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 چکیده

، کـه  هاي واکنش سریعزش کارکنان متناسب با ماهیت یگانانگی الگوي طراحی و تبییناین پژوهش با هدف 

 و راهبرد یا رویکرد پـژوهش بـر روش نظریـه داده بنیـاد     . طرح پژوهش، کیفی،ستانجام شده اند هست محورتیم

اي اسـتفاده  روش مصاحبه عمیق و بررسـی متـون و اسـناد کتابخانـه    آوري اطلاعات از دو براي جمع .است مبتنی

و نخبگـان  مسـئولان نظـامی    ندهان ارشد، نخبگان وفرما ، که شاملجامعه آمارياز بین  شده است. براي مصاحبه

 دند.کننـده در پـژوهش انتخـاب ش ـ   شارکتعنوان منفر به 12 گیري هدفمندستفاده از روش نمونهعلمی بودند با ا

بـا   هـا همزمـان  ، تحلیـل داده یافته استفاده شـده اسـت   ساختاراي نیمهبرداري به شیوهها از یادداشتبراي ثبت داده

منـد داده بنیـاد شـامل    نظـام غیر هـا از مراحـل  حلیـل کیفـی و عمیـق داده   ه و بـراي ت ها انجام گرفتآوري دادهجمع

نتایج حـاکی از مقولـه اصـلی    استفاده شده است.  نظريگذاري و شناسه انتخابیگذاري گذاري باز، شناسهشناسه

سـت  اذاتی انگیزش محیط ایجاد  معماري ذهن و روح ودو گام اساسی شامل  "تربیت رزمندگان پرشور و فعال"

 و بسـتر حـاکم   )(عوامل فردي و درك تهدیدات محیطیگر (مأموریت) و مداخله علی مقوله مرتبط نیز، چهارو 

در تحقیق کمی با رویکـرد آزمایشـی    هاي تحقیق(پشتوانه فرهنگی) است. در نهایت نیز پیشنهاد شد نتایج و یافته

  طرح پژوهش سازمانی مورد سنجش قرار گیرد.  عنوانبه

  ، واکنش سریعمحورنیاد، انگیزش، بازیکاري، تیمنظریه داده ب ها:اژهکلید و
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 مقدمه

مواج آن دست و پنجـه  اس آنها انسان با أموجودات زنده و در ر اقیانوس مواجی است که ،زندگی

 رونـد، د و یـا در اعمـاق آن فـرو مـی    نرس ـنجـات مـی   حلبه سا کنند؛کنند؛ این امواج را رام مینرم می

گـوییم کـه وقتـی در چـارچوب سـازمان      گی و چگونگی تلاش او را رفتـار مـی  یی انسان با زندرویارو

 چـه در سـازمان و چـه در جامعـه     ؛شود. واحد رفتار ما، رفتار سازمانی نامیده میشودخاصی محدود می

یـز علتـی   ن 1»رفتـار  «فعالیت و در سطح وسیعتر ، اي را علتی استکه هر پدیدهچنان است و هم» فعالیت«

 دارد.

در خودآگـاه  دارد. ایـن انگیـزه گـاه    نیـاز  کاري به انگیزه  ندادن انجام دادن یا کسی براي انجام هر

ها انسانی در جهت شناخت این انگیزه هاي علومدارد. بخشی از تلاشریشه  فرد، و گاه در ناخودآگاه او

فیت زنـدگی بشـر بـر ایـن اسـاس بـوده       و ایجاد تغییراتی براي بهبود کی هاي فردي و اجتماعیدر حوزه

 است.

کاست و این خود به یکـی   مین نیازهاي مالی فروانگیزه کار را به تأ ،گیزشی کلاسیکهاي اننظریه

بـه   هاي انسانی در کـار نیاز به درگیرکردن دیگر انگیزه از عوامل افزایش افسردگی در جوامع بدل شد.

 عنـوان بـه نسـان  به ا پردازان کلاسیکه نظریهاز زمانی ک .ظهور و بروز مکاتب مختلف مدیریت انجامید

. هاي مختلف ارائه، و به آزمون گذاشته شـد ، نظریات متعددي در دیدگاهنگریستندموجودي اقتصادي 

شمول نبود و اما هیچ کدام از این نظریات جهان بسیاري در این زمینه به دست آمد، هايچند موفقیت هر

که سازمانها بـه علـت    2پست مدرنویژه در عصر ها و موقعیتها کاربردي نبود. برهنگف ،هادر تمام محیط

هاي و بـه سـمت سـازمان    ندویژگیهاي محیطی بشدت تحت تأثیر مسـائل محیطـی دسـتخوش تغییـر شـد     

براي سازگاري بـا   محور با رسمیت کمترتر و تیمسازمانی مسطح، با ساختارهاي ، چابک و پویامنعطف

   ند.و پیچیدگی محیطی حرکت کردینان عدم اطم

بـویژه انگیـزش کارکنـان    ثیرگذار بر تعـاملات انسـانی   اي و تأدر علوم رفتاري، فرهنگ عامل زمینه

شدن و جهانشمول بودن نظریـات را  کاربردي  اي که تفاوت فرهنگی کشورها و سازمانها،گونهاست به

ها و وسیله امریکاییهبیشتر آنها ب ر پی داشت،دستاوردهاي مهمی را دنظریات گرچه  .بردزیر سؤال می

بر فرهنگ امریکایی از جملـه فردگرایـی، سلسـله    ها هیدرباره جامعه امریکا ارائه شده است. در این نظر

 

1. Behavior  
2. Post modern 
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ها هریشده است و براي فرهنگهاي دیگر کاربرد این نظ کید زیاديتأگرایی و مردسالاري مراتب، منطق

  .)1378 ،رابینز( تعدیل شود باید

امریکایی است ضمن اینکه هـر سـازمانی    ــ عموما متناسب فرهنگ غربیانگیزشی  بنابراین نظریات

پـردازد. ایـن   ساختار، مأموریت و فعالیتهاي خاص خود را دارد و در وضعیت خاص خود به فعالیت می

ها نظریـه  سـازمان انگیـزش نتـوان بـراي تمـامی      در حوزه نظریات فرایندي و کاربردي شودامر باعث می

  . را تجویز کرد و نیازمند رویکرد عملگرایی است واحدي

ش جمهـوري اسـلامی ایـران عـلاوه بـر اینکـه بـه دلیـل فعالیتهـا و          سـازمان ارت ـ  ،شد آنچه بیان بنابر

یـک از   د کـه عملکـرد هـر   هـایی دار ، زیر سیستمد سازمانی متمایز از دیگر سازمانها استموریت خومأ

ی در حوزه نوع و ماهیت ساختاري، فناورانـه و  گوناگونی وسیع تفاوت است و ما شاهدبا دیگري مآنها 

تـر بـراي کـارکرد، سـاختار،     تـر و عملیـاتی  شود با نگـاه جزئـی  این تحقیق سعی می درفرهنگی هستیم. 

ریه انگیزش کاربردي شود؛ پـس مسـئله ایـن    نظ ،محورتیمهاي یت، فناوري و فرهنگ خاص یگانمورمأ

سـاختار، جـو   بـا  متناسـب   نزاجـا  محـور تـیم ارائه الگوي انگیـزش کـاربردي یگانهـاي    طراحی و : «مقاله

  .است» کارکنانانگیزش ذاتی در  و ایجادهاي یگان سازمانی، مأموریت و فعالیت

  و پیشینه تحقیق مبانی نظري

پویا و انقلابی ي نظامی با هدف دستیابی به نیرو این مطالعه در مورد تبیین الگوي انگیزشی کارکنان

 1ها به این نتیجه رسیدند که پول تنهـا عامـل انگیـزش   ه دیدگاه روابط انسانی نئوکلاسیکدر دور .است

 عنـوان بـه افـراد   شـوند. فراد نیست و افراد بجز عوامل اقتصـادي بـا عوامـل دیگـري نیـز برانگیختـه مـی       ا

انگیـزه آنـان    تـوان بـا افـزایش   شـوند. مـی  ر پاسخ بـه محـیط کـار برانگیختـه مـی     موجودات اجتماعی د

 .افراد ایجاد کـرد  در را توان انگیزشن وارد این بحث شدند که چگونه میآنا .عملکردشان را ارتقا داد

اي افراد بوده است بدین گونه که نیازه 2نیاز ها در مورد انگیزش بیشتر حول قضیهمطالعات نئوکلاسیک

؛ اي از نیازهاي انسان استجود کمبود در یک یا مجموعهی از وو انگیزش ناش محرك رفتار آنان است

)، 1938)، فهرسـت نیازهـاي مـاري (   1940( : سلسله مراتب مازلوهاي نیاز عبارت است ازهریاز جمله نظ

  . ... ) و1972( آلدرفر 3، وابستگی و رشده نیازهاي زیستیرینظ

 

1. Motivation  
2. Need  
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و از فرایند و چگونگی  نها تمرکز شده،ها به عوامل محتوایی انگیزش و چیستی آهریدر تمام این نظ

تـه شـدن رفتـار را توصـیف     هـاي نیـاز علتهـاي برانگیخ   هری ـد آنها صـحبت چنـدانی نشـده بـود. نظ    ایجا

هاي هریغافل مانده بود تا اینکه نظ ه پیچیدگی رفتار انسانی و چگونگی انگیزشاما از پاسخ ب ؛کردندمی

انگیزش را تشریح کرد؛ اما باید گیري شکلچگونگی ، )1963( برابري آدامز هریفرایندي انگیزش با نظ

بـري را در کارکنـان ایجـاد    که رفتار عادلانه مـدیر الزامـا احسـاس عـدالت و برا     به این نکته توجه کرد

کـه  ر طـو  آیا آنها هم همـان . زندرقم میچرا که این ادراك کارکنان است که احساسشان را  ؛دکننمی

  می پندارند؟، کندمدیر تصور می

آن ) بـراي اولـین بـار از    1964تالمن و کرت لوین کـه ویکتـور وروم (   1انتظار هرینظ به همین دلیل

، آن تربراي توضیح فرایند انگیزش مطرح، و بعدها الگوي تکامل یافته دبراي ایجاد انگیزش استفاده کر

دسـتیابی   یزان علاقه او به منظورکه انگیزش شخص به مد کنبیان می ،ارائه شد )1968پورتر ( که توسط

علاقه شـخص   اما در عین حال ؛که براي تحقق آن قائل است بستگی داردو احتمالی  اي خاصنتیجهبه 

حتـی در  برابر پیامدهاي مختلف متفـاوت باشـد و    ممکن است ظرفیت افراد در. تابع زمان و مکان است

در سازمانی کارکنان با مثلا اگر  ؛دتفاوت داشته باشو ظرفیتهاي م مدهاتواند پیاهاي مختلف میموقعیت

بیشـتري   ظرفیـت انگیزشـی  ، نشهاي روانـی کاهش ت ، راهکاررو باشندآور روبهچالش وضع کاري تنش

یچیـدگی رفتـار   بـه پ  کنـد رغم اینکه سـعی مـی  ه بهریاین نظ ه باشد.داشت تواندمی نسبت به عوامل مادي

هـاي کارکنـان   هـا و انتخاب روسـت و آن اینکـه رفتارهـا و تصـمیم    روبـه  انسانی پاسخ دهد بـاز بـا نقـدي   

  !گوید همیشه عقلایی و منطقی نیستختی مارچ و سایمون میهاي شناچنانکه محدودیتهم

  یادگیري و انگیزش ،2تقویت هرینظ

شـود  ه میپاداش به رفتاري گفت ،تقویت هریدر نظ شود.ري به تغییر نسبتا دائمی رفتار گفته مییادگی

و موجب یادگیري رفتار مورد نظر در فـرد   مطلوب را در آینده نیز اطمینان بخشد رفتار که بتواند تکرار

 متناسـب  مستقیم با رفتار دلخـواه فـرد مربـوط    طوربهها به همین منظور باید با نیازهاي فرد و پاداششود. 

آن  ي و ...)ها و فنـاور ، گروهختار، وظیفهمدیر باید بسته به موقعیت حاکم بر محیط سازمانی (سا باشند.

ار رابطـه برقـرار   بردن برنامه تقویت این است که بین نتایج و رفت ـ کاربهنکته اساسی در  بگیرد. کاربهرا 

 را بر حسب نیـاز سـازمانش اجـرا کنـد    و آن  ،اي تدوینها برنامهشود. مدیر باید براي هریک از تقویت

  .)1390 ،(گریفین
 

1. Expectancy 
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جـاد  د بـه عوامـل ای  شـو ریات محتـوایی و فراینـدي تقسـیم مـی    که به دو گروه نظ ،سنتی هايپژوهش

ها در اما به قول رابینز نباید فراموش کرد که همه این نظریه پرداخت؛انگیزش و چگونگی ایجاد آن می

 دستاوردهاي مهمـی را در پـی داشـت، امـا     . گرچههاي فرهنگی قرار دارد و جهانشمول نیستمحدوده

بر فرهنگ امریکایی از ها هریها و درباره آنها ارائه شده است. در این نظامریکایی وسیلهبهها هریبیشتر نظ

شده است که براي فرهنگهاي  کید زیاديتأگرایی و مردسالاري جمله فردگرایی، سلسله مراتب، منطق

  تعدیل شود. ها بایدهریدیگر کاربرد این نظ

  پیتردراکر 1بر هدفمدیریت مبتنی  هرینظ

 تـوان گفـت کـه   ارائـه شـد، مـی    1954ال  در س ـ (پدر مدیریت نـوین) که توسط دراکر  ه،ریاین نظ

دیـدگاه حـاکم بـر     شـک از پیشـروان  ه وجود آورده اسـت و بـی  ب تحولی عظیم را در مدیریت سازمان

تعیـین هـدف    ه مشـارکت کارکنـان در  ب، بر هدفدر مدیریت مبتنی  نظریات سازمان و مدیریت است.

د. ارزش مـدیریت مبتنـی بـر    سـنجش باش ـ قابل یید و تأ ، قابلشود و این هدفها باید قابل لمستأکید می

نی را به صـورت اهـداف خـاص در    توان اهداف کوچک سازماهدف در این است که از طریق آن می

 نیـز  منظـور بـه همـین    و سـازمان را بـه صـورت واحـدهاي کـوچکتر درآورد      باید . در این حالتآورد

 شـود کـه بـین اهـداف هـر     اهداف باعث می . وجود سلسله مراتبهاي خودگردان مناسبتر هستندگروه

رگر یا کارمند هدفهاي شخصی از نظر فرد کا ارتباط برقرار شود.سطح از سازمان با اهداف سطح دیگر 

دف واحـد و هـدف کـل    ه ـ ،. اگر همه افراد بتوانند به اهداف خود دست یابندیا فردي قابل اجرا است

  سازمان برآورده خواهد شد.

گیري مشـارکتی، تعیـین زمـان    چهار رکن برقرار است: تعیین هدف مشخص، تصمیمدر  هریاین نظ

در تعیـین اهـداف   در مدیریت بر مبناي هـدف  کارکنان  افراد و دن نتیجه عملکرد.مشخص، بازخور کر

گرچـه   کنند.ها را تعیین میه صورت مشترك هدفرئیس و مقام ارشد و زیردستان ب کنند؛مشارکت می

که در همه جـا و همـه    باید توجه کردباز  دف شهرت بسزایی به دست آورده استمدیریت مبتنی بر ه

  تواند کاربرد داشته باشد.ها نمیزمان

ه تقویت رفتـار  متمرکـز شـده اسـت.     ریقرن بیستم پژوهشها در مورد انگیزش بر نظ آخردر دو دهه 

ه عبارتی نیازهـا و  ب ؛باشد د نوع تقویت متناسب با اوضاعها این بود که بایمهم در نتایج این پژوهشنکته 

 ب نوع رفتار با او حائز ارزش بود. بایـد قبـل از اقـدام،   روانی فرد در مورد انتخا ــ علائق و وضع روحی

 

1. Management by objective 
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کـه   ز بایـد توجـه کـرد   م گرفته شود و نی ـبعد در مورد نوع تقویت تصمی ؛شناسایی شود فرد علت رفتار

  نیازهاي افراد متفاوت است.

  مشارکت کارکنان

ر مدیریت رواج یافت و یکی از سبکهاي مـدیریتی  دهدف دراکر  با مدیریت مبتنی براین مفهوم با 

جلـب مشـارکت    هـایی اسـت کـه در زمینـه    صود از مشارکت کارکنـان روشـها و فعالیت  مق را شکل داد.

. در اسـت گیري مشـارکتی یـا مـدیریت مشـارکتی     له این فعالیتها تصمیمشود؛ از جمکارکنان انجام می

موفقیـت سـازمان اسـت.    دادن تعهـد و مشـارکت بیشـتر در    تشویق و ترغیـب کارکنـان بـه     ،واقع هدف

کنتــرل، و در سرنوشــت خــود ســهیم هســتند و  و خــود آزادي عمــل بیشــتري برخــوردار، کارکنــان از

کنـد و تعهـد   یزش هرچه بیشتر آنـان را فـراهم مـی   ریق موجبات انگسازمان به این ط .کنندمشارکت می

  شود.یابد و رضایت کارکنان بیشتر میوري افزایش میود؛ بهرهشمیکارکنان بیشتر 

از جملـه سـهیم کـردن     اسـت؛  آمـده ي جلب مشارکت کارکنـان بـه اجـرا در   هاي بسیاري برابرنامه

   . هاي کاري داد) و ...جاي خود را به گروه 1990دها در ه بعکارکنان در شرکت، دایره کیفیت (گرچ

بـا برنامـه     y  هی ـهـاي انگیزشـی پیشـین قـرار دارد: نظر    هری ـپایـه نظ  هاي مشارکت کارکنان بربرنامه

توانـد  ـ انگیـزش برنامـه مشـارکت مـی    بهداشت    هریکت کارکنان سازگار است و یا با توجه به نظمشار

رایج  میلادي  1990هاي انگیزشی که در دهه کی دیگر از برنامهی نان شود.موجب انگیزش باطنی کارک

هایی با هدف انگیزش، مشارکت دادن کارکنـان در  ؛ برنامههاي دستمزد و حقوق متغیر استشد، برنامه

   . ، پاداش و جایزه و ...سود

متفـاوت   ،آمـد به اجرا درمی ، که به صورت سنتیهاي حقوق و پاداشها را با برنامهآنچه این برنامه

کـرد  بقه کار یا میزان تـلاش دریافـت مـی   این است که شخص نه تنها حقوق خود را بر اساس سا ،کرد

این قبیل برنامه عبـارت   شد.اساس عملکرد او و شرکت پرداخت میهاي او بر بلکه مقداري از دریافتی

 هرکت دادن سـود و طـرح دادن پـاداش بـه گـرو     ، مشاکاري، دادن جایزهبود از پرداخت مبتنی بر قطعه

  .)1378 (رابینز،

  چرا؟در انگیزش ها تأکید بر گروه

، مزیت آشـکاري  خوبی طراحی و مدیریت شوند؛ زیرا اگر بوسوسه انگیزندها براي سازمانها گروه

تاوردهاي . تقریبـا تمـام دس ـ  چیـره آینـد  تواننـد بـر آن   براحتی نمـی  در رقابت  مزیتی که دیگران دارند؛

طلبانه همکاري براي دستیابی به اهداف جاهکه از افرادي است  هاي کوچکگروه حاصل کار ،بزرگ
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نسان در تلاش بـراي دسـتیابی بـه    کنند نه افراد. ارا ایجاد میو تمایز  ها هستند که تفاوتکنند. گروهمی

نیـاز  آمیـز  هم غالبا در قالب تلاشی مخاطرهن ، آبه پیوند با دیگرانتر عمیقا هدف بزرگتر یا حتی دلیرانه

  .(Bruce shaw,2017)کنند ها این فرصت را فراهم میدارد. گروه

بـه سـمت ایجـاد     برتـر هـاي  کنـد گـروه  بیـان مـی  » هاي بزرگگروه«) در کتاب خود 2016یانگر (

را ایجاد کنند » ول گروها«بزرگ اگر نتوانند فرهنگ  هايشوند. سازمانبودن سوق داده می برترفرهنگ 

هارسـتون  چ بـه  تـوان براي دستیابی به این فرهنـگ را مـی  مانند. تلاش باقی نمی رقابت در صدر صحنه 

   کنند که فقط عملکرد خوب دارد.جدا میی را از گروه برترواقعا  اصلی تقسیم کرد که هر گروه

در خدمت چـه کسـانی هسـتند و چـرا     دانند اعضا می ارتباط دارد. با هدف بزرگتر هدفگیري گروه

  و به آن ایمان دارند. این موضوع اهمیت دارد

ی عملکـرد داشـته باشـد تـا     خلاقانه فکـر کنـد و بـه شـکل پویـای      تواندمدیریت اثربخش: گروه می

  ، اثربخش و مطرح باقی بماند.نفستازه

، هـا، دورنماهـا  تجربـه موعه منحصر به فـردي از اسـتعدادها،   مج سازي کارایی: هر عضو گروهفعال

خـورد و  آورد که با دیگر اعضا جوش مـی هاي شخصیتی و مهارتها را به همراه می، ویژگیکارياخلاق

  د.کنتکمیل میآنها را 

 مشترك و اعتماد وجود دارد که گـروه  ، مسئولیتطرفه: حس قدرتمندي از درك، امتنان مسیر دو

  .(yonger ,2016)دهد آن انگیزه می کند و بهمیهم متحد  را براي همکاري با

  پژوهشروش 

آوري هـاي جمـع  کرد استقرایی بـا اسـتفاده از داده  در روش کیفی با روی .است کیفی تحقیق،شیوه 

 .اسـت  منـد غیرنظـام  1راهبـرد خـاص پـژوهش نظریـه داده بنیـاد      .شـود نظریه ساخته میشده از مصاحبه 

 تحقیقـاتی  موضوع به مربوط هايداده در شده پنهان هاينظریه که است نای روش این اصلی کارکرد

بـراي   .کنـد مـی  کشـف  مفـاهیم  بـین  ارتبـاط  برقـراري  و نظریه اجزاي به دادن ساختار و استخراج با را

ـ پاسـخ     بـاز و چهره به چهره  ،نگرژرفیافته به صورت  هاي نیمه ساختارمصاحبه از هاآوري دادهجمع

هاي کننـدگان درك، و از سـوگیری  ده از دیـد مشـارکت  تا حد امکـان معنـاي پدی ـ   شدسعی  و استفاده،

و که پژوهشگر خود در آن اشـتغال دارد   گیردانجام می سازمانی خصی پرهیز شود. پژوهش در موردش

نفر  12کنندگان مشارکت کنندگان در پژوهش دارد.پژوهشگر تجربه مستقیمی با مشارکت به این دلیل

 

1. Grounded Theory (GT) 



 1397 بهار و تابستان ، 86شماره هفدهم،  اي دفاعی، سال هفصلنامه مدیریت و پژوهش

»90« 

گیـري  واکنش سریع سـابقه خـدمت داشـته، و از طریـق نمونـه      هايمی هستند که در یگاناز نخبگان نظا

ملاحظات اخلاقی نیـز   .اندانتخاب شدهي کاربهنظامی و تجر ـــ لمیبر اساس معیارهاي سواد عهدفمند 

 بـا  اينامـه  نظر قرار گرفته است. در این زمینـه  احترام به مشارکت کنندگان مورد در پژوهش به منظور

 و کننـدگان مشـارکت ویژگـی   و مصـاحبه  مفـاد  نگهـداري  در اخلاقی تعهد بر مبنی پژوهشگر امضاي

  شده است. فرستاده  آن نکردن انتشار

شـود کـه در آن   یافته اسـتفاده مـی  سـاختار اي نیمـه بـرداري بـه شـیوه   هـا از یادداشـت  براي ثبت داده

ها و تأثیرات ذهنی) و یادداشتهاي ت، اندیشه(افکار شخصی پژوهشگر شامل تفکرا هاي شخصییادداشت

حبه از هـاي مصـا  براي ثبـت داده  و ) به صورت جدا از هم ثبت،شودتوصیفی (آنچه دیده، و شنیده می

  شود.نوار صوتی و ثبت نوارها روي کاغذ استفاده می

د بـاز کـردن   هـا (مانن ـ هاي کیفی تحلیلهـاي مختلـف، درك عمیـق و عمیقتـر داده    براي تحلیل داده

هـا، تفسـیر و   وري دادهآها همزمـان بـا گـرد   تحلیل کیفی داده .ي مختلف پیاز) حائز اهمیت استهالایه

هاي تحلیلـی و نوشـتن   هـا، پرسـیدن سـؤال   شـود و تفکـر مـداوم دربـاره داده    نوشتن گزارشها انجـام مـی  

  یادداشت در سرتاسر مطالعه است.

 از انـواع بسـیاري   شامل شود،می آوريجمع فرایندها تشریح براي بنیاد داده نظریۀبا  که هاییداده

 بـدان  کـه  اسـت  نظریـه  تولیـد  بـراي  داده آوريفرایند جمع نظري، بردارياست. نمونه کیفی هايداده

 گیـرد مـی  تصـمیم  وکند می تحلیل و گذاريشناسه آوري،جمع را هایشداده همزمان تحلیلگر، وسیله

 آنها کجا در و، آوريجمع را هاییداده چه آینده در آن هنگام ظهور تا خود نظریۀ بهبود منظور به که

   کند. پیدا را

منــدي دارد. ایـن مراحــل شـامل تولیــد   مراحـل نظـام  ، هــاتحلیــل و تفسـیر داده در نظریـه داده بنیـاد   

 نظـري  در درون الگوي دن آنها و قرار داهاي اطلاعاتی (رمزگذاري باز)، انتخاب یکی از مقولهمقوله

 .گزینشی)هاست (رمزگذاري (رمزگذاري محوري) و سپس تحلیل داستان از روابط بین این مقوله

  روایی و پایایی تحقیق

تـوان از دو نفـر کمکـی    در پـژوهش کیفـی مـی    )براي تعیین پایایی (کسب نتایج همسان در مطالعه

  و آنچه توافق بین رمزگذاران است.د جانبه رمزگذاري استفاده کرسی همهبراي برر

ــه   ــه ایــن معناســت کــه یافت ــژوهش کیفــی ب ــد روایــی در پ ــه دی ، پژوهشــگر هــاي گــزارش از زاوی

هـا  متفـاوتی را بـراي بررسـی صـحت یافتـه     راهبردهـاي   کنندگان و خوانندگان صحیح اسـت و شرکت
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اران و از یـک ممیـز بیرونـی    بـا همک ـ  پژوهش از دو راهبرد تفسیري گفتگـو  این برد. در کاربهتوان می

(کـرس   د قرار گرفته استییصحت فرایند پژوهش و نتایج آن مورد تأدو  استفاده شده است که در هر

  .)1391 ،ول

  هاي پژوهشیافته

ایـن شـیوه    انجـام گرفـت.  گلیـزر  هـاي  اي این پژوهش بر اساس دستورالعملهتجزیه و تحلیل داده

 نظریه و الگـوي  نیز نهایت است و در گذاري محوري شناسه وباز  گذارياصلی شناسه دو مرحلهشامل 

  مفهومی تحقیق ارائه شده است.

  باز گذاريشناسه .1

 ،گـذاري بـاز  شناسـه  مرحلـه  طول در. هاستداده تحلیل و تجزیه در مرحله اولین از گذاريشناسه

 و، مشـخص  آنها به مربوط فرعی هايمقوله و اصلی هايمقوله شد، بررسی دقتب هامصاحبه هايداده

 6و مفهـوم   42 و اولیـه شناسـه   95 گـذاري طی این فرایند شناسه شد. تعیین )هامقولهزیر( هامقوله خرده

  د.استخراج ش مقوله اصلی دومرتبط و  مقوله

  1(مقوله اصلی)معماري ذهن و روح :مقوله اول

رهبر  است. مدیران باید هاي مورد نظربه هدفوذ بر گروه و سوق دادن آن توانایی اعمال نف رهبري،

رهبـران برتـر چگونـه    «کتـاب   در )2017بولمن (   .)1391، تا عامل تغییر در سازمان باشند (رابینز باشند

ش نیست که باعث موفقیت د که ویژگیهاي متمایز رهبران از قبیل تجربه یا هوکنبیان می» کنندفکر می

مـدیران در   . (Bolman & Deal, 2017)هاست که عامل برتري آنهاستشود بلکه این تفکر آنرهبران 

بایـد بـا توجـه بـه      معماران ذهـن و روح مجموعـه تحـت امـر خـود هسـتند کـه         ،نقش رهبري سازمانی

عبارتی استعاره ه ب ند؛هاي رهبري و رویکردهاي مطرح بهره ببرند از همه سبکهاي متفاوت بتوانموقعیت

ها براي کشـیدن  باید بتواند از همه رنگها و قلم مدیرکند که در اینجا صدق میمدرن پرده نقاشی پست 

  برد.بنقاشی سازمان بهره 

ــا  ــازمانی  ب ــت س ــت و مأموری ــه ماهی ــه ب ــزام ،توج ــربخش  ال ــریع و اث ــنش س ــیم، واک ــورت و  يمح

 منظـور معمـاري ذهـن و روح کارکنـان بـراي پـرورش      به ي مخصوصهاي نیروي در یگانمحورمهارت

  :دشو استخراج شناسایی  به شرح ذیل از دل مصاحبه با خبرگان کلیدي مفهومهشت 
  

  

 

1. Leader ship 
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  مقوله  مفاهیم  ردیف

  سرمایه اجتماعی و توسعه روابط میان فردي  1

معماري ذهن و 

  روح

  مدار و ارزش آفرینرهبري ارزش  2

  گراییدر قالب مربییادگیري تعاملی   3

  بخشفرمانده الهام  4

  ، جلب حمایت و مشارکت کارکنانتوانمندسازي  5

  روش براي کارکنان ـتبیین نقشه راه شامل اهداف   6

  2گرایانهرهبري تضایف  7

  هوش فرهنگی زیاد  8

  3مرتبط و بستر حاکم)مقوله ( : پشتوانه فرهنگیمقوله دوم

الگویی از مفروضات بنیـادي اسـت کـه اعضـاي      کند: فرهنگشاین فرهنگ را اینگونه تعریف می

گیرنـد و چنـان   ل داخلی آن را یـاد مـی  گروه براي حل مسائل مربوط به تطابق با محیط خارجی و تکام

و احساس در ، اندیشه ود؛ سپس به صورت روش صحیح دركد که معتبر شناخته شنکنخوب عمل می

  شود.ل مسائل به اعضاي جدید آموخته میرابطه با ح

هی بـر  ثیر قابـل تـوج  د که چه چیزي را و چگونـه ببینـیم. فرهنـگ سـازمان تـأ     کنفرهنگ تعیین می

فرهنگ «اینکه موفقیت در حضور  . یک دلیل خوب براي این باور وجود دارد مبنی برموفقیت آن دارد

حـال سـبک    بـویژه اگـر در عـین   یابد ترفیع می» جهتگیري خارجی«با سهم  »سازمانی تطبیقی پیشگویانه

  .)2016حمایتی و مشارکتی غالب باشد (ریزیان، 

فرهنگ سـازمانی   ،یابنددر مدت کوتاهی تغییر میهاي نظامی در سازمانفرماندهان با توجه به اینکه 

مکن از تغییرات سـریع خـودداري   . باید تا حد مرو استالش جدي نوعی از خودبیگانگی روبهنیز با چ

  :ستده امفاهیم ذیل اقتباس ش پشتوانه فرهنگیمقوله  نۀپژوهش در زمی این کرد. در

 

مـدار در یـک حالـت    ه. سبک رهبري که در آن هر چهار سبک رهبري کاریزمایی، فرمان و کنترل، کارشناسی و رابط ـ1

  شود.کار گرفته میتعادل با هم به

2. Organizational Culture 
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  مقوله  ممفاهی  ردیف

  ارزش آفرینی براي کارکنان  1

پشتوانه 

  فرهنگی

  صداقت و اعتماد ( هم به خود و هم به دیگران) کید برتأ  2

  ورزش و ایمان دو ارزش محوري  3

  فرهنگ شهادت و ایثار  4

5  
نعطف (ترغیب به نوآوري و خطرپذیري) و غیرمنعطف (باور هاي مارزش

  همزمان طوربهقلبی به اهداف و ارزشهاي سازمان) 

  تأکید بر ارزشهاي خود کنترلی (انجام دادن درست کار) و خود مختاري  6

  در عدم آسایش بیابید) را (آسایش فرهنگ خطرپذیري و کشمکش دوست  7

  ه توسعه فرهنگیتداوم برنام  8

  ی)مرتبط و علّمقوله ( سازمان 4ساختار :مقوله سوم

ن دو نـوع سـاختار   اشاره دارد. در نظریـه سـازما  » کل ساماندهی شده«ان اجزاي ساختار به روابط می

 ،ه روابط میان عناصر اجتماعی نظیرشود که در اینجا منظور ساختار اجتماعی است که بگرفته می کاربه

سـاختار سـازمانی نیروهـاي     .هسـتند متعلـق  که بـه آنهـا    کنداشاره میها و واحدهاي سازمانی افراد، پست

. این نوع ساختارها بـر اسـاس منطـق    برگرفته از ساختار ماتریسی است نوعا، مخصوص و واکنش سریع

اي در یـک  ویژه ی است. در سازمان ماتریسی کارکنان متخصص کاراي در ساختار چند بخشویژه کار

 یابد و رئـیس ها کاهش میشوند. روابط سلسله مراتبی در گروهمی کاربهاي مشغول یا چند گروه پروژه

روابـط غیررسـمی بـر روابـط رسـمی غالـب اسـت         دهد.جاي خود را به سرپرست و اعضا می مرئوسی

بایـد نسـبت بـه    طلبـد. کارکنـان   ط صمیمی و نزدیک میان اعضا را میها روابطوري که کار در گروهبه

 برخـوردار باشـند. بـا    ها از حس رقابتی فـراوان گروه خود از حمیت قسمتی زیاد و نسبت به دیگر گروه

 هاي اینبر لزوم تناسب میان ساختار و فناوري در طراحی هر سازمان، فناوري بازیکاري با ویژگیعنایت 

کارکنان اسـتقلال   .ها اثربخش باشدهتواند در بهبود عملکرد گرونوع ساختار کاملا متناسب است و می

 .)1997، هچ جو ؛2003(اسکات،  شوداسته میهاي نظارت و کنترل کعمل بیشتري دارند و از هزینه

مفهوم  ا توجه به رابطه آن با ماهیت و مأموریت سازمان و فناوري، پنجبنابراین براي مقوله ساختار ب

 :این شرح استخراج شد عمده به

 

1. Structure 
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  مقوله   ممفاهی  ردیف

  محورتیم  1

  ساختار

  رسمیروابط رسمی و توجه به روابط غیر کاهش  2

  يتخصص محور  3

  مریدي ــ مرشدکید بر ارتباطات باز دهی و تأکاهش روابط سلسله مراتبی فرمان  4

  هاي خودگردان)(گروه اختیار کاهش تمرکز و افزایش واگذاري  5

  ی)مرتبط و علّمقوله (سازمانی  5موریتمأ :ه چهارممقول

بسیار زیـاد   اي است که کار جمعی با هماهنگیاي نظامی همچون هوانیروز به گونههمأموریت یگان

دسـت یافـت.   بتـوان بـه اهـداف    طلبد تا در سریعترین زمان ممکـن  افراد را میبین  از پیش تعریف شده

  :این شرح است وریت سازمانی بهمبنابراین پنج مفهوم اصلی مقوله مأ
  

  مقوله  مفاهیم  ردیف

  واکنش سریع  1

  ماموریت

  خطرپذیري بسیار  2

  اثربخشی مأموریت در گرو اثربخشی تک تک اعضا   3

  ریزي شدههماهنگی از پیش برنامه  4

  اطلاعات محور  5
  

  گر)مرتبط و مداخلهمقوله ( محیطیتهدیدات درك  :پنجممقوله 

...) و شبکه بـین سـازمانی (دشـمن و    ، جغرافیایی و (اوضاع سیاسی مان به محیط عمومیمحیط ساز

) که در آن سازمان با دیگر اجزاي محیط مشغول 1997، شود (جو هچوهاي نظامی) اطلاق میر نیرگید

، در محیط جنگهاي کنونیثیرگذار هستند. ن بر آنها و هم آنها بر سازمان تأبه فعالیت هست و هم سازما

پـذیري زیـاد اسـت.    پـذیري و انطبـاق  فقیت نیروهاي نظامی در گرو چابکی، سرعت عمل و انعطـاف مو

 نی با کلاسیک گذشته در نـوع تهدیـد، ماهیـت جنـگ و  روش عمـل آن اسـت.      هاي کنوتفاوت جنگ

دشـمنی چابـک بـا قـدرت غـافلگیري      دشمن منظم با تجهیزات سنگین و آتش سنگین جاي خود را به 

 

1. Mission 
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ن مـردم  در میـا  ءاستفاده، وگرایانه سودشمن از ایدئولوژي و دین یا گرایشهاي قومی ده است.دا فراوان

، دو بدون اینکه دیده شـود یـا آشـکارا عمـل کن ـ     کندپایگاه اجتماعی و نظامی ایجاد میو  منطقه نفوذ،

ن جمعیـت پنهـان   ؛ در میـا دهددهد بسرعت تغییر مکان میغافلگیرانه در دل منطقه ترتیب میهاي حمله

هم تکفیري، وحشت، ترور و و شود. دشمن به ایدئولوژي و باورها متکی است در عین حال با خیالمی

جا بخواهد نیرو جذب، و یـا   کند و هرء استفاده میمنطقه سو و کشتار روش عمل آنهاست. از وضعیت

د. نیروي نظامی ضربتی، منعطـف  مان. همه جاهست و هیچ جا نمیدهدکند و عملیات انجام میرخنه می

. نبایـد اجـازه   و غیرچابـک  ثر باشد نه نیروي کلاسیک کنـد گونه تهدید مؤ این تواند در برابرو پویا می

  عمل به دشمن داد باید از دشمن سریعتر و چابکتر بود.

  

  مقوله  مفاهیم  ردیف

  و پژاك و ... هاي تروریستی همچون داعش: گروهنوع تهدید  1

دات درك تهدی

  محیطی

  هاپیچیدگی و ماهیت جنگ  2

  زافعالیتهاي خطرناك، سخت و تنش  3

  کننده، جغرافیایی، اجتماعی و اقتصادي بشدت تحریکاوضاع سیاسی  4

  پذیرترکیب قومی، دینی آسیب  5
  

  )یمرتبط و علّمقوله ( 6فناوري :مقوله ششم

ت بشرسـاز  به اشیا یـا مصـنوعا   مدرنیست،یکی از ارکان اصلی سازمان است که در دیدگاه فناوري 

؛ امـا در  شـود د اسـتفاده در تولیـد آنهـا گفتـه مـی     ، ابزارها و تجهیزات مورفیزیکی از جمله محصولات

 این فکر وودواردشود. با مطالعه مهم ها به ستاده گفته میدیدگاهی پویا نسبت به آن، فرایند تبدیل داده

ویژگـی   عنـوان بـه وع سـاختار سـازمانی اسـت. ایـن فکـر      بهترین نکننده وري تعیینکه فنا شکل گرفت

اندازه سـازمان و  به  مطالعات آستون این خاصیت مشروط شدبا  شود.کنندگی فناوري شناخته میتعیین

بـا   ساختار اجتماعی است نـه در سـازمانهاي بـزرگ؛   وري تعیین کننده اینکه در سازمانهاي کوچک فنا

  برقرار است. و بین آن دو با مأموریت سازمان ساختار اجتماعیبین فناوري و داري این حال رابطه معنی
  

  

  

  

 

1. Technology 
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  مقوله  مفاهیم  ردیف

  تکراري کمتر وظایف  1

  وريفناشناخت 
  انسان محور بودن کار  2

  (ارتباطات محور) وابستگی وظیفه اي زیاد  3

  رازجنگ شهري و ناهمت  4

  گر)لهمرتبط و مداخمقوله ( : عوامل فرديهفتممقوله 

   اصلی ذیل را دارد: مفاهیم ستهاگر مقولهیگر دکننده و مداخله، که بیشتر تعدیلاین مقوله
  

  مقوله  مفاهیم  ردیف

  شخصیت فردي  1
  عوامل فردي

  نیازهاي فردي  2

  انگیزش ذاتی  ایجاد :)(مقوله اصلی هشتممقوله 

، نـه ایجـاد انگیـزه در    سـازمانی  تـار دغدغـه امـروز رف   ه در ادبیات تحقیق هم بیان شد،طور ک همان

بخش باشد. ایـن  ذاتی براي کارکنان انگیزه طوربهکارکنان بلکه ایجاد محیط انگیزشی هست که بتواند 

. تجربـه مشـارکت   شـود س مـی مخصوص نیز بیشتر احسا يهاي نیرودر یگانهاي نظامی و بویژه یگان امر

ادي یـا معنـوي هـر چنـد در مـواردي      هاي من اهرمگرفتکاربهندگان در تحقیق گویاي این است که کن

توان  فرد را که با ایجاد محیط انگیزشی می در حالی پایایی همیشگی را ندارداعتبار و  مؤثر بوده است،

 چنـد  هـر  ؛منـد کـرد  هنسبی علاق ـ طوربهدهد ي که انجام میکاربهت مادي نسبت فراي مسائل و مشکلا

یط انگیـزش  منظـور ایجـاد مح ـ  شده بـه ن نداشته باشد. مفاهیم استخراجرضایت کامل مادي نیز از سازما

  است: این شرح بهذاتی 
  

  مقوله  مفاهیم  ردیف

  هیجان  1

  انگیزش ذاتیمحیط 

  رقابت  2

  نشاط محیط کاري  3

  لذت کاري  4

  عزت (درونی و بیرونی)  5
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کننـدگان  شرکت نگرانیاصلی و دلدغدغه  عنوانبهه اصلی مقول دو گذاري باز ادامه یافت تاشناسه

 مهمترین که دارد وجود اصلی مقولۀ عنوانبه مقوله یک انتخاب براي معیار چند د.تحقیق شناسایی ش

 و هـا داده در مکـرر  اتفـاق افتـادن   هـا، مقولـه  رگ ـیبا د مرتبط بودن مرکزي بودن،: ازعبارت است  آنها

   د کـه پـس از دوره یادداشـتها مششـخص ش ـ    .)1987 ،اشـباع شـدن (گلیـزر    بـراي  بیشـتر  زمـان  صـرف 

 د و شـامل دو رکـن اساسـی ایجـاد    محوري انتخاب شمقوله عنوانبه "تربیت رزمندگان پرشور و فعال"

  .استمقوله اصلی  دو عنوانبهمعماري ذهن و روح  و انگیزش ذاتی

  انتخابی گذاريشناسه .2

 بنیـادي  هـاي شناسـه  رگ ـید و شودمی نتخابا اصلی مقولۀ عنوانبه باز هايشناسه از یکیسرانجام 

 بـراي  صـرفا  گذاريشناسه مرحله، این در. دباش مرتبط آن با یا، و اصلی مقولۀ آن ویژگی است ممکن

. دشـو نمـی  گرفتـه  نظـر  در نـامرتبط  هايداده دیگر و گیردمی صورت مرتبط هايمقوله و اصلی مقولۀ

  گیرد:می صورت ریهنظ توسعۀ هدف با بعدي هايگیرینمونه

 اشباع .دشو اشباع مرتبط هايمقوله و اصلی مقولۀ که یابدمی ادامه زمانی تا انتخابی گذاريشناسه

 نشانگرهاي کمتر وقایع وبه دست نیاید  هاداده از جدیدتري و بیشتر هايویژگی که افتدمی اتفاق زمانی

ه اینکه سـاختار و فنـاوري در دل مأموریـت نهفتـه     ببا توجه . دکن ارائه موجود هايویژگی براي جدیدي

هاي  فناوري و حذف مقولهپس از  پژوهش اشباع شدة هايمقولهد. حذف کرتوان آن دو را است، می

و ایجـاد   معمـاري ذهـن و روح  تربیت رزمندگان پرشور و فعـال بـا اسـتفاده از     :ازعبارت است  ساختار

، پشتوانه گر)(عوامل مداخله درك تهدیدات محیطی ول فردي ، عوام)محوري(مقوله  انگیزش ذاتی و

علت و ضرورت اتخاذ رویکرد ایجاد محیط انگیـزش  و مأموریت ( فرهنگی (پیش شرط و بستر حاکم)

  ذاتی)

  نظري گذاريشناسه .3

 گـذاري . شناسـه نـد کمـی  سـازي مفهـوم  یکدیگر بارا  هامقوله ارتباط چگونگی نظري، هايشناسه

 و بـاز  گـذاري . شناسـه افتـد مـی  اتفـاق  هایادداشـت  کردنیکپارچه و سازيمرتب زمان در معمولا ينظر

 از و مرحلـه  ایـن  در امـا  پـردازد؛ مـی  هاداده کردن تکهتکه واقع در و بنديطبقه بندي،دسته بهنتخابی ا

  ی تحقیـق بـه منظـور   دهـد. الگـوي نهـای   مـی  ارتبـاط  یکـدیگر  بـه  را مفـاهیم  نظـري،  هـاي شناسـه  طریق

  :این صورت به دست آمد با تبیین روابط میان مفاهیم به "محورتیمهاي نظامی مناسب یگانانگیزش "
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  محورتیمهاي ترسیمی انگیزش مناسب یگان الگوي :1شکل شماره 

  

د ابزار توانمی) (راهبردکاري ، بازیمنظور ایجاد محیط انگیزش ذاتیبه بر اساس مفاهیم مقوله اصلی

و تقویت عزت کاري و  به منظور تأمین نشاط کاري، افزایش رقابت، هیجان کاري، لذت کاري ثريمؤ

منعطف و گـروه محـور    ، ساختارسازمانهاي نظامی متناسب مأموریت خطرپذیر نکهبویژه ایباشد  درونی

 ـه ـمقولـه  عنـوان به( ی مبتنی بر مشارکت فعال اعضاو کار گروه بـارتی بـه دلایـل    ه عب ـ ی) اسـت؛ اي علّ

معی نسبت به وظایف ج کارکنان فعالانه و با تعهد ز است محیط کار انگیزشی ایجاد کرد تاگفته نیاپیش

خود مسئول، و به مسائل سازمانی حساس، و همواره در حال یادگیري باشند. از جملـه فعالیتهـاي بسـیار    

دازي نـام بـرد. بازیکـاري متناسـب بـا      ی بـویژه تیران ـ تـوان تمرینـات رزم ـ  یپذیر در این حوزه را م ـتأثیر

ذاتـی را بـراي    را ایجاد خواهد کرد که انگیـزش  و واکنش سریع، محیطی محورتیممأموریت یگانهاي 

کننـده و  کارکنان در فعالیتهاي گروهی همچـون آمـوزش فـراهم خواهـد سـاخت؛ در فضـاي سـرگرم       

ا شور و علاقه درونی در فعالیتهـاي  ب حس رقابت کارکنان را خواهد برانگیخت و کارکنان يآورنشاط

   د.سازمانی مشارکت خواهند کر

  انگیزش بازیکاري رویکرد جدید

سـازي، عناصـر و   بـا اسـتفاده از اندیشـه بـازي     که رویکردي جدید در عصر حاضر استکاري بازی

ري از گی ـ. این رویکرد با هـدف بهـره  کندایجاد می در بسترکاري را محیط انگیزشی ،هاي بازيساختار

زلـت اجتمـاعی و ... محـیط و    ، منها و محرکهاي انسانی (فعالیتهـاي بـازي) نظیـر شـادي، رقابـت     انگیزه

  سازد.  بخش مییز، برانگیزاننده و رضایتچالش برانگ فعالیتهاي کاري را براي کارکنان

 درك تهدیدات محیطی

 راهبرد بازیکاري ر و فعالرزمندگان پرشو محیط انگیزشی ذاتی معماري ذهن و روح مأموریت

 بستر پشتوانه فرهنگی

 عوامل فردي
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گیري هبهراساس بازیکاري  به اوج خود رسید. 2011شد و در سال  مطرح 2002این مفهوم در سال 

ستی و ... با اسـتفاده  دواز محرکهاي انسانی نظیر رقابت، سرگرمی، شادي، شأن و منزلت اجتماعی، نوع

ر در حـال  با توجه به اینکه ارتباطات در محیط کـا  .)1392 ،از ساختارهاي رایج در بازیهاست (فریمانی

ار گروهی در سـازمانها  راه جدیدي را براي تشویق ک کاريتبدیل شدن به همکاري گروهی است، بازی

، طراحی و البته کاري جوهره ویژگیهاي بازي مانند سرگرمی، بازي، شفافیت، رقابتگشوده است. بازی

ي جدیـد تـا   نیـرو  کـار بـه ، از شـروع  عـی و آنهـا را در فراینـدهاي دنیـاي واق    اسـتخراج، را شور و شوق 

تعـددي از  تعـاریف م  . (Meister & Mulcahy, 2017)کنـد یـادگیري و پیشـرفت شـغلی، اعمـال مـی     

و استفاده از  7، بازیکاري استفاده از اندیشه بازي سازيبازیکاري ارائه شده است. در تعریف مورد قبول

هاي دیگـر (بجـز بسـتر بـازي) بـراي      اي، در بستربازیهاي رایانهبازي بویژه  ها و عناصرساختارها و شیوه

 ، بهبود فرایندها و یادگیري است. لاد شادي و افزایش اشتیاق کارکنان، حل مسائایج

، که در تعریف بـه آنهـا اشـاره شـده، قواعـدي اسـت کـه رونـد بـازي را مفـرح،           هاي بازيساختار

سـات در اثـر نیازهـاي انسـانی و روشـهاي      . ایـن احسا سـازد و انگیزاننده می کننده، راضیبرانگیزچالش

برخـی از سـاختارهاي بـازي عبـارت      شـود. ه مـی شود که به آنها فعالیتهاي بازي گفتانگیزشی ایجاد می

نگیزش هاي بازي که دلیل ابندي و برخی فعالیتبندي، جدول ردهاست از: امتیاز، نشانهاي افتخار، مرحله

ز بـه  ، کسب مقام و نیاآید شامل: رقابت، پاداش، شأن اجتماعیکاربران با ساختارهاي بازي به شمار می

  .)1392، یمانیموفقیت در انسانها است (فر

 گیرينتیجهبحث و 

بهـره  عملگراست و به فکر ارتقا و بهبود یگـان و سـازمان اسـت از دانـش بـی     ست کسی که محال ا

، . تحقیـق و پـژوهش  کان ندارد کاري انجام دهیم بدون اینکه دانش کار را کسب کرده باشـیم باشد. ام

براي بهبـود و   دانش لازم  سعی شد تقراییي اسرویکرد در این پژوهش ، دردهددانش کار را به ما می

ها تواند در یگاناي استخراج شد که مینظریه به دست آید. با بررسیهاانگیزش فردي و سازمانی  يارتقا

قرار گیرد. سالهاست کـه  ن گرایدیید شده مورد استفاده آزمون و به صورت نظریه تأعملی مورد  طوربه

 تجربیات فرديبرخاسته از دانش نامنسجم و پراکنده  محصولکه  علمی بودیمغیرسنتی درگیر عملکرد 

، قابـل آزمـون و تأییـد را در اختیـار مـا قـرار       مند براي دستیابی بـه دانـش منسـجم   بود. علم روشی نظام

گرایی و چه بر اساس پارادایم تفسـیري خـود بـر تجربـه      د علم چه بر اساس پارادایم اثباتچن دهد. هرمی

 

1. Game-design thinking 
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گرفته  کاربهدر کنار دانش نظري  این تحقیق تجربیات فردي و سازمانی ه همین سبب درست و بامبتنی 

 . ي کاربردي و عملی استخراج کردااست تا بتوان نظریه شده

ا و نظریـات علمـی   ه ـثربخشـی بـودیم کـه بـا  ارائـه گـزاره      دنبال راهکار عملی و اه ب تحقیق این در

. ویـت نیازهـا و فراینـدهاي انگیزشـی اسـت     درگیـر تعیـین اول  کـه  متفـاوت باشـد   اي متناقض و پیچیـده 

بخشـی  جامعـه نتیجـه  هـاي  گر حـوزه ید ید در مدیریت است که  قبلا در درونبازیکاري رویکردي جد

تواند پردازي صرف دربارة اینکه برطرف کردن کدام نیاز میخود را ثابت کرده است و به جاي گزاره

 ،بخش است که ورود در آن محـیط ه دنبال ایجاد محیط انگیزهبه جلو ب بخش باشد با حرکتی روانگیزه

فــرد را از  قضــاوت و  طبعــاًو  کنــدســازمانی خــارج مــی کننــدهمحــیط خســتهو  چــارچوبانســان را از 

جدا » است و آنچه من به سازمان خواهم داد، آنچه سازمان به من داده«ارزیابیهاي ابزاري خود در زمینه 

  کند.می

 .است شده انجام محورتیمهاي الگوي نظري انگیزش مناسب یگان ارائه هدف با کیفی پژوهش این

 منجـر  مقولـه مـرتبط   چهـار مقوله اصلی و  دوشامل  مقوله هشتها به شناسایی مصاحبه محتوایی تحلیل

 تناسـب بـا آن تربیـت و   کند که در گام نخسـت کارکنـان م  ایجاب میموریت سازمانی در الگو، مأ شد.

د و آمادگی لازم را براي آمیز شکل بگیرپرورش یابند؛ ذهن و روحشان متناسب با مأموریتهاي مخاطره

چرا که اعمال هر اهرم انگیزشی بدون ایجـاد ظرفیـت مـورد نظـر در     به دست آورند؛  موریتاجراي مأ

 ،آمـادگی لازم بخش نخواهد بود و کاري عبث و بیهوده است. در گام دوم پس از احراز نظامیان نتیجه

به خودي خود باعـث انگیـزش   ایجاد محیط انگیزش ذاتی براي کارکنان است تا فعالیت در محیط کار 

چـه آمـوزش باشـد و چـه تمـرین ورزشـی یـا         ،را سـت کـه کـار   ا به عبارتی بهتر هدف این ؛دآنان شو

بخش است بـا  مسرت دوست داشتنی و فعالیتاینکه خود  ه با چاشنی رفع نیاز بلکه به دلیلن تیراندازي،

مهـم فـردي و درك    ضمن اینکه عوامل فردي همچون مشکلات و یا نیازهـاي  علاقه تمام انجام دهند؛

دارم! یـا در صـلح عـرق    نیاز : من براي حفظ جانم به آمادگی جسمانی مثال عنوانبهتهدیدات محیطی (

پـیش زمینـه و    و پشتوانه فرهنگی،رود ه شمار میبگر ریزم تا در جنگ خون ندهم!)، عوامل مداخلهمی

مقولـه بسـتر حـاکم معرفـی شـده       عنـوان بهآمیز تمامی فعالیتهاي سازمانی در تحقیق بستر تحقق موفقیت

  است. 
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  محدودیتهاي تحقیق

  محدودیت زمانی .1

  اي خارجی حدودیت دسترسی به منابع کتابخانهم .2

منابع استخراج مصاحبه و  مانهاي خارجی برايمحدودیت ارتباط با سازمانها و شرکتها بویژه ساز .3

  نظري

 پیشنهاد براي پژوهشهاي بعدي

ده تحقیـق  کنن ـمـل اکرا، که  ی، تحقیق کمدر راستاي تحقیق نیاز است بر اساس رویکرد عملگرایی

یید نظریه ساخته شده مورد آزمون قرار دهیم. بر همین اساس راهبـرد آزمایشـی   ست به منظور تأاکیفی 

 د.شوآینده پیشنهاد مییق براي تحق
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