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Abstract 
The research purpose is to the psychological 
assessment with the focus of constructs, 
Intelligence, creative, personality properties, 
expect and preference vocational preference; 
therefore, the tools administered were, the 
researcher-designed  for Measuring Raven 
progressive Matrices test, Jazani & Kamkary 
creative Inventory, NEOPI-R personality 
properties, Halland vocational preference 
Inventory and Kamkary & Shokrzadeh job 
expect Inventory. Our sample that comprised 
247 Talent personals & 150 nonTalent personals 
using census simple random sampling. Results 
which were analyzed using t-independent test 
that: there are significance different Neuroticism  
& Agreeableness properties and Realistic & 
Investigative vocation preferences. 
 
Keywords: Talent personals, Intelligence, 
creative, personality properties, expect and 
preference vocational preference 
 
 

  دكتر كامبيز كامكاري  
  تاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد اسلامشهر(نويسنده مسئول)اس

  شهره شكُرزاده                                   
      دانشجوي دكتري تخصصي دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقيقات

  دكتر غلامعلي افروز
   استاد دانشگاه تهران

  
  چكيده 
هاي ، خلاقيت، ويژگيشناختي هوش: سنجش روانهدف

شخصيتي، علايق و توقعات شغلي كاركنان نخبه در راستاي انطباق 
: بر مبناي مفروضات روششغلي هدف اصلي پژوهش بود. 

گيري آزمون هوش يابي با اجراي پنج ابزار اندازههاي زمينهپژوهش
)، 1382هاي پيشرونده ريون، خلاقيت (جزني و كامكاري، ماتريس

و توقعات شغلي  NEOهاي شخصيتي الند، ويژگيعلايق شغلي ه
نفر از جامعه كاركنان  247) بر روي 1385(كامكاري و شكُرزاده، 

نفر از جامعه كاركنان غيرنخبه (با  150نخبه (با روش سرشماري) و 
آوري روش تصادفي ساده) شركت پتروشيمي، اطلاعات لازم جمع

تفاوت  ان داد كهدو گروه مستقل نش t: نتايج آزمون نتايجشد. 
نژندي و دلپذيربودن و علايق شغلي هاي روانويژگيداري بين  يمعن
و  وجود داردگرا و جستجوگر در كاركنان نخبه و غيرنخبه واقع

   كاركنان نخبه تنها در علاقه شغلي جستجوگر بالا بودند.
هاي كليدي: كاركنان نخبه، هوش، خلاقيت، واژه

  توقعات شغلي هاي شخصيتي، علايق وويژگي

  
  

                                                            
  Recevied :October 2010            9/8/1389تاريخ دريافت : 
 Accepted:April 2011                   9/2/1390تاريخ پذيرش : 

 فصلنامه تازه هاي روانشناسي صنعتي/سازماني
  1389سال اول.شماره پنجم ، زمستان

  45- 58صص: 

Journal of Modern 
Industrial/Organization Psychology 

Vol.1/Issue5/Winter 2011 
PP: 45-58 



 46  1389زمستان 5/ سال نخست / شماره شناسي صنعتي/ سازمانيهاي روانفصلنامه تازه
 

  مقدمه
شود. شناسي كاركنان مطرح ميو روان شناسي كاربرديهاي مختلفي از جمله روانشاخه شناسي صنعتي و سازماني درامروزه روان

ترين شناسي كاربردي را توسعه داد. از جذابروان  تلاش بر اين است تا بتوان شناسي صنعتي و سازماني،به عبارتي ديگر، در حيطه روان
شناسي توان به روانمي دهد،شناسي كاربردي نشان ميسازماني كه ارتباط نزديكي را با روان -صنعتيشناسي هاي روانو مهمترين شاخه
شناسي محيط هاي آن، روانزيرمجموعه كه سازماني است -شناسي صنعتيهاي روانشناسي كار نيز از ديگر شاخه. روانكار اشاره نمود

  .)2004، 1رفواك( شناسي مديريت استروانشناسي مهندسي و سي كاركنان، روانشناروان )،(ارگونومي
هاي شود، همواره به شناسايي ويژگيمي شناسي كار در نظر گرفتهاي از روانشناسي كاركنان، كه زيرمجموعهدر روانرو، از اين

را مورد مطالعه بهداشت رواني، انگيزش شغلي و حتي انطباق شغلي  و مواردي از قبيل فشارآورهاي شغلي، پردازدمي شخصيتي كاركنان
ميزان  و كاهشدر سازمان وري هاي بهرهشاخصشاهد افزايش  توانمي، گيردصورت مي. در مواقعي كه انطباق شغلي دهدقرار مي

، مگر اينكه را مشاهده نمودانطباق شغلي توان راحتي نميبه شايان ذكر است مطرح شود كه .بودهاي صنعتي اختلالات رواني در محيط
   .)2001، 2(وندر سازماني به دست آورد -هاي شغليخوشهدر كاركنان را نسبت به شناخت كامل و جامعي بتوان 

 شناسي كاركنانرواندر حيطه  ،هاي شناختيو توانمندي شغلي علايقهاي شخصيتي، بررسي ويژگيهمانگونه كه مطرح شد، 
 - هاي شغلخوشهشناختي كاركنان و تحليل عميق و نوين شرح وظايف در هاي روانبنابراين، با بررسي نيمرخ گيرد.صورت مي

پويا بوده كه در دو محور ي فرايند شغلي، اقرو، انطب. از اينفراهم نمودتوان بستر مناسبي را براي انطباق شغلي سازماني مختلف، مي
سازماني  -هاي شغلي خوشههاي شغلي با توانمندي هاي شخصيتي وشغلي، ويژگي علايقكه  گيرد. در مواقعيشاغل و شغل جاي مي

در مقابل  . انطباق شغلييابدميشود و رضايتمندي شغلي و انگيزش شغلي افزايش محوله هماهنگ باشد، انطباق شغلي حاصل مي
رشد و شخصيت كاهش فشارآورهاي شغلي و افزايش  توان در صورت بروز انطباق شغلي، شاهدهقرار داشته و مي 3فشارآورهاي شغلي

   .)1385(كامكاري،  بوددر راستاي توسعه منابع انساني  كاركنان
شغلي،  علايقكند و نيمرخ گيري مياين، نيمرخ توانايي مواردي از قبيل تفكر واگرا (خلاقيت) و همگرا (هوش) را اندازه علاوه بر
نيمرخ شخصيتي معرف الگوهاي نسبتاً با ثبات  كند.هاي شغلي متفاوت تعيين ميخوشهه هاي شخصيتي را در حيطگرايش صلاحيت و

  رفتارهاي فرد است كه بايد مورد شناسايي قرار بگيرد تا بدين وسيله بتوان جايابي شغلي را صورت داد.
شود، مي هاي خاص كه جايابي ناميدهگويند، با انتصاب افراد در پستجذب نيرو مي به آن، يا گزينش افراد كه در كشورمان انطباق

هاي توسعه منابع عنوان جهشبه جايابي را ،ظر گرفت و پس از آنرا در ن و نخبه نيروي ممتاز ببايد جذابتدا متفاوت است. همواره 
 اختي كاركنان اشارهشنروان هايروي سنجش ويژگي هسنجي و تأكيد بروان      انساني مدنظر قرار داد. در اينجا بايد به اهميت جنبش

  .نمود
شود و افرادي كه در نظر گرفته مي صنعتي و سازمانيشناسان هاي روانمشغولي دل يكي از عنوانهاي كاركنان، بهشناسايي ويژگي

از شغلي، توقعات شغلي، رضايتمندي شغلي، بهداشت شغلي و  علايقبه دنبال بررسي  ،كنندشناسي كاركنان فعاليت ميدر حيطه روان
عنوان عنصري اساسي در نظر گرفته و اعتقاد دارند كه شناختي كاركنان را بههاي روانباشند. اين افراد جنبهانطباق شغلي مي ،همه مهمتر

هاي فردي ويژگي  و انطباق و جايابي را متناسب با هاي فردي تأكيد كرددر راستاي افزايش باروري نيروي انساني، بايد به تفاوت
  .)1382(منوريان،  صورت دادكاركنان 
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كنند، از اي را در رفتارهاي سازماني ايفا ميها تأثيرات فزايندههاي آنافراد، ميزان خلاقيت، هوش و همچنين ويژگي علايقنگرش و 
ضح و آنجايي كه رفتارهاي شغلي، مهمترين بخش رفتارهاي سازماني است، همواره بايد تلاش كرد عوامل مؤثر در انطباق شغلي وا

ها درست يافت. شناختي و شخصيتي كاركنان در راستاي افزايش انطباق شغلي آنروشن گردد تا از اين طريق بتوان به فرايندهاي روان
كننده رفتار شغلي مناسب تواند موجبات بهسازي توسعه منابع انساني را فراهم كند؛ زيرا انطباق شغلي، عنصر تعيينمي  بررسي اين عوامل

  است. 
ها وجود دارد، ولي به شغلي كاركنان و تأثير آن بر عملكرد شغلي آن قر چند ابهامات فراواني پيرامون عوامل مؤثر در افزايش انطباه

توان اينگونه عوامل را شناسايي كرد كه در راستاي اين اقدام بايد شناخت دقيقي را در زمينه هوش، شخصيت، نگرش و راحتي مي
  دست آورد. شغلي كاركنان به علايق

هاي نخبگان صورت گرفته، مشخص گرديد افراد نخبه در مقايسه با ديگران از ) كه پيرامون ويژگي2004( 1كارتيدر تحقيق مك
-تواند منجر به پيشرفتها ميكه توانايي يادگيري سريع آن برخوردارند ،در يادگيري سريع ، به خصوصبالايي هاي شناختيتوانمندي

 افراد نخبه ،هاي شخصيتيويژگي از لحاظ هاي آماري مشخص گرديد كهتحليل از طريق  ،علاوه بر آن شود.ي شغلي هادر زمينه هايي
  يكسان است. هاي شخصيتي افراد نخبه و غيرنخبه،  ويژگيدر كارخانه منچستر نداشته با ديگران تفاوتي

هاي يافته ،ه استكاركنان نخبه و غيرنخبه پرداخته شدفري از ن 17دو گروه ) كه به مقايسه هوشبهر 1383در تحقيق دولتيار همداني(
ولي اين تفاوت از لحاظ آماري ؛ ديگر كاركنان بالاتر است از نخبه كنانكار بهركه ميزان هوش هاي آماري نشان دادحاصله از تحليل

  . نيستدار معني
در سيستم  آموختگان ممتازدانش تحت عنوان د كهشوندر پتروشيمي محسوب ميشاغل بخشي از نيروي انساني  كاركنان نخبه،

كاركنان و جايابي انتصاب  ،با توجه به روش جذب .اشندباند و مشغول به فعاليت ميجذب شده خدماتي، توليدي، آموزشي و پژوهشي
كه موجبات  ايجاد نموده در زمينه روش جذب و نگهداري آنان را شود، ابهامات گوناگونينوپا شناخته مي ايعنوان شيوهبه كه نخبه

اي در را فراهم ساخته است. اينگونه موارد منجر به برپايي جلسات ويژه شاغل در پتروشيميغيرنخبه  نارضايتي برخي از نيروي انساني
ق شغلي ابتري را براي انطمناسب هايرا شناسايي كرده و شيوهكاركنان نخبه و غيرنخبه اين زمينه شد تا از اين طريق بتوان مشكلات 

   .تأكيد شده استسنجي گيري از اصول سنجش و قوانين پيشرفته روانبهره كه در اين راستا به نمود جايگزين
توانند انطباق شغلي را فراهم سازند. در مواقعي كه شناخت عميق و هايي هستند كه ميانتصاب و برخي اوقات جايابي شغلي، واژه

فرايند جايابي با دقت و ظرافت كاملتري صورت گرفته و گمارش صحيح نيروي انساني در آيد، كاملي از شغل و شاغل به دست 
  .)2004، 2(برتيستون دشوراستاي توسعه منابع انساني ايجاد مي

اي بين شغل و شاغل برقرار كنند تا پس از باشند تا تعامل دوسويهشناسان كاركنان دنبال اين ميعلت نيست كه روانرو، بياز اين
 ،يجاد انطباق شغلي، رضايتمندي و انگيزش شغلي افزايش يافته و اثرات مخرب فشارآورهاي شغلي كاهش يابد كه در اين رهگذرا

اي برخوردار شغلي، با اشاره به انتظارات و توقعات شغلي از اهميت فزاينده علايقها و نيمرخ شناسايي نيمرخ شخصيتي، نيمرخ توانايي
  .)2004 3(كارومز، فراهم نمودريزان نيروي انساني را براي برنامه قيقيدتواند مسير بوده و مي

شناسي كاركنان است كه در فرايند از اقدامات بنيادين روان ،هاي شخصيتيشناختي و شناسايي ويژگيهاي روانتشكيل پرونده
شناختي كاركنان كه هاي روانزمينه ويژگيو كسب شناخت اجمالي در  شودورزيده ميجذب نيروي انساني به انجام اين كار مبادرت 
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راحتي بهبنابراين، تواند در جايابي شغلي مؤثر واقع گردد و انطباق شغلي را فراهم سازد. شود، ميگيري مطرح ميتحت عنوان اندازه
هاي كاركنان به ويژگيدوسويه بين شاغل و شغل برقرار ساخت؛ مگر اينكه شناخت جامعي نسبت به  يتوان انطباق شغلي و تعاملنمي

  دست آيد.
گيرد، شناختي كاركنان انجام ميهاي روانتوان مطرح نمود اجراي اينگونه تحقيقات كه در راستاي شناسايي ويژگيرو، مياز اين

دگي شغلي به شود، باشد. بالنعنوان بالندگي شناخته ميتواند گامي حياتي و ضروري در حيطه باروري شغلي كه در برخي از متون بهمي
تواند وظايف شغلي محوله را به سرانجام گردد كه در آن، فرد شاغل با رضايتمندي كامل و توانمندي مطلوب ميشرايطي اطلاق مي

توان شاهد بالندگي بود كه انطباق شغلي انجام گرفته باشد و بين شغل و شاغل، رسانده و روندي رو به ترقي را طي كند. در مواقعي مي
شود و تجزيه و تحليل شغل بر هاي آن در نظر گرفته ميمناسب ايجاد شده باشد. بدين ترتيب كه از يك سو شغل و ويژگيتعاملي 

 هاي شخهاي شناختي، ويژگيگردد و از سويي ديگر، با توجه به توانمنديمبناي وظايف عمده و شرح وظايف تحليل و تعريف مي
تري بين شاغل و شغل برقرار شود. اين تعامل عميق كه با كسب اطلاعات عميق  د تا تعامل شوصيتي و علايق شغلي كاركنان، تلاش مي

  تواند به تعامل دو سويه تبديل شود، نقطه آغازين بالندگي شغلي است.مي
ناسايي حوزه ريزان نيروي انساني در راستاي شهاي ضروري را براي برنامهتواند دادهمي در نهايت، انجام تحقيقاتي در اين زمينه

شناسان سنجش را در جهت بالندگي شغلي دامن زند. اين وضعيت با تأكيد بر هاي شغلي فراهم ساخته و اقدامات كاربردي روانفعاليت
حائز اهميت است؛ زيرا هنوز فهرست دقيقي براي اسامي اين افراد تدوين نشده و اجراي  بسيار در صنعت پتروشيمي كاركنان نخبه
ريزان نيروي انساني فراهم سازد، بلكه بستر مناسبي را تواند بانك اطلاعات حياتي و ضروري را براي برنامهقات نه تنها مياينگونه تحقي

    شناختي را در هاي شغلي اين افراد به وجود آورد و سنجش روانفعاليت  شناسان كاركنان و شناسايي حوزهروان نيز براي اقدامات
شغلي و توقعات  علايقهوش، خلاقيت، شخصيت، ه شود كرو، مسأله تحقيق اينگونه عنوان مياز اين عه دهد.هاي كاربردي توسزمينه

  چگونه است؟ كاركنان نخبه
تر و اي دقيقگونهشود تا بتوان بهباعث ميكاركنان نخبه شغلي  علايقشناخت دقيق و تجربي متغيرهاي هوش، خلاقيت، نگرش و 

هاي شغلي مطرح نمود. در نهايت، با توجه به سؤال ناختي كاركنان را در راستاي شناسايي حوزه فعاليتشهاي روانويژگي ،تجربي
  شناختي به شرح زير عنوان ساخت:روان بعاد ا ترسنجش دقيقرا براي  پژوهشيتوان سؤالات اصلي طرح، مي

  ميزان هوش كاركنان نخبه و غيرنخبه چگونه است؟ -
  نخبه و غيرنخبه چگونه است؟ ميزان خلاقيت كاركنان -
  ؟هاي شخصيتي كاركنان نخبه و غيرنخبه چگونه استويژگي -
  علايق شغلي كاركنان نخبه و غيرنخبه چگونه است؟ -
  چگونه است؟ كاركنان نخبه و غيرنخبهتوقعات شغلي  -

  پژوهش روش
شناختي تلاش شده تا روان  هايدوين پروندهكه از طريق ت انجام شده است توصيفي هاياين پژوهش بر مبناي مفروضات پژوهش

 . ازآموختگان به دست آوردشغلي و توقعات دانش علايقبتوان شناخت كاملتري را نسبت به نيمرخ شخصيتي، نيمرخ توانايي، نيمرخ 
را  هاي مزبورسازهد يابي از نوع روندپژوهي قرار گرفته تا بتوان وضعيت موجوزمينه   پژوهش حاضر در حيطه تحقيقات رو، روشاين
  به دست آورد. كاركنان نخبه در 
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  گيريجامعه پژوهش، نمونه و روش نمونه
 عنوانتحت  1383تا پايان خرداد ماه سال  1379كه از سال شركت پتروشيمي ايران جامعه آماري عبارت بود از تمامي كاركنان نخبه 

ها از قبيل شيراز، ماهشهر، در دفاتر تابع پتروشيمي در تهران و شهرستان و جذب شركت پتروشيمي ايران شدند ممتاز آموختگاندانش
  د.نباشعسلويه، اراك، كرمانشاه، تبريز و خراسان كه هم اكنون مشغول فعاليت در شركت پتروشيمي هستند، مي

مفروضه  راين، با توجه بهبناب است، گيري به عمل نيامدهنمونه شده وفوق از روش سرشماري استفاده  پژوهشاز آنجايي كه در  
 10ها كمتر از ها قابل قبول است، در اين تحقيق نيز ميزان افت آزمودنيدرصد از افت آزمودني 10يابي كه تا هاي تحقيق زمينهروش

ذكر است لازم به . نفر مورد بررسي قرار گرفتند 247، تعداد نفر 270حذف شدند و از  درصد از جامعه تحقيق 8درصد بوده و در حدود 
براساس عنوان گروه مقايسه، بهكاركنان غيرنخبه نفر از  105، تعداد كاركنان نخبه و غيرنخبههاي تكميلي و مقايسه در راستاي تحليل

و با تراز همكاركنان نخبه سال ورود به پتروشيمي و همچنين ميزان فعاليت و حتي رشته تخصصي فعاليت شغلي، تا حداكثر امكان با 
   شدند.انتخاب تصادفي  گيرينمونه ازاستفاده 

  گيريابزار اندازه
  ها از پنج ابزار به شرح زير استفاده شد:گيري آندر اين پژوهش براساس نوع متغيرهاي مورد نظر، به منظور سنجش و اندازه

از  )1973( 2روز پنتوسط ريون و  و ترين ابزارهاي روانشناختي است از رايج :1پيشرفتة ريونهاي ماتريسآزمون هوش ) 1
  سؤال تصويري 60داراي  واي انتزاعي، توالي منطقي را در تصاوير دارا بودند، ساخته شده است  يكسري آزمونهاي پيشرونده كه بگونه

عامل عمومي هوش  وروايي سازه از نوع ملاك نظري و ريزي شده  از هوش، پايه 3روايي سازه آزمون براساس نظريه اسپيرمن .باشدمي
 فوقآزمون  ،كند   ) با استفاده از قانون فرا تحليلي مطرح مي2003، (5جي. آ. فالدس روايي محتوايي، ةدر زمين است. 4ا عامل عموميي

  فقط داراي يك عامل است.
و اخته پرد فوقپيشرفت تحصيلي با هوشبهر از طريق آزمون  به ارتباط بين )1382( در زمينه روايي بيروني از نوع همزمان، مهابادي 

   .را گزارش كرده است 7/0همبستگي بالاتر از  ضريب
دامنه ضرايب اعتبار بين  شده وريچاردسون استفاده  -ي و كودري، بازآزمانيمه كردن به منظور بررسي اعتبار آزمون، از روشهاي دو

  . )1374(چاپاري،  است 80/0تا  75/0
روايي سازه آزمون،  شد. ساخته سازماني، –محيطهاي صنعتيبراي )، 1382( و كامكاري جزنيتوسط  :آزمون خلاقيت شغلي) 2
گيري از  نظريه صورت گرفته است و تأكيد بر احساس دروني، كنترل هيجانات و شيوة كنترل شناختي، بهره اساس تلفيق چند بر

 ،نفوذ ديگران روم در برابطلبي، استقلال رأي و مقا سيستمهاي تكنولوژي تفكر، شخصيت خلاق و مبتكر، نوآوري و سيالي، تنوع
آزمون  پرسشنامه فوق، به ارتباط پرسشنامه مزبور با پذيري تعريف شده است. در راستاي روايي بيروني ناهمرنگي با ديگران و انعطاف

  . بود 50/0بالاتر از  پرداخته شد كه ضرايب همبستگيخلاقيت تورنس و خلاقيت عابدي، 

                                                            
1- Raven Progresive Matrices test  
2- Panroz  
3- Spearman  
4- General factor  
5- Falds  
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هاي پرسشنامه است.  بوده كه معرف تجانس دروني گويه 74/0رقم  بالاتر ازآلفاي كرانباخ،  روش، با استفاده از ضريب اعتبار آزمون
 كه معرف ضريب ثبات است به دست آمد 82/0، ضريب اعتبار، )1(با اصلاح اسپيرمن براون دو نيمه كردنهمچنين، با استفاده از روش 

   ).1382(جزني، 
نسخة پنجم يا آخرين    ورم نهايي آزمون هالند فُعنوان به 1978سال و در منتشر  1959در سال  :2شغلي هالند علايقزمون آ) 3

هاي شخصيتي براساس  تيپ .استدر حيطه شغل و شخصيت نظريه هالند  ملاك نظري و سازه براساس ييروا. تكميل گرديدتجديدنظر 
، 7، اجتماعي6، هنري5گرا واقع تيپ 6يي محتوايي در از لحاظ روااند و ) طراحي شده1951( 4) و سوپر1943( 3هاي استرانگ نظريه
گزارش شده كه ) 1381(عراقي،  73/0) تا 1374(توسلي،  67/0 از اعتبارضريب . دنشوميبندي  طبقه 10و قراردادي 9جستجوگر ،8متهور
است  هرد تأييد قرار گرفتتوسط پژوهشگران متعددي مو نيز در خارج از كشور . همچنين، اعتبار اين آزمونس دروني استنتجا معرف
   است.گزارش كرده  76/0تا  73/0در حدود  ) ضرايب اعتبار را1960( هالند ).1383؛ به نقل از يزدي و حسينيان، 2003(هانر، 
براي مراكز  11نظريه پنج عاملي توسط پائول تي. كاستا و روبرت آر. مك كري :NEOPI-Rآزمون شخصيتي پنج عاملي ) 4

در زمينه روايي سازه پرسشنامه، از  .كند گيري مي هاي شغلي را اندازه هاي شخصيتي مرتبط با فعاليتويژگي شده و ساختارسازيصنعتي 
. بدين ترتيب كه با استفاده از روايي اين ابزار مورد تأييد قرار گرفتاستفاده شد و روش تحليل عامل اكتشافي و پس از آن تأييدي، 

گويه  8شاخص و براي هر شاخص  6عامل استخراج شد كه براي هر عامل  5بالاتر از يك، شيوه چرخش وريماكس و ارزش ويژه 
 است 73/0آزمون در هر پنج صفت و كل، بالاتر از  سؤال را در بر گرفت. ضرايب اعتبار 240مدنظر قرار گرفت كه در نهايت 

) و در جامعه 1381بوده (قهرماني،  80/0تر از خودرو بالا ايران شركت در كاركنان همچنين، اين ضريب ).1380(گروسي فرشي، 
)، 83/0رقم ( 12نژندي روان عامل درتوان ضرايب اعتبار اين آزمون را  است. به صورت كلي مي 75/0دانشجويان نيز بالاتر از 

كري، استا و مكمطرح نمود (ك) 79/0( 16بودنوجدان     ) و با79/0( 15دلپذيربودن)، 80/0( 14پذيري )، انعطاف75/0( 13گرايي برون
1992(.   
سؤال است.  34ساخته شده است كه داراي  )1385( شكُرزادهكامكاري و فوق توسط  پرسشنامه :پرسشنامه توقعات شغلي) 5

عامل سازماني، شغلي، انگيزشي و  4روايي سازه پرسشنامه حاضر با استفاده از روش تحليل عامل اكتشافي مورد تأييد قرار گرفته و 
نظران در حيطه نفر از متخصصان و صاحب 10دست آمده است. از لحاظ روايي محتوايي، پرسشنامه حاضر مورد تأييد  سرپرستي به

بوده كه معرف تجانس دروني  91/0صنعتي و سازماني واقع شده است. ضريب اعتبار پرسشنامه فوق با استفاده از روش آلفاي كرانباخ 
  هاي پرسشنامه است. گويه

                                                            
1-Spearman-Brown  
2- Holland Vocational Preference Inventory  
3- Strong  
4- Super  
5- Realistic  
6- Artistic  
7- Social  
8- Enterprising  
9- Investigative  
10- Conventional  
11- Costa and Mccrea  
12- Neuroticism  
13- Extraversion  
14-Opennes  
15- Agreeableness  
16- Conscientiousness 
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  هايافته
در و درصد ترسيم شدند. ول توزيع فراواني اجد ،توصيف آماري متغيرهاي پژوهش و از حاصله هاي تجربيدادهرايند استخراج فدر 

در  ،، قبل و پس از جذبكاركنان نخبههمبسته براي مقايسه انتظارات و توقعات شغلي  tاز آزمون  هاي تجربي نيزداده فرايند تحليل
بندي عوامل نگهدارنده نيروي انساني، به سه طيف عوامل گروهي براي تقسيمتك tاز آزمون  نين،. همچپتروشيمي استفاده گرديد

و  5/3زا (كمتر از كننده يا آسيبدار نيست) و عوامل دفعكه معني 5/3دار)، عوامل خنثي (در حدود و معني 5/3كننده (بالاتر از جذب
   .شدپرداخته كاركنان نخبه و غيرنخبه دو گروه مستقل به مقايسه  tمدل آماري  فادهبا استدار)، استفاده گرديد. در انتها نيز معني

  كاركنان نخبه و غيرنخبه» شناختيروان« توصيفهاي آماري مرتبط با  صشاخ :1 شماره جدول

انحراف   ميانگين  كاركنان  متغير
 معيار

ضريب 
 كجي

ضريب 
  كشيدگي

  -01/0 55/0 81/14 40/123 نخبه  هوش
  41/0 69/0 10/16 96/120 هغيرنخب

  04/0 04/0 75/5 32/40 نخبه  خلاقيت
  -08/0 24/0 92/4 52/39 غيرنخبه

  26/0 33/0 81/20 18/71 نخبه  نژنديروان
  -09/0 38/0 29/23 71/78 غيرنخبه

  83/0 -33/0 83/17 71/112 نخبه  گراييبرون
  -21/0 41/0 99/15 17/111 غيرنخبه

  15/0 44/0 37/13 31/107 نخبه  پذيريانعطاف
  -35/0 27/0 30/12 42/105 غيرنخبه

  88/0 15/0 80/13 25/120 نخبه  دلپذيربودن
  29/0 49/0 76/15 24/124 غيرنخبه

  15/0 -08/0 52/15 04/135 نخبه  باوجدان بودن
  61/0 48/0 64/17 03/132 غيرنخبه

  -68/0 -08/0 10/9 37/24 نخبه  گراييواقع
  -10/0 25/0 37/8 89/26 غيرنخبه

  53/0 -48/0 35/7 08/24 نخبه  جستجوگرانه
  53/0 -93/0 83/10 96/28 غيرنخبه

  -59/0 12/0 69/9 04/21 نخبه  هنري
  -23/0 29/0 42/9 46/21 غيرنخبه

  -25/0 -17/0 18/8 10/32 نخبه  اجتماعي بودن
  -25/0 14/0 14/8 13/31 غيرنخبه

  -11/0 06/0 96/7 19/28 نخبه  متهورانه
  -46/0 09/0 49/8 55/28 غيرنخبه

  83/0 84/0 82/12 60/22 نخبه  قراردادي
  -84/0 38/0 06/11 37/24 غيرنخبه

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »هوش«بررسي :2شماره جدول 

  نخبهغير نخبه  سطوح هوشي
  درصد فراواني درصد فراواني

  - 0 - 0 هوشكم
  41 43 8/36 91 معمولي
  2/36 38 4/34 85 باهوش
  4/12 13 17 42 تيزهوش
  5/10 11 7/11 29 نابغه
  100 105 100 247 كل
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  كاركنان نخبه و غيرنخبه »خلاقيت«بررسي :3شماره جدول 

  غيرنخبه نخبه  سطوح خلاقيت
  درصد فراواني درصد فراواني

  - 0 - 0 هوشكم
  - 0 4/0 1 معمولي
  1/78 82 3/73 181 باهوش

  9/21 23 9/25 64 زهوشتي
  - 0 4/0 1 نابغه
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »نژنديروان«ويژگي شخصيتي بررسي  :4شماره جدول 
     سطوح 

 نژنديروان
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  6/7 8 6 15 بسيار پايين
  3/14 15 5/23 58 پايين
  4/32 34 5/38 95 متوسط
  2/36 38 5/25 63 بالا

  5/9 10 5/6 16 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »گراييبرون«ويژگي شخصيتي بررسي : 5شماره جدول 
    سطوح 

  گراييبرون 
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  8/4 5 3/7 18 بسيار پايين
  3/33 35 3/24 60 پايين
  1/38 40 1/38 94 متوسط
  19 20 3/24 60 بالا

  8/14 5 6 15 بسيار بالا
  100  105  100  247  كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »پذيريانعطاف« شخصيتيويژگي بررسي : 6شماره جدول 
  سطوح 

 پذيريانعطاف
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  7/5 6 5/6 16 بسيار پايين
  6/28 30 2/22 55 پايين
  41 43 9/42 106 متوسط
  19 20 5/21 53 بالا

  7/5 6 9/6 17 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »دلپذيربودن«ويژگي شخصيتي بررسي : 7شماره جدول 
  سطوح   

  گراييبرون 
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  5/9 10 3/9 23 بسيار پايين
  9/22 24 4/30 75 پايين
  40 42 5/38 95 متوسط
  8/24 26 6/18 46 بالا

  9/2 3 2/3 8 بسيار بالا
  100  105  100  247  كل
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  كاركنان نخبه و غيرنخبه »باوجدان بودن«ويژگي شخصيتي بررسي : 8شماره جدول 

 سطوح
 باوجدان بودن

  غيرنخبه نخبه
  درصد فراواني درصد فراواني

  4/12 13 3/7 18 بسيار پايين
  3/34 36 5/27 68 پايين
  5/30 32 4/36 90 متوسط
  20 21 7/22 56 بالا

  9/2 3 1/6 15 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »گراييواقع« شغلي علاقهبررسي : 9شماره جدول 
    سطوح 

  گراييواقع 
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني ددرص فراواني
  9/1 2 7/7 19 بسيار پايين
  2/16 17 5/23 58 پايين
  4/52 55 3/39 97 متوسط
  1/18 19 5/23 58 بالا

  4/11 12 1/6 15 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »جستجوگرانه«علاقه شغلي  بررسي: 10شماره جدول 
سطوح

 جستجوگرانه
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  8/24 26 1/8 20 بسيار پايين
  7/25 27 1/23 57 پايين
  3/33 35 5/42 105 متوسط
  3/13 14 4/19 48 بالا

  9/3 3 9/6 17 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »هنري«علاقه شغلي  بررسي: 11شماره جدول 

  غيرنخبه  نخبه  هنريسطوح 
  درصد فراواني درصد فراواني

  7/6 7 5/8 21 بسيار پايين
  7/25 27 1/23 57 پايين
  2/36 38 9/38 96 متوسط
  5/29 31 1/27 67 بالا

  9/1 2 4/2 6 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه »اجتماعي بودن«علاقه شغلي بررسي : 12شماره جدول 
اجتماعي سطوح 

 بودن
  غيرنخبه هنخب

  درصد  فراواني  درصد  فراواني
  6/7 8 3/7 18 بسيار پايين
  3/33 35 7/24 61 پايين
  5/30 32 4/24 85 متوسط
  21 22 5/27 68 بالا

  6/7 8 1/6 15 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل
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  كاركنان نخبه و غيرنخبه »متهورانه« شغليعلاقه بررسي : 13شماره جدول 

  انهمتهورسطوح 
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  7/5 6 2/7 18 بسيار پايين
  5/29 31 3/24 60 پايين
  5/30 32 7/39 98 متوسط
  7/25 27 9/21 54 بالا

  6/8 9 9/6 17 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبه»قراردادي«: بررسي علاقه شغلي 14شماره جدول 

  قرارداديطوح س
  غيرنخبه نخبه

  درصد فراواني درصد فراواني
  9/1 2 1/6 15 بسيار پايين
  7/25 27 1/23 57 پايين
  39 41 4/42 105 متوسط
  20 21 7/22 56 بالا

  3/13 14 7/5 14 بسيار بالا
  100 105 100 247 كل

  كاركنان نخبه و غيرنخبهشغلي توقعات  موجودتك گروهي مرتبط با بررسي وضعيت  t:15جدول شماره 

 هايشاخص  كاركنان
  جذب

ميانگين
  نظري

ميانگين
  تجربي

  ميزان
t	

سطح 
  وضعيت  داري معني

  نخبه

  خنثي  -  32/0  5/3 53/3  سرپرستي
  خنثي  -  -18/0  5/3 49/3  شغلي
  كنندهدفع  01/0  -01/5  5/3 24/3  سازماني
  كنندهدفع  01/0  -01/7  5/3 11/3  انگيزشي

  غيرنخبه

  كنندهجذب  01/0  28/15  5/3 71/4  سرپرستي
  خنثي  -  04/0  5/3 50/3  شغلي
  كنندهدفع  05/0  -29/2  5/3 31/3  سازماني
  كنندهدفع  01/0  -96/4  5/3 09/3  انگيزشي

كنان شود كه عوامل سرپرستي و شغلي نقش خنثي را در جذب و نگهداري كاربه دست آمده، مطرح مي tبا تأكيد بر ميزان مقادير 
شوند؛ در حاليكه با بررسي كننده براي كاركنان نخبه محسوب ميزا و دفععنوان عوامل آسيبنخبه و عوامل سازماني و انگيزشي به

عنوان عوامل موفقيت سازمان در جذب و نگهداري، شود عوامل سرپرستي بهوضعيت موجود توقعات شغلي كاركنان غيرنخبه مطرح مي
  شوند.كننده براي كاركنان غيرنخبه محسوب ميزا و دفععنوان عوامل آسيبو عوامل سازماني و انگيزشي   بهعوامل شغلي نقش خنثي 
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  كاركنان نخبه و غيرنخبهدر » شناختيروان«متغيرهاي   دو گروه مستقل جهت مقايسه t: 16جدول شماره 

انحراف   ميانگين  گروه  متغير
	معيار

ميزا
  ن
t	

  سطح
دار معني
  ي

  وشه
  81/14  40/123  نخبه

37/1  -  
  10/16  96/120  غيرنخبه

  خلاقيت
 75/5 32/40 نخبه

24/1  -  
  92/4  52/39  غيرنخبه

  نژنديروان
99/2 81/20 18/71 نخبه

-  01/0  
 29/23 71/78 غيرنخبه

  گراييبروان
  83/17  71/112  نخبه

76/0  -  
  99/15  17/111  غيرنخبه

  پذيريانعطاف
  37/13  31/107  نخبه

23/1  -  
  30/12  42/105  غيرنخبه

  دلپذير بودن
 80/13 25/120 نخبه

37/2  01/0  
  76/15  24/124  غيرنخبه

  باوجدان بودن
  52/15  04/135  نخبه

59/1  -  
 64/17 03/132 غيرنخبه

  گراواقع
43/2  10/9  37/24  نخبه

-  
01/0  

 37/8 89/26 غيرنخبه

  جستجوگر
  35/7  08/34  نخبه

42/4  01/0  
  83/10  96/28  غيرنخبه

  هنري
37/0 69/9 04/21 نخبه

-  -  
  42/9  46/21  غيرنخبه

  اجتماعي
  18/8  10/32  نخبه

02/1  -  
 14/8 13/31 غيرنخبه

  متهور
37/0  96/7  19/28  نخبه

-  
-  

  49/8  55/28  غيرنخبه

  قراردادي
22/1  82/12  60/22  نخبه

-  -  
  06/11  37/24  غيرنخبه

شود كه تفاوت توان مطرح مياي متغيرهاي كاركنان نخبه و غيرنخبه، ميبه دست آمده در بررسي مقايسه tبا تأكيد بر ميزان مقادير 
گرا و جستجوگر در دو گروه كاركنان نخبه نژندي و دلپذيربودن و همچنين علايق شغلي واقعهاي شخصيتي روانداري بين ويژگيمعني

- نژندي و دلپذيربودن و علايق شغلي  واقعشود كه دو ويژگي روانها مشاهده  ميرو، با رجوع به ميانگينارد. از اينو غيرنخبه وجود د

نژندي و هاي روانشود كه ويژگيگرا در گروه غيرنخبه و علايق شغلي جستجوگر در گروه نخبه بالاتر است. بنابراين، عنوان مي
  بيشتر وجود دارد. علايق شغلي جستجوگر در گروه نخبهو در كاركنان غيرنخبه گرا دلپذيربودن و علايق شغلي واقع
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  كاركنان نخبه و غيرنخبهدر » شغلي توقعات»  دو گروه مستقل جهت مقايسه t: 17جدول شماره 

وضعيت 
  استخدام

انحراف   ميانگين  گروه  متغير
	معيار

ميزا
  ن
t	

  سطح
دار معني
  ي

  قبل از 
  استخدام

  سرپرستي
  76/0  81/4  هنخب

03/1  -  
  77/0  71/4  غيرنخبه

  شغلي
  55/0  40/4  نخبه

78/4  01/0  
  57/0  08/4  غيرنخبه

  سازماني
  69/0  51/4  نخبه

40/1  -  
  76/0  39/4  غيرنخبه

  انگيزشي
  73/0  76/4  نخبه

54/0  -  
  75/0  71/4  غيرنخبه

بعد از 
  استخدام

  سرپرستي
23/0  03/1  50/3  نخبه

-  
-  

  01/1  53/3  غيرنخبه

  شغلي
  64/0  52/3  نخبه

31/0  -  
  64/0  50/3  غيرنخبه

  سازماني
73/0  78/0  24/3  نخبه

-  
-  

  79/0  31/3  غيرنخبه

  انگيزشي
  80/0  12/3  نخبه

35/0  -  
  82/0  09/3  غيرنخبه

در قبل و بعد از استخدام،  رنخبهو غي كاركنان نخبه اي توقعات شغليمقايسه  به دست آمده در بررسي  tبا تأكيد بر ميزان مقادير 
شود. مشاهده ميكاركنان نخبه و غيرنخبه داري بين عوامل شغلي، در قبل از استخدام بين دو گروه توان مطرح نمود كه تفاوت معنيمي

كاركنان نخبه شود كه ميزان توقعات شغلي مياست، عنوان  كاركنان غيرنخبهبالاتر از كاركنان نخبه رو، با توجه به اينكه ميانگين از اين
  شود. داري بين دو گروه مشاهده نميبوده است ولي در بعد از استخدام تفاوت معنيكاركنان غيرنخبه در قبل از استخدام بيشتر از 

  گيريبحث و نتيجه
مشخص شناختي كاركنان نخبه و غيرنخبه هاي نيمرخ تواناييمقايسه  با، و دوم هاي اين پژوهش در خصوص سؤال اولبراساس يافته

 كاركنان نخبه وو همواره ميزان هوش و خلاقيت  نيستندي متفاوت يدر حيطة نيمرخ تواناكاركنان غيرنخبه با كاركنان نخبه گرديد كه 
  باشد. عامل شانس مي گيري و يهاي دو گروه ناشي از خطاي نمونهييكسان بوده و تفاوت جزئي بين مقادير نيمرخ تواناكاركنان غيرنخبه 

هاي تحقيق هاي شخصيتي و علايق شغلي كاركنان نخبه و غيرنخبه است، يافتهدر خصوص سؤال سوم و چهارم كه پيرامون ويژگي
داري بين دو گروه وجود دارد. بدين ترتيب كه كاركنان غيرنخبه از نژندي و دلپذيربودن تفاوت معنينشان داد كه بين دو ويژگي روان

نژندي و دلپذيربودن بالاتري نسبت به كاركنان نخبه برخوردارند. همچنين، در بررسي علايق شغلي مشخص شد كه هاي روانويژگي
داري بين دو گروه وجود دارد. بدين ترتيب كه كاركنان غيرنخبه داراي علايق گرا و جستجوگر تفاوت معنيتنها بين علايق شغلي واقع

هاي كاربردي علائق شغلي  با تأكيد بر جنبه رو، ضروري استباشند.  از اينه داراي علايق جستجوگر ميگرا و كاركنان نخبشغلي واقع
شناختي براي آنان طراحي گردد تا از اين طريق  هاي روان هاي تحقيق تأكيد گرديده و پرونده و نيمرخ شخصيتي به بررسي دقيق نمونه

  و شغل را در فرايند انطباق شغلي ملاحظه نمود. بتوان به انطباق شغلي دست يافت و تعامل شاغل 
داري بين توقعات شغلي تفاوت معنيشد در خصوص سؤال پنجم نيز كه به بررسي توقعات شغلي دو گروه معطوف است مشخص 

ان غيرنخبه بوده قبل از استخدام بين دو گروه وجود دارد. بدين ترتيب كه توقعات شغلي كاركنان نخبه قبل از استخدام، بيشتر از كاركن
ترين  آموختگان ممتاز به عنوان يكي از مهم با توجه به اينكه نگرش شغلي و بررسي توقعات و انتظارات شغلي دانشبنابراين، است. 
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شناسي  توان مطرح نمود كه در راستاي آسيب تر مي گردد بنابراين به صورت جزئي مشغوليهاي مديريت منابع انساني محسوب مي دل
شود، بتوان  نابع انساني بايد تلاش كرد تا مقررات براي اين افراد مدنظر قرار گيرد و علاوه بر اينكه مقررات واضح و روشن ميمديريت م
عدم حمايت سازماني و ضعف در ارتقاي پست سازماني بعنوان مشكلات سازماني  همچنين پذيري خاصي را صورت داد. انعطاف

  شود. محسوب مي
پذيري  ريزيهاي منظمي را در راستاي افزايش انعطاف گيري كرد كه در سازمان پتروشيمي بايد برنامه تيجهتوان ن ميدر نهايت، 

شناسي پرداخت. همچنين در سازمان صنايع پتروشيمي براي  مقررات و واضح نمودن آنان صورت داد تا از اين طريق به كاهش آسيب
شود كه افراد سرپرست، ارزيابي دقيق را صورت  ه عنوان آسيب شناخته ميهاي سرپرستي ب آموختگان ممتاز مواردي در حيطه دانش
ثباتي مديريت  شناسي در زمينة روية مديريت نيز مصداق داشته و بي ند. اين آسيبردهند و از ويژگي انتقادپذيري اندكي برخوردا نمي

  .تواند به منابع انساني اختلال وارد سازد همراه با فقدان مديريت مشاركتي مي
شرايط مناسبي براي شكوفايي  و خلاقيت پايين در محيط شغلي، خودمختاري شغليشايان ذكر است مطرح شود به دليل عدم 

نامطلوب، يكنواخت و تكراري بودن شغل و  خدمات رفاهي شود. اين اقدام با پرداختهاي نقدي نامناسب و مزايا و شخصيت فراهم نمي
آموختگان ممتاز را كاهش دهد. علاوه بر  تواند انگيزش شغلي دانش دكي تلفيق گرديده و ميانبخش  همچنين عدم فضاي شغلي آرامش

  باشد.  اين، فرصتهايي براي ادامه تحصيل نيز وجود نداشته و آموزشهاي كوتاه مدت نيز چندان مؤثر نمي
واضح بودن  و با شغل، امنيت شغلي توان به قدرتمندي سازمان، انطباق تخصص ، ميكننده نيروي انسانياز مهمترين عوامل جذب

شوند. علاوه بر  در راستاي نگهداري منابع انساني شناخته مي كنندهعوامل جذباهداف سازمان تأكيد كرد كه تمامي اين موارد به عنوان 
در راستاي نگهداري نيز به عنوان مواردي است كه  ، امنيت شغلي،گرايي آن محترم بودن و معتمد بودن سرپرست همراه با روحية قانون

نمود كه شرايط جذب افراد نخبه تنها با ضوابط موجود و استخراج  گيرينتيجه    توان اينگونه ميبنابراين، . استمؤثر  كاركنان نخبه
، كه نحوه جذب هاي دانشگاهيشرط معدل و كسب رتبه رهاي قبولي در كنكور و معدل كافي نيست و افراد نخبه بايد علاوه برتبه
هاي شغلي نيز كارآمد باشند. شايد بتوان چهار در ديگر زمينه آموختگان ممتاز بوده است،اركنان نخبه پترشيمي تحت عنوان دانشك

   تعريف نمود كه هر كدام از اين موارد در  4و تفكر 3، تلاش فزاينده2فرديهاي بين، ارتباط1ويژگي افراد نخبه را در تأثيرگذاري
تأكيد كرد و با استفاده از مباني نظري و  نخبههاي افراد هاي بعدي به شناسايي ويژگي، بايد در طرحندانوان شدههاي مختلف عسازمان
  هاي مديريت نخبگان، به جذب و انتصاب اين افراد توجه خاصي را مبذول نمود.يافته

و تحليل  دمبذول گرد يشناختي توجه خاصان، به رهنمودهاي روكاركنان نخبهبراي انطباق شغلي شود كه در نهايت، پيشنهاد مي
-هاي روان پروندهگيري از با بهرهاز اين طريق بتوان  گردد تاهاي توانايي و شخصيتي انجام شغل با رويكرد شرح وظايف و شاخص

 شناختي از يكسو و تحليل شغلي از سويي ديگر، بستر مناسبي را براي انطباق شغلي فراهم ساخت.

سنجي مشغول  هاي روان سازماني متخصص كه در حيطهو  شناسان صنعتيشود تا در جذب نيروي انساني از روان مي پيشنهادهمچنين، 
 عمل آيد.ه باشند، بعنوان نيرويي متخصص در جذب نيروي انساني استفاده ب به فعاليت مي

پذيري اين مقررات  مناسبي براي انعطاف رساني شوند و بستر اي دقيق و به صورت واضح و روشن اطلاع مقررات سازماني، به گونه
 آموختگان ممتاز فراهم شود. در دانش

                                                            
1- Impacting  
2- Relating  
3- Stiving  
4- Thinking  
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هاي نيازسنجي  فرصتهاي مناسب براي ادامة تحصيل فراهم گردد و بتوان ميزان اثربخشي آموزشهاي كوتاه مدت را بر اساس مفروضه
  آموزشي افزايش داد.

آموختگان ممتاز استفاده كرد و از اين طريق بتوان سرمشق مناسب  انشاز روش مجموعه كارهاي عملي (پورت فوليو) براي تشويق د
تا شغلي را براي بازدهي شغلي آنان فراهم ساخت تا علاوه بر شكوفايي شخصيت، بستر مناسبي براي خلاقيت و توسعة آن فراهم شود

 عنوان كاركنان نخبه ايفاي نقش كنند.د بهنبتوان

هاي سازماني خاص قرار داد و بستر مناسبي را  رش استثنائي، بتوان كارمندان نخبه را در پستجويي از اصول آموزش و پرو با تمسك
  هاي شناختي آنان با استفاده از شرايط بهينة محيط كار، فراهم ساخت.براي شكوفايي توانمندي

پذيري مديريت انساني با  يوة انعطافاستفاده شود و تلاش گردد تا ش كاركنان نخبهاز نظرية فايول در حيطة مديريت منابع انساني 
  تأكيد بر بازدهي شغلي و خلاقيت شغلي جايگزين قوانين خشك و رسمي محيط كار گردد.

نگهداري نيروي انساني جذب و هاي در اكثريت شاخصو غيرنخبه  كاركنان نخبهبا توجه به اينكه شكاف شناختي در بين در انتها، 
هاي تغيير نگرش استفاده شود و اين شكاف ل و بعد از استخدام كاملاً ملموس است، از روششود و اين شكاف در قب مشاهده مي

  شناسي منابع انساني كاهش يابد. شناختي برطرف شود تا از اين طريق آسيب
  منابع

 تبا نظارت معاون طرح پژوهشي،، هاي دولتيبررسي عوامل مؤثر در خلاقيت شغلي كاركنان وزارتخانه)، 1382( كامكاري؛ ك، جزني؛ ن،
  پژوهشي دانشگاه شهيد بهشتي

 نامه كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طباطبايي، پايانهاي پيشرونده ريونهنجاريابي، پايايي و اعتبار آزمون، )1374(، ؛ ثچاپاري

  نخبگان جذب شده در ايران خودرو ، طرح تحقيقاتي ارزيابياي هوشبهر كاركنان نخبه و غيرنخبهبررسي مقايسه)، 1383دولتيار همداني؛ ر، (
  ، طرح پژوهشي ارتباط فشارآورهاي شغلي، سلامت عمومي و رضايتمندي شغلي)، 1385كامكاري؛ ك، (
  پژوه. ، نشر جامعهرويكردهاي نوين در ارزيابي شخصيت)، 1380، (گروسي فرشي؛ م
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