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  انگيزش

  :مقدمه

براي هر مديري در سازمان آگاهي از مسئله انگيزش كاركنان، كه در واقع تحليل علـت و  

تحليـل در مـورد   . سبب حركت و رفتارهاي اعضـا و افرادسـازمان اسـت ضـرورت دارد    

مسئله انگيزش، پاسخ چراهاي رفتار آدمي است، چرا انسان در سازمان كار ميكنـد؟ چـرا   

برخي كم كارند؟ علت علاقـه بـه شـغل و يـا بـي علاقگـي بـه كـار         بعضي افراد فعال و 

چيست؟ اين سؤالات و بسياري ديگر هم با موضوع انگيزش در ارتباط هستند و پاسخ به 

از اين رو مـديران بـا احاطـه بـه     . آنها در انگيزش و انگيزه هاي كاركنان خلاصه مي شود

در تحقق اهداف سـازمان بـه كمـك     نحوه انگيزش كاركنان و انگيزه هاي آنان مي توانند

  .كاركنان به سهولت گام برداشته و در انجام ساير وظايف خود نيز موفق باشند
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  تعريف و توضيح: انگيزش 

انگيزش در لغت به معناي تحريك و ترغيب و حالتي كـه انسـان را بـه انجـام رفتـار يـا       

را به حركت وا مـي  و بعبارت كامل تر آنچه كه شخص . فعاليت خاصي متمايل مي سازد

غرايز نشان دهنـده فشـارهايي هسـتند كـه اساسـن آنهـا را       ... دارد نظير ترس، قدرت و 

نيازهاي فيزيولوژيك بدن انسان تشكيل مي دهد و در صورتي كه انگيزش بيـانگر گوشـه   

هايي از رفتارهاي آموخته شده است به طور كلي نيازهاي غريزي داراي ويژگيهـاي زيـر   

  :هستند

  يكسان عمل مي كنند -3آموزش پذيرنيستند          -2ميت دارند         عمو -1

انگيزش داراي علت دروني يا بيروني مي باشد از علل دروني آن مي توان نياز به احتـرام  

از ايجاد تغيير درديگران و رضايت شخصي از خود را نام ببرد و از عوامل بيروني آن مـي  

  .اعد ساختن و سرانجام عوامل محيطي را بيان نمودتوان الگو قراردادن ديگران متق

مبناي انگيزش در كاركنان روابط غيررسمي مي باشـد و روابـط رسـمي موجـب كشـتن      

انگيزه مي توانـد  . نياز به احترام  مهمترين منبع انگيزش است. انگيزه در كاركنان مي شود

  ...نگ و باشد مثل دوستي، دشمني، صلح ، ج) مثبت و منفي(سازنده و مخرب 

رابطه مستقيمي بين انگيزش و اهداف و درجه تلاش و كوششي كه هر فرد براي رسـيدن  

به آنها صرف مي كند وجوددارد به عبارتي اگر انگيـزه در فـرد بـالا باشـد اهـداف بلنـد       

انتخاب مي كند و اگر ارزش هدف بسيار بالا باشد انگيزه فرد براي كسب آن تشديد مـي  

  . ت وافري متوسل مي گرددشود و به تلاش و جدي



  ٣

  :فرايندانگيزش به صورت شكل زير است

  

  

يك نياز تأمين نشده موجب ايجاد تنش مي شود كه آن نيز به سهم خود در فـرد پويـايي    

اين پويش موجب جستجو بـراي هـدف   . بوجود مي آورد و او را به جهتي سوق مي دهد

ياز را تأمين كند و باعث كـاهش  خاصي مي شود كه اگر آن هدف تأمين گردد مي تواند ن

  .تنش شود

در اصطلاح فني ما، نياز به معني نوعي كسر و كمبود رواني و فيزيولوژيك است كـه مـي   

  .تواند به دستاوردهاي منجر شود

  مروري بر تئوريهاي انگيزش و سير تاريخي آنها

  ]ن روشهاي اوليه از قرن بيستم زور و تهديد كاگرا [ميلادي  1900تا  0000از 

 ]تيلور و مديريت علمي [ميلادي  1940تا  1940تا  1900از 

  ]نهضت روابط انساني [م  2000تا امروز  1940از 

  :تئوريهاي انگيزش مبتني بر هدف  :تئوريهاي انگيزش مبتني بر نياز

  مدلهاي انتظاري وروم، پورتر و لولر -  تئوري سلسله مراتب نيازهاي انساني: مازلو

  تئوري برابر آدامز -  نياز به زندگي، وابستگي و رشدتئوري : آلدرفر

  تئوري هدف لاك -  تئوري نيازهاي ارضا شده: مكلند

  تئوري جذب كلي -عوامـل بهداشـتي و   (تئـوري دو مرحلـه اي    :هرزبرگ 

  نيازهاي ارضا شده  تنش  كاهش تنش  كوشش رفتاري  اي ارضا شدهنيازه  كاهش تنش



  ٤

  )رواني

  ساير تئوريها

  و نظريه هافستند yو  xتئوري  :مك گرگور 

  Zتئوري : اوچي 

  تئوري اجتماعي: مككوبي 

  

  

  نگرشهاي اوليه به نگرش

تا قبل از انقلاب صنعتي مردم بوسيله نيازهاي غريزي برانگيخته مـي شـدند و بـه انجـام     

امور و وظايف محوله مي پرداختند تحقير، توهين و فشار به بردگان براي كاركردن زيـاد  

  .تنها روش برانگيزاننده اين دوران بود

علمي را توسـعه دهـد و انگيـزش از طريـق      با آغاز قرن بيستم تيلور تلاش كرد مديريت

  .و تهديد صورت مي گرفت) پول(جنبه مادي 

نهضت روابط انساني با تأكيد و توجه بر جنبـه هـاي روانـي و اجتمـاعي كاركنـان سـهم       

  .زيادي در توسعه تئوريهاي انگيزش از اواسط قرن بيستم داشته است



  ٥

  تئوريهاي انگيزش مبتني بر نياز

رفتار مي شود تأكيد مي كند به عبارتي ديگـر  ) محرك(زهايي كه موجب اين تئوري بر نيا

اين تئوريها بر نيازهاي فرد يا اهدافي كه وي مي خواهد بدست آورد توجه خاصـي دارد  

  .و سعي مي كنند مدلي از عوامل انگيزش بيروني ارائه كنند

  :اين تئوريها عبارتند از

  ازلوتئوري سلسله مراتب نيازهاي انسان م -الف 

  تئوري نياز به زندگي، وابستگي و رشد آلدرفر -ب 

  تئوري نيازهاي اكتسابي مكلند -ج 

  تئوري نياز به عوامل بهداشتي و رواني هرزبرگ -د 

  تئوري سلسله مراتب نيازهاي انسان مازلو -الف 

. مازلو ادعا دارد كه نيازهاي انسان مي تواند موجـب رفتارهـاي هدفـدار در انسـان شـود     

تئوري بر اين است كه همه افراد بشر داراي نيازهاي اوليه و اساسـي هسـتند و بـه    اساس 

. دنبال ارضاي اين نيازها، انگيزه و هدف از فعاليـت هـاي انسـان تـأمين ايـن نيازهاسـت      

  .بعلاوه اين نيازها اولويت سيستمي دارند كه بيانگر طبيعت ترتيبي نيازهاي انسان است

  :ه شرح زير استسطوح نيازهاي انسان مازلو ب

هستند كه بدن هر انسان براي زنـده  ) اوليه(اينها نيازهاي ابتدايي : نيازهاي حياتي  -1

ماندن و ادامه حيات به آنها نياز دارد مانند غذا، آب و خواب و در يـك محـيط سـازماني    
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نيازهاي حياتي شامل دستمزد نيز مي شود چرا كه با دريافت مزد جهـت تـأمين نيازهـاي    

  .آنها را مي توان برآورد كرد...) مثل خوراك ، پوشاك، مسكن و ( حياتي

اهميت نيازهاي حياتي قابل توجه بـوده و در اغلـب قـوانين كشـورهاي دنيـا بـه عنـوان        

يعني دولت هـا  . نيازهاي اساسي مطرح مي شوند كه دولت ها موظف به تأمين آن هستند

و پرورش و بهداشت و درمان را  بايد نيازهاي پنجگانه خوراك ، پوشاك مسكن، آموزش

البتـه جديـداً نيـاز بـه حفـظ      . در حداقل لازم براي ادامه زندگي شرافتمندانه تأمين نمايـد 

  .محيط زيست به نيازهاي حياتي افزوده شده است

مـازلو نيازهـاي   . توجه به تشخيص تفاوت بين نياز و خواسته بسيار حائز اهميـت اسـت  

هر انسان براي ادامه حيـات بـه آن نيـاز دارد و بـا انسـان       حياتي را نيازهاي اوليه كه بدن

مثل نياز به غذا و آب و هوا در كمترين حد مـورد نيـاز   . متولد مي شود توصيف مي كند

اين با خواسته كه معناي آن دخالـت ميـل و سـليقه هـاي شخصـي در      . براي ادامه حيات

  .تأمين نيازهاي حياتي است فرق مي كند

در صحنه زنـدگي، امنيـت   . اين نياز در هر محيطي همراه فرد است :نيازهاي امنيتي -2

. از گزند حوادث و اتفاقات ناخوشايند و به معناي سازماني عبارت از امنيت شغلي اسـت 

البته مراد از امنيت شامل امنيت اجتماعي و امنيت شغلي است كه متأسفانه برداشت هـاي  

ها معتقدند كه اين امنيـت شـامل امنيـت    اشتباهي در اين مورد صورت مي گيرد و بعضي 

  .شغلي است



  ٧

پس از امنيت ، توجه فرد متوجـه نيازهـاي روانـي و حمايـت      :نيازهاي اجتماعي -3

در سازمان اين نياز به صـورت نيـاز بـه تعلـق     . هاي اجتماعي و هويت گروهي مي شود

بط انساني و براي مثال دوستيها و احساس تعلق گروهي و روا. گروه و تيم تجلي مي يابد

  .اجتماعي در جهت ارضاي نيازهاي رواني است

مـواردي مثـل كفايـت،    . اين نياز شامل احترام به خود نيز مي شـود  :نياز به احترام -4

در . تشخص و شهرت و دسترسي به اهداف مورد نظر در مورد اين نياز مطرح مي شـوند 

آراء و عقايد فرد توسـط  سازمان اين نياز به صورت شناخته شدن توسط مديريت و قبول 

  .مدير و سازمان بيان مي شود

اين نياز به آگاهي ، استفاده و بهره وري كامل شخص از تواناييها  :نياز به خوديابي -5

و عبارت است از اينكه فرد قادر باشد اثـر مشـخص و   . و استعدادهاي خود باز مي گردد

ن نياز به صورت داشـتن اختيـار   در سازمان اي. مستقيمي بر نحوه زندگي خود داشته باشد

كامل براي انتخاب و طراحي شغل مورد نظر و مديريت با توجه به نتيجه كار و نه وسيله 

  .كار تجلي مي يابد

  :استثناهاي نظريه نيازهاي مازلو

  .يك نياز زماني كه ارضا شد ديگر برانگيزاننده نيست -1

شـد نمـي توانـد نقـش برانگيزاننـده      يك نياز زماني كه نيازهاي قبلي آن ارضا نشده با -2

  .داشته باشد
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در سلسله مراتب نيازهـا احسـاس عـدم    ) پاييني(اگر نسبت به نيازي از نيازهاي قبلي  -3

  .رضايت و كفايت شود مجدداً ارضاي همان نياز نقش برانگيزاننده خواهد داشت

مـه افـراد   يك تمايل دروني براي طي همه مراحل سلسله مراتب نيازهاي انسـان در ه  -4

  .وجود دارد

  .نياز به خوديابي نظير ساير نيازها نيست -5

  :ارزيابي تئوري انگيزش مازلو

ولـي  . مازلو به طور خاص اين تئوري را براي محيط ها و موقعيت هاي سازماني ننوشت

به همين . اين تئوري بيشترين كاربرد را در سازمانهاي صنعتي و بازرگاني پيدا كرده است

چندي در بكارگيري آن در محتواي سازماني هست كـه در ذيـل بـه آنهـا      علت مشكلات

  :اشاره مي شود

  .ضرورتاً هر فردي تنها بوسيله آن چيزهايي كه در سازمان هست برانگيخته نمي شود -1

براي تجلي نياز بعدي، ميزان رضايتي كه در هر مرحله بايد حاصل شـود مشـخص و    -2

  .روشن نيست

  .ا را نمي تواند توضيح دهدتئوري همه رفتاره -3

طراحـي شـده و    1940اين تئوري بر اساس موقعيت زندگي مـردم آمريكـا در سـال     -4

  .شرايط و ارزشها و فرهنگ رفتاري مردم آمريكا در آن زمان را بيان مي كند

حوادث سازماني مي توانند منعكس كننده يا هدف رضايت در بيش از يك سطح نياز  -5

  .ازها باشنددر سلسله مراتب ني



  ٩

  .افراد ارزشهاي متفاوتي براي هر نياز در هر سطحي قائل هستند -6

اين تئوري طي ساليان دراز بسيار تغيير پذير بوده و مديران با جابجايي اين اجزاء بـه   -7

  .نفع ايجاد انگيزش در كاركنان از آن استفاده كنند

  :تئوري زندگي، وابستگي و رشد آلدرفر -ب 

  .يك سلسله مراتب نيازهاي سه مرحله اي به صورت زير ارائه كرد 1972 آلدرفر در سال

اين مرحله از نياز به زمينه هاي زندگي و حيات و يا ادامه زنـدگي   :نياز به زندگي -1

نيـاز بـه زنـدگي آلـدرفر شـباهت بسـياري بـا نيازهـاي         . و امنيت شخص باز مي گـردد 

مرحله از نياز به زندگي هست در نيازهـاي  فيزيولوژيك مازلو دارد اما تأكيدي كه در اين 

  .حياتي مازلو نيست

از نظر آلدرفر اين نياز يك نياز زندگي بخش اسـت كـه نيـاز بـه      :نياز به وابستگي -2

  .و زندگي در محيط سازماني را شامل مي شود) وابستگي(تعلق گروهي 

توسعه فعاليتهاي خود  اين طبقه از نياز در رابطه با نياز مردم به رشد و .نياز به رشد -3

صحبت مي كند نياز به رشد در واقع بخشهاي نياز به احترام و خوديـابي مـازلو را در بـر    

  .مي گيرد
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  ارزيابي تئوري آلدرفر

اين تئوري شباهت و حتي ارتباط بسيار نزديكي با سلسله مراتب نيازهـاي انسـان مـازلو    

يازها از نياز به زندگي بـه وابسـتگي   وي اعتقاد داشت افراد در مسير سلسله مراتب ن. دارد

و سپس رشد و توسعه حركت مي كنند، به نحوي كه هر يك از اين نيازها اگر ارضا شود 

  .نياز بعدي تجلي مي يابد

آلدرفر تنوع بيشتري را براي عوامل انگيـزش در موقعيـت هـاي مختلـف قائـل اسـت و       

  .زاننده فعال شودهمزمان بيش از يك نياز مي تواند به عنوان عامل برانگي

اين تئوري تأكيد بيشتري بر وابستگي گروهي و نحوه كـاربرد آن در سـازمان بخصـوص    

  .اين تئوري از تئوري مازلو قوي تر است. براي مديران دارد

آلدرفر تأكيد مي كند كه مديران بايد به هر سه نياز با هم توجه كنند و اگر در يك مـورد  

  .گر حداكثر تلاش خود را به عمل آورند و يا برعكسموفق نشدند نسبت به دو مورد دي

  :تئوري نيازهاي اكتسابي مكلند -ج 

  :اين تئوري يك سلسله از نيازها را به عنوان اساس انگيزش بيان مي كند كه عبارتند از

  نياز به قدرت -3نياز به عضويت          -2نياز به موفقيت        -1

وي . ستفاده از فنون روانشناسـي تصـويري شـكل گرفـت    ايده هاي مكلند در اين باره با ا

از نظـر او همـه   . معتقد است اصولاً نيازها براثر ارتباط با محيط در انسان ايجاد مي شـود 

انسانها در همه حال و در هر مقطع زماني داراي اين نيازها هستند ولي در هر زمان بنا بـه  

و براي تشخيص اينكـه فـرد   . ي يابدموقعيت فقط يكي از اين سه نياز بر ديگران تسلط م
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در كدام مرتبه از نيازهاي مذكور قرار دارد پرسشنامه اي شبيه پرسشنامه زير طراحي شده 

  .است كه مديرن را در درك مرتبه نيازهاي فردي كمك مي كند

  آيا دوست داريد موقعيتي فراهم شود كه خودتان راه حل مسائل را پيدا كنيد؟ -1

  يد هدفهاي معتدل و بي خطر را برگزينيد و از ريسك بپرهيزيد؟آيا تمايل دار -2

  آيا نياز به اطلاعاتي پيرامون سوابق ارزشيابي خود و چگونگي انجام امور را داريد؟ -3

آيا تا بحال فكر كرده ايد كه پيرامون چگونگي انجام كارهاي خود قبلا مطالعه كنيد و  -4

نجام دهيد بررسي كنيد و سرانجام به اينكـه چگونـه   پيرامون اينكه چگونه كارتان را بهتر ا

  ميتوان به هدفهاي مهمتر رسيد فكر كنيد؟

پاسخ مثبت داده ايد به احتمال زياد نياز به كسب موفقيت در شـما   4تا  1اگر به سؤالات 

  .قوي است

  آيا دنبال كارهايي هستيد كه ارتباط اجتماعي شما را زياد مي كند؟ -5

  به روابطي كه با ديگران داريد فكر مي كنيد؟آيا شما اغلب  -6

  آيا شما براي احساس ديگران اهميت زيادي قائليد؟ -7

  آيا شما به برقراري رابطه مجدد با ديگران پس از قطع آن فكر ميكنيد؟ -8

مثبت است نيـاز بـه عضـويت در گـروه در شـما قـوي        8تا  5اگر پاسخ شما به سؤالات 

  .است

  يير و كنترل ديگران داريد؟آيا شما سعي بر تغ -9

  آيا شما به دنبال كسب رهبري گروه هستيد؟ -10
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  آيا شما از متقاعد كردن ديگران لذت مي بريد؟ -11

  آيا شما از نظر ديگران فردي پر حرف، زورگو و جاه طلب هستيد؟ -12

مثبت است به احتمال زياد شما فـردي قـدرت طلـب     12تا  9اگر پاسخ شما به سؤالات 

  .هستيد

  ارزيابي تئوري مكلند

مي تواند به مديران براي تشخيص نيازهاي  16و  15پرسشنامه اي نظير پرسشنامه صفحه 

اين تئوري مي . كاركنان و ايجاد انگيزه در آنان با توجه به نوع كار مفيد و مؤثر واقع شود

ود تواند تئوري مناسبي براي سازمانها جهت تشخيص شغل مناسب هر فرد در ابتـداي ور 

ولي در ادامه كار و تجلي نيازهاي بعدي تطبيق هـر نيـاز   . به سازمان براساس نياز او باشد

  .با شغل هاي سازماني كار را براي مديران استخدامي و سازمان مشكل مي سازد

از اين تئوري براي تشخيص نوع نياز و درجه آن از طريق پرسشـنامه اقـدام و در جريـان    

ا وظايف سازماني ، از اين اطلاعات براي تصميم گيري بهتـر  تصميم گيري پيرامون فرد ي

  .در مورد فرد و سازمان استفاده كرد

  تئوري عوامل بهداشتي هرزبرگ -ي 

از طريق مصاحبه با دويست و سه نفر از حسابداران و مهندسـان   1359هرزبرگ در سال 

وي از هر يـك از  . داددرباره عوامل بهداشتي و رواني، تحقيق اصلي در اين باره را انجام 

آنان درباره احساس خوب يا بدي كه درباره شغل مورد نظر و كاري كه انجام مي دادنـد،  

. داشتند و علت آن سؤال كرد و پاسخهاي مربوطه را تجزيه و تحليل محتـوايي انجـام داد  
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نتايج بدست آمده اين بود كه دو عامل براي تئوري انگيـزش وجـود دارد كـه عبارتنـد از     

  )برانگيزاننده(مل بهداشتي و عوامل رواني عوا

عوامل بهداشتي عواملي هستند كه نبود آنها موجب نارضايتي كاركنان از سازمان مي شود 

و بودن آنها موجب انگيزش كاركنان نمي شود مثل حقوق، شرايط كـاري، امنيـت شـغلي    

و ايجـاد   اما عوامل انگيزشي آنهـايي هسـتند كـه موجـب تشـويق     ... كيفيت سرپرستي و 

  ...روحيه در كاركنان مي شود مثل تشخص، رشد، پيشرفت و 

عوامل بهداشتي هرزبرگ همان نيازهاي مـادي در تئوريهـاي قبلـي بودنـد كـه بـه زعـم        

در ) بالايي (هرزبرگ نقش برانگيزاننده ندارند و عوامل برانگيزاننده همان نيازهاي رواني 

  .را دارند تئوريهاي قبلي هستند كه نقش برانگيزاننده

نكته قابل توجه اينكه هر يك از اين عوامل به طور جداگانه نقش خود را در سازمان ايفـا  

مي كنند و وجود يكي موجب نفي يا اثبات ديگري نيست به عبارت ديگـر عـدم وجـود    

عوامل بهداشتي موجب عدم انگيزش نمي شـود ولـي ايجـاد نارضـايتي كـرده امـا مـانع        

دم ارضاي نيازهاي رواني هم تأثيري بر رضايت يا نارضايتي از ارضا يا ع. انگيزش نيست

  .عوامل بهداشتي ندارد

  ارزيابي تئوري هرزبرگ

چون تحقيق فوق در يك جامعه محدود انجام شـده اسـت لـذا تعمـيم نتـايج آن بـه        -1

  .جامعه جهاني معقول نيست
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ن از آن برداشـت  در اين تئوري نتايج را مي توان تفسير نمـوده و تعبيرهـاي گونـاگو    -2

  .نمود

  .اين تئوري تفاوت هاي فردي را مطرح نمي كند -3

  .تئوري محدود به كاركنان يدي و غير ماهر است -4

  تئوريهاي مبتني بر هدف 

برخلاف تئوريهاي مبتني بر نياز كه تلاش داشتند مدلي از عوامل انگيزشي بيرونـي ارائـه   

مدلي از عوامل انگيزش درونـي را در افـراد   كنند، تئوريهاي مبتني بر هدف سعي دارند تا 

  :تئوريهاي اصلي كه اين هدف را در انسان دنبال مي كنند عبارتند از. بيان و ايجاد كنند

  مدل انتظار وروم -1

  مدل انتظار پورتر و لولر -2

  تئوري برابري آدامز -3

  تئوري هدف لاك -4

  تئوري جذب كلي -5

  مدل انتظار وروم

به عبارت ديگر اگـر  . روم انتظار مطلوبيت رفتارهاي ايجاد شده استاساس مدل انتظار و

فردي باور داشته باشد كه رفتار با يك روش خاص موجب پاداش باارزشـي كـه فـرد در    

بـه  . انتظار آن است خواهد شد تلاش خواهد كرد رفتار مورد انتظاري از خود نشان دهـد 
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با مشخص كـردن مسـير رفتـار و     چرا كه. هدف هم مي گويند -اين حالت تئوري ميسر 

  .پيمودن آن هدف مورد انتظار نيز حاصل مي شود

  ارزيابي تئوري و روم

اشكال مدل اين است كه پاداش به تنهايي و با مبلغ معلوم و زمان مشخص موجب لطمـه  

. زدن به انگيزه هاي دروني فرد شده و او را وابسته به ديگران و عوامل خارجي مـي كنـد  

مؤثر است كه داراي شرايط زير بوده باشد تا بـه انگيـزه هـاي درونـي فـرد      پاداش زماني 

  .صدمه نزند

مبلغ و زمان پاداش غيرقابل انتظار و پيش بيني باشد و يا دست كم فرد چنـين تصـور    -1

  .كند

  .ميزان آن زياد و بيش از حد تصور نباشد -2

  .ن تقويت كندحالت كنترلي نداشته باشد بلكه احساس رقابت را در كاركنا -3

  مدل انتظار پورتر و لولر

تلاش كردند مدلي را توسعه دهند كه ارتباط بين انگيـزش و   1968پورتر و لولر در سال 

در طراحي اين مدل پورتر و لولر به اين نتيجـه رسـيدند كـه تنهـا     . عمليات را برقرار كند

ي همچـون طـرز   بلكه عوامل ديگـر . انگيزش نيست كه در افزايش كارايي فرد مؤثر است

  .تفكر و نگرش افراد به كار و پاداش پرداختي نيز در نحوه كارآيي آنها مؤثر است
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  ارزيابي تئوري پورتر و لولر

طبق نظريه انتظار، افراد هميشه در جستجوي بهتر كردن درجه بازده سرمايه گذاري انجام 

مثـال مـديري بـا     هستند يك چهره اين نظريه اين است كه براي) تلاش انجام داده(شده 

وضعيتي روبرو مي شود كه نياز دارد كاركنان يك روز تا ديروقت كار كنند ولي كاركنـان  

كه كار روزانه شان را تكميل كرده اند و براي بعد از ساعات كار نيز برنامه هاي مشخص 

اگر مدير بخواهـد بـه هـدف خـود برسـد بايـد از روش       . دارند ميلي به كاركردن ندارند

براي برخـي از كاركنـان ايـن روش ممكـن اسـت بـه       . هدف استفاده كند -ير تئوري مس

و براي برخـي ديگـر جنبـه    ) انگيزه دروني(صورت پاسخ به انتظار و خواست مدير باشد 

براي گروه ديگري هم شـهرت كارخانـه در   ) . انگيزه بيروني(مادي و دريافت پول بيشتر 

ه مهـم اسـت ايـن اسـت كـه برخـورد بـا        آنچ. پاسخگويي به نيازهاي مشتريان مهم باشد

درخواست مدير توسط هر فردي به نحو متفاوت با ديگـري ارزشـيابي مـي شـود و هـر      

فردي در رابطه با ميزان و انتظار پاداش دريافتي در مقابل تلاش و از خودگذشـتگي بيـان   

ش و نكته ديگر نياز به تقويت رابطه بـين تـلا  . شده برداشتهاي متفاوتي دارد و نه يكسان

عمليات و پاداش در اين تئورياست كه مديران بايد در جستجوي راهي براي تقويت آنان 

  .باشند
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  تئوري برابري آدامز

براساس نظريه آدامز مردم روي رفتاري كه در محيط كار با آنهـا مـي شـود حسـاب مـي      

تواننـد ايـن   زماني كه به فتار مناسب مي رسند كاركنان به معيارهايي نياز دارند كه ب. كنند

منبع اصـلي ايـن اطلاعـات رفتارهـاي قبلـي      . رفتار مناسب را از نامناسب تشخيص دهند

به همين دليل برنامه هاي بيمه و بازنشستگي در سازمانهاي امروزي اهميت بسـيار  . است

 .بالايي دارد و محور توسعه مديريت منابع انساني در كشورهاي پيشرفته قرار گرفته است

چرا كه كاركنان امروز رفتار مناسب را از رفتار سازمان با كاركنان قبلـي و از كارافتـاده و   

اين نظريه اساس تئوري برابري آدامـز را تشـكيل مـي    . بيمار و امثالهم تشخيص مي دهند

  .دهد كه بر تئوري مبادلات اجتماعي بنا شده است

. باشد برابـري يـا نـابرابري    ) نتيجه(ر از نظر آدامز عمل مقايسه مزد مي تواند داراي دو اث

برابري زماني حاصل مي شود كه پيش بينيهاي فرد در رابطه با فرد و پاداشـهاي دريـافتي   

نـابرابري  . توسط سازمان مطابقت كند) مزد يا مزاياي تصويب شده(باهدفهاي تعيين شده 

مورد نظر بـرآورده  زماني بروز مي كند كه انتظارات يكي از دو طرف از نظر مزد و پاداش 

نكته جالب در اين بحث اين است كه فرد تنها زمـاني كـه طـرف مقايسـه او مـزد      . نشود

  .بيشتري دريافت كرده است احساس نابرابري مي كند
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  ارزيابي تئوري آدامز

بيشتر تحقيقات پيرامون تئوري برابري روي كاربرد آن در پرداخت مـزد و پـاداش تأكيـد    

دورنستين مبناي مقايسه مردم براي قضاوت پيرامـون مـزد و پـاداش دريـافتي را      .مي كند

آزمايش كرد و متوجه شد كه اين مقايسه به تعدادي عوامل بستگي دارد ولـي در نهايـت   

  مقايسه بين داده ها و ستادهاي خود و ديگران

  پيش بيني نابرابر با ديگران

  تشنج دروني حاصل شده

  پيش بيني برابري با ديگران

تنظيم سطح انگيزش جاري و تلاش 

  براي كار

  :ايجاد دوباره برابري از طريق

  ده هاتغيير دا -

  تغيير ستاده ها -

  تعريف دوباره از برابري -

  ترك محل و موقعيت -

  تغيير معيارهاي مقايسه -

  ساير -
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مشخص نشد كه افراد چگونه اصـول تئـوري برابـري را بـه كـار مـي گيرنـد و مـديران         

  .حاصل شده است نتوانستند مطمئن شوند كه برابري همه افراد

در بالا اشاره شد كه اين تجزيه و تحليل بهتـر اسـت بـراي تـك تـك افـراد و موقعيتهـا        

به رغم محدوديت بيان شده ، مدل آدامز ابزار . صورت گيرد تا رضايت كامل حاصل شود

اين كاربرد بخصوص در . مفيدي براي اطمينان از ايجاد برابري بين كاركنان ارائه مي دهد

  .پرداخت مزد و پاداش بيشتر استرابطه با 

تئوري تأكيد مي كند كه سازمانها بايد توجه زيادي به مقايسه روشهاي خود بـا روشـهاي   

ساير سـازمانها در طراحـي و سـاختار دسـتمزدها و چهارچوبهـاي پـاداش و معيارهـاي        

ساس شايستگي و مزاياي متعلق به آن و حتي قواعد ترفيع و ارتقا داشته باشند تا دچار اح

  .نابرابري در كاركنان خود نشوند

  تئوري هدف لاك

پيشنهاد كرد كه تمايلات مردم نقش بسيار زيـادي در شـكل دادن بـه     1968لاك در سال 

در يك فهرست كاري، از اين تمايلات مي توان بـه عنـوان ابـزاري    . نحوه رفتار آنان دارد

جا ناشـي مـي شـود كـه بسـياري از      اين امر از آن. براي ايجاد انگيزه در رفتار استفاده كرد

سيستمهاي تعيين شايستگي به نحوي طراحي شده انـد كـه رفتـار مـورد نظـر را جهـت       

بخشند چرا كه يك فرد براي شكل بخشيدن به هدفهاي رفتاري كه او را به اهداف خـود  

  .مي رساند به اطلاعات قبلي نياز دارد
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ي براي انتقال اطلاعات رسمي بـراي  بنابراين سيستمهاي تعيين شايستگي در سازمان ابزار

در اين مـدل تعـدادي از   . هدايت رفتار كاركنان جهت دستيابي به هدفهاي مديريت است

موارد هستند كه چنانچه در تعيين هدف و اطلاعات گردآوري شده مـورد اسـتفاده قـرار    

  :از اين موارد عبارتند. گيرند مي توانند تأثير مشخصي در بازده سازمان داشته باشند

  .هر چه هدف دقيقتر تعريف شود احتمال تحقق آن بيشتر مي رود -

  .مشخص شده باشد تاريخ اتمام عمليات دقيقاً -

احتمال تحقق هدفهايي كه رسيدن به آنها دشـوار اسـت بـيش از هـدفهايي اسـت كـه        -

  .رسيدن به آنها ساده است

  ارزيابي تئوري لاك

ر مبناي هدف براي مثال به وسيله ارلـي، ارز  تعداد محدودي مطالعات در مورد انگيزش ب

و شالي صورت گرفته است كه بطور عمومي حاصل اين تحقيقات از نظريـات و تئـوري   

  . هدف لاك حمايت مي كند

بـراي مثـال چـه    . ولي همچنان تعدادي سؤال بي پاسخ در مورد اين تئـوري وجـود دارد  

از تحقق ايـن هـدفها مطمـئن مـي      ميزان دخالت كاركنان در تعيين هدفهاي سازمان ما را

  .سازد

سؤال ديگر اين است كه ميزان محرك لازم بعد از تعيـين هـدفها بـراي ايجـاد انگيـزه در      

مـواردي نظيـر تفاوتهـاي فـردي،     . كاركنان جهت تحقـق هـدفها چـه انـدازه بايـد باشـد      
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تحصيلات، آموزشهاي قبلي و سوابق خدمتي از جمله عـواملي اسـت كـه مـي      شخصيت،

  .گفت بر فرضيات و اعتبار تعيين هدف از طريق مدل لاك اثر داردتوان 

بعضي از شغلها قابل تطبيق با مدل تعيين هـدف  . به هر حال اين مدل محدوديتهايي دارد

بعلاوه با توجه به فضـاي بـاز محيطـي كـه هـر روز بـراي       ). نظير خطوط مونتاژ(نيستند 

ئم در حال تغيير خواهند بود و اين خـود  هدفها دا. فعاليت و رقابت سازمانها باز مي شود

بتنهايي براي اينكه فرد نتواند بطور مشخص و دقيق خود را همگام بـا هـدفهاي سـازمان    

  .پيش ببرد كافي است

  تئوري جذب كلي

تئوري جذب كلي معتقد است كه انگيزش عبارت است از پاسخ فرد به شناختي كه خود 

خود پاسخگويي يا عدم پاسخگويي بـه تغييـرات   افراد از طريق شناخت . از رفتارش دارد

براسـاس  . محيطي و تغييرات داخلي سازمان را ارزيابي و در مورد آن قضاوت مـي كننـد  

نتيجه اين تصـميم  . اين قضاوت فرد تصميم مي گيرد كه از درون يا بيرون برانگيخته شود

  .مي گذاردبر شكل انگيزه اي كه فرد مي خواهد در كار از آن استفاده كند اثر 

براساس مطالعات دسي آثار برانگيختگي درونـي فـردي بيـانگر پيـروي از يـك سيسـتم       

بيروني است وايرزما نيز در تحقيقـات خـود چنـين نتيجـه گيـري كـرد كـه رابطـه بـين          

برانگيختگي دروني و برانگيختگي بيروني پيچيده بوده و در مواقع خاص خلاف يكديگر 

با انگيزه دروني بهترين كيفيت كاري و درجـه كـارآيي را   اينكه كاركنان . حركت مي كنند
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دارند و سازمان بايد سعي كند اين نوع كاركنان را كه غرور و تعهد كـاري دارنـد جـذب    

  .كند محل اختلاف و بحث علماي روانشناسي و مديريت است

يزه به هر حال بسياري از استراتژيهاي انگيزش در سياستهاي تنظيم شده از هر دو نوع انگ

انتقاد . هاي دروني و بيروني براي برانگيختن كاركنان به كار بهتر و بيشتر استفاده مي كنند

اين است كه مديران محصولي را خريداري مـي  ) تئوري جذب كلي (به چنين روشهايي 

كنند كه براساس بهترين وسيله ابزاري خارجي يا پاسخ به خواسته هاي دروني توليد شده 

  .يزش منتج به توليد آن محصول براي آنها شناخته شده نيستاست ولي نوع انگ

  ديدگاههاي ديگر در مورد انگيزش

  مك گرگور yو  xتئوري  -1

  نظريه هافستد -2

  اوچي zتئوري  -3

  تئوري اجتماعي مككوبي -4

وي فرضياتي را دربارة طبيعت انسان و انگيزش بيـان كـرد   : مك گرگور yو  xتئوري  -1

درباره كاركنان دارند رفتـار   (x, y)يران براساس باورها و اعتقاداتي كه و مدعي بود كه مد

  .و به همان نحو آنان را به انگيزش وا مي دارند
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  :مك گرگور yو  xتئوري  -1

 xديدگاه يا فرضيات 

  )مردم(در باره كاركنان 

  .به طور طبيعي تنبل بوده و حداقل كار ممكن را انجام مي دهند -1

  و بي مسئوليتند و ترجيح مي دهند بيشتر استراحت كنند تا كار فاقد انگيزه -2

  خودخواه و نسبت به نيازهاي سازمان بي تفاوتند -3

  در مقابل تغييرات مقاومندچ -4

  .كودكان و كندذهن و ناآگاهند، فاقد مهارتهاي لازم و مدعي رهبري اند -5

نحوه مديريت كاركنان 

  xبا فرضيات 

م توليدي نظير سرمايه، ماشين آلات، مواد اوليه و نيروي كـار  سازماندهي دقيق اقلا -1

  .به نفع اقتصادي سازمان

انگيـزش، نظـارت و كنتـرل بـر      اتخاذ سياست هاي لازم بـراي مـديريت، هـدايت،    -2

  تطبيق رفتار با نيازهاي سازمان. عمليات

. شـده  پاداش در مقابل كار انجام شده و تنبيه در صورت عدم انجام وظايف محول -3

  هدايت و نظارت و ارزشيابي دقيق عمليات

 yديدگاه و فرضيات 

  درباره كاركنان

  فعالند و از نيازهاي سازمان استقبال مي كنند -1

مسـئوليت پـذير و آمـاده صـرف     . داراي انگيزه، داراي توانايي توسـعه و پيشـرفت   -2

  انرژي براي تحقق هدفهاي سازمان

نحوه مديريت كاركنان 

  yبا فرضيات 

  .اسباب و وسايل لازم براي رشد و توسعه منابع انساني را در سازمان فراهم كند -1

  .امكانات و اقلام توليدي سازمان را در جهت منافع اقتصادي آن سازماندهي كند -2

سازمان را به نحوي اداره كند كه كاركنان ضمن اينكه به هدفهاي خود بـه بهتـرين    -3

  .هاي سازمان را هم جامه عمل بپوشانندنحو دسترسي پيدا مي كنند هدف
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آثـار   1980هافسـتد در سـال    :هافستد و اثر تغييرات فرهنگـي و انگيـزش    -2

. تغييرات و تفاوت فرهنگها را بر روي انگيزش كاركنان به نحو وسيعي به بحث گذاشـت 

وي در اين تحقيق از چهارچوب زير براي مطالعه و بيان اختلاف فرهنگها در ميان چهـل  

  .كشور جهان استفاده كرد

بدين معنا كه يك جامعه تا چه اندازه اجازه مي دهد تا قدرت  :اختلاف قدرت) الف 

به نحو نابرابري در يك سازمان توزيع شود؟ به عبارت بهتر چـه ميـزان آمـادگي از نظـر     

فرهنگي براي پذيرش سلسله مراتب سازماني دارد؟ و درجه تبعيت پذيري كاركنـان چـه   

  ست؟ميزان ا

عبـارت اسـت از درجـه عـدم اطمينـان و       :از عدم اطمينان ) پرهيز(اجتناب ) ب 

و در ) عدم اعتماد به نفس. (ناباوري كه مردم يك جامعه نسبت به خود احساس مي كنند

  .صدد كاهش ان به كمترين حد ممكن هستند

ه اين صفت بيانگر اين روحيه است كه آيـا در جامع ـ  :فرد گرايي و جمع گرايي) ج 

مورد نظر هر كس فقط مسئول خودش است يا براساس يك سياست صحيح و ترتيـب و  

نظم اجتماعي همه در مقابل هم احساس مسئوليت مي كننـد و در مواقـع لازم بـه كمـك     

  .يكديگر مي شتابند

منعكس كننده درجه تسلط مردها بـر ارزشـها و منـافع اجتمـاعي     ) محوري(مردگرايي ) د

  .است
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خود اين عقيده را نيز مطرح كرد كـه هـر يـك از تئوريهـاي انگيـزش      هافستد در تحقيق 

بيانگر يك سلسله از ارزشهاي فرهنگي است و به تجربه مي توان گفـت كـه هـر تئـوري     

انگيزش زماني بهترين نتيجه را مي دهد كه در موقعيت و شرايط فرهنگي مخصـوص بـه   

ن بحـث شـد كـه تئوريهـاي     اين نتيجه گيري موجب پيدايش اي. خود از آن استفاده شود

  .انگيزش ممكن است به طور جمعي و براي همه قابل استفاده نباشند

تحقيقات جديدي با گرايش فرهنگي پيرامون انگيزش ضمن تأييـد ايـن نظـر ويژگيهـاي     

ترومپنـارز براسـاس ايـن    . فرهنگي را از چهار مورد هافستد به هفـت مـورد افـزايش داد   

هنگي علاوه بر رفتـار سـازماني برانگيـزش كاركنـان     تحقيق معتقد است هفت ويژگي فر

مؤثرند كه بطور مثال مي توان گفت در برخي از جوامع روي دستاوردهاي يك موفقيـت  

تكيه مي كنند در حاليكه برخي ديگر بر فضاي محبت آميز در محيط كار يا احترام به سن 

رعايـت ارزش فرهنگـي   خود اين اهميت و . و تجربه اهميت بيشتري قائلند تا دستاوردها

  .موجب انگيزش كاركنان به كار بيشتر مي شود

  اوچي  zتئوري 

اوچي نحوه اداره كاركنان توسط مـديران ژاپنـي و آمريكـايي را بررسـي كـرد و متوجـه       

و از ميـان ايـن خصوصـيات    . تعدادي اختلاف فرهنگي بين اين دو شيوه مديريت گشت

. آنها را براي انگيزش كاركنان انتخـاب كـرد   مي توان چند نمونه از) شيوه هاي مديريت(

  :موارد مطرح شده در اين مورد به شرح ذيل است
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  سازمانهاي ژاپني        سازمانهاي آمريكايي    

  استخدام مادام العمر -1  استخدام كوتاه مدت -1

بيان جزئي روشهاي نظارت و كنترل بر  -2

  عمليات

بيــان كلــي روشــهاي نظــارت و كنتــرل  -2

  برعمليات

  تصميم گيري گروهي -3  تصميم گيري فردي -3

  مسئوليت جمعي -4  مسئوليت فردي -4

  يكپارچه سازي مهم -5  جداسازي مهم -5

  ترفيع كند و بطئي -6  ترفيع سريع -6

  تخصص چندگانه -7  كارهاي تخصصي -7

  تئوري اجتماعي مككوبي

د است كه با توجه بـه  او معتق. انجام شد 1988تحقيق مككوبي پيرامون انگيزش در سال 

رشد و توسـعه تكنولـوژي جديـد و تغييـر شـرايط اجتمـاعي و فرهنگـي در محيطهـاي         

سازماني در سالهاي اخير آثـار ايـن تغييـرات موجـب بـي ارزش سـاختن دسـتاوردهاي        

تئوريهاي سنتي درباره انگيزش شده است بنابراين لازم اسـت بـراي عصـر حاضـر يـك      

شده مازلو نباشد طراحي و ارائه ) تقسيم(ات انسان مثله تئوري انگيزش كه براساس فرضي

  .شود

اين تئوري جديد كه براساس تغييـرات تكنولوژيـك و شـرايط اجتمـاعي و فرهنگـي در      

سازمانهاي جديد طراحي مي شود بايد عواملي مثل اعتماد، توجه و معنابخشي به زنـدگي  
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چـرا كـه وظـايفي در    . قرار دهـد و خودآگاهي و احترام به انسان را ميزان انگيزش انسان 

كه اين وظايف نياز به كاركناني خودآگـاه و خـود   . سازمانهاي امروزي بوجود آمده است

نحـوه برخـورداري ايـن    . توسعه يافته و خودگردان و بـا موقعيتهـاي تجربـه جديـد دارد    

ه كاركنان از مزاياي سازماني هم بايد به نحوي طراحي شود كه به موازات انجام وظايف ب

  .طور خودكار سهم مناسبي از سود عايد شده توسط سازمان نصيب آنها شود

  انگيزش از ديدگاه سازمان و مديريت

انگيـزش  . افزايش بهره وري هدف اصلي مديريت براي تحقـق هـدفهاي سـازمان اسـت    

وسيله اي است كه توسط آن اين هدفها تحقق مي يابند و پاداش ابزاري است كه بوسـيله  

در اين صورت انگيزش مـي توانـد بـه صـورت يـك ابـزار       . اصل مي شودآن انگيزش ح

  .دست مدير براي رسيدن به هدفهاي سازماني ديده شود

به جـرأت  . براي مديران انتخابهاي گوناگون به منظور ايجاد انگيزه در كاركنان وجود دارد

ت مي توان گفت كه هر  زمينه فعاليت در سازمان چه به صورت عينـي و چـه بـه صـور    

  .ذهني با تغيير خود، انگيزش كاركنان را نيز تحت تأثير قرار مي دهد

  .اين تغييرات حتي مي تواند در محيط خارج از سازمان نظير موارد ذيل نيز صورت گيرد

حوادث ناخوشايند در خانواده مي تواند موجـب انحـراف   : اتفاقات و روابط خانوادگي -

  .افكار و انرژي افراد در محيط كارشود

پيروزي تيم فوتبال مورد علاقه كاركنـان مـي توانـد برافزايشـي كـارآيي      : ارتباط محلي -

  .سازمان حتي بيش از آنچه تصور مي شود مؤثر باشد
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نزديكي سازمان به يك رقيب مـي توانـد موجـب تـأمين شـغل بـراي       : محيط بازرگاني -

  .كاركنان بي انگيزه و ناراضي سازمان باشد

ه نظر مي رسد كه تأثير غيرمستقيم و كوتـاهي مـدتي برانگيـزش    اغلب اين موارد چنين ب

كاركنان در محيط سازماني داشته باشد ولي در هر صورت بيـانگر طبيعـت فعـال اغلـب     

رفتارهاي انساني كه لزوماً از هيچ يك از تئوريهاي رايج انگيزش پيروي نمـي كننـد مـي    

ر روي هر يك از كاركنان سوار انگيزش چيزي نيست كه با يك بار آزمايش آن را ب. باشد

انگيزش حالت شناوري دارد كه هر لحظـه و بنـا   . كرد و سپس از مزاياي آن استفاده نمود

به ميل و سليقه و نيروهاي كه در فرد فعالند و خصوصيات كه روي هر فرد اثر مي گذارد 

مـي   در حال تغيير است اين ويژگيهاي انگيزش مديريت انگيزش را براي مديران دشـوار 

  .سازد چرا كه هر لحظه هم بايد مواظب رفتار خود و هم مواظب رفتار كاركنان باشند

مديران با مشكلات زيادي براي ايجاد انگيزه در كاركنان روبه رو هسـتند بـه طـور مثـال     

از ميـان چنـدين تئـوري و    . انتخاب شيوه انگيزش يكي از دشواريهاي كار مديران اسـت 

انگيزش كاركنان وجود دارد همه آنها داراي يك واقعيت  نحوة نظريه كه پيرامون طبيعت و

عملي كاربردي و قابل استفاده در اجرا كه مديران بتوانند آنها را در رابطه بـا كاركنـان بـه    

  .كار گيرند نيستند

مثلاً تصور اينكه بتوان از تئوري انتظار در رابطه با كاركنان معمـولي و در سـطوح پـاييني    

مديران داراي آنچنان اختيـارات وسـيعي كـه بتواننـد     . تظار بيهوده اي استاستفاده كرد ان

  .انگيزش را براي هر فرد به نحوي كه مناسب اوست اجرا كنند نيستند
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هر چند انگيزش يك امر شخصي است ولي مديران ناچارند آن را به نحوي هماهنـگ بـا   

دليل هم روشهاي انعطـاف  به همين . انتظارات گروههاي موجود در سازمان به كار گيرند

پذير در انگيزش كه بتواند براي همه مناسب باشد باب و استفاده از آنها در سازمانها آغاز 

شد هر چند نارضايتيهاي شخصي كماكان از نحوة انگيزش و پاسخ به آن در افـرادي كـه   

 راه حلي كه براي ايـن مهـم پيـدا شـده    . اين روشها را مستحق خود نمي دانند وجوددارد

به نحوي در سازمان طراحـي  ) عوامل برانگيزاننده در سازمان(است اين است كه انگيزش 

و به تعدادي متنوع و متعدد شوند كه هر فرد بتواند مانند فهرست غذا بنا به ميل و سـليقه  

و نيازهاي شخصي كه دارد و به نحوي كه برانگيخته مي شود انتخاب خـود را بـه عمـل    

از احترام و پاداشهاي مادي و سـاير نيازهـا بـه انـدازه تـلاش و       آورد و سهم خود را اعم

كه آخرين (بدين ترتيب با استفاده از يك سياست جمعي و گروهي . كوشش خود بردارد

با تعداد و تنـوع عوامـل انگيـزش اجـازه     ) سياست براي ايجاد انگيزه در قرن بيستم است

نـد و سـهم خـود را هـم سـازمان      داده شود تا افراد انگيزه هاي شخصي خـود را اضـا كن  

  .بردارند

مشكل ديگر مديران اين است كه كدام تئـوري از تئوريهـاي موجـود دربـارة انگيـزش را      

تئوريهايي كه هر يـك بـر جنبـه خاصـي از     . سرمشق خود در انگيزش كاركنان قرار دهند

بيـان  انگيزش تكيه مي كنند و از همه مهمتر اغلب اين تئوريها با توجه به فرهنگ غـرب  

معنـاي  . شده و ظاهراً قابل استفاده درهمه كشورهاي عـالم بـا فرهنگهـاي ديگـر نيسـتند     

درجه سازمان پـذيري و تبعيـت    اختلاف قدرت، معناي هدف و زندگي، معناي قدرت، كار،
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پذيري كاركنان همان طور كه در نظريات هافستد و اوچـي ذكـر شـد در همـه فرهنگهـا      

  .ندارزشهاي يكسان و هماهنگي ندار

در اين شرايط راهكارهاي زير براي مديران در استفاده از تئوريهاي انگيـزش وجـود دارد    

  :عبارت است از

به سطح و ساختار كاركنان سازمان و همچنين ساير شرايط آنها نظيـر  : در سطح فردي -1

وضعيت مالي نحوه برخورد آنها با پاداشها، جوايز و درجة تأثير محركهاي غير مـادي بـه   

  .وان عامل برانگيزاننده توجه شودعن

به عوامل سازماني و ساختاري سازمان و همين طور طراحي شـغل  : در سطح سازماني -2

مـثلا تصـميم   (و روشي كه كاركنان در سطح عمليات سازماني با هـم آميختـه شـده انـد     

توجه شود و بررسي گرددكه چگونه مي توان از اين سـاختار و طراحـي شـغل و    ) گيري

  .را در حين كار بوجود آورد) خودبرانگيختگي (ي انجام كار، طرحهاي انگيزش روشها
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  نتيجه گيري

تعـداد  . تئوريهاي مختلفي در مورد انگيزش در كتابهاي روانشناسي و مديريت وجود دارد

و تنوع تقسيم بندي در عوامل انگيزشي بيانگر درجه اهميت آنها بوده كه علماي رفتـار و  

يت براي بحث درباره انگيزش و نقش آن در زندگي فردي، اجتمـاعي  روانشناسي و مدير

و گروهي قائل هستند انگيزش امر شخصي و فردي بوده ولي مديران بايد گروه را مـورد  

خطاب قرار دهند و به همين علت مسئوليت سنگيني بر دوش مديران است تا براي ايجاد 

ي كار كنند و طرح هاي انگيـزش  انگيزش در كاركنان در سطح فردي و گروهي و سازمان

  .فردي و جمعي را توأم ارائه دهند تا نتيجه لازم حاصل شود

انگيزش در عمل كاري دشوار بوده و تا حدودي سياسي، اجتماعي و روانشناسي بـوده و  

. حل آن به هنر مديران با استفاده از  علوم سياسي و اجتماعي و روانشناسي بسـتگي دارد 

ت رفتار شده و به صورت سيستمي است كه حفظ آن بـه تحقـق   و انگيزش موجب هداي

  .اهداف ديگر بستگي دارد

ايجـاد انگيـزش   . به طور كلي احساسات و انگيزش بنيان و اساس زندگي هر فردي است

مي تواند دروني و داوطلبانه و براي خود در كوتاه مدت يا بلند مدت باشد و يا تحميلـي  

انگيـزش از نـوع درونـي و    . تفاده از عوامل خارجي باشـد و همراه با زور و فشار و با اس

  .داوطلبانه بهترين نوع انگيزش است
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