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ارزيابي كار . اي را دو چندان كرده است افزايش نيازهاي انساني در جهان صنعتي امروز، ضرورت دريافت خدمات مشاوره

دهاي گروهها، دستيابي به روشهاي ارزيابي مؤثر، بررسي ارتباط انسان با ابزار فني و تأثير قضاوت مبتني بر تبعيض و پيام

ارائه چند . آن در محل كار، از جمله فعاليتهاي پژوهشي اين قرن در زمينه پاسخگويي به نيازهاي مشاوره سازماني است

تواند گامي اندك در راستاي آشنايي پژوهشگران اين مرز و بوم با نيازهاي انسان گرفتار فناوري  نمونه از اين پژوهشها مي

 .تا حدي آشكار سازدرا ناسي ش ناباشد و مسير حركت اين قلمرو از رو

  ديدگاههاي دروني: 1900-2000ناسي مشاوره ش نبهترين فرد در روا

O’Roark, A. M. (2007). The best of consulting psychology 1900-2000: Insider perspectives. Consulting Psycho- 

logy Journal: Practice and Research, 59 (3), 189-202. 

ناسي مشاوره، در مورد بهترينهاي قرن، فرويد، لوين، مزلو و آرگيريس را در رديف كساني ش نيابي انجمن روا يك زمينه

لوينسون به عنوان كساني كه لوين، كلي و . ندا ه داشتبيستمناسي مشاروه در قرن ش نقرار داد كه بيشترين تأثير را بر روا

معنادارترين مشاركت را در ادبيات ) 1972لوينسون، (تشخيص سازماني . ند شناخته شدندا هبيشترين تأثير كاربردي را داشت

يابي بهترينهاي قرن چند پرسش  در زمينه) 1954فلانگان، (با الگوبرداري از فن رويداد مهم . ناسي مشاوره داشتش نروا

يي ها هكتابها و مقال) 3تأثير بر شيوه كار مشاوره پاسخ دهندگان، ) 2ناسي مشاوره، ش نتأثير بر شيوه كار روا) 1: مطرح شد

موفقيتها يا اشتباههاي ) 5كارهاي ناتمامي كه بر آينده اثر خواهند گذاشت و ) 4ناسي مشاوره مؤثر بودند، ش نكه بر روا

روشهاي مداخله به عنوان بزرگترين پيشرفت قرن مورد توجه قرار ي شخصيت و ها هنظري. فاحش قابل توجه قرن بيستم

و  به عنوان اشتباههاي فاحش قرن »نگري جهت، تأكيد و استفاده بيش از حد از نظريه رفتاري مبالغه، تعريف بي«. گرفتند

 را از ديگر انواع ناسي مشاورهش نچه چيز روا: نيازهاي اضطراري آينده به عنوان يك موضوع هويتي در نظر گرفته شدند

توانند  ميهند و د ميناسان مشاوره انجام ش نتوانند بر دريافت مردم از آنچه روا ناسان ميش نند؟ چگونه رواك ميمشاوره متمايز 

  .آوردهاي ضعيف نيز هشدار داده  شد انجام دهند تأثير بگذارند؟ در مورد اجتناب از روي

  ارزيابي فرايندها و پيامدهاي گروهي براي توسعه و سنجشالگوها و روشهاي : ارزيابي عملكرد گروهها

London, M. (2007). Performance appraisal for groups: Models and methods for assessing group processes and out- 

comes for development and evaluation. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 59 (3). 175-188. 

ند تا چگونگي ارزشيابي واكنشها، رفتارها و عملكردهاي اعضاي گروه را به ك ميناسان مشاور را هدايت ش ناين مقاله، روا

گيري درباره دستمزد و انتقال  توانند با هدف افزايش بهبود عملكرد گروه و براي ارزيابي تصميم نتايج مي. مربيان بياموزند
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د، فرايند و پيامدها ش ن، درو)فشارها و فرصتها(گيرند و به سنجشهاي شرايط فردي و گروهي  ه قرار اعضا مورد استفاد

در اين مقاله درباره كساني كه در پي ارزشيابي گروه هستند، هدفهاي چندگانه ارزشيابي، الگوهاي فرايند . توجه شود

ود و چه كساني در فرايند ارزشيابي مشاركت ش ميگروهي به منظور هدايت ارزشيابي چه چيز و در چه زماني ارزشيابي 

ت، به استلزامهاي القاي يك فرهنگ ارزشيابي و يادگيري مداوم در بين گروهها و سازمانها در نهاي. ندك ميدارند، بحث 

  .ودش مياشاره 

  جنبه نارساكنشي تنوع: تبعيض، مزاحمت، و تلافي

Finkelman, J. M. (2007). Discrimination, harassment, and retaliation: The dysfunctional side of diversity. Con- 

sulting Psychology Journal: Practice and Research, 59 (4), 254-260. 

مار، قابل توجه است اما داراي توانايي بالقوه براي به راه انداختن اعمال زيان آور نيز ش بيتنوع نيروهاي كاري به دلايل 

ردازد و اين پ ميحمت و تلافي كنشي ناشي از تنوع در محل كار، تبعيض استخدام، مزا اين مقاله به بررسي نارسا. هست

ردازند و پ مينند، به تفسير اطلاعات ك ميند كه چگونه هيئت داوران درخواست استخدام را ادراك ك مينكته را توصيف 

نند كار درست را انجام دهند، از حس مشترك استفاده كنند، بر غريزه تكيه ك ميهيئت داوران سعي . نندك ميحكم صادر 

ور به تبعيت از قانون ندانند، ارزشيابيهاي معتبر سريع به عمل آورند، و در گير توجه و ادراك انتخابي كنند، فرد را مجب

 بر مبناي محتواي الگوي پردازش خبر كه در آن هيئت داوران حقايق و مطالب را به عنوان كنشي از ها همحاكم. شوند

ميزان . وندش مينند، تفسير ك ميپرند و بررسي س مي نند، به خاطرك ميي پيشين و پيش مفاهيم خود دريافت ها هتجرب

ي و وكلا، ا هردن ميزان خطر مديريت حرفك صراهنماييهايي براي مشخ. يردگ ميخلافكاري شغلي نيز مورد نظر قرار 

 .پيشنهاد شده است

  نكته بيني بين شخصي، بيان هيجاني و مفهوم خود: جنگهاي فرهنگي در محل كار

Turner, R. A. (2007). Culture wars in the workplace: Interpersonal subtlety, emotional expression, and the self-

concept. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 59 (4), 244-253. 

كارغلبه داشته باشند هند كه باورها و عادتهاي يك گروه فرهنگي بر هنجارهاي محل د ميجنگهاي فرهنگي هنگامي رخ 

. د در چهارچوب گروه جاي گيرند، درك شوند و به مو فقيت دست يابندنو موجب شوند تا اعضاي گروههاي ديگر نتوان

ناسان ش نرواي براي كاربرد دانش و دركي است كه يها هناسي، يافتن شيوش ن كه يكي از نقشهاي روارسد ، به نظر ميبنابراين

يك  باره ارتباط بين شخصي، بيان هيجاني و مفهوم خود و همچنين چگونگي تأثير فرهنگ بر هر در خلال سالها پژوهش در

 حال ناسان مشاور، براي بررسي چالشهاي كار مؤثر در گروههاي كلي و متفاوت درش نتوسل به روا. اند از آنها به دست آورده

بايد به افزايش دانش مبتني بر پژوهش و آموزش به منظور ارائه پاسخ در سطح علوم انساني، مشاوران . افزايش است

  .مديران و ديگر رهبران بپردازند
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