارشناسي ارشد يكبه مدرسان شريف رت

  
  فصل دهم

  »طراحي محيط كار، حفاظت و ايمني«
 مقدمه  

  
گردد بـه  نظام انسان ـ ماشين بحث آغاز مي با توصيفشود. در اين فصل به موضوع عوامل انساني از جمله حفاظت و ايمني و طراحي محيط كار پرداخته مي

ها، خودكاري شود. در ادامه موضوعاتي چون خطاهاي متنوع ماشيني اشاره ميزش اطلاعات و كنترلانواع آن، پردا ،هاطوري كه به موضوعاتي چون نمايشگر
  گردد.هاي ارتقاي ايمني كار اشاره مينيز به ايمني كار و برنامهگيرند. در انتها سي قرار ميرو شرايط كاري مورد بر

عوامل انساني   
  

شـود.  ناميده مي عوامل انسانياند. اين حوزه تخصصي نقش مهمي ايفا كرده ،چيده كاريهاي پها و محيطها، سيستماشينان در طراحي و توسعه مروانشناس
خواهد بين هاي كاري سروكار داشته و ميها، سيستمشود با طراحي ابزارها، ماشينشناسي مهندسي نيز ناميده ميعوامل انساني كه مهندسي انساني يا روان

ط كـار بـه ايـن    يح ـهـاي ماشـين و م  وجود آورد. سيستم هاي كارگران هماهنگي مطلوب بهها و تواناييهاي محيط و مهارتاي كار و خصوصيتهخصوصيت
وزش هاي انسان كارآيي را افزايش دهد. اهداف ديگر عوامل انساني كمك به آمها و محدوديتها با تواناييشوند تا با متناسب كردن ماشينمنظور طراحي مي

هاي طراحي شده را مورد استفاده قرار داده، در عين حال ضمن تعامل با سيستم ماشين و كار، ايمنـي و سـلامت   ها و سيستمكارگران است تا بتوانند ماشين
  خود را هم حفظ كنند. 

 گردد؟كدام مورد از اهداف عوامل انساني محسوب نمي :1مثال  
  ها) طراحي ماشين4  هاين) استفاده از ماش3  ) ايمني2  ) آموزشي1
   :باشند.اهداف عوامل انساني مي از ها و ايمني و سلامتها و سيستمها، آموزش استفاده از ماشينطراحي ماشين»  3«گزينه پاسخ  

  
ي شـناختي  روانشناس ـژيكي و ولـو ي فيزيروانشناس ـو ادراك،  ناسـي احسـاس  روانشي از جمله روانشناسهاي ديگر عوامل انساني از تحقيقات و اطلاعات رشته

هاي كند سيستمكوشش مي و هاي علمي و به خصوص مهندسي و معماري در ارتباط متقابل بودهكند. علاوه بر موارد بالا اين رشته با ساير حوزهده ميافاست
لور و طرفداران او نهفته است. به خاطر داشـته باشـيد   هاي فردريك تيمل انساني در آثار و نوشتهاي عوروانشناسهاي اوليه كار و محيط را بهبود بخشد. ريشه

هاي اساسي بين رويكـرد مـديريت   ي را در اجراي كارها وضع كردند. يكي از تفاوتمؤثرهاي كه تيلور و طرفداران او با استفاده از اصول مديريت علمي روش
را  تأكيـد نبودند. عوامـل انسـاني بيشـترين     داشتند ولي به فكر كارگر تأكيدي علمي و عوامل انساني اين است كه تيلور و پيروان او در اصل روي وظايف شغل

اين، عوامل انساني در كنار تلاش  گيرد. علاوه برهاي انساني در تصوير وسيع كارگر و شغل او قرار ميها و محدوديتروي كارگر دارد، با اين مفهوم كه توانايي
  دارد.  تأكيدهاي انساني مانند ايمني كارگر و سلامت او نيز ها، روي ساير نيازكار آنوري كارگران و براي بهبود كارآيي و بهره

نظام انسان ـ ماشين   
  

ل يـك يـا   ام ـمعني تع به است كه نسان ـ ماشين انظام ان عوامل انساني قرار گرفته است طراحي و بهبود روانشناسيكي از موضوعات اساسي كه محور كار 
  يا چند ابزار يا وسيله در اجراي برخي وظايف است. چند نفر با يك 



  
  

گروه كاريفصل يازدهم: 118   ارشد كارشناسي يكف رتبه شريمدرسان 

  
  فصل يازدهم

  »گروه كاري«
 مقدمه  

  
هاي گروهـي مـورد بحـث قـرار     فرآينـد  ،پـردازيم. در ادامـه  هاي تيم كاري مـي در اين فصل ابتدا به تعريف گروه كاري و مفاهيم اصلي آن و همچنين ويژگي

    كنيم.صحبت ميگيري گروهي و خطرات بالقوه آن حوه تصميمن در مورد گردد. در خاتمه نيزگيرند و همچنين به عملكرد گروه اشاره ميمي
 ويژگـي  و. دها به هم مـرتبط هسـتند  ها مشترك و از بعضي جنبهي آنا يكديگر تعامل دارند و اهداف كارمتشكل از دو يا چند نفر است كه ب كاري يك گروه

باشد ماننـد  سازد. در محيط كار اين هدف معمولاً به كار مربوط مياند، متمايز ميدهن اهداف، گروه را از افرادي كه صرفاً دور هم جمع شدوتعامل و مرتبط ب
توانـد رسـمي باشـد    ها در كار ممكن است صرفاً روابط اجتماعي ايجاد كرده و آن را ادامه دهند. گروه كاري ميگروه يف،صاين توبا  .توليد محصول يا خدمت

  گردد. رسمي باشد كه خود به خود ايجاد ميآيد، يا غيرهاي ويژه به وجود مياجراي مسئوليت كه توسط سازمان براي انجام وظايف خاصي و
  سه ويژگي خاص دارد: اما  تيم كاري يك گروه كاري است

مدت وظايف شغلي بايد ـ اهداف درازمدت و كوتاه3ـ هر عضو بايد نقش ويژه و مشخصي داشته باشد. 2 ـ اقدامات افراد بايد وابسته به هم و هماهنگ باشد.1
  مشترك باشد. 

ا   كننـد. ها، تيم نيستند. گروه متشكل از افرادي است كه بـا يكـديگر كـار مـي    تمامي گروهاما  ها، گروه هستند،گروه و تيم يك تفاوت مهم دارند. همه تيم امـ
، كار را انجام دهند. به همـين  مؤثرتوانند حداقل به صورتي يگر نميتوانند كار خود را بدون ديگران انجام دهند. تيم متشكل از افرادي است كه بدون يكدمي

  ها كاربرد ندارد.دليل مفهوم تيم، الزاماً براي گروه

مفاهيم گروه و تيم   
  

گروهي  انسجام و هنجارها، هانقش، يعني اول چهار مفهوم مهم براي گروه و دو مفهوم مهم براي تيم وجود دارد كه زيربناي رفتار اعضا هستند. سه مفهوم
مربـوط   يهـاي ، بـه اتفـاق  فرآينـد اتلاف ها را بفهميم. مفهوم چهارم، كنند تا نحوه كار آنها هستند و به ما كمك ميها و تيمكننده وجود مهم گروهتوصيف

تـيم از   الگـوي ذهنـي  و  تعهد تيمياست. دو مفهوم هاي افراد در عملكرد شغلي دهد و مانع به هم پيوستگي تلاشها رخ ميها و تيمگروهدر شود كه مي
  ها. باشد نه گروهها ميهاي تيمويژگي

 ؟شوندنميها محسوب هاي گروهكدام يك از موارد زير از ويژگي :1مثال  
  فرآيند) اتلاف 4  ) انسجام3  ) الگوي ذهني2  ) هنجار1
 :باشد.ها ميهاي تيمويژگيدو مفهوم تعهد تيمي و الگوي ذهني تيم از  »2«گزينه  پاسخ  

  
  هانقش

هـاي متفـاوتي   هـا و مسـئوليت  ها، افراد داراي نقـش ها و تيممفهوم نقش به مشابه نبودن عملكرد يا اهداف هر فرد در داخل گروه يا تيم اشاره دارد. در گروه
فتاري داشته باشند كه بر مبناي انتظارات مربوط به عملكردهاي يك هاي گوناگون بازي كنند يا الگوهاي رتوانند نقشهاي كاري اعضا ميهستند. درون گروه

  كند. هاي گروهي از اين نظر اهميت دارد كه نوعي برنامه خاص براي رفتار فراهم ميموقعيت ويژه به وجود آمده است. نقش



  
  

ارتباط در محيط كارفصل دوازدهم: 132   ارشد كارشناسي يكشريف رتبه مدرسان 

  
  فصل دوازدهم

  »ارتباط در محيط كار«
  مقدمه  

  
عوامل مؤثر بر ارتباط و مربوط به منبع، رسانه و  شود. سپسبيان مييند كلي ارتباط و توصيف آن پردازد. ابتدا فرآبه فرايند ارتباط در محل كار مياين فصل 

هـاي  گردد. در ادامه نيز انواع جريانارائه ميدر اين مورد كلامي نيز اشاره شده و توضيحاتي ارتباط غيرگيرند. همچنين به نوع ي قرار ميرسمخاطب، مورد بر
  نيز موانع جريان ارتباط از جمله فيلترينگ، سانسور و اغراق مورد بحث قرار گرفته است. وارتباطي در سازمان 

 فرآيند ارتباط  
  

گيـرد ماننـد   هاي كاري ارتباط صور گوناگوني بـه خـود مـي   د. در محيطكراز شخصي يا گروهي به شخص يا گروه ديگر تعريف توان انتقال پيام ارتباط را مي
هاي اجرايي، مذاكره بين مديران در اتـاق هيـأت مـديره    العملهاي الكتريكي، گزارشات چاپي يا دستوردستورات كتبي يا شفاهي، گفتگوهاي غيررسمي، پيام

  شود. هايي كه روي تابلو اعلانات نصب ميهيسسه و يا آگؤم
هـاي  تـوان از راه چيده است و مييكند. علاوه براين، ارتباط بسيار پهاي سازمان عمل ميارتباط يك فرآيند مداوم است كه همانند خون حيات بخش در رگ

يا تكان دادن سر يا آهنگ صدا و يا از طريق تصـوير و نمـودار برقـرار    هاي غيركلامي مثل اشاره متعددي مانند مواد نوشته شده يا گفته شده، از طريق شيوه
  همراه با ماهيت تداومي موجود در ارتباط، مقوله ارتباط را به موضوعي بسيار دشوار تبديل كرده است.  چيدگييشود. اين پ

ل سـاده ارتبـاط بـين دو فـرد (فرسـتنده و گيرنـده) بازنمـايي        قراري ارتباط مستلزم فرآيند تبادل اطلاعات ميان دو يا چند نفر است كه به صورت يك مدبر
كننـده اسـت. ارتبـاط بـا ميزانـي از      شود، دريافتنيز ناميده ميرمزگشا شود، آغازگر ارتباط است و گيرنده كه هم ناميده ميرمزگذار شود. فرستنده كه مي

  ها در قالبي خاص است. آوري اطلاعات و قرار دادن آنكند. كار فرستنده جمعخواهد به گيرنده منتقل شود كه فرستنده مياطلاعات يا پيام شروع مي
بـه ايـن علـت كـه فرسـتنده، از نـوعي رمـز         .شودناميده ميدگذاري كيند آماده كردن پيام براي ارسال كننده آن را درك كند. اين فرآچنان كه دريافت آن

هاي كاري معمولاً اين رمز زبان شفاهي مشترك است اما ممكن اسـت از رمزهـاي مشـترك غيـر     يطكند. در محمشترك به عنوان وسيله ارتباط استفاده مي
  شفاهي يا زبان اشاره نيز استفاده شود. 

 

رسانه

 بازخورد

پيامپيام

گيرنده  
( رمزگشايي) 

فرستنده 
( رمزگذاري) 

پارازيت

  
يابد. ممكن است فرستنده از لغـت  اي است كه از طريق آن پيغام از فرستنده به گيرنده جريان ميقدم بعدي براي فرستنده انتخاب رسانه است. رسانه وسيله

رو شود، يا بخواهد از طريق تلفن، نامه كتبي، يادداشت و يا شيوه شبكه پست كامپيوتري استفاده كند كـه  كننده روبهگفتاري استفاده كند، بخواهد با دريافت
  اص خود را دارند.هاي مختلف برقراري ارتباط هر كدام مزايا و معايب خامروزه بسيار متداول شده است. شيوه
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