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Perceptionادراک مفهوم 

فرآیندی است که Perceptionادراک یا 
حواس )طی آن افراد برداشت حسی شان

را سازماندهی و تفسیر می کنند( پنجگانه

.تا بتوانند محیط اطرافشان را درک کنند

البته همیشه لزوما درک ما ممکن است با 

واقعیت عینی تفاوت بسیار زیادی داشته 

.باشد

قضاوت در مورد دیگران: ادراک شخصی 



عوامل اثرگذار بر ادراک

نگرش ها -۱

انگیزه ها-۲

علایق-۳

تجربیات-۴

تانتظارا-۵



نحوه شکل گیری فرآیند ادراک 

(اطلاعات حسی) محرک -۱

انتخابیتوجه-۲

سازماندهی اطلاعات رسیده-۳
تفسیر -۴

ذهنیقضاوت-۵

رفتار قابل مشاهده-۶

انسان ها به واقعیت پاسخ نمی دهند؛ بلکه 

.که از واقعیت ساخته اند پاسخ می دهندبه برداشتی 



محرک حسی اول فرایند ادراک

(Stimulus)محرک 
اطلاعات

رویدادها

رفتارهای محیط

وارد حواس فرد می شوند

و نقطه آغاز فرآیند ادراک

را شکل می دهند



توجه انتخابی دومین فرایند ادراک

توجه انتخابی 

(Selective Attention)
فرد از میان حجم زیادی از اطلاعات،

فقط به محرک هایی توجه می کند 

که برای او مهم، جالب یا مرتبط

.هستندواتجربیاتوباورهابا



سازماندهی اطلاعات سومین فرایند ادراک

سازماندهی اطلاعات 

(Organization)
ذهن اطلاعات انتخاب شده را 

دسته بندی و میان آنها ارتباط

برقرار می کند تا الگوی

.معناداری ایجاد شود



تفسیرچهارمین فرایند ادراک

تفسیر

(Interpretation)
اطلاعات بر اساس نگرش ها، 

تجربیات، انگیزه ها، علایق و

انتظارات فرد معنا پیدا 

.می کنند



قضاوت پنجمین فرایند ادراک

قضاوت

(Judgment)
فرد براساس برداشت خود 

درباره افراد، موقعیت یا رویداد

.تصمیم و ارزیابی انجام می دهد



رفتار ششمین فرایند ادراک

رفتار

(Behavior)
قضاوت های ذهنی در نهایت

به رفتار، تصمیم یا واکنش

فرد در محیط کار منجر 

.می شوند



مفهوم ادراک انتخابی
Selective Attentionانتخابی ادراک

:یعنی

افراد همه اطلاعات محیط را 

.دریافت نمی کنند

:آنها فقط اطلاعاتی را می بینند که

با باورهایشان هماهنگ باشد✅

برایشان مهم باشد✅

انتظارش را داشته باشند✅



خطاهای ادراکی 

Perceptual Errorsخطاهای ادراکی 

ذهن انسان همیشه واقعیت را همان گونه

که هست نمی بیند؛ بلکه گاهی بر اساس 

باورها، تجربیات و میانبرهای ذهنی،

.  قضاوت های نادرست انجام می دهد

بزرگ ترین خطای ذهن این است که 

تصور می کند برداشتش از واقعیت، 

.خودِ واقعیت است



اثر هاله ای

Halo Effectاثر هاله ای 

تمایل ذهن به این که بر اساس

یک ویژگی برجسته و مثبت، 

درباره تمام ویژگی های یک فرد

.قضاوت مثبت کند

پس حتماً ⇒ظاهر آراسته 
باهوش، مسئولیت پذیر و مدیر

!خوبی است



اثر شاخی

Horn Effectاثر هاله ای 

تمایل ذهن به این که بر اساس 

یک ویژگی منفی، درباره تمام

ویژگی های یک فرد قضاوت 

.منفی کند

اثر شاخی باعث می شود 

یک نقطه تاریک، تمام 
.تصویر را تیره نشان دهد



کلیشه سازی

Stereotypingکلیشه سازی 

قضاوت درباره یک فرد بر اساس

عضویت او در یک گروه، نه بر اساس

.ویژگی ها و رفتار واقعی خودش

به گوشتون خوردهخیلیمثلا

Zهمه جوانان نسل زد 

.مسئولیت پذیر نیستند



فرافکنی 

Projectionفرافکنی 

تمایل ذهن به این که ویژگی ها،

احساسات، انگیزه ها یا باورهای

.خود را به دیگران نسبت دهیم

فروشنده ای که تنها انگیزه اش 

:پول است، فکر می کند

همه مشتری ها فقط دنبال»

«.قیمت پایین هستند



سوگیری تاییدی 

Confirmation Biasسوگیری تأییدی 

ذهن فقط اطلاعاتی را می بیند

.که باورهای قبلی ما را تأیید کند

مدیر از اول فکر می کند کارمند

تنبل است و بعد فقط اشتباهات

او را می بیند و موفقیت هایش

.را نادیده می گیرد



اثر برداشت اولیه

اثر اولین برداشت 

First Impression Error

اولین برداشت، قضاوت های بعدی 

.ما را تحت تأثیر قرار می دهد

در مصاحبه استخدامی فردی

.خیلی خوش برخورد است

تا آخر مصاحبه تمام پاسخ هایش

.بهتر از واقعیت ارزیابی می شود



اثر تازگی

Recency Effectاثر تازگی 

آخرین اتفاق، بیشتر از اتفاقات

.قبلی در ذهن ما می ماند

کارمند یازده ماه عملکرد عالی

داشته،اما ماه آخر اشتباه کرده

مدیر کل سال او را ضعیف 

.ارزیابی می کند



سوگیری در دسترس بودن

سوگیری در دسترس بودن

Availability Bias

رویدادهایی که راحت تر به ذهن 

می آیند، مهم تر از واقعیت

.تصور می شوند

بعد از شنیدن خبر اختلاس،

مدیر فکر می کند احتمال فساد

.همه کارکنان زیاد است



خطای اسناد بنیادی

خطای اسناد بنیادی 

Fundamental Attribution Error

رفتار دیگران را به شخصیتشان

.نسبت می دهیم، نه شرایط

.کارمند دیر آمده

«.بی نظم است»:می گوییم

در حالی که شاید 

.تصادف کرده باشد



سوگیری خدمت به خود

سوگیری خدمت به خود

Self-Serving Bias

موفقیت را نتیجه توانایی خودمان،

.و شکست را نتیجه شرایط می دانیم

فروش بالا؟

.من فروشنده فوق العاده ای ام

فروش پایین؟

.بازار خراب بود



اثر شباهت

Similar-to-Me Effectاثر شباهت 

افرادی را که شبیه خودمان هستند،

.بهتر ارزیابی می کنیم

مصاحبه کننده و داوطلب هر دو

.فارغ التحصیل یک دانشگاه هستند

صنعتی شریفی هستند،دانشگاهمثلا

.ناخودآگاه امتیاز بیشتری می دهد



سوگیری بیش اعتمادی

سوگیری بیش اعتمادی 

Overconfidence Bias

افراد توانایی و دقت قضاوت خود را

.بیش از حد واقعی ارزیابی می کنند

:مدیر می گوید

«.من آدم ها را از روی چهره می شناسم»

در حالی که بارها در استخدام اشتباه

.کرده است



سوگیری چارچوب بندی

Framing Effectسوگیری چارچوب بندی 

نحوه بیان یک موضوع، قضاوت ما را تغییر 

.می دهد؛ حتی اگر واقعیت یکسان باشد

«.احتمال موفقیت دارد۹۰٪»

«.احتمال شکست دارد۱۰٪»
هر دو از نظر آماری یکسان اند، اما

بیشتر افراد جمله اول را مثبت تر

.ارزیابی می کنند



Motivationانگیزه مفهوم 

فرآیندی که شدت، راستا و ثبات فردی در تلاش Motivationانگیزش یا 
.برای دستیابی به یک هدف را مشخص می کند

بطورکلی منظور از انگیزه های تلاش برای

.دستیابی به هر هدفی است

:سه عنصر کلیدی انگیزشی شامل

میزان تلاش Intensityشدت  

در راستا بودن Directionجهت 

ثبات یا تغییر Persistenceثبات 



تئوری سلسله مراتب مازلو

نظریه سلسله مراتب نیازهای مازلو 

Maslow's Hierarchy of Needs

یان می کند که انسان ها دارای پنج سطحب

از نیازها هستند و معمولاً تا زمانی که

نیازهای سطوح پایین تر تا حدی ارضا

نشوند، نیازهای سطوح بالاتر به 

.مهم ترین  منبع انگیزش تبدیل نمی شوند



تئوری دو عاملی هرزبرگ

نظریه دو عاملی هرزبرگ
Herzberg's Two-Factor Theory

بیان می کند که عوامل ایجاد رضایت شغلی
با عوامل ایجاد نارضایتی شغلی یکسان

حذف نارضایتی، الزاماً به معنای. نیستند
. ایجاد انگیزه نیست

:عامل شامل دو
بهداشتیعوامل-۱
عوامل انگیزشی-۲



عوامل بهداشتی هرزبرگ

Hygiene Factorsعوامل بهداشتی 

ین عوامل از نارضایتی جلوگیری می کنند،ا
.اما به تنهایی انگیزه ایجاد نمی کنند

:این عوامل مانند 
حقوق و مزایا
امنیت شغلی

شرایط فیزیکی محیط کار
روابط با مدیر و همکاران

سیاست ها و قوانین سازمان



عوامل انگیزشی هرزبرگ

Motivators Factorsعوامل انگیزشی 

این عوامل باعث رضایت شغلی،
.انگیزه و عملکرد بهتر می شوند

:این عوامل مانند 
موفقیت

قدردانی و تقدیرمسئولیت
استقلال در کار
پیشرفت شغلی

ماهیت جذاب و معنادار کار



تئوری نیازهای سه گانه مک کللند 

نظریه نیازهای مک کللند 
McClelland's Theory of Needs

یان می کند که انگیزش افراد بیشترب
تحت تأثیر سه نیاز اکتسابی قرار دارد؛

این نیازها در طول زندگی و بر اثر آموزش،
فرهنگ و تجربه شکل می گیرند و شدت 

.آن ها در افراد متفاوت است
:اصلینیازسه

و قدرت و تعلقموفقیت



nAchنیاز به موفقیت 

- Need for Achievementنیاز به موفقیت  nAch

:افرادی که این نیاز در آن ها بالاست

.اهداف چالش برانگیز انتخاب می کنند

.مسئولیت نتایج را می پذیرند

.به دنبال بازخورد عملکرد هستند

موفقیت شخصی برایشان اهمیت 

.زیادی دارد



nPowنیاز به قدرت 

- Need for Powerنیاز به قدرت  nPow

:افرادی که این نیاز در آن ها بالاست

.دوست دارند بر دیگران تأثیر بگذارند

.علاقه مند به هدایت و رهبری هستند

.از نفوذ در تصمیم گیری لذت می برند

مسئولیت های مدیریتی را ترجیح 

.می دهند



nAffنیاز به تعلق 

– Need for Affiliationنیاز به تعلق  nAff

:افرادی که این نیاز در آن ها بالاست

.به روابط دوستانه اهمیت می دهند

.از همکاری و کار تیمی لذت می برند

.به دنبال پذیرش اجتماعی هستند

.از تعارض دوری می کنند



نظریه خودکارآمدی یا نظریه شناختی اجتماعی بندورا

Self-Efficacy Theoryنظریه خودکارآمدی 

نظریه شناختی اجتماعی بندورا بیان می کند 
که هرچه فرد بیشتر باور داشته باشد که 

می تواند یک وظیفه را با موفقیت انجام
دهد، انگیزه، تلاش و پشتکار بیشتری

.از خود نشان می دهد
،«می توانم»اگر فرد باور کند که 

احتمال تلاش، پشتکار و موفقیت او 
.به طور چشمگیری افزایش می یابد



چهار بعد از نظریه خودکارآمدی

:چهار منبع شکل گیری خودکارآمدی بندورا

(مهم ترین عامل)تجربه موفقیت های گذشته -۱

(الگوبرداری)مشاهده موفقیت دیگران -۲

تشویق و بازخورد مثبت دیگران-۳

کنترل هیجان و استرس در موقعیت های-۴

دشوار و سخت 


