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 روانشناسی صنعتی و سازمانی

 ها جویی و چاره ها، تهدیدها ها، چالش تعریف، گستره، وجوه مشخصه، فرصت

 

 دکتر حسین شکرکن 

 تعریف

روانشناسی به طور کلی است، گسترۀ  های  شناسی صنعتی و سازمانی، که یکی از شاخهوانرشتۀ ر

علمی تعریف کرد که تلاش در  ای هتوان به عنوان رشت وسیعی دارد. در حالی که روانشناسی را می

درک رفتار کسانی تمرکز دارد که در یک  د، روانشناسی صنعتی و سازمانی برفهم رفتار انسان دار

دارند: نعتی و سازمانی بر سه جنبه تمرکز موقعیت کاری یا سازمانی فعالیت دارند. روانشناسان ص

تی که کار در آن گیرد؛ )ج( زمینه و باف )ب( کار یا تکالیفی که انجام می شخص یا فرد کارکن؛ )الف( 

کاری مردم و چگونگی تأثیرپذیری آنان را از  صنعتی و سازمانی زندگیروانشناسی . شود میانجام 

کنند  تر، و فرهنگی که در آن زندگی می زندگی، از قبیل خانواده، جامعۀ بزرگ های  دیگر عرصه

فهم دلایل رفتار )مثلاً، انجام دادن تکالیف( در یک موقعیت کاری  کند. هدف آن درک و مطالعه می

اند  توانند اثربخش، خشنود و کامروا باشند و احساس کنند که پاداش یافته است. چگونه مردم می

روانشناسی سازمان این معادله، طرف توانند پایدار بمانند. در ارتباط با  ها می این بازدهو چگونه 

تواند پابرجا بماند و گسترش بیابد.  کند که سازمان می را بررسی می های صنعتی و سازمانی نحو

 صنعتی و سازمانی از یکروانشناسی ها نیز هست:   سازمانی بر تعامل صنعتی و روانشناسیتمرکز 

ی را که مردم در آنها کار و فعالیت های  روانشناختی مردم و از سوی دیگر موقعیت های فرایندسو 

ر و چگونگی تأثیر گذاری بر آن، تغییر آن و بهبود بخشیدن به آن کند تا از رفتا می کنند مطالعه می

و سازمانی روانشناسان صنعتی   در جهت خیر و صلاح افراد، سازمان، و کل جمعه آگاهی بیابد.
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به منظور درک و فهم مردم در سازمانها  1عامل -عالممتخصصانی هستند که بر اساس الگوی 

تربیت شده اند. این بدان معنا است که آنان هم باید عالم باشند و هم باید علم خود را در عمل به 

مساعدت کامل خود روانشناسی صنعتی و سازمانی تنها هنگامی می تواند بدین سان،  گیرند. بکار 

روانشناسی خلاصه،  .(۲۰۰۲، ۲)راکسی را به سازمانها انجام دهد که علم و عمل را به هم درآمیزد

ها و  ، مداخلهپژوهشی های  ها، یافته کاربرد اصول، نظریه صنعتی و سازمانی عبارت است از فهم و

که در نهایت کل جامعه را ک موقعیت خاص، یک سازمان، اقدام و عمل روانشناختی در ارتباط با ی

 .دگیر در بر می

این تعریف نیازمند قدری توضیح و تفسیر است. در مورد فهم رفتار، روانشناسی صنعتی و    

گیرد. در واقع، رفتار افراد خاصی را  سازمانی رفتار مورد نظر را در یک بافت و زمینه در نظر می

فعالیت  با داشتن هدفی برای آن سازمان ،مانکند که در یک محیط کار، مثلاً یک ساز مطالعه می

تواند  حوزۀ مطالعۀ روانشناسی صنعتی و سازمانی میتوضیح مبین این است که  ن. ایدارندشغلی 

ا مجازی، انتفاعی یا اند تا سازمانی رسمی، حقیقی ی دست کم شامل دو نفر باشد که گرد هم آمده

 تشکیل دهند.  غیر انتفاعی

تواند بخشی از یک  داوطلب باشند یا مزد بگیر، دائمی یا موقتی. سازمان میتوانند  کارکنان می

 صنعت خصوصی باشد یا دولتی.  بنابراین،

 کنندگاننظر از نوع موقعیت، هدف روانشناسی صنعتی و سازمانی فهم و درک رفتار شرکت  صرف

و نیز  کان، رهبران سازمانی، و جز اینها در این محیط یعنی کارگران، کارمندان، کارفرمایان، مال

 آن رفتار است.  های پیشایندها و پیامد

                                                           

1.. Scientist - practitioner model 

2. Rucci 
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شود، روانشناسان صنعتی و  اعمال مشاهده پذیر تعریف میبا اینکه رفتار اغلب به عنوان    

 ها، کنند. آنان مقاصد و نیات، نگرش سازمانی چیزی فراتر از اعمال مشاهد پذیر را مطالعه می

توان برای  ها، باورها، و هر سازۀ شخصی دیگر را که می ها، ارزش ها، انگیزه هیجان ها، عادت

مردم  های  ها، و دیگر ویژگی رتاکنند. آنان دانش، تواناییها، مه توصیف مردم به کار برد مطالعه می

 دهند.  قرار می محیط کار تأثیر دارد مورد مطالعه را که بر چگونگی عمل یا تفکر آنان در

. با اینکه کار ایگاه آن در این رشته علمی روشن گرددکار نیز باید بیشتر توضیح داده شود و ج   

نها دست به آ از تکالیف است که یک فرد در تلاش برای دستیابی به یک هدف ای همعمولاً مجموع

یرد )مثلاً، گ که چرا آن کار انجام می ن، روانشناسان صنعتی و سازمانی به مطالعۀ اییازد می

ورده باشد )مثلاً، روانشناسی در بارۀ آن کار اطلاعات به دست آ انگیزش(، چگونه فرد ممکن است

شغلی، آموزش(، و اینکه چرا یک فرد ممکن است به کار، به سازمان و یا به هر دو آنها متعهد شده 

افرادی را  های  دیگر ویژگی ا، وهها، توانایی . در واقع، آنان نه تنها دانش، مهارتپردازند ، میباشد

عوامل درون و بیرون سازمان را که آن افراد را به بلکه دهند،  کنند مورد مطالعه قرار می که کار می

در آنان  کنند و ، در شکل دهی و تغییر کار هدایت میدارند می سوی کار سوق می دهند، در کار نگه

 نمایند.  کنند را مطالعه می نسبت به کار وفاداری ایجاد می

و  شود که در آن ساختار، وظایف ه میعکار در یک بافت و اغلب در یک سامانۀ اجتماعی مطال   

اهنگی و کنترل عملیات وجود دارد. محیط ویژه با افرادی که در آن هستند، با مها، ه مأموریت

کاری لازم تعامل  های  شود و با فعالیت ه آنان خدمت رسانی میکسانی که توسط سازمان ب

دیگر  های  بخش و درکنماید. در نتیجه، توانایی فهم و درک یک بخش مستلزم مطالعه و فهم  می

 است.

پردازند.  روانشناسان صنعتی و سازمانی به مطالعۀ مسائل در سطح فردی، گروهی، و سازمانی می   

دولت، اقتصاد،  های  تحت تأثیر فرهنگ جامعه، مقررات و دستورالعملسطح سازمانی خود نیز 

گیرد. در  سیاست، و دیگر شرایط و عوامل اجتماعی مؤثر بر چگونگی و چرایی رفتار مردم قرار می

روانشناسی عین حال، میان این شرایط و عوامل اجتماعی روابط متقابل وجود دارد. در واقع، 

 ۀ چند سطحی و چند خصوصیتی از رفتار است. صنعتی و سازمانی یک مطالع

ی است های  و سامانه راهبردهاروانشناسی صنعتی و سازمانی در پی ایجاد نظریه و فراهم ساختن    

. این شاخه از دانش در عین حال که ا، و جوامع متناسب و کاربرد پذیر باشنده که برای افراد، تیم

کند.  مسائل  اس ملاحظات نظری ایجاد و عرضه میکاربردی است نتایج خود را بر اس ای هرشت
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اند  ی را موجب گشتههای  اند پژوهش کاربردی که توسط روانشناسان صنعتی و سازمانی مطالعه شده

 اند. نظری دانش انجامیده های  که به تولید پایه

عملکرد از رهگذر بسط و تفصیل لازم برای  یها انگیزش و الگو های  همچنین، بسیاری از نظریه   

کار  های اند. افزون بر آن، مشاهدات انجام گرفته در محیط کاری ارتقاء و تکامل یافته های  موقعیت

توان  اند. نکته این است که نمی ها شده بنیادی در مورد همان پدیده های  نیز محرک پژوهش

از هم متمایز کرد، بلکه بین آن دو پیوند و ارتباط   "یبنیادکاربردی در برابر "پژوهش را به عنوان 

دارد. مسائلی که توسط روانشناسان صنعتی و سازمانی مورد پژوهش قرار  وجود ای هدو جانب

 های  پرسشدارند، بدین معنا که، مسائل پژوهشی در ارتباط با   نظری ریشه های  گیرند در بنیان می

 شوند. قبلی مطرح می های  نظری یا پژوهش

مختلف و تحت شرایط  های  روانشناسان صنعتی و سازمانی با آزمون این مسائل در موقعیت

به  شود. بخشند. این گسترش مسئله به فهم بهتری از پدیده منجر می را تکامل می متفاوت آنها

کاربردی شوند که برای حل یک مسئله  ی حاصل میهای  همین ترتیب، اصول اساسی از پژوهش

اند. این اصول تا جایی که پیوند مسئله با دیگر عوامل مطالعه و فهمیده شده باشد  انجام گرفته

بسیاری از دیگر روانشناسان صنعتی و   دیگر تعمیم پیدا کنند. های  توانند به مسائل و موقعیت می

ر تلاش برای پیدا کردن کنند، بدین معنا که، د ایجاد تغییر فعالیت می های  سازمانی به عنوان عامل

اورند. فهم و درک موقعیتی که مداخله در آن  می ی به عملهای  راه حلی برای یک مسئله مداخله

گیرد مستلزم داشتن دانش از دقایق مداخله و پژوهش بنیادی برای اندازه گیری تأثیر آن  انجام می

 .(۲۰11، 1) زدک است

 

 روانشناسی صنعتی و سازمانیگسترۀ 

این رشته نیز ، می گذرد روانشناسی صنعتی و سازمانی از پیدایش که یک صد سال بیش از طی   

ا به خود دیده است.  در گیری ر روانشناسی، پیشرفت و گسترش چشم های  همچون دیگر رشته

عملی و  های  پژوهشی، روش های  همتایی از نظریه، یافته اطلاعاتی وسیع و بی این مدت مجموعۀ

متنوع و متعدد، و  های  کار فراهم آورده است که در مجلات علمی گوناگون، کتاب های ابزار

آموزشی  های  . دورهو پیوسته بر آنها افزوده می شود اند اطلاعاتی الکترونیکی درج شده های  پایگاه

 های  این رشتۀ تحصیلی در سطوح کارشناسی، کارشناسی ارشد، و دکترا در بسیاری از دانشگاه
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علمی مربوط به این رشته در  های  شوند. انجمن مختلف جهان تدریس می های کشور برجستۀ

ی در ارتباط با آن در دنیا های  ها و کنگره و همه ساله همایش اندآمدهبسیاری از کشورها به وجود 

در روانشناسی صنعتی و سازمانی،  (handbookآخرین کتاب راهنما یا دستنامۀ ) گردد. برگزار می

استاد روانشناسی صنعتی و سازمانی دانشگاه  1با سردبیری دکتر شلدون زدک ۲۰11سال 

. مباحث این کتاب راهنما در ن رواشناسی آمریکا منتشر شده استکالیفرنیا در برکلی از سوی انجم

روانشناسی صنعتی و سازمانی را که  های  ترین زمینه ترین و مهم تازه فصل  ۳۶سه جلد و در 

عناوین کنند.  شریح میت اند، آورترین متخصصان این علم به رشتۀ تحریر در آمده توسط نام

   اند.  ارائه شده جهت آشنایی بیشتر سه جلد این کتاب راهنما ترین مباحث مهم

 ا. جلد اول. برپا داشتن و توسعۀ سازمان 

 ؛ها افرینی: پیدایش سازمان رهبری، کار ؛گیری راهبردی تصمیم ؛هها: نظریه، طراحی، آیند سازمان

مختلف  های عمق بخشیدن به درک و فهم ما از خلاقیت در محل کار: یک بازنگری از رویکرد

 های  برنامه ؛انداز چند سطحی گیری عملکرد در کار: یک چشم اندازه ؛پژوهش در زمینۀ خلاقیت

موضوعات مربوط  ؛اندازها در بارۀ جو و فرهنگ سازمانی چشم ؛راهبردی حقوق، دستمزد و پاداش

حوادث و ایمنی در کار: یک  ؛سنتی و معاصر های انداز به کار: تجزیه و تحلیل شغل در چشم

نو برای روانشناسی  های  معلولیت و استخدام:  جهت ؛انداز روانشناسی صنعتی و سازمانی چشم

کار انعطاف  های  و برنامه ؛ها: یک چشم انداز ارتباطی ننظریه نقش در سازما ؛صنعتی و سازمانی

 .پذیر

 

1. Zedeck  

 ها   . جلد دوم. انتخاب و بالنده سازی افراد برای سازمان۲

های   ها و جهت تجزیه و تحلیل کار: از فنون تا نظریه؛ کارمند یابی: یک بازنگری از پژوهش

گیری آن  گیری و روایی آنها؛ شخصیت و اندازه زههای فردی: اندا  نوظهور؛ مسایل کار راهه؛ تفاوت

 های  ها؛ مراکز ارزیابی؛ آزمون های نظری و تجربی؛ مصاحبه  ها: پیشرفت در سازمان

قضاوت موقعیتی: یک بازنگری اساسی و دستور جلسه؛ ارزیابی و مدیریت عملکرد در کار؛ 

همتا در انتخاب و  بی های  پیشرفت ؛کارکنان گسترش دادن پهنه عملکرد به منظور در برگیری
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گری در رابطه با  مربی؛ آموزش و بالنده سازی کارکنان برای بهبود عملکرد؛ روانشناسی کارکنان

و رفتار کاری پیشرو:  ؛ی برای پیشبرد این روشهای  مدیران اجرایی: یک بازنگری و توصیه

 .اه و دگرگونی خواهی در جهت اقدام وعمل  در سازمان نگری پیش

 ها  کاری در سازمان . جلد سوم. نگهداری، گسترش، و پیمان۶

انگیزه دادن  ؛جامعه پذیری سازمانی: وارد ساختن اثر بخش کارکنان جدید ؛محیط-تناسب شخص

روابط  ؛سازمان: پیمان روانشناختی-رابطه فرد ؛کاری های  شغلی و ارزش های  نگرش ؛به کارکنان

خدمت  ؛عدل و انصاف در محل کاربخشی  عدالت سازمانی: تأثیر ؛ارتباطات ؛بین فردی در کار

تعارض در کار: اصول  ؛کیفیت زندگی کاریدر کار؛ باشی  ؛ فشار روانی و بهرسانی به مشتری

پرخاشگری و خشونت در محل  ؛گری روانشناسی مذاکره و میانجی ؛اساسی و موضوعات کاربردی

ها، و  کوچک سازی سازمان، ادغام ؛الندگی سازمانیدگرگونی و ب  ؛ریزی جانشینی برنامه ؛کار

مسئولیت سازمانی: خوب ؛ و موضوعات بین فرهنگی و جهانی در روانشناسی سازمانی ؛ها تملک

 .کارکردن و بهتر کار کردن

الذکر  منابع بسیار دیگری در زمینه روانشناسی صنعتی و سازمانی وجود  البته، غیر از دستنامه فوق

متفاوتی از کتاب، مجلات های  ( مجموعهSIOP) ۲انجمن روانشناسی صنعتی و سازمانیمثلاْ، دارد. 

اند. خوشبختانه،  های اطلاعی دارد که جژئیات مباحث این رشته را مطرح ساخته علمی، و پایگاه

 اکثریت این منابع در اختیار است.

 وجوه مشخصۀ روانشناسی صنعتی و سازمانی    

ی است که این های  روانشناسی صنعتی و سازمانی خصوصیات و ویژگیوجوه مشحصۀ  منظور از   

( در خطابۀ ۲۰۰۶) 1سازد.  رایان علمی نزدیک به آن مجزا می های  رشتۀ روانشناسی را از رشته

پایان دورۀ ریاست خود بر انجمن روانشناسی صنعتی و سازمانی آمریکا در ارتباط با هویت این 

 سازد: رشته علمی وجوه مشخصۀ زیر را مطرح می

روانشناسی به  های  ها و یافته . موضوع این رشتۀ علمی عبارت است از کاربرد اصول، نظریه1

هسته اصلی آنچه که سازمان و رشته روانشناسی صنعتی و سازمانی  محل کار. در واقع، های  پدیده

ها و  پژوهشی روانشناختی به سازمان های  کند، دلبندی به کار بست اصول و یافته را تعریف می

کار است. در این راستا، روانشناسان صنعتی و سازمانی از بعضی جهات خود را همانند  های  محیط
                                                           

2
. Society for Industrial and Organizational Psychology 
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و از جهات دیگر مایلند خود را از برخی روانشناسان متمایز سازند. در  دیگر روانشناسان می دانند

ی که در زمینه منابع انسانی های  عین حال، پیوند با روانشناسی چیزی است که آنان را از دیگر رشته

 سازد.  کار می کنند مجزا می

یار بر . وجه مشخصۀ دوم روانشناسی صنعتی و سازمانی رویکرد علمی آن است. تأکید بس۲

 گیری و بر  آماری، سنجش و اندازه های  روش

 

1. Ryan 

 

 شناسی علمی  وجه مشخصه دوم این رشته علمی است. های سختگیرانۀ  روش استاندارد

. وجه مشخصۀ سوم هویت روانشناسی صنعتی و سازمانی تأکید آن هم بر اثربخشی سازمانی و ۶

مأموریت این رشته علمی عبارت است از  هم بر کیفیت زندگی شغلی کارکنان است. رسالت و

 کار.  های  ها و محیط و عملکرد شغلی کارکنان در سازمان  بهینه سازی کیفیت زندگی شغلی

. وجه مشخصۀ چهارم روانشناسی صنعتی و سازمانی کارکردن بر اساس یک الگوی چند سطحی ۴

اند که علاوه  تشخیص رسیدهاست.  این بدان معناست که روانشناسان صنعتی و سازمانی به این 

ها و  بلند مرتبه تر، همچون گروه های  افراد متأثّر از موجودیت های  فردی، رفتار و نگرش های بر نفوذ

 های  بافت سازمانی است. همچنین، این تشخیص داده شده است که فرد نیز در بازده

 گذارد. بلند مرتبه تأثیر می های  وموجودیت

از  ه ن رشته علمی داشتن مالکیت و کنترل بر یک ذخیرۀ اطلاعاتی گسترد. وجه مشخصۀ پنجم ای۵

اختصاصی است که پیوسته در حال تکامل و بهبود  های پژوهشی، و ابزار های  دانش، نظریه، یافته

 شود. است و در عمل از آنها توسط متخصصان این رشته استفاده می

که روانشناسی صنعتی و سازمانی را  (  برای تعیین خصوصیاتی۲۰۰۴) 1گاسر، باتلر، وادیلاو، و تان

عضو برجستۀ  ۰۰سازد روی  مدیریت و بازرگانی متمایز می های  از برنامۀ آموزشی در دانشکده

 انجمن روانشناسی صنعتی و سازمانی تحقیقی انجام داد و نتایج زیر را به دست آورد.    



 

8 
 

آشنایی بیشتری با علم و پژوهش دارند. این روانشناسان . روانشناسان صنعتی و سازمانی 1

آموزش بیشتری در آمار دارند و در نتیجه توانایی بیشتری جهت تفکر به مسایل از دیدگاه آماری 

دارند. این بدان معنا ست که روانشناسان صنعتی و سازمانی کمتر تنها با شواهد روایتی یا شهادت 

 شوند. متخصصان مجاب می

گیری دانش بیشتری دارند و به  نشناسان صنعتی و سازمانی در زمینۀ سنجش و اندازه. روا۲ 

نگرند تا به عنوان یک بازده.  روانشناسان  احتمال بیشتر به عملکرد به عنوان رفتار یک فرد می

پزوهشی خوب اجرا کنند و به احتمال بیشتر از  های  دانند که چگونه طرح صنعتی و سازمانی می

آوری شده در یک آزمایش به عنوان راهی برای آگاهی و اطلاع استفاده  تجربی جمع یها  داده

 کنند تا از تجربه و مطالعات موردی.  می

روانشناختی دارند. اینان در  های  . روانشناسان صنعتی و سازمانی درک و فهم بیشتری از نظریه۶

لی روانشناسی، از قبیل روانشناسی اص های  از دروس را در زمینه ای هدوران تحصیلات خود مجموع

گذرانند. متخصصان منابع انسانی  اجتماعی، شخصیت، رشد، شناختی، فیزیولوژیکی، و آزمایشی می

ی اصلی، از قبیل حسابداری، های  بینند درس مدیریت و بازرگانی آموزش می های  که در دانشکده

صنعتی و  انند. تمرکز روانشناسگذران اقتصاد، حقوق و دستمزد، مباحث حقوقی و مالی را می

تمرکز متخصصان آموزش دیده در  حالی کهانسانی است، در  های  سازمانی بر مردم و فهم تعامل

 سازمانی است. های  بازرگانی بر روی اقتصاد و بازده های  دانشکده

تمرکز . تمرکز روانشناسان صنعتی و سازمانی معمولاً بر سطح خرد یا فرد است، در حالی که ۴

متخصصان بازرگانی منابع انسانی بر سطح کلان یا سازمان است. روانشناسان صنعتی و سازمانی 

عملکرد  های ها در سطح فردی هستند از قبیل، بهبود در رفتار مند به تأثیر مداخله بیشتر علاقه

ن شغلی، انگیزش شغلی، خشنودی شغلی، و تعهد سازمانی، یا تجربۀ انسانی از کار. متخصصا

مند به متغیرها در سطح سازمانی هستند، از قبیل منفعت و سود،  منابع انسانی بیشتر علاقه

مند  گذاری. روانشناسان صنعتی و سازمانی بیشتر علاقه سرمایه های  وری، ترک شغل، و بازده بهره

د دهن خود را بر درک و فهم نظری چرایی آنچه که مردم انجام می های  به مردم هستند و تلاش

 گذارند. می

 

 کنونی روانشناسی صنعتی و سازمانی در ایرانو نقاط قوت  ها  فرصت   
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های مطلوبی هستند که هم اکنون وجود دارند و  شرایط و موقعیت و نقاط قوت ها منظور از فرصت

 عبارتند از: و نقاط قوت اه باید تقویت شوند. این فرصت

 های آموزشی روانشناسی صنعتی و سازمانی در سطوح  توسعۀ مطلوب برنامه فراهم شدن امکان. 1

 های دولتی و خصوصی تکمیلی در دانشگاه کارشناسی و

 استقبال شمار بسیاری از جوانان با استعداد و پر انگیزه برای تحصیل در این شاخه از دانش. ۲

 طالبۀهای عمومی و خصوصی با این رشته و م بخشتولیدی و خدماتی های  آشنا شدن سازمان. ۶

 .خدمات آن  روز افزون

برخورداری این رشته از دانش نظری و کاربردی گسترده و ژرف در ارتباط با مسائل و مشکلات . ۴

 ها سرمایۀ انسانی سازمان

و تجربۀ خود از مجاری متخصص در این رشته و آمادگی آنان برای انتقال دانش تعدادی   وجود. ۵

 هش و مشاورهآموزش، پژو

های نظری و کاربردی این رشته به صورت کتاب، مجله و   منابع علمی بسیار در زمینهوجود . ۳

 های اطلاعاتی الکترونیکی به فارسی و لاتین پایگاه

 و ابزار تعدادی آزمونفراهم شدن ها و ابزارهای مختلف بسیار  در سطح جهان و  وجود آزمون. ۰

این  گوناگونهای  زمینه های پژوهشی و کاربردی  برنامه به زبان فارسی برای پیاده سازیتفاوت م 

 ها رشته در سازمان

 کنونی روانشناسی صنعتی و سازمانی در ایران قاط ضعفنو  ها چالش

ن وجود ندارند و لارم است که ها و نقاط ضعف شرایط مطلوبی است که هم اکنو منظور از چالش

 چه زودتر به وجود آیند.هر 
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ها با این شاخه از روانشناسی  آشنایی نابسندۀ  مسئولان کشور و مدیران سازمانآشنا نبودن یا . 1

 تواند ارائه بدهد. ماتی که میو با خد

داشته   تحصیلات  ،ن سطوح بالا که به صورت منظم و رسمی در این رشتهمتخصصا . کمیود ۲

 باشند.

های آموزشی تحصیلات تکمیلی، به ویژه در سطح دکتری، در دانشگاه  دوره کافی . عدم وجود۶

دوره دکترای تخصصی روانشناسی صنعتی و  1۶۳۲خوشبختانه از سال  های بزرگ کشور.

 سازمانی در گروه روانشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز آغاز به کار کرده است.

 

1. Gasser, Butler, Waddilove, and Tan 

 ،به منابع دست اول، اعم از کتاباین رشتۀ علمی  مندان عدم دسترسی متخصصان و علاقه.  ۴

و مؤسسات آموزش  ها در کتابخانه آنها دبه دلیل نبو ،ها و ابزارهای مختلف  ، آزمونهای علمی مجله

 .کشور عالی و پزوهشی

های  ی آزمونای و تخصصی در زمینۀ تهیه و هنجارساز ها و مؤسسات حرفه . نبود سازمان۵

البته، اخیراْ  روانشناختی لازم برای فراهم ساختن امکان خدمت رسانی این رشته به جامعه.

 هایی در این زمینه  رخ داده است. پیشرفت

ای ه های کار در فهرست رشته ها و محیط . قرار نگرفتن نام این رشتۀ علمی مورد نیاز سازمان۳

 .آن ای از دلسوزان رغم تلاش عده ها توسط مسئولان مربوط، علی سازمان مورد نیاز

ها جهت  ها و شرکت . نبود قوانین و مقررات ضروری برای ملزم ساختن مسئولان سازمان۰

 التحصیلان این رشته. استخدام فارغ
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های مشاغل و خصوصیات  ر بارۀ مشاغل کشور از لحاظ ویژگی. نبود اطلاعات لازم علمی د۲

 روانشناختی احراز کنندگان آنها.

 های تحقیقاتی تخصصی این رشتۀ علمی. های تخصصی معتبر برای انتشار گزارش . نبود نشریه۳

مجله مطالعات روانشناسی صنعتی و سازمانی توسط گروه روانشناسی صنعتی  1۶۳۶البته، از سال 

 و سازمانی دانشگاه شهید چمران منتشر می شود.

های غیر  فعالیت برای جلوگیری ازای  حرفه مقررات و منشور اخلاقم رعایت نبود و یا عد. 1۰

 جو.تخصصی افراد سود

دیل ها و تب مندان به این رشته در راه چیره شدن بر چالش ضروری است که همۀ مسئولان و علاقه

 .نورزندگونه تلاشی دریغ  نقاط ضعف به نقاط قوت از هیچ

 ها یجوی تهدیدها و چاره   

ها شرایط نا مطلوبی است که هم اکنون وجود دارند و لازم است که برای رفع آنها  از تهدید منظور

 اقداماتی صورت بگیرد.

توانند در این  بدیهی است که تنها کسانی میبا توجه به ذخیره اطلاعاتی تخصصی این رشته  .1

و با توجه به اصول  داشته باشند که رسماًای  حرفهرشته فعالیت آموزشی، پژوهشی، و کاربردی 

 ای در این رشته تحصیل کرده و مدارک رسمی دانشگاهی داشته باشند.  متأسفانه، اخلاق حرفه

مربوط به این رشتۀ  ی آموزشی، پژوهشی و مشاوره ایافراد غیر متخصّص در فعالیتهاتعدادی 

جاهایی خطرناک است که به سرنوشت شغلی ه در ژها به وی . این دخالتکنند علمی دخالت می



 

12 
 

حل پیشنهاد  راه دوبرای رفع این تهدید  ها مربوط باشد.  کارکنان  و بهبود اثربخشی سازمان

در جهت جلوگیری از دخالت افراد غیر  و اجرای مقررات موجود وضع مقررات لازم . 1. شود می

و  آموزش  ای حرفهور اخلاقی شمن. ایجاد ۲. توسط نهادهای مسئول متخصص در این رشته علمی

 دانشگاهی. تکمیلی تحصیلات های دوره آن در

آموزش مؤسسات  از های آموزشی این رشته در سطوح کارشناسی ارشد در بعضی . ارائۀ برنامه۲

رفع این مشکل در بلند مدت  توسط افرادی که در این زمینه تخصص لازم را ندارند. عالی 

های تخصصی تحصیلات تکمیلی دانشگاهی کارشناسی ارشد و دکتری با هیئت  مستلزم ایجاد دوره

شاید راه حل این باشد که سازمان نظام علمی متخصص این رشته است.  در کوتاه مدت،  

ترتیباتی صی تخص دانشگاهی و نهادهایدیگر  می ایران و یاروانشناسی و مشاورۀ جمهوری اسلا

کسانی که از عهدۀ این امتحانات بر نیایند و گرفته شود ین افراد امتحانات تخصصی ااز بدهند که 

 .برگزار شودهای تخصصی لازم  دورهبرایشان 

های تولیدی و  التحصیلان این رشته با مشکلات سازمان فارغ متخصصان و عدم آشنایی .۶ 

های تولیدی و خدماتی متخصصان و  ها و سازمان دانشگاه. به دلیل ارتباط نابسندۀ میان خدماتی

ندارند. این امر باعث ها  سازمانکافی با مسئولان و مشکلات این رشته آشنایی  التحصیلان فارغ

ارائه  به آنها هاست سازمانکه اتفاقاً مورد نیاز را است که نتوانند تخصص و خدمات خود   شده

ماهیتی  صنعتی و سازمانی سیروانشنابا توجه به اینکه این محدودیت باید برطرف شود.   دهند.
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ها  عملی دارد متخصصان این رشته باید تلاش کنند تا باب آشنایی را با مسئولان سازمان-علمی

. این موضوع باعث عمل آورند بهها از این امر استقبال  رهبران سازمان شایسته است که باز کنند و

شود که متخصصان روانشناسی صنعتی و سازمانی بتوانند در رفع مشکلات نیروی انسانی  یم

ها را به استفاده از این تخصص  کنند و به این ترتیب توجه بیشتر مسئولان سازمان ها یاری سازمان

 .جلب نمایند
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