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Abstract 

The first stage of hiring marketers in organizations is to attend a job interview. According to the science of 

communication, the person's appearance is very important in this meeting and since the marketer’s job is one of 

the vital jobs of the organization, job applicants can influence the employer’s perception according to their 

clothing and behavior. As such, the aim of the present study is to investigate the appearance and behavioral 

factors affecting recruitment and also to examine the mental model of employers regarding the appearance of 

marketers at the time of recruitment. In addition, the current research has been done in an interdisciplinary 

manner with the help of the Q methodology and the integration of the sciences of human resource management, 

organizational behavior, marketing, and communication, Therefore, in the current qualitative-quantitative 

research, all effective external and behavioral factors along with the collected background and interviews with 

experts were provided to the participants of the research, which include human resource managers from 9 

different industries. The participants, based on their points of view, arrange the discourse space in the Q diagram 

of the research. The results of the analysis of the data led to the identification of the managers' mental model of 

the appearance and behavioral factors affecting the recruitment of marketers. The most important physical and 

behavioral characteristics, based on the consensus of all research participants, are issues like passion, 

intelligence, and communication style. Based on the findings of the present study, the appearance characteristics 

that have the greatest impact on hiring a marketer are identified, and people who intend to be hired as a marketer 

can be more successful in the job interview by having these characteristics. In the meantime, knowing these 

factors, employers who intend to hire a marketer will be less influenced by people's appearance and will consider 

more important features. 

 

Introduction 

According to the science of communication, non-verbal communication is one of the most important 

influencing methods that has penetrated various sciences, including management and marketing (Dobusch, et al., 
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2021; Dehwari Mohammadi, 2014; Shah Vali, 2014). One of the important functions of non-verbal 

communication in the organization is during labor recruitment, which may lead to choosing the right person for 

the right position and vice versa, creating unwanted discrimination among job candidates and accepting the 

wrong person for organizational positions (Roncarlo et al., 2022). Due to the great importance of the issue of 

appearance and behavioral factors affecting the hiring of marketers for various institutions and organizations, the 

researcher's extensive investigations indicated that no study has been conducted on this issue at the level of Iran. 

In addition, according to the extensive searches conducted in the articles written by researchers in other 

countries, no research was found in which all the components were studied in a comprehensive and integrated 

manner. Therefore, it can be claimed that in this research, for the first time, all the external and behavioral 

factors affecting employment have been comprehensively and integrated from the literature of human resources 

management, behavioral studies, and marketing studies. 

 

Methodology 

Since the current basic research seeks to identify the mental model of employers of the appearance and behavioral 

characteristics that affect the hiring of marketers, the Q methodology was used. The Q methodology is a tool for 

investigating and identifying the opinions, thoughts, attitudes, opinions, and mentalities of people. This method is 

designed to reveal mental patterns such as attitudes, beliefs, feelings, and views of the participants (McKeown & 

Thomas, 1988). In the Q method, targeted sampling is done with the help of the snowball method and will continue 

until the information saturation is reached, that is, when the researcher feels that the arrangement of the Q cards has 

become repetitive. 

 

Findings 

In the present study, based on the findings of descriptive statistics, the average age of the participants was 

36.95, and among the participants, the lowest age was 27 and the highest age was 68. In addition, 74% of the 

participants were men and 26% were women, and the longest job experience among these people was 50 years 

and the lowest was 2 years. Considering the relative alignment that existed between the opinions of the managers 

of each of the studied industries with the findings of the group of industries, the opinion of all the participants 

has been analyzed in an integrated manner. The findings of the research showed that 21 mental patterns have 

been extracted on behavioral and appearance factors affecting the recruitment of marketers, that the first pattern 

has the most commonality and the highest amount of eigenvalue, and according to the statistical findings, it is 

the most important mental pattern among the research participants. 

 

Conclusions 

According to the participants’ views, using 3 components has the greatest impact on employers in the first 

meeting: 1) passion, 2) intelligence and acumen, and 3) Communication style. The findings of the present 

research regarding passion are consistent with the findings of Soleimani et al.’s research (2018) in which there 

was a significant statistic between passion and career success. 

The findings of the current research were in line with the findings of the research by Karubi et al. (2015) in 

which intelligence and acumen have a positive and significant effect on job performance, and people who have 

higher intelligence and acumen are more compatible and perform better with their profession.  

The findings of this study are congruent with the findings of Hosseinpour and Tayibi Sani, 2015). They 

found that communication style has a positive and significant effect on job performance, and people who have a 

suitable communication style in the visual and verbal marketing sectors have a greater impact on will-be 

marketing. 

It is suggested that researchers use non-appearance components in addition to appearance-related components 

in their research. In addition, from the point of view of psychology, researchers should identify the mental 

patterns and personality of each employer and achieve significant results. Considering that our country is 

culturally and religiously made up of different strata (Shia, Sunni, Zoroastrian, Armenian, etc.), it is possible to 

examine the comparative viewpoints between two specific religions. 
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 چکیده

اساس علم ارتباطات، ظـاهر فـرد در ایـن ملاقـات اهمیـت       شرکت در مصاحبۀ استخدامی است. برها،  اولین مرحلۀ استخدام بازاریاب در سازمان
تواننـد برداشـت    توجـه بـه پوشـش و رفتـار خـود مـی       شغل بازاریاب از مشاغل حیاتی سازمان است، متقاضیان شغل با که آنجا ازفراوانی دارد و 

بـر اسـتخدام و همچنـین، بررسـی      مـؤثر مطالعۀ حاضر بررسی عوامل ظاهري و رفتـاري  قرار دهند. بر این اساس، هدف از  تأثیر کارفرما را تحت
 تیریعلـم مـد   قی ـتلفو  کمـک روش کیـو   کارفرمایان از ظاهر بازاریابان در زمان استخدام بوده است. همچنین، پژوهش حاضر با ذهنی الگوي

فضـاي  کمـی حاضـر،   -پـژوهش کیفـی  است؛ بنـابراین در   گرفته انجام يا رشته انیم صورت بهانسانی، رفتار سازمانی، بازاریابی و ارتباطات،  منابع
کننـدگان پـژوهش    شده و مصاحبه با خبرگان در اختیار مشـارکت  ) به همراه پیشینۀ گردآوريمؤثرگفتمان (شامل کلیۀ عوامل ظاهري و رفتاري 

ي فضاي گفتمـان را در  ها کارتاساس دیدگاه خود،  نندگان برک صنعت مختلف است، قرار گرفت تا مشارکت 9که شامل مدیران منابع انسانی 
و اطلاعات حاصل از مطالعه منجر به شناسایی الگوي ذهنی مدیران از عوامـل ظـاهري و    ها داده لیوتحل هیتجزنتایج نمودار کیو پژوهش بچینند. 

کنندگان پژوهش  کلیۀ مشارکت نظر اتفاق اساس برو رفتاري هاي ظاهري  ویژگی ترین مهمبر این اساس،  بر استخدام بازاریاب شد. مؤثررفتاري 
بـر   یر راثأت یشترینکه ب يظاهر يها یژگی، وحاضر پژوهش يها یافتهاساس  بر ذکاوت و تیزهوشی و سبک ارتباطی است. ،مواردي چون اشتیاق

در  هـا  یژگـی و یـن توانند بـا داشـتن ا   یم ،دارند یاببازارعنوان  به را شدن که قصد استخدام يد و افرادنشو یم ییدارند، شناسا یاباستخدام بازار
ظـاهر   یرثأت ـ مـوارد، کمتـر تحـت    یـن دارند با دانستن ا یاب راکه قصد استخدام بازار یانیکارفرما در این میان، .تر باشند موفق یاستخدام ۀمصاحب

 .نظر قرار خواهند داد تر را مد مهم يها یژگیو نهایت، در و گیرند میافراد قرار 
  

 .ویک یشناس روش اب،یبازار استخدام ت،یجذاب ،يظاهر يها یژگیو :ها دواژهیکل
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 1402بهار ) 48( پیاپی شماره ،اول شماره ،سیزدهم سال نوین، بازاریابی تحقیقات/  48

 . مقدمه1
اســاس علــم ارتباطــات، ارتباطــات غیرکلامــی از   بــر

هاي اثرگذاري است که به علوم مختلـف   ترین شیوه مهم
ــدا کــرده اســت   ــابی نفــوذ پی ــه مــدیریت و بازاری  ازجمل

)Dobusch et al., 2022  ،شاه ؛ 1394دهواري محمدي
یکــی از کارکردهــاي مهــم ارتباطــات     .)1382ولــی، 

غیرکلامی در سـازمان، در زمـان اسـتخدام نیـروي کـار      
است که ممکن است منجر به انتخاب فرد مناسـب بـراي   

تبعیضـات ناخواسـته   و بـالعکس، ایجـاد    جایگاه مناسـب 
ــان شــغلی  ــان داوطلب ــراي   می ــرد نامناســب ب ــذیرش ف و پ
در   Roncarolo et al., 2022)(مناصب سـازمانی شـود  

ي اصـلی علـم مـدیریت و    هـا  دغدغههمین راستا یکی از 
هـایی در افـراد اسـت کـه بـا       سازمان، توجـه بـه ویژگـی   

آنـان ارتبـاطی نـدارد؛ امـا      مـؤثر د ها و عملکـر  شایستگی
 ,.Tyrrell et al) دهـد  تـأثیر قـرار مـی    مـدیران را تحـت  

ــدن .(2016 ــب یظــاهر ب  ارزشــمندي اطلاعــات ةکننــد انی
دارنـد   لی ـاوقات افراد تما یاست و گاه اشخاص بارةدر

 قضـاوت کننـد   دیگران بارةاطلاعات موجود در نیبا هم
)Dobusch et al., 2022( .نی ـمـردم بـر ا  دیگـر،   بیان  به 

جـذاب هسـتند،    یکـه ازنظـر جسـم    يافـراد  هستند باور
و بیشـتر بـراي تعـاملات    دارنـد   يتر نگرش و رفتار مثبت

 حیج. درواقـع، تـر  (Mahoney, 1978) شوند انتخاب می
 ,.Slater et al) رسـد  یبه نظـر م ـ  یصورت ذات به ییبایز

دهـد   نشان میبررسی این شواهد، در سازمان نیز  .(2000
 & Andreoni) شـوند  پذیرش می شتریکه افراد جذاب ب

Petrie, 2008 ؛Dobusch et al., 2022 ــاد )، اعتم
، (Wilson & Eckel, 2006) کننـد  جـذب مـی   يشـتر یب

 ,Mobius & Rosenblat) رنـد یگ یم ـ یشـتري دستمزد ب

 افتیدرها  همذاکربیشتري را براي  هايشنهادیو پ (2006
 Solnick & Schweitzer, 1999; Borchers) کنند می

& Enke, 2021).  عنـوان   اغلـب بـه   يظـاهر  تیجـذاب از

بـودن   مطمـئن و  يهمکار بارةنظر در جادیهنگام ا یسرنخ
 ,Eckel & Wilson) شـود  اسـتفاده مـی  شخص ناشـناس  

 يهــا  درزمینــه يظــاهر هــاي ویژگــیکــه  آنجـا  . از(2004
ــف فراگ ــمختل ــت  ری ، (Gheorghiu et al., 2017)اس

ارزشـمند   ازحـد  شیب ـ» ظـاهر «استدلال کـرد کـه    توان یم
 .(Cavico et al., 2012; Warhurst et al., 2009)است
توجه به اهمیت فـراوان موضـوع عوامـل ظـاهري و      با

و  مؤسسـات رفتاري مـوقر بـر اسـتخدام بازاریـاب بـراي      
ي وسیع محقق حـاکی از  ها یبررسي مختلف، ها سازمان

سـطح   ي دربارة این موضـوع در ا مطالعهآن بود که هنوز 
توجـــه بـــه  اســـت. همچنـــین، بـــا نشـــده  انجـــامایـــران 
ــت ــورت  جس ــتردة ص ــاي گس ــالات  وجوه ــه در مق گرفت
ــۀ   انجــام شــده ازســوي محققــان در ســایر کشــورها، مقال

صورت جـامع و یکپارچـه تمـامی     پژوهشی که در آن به
توان  شده باشد، مشاهده نشد؛ بنابراین میمطالعه  ها مؤلفه

مدعی بود که در پژوهش حاضـر بـراي اولـین بـار کلیـۀ      
صـورت   عوامل ظاهري و رفتـاري مـؤثر بـر اسـتخدام بـه     

حوزة مدیریت منابع انسـانی،   اتیادبجامع و یکپارچه از 
ــتخراج و      ــابی اس ــات بازاری ــاري و مطالع ــات رفت مطالع

ــاکنون شناســ روشمنظــر  گــردآوري شــده اســت. از ی ت
پژوهشــی دربــارة بررســی الگــوي ذهنــی کارفرمایــان بــا 

توجه به اهمیت  استفاده از روش کیو انجام نشده است. با
موضوع و نبود پژوهشی در این زمینه، هدف از پـژوهش  

ــایی  ــر، شناسـ ــان   حاضـ ــی کارفرمایـ ــوي ذهنـ  (از الگـ
ــی ــاي ویژگ ــاهري ه ــؤثر  ظ ــاري م ــر و رفت ــتخدام ب  اس

 شده از ادبیات پژوهش) میان عوامل شناسایی بازاریابان از
است؛ بنابراین در پژوهش حاضر کوشش شده اسـت تـا   

توجـه بـه    و بـا  هاي مشهد سطح سازمان این مسئلۀ مهم در
کارفرمایان مطالعه و بررسی شود. نتایج پژوهش   دیدگاه

حاضر در گام اول به افـراد و متقاضـیان شـغل بازاریـابی     
هاي ظاهري خود را بـراي   یکمک خواهد کرد تا ویژگ
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هاي استخدامی با حساسـیت بیشـتري    شرکت در مصاحبه
هـا، کارفرمایـان و    سوي دیگـر، سـازمان   . ازرندیگ نظر در

مدیران منابع انسانی با کمک نتـایج پـژوهش حاضـر در    
هــاي ظــاهري و  مرحلــۀ اســتخدام بازاریابــان بــه ویژگــی

 خواهند برد.  رفتاري مؤثر بر تصمیمات خود پی
 

 . پیشینۀ پژوهش2
 پژوهش. مبانی نظري و پیشینۀ 1-2

در این بخش مبانی نظري و پیشینۀ پژوهش مرتبط بـا  
موضوع پژوهش بررسی شده اسـت؛ بنـابراین در بخـش    
مبانی نظري، مفاهیم و موضوعات نظـري پـژوهش قـرار    

شده است و در انتها پیشینۀ پـژوهش مـرور خواهـد      داده
 شد.

 بازاریابی و استخدام بازاریاب. استخدام، 1-1-2
انتخاب و  ،سازمان یمهم و اساس يها تیاز فعال یکی

سـازمان را   يازهـا ین بتوانداست که  یانسان يرویجذب ن
بـا   فهیوظ نی. ا)2000/1386آرمسترانگ، (کند برطرف 

 انی ـب  . بـه شـود   سـازمان انجـام مـی    یمنابع انسـان  تیریمد
ــر،ید  ــان ریمـــد گـ ــابع انسـ ــأم ،یمنـ ــه تـ و  نیموظـــف بـ

مناسـب اسـت کـه ازلحـاظ      ارکنـان گـرفتن ک  خـدمت  به
 ی راکاف لیتخصص و دانش پتانس ،مهارت ،بودن ستهیشا
لازم  نـده یکـه در آ  یی داشته باشدها درك آموزش يبرا

 .(Guest et al., 1989)است 
بازاریابی به معنی مدیریت روابط در تبادلات اسـت.  
ــین ارزش   ــراي ارتبــاط ب ــه تــلاش ب درواقــع، بازاریــابی ب

شود که همان کـالا و خـدمات اسـت.     محصول گفته می
 ای ـآوردن خدمات  فراهم يبه معنا یابی، بازارهنام در لغت

شـناخت   ای ـکننـدگان   مصرف يازهاین يارضا برايکالا 
ــاق محصــول ســازمان در   انیمشــتر يهــا خواســته و انطب

ــأم يراســتا ــاین نیت ــرا  يمشــتر يازه  يو کســب ســود ب

در کتـاب خـود    1. همچنین، سرجیو زیمـن سازمان است
کنــد: داشــتن برنامــه،  تعریــف مــی نگونــهیابازاریــابی را 

کـردن مـردم    تبلیغات و ترویج هزاران چیز که در متقاعد
 خواهـد بـود. درواقـع،    رگـذار یتأثبه خرید آن محصـول  

کـردن بهتـرین و    وجو براي پیـدا  بازاریابی به معنی جست
یی است که یک سـازمان  ها بخشبازارها و  نیتر مناسب

 دای ـپحضور  دتریمفو  مؤثرترصورت  تواند در آنجا به می
و نیازهـاي مـردم باشـد. بـه      هـا  خواستهکند و پاسخگوي 

اسـت کـه    آگاهانـه عبارتی، بازاریابی یـک نـوع تـلاش    
بهینۀ منـابع و ایجـاد نـوعی تخصـص در      براي اختصاص

بتوانند بازار هدف  ها سازمانآمده است تا  وجود   بازار به
ــایی و     ــر شناسـ ــاي آن را بهتـ ــد و نیازهـ ــود را بیاینـ خـ

 2محصولات و خدمات متناسب با آنهـا را فـراهم کننـد.   
 نبرد، اگر سازمانی در عصر حاضر به اهمیت بازاریابی پی

یی خواهـد  هـا  شـرکت غلـوب  در بازارهاي داخلی خود م
دنبـال   تولیـد کردنـد و بـه    تر تیفیباکشد که محصولاتی 

 .(Pushpam, 2015)هاي بیشتري نیز دارند  آن تجربه

 کیزماتیو کار زمایکار ،تیجذاب. 2-1-2
جذابیت در فرهنگ فارسی معین به معنی دلربـایی و  

 ).تیجـذاب  لی ـذ: 1391 ،معـین (اسـت   شـده   انی ـبزیبایی 
معنی وابسته به جذابیت اسـت،   ازنظریکی از کلمات که 

ي یونـانی  سما يخارکلمۀ کاریزماست. واژة کاریزما از 
است. کاریزما  شده  گرفتهکه به معنی جاذبۀ ذاتی است، 

ي هـا  صـفت در لغت به معنی جذابیت غیرعادي و داشتن 
ي کـه ازسـوي   ا گونـه  بـه ؛ اسـت ي فرد منحصربهخاص و 

ــا از     ــت. واژة کاریزم ــذیرفتنی اس ــتودنی و پ ــران س دیگ
اجتمـاعی و سیاسـی و در    اتی ـادباواسط قـرن بیسـتم در   

ي سیاسی بزرگ به تعبیري بدل شد که ها چهرهتوصیف 
ي مثبت و منفی توان اثرگـذاري زیـادي   ها چهره باوجود

                                                           
1. Sergio Siemens 
3. https://fa.wikipedia.org, accessed on 08.11.2022 

https://fa.wikipedia.org/
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ة کاریزماتیـک بـراي   بر آنها گذاشته بـود. همچنـین، واژ  
ي فراتـر از  ریتـأث کـه   رفـت  یم ـتوصیف افرادي بـه کـار   

طـوري کـه    ؛ بـه گذاشـت  یم ـاختیار و ارادة مردم بر آنها 
برابــر آنهــا را  کســی تــوان مقابلــه و مقاومــت و انتقــاد در

ــت ( اســاس  ). بــر238 ، ص.1979/1376، بــروسنداش
ــمانی و    ــد جس ــدگاه روانشناســان، جــذابیت در دو بع دی

ی است. جذابیت جسمانی به زیبایی بررس خور  معنوي در
شــود.  هــاي فیزیکــی شــخص اطــلاق مــی     و ویژگــی

ي زیبـایی چهـره،   هـا  مصداقي ظاهري شامل ها تیجذاب
 اسـت اندام فـرد، گـویش، لحـن صـدا و گفتـار آن فـرد       

نکـــات و قـــوانینی کـــه دربـــارة  ).1927/1379آدلــر،  (
صـد   در ، صـد شـود  یم ـجذابیت (ظاهري، جسمانی) بیان 

و عوامـل متعـددي وجـود     ستین شمول جهانهمگانی و 
و بـر دیگـران تـأثیر     کنـد  یمدارد که یک فرد را جذاب 

طرفی نیز، افرادي هستند کـه چهـرة    . ازکند یممثبت القا 
و تأثیرگـذار   کننـده  مجـذوب زیبا ندارند؛ اما شخصـیتی  

اجتمـاعی   نظران صاحب .(Zuniga et al., 2017) دارند
تــازگی بــه زیبــایی جســمی و ظــاهري توجــه زیــادي   بــه

بر  و علاوهرفته  زمان این مفهوم فراتر گذشت با. اند داشته
عوامل درونی، عوامـل بیرونـی، اجتمـاعی و فرهنگـی را     

محققـان   ).2006/1397 آردن، و تریسی(است  فراگرفته
گرفته به نقش زیبایی توجه  در مطالعات تاریخی صورت

چایلـد   گوردونها ازسوي  اند. یکی از این پژوهش کرده
 دردلیـل اینکـه    انجام شـده اسـت کـه بـه    ) 1954/1395(

 شـده   انجامی سنگ نهیپارو در دورة  انتهاي دورة یخبندان
بـا   گرفـت  یم ـاست، وسایلی کـه بـا آن شـکار صـورت     

ــزئین  ــمــردم در آن زمــان  و شــد یمــتصــاویري ت  ۀعلاق
از دنـدان حیوانـات و    شـده  سـاخته  ورآلاتیبه ز ياریبس

تزئینـــی را نمـــود  ورآلاتیـــزصـــدف داشـــتند و ایـــن 
. همچنـین، جـذابیت و   دانسـتند  یم ـخـود  خوشبختی براي 

و ملل مختلف متفاوت اسـت   ها فرهنگتأثیر  زیبایی تحت

عباسـی،  بـودن دارنـد (   تمام جهان تمایل به زیبـا  و افراد در
اثرگذارترین عوامل مؤثر بر معیارهاي جذابیت  از ).1381

توان به عواملی همچون عوامـل اجتمـاعی و فرهنگـی،     می
نژاد، قومیت و مذهب اشاره کرد. گاهی بعضی از عوامـل  

نشانۀ اثـري هنـري    ها فرهنگی در بعضی خالکوبهمچون 
نشـانۀ   ها ينازها مانند  و گروه ها فرهنگاست و در بعضی 

 ).1383جزایري، ي است (گر یلاابال منفور، منفی و
ــار    از آنجــا کــه نمودهــاي جــذابیت در ظــاهر و رفت

توان جذابیت را در زبان بدن نیز  شدنی است، می مشاهده 
 ارتبـاط  مختلـف  يهـا  کانـال با ها  انسانوجو کرد.  جست
 بـا  انسـان  کـه  نیسـت  يا لهیوس تنها زبان وکنند  می برقرار

 هـا  دهیا وگو، گفت انسان در کند. مبادله را اطلاعات آن
 چهـره،  حـالات  با کلمات، باتنها  نه را خود احساسات، و

 هـاي  زبـان  ایـن  کـه  کنـد  مـی  بیـان  حرکات و صدا لحن
 همچنـین، زبـان  . شـود  یم ـ نامیـده » بدن زبان« یرکلامیغ

ــدن ــذاکرات در ب ــاري م ــی نقــش تج ــراري در مهم  برق
 خوانـدن  و اسـتفاده  يهـا  مهـارت  بـر  تسلط دارد. ارتباط
ــان ــدن زب ــراد اســت. ضــروري ب ــف اف  هــاي روش مختل

 ایـن  دارنـد کـه   غیرکلامی ارتباط برقراري براي متفاوتی
 بـا  کـه  خـاص  هـاي  سیگنال دانستن اهمیت دهد یم نشان

 اهمیـت  و ضـرورت  بـر  تیدرنها است، همراه زبان  کی
 مـذاکرات  و یرکلامیغ ارتباطات در بدن زبان یادگیري

 .(Fast, 1971) است مهم بسیار تأکید تجاري
 

 ي ظاهريها یژگیوي بند میتقس. 3-1-2
ــن  ــتهای ــد دس ــربن ــیحات و   ي ب ــاي توض ــادبمبن  اتی

ي وسـیع و گسـتردة مقـالات    هـا  یبررس ـبـین   پژوهش، از
ي هـا  یژگ ـیو و شـامل گرفتـه   خارجی و ایرانـی صـورت  

اسـت. ایـن    گـذار جذابیت افـراد اثر ظاهري است که در 
 است. بررسی ي ذیل درخور ها گروهها در  بندي دسته
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 هاي مربوط به پوشاك . ویژگی1-3-1-2
می یـــا اســپـرت و کـــروات بـــراي رســـ وشـــلوار کـــت

ــان ــاز،  (Mahajan, 2007)آقای ــاي جلوب تـه. مانتوه ، جلوبسـ
؛ 1390 فــروزان، و شــریعتی(، کوتــاه، بلنــد اسـپـرترســمی، 

یـدن مقنعـه، روسـري یـا     )1399بادین فکر و همکـاران،   . پوش
 بـا لبـاس   ).1399 همکـاران، فکـر و   نیبـاد ( بـانوان شال براي 

 فیاضـی و  ؛1389موحـد و همکـاران،   تیره یـا روشـن (   رنگ
بـودن    روز مـد  و پوشیدن ست کفش، ). نوع1396نیا،  مدرس

 .)1396نیا،  فیاضی و مدرس؛ 1399بادین فکر و همکاران، (
 

 . عوامل مربوط به جسم2-3-1-2
یا بداندام،  اندام خوشیا کوتاه، چاق یا لاغر،  قدبلند

داشـــــــتن معلولیـــــــت بـــــــدنی یـــــــا ســـــــلامت 
ــا (Turkmenoglu, 2020)جســمی . چشــمان درشــت ی

استخوانی یا گرد، جراحی زیبایی، انحنـا و  ریز، صورت 
بـودن   جاافتـاده بودن، انـدازة چانـه،    شکل بدن، بیبی فیس

چهره، نداشتن یا داشـتن تقـارن چهـره، افتـادگی پلـک،      
، پلـک باریـک، برجسـتگی گونـه، چـال      وچـروك  نیچ

گونه و چانه، چهـرة کشـیده، خـط خنـده، انـدازة بینـی،       
و شـکل   هـا  لـب ل ، مـد هـا  چشـم اندازة لب، خال، فاصلۀ 

، جـاي  دار لک. صورت صاف یا (Jæger, 2019) ابروها
). رنــگ پوســت، 1392مقصــودي و همکــاران، زخــم (

ــه (  ــدام زنانــ ــاران،   انــ ــر و همکــ ــادین فکــ ؛ 1399بــ
Turkmenoglu, 2020.( 

 
 هاي مربوط به رفتار فرد . ویژگی3-3-1-2

ــیوة راه  ــتن، ش ــیوة نشس ــر و   ش ــات س ــتن، حرک رف
. نگـاه  (Caballero & Pride, 1984)و پاهـا  هـا  دسـت 

. (Kaisler & Leder, 2016)مسـتقیم و حالـت نگـاه    
بودن، مهربانی، رفتـار زنانـه و    ریپذ انعطافبودن،  قاطع

ــگر،      ــل و پرخاشـ ــار منفعـ ــترس، رفتـ ــایی، اسـ دلربـ

معصومیت، تیـک عصـبی، شـادي و انـرژي و نشـاط،      
بـودن،   باوقـار یـی، غـرور،   گرا کمـال اضطراب، تکبر، 

ی، فتگیخودشــــی، بــــاف یمنفــــبــــودن،  هیجــــانی
بودن، افسـردگی،   بودن، پیچیده بودن، متفکر رمانتیک

فروتنــی، ثبــات اخلاقــی و رفتــاري، برخــورد ســرد و  
ــی و اخمــو  ــودن  گــرم، شــرایط روان ــادین فکــر و ب (ب

  ).Palumbo et al., 2017؛1399همکاران، 
 

 هاي مربوط به کلام فرد . ویژگی4-3-1-2
ــظ     ــمی، حف ــا غیررس ــمی ی ــان رس ــتفاده از واژگ اس

نکـردن رابطـۀ صـمیمانه، اسـتفاده از      صمیمیت یـا برقـرار  
واژگان با معانی پیچیده و غیر رایج در عوام یـا صـحبت   

ــه،  ــعوامانــ ــه یبــ ــودن،  ملاحظــ ــاامنبــ ــاطفی،نــ  ی عــ
ی و مشـرب  خـوش ، لهجـه بـودن،   بودن، مـبهم  طلب استیر

ــار ( رو خــوش ــوع گفت ــن صــدا و ن ــی، تُ ــادین فکــر و ی ب
 ).Turkmenoglu, 2020؛ 1399همکاران، 

 
 هاي مربوط به نظافت فردي . ویژگی5-3-1-2

لباس پـاکیزه، ریـش مرتـب، مـوي مرتـب، عطـر مناسـب،        
ي ســفید و مرتــب هــا دنــدانانــدازة مــو، نبــود مــوي زائــد، 

 ).Mittal & Silvera, 2021؛ 1396نیا،  فیاضی و مدرس(
 
 . سایر عوامل6-3-1-2

ــتفاده از     ــژاد، اسـ ــت و نـ ــت و ملیـ ــیت، قومیـ جنسـ
بودن یـا نداشـتن عینـک، سـن،      ، نژاد، عینکیورآلاتیز

ــهري ــارداري، همش ــیگاري  ب ــگ، س ــودن، فرهن ــودن،  ب ب
، طبقـۀ اجتمــاعی، محـل تولــد، اصــالت،   تأهــلوضـعیت  

؛ 1392مقصـودي و همکـاران،   سادگی، چهرة ملـتمس ( 
 ).Turkmenoglu, 2020؛ 1399بادین فکر و همکاران، 

 مـؤثر اساس نظر خبرگـان از عوامـل    گفتنی است، بر
ي هــا یژگــیودر انتخــاب بازاریــاب در اولــین برخــورد، 
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ي فیزیکـی،  هـا  یژگ ـیوي از ا مجموعهظاهري بازاریابان 
ي مـرتبط بـا هـر    ها یژگیورفتاري، نگرشی، شخصیتی و 

 شغل است.
 

 یخارج ۀنیشیپ. 2-2
 نی ـبـه ا  داری ـد نیاول ریتأثی با عنوان کر در پژوهشبو

 مختلــف يهــا اســتخدام نســل رانیکــه مــد دیرســ جــهینت
 انیظـاهر متقاض ـ  یـۀ تـأثیر اول  روند مصاحبه تحـت  یط در

استخدام از سـه   ریمد 36محقق  نیهستند. ا یجذب شغل
 کـس، ینسل را هدف قـرار داده اسـت کـه شـامل نسـل ا     

ــرگیا ــت.  گ ــور اس ــو نوظه ــنامپ کی ــو ۀرسش  يریتص
ظـاهر مناسـب هـر     ینۀزم تصورات افراد در بارةدر نیآنلا

 ۀهم ـ ازسـوي تهیه شـد کـه    مختلف يها یتفرد در موقع
نشان داد کـه ظـاهر    ها افتهی .شد لیکنندگان تکم شرکت

اسـتخدام   يعامـل قضـاوت بـرا    کی ـعنـوان   همچنان بـه 
 .(Booker, 2020) است رانیمد

اصــالت،  یبــایی،زشــی بــا عنــوان   هــارپر در پژوه
در  يظـاهر  يهـا  یژگ ـیتـأثیر و  و بازار کـار  یقامت خوش

 جی. نتـا بررسـی کـرد  افـراد   یشـغل  طیبر شرا را بازار کار
ــا وي ــ ب  ــ  11407 ۀمطالع ــان م ــب نش ــد یداوطل ــه  ده ک

ــا یژگــیو ــاهر يه ــأثیر  يظ ــد و  چشــمگیريت ــر درآم ب
ــا ــردان و  يالگوه ــتغال م ــرف  اش ــان دارد. ص ــر از  زن نظ

 یابیــعنــوان افــراد جــذاب ارز کــه بــه ی، کســانتیجنســ
 ةکنند. بخش عمد را تجربه می فراوانی ، درآمدشوند یم

 کارفرماست ضیاز تبع یظاهر ناش يتفاوت دستمزد برا

(Harper, 2000). 
ــچیکرت ــ انی ــوان  در پژوهش ــا عن ــری ب ــایز اث ــر  ییب ب

 تیجذاب ،که آرایش دیرس جهینت نیبه ا شغل درخواست
 وجـود   . بـا دهـد  یم ـ شیزنـان افـزا   مردان و يزنان را برا

 ری، تـأثیر تصـو  شـود  یصـحبت از اسـتخدام م ـ   ی، وقتاین
. شـود  یگرفتـه م ـ  دهی ـمـه اغلـب ناد  ودر رز شـده  استفاده

 یآن ظـاهر بـدن   زیربود که  یطیشرا نییهدف مطالعه تع
 نیــبگــذارد. در ا اثــر انی ـبــر انتخــاب کارفرما توانــد یم ـ

 ژهی ـو صـورت بـه   يها جنبه ةکنند لیتعد هاي پژوهش اثر
کننـده   نیعامل تزئ کیعنوان  به یشیآرا  استفاده از لوازم

شـده   ارسـال  لی ـمیا 400 نیب ـ و فرانسـه از  ایتالیدر کشور ا
 جی. نتـا شـد  لی ـوتحل هی ـتجز، شـد  افتیپاسخ در 149که 

طـور مثبـت بـر     به طرفی، ي ازا نشان داد که آرایش حرفه
 طـرف دیگـر،   از  گـذارد و  مـی  اثرکننده  درك استخدام

 زانی ـرا بـه م  ای ـتالیمصاحبه در فرانسه و ا هاي هتعداد جلس
 .(Kertechian, 2016) دهد یم شیافزا چشمگیري

 بـازار  بازگشـت پژوهشی با عنـوان  در  همکاران و بو
 کردنـد کـه   یطراح ـ آزمایشی را جذاب يا چهره به کار

 یررا با تصـاو  یساختگ يکار ۀرزوم يابتدا تعداد در آن
مشـاغل   انصـاحب  يو بـرا  یطراح ـ ی،سـاختگ  يها چهره

ــدارســال  ــا تصــاو  همــان رزومــهســپس . کردن  یرهــا را ب
 يهــا یافتــه. کردنــدشــده ارســال  يدســتکار يهــا چهــره

ــا کمــک  ییهــا از آن بــود چهــر یپــژوهش حــاک کــه ب
 یدند،رس ـ یتـر بـه نظـر م ـ    باجـذ  یوتري،کـامپ  يدستکار

که همـان رزومـه    ی داشتندنسبت به زمان يتر مثبت یجنتا
بـا   ین،همچن ـ .شـده بـود   نشـده ارسـال   يدستکار ةبا چهر
ــراد ــر  ياف ــه چه ــتکار   ةک ــک دس ــا کم ــا ب ــا يآنه  يه

 یرجـذاب جذاب شده بود، زودتـر از افـراد غ   یوتريکامپ
پژوهش نشان داد  ینا یجنتا ؛ بنابراینشد یتماس گرفته م

 یزیکـی ظـواهر ف  یرثأتحت ت یاديز یزانکه بازار کار به م
 .(Bóo et al., 2012) افراد است
ــا در  همکــارانو  آهــرن ــوانپژوهشــی ب ــا ز عن ــاییب  یب

 یـانجی گـر و م یلداشـت، اثـر تعـد    یشـتري توان فروش ب یم
ة روشـند ف تیتأثیر جـذاب  ،فروش یرويبر عملکرد ن یتجذاب

. کردنـد  یفروشـنده بررس ـ  یبر عملکرد واقع را شده ادراك
و  داریــخر ۀطــول رابطــ ةکننــد لیابتــدا بــر تــأثیر تعــد آنهــا

ــأثیر  ــر ت ــپس ب ــاي فروشــنده و س ــد ه ــرار يتوانمن  يدر برق
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، تخصـص و  داشـتن  و دوست یمیتحس صم یجادارتباط، ا
از  يا نمونـه  کردنـد. تمرکـز   تیاثر جـذاب  بر نانیاطم تیبلقا

خــود را از  یابیــارز پزشــکان تــا بررســی شــدپزشـک   339
 ،نیو همچن ـ ییدارو يها فروش شرکت ندگانینما تیجذاب

نشـان داد کـه    جیها به دست آورند. نتا واسطها از هدرك آن
ــأثیر مثبــت  هفروشــند تیجــذاب ــر عملکــرد  چشــمگیريت ب

 يفروشنده و مشـتر  ۀطول رابط شیاما با افزا ؛دارد هفروشند
 .(Ahearne et al., 1999) ابدی یاثر کاهش م نیا

 
 . پیشینۀ داخلی3-2

ــا ــه  ب ــه ب ــتوج ــا یبررس ــت ه ــتردة  و جس ــوي گس وج
ي هـا  یژگ ـیوگرفته، پژوهشی مرتبط با موضـوع   صورت

هـا   ظاهري و جذابیت پیدا نشد؛ امـا تعـدادي از پـژوهش   
وجود داشـت کـه بـا موضـوع پـژوهش حاضـر شـباهت        

 هایی از آن به شرح ذیل است. داشت. نمونه
در پـژوهش خـود بـا     )1399بادین فکر و همکاران (

ــوان  ــتحلعنـ ــوا لیـ ــ يمحتـ ــرما یکمـ ــ یۀسـ در  یجنسـ
تبلیغات تجاري صـدا و   ی،مل يمایس یغاتیتبل يها یآگه

روي جایگـاه جنســیتی   سـیماي جمهــوري اسـلامی را بــر  
بـه ایـن    اه ـآن ي بررسی کردنـد. ا رسانهبانوان در تبلیغات 

 98سـال   نمونۀ تبلیغی کـه در  30نتیجه رسیدند که از بین 
و سـرمایۀ   بـود، اسـتفاده از بـانوان    شـده   استفادهاز بانوان 
ی خواهـد  ونی ـزیتلوچشمگیري بر تبلیغـات   تأثیرجنسیتی 

ــین، نحــوة ظــاهر  ــاس،  گذاشــت و همچن ــوع لب  شــدن (ن
ي جنسـیتی و  هـا  تی)، جـذاب ورآلاتی ـز چهـره،  تیجذاب

ترتیـب بیشـترین    ی بـه سـرزندگ فیزیکی و نحـوة رفتـار و   
ــأثیر ــات     ت ــر تبلیغ ــانوان در ام ــتفاده از ب ــتند و اس را داش

و طراحــان تیزرهــاي تبلیغــاتی  گــذاران هیســرماازســوي 
 باعث ترغیب خریدار در خرید محصول خواهد شد.

 نیتدوپژوهشی با عنوان  )1396(نیا  مدرس و فیاضی
 فـروش  و یابیبازار يروهاین يرفتار - یاخلاق يارهایمع

انـد.   انجام داده )رانیا قاسم پخش شرکت: مطالعه مکان(
 از نفـر  23 بـین  از رفتـار  و اخـلاق  ۀدرزمین ـاین پـژوهش  

ایــران انجــام شــد.  قاســم شــرکت درنظــر  صــاحب افـراد 
 بـه  پوشـش  نحـوة  در کـه  رسـیدند  نتیجـه  این به محققان

 در الـزام  بـه  گفتـار  نحوة در ظاهري، وضعیت آراستگی
 بـه  الـزام  رفتـار  نحـوة  در و یـی رو خوش و گفتاري ادب

 محصولات و مشتریان با آشنایی صداقت، و درستکاري
 .  شود یم زیادي توجه و دیتأک مشتري به مراجعه و

پژوهشـی بـا عنـوان     )1395و همکاران ( پور لیاسماع
ــ ــأث یبررس ــتفاده از تأ ریت ــدهییاس ــادکنن ــهور در  يه مش

انجـام   غیکنندگان نسبت به تبل بر نگرش مصرف غاتیتبل
نفـر   384با حجم نمونـۀ   در شهر بوشهر محققاناند.  داده

استفاده از افـراد مشـهور در تبلیغـات را بـر      تأثیرموضوع 
ــدگاه  ــرفدی ــده مص ــغ و    کنن ــه آن تبلی ــبت ب ــأثیرنس  ت

یی همچون جذابیت بدنی و ظاهري، تناسب فرد ها مؤلفه
ــدهییتأ ــزان   دکنن ــول، می ــا محص ــلب ــاد قاب ــودناعتم و  ب

 تینشان داد کـه جـذاب   جی. نتاکردند یبررستخصص را 
بـر   و تخصـص  بـودن اعتمـاد  قابل زانیم ،يو ظاهر یبدن

مثبـت و فراوانـی    تـأثیر به تبلیغات  کننده مصرفدیدگاه 
با محصـول   دکنندهییتأور دارد؛ ولی تناسب بین فرد مشه

 معناداري ندارد. تأثیر کننده مصرفبر دیدگاه  شده غیتبل
پژوهشی بـا   )1395و شرفی ( رز گاهملکی مین باش 

در  نــانیکارآفر تیــذهن يبنــد و دســته ییشناســا عنــوان
 انجام ویبا استفاده از روش ک نانهیکارآفر یابیمورد بازار

ي خـود در شـهر سـمنان از    هـا  یبررس با. محققان اند داده
ي هـا  تی ـذهنبـا روش کیـو    شده انتخابکارآفرین  8بین 

 96کارآفرینان را دربارة بازاریابی بررسی کردند. از بین 
 عنـوان  به مورد 43کیو  روش درگزینه که وجود داشت، 

انتخــاب شــد. پــس از تحلیــل و  هــا نــهیگزنمونــه از ایــن 
بررسی روش کیو مـوارد قابلیـت بازاریـاب و ارتباطـات     

 ي شدند.گذار نامدو الگو ذهنی شناسایی و  عنوان به
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عوامـل  پژوهشی با عنوان  )1390شریعتی و فروزان (
 يهـا  کیفیـت خـدمات در آژانـس    يهـا  مؤثر بر شاخص

 . محققـان انـد  انجام داده گردشگري جنوب شهر اصفهان
  تــأثیري مســافرتی شــهر اصــفهان هــا آژانــساز مشــتریان 

 -2 ؛محصــولویژگــی خــدمات و  -1همچــون عــواملی 
  قابـل  -4 ؛انیمشـتر مـدیریت ارتبـاط بـا     -3 یی؛پاسخگو

 ي؛همـدرد حـس  -7 ي؛ظـاهر جـذابیت   -5 ؛بودناعتماد
سـابقه و   -11 ؛عیترف نحوة -10 ؛زاتیتجه -9 میزان؛ -8

 را بررسی کردنـد.  شده ارائهکیفیت خدمات  -12 ؛اعتبار
ي هـا  مؤلفـه گرفتـه از   از بررسـی و ارزیـابی صـورت    پس

 ، جذابیت ظاهري در رتبۀ هفتم قرار گرفت.ذکرشده
 

 . روش پژوهش3
دنبـال شناسـایی    حاضر بـه  يادیبناز آنجا که پژوهش 

ــی  ــوي ذهن ــکارفرماالگ ــیواز  انی ــا یژگ ــاهري و ه ي ظ
 1است، از روش کیـو  ابانیبازاربر استخدام  مؤثررفتاري 

کیو ابزاري بـراي   دادن آن استفاده شد. روش براي انجام
 و هـا  نظـر  ،ها نگرش تفکرات، عقاید، شناسایی و بررسی

 . (Moges Belay et al., 2014)است  افراد يها تیذهن
 ،هـا  نگرش مانند ذهنی الگوهاي دادن نشان براي روشاین 

  یکنندگان طراح شرکت يها دگاهید و احساسات باورها،
 روش در .(McKeown & Thomas, 1988) است شده

برفـی   گیري هدفمنـد و بـا کمـک روش گلولـه     کیو نمونه
اشـباع اطلاعـاتی،   گیـرد و تـا رسـیدن بـه حـد       صورت می

هـاي   یعنی زمانی که محقق احساس کند چیـدمان کـارت  
 کیو حالت تکراري شده است، ادامه خواهد یافت.

 
 ي و تحلیل دادهآور جمعو مراحل  ها گام. 1-3

ي فضاي گفتمان است که در این گردآور ،اول گام
ي آور جمـع ، استدربارة موضوع پژوهش  آنچه هرگام 

                                                           
1. Q Methodology 

). 1392و همکاران،  فرد ییدانا؛ 1390 مرادیان،شود ( می
ــراي تشــکیل فضــاي گفتمــان در   در پــژوهش حاضــر، ب

ي هـا  دواژهی ـکلوجوي وسیعی بـا   هاي داده، جست پایگاه
عوامل ظاهري، رفتـاري، اسـتخدام بازاریـاب، مـدیریت     
ظاهر کارکنان، ارتباطات غیرکلامی مؤثر بر اسـتخدام و  

مربـوط   اتی ـادب در... انجام شد تا کلیۀ عوامل ذکرشـده  
 ادامه، با خبرگان، مدیران منابع انسـانی  شناسایی شود. در

هایی شد تا غناي فضـاي   و متخصصان ارتباطات مصاحبه
پژوهش افزایش یابد. درنهایت، فضـاي گفتمـان   گفتمان 

عامـل رفتــاري و ظـاهري اثرگــذار بــر    132اولیـه شــامل  
گیـري   استخدام شکل گرفت. از آنجـا کـه بـراي شـکل    

مرتبط بـا عوامـل    اتیادبفضاي گفتمان پژوهش از کلیۀ 
(شامل مقـالات و   رفتاري و ظاهري اثرگذار بر استخدام

نظـر خبرگـان)    هـاي داخلـی و خـارجی مـرتبط و     کتاب
شده، فضاي گفتمـان پـژوهش    صورت همزمان استفاده به
 صورت ترکیبی است. به

، طراحـی مجموعـۀ کیوسـت. در ایـن گـام      دوم گام
معنـی و   هاي کیو مـوارد مشـابه، هـم    بین تمامی عبارت از

است؛ بنابراین  شده  حذفی دارند، پوشان هممواردي که 
 بــدین صــورت فضــاي گفتمــان نهــایی پــژوهش شــکل 

دهنــدة فضــاي  هــاي شــکل ادامــه، عبــارت گیــرد. در مــی
 فـرد  ییدانا( شود یمي کیو نوشته ها کارتي رو گفتمان

ــاران،  ــراي   1392و همکــ ــر بــ ــژوهش حاضــ ). در پــ
ــکل ــایی،   شـ ــان نهـ ــاي گفتمـ ــري فضـ ــل  132گیـ عامـ
دهنــدة فضــاي گفتمــان، بررســی و بــازبینی دقیــق  شــکل

پوشـانی و   عـواملی کـه هـم    شدند. در گام اول، با حذف
تــایی از عوامــل  75یــک مجموعــۀ  یی داشــتند،معنــا هــم

تشـکیل شـد. سـپس     بر اسـتخدام  مؤثرظاهري و رفتاري 
و بـا نظـر    عامل در اختیار خبرگـان قـرار گرفـت    75این 

، تیدرنهاتایی شکل دادند و  50خبرگان یک مجموعۀ 
تـایی از عوامـل    30جموعـۀ  هاي مجدد، یک م با بازبینی
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 را شکل دادند. پژوهشبر استخدام، مجموعۀ کیوي ایـن   مؤثرظاهري و رفتاري 
 ساخته) : عوامل ظاهري و رفتاري مؤثر بر استخدام (محقق1جدول 

Table 1: Appearance and Behavioral Factors for use (Researcher-Made) 
   ها مؤلفه  

 نفس میزان عزت وضعیت تأهل نگري نگري یا منفی مثبت گرا گرا یا برون شخصیت درون حالت چهره
 مصرف سیگار و دخانیات نظافت ظاهري نوآوري یا تقلید از دیگران هاي شخصیتی ویژگی تنُ صدا

محل تولد / قومیت /  اشتیاق جنسیت سن
 نژاد / دین و مذهب

 هاي جنسی گرایش

 طبقۀ اجتماعی و وضعیت اقتصادي سبک پوشش ذکاوت و تیزهوشی اندام تناسب  قد

 تزئینات لباس بندي لباس رنگ مهارت شنود مؤثر برقراري ارتباط چشمی سبک ارتباطی
هاي خاص روي  ویژگی رعایت ادب و فروتنی

 صورت و بدن
 استفاده از زیورآلات بویی خوش داشتن یا نداشتن معلولیت

 هاي پژوهش قسمتی از یافتهمنبع: 
 

. در اسـت  کننـدگان  مشـارکت نمونۀ  نییتع سوم گام
توجه به هـدف خـاص پـژوهش خـود،      این گام محقق با

کند  کنندگان پژوهش را تعیین می هاي مشارکت ویژگی
). در پـژوهش حاضـر، بـا    1392و همکـاران،   فرد ییدانا(

هـاي   هدف شناسایی الگوي ذهنی کارفرمایان از ویژگی
صـنعت   9 ظاهري و رفتاري مؤثر بر استخدام بازاریـاب، 

اي داشت،  اهمیت ویژها هآنخاص که شغل بازاریاب در 
ــامل   ــه ش ــد ک ــاب ش ــش ک -1انتخ ــپخ ــش و  فی و کف

ــاك ــلاك -2؛ پوش ــش -3؛ ام ــوازم پخ ــانگ  ل  -4ی؛ خ
 -6؛ مـه یب صـنعت  -5ی؛ و بهداشـت  یش ـیآرا  لوازم پخش
 زاتی ـتجه -8؛ سـاختمان  صـنعت  -7یی؛ مواد غـذا  پخش

شـود. همچنـین،    یی مـی دارو پخش -9ی؛ و پزشک ییبایز
 عنـوان  بـه ي خبرگان و اسـتادان رشـتۀ مـدیریت    ها دگاهدی

یک آیتم مهم است. علاوه بر این، نهُ صـنعت خـاص نیـز    
نتیجـه   یی مطالعـه شـد؛ در  تـا  30ن با کمک فضـاي گفتمـا  

ي اطلاعات تا رسیدن به نقطـۀ اشـباع ادامـه پیـدا     آور جمع
 کارفرما مطالعه شد. 10از هر صنعت،  صورتی که بهکرد. 

 یی،ای ـو پا ییطورکلی روا به : در این گامچهارم گام
 ،یخـاک (شـود     می قیو تصد دییتأي کاربرد یدقت علم

 کرونبـاخ در پژوهش حاضـر بـا بررسـی آلفـاي      ).1378

ــمشــاهده  ــا شــود یم ــرا يکــه آلف ــاخ ب ــام يکرونب  یتم
اسـت   7/0 يبـالا  تادانخبرگان و اس ـ دگاهیو د ها فصن

 ادی ـز اریاعتماد بس ـ تیقابل انگریو ب ییایپا ةدهند که نشان
 .ستویکارت ک يها گزاره
نفـر از   100کـه   شـود  یممشاهده  2جدول توجه به  با

پژوهش را کـه   کرونباخکنندگان میزان آلفاي  مشارکت
 ، چیدند.  استدرصد  98

کرون آلفاي اعتماد (: بررسی قابلیت 2جدول 
 پژوهش) باخ

Table 2: Reliability Check (Cronbach's 
Alpha Research) 

 

 کرون باخآلفاي  تعداد عوامل
100 980/0 

 پژوهش يها افتهی: منبع
 

ي کیوسـت. در  هـا  کـارت ي گـذار  ارزش پـنجم  گام
توجه به طرز فکر و الگـوي   با کنندگان مشارکتاین گام 

ي نمـودار کیـو   رو دري کیو را ها کارتذهنی خودشان 
دهنـد.   مـی   جاي مناسـب قـرار   توجه به میزان اهمیت در با

بـه سـه    را هـا  کـارت کنندگان ابتـدا   کدام از مشارکت هر
ــی   ــی تقســیم م ــت، منفــی و خنث ــد. ســپس  دســتۀ مثب کنن
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کـه از یـک    نمـودار منحنـی نرمـال    ها را در یـک   کارت
) -5+ تـا  5عدد مثبت تا یـک عـدد منفـی (بـراي مثـال،      

 انی ـگو شخـو دهنـد (  گذاري شده است، قرار می شماره
نظر اسـتادان و  اساس  ). در پژوهش حاضر، بر1386فرد، 

 30ي کیو که شـامل  ها کارتتوجه به تعداد  خبرگان و با
 شکل گرفت. -3+ تا 3عامل بود، نمودار کیو از 

هـا در   کـه در آن داده  است لیوتحل هیتجز ششم گام
اسـاس   افـراد بـر  شـود.   تحلیل مـی  و و تجزیه  وارد افزار نرم
 و دشـون  یم ـ يبند اند، دسته که به هر کارت داده یازيامت
 يمشــترك، الگوهــا يهــا یــدگاهمجموعــه د نهایــت، در

 .را شکل خواهد داد پژوهش یذهن
ترتیـب   پژوهش حاضر، فرآیند تحلیل آمـاري بـه  در 

 ذیل انجام شد:
 3جـــدول در : ویـــنمـــودار ک ی. همبســـتگ1

ابتــدا بــه روش مــاتریس همبســتگی  کننــدگان مشــارکت
ــد.   ــانپیرســون را بررســی کردن ــه هم ــاهده  گون کــه مش

بـین الگـوي   بیشترین درصد میزان همبستگی، در شود یم
 86و شمارة   (p85) 85شمارة  کنندگان مشارکتذهنی 
(p86)  است 974/0به میزان. 

 وهایک: بخشی از نمودار همبستگی 3جدول 
Table 3: Part of the Correlation Diagram of Cues 

 
 هاي پژوهش منبع: یافته

 
 ـ یداشـت اسـتخراج   . همه2  يالگوهـا  نیب
داشـت   ة تعیین مقادیر همهدهند نشانتحلیل کیو : یذهن

ــوس   ــان محسـ ــا همـ ــتخراجی یـ ــتگی   اسـ ــدن پیوسـ شـ
در ستون مقادیر استخراجی،  4جدول ست. در ها دگاهید

 دادههـاي کیـو نشـان     یک از نمـودار  داشت هر میزان همه
ة ایـن اسـت کـه    دهنـد  نشانداشت  است. همچنین، همه شده 

ي هـا  دگاهی ـد تواننـد  یم ـ به چه میزانـی  شده ییشناساوامل ع
این پژوهش را بیان کنند؟ هرچـه میـزان    کنندگان مشارکت

دهنــدة آن اســت کــه    داشــت بیشــتر باشــد، نشــان    همــه
ي به موضوع این پـژوهش  تر عامذهنیت  کنندگان مشارکت

داشـت کـم    کـه میـزان همـه    انـدازه  هرمقابل،  و در اند داشته
دیــدگاه و  کننــدگان مشــارکتباشــد، بــه آن معناســت کــه 

ي بـه موضـوع پـژوهش    تـر  خـاص و  فـرد  منحصـربه ذهنیت 
ي هـا  عامـل نقـش کمتـري در    اه ـآننتیجه دیـدگاه   دارند؛ در

 خواهد داشت. شده ییشناسا

  

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10
Correlation p1 1.000 0.603 0.128 0.284 0.333 0.462 0.449 0.615 0.295 0.256

p2 0.603 1.000 0.115 0.103 0.372 0.526 0.282 0.436 0.090 0.141
p3 0.128 0.115 1.000 0.297 0.064 0.423 0.077 0.013 -0.282 0.218
p4 0.284 0.103 0.297 1.000 0.194 -0.065 0.323 -0.013 -0.013 0.026
p5 0.333 0.372 0.064 0.194 1.000 0.128 0.205 0.487 0.103 0.282
p6 0.462 0.526 0.423 -0.065 0.128 1.000 0.244 0.500 0.013 0.308
p7 0.449 0.282 0.077 0.323 0.205 0.244 1.000 0.218 0.192 0.269
p8 0.615 0.436 0.013 -0.013 0.487 0.500 0.218 1.000 0.090 0.474
p9 0.295 0.090 -0.282 -0.013 0.103 0.013 0.192 0.090 1.000 0.090
p10 0.256 0.141 0.218 0.026 0.282 0.308 0.269 0.474 0.090 1.000
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 داشت : بخشی از مقادیر همه4جدول 
Table 4: A Part of All Values 

 
 هاي پژوهش منبع: یافته

 
، شـود  یم ـکه مشاهده  گونه همان 4جدول توجه به  با

 98ة کننـد  مشـارکت داشت مربوط به  بالاترین میزان همه
(p98)  است و کمترین میزان مربوط بـه   990/0میزان  به

است. همچنـین،   855/0به میزان  (p9) 9ة کنند مشارکت
به  98 يها شماره کنندگان مشارکتدریافت که  توان می

بـه میـزان    72کننـدگان شـمارة    ، مشـارکت 990/0 زانیم
به میزان  48و  38هاي  کنندگان شماره و مشارکت987/0
ــد، 986/0 ــا دگاهی ــۀ   ه ــه بقی ي همگــن بیشــتري نســبت ب

 انه ـآنقش بیشتر  ةدهند نشاندارند که  کنندگان مشارکت
بــه موضــوع  تــر عـام در الگـوي ذهنــی و داشــتن ذهنیــت  

ــژوهش  ــتپ ــر،   . ازاس ــوي دیگ ــارکتس ــدگان مش  کنن
کنندگان شـمارة   ، مشارکت855/0به میزان  9ي ها شماره

بـه   17کننـدگان شـمارة    و مشـارکت  857/0به میزان  54
ي تـر  خـاص و  فـرد  منحصـربه ي ها دگاهید، 864/0میزان 

ي آنها اهمیت و نقش کمتري ها دگاهیدنتیجه  داشتند؛ در
 در پژوهش دارد.

 هـر  :ویک يها از نمودارها . استخراج عامل3
سـت.  وهایکي از نمودار ا عدهعامل بیانگر نقاط اشتراك 

ي نهایی، بارهاي عـاملی کـه از   ها لیتحلدادن  براي انجام
ي اولیـه  هـا  یبررسبودند، بعد از  آمده  دست  به نمودارها

ــا کمــک روش چــرخش متعامــد،   ــا دادهب ــژوهش ه ي پ
یافتـه   ي چـرخش هـا  عامـل اسـاس   ند تـا بـر  شـد  چرخانده 

نجام شود. نتایج حاصل که در جدول ي بعدي اها لیتحل
اسـت کـه در ابتـداي     آناست، بیـانگر   شده  دادهنشان  5

است. در سـتون مربـوط بـه     شده یی شناساعامل  100امر 
ي، بنـد  جمعدر ستون  اهآنمقدار ویژة اولیه، مقادیر ویژة 
در سـتون واریـانس و    اه ـآنمیزان پراکندگی مقدار ویژة 

در ســتون  اهــآنی مقــدار ویــژة پراکنــدگمیــزان تجمعــی 
ــهتجمعــی  اســت. مقــدار  شــده  دادهو نمــایش  قرارگرفت

 از. کند یمویژه، میزان واریانس هر الگوي ذهنی را بیان 
گـاتمن  -از روش کـایزر  هـا  عاملبراي انتخاب  که آنجا

عامل نخست کـه مقـدار    کیو ستیباست،  شده  استفاده
عوامـل   عنـوان  بـه بیشـتر از یـک شـده اسـت،      اه ـآنویژة 

 .اند جداشدهو در جدول  انتخابمعنادار 
بــر همــین اســاس، مجمــوع پراکنــدگی مقــدار ویــژة 

 کـه درصـد اسـت    9/94برابـر بـا    شـده  رفتهیپذي ها عامل

Initial Extraction
p1 1.000 0.969
p2 1.000 0.883
p3 1.000 0.946
p4 1.000 0.969
p5 1.000 0.895
p6 1.000 0.931
p7 1.000 0.944
p8 1.000 0.973
p9 1.000 0.855
p10 1.000 0.976
p11 1.000 0.982
p12 1.000 0.971
p13 1.000 0.982
p14 1.000 0.965
p15 1.000 0.889
p16 1.000 0.976
p17 1.000 0.864
p18 1.000 0.981
p19 1.000 0.875
p20 1.000 0.965
p21 1.000 0.939
p22 1.000 0.958
p23 1.000 0.907
p24 1.000 0.965
p25 1.000 0.943

Communalities
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ــب ــل  آن انگری ــا اســت کــه عام  9/94 شــده ییشناســا يه
 انی ـرا ب پـژوهش کنندگان  مشترك مشارکت يها تیذهن
ــ ــد یم ــابقی  و کن ــام ــایی باره ــاملی شناس ــده  ي ع در نش

ي بارهــااز کــل  1/5ي حاصــل از پــژوهش کــه هــا افتــهی

ــه     ــوط ب ــت، مرب ــاص داده اس ــود اختص ــه خ ــاملی را ب ع
ــد ــا دگاهی ــربهي ه ــرد منحص ــه در    ف ــت ک ــاص اس و خ

گانـۀ   کی ـو سـت یباز الگوهـاي   کی ـ چیه ـي ری ـگ شکل
 .اند نکردهپژوهش نقشی ایفا 

 از نمودار کیو ها عامل: استخراج 5جدول 
Table 5: Extracting Factors from the Q Diagram 

 
 هاي پژوهش منبع: یافته

 
یکـی  : یعامل سیها در ماتر عامل تی. وضع4

ي کیـو، الگـوي ذهنـی یـا وضـعیت      هـا  یخروجدیگر از 
 براسـاس  وی ـک نمـودار  يگذار ارزش ست. طریقۀها عامل
 شـده  انجـام  یعـامل  لی ـتحل و کننـدگان  مشـارکت  تعداد
که به آن ماتریس بارهاي عاملی یا چرخش متعامد  است

ــ ــدیگو یم ــد از    ن ــوع بای ــن موض ــه ای ــی ب ــل از بررس . قب
از یکدیگر اطمینـان   ها عاملنداشتن و استقلال  همبستگی

 حاصل کرد.
 

 ها عامل یهمبستگ. 1-4
 آنجا ازمستقل و متعامد هستند؛ ولی  ها عامل، درواقع

ــر   کــه ــژوهش ب ــن امتیازهــاي عــاملی پ ــرآورد ای اســاس  ب
ي تقریبی است، این امکان وجـود دارد کـه میـان    ها روش

؛ شده همبستگی وجـود داشـته باشـد    این امتیازهاي برآورد
کـه بررسـی    اسـت  بنابراین قبـل از تفسـیر نتـایج ضـروري    

ي عاملی انجام شـود  ها هیآرادقیقی در ماتریس همبستگی 
ي عاملی اطمینان حاصل شـود.  ها هیآراو از همبستگی بین 

ــه همــان تمــامی  شــود یمــمشــاهده  6جــدول کــه در  گون
که بیـانگر   آمده دست بهضرایب همبستگی مساوي با صفر 

 .استعامل  21یا استقلال بین این  ها عاملتعامد 

  

Component

Extraction 
Sums of 
Squared 
Loadings

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings

Total % of 
Variance

Cumulative 
% Total % of 

Variance
Cumulative 

% Total % of 
Variance

Cumulative 
%

1 37.312 37.312 37.312 37.312 37.312 37.312 19.929 19.929 19.929
2 10.122 10.122 47.434 10.122 10.122 47.434 15.363 15.363 35.292
3 7.604 7.604 55.038 7.604 7.604 55.038 12.345 12.345 47.637
4 5.281 5.281 60.319 5.281 5.281 60.319 3.762 3.762 51.399
5 3.791 3.791 64.111 3.791 3.791 64.111 3.177 3.177 54.577
6 3.338 3.338 67.448 3.338 3.338 67.448 3.121 3.121 57.698
7 3.118 3.118 70.567 3.118 3.118 70.567 3.117 3.117 60.815
8 2.845 2.845 73.412 2.845 2.845 73.412 3.061 3.061 63.875
9 2.730 2.730 76.142 2.730 2.730 76.142 2.877 2.877 66.753
10 2.354 2.354 78.496 2.354 2.354 78.496 2.864 2.864 69.617
11 2.001 2.001 80.497 2.001 2.001 80.497 2.750 2.750 72.367
12 1.925 1.925 82.422 1.925 1.925 82.422 2.717 2.717 75.084
13 1.761 1.761 84.182 1.761 1.761 84.182 2.703 2.703 77.787
14 1.722 1.722 85.905 1.722 1.722 85.905 2.502 2.502 80.289
15 1.587 1.587 87.492 1.587 1.587 87.492 2.422 2.422 82.711
16 1.489 1.489 88.981 1.489 1.489 88.981 2.341 2.341 85.052
17 1.396 1.396 90.376 1.396 1.396 90.376 2.324 2.324 87.376
18 1.313 1.313 91.689 1.313 1.313 91.689 2.222 2.222 89.598
19 1.176 1.176 92.865 1.176 1.176 92.865 1.945 1.945 91.543
20 1.057 1.057 93.922 1.057 1.057 93.922 1.719 1.719 93.262
21 1.006 1.006 94.928 1.006 1.006 94.928 1.665 1.665 94.928
22 0.911 0.911 95.839
23 0.864 0.864 96.703
24 0.778 0.778 97.481
25 0.732 0.732 98.213
26 0.592 0.592 98.805
27 0.511 0.511 99.316
28 0.401 0.401 99.717
29 0.283 0.283 100.000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues
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 ي عاملیها هیآرا: همبستگی بین 6جدول 
Table 6: Correlation Between Factor Arrays 

 
 پژوهش يها افتهی: منبع

 
 . تحلیل بارهاي عاملی2-4

ة میـزان همبسـتگی یـا شـباهت     دهنـد  نشـان بار عاملی 
 کنـد  یم ـو مشـخص   استیک نمودار کیو با یک عامل 
مقـدار از عامـل مربـوط را     که یـک نمـودار کیـو تـا چـه     

مـاتریس عـاملی    7جـدول  ي کـرده اسـت. در   الگوبردار
ــرخش ــۀ    چـ ــود رابطـ ــزان وجـ ــه، میـ ــدامیافتـ از  هرکـ
تسـب بـه آن   گان را با الگوي ذهنی کـه من کنند مشارکت

ي عـاملی،  بارهـا است، مشخص کرده است. بـا محاسـبۀ   
 ریپـذ  امکانتشخیص میزان همبستگی هر فرد با آن طبقه 

ي ا سـه یمقا. همچنین، براي تحلیل این جدول، بایـد  است
؛ میان میزان همبستگی هر الگو با هـر عامـل انجـام شـود    

) ٪50بنــابراین اگــر میــزان بــار عــاملی از اســتاندارد آن (

بیشتر باشد، آن الگو در برآورد آن عامل اثرگـذار بـوده   
هـاي ذهنـی    الگـو  شـود  یم ـکه مشاهده  گونه هماناست. 

 18 (p18) ،29 (p29) ،37 (p37) ،54، (p8) 8شـــمارة 
(p54) ،56 (p56) ،60 (p60) ،62 (p62) ،66 (p66) ،

69 (p69) ،75 (p75) ،78 (78) ،81 (p81)  83و 
(p83)  از عوامـل نقـش ایفـا     کی چیهدر فرآیند برآورد

هاي ذهنـی   طرف دیگر براي نمونه، الگو نکرده بودند. از
 2 (p2) ،6 (p6) ،11 (p11) ،12 (p12)، (p1) 1شمارة 

انـد و   ي عامل اول نقش داشـته ریگ شکلدر  (p13) 13و 
 .اند بوده رگذاریتأث
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 افتهی چرخش یعامل يبارها لیتحل سیماتر بخشی از: 7جدول 
Table 7: Part of the Analysis Matrix of Rotated Factor Loadings 

 
 هاي پژوهش منبع: یافته

 
براي تفسـیر عوامـل از دیـد    : یعامل يهاازیامت. 5

یــک از  آمــاري، مســتلزم اســت کــه امتیــازي کــه بــه هــر
تعلــق  نظردیــدگاه مــد از هــا گــزارهي کیــو یــا هــا کــارت

گیــرد، محاســبه شــود؛ زیــرا ایــن امــر ســبب بــروز و  مــی
شـود؛   مـی  »یعـامل  يازهـا یامت«تشکیل نمـوداري بـه نـام    

وزن در تشــکیل و  عنــوان بــهبنــابراین ایــن امتیــاز عــاملی 
ــاخص   ــاد ش ــلایج ــتفاده  قاب ــن    اس ــین، ای ــت. همچن اس

ارتباط میزان رابطـۀ الگـوي    دهندة امتیازهاي عاملی نشان
ذهنی نامشهود با نمونۀ کیو یـا گـزارة کـارت اسـت. بـه      
ــو از مقــادیر   همــین جهــت، در تحلیــل عــاملی روش کی

طور مستقیم بـه تفسـیر الگـوي     توان به بارهاي عاملی نمی
کنندگان پرداخت. به این دلیل که بارهـاي   ذهنی شرکت

لگوي ذهنـی  کنندگان را با ا عاملی، ارتباط بین مشارکت
کـه تفسـیر الگـوي ذهنـی بـه       دهند. درصـورتی   نشان می

ها بستگی خواهد داشت. درواقع، مقادیر  محتواي عبارت
هـا و الگـوي    اي بین محتـواي عبـارت   امتیاز عاملی رابطه

دهند که این امر سبب امکـان   ذهنی را برقرار و پیوند می
 شود.  تفسیر الگوي ذهنی می

ــر، بــا   ــژوهش حاض ــداد عوامــل     در پ ــه بــه تع توج
عامل حاصل از تحلیل کیو) متغیرهاي  21شده ( شناسایی

ــاملی (   ــاي ع ــام امتیازه ــا ن ــدي ب ــل  21جدی ــاعام ــام ب  ن
FAC(1-21)( امتیازهـاي عـاملی    کـه  کنـد  ظهور پیدا می

هـا بـه روش    یک از عبارت افزار براي هر در خروجی نرم
رگرسیونی محاسبه شده اسـت. همچنـین، در سـتون اول    

شـده اسـت و در     آورده  30 تـا  1شمارة کارت  8جدول 
عامـل   21هاي بعدي مقادیر امتیازهاي عاملی براي  ستون

 شده است.  نشان داده

  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
p1 0.513 -0.178 0.589 0.238 0.153 -0.053 0.026 0.154 0.039 -0.006
p2 0.602 0.069 0.253 -0.008 -0.047 -0.033 -0.013 0.236 -0.110 -0.047
p3 0.445 -0.089 0.024 0.114 -0.012 0.155 0.088 0.045 0.191 0.101
p4 -0.073 -0.123 0.273 0.114 0.043 0.120 -0.075 0.034 0.231 -0.071
p5 0.144 0.066 0.060 0.144 0.027 0.173 -0.033 0.043 0.010 0.090
p6 0.742 0.182 0.293 -0.031 -0.098 -0.056 -0.001 0.054 0.063 0.162
p7 0.016 0.249 0.634 -0.107 0.074 0.158 -0.030 0.539 0.147 0.061
p8 0.462 0.076 0.422 0.092 0.223 0.047 0.039 -0.182 -0.391 0.205
p9 -0.085 0.208 0.199 -0.052 -0.029 0.021 0.012 -0.051 0.069 0.029
p10 0.117 -0.026 0.322 -0.054 0.176 0.089 -0.017 -0.048 -0.093 0.862
p11 0.778 -0.067 0.265 0.194 0.254 -0.004 -0.017 -0.283 -0.097 -0.025
p12 0.696 0.064 -0.128 0.523 0.134 0.108 0.027 -0.092 0.047 -0.130
p13 0.716 -0.099 -0.010 -0.062 -0.016 -0.107 0.463 -0.178 -0.126 0.041
p14 0.166 -0.085 0.526 -0.013 0.053 0.049 -0.291 0.448 0.146 0.174
p15 0.677 0.218 0.204 0.041 0.065 -0.219 -0.004 0.303 0.050 0.007
p16 0.691 0.355 0.249 0.015 0.074 -0.013 0.045 0.092 -0.134 0.170
p17 0.546 0.180 0.279 0.204 -0.007 -0.068 0.132 0.170 0.284 -0.142
p18 0.293 0.225 0.337 0.159 0.062 -0.017 -0.312 0.011 -0.204 0.184
p19 -0.612 -0.171 0.161 0.005 -0.308 0.037 0.008 0.003 0.170 0.102
p20 0.512 0.164 0.081 0.255 0.339 0.134 0.246 -0.124 -0.082 0.175
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 هاي عاملی : بخشی از امتیاز8جدول 
Table 8: Part of Factor Scores 

 
 پژوهشهاي  منبع: یافته

 
هاي عاملی  آرایه که آنجا از :یعامل يها هی. آرا6

از  یازهـا امت یـدمان چ ،شـود  یم ـهاي عاملی ایجاد  از امتیاز
 يتـوان بـرا   یخواهد بود که م ـ یشترینبه ب یازامتین کمتر

 .از آنها استفاده کرد یجنتا یرتفس

یــک آرایــۀ عــاملی از  و دهنــدة بیســت نشــان 9جــدول 
 بـا  کـارت  30هاي پژوهش حاضر است که به  تحلیل داده

 شده است. اختصاص داده  RFAC (1-21) اختصاري  نام

 هاي عاملی : بخشی از آرایه9جدول 
Table 9: Part of Factorial Arrays 

 
 پژوهش يها افتهی: منبع
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ــا. 7 ــو ییشناس ــا الگ ــ يه ــر یذهن ــاسب  اس
هـاي پـژوهش    در ایـن گـام یافتـه   : یعـامل  يهـا  هیآرا

نهایــت، الگوهــاي ذهنــی نمایــان  شــده اســت و در تحلیــل 
شـده    شناسایی  الگوي ذهنی 21شود. از آنجا که تعداد  می

است و تحلیل همۀ موارد باعث سـردرگمی خواهـد شـد،    
ــود    ــه خـ ــژه را بـ ــاز ویـ ــترین امتیـ ــه بیشـ ــوي اول کـ الگـ

کننـدگان   داده و بیشترین اشتراك بین مشارکت اختصاص
 شود. پژوهش را داشته است، بررسی می

 
 ها و بحث . یافته4

هاي آمار توصیفی،  اساس یافته در پژوهش حاضر، بر
ــراد  ــانگین ســن اف ــه 95/36می ــین  کــه در آمــده دســت ب ب

 68و بیشـترین سـن    27کنندگان کمترین سـن   مشارکت
کننـدگان را   نفـر از مشـارکت   74است. همچنین، تعـداد  

نفر را زن تشکیل داده است که بیشترین سابقه  26مرد و 
سـال بـوده    2سـال و کمتـرین آنهـا     50بین این افـراد   در

راستایی نسبی که میـان نظـر مـدیران     توجه به هم است. با

هاي مجموعۀ صـنایع   شده با یافته یک از صنایع مطالعه هر
هــاي پــژوهش، نظــر کلیــۀ     وجــود داشــت، در یافتــه  

 صورت یکپارچه تحلیل شده است. کنندگان به مشارکت
الگـوي ذهنـی    21هـاي پـژوهش نشـان داد کـه      یافته
ــر اســتخدام   درزمینــۀ عوامــل رفتــاري و ظــاهري مــؤثر ب

ین الگـو بیشـترین   کـه اول ـ  شده است  بازاریابان استخراج
اسـاس   و بر و بیشترین میزان مقدار ویژه را دارد اشتراك

ــه ــم   یافت ــاري، مه ــاي آم ــان     ه ــی می ــوي ذهن ــرین الگ ت
بنـابراین در تحلیـل   ؛ کننـدگان پـژوهش اسـت    مشارکت

 شود. هاي پژوهش، این الگو تحلیل و واکاوي می یافته
 

کنندگان پـژوهش   الگوي ذهنی مشارکت. 1-4
هري و رفتــاري مــؤثر بــر هــاي ظــا از ویژگــی

 استخدام بازاریاب
کنندگان که بیشـترین مقـدار    الگوي ذهنی مشارکت

 آمده است. 1نمودار داده، در  ویژه را به خود اختصاص

 
 هاي پژوهش) پژوهش (منبع: یافته کنندگان مشارکت یذهن يالگو :1نمودار 

Design 1: The Mental Model of Research Participants 
 

 -1ترتیـب   تـرین عوامـل بـه    اساس ایـن الگـو مهـم    بر
 -4سبک ارتبـاطی؛   -3ذکاوت و تیزهوشی؛  -2اشتیاق؛ 

میزان  -6مهارت شنود مؤثر؛  -5رعایت ادب و فروتنی؛ 
هـاي   ویژگی -8؛ برقراري ارتباط چشمی -7نفس؛  عزت

نظافـت   -10نگـري؛   نگـري و منفـی   مثبت -9شخصیتی؛ 

نوآوري و تقلیـد از دیگـران اسـت کـه در      -11ظاهري؛ 
+) را به خود اختصاص 1+ و 2+ و 3هاي ( خانه 1نمودار 

داده است و عواملی همچون خوشبویی، تنُ صدا، سبک 
هـاي   ویژگـی  گـرا،  گرا یا بـرون  پوشش، شخصیت درون

ــرایش   ــدن، گ ــورت و ب ــاص روي ص ــی،   خ ــاي جنس ه
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 ،1نمودار تزئینات لباس و مصرف سیگار و دخانیات در 
اسـاس   ترتیـب بـر   تـرین عامـل بـه    اهمیت و کم صفر ۀخان

 -1) اسـت:  -1و  -2و  -3هاي ( که شامل خانه 1نمودار 
طبقـــۀ اجتمـــاعی و  -3وضـــعیت تأهـــل؛  -2جنســـیت؛ 

 -5داشـتن یـا نداشـتن معلولیـت؛      -4وضعیت اقتصادي؛ 
محل تولد / قومیت /  -7استفاده از زیورآلات؛  -6سن؛ 

 -10قـد؛   -9بندي لباس؛  رنگ -8نژاد / دین و مذهب؛ 
 است. اندام و حالت چهره تناسب
گرفتـه بـا    هاي انجام توجه به مصاحبه تنی است که باگف

کنندگان در پژوهش حاضر بیشتر آنها به داشـتن   مشارکت
داشـتند و   نظـر  اتفـاق ی زهوش ـیتاشتیاق، داشتن ذکـاوت و  

براي موارد سبک ارتباطی نیز بیشتر آنهـا سـبک ارتبـاطی    
، داشـتن میـزان   مـؤثر گرم و صمیمی، داشتن مهارت شنود 

داشـتن برقـراري ارتبـاط چشـمی بـا دیگـران       ، نفـس  عزت
ــه ویژگــی   اتفــاق ــین، نســبت ب هــاي  نظــر داشــتند و همچن

بـودن و   گـرا  واقـع بودن،  شخصیتی بیشتر آنها به اهل رقابت
نگـري، داشـتن    داشتند و به مثبت نظر اتفاقبودن  طبع شوخ

بــودن کفــش و لبــاس و  نظافــت ظــاهري، تمیــزي، مرتــب
با فردي که براي اسـتخدام   داشتن نوآوري در اولین دیدار

 داشتند. دیتأکو آقایان  ها خانمکنند براي  ملاقات می

 
 گیري . نتیجه5

هاي پژوهش درزمینۀ عوامـل ظـاهري    توجه به یافته با
بودن اینکـه چـه    کننده نییتعو رفتاري مؤثر بر استخدام و 

 تـر  یاتی ـحو  تـر  مناسـب بـراي سـازمان    تواننـد  یمافرادي 
ــا اســتفاده   مؤلفــه 3کننــدگان  مشــارکت ازنظــرباشــند، ب

روي  بیشـــترین تأثیرگـــذاري را در اولـــین ملاقـــات بـــر
ذکـاوت و   -2اشـتیاق؛  -1گـذارد ماننـد    کارفرمایان مـی 

طور کامل بررسـی و   سبک ارتباطی که به -3تیزهوشی؛ 
 شرح داده خواهد شد.

 . اشتیاق1-5
از  یکـی عنـوان   بـه  یـر اخ يهـا  در سـال  یاقمفهوم اشت
رفتــار  یریتدر علــم رفتــار و مــد ی،شــناخت عوامــل روان

. (Wang et al., 2018) مطــرح شــده اســت یســازمان
همچنــین، یکــی از عــواملی کــه در عصــر حاضــر بــه آن 

معنـاي   اشتیاق شغلی اسـت. اشـتیاق شـغلی بـه      شده توجه
د اسـت کـه   حالت ذهنی مثبت افراد نسبت بـه شـغل خـو   

داشـتن   شدن، شـوق  هایی همچون وقف کار افراد ویژگی
شـدن در کـار را دارنـد. همچنـین، افـراد       به کار و جذب

 ازلحـاظ ي مثبت بیشـتري دارنـد و   ها تجربهمشتاق اغلب 
ي و در کـار خـود   تـر  خوشحالاحساسی روحیۀ شادتر و 

توجـه بـه اینکـه     فیزیکی بـا  ازلحاظلذت و وجد دارند و 
این اشـتیاق را بـه دیگـران     توانند یمدارند،  تر سالمذهنی 

ــد (  ــل کنن ــز منتق ــاران،  نی ــدختی و همک ــین بی ). 1395ام
اشتیاق شغلی نوعی سلامت شغلی است که برانگیزاننـده  

اسـت. بـه همـین جهـت، کارکنـانی کـه        خشنودکنندهو 
ادي دارند و بیشتر خـود را  اشتیاق شغلی دارند، انرژي زی

کننــد و بــا حرفــۀ کــاري خــود بیشــتر  درگیــر شــغل مــی
. (Benders et al., 2017) کننـد  مـی ذات پنـداري   هـم 

ي مثبــت امــدهایپســوي دیگــر، اشــتیاق شــغلی ســبب   از
همچون تقویت رفتارهاي مدنی سازمانی، تعهد سازمانی 

 .(Seibert et al., 2011) شود  میو انگیزش شغلی 
ي هــا افتــهي پــژوهش حاضــر بــا یهــا افتــههمچنــین، ی

) مبنی بر اینکه بـین  1398سلیمانی و همکاران، پژوهش (
ي وجـود  معنـادار اشتیاق شـغلی و موفقیـت شـغلی آمـار     

دهنـدة آن اسـت کـه ارتبـاط بـین اشـتیاق و        دارد و نشان
 است، همخوانی دارد. دار امعنموفقیت شغلی 

 
 . ذکاوت و تیزهوشی2-5

و مـتلاطم موجـود افـرادي     پرشتابامروزه در دنیاي 
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کارا و موفق هستند که تـوان هوشـی بـالایی دارنـد و بـا      
، دارنــد  اریـ ـاختي کــه در  خــداداد اســتفاده از هــوش  

پـس مسـائل و مشـکلات زنـدگی      ی ازراحت ـ بـه  توانند یم
و بر آنها غلبه کنند. در بخش سـازمانی هـم    ندیبرآخود 

چه زمـان   هر هکنیا خصوص بهوضع به همین منوال است. 
ي علـوم و  هـا  شـرفت یپدلیـل   ، بـه رود یم ـ جلوترسمت  به

 ها سازماني جدید و پیدایش نیازها ادارة ها چالشفنون، 
شود. زمانی این مفهـوم اهمیـت    می تر کلمشو  تر دهیچیپ

بـر منبـع خـلاق و     کند که ما پذیرفته باشیم علاوه پیدا می
ابزار مکـانیکی هوشـمند نیـز     ،عظیمِ منبع انسانیِ هوشمند

نقش دارد. به همـین جهـت،    ها سازمانعملکرد  روند در
هــاي پیچیــدة امــروزي هــوش     و اداره هــا ســازماندر 

سازمانی، مجموع هـوش نیـروي فعـال سـازمان و هـوش      
بـراي رسـیدن بـه پویـایی و      هـا  سـازمان مصنوعی اسـت و  
ي سازمان، ملزم به استفاده از این ور بهرهارتقاي کارایی و 

. )1389 ،محمـدي دو جریان هوشمند در سازمان هسـتند ( 
ــادگیري، درك و   شناســان روان ــراي ی هــوش را عــاملی ب

 & Noruzi)کند  ي جدید بیان میها تیموقعسازگاري با 

Rahimi, 2010).  ،عنـوان  بـه هوش را  ،1گارد نرهمچنین 
ي هـا  دهیایک توانایی فردي براي حل مسائل با سازگاري 

اســت، بیــان  آموختــه درگذشــتهي کــه هــا دهیــاجدیــد و 
ي جدیـدي بـراي   هـا  فرصـت شـود   زیرا سبب می کند؛ می

فراهم کند تا توانایی براي حل مسائل را داشـته   رندهیادگی
 .(Chobot, 2011) باشد

ي هــا افتــهي پــژوهش حاضــر بــا یهــا افتــههمچنــین، ی
) مبنــی بــر اینکــه 1395 ،(کروبــی و همکــارانپــژوهش 

مثبــت و  تـأثیر ی بــر عملکـرد شــغلی  زهوش ـیتذکـاوت و  
معناداري دارد، همسو بوده است و افرادي که ذکاوت و 

                                                           
1. Gardner 
 

ی بـالاتري دارنـد، سـازگاري بیشـتر و عملکــرد     زهوش ـیت
 دارند.ي که در آن مشغول هستند، ا حرفهبهتري با 

 
 . سبک ارتباطی3-5

ــ ۀ ســـبک ارتبـــاطی و برقـــراري ارتباطـــات  درزمینـ
شده است؛ براي مثـال، ایجـاد     مطالعات گوناگونی انجام

ــه اعتمــاد،    ــا دیگــران منجــر ب روابــط صــمیمی و گــرم ب
نهایـت، ایجـاد    شـود و در  آسایش و ایمنـی هـر فـرد مـی    

رشـد   یـی، رو باعـث کـاهش کـم   روابط صـمیمی باعـث   
 ــنفــس و  عــزت  خواهــد شــد یارزشــ یکــاهش حــس ب

به  اثربخش). همچنین، سبک ارتباطی 1380، گرد ابانیب(
رشــد و شــکوفایی افــراد کــه شــامل کنتــرل هیجانــات و 
ــت،     ــاعی اس ــت اجتم ــظ حمای ــردي و حف ــات ف احساس

 آنجـا  از). 1387مکـاران،  پـور و ه  حیدرکند ( کمک می
مبحث ارتباطات بسیار مهـم اسـت و کـانون و هسـتۀ      که

دادن  ي افـراد در سـازمان بـراي انجـام    هـا  تیفعالمرکزي 
ي هـا  سـبک یک از  وظایف آن فرد است، لازم است هر

شـود؛ امـا بـراي بهبـود و ارتقـا       و تحلیل فیتعرارتباطی 
رفتارهاي ارتباطی لازم است ابتدا آنهـا شـناخته و درك   

ي سـازمانی بـا   هـا  تی ـموقعاز آنها در  هرکدامشود تا اثر 
 ).1383فرهنگی و همکاران، یکدیگر مقایسه شود (

ي هــا افتــهي پــژوهش حاضــر بــا یهــا افتــههمچنــین، ی
) مبنـی بـر اینکـه    1395ثانی،  پور و طیبی حسینپژوهش (

مثبت و معنـاداري   تأثیرسبک ارتباطی بر عملکرد شغلی 
دارد، همسو بـوده اسـت و افـرادي کـه سـبک ارتبـاطی       

ي بازاریابی بصري و کلامـی دارنـد،   ها بخشمناسب در 
 بازاریابی خواهند شد.موجب تأثیرگذاري بیشتر در امر 

تـوجهی   هاي پـژوهش حاضـر نتـایج درخـور     در یافته
دیـد   ي مختلف ازها سازماندربارة استخدام بازاریاب در 
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هاي این پـژوهش   کارفرمایان حاصل شد. همچنین، یافته
ي ذهنـی مختلـف کارفرمایـان بـراي     الگوهاة رندیدربرگ

 دتوان ـ یم ـاستخدام بازاریابان در صنایع مختلف است که 
ۀ بازاریابی فعالیت داشته درزمین خواهند یمبه افرادي که 

ي بـراي  تـر  راحتي ریگ جهتباشند و همچنین، مسیر و 
صـورت   الگوي ظاهري خود در این امر داشته باشند، بـه 

ضمن، افراد با شناسایی نقـاط   در و بخشی کمک کند اثر
ــا اصــلاح    ــت و ی قــوت و ضــعف خــویش آنهــا را تقوی

تواننـد مسـائل مـرتبط بـا نحـوة       ل آن میدنبا کنند و به می
 ی حل کنند.اثربخشصورت  الگوي ظاهري خویش را به

هاي پـژوهش بـراي هریـک از مـوارد      توجه به یافته با
 سـبک ارتبـاطی   -3ذکاوت و تیزهوشـی؛   -2اشتیاق؛ -1
 شود. یی ارائه میها شنهادیپ

ــتیاق:  ــبب   اش ــود س ــاي موج ــتفاده از راهکاره اس
افزایش اشتیاق و تقویت روحیۀ بازاریابـان و تعهـد آنهـا    

 عبـارت شـود. قسـمتی از ایـن راهکارهـا      در سازمان مـی 
ي بالا فراهم کنید؛ ور بهرهمحیط عالی براي  -1است از: 

شـدن   هـایی کـه سـبب برانگیختـه     یی با مکـانیزم آشنا -2
 يانداز بهتـر  چشم ي،ساز اداعتم با -3 ؛شود بازاریابان می

بــراي تقویــت  -4 یــد؛کن یجــادا یابــانبازار يفــردا يبـرا 
ــان  ــۀ بازاریاب ــا مشــوقروحی ــد؛  یی دره از  -5نظــر بگیری
ــاد  ــنهادها و انتق ــازمان    پیش ــان در س ــوي بازاریاب ــا ازس ه

اســاس سیســتم  ارتقــاي بازاریابــان بــر -6اســتقبال کنیــد؛ 
ــردســالار ســتهیشا ــ در -7 ؛ي صــورت گی ــانیبازار نیب  اب

یـک   ي هـر هـا  ییتوانا -8 د؛یعدالت را برقرار کن سازمان
براي رسـیدن بـه موفقیـت     -9از بازاریابان را قدر بدانید؛ 

 -10ي بازاریابـان اسـتفاده کنیـد؛    ها حل راهاز مشورت و 
ي هـا  دهی ـاي باشد که بازاریابان ا گونه بهعملکرد سازمان 

ــد؛   ــان را بپذیرن ــما و خودش ــد  -11ش ــارة ق ردانی و درب

 ی صحبت کنید و به آن عمل کنید.روشن بهپاداش 

افراد براي موفقیت در یک ذکاوت و تیزهوشی: 
ي مختلفی دارند که یکـی از ایـن   ها هوشسازمان نیاز به 

، هوش مـدیریتی اسـت. هـوش مـدیریتی شـامل      ها هوش
: هوش منطقی (ریاضـی)،  ازجمله ها هوشکلکسیونی از 

ــانی ــی ،هیج ــه    ،سیاس ــت ک ــوي و ... اس ــمانی، معن جس
شـود کـه افـراد خیلـی      سـبب مـی   هـا  هـوش مجموع ایـن  

ــد. همچنــین، پیشــنهاد   ــه عمــل کنن هوشــمندانه و آگاهان
محیطی آموزشی فراهم شود تا بازاریابان  -1شود که  می

تبادل داشته باشـند؛ زیـرا ایـن     باهمباهوش و دیگر اعضا 
 -2ود؛ ش ـ ها سبب افزایش سطح دانش سازمان مـی  جلسه

ي بیشـتر سـازمان   ور بهرهبازاریابان تأثیرگذار که موجب 
شوند، شناسایی شوند و از آنها تقدیر و تشکر کنید تا  می
 آنهـا  يسـرد موجب دل نشدن تشکرتوجهی و تقدیر و  بی

برقراري ارتباط با بازاریابـان بـاهوش را حفـظ     -3 ؛نشود
بـه آنهـا اختیـار     -4کنید تا احسـاس کننـد مهـم هسـتند؛     

عمل بدهید و با دادن قدرت و مسئولیت به آنها صداقت 
سر آنها را خیلی شلوغ نکنیـد تـا    -5خود را نشان دهید؛ 

بتوانند از قـدرت ذهنـی و انـرژي خـود را بـراي مسـائل       
 ي استفاده کنند تا به بهترین نتیجه برسند.تر مهم

ایجاد سـبک ارتبـاطی مناسـب بـا     سبک ارتباطی: 
هاي افـراد   موقعیت و دیدگاهدیگران و درك مناسب از 

ي هـا  حـوزه  یکی از عوامل مهم در مهارت بازاریابـان در 
ي ارتبـاطی  هـا  مهـارت فروش است؛ بنابراین براي بهبـود  

بازاریابان، مراقب زبان بدن خـود   -1که  شود یمپیشنهاد 
بـردن کلمـات و آواهـاي     کـار  بازاریابان از بـه  -2باشند؛ 

 يهـا  یـت در موقع یابانبازار -3 ؛ي پرهیز کنندرضروریغ
آغـاز   يبـرا  اي شده یینتع یشپ از هاي يمختلف، استراتژ

 روبمی ـزبازاریابـان مراقـب    -4؛ گو داشـته باشـند  و گفت
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کـردن را   بازاریابان مهارت گوش -5صداي خود باشند؛ 
ــد؛   ــت کنن ــود تقوی ــا   -6در خ ــاري ب ــا بردب ــان ب بازاریاب

ــد؛    ــرام بگذارن ــا احت ــه آنه ــد و ب ــار کنن ــران رفت  -7 دیگ
بازاریابــان  -8بازاریابــان مخاطــب خــود را بشناســند؛    

ــداقت را در ــود حفــظ کننــد؛      ص  -9حــوزة کــاري خ
بازاریابـان موثـق و    -10بازاریابان شنوندة خوبی باشـند؛  

 معتبر سخن بگویند.
ــا ــدم    ب ــین ق ــژوهش حاضــر اول ــه اینکــه در پ توجــه ب

حیطــۀ عوامــل ظــاهري و رفتــاري مــؤثر بــر اســتخدام   در
ــاب د ــی در    بازاری ــت و حت ــده اس ــته ش ــور برداش ر کش

هـاي مبتنــی بـر عوامــل    مطالعـات خــارج از کشـور یافتــه  
 نشــده  انجــامظــاهري و رفتــاري در اســتخدام بازاریــاب 

هـایی صـورت    حیطـۀ اسـتخدام پـژوهش    است و فقط در
انـد؛   پذیرفته است و محققان نیز بیشتر به این امر پرداختـه 

در دنیـاي امـروزي اسـتخدام     هـا  سـازمان زیرا بـراي توسـعۀ   
بازاریاب یک امر بسیار مهم و ضـروري بـوده اسـت؛ زیـرا     

ي هـا  تیموفقو دستیابی به  ها سازمانبازایاب باعث پیشرفت 
شـود محققـان در    شـود. همچنـین، پیشـنهاد مـی     سازمان مـی 

از  ظـاهر  بـه ي مربـوط  هـا  مؤلفـه بـر   هاي خود علاوه پژوهش
ــرهــا مؤلفــه ــین، ازظــاهري اســتفاده کن ي غی ــد. همچن ــد  ن دی

روانشناسی محققان به شناسایی الگوهاي ذهنی و شخصـیت  
یک از کارفرمایان بپردازند و به نتایج چشمگیري دسـت   هر

 ازنظــرکشــور مــا  هکــنیاتوجــه بــه  پیــدا کننــد. همچنــین، بــا
فرهنگی و مذهبی از اقشار مختلف (شیعه، سـنی، زرتشـتی،   

ــه و...)  ــی شــده  لیتشــکارامن ــوان اســت، م ــدگاه ت هــاي  دی
 ي بین دو مذهب خاص را نیز بررسی کرد.ا سهیمقا

سطح  دلیل اینکه پژوهش فوق براي اولین بار در . به1
 نیتـأم ي زیادي بـراي  ها يدشوارشده است،  ایران انجام 

 منابع ایجاد شد.

ها آشـنا   کارت یدمانو چ یوبا روش ک یانکارفرما. 2
 ی رااز آنها وقـت و رغبـت کـاف    یبرخ ین،نبودند. همچن

 مشارکت در پژوهش نداشتند. براي
ي مــالی فراوانــی بــراي پژوهشــگر هــا تیمحــدود. 3

وجود سداشت؛ مانند هزینۀ ایاب و ذهاب در برقراري با 
 کارفرمایان صنایع مختلف.  

 پـژوهش گفتمـان   يفضـا  نکـه یبـه ا  توجهبا ن،یهمچن
 ،یک ـیزیف ظـاهرِ  يهـا  یژگ ـیاز عوامل و و یبیحاضر ترک

و مـرتبط بـا هـر شـغل در      یتیو شخص ـ ینگرش ـ ،يرفتار
 يهــا بــه مصــاحبه توجــهبــا و اســت ابــانیاســتخدام بازار

 يهـا  دگاهی ـد ارائـۀ  مختلـف و  انیگرفته با کارفرما انجام
در اصـناف مختلـف و    شـان خود یشـغل  ۀط ـیحمرتبط با 

در  محقـق  يازسوو عوامل که  يبند دسته نیاز ا یآگاه
 بـا ، کارفرمایـان  بـود  شـده   انی ـب انیها به کارفرما مصاحبه

هـا  آنکافی و فضاي گفتمان ترکیبی که در اختیار  دانش
 صــورت بــهبــود، نســبت بــه انتخــاب عوامــل  قرارگرفتــه

به انتخـاب و   آگاهانه و با دیدگاه باز نسبت به شغل خود
کارفرمایــانی  نیبــ  نیــا دری عوامــل پرداختنــد. ازدهیــامت

ــۀ خــود   وجــود ــهداشــتند کــه در اظهــارات اولی ي ا مؤلف
 ازی ـامت بـا  وجلـوه دادنـد    تی ـاهم یبهمچون معلولیت را 

اهمیتـی را اظهـار کردنـد.     نیز ایـن بـی   پاسخنامهدر  یمنف
صــورتی کــه همــین کارفرمایــان زمــانی کــه بــا روش  در

هـا پرداختنـد، ترجیحشـان بـه      لفـه ؤمصاحبه بـه بررسـی م  
ــه    ــود ک ــابی ب ــاب بازاری ــد.   انتخ ــته باش ــولیتی نداش معل

هاي محل تولد، قومیـت، دیـن و مـذهب     لفهؤم ،همچنین
بــه همــین منــوال بــود. بــه ایــن صــورت کــه تعــدادي از  

هـاي متنـاقض    کارفرمایان در مصاحبه و پرسشنامه، پاسخ
تفـاوتی   دادن امتیـاز منفـی و اظهـار بـی     برخلافو  دادند

هـــا، بـــه اعتقـــادات مـــذهبی،  لفـــهؤنســـبت بـــه ایـــن م
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خاص اهمیـت   ۀبودن و نداشتن لهج بودن، شیعه ريهمشه
اســتنباط  هـا  يریــگ میتصـم ؛ بنــابراین از ایـن  قائـل بودنـد  

توجه به حیطه و موقعیت شغلی  که کارفرمایان با شود یم
ــاب    ــه انتخ ــدام ب ــود اق ــاز خ ــهو نی ــا مؤلف ــن   ه ــین ای از ب

 اند. ها کرده يبند دسته

 
 منابع

منـابع   يراهبـرد  تیریمد). 1386( ایکلآرمسترانگ، م 
 داوود واعرابـی،   محمـد  دیس(: راهنماي عملیانسان

(اثـر  .یفرهنگ ـ يهـا  دفتـر پـژوهش   .مترجم) ي،زدیا
 ).2000اصلی منتشر شده در 

ــرد ــر، آلف انســان از نظــر  یعــتشــناخت طب .)1379( آدل
متــرجم)، (وجیهــه  طــاهره جواهرســاز، (یروانشناســ

اصـلی  (اثـر  .انتشـارات رشـد  داودآبادي، ویراستار). 
 ).1927منتشر شده در 

ــماع ــور لیاس ــ، مجپ ــیبحر ،دی ــ، منزاد ین ــ و ،ژهی  ،یزارع
ــ1396( کــــوروش ــتفاده از  ی). بررســ ــأثیر اســ تــ

ــدهییتأ ــا دکنن ــهور در تبل يه ــاتیمش ــرش   غ ــر نگ ب
 یابی ـبازار قاتیتحق .غیکنندگان نسبت به تبل مصرف

  .22-1)، 1( 7 ،نینو
https://doi.org/10.22108/nmrj.2017.21448  

 هاشـم  کارگر،و  ،يمهد باغبان، ،اکبر یعل دختی،یب نیام
 بـر  نیآفر تحول يرهبر سبک تأثیر بررسی ).1395(

 شـرفت، یپ تیریمد ۀفصلنام. کارکنان يتوانمندساز
1)1،( 17-1.  

https://www.jpishraft.com/article_43250.html  
ــاد ــدجواد  نیب ــر، محم ــن ، فک ــدره، محس ــرو  ،ب  ياکب

ــر ــاب ،يخض ــ). تحل1399( رص ــوا لی ــ يمحت یکم 
. یمل ـ يمایس ـ یغاتیتبل يها یدر آگه یجنس یۀسرما

، )1(5، فرهنـگ و ارتباطـات   ۀنام یعلم ۀدو فصلنام
252-217 . 

https://doi.org/10.30497/lcc.2021.240006.1019  

محسن (یشناس به جامعه يدرآمد). 1376( بروس، کولن
(اثر اصلی منتشر شـده در  .یانشر توت .مترجم) ی،ثلاث

1979.( 
 شیافـــزا  يهـــا روش). 1380( اســـماعیل ،گـــرد ابـــانیب

ــزت  ــس ع ــان  در  نف ــان و  کودک ــارات   .نوجوان انتش
 مربیان. و ایاول  انجمن 

ــیتر ــبرا ،یســـ ــدرت ). 1397و آردن، ران ( ،انیـــ قـــ
(اثـر   .انتشـارات پـر   مترجم). ،زادهیعل ،ریمن(تیجذاب

 ).2006اصلی منتشر شده در 
اقــدام  یشــناخت عوامــل روان). 1383( نیریشــ ،يریــجزا

 ۀنام ـ انی ـپا[ سال 30تا  10در سن  ییبایانجام عمل ز
ــ ــد یکارشناس ــلام  ،ارش ــگاه آزاد اس ــد  یدانش واح

  https://thesis.roudehen.iau.ir ]. رودهن
ــ ــور، نیحس ــد پ ــیط و ،محم ــان یب ــطف ،یث ). 1395( یمص

 واکـنش  يرو بـر  یارتبـاط  يهـا  تأثیر سـبک  سهیمقا
 نینخسـت  .یورزش ـ يها و مرد فروشگاه زن انیمشتر

، یورزشــ علــوم و یبــدن تیــترب یملــ کنفــرانس
  https://civilica.com/doc/824084لارستان. 

 ،يبهــار  و ،ریــدهف  ،فــرد يا کانــه دو  ،وزانســ ،پــور دریــح
ي هـــا مهـــارت  آمـــوزش  ریتـــأث ). 1387( االله یفســـ

ــرار  ــاط  يبرق ــؤثر  ارتب ــر  م ــزا ب  و  نفــس عــزت  شیاف
اسـتان   یحرکت ـ-یجسـم   معلـولان  یی رو کم  کاهش
 ،یت ـیعلـوم ترب  در  تـازه  يهـا  شـه یاند ۀفصلنام  تهران.

3)4،( 52-41.  
https://www.sid.ir/paper/154227/fa  

 يکـرد ی(بـا رو  قی ـروش تحق .)1378( غلامرضا ،یخاک
ــه پا ــب  یانتشــارات یکــانون فرهنگــ ).یســینو نامــه انی

 .تیدرا
 هــديمید ســ ی،الــوان ،  وادلعــ آذر، ،ســن، حفــرد ییدانــا

: تیریدر مــد یفــیپــژوهش ک یشناس ـ روش). 1392(
 .انتشارات صفار . جامع يکردیرو

https://doi.org/10.22108/nmrj.2017.21448
https://www.jpishraft.com/article_43250.html
https://www.jpishraft.com/article_43250.html
https://doi.org/10.30497/lcc.2021.240006.1019
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 .ویــک یشناســ روش .)1386( رضــایفــرد، عل انیــگو خــوش
 .رانیا یاسلام يجمهور يمایصداوس قاتیمرکز تحق

 یرکلام ـیارتباطـات غ ). 1394( سیان ـ ،يمحمد يدهوار
ــازمان  ــق در س ــ .موف ــرانس بـ ـ نیاول ــ نیکنف  یالملل

 ، تهران. يو حسابدار تیریمد ع،یصنا یمهندس
https://civilica.com/doc/502654  

 .)1396( الهـه  ،يحجازو  ،بازرگان، عباس ،سرمد، زهره
  .انتشارات آگه .يدر علوم رفتار قیتحق يها روش

احمــدي،  ،پورلیــاولی، رقیــه نــوري ،ســلیمانی، اســماعیل
ــن ــا حسـ ــی، مینـ ــی 1398( ، و معینـ ــأثیر). بررسـ  تـ

ي شخصـیتی بـر موفقیـت شـغلی بـا نقـش       ها یژگیو
ــق    ــان دانشــگاه محق ــانجی اشــتیاق شــغلی کارکن می

ــلناماردبیلـــی.  ــاور ۀفصـ ــغل ةمشـ ــازمان و یشـ ، یسـ
12)42،( 72-49 . 

https://doi.org/10.52547/jcoc.12.1.49  
 يهـا  کـارکرد مهـارت   یبررس .)1382( منصور ،یول شاه

دادن مــؤثر در تحقــق  و گــوش یرکلامــیغ یارتبــاط
 ۀمجل ـ .در سـازمان  یو بهبـود روابـط انسـان    فیوظا

 . 46-29)، 1(20،یو انسان یعلوم اجتماع
https://www.sid.ir/paper/13286/fa  

). عوامــل 1390( ایــفــروزان، ناد و ،نیرحســیام ،یعتیشــر
ــاخص  ــر شـ ــؤثر بـ ــا مـ ــدمات در   يهـ ــت خـ کیفیـ

ــس ــا آژان ــفهان.   يه ــهر اص ــوب ش ــگري جن گردش
 . 176-153 )،14(5 ،مطالعات گردشگري ۀفصلنام

https://tms.atu.ac.ir/article_5080.html  
ــ ــال یبررســ). 1381( بنفشــه ،یعباس ــا ینیب عمــل  جیو نت

پایـان نامـه   [ ایآر مارستانیدر ب یپلاست نویر یجراح
واحـد   یدانشـگاه آزاد اسـلام   ،منتشر نشده] دکتري

 .مشهد
ــ ،فرهنگــی ــر یعل  خـــادمی،و  ،حـــسین ،زاده صــفر ،اکب

. ســـازمانی ارتباطـــات هــاي نظریــه.)1383( مهـــدي
 .رسا نتشاراتا

 نیتـدو ). 1396( محمـد  دیس ـ ا،ین مدرس و ،مرجان ،یاضیف
ــایمع ــ ياره ــار - یاخلاق ــاین يرفت ــبازار يروه  و یابی

. )رانی ـا قاسـم  پخـش  شـرکت : مطالعـه  مکـان ( فروش
 .  140-125)، 3(7 ،نینو یابیبازار قاتیتحق

https://doi.org/10.22108/nmrj.2017.101568.10
75  

ــی، مهــدي ــري، زینــب ،کروب ، ســید زاده محمــودو  ،امی
). تـأثیر هـوش فرهنگـی بـر عملکـرد      1395مجتبی (

 شـهر  ورودي تـور  راهنمایان: موردي مطالعه( شغلی
، يگردشــگر ۀتوســعو  يزی ـر برنامــه ۀمجلــ. )تهـران 

5)18،( 136-119.  
https://tourismpd.journals.umz.ac.ir/article_13

77.html  
ــوردون چا ــد،یگ ــر ل ــ). 1395( وی ــار ریس ــد ( خیت احم
(اثـر اصـلی منتشـر    دانشگاه تهران.مترجم). بهمنش، 
 .)1954شده در 

 یانتشارات ۀمؤسس. یفارس فرهنگ). 1391( محمد ن،یمع
 .ریرکبیام

 هاي نظریه). فروردین 24، 1389( محمدي، سید محسن
ــت ــدیریت در کیفیـ ــت و مـ ــام در آن کاربرسـ  نظـ
  .معلم آموزشی.

http://moalem1370.blogfa.com/post/90  
ــان،مراد ــ ی ــ روش .)1390( االله یضف ــو.ک یشناس ــوم  ی عل

  .101-96، )37(15 ی،اجتماع
https://magiran.com/p861800  

 رایســم ،یتنــد ولــو  ،آراســته، مــژده ،ســوده ،يمقصــود
زنــان و  شیعوامــل مــؤثر بــر گــرا یبررســ). 1392(

 قـات یمطالعـات و تحق دختران دانشجو بـه آرایـش.   
  .314-295)، 2(2 ،رانیدر ا یاجتماع

https://doi.org/10.22059/jisr.2013.50430  
ــ یملکــ  ــ نیم ــاش رز گــاه، مرتض ــوح ،یشــرف و ،یب  دی

 نـان یکارآفر تی ـذهن يبند و دسته ییشناسا ).1395(
بـا اسـتفاده از روش    نانـه یکارآفر یابیدر مورد بازار
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