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Abstract 
The aim of this study is to present a model for managing the 
neurodiversity of human resources in the administrative environment of 
the education and training department of Gilan Province. The research 
method is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation method. The statistical population of the study includes 
1- 28 senior managers and heads of the general administration; 2- heads 
and deputies of cities and regions; 3- heads and deputies of the 
exceptional administration; 4- school counselors and career counselors;  
5- human resources managers and administrative affairs officials; and  
6- administrative employees of the organization. The sampling was 
carried out in a purposeful and snowball manner. The data collection tool 
is a semi-structured interview. The data collection and analysis method 
was used to collect and analyze data. Data analysis and model design 
were carried out in three stages: open, axial, and selective coding. 
MAXQDA 2020 software was used to analyze the data. The results 
showed that 8 core codes and 33 indicators were identified from the 
analysis of the interviews. The findings of the study indicate that the 
existing recruitment processes in the above institution for individuals with 
ADHD face problems such as lack of sufficient awareness of the special 
needs of these individuals, lack of clear anti-discrimination policies, and 
design of unsupportive work environments. This study suggests that in 
order to improve the employment conditions of individuals with 
neurodiversity, this organization needs to review its recruitment processes 
and design flexible and supportive work environments. 
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Extended abstract 
Introduction 
In addition to transferring values, ethics, knowledge, and skills, the Education and Training is 
responsible for the growth and excellence of human resources. This organization, like other 
organizational communities, usually regulates management and training planning based on the 
characteristics of normal human resources and organizes it in a way that is suitable for most 
employees. Meanwhile, some employees cannot properly benefit from the necessary facilities 
of normal human resources for various cognitive and behavioral reasons. As a result, these 
individuals face challenges in the workplace and various social and emotional consequences 
(Noruzifard & Zamani, 2016). Advances in psychology and management knowledge in recent 
decades and awareness of individual differences in the nervous system have shown that many 
of the challenges of individuals with neurodiversity behavior, which have a great impact on 
the organizational and social fate of employees, can be managed. Accordingly, employees 
with neurodiversity behavior need experiences in managing neurodiversity individuals to 
achieve social and organizational advancement capabilities (Coetzer, 2016; Robins, 2017). 
Neurodiversity is a biological fact, meaning that some people’s brain functions are different 
from what society’s standards consider normal. This term implies a difference that should be 
accepted, considered, and valued (Austin & Pisano, 2017). Office and educational 
environments provide opportunities for growth and excellence by providing these 
experiences. Neurodiversity is the individual differences of employees in benefiting from 
management experiences in organizational communities. Receiving correct information from 
the environment is a necessary condition for attention and appropriate behavior in the 
organizational environment. Employee progress depends on the proper functioning of the 
nervous system, which allows individuals to pay attention, integrate information in the brain, 
and achieve appropriate behavior while avoiding distracting factors. Accordingly, the present 
study seeks to answer this question: What is the model for managing human resource 
neurodiversity in the administrative environment of education in Gilan Province? 
 
Theoretical framework 
Neurodiversity 
Neurodiversity refers to the concept that the cognitive characteristics of apparently impaired 
individuals are not necessarily deficiencies and should be recognized like any other human 
diversity and considered like normal behaviors. Autism, dyslexia, dyspraxia, attention deficit, 
and hyperactivity are considered to be among the most important categories of neurodiversity. 
This disorder is a subgroup of neurodevelopmental disorders that manifest with levels of 
inattention or hyperactivity and impulsivity in childhood and often persist throughout 
adolescence and adulthood (Bodrozic et al., 2018.) 
Ndindeng (2024) examined the impact of inclusive neurodiversity policies on performance, 
employee retention, and organizational culture in the workplace. Significant improvements in 
employee performance, increased employee retention rates, and positive changes in 
organizational culture were found in workplaces with inclusive neurodiversity policies. 
Organizations can benefit from implementing inclusive neurodiversity policies through 
increased productivity, reduced turnover, and a more inclusive work environment. 
Rollnik-Sadowska & Grabinska (2024) examined the management of neurodiversity in the 
workplace. The results indicate that neurodiversity individuals offer unique talents if 
appropriate management strategies are implemented. Research identified in the reviewed 
literature on managing neurodiversity in the workplace primarily focuses on four areas: the 
well-being of individuals with autism, inclusion strategies, employment challenges, and 
employment developments. The results indicated that more theories, methods, and context are 
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needed to support employees with neurodiversity. Future research should develop integrated 
solutions to increase employment rates and reduce job turnover by utilizing theories such as 
self-determination theory and globally designed synergistic supervision. Integrating 
neurodiversity into sustainable human resource management practices can increase 
innovation, employee satisfaction, and organizational reputation. Continuous policy 
improvement is critical to long-term success and inclusiveness. 
 
Research Methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation method. The statistical population of the research includes: 1- 28 senior 
managers and heads of the general administration; 2- heads and deputies of cities and regions; 
3- heads and deputies of the exceptional administration; 4- school counselors and career 
counselors; 5- human resources managers and administrative officials; and 6- administrative 
employees of the organization, and the sampling was carried out in a purposeful and snowball 
manner. The data collection tool is a semi-structured interview. The data-driven method was 
used to collect and analyze data. Data analysis and model design were carried out in three 
stages of open, axial, and selective coding. 
 
Research findings 
MAXQDA 2020 software was used to analyze data. The results showed that 8 core codes and 
33 indicators were identified from the analysis of the interviews. The findings of the study 
indicate that the existing recruitment processes for individuals with ADHD in the above 
institution face problems such as lack of sufficient awareness about the special needs of these 
individuals, lack of clear anti-discrimination policies, and designing unsupportive work 
environments. This study suggests that in order to improve the employment conditions of 
individuals with neurodiversity, this organization needs to review its recruitment processes 
and design flexible and supportive work environments. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting a model for managing 
neurodiversity of human resources in the administrative environment of education and 
training in Gilan province. The results of this study are consistent with the results of 
Ndindeng (2024), Rollnik-Sadowska & Grabinska (2024), Hotte-Meunier et al. (2024), 
Hajkarimi et al. (2023), Song et al. (2021), Yu et al. (2021), Wismans et al (2020), and Nancy 
& Almuth McDowall (2020). Ndindeng (2024) showed significant improvements in 
employee performance, increased employee retention rates, and positive changes in 
organizational culture in workplaces with inclusive neurodiversity policies. Organizations can 
benefit from implementing inclusive neurodiversity policies through increased productivity, 
reduced turnover, and a more inclusive work environment. 
Based on the results of the study, the following suggestion was made: 

- By providing psychological services and specialized counseling, the organization can 
prevent the negative consequences of behavioral challenges of neurodiversity employees in 
their work lives. In this context, holding on-the-job training courses and workshops in line 
with the cognitive characteristics of these individuals can increase awareness, understanding, 
and interaction within the organization, and in this regard, align the organization with a 
diversity and inclusion policy in recruiting and retaining human resources. 
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ارائه مدل مديريت تنوع عصبي نيروي انساني در محيط اداري آموزش و پرورش 
 استان گيلان

  
   2مراد رضايي ديزگاه، 	2سعيد باقرسليمي، 		1كبري شيخي

  
  .ايران رشت، اسلامي، آزاد دانشگاه رشت، واحد دولتي، مديريت گروه	-1
  .ايران رشت، اسلامي، آزاد دانشگاه رشت، واحد دولتي، مديريت گروه	-2
	  

 1404 ارديبهشت 16 :تاريخ دريافت

 1404 تير 09 :تاريخ بازنگري

 1404 مرداد 25 :تاريخ پذيرش

  
  
  
  
 

  
  
  
  
  

  ها:كليد واژه
تنوع عصبي، اختلال، 

انگيزه حمايت سازماني، 
شغلي، تعهد سازماني، 

 امنيت شغلي

  چكيده
هدف اين پژوهش ارائه مدل مديريت تنوع عصبي نيروي انساني در محيط اداري آموزش و پرورش استان 

باشد. جامعه ميكيفي ، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنروش باشد. ميگيلان 
ها و نارؤساي و معاونين شهرست - 2مديران ارشد و رؤساي اداره كل؛ نفر از  28آماري پژوهش شامل 

مديران منابع انساني و  -5مشاوران مدارس و مشاوران شغلي؛  -4رِئيس و معاون اداره استثنائي؛  -3مناطق؛ 
هدفمند و گلوله برفي  گيري به صورتو نمونه باشدكارمندان اداري سازمان مي - 6مسئولان امور اداري و 

ها از باشد. براي گردآوري و تحليل دادهانجام شد. ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساختاريافته مي
ها و طراحي الگو، در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و تجزيه و تحليل دادهروش داده بنياد استفاده شد. 

استفاده گرديد. نتايج نشان داد كه  MAXQDA 2020ها از نرم افزار اي تحليل داده. برانتخابي انجام گرفت
دهد كه فرايندهاي هاي تحقيق نشان مييافتهها شناسايي شد. از تحليل مصاحبهشاخص  33اي و كد هسته 8

فقدان آگاهي كافي استخدامي موجود در نهاد فوق براي افراد با نارسايي توجه/بيش فعال، با مشكلاتي نظير 
هاي كاري هاي شفاف ضد تبعيض، و طراحي محيطدر مورد نيازهاي ويژه اين افراد، نبود سياست

تنوع  كند كه براي بهبود شرايط اشتغال افراد داراياين پژوهش پيشنهاد مي رو است.غيرحمايتي روبه
هاي كاري منعطف و محيط نيازمند بازنگري در فرآيندهاي استخدامي و طراحي ، اين سازمانعصبي

  حمايتي هستند.

 
 
 
 

). ارائه مدل مديريت تنوع عصبي نيروي انساني در 1404مراد. (، سعيد و رضايي ديزگاه، باقرسليمي ،كبري،شيخي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .933-773)، 2( 7، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش  .محيط اداري آموزش و پرورش استان گيلان
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  مقدمه
ها وظيفه رشد و تعالي نيروي انساني را بر عهده دانش و مهارتها، اصول اخلاقي، آموزش و پرورش در كنار انتقال ارزش

هاي نيروي دارد اين سازمان قاعدتاً برنامه ريزي مديريت و آموزش را هم چون ساير جوامع سازماني بر مبناي ويژگي
ين ميان، برخي از نمايد كه مناسب بيشتر كاركنان باشد. در ااي سازمان دهي ميكند و به گونهانساني بهنجار تنظيم مي

توانند به طور شايسته از امكانات لازم نيروي انساني بهنجار بهره ببرند. كارمندان به دلايل مختلف شناختي و رفتاري نمي
 & Noruzifardشود (هايي در محيط كار و نيز پيامدهاي اجتماعي و عاطفي گوناگون ميدر نتيجه اين افراد دچار چالش

Zamani, 2016.( هاي فردي در سيستم هاي اخير و آگاهي نسبت به تفاوتپيشرفت دانش سايكولوژي و مديريت در دهه
هاي افراد داراي رفتار تنوع عصبي كه تأثير زيادي بر سرنوشت سازماني و اجتماعي عصبي نشان داده كه بسياري از چالش

كنان داراي رفتار تنوع عصبي جهت دست يابي به گذارند، قابل مديريت هستند. بر اين اساس كاركارمندان بر جاي مي
 ;Coetzer, 2016هاي پيشرفت اجتماعي و سازماني به تجارب مديريت افراد داراي تنوع عصبي نياز دارند (قابليت

Robins, 2017.( 

تنوع عصبي يك حقيقت زيستي است، به اين معني كه كاركرد مغز برخي، متفاوت با چيزي است كه استانداردهاي 
اين اصطلاح دلالت برتفاوتي دارد كه بايد پذيرش، مورد توجه و ارزشمند باشد  داند.جامعه آن را كاركرد نرمال مغز مي

)Austin & pisano, 2017ن). تنوع عصبي اشاره دارد به تفاوتĤها در زمينه جامعه پذيري، يادگيري، توجه، هايي كه انس
كنند هاي متنوعي عمل ميها به شيوهله اشاره دارد به اين كه مغزهاي ما انسĤنهاي ذهني دارند. اين مقوخلق و ساير كنش

هايي كه آيد و بخش طبيعي از تنوع انسان است. تنوع عصبي اختلالات يا برچسبو اين يك واقعيت زيستي به حساب مي
ها ف ما درمان افرادي باشد كه مغز آنكند كه نبايد هدكند و بيان ميشود، رد ميبندي براي افراد مطرح ميبر مبناي طبقه

ها پذيرفته شوند و ها بايد به عنوان بخشي از تنوع طبيعي انسĤنكند، بلكه اين تفاوتبه صورت متفاوتي كار مي
 & Bewley)هاي مورد نياز براي اين افراد فراهم شود تا اين كه بتواند مشاركت كاملي در جامعه داشته باشند حمايت

George, 2016). هاي رفتاري اشاره دارد و اين تنوع به معناي ها در كاركرد ذهني افراد و عادتتنوع عصبي به تفاوت
داراي تنوع افراد تفاوت است نه اختلال و كمبود، تفاوتي كه بايد مورد احترام و پذيرش قرارگيرد بر اين اساس، رفتار

خواهد استعداد شود كه ميول و تنوع سازماني استفاده ميعصبي براي ارائه يك زيرمجموعه به شدت در حال رشد از شم
كنند كنند در آغوش بگيرد و به حداكثر برساند. از اين منظر، كاركناني كه متفاوت فكر ميافرادي را كه متفاوت فكر مي

). CIPD,2018توانند با آنها ارزش واقعي را به محيط كارشان بياورند (اغلب نقاط قوت قابل توجهي دارند كه مي
شود كه اصطلاح تنوع عصبي براي ارائه يك زير مجموعه به شدت در حال رشد از شمول و تنوع سازماني استفاده مي

). Tahmasbi et al, 2020كنند را در آغوش بگيرد و به حداكثر برساند (خواهد استعداد افرادي كه متفاوت فكر ميمي
هاي طبيعي در ي هم چون اوتيسم، خوانش پريشي و كنش پريشي گونهتنوع عصبي ايـــن ايده است كه شرايط شناخت

تنوع عصبي هم با سختيهايي كه افراد داراي اين شرايط  .كنندكنند و اطلاعات پردازش ميروشي است كه افراد فكر مي
ين سبك تفكر شود، هم با نقاط قوت منحصربه فردي كـه از اممكن است در محيط كار با آن مواجه شوند، شناسايي مي

  ).GMB, 2018گيرد (متفاوت نشات مي
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محيط و تطابق محل كار ممكن -تنوع عصبي و پيامدهاي شغلي پيچيده است و عوامل محيطي مانند تناسب فرد رابطه بين
هاي بهبود يافته در محل كار و شناسايي اين عوامل، توسعه تطابق است در خطر مشكلات شغلي نقش داشته باشند.

 Hotte-Meunier etكند (تنوع عصبي را فراهم مي هدفمند براي بهبود پيامدهاي شغلي در ميان افراد مبتلا بهمداخلات 

al, 2024 رفتارهاي بسياري از افراد داراي تنوع عصبي، برخلاف مفاهيم رايجي است براي تعريف يك كارمند خوب .(
ها، اني، تيم گرايي، شخصيتي از نوع شخصيت فروشندههاي ارتباطي دوستانه، هوش هيجرود، مانند مهارتبه كار مي

اي استاندارد بدون نياز به تسهيلات ويژه و غيره. اين معيارها به هاي ارتباطي، توانايي انطباق با شيوهتوانايي ايجاد شبكه
حالي كه برخورداري شوند. در ها در سازمان ميطور نظام مند مانع افراد داراي سيستم عصبي متفاوت يا طرد و اخراج آن

كند به عنوان بينند و افرادي كه شايد به طور كامل متناسب نباشند كمك مياي متفاوت مياز افرادي كه چيزها را به گونه
اي ايجاد كنيم. از آن جا كه سرشت افراد يك سازمان بزرگ، در گرايش خود به مشاهده همه چيز از يك جهت، موازنه

هاي جديدي را در راستاي ايجاد يا شناسايي ، با افراد عادي فرق دارد، ممكن است ديدگاهداراي سيستم عصبي متفاوت
  ).Jones, 2016ارزش با خود به يك سازمان بياورند (

كند. تنوع هاي اداري و آموزشي به دليل فراهم ساختن همين تجارب، موجبات رشد و تعالي افراد را فراهم ميمحيط
مندان در بهره مندي از تجارب مديريتي در جوامع سازماني است. دريافت اطلاعات درست هاي فردي كارعصبي تفاوت

از محيط شرط لازم جهت توجه و رفتار مناسب در محيط سازماني است. پيشرفت كارمندان وابسته به عملكرد مناسب 
ازند و ضمن دوري از عوامل دهد توجه كنند، اطلاعات را در مغز يكپارچه سسيستم عصبي است كه به افراد امكان مي

هاي افراد داراي حواس پرت كننده، به رفتار مناسب دست پيدا كنند. بنابراين اهميت انجام پژوهش درباره مزايا و چالش
شود. در اين خصوص، پس از آگاهي و پذيرش، خلق رفتار تنوع عصبي در سازمان آموزش و پرورش مشخص مي

توانند علاوه بر مديريت وع عصبي است و با اين كار، سازمان آموزش و پرورش، ميمحيطي مناسب براي افراد داراي تن
ها (ناتواني در درك افراد، نقص در تعاملات اجتماعي، مشكل در مفهوم سازي و تصوير پردازي هاي بالقوه آنچالش
هاي پر سروصدا و يي در محيطهاي انتزاعي، مشكل در تطبيق خود با تغييرات ساختار و كارهاي روتين، كاهش كاراايده

مشكل در ابراز و بيان احساسات)، از نقاط قوت و مزاياي افراد داراي تنوع عصبي (توانايي فني، وقت شناسي، قابل 
اعتماد، تمركز طولاني، تفكر تحليلي، حل مساله، سبك تفكر داده محور و تفكر خلاق بهره مند شوند. بنابراين مساله 

اسايي كارمندان داراي تنوع عصبي در حوزه اداري آموزش و پرورش استان گيلان و نيز، سبك اصلي پژوهش حاضر، شن
ها و نيز پيشنهاد ها و اتخاذ سياست مديريتي در قبال آنها و ايجاد محيطي براي تحقق نقاط قوت آنمديريت چالش

منظور به كارگيري افراد داراي سيستم فرايندهايي براي اصلاح استخدام منابع انساني در سازمان آموزش و پرورش به 
مدل مديريت تنوع عصبي پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: بر اين اساس و عصبي متفاوت است 

  ؟باشدچگونه مينيروي انساني در محيط اداري آموزش و پرورش استان گيلان 
 ادبيات نظري

  تنوع عصبي
هاي شناختي افراد ظاهراً مختل لزوماً كمبود نبوده و بايد مانند هر تنوع تنوع عصبي به اين مفهوم اشاره دارد كه ويژگي

انساني ديگر به رسميت شناخته گردد و مانند رفتارهاي معمولي در نظر گرفته شود. اوتيسم، خوانش پريشي، كنش پريشي 
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شوند. اين اختلال زير گروهي از اختلالات هاي تنوع عصبي محسوب ميمقوله ترينو نارسايي توجه و بيش فعالي از مهم
دهد و اغلب در رشدي بوده كه با سطوح بي توجهي و يا بيش فعالي و تكانش گري در دوران كودكي رخ مي–عصبي 

اري در سازماندهي هاي اصلي تنوع عصبي دشونشانه .)Bodrozic et al, 2018يابد (طول نوجواني و بزرگسالي ادامه مي
هاي روزمره، عدم توجه دقيق به جزييات، (صحبت بيش از حد با اطرافيان، ها، فراموشي در فعاليتوظايف و فعاليت

ها (تكانشي بودن)، احساس بي قراري هنگام نشستن (به عنوان مثال در مدرسه و كار)، بي نظمي واكنش صريح به پاسخ
). يكي از Follmer & Jones, 2018باشد (دن به دست يا پا، چسبيدن به صندلي) ميبيش از حد (به عنوان مثال، ضربه ز

ترين تغييرات در بزرگسالان با اختلال تنوع عصبي افزايش چشم گير نارسايي شناختي است كه به عنوان نارسايي مهم
ند از: تغيير پي در پي اعبارت هاي ويژه نقص در كاركردهاي اجراييشوند. نشانهكاركردهاي اجرايي توصيف مي

ها يا كارها؛ بي سازماني؛ ضعف در برنامه ريزي براي آينده، وابستگي به ديگران در حفظ نظم و ترتيب؛ ناتواني در برنامه
نگهداري ذهني چندين چيز به طور هم زمان، كارها يا تكاليف نيمه تمام، نياز به تعيين ضرب الاجلي براي انجام كارها، 

هاي محاسبه شده، عدم اطمينان و ). با اين وجود، اتخاذ ريسكNall & Legg, 2016ادرست زمان (تشخيص و درك ن
تفكر خلاق و حل مساله نقاط قوتي است كه  ها سخت نيست؛ اين ويژگي همراه با بصيرت،جا به جا كردن مرزها براي آن

اي و پاسخ به توانايي انجام چند وظيفه ).Nall & Legg, 2016اغلب به افراد تنوع عصبي در محل كار مرتبط است (
كه داراي فزوني "اي در جهان فعلي و محيط كاري ها و تقاضاهاي كاري در حال تغيير نيز به طور فزايندهمحيط

هاي پر فشاري اي، موقعيتتوانند به طور قابل ملاحظه). اين افراد همواره ميArcher, 2015ارزشمند است ( "انداطلاعات
  ).Boot et al, 2017ببينند، مديريت كنند (فراد عادي احتمالاً آن را طاقت فرسا ميرا كه ا

  
  پيشينه پژوهش

)Ndindeng, 2024 هاي فراگير تنوع عصبي بر عملكرد، حفظ كاركنان و فرهنگ سازماني در تأثير سياست) به بررسي
افزايش نرخ حفظ كاركنان و تغيير مثبت در فرهنگ محيط كار پرداخت. بهبودهاي قابل توجهي در عملكرد كاركنان، 

هاي توانند از اجراي سياستها ميهاي فراگير تنوع عصبي را نشان داد. سازمانهاي كاري با سياستسازماني در محيط
 مند شوند.وري، كاهش جابجايي و يك محيط كاري فراگيرتر بهرهفراگير تنوع عصبي از طريق افزايش بهره

)Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024 هاي كاري پرداختند. نتايج نشان مديريت تنوع عصبي در محيط) به بررسي
هاي مديريتي مناسب، ارائه دهد كه افراد داراي تفاوت عصبي، استعدادهاي منحصر به فردي را مشروط به استراتژيمي
هاي كاري، در درجه ريت تنوع عصبي در محيطتحقيقات شناسايي شده در ادبيات بررسي شده در حوزه مدي دهند.مي

 هاي اشتغال و تحولات استخدام.هاي شمول، چالشاول بر چهار حوزه تمركز دارد: رفاه افراد مبتلا به اوتيسم، استراتژي

 است. هاي بيشتري نيازها و زمينهها، روشهاي عصبي، به نظريهنتايج نشان داد كه براي حمايت از كارمندان داراي تفاوت

هاي حلشده جهاني، راهتعييني و نظارت هم افزايي طراحي-هايي مانند نظريه خودتحقيقات آينده بايد با استفاده از نظريه
هاي مديريت ادغام تنوع عصبي در شيوه اي را براي افزايش نرخ اشتغال و كاهش جابجايي شغلي توسعه دهند.يكپارچه

ها براي بهبود مستمر سياست ري، رضايت كاركنان و شهرت سازماني را افزايش دهد.تواند نوآوپايدار منابع انساني مي
  .موفقيت بلندمدت و فراگيري بسيار مهم است
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)Hotte-Meunier et al, 2024فعالي در اشتغال هاي پذيرش اختلال نقص توجه/بيش) به بررسي نقاط قوت و چالش
هشت موضوع شامل  هاي جنسيتي.ها و تفاوتها، نقاط قوت، سازگاريالشپرداختند. نتايج در چهار دسته قرار گرفتند: چ

در محل كار، عملكرد در محل كار، رضايت شغلي، افكار و  فعالياختلال نقص توجه/بيش موارد زير بود: علائم
فعالي، توجه/بيشاختلال نقص  رفتارهاي ناسازگارانه كاري، روابط بين فردي در محل كار، نقاط قوت شخصي، پذيرش

- توانند با تناسب مناسب فردمي فعالياختلال نقص توجه/بيش كاركنان مبتلا به محيط و سازگاري و حمايت.-تناسب فرد
اختلال  هاي مربوط بهبسياري از چالش محيط، و امكانات و حمايت، خود را با اشتغال وفق دهند و در آن پيشرفت كنند.

پذير و گشودگي به تنوع عصبي را هاي كاري انعطافان در يك محيط كاري كه شيوهتورا مي فعالينقص توجه/بيش
 هايي تبديل كرد.دهد، به داراييترويج مي

)2023Hajkarimi et al,  اوتيسمدر سازمان با تمركز بر افراد  تنوع عصبيكاركنان  حفظ و نگهداشت) به بررسي 

هاي مورد باشد. دادهپرداختند. پژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي بوده است و از نظر رويكرد و روش، كيفي مي
كنندگان در اين باشد. مشاركت ها مصاحبه مينياز با روش ميداني، جمع آوري گرديده است. ابزار جمع آوري داده

باشند كه تعداد بيست و يك نفر به شيوه هدفمند، از شهرهاي تهران، پژوهش شامل سه گروه درمانگر، كارفرما و والد مي
اند. شبكه ها با روش تحليل مضمون، تجزيه و تحليل شدهاند. دادهقم، شيراز، مشهد، قزوين و اصفهان انتخاب گرديده

مضمون اصلي (فرهنگ سازماني تنوع پذير، انگيزش، آموزش،  5مضمون فرعي و  20د، ك 88مضامين شكل گرفته شامل 
كاركنان، شايسته  حفظ و نگهداشتهايي هستند كه جهت باشد. مضامين اصلي، حوزهارتباطات ايمن و تطبيق معقول) مي

  .باشندتوجه مي
)Song et al, 2021پرداختند و دريافتند كه اين  تنوع عصبيهاي مثبت بزرگسالان هاي خود به ويژگي) نيز در پژوهش

كنند و از اين نظر تفكرواگرا دارد، بهتر عمل ميافراد به سبب داشتن نقص در بازداري در اموري كه نياز به نوآوري و 
 هاي تازه را كشف نمايند.توانند فرصتمي

)Yu et al, 2021ها در تحقيقات خود نشان ) به بررسي ارتباط بين بيش فعالي و تكانش گري در كارآفريني پرداختند. آن
يشتازي و ريسك پذيري و كارآفريني است. دادند كه بيش فعالي و تكانش گري سوق دهنده افراد به سمت نوآوري، پ

  توانند به سرعت تصميم گيري و اقدام نمايند.هاي بي ثبات و نامطمئن مياين افراد در محيط
)Wismans et al, 2020 به بررسي رابطه مثبت بين نارسايي توجه/بيش فعالي و ريسك پذيري پرداختند و نشان دادند (

 دهد.به كارآفريني و تصميم گيري تحت عدم اطمينان سوق مي هاي شناختي، اين افراد راويژگي

)Nancy & Almuth McDowall, 2020هاي آن در يك چشم انداز كلي درباره افراد ) در زمينه تنوع عصبي و مؤلفه
تي داراي ناتواني مانند اوتيسم، خوانش پريشي، سندروم تورت، اختلال كم توجهي و بيش فعالي و اختلال هماهنگي حرك

و رشدي، در پي ايجاد يك چارچوب معرفت شناختي براي در دستوركار قراردادن اين افراد در آينده به بررسي 
هاي مناسب مانند مدرسه و جامعه و ها به دليل برچسب، فقدان آگاهي و نبود زيرساختاند. اين افراد درطول سالپرداخته

  اند.ار قرار گرفتهحتي راه اندازي دفتر و استخدام شغلي مورد طرد قر
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  پژوهششناسي روش
هاي مورد نياز باشد. دادهپژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي بوده است و از نظر رويكرد و روش، پژوهشي كيفي مي

باشد ها، مصاحبه نيمه ساختاريافته ميابزار گردآوري دادهاي و ميداني، جمع آوري گرديده است. از طريق روش كتابخانه
هاي مصاحبه شوندگان، از مصاحبه با انعطاف پذيري متوسط يژگيكه در پژوهش حاضر با توجه به اهداف تحقيق و و

استفاده شده است. پروتكل مصاحبه در دو بخش، به اين ترتيب، بخش نخست مربوط به خصوصيات جمعيت شناختي و 
اي از نمونه شود.ها را شامل ميهاي موضوعي مندرج در آنها با پرسشبخش دوم، در شش سطح و هريك از آن

اند: موانع اصلي بكارگيري افراد داراي نارسايي توجه و بيش فعالي در محيط كاري چيست؟ سازمان ها بدين شرحپرسش
هايي در مساله براي غلبه بر موانع شغلي اين افراد چه تدابير بايد در نظر بگيرد؟ اين افراد با چه نوع مشكلات و چالش

غلي روبرو هستند؟ مديريت منابع انساني براي تطبيق با استخدام، جذب، حمايت و در صورت اشتغال پيشرفت ش
هاي هاي اين افراد چه تدابيري بايد در نظر بگيرد؟ مزاياي جذب و حفظ كاركنان داراي تنوع عصبي با ويژگيچالش

) استادان 1مشاركت كنندگان در اين پژوهش شامل:  شناختي نارسايي توجه و بيش فعالي در محيط كار چيست؟
) شاهدان عيني 2ها، پژوهش گران كارآزموده و كارشناسان خبره در رشته روانشناسي، روان پزشكي و مديريت؛ دانشگاه

هايشان شناخت خوبي از مسائل داشتند و با افراد موضوع تحقيق مناسبات نزديك به لحاظ موقعيت شغلي با مسئوليت
 10عاونين پرورشي و كارشنان حوزه سلامت كه دست كم دارند. با توجه به توضيحات مديران ارشد، روسا، مشاوران و م

شود يعني ) گروهي كه موضوع تحقيق مستقيماً به آنان مربوط مي3سال سابقه راهبري و مديريت كاركنان را داشتند، و 
 گيري هدفمند بوده است.روش نمونه گيري از نوع نمونهرشت، انزلي و لاهيجان.  2و  1كاركنان اداره كل، نواحي 

رسيدن به حالت اشباع نظري، ملاكي براي توقف نمونه برداري، در نظر گرفته شده است. اين اتفاق در مورد هفدهم، 
هم چنين، با توجه به محدوديت برقراري ارتباط يا پذيرش مصاحبه از روش گلوله برفي (اسنوبال) صورت پذيرفته است. 

حليل اطلاعات جزيه و تبه منظور تانجام شده است.  هاريق كدگذاريها، تجزيه و تحليل از طگردآوري داده استفاده شد.
  استفاده شد. MAXQDA2020 از نرم افزار

  
 هاي پژوهشيافته

هاي كاركنان داراي تنوع عصبي، الگوي مديريت كاركنان بندي مؤلفه و شاخصابتدا از بخش فراتركيب شناسايي، طبقه
  ) آورده شده است.1هاي كليدي استخراج شد و در جدول (ها و شاخصابعاد، مؤلفهداراي تنوع عصبي در سه لايه شامل 
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 هاي مربوط به تنوع عصبيبندي مؤلفه و شاخص. شناسايي و طبقه1جدول 

  هاشاخص  هامؤلفه  ابعاد

  
  
  
  

عوامل مؤثر 
بر 
هاي چالش

رفتاري 
كاركنان 

داراي تنوع 
  عصبي

  
  

  سازماني

هاي شايستگي متكي است و فاقد استانداردهاي لازم و ايجاد استخدام تنها به چارچوبهاي شيوه
  فرصت برابر براي افراد داراي تنوع عصبي است.

ها و استانداردهاي لازم از حيث تركيب تنوع محيط كار ازحيث فضا و عوامل زيستي فاقد حداقل نرم
  نيروي منابع انساني است.

هاي رفتاري كاركنان مبتني بر افراد داراي عصب شناختي نرمال و فاقد سياسترويكرد مديريت 
  داراي تنوع عصبي است.

هاي مختلف، موجب افزايش تعامل و اعتماد كاركنان داراي نوع ارتباطات و ارائه اطلاعات در قالب
  شود.تنوع عصبي مي

هاي كاري تن دستورالعملمحيط كاري نامتناسب از حيث شرايط فيزيكي، ناامن، محرك و نداش
 شود.نامشخص باعث عدم سازگاري و تطبيق معقول كاركنان تنوع عصبي در سازمان مي

مديريت كاركنان داراي تنوع عصبي توسط سازمان موجب بهره وري و مشاركت آنان در محيط 
  شود.كار مي

  
  
  شغلي

هاي روحي و رواني است كه اين افراد در آسيبامنيت شغلي كاركنان داراي تنوع عصبي مشتمل بر 
  طي زمان انجام كارها با آن مواجه هستند.

نگرش غير منعطف و همدلانه در زمينه زمان كار و عدم نقش كاري متناسب با شرايط افراد داراي 
  گردد.تنوع عصبي باعث كاهش بهره وري آنان مي

شرايط كاري برآورده نگردد، موجب كاهش هنگامي كه انتظارات كاركنان داراي تنوع عصبي از 
  شود.رضايت شغلي مي

هاي اجرايي كاركنان داراي تنوع عصبي در مقاطعي با علائمي چون غيبت، شيوع مشكلات و چالش
  دهد.تأخير و تعجيل نشان مي

  شود.فقدان آگاهي در حمايت تنوع شناختي نيروي انساني موجب كاهش بهره وري آنان مي
توانايي و به كارگيري كاركنان در راستاي خصايص آنان در وظايف محوله ضعف و عدم باور به 

  كاهش عملكرد مناسب را به دنبال دارد.

  
  
  فردي

ارتباط سازماني ميان كاركنان تنوع عصبي، مديران و همكاران تأثير بسزايي در شرايط روحي و 
  ذهني براي تحمل شرايط كاري دارد.

هاي كاركنان داراي تنوع عصبي منجر به هاي مورد علاقه و مبتني بر ويژگيحوزهفقدان آموزش در 
  شود.عدم انطباق و سازگاري در محيط كاري مي

هاي حمايتي و تشويقي كاركنان داراي تنوع عصبي در سازمان بسيار توجه به رفاه و وضع خط مشي
  مهم است.
و مديريت زمان در بين كاركنان داراي تنوع بروز مشكلات از جمله عدم تمركز بر مشكلات محوله 

  تواند باعث فشارهاي روحي و رواني زيادي براي آنان شود.عصبي مي
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ها براي مناسب وظايف در صورت بروز مشكلات فوق در بين كاركنان مزبور، انگيزه و مشاركت آن
  .دهدرود و اين امر اعتماد به نفس آنان را به شدت كاهش ميمحوله از دست مي

  
  

  خارجي

عدم احترام و تصور يك چشم انداز روشن براي افراد داراي تنوع عصبي در جامعه موضوعي است 
  كند.كه افراد مزبور را براي حل مسائل شغلي با مشكل مواجه مي

  شود.شان ميشرايط اقتصادي و مالي نامناسب باعث عدم تمركز افراد در اجراي وظايف شغلي
  

رونويسي و وارد شدند كه از طريق آن، كدها و  MAXQDA2020ها به منظور تجزيه و تحليل در نرم افزار در ادامه داده
هاي نهايي در الگوي استخراج شده از بررسي مطالعات پيشين ارائه گرديد و در بندي شده و دسته بنديزير كدها طبقه

 ) آورده شده است.2) و (1( هايشكل

 زمانيابعاد سا )1

 :هاي استخداميالف) شيوه

 هاي شايستگي متكي است و ها معمولاً به چارچوبهاي استخدام در سازمانها نشان داد كه شيوهيافته
ها از استانداردهاي لازم كند. سازماناين امر اغلب براي افراد داراي تنوع عصبي مشكلاتي ايجاد مي

 .نوع عصبي برخوردار نيستندهاي برابر براي افراد با تبراي ايجاد فرصت

 دارند، » عادي«هاي شناختي و رفتاري ها تنها بر افرادي كه ويژگيدر بسياري از موارد، اين شيوه
تنوع عصبي از چرخه استخدام  تمركز دارند، و اين امر باعث حذف افرادي با شرايط خاص مانند

 .شودمي

 :ب) محيط كاري

 هاي دولتي مانند آموزش و پرورش، فاقد حداقل در سازمان ويژههاي كاري در اين تحقيق بهمحيط
هاي استانداردهاي لازم براي پذيرش تنوع نيروي انساني هستند. اين فضاها معمولاً براي افراد با ويژگي

شوند و به همين دليل اين افراد دچار مشكل در انطباق با محيط كاري شناختي متنوع طراحي نمي
 .شوندمي

 هاي پرتي و دستورالعملهاي آرام و بدون حواسان شرايط فيزيكي مناسب، مانند محيطويژه، فقدبه
 .شودتنوع عصبي مي وري افراد باكاري روشن، منجر به كاهش بهره

 :ج) رويكرد مديريت

 شناختي نرمال دارند و در پي اين هستند كه ها رويكرد مديريتي مبتني بر افراد عصببسياري از سازمان
تنوع عصبي، را با همان استانداردهاي رفتاري و شغلي ارزيابي  تمامي كاركنان، از جمله افراد داراي

هاي طبيعي در عملكرد تنوع عصبي به دليل تفاوت شود كه افراد دارايكنند. اين رويكرد باعث مي
 .پذيرتر باشندخود، از سايرين متمايز شوند و در نتيجه آسيب

 ابعاد شغلي) 2

 :امنيت شغليالف) 
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 هاي رواني و آسيب .تنوع عصبي در برخي موارد از امنيت شغلي كمتري برخوردار هستند افراد داراي
تواند در طول زمان تأثير منفي زيادي بر انگيزه و كارايي روحي ناشي از مشكلات شغلي و اجرايي مي

ي ناشي از عدم شفافيت ها به دليل نبود انطباق شغلي مناسب و فشارهاآنان بگذارد. اين آسيب
 .انتظارات است

 شود، با كاهش رضايت ها منطبق نميهاي آناين افراد، زماني كه انتظارات سازمان به درستي با توانايي
هاي شوند و حتي در برخي موارد ممكن است احساس كنند كه به دليل عدم توانمنديشغلي مواجه مي

 .دشونهاي شغلي محروم ميطبيعي خود از فرصت

 :ب) مشكلات اجرايي و عملكردي

 هاي بارز اين افراد هاي مكرر از ويژگيهاي زياد، تأخير و تعجيلهاي اجرايي از جمله غيبتچالش
ها در نهايت آيد. اين چالشاست كه به دليل مشكلات در مديريت زمان و تمركز به وجود مي

 .وري و كيفيت كار شودتواند منجر به كاهش بهرهمي

 :هام باور به تواناييج) عد

 شود كه اين تنوع عصبي باعث مي هاي افراد مبتلا بهها، عدم باور به توانمنديدر بسياري از سازمان
توانند نقاط قوت خاصي برانگيز قرار نگيرند، در حالي كه اين افراد ميافراد در وظايف مهم و چالش

 .ه داشته باشنددر برخي وظايف مانند تفكر خلاقانه و حل مسائل پيچيد

 ابعاد فردي) 3

 :الف) ارتباطات سازماني

 تواند تأثير بسزايي در شرايط روحي و ذهني تنوع عصبي مي ارتباطات ميان مديران و كاركنان داراي
تنوع عصبي ممكن است به دليل مشكلات در مديريت ارتباطات  اين افراد داشته باشد. افراد با

ري ارتباطات مناسب با همكاران و مديران، دچار استرس و نگراني اجتماعي و عدم توانايي در برقرا
 .شوند

  در چنين شرايطي، اين افراد ممكن است نتوانند پاسخگويي مناسبي در محيط كار داشته باشند و اين
 .تواند منجر به عدم تعامل مثبت و كاهش انگيزه در اين افراد گرددامر به نوبه خود مي

 :هاي مناسبحمايتب) نبود آموزش و 

 هاي فردي آنان در طراحي تنوع عصبي و عدم توجه به ويژگي عدم آموزش مناسب براي افراد با
 .شودهاي آموزشي و شغلي، به عدم انطباق آنان با محيط كار منجر ميبرنامه

 تواند مشكلات بيشتري راهاي كلامي و عاطفي از سوي مديران و همكاران ميهمچنين، نبود حمايت 
 .ها شودبراي اين افراد ايجاد كرده و در نهايت باعث كاهش اعتماد به نفس و كارايي آن
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 :ج) استرس و مشكلات رواني

 تواند باعث فشارهاي رواني زيادي مشكلات رفتاري ناشي از عدم تمركز و مديريت زمان ضعيف مي
پذيرش كار منجر شود و حتي در برخي تواند به كاهش انگيزه و براي اين افراد شود. اين فشارها مي

  .موارد باعث ناامني شغلي گردد
 ابعاد خارجي) 4

 :الف) نگرش جامعه

 شود كه در بسياري از موارد، تصور منفي و عدم احترام به افراد با تنوع عصبي از سوي جامعه باعث مي
هاي منفي اجتماعي نگرش .هاي بيشتري مواجه شونداين افراد براي حل مشكلات شغلي خود با چالش

هاي تنوع عصبي در محيط ها و عدم پذيرش افراد دارايممكن است منجر به محروميت از فرصت
 .كاري شود

 :ب) مشكلات اقتصادي و مالي

 تنوع عصبي ممكن است در متمركز ماندن بر وظايف شغلي  در شرايط اقتصادي دشوار، افراد داراي
تواند بر عملكرد افراد تأثير منفي بگذارد و در نهايت باعث اقتصادي ميدچار مشكل شوند. فشارهاي 
 .كاهش كيفيت كار آنان شود

تنوع  ها براي استخدام و حفظ اشتغال افراد باهاي موجود در بسياري از سازماندهند كه سياستهاي تحقيق نشان مييافته
هاي لازم براي مديران منابع انساني، تغييرات بايد شامل آموزشعصبي ناكافي است و نياز به تغييرات بنيادين دارند. اين 

هاي شود كه سياستهاي كاري فراگير و منعطف، و پذيرش نقاط قوت اين افراد باشد. همچنين، پيشنهاد ميايجاد محيط
ها و يت از فرصتسازي شود تا از محرومهاي دولتي، مانند آموزش و پرورش، پيادهويژه در سازمانحمايتي و تشويقي به

 .هاي ناخودآگاه جلوگيري شودتبعيض

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



      
 

 

 

 ني در محيط اداري آموزش و پرورش استان گيلانارائه مدل مديريت تنوع عصبي نيروي انسا:  مراد رضايي ديزگاه، سعيد باقرسليمي، كبري شيخي  390

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  393تا  377، صفحات 1404، تابستان 24، پياپي 2، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

 
 هاي سازمان در مديريت كاركنان داراي رفتار تنوع عصبي. الگوي استخراج شده ازسياست ها و شيوه1شكل 

  
شود، الگوي مفهومي سبك مديريتي در ارتباط با كاركنان داراي رفتار تنوع عصبي چنان كه در شكل مزبور مشاهده مي

شاخص  33اي و كد هسته 8از چهار منظر يعني سازماني، شغلي، خارجي و فردي مورد بررسي قرار گرفت. در اين زمينه، 
هاي داخلي و خارجي در رور مطالعات كيفي كه در پايگاه دادهمرتبط با سبك مديريتي فوق از روش فراتركيب و با م

هاي مرتبط ساله انتخاب شده است، استخراج گرديد. هم چنين نظر به شناسايي شاخص 1990- 2022/  1389-1402بازه 
 با هريك از ابعاد سبك مديريتي پيرامون كاركنان داراي تنوع عصبي موجب داشتن ديدگاهي جامع در زمينه مزبور

توان اظهار داشت كه ارائه الگويي مفهومي جامع به سازمان مورد مطالعه در بهينه سازي فرايندهاي مديريت شود، ميمي
منابع انساني پيرامون مديريت كاركنان داراي سبك شناختي متنوع، كمك قابل توجهي بكند. بر اين اساس، شكل شماره 

است، الگوي مفهومي سبك مديريتي كاركنان داراي تنوع طراحي شده  MAXQDA2020) كه توسط نرم افزار 2(
  دهد.عصبي را نشان مي
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 هاي سازمان در مديريت كاركنان داراي رفتار تنوع عصبيها و شيوهسياست . الگوي مفهومي از2شكل 

  
  بحث و نتيجه گيري

دهد كه هاي تحقيق نشان مييافتهها شناسايي شد. از تحليل مصاحبهشاخص  33اي و كد هسته 8نتايج نشان داد كه 
فرايندهاي استخدامي موجود در نهاد فوق براي افراد با نارسايي توجه/بيش فعال، با مشكلاتي نظير فقدان آگاهي كافي در 

 رو است.حمايتي روبههاي كاري غيرهاي شفاف ضد تبعيض، و طراحي محيطمورد نيازهاي ويژه اين افراد، نبود سياست
 ,Ndindeng, 2024 ()Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024 ()Hotte-Meunier et al(نتايج اين پژوهش با نتايج 

2024 ()Hajkarimi et al, 2023 ()Song et al, 2021) (Yu et al, 2021) (Wismans et al, 2020) (Nancy & 

Almuth McDowall, 2020 ( دارد.مطابقت )Ndindeng, 2024 ( بهبودهاي قابل توجهي در عملكرد كاركنان، افزايش
هاي فراگير تنوع عصبي را نشان داد. هاي كاري با سياستنرخ حفظ كاركنان و تغيير مثبت در فرهنگ سازماني در محيط

كاهش جابجايي و يك محيط وري، هاي فراگير تنوع عصبي از طريق افزايش بهرهتوانند از اجراي سياستها ميسازمان
نشان دادند كه افراد داراي تفاوت عصبي، ) Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024(مند شوند. كاري فراگيرتر بهره

تحقيقات شناسايي شده در  دهند.هاي مديريتي مناسب، ارائه مياستعدادهاي منحصر به فردي را مشروط به استراتژي
هاي كاري، در درجه اول بر چهار حوزه تمركز دارد: رفاه ديريت تنوع عصبي در محيطادبيات بررسي شده در حوزه م
نتايج نشان داد كه براي حمايت از  هاي اشتغال و تحولات استخدام.هاي شمول، چالشافراد مبتلا به اوتيسم، استراتژي

تحقيقات آينده بايد با استفاده از  از است.هاي بيشتري نيها و زمينهها، روشهاي عصبي، به نظريهكارمندان داراي تفاوت
اي را براي افزايش نرخ هاي يكپارچهحلشده جهاني، راهتعييني و نظارت هم افزايي طراحي-هايي مانند نظريه خودنظريه

تواند هاي مديريت پايدار منابع انساني ميادغام تنوع عصبي در شيوه اشتغال و كاهش جابجايي شغلي توسعه دهند.
ها براي موفقيت بلندمدت و فراگيري بهبود مستمر سياست آوري، رضايت كاركنان و شهرت سازماني را افزايش دهد.نو
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) دريافتند كه اين افراد به سبب داشتن نقص در بازداري در اموري كه نياز به Song et al, 2021( .بسيار مهم است
  هاي تازه را كشف نمايند.توانند فرصتنظر ميكنند و از اين نوآوري و تفكرواگرا دارد، بهتر عمل مي

  
  د:يبا توجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه گرد

هاي رفتاري كاركنان تواند از پيامدهاي منفي چالشسازمان با ارائه خدمات روانشناختي و مشاوره تخصصي مي -
هاي آموزشي ها و كارگاهزمينه، برگزاري دورهداراي تنوع عصبي در زندگي كاري آنان پيشگيري كند. در اين 

تواند موجب آگاهي، درك و تعامل در سازمان گردد هاي شناختي اين افراد ميدر حين كار در راستاي ويژگي
  نمايد.و از اين نظر سازمان را با سياست تنوع پذير و شموليت در جذب و نگهداشت نيروي انساني همگام مي

توانند فراهم ا براي كاركنان داراي تنوع عصبي و نتايج مناسبي را در محيط كاري ميمديران تجارب بهتري ر -
كنند و اين در صورتي است كه تلاش كنند كاركنان مزبور را به عنوان يك فرد منحصر بفرد ببينند و زماني را 

چنين نحوه  براي توجه و گوش دادن به مسائل و نيازهاي آنان اختصاص دهند و نقاط قوت هر فرد و هم
ها و استعدادهاي مديريت آنان را درك نمايند. كاركنان داراي تنوع عصبي بيشتر ايام خود را با مهارت
اند. مديراني كه به منحصربفرد خود و هم چنين الگوهاي رفتاري خاص خود در محيط كاري تجربه كرده

ذارند، بسيار ممكن است شاهد نتايج گكنند، احترام ميخودآگاهي كاركنان از شرايطي كه تحت آن رشد مي
 بهتري از عملكرد كاركنان باشند.

كاركنان داراي تنوع عصبي ممكن است رفتارهايي مانند قطع صحبت مديران و يا همكاران و يا اشتباهاتي ناشي  -
كاري  از بي دقتي و از دست دادن زمان مناسب انجام وظايف محوله سازماني داشته باشند، اين رفتارها بر محيط

هاي رفتاري با همكاران شود كاركنان در مورد اين چالشگذارد؛ در اين صورت، پيشنهاد ميتأثير منفي مي
گفت و گو كنند و همكاران متوجه خواهند شد كه رفتارهاي مزبور غير عمدي بوده و زمينه را در طرح 

 نمايد.مشكلات و تعامل با يكديگر فراهم مي

هاي شناختي كاركنان ت مديراني داشته باشند كه شرايط كاري را متناسب با ويژگيبرخي از كاركنان ممكن اس -
تواند به داراي تنوع عصبي تغيير و يا تطبيق ندهند، در اين صورت جابجايي مشاغل و يا آگاهي و آموزش مي

بور كنند. ها عها به طور موثري از آنها در مديريت احساسات و هيجانشان كمك كند و با تشخيص چالشآن
هايي مواجه شده باشند كه در آن احساس رضايت در اين افراد ممكن است در طول زندگي كاري با موقعيت

ارائه نيازهاي خود نداشته باشند؛ در اين مواقع، هم كاركنان و هم مديران بايد در برقراري ارتباط سازماني 
اي آرام و منطقي، آنچه را رده و با اين كار به شيوهشفاف و آشكار باشند و كاركنان بايد به مدير خود اعتماد ك

 كه براي افزايش بهره وري خود نياز دارد، مطرح كنند.
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