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:انگيزش 
 از واژه لاتينMovere  استشدهحركت مشتق به معني ، .

 سـان را در كـه ان فيزيولـوژيكي شـناختي، روان يك نياز يا كمبـود فرآيند احساس
داراي فراز و  ناپذير،پايان مستمر،  فرآيندي كه . داردراستاي هدفي به فعاليت وا مي 

.  استو پيچيده نشيب، 

هـدافي فرآيندهايي كه رفتار شخص را نيرو مي بخشد و آن را جهت دسـتيابي بـه ا
.هدايت مي نمايد

نيازوعي تمايل به انجام كار به شرط داشتن توانايي انجام آن كار در جهت تأمين ن .



What Is Motivation?
The processes that accounts for 

an individual’s intensity, direction, 
and persistence of effort toward 
attaining a organizational goal

 Intensity – the amount of effort 
put forth to meet the goal

 Direction – efforts are channeled 
toward organizational goals

 Persistence – how long the effort 
is maintained 
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انگيزش

جهت انگيزه به رفتار جهت مي 
.دهد 

هدف ت رفتار انسان تصادفي نيس
.بلكه هدف مند است 

استمرار انگيزه موجب استمرار و 
.تداوم رفتار مي شود 

نيرو انگيزه به رفتار نيرو مي 
.دهد 





فرآيند انگيزش

نياز ارضا نشده 

تعادل موقت

عدم تعادل سائقه رفتار

ارضاي نياز

سركوب نياز تنبيه

تقويت

پيامد



Content Versus Process Motivation 
Theories

 Content theories
 explain why people have different needs at 

different times

 Process theories(Contemporary)
 describe the processes through which needs are 

translated into behavior



Alderfer’s
ERG Theory

Maslow’s
Need Hierarchy

Content Theories of Motivation

Self-
Actualization

Esteem

Belongingness

Safety

Physiological

Growth

Existence

Herzberg’s
Theory

Motivators

Hygienes

Need for
Achievement

Need for
Power

Need for
Affiliation

McClelland’s
Learned Needs

Relatedness



Contemporary Theories of 
Motivation

 Cognitive Evaluation Theory

 Goal-Setting Theory
 Management by Objectives

 Self-Efficacy Theory

 Equity Theory

 Expectancy Theory
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Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory

5‐10
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هرم مازلو
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شѧѧامل خѧѧوراک، پوشѧѧاک ، مسѧѧکن و نيازهѧѧای جنسѧѧی انѧѧد کѧѧه تѧѧا آنهѧѧا بѧѧرآورده نشѧѧوند •
.نيازهای ديگر بروز نخواهند کرد

نيازهای 
فيزيولوژيکی

فرد به اين موضوع می انديشد که ايѧا مѧی توانѧد جѧان ، مѧال و کѧار خѧود را در •
.سازد آينده حفظ کند و از اين طريق نيازهای فيزيولوژيکی را نيز برآورده

نيازهای ايمنی

 انسان موجودی اجتماعی است و نياز دارد کѧه در گѧروه هѧای متنѧوع عضѧويت و بѧه•
.کند آنها تعلق داشته باشد و از طرف آن ها پذيرفته شود و با آنها رابطه بر قرار

 نيازهای اجتماعی و
عشق وتعلق

•ѧن افراد دوست دارند که ديگران برای آن ها احترام و قدر و منزلت قائل باشند کѧه اي
.امر خود موجب احترام به خود در فرد می شود 

نيازهای احترام

. اسѧت نيل به تکامѧل و شѧکوفا کѧردن تمѧام اسѧتعدادهای بѧالقوه و درونѧی فѧرد•
.يعنی انسان بتواند آن چيزی بشود که بايد باشد

نيازهای 
خودشکوفايی

)پدر روانشناسی انسان گراʮنه( مازلوسلسله مراتب نيازهای 
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استثنا در نظريه مازلو

. استثناهايی را می توان يافت که در اين قالب نمی گنجند
تѧه ماهاتما گاندی در زمان مبѧارزه بѧا اسѧتعمار انگلѧيس ، هف
ѧتقلال هنѧد، های بسياری را بدون غذا ماند ولی به خاطر اس

رفتارهѧѧѧѧايش در سѧѧѧѧطح خودشѧѧѧѧکوفايی بѧѧѧѧود ، هرچنѧѧѧѧد کѧѧѧѧه 
.نيازهای فيزيولوژيکی و ايمنی وی برآورده نمی شد

سطح نيازها در همه فرهنѧگ هѧا و در همѧه مѧذاهب : نتيجه
امع و نظريه مازلو تنهѧا يѧک الگѧوی جѧ. و افراد يکی نيست

ی رفتѧѧار و مѧѧانع نيسѧѧت بلکѧѧه الگѧѧويی اسѧѧت کѧѧه بѧѧرای پيشѧѧبين
.انسان ها مفيد است

عدالت و آزادي ، زيبايي، )حكمت(از دانايي ، )1971(مازلو در آخرين كتاب خود 
.استياد كرده ارزشهاي بزرگ انساني  تحت عنوان



ويژگي هاي افراد خودشكوفا

ويژگي هاي 
افراد 

خودشكوفا
توجه به 
واقعيت

پذيرش 
واقعيت ها

عدم ظاهر 
نمايي

درون نگر 
نيستند

فاصله از 
ديگران

شوخ طبعي 
فلسفي و غير 

خصمانه

پايبند به 
اصول اخلاقي قدرت ابتكار تواضع در 

ارتباط با 
ديگران ساده ، مردم 

گرا و مسئله 
مدار

توجه مدام 
به اهداف

دوستي 
بسيار عميق

توجه به 
خوشبختي 
همنوعان

داشتن 
استقلال
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Early Theories of Motivation

 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory

 McGregor’s Theory X and Theory Y

 Herzberg’s Two-Factor (Motivation-
Hygiene) Theory

 McClellan’s Theory of Needs (Three 

Needs Theory)
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Herzberg’s Two-Factor Theory
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• Quality of 
supervision

• Pay
• Company policies
• Physical working 
conditions

• Relationships
• Job security

• Quality of 
supervision

• Pay
• Company policies
• Physical working 
conditions

• Relationships
• Job securityH
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Dissatisfied

Not Dissatisfied

• Promotional 
opportunities

• Opportunities for 
personal growth

• Recognition
• Responsibility
• Achievement

• Promotional 
opportunities

• Opportunities for 
personal growth

• Recognition
• Responsibility
• Achievement

M
otivation Factors

Satisfied

Not Satisfied



McClelland's Theory of Needs 
 Need for Achievement (nAch) 

The drive to excel 

 Need for Power (nPow) 
The need to make others behave in a way they would 
not have behaved otherwise

 Need for Affiliation (nAff) 
The desire for friendly and close interpersonal 
relationships 
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McClelland's High Achievers

High achievers prefer jobs with:
Personal responsibility
Feedback 
 Intermediate degree of risk (50/50)

High achievers are not necessarily 
good managers

5‐20



Contemporary Theories of Motivation

 Cognitive Evaluation Theory

 Goal-Setting Theory
 Management by Objectives

 Self-Efficacy Theory

 Equity Theory

 Expectancy Theory

5‐21



Cognitive Evaluation Theory

 Proposes that the introduction of extrinsic rewards 
for work (pay) that was previously intrinsically 
rewarding tends to decrease overall motivation

 Verbal rewards increase intrinsic motivation, while 
tangible rewards undermine it
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Goal-Setting Theory
 Goals increase performance when the goals are:

 Specific
 Difficult, but accepted by employees
 Accompanied by feedback (especially self‐

generated feedback)

 Contingencies in goal‐setting theory:
 Goal Commitment – public goals better!
 Task Characteristics – simple & familiar better!
 National Culture – Western culture suits best!

5‐23



Management by Objectives (MBO)

 Converts overall organizational objectives 
into specific objectives for work units and 
individuals

 Common ingredients:
 Goal specificity
 Explicit time period
 Performance feedback
 Participation in decision making

5‐24



Self-Efficacy or Social Learning 
Theory

Individual’s belief that he or she is capable 
of performing a task

Self‐efficacy increased by:
 Enactive mastery – gain experience
 Vicarious modeling – see someone else 
do the task

 Verbal persuasion – someone convinces 
you that you have the skills

 Arousal – get energized
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Equity Theory

 Employees weigh what they put into a job situation 
(input) against what they get from it (outcome).

 They compare their input-outcome ratio with the 
input-outcome ratio of relevant others.
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Your Output
Your Input

My Output
My Input



Expectancy Theory
Three key relationships:

1. Effort-Performance: perceived probability that 
exerting effort leads to successful performance

2. Performance-Reward: the belief that successful 
performance leads to desired outcome

3. Rewards-Personal Goals: the attractiveness of 
organizational outcome (reward) to the individual

5‐27



Keep in Mind…

 Make goals specific and difficult

 Motivation can be increased by raising employee 
confidence in their own abilities (self-efficacy)

 Openly share information on allocation decisions, 
especially when the outcome is likely to be viewed 
negatively

5‐28
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رفتار فرد یمبان 

:تحقيقات جديد

تѧوان می ون را گوناگشخصيتهای تحقيقات به اين نتيجه رسيدند كه افراد با با 
بѧر بتنѧی الگѧويی مگمارد بѧدين جهѧت بكار متناسب با شخصيتشان شغلهای در 

اگѧر  كنѧد كѧهمѧی چنѧين بيѧان تئوری مزبѧور . نوع شخصيت ارائه شده است 6
احتمѧال  سازگار باشد رضايت شѧغلي بسѧيار زيѧاد ووی فرد با شغل شخصيت 

مѧی  كه خصوصيات اين افѧراد بقѧرار ذيѧل. سازمان بسيار كم خواهد شدترک 
.باشد
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مبانی رفتار فرد 













توجه توجه 

 تاسدوران رهبری دوران، عصر مديريت پايان يافته است.

 اماجساذهان نه بر افراد و و رهبری يعنی حكومت بر قلبها.

يل و کارکنان رهبرانشان را از صميم قلب دوست دارند وبه م

.خواست قلبی خود از انها پيروی می کنند



مطالعات دانشگاه ميشيگان

رفتار 
کارمندمدار

رفتار 
وظيفه 

مدار

توجه رهبر 
به کار 

دستزير

توجه به پيروان 
به عنوان انسان

بعد  2ر ميشيگان تاکيد باوهايو و ايالتی دانشگاه نتايج مطالعات 
رفتار رهبری

/  مراعات(و بعد انسانی ) وظيفه مداری/ساخت دهی(بعد کاری 
)کارمندمداری



شبکه مديريت

ان
نس

ه ا
ه ب

وج
ت

ياد
ز

کم

توجه به توليد کمزياد

1-9باشگاهی مديريت 9-9گروهی مديريت 

5-5رو مديريت ميانه 

1-1خاصيت مديريت بي  9- 1اطاعتاقتدار 



توانمندي رهبري 
خود را افزايش دهيد 



اصول و مهارتهای رهبری كردن را بياموزيم

 ارتباطمهارتهای برقراری
مهارتهای مديريت استرس
 تيمهامهارتهای مديريت
مهارتهای مديريت تعارض
 سياسیمهارتهای رفتار
 مهارتهای مذاكره موثر
 قدرت و نفوذ( سياسی رفتار مديريت(
 هيجانیتقويت هوش



اگر باشد خوش است دردی مرد را 
استآتش علاج اش بی دردی درد 



اميد و اشتياق 

خته شده توانند ايجاد انگيزه كنند كه خود انگيفقط رهبرانی می 

فادار باشند و به اهدافشان ايمان داشته باشند و به اصولشان و

.كننددر خط مقدم حركت خود باشند و 



رهبر خود انگيخته 
 يدديگران باشبرای سر مشق خوب يعنی يک

 باشيدو خير خواه مثبت انديش

 باشيداهدافتان را باور داشته

 باشيدبه موفقيت اميدوار

 کوشا و پر انرژی باشيد



١سوال 

دوست داريد مدير شما چه اگر شما يک کارمند باشيد 
باشد؟داشته خصوصيتی 



جواب احتمالی 
 فرد مثبت انديش يک
 با ادب
 مشتاق
 خوب عمومی روابط دارای
 با سواد و باشعور
 دارای درک اجتماعی قوی
 قابل اعتماد
 اعتماد به نفس دارای
 پذيرش اشتباه دارای قدرت
 مشكل گشا
 خوش تيپ
گشاده رو و...



  ٢سوال 

واجد اين خصوصيات آيا خود شما که مدير يک مجموعه هستيد 
هستيد؟



زه انگيبی مديران در مورد كاركنان فكری سيكل 

كاركنان 
انگيزه ندارند 

نمي خواهند 
كاركنند 

چرا؟؟؟



:كهمطالعات نشان داده است ولی 
چرا كاركنان كار مورد نظر شما را انجام نميدهند  

 دانند كه چكار بايد بكنند نمی
 انجام كار را نميدانندچگونگی
 دانند نمی دليل و ضرورت كار را
 ت شما موثر نيسكاری فكر ميكنند روش
 تكنند روش كار خودشان بهتر اسمی فكر
 كنند ميبينی پيش پيامدهای منفی كاركنان
 شخصي دارندمحدوديتهای مشكلات و
 كار نشدني است

كاركنان انگيزه ندارند 

نمي خواهند 
كاركنند 

چرا؟؟؟



:كهمطالعات نشان داده است ولی 
چرا كاركنان كار مورد نظر شما را انجام نميدهند  

د فكر ميكنند كار مورد نظر را انجام ميدهن
 بينند  نمیانجام كار مثبت پيامد مثبت برای
 خارج از حيطه نظارت وجود دارد موانعی
 ت مهمتر اسديگری فكر ميكنند انجام كار
 يه كه انجام داده اند تنبكاری به سبب انجام

ميشوند 
 با وجود عدم انجام كار تشويق ميشوند
 ی منفی نمدر مقابل كار منفی هيچ پيامد

بينند

كاركنان انگيزه ندارند 

نمي خواهند 
كاركنند 

چرا؟؟؟



تفاوت انگيزش و تدبير

كه ندده انجام را كاري بخواهيم ديگران از يعني تدبير 
.خواهيم می ما

ار كاری داوطلبانه بخواهند ديگران يعنی انگيزش 
.خواهيم می ما كه دهند انجام



Banjo method 

Bang 
A 
Nasty
Job 
Off

.يک کار سخت ديگر تمام شد



انگيزشابعاد 

با انسان تعامل نحوه و ارزشها اعتقادات باورها( انگيزش منش 

)زندگی

عملكردش و رفتار مقابل در فرد كه پاداشي( انگيزش محرک 

)كند می دريافت

يردگ می شكل مناسب محيطی در فقط مناسب رفتار( انگيزش محيط(



انگيزشقوانين مهم 

نگيزانيماديگران را بر بتوانيم انگيزه باشيم تا دارای بايد ما : قانون اول

 استهدف با ارزش نيازمند انگيزه ايجاد :دومقانون

 باقی نمی ماندكه ايجاد شد تا ابد انگيزه زمانی : سومقانون

داردايجاد انگيزه به تاييد و تحسين نياز : قانون چهارم

 مشاركت در امور يك عامل بر انگيزاننده است: پنجمقانون



قوانين مهم انگيزش
 ندمی كپيشرفت انگيزه ها را بيشتر مشاهده : ششمقانون

 می دهدغلبه بر چالشها، انگيزه را افزايش : هفتمقانون

 داردفيوز انگيزه شخصی يک هر : هشتمقانون

می كندگروه شدن ايجاد انگيزه يک عضو : قانون نهم

انگيزش استبخش محرک الهام رهبری : قانون دهم



لاگوهوارد 

كاری  كه بر خلاف خواسته اش وادار به شخصی 
.را دنبال می كندشود البته خواسته خود می ديگر 



عوامل كاهش انگيزه 
 نفسعدم اعتماد به

گويند می خاطر انچه ديگران در مورد انها به  -
كودكی دوران در به خاطر شرايط فرد  -

ه اعتماد گذشتشكستهای برند و می موفق اعتماد به نفس را بالا های تجربه 
.می آورندبه نفس را پايين 

 يا تشويش نگرانی
ديگراناز شكست و قضاوت ترس  -

 اجتماعها در محيط كار و منفی بافی نادرست و بينی های پيش
اثر گلام -



 پنداریو خود ناچيز بی اهميتی احساس

يک سوالبنا و سه  -

 كارو مهم محيط استراتژيک از تصميمات بی اطلاعی  و بی خبری

 ارض نامناسب مديران با كاركنان يا كاركنان با يكديگر و وجود تعروابط

كارمديريت نشده در محيط 

 كاركنانزندگی شرايط محيط كار و تعارض

انگيزهعوامل كاهش 



عوامل كاهش انگيزه 

 اركدر محيط فرايندی ها و عدم وجود نگرش گيری در تصميم بی نظمی

 سازمانكاركنان در عدم توفيق پنداری مقصر

 بالاكار كردن در شرايط استرس

 كاركنانو بروز نشدن مهارت ناكافی آموزش

 خاطرامنيت و آرامش بجای حاكم بودن ترس در سازمان

عدم وجود سيستم بازخورد بهنگام عملكرد كاركنان



عوامل كاهش انگيزه 

 توسط مديران آنها شرايط درک عدم
 كارعدم وجود امكان رشد و پيشرفت در محيط



انسانهاانگيختن 

 چيزی می خواهندچيست و چه آنها نياز ببينيد
 توانند به خواسته هايشان برسندمی چگونه آنها



ريچارد دنی 

 گران خواهيد برسيد اگر به ديمی كه چيزهايی توانيد به به می شما
.دست يابندخواهند آنچه می كنيد تا به كافی كمک به حد 

لب کسی که از موفقيت زير دستان و بالا دستان خود از صميم ق
. خوشحال نمی شود هرگز نمی تواند رهبر بزرگی باشد



انگيزهايجاد برای مهم های ايده 

)شنيدن فعال(خوبی باشيد شنونده  -١
قابل اعتماد باشيد  -٢
را هنگام كار صحيح غافلگير كنيد آنها  -٣
ان را  را نقد كنيد نه شخصيت شانتقاد، عملكرد آنها هنگام  -٤
دهيد كه به انها علاقه و اعتماد داريد نشان  -٥
كنيدو منفی استفاده مثبت بک از فيد  -٦



ايجاد انگيزهبرای مهم های ايده 

د فرد در اختيارش بگذاريتواناييهای نشان دادن فرصتی برای  -٧
گوشه و كنايه نزنيد و كاركنانتان را تحقير نكنيد   -٨
پيشنهاد بخواهيدآنها با كاركنانتان مشورت كنيد و از  -٩

را در سازمانتان حذف كنيد ترس  -١٠
جسارت و شجاعت نقد در سازمانتان ايجاد كنيد  -١١
خطا پاداش دهيد اظهاری به خود  -١٢
بخشش اشتباهات كاركنانتان باشيد هميشه آماده  -١٣
پذيرش اشتباهات خود باشيدآماده هميشه  -١٤



ايجاد انگيزهبرای مهم های ايده 

ه كاركنانتان را به نام خودشان ثبت كنيد و انها را مصادرموفقيت  -١٥

نكنيد

ا رشد كنند را بگيريد تآنها پيشرفت كاركنانتان نشويد بلكه دست مانع  -١٦

شويد آنها شريک و غم در شادی  -١٧

شما حساب كنندروی كمک ها سختی بايد بتوانند در آنها  -١٨

كنيدكاركنانتان ايفا برای تكيه گاه را يک هميشه نقش  -١٩



كنيدشاد و با نشاط و پويا ايجاد محيطی  -20

كنيدبين پاداش و عملكرد تناسب ايجاد  -21

ره در همواولی مهارتهايتان را تكثير كنيد و به ديگران بياموزيد  -22

حال بروز كردن خودتان باشيد
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:انواع پاداش



انگيزشمهم محرک های 

 شادی
 تاييد و تحسين
پول



قوانين انگيزشی پول 
وری که پرداخت شما بايد تناسبی با کار فرد و بازار شما داشته باشد بط -1

کارکنان احساس نابرابری نکنند 

يد آپاداشهای مادی که بصورت نقدی پرداخت می شود کمتر به چشم می  -2
و ماندگار نيست 

ت دارد تاثير افزايش حقوق و پاداش نقدی گذراست و اثر انگيزشی موق -3
و بعد از مدتی تبديل به حق می شود 

پاداش نقدی اکر بصورت مستمر انجام شود بی اثر ميشود 



 بسياری از افراد پول به خيريه ها می دهند تا
شادی درونی را تجربه کنند 

شوند  بسياری از افراد پول خرج می کنند تا تحسين
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سازندهانتقاد يک مراحل 
زمان انتقاد  -١
مكان انتقاد  -٢
رهای رفتااو اطمينان دهيد كه هدف تان از انتقاد ناديده گرفتن به  -٣

خوب او نيست 
ح باشيد و انچه واقعا لازم است گفته شود صريح و واضصادق  -٤

بگوييد 
ندهيد او را هدف قرار ارزشهای خود فرد شخصيت او باورها و  -٥

بلكه عملكرد او را نقد كنيم 
تقدير و تشكر بعد از اصلاح فرد انتقاد شونده -٦



كاركناناخراج 

در سازمان است عادی امر يک كاركنان آمدن و رفتن  -١

اين امر ضرورت پيدا مي كند گاهی  -٢

اگر لازم شد بايد سريع انجام شود  -٣

كم تنش انجام شود آدمها كنيد رفتن سعی  -٤

شود تدارک ديده مراسم توديع برايش يک شود سعی  -٥

نكنيدگويی بعد از رفتن فرد پشت سر او بد  -٦







دهد كه عامل می شواهد نشان بررسی مطالعات و 

است درونی موارد % 55انگيزه در بيش از 

يد افراد را در يابهای درونی پس باورها و انگيزه 



حرف آخر را اول بزنيم     2 

ودشان سركش و بدقلق فقط از عهده خنيروهای بر انگيختن 
.می آيدبر 

 درسازمانی وظيفه ما ايجاد شرايط مناسب و رفع موانع  
و  مديريتسبک باشد كه احتمالا می انگيزش فراروی 

.  باشداز آنها رهبری يكی 



! غريبچند نكته عجيب و 

نيست انگيزه بدون كارمندی هيچ!
ار خود انگيزه كم كاركنان با رودرروئی از پرهيز با معمولا مديران  

!ميدهند تسلی
کسب و مديريت شكست و درماندگی نشان انگيزه بی كارمند اخراج 

!است سازمان در رهبری
ميشود داده نمايش به انگيزه با كاركنان هدايت در مديران هنر!
يجادا انگيزه با كاركنان آنان، ترغيب و !انگيزه بدون كاركنان دادن هل 

!كند نمی
آنان همكاری جلب و انگيزه بدون كاركنان براي مديران گذاری وقت  

!است كوبيدن هاون در آب يا و كردن تلف وقت نوعی



پارتوقانون ʮ اصل 
Pareto principle

20به  80قانون 

80%  ای عمده بخشی يا و تلف كاركنان %20 را مديران وقت  
.دهند می اختصاص بخود را مديران انرژی و وقت از

استفاده خود توان %80 از انگيزه با و %20 تا انگيزه بی افراد  
.كنند می

80% ملع موثرتر توانند می كه ميدارند اظهار انگيزه بی افراد 
  آگاهی عدم را وظيفه انجام عدم اصلی دلايل از يكی و كنند

.ميبرند نام افراد بكارگيری چگونه از مديران



D

What is covered in 
professional 
development 

A

What you know
or you can

C

What you think you 
must know
or must can

B

What you must 
know

or must can

 سازمانها براي رشد 

 و تعالي كاركنان خود 

چه برنامه اي دارند ؟



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشی خطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

محوری دام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشی خطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

محوری دام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.

گفتگو با آنان
وقت تلف كردن و بيفايده است  



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

 دستفروشیخطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

محوری دام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.

بر گفتن و قبولاندن سعی 
بر تحميل عقايد سعی 



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشی خطر 2.

  عارضه لذت غفلت3.

محوری دام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.

كاركنان انگيزشی از عوامل بی خبری 
و سپردن كار 



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشی خطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

  محوریدام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.

می گوئيدفكر كنيد كه آنچه شما 
است و مطلق 

به ديدگاهها و نگرش آنان بی توجهی 



هفت خطر در مواجهه با كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشیخطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

محوری دام خود 4.

  گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

خطر انكار 7.

بالاتر ديدن اخلاقی خود را ازنظر موضع 
حكمرانی و قاضی نقش ايفای 

و خود را پاسخگو نديدن 



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

دستفروشی خطر 2.

عارضه لذت غفلت 3.

محوری دام خود 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

 ديدگاه سياه و سفيد6.

خطر انكار 7.

عدم توجه به ويژگيهاي مثبت در آنان
يا به تعبير بلانچارد 

!!!! مديريت بر كاركنان نه بر رفتارها 



هفت خطر در مواجهه ʪ كاركنان بد قلق  

آب در هاون كوفتن 1.

خطر دستفروشي 2.

عارضه لذت غفلت 3.

دام خود محوري 4.

گرايش به قضاوت و صدور حكم اعدام 5.

ديدگاه سياه و سفيد 6.

  خطر انكار7.

تصور ديگران را انكار كردن 
اگر چيزي واقعي شمرده شود 

پيامدها نيز بر اساس همين واقعيت شكل ميگيرد 





بعضي از افراد در سازمان و شركت 

نها به سوالامي كنند، به ديگران كمك مي كنند خيلي كار 
ٓ
ت ا

!  هستندپاسخ مي دهند و كاملا فعال و پويا 

ولي 

!!!نمي دهندكار اصلي خود را انجام 



انسانی امروزه مديريت منابع 
باشد می ها آوری ساير فن تر از پيچيده 

و از آن به 
 انسانیعملكرد منابع فن آوری 

 يا
Human Performance Technology (HPT)

 .ياد می شود



اصلی سه گام 

جديد و دقيق تصويری خلق 1.

تجديد نظر در اهداف 2.

  روياروئیآراستن صحنه 3.



اصلی سه گام 
خلق تصويري جديد و 1.

دقيق 
تجديد نظر در اهداف 2.
 روياروئیآراستن صحنه 3.

 :!)كنيدمطالعه (شما بايد بدانيد 
ناشی ميشود؟كارمند از كجا نافرمانی 1.

ه خانوادگي و يا در جامعشخصي، آيا كارمند مشكلاتي اعم از •
خبريد؟دارد كه شما از آن بي 

كنيد آنها را پيدا رسمی سعی غير جوهای از طريق پرس و •
.كنيد

ميشود؟موجب انگيزش كارمند چيزی چه 2.

دارد؟ايجاد انگيزش وجود سر راه بر موانعی چه 3.

شد؟ اگر موانع برداشته شود چه خواهد 4.



اصلی سه گام 
خلق تصويري جديد و 1.

دقيق 
تجديد نظر در اهداف 2.
 روياروئیآراستن صحنه 3.

ت طريق ارتباطاوظيفه مهم از اين 
سازمان و يا در محيط غير رسمي 

ر بهتجلسات غير رسمي بيروني 
پيدا ميكند تحقق 



اصلی سه گام 
خلق تصويري جديد و 1.

دقيق 
تجديد نظر در اهداف 2.
 روياروئیآراستن صحنه 3.

 نقش خود را كاملا در اين قضيه
يد شفاف كنيد بخاطر داشته باش

:كه
را  عمده ترين نقشمستقيم، مديران 

د خدمتي كارمنترک در نارضايتي و 
دارند 



اصلی سه گام 
ق خلق تصويري جديد و دقي1.
تجديد نظر در اهداف 2.
آراستن صحنه روياروئي 3.

يا     تصور اينكه شما منطقي هستيد و فرد ناراضي1.
  !!!!!!!!بد قلق غير منطقي از ذهن خود پاك كنيد

كنيد  تصويري كه فرد ناراضي از شما دارد شناسائي2.
:خاطرتان باشد كه 

نبال اگر چيزي واقعي بنظر آيد پيامدهايي كه به بد
دارد بر اساس همان واقعيت شكل ميگيرد 

زمينه ايجاد مشكل را تجزيه و تحليل كنيد 3.

برنامه مشخصي براي حل عوامل ريشه اي مشكل 4.
پيدا و اجراء كنيد 



اصلی سه گام 
ق جديد و دقيتصويری خلق 1.
تجديد نظر در اهداف 2.
روياروئی آراستن صحنه 3.

جمع آوري تصويري دقيق از توانمندي ها و تجارب و 1.
قبلی موفقيتهاي گذشته فرد و يا تجربيات منفي 

رفع موانع موجود2.

هه تهيه فهرستي از نتايج ممكن و برنامه ريزي براي مواج3.
با هركدام از موارد  

گفتگوي رسمي با كارمند ناراضي 4.
ي در محل بيطرف مثل سالن كنفرانس با اطلاع قبلي و زمان كاف •
د بيان آزاد ديدگاه خود و ابراز ديدگاه منفي احتمالي كارمن•

ار پرسش هاي اهرمي و حمايتي مثل اينكه براي پيشرفت ك 5.
شما عليرغم ابراز توانمندي برتريتان 

 من چه بايد بكنم ، چه اقدامي انجام دهم شما راحت تر
ميتوانيد به كار خود ادامه دهيد 



كرد؟ چه بايد 

و هم  جلب مشاركت و هم فكري در فرآيند تصميم سازي و تصميم گيري1.
اجرآءچنين مسئوليت پذيري در 

افراد را نسبت به عملكرد خود پاسخگو كردن 2.
 نقشه وظيفه اي سازمان را بازنگري كنيد
 تقاطع و هم پوشاني وظايف و هم چنين نقص در آنها خود داري را اصلاح نمائيد

شه خودداري از تحميل عقايد و بويژه مطلق گرائي در صحت فكر و اندي3.
خود 



systemic& systematic  
approach to

error 



تبديل تفكر مديريتي از رويكرد فردي به 

رويكرد سيستماتيك و سيستمي 

 مشكل را پيدا كنيد
با مشاركت كاركنان آنها را تحليل ريشه اي نمائيد

  root-cause-analysis
 عوامل مرتبط با سيستم ، تكنيكال و فردي را ازهم تفكيك كنيد
 براي هركدام از عوامل ايجاد كننده مشكل ، راه حل متناسب پيدا كنيد
 ميكند عوامل سيستمي دخالت % 80مشكلات، فراموش نكنيد كه در ايجاد

%)94گاهي تا ( !!!پارتواصل 



LEARN to motivate
Learn to lead

Examine the people expectation

Act as thought you care

Respect employees as professinal

Never stiffle the personel growth


