اسماعیل پور*************************************************************
1- دلايل اصلي نياز سازمان‌ها به انجام ارزيابي عملکرد کارکنان را بنويسيد ؟  
-تشويق عملکردهاي مطلوب و نهي از عملکردهاي نامطلوب کارکنان 

-پاسخ به اين نياز کارکنان ، که «حق دارند از نظرات کارفرما در مورد عملکرد خود مطلع باشند» .
-شناسايي افرادي که قابليت ارتقاء دارند و يا مستحق افزايش دستمزد و مزاياي جانبي هستند .
-نيازسنجي آموزشي کارکناني که جهت ارتقاء يا جبران کاستي‌ها نياز به آموزش دارند.
-امکان بازنگري مشاغل و پست‌هاي سازماني 

2- دلايل مخالفت اغلب سازمان‌ها با ارزيابي عملکرد را نام ببريد 
-کارکنان در اثر اطلاع از قضاوت کارفرما نسبت به عملکرد خود، رنجيده خاطر شده و نهايتاً منجر به کاهش بازدهي سازمان گردد.
-کارکنان این روش را یکی از ابزارهای کنترلی بدانند و در مقابل آن جبهه گیری کنند که باعث ایجاد تنش در سازمان میشود
3- روشهاي مختلف ارزيابي عملکرد را فقط نام ببريد ؟ 
روش های متداول :
امتيازبندي
رتبه ‌بندي مستقيم
روش‌هاي غير متدوال :
نمودار سنجش کارکنان
انتخاب اجباري
4- خطای هاله‌ای را تعريف و چند مورد آن را نام ببريد ؟ 
قضاوت ما در مورد سايرين با تأثير از سوابق گذشته، وضعيت فعلي، ظاهر و بطور کلي وجه مشخصه‌اي از افراد راجع به آنها صورت می گیرد. اين موارد دامنه وسيعي را در بر مي‌گيرد که مي‌توان به مطلق نگري، مبالغه کردن ، نزديک نگري ،ارزيابي حد وسط يا بالعکس  ، نگرش منفي  ، يکسان نگري و.... اشاره كرد

آقای حمیدرضا بینشی **********************************************
5- سلسله مراتب دانش را نام برده و مختصر توضیح دهید؟
داده 
داده‌ها از تركيب يك سري علائم ساخته مي‌شوند، رشته واقعيتهاي عيني و مجرد در مورد رويداد ها كه به تنهايي مربوط و هدفدار نيستند. 
 اطلاعات 
داده های مربوط و هدفدار و دارای مفهومی مشخص(پیتر دراکر)
دانش (دانایی) 
متشکل  از  استراتژی، عمل و رویه یا روش که از ذهن های پویا سرچشمه می گیرد.
خرد
 وقتی که دانش برای تصمیم‌گیری و بهبود تصمیمات، فرآیندها و بهره‌وری یا سودآوری به کار گرفته می‌شود تبدیل به خرد می‌شود. 
6- تفاوت عمده دانش و اطلاعات را نام ببرید؟
اطلاعات
به عنوان يك منبع هميشه با ارزش نيست.
ماهيت آن ايستا است.
باگذشت زمان از ارزش آن كاسته مي شود.
 اطلاعات به مرور زمان انباشته مي شود . 

دانش
به عنوان يك منبع هميشه با ارزش است.
ماهيت آن پويا است.
باگذشت زمان ارزش آن كاهش نمي يابد . 
دانش به مرور زمان تكامل مي يابد. 

7- اجزای اصلی مدیریت دانش را نام برده و به اختصار توضیح دهید؟

مردم یا صاحبان دانش
از آنجا که حجم قابل توجهی ازدانش نزد انسان ها  و صاحبان دانش وجود دارد و نیز از آنجا که بکار گیری دانش و خلق دانش جدید تنها توسط انسان قابل انجام است ،انسان یکی از ارکان سیستم مدیریت دانش است.

فناوری (توانمندسازها)

پیاده سازی فرایند های مدیریت دانش در گروی بهره گیری از فناوری است. در سیستم مدیریت دانش نیز مانند تمام سیستم های دیگر برای دست یابی به نتیجه ، کارکرد متناسب تمام اجزای سیستم ضروری است.

فرایند

مجموعه فرایند های خلق ،مشخص نمودن ، انتخاب و گرد آوری،طبقه بندی ،سازماندهی و ذخیره ،انتشار و به اشتراک گذاشتن ،دسترسی دیگران به دانش و استفاده از دانش است که در توالی هم چرخه مدیریت دانش را تکمیل میکنند. 
دژواخ ********************************************************************************
8- مفهوم تعارض چیست ؟ عوا مل ایجاد کننده تعارض در سازمانها را نام برده و توضیح دهید؟
مفهوم تعارض ( (Conflict

    در فرهنگ لغات فارسی، تعارض به معنای متعرض و مزاحم یکدیگر شدن، باهم خلاف کردن و اختلاف داشتن معنی شده است. رابینز در تعریفی می‌گوید: «تعارض فرآیندی است که در آن، شخص الف به طور عمدی می‌کوشد تا به گونه‌ای بازدارنده سبب ناکامی شخص در رسیدن به علایق و اهدافش گردد». وی توضیح می‌دهد که در این تعریف، مفاهیم ادراک یا آگاهی، مخالفت، کمیابی و بازدارندگی نشان دهنده ماهیت تعارض هستند. سایر وجوه مشترک تعریف‌های واژه تعارض عبارت از مخالفت، نزاع، کشمکش، پرخاشگری و آشوب است. 
عوا مل ایجاد کننده تعارض در سازمانها :

رقابت برای پاداش: به علت محدود بودن پاداش ها، افراد برای گرفتن ترفیع، ترقی و نشان ها و رتبه های سازمانی با یکدیگر رقابت دارند. این موضوع از منابع بالقوه برای ایجاد تعارض در سازمان است.

 تفاوت های ادراکی بین افراد در سطوح سلسله مراتب سازمان: افرادی که از یک سطح به سطح بالاتر می روند، سطح ادراک شان نیز تغییر می کند که این مسئله در بعضی مواقع موجب بروز تعارض با سطوح پایین تر می شود. 

تعارض های وظیفه ای: بین واحد ها یا افرادی که دارای وظایف وابسته به هم بوده و در عین حال نقش های ناسازگار با یکدیگر دارند، تعارض وظیفه ای به وجود می آید. 

نقص در سیستم ارتباطی سازمان ها: یک پیام مهم ممکن است دریافت نشود یا دستورات یک سرپرست بد تفسیر گردد و تصمیم گیرندگان به نتایج متفاوتی برسند که این موضوع باعث ایجاد تعارض در سازمان می شود.
9- مهمترین تکنیک های کاهش و رفع تعارض را نام برده و توضیح دهید؟
توسعه منابع: 
هنگامی که کمیاب بودن منابع موجب تعارض می‌شود، توسعه آن تعارض را برطرف می‌سازد. توسعه منابع راه حل بسیار مفیدی است؛ زیرا هر دو طرف متعارض را راضی می‌کند.
مذاکره:
 این فن طرفین را ملزم می‌کند که برای بحث درباره موضوعات مورد اختلاف رو در روی هم قرار گیرند و مسئولیت حل تعارض را خود به صورت مشترک بر عهده بگیرند. استفاده از این روش مستلزم آن است که طرفین به تحقق یک راه حل بهتر از طریق همکاری مبتنی بر اعتماد متقابل گرایش داشته باشند. در این روش طرفین با یافتن نقاط اختلاف و تأکید بر مشترکات، راهکارهایی را مطرح می‌سازند و از این طریق عواملی که موجب تعارض شده‌اند، شناسایی می‌شوند.
داوری شخص ثالث:
 هنگامی که تعارض شدید است، از شخص سومی که مورد قبول طرفین باشد، خواسته می‌شود تا به تعارض میان دو طرف خاتمه دهد.گاهی مدیران باید نگران فقدان تعارض در سازمان باشند. ممکن است فقدان تعارض علامت رکود سازمان باشد و یا ممکن است حاکی از آن باشد که گروه‌ها انگیزه‌ای برای بحث و گفتگو بر سر عقاید سنتی و پذیرفته شده ندارند. در اینجا مدیران می‌توانند با ایجاد تعارض سازنده گروه را به تحرک وادارند و برای آنها انگیزه ایجاد کنند. 
10- انواع تعارض را نام برده و توضیح دهید؟ 

تعارض پايه ای 
تعارضی است که غالبا به شکل عدم توافق اساسی بر سر اهداف کار و وسائل لازم برای انجام آنها رخ می‏دهد موقعی که افراد همه روزه با يکديگر کار می‏کنند،اين يک امر عادی است که ديدگاه‏های متفاوتی راجع به برخی از مسائل اساسی محيط کار به وجود آيد . معمولا افراد بر سر مسائلی از قبيل اهداف سازمانی و گروهی ، تخصيص منابع ، توزيع پاداش‏ها ، خط مشی‏ها و روش‏های کار و تعيين وظايف با هم به توافق نمی رسند . 
تعارض عاطفی 
مربوط به مشکلات ميان اشخاص است و از احساساتی مانند عصبانيت، عدم اطمينان، نفرت و ترس و نارضايتی و مواردی از اين قبيل سرچشمه می‏گيرد . اين تعارض تحت عنوان برخورد شخصيت‏ها معروف است. تعارض‏های عاطفی انرژی افراد را ازبين می‏برد و آنها را از اولويت‏های مهم کاری منحرف می‏سازد. ناراحت‏کننده ترين تعارض برای افراد تعارض در روابط مافوق_ زير دست می باشد.       
فاطمی نژاد****************************************************************************
11- سطوح برنامه ریزی ذهنی انسان از دیدگاه هافستد را بیان کنید
[image: image3.emf]
12-معیارهای فردگرایی و جمع گرایی را نام ببرید؟
[image: image1.emf]
13-ارتباط مدل فرهنگی هافستد و فرهنگ سازمانی را تشریح نمایید؟

1. فاصله از قدرت (Power Distance)

2. فردگرایی/جمع گرایی (Individualism)

3. مردسالاری/زن سالاری  (Masculinity)

4. پرهیز ازابهام (Uncertainty Avoidance)

5-جهت گیری بلند مدت Long-Term Orientation
قدرآبادی ****************************************************
14- نظريه كوهلن و هاپاك در مورد رضايت شغلي را بنويسيد.

كوهلن: 

 اگر انگيزه‌هاي اصلي و مهم فرد در زمينه شغل او با كارهايي كه انجام مي‌دهد ارضاء شوند رضايت شغلي نيز زياد خواهد بود. 

هرچه فاصله بين نيازهاي شخصي فرد با ادراك يا نگرش او نسبت به توانايي بالقوه شغل براي ارضاء اين نيازها كمتر باشد رضايت شغلي نيز زياد خواهد بود.
هاپاك: 

 رضايت شغلي را مفهومي پيچيده و چندبعدي تعريف مي‌كند كه با عوامل رواني، جسماني و اجتماعي ارتباط دارد. 
تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نمي‌شود بلكه تركيب معيني از مجموعه عوامل گوناگون سبب مي‌گردند كه فرد در لحظه معيني از زمان از شغلش احساس رضايت نمايد. فرد با تأكيدي كه‌ بر عوامل مختلف از جمله درآمد، ارزش اجتماعي شغل، شرايط كار و فرآورده‌هاي اشتغال در زمان‌هاي متفاوت دارد. به‌طرق گوناگون احساس رضايت از شغلش مي‌نمايد. 
15- انواع نظريه رضايت شغلي ( هر كدام را فقط نام ببريد ) ؟

نظريه نيازها   -    نظريه انتظارات   -    نظريه نقشي -  نظريه x و  yمك گريگور  -   نظريه ERG
16- عوامل موثر در رضايت شغلي را نام ببريد.

عوامل سازماني -   عوامل محيطي -   ماهيت کار   -   عوامل فردي 
حسین اتوکش ***************************************************
17- قلمرو هاي كلي پژوهش هاي اخلاقي را نام ببريد و يك مورد را توضيح دهيد.
1)اخلاق توصيفي : توصيف و تشريح اخلاق افراد يا جوامع گوناگون است . يعني گزارش اخلاق پذيرفته شده در يك جامعه يا در بين يك گروه يا افراد يا فرد خاصي. روش بحث در اين جا تجربي و نقلي است نه استدلالي و عقلي.
2)اخلاق هنجاري : مطالعه و بررسي هنجاري درباره تعيين اصول و معيارهاي براي روشن شدند حسن و قبح و درست و نادرست وبايد نبايد و انتقال آن است .گاهي اين گونه پژوهشها را در اخلاق دستوري نيز ميگويند و به بررسي افعال انسان از جهت خوبي يا بدي مي پردازد و روش آن استدلالي و عقلي است . 
3)فرا اخلاق
18- عوامل موثر بر اخلاق کار چيست؟

1- ميزان تحصيلات - 2- محل تولد  - 3- بيگانگي سازماني   - 4- مدت خدمت در محل کار  - 5- اعتقاد فرد به نقش موثر خود در روند کار  - 6- ميزان شهروندي - 7-  تعداد دريافت تشويق در محل کار
جمشیدی ******************************************************
19- تعریف بهسازی سازمان رابیان کنید؟

بهسازی سازمانی یک فرآیند مداوم تغییر و توسعه برنامه ریزی شده سازمان با استفاده از دانش علوم رفتاری مثل روان شناسی،روان شناسی اجتماعی،جامعه شناسی،مردم شناسی و.....و توسط مدیران ارشد سازمان ها است
20- مراحل بهسازی سازمانی راازنظرکونتزبیان کنید؟

نظر هورلد کونتز و همکارانش بهسازی سازمانی شامل مراحل زیر است.

1.شناخت مشکل - 2.بازخورد  - 3.تشخیص - 4.تعیین سیاست ها و راهکارها  - 5.مداخله ها  - 6.سنجش و ارزشیابی 

21- واکنش ها در مقابل برنامه های  بهسازی سازمانی به چندحالت است نام ببرید؟

1.حمایتی  -  2.خنثی(بی تفاوت)  -  3.تخاصمی 
خواجه وند ************************************************************
22- ویژگی های خود شیفتگی چیست؟

-  خود را عقل کل و فردی عالی و بی نظیر تصور می کند.  -   ضعف ها و نواقص خود را بصورت حسن می بیند -  تحمل هیچگونه انتقاد و ملامت را نخواهد داشت   -   از افرادی که نسبت به او برتری دارند به شدت متنفر است. -  دائما متکی به تحسین و تصدیق دیگران است. 

23-چرا بعضی از افراد در انجام دادن اثر بخش وظایف خود با شکست مواجه می شوند؟

همسو نبودن ويژگي هاي شخصيت افراد با شغلي که دارند، باعث شکست افراد در انجام دادن اثربخش وظايف شغلي اشان مي شود. 

24- عامل های تعیین کننده شخصیت چیست؟

1- تعیین کننده ها ( عامل های اجتماعی ، عامل های فرهنگی ، عامل های زیستی و وراثت)  - 2- مراحل رشد - 3- صفات شخصیتی 

محمودی ************************************************************
25. تعریف گلمن را از هوش عاطفی و هوش عاطفی در محیط کار بیان کنید.
تعریف گلمن از هوش عاطفی: 
ظرفیت یا توانایی سازماندهی احساسات و یا عواطف خود و دیگران برای برانگیختن خود و استفاده از آن ها در روابط با دیگران.

گلمن هوش عاطفی را در محیط کار دارای پنج بعد اصلی می داند:
خود آگاهی  2.خود کنترلی  3. انگیزش  4. همدلی  5. مهارت های اجتماعی
26. دو مورد از تأثیرات هوش عاطفی را در محیط کار توضیح دهید.

1. ارتباط هوش عاطفی با رویداد های دارای فشار   -   2. نقش هوش عاطفی در تفکر و رفتار اجتماعی
27. نظریه چرخه زیستی را در رابطه با هوش عاطفی توضیح دهید.
استفاده از نظریه چرخه زیستی عاملی مهم درآموزش هوش عاطفی، برقراری ارتباطات و درک متقابل افراد می باشد.
زندگی انسان ها در طول حیاتشان شامل چرخه های جسمی،احساسی و فکری می باشد که دارای حالات مثبت یا منفی است.
مدیران باید تشخیص دهند که هر فرد در سازمانن در کدام چرخه و چه حالتی است و براساس آن تصمیم گیری ها وبر خورد ها انجام شود.

بر اساس نظریه چرخه زیستی در هر زمانی فرد در حالات مختلفی قرار می گیرد و هر حالت از وضعیت خاصی بر خوردار است.
بر اساس سه چرخه و دو حالت مثبت و منفی، هشت وضعیت متفاوت به وجود می آید.
وضعیت یک بهترین وضع است. در وضعیت دو ممکن است فرد با مشکل در حافظه یا تصمیم گیری مواجه شود. وضعیت هشت بدترین وضعیت می باشد.
آگاهی از وضعیت خود و دیگران و اداره آن بخش مهمی از هوش عاطفی را تشکیل می دهد.
محقق ****************************************************************
28-هدف از انجام مصاحبه استخدامي چيست؟
-سنجش داوطلب براي تصدي شغل و جايگاه سازماني مورد نظر 

- مصاحبه‌كننده اطلاعاتي را از مصاحبه‌شونده كسب و اطلاعاتي در رابطه با سازمان، شغل و جايگاه سازماني به داوطلب استخدام ارائه مي‌دهد.
29-انواع مصاحبه استخدامي را نام ببريد؟
مصاحبه بسته (از پيش طراحي شده)      -    مصاحبه باز (غير مشخص)  -   مصاحبه نيمه‌بسته (مخلوط)     -  مصاحبه بصورت ميزگرد يا گروهي     -  مصاحبه تنش     
رسول پور ************************************************************
30- ویژگیهایی شخصیتی که رهبران را از افراد غیر رهبر متمایز می سازد را نام ببرید.

پویایی و جاه طلبی   -    علاقه یا تمایل به رهبری و اعمال نفوذ بر دیگران   -  صداقت و درستی   -  اعتماد به نفس  -  هوش  -  

داشتن دانش فنی عمیق درا رابطه با حوزه مسئولیت. 

31- چهار مورد از تفاوتهای مدیر و رهبر را ذکر نمایید.


روستا************************************************************
32-شیوه آشنا ساختن کارمندان با فرهنگ سازمانی را بنویسید؟
1-  رسمی/غیر رسمی.  -  2-  فردی / گروهی.  - 3-  دوره زمانی ثابت/متغیر.  - 4-  با راهنما/ بدون راهنما. -  5-  تایید / تکذیب. 

33- فرهنگ سلسه مراتبی را توضیح دهید؟
فرهنگ سلسله مراتبی: این فرهنگ ،سازمانهای بروکراتیک را که بر ساختار و قوانین، سیاستها و رویه ها و سطوح چندگانه قدرت تأکید میکنند، توصیف مینماید.(Cameron & Quinn,1999). در این فرهنگ تمرکز سازمان بر ثبات و کنترل و نقشهای کارکنان از طریق سیاستها و رویه ها تعریف شده است. فرهنگهای سلسله مراتبی بر کارایی تأکید دارد.
ویژگی برجسته رهبران آنها ،در سازماندهی و ایجاد هماهنگی است .
جلالی ************************************************************
34- نیرو های ایجادکننده نیاز به تغییر را نام ببرید.
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35- علل مقاومت در برابر تغییر را نام ببرید.(چهار مورد)

ترس یا تعجب از ناشناخته ها -  جو عدم اعتماد  -  ترس از شکست  -  از دست دادن وجهه و اعتبار یا امنیت شغلی  -  فشار همکاران  -  گسیختگی سنت های فرهنگی ویا روابط گروهی  -  تضاد های شخصیتی-  عدم سلیقه و نزاکت یا زمان بندی ضعیف 
36- دو مورد از راهبرد های غلبه بر مقاومت را نام برده و توضیح دهید.
	محدودیت ها 
	مزایا 
	کاربرد 
	استراتژی برخورد 

	افراد زیاد باشند بسیار 
وقت گیر است 
	همین که افراد مورد تشویق
 قرار  گیرند اغلب در اجرای
 برنامه  تغییر کمک میکند 
	جایی که اطلاعات وجود ندارد و
یا غیر دقیق است 
	1-آموزش و ارتباط 

	اگرمشارکت کنندگان
تغیر نامناسبی را
طراحی کرده باشند
وقت گیر است
	افرادی که مشارکت
میکنند متعهد به اجرای
تغییر میشوند
	آغازگران تغییرتمام
اطلاعات مورد نیازرا ندارندو در حالی
که دیگران قدرت قابل ملاحظه ای
برای مقاومت دارند
	2-مشارکت و دادن مسئولیت


کردی ************************************************************
37- اهداف و نگرشهای استراتژی مبتنی بر زمان را شرح دهید؟
استراتژی‏ها: 

الف- ایجاد پتانسیل برای پاسخ سریع به تقاضاهای مشتریان.  -  ب-  بسط و توسعه خطوط تولید(تأمین گزینه‏های متعددی از محصولات) با انعطاف کم‏هزینه.  - ج-  افزایش نوآوری

نگـــرشها :

الف- تولید و ساخت مبتنی بر زمان  -  ب-  نوآوری مبتنی برزمان  - ج-  فروش و توزیع مبتنی برزمان
38- نگرش های بنیادین تولید و ساخت مبتنی بر زمان را شرح دهید؟
الف- تسریع مراحل فراگردهای اساسی‌‌‍‌‍‌  -   ب- کاهش طول چرخه اساسی به‏وسیله موازی‏سازی -  ج- کاهش طول چرخه اساسی به‏وسیله حذف گامهای غیر ضروری فراگرد
رهبر 


انگیزه می دهد . 


ارشاد و تشویق می کند . 


کارهای صحیح را تأیید و هدایت می کند.


باعث ایجاد ایده می شود . 


در فهم مطلب و شرایط موفق است .


اول گوش می دهد. 


مهلت می دهد تا افراد برنامه ریزی کنند.








مدیر


افراد را وادار می کند . 


امر و نهی می کند . 


کارها را تصحیح می کند . 


ایده های خود را مطرح می کند . 


در قضاوت سریع است . 


اول صحبت می کند . 


مهلت تعیین می کند . 
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