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 :چکیده

رسد افزایش الزام به تغییر اند. به نظر میهای کاری و سازمانی کارکنان داشتهاندیشمندان سازمان و مدیریت، توجه زیادی به نگرش امروزه محققان و
های مخرب کاری ساز گسترش نگرشتواند زمینهو تحول در کنار فشارهای رقابتی باعث افزایش تقاضاهای مدیران از کارکنان شده و در نتیجه می

هایی گراییتر از آن نحوه پیشگیری از چنین منفیهای مخرب کارکنان مانند بدبینی سازمانی و مهما این حال، مطالعات زیادی در خصوص واکنششود. ب
 کیفیو به روش  راهکارهای مدیریت سازمانی یپژوهش با هدف بررساین باشد. . روانشناسی کار چراغ راه این قبیل پژوهش ها میانجام نشده است

 یشناختروان یهایژگینقش و نیو همچن یآن در رفتار سازمان یمثبت و کاربردها یشناسمباحث روان تیراستا، با توجه به اهم نیانجام شده است. در ا
، روانشناسی سازمانی و صنعتی به عبارت دیگر روانشناسی گرامثبت یرفتار سازمان یرهایمتغ یانجینقش م ان،از رهبران سازم یریرپذیکارکنان در تاث

 توانندیم یشناختروان یو توانمندساز روان شناسی صنعتی و سازمانیپژوهش نشان داد  یهاافتهیقرار گرفته است.  یرابطه مذکور مورد بررسکار در 
 .سازمان موثر باشد بهبود عملکردبر  یتا حد قابل توجه

 مدیریت سازمانی، روانشناسی در سازمانها، روانشناسی صنعتی، روانشناسی کار، رفتار سازمانی: واژگان کلیدی
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 مقدمه :  -1
مربوط به  یاتیو ح یاساس یهاتیاز فعال یاریکرده اند. بس دایجوامع پ یو اجتماع یدر بستر فرهنگ ایبرجسته گاهیروزها، سازمان ها نقش و جا نیا

مقدور و...  ینظام ،یاسیس ،یخدمات ،یبازرگان ،یصنعت ،یگوناگون آموزش یبدون وجود سازمان ها ،یو زندگ رند،یگیمردم، در سازمان ها انجام م یزندگ
 .ستین

 نیبلکه، ا ابد،ی یافراد،  به صرفِ وجود سازمان ها تحقق نم شیرفاه و آسا نیهمه جانبه هم راستا با  تأم شرفتیو پ تیبه موفق یابیدست ن،یبا وجود ا
 سازمان ها خواهد بود . یو اثر بخش یامر مستلزم کارآمد

. مشاغل در الزامات خود با هم تفاوت دارند دینما میخود را به مشاغل گوناگون تقس یکار کل دیعمل کند با یسازمان به طور اثربخش کی نکهیا یبرا
. با توجه به ندااوتبا هم متف ،یگرید اریخود و  چه بسا، ابعاد بس یها ها و رغبت ییدر استعدادها، توانا دشون یمشاغل م نیعهده دار اکه  زیو مردم ن

 زیتفاوت، به چالش برانگ نیا  قتیکند. در حقیم دایضرورت پ یانسان ی هیکارآمد از سرما یاستفاده یبرا ییدر مردم و مشاغل، برنامه ها یتنوع نیچن
متناسب  یها یتوانمند یاکتساب و نگهدار رد گریکدیرقابت با  یبرا یادیکارکنان را با فشار ز گر،ید یکند و از سو یاشاره م رانیکار مد تیبودن ماه

 با شغلشان مواجه هستند.
 د،یتول انتخاب فنون کارکنان، انتخابی صنعت یروانشناستوان به بهره برداری از روانشناسی صنعتی اشاره کرد. با از راهکاری مدیریت یک سازمان می

 طیمح ومطالعه فرد در یکاربرد روانشناس در روانشناسی صنعتی یا روانشناسی کار به .باشدامکان پذیر می مطالعه فنون حاکم بر بازار حرکات و لیتحل
مورد پژوهش  یهاسازه نیتریادیگردند، بن یزندگ یدهایو تهد ازهایبا ن یآدم شتریهر چه ب یکه سبب سازگار یعوامل شود.اخته میو سازمان پرد کار
 (1394. )رحیمی و همکاران، باشندیم کردیرو نیدر ا

روانشناسی صنعتی سازمانی آشنا باشد و راهکارهای در مدیر یک سازمان برای اعمال اصول و دانش روانشناسی در محیط کار باید با حوزه های اصلی 
توان به انتخاب و استخدام کارمندان لایق، آموزش و توسعه شغلی، جهت اعمال آن تبین کند. از حوزه های اصلی روانشناسی صنعتی سازمانی می

های کاری و در نهایت توسعه سازمانی اشاره احی ابزار و رویهبیشینه کردن کیفیت رفاه و سلامت ذهنی و روانی در محیط کار، ارگونومی و یا فرایند طر
 داشت.

 

 : روش شناسی 1-1
 جیبر نتا یمرورها به صورت  در سازمان یصنعت یروانشناس اتینظر یساز ادهیجهت پ یسازمان تیریمد یراهکارهاعه هدف از پژوهش حاضر مطال

این مقاله در ابتدا به تاریخچه روانشناسی صنعتی و  هاجامع بر عملکرد سازمان تیفیک تیریمد تیهست. با توجه به نقش و اهم نیشیپ قاتیتحق
رو با روش  شیمقاله پدهد. و در نهایت راهکار های در جهت تاثیر هرچه بیشتر این شاخه از روانشناسی در سازمان ها ارائه می پردازدیمسازمانی 
 ا،هنهیعوامل و زم نیاز ا یگرفته است. بدون شک با شناخت و آگاه انجام مربوطهحوزه  در صورت گرفته یهامتون و پژوهش یو با بررس یاکتابخانه

 .مباحث در سازمان بپردازند نیبه ا قتریجامعتر و دق یدیخواهند توانست با د هاسازمان رانیمد
 

 پیشیینه پژوهش: 1-2
اند که فعالیت هر یک از آنها مستقل از یک دیگر است شدهموسس و تاثیرگذار معرفی میروانشناس بعنوان در حوزه روانشناسی صنعتی و سازمانی سه 

 ها در حوزه مدیریت علمی و سازمانی بهره برد.توان از علم انو می

 یبرا بخش نو و مهمیکه ارانه کرد حوزه تجارت  یبرا یبه عنوان دو عنصر اصلرا پرسنل  تیریو مد غاتیتبل(، 1908والتر دیل اسکات ) -
 باشد.می یکاربرد یروانشناس

 یعلم تیریتحت عنوان اصول مد 1911در سال  لوریکتاب ت نیاول شود. یم ادی یعلم تیریعنوان پدر مد (، که به1910فردیک تیلور ) -
در چهار اصل  ها فلسفه خود را کتاب نیدر ا یکارگاه را منتشر نمود و تیریکتاب دوم خود تحت عنوان مد 1912و در سال  افتیانتشار 

روش  نیبهتر یانجام هر کار یکه بتوان برا ینحو ،بهیسرانگشت اتیمحاس یبه جا یعلم یروش ها ینیگزیاج (1 مطرح نمود: ریز یاساس
 (3 است واگذار کرد. نیاو مناسب تر یکه برا یکار تیکه به هر کارگر مسئول یبه گونه ا یکارکنان به روش علم نتخابا (2 را ارائه نمود.
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 یرویو ن تیریمد نیب تیمسئول یمساو میقست (4ی علم یمطابق با روش ها یبه اهداف کار لین یبرا یانسان یرویو ن تیریمد یمکاره
 .یانسان

به نام روانشناسی و کارایی . کتاب او به جذب افراد در محیط کار و کاربرد آزمون ها در این حوزه علاقه مند بود ،(1909) نستربرگاهوگوم -
(، معتقد است که آموزش 2001کروم ) .به چاپ رسید 1910سازمانی در سال  روانشناسی صنعتی به عنوان اولین کتاب مرجعصنعتی 

 یتوان از روان شناس یمعتقد بود که در صنعت م مانستربرگ .با انتشار این کتاب آغاز شد. مانستربرگ در ابتدا، روانشناسی صنعتی رسمی
آزمون ها  یطراح( 1 عبارت بودند از: یو یدستاوردها نیتر مهم کمک گرفت. یفرد یها و تفاوت ها یژگیو یریشناخت و اندازه گ یبرا

 نییتع یگونگ( چ3( مدیریت کردن بر پایه علم 2 افراد نیمناسب تر نشیگز نیافراد و همچن یها ییجهت سنجش تفاوت استعدادها و توانا
 ر.کا کیانجام دادن  یبرا ازیمورد ن یو عاطف یفکر ،یجسم طیشرا

 یشغل شناسیروان و هاسازمان یکار طیکارکنان، مح نیروابط ب یبه قلم آبراهام ک. کورمن به بررس یو سازمان یصنعت شناسیکتاب روان -
و  یصنعت شناسیروان کتاب. استترجمه شده  شکرکن نیبه همت دکتر حس یو سازمان یصنعت شناسی. کتاب روانپردازدیکارکنان م

منتشر  1384 و در سال پردازدمی …و ینظر یالگو کیو  یهماهنگ زشیانگ ت،ی: ترس از شکست، ترس از موفقنهیدر زم یمطالب یسازمان
 شده است.

 ینام برده شده عناصر مختلف یاز کار و بازده، از مکتب ها تیه منظور بالابردن رضاب شناسی کار،(، در کتاب اصول روان1397فاضلی راد ) -
 یکار عبارت است از علم بررس یروانشناس ،رگید یفیکند. در تعر حیکار را تشر طیگرفته است تا بتواند رفتار انسان در مح تیرا به عار

 رایافراد ارتباط دارند ز تیعوامل با ابعاد شخص نیکه ا دهندیقرار م ریکار تحت تاث یایکه رفتار فرد را در دن ییرهایمجموعه عوامل و متغ
 تیتوان هم رضا یاست که م نیکار ا یروان شناس یادیبن هیدارند. فرض یمیارتباط مستق یدگیتن یندهایو ابعاد آن با فرآ تیشخص صفات

 رددا شیدر کار را افزا نهاو هم بازده آ دیکارگران را بهبود بخش
 
 

 بحث درباره یافته ها -3
 

 شکل گیری روانشناسی صنعتی و سازمانی 3-1 
 ی، روان شناس1910در سال  .داشتند ییبسزا ریتاث یو سازمان یصنعت یدر گسترش و رشد روان شناسجنگ جهانی اول و دوم  یخیتار یدو واقعه

به  کایامر یانجمن روان شناس سیرئ «رکزیرابرت »اول  یدر جنگ جهان درآمد. یعلم روان شناس یتخصص یها شیاز گرا یکیبه عنوان  یصنعت
 ییملاک ها نییبا تع جهیاستفاده کنند و در نت دیسربازان جد یذهن یها ییسنجش توانا یبرا یروان شناخت یها نکرد که از آزمو شنهادیارتش پ

 یبرا« ارتش یبتا»ساخته شد. بعد از آن آزمون « ارتش یآلفا»روند، آزمون  نیدر ا گمارده شوند. یمناسب یمشخص شود که افراد در چه شغل نظام
در شرکت ها و  یبار بخش منابع انسان نیاول یاول، برا یجنگ جهان انیپس از پا شد. میبود تنظ یرکلامیآزمون هوش غ کیسواد، که  یسربازان ب

 گرفتند. یکارشان مورد مطالعه و آزمون قرار م طیداشتند و کارکنان در مح دیبر ساخت آزمون ها تاک یسازمان قاتیتحق شتریسازمان ها گنجانده شد و ب
 یها رویاساس ن نیباشد. بر ا یم« ارتش یعموم یطبقه بند»آزمون  میدوم، تنظ یدر جنگ جهان یو سازمان یصنعت یجمله خدمات روان شناساز 

را به  «یتیاسترس موقع یآزمون ها» یروان شناسان سازمان نیشدند. همچن یم یبند میتقس فیوظا یریادگی یبرا شانیها ییبر اساس توانا ینظام
 کردند. یارتش طراح یجاسوس یکار در  واحدها یمنظور انتخاب و آموزش افراد برا

چهاردهم  ی، شعبه 1964گشود و در سال  یکاربرد یروان شناس یخود را به رو یدرها کایآمر ی، انجمن روان شناسجهانی دوم جنگ ی جهیدر نت
اشته اند. د یصنعت یروان شناس ییدر رشد و شکوفا ییبه سزا راتیمتفاوت تاث یبا راه یشکل گرفت. هر دو جنگ جهان یروان صنعت یآن با نام شعبه

و خود را  ابدیدوم به آن کمک کرد تا گسترش  ی. جنگ جهاندیایب یاجتماع تیو مقبول ردیحرفه شکل بگ کیکمک کرد به عنوان  لاو یجنگ جهان
 یو سازمان یصنعت ینامش را به روان شناس کا،یآمر یچهاردهم انجمن روان شناس یشعبه  ،یصنعت یروان شناس 1970در سال  انیپا در کند. حیتصح

 داد. رییتغ
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 روانشناسی صنعتی و سازمانی در ایران 3-2
 یکارشناس کشور و در مقطع یدر دانشگاه ها ران،یا یانقلاب اسلام یروزیبار پس از پ نلیاو ی، برا1383سال  در  «یو سازمان یصنعت یروان شناس»

در دو دانشگاه است. این رشته تنها  رانیا یو سازمان یصنعت شناسی پدر روان شکرکن نیحس ردکت .کرده است یشروع به گسترش دانشگاه ارشد
 یرید ،جهیباشند. در نت یم ریدا یو سازمان یصنعت یو پرورش کارشناسان ارشد روان شناس تیترب کیآکادم هایچمران اهواز و اصفهان، دوره دیشه

 نیضمن به کار گرفتن ا افته،یتوسعه  یکشورمان فراهم شده است، تا همسو با کشورها یسازمان ها و شرکت ها یبرا نامکا نینگذشته است که ا
 یروین تیهر چه کارآمدتر ساختن وضع یدر راستا ،یو سازمان یصنعت یمعتبر کشور، با تخصّص روان شناس یهادر دانشگاه دهیروان شناسان آموزش د

 .ندیمایسازمان خود را، هرچه هموارتر بپ یرشد و ترق ریو مس هکار خود  اقدام نمود
 

 شناسایی و بررسی شاخص های اصلی روانشناسی صنعتی سازمانی 3-3
  :و مدیریت رهبری 3-3-1

باشد. رفتارهای رهبری می توان بیان کرد که فرایندی جهت ده و تاثیر گذار بر محیط پیرامون می رهبری و مدیریتدر یک تعریف ساده از 
در یک ( رهبری و مدیریت 90: 1390شوند. )اخوان و همکاران، سبک دستوری، تربیتی، حمایتی و تفویض اختیار تقسیم بندی می 4به 

شده شناخته آن  یها یخروج نیتر یو راهبرد نیاز مهم تر یکیسو و  کیز دانش ا تیریمد یها شرانیپ نیتر یا شهیاز ر یکیسازمان 
تواند  یم زیدانش ن تیریداشته و مد ییدانش نقش بسزا لیتبد یچرخه  لیدانش و تکم تیریتواند در مد یسو م کیاز  یاست.رهبر
 یبر عملکرد سازمان یتیحما یرهبردر میان رهبری های یاد شده،  (89: 1390. )اخوان و همکاران، گردد یعملکرد سازمان شیموجب افزا

 معنادار داشته باشد. یریتواند تأث یدانش م تیریمد قیاز طر
 

 استخدام و ارزیابی کارمندان:  3-3-2
کل فرآیند توسعه را بهره وری داشته باشد،  عامل نیروی انسانی به عنوان یکی از مهم ترین عوامل در توسعه، چنانچه نتواند به حد کافی

سازد. لذا توجه به کلیه ی عواملی که در ضمن توسعه، انگیزش و تعهد به کار، التزام تحت تأثیر قرار داده و حرکت آن را کند و متوقف می
 یدنمای تقویت می نقش، میل به پیشرفت و نیاز به موفقیت، سخت کوشی، اهتمام و رقابت سرسختانه را در افراد ایجاد و به هنجارهای

کرد مدیریت در فرایند جذب نیرو و استخدام اهتمام ورزد و نیروی قابل و کارایی را جذب کند. همچنین ( لذا توصیه می5: 1383)تبریزی،.
استعداد و توان  تیبه وضع یابیدست می تواند پیوسته ارزیابی را بازه زمانی مشخص از نیرو داشته باشد تا روند پیشرفت فرد ثابت نماند.

 عاتیاطلاعات در انتصابات و ترف نیا یریکارگ به است نهفته به سمت اهداف مطلق سازمان یموجود و سوق دادن استعدادها یانسان یروین
هدف  نیهست. بنابرا یمختلف شغل یها گروه در کارکنان ادلانهع یبند طبقه نییآموزش کارکنان و بالاخره تع یازهایو برآورد ن یآت

است  یمنابع انسان یاتیو توسعه اطلاعات ح جادیا لهیوس به یسازمان کارکنان یو کارآمد یاثربخش زانیم ییعملکرد کارکنان، شناسا یابیارز
طور مؤثر به هدف مطلوب برسد  بتواند به یابیارز ستمیس کی که است دیالبته بع شودیم یگرید ژهیبه اهداف و دنیخود سبب رس نیکه ا

 توانیم ریبه اهداف ز یمنابع انسان تیریدر قالب مد یول
 ( 49: 1393، یدیپور و سع حسن یلیوک). افتیدست

 
 انگیزش کارمندان: 3-3-3

جامعه را به  ، توجه بـه ایـن منبـع مهـم، سـازمان وداشتن انگیره می باشد، پرسنل یک سازمانیکی از عوامل مهم در رشد و توسعه  
عوامل تأثیرگذار بر کیفیت  می سازد. بنابراین یکی از وظایف مـدیران، مـسئولان و متخصـصان ایـن اسـت کـهاهداف خود نزدیک تر 

، متغیرهای هویت کار، رضایت کار نمایند. نیروی انسانی را دریابند و در حفظ و رشد آن تلاش نموده و کارکنان را بـه سـازمان متعهـد
 (55: 1389و حفظ انگیزه آنان می باشد. )نوروزی و عباس پور،  أثیرگذار بر تعهدکار کارکنانت متغیرهـایبعنوان عدالت کـار 
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 : بهره برداری در محیط کار 3-3-4
تعیین  یاست ول یانسان یروین یابیارز حیصح ستمیو رغبت به کار در کارکنان درگرو وجود س لیم جادیسلامت سازمان و ا یگر چه بقا

 ایشخص  کی دیعبارت است از قدرت تول(. بهره برداری 6: 1397وری در محیط کار از اهم اهداف می باشد. )شیرازی، بازدهی و یا بهره
به نسبت  ،یدیواحد تول کی دیو قدرت تول زانیم عبارت است از یور گفت: بهره توان یم گرید عبارت به ،یواحد زمان کیکارگر در  کی
 مصرف یانرژ ایشده  از نسبت کار انجامدر حالی که کارایی عبارت است  دیچند عامل تول ای کیاز  نیمحصول و مقدار مع ینیمقدار مع انیم

 (641: 1399)پیغان و آقاداوود،  است. شده گرفته که به کار یبه مقدار عوامل دشدهینسبت مقدار تول ایشده به منابع مصرف 
 

 : تنوع در محیط کار 3-3-5
 یمتعدد به عوامل رانیمد ابداع توسط یفضا جادیا یدارند. بسترها ینقش مهم تیابداع و خلاق یفضا جادیدر ا رانیمد نز،ینظر راب از

 یژگیو یکه دارا ییها سازمان و ابداع شوند. تیمانع خلاق ایابداع  جادیا ساز نهیزم توانند یم یمختلف سازمان یدارد ساختارها یبستگ
 :کنند یکارکنان خود فراهم م یرا برا یشتریمعمول نوآورانه ب یهستند، فضا لیذ یساختار یها

 عدم تمرکز در تصمیم گیری -

 قوانین و مقررات کمتر -

 انعطاف پذیری -

 ساختار افقی تر یا شبکه ای -

 ارتباطات غیر رسمی -

 ارتباطات سریع بین واحدها -

 (647چنین ساختارهای زمینه پذیرش بیشتر برای ابداع دارند. )همان: 
 

 تنوع در خدمات و رویه: 3-3-6
عبارت است از مجموعه  تیفیکتوجه به مدیریت کیفییت خدمات است. یکی از راهکارهای تنوع در خدمات به جهت پیشرفت سازمان  

 نیمع یازهایباشد. ن نیو مع یحیتلو یازهایآن در برآوردن ن ییتوانا رندهیبرگ خدمت که در ایمحصول  کی یها یژگیو و اتیخصوص
 شده فیشناخته و تعر یازهاین نی. اهستند از بازار یتابع یحیتلو یازهاین یول شوند؛یم دهینام تیشده و محدود توسط قرارداد مشخص

هستند.  طیو مح متیاستفاده، ق تیقابل ،یریپذ ریتعم ،یدسترس تیقابل نان،یاطم تیقابل ،یمنیو شامل موارد ا میناممی شاخص را هاآن
دهد. )تاری و میارائه  تیفیاز ک یو کاربرد یکمّ فیرتع است و یریاندازهگ مشخصات قابل نیخدمت موردنظر با ا ایتطابق محصول 

 (5: 2018گارسیا، 
به  نگرش نیدر سرتاسر سازمان لازم است. ا یفیک یرا دارا هستند، تعهد شدهیطراح تیفیمحصولات و خدمات، ک نکهیاز ا نانیاطم یبرا
 نیتضم هیاول اصول جامع همان تیفیک تیری. مدشودیظاهر م انشده،یجمع ب تیفیک تیریدر کل سازمان به شکل آنچه مد تیفیک تیریمد
، ندیکارکنان، بهبود مستمر فرآ مشارکت ،یمشتر تیرضا ،ی. رهبرکندیدر سرتاسر شرکت را متصور م تیفیکنترل جامع و کنترل ک ت،یفیک

 یها تیفعال ت،یریمد یفنون اصل تواندیم جامع هستند و تیفیک تیریبحث مد هیاول میعملکرد، مفاه یاسهایو مق نکنندهیمشارکت تأم
از فروش  توانندیجامع معمولاً م تیفیک یها شرکت. و متحد تحت پوشش قرار دهد کپارچهیرا بهصورت  یفن یبهبوددهنده و ابزارها

جامع، فراهم آوردن  تیفیک تیریبرخوردار شوند. هدف مد یمشتر یاز وفادار توانندیم زیآوردند و ن دست به یشتریمحصولات خود درآمد ب
 متیبالاتر و محصول و ق تیفیدارد. باک یرا در پ نهیو کاهش هز یبهرهور شیکار افزا نیا انجام است که انیمشتر یبرا تیفیمحصول باک

 ن،ی. علاوه بر اابدیتا سازمان آسانتر به سود و توسعه دست  شوندیباعث م تهایفعال نیمجموعه ا ابدییم بهبود در بازار یرقابت تیموقع نتر،ییپا
، انیو قاسم یبه نقل از اجل 1393 عفرنژاد،)جخواهد کرد  جادیلذتبخش ا یطیکار، مح ینموده و برا تیاحساس امن یشغل نظر کار از یروین

1396 :2) 
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 نتیجه گیری -4
که امروزه  میرسیم جهینت نیبر عملکرد سازمان به او راهکارهای بررسی شده در مدیریت سازمانی اقدامات  ریتأث یو بررس شده انیبا توجه به مطالب ب

 محصولات و خدمات شده است. اصول تیفیو ک ها تیها، قابل بهبود مهارت یها برا فشار بر سازمان شیباعث افزا یرقابت جهان از یچالش ناش
 با چالش ییارویور یها و چگونگ سازمان تیبهبود ماه ،یعنوان ابزار بهبود عملکرد سازمان گسترده در سطح جهان بهصورت  جامع، به تیفیک تیریمد
 تاثیر رضایت شغلی پرسنل، تعهد کاری کارمندان، امنیت شغلی و ارتباط مناسب فرد با مجموعه در قرارگرفته است. رشیبازارها موردپذ ژهیو یها
از  تیریمدروانشناسی صنعتی و سازمانی در  اصولرعایت است.  تیریمدد عملکر یها جنبه نیاز مهمتر یکیجامع  تیریمدراهکارهای   شیدایپ

 فایرا ا یآن سازمان نقش مهم تیریمد زیاهداف ن نیا تحقق یسازمان است؛ برا یو عملکرد بالا یور بهره شیاهداف هر سازمان، افزا نیمهمتر
ها  سازمان رو نیافراد، همان عملکرد سازمان است، ازا نیاست و عملکرد ا سازمان آن تیرمدی عهده سازمان، به فیرساندن وظا جهی. به نتکنندیم

 جینتا است. نهیزم نیدر ا یاتیح یجامع امر تیفیک تیریهستند که مد ییو راهکارها ها نظام یطراح یمقاصد، در تلاش برا نیبه ا دنیرس یبرا
 به یفناور راتییتغ شیو افزا یساز یجهان ،یدگیچیپ نان،یاند. امروزه، عدم اطمکرده دیتأک یدر بهبود عملکرد سازمان تیریبر نقش مد یمطالعات قبل

 .باشند یم یدیکل یها حل مسئله از مهارت تیو قابل تی. ابداع، خلاقشود یمهم در نظر گرفته م یها یژگیو عنوان
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 منابع
(، بررسی اثر رهبری و مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی در مراکز 1390اخوان، پیمان، سنجقی، محمد ابراهیم، ظهوریان نادعلی، ایمان، ) -

 تحقیق و توسعه ای 

 ی و ابداعو بررسی نقش مدیریت منابع انسان (، تاثیر اقدامات مدیریت جامع بر عملکرد سازمانی1399پیغان، سعید، اقا داوو، سید رسول، ) -

 تهران: انتشارات دانشگاه تهران ن،ینو اتیو عمل دیتول تیریمد(، 1393)جعفر نژاد  -

 پلیزن مبتلا به مولت مارانیب یآورگرا بر تابمثبت یشناسمداخلات روان یاثربخش(، 1394رحیمی، سحر، برجعلی، احمد، سهرابی، فرامرز، ) -
 مثبت یشناسنامه روانپژوهش :سیاسکلروز

 (، ابراهام کورمن، ترجمه: حسین شکرکن، تهران: رشد1370روانشناسی صنعتی و سازمانی) -

 یانجیم ریمتغ قیاز طر ماریمراقبت از ب تیفیبر ک یمنابع انسان تیریعملکرد بالا مد یکار یها ستمیاقدامات س ری( تاث1397) یرازیش -
 یپرستار تیریفصلنامه مد :یروانشناخت یتوانمندساز

 (، اصول روانشناسی کار و شغل، تهران: ادبیان روز1397مسعود، ) فاضلی راد، -

(، بررسی رلبطه بین هویت کار، رضایت کار، عدالت کار با تعهدکارکنان: پژوهشنامه علوم 1388نوروزی، فیض الله، عباس پور، جواد، ) -
 اجتماعی.

در رابطه بین رهبری تحول آفرین و بدبینی کارکنان، تهران: پژوهشنامه  (، نقش رفتار سازمانی مثبت گرا1395یزدان شناس، مهدی ، ) -
 روانشناسی مثبت

 
 
 


