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Abstract 

Purpose: The main objective of this study was to design and formulate a model of motivational 

strategies for knowledge workers based on their preferred thinking styles. Given the increasing 

importance of knowledge workers in knowledge-based organizations and the inefficiency of 

traditional motivational systems that neglect cognitive diversity, this research aimed to address the 

gap in developing motivation models aligned with the Whole Brain Thinking Model by Ned 

Herrmann. The study sought to provide a conceptual and practical framework for HR managers to 

enhance individual and organizational development programs. 

Methodology: This study is applied, inductive, interpretive, and qualitative in nature, conducted 

using the Grounded Theory Method of Strauss and Corbin (1998). Twenty-one experts in human 

resource management, organizational behavior, and industrial psychology were selected through 

theoretical sampling. Data were collected via semi-structured interviews and analyzed through the 

three coding stages: open, axial, and selective coding. Validity and reliability were ensured through 

credibility, transferability, dependability, and confirmability, and intercoder agreement exceeding 

75% was used to establish reliability. 

Findings: The core phenomenon that emerged was adaptive motivation based on preferred 

thinking, which consisted of internal and external motivational strategies. Internal strategies 

included two subcategories: motivation through power–success–growth and motivation through 

work–belonging–respect, while external strategies encompassed direct material motivation, 

indirect material motivation, and non-material motivation. The causal conditions comprised 

individual, social-environmental, and organizational-regulatory dimensions. Intervening 

conditions included cultural-organizational context, individual attitudes, and senior management 

perceptions, while the contextual factors were summarized as development-facilitating 

considerations. The outcomes of the model reflected personal, organizational, and social 

development. Results indicated that tailoring motivational systems to align with each quadrant of 

the brain (A–analytical, B–sequential, C–interpersonal, D–imaginative) significantly improves job 

satisfaction, organizational commitment, creativity, and retention among knowledge workers. For 

instance, workers with quadrant A preference are motivated by autonomy and performance-based 

rewards, whereas those with quadrant C preference respond to interpersonal appreciation and 

social acknowledgment. 
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Conclusion: This study concludes that designing motivation programs based on the preferred 

thinking styles of knowledge workers provides a novel and effective approach to human resource 

development. By recognizing cognitive and motivational diversity, organizations can design more 

adaptive and effective incentive systems that not only enhance individual growth but also promote 

collective organizational performance and innovation. The resulting ontological model contributes 

to the theoretical advancement of motivational management and offers actionable insights for HR 

managers in knowledge-driven environments. 
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آنان    یحی بر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن  یزشیانگ  یاز راهبردها   ییالگو  ی پژوهش، طراح  نیهدف ا  :هدف
که   یسنت ی زش یانگ یهاستمیس یمحور و ناکارآمددانش یهانقش دانشگران در سازمان شیاست. با توجه به افزا

تفاوت ا  د،انشده  یطراح   یفکر  حاتیو ترج  یشناخت  یها بدون در نظر گرفتن  به  پرداختن  موضوع    نی ضرورت 
 ی زشیانگ یهاسبک  یریکارگ. پژوهش حاضر با هدف پر کردن خلأ موجود در حوزه شناخت و بهشودیدوچندان م

منابع   رانی مد  یبرا  ییند هرمان انجام شد تا راهنما  یبر اساس مدل چهار ربع مغز  یفکر  حاتیمتناسب با ترج
 ارائه دهد.  یو سازمان یردتوسعه ف یهابرنامه  نیدر تدو یانسان

نظر روش  :شناسیروش کاربرد  ،یشناس از  نوع  از  رو  یفیو ک  یریتفس  ،ییاستقرا  ،یپژوهش  با  که   کرد یاست 
منابع  تی ریخبره حوزه مد 21شامل  ی( انجام شد. جامعه آمار1998) نیو با مدل استراوس و کورب ادیبنداده  هینظر
 ی شدند. ابزار گردآور  انتخاب  ینظر  یریگنمونه  قیبود که از طر  یو توسعه سازمان  یصنعت  یشناس روان  ،یانسان
انجام گرفت.   یو انتخاب  یباز، محور   یسه مرحله کدگذار  یها طداده   لیبود و تحل  افتهیساختارمهیها، مصاحبه نداده 
 یریدپذییو تأ  یریپذنانیاطم  ،یریپذانتقال   ، یریاعتبارپذ  یها و اعتبار پژوهش از شاخص  ییاز روا  نانیاطم  یبرا

 .دیگرد دتأیی( %75از  شیکدگذاران )ب انیروش توافق م با ییایاستفاده شد و پا
است   یفکر  حیبر ترج  یمبتن  یقیتطب  زش یپژوهش، انگ  یمحور دهینشان داد که پد  هاافته ی  :های پژوهشیافته
 یی زازهی»انگ یرمقوله یشامل دو ز یدرون ی. راهبردهاردیگیشکل م یرونیو ب یدرون  یراهبردها یریکارگکه از به 

شامل سه   یرونیب  یردهاراهب  و  احترام«-کار  نفس-بر اساس تعلق  ییزازهیو »انگ  رشد«- تموفقی-بر اساس قدرت
بودند. عوامل    «یرمادیغ  ییزازه یو »انگ  م«یرمستق یغ  یماد  ییزازهی»انگ  م«،یمستق  یماد  ییزازه ی»انگ  یرمقولهیز
فرد  یعلّ گروه  سه  در  سازمان  یط محی-یاجتماع  ،یمدل  مداخله   ،قانونی - یو  فرهنگعوامل  دسته  سه  در  -یگر 

بخش توسعه  کنندهل یتحت عنوان ملاحظات تسه  یانه یارشد و عوامل زم  رانیو نگرش مد  ینگرش فرد  ،سازمانی
   د. دنیگرد  ی بندطبقه  یو توسعه اجتماع  یتوسعه سازمان  ،یدر سه بعد توسعه فرد  زیالگو ن  یامدهایشدند. پ  ییشناسا
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موجب     Dو    A  ،B  ،C  یدانشگران در چهار ربع مغز  یحیبا سبک تفکر ترج  یزش یانگ  یهاستمیانطباق س  ج،یبر اساس نتا  :گیرینتیجه
 A  حیعنوان مثال، دانشگران با ترج. بهشودیم  تیخلاق  یو ارتقا  یور بهره   ،یبه ماندگار  لیتما  ،یتعهد سازمان   ،یشغل  تیرضا  شیافزا

پاداش  ارائه قدرت تصم  یمبتن  یهااز  انسان  قیاز طر  شتریب  C  پیت  کهیدر حال  رند،یگیم  زه یانگ  یریگمیبر عملکرد و  و    یتعاملات 
نتشودی م  ختهیبرانگ  یاجتماع   یقدردان ترج  زش یانگ  یالگو  یاست که طراح  ن یا  یکل  یریگجه ی.  اساس  بر   ، یفکر  حاتیدانشگران 
  یصورت معنادارها را به سازمان  یزشیانگ یهااستیس یاثربخش تواندیو م دیآیبه شمار م یتوسعه منابع انسان ینوآورانه برا یکردیرو
 ی رشد فرد  یبرا  ترقیدق  یزیر برنامه   سازنهیزم  ،یشناخت   یها شناخت تفاوت  یبرا  ایپو  یچارچوب  ردنالگو با فراهم ک  نیدهد. ا  شیافزا

 خواهد بود. یدانش یهاطیدر مح یو بهبود عملکرد سازمان

  
 

 
 

 
 

.  یح یبر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن   زش یانگ  ی الگو(.  1404)  د سیدمحم  ، پهحسینی تقرت؛ و  ضاعلیر  ،مرادی   :استناد
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 8، دوره 1404 تابستان 

 

 مقدمه 
ال  د که ب  2017در سـ ازمان  45طور میانگین  هتخمین زده شـ د از نیروی کار سـ ر دنیا کارکنان  درصـ راسـ گران ها را در سـ ی یا دانشـ دانشـ

کیل داده  ت ) که اند، هرچند تشـ وار اسـ یار دشـ ت که در حال (.  Jacobs, 2017تعیین درصـد دقیق این پدیده بسـ ده اسـ همچنین اذعان شـ
 International Labour) اند تعریف شــده  1ســفید به کارکنان یقه  متعلق نوعی درصــد مشــاغل در ســطح جهان به  30حاضــر بیش از  

Organization, 2023 .)  ازمان  گرانکارگیری موفق دانش ـهب ناخت دقیق مبانی نظری، جنبهدر سـ تقرار آن و  ها نیازمند شـ های عملی اسـ
ازمانهها در بکارهای آنموانع و راه انی در سـ عه منابع انسـ انی، کارها ممکن اسـت در حوزهها اسـت. موانع و راهکارگیری و توسـ های انسـ

تا وجود ضـعف د. در این راسـ یاسـی و فنی باشـ ازمانی، فرهنگی، سـ بسـ عه  هایی مسـ ده اسـت تا تدوین راهبردهای متناسـب با توسـ ب آن شـ
گران به عفدانشـ امل؛ کمبود خوبی پیش نرود. این ضـ گران و  های نظامها شـ بک تفکر ترجیحی دانشـ ب با سـ ی متنوع و متناسـ انگیزشـ

انی در و  تدوین مدلکمبود دانش کافی مدیران منابع انسـ بک تفکر خصـ ی مبتنی بر سـ انی و الگوهای انگیزشـ عه منابع انسـ های توسـ
عهکه در حال حاضـر برنامهگذارند. مضـافا  اینه میترجیحی دانشـگران بوده که بر ضـرورت انجام پژوهش صـح ای ها و الگوهای توسـ

بک گران که مبتنی بر سـ د وجود های تفکر ترجیحی آندانشـ انی نگرش و دیدگاه  و عملا  برنامه ندارندها باشـ ریزان و مدیران منابع انسـ
ها  ها در سـازمانرو، رفع این ضـعف(. از این1399،  و همکاران  کارکنان دانشـی از حی  توسـعه دارند )مرادییکسـانی نسـبت به همه 

 محور، ضروری است. های دانشسازمان ویژهبه

عفرفع این   برای ب ضـ ی مناسـ گران  ها، راهبردهای انگیزشـ عه فردی برای دانشـ در نظر گرفت. توان می تری را در چارچوب مدل توسـ
اســاس گرایش و ترجیح خود، شــود؛ یعنی فرد، بر فردی هر نیروی دانشــی، بر پایه ترجیحات فکری او بنا می شــود که توســعه می  تأکید 
هاسـت و هر  (. این عمل برگرفته از ترجیح فکری مغز همه انسـان Davenport, 2005داند ) هایی را مطلوب می سـری کنش و واکنش یک 

  (. Herrmann, 1996)   کند مشخص می انسانی، دارای یک تا چهار ترجیح غالب است که حدود رفتار و اندیشه او را  
ازمانمهم    ائلمس ـاز جمله   انگیزش که  با توجه به این یف می ینداعنوان فربه ،های دانشـی امروزی اسـتسـ وو راهی توصـ د که در شـ

ار  آن کـارکنـان الهـام می ــد،   هاگر انگیز(.  Al-kharabsheh, 2023نـد )کنگیرنـد کـه چگونـه رفتـ کـارکنـان برای انجـام کـاری پـایین بـاشـ
 در  .(1402،  همکارانو   سـلطانی) خورداسـتعداد یا دانش و مهارت کافی باشـند، لطمه خواهد  ها درسـت مشـابه وقتی که فاقدعملکرد آن

ــد ــی بیان ش ــت کهپژوهش ــد 50 از بیش ه اس ــوند   اخراج که کنندمی  کار ایاندازه تا که  اندگفته  کارکنان درص ،  پور و دهقانیقلی)نش
ــخیص این  .(1401 ــی را بر میبرای کـارفرمـایـان تشـ اطمینـان از موفقیـت وری و  انگیزد برای بهبود بهرهکـه چـه چیزی کـارکنـان دانشـ

   .(1399سازمان ضروری است )احمدی و عفری، 
ازمان کمک تواند می در سـطح کیفی با،،  دسـت کارکنان،با حمایت از رفاه و عملکرد این انگیزه دانشـگران   به موفقیت درازمدت سـ

 (.Jabagi et al, 2019وجود دارد ) پژوهش کمیها برای کارکنان دانشی انگیزه در سازمان، در مورد چگونگی ایجاد حال؛ با این دکن

ر، به تدوین الگوی انگیزش فردی مبتنی بر سـبک تفکر ترجیحی دانشـگران پرداخته اسـت تا جمعدر  علاوه بر  بندی، پژوهش حاضـ
برای نیز ها را  زایی مختص هر ترجیح فکری دانشــگران ســازمانالگوی انگیزه ،ســاز در تدوین توســعه فردیهای مســئلهضــعف  رفع
وب میبرنامه لی پژوهش محسـ انی که مخاطبان اصـ د. بهریزان و مدیران منابع انسـ وند، تبیین کرده باشـ بشـ ازی و منظور این متناسـ سـ

کمک  بنیاد اسـتفاده شـده اسـت تا بهپردازی دادهتدوین الگوی مختص هر ترجیح فکری، از اسـتراتژی پژوهش کیفی با رویکرد نظریه
عه ود و اهداف توسـ تری و زمینه اجرایی آن فراهم شـ رایط بسـ نهادی، در  کاملی از شـ عه فردی را راهبردهای پیشـ ازمانی و توسـ ای سـ

 تحقق بخشد.

 اند از: های اصلی پژوهش کیفی عبارتشده، اهداف و پرسشبنابر مطالب بیان
های انگیزشـی کمبود سـیسـتمجهت رفع    تدوین الگوی راهبردهای انگیزشـی مبتنی بر سـبک تفکر ترجیحی دانشـگران هدف اصللی:

 متنوع و متناسب با سبک تفکر ترجیحی دانشگران. 

 
1. white collar 
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 ی حیبر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن  زشیانگ  یالگو

ای و پیامدهای الگوی راهبردهای انگیزشی مبتنی  گر و زمینه عوامل مداخلهراهبردها،  عوامل علیّ، پدیده محوری،    پژوهش:  ؤالس
 بر سبک تفکر ترجیحی دانشگران کدام است؟ 

 

   پژوهش و پیشینه  نظری مبانی  
 پژوهشـگرانهای شـده و یافتههای انجامموضـوع پژوهش، به مرور پژوهش هبرای افزایش آگاهی و کشـف مجهو،ت موجود در زمین

اســاس آن،  های کلیدی شــناســایی شــود تا بر( قبل از بررســی پیشــینه پژوهش، باید وا ه2007)  1گفته کرســولشــود. بهپرداخته می
تپژوهش ین جسـ وند )دانایی فرد، الوانی و آذر، های پیشـ گر و  وا ه  (.63:  1398وجو و مرور شـ های کلیدی این پژوهش انگیزش، دانشـ

 ترجیح فکری است.

شـده شـدّت و تسـهیل کرده و به کنش هدایت آن دهد، پاسـ  دادن را برایانگیزش حالتی از ارگانیسـم اسـت که به کنش انر ی می
د تداوم می تند ها، چراییانگیزه (.Miyamoto, 2023)بخشـ لطانی) رفتار هسـ گران نیز  .(1402،  همکارانو   سـ تند افرادی دانشـ  که هسـ
 این بارز تمایز وجه دانش، از مداوم اسـتفاده و تفکر  عامل یعنی  ؛کنند فکر معاش   امرار  و ارتزاق برای  تا  کندمی  ملزم را هاآن شـغلشـان
ر ایر از  قشـ ت  کارکنان  سـ لی کار آن(.  1399 مرادی،) اسـ ت.ابزار و منبع اصـ د از کارمندان در   گروهی  ، دانشـگران  ها دانش اسـ در حال رشـ

که های دانشـی خود هسـتند تا اینکارکنان دانشـی بیشـتر درگیر کار با منابع و ظرفیت. ظهور هسـتندکشـورهای پیشـرفته و اقتصـادهای نو
 (.1400 همکاران، و کلمری عرب) هستند بنیاندانش اقتصاد ،ینفک عنصرها آن. (Khaksar, 2023به انجام کارهای یدی بپردازند )

ــگران این نکته وجود دارد که  ــگران را میدر پیوند انگیزش و دانش ــاس ابعاد توان برانگیزه دانش ــی اس  مانندداخلی و خارجی انگیزش
کوفائی  نیازهایو  احترام،  اجتماعی، نیازهای  ایمنی،  نیازهای اهده کرد خودشـ ازمان  ش انگیز  .مشـ گران برای سـ محور های دانشدر دانشـ
کنند بیشــترین تلاش خود را در انجام کار مصــروف دانشــگران احســاس انگیزه می  کهتنها مفید بلکه حیاتی خواهد بود. پس زمانینه  

 (.Kanaan et al, 2019همان اندازه نیز مهم خواهد بود )همچنین رضایت این کارکنان برای توسعه سازمان به .خواهند کرد
وع را بیان می ترجیح فکری انکند که این موضـ یوه و بهانسـ تفاده نمیها از دو نیمه مغز خود، به یک شـ ان اسـ کنند. مغز تناوب یکسـ
ــناختی( می1996آورد. هرمان )وجود میرا به  2ادراکی  هایاولویتها یا  انســان حاکمیت نامد. ســطح ( این حا،ت را رجحان فکری )ش

ریع، از  تر و واکنش سـ مار میمزایای این حاکمیت بهمهارت بیشـ تفاده میشـ کنند که در رود. افراد هنگامی از حالت فکری حاکم مغز اسـ
ئلهحال یافتن راه تندحل برای مسـ ی نو هسـ اس نمونه جامع ترجیحات  (. بر1394خواه و ظهوریان، )وطن  ای جدید یا فراگرفتن دانشـ اسـ
 :تبیین کردشرح زیر بهرا D و  Cو  Bو Aچهار سبک متفاوت فکری وی  ،  (1996فکری هرمان )

ــبک تفکر   ــتد،لی، داده جمع Aس ــته به  مبتنی بر واقعیت، منطق، انتقادی، تحلیلی، فنی و کمیّ، اهل عدد و رقم، اس کن و وابس
ها، دقیق،  ها، متکی بر روالدسـتورالعملکننده  کننده مسـائل، دنبالکار، سـاختاریافته، منظم، حلمحافظه  Bسـبک تفکر   اسـت؛  حقایق

مند به کار  اجتماعی، بین فردی، عاطفی، پرتحر ، علاقه Cســبک تفکر  اســت؛  ریزی منظم و با پشــتکارمتوالی، با جزئیات و طرح
سـاز،  اسـتنتاجی، یکپارچهکشـنده روال فعلی،  ماجراجو، خودجوش، غریزی، به چالش  Dسـبک تفکر  و اسـت؛ گروهی، حسـی و نمادین

 . استنگر، استعاری، خلاق، تخیلی، شهودی، نوگرا، مفهومی و فضایی بصری، کل

کند که های یادگیری و فهمیدن وجود دارد. هرمان اشـاره میهای فکری یا شـیوههای بسـیار متمایزی از تواناییدر هر بخش، دسـته
ایت برای هر فردی، ترجیحات بعضـی از ربع تند. طبق آماری که سـ ت،   HBDI3ها غالب هسـ د افراد، دارای دو   58ارائه کرده اسـ درصـ

ه ترجیح غالب دارند34ترجیح غالب و  تند که یکی از ترجیح 5تنها   .درصـد سـ ت.های آندرصـد افراد هسـ   ( 1996)هرمان    ها غالب اسـ
اســاس ترجیح فکری خود کاری را انجام دهند انگیزه بیشــتری برای اتمام کار خود در مقایســه با افرادی چه افراد برکند چنانبیان می

 دارند که در راستای ترجیحات فکری خود آن کار را انجام نمی دهند.

 
1. Creswell 
2. Preferred Modes of Knowing 
3. Herrmann Brain Dominance Instrument 
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 پیشینه تجربی

تر راف بیشـ وع،  برای اشـ دندجسـت بر موضـ ی شـ د و چند پژوهش پیدا و بررسـ تا،  .وجو برای یافتن ادبیات پژوهش آغاز شـ در این راسـ
 شـده انجامصـورت جداگانه هانگیزش دانشـگران و نیز سـبک ترجیحات فکری هرمان ب ههایی در زمینپیشـینه نشـان داد که پژوهش مرور
    د.شمان هر دو مقوله یاد شده باشد، یافت نأبر بررسی تو ولی پژوهشی که دالاست،  

 های مرتبط . پیشینه تجربی پژوهش 1جدول 

 هایافتهنتایج و  عنوان پژوهش  پژوهشگر 

 ( 2024ونکستامی و لوو )

اداش  افزاییهم   بیرونی   و   درونی  پـ
ار  برای اری  رفتـ ه  کـ ان  در  نوآورانـ   میـ

 جنوبی آفریقای دانشی کارکنان

ــتقلال  ارائـه ازخورد  ارائـه  ف کـاری،یوظـا  انتخـاب  در  اسـ   چـالش  وظـایف  ایجـاد  و   منظم، بـ
ــی را تقویـت  درونی انگیزه برانگیز ــرف تکیـه حـال، این بـا .کنـدمی  کـارکنـان دانشـ   بـه صـ
ت  ممکن  بیرونی  هایپاداش ته  معکوس نتیجه  اسـ د،  داشـ  درونی انگیزه  تواندمی زیرا باشـ
 حمایت نوآوری  از  که  را یندهاییافر و   هاسـیسـتم  ایجاد باید  هاسـازمان. کند  تضـعیف  را
 متنوع،  هایایده  به نسبت بودن  باز  فرهنگ  پرورش و  درونی،  انگیزه بر  تأکید  با  کنند،می
 .دهند قرار اولویت در

پراتیوی و همکاران  
(2024) 

ثر بر ؤانگیزشـی مکشـف عوامل ضـد
ی )مرور   د خروج کارکنان دانشـ قصـ

 (مندنظام

  عوامل و  انگیزه  شـغلی،  رضـایت  همچون سـن، درونی  عوامل  که  داد نشـان  مطالعه  این
 در  عوامل  تأثیرگذارترین  کاری،  حجم و  رهبری  هایسـبک  سـازمانی، مثل تعهد  بیرونی
 .بودند دانشی کارکنان خروج قصد

-دانشور، ثقفی، موسی
 (2020خانی و دسترنج ) 

ایی الگوهای ذهنی انگیزش   ناسـ شـ
 ــ ای    گراندانشـ ــتـ مجرب در راسـ

مورد مطالعه: مرکز    ارتقای نوآوری
 )تحقیقات مخابرات ایران

به   .گوناگونی نسـبت به موضـوع انگیزش دارندهای  ران مجرب سـازمان ذهنیتگدانش ـ
ان دیگر اوت و تنوع رویکرد   ،بیـ د. از تفـ دیران دارنـ ان و مـ ــازمـ اوتی از سـ ارات متفـ انتظـ
 ــ های انگیزشــی بســته توان دریافت که ســازمان نیزران به موضــوع انگیزش میگدانش

 .دکنمیهای آن گروه ارائه متفاوتی برای هر گروه متناسب با انگیزاننده

 ( 2019نینتید و توسکا )
ــی ان دانشـ ارکنـ مورد    -انگیزش کـ

 مطالعه: آلبانی

ها نشـان از برتری ها پرسـش شـد، پاسـ وقتی از کارکنان دانشـی در مورد انگیزش آن
ــبـت به انگیزاننـده ــی درونی نسـ  ــعوامل انگیزشـ له انگیزش  ئهای بیرونی بود، ولی مسـ

 به این سادگی نبوده و نیست. پژوهشزعم پژوهشگران این کارکنان دانشی به

کنعان، ابوحسین و 
 ( 2019ابومطر )

مدیریت دانش؛ تأملی در رابطه بین  
اوری و انگیزه   ــترا  دانش، فنـ اشـ

 کارکنان دانشی

ازمانی بهوقتی دانش به اوی در بین کارکنان دانشـی عنوان بخشـی از فرهنگ سـ طور مسـ
 شود.ها ایجاد میشود، در نهایت انگیزه در آنتقسیم 

 (2019بریگمن و باسین ) 

ان   ارکنـ اداش کـ ابی ترجیحـات پـ ارزیـ
 دانشی

ــتراتژی ــالهیچ اهمیتی در اس ــطح عملکرد یا تعداد س ــن، س های  های پاداش برای س
های خدمت کارکنان دانشی خدمت یافت نشد. همچنین تفاوت معناداری بین تعداد سال

پذیری ها برای ماندن در سـازمان وجود نداشـت. از نظر جنسـیت؛ مزایا، انعطافو قصـد آن
 در پرداخت و توسعه عملکرد اهمیت  و ترجیحاتی وجود داشت.

 ( 2018فرارو و همکاران )
ار ــغلی  انگیزش  و   درخور  کـ   در  شـ

  ایواســطه نقش: دانشــی  کارکنان
 شناختیروان سرمایه

ان نتایج رمایه  که  داد نشـ دهکاری توزیع  هایمحیط  حفظ و   ایجاد  در  گذاریسـ  تواندمی  شـ
 د.شوباع  افزایش انگیزش کارکنان دانشی 

می و کیخا  ئیار، قاپیش
(1399) 

های شــغل  تبیین رابطه بین ویژگی
گاه   غلی کارکنان دانشـ و انگیزش شـ

 تربیت مدرس

انگیزش شــغلی، رابطه مثبت و نتایج این پژوهش نشــان داد که بین ماهیت شــغل و 
  .معناداری وجود دارد

درستکار احمدی و 
 ( 1398گلشاهی )

ایی و رتبه ناسـ بندی عناصـر بسـته شـ
پاداش جامع برای کارکنان دانشـی  
ــرکـت هـای  آینـده )مورد مطـالعـه: شـ

 بنیان صنعت دفاعی(دانش

های دفاعی برای ایجاد انگیزش در بین کارکنان دانشـی آینده، بیش از مدیران سـازمان
تهآن ر غیرمالی چون  که از بسـ مقام   اعطایهای مالی بهره ببرند، ،زم اسـت که از عناصـ

 .ندکنو منصب و ایجاد موفقیت و پیشرفت در نظام پاداش این افراد استفاده 
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 ی حیبر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن  زشیانگ  یالگو

 
جز پژوهش دانشـور و کند، بهخاطرنشـان میکه ضـرورت انگیزش دانشـگران را  1های بررسـی شـده در جدول  رغم پژوهشعلی
یسـتمیک از پژوهش( که مطالعه موردی بوده اسـت، در هیچ2020همکاران ) انی از بررسـی سـ ارکنان  کهای انگیزشـی  های یاد شـده، نشـ

 .شوددانشی یا دانشگران با تمرکز بر رویکرد ترجیحات فکری ند هرمان، دیده نمی
ته،پس از مطالعه پژوهش د های گذشـ ل شـ بک تفکر  این نتیجه حاصـ گران مبتنی بر سـ ی در زمینه انگیزش دانشـ وسـ که خلأ محسـ

با اسـتفاده از رویکرد   در پژوهش کیفی حاضـر،  .ناپذیر اسـترو ضـرورت انجام این پژوهش کیفی، اجتنابترجیحی آنان وجود دارد. از این
ی مبتنی بر ترجیحات  نظریه داده گران و الگوی مفهومی همبنیاد، راهبردهای انگیزشـ تفکری دانشـ ده اسـ تا با آن ارائه شـ نتایج و  .راسـ

محور کمک  های دانشریزان، مدیران منابع انسـانی و متخصـصـان توسـعه منابع انسـانی در سـازمانپیامدهای این پژوهش، به برنامه
ــگران، به تدوین، ارائه و اجرای برنامهمی ــتن ترجیحات فکری دانش ــبک تفکر کند تا با در نظر داش ــی در مختص هر س های انگیزش

ده تحت تأثیر پدیدهکارگیری راهبردهای ایجاد، از بهترجیحی اقدام کنند. این اقدام ر میشـ تای ترجیحات  محوری میسـ ود که در راسـ شـ
اند. ابزارهای انگیزشـی  شـده توسـط مدل چهار ربع مغزی هرمان، برای افراد، مسـیرهای متفاوت انگیزشـی را ارائه کردهفکری معرفی

برای ایجاد و تقویت انگیزه بهتر اسـت اسـت و   صـورت اختصـاصـی بیان شـدهشـده در راهبردها، برای هر سـبک تفکر ترجیحی، بهمعرفی
دهگر و زمینهدر فرد مد نظر قرار گیرند. در این مسـیر، عوامل مداخله ایی شـ ناسـ تأثیرگذاری اند که با مدیریت صـحیح، میزان ای نیز شـ

 ها بر راهبردها کنترل خواهد شد. آن
 

 پژوهش   شناسیروش
اسـت و با در نظر گرفتن رویکرد اسـتقرایی )رویکرد اختصـاصـی برای کاربردی پژوهش حاضـر بر مبنای فلسـفی، پارادایم تفسـیری، از نوع  

ــت.  داده اد(، از نوع کیفی اسـ ه اینبنیـ ه بـ ا توجـ ــوع از  بـ ات پژوهش پیرامون موضـ ه ادبیـ ای ،زم برخوردار نبود و همچنین دانش کـ غنـ
بنیاد  داده  نظریهاز اسـتراتژی پژوهشـی   پژوهش در محیط پژوهشـی میدانی با اسـتفادهیند افر ،پژوهشـگر در مورد موضـوع محدود بود

ها  شــیوه گردآوری داده از طریق مصــاحبه، بهره برده و به تحلیل داده از( اجرا شــد. این طرح اکتشــافی،  1998)  1کوربین-اســتراورس 
فرض کند و بر این پیشها را از قبل تعریف نمیپژوهش تفســیری، روابط علیّ بین پدیده (.  et al, 2023  Kitzinger)پرداخته اســت 

ی به واقعیت ترسـ ت که دسـ توار اسـ ازهاسـ تر  میهای اجتماعی، تنها از طریق سـ ر  های اجتماعی نظیر زبان، خودآگاهی و معانی مشـ سـ
بنیاد، نوعی اسـتراتژی پژوهشـی برای تدوین سـازی دادهمفهوم  نظریهاسـت؛ به بیان دیگر، دانش، ماهیتی ذهنی و سـاختی اجتماعی دارد. 

ه میاسـت که از دادههایی نظریه ورت نظامگیرند و بههای مفهومی ریشـ ومند گردآوری و تحلیل میصـ ول، شـ اس (. بر2002ند )کرسـ اسـ
 .های باز، محـوری و انتخابی استفاده شدسه مرحله کدگذاریهای کیفی، از (، برای تحلیل داده1998شیوه استراورس ـ کوربین )

بوده اسـت. در این پژوهش،   2گیری نظریاسـاس نمونهها، برآوری دادهها برای جمعگیری و روش انتخاب افراد یا نمونهنحوه نمونه
با توجه  و  اساس طرح پژوهش کیفی. برانجام شـد مرد( مصـاحبه 12زن و   9خبره ) 21 با  ها،برای رسـیدن به کفایت نظری و اشـباع داده

ازمان انی سـ ش از مدیران منابع انسـ تعلام و پرسـ ارکتها،  به اسـ دند که از دانش و تجربهمشـ های متعددی در زمینه کنندگانی انتخاب شـ
انگیزشی مختص دانشگران را در های  خصو  طراحی سیستمدر  عملیاتیبودند و نیز تجربه  برخوردارکار با دانشـگران در سازمان خود  

ازمان تند. آن سـ ابقه ها داشـ ارکتکاری  میانگین سـ ی   15  کنندگانمشـ ناسـ یلی، دارای مدار  دکتری یا کارشـ ال بود و از لحا  تحصـ سـ
ازمانی و روان انی، رفتار سـ ته مدیریت منابع انسـ د در رشـ نعتی بودندارشـ ناسـی صـ انی   (.2)جدول  شـ مبتنی بر روش این مدیران منابع انسـ

اهدات برکیفی   اس مشـ ته  اتتجربیو اسـ ین با آگاهیو خود در حوزه ترجیحات فکری زیسـ ی  البفکری غاز ترجیح   پیشـ کارکنان دانشـ

 
1. Strauss & Corbin 
2. Theoretical Sampling 
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و نظرات تخصصی برخاسته از تجربه و خبرگی خود   یند پژوهش مشارکت داشتندادر فر ،خودهای سازمانتحت تصدی و زیر مجموعه 
 .دندکربیان  مند شدن دانشگراندر راستای انگیزه را

 
 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان ویژگی  .2جدول 

 سنوات خدمت  شغل تحصیلات  جنسیت  شماره

 30 هیئت علمی دکتری  مذکر  1

 8 هیئت علمی دکتری  مؤن  2

 12 شناس صنعتی روان دکتری  مؤن  3

 17 مدیر منابع انسانی  دکتری  مؤن  4

 18 مدیر منابع انسانی  دکتری  مذکر  5

 30 هیئت علمی دکتری  مذکر  6

 11 مدیر منابع انسانی  دکتری  مذکر  7

 27 هیئت علمی دکتری  مذکر  8

 22 معاون منابع انسانی  دکتری  مذکر  9

 13 مدیر منابع انسانی  دکتری  مذکر  10

 6 هیئت علمی دکتری  مؤن  11

 9 مدیر منابع انسانی  دکتری  مؤن  12

 10 مدیر منابع انسانی  دکتری  مذکر  13

 دکتری  مذکر  14
ارزیاب و مدرس کانون ارزیابی و  

 توسعه مدیران 
11 

 14 مشاور منابع انسانی  دکتری  مذکر  15

 9 مشاور منابع انسانی  دکتری  مذکر  16

 دکتری  مؤن  17
سسه توانمندسازی و ؤگذار مبنیان

 تحول
19 

 8 مدیر منابع انسانی  دکتری  مؤن  18

 11 مدیر منابع انسانی  دکتری  مؤن  19

 11 مدیر منابع انسانی  ارشد  مؤن  20

 20 منابع انسانی  مربی ارشد  مذکر  21
 

ؤالگردآوری داده فرایند احبه با طرح سـ دبر ،بازنیمه هایها از هر مصـ احبه آغاز شـ اس پروتکل مصـ پس بر ،اسـ اس پاسـ سـ های اسـ
با پرداختن به زوایای  یندافرشـد. این  میمطرح   های بازشـونده، سـؤالدر انتخاب فرد مصـاحبه شـونده و گاهی تجارب خا مصـاحبه

تگی ایسـ باع و کفایت نظری ادامه یافت. ها و تکمیلها، مهارتمختلف شـ احبه تا مرحله اشـ وع در هر مصـ ازی هر نقطه مبهم از موضـ سـ
ید. تمام مصـاحبه 130تا  45زمان هر مصـاحبه بین  تفاده از دقیقه طول کشـ دند ، ضـبط تلفن همراهها با اسـ دن شـ و پس از مکتوب شـ

 .قرار گرفتند شوندهمصاحبهبرای تأیید، در اختیار  ،ها توسط پژوهشگرآن
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مت از داده له بعد از جمع  ،هاتحلیل هر قسـ مت بلافاصـ احبه  پسآوری آن قسـ پس  دانجام ش ـاز هر مصـ گر . سـ تحلیل این  از   پژوهشـ
ــتـا، عملیـات کـدگـذاری بـاز داده آوری داده هـایی را برای جمع رهنمودهـا یـا ســـرن    ، هـا داده  ــت آورد. در این راسـ هـا برای هـای بعـدی بـه دسـ
 شد.   شروع  2ها ها و مقوله ، زیرمقوله 1شناسایی مفاهیم و  های اصلی اطلاعات  مقوله 

گر  ، در این مرحله  ت به    پژوهشـ ته و وجو جسـ احبه  ، بارز ی طبقات اطلاعاتی برجسـ تفاده از رویکرد از خط به خط مصـ ها پرداخت و با اسـ
های با مرور مجموعه داده در گام بعد ها کشـف نشـود.  تلاش کرد این طبقات را به اشـباع برسـاند تا چیز جدیدی در مصـاحبه  ، مقایسـه مسـتمر 
ها پرداخت  گذاری مقوله پژوهشـگر با ذهنی باز به نام  ، ها بازشـناسـی شـود. در کدگذاری باز تلاش شـد تا مفاهیم مسـتتر در آن   ، گردآوری شـده 

 (. 1399ها قائل نشد )حسینی،  و محدودیتی برای تعداد کدها و مقوله 
ی تحلیل اولیه ا . محتو آورده شـده اسـت خط(  به کدگذاری باز حاصـل از مطالعه متن مصـاحبه اصـلی )تحلیل خط   ی از مثال برای نمونه،  

  یا   های کلیدی دم آ  د و ها قرار بگیر در ارتباط با آدم  اند که بتو این  فعالی دارد،  C برای مثال برای کســـی که ربع گونه اســـت: » قول این نقل 
های مختلف مصـاحبه دم آ د و با  کار بکنن یی که قرار اسـت با مدیران  پرو ها  ی تو   را ببیند و تعامل داشـته باشـد یا تر  های کلیدی بیش ـمشـتری 

در همین «.  کند در او ایجاد انگیزه می  شـکلی های این  در بیاورد، در واقع کارها و فعالیت  د ه بخوا   را  تری نیازهای مش ـکند، صـحبت کند و  
« های پر تعامل ها، در موقعیت پرو ه   های مهم، مدیران کلیدی، مشـتری   ی ها با آدم   گیری   ارتباط  توسـط  Cایجاد انگیزه در  م » و ه راسـتا مف 
تر برای ها که در سطح پایین ها و تفاوت سازی شباهت تحلیلی برای برجسته  یند ا فر از طریق همان   ، تر با،تر و انتزاعی در سطحی  .  د پدید آم 

 (. 96:  1392فرد و همکاران،  ها تولید شدند )دانایی ها و مقوله تولید مفاهیم استفاده شد، زیرمقوله 
در سطح ویژگی و خصایص ها  مشابه آن و مفاهیم    ها ها به زیرمقوله مرتبط ساختن مقوله   یند ا فر از این کدگذاری، کدگذاری محوری یعنی  

منظور تمرکز بر آن )موسوم است به  به   انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح فکریعنوان  با  یک مقوله را    پژوهشگر   ، به وجود آمد که در آن 
)مفهوم شده در با،  یاد هایی حول پدیده محوری ایجاد کرد. مثال  ها مراجعه کرده و مقوله سپس به داده   ، کرد   پدیده محوری( شناسایی  

به    نهایت در    ، « احترام - نفس کار - تعلق « قرار گرفت. زیرمقوله » احترام - کار نفس  -تعلق در زیرمقوله »  ، در کدگذاری محوری   ، شده( ایجاد 
انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح  مقوله    ، در مرحله کدگذاری محوری   « پیوند خورد. ایجاد انگیزه درونیمقوله راهبردها با عنوان »راهبرد  

ها حول آن بررسی قرار گرفت و سایر مقوله   یند ا فر در مرکز    دلیل تکرار زیاد آن، به در نظر گرفته شد؛ زیرا    عنوان پدیده محوری به   ، فکری
 شکل گرفتند.
ــازی، پژوهشــگر گزاره و اظهاراتی را ارائه داد که رابطه متقابل طبقات درون پارادایم کدگذاری را  نظریه  یند ا فر اســاس  بر  ، در نهایت  س
سـازی و یکپارچه  یند ا فر (.  Creswell, 2002وارد کدگذاری انتخابی یا گزینشـی شـد )  ، در این مرحله   ، پژوهشـگر ؛ در واقع کرد مشـخص 

ی نظریه در کدگذاری انتخابی )  تان  Strauss & Corbin, 1998بهبودبخشـ ال (، از طریق تکنیک نگارش خط داسـ و ها مقوله دهنده  )اتصـ
 (. 100:  1392فرد و همکاران،  پایان کار بود )دانایی  ( ایده نظری  دهنده شکل 

ــاس رویکرد  در این پژوهش بر  ــنجی و روایی    (، 2007)   3گوبا   لینکلن و اس ــتر به روش گردآوری داده و  برای اعتبارس های اطمینان بیش
 (.  Creswell, 2007استفاده شد )   7و تأییدپذیری   6پذیری ، اطمینان 5پذیری ، انتقال 4های اعتبارپذیری از شاخص   ، مطالعه مرحله کیفی 
ــود می انجام   ها صــحت توصــیف داده  افزایش منظور به   اعتبارپذیری  گونه که  پژوهشــگر تلاش کرد تا واقعیت را آن  . در این رابطه، ش

تی  به  ، هسـت  ی   اگر   لینکلن و گوبا، گفته  های خود را وارد مدل پژوهش نکند. به پیش فرض  ، یند ا فر انعکاس دهد و در این  درسـ ها،  در بررسـ
سـازی توسط همکار و بررسی توسط کنندگان، مشـاهده دقیـق، اسـتفاده از تلفیـق، واضـح پـنج روش تماس طو،نی مدت با مشارکت   به 

 
 هاست. برآمده از دادهآیند. مفهوم قادر به تشریح نکته اصلی های متمایز که خرد تحلیل به شمار میواحدهای اساسی با ویژگی .1
 (.categoryهمان طبقه است ) دهدتر بوده و سطحی با،تر را نشان میهایی که از مفاهیم انتزاعیویژگی .2

3. Guba & Lincoln 
4. Credibility 
5. Transformability 
6. Dependability 
7. Validation 
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ماه به    3های کیفی حدود آوری داده جمع   ، شود. در ایـن پژوهش های گردآوری شده افزوده می به اعتبار داده شود،  توجه   ، کنندگان مشارکت 
و   دانشـگران های کار سـاعت حضـور پژوهشـگر در محیط  180حدود  ، علاوه بر این   (. تا مهر ماه همان سـال  1402از تیر ماه   ) طول انجامید 

ــانی  ــاحبه با مدیران منابع انس ــارکت او به تعامل نزدیک   ، مص ــی کنندگان و کیفیت با مش . د ر ک ها کمک آوری و تحلیل داده به جمع   بخش
واهد و مدار  تقویت کننده بهره  ها، پژوهشـگران و نظریه خذ، روش آ از م همچنین،   د. برده  های چندگانه و متفاوت برای فراهم کردن شـ شـ
ال  اهیم انگیزه زا در    ، برای مثـ ان   ، مفـ ال در حوزه ترجیحـات فکری هرمـ دین خبره فعـ ات   ، از چنـ ام عملیـ ــد. همچنین در انجـ نظرخواهی شـ
ه کدگذاری  لط به روش کیفی و   ای مدیریت دکتر فرد دارای مدر    2از   ، گانه های سـ ده آثار چاپ مسـ مانند  ، در این زمینه  )کتاب و مقاله(  شـ

 گرفته شد.    ( بهره Creswell, 2007) پویش کیفی    5
های مشـابه  ها به موقیت پذیری قابلیت انتقال یافته به بیانی دیگر، انتقال  شـود. می   گفته های پژوهش پذیری به کاربردپذیری یافته انتقال 
 دربارهتوضـیحات و اطلاعات کافی    ، های پژوهش یافته بخش  در  تلاش شـد تا   ، برای این شـاخص   (. 106:  1401و همکاران،    یعقوبی )  اسـت 
 .گیری کنند های دیگر تصمیم ها در محیط کاربردپذیری یافته   خصو  در ن بتوانند  ا داده شود تا مخاطب به خوانندگان نتایج 
ا( اطمینان منظور به  گر از دیدگاه  ، پذیری )روش کنترل اعضـ ارکت پژوهشـ تفاده  یافته   به   کنندگان برای اطمینان های مشـ یر اسـ ها و تفاسـ

ــا ادرا  مشارکت ها، سازگاری یافته منظور از اعتبار داده   ، های کیفی کرد. در پژوهش  (. Creswell, 2007کنندگان است ) های پژوهش بـ
ــاده از این  ــد از پیـ ــتخراج واحدهای معنی )مفاهیم و مقول رو، پژوهشگر بعـ ــاحبه و اسـ ــوای مصـ ــردن محتـ خوانی  در زمینه هم   ، ( ها ه کـ

نظر  و هـــا به سمع تحلیـــل ابتـــدایی مصـــاحبه و تجزیـــه  ، ین منظـــور ه ا به مشورت پرداخت. ب کنندگان  با مشارکت   ، واحدهای معنی 
ارکت  ید. چند مشـ ارکت  کنندگان رسـ نهادهایی را برای تغییر در کدگذاری اولیه مطرح کردند و هم   ه، کنند مشـ تخراج ه پیشـ ده  با کدهای اسـ شـ

زیر مقوله عنوان  « را به شونده به نتیجه انگیزه زایی از راه ایجاد چهارچوب های منتج پژوهشگر »   ، در کدهای اولیه   ، موافق بودند. برای مثال 
زایی  انگیزه »  طبقه   در کنندگان،  طبق نظر یکی از مشــارکت   کدگذاری کرده بود که رشــد  - موفقیت - زایی براســاس کســب قدرت انگیزه 
 . قرار گرفت «  احترام  - نفس کار - اساس تعلق بر 

ــه تأیید تأییدپذیری به این معناسـت که پژوهشـگر دیگری   ارکت   ، کند که نتایج مطالعــ ــارب مشـ   اسـت، نه کنندگان بوده  حاصـل تجــ
در مورد  « از تحلیل جمله » ایجاد انگیزه از راه داشـتن آزادی جهت بروز خلاقیت مفهوم »  ، های ذهنی پژوهشـگر. برای نمونه دانسـته پیش 
« مانند همه مفاهیم دیگر  تر باشـد که بتواند آن خلاقیت و شـهودش را به کار بگیرد من فکر کنم او آزادی برایش از همه چیز مهم   Dمدل  
 مصاحبه با خبرگان بیرون آمد. از دل  

ــا توسط ها، متن مصــاحبه در راستای رسیدن به پایاییِ مبتنی بر توافق بین کدگذاران، بعد از انجام مصاحبه  آموختگان نفر از دانش  2ه
بررسـی شـد تا شـفافیت بیشـتری صـورت گیرد.   ، فرایند همچنین اسـاتید محترم راهنما و مشـاور برای پیشـبرد  دکتری آشـنا به پژوهش کیفی و 

خص را دوباره کدگذاری    3  ، دکتری  گان آموخت دانش هر یک از  احبه مشـ د توافق کردند مصـ گربا کدگذاری   ها کدگذاری آن   و درصـ  پژوهشـ
مصاحبه کتبی و  یند ا فر و   ها سؤال  درباره خــود را   های نظــر  ، . اســاتید هم ست آمد د درصد به  75از  این نسبت بیشتر  محاسبه شد که   اصلی، 

 (. Creswell  & Miller, 2000)  شفاهی اعلام کردند 

 های پژوهش یافته
تحلیلی کدگذاری   فرایند، در بیان شد در روش پژوهشکه (  1998کوربین )  -  بنیاد اسـتراوس اسـاس الگوی نظریه دادهدر گام نخسـت بر

. بندی شـوندهای مرتبط با خود دسـتهمقولهتا در زیر  شـناسـایی و ایجاد شـدندهای کیفی  خط متون مصـاحبهبهمفاهیمی از تحلیل خط ،باز
 فرایند یعنی   ،شناسایی و ایجاد شدند. گام دوم در کدگذاری محوری ند،تر و با،تر بودهایی که در سطح انتزاعیسـپس زیرمقوله و مقوله
اختن مقوله ابهها به زیرمقولهمرتبط سـ د که  ،ها و مفاهیم مشـ ایص، مدلی تدوین شـ طح ویژگی و خصـ چون راهبرد همهایی مقوله در سـ
پـدیـده محوری    ،انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح فکری  ،همچنین  خـا  هر یـک را دربردارد.هـای  بـا زیرمقولـه  درونی و راهبرد بیرونی

 دهد.های آن را نشان میشیوه رسیدن به این مدل و مقوله ،3شد. جدول تعیین 
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 ها در کدگذاری باز تا کدگذاری محوریروش تحلیل داده . نمونه3جدول 

 گام دوم: کدگذاری محوری گام اول: کدگذاری باز

 ایجاد مفاهیم  اساس مصاحبه کیفی از خبرگان متن مصاحبه اصلی بر
شناسایی  
 زیرمقوله

  فرایندشناسایی مقوله و 
 هادهی به زیرمقوله ربط 

ــق  هم بـا توجه به ویژگی Dمدل : 1خبره  هایش، اینـان عـاشـ
م هود و در واقع، بهو شـ های  حلجای تفکر منطقی دنبال راهشـ

  . تا با تفکر خلاقانه این مســائل را حل بکنند هســتندخلاقانه  
 انگیزه بدهد.ها تواند به آناین می

با  جهت حل مسائل زایی انگیزه
 کارگیری تفکر خلاقانه هب

- کارنفس-تعلق
 احترام 

 درونیراهبرد 

ت ها قدرتA:  2خبره  ه دوسـ تند، همیشـ طلبند و منعطف نیسـ
ه چیز را حســــاب د همـ دو دارنـ اب کننـ ار   ؛کتـ اختیـ درت،    ،قـ

ــمیم ــغل جذاب اســـت و انگیزه گیری و باتصـ معنا بودن شـ
 ها.دهد به آنمی

ایجاد انگیزه با دادن اختیارات و  
گیری در شغلی  قدرت تصمیم

 شده معنا و غنی با

- موفقیت-قدرت
 رشد 

 درونیراهبرد 

ه  :  3خبره   ــازمـانBو    Aاز طرفی روحیـ ه سـ ا روحیـ ا بـ هـای  هـ
ها، B و  A. پویاهای  ماشـینی بیشـتر سـازگارتر اسـت تا سـازمان

جویند و اصـو،  رسـمیت تخصـص خود میرسـمیت را در درون 
 پسندند.را می

  تر باایجاد ساختارهای ماشینی
 B و  Aایش رسمیت برای تیپ افز

 بیرونیراهبرد  مادی غیر

ه در    ،دوم، افراد متخصـــصو : در ربع اول4خبره   افرادی کـ
ــویق ــتر رویکردهای فنی دارند تش های از جنس  حقیقت بیش

ــویق  هـاآنملموس در  و  مـدت،  هـای مـادی و نقـدی، کوتـاهتشـ
 چهارم که برعکس آن شاید باشد.و تا ربع سوم  استتر  پررنگ

های  ایجاد انگیزه از راه تشویق
بیشتر از   A,Bمادی ملموس در 
 ها سایر مشوق

 راهبرد بیرونی مادی 

 
 .اندهای باز و محوری نمایش داده شده، کدگذاری 8تا  4های  در جدول

 . مقوله عوامل علیّ 4جدول 

 کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 مقوله مقولهزیر 1ایجاد مفاهیم 

، و خودشکوفایی جهت خودیابیفرد افراد  کردن نیازهای منحصربهبرآورده؛ فردی  نیازهای  یارضـا  ،ن از کاردلذت بر
های فردی از وجود تفاوت،  ، ایجاد نظم در عمل و رفتارکســب اســتقلال ؛کســب قدرت و بروز رفتارهای تکانشــی

 ؛مند شدنتمایل هر ترجیح با شیوه متناسب خود برای انگیزه ؛مند شدنحی  انگیزه

 علیّ فردی

 اجتماعی، محیطی  ؛ایجاد تعلق خاطر کردن؛ منزلت و احترام و دوستیکسب  ؛در جامعه احساس فردی مهم بودن

ــدننهادینه  ــازمانی  تفکر   ش ــینه تلاش افزایش  جهت س ــتیابی به اهداف  کارکنانبیش ایجاد رفتارهایی در  ؛در دس
 ؛شغلی سالم هایایجاد رقابت ؛کارکنان برای کسب منفعت بیشتر

 سازمانی، قوانین و مقررات 

 

 

 

 

 

 
 است.  های کیفی با خبرگانبرگرفته از تحلیل مصاحبه ، شده تمامی مفاهیم استخراج . 1
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 . مقوله پدیده محوری 5جدول 

 کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 پدیده محوری  مقوله مقوله زیر ایجاد مفاهیم 

ــغل برای هر ترجیحزایی همه آیتمانگیزه  ــی هر ؛ های بیرون و درون ش ــبک انگیزش س
ــبب ایجاد رفتارهای خا  در افراد بر  عوامل؛ نیازهای هر ترجیح ؛ترجیح ــاس هر مس اس
  ؛ترجیح

انگیزش تطبیقی 
مبتنی بر ترجیح 
 فکری

 پدیده محوری 

 

 اصلی راهبردها ه. مقول6جدول 

 کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 راهبردها مقوله  مقولهزیر (ایجاد انگیزشمنظور به ها کارگیری آنبرای به Aبا ترجیح  در افرادایجاد مفاهیم )

ــائل ــتی جهت تحلیل مسـ ــتن در هدف  ؛ایجاد انگیزه از راه دادن فرصـ گذاری و تعیین اهداف نقش داشـ
و داشــتن    دادن ســرپرســتی و قدرت در انجام امور؛  افزایش حدود اختیارات؛  هاســازمانی و راهبردهای آن

ت ی  آگاهی؛ زیردسـ دن به ماهرترین متخصـص در  از چگونگی راه  بخشـ غلیتبدیل شـ یر شـ ازی  غنی  ؛مسـ سـ
تقلال  ب قدرت، خودمختاری و اسـ تای کسـ تر در راسـ ئولیت بیشـ عه عمودی جهت افزایش مسـ غل و توسـ شـ

 کاری

برانگیزه اساس  زایی 
قدرت -موفقیت- کسب 

 رشد 

 درونیراهبرد 

که  طوریســپردن کار یا مســئله کاری به؛  شــونده به نتیجههای منتجزایی از راه ایجاد چهارچوبانگیزه
جهت  شــفاف بودن نوع شــغل، نقش و وظیفه؛ تمامی زوایایش را خود کشــف، پیدا، تحلیل و تعریف کند

؛  های ســـازمان ها یا تحلیگر در پرو ههای گردآوردادهنقش  فعالیت درایجاد انگیزه با   ؛بهتر انجام دادن آن
  دار و هویت داشتنمعنی  ؛مدیریت پرو هداشتن شغلی با خاصیت تحلیلگری در واحدهای شغلی چون دفتر  

 ؛شغل

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
 احترام -تعلق -کارنفس

ــغلی ــب با ارزش ش ــاسبر های نقدیپاداشو  دریافت حقوق متناس ــتم دقیق و منظم حقوق و  اس ــیس س
 ؛مشی منظمو دستمزد و پاداش با پرداختی سر موقع متناسب با دیگران با خط

  زایی مادیانگیزه
 مستقیم

 بیرونیراهبرد 

زایی مادی  انگیزه ؛ای مورد علاقه برحسب دانش روز جهت رشد مهارتیهای حرفهبرگزاری آموزش
 مستقیمغیر

ازمان رایط    ؛شـهرت سـ در دسـترس بودن  ؛محیط کار )امکانات فیزیکی، تجهیزات و ابزار مناسـب رفاهی(شـ
ــتن نرم  ؛ینـدهای کاریاابزار و امکـانات فر ــختایجـاد انگیزه از طریق در اختیـار داشـ افزارهای  افزارها و سـ

ــینی ؛جدید ــاختـارهای ماشـ ــمیت  تر با افزایشایجـاد سـ ــایی  ؛رسـ ــناسـ عوامل  ایجاد انگیزه از طریق شـ
سـازی دقیق و شـفاف در مورد شـیوه ایجاد انگیزه از طریق آگاه  ؛رسـاننده زندگی و پیرامونی افرادتعادلبه

 ؛شدههای عینی و دقیق و ملموس از پیش تعیینگیری پاداش مبتنی بر معیارها، مقیاسارزیابی و تعلق

   مادیزایی غیرانگیزه

 مقوله راهبردها  زیرمقوله (ایجاد انگیزش منظوره ها بکارگیری آن برای به Bبا ترجیح افراد ایجاد مفاهیم )در 

های مدیریتی در احســاس کســب موفقیت از راه احراز پســت؛ داشــتن زیردســت  ؛افزایش حدود اختیارات
 ؛سازمان

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
ــب قدرت - موفقیت-کس

 رشد

 راهبرد درونی

کشـف انحرافات و   ؛احسـاس امنیت شـغلی داشـتن  ؛هادرمیان گذاشـتن کارها با آناحسـاس مفید بودن از راه  
با ارزش بودن کار از   ؛ایجاد انگیزه از طریق عوامل درون شــغل نظیر مهم بودن کار  ؛اشــتباهات در امور

ایی خـدمـت بـه دیگران ه و توانـ اه جـامعـ ــی بودن کـار  ؛دیـدگـ ال بودن در کـادر    ؛چـالشـ ایجـاد انگیزه از راه فعـ
ت یا گزینش کارکنان غلمعنی  ؛حراسـ تن شـ اس  ؛دار و هویت داشـ غلش با ماهیت   احسـ ی بودن شـ صـ تخصـ

اده  تکراری و ابهام کم خص بودن ابتدا و انتهای زندگی حرفه  ؛و سـ اس مشـ ازمان با رویکرد احسـ ای در سـ
 ؛پلکانی چون بانک

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
 احترام -تعلق -کارنفس
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 ی حیبر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن  زشیانگ  یالگو

دسـتمزد و اسـاس سـیسـتم دقیق و منظم حقوقهای نقدی بردریافت حقوق متناسـب با ارزش شـغلی و پاداش
ا خط ا دیگران بـ ــب بـ اسـ ــر موقع متنـ ا پرداختی سـ اداش بـ ــی منظمو و پـ ایجـاد انگیزه از راه رعـایـت   ؛مشـ

دریافت حقوق متناسـب با   ؛های مادیتشـویق ؛شـده میزان پاداش مالیسـاختارهای دقیق و از قبل تعیین
 ؛ارزش شغلی

  زایی مادیانگیزه
 مستقیم

 راهبرد بیرونی

های حمایتمین بازنشـسـتگی و صـندوق بیمه عمر و کلا  صـندوق تأاخت بیمه و مالیات و حقوق منظم؛  پرد
 ؛گامبهمدت و گامهای آموزشی پودمانی بلندایجاد انگیزه با تشکیل برنامه ؛ای مثل بیمه سلامتبیمه

زایی مادی  انگیزه
 مستقیمغیر

گیری پاداش مبتنی بر ســـازی دقیق و شـــفاف در مورد شـــیوه ارزیابی و تعلقایجاد انگیزه از طریق آگاه
ــدهدقیق و ملموس از پیش تعیینهای عینی و معیارها، مقیاس ــاس برابری   ؛عدم تبعیض  ؛ش دریافت احس

تشـکر کردن از آنان جهت القای حس دیده ؛  نسـبت به برقراری حقوق متناسـب با سـایر افراد و مشـاغل
ان دنشـ وی ویایجاد حس اطمینان در ؛شـ تباه از سـ کل به هنگام اشـ دادن وظایفی  ؛خصـو  عدم بروز مشـ

ان دیریـت زمـ انـت در واحـد کنترل پرو ه؛  چون مـ ا طراحی پرو ه طبق جـدول گـ اد انگیزه از   ؛پیگیری یـ ایجـ
طآن کردن    لجاری کردن قانون یا اعما ینی  ؛این تیپ  توسـ اختارهای ماشـ میتایجاد سـ ؛ تر با افزایش رسـ

فاف غلی برای این تیپشـ یر شـ ازی مسـ اده  ؛سـ ازسـ غل به مفهوم سـ ی، دقیق، ریزی شـ صـ بعدی تک؛ تخصـ
 ؛گیری زیاد برای این افرادکردن شغل با کاهش متغیرها و بدون نیاز به تصمیم

 مادی زایی غیرانگیزه

 مقوله راهبردها  مقولهزیر ایجاد انگیزش( منظوره ها بکارگیری آن برای به Cبا ترجیح افراد ایجاد مفاهیم )در 

اس خود کوفایی و احسـ اشـ اس رهبری کردن  ؛نیازهای خودآگاهی  یارضـ  میل به قدرت جهتایجاد    ؛احسـ
ــور در تیم  ارتقا  ؛اتتحر  و هیجـان ـ پیش بردن ــاس بها دادن به   ؛های کاریاز طریق حضـ موفقیت احسـ
 ؛هایشطلبی

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
ــب قدرت - موفقیت-کس

 رشد

 راهبرد درونی

انی تن تعاملات انسـ ور در انجمن ؛داشـ  ؛در ارتباط قرار گرفتنبا دیگران    ؛هاتیمو  هاگروه  ،هافعالیت و حضـ
ا افرادارتبـاط ــتری) هـای کلیـدیآدمویژه  بـه گیری بـ در جـاهـای  قرارگیری  هـا،  هـای مهم، مـدیران پرو همشـ

احبه(پرگفتگو و پر حبت ؛مصـ میمانه صـ اس ترغیب  ؛کردنصـ ویق ،احسـ دن ،تشـ مردن دیده شـ  ؛و محترم شـ
میل به   ؛ارزش بودن کار  اهمیت و با با  ،احسـاس مهم بودن کار  ؛احسـاس فضـای همکاری داشـتندر   

سـنجی مشـتریان ، رضـایتخواهی چون مدیریت روابط عمومینظرعمل  انجام وظایفی دارای    ؛تعلق داشـتن
  ؛هویت و غنی بودن کار با    ؛معنا بودن کاربا ؛مسئولیت اداره دفاتر مرتبط با حضور مشتریان ؛منابع انسانی و 

ــدنأمقبول بودن و ت  ؛مهرطلبیدریافت حس   ــتم و  ؛یید گروهی ش ــیس ــارکت در مدیریت عملیاتی س مش
دن ارزش ؛مدیریت بحران ناخته شـ اس شـ کار با انجام    وی؛  روانی و اخلاقی و اجتماعیو  های فکریاحسـ

داشـتن گردش شـغلی یا   ؛با ارزش شـمردن شـغلش توسـط جامعهاحسـاس    ؛چند حیطه متفاوتدر    و   تنوع با،
 ؛داشتن تنوع وظایف ؛های خودگردانفعالیت در تیم ؛های مختلفخاطر دیدن دنیاها و آدمهب توسعه شغل

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
 احترام -کارنفس-تعلق

عملکرد بر  مبتنی  پاداش  حقوق  ؛درج  پرداخت  در  بهپاداشوجود    ؛نظم  البته  موردی  شرایط  های  همراه 
 ؛ با در نظر گرفتن زمان و میزان دستیابی به اهداف  ایجاد سیستم مدیریت پاداش و عملکرد  ؛عمومی حقوق

زایی مادی  انگیزه
 مستقیم

 راهبرد بیرونی

زایی مادی  انگیزه  ؛در اختیار قرار دادن تسهیلات رفاهی و تفریحی
 مستقیمغیر

 ؛در جمع جهت القای حس دیده شـدنشـان ویژهبهد نمورد تقدیر و تشـکر قرار دادن آنان طوری که دیده شـو
انگیزشــی و ایجاد  هایی از جنس خودایجاد انگیزه با تشــویق  ؛های اجتماعی و کاریســپاری در شــبکهکار

داشـتن محیط    ؛تبیین نقش و شـهرت سـازمان در بازار  ؛جویی در این تیپخودباوری و تقویت حس تعالی
ا رمانتیک اداب و بعضـ ان   ؛کار شـ وعات   در جمع ویژهبهتوجه به نظراتشـ میمات نهایی موضـ   ؛یا در مورد تصـ
اری انعطـاف ــرایط کـ اد شـ ذیرایجـ ــی  ؛پـ ــخصـ اری و زنـدگی شـ اد توازن زنـدگی کـ ه  ؛ایجـ امـ هـای  وجود برنـ

ته پردن برخی مس ـ  ؛جمعیدسـ تر گروهولیتئسـ ات    ؛های مهم به فرد در بسـ مینارها، جلسـ تادن او به سـ فرسـ

 زایی غیرمادی انگیزه
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 ؛های عددی دقیقیا گزارش  تکراری روزانهندادن کارهای    ؛هانخبهســازمانی و ملاقات با مدیران و برون
ــمیـت تـا حـد امکـان برای ــت  وی؛ کم کردن رسـ ــی  ؛هـای یـادگیریایجـاد فرصـ ــپردن کـارهـای چـالشـ سـ

ــارکت دادن آن؛  تکرارییرغ ــانیها در کارهای خدمتمش ــئولیت اجتماعی و انس ایجاد   ؛محور تیمی با مس
روشــن   ؛اشانگیزه از راه همدلی کردن با او با دادن بازخوردهای حمایتی از حی  دیده شــدن آثار کاری

ــت ابراز ها،  تقدیرنامهدادن    ؛های کلامیبرقراری پاداش  ؛کردن اهداف و دوری از ابهام در کار دادن فرصـ
یت خصـ رایط محیطی آرامش ؛شـ تن شـ رمایش و گرمایش مطبوعداشـ اغل  هب  ؛بخش با سـ کارگیری در مشـ
های قابل لمس در ارتباط با دیگران و روابط با شــرح وظایف ســاده و روشــن و شــفاف با خروجی  ؛ســاده

 ؛مبتنی بر صداقت و شفافیت

 مقوله راهبردها  زیر مقوله (ایجاد انگیزش منظوره ها بکارگیری آنبرای به Dبا ترجیح  افراد ایجاد مفاهیم )در

ایجاد انگیزه از راه    فعالیت در حیطه رهبری سازمانی،  های خلاقانه و نوآورانه، ها با ایده گیری مشارکت در تصمیم 
تصــاحب   های شــاد و متنوع جهت کارکنان ســیســتم؛ در امور رفاهی کارکنان و تدوین برنامه   کردن مشــارکت  

 ؛ مدیریت روابط عمومی 

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
ــب  - موفقیت-قدرتکس
 رشد

 راهبرد درونی

خصـی با کاراحسـاس    ؛صـورت دورکاریفعالیت به اش جهت کارگیری تفکر خلاقانههب  ؛اختلاط علایق شـ
تفویض اختیار  دارای  و   شـدهسـازیغنی  یشـغل  فعالیت در  ؛تنوع وظایف داشـتن در شـغل  ؛حل مسـائل در کار

احساس مفید بودن با گردش شغلی همراه با آزادی عمل   ؛خودگردانکاری    هایتیمل یا فعال در  و استقلا
باز بودن و مجوز به چالش کشـیدن و انتقاد احسـاس میدان عمل داشـتن و دسـت  ؛و تفویض کلی در کار

  ؛جمعیهای دستهفعالیت در برنامه ؛کردن

زه یـ گـ رانـ بـ ی  ــاس  زایـ اســ
 احترام -کارنفس-تعلق

تم مدیریت  یسـ تیابی به اهدافایجاد سـ ارکت   ؛پاداش و عملکردش با در نظر گرفتن زمان و میزان دسـ مشـ
ازمان د سـ ود و رشـ اس ایدههای نقدی برپرداخت  ؛در سـ تای اهداف های خلاقانهحلها و راهاسـ اش در راسـ

 ؛ایجاد انگیزه مبتنی بر عملکرد میان دستمزد و تلاش ؛سازمان

  زایی مادیانگیزه
 مستقیم

 راهبرد بیرونی

تادن به دوره ی ارافرسـ ازمان  ؛ه خلاقیت و تفکر خلاقئهای آموزشـ تادن به بازدید سـ های موفق جهت فرسـ
 ؛های حل مسائل و تفکر انتقادیفرستادن به دوره؛ هادر  ابعاد توسعه آن

زایی مادی  انگیزه
 مستقیمغیر

ایجاد توازن زندگی کاری   ؛پذیرپذیر با سـاعت کار انعطافهای شـغلی انعطافسـیسـتم و ایجاد شـرایط کاری  
خصـی میت تا حد امکان  ؛و زندگی شـ ی  ؛های یادگیریایجاد فرصـت  ؛کم کردن رسـ پردن کارهای چالشـ سـ

میمایجاد موقعیت  ؛غیر تکراری ی از کار محولهگیری های تصـ اغل نیاز به تمرکز   ؛درمورد بخشـ ندادن مشـ
ــویقزایجاد انگی  ؛بیش از حد ــی و خودباوری و تقویت حس تعالیه با تش  ؛جوییهایی از جنس خودانگیزش

ــدن ــیابی و کنترل ایجاد انگیزه با الویت نظام ترغیب، تشــویق، دیده ش ــتن دســت فرد با ارزش ، باز گذاش
در اختیار قراردادن ابزارها    ؛جلوگیری از اعمال اسـترس وی برای تکمیل پرو ه در زمان خا ؛  محورنتیجه

ایل مورد نیاز در جهت خلق آثار مورد علاقه انو وسـ ارکت دادنش در طراحی   ؛شـ ایجاد انگیزه از طریق مشـ
عیت ی وضـ میت تا حد امکان؛و بررسـ ازی و افزایش عمق  غنی  های جدید؛ کم کردن ر سـ تی و سـ رپرسـ سـ
 ؛مسئولیت وی

 مادی زایی غیرانگیزه
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 ی انه یگر و زمعوامل مداخله  یها. مقوله7جدول 
 

 

 . مقوله پیامدها 8جدول 

 کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 مقوله مقولهزیر ایجاد مفاهیم 

های متناســب با ترجیح فکری خود برای رســیدن به بهترین خروجی گیری شــاغلین با آموزشارتباط ؛افزایش انگیزه
ها فرصـتجذب و شـکار    ؛های انگیزشـی اختصـاصـیوسـیله اعمال مدلبا، رفتن رضـایت شـغلی به  ؛شـانممکن در مشـاغل

ــازمان و حتی امید به زندگیدبا، رفتن امید ماندن   ؛جهت رشـــد و توســـعه فردی آگاهی یافتن فرد نســـبت به  ؛ر سـ
 ؛از عدم نارضایتی به رضایتمندیتغییر وضعیت فرد ؛ هایشانگیزاننده

 پیامدها  فردی توسعه 

 ؛شـانمند شـدنمابین مدیران و کارمندان از حی  انگیزدر  فی  ؛های سـازنده بین سـازمانی و چیرگی بر رقبادر رقابتبقا 
یدن به آنتبیین پاداش د و ارتقا و انگیزمند کردن افراد ؛هاها و راه رسـ تر افراد از    ؛تعیین نوع و چگونگی رشـ ناخت بیشـ شـ

با،تر رفتن عملکرد صحیح و کارهای تیمی از    ؛های سازنده کارکنانافزایش مشارکت؛  هاتحلیل آنو راه بررسی و تجزیه
ــدن   د شـ ان  ؛افرادطریق انگیزمنـ ارکنـ ــمگیر   ؛افزایش تعلق خـاطر در کـ اب ـکـاهش چشـ بهبود عملکرد    ؛جـاییهغیبـت و جـ

 ؛بهبود رابطه بین واحدها و افراد سازمان ؛سازمانی

 توسعه سازمانی

آثار اجتماعی افراد در  تقویت ؛  (یعنی توسـعه سـازمان و جامعه  کارکنانتوسـعه  ) در مسـیر زندگی  کارکنانشـکوفا شـدن 
ــارکت ثیر مثبت روی اجتماع در  أت  ؛زندگیو مثبت در تعادل بین کارثیر أایجاد ت ؛های مدنی و امور خیرجامعه از حی  مش

 ؛افزایش امنیت مدنی و شهروندی ؛مدتبلند

 توسعه اجتماعی 

 

 کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 مقوله مقولهزیر ایجاد مفاهیم 

های انگیزش مبتنی بر کمبود ســیســتم  ؛کارگیری افرادی در مشــاغل متناســب با ترجیح فکریهعدم ب
وجود نظام انگیزشی   ؛های انگیزشیشده ناپویا نسبت به برنامهوجود قوانین از پیش تعیین  ؛ترجیح فکری

ها بدون در نظر گرفتن احسـاسـات  عنوان شـی یا ربات در برخی سـازماندر نظر گرفتن انسـان به  ؛یکسـان
وجود فضـای  ؛متمایزصـورت  های هر تیپ بهکمی بودجه برای اجرای برنامه  ؛هایا عوامل انگیزشـی آن

  ؛ها اســیر در چهارچوب  هایجلوتر بودن دانشــگران از ســازمان ؛B و  Aها منطبق با تیپ اکثر ســازمان
 ؛در  نشدن کارکنان پیشتاز دانشی از سمت سازمان

 سازمانی

 گر عوامل مداخله 

ــخصــیتی از  وجود چندگانگی تیپ  ؛برانگیختگیکمبود دانش کافی در زمینه خود  ؛حی  انگیزشهای ش
ملموس نبودن میزان عایدی از میزان تلاش    ؛عدم در  افراد نسـبت به نتایج عملکردشـان در سـازمان

 ؛برای فرد
 نگرش فردی

 نگرش مدیران ارشد  ؛مادیهای انگیزشی غیراعتقادی به سیستمبی ؛عدم اعتقاد به ترجیحات فکری

ــتباه محدود دادن به آناجازه   وجود فرهنگ میدان دادن به افراد و  تجارب و اعتماد به    ها جهت ارتقااش
شـناخت درسـت افراد دانشـی،  ؛قرار دادن افراد در جای درسـت شـغلی منطبق با ربع برترش ؛نفس در فرد
ایجاد شــدن    ؛وجود فرهنگ میل پیشــرفت در ســازمان  ؛هابخش در آنشــان و عوامل انگیزهعلایق
المرقابت ازنده سـ انی ؛های سـ انی و نه نیروی انسـ ازمان به چشـم سـرمایه انسـ وجود    ؛دیدن افراد توسـط سـ

وجود    ؛زا در مدیرانوجود ذهنیت انگیزه؛  زمینه رشــد افراد در ســازمان از حی  اراده و شــرایط ســازمانی
ه ایی برای  زمینـ ت افراد از خودهـ اخـ ــنـ ده  ؛شـ ایتگر ابراز عقیـ از حمـ گ بـ ه   ؛وجود فرهنـ ا و بـ ازهـ ان نیـ بیـ
ترا  دگذاری ایدهاشـ ای فراهم  ؛ها بدون ترس از مدیران ارشـ د  میزان فضـ ط مدیران برای رشـ ده توسـ شـ

ــعه ــغلی و زمینه؛ افراد علاقمند به توس ــغلی در کانال  ایجاد امنیت ش ــرفت ش ــیر پیش ــد و مس های رش
 ؛تخصصی

ملاحظات عوامل  
 بخش کننده توسعه تسهیل

 ایزمینه عوامل 
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ت آمد،  بهاز مرحله کدگذاری محوری  ی کهاطلاعات ت. این نمودار،در قالب  دسـ ده اسـ کل زیر نمایش داده شـ  فرایند مدل نظری   شـ
  شده است. و ارائه دهیسازمانها، اساس دادهکه بردهد تحت مطالعه را نشان می

 

 
 ی ر حاصل از کدگذاری محو بنیاد: الگوی استخراجی پژوهش با روش داده 1شکل 

 
 

سوم گام  انتخابی  ،در  کدگذاری  روایت  این  ،یعنی  علیّگونه  عوامل  که  اجتماعیشامل    شد  و  - سازمانیمحیطی،  -فردی،  قوانین 
محوری که تمرکز اصلی  . برای رسیدن به پدیدههستند  انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح فکرییعنی  محوری  پدیده   عامل ایجاد  ،مقررات

شامل  گر  عوامل مداخله   ،خا  اثرگذار بر کیفیت اجرای راهبردهاو شرایط عام.  تبیین شدنددرونی و بیرونی    یراهبردها   ،پژوهش است
کننده توسعه ملاحظات عوامل تسهیل ای تحت عنوان  ینه زمهمچنین عوامل  و  سازمانی، نگرش فردی، و نگرش مدیران ارشد  -فرهنگی
یعنی توسعه فردی، توسعه سازمانی و توسعه  پیامدها    ،گرو مداخله  ایتحت تأثیر عوامل زمینه  ،هستند. از اجرای کامل راهبردهابخش  

 . شدنداجتماعی حاصل 

 ،دسـت آمده از کدگذاری بازهای بهیکی از مقوله .مقوله محوری، اسـاس نظریه اسـت محوری:خروجی کدگذاری انتخابی پدیده
های  زایی همه آیتمانگیزهتمرکز بر  مقوله محوری شــناســایی شــد.   تحت چهارچوب  انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح فکریعنوان  به

غل برای هر ترجیح   تیکند که هر آیتم می أکیدتبیرون و درون شـ ب  بایسـ دترجیحات فکری  متناسـ ایی و   باشـ ناسـ تا شـ و در همین راسـ
وند بک انگیزشـی و نیازهای هر ترجیح متفاوت اسـت. اگر برای مثال یک بیمه تکمیلی برای ترجیح   .تبیین شـ  زا اسـت لزوما انگیزه  Bسـ
اس هر ترجیحمسـبب ایجاد رفتارهای خا  در افراد بر  عواملاین میزان جذابیت را ندارد.   Cبرای ترجیح   کل  ،اسـ گیری روند  عامل شـ

 .نددر راهبردها انواع آن شناسایی شد رو؛ از اینهستند دانشگرانگیزشی در هر 
 گذارند. شوند و بر آن مقوله اثر میمحوری میموجب تشکیل پدیدهعوامل علیّ  خروجی کدگذاری انتخابی عوامل علّی:

 یانهیزمعوامل 

 توسعه بخش کنندهلیتسهملاحظات عوامل •

 :گرمداخلهعوامل 

 فرهنگی و سازمانی•

 نگرش فردی•

 نگرش مدیران ارشد•
 

:علّی عوامل  

 فردی•

 اجتماعی، محیطی•

 مقرراتسازمانی، قوانین و •

 پدیده محوری:

انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح 

 فکری

 :راهبردها
 درونی
-اساس کسب قدرتزایی برانگیزه
 رشد-موفقیت
-کار نفس-تعلق اساسبر زاییانگیزه
 احترام

 بیرونی
 مستقیم مادی زاییانگیزه
 مستقیمزایی مادی غیرانگیزه
 مادی غیر زاییانگیزه

 

 :امدهایپ

 توسعه فردی•

 توسعه سازمانی•

 توسعه اجتماعی•
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  ،خودخیزند که با ترجیحات منحصـربهو خصـایص فردی برمی هاویژگیاز  ،هاشـده از مصـاحبهمقوله فردی، مفاهیم کشـفدر زیر
که دانشـگر از کار خود لذت برده و نیازهای فردی شـود مگر اینایجاد انگیزه حاصـل نمی  .ایجاد انگیزش در کارکنان هسـتنددنبال  به

ا یر خود را ارضـ کوفایی در مسـ ده ببیند تا در این اثنا نیز به خودیابی و خودشـ د. بهشـ یده باشـ ازمانی رسـ دنبال خودیابی و  تعالی فردی و سـ
تند نائل می ازمانی هسـ تقلال در امور و بروز رفتارهای تکانشـی که عامل تغییرات مثبت سـ ود. خودشـکوفایی، فرد به کسـب قدرت، اسـ شـ

ثرتر  ؤممراتب بهآن خودیابی و خودشکوفایی و پیامدهای حاصل از آن   چه بسا اگر همین ایجاد انگیزه مطابق با ترجیح فکری فرد باشد
  ورتر خواهد بود.و فرد نیز بهره

اجتماعی را شامل میمحیطی، آن  -مفاهیم  اجتماعی و محیطی  از تغییر و تحو،ت  و روندهای دسته  تاریخی  شود که در بستر 
مند  برخی از افراد انگیزه  زند.ها، نیاز به توسعه افراد را رقم میسازیها و جریانشناختی هر کشور جریان دارد و با کنش اجتماعی و جمعیت

صورت سازنده ها در تعاملات اجتماعی بهدارد و نقش آن سزایی در جامعهثیر بهأد تنکند کاری که می ن که احساس کند مگر آننشونمی
تواند د. همچنین افراد برای ایجاد انگیزش در خود نیاز به کسب احترام از سوی دیگران دارند. این کسب احترام میشونشان داده می

منظور ایجاد روابط به. همچنین  دهد  و عزت نفس نشان   ،پرستیژ  ،موقعیت اجتماعی  ،خود را در قالب مفاهیمی چون پذیرش اجتماعی 
 طریق اولی با سازمان نیاز است انگیزه ،زم برای نیل به این مهم در دانشگر ایجاد شود. مدت سازمانی با همکاران و بهدار و بلندمعنی

ازمانی امل آن ،قوانین و مقررات -مفاهیم سـ ته از شـ ازمانیبر ها و قوانین حاکم رویهها،  تفکرات، فرهنگدسـ تم سـ یسـ بر  اسـت که   سـ
در دستیابی به اهداف، خاطر نشان  کارکناننهادینه شدن تفکر سازمانی جهت افزایش تلاش بیشینه   .ندگذارتأثیر می  ایجاد انگیزه  روی
  کنند شـده خرج اسـت که نهایت تلاش خود را در نیل به اهداف تعیین  کارکنانیکند که سـازمان برای رسـیدن به اهداف خود نیازمند می

مند  د مگر با انگیزهشـود و این مهم حاصـل نمیشـوهای سـالم شـغلی درون سـازمان فراهم میبسـترهای ،زم برای رقابتو در این راسـتا 
 کردن دانشگران. 

محوری تحت تأثیر پدیدهو   ندشوحاصل میمحوری های خاصی هستند که از پدیدهکنش خروجی کدگذاری انتخابی راهبردها:
 هنگ مرتبطامتشابه و همهایی  . هر مقوله با زیرمقولهگیرندقرار می  درونی و راهبرد بیرونی  مقوله راهبرد  دودر قالب  ترجیح فکری،    4در  

زایی انگیزهمقوله  دو زیرراهبرد درونی  در  اند.  ای را در خود جای داده شدهها نیز، مفاهیم متشابه استخراجهر یک از زیرمقوله  شده است.
های مقولهراهبرد بیرونی نیز شامل زیر .  تبیین شدند  احترام-نفس کار-تعلقاساس  زایی برانگیزهو  رشد  -موفقیت-قدرتاساس کسب  بر

بیرونی مفاهیمی  مقوله از راهبردهای درونی و  زیردر درون این    مادی هستند.ی غیریزاانگیزه و  مستقیم  زایی مادی مستقیم و غیرانگیزه
کنند. مفاهیم در بیان میترجیح  4برای هر صورت اختصاصی ای را جهت ایجاد انگیزه در افراد به قرار دارند که هر کدام راهکار و شیوه 

   گیرد.ها رفتارهای مطلوب در دانشگران شکل میکه با کاربست آن هستند واقع شیوه ایجاد انگیزش هستند یا خودِ محر  انگیزشی
نفسه دارای اجر، رضایت و دریافت احترام بهو شوند، هستند که از انجام کاری حاصل می عوامل انگیزشـیمفاهیم در راهبرد درونی  

گر   تندبرای دانشـ گر از اجرای کار. همچنین با لحا  کردن آنهسـ مند بودن    ،ها، دانشـ ربلندی و ارزشـ اس غرور، سـ مفاهیم کند.  میاحسـ
تندهای انگیزشـی  زاها یا محر انگیزه ،در راهبردهای بیرونی غل که  هسـ ه در شـ گریشـ تهندا ردانشـ .  قرار دارند اوخارج از وجود فرد  و  شـ

ها به پاداش دسـت مسـئو،ن ارشـد سـازمان برای هدایت دانشـگران به رفتارهای مطلوب و رسـیدن آنای ابزاری در ها وسـیلهاین محر 
هر ترجیح در جدول راهبردها مطابق با هر زیرمقوله و هایی از مفاهیم درج شـده مثالو  اسـتتشـریح شـده مقولهدر ادامه هر زیرهسـتند. 
 اند.دهشذکر فکری 
رشد به عوامل محر  انگیزشی فرد در میل به کنترل گرفتن پیرامونش ازمنظر  -موفقیت-اساس کسب قدرتزایی برانگیزهمقوله  زیر

که با این عامل وی بتواند زمینه رشد در راستای ارضای نیازهای منزلتی و خودیابی را در خود ارتقا دهد. طوریبه  ،قدرت اشاره دارند
مشکل    های نسبتا به انتخاب هدف  دنبال انجام کاری مؤثرتر از قبلهطلبی بدر راستای توفیقشوند دانشگر  ها باع  میمحر  همچنین  

افزایش حدود  م  ورشد مفه-موفقیت-اساس کسب قدرتزایی برزیر مقوله انگیزهبرای مثال در    و گرفتن تصمیمات چالشی دست بزند.
احساس کسب موفقیت از مفهوم    Bدر فرد با ترجیح    کند.بیان میشیوه ایجاد انگیزه در این ترجیح را    Aدر فردی با ترجیح  اختیارات  
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طلبی این محر  انگیزشی نشستن بر سمتی مدیریتی احساس توفیقدهد که او با  نشان می  های مدیریتی در سازمانراه احراز پست
تواند تصمیماتی درست در راستای توفیق سازمان بگیرد. اگرچه این دو مفهوم برای افراد  کند که در نتیجه این احساس رضایت میمی
A و  B  کند، برای افراد با ترجیح  ایجاد انگیزه میC وD   ها به آن اشاره  زا نیست که در تحلیل مصاحبهاین میزان انگیزه  این مهم لزوما

با خلاقیت و نوآوری  هایی که  ها نیز با نشستن در سمتDکنند و  های رهبری احساس موفقیت میبا داشتن موقعیت  Cشود. افراد  
 مرتبط باشند. 

اس تعلقزایی برزیرمقوله انگیزه امل احترام  -نفس کار-اسـ تزایی  مفاهیم انگیزهشـ گر به  که   اسـ از حی  تعلق به میل و رغبت دانشـ
در مورد نفس کار عوامل   .در سـازمان د،لت داردها  آن هو سـاخت ارتباطات نزدیک بمعاشـرت کردن با دیگران جهت کسـب حمایت  

ی در  غل، معنیغنی  ارتباط باانگیزشـ ازی شـ تند.سـ غل، هویت و اهمیت و تنوع مهارتی آن هسـ نظر احترام از نقطه دار و با ارزش بودن شـ
ی با بر1954طبق نظر مازلو ) تن عزت( مفاهیم انگیزشـ دن نیاز به داشـ گر    نفس،آورده شـ رافت و مورد احترام قرار گرفتن دانشـ مرتبط شـ

تند. غلبرای نمونه   هسـ فاف بودن نوع شـ غلی چون دفتر مدیریت پرو ه برای یا   شـ یت تحلیلگری در واحدهای شـ غلی با خاصـ تن شـ داشـ
یار انگیزه  Aفرد  احسـاس  یا ،بکند هااحسـاس مفید بودن از راه درمیان گذاشـتن کارها با آنکه زمانی  Bاما فردی با ترجیح  ،زا اسـتبسـ

گیری ارتباط شود.مند میداشته باشد انگیزه  تکراری و ابهام کم و سادهاحساس تخصصی بودن شغلش با ماهیت  و   امنیت شغلی داشتن
و با چاشـنی صـمیمانه صـحبت  مصـاحبه(ها، در جاهای پرگفتگو و پرهای مهم، مدیران پرو همشـتری) های کلیدیآدمویژه با افراد به

کارگیری تفکر خلاقانه جهت حل مســائل در کار نیز محر  انگیزشــی هب  کند.با، را بســیار برانگیخته می  Cکردن دانشــگر با ترجیح  
 است. Dدانشگر با ترجیح 

های نقدی دارد که با ایفای نقش و  ها و پاداش شود که ارتباط مستقیم با پرداختشامل می  زایی مادی مستقیم مفاهیمی راانگیزه
دریافت حقوق متناسب با ارزش شغلی   شود. اگرمرتبط است و موجب افزایش وضعیت رفاهی او می  اثرگذاری دانشگر در سازمانمیزان  
با ترجیح   افرادخواهند بود. در    A  ثری برای افرادؤاساس سیستمی دقیق و منظم و سر موقع باشد عامل انگیزشی مهای نقدی برو پاداش 

B  با دریافت حقوق مشخص ایجاد انگیزه   ای در سازمان با رویکرد پلکانی چون بانکاحساس مشخص بودن ابتدا و انتهای زندگی حرفه
اش در راستای اهداف سازمان انگیزه ایجاد  های خلاقانهحلها و راهاساس ایدههای نقدی برپرداخت  D. در افراد خلاق با ترجیح  کندمی
 د. کنمی

هایی چون شوند بلکه سازمان هزینهپرداخت مستقیم به حساب بانکی خود منتفع نمیمسـتقیم دانشگران با زایی مادی غیرانگیزهدر 
یلی یا بیمه تکمیلی را پردا ی یا بورس تحصـ گران کند.ت میخکلاس آموزشـ د مهارتی خود    Aدانشـ ور در با جهت رشـ های  آموزش حضـ

د، هزینه آن که پرداخت خود ای مورد علاقهحرفه ازمان باشـ وند.برانگیخته می بر عهده سـ گران با ترجیح   شـ تر با پرداخت   Bدانشـ بیشـ
سـازمان تسـهیلات رفاهی، تفریحی  اگر   Cدانشـگران با ترجیح  برای  شـوند.مند میهای درمان انگیزهبیمه، بیمه تکمیلی، مالیات و هزینه
فرهای گروهی در اختیار آن د.ها قرار بدهد، انگیزهو سـ تادن آن ،Dافراد   همچنین برای مند خواهند شـ ازمانفرسـ های  ها به بازدید از سـ

 است. آنان محر  خوبی برای انگیزش  ها با هزینه شرکت، قطعا موفق جهت در  ابعاد توسعه آن سازمان
شـود که در وضـعیت مالی های بیرونی گفته میانگیزشـی و پاداش های  مادی به تمامی محر زایی غیرمقوله انگیزهزیر ،در نهایت
ــگر ت ــغلی و زندگی حرفهأدانش ــوتر میتر و جذابای او مطلوبثیر ندارد، اما با دریافت آن موارد محیط ش نوعی عزت و  ،د. در واقعش

برای   .تر اسـتمراتب برانگیزانندهکه اگر متناسـب با ترجیح فکری وی نیز باشـد به  کنددریافت می احترام و تکریم از سـوی سـازمان خود
ســازی دقیق و  تر با افزایش رســمیت و آگاهایجاد ســاختارهای ماشــینیاز راه    مادیزایی غیرانگیزه  در بح  Aمثال افراد با ترجیحات  

ــیوه ارزیابی و تعلق ــفاف در مورد شـ ــوند. همینمی  مندانگیزه  پاداش مبتنی بر معیارها  شـ ایجاد حس   Bطور برای فردی با ترجیح  شـ
وی ویاطمینان در تباه از سـ کل به هنگام اشـ و  عدم بروز مشـ ادهو   خصـ ی، دقیق، ریز و تک بعدی  سـ صـ غل به مفهوم تخصـ ازی شـ سـ

ایجاد انگیزه خواهد کرد. از طرف دیگر افراد با ترجیح   این افرادگیری زیاد برای کردن شــغل با کاهش متغیرها و بدون نیاز به تصــمیم
D تم یسـ غلی انعطافاز راه ایجاد سـ اعات کاری منعطف، دورکاری، ایجاد موقعیتهای شـ گیری در مورد بخشـی از های تصـمیمپذیر یا سـ
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وند. همچنین افراد با ترجیح  مند میکار محوله انگیزه انی، حضـور و عضـویت در انجمن  Cشـ مورد  ،هاها و تیماز راه داشـتن تعاملات انسـ
 شوند. مند میانگیزه شدندر جمع جهت القای حس دیده ویژهبهد نتقدیر و تشکر قرار دادن آنان طوری که دیده شو

ــدت  ترجیح فکری   4 تا 1در هر فردی، اغلب دانیم که می(،  1996های هرمان )طبق یافتهبندی،  در یک جمع ضــعف  وبا میزان ش
تندترجیح  4 یا1و معدودی هم ترجیح فکری    3تا2اما اغلب دارای  وجود دارد انی  . با توجه به نتایج این پژوهش،  هسـ مدیران منابع انسـ

ازمان  ئو،ن سـ اس میزان ترجیحات فکریتوانند برمیو مسـ گران  اسـ ی خود،   دانشـ ده در بخش مفاهیم هر ذکراز راهبردهای انگیزشـ شـ
احقاق  به سـویرا  مدیرانرفتارهای مطلوب مد نظر  دانشـگران  تا  برداری کنندبهره  صـورت ترکیبیصـورت موردی چه بهچه به  مقولهزیر

      .تغییر دهنداهداف سازمانی  
ســه .  گذارندراهبردها اثر می  اجرای  خاصــی هســتند که بروشــرایط عام :ایگر و زمینهخروجی کدگذاری انتخابی عوامل مداخله

د  ازمانی، نگرش فردی و نگرش مدیران ارشـ رایط زیرعامل سـ تند. مقوله عوامل مداخلهشـ گر مجموعه مفاهیم در عوامل مداخلهگر هسـ
امل رویدادها، حواد ، نگرش  رایط عمومی شـ تند که شـ ائل و امور مربوط به راهبردها را موقعیتها و چگونگی پاسـ  افراد هسـ ها و مسـ

هایی  کارگیری افرادی در مشـاغل متناسـب با ترجیح فکری نشـان از درج افراد در سـمتهعدم بکنند. در زیرمقوله سـازمانی خلق می
تواند به شـغل بایگانی یا نمی  اسـت اسـاسـا  Dخوانی ندارد. بر طبق این مفهوم فردی که دارای ترجیح آن فرد همکند که با ترجیح  می

کتابداری یا دفترداری گماشـته شـود چون با خصـوصـیات ذهنی وی متناسـب نیسـت و این عدم تناسـب نه تنها محر  نیسـت بلکه عامل  
ود.انفعال یا انفصـال هم می ده ناپویا نسـبت به برنامهوجود قوانین از پیش تعییندر مفهوم    شـ ان   های انگیزشـیشـ این موضـوع خاطر نشـ

ازمان هیچ برنامهمی ود که در تدوین قوانین سـ ب با ترجیحات یا نگرش ای جهت ایجاد انگیزهشـ ی متناسـ های ذهنی افراد تدوین  بخشـ
ده ت و  نشـ ده نیز برای همه افراد  های تدوینهمچنین قوانین و نظاماسـ ت. کاملا شـ ان اسـ کمبود مقوله نگرش فردی مفهوم  در زیر یکسـ

برانگیختگی مبین این مطلب اسـت که افراد از نوع و شـیوه برانگیخته شـدن خود اطلاع کافی ندارند لذا این دانش کافی در زمینه خود
ود عدم اطلاع باع  می غلی خود نتوانند   مثلا شـ یر شـ تی   انتخابدر مسـ ی را ارائه کنند.  انجام درسـ   مثال برایبدهند تا بهترین اثربخشـ
غلی خود به  Aاگر فرد تحلیلی   یر شـ غل آنالیز بازار یا در مسـ ی انگیزهطور طبیعی  رقبا به مدیریت فروش رو بیاورد بهتحلیل جای شـ بخشـ

مقوله نگرش مدیران ارشـد این در زیر  سـازمانش داشـته باشـد.اثربخشـی ،زم را برای خود و تواند نمیدهد و درونی خود را تقلیل می
ان میطمهم خا تمر نشـ یسـ ود که گاهی مدیران به سـ ی غیرشـ رایط پیرامونی   ها. آنمادی اعتقادی ندارندهای انگیزشـ گر خود شـ را دانشـ

در حد یک گیرند و در نظر نمی  و استعدادی با،یی که دارد های ذهنیهمراه ظرافتبه وی ناپذیرهای تقلیدبدون در نظر گرفتن ویژگی
به ترجیحات  یاعتقاد اســاســا تر نیز  انهیدآورند. در یک ســطح ناامپایین می لیدپذیرقســادگی تهای معمولی و بهنیروی ســاده با مهارت

 ندارند. فکری

بخش کننده توسـعهمقوله ملاحظات عوامل تسـهیلزیرگذار بر راهبردها هسـتند اثر گر وتسـهیل  که شـرایط خا ای در عوامل زمینه
شـود تا راهبرد انگیزشـی درخور  منطبق با ربع برترش باع  میبرای مثال قرار دادن افراد در جای درسـت شـغلی  اند.  را در خود جای داده

ود. مثلا این فرد به مت  C   اگر فرد راحتی برایش اعمال شـ غلی برای سـ ب جایگاه شـ ت تناسـ ده اسـ مدیر روابط عمومی در نظر گرفته شـ
 مند شود.صورت مضاعف انگیزهشود این فرد بهشده برای او بسیار نزدیک است و باع  میفرد با سیستم انگیزشی طراحی

و   گیرندقرار مینتایج پایانی که تحت تأثیر انتخاب راهبردها    اند ازمفاهیم در پیامدها عبارت  خروجی کدگذاری انتخابی پیامدها:
 شناسایی اجتماعی توسعه و سازمانی توسعه فردی، توسعه های مقولهها زیر پیامد مقوله  در  بخشند.در واقع، نتایج پایانی مدل را تحقق می

با  .شدند بینیپیش و فردی  محر   توسعه  توسط  رفتن رضایت شغلی  میبا،  انگیزشی حاصل  آن های  بهشود که  اعمال  هم  وسیله 
های سازنده بین سازمانی و چیرگی بر از منظر توسعه فردی بقا داشتن در رقابت  گیرد.شکل میبهتر  راهبردهای انگیزشی اختصاصی  

شود تا افزایش تعلق خاطر در کارکنان  که افراد دارای انگیزه برای رقابت باشند. این انگیزه ابتدا سبب میشود مگر آن رقبا حاصل نمی
دنبال آن غیبت و جابجایی کاهش چشمگیر یابد. همچنین بین واحدها و افراد سازمان بهبود روابط ایجاد شود که بهبود  ه ایجاد شود و ب

طور فزاینده  وری را بهزند. این بهبود عملکرد سازمانی که حاصل راهبردهای انگیزشی اختصاصی است بهرهعملکرد سازمانی را رقم می
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  های موفق معمو،  توان بیان کرد که سازماندر مسیر توسعه اجتماعی می  چیرگی بر رقبا تسهیل شود.بقا و  با، برده تا در محیط رقابتی  
شکوفا شدن کارکنان در مسیر زندگی )توسعه کارکنان یعنی توسعه  باع     امراز حی  روحی و روانی در خود دارند. این    سالم  یافراد

ثیر  أت  ود وشمیتقویت    های مدنی و امور خیرآثار اجتماعی افراد در جامعه از حی  مشارکتشوند. در نتیجه  خود می  سازمان و جامعه(
افزایش امنیت مدنی و   گذاشته و سببروی اجتماع    یثیر مثبتأت  مدتدر بلندروند    ن. ایشودمیایجاد    در تعادل بین کار و زندگی  یمثبت

 شود. میشهروندی 

 

 گیریبحث و نتیجه
همین ترجیحات فکری اســت. چهار ســبک   بر پایه ،کندکه اتخاذ می  ماتیو تصــمی خود را دارد خا فکری  ترجیحی    ،دانشــگریهر 

  )اجتماعی، بین فردی، حسـی( و  C سـبک  ،یافته، ترتیبی()سـاختار B، سـبک )تحلیلی، اسـتد،لی(  Aسـبک  وجود دارد:متفاوت فکری 
بک هودی(.)کل D سـ وی دیگر  در  نگر، شـ یات متمایزی از تواناییفکری  حترجیدر هر  ،سـ وصـ یوه، خصـ مند  انگیزههای  های فکری یا شـ
 است.درخور خود  ربعنیازمند  برانگیخته شدناز حی  وجود دارد که  نشد

مند کردن های انگیزهنوع و شـیوه  ،دانشـگران  هتدوین الگویی بود که با توجه به ترجیحات فکری چهارگان ،هدف اصـلی این پژوهش
 شود. اجرااختصاصی شناسایی و صورت ها بهآن

مرور بخش در  طور که همان  ؛ناپذیر بوداجتنابمسائلی که در بخش مقدمه مطرح شد، اجرای چنین پژوهشی ضروری و  با توجه به  
مطرح خصـو  کاربرد مدل چهار ربع مغزی هرمان  مباحثی را در ،نحویبه تا  اندکوشـیده  های پیشـینپژوهش  بیان شـد، ادبیات پژوهش

 هاآن.  سـتراسـتاهمطراحی مدل انگیزشـی از حی  ضـرورت    ،(2020ر و همکاران )ودانش ـهای این پژوهش با نتیجه پژوهش . یافتهکنند
 ــاز تفاوت و تنوع   نیز نشــان دادند که های بســته بهتر اســتتوان دریافت که ســازمان نیز  به موضــوع انگیزش می  گرانرویکرد دانش

ب با انگیزاننده ی متفاوتی برای هر گروه متناسـ ر، به های پژوهش در یافته  .های آن گروه ارائه نمایدانگیزشـ رورت  حاضـ مدل طراحی ضـ
د. اره شـ ب هر ترجیح فکری در مفاهیم اشـ ی متناسـ ب خود برای انگیزهبرای مثال مفهوم    انگیزشـ یوه متناسـ مند  تمایل هر ترجیح با شـ

 یارپیشبا نتایج پژوهش    راهبرد درونیاز حی   ،های پژوهش حاضـریافتههمچنین   های دانشـگر و همکارانش تشـابه دارد.شـدن با یافته
ابه  1399)و همکاران   ت( مشـ غلی، رابطه مثبت و  هاآنپژوهش  نتایج. اسـ غل و انگیزش شـ ان داد که بین ماهیت شـ معناداری وجود  نشـ

تا در زیر .دارد اس تعلقزایی برانگیزهمقوله در همین راسـ ر،احترام  -نفس کار-اسـ ان دادند  پژوهش حاضـ افراد با توجه به که   مفاهیم نشـ
انترجیح فکری صـیماهیت کاری    در ارتباط با شـ اده، خود از حی  کارهای تخصـ عهغنی  ،تکراری یا غیر تکراری  یا سـ ده یا توسـ یافته شـ

نشـان عنوان مثال بیان شـدند، این نکته خاطرشـده که بهگیری دو پژوهش یادهایی در نتیجها با وجود شـباهتامّ. شـوندمند میانگیزه
ود که می ده های یادکدام از پژوهشهیچدر شـ ینه پژوهش شـ ی بر روی انگیزهبهدر پیشـ صـ ورت تخصـ گران مطابق با صـ دن دانشـ مند شـ

 ترجیح فکریشان تمرکز نشده است. 
  مندهای انگیزهراهبردها و شـیوه، هیچ پژوهشـی به تبیین مند شـدن دانشـگرانتفاوت انگیزهدر پذیرش  هاتیرغم وجود تشـابعلی
دن گرانمتناسـب با  شـ ر، پژوهش .اسـت نپرداخته هاآن مبتنی بر ترجیح فکری  دانشـ تمامی  با ظرافتی خا ،  و را پُر کرداین خلأ  حاضـ

ید  خبرگان بامصـاحبه عمیق و تخصـصـی    21زوایا را از دل   اس الگوی پژوهش  بر. و مدلی جامع و فراگیر ارائه داد آگاه، بیرون کشـ اسـ
شــناســایی  و راهبرد بیرونی   درونیراهبردهای  ثیر  أتحت ت انگیزش تطبیقی مبتنی بر ترجیح فکریپدیده محوری   ،کوربین-اســتراوس 

 شد.
اس کسـب قدرتزایی برانگیزهزیرمقوله  2از   ،درونیمقوله راهبرد  د و انگیزه-موفقیت-اسـ اس تعلقزایی بررشـ  احترام -نفس کار-اسـ

ازیمقوله راهبرد   و تقیم، انگیزهانگیزهمقوله  زیر 3از   ماهرسـ تقیم و زایی مادی غیرزایی مادی مسـ دمادی زایی غیرانگیزهمسـ کیل شـ ه تشـ
ت امل می ،هااز این زیرمقولهیک . هر  اسـ وند که با توجه به هر ترجیح فکریمفاهیمی را شـ وانگیزه می ایجاد یا تقویت باع  ،شـ ند. شـ

هم  ،هادهد تا با کاربسـت آنقرار می  دانشـگرانمدیران و   در اختیار را  ها و راهبردهاشـیوهاز   یمجموعه جامع  این پژوهش،در واقع مدل  
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 ی حیبر سبک تفکر ترج  یدانشگران مبتن  زشیانگ  یالگو

وند  ؤدلیل ماندن م ازمان بشـ گر در سـ گران ارتقو ثر دانشـ اس مفید بودن را در دانشـ عه و تکامل دهند   اهم انگیزه و احسـ یر توسـ تا در مسـ
 ای قرار گیرند.در چارچوب اهداف و رسالت سازمان و زندگی حرفه ،فردی

که متناسب با هر  را ایشدهتبیینانگیزشی شود که راهبردهای به مدیران منابع انسانی پیشنهاد میدر بح  پیشـنهادهای کاربردی  
ت، ترجیح فکری ارائه  ده اسـ بک ترجیحیهبتنها  .ندکن فراهمکارکنان  برای شـ غلی برای سـ ها و ارائه پرو ه، A عنوان مثال از منظر شـ

تنتاج منطقداده یلتحل یازمندکه ن  یفیوظا تند یها و اسـ ت یجادا؛  از اطلاعات هسـ رکت در دوره یبرا  ییهافرصـ که   ییهاها و کارگاهشـ
ــتد،ل منطق یلتحل یهامهارت ــوکنند و یم یترا تقو یداده و اس ــرکت در گروه  یقتش ارائه  یداده برا یلتحل  یا  یمطالعات یهابه ش
تســلط بر  یبرا  ییهاارائه فرصــت، Bد. همچنین برای ترجیح فکری  کنتواند انگیزش شــغلی ایجاد می  یقبر حقا یمبتن  یهاحلراه

به ارائه  یقتشوو   و کاملا  سـاختارمند  یقدق  یهاها و دسـتورالعملها با روالپرو ه یاعطای امور؛  دهزمان و سـازمان یریتمد یهامهارت
هایی نظیر، ایجاد زایی برای دانشـگران برنامهمنظور انگیزهبهد. شـوتوصـیه می هاو پرو ه یفوظا  یاجرا یبرا یو جزئ یقدق  یزیرطرح

ــتم ــیس ــغلی انعطافس ــاعات کاری انعطافهای ش ــازمانی تا حد بهینه، فراهمپذیر با س ــمیت س ــرایط برای پذیر، کاهش رس آوری ش
زایی از جنس خودانگیزشـی و خودباوری و تقویت حس تعالی جویی و... به اجرا گذاشـته سـازی دانشـگران، انگیزهگیری و تصـمیمتصـمیم
ها مند کردن دانشگران در کارراهه شغلی، آند که برای با، بردن احساس مفید بودن و انگیزهشوهمچنین به مدیران پیشنهاد میشود.  

ب با ترجیحات فکری اغل متناسـ ان بگمارند.را در مشـ ی برای ارتقاهنگام تدوین برنامه  شـ طح برانگیختگی    یهای آموزشـ انگیزش و سـ
ب ،هاآن ی متناسـ ی ابا هر ترجیح فکری و همچنین محتو  راهبردهای آموزشـ از   ،. در واقعلحا  کنندی درخور هر ربع را در دوره آموزشـ

گیرد تا با کاربست قرار میدر اختیار افراد  ،ها و راهبردها با ترجیحات فکری مختلفای کامل و جامع از بدیلطریق این مدل، مجموعه
بک غیرترجیحی    به آنرا که   یهم ترجیح فکری خود را ارتقا دهند و هم ترجیحات فکری دیگر ،هاآن ود،گفته میسـ در خود ایجاد  شـ

توانند با میمدیران منابع انســـانی  ترجیح فکری هســـتند،   3تا2جا که افراد ترجیح فکری متفاوتی دارند، یعنی اغلب دارای از آنکنند. 
 فرصـت و امکانمختص به آن ترجیح،   عامل انگیزاننده  آوریفراهممربوطه مراجعه کرده و با    سـبد انگیزشـیتوجه به ترجیح فکری، به  

 را هموار سازند.  دانشگران مند شدنانگیزه
عف، این پژوهش در جا کهاز آن کلات و ضـ یر اجرای راهبردها، در قالب های متعددیمشـ ایی عوامل مداخله  در مسـ ناسـ ده گر شـ شـ
ت، نهاد می اسـ ی راهبردهاپیشـ ود برای با، بردن اثربخشـ یشـ کلات ی انگیزشـ ی نظیر عدم اعتقاد مدیران به ترجیحات فکری، عدم مشـ

یسـتموجود دانش کافی  تاز دانشـی از سـمت   های انگیرشـی متناسـب با ترجیحات فکری،مدیران در خصـو  سـ عدم در  کارکنان پیشـ
  مرتفع شوند.و...  دانشگرانسازمان، کمبود دانش کافی در زمینه خود برانگیختگی 

های گشــای ســازمانتواند راهمیمیزان بســیار زیادی بهدر نظر گرفته شــد، مواردی که  های آتیبرای پژوهش ییپیشــنهادها
ــو  ایجاد محور دردانش ــ ازی و پیادهخصـ ترهای ،زم بهسـ گرانتبیین برنامهمنظور  بسـ ی دانشـ د.   های انگیزشـ منظور به ،رواز اینباشـ

 شود:های انسانی دانشی پیشـنهادهای زیـر ارائه میسرمایه های انگیزشیبرنامهارتقای هرچه بهتر و بیشتر 
وری برای فرد و ســازمان با گیری میزان بهرهســازی ســبد انگیزشــی پیشــنهادی مختص به هر ربع مغزی جهت اندازهپیاده .1

 .های کمیّ با استراتژی همبستگیاستفاده از پژوهش

خواهد   برانگیزترو چالش ترکمی پیچیده انگیزش  مقولهربع مغزی ترجیحی هسـتند،   چهار و سـهکه دارای   دانشـگرانیبرای  .2

هر ترجیح فکری و هر راهبرد اثر  ها مقدار ضریب  مند شدن آند در زمینه میزان انگیزهشوبه پژوهشگران آتی توصیه می .شد

کارگیری شیوه معاد،ت ساختاری و تحلیل عاملی از دانشگران مشخص و تبیین هپیمایشی با باز طریق پژوهش را انگیزشی 

 ند.کن
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و   همچنین در .3 ه ربع مغزی ترجیحیخصـ نهاد میبه پژوهش ـ  افراد دارای چهار و سـ ایر متغییرگران پیشـ ود سـ ثر بر ؤهای مشـ

طور اختصـاصـی مورد سـنجش و بررسـی قرار را به  سـازمان  چون سـن، جنسـیت، مدر  تحصـیلی، یا شـرایط حاکمیتی ش انگیز

 دهند.

  ، از حی  کمیّ   نتایج آن رواز این  .اسـتانجام نشـده در این پژوهش آزمون کمیّ  ین گونه اسـت که ه اها در این پژوهش بمحدودیت
سـنجش  و  دانشـگرانهای تفکری ترجیحی  شـناسـایی تیپ. 1  اسـت:اقدام ضـروری و متوالی  3انجام این مهم مسـتلزم   .نیسـت  پذیرتعمیم

ــگران مندیمیزان انگیزه ــاغل در  دانش ــازمان ش ــی های تدوین و اجرای برنامه .2؛ س انگیزاننده درونی و  منبع  از راهبردهای انگیزش
نهاد بیرونی ده در این پیشـ ایی پژوهششـ ناسـ بک تفکری ترجیحی شـ ده در یک بازه زمانی حدبا توجه به سـ الهقل یکأشـ ارزیابی . 3؛ سـ
 ها. آن انگیزشیهای و تعیین میزان اثربخشی برنامه دانشگران میزان انگیزش مجدد 
در ، ممکن است  رواز این  .انجام شدمحور کشور  های دانشسازمان  وضعیت کنونیدر ایران و در    پژوهش  این بود که  دیگر،  حدودیتم

 کافی نداشته باشد. اثربخشی  ،های غیردانشیسازمان

 

 حمایت مالی 
 د.انانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 وجود ندارد.  یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا دارندی اعلام م سندگانینو
 

 

 آخذم

 ی الملل ینکنفرانس ب  ینپنجم  یتیچند مل  یها کار در شرکت  یکارکنان برا  یزش انگ  ی(. مطالعه پژوهش1398)  ی،عل  ی،و افر  ؛یدام  احمدی،
 .تهران ،یرانا یو مطالعات اجتماع  یروانشناس یتی،در علوم ترب یننو یها پژوهش

 ییشناسا  یبرا  یا مطالعه  یان؛کارکنان دانش بن  یزه(. تعهد و انگ1398)   یرینش  ی،و اصلان   ؛بابک  ید س  ی،علو  ؛یراسم  یرایی،اصل سر
 . 17-1 (،2)9  ،یمنابع سازمان یریتمد یهافصلنامه پژوهش یبی،ترک یهایلپروفا

 .مدرس   یتکارکنان دانشگاه ترب  یشغل   یزش و انگ  یشغل   یهایژگیرابطه و  یین(. تب1399احمد، )  یخا،و ک  ؛فرشته  ی،قائم  ؛فرزاد  پیشیار،
 . 131- 113 (.1)3 ،یو روابط انسان یافصلنامه جغراف

فصلنامه مطالعات   ی،شرق  یجانآذربا  یشهردار  یانسان   یروین  یور(. عوامل مؤثر بر بهره1395)  اکبر  یمقدم، عل  یرو م  ؛بهنام  جهانی،
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