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Abstract 

One of the key factors for the success and survival of an organization to maintain 

continuity of work in a powerful way is the coordination of team members' 

motivation. Proper combination of motivations will inspire and desire to be more 

effective in team members. The purpose of this study is to design a harmonic model of 

motivations (principles, strategies and consequences). The research approach is 

qualitative and the research strategy is based on data-based theory theory with a 

Glaser approach. The study population of this study included the staff of the tax 

administration of Ilam city. The data collection was a scandal that reached saturation 

(credibility) after interviewing 19 of them. In this research, theoretical and purposive 

non-probabilistic sampling method has been used. Data were analyzed using coding 

method. It was found that six factors (Synchronicity of motivationes, Skill diversities, 

Equality of effects, Trust within members, Management support, Game-making, 

Gamification) are involved in coordinating team motivation. Model by structural 

equation method And the validity of the research was confirmed by the specialized 

committee. At the same time, considering the level of team motivation, it was clear 

that the strategies of "Harmony of Motivation Management" are based on the two axes 

of "team motivation" and "individual motivation" on the four principles of 

consolidation, suspension, promotion and renewal. 
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 چکیده
ای قدرتمند هماهنگ بودن انگیزه اعضای گروه، ازجمله عوامل کلیدی موفقیت و بقای یک سازمان برای حفظ تداوم کار به شیوه

حاضر اعضای گروه خواهد شد. هدف مطالعه  در شتریبو اشتیاق به اثربخشی بخشی ها، سبب الهامترکیب مناسب انگیزه .است
رهیافت پژوهش به صورت کیفی و استراتژی پژوهش ( است. ندهایپساها و ها )اصول، استراتژیی مدل هارمونی انگیزهطراح
 یاتیمال امور ادارهشامل کارکنان است. جامعه مورد مطالعه این پژوهش  با رویکرد گلیزری بنیادپردازی دادهبر نظریهمبتنی

 .است دهی( رسنفر از آنان به مرحله اشباع )اعتبار 91ها مصاحبه بود که پس از مصاحبه با آوری دادهجمع ابزاربود.  لامیا شهرستان
ذاری تحلیل ها با استفاده از روش کدگ. دادهگیری غیراحتمالی نظری و هدفمند استفاده شده استاز روش نمونه پژوهشدر این 

اعتماد درون اعضا، حمایت ، ها، برابری اثرگذاریها، تنوع مهارتهاانگیزه زمانیعامل )همگردیدند که مشخص شد شش 
دن انگیزه گروه دخالت دارند مدل از طریق روش معادلات ساختاری و اعتبار پژوهش کری(، در هماهنگ سازوارییبازمدیریت، 

های که استراتژی دیگردضمن اینکه با توجه به سطح انگیزش گروه، مشخص قرار گرفتند. تأیید کمیته تخصصی مورد  توسط
تثبیت، تعلیق، ترفیع و تجدید استوار  اصل چهاربر « انگیزه فرد»و « انگیزه گروه»بر دو محور « هامدیریت هارمونی انگیزه»

 است.
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 مقدمه
را  زهی نگ. ااست ظهور یافتهدر اواخر قرن نوزدهم  زهیکلمه انگ 

 طورب هکرد که  فیتعر یرونیو ب یعوامل درون عنوانبه توانمی
 ای ک ار، نق ش  کی تعهد ب ه ، مندیعلاقه ی،نرژ، الیمداوم م
 کیهدف را در افراد تحر کیبه  دنیرس یتلاش برا ایموضوع 

و ناخودآگ اه مانن د  اریوامل هش ع تعاملحاصل  زهیانگ .کندمی
 ای  زهیو ارزش انگ انیهمتا ، انتظارات از فرد وازین ای لیشدت م

موج ب م یک ه  ی هستندلیعوامل دلا نی. ااست پاداش هدف
 را ب ه نم ایش بگذارن د یرفتار خاص  گروهشوند فرد، گروه یا 

یکی از دلایل ع دم تحق ق (. 598:  9919، 1)لویس و اوپاساک
اف ت انگی زه  های غیررس می()بالاخص تیم تیمیهدف در کار 

در طول فرآیند کار است. ممک ن اس ت اعض ای  گروهاعضای 
با انگیزه بالا فعالیتی را شروع کنند اما در ادام ه، ک اهش  ،گروه

انگیزه برخی افراد و انجام ن دادن ام ور محول ه باع ه ک اهش 
 انگیزش سایر افراد شده، ت لاش ب رای تحق ق ه دف متوق ف 

ت ازه  گروه. در یک شوداز هم گسسته می گروهشود و حتی می
افراد در ابت دا بس یار ب الا  یهازهیاانگشکل یافته، ممکن است 

باشد و در جلسه اول توافق شود که برای دو روز بعد ه ر ک س 
پ س  نیب نیا دروظایف مشخصی را انجام دهد و گزارش دهد. 
را ب ه ه ر دلیل ی  از دو روز ممکن است برخی افراد امور محوله

انجام نداده باشند؛ این امر ممکن است که با ع ذرخواهی اف راد 
ای ن  افت دیممقصر به جلسه بعدی موکول شود، اما اتفاقی که 

بودن د، در  زهیانگ بااست که سایر اعضا که در جلسه دوم بسیار 
جلسه سوم حتی در صورت انجام ک ار توس ط مقص ران جلس ه 

ت ری خواهن د داش ت. ب ه ش ی پ ایینسطح انگیز بار نیادوم، 
عبارتی افرادی که در جلس ه دوم ب ا انگی زه بودن د، ب ه عل ت 

و  خواهن د ب ود زهی انگیبدر جلسه سوم برخی اعضا  یکارشکن
افرادی که در جلسه دوم انگیزه پایینی داشت، در جلسه سوم به 

 علت انجام وظایف محوله انگیزه بالاتری خواهند داشت.
در جلسات دوم، س وم، چه ارم  گروهدر  هاهزیانگناهمسانی 

افت کرده و اهداف محق ق  گروهعملکرد  مروربه شودیمباعه 
ها، مدعی است ک ه ب رای ت داوم هارمونی انگیزه هینظر نگردد.

های اف راد بایس تی متناس ب و کارتیمی در یک سیستم، انگیزه
ه ای ها سبب تض عیف انگی زههمسان باشند. ناهمسانی انگیزه

 عوام ل ش ود.م ی گ روهعدم تحق ق ه دف  درنتیجهتر و یقو
مح یط، س رمایه و من ابع انس انی ب ر عملک رد  ازجملهبسیاری 
را در  ت أثیرمنابع انسانی بیش ترین  یول .گذارندیم تأثیرسازمان 

ای ن ترتی ب منطق ی اس ت ک ه ی ک  به .عملکرد سازمان دارد

                                                                   
. Levis & Upasak 

خش یدن تحق ق ب یب را سازمان نیاز دارد تا به کارکن ان خ ود،
، 9)ن دوکا سازی، انگیزه لازم را ارائ ه ده د گروهاهداف، ضمن 

9912 :9.) 

ه ای به روش گروهواضح است که انگیزه و نتایج عملکرد 
آن ب ر عملک رد،  ت أثیرمختلف توضیح داده شده اند. انگیزش و 

ق رار گرفت ه اس ت و از بح ه و  پژوهشمورد  شدتبههمواره 
ول ی از طری ق ای ن مقال ه،  تکرارهای بسیاری گذر کرده است

ه ا، برای طراحی مدل نظریه هارمونی انگی زه ترقیعم پژوهش
های مدیریت آن ص ورت گرفت ه اس ت. ها و تاکتیکاستراتژی

، گ روهدر م ورد انگی زش و  ش ده ارائ ههای تحقیقات و نظریه
. ام ا گذارن دیم تأثیربر رفتار سازمانی  شدتبهاند که نشان داده
 گ روهگرفته شده است ادراک ات متف اوت اعض ای  آنچه نادیده

بوده  تأثیرگذارآنان  زشیبرانگکه  ( استها)عدم هارمونی انگیزه
با توجه به مباح ه  دهند.قرار می تأثیررا تحت  گروهو عملکرد 
نمایان و مشخص گردیده  پژوهشاهمیت  اولاًفوق  شدهمطرح 
ه ا انگی زه و ای ن باش د داش تهوجود  زهیکه انگ یدر حالاست: 

و  کنن دیمرشد  یریچشمگ جیبا نتا هاسازمانهماهنگ باشند، 
ب ر عملک رد  یمیمس تق تأثیر زهیانگ هماهنگ بودن مفهوم ،لذا
بایس تی  ،ل ذا .دارد هاآن یهادر شغل های کاریکنان و تیمکار

شوند های کاری میعواملی که باعه هماهنگ شدن انگیزه تیم
 و تحلیل قرار داد.را شناسایی و مورد تجزیه 

 

 مسئلهبیان  
کارآمد  یعملکردتیمی کار  هیتواند بدون روحینم یسازمان چیه
گ زارش ش ده اس ت ک ه  ممکن داشته باش د. جهینت نیبهتر و

 دارن د. تیم ی راب ه ک ار  وس تنیبه پ لیتما زهیکارمندان با انگ
ک  ار طب  ق  یکارمن  د ب  را کی   "یآم  ادگ"کارمن  دان  زهی  انگ

 یه اتیفعالب ه  انگی زه درواق ع اس تی ازمانس  یاستانداردها
، ی. از لح ا  تو ورش ودیم اط لاق  یو رفت ار ی، عاطفیفکر
ک ه ب ه  اس ت زهی انگ ندیمرحله از فرآ نیآخر عنوانبه یآمادگ

ب رآورده  ازین تیدرنهاو  شودیم لیبا جهت( تبد ازی)ن "محرک"
 (انگی زه) یآم ادگحالت  بیترت نیو بد ابدییم/ پاداش  شودیم

، از طرفی (.559:  9919، )غلام و الله شودیدر کارمند روشن م
 کی سازمان  رایزبوده  یاتیح هاسازمان یبرا شهیهم تیمیکار 
نیاز روزاف زون ب ه  (.9915، )سانیال و هیسااست  تیمی تیفعال

سازمان ضروری  کارکنان شایسته و با انگیزه برای انجام وظایف

                                                                   
. Nduka 

. Ghulam & Allah 

4. Sanyal & Hisam 
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ه ا ب ه ب ه اه داف، س ازمان رسد. ب رای رس یدنمیبه نظر 
تمای ل واقع ی ب ه انج ام  ب رکارمندانی نیاز دارند که علاوه

 موردنظر ازوظایف خود، انگیزه لازم برای دستیابی به هدف 
،  )ف ای زل و همک ارانباش ند طریق ک ار تیم ی را داش ته 

ایج اد  منظورب هدر سطوح مختلف سازمان  مؤثر یهازهیانگ
)تلا و  است ازیموردنشغلی کارکنان، بسیار و رضایت  اییکار

کنند ت ا از ح داکثر ها تلاش میسازمان ).9997، همکاران
پتانسیل منابع انسانی خود اس تفاده کنن د، در رقاب ت ب اقی 
بمانند و برای زن ده مان دن، ب ر اس از ارزش  ات ی من ابع 

از طرف ی  .ش وند خودساختهانسانی، انگیزه و تعهد کارکنان 
)محس ن و کارکن ان هس تند  هاس ازمانواقعی  یهاییدارا

در  ه ر س ازماننیروی محرکه  عنوانبه .(9992، همکاران
 شوند. نظر گرفته می

سیاست پذیرفته شده توس ط م دیران ب رای  نیترعیشا

، رونی ازا .عملکرد، انگیزه کارکن ان اس ت کار آییافزایش 
اف خ ود به اه د ترعیسرتا  کندمیانگیزه به سازمان کمک 

انگیزه باشد.  کار بابرسد، زیرا کارکنان تمایل دارند تا پاداش 
و  کندمیتکنیک قدیمی هویج و چوب در محیط امروز کار ن

مدیران نیاز به انقلابی در راه ایجاد انگیزه برای کارکن ان و 
، )فورس ن  کسب نتیجه مطلوب و پ اداش کارکن ان دارن د

ند بود ک ه ک ار را در کارکنان زمانی اثربخش خواه .(9919
 ب ا تن وعکه اف راد  ییهامیت در به انجام رسانند. گروهقالب 

موردنی از  یه امهارت ی، برخ حضور دارن د میدر تهمسان 
هدف سخت  تحقق موجود نیست، میدر تبرای تحقق هدف 

ه م  و مکم لبایس تی متن وع  هامهارت میت در خواهد بود.
 شودیم اعضا اشتندنگهموجب  ییاز سومکمل بودن  .باشند

دارد ک ه  گ روهسوی دیگرهرکس نق ش مشخص ی در  از و
ب دین ترتی ب . عملکردش نیز مستقل وقابل رهگیری است

 حف   ظ  همچن   ان درس   طح ب   الا انگی   زش ه   ا نی   ز

کار کردن در محیطی، ب ا ارتباط ات واض ح و آزاد،  .شودمی
ها منج ر گفتگوی فعال و همکاری در ارائه اطلاعات و ایده

همه از یکدیگر یاد  گروهشود، اما اعضای یج موفقی میبه نتا
-تیفعال مقدار و روش های جدید تفکر، انجام کار، گیرندمی
و همچنین منافع و ای جسمانی در حین اجرای یک پروژه ه

کنن د. ک ار تیم ی راه کارآم د ب رای حفره ها را کشف م ی
و  یابی به موفقیت در محل ک ار ی ا در س ازمان اس تدست

                                                                   
1. Faisal & et al 
2. Tella  & et al 

3. Mohsen & et al 
4. Forson 

ین، باعه اعتماد، بهبود رابطه و روح همکاریدر می ان همچن
کارفرمایان و کارکنان، بین مدیریت و کارکنان، کارکن ان و 

خلاقیت افراد در  یمشتریان، ارتقا سایر کارکنان، کارکنان و
 برخ  ورد و ح  ل و فص  ل اختلاف  ات، تس  هیل در خ  دمت،

 م ی ش ود. ه اآنگیری و پیاده سازی در میان اعضا تصمیم
ازاینکه کارکنان به کار خود متعهد هستند و کار را  نانیاطم

گیری از توانایی های بالقوه خ ود، ب رای کم ک ب ه با بهره
دهن د، ش اهکاری سازمان و در رسیدن به هدف انج ام م ی

 (. 9912 ،مادوک ا و اوک افور  است قهرمانانه برای یک مدیر

ن شواهد فراوانی وجود دارد که نشان می ده د ک ه در می ا
 بازار کار رقابتی، حفظ انگیزه کارمندان یک کار بزرگ است.

و نش ان دادن  ش رفتیپ باانگیزه چشم انداز رش د، کارکنان
مسیر شفاف شغلی صرف نظر از مزیت های اقتصادی که در 

عدم  شوند.داده می شود برانگیخته می هاآنطول فرآیند به 
عمیقی بر  تأثیردسترسی کارکنان به دانش، مهارت و تجربه 

 (.9918، 2)اولوکو و امولا  سازمان و کارتیمی خواهد گذاشت
مساوی، به عناصر حیاتی برای  نسبتاًیک گروه با صدای 

عنوان شود. سینرژی بهموفق تبدیل می وکارکسبی هاوهیش
تعامل یا همکاری دو یا چند سازمان، مواد یا عوامل دیگری 

ز مجم وع اث رات تا اث ر ترکیب ی بیش تری ا شودیمتعریف 
 (9917،  7)ویسن ها ایجاد شودجداگانه آن

احس از  باش ند ک ه گروهچنانچه افرادی در درون  ،لذا
کار آنان ناعادلانه است  ة، نتیج میدر ترغم تلاش کنند علی

و یا اینکه همه افراد انگی زه لازم را ب رای ت لاش ندارن د و 
 ه انآمکمل همدیگر نیست، انگیزه  هاآنهمچنین مهارت 
 موفقی ت س ازمان،کاهن د. تلاش خ ود م ی کمتر شده و از

مستلزم این امر است که اعض ای آن انگی زه لازم را ب رای 
، دیگرعبارتخود به بهترین وجه داشته باشند. بهة فیوظانجام

ه ای راه .س ازمان اس ت در م ؤثر انگیزش عامل اصلی کار
و  مختلفی ب رای اثربخش ی کارمن دان س ازمان وج ود دارد

مختلفی  یهاراه هاسازمان. هاستآنانگیزه کارکنان یکی از 
؛ ان دکردهرا برای ایجاد انگی زه نی روی ک ار خ ود طراح ی 

ی نق دی، ه اانگیزههای پ اداش و آم وزش، : برنامهازجمله
،  تی )آممشارکت  هایفعالیتسمینارهای انگیزشی و دیگر 

ها و مهارتانگیزه توانمندسازی است.  جادیاز اهدف  .(9912
کامل مورد استفاده  طوربهباید  گروههای اعضای شایستگی

                                                                   
. Maduka & Okafor 

. Oloko &Omollo 

. Wiesen 
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زمانی در مسیر رسیدن به یک ه دف،  گروهقرار گیرند. یک 
ه ا ب اهم، کند که مجم وع انگی زهبه بهترین نحو عمل می

، حاص ل تعام ل انگی زه گ روههمسو باشند زیرا انگیزه یک 
منجر  گروهاست. ایجاد انگیزه در یک  گروهمجموع اعضای 

انج ام  گروههای اعضای ها و درخواستبرآوردسازی نیاز به
ه ای دارای انگی زه اف راد متف اوتشود. اما از آنجا ک ه می

ه ا ب ا د تا نوع انگی زهکرمختلفی هستند لذا بایستی تلاش 
هم  اهنگی و ه  ارمونی  درنتیجههم  دیگر ه  ارمون ش  وند.

اهد شد. ب ر ورتری خوبهره جهینتها سبب همکاری و انگیزه
حاض  ر شناس  ایی  پ  ژوهشاص  لی در  مس  ولهای  ن اس  از 

ه ای م دیریت آن هارمونی انگیزش و استراتژی یهامؤلفه
ها اف زایش و تا از این طریق پیامدهای عملکردی تیم است

 وری سازمان افزایش پیدا نماید.بهره درنتیجه
 

 پژوهشاهمیت  
دهای ساده انگیزه یکی از کارکر رسدیم، به نظر طرفکیاز 

اس ت. یک ی از  زیبرانگچ الشمدیریت است، ام ا در عم ل 
دلایل اصلی چالشی بودن انگیزه وجود کارکنان سازمان ب ا 

کارکنان مختلف اعتق ادات،  .نیازها و انتظارات مختلف است
ام ا هم ه . و تفکر متف اوت دارن د هانهیزم، هاارزشنگرش، 
یستند و بن ابراین از تنوع در نیروی کارشان آگاه ن هاسازمان
مختل ف انگی زش نی روی ک ار متن وع  یه اروشدر مورد 
ندارند.این به این دلیل است که یک کارمن د در  یخودآگاه

یک نقطه خاص از زمان نیازه ا و انتظ ارات متن وعی دارد. 
همچنین این نیازها و انتظارات در حال تغییر است و ممکن 

کارمن د  یهازهیانگ .است با یکدیگر همخوانی نداشته باشد
)پراچی  ند فرض شوندتوانمیفقط  هاآندیده شود،  تواندینم

کل  ی  طورب  هش  ده اس  ت ک  ه  ادع  ا(. 9918، و ری وی  د
گون  اگون و احساس  ات  ه  ایمهارتکارفرمای  ان، توس  عه 
 هایس ازمان مراتبسلس له .گیرن دمیکارمندان را نادی ده 

خ ود  آییکار های امروزی سنتی و سبک نظامی در سازمان
 شرفتیپ (.9912، 9)کوم، کودن و کارودیا اندرا از دست داده

 .ص ورت گرفت ه اس ت گروهدر درک اثربخشی  یتوجهقابل
ب  ر عملک  رد س  ازمانی، موض  وع بس  یاری از  ه  اگروه ریت أث

 یه امهرومومدر  انیتوس ط دانش گاهات انجام شده تحقیق
ست که به این باور ا توجه گذشته بوده است. علت اصلی آن،

بین ک ار  .بگذارند تأثیرند بر عملکرد سازمان توانمی هاگروه

                                                                   
1. Prachi & Reviewed 
2. Kum, Cowden & Karodia 

معتقدن  د  دانش  مندان تیم  ی و عملک  رد رابط  ه وج  ود دارد.
بهب ود عملک رد را تس هیل  توانن دیم، گروهرفتارهای مؤثر 

رقاب ت  لی ب ه دلام روزه  (.9995،  3)جونز و همکارانکنند 
س  یاری از جدی  د و ب یفنّ  اورتج  اری، انتظ  ارات مش  تری، 

. دیگر، کار تیمی در سازمان بسیار حیاتی است یهاشرفتیپ
پس مهم است  زیادی روبرو هستند، یهاچالشها با سازمان

عناصر کلیدی برای . گروهی انجام شوند صورت بهکه کارها 
. هس تند م ؤثرکارتیمی موفق، اعتماد، ارتباطات و رهب ری 
 رای موفقیت ازتمرکز بر اهداف مشترک با مسوولیت جمعی ب

 (.1: 9918، 2)امانوئل استهای کار تیمی فعالیت ترینمهم
ی اص  لی هاهی  پاعنوان ج  ایگزین اف  راد و ب  ه ه  اگروه

دنب ال اف رادی  ها ب هس ازمانش وند. سازمان محسوب م ی
را داشته باشند و مشکلات  هاگروهتوانایی کار در  هستند که

 (9919، 8را حل کنند )مولیکا
عملکرد  بر رگذاریتأثای گروه ازجمله عوامل انگیزه اعض

تواند برخی مزای ا و عملک رد را انگیزه می گرچه گروه است.
داشته باشد، اما مدیران باید در اج رای فعالی ت انگیزش ی و 
همچنین برآورد تأثیر آن بر عملکرد، احتیاط لازم را داش ته 

 نقص بزرگ و کورکورانه ای ن اس ت ک ه برخ ی کیباشند 
، افزایش عملکرد را هازهیانگباور دارند که با افزایش  مدیران
در  ک ایآمرپژوهشی در  کهی حال در خواهد داشت. به دنبال

که ادراکات کارکن ان و روش اج رای  BPO))یک شرکت 
 (.9912، 2)آمیتگذارد انگیزه بر عملکرد تأثیر می

ان د ی که بر کارتیمی بیش تری تأکی د ک ردههایسازمان
کارمندان افزایش یافته است، عملکرد و بهره وری نتایج کار 
 ش ده حلو مشکلات در محل کار بهتر  شده شتریبسازمان 
مثب ت و  یه انقشناگفته نماند که همراه ب ا وج ود . است

وج ود  گ روه، اثرات منف ی و مخرب ی در درون گروهسازنده 
را  ه اگ روهدارد. عواملی وجود دارند که توانایی افراد درون 

ک  افی  ان  دازهبه ،کنن  دیم  انج  ام وظ  ایف تض  عیف  ب  رای
 شخصی، ازجملهمنفی و مخرب به دلایل مختلف،  یهانقش
، مقاومت در برابر تغییر، عدم بلوغ و عدم انگیزه  یزیربرنامه

 یهانقش. یکی از شوندیمظاهر  تیریو مد گروهیا رهبری 
اصلی رهبر این است که رفتارهای مخرب و منفی اعض ای 

را مشاهده کند و همچنین رفتارهایی را که بر عملکرد  گروه
شناس ایی نمای د.  را گذارن دمنف ی م ی ت أثیر یسایر اعضا

                                                                   
. Jones & et al 

. Emmanuel 

. Mulica 

. Amit 

https://www.researchgate.net/profile/Emmanuel_Boakye7
https://www.researchgate.net/profile/Emmanuel_Boakye7
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معرف ی توان ایی جل وگیری از  گ روهرفتارهای مخرب درون 
و مفاهیم جدید را دارد. اگر ای ن رفت ار و نق ش بررس ی  هادهیا

ی ه ای بع دو دخالت گروهنشود، تمایل به کاهش انگیزه کلی 
وجود دارن د  گروهدر درون  یافراد اعضا را در پی خواهد داشت.

 از .کنن دیم را رد  اندازهاچش مخودک ار نظ رات و  طورب هکه 
بیزارند، تلاش تیمی اعض ا  شده مطرحهای جدید مفاهیم و ایده

و دخال ت  زهی و انگرا مح دود  هاآن، مشارکت کندمیرا تهدید 

 هاگروههای اعضای نگیزانندهچنانچه ا .دهدیمرا کاهش  گروه
تلاش خواهند کرد تا ها آن مشخص و آشکار بیان گردند طوربه

این دوران اف زایش رقاب ت،  در بیاورند. به دستنتایج بهتری را 
ه ا اهمیت کار تیمی بیش از همیشه نمای ان ش ده اس ت. ت یم

دهن د ند خروجی افراد را از طری ق همک اری گس ترش توانمی
ب ر  تأثیرگ ذارام ا شناس ایی عوام ل  . (1999، )کوهن و بیل ی

ه  ارمونی  پ ژوهش نی در اگ روه )انگی زه اعض ای  ی یافزاهم
 ه ای م دیریت آناس تراتژیان د( و گ ذاری ش دهن ام هاانگیزه

طری ق بت وان اثربخش ی و  نی از ارسد ت ا ضروری به نظر می
 مزیت رقابتی سازمان را افزایش داد.

 

 پژوهشادبیات  
، باع ه اف زایش گروهدریافتند که  (9993) همکارانهمیلتون و 

( در ی ک 9991. گ ودر )ش ودیم درصد  15 در حدود یوربهره
مطالعه در کانادا دریافت که نتایج کار تیمی ب ه می زان زی ادی 
تابع همبستگی قوی، مشارکت، رضایت شغلی، میزان توانمندی، 

 تعهد و رفتار شهروندی اعضا دارد.
 م وردار تیم ی ب ر عملک رد کارکن ان ک  تأثیر یدر پژوهش

 پ ژوهشقرار گرفت. یک پرسشنامه بر اس از ادبی ات  یبررس
 یه اشیآزما، هادادهتهیه شد و برای، قابلیت اطمینان و اعتبار 

 یریگان دازهمتعددی صورت گرفت. متغیره ای مس تقل ب رای 
، گ روه، انسجام مؤثرکارآمد تیمی عبارت بودند از ارتباط  ییاکار

بین ف ردی، رهب ری و س طح اعتم اد.  هایمهارتویی، پاسخگ
، عملک رد کارکن ان پ ژوهشمتغیر وابسته مورد استفاده در این 

نف ر از ش رکت س رگرمی در پایتخ ت  197از  ییهانمون هبود. 
تص ادفی  یریگنمون همالاوی کوالالامپور ب ا اس تفاده از روش 

ه از روش با اس تفاد شدهیآورجمع یهادادهساده انتخاب شدند. 
م ورد تجزی ه و  SPSS.20 ب ه وس یله توصیفی و رگرس یون 

تحلیل قرار گرفتند. این مطالعه نش ان داد ک ه تم امی عوام ل 
داری دارن د. در ای ن معن یانتخاب شده با کار گروه ی رابط ه 

ارتباطات کارآمد، سطح اعتم اد، رهب ری و حس ابدهی  پژوهش

                                                                   
. Cohen & Bailey 

داشت. در حالیک ه  داری بر عملکرد کارکنانمعنیمثبت و  تأثیر
 ت أثیردرون فردی و انسجام در عملک رد کارکن ان  هایمهارت
 .(9912، )سلمان و حسن نداشت یتوجهقابل

( رهبری را ب ه معن ای اس تفاده از اس تراتژی 9999فرای )
ب رای  بخشاله ام یهازهیانگ و ارائهمناسب جهت رشد، توسعه 
 تی اهم اس ت. کرده فیتوص هامیتافزایش پتانسیل کارکنان و 

ای مثبت بین بسیار مهم است و رابطه گروهاعتماد در اثربخشی 
برقرار است. مبانی رفتار کار گروهی از طریق اعتماد ایجاد  هاآن
منجر به همکاری در سازمان و عملکرد بهتر کارکنان  و شودیم
. توان ایی اعتم اد از شایس تگی و خودآگ اهی حاص ل ش ودیم
در  یآرامبه نفساعتمادبهق ایجاد و توسعه و باید از طری شودیم

، ه اآنو مفروض ات  ه اتیاولو، هاتیص لاحکه  گروهاعضای 
 گروهعملکرد  یسادگبهمتفاوت است، ساخته شود. وجود اعتماد 
زم انی ک ه اعتم اد  گ روهرا بهبود نخواهد داد بلکه در رابطه با 

 .کندمی، همیشه عملکرد بهبود پیدا شودیمارائه 
الکترونی ک در  عیدر ص ناکارکنان  ییکاراانگیزش بر  یرتأث

 مورداس تفاده. متغیرهای مس تقل قرار گرفتچین مورد بررسی 
برای ارزیابی انگیزه عبارت بودند از: آموزش و توسعه، پ اداش و 
شناخت و اعطای قدرت، در حالی ک ه متغی ر وابس ته عملک رد 

طالعه م ورد توصیفی و توضیحی برای این م طرح کارکنان بود.
س ؤال تهی ه  99استفاده قرار گرفته، پرسشنامه موردنظر شامل 

 ش دتبه 8و  1مخ الف  ش دتبهشده براساز مقیاز لیکرت )
نفر از کارکنان شرکت تولی دی  199نمونه شامل  حجم موافق(،

گیری تص ادفی نمونهکه با استفاده از روش  الکترونیک در چین
شده با اس تفاده از  آوریجمع اطلاعات بودند. نتخاب شدهساده ا
واری انس و همبس تگی م ورد تجزی ه و  SPSS آماری افزارنرم

نتیج ه ای ن مطالع ه نش ان داد ک ه تم امی . تحلیل قرار گرفت
)ب ائو و  دارن د زهی انگ ب ا یداریمعنعوامل انتخاب شده ارتباط 

 ).99: 9918نیظام، 
)کلارک،  یفردهای متعددی در حوزه انگیزش پژوهش

)جمیز و رز،  گروه( انگیزه 9998، و داروش 9992 ریو، ؛8999
است و هرکدام از  صورت پذیرفته. (9919، ؛ کاترین9992
و رایت،  9919ها )چن و جونگ، ها بر هماهنگی بین انگیزهآن

 هاآناز  اند که تعدادیداشته دیتأک (9993، و کافیمان 9992
 در قالب جدول  یل آمده است.

                                                                   
. Salman & Hasan 

. Clark, Reev & Darroch 

 . James, Ross & Catherine 

. Chen, Jong, Wright & Kaufiman 
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انجام شده هایپژوهش پیشینه .8جدول   
 پژوهشسال  پژوهشموضوع  پژوهشگر

 9993 انگیزه کار فردی و تیمی ییافزاهم 1و  کلارک چاردیر

 9913 گروهانگیزه کارکنان و عملکرد  9دوبر وتایلیا ویدیاوو

 9912 کاری، انگیزش فرد و خلاقیت میجو تارتباط بین  3ژو و همکاران انیک-وی

 9918 های کاری بر عملکرد سازمانر تیماث 2یبواکیاوس

 9915 انگیزه شیبرافزااثر قدرت  8گیتزیمارکوز ر وهلگ کلاپر  

 9919 روش افزایش رضایت کارکنان 2گونگ انگیو ش  یل انیژو، ک یویک

 9999 انگیزه جدید 7نگیداول کلی، ما دیاشم وانیا
 

ست به آمده ا به دست پژوهشکه از ادبیات  گونههماناما  
در این  ،لذا .پرداخته نشده است گروههارمونی بین انگیزه فرد و 

 شود.تووریک مشاهده می خلأمورد 
 

 شناسی پژوهشروش 
 نوع کیفی داده بنیاد با و ازبنیادی  هدف لحا  از حاضر پژوهش

از شناخت و تجارب افراد و  استفادههدف مطالعه حاضر  .است
ها و ، استراتژیندهایشایپها نگیزههارمونی ا ةنیدرزمتفاسیر آنان 

ها که به طراحی مدل نظریه هارمونی انگیزه ندهایپسا

 امور اداره مطالعه مورد) ندهایپساها و ، استراتژیندهایشایپ

جامعه مورد مطالعه این  .پردازدیم (لامیا شهرستان یاتیمال
بود  لامیا شهرستان یاتیمال امور ادارهشامل کارکنان  پژوهش

در جدول  یل آمده است( که از طریق  هاآنخصات مش)
داده  نفر 19هدفمند و به تعداد  صورت به هاآنمصاحبه با 

ها آوری داده از این تعداد پاسخآوری شد. چون پس از جمعجمع
همان  درواقع که دیگردمصاحبه متوقف  ،لذا .تکراری شدند

 بود. اشباعنقطه 

 

 ر مصاحبهد کنندگانشرکتمشخصات  .8جدول 
 تعداد میانگین سابقه کاری سطح تحصیلات جنسیت
 8 7 لیسانس زن

 7 19 لیسانس مرد

 3 18 دیپلم مرد

 2 98 سانسیلفوق مرد

 
تحقیق از  یهامقولهبا توجه به ماهیت تحقیق )کیفی(ها داده و 

طریق مصاحبه گردآوری و شناسایی شدند. در ابتدا از 
 حساز کند پرسشی در کار است،بدون اینکه ا شوندهمصاحبه

های ها و شایستگیشرح دهد که آیا در این سازمان مهارت
یا  گیرندمیقرار  استفاده موردکامل  طوربهباید  گروهاعضای 
گیری از بروز جلورا برای  خودپیشنهادی  حلراههمچنین خیر؟ 

در معرفی سایر  شوندهمصاحبهچنین اتفاقاتی ارائه نماید. سپس از 
رادی که دارای تجربه یا دانش بودند، استفاده شد. این مرحله اف

ن کار خود را بدون توجه اداده ادامه یافت و محقق هااشباعتا زمان 
گیری به تعداد انجام دادند. در این تحقیق از روش نمونه

تجزیه  منظوربهغیراحتمالی نظری و هدفمند استفاده شده است، 
ها از استراتژی کیفی ده از مصاحبهآم دست به هایو تحلیل داده

استفاده شده است. با رویکرد گلیزری  بنیادداده یپردازهینظر
اجرا، بازنگری ن اقدام به افرایند بدین صورت شروع شد که محقق

 خوانی هارمونی و همها مصاحبه در رابطه با دلیل ها دادهو خواندن

 
را دارا  نایی یکسانیمشابهی که بار مع یهاداده کردند، هازهیانگ

بود تحت کدهای مشترکی کدگذاری شدند؛ سپس مفاهیم و 
 کهیهنگاممتناسبی به هر یک اختصاص داده شد.  یهامقوله

مقوله شکل گرفتند، محقق اقدام به انتخاب یک مقوله کرد که 
داده نمایان بود. این مقوله که  هامختلف یهابخشردپای آن در 

نام دارد تحت کدگذاری ( هازهیانگهارمونی )مقوله محوری 
سرمنشأ و ریشه تمامی  توانیمداده استخراج شده و  هایمحور

ها و ، استراتژیندهایشایپها، هارمونی انگیزهمباحه مربوط به 
 را در آن یافت.  ندهایپسا
 

1. Richard & Clark 
2. Ovidiu Iliuta Dobre 
3.Yu-Qian Zhu & et al  
4. Oseiboakye 
5. Helge Klapper, Markus &Reitzig 
6. Qiwei Zhou, Qian Li & Shiyang Gong 
7. Yvonne Schmid & Michael Dowling 
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تلاش کردند تا دریابند رابطه هریک از  اندر مرحله بعد محقق
در مرحله بعد  .محوری چگونه استله مقوله با مقو گرهاید

بینی، پالایش و از طریق باز هازهیانگهارمونی نظریه مربوط به 
داده خلق گردید. در این  مقوله و مفاهیم مستخرج از هالیتکم

هارمونی مرحله که کدگذاری انتخابی نام دارد، جریان رخداد 
با استفاده از مقوله و مفاهیم جدید توصیف شده است.  هازهیانگ

 هازهیانگهارمونی این مرحله منجر به ارائه مدلی جهت توصیف 
و  هایتکرارز طی مراحل مصاحبه، حذف شده است. پس ا

 اصلی مقوله 3و  مفهوم 17گویه،  29کدگذاری درنهایت تعداد 

 هادادهبرای تجزیه و تحلیل . و استخراج شده است یبنددسته
از روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در بخش آمار 
توصیفی از میانگین و انحراف معیار استفاده شده است. در 

  یابی معادلات ساختاری به روش از مدل یاستنباطآمار  بخش

 PLS استفاده شد. جهت وارد  (برای برآورد ضرایب مسیر )بتا
 .پی .از افزارنرماز  هادادهکردن، تجزیه و تحلیل مقدماتی 

 افزارنرماز  .از .پی .یابی به روش الاز، برای مدل .از

 SmartPLS استفاده شده است. 

 

 ایند ظهور مقوله اصلی و مفاهیمفر .8جدول 
 نشانگر وقايع لفه يا مفهومؤم مقوله اصلی

 
 
 
 
 
 
 
 
 

عوامل افزایش 
 گروهانگیزه 
 

 هاانگیزه زمانیهم

 Q1, M4, S6 فکر و ایده با تمایل به انجام آن زمانیهمو  آلانشروع از 

 A2, C14, F18 تمرکز اعضا بر روی یک پروژه مشخص

 Q3, B2, D8, G14 نمحدود کردن زما

 B7, F14 زمان مشخص

 هامهارتتنوع 
 E6, F7 ایجاد فرصت برای افزایش مهارت

 H6, B5, C16 استقلال در انجام وظایف محوله یارتقا

 هااثرگذاریبرابری 
 درنتیجه

 J2, K7, L19 گروه هایفعالیتمشارکت در 

 Q8, M13, N16 یریپذتیمسوول

 
 ضااعتماد درون اع

 A1, C18 نفساعتمادبهتوسعه 

 H7, B12, L11 خودآگاهی

 E1, F14, I9 هاییتوانا یارتقا

 J17, K8, N11 یریپذتیمسوولحس  یارتقا

 Q13, O8, P9 وفاداری پایدار

 
 

 حمایت مدیریت

 S13, R5 ثبات و امنیت شغلی

 Q15, R8, P12 روابط متقابل و نزدیک

 S15, R18 و مشکلات توجه به نیازها

 P10, O6 هاآنانتصاب متناسب افراد با تخصص 

 O8, S14, B8 قدردانی

 
 

 یسازیباز

 R14, Q5 بازی در انجام وظایف یهامانآلها و از تکینیک یریگبهره

 Q9, R1, O10 در کار افزایش سرگرمی و تعامل دوجانبه

 I7, J15, P5 کار طیدر مح یسازیبازاستفاده از 

 یهایاستراتژ
 مدیریت هارمونی

 انگیزه

 I8, J17, P11 بالا باشد گروهانگیزه فرد و  تثبیت

 L15, N12, K2 پایین باشد گروهانگیزه فرد و  تجدید

 S1, R12, O3 پایین باشد گروهو  فرد بالاانگیزه  ترفیع

 بالا باشد گروهو  نییفرد پاانگیزه  تعلیق
L14, N6, E14, 

M9 

 امدهاپی

 L13, R12 کاهش هزینه سازمان وریبهره

 R5, R6 خلق ایده جدید خلاقیت

 O7, P6, N7 تحصیلات، فرهنگ،...(ها )هم تناسب

 J1, I2, B3 شکل، قیمت کیفیت

 K8, N16, P19 تحمل افراد نقد شوندگی

 O17, R14, I18 جامعه رشیموردپذ افزودهارزش

 S18, N16 حیطوفق دادن با م یریپذانعطاف
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 پژوهشمدل مفهومی 

 
 پژوهشالگوی نهایی  .8شکل  

 

 پژوهش سنجیاعتبار
بنی  اد اعتبارس  نجی بخش  ی از فراین  د پ  ژوهش در نظری  ه داده

کیف  ی مس  اله اعتبارس  نجی  پ  ژوهشدر رویکرده  ای  اس  ت.
از طری  ق رس  یدن ب  ه س  طح اش  باع نظ  ری معن  ی می ب  د. 

ه  ا در دس  تیابی ب  ه اه  داف یدن ب  ه س  طح کفای  ت دادهرس  
ه  ای ارزی  ابی ش  اخص ت  رینمهمهم  واره یک  ی از  پ  ژوهش
ف   رد و دان   اییش   ود )محس   وب م   ی پ   ژوهشدق   ت 
 (.1399امامی،

ب  ه دو روش ص ورت پذیرفت  ه  پ ژوهشپ ذیری ای  ن اطمین ان
 است:
از طری  ق اس  تفاده از طری  ق  ، ینظ  راز طری  ق اش  باع  اولاً

 ق رار گرفت ه اس ت. دیی تأته تخصصی م ورد تشکیل یک کمی
 اف  زارنرم واس  طهبه SEM از یمفه  وم م  دل آزم  ون یب  را

PLS تی مز. ش  د اس تفاده SEM اس  ت نی  ا ونیرگرس  ب  ر 
 نیتخم  را م دل در موج ود رواب ط یتم ام دتوان می کجای که
 .زند

 مدل) پژوهش ییاجرا مدل ییروا یابیارز یارهایمع
 (یکل و یساختار ،یریگاندازه

 و یساختار بخش -9 ،یریگاندازه یهامدل به مربوط بخش-1
 از که ینیمحقق(. یساختار و یریگاندازه) مدل یکل بخش -3

 Smart PLS مثل آن با مرتبط یافزارهانرم PLS روش

 یپژوهش در بیترت به را مرحله سه نیا دیبا ،کنندیم استفاده
 در موجود روابط صحت از ابتدا که بیترت نیا به. کنند اجرا خود
 نانیاطم ییروا یارهایمع از استفاده با یریگاندازه یهامدل

 بخش در موجود روابط ریتفس و یبررس به سپس و کرده حاصل

 خود مدل یکل برازش زین یانیپا ةمرحل در و بپردازند یساختار
 در تنها که است یضرور نکته نیا  کر. ندینما یبررس را

 که هستند ریتفس قابل و دارمعنی یساختار بخش روابط یصورت
 قبولقابل حد در گیریاندازه یهامدل بخش ریمقاد و روابط
 بخش در قبولقابل حد از ترنییپا ریمقاد با پژوهشگر اگر. باشند
 روابط سپس و پرداخته( 2/9 از کمتر) گیریاندازه یهامدل
 ریز در. دینما ریتفس و یبررس را خود مدل یساختار بخش
 مدل. است شده ارائه ارهایمع از کی هر مورد در یحاتیتوض
 بوته به یجزئ مربعات حداقل کیتکن از استفاده با پژوهش یکل

 یجزئ مربعات حداقل کیتکن در. است شده داده قرار آزمون
 :است برخوردار یادیز اریبس تیاهم از نکته چند

 دهمشاهقابل ریمتغ و( پنهان ریمتغ) عامل نیب رابطه قدرت -1 
 نیب یمقدار یعامل بار .شودیم داده نشان یعامل بار لهیوسبه

 فیضع رابطه باشد 2/9 از کمتر یعامل بار اگر. است کی و صفر
 .شودیم نظرصرف آن از و شده گرفته در نظر

 آزمون دیبا دیگرد ییشناسا رهایمتغ یهمبستگ که یزمان -9
 یدارمعنی یبررس یبرا. ردیگ صورت یدارمعنی
 یساز خودگردان یهاروش از شده مشاهده یهایستگهمب
 در. شودیم ستفادها فینا جک متقاطع برش ای و( استراپ بوت)
 که است شده استفاده یساز خودگردان روش از مطالعه نیا

 آماره مقدار اگر ٪8 یخطا سطح در .دهدیم دست به را t آماره

  .اشدب 92/1از  تربزرگباید  t-valueیا  نگیاستراپبوت 
 روابط یکل طوربه. است دارمعنی شده مشاهده یهایهمبستگ

 :است دسته دو یجزئ مربعات حداقل کیتکن در رهایمتغ نیب

 

 

 

 پیامدها 
افزودهوری                ارزشبهره  

 کیفیت                    تناسب
لاقیت                 نقدشوندگیخ  

پذیریانعطاف  

 

 
 

 

 هارمونی انگیزهها

هاهمزمانی انگیزه  
هاتنوع در مهارت  
هابرابری اثرگذاری  

 سطح اعتماد درون تیم
 حمایت مدیریت

 ها های مديريت هارمونی انگیزهاستراتژی
 تثبیت               ترفیع

 تجدید                تعلیق
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 لیتحل) گیریاندازه مدل ارزهم یرونیب مدل: یرونیب مدل -1
 نیب روابط و است یساختار معادلات در( یدییتأ عامل
 .دهدیم نشان را آشکار یرهایمتغ با پنهان یرهایمتغ
 لیتحل) یساختار مدل ارزهم یدرون مدلی: درون مدل -9 

 پنهان یرهایمتغ نیب روابط و است یساختار معادلات در( ریمس
 (.1393 رضازاده، و یداور) کندمی یبررس را گریکدی با

 مدل شد انیب که طورهمان( گیریاندازه مدل) یرونیب مدل
 یبررس جهت یعنی ؛است یدییتأ عامل لیتحل ارزهم یرونیب

 هیگو با پنهان یرهایمتغ روابط سنجش یبرا نخست مدل،
 تا درواقع. است شده استفاده یرونیب مدل از هاآن سنجش یها

 یخوببه را پنهان یرهایمتغ ،گرمشاهده یرهایمتغ نشود ثابت
. داد قرار آزمون مورد را روابط توانمین ،اندکرده گیریاندازه
 یدرستبه پنهان یرهایمتغ شود هداد نشان آنکه یبرا

 .است شده استفاده یرونیب مدل از اندشده گیریاندازه

 
 استاندارد نیپژوهش در حالت تخم یمدل ساختار .8شکل 

 

 
 t-value آماره. 8شکل 
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 نیکویی برازش مدل

بررسی اعتبار  که شاخص Cv-communalityشاخص 
 گیریاندازهمشترک یا روایی متقاطع است. تست کیفیت مدل 

(CV COM) و با  یدرستبهپژوهش  سؤالاتکه  کندمی، بیان

اندازه  گیریاندازهسهم بالایی متغیرها را در غالب یک مدل 
. برای این تست ضریب تغییرات شاخص اشتراکی با ردیگیم

مقایسه  ()قوی 38/9و  سط()متو18/9)ضعیف(،  99/9سه مقدار 
 .شودیم

 
 برازش مدل .8شکل 

 
 گیریاندازهکه کیفیت مدل  دهدیمنتایج به دست آمده نشان 

 برای تمام متغیرهای مکنون، قوی است.
 

 نتايج
 بر شش محور استوار است: هاانگیزهنظریه هارمونی 

 هاانگیزه زمانیهم. 1
 هاهارتمتنوع . 9
 درنتیجه هااثرگذاریبرابری . 3
 اعتماد درون اعضا .2
 حمایت مدیریت .8
 یسازیباز .2

بالا  بلندمدتدر  گروهانگیزه  شودیماین شش عامل موجب 
 باشد و اهداف محقق شود.

دارد که در  دیتأک هاانگیزهنظریه هارمونی : هاانگیزه زمانیهم
مدیریت شود. به عبارتی  بایستی هاانگیزه زمانیهم گروهیک 

 هاانگیزهبالا بودن  سطحهمو  زمانهمسعی شود که طور 
اصل استوار  2بر « هاانگیزه زمانیهممدیریت »کنترل شود. 

 است:
 آلانشروع از  -

 زمان مشخص -

 محدود کردن زمان -

 مرکز اعضا بر روی یک پروژه مشخصت -

 گروهوع همسان در که افراد با تن ییهاگروهدر : هامهارتتنوع 
برای تحقق  ازیموردن یهامهارتو در مقابل، برخی  حضور دارند

موجود نیست، تحقق هدف سخت خواهد بود. در  گروههدف در 
بایستی متنوع و مکمل هم باشند. مکمل بودن  هامهارت گروه

و از سوی  شودیماعضا در کنار هم  داشتننگهاز سویی موجب 
دارد که عملکردش نیز  گروهر دیگر هر کس نقش مشخصی د

نیز  هازشیانگمستقل و قابل رهگیری است؛ بدین ترتیب 
 .شودیمهمچنان در سطح بالا حفظ 

در تیمی که بالفرض اثرگذاری  :درنتیجه هایاثرگذاربرابری 
سطوح انگیزه این  توانمی، ناستیک فرد چهار برابر فرد دیگر 

بر عدم تحقق اهداف دو نفر را یکسان پنداشت! و این عاملی 
شاید  درنتیجه. تفاوت جزئی در میزان اثرگذاری شودیم

بیشتر  هرچقدر یاثرگذارباشد، ولی تناسب در  اغماضقابل
حفظ خواهد  گروهبیشتر بوده و انسجام  هاانگیزهباشد، هارمونی 

 شد.

تیمی که در آن رنگ اعتماد وجود نداشته : اعتماد درون اعضا
گروهی از افراد  صرفاًنیست. بلکه  گروهعی باشد، به معنای واق

. دهندیمکه با همدیگر کار مشترکی انجام  دهندیمرا تشکیل 
خواهند  یادکنندهیناامپیشرفت  احتمالاًاین گروه  درنتیجه

، گذارندینمداشت. زیرا اطلاعات را با همدیگر به اشتراک 
ض و حقوق همدیگر با تضاد و تعار هاتیمسوولدر  احتمالاً

با یکدیگر نخواهند  یمؤثرهمکاری  درنتیجهو  شوندیمرو هروب
توانایی افراد نیز بیشتر ، گروهداشت. در صورت اعتماد میان 

، زیرا افراد انسجام و اتحاد بیشتری با همدیگر پیدا شودیم
لویت بیشتری ورسیدن به اهداف تیمی ا درنتیجهو  کنندیم

 .فراد خواهد داشتبرای ا
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 پژوهشی در (9999) همکاران و ریگل: يتحمايت مدير

 و تعهد مدیریت، حمایت دریافت که دادند نشان یلیتحلفرا
 باعه و دهدیم افزایش شدتبه را سازمان را در مشارکت

 حمایت .شودیم سازمان در کارکنان بالای عملکرد افزایش

 و سلامتی که است ییهااستیس از متأثر شده ادراک سازمانی
 به یابیدست و مثبت مشارکت حس موفقیت، ازاحس شادابی،

 سازمانی حمایت محققان، .دهدیم ترویج را سازمان اهداف
؛ در دانندیمدرک شده را نمود عملیاتی تووری تبادل اجتماعی 

نهفته در  یشناختروانحقیقت، تبادل اجتماعی، هسته فرایند 
 (9911، 1)چو و ترد وی حمایت سازمانی ادراک شده است

 کیخود  فهی: اگر افراد در کنار وظاولاً یعنی: سازییباز
چنانچه  مثلاً. شوندیم ختهیبرانگ شتریداشته باشند ب یسرگرم

بروند  یبه کوهنورد انیروز در م کی صورت به گروه کی
: اصل اًیثان ای. شودیم شتریتحقق هدف ب یبرا گروه زهیانگ
 یرگرمس عنوانبهکارکنان  یبرا یباز صورت به فهیوظ
 باشد. بخشلذت

 
 اهزهیانگ یهارمون. 8شکل

 

 گیرینتیجهبحث و 
های صورت پذیرفته، و مصاحبه گروهبا توجه به سطح انگیزش 

متف اوت  گروهاستراتژی اقدام در قبال انگیزه بالا یا پایین افراد 

م دیریت ه ارمونی » یه ایاس تراتژخواهد بود. بر این اساز 
اس توار « انگیزه ف رد»و « گروهانگیزه »در دو محور « هاانگیزه
 است:

 

 هاانگیزه های مدیریت هارمونییژاسترات .8شکل 

 
1  . Cho & Treadway 



 ندهایپساها و یاستراتژ : اصول،هاطراحی الگوی نظریه هارمونی انگیزهقربانی و عبدی:           77

 
بالا و  گروهاستراتژی تعلیق: در صورتی که سطح انگیزش . 1

منجر  گروهسطح انگیزش فرد پایین باشد، ادامه فعالیت فرد در 
فرد از  ستیبایم ،راینخواهد شد. بناب گروهبه کاهش انگیزش 

 تعلیق شود و نفر دیگری جایگزین وی گردد. گروه

پایین و  گروهاستراتژی تجدید: در صورتی که سطح انگیزش  .9
اهداف جدیدی  ستیبایمسطح انگیزش فرد نیز پایین باشد، 

تا  جدیدی برای فرد تعریف شود یهامشوقو یا  گروهبرای 
 سطح انگیزش ارتقا یابد.

پایین و  گروهتژی ترفیع: در صورتی که سطح انگیزش استرا .3
سطح  ید به ارتقاتوانمیسطح انگیزش فرد بالا باشد، فرد 

در صورت دارا بودن  ،کمک کند و بنابراین گروهانگیزش 
انتخاب  گروهرهبر  عنوانبه ستیبایمرهبری،  یهایستگیشا

 شود.

و فرد  گروه زشیانگاستراتژی تثبیت: در صورتی که سطح  .2
فرد از طریق تشویق،  زشیانگ ستیبایمهر دو بالا باشد، 

 .تثبیت گردد
 یهامؤلفهنشان داد که  پژوهشنتایج به دست آمده از 

هدف مشخص، پروژه مشخص و زمان معین(، ) زهیانگ زمانیهم
(، گروههای متفاوت در وجود افراد با مهارتمهارت )تنوع 

ش متناسب با میزان پادا) جهیدرنت هایاثرگذاربرابری 
حذف بدبینی در درون اعضای اعضا )(، اعتماد درون هایاثرگذار
و  فهیوظانجامتشویق کارکنان در زمان ) تیریمد(، حمایت گروه

ایجاد ) یسازبازی(، فیعملکرد ضععدم تهدید آنان به دلیل 
یک سرگرمی در کنار وظیفه اصلی( به وجود آورنده هارمونی 

در  گروهسبب خواهد شد تا انگیزه  و انگیزه خواهند بود
 کاری محقق شود. گروه ارتقا یافته و اهداف بلندمدت
واضح است که مدیریت باید در هنگام طراحی و  کاملاً
انگیزشی در سازمان، بسیار محتاط و دقیق  یهابرنامهاجرای 

باید قبل از  یهاشیآزماعمل نماید. تمام ترکیبات احتمالی و 
انجام شود تا اطمینان حاصل شود که دقت و نهایی شدن طرح 

و انگیزه فرد بالا باشد  گروهچنانچه انگیزه  .داشته باشد ییاکار

از استراتژی تجدید  صورت نیاتثبیت در غیر  یاز استراتژ
 استفاده نماید.
، در صورتی که عوامل انگیزشی مناسب و درنتیجه

روش به یک  و هماهنگ برای تمام کارکنان شناسایی شوند
د توانمیمنصفانه، شفاف و دقیق اجرا شود انگیزه کارکنان 

 سازمانی بقا و رقابتی مزیت حفظ .را افزایش دهد گروهعملکرد 

انگیزش یکی از  .است هاهارمونی انگیزه تقویت و حفظ درگرو
در ابعاد  یاکنندهنییتعنقش  شکیبمسائل کلیدی بوده که 
 بلندمدترای نیل به اهداف ب هاسازمانمختلف سازمانی دارد و 

 گروهو دوام در دنیای رقابتی تجارت امروزی موظف به ایجاد 

اگر سازمان بخواهد در  .در افراد سازمان هستند ه برابرانگیزبا
توانمند گردد  گریدعبارتبهعرصه رقابت پیشتاز باشد  و اقتصاد
ه استفاد و برابر باانگیزه بالا ،متخصص، خلاق یهاگروهباید از 
عدم  یاز طرفو  زندگی یهانهیهزدرآمد و نامتوازن بودن  نماید.

توجه یکسان نسبت به آورده افراد به درون سازمان انگیزه 
را به خطر انداخته و سبب کاهش عملکرد فرد و  گروهاعضای 
 هانهیزمسطح،  نظر ازکارکنان سازمان  شود.می گروهدرنهایت 

با ن و مکان افزایش آن و عوامل بروز انگیزش و همچنین زما
برای ایجاد و  هاسازمان ،متفاوت هستند. بنابراین گریکدی

افزایش انگیزش کارکنان خود به برنامه و ابزارهای متعدد و 
متفاوتی نیاز دارند لذا انتخاب و استفاده از هریک از موارد 
انگیزشی فوق متناسب با سازمان و افراد سازمان به نحوی که 

 دباش و اثر را برای سازمان به همراه داشته بیشترین نتیجه

 رفتاری تیپ و  با شناخت افراد، نیازها رسد.ضروری به نظر می
وجود انگیزه  در صورتداده شود.  لازم ةانگیز هاآن کارکنان به

اعضای ارزیابی  دهد. قرار بالا در افراد استراتژی ترفیع را مدنظر
و به صورت  هاآنخود در سازمان توسط  هاآنو عملکرد  گروه

باید بتوانند در امتیازاتی که از  گروهاعضای  تیمی صورت پذیرد.
د تا از این طریق با هم سهیم باشن آورندیمموفقیت به دست 

 .افزایش یابد گروهاعتماد درون 
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