
 یک برگرفته از - پروژه مدیران انگیزه بر موثر عوامل از یکپارچه مدل یک

 سوئیسی بررسی
 

 چکیده

 عوامل از یکپارچه مدل یک ما. است ها سازمان اصلی نگرانی های یکی از پروژه، مدیران انگیزه افزایش به الزامی نیاز

 6 در مورد 47 شامل MFI. کردیم ارزیابی و ایجاد را( MFI) "انگیزشی عوامل فهرست" پروژه، مدیران انگیزه بر موثر

( 5 توانمندسازی،( 4 ،عمومی کار شرایط( 3 وظیفه،( 2 فردی، بین تعامل( 1 شامل ابعاد این. است انگیزشی گروه ابعاد

 شناخته اقلام تمام و بوده معتبر ابزار یک MFI که داد نشان مطالعه این نتایج. هستند جبران( 6 و شخصی، پیشرفت

 و کننده حمایت یک تیم با کار جالب، و کاملا مشخص وظیفه یک .اند بوده پروژه مدیران انگیزه به مربوط شده،

 مهمترین عنوان به مهم، تصمیمات اثرگذاری بر امکان وجود و ،انسانی و مالی منابع و لازم اطلاعات کسب هدفمند،

از کم اهمیت  ،جبران به مربوط فاکتورهای. اند شده شناخته سوئیس درمشغول  پروژه مدیران برای انگیزه دهنده عوامل

 .اند شده تنظیم بیشتر تحقیقات برای پیشنهادات و عملی نتایج و گرفته قرار بحث مورد نتایج. ترین محرک ها بودند

 

 مدل اعتبار مدیریت؛ کارایی؛ انسانی؛ عامل انگیزه؛ پروژه؛ مدیریت: کلیدواژه ها

 

 . مقدمه1

(. Gällstedt، 2003) تبدیل شده اند سازمانی رقابت و عملکرد ارتقاء برای وسیله ها به یک پروژه جهان، سراسر در

در حال  رشته یک را به پروژه مدیریت که است ها سازمان و کسب و کارها در واضح روند یک پروژه، کار از استفاده

 با (.Ekstedt et al.، 1999 ؛Belout and Gauvreau، 2004) تبدیل می کند مدرن جوامع خدمات در توسعه

 نظرسنجی(. Hass، 2007) نمی رسند خود اهداف به امروز های پروژه از درصد 65 پروژه، مدیریت در پیشرفت وجود

 500 از بیش میان درLister (1999 ) و DeMarco توسط شده انجام مانور تمرینات و سودمندی های مربوط به

 انگیزه .است پروژه شکست یک علت اصلی ترین ،انگیزه عدم وجود که داد نشان اطلاعات فناوری تیم اعضای و مدیر



 ,.McConnell, 1996; Sharp et al) شود می در نظر گرفته موفق پروژه مدیریت در مرکزی فاکتور یک عنوان به

2007; Verma, 1996 .)مدیریت های مهارت اگر حتی دارند، ضعیفی عملکرد ندارند، انگیزه که کارکنانی و مدیران 

 کشف، به ضروری و حیاتی نیاز رو، این از (.Wiley، 1997 ؛Germann، 2004) باشند داشته عالی پروژه و فنی

 ؛Adams and Ruiz Ulloa، 2003) است ها سازمان اصلی نگرانی های یکی از پروژه، مدیران انگیزه افزایش و درک

Kim، 2006؛ Watson، 1994.) 

 عوامل رستفه" پروژه، مدیران برای انگیزشی عوامل از یکپارچه مدل یک تجربی آزمایش و توسعه مطالعه، این هدف

 ما ابتدا دامه،ا در .بوده است سوئیس مشغول در پروژه مدیران برای فهرست این اهمیت ارزیابینیز  و( MFI) "انگیزشی

 در رابطه با یقبل مطالعات از حاصل نتایج سپس و کنیم می تاکید پروژه مدیریت بر تمرکز با کاری انگیزه اهمیت بر

 مطالعات نتایج و MFI معرفی از قبل پروژه را مدیران برای ویژه به و ،کلی طور به کار با مرتبط دهنده انگیزه عوامل

 ارائه می دهیم. تجربی

 کار در انگیزه. 2

 محرک یک عنوان به انگیزه. است حرکت گرفته شده معنای به "movere" لاتین کلمه از "motivation 1"لغت 

(. Sansone and Harackiewicz، 2000) کند می هدایت آن را و کرده فعال را رفتار که شده است تعریف داخلی

 مرتبط محرک های یا اصلی بیولوژیکی نیازهای مثال، عنوان به رفتارها، انواع توضیح برای انگیزه مفهوم ابتدا، همان از

 گرفته قرار استفاده مورد بیرونی، های مجازات یا ها پاداش و( تشنگی یا گرسنگی به عنوان مثال) مثل تولید و بقا با

 ترویج، مثلا) خاص نتایج به دستیابی به میل یا نیاز به واسطه رفتار، که دهند می نشان توضیحات نوع از این .است

به  انگیزه بنابراین،(. Sansone and Harackiewicz، 2000) می شود تحریک( مجازات اجتناب از یا تشخیص،

 ،.Nel et al) است هدایتی و عمدی و کند می هدایت خاص سمت دستیابی به یک هدف به رفتار انرژی داده و آن را

نمی توانند استعداد پنهانی  انگیزه ، بدونهم استعداد بسیار با افراد حتی که کردند فرض نویسندگان از تعدادی (.2001

 است آنها علمی های توانایی و هوش از انتظار حد مورد از با انگیزه، بیش اینکه عملکرد مردم و بروز دهندخود را 

                                                           
 انگیزه  1



(Bateman and Snell, 1999; Germann, 2004; Snell, 1999; Woodall et al., 1997 .)انگیزه دارای 

 است دیگر های جنبه نسبت به( پروژه اهداف به موقع به دستیابی مثلا) جیخرو عوامل بر روی بیشتری مثبت اثرات

(Boehm، 1981؛ Hall et al.، 2009.) 

 انگیزه های نظریه این. شود می هدایت و فعال انسان، رفتار چگونه و چرا که دهند می نشان مختلف انگیزه های نظریه

, Maslow  (1943 نیازهای مراتب سلسله مانند) محتوا های نظریه( a: کرد تقسیم اصلی دسته دو به توان می را

و  Herzberg عامل دو نظریه یا ؛McClelland (1961) نیاز سه نظریه ؛ERG Alderfer (1972) نظریه ؛(1954

 ؛Vroom (1964) امید نظریه؛ Adams (1963) تساوی نظریه مانند) فرایند های نظریه( b و(( 1959)همکاران 

 نیازهایمربوط به  انگیزه ،محتوا های نظریه (Skinner (1969.) تقویت نظریه یا ؛Locke (1968) هدف تنظیم نظریه

 می دهند که توضیح و( قدرت به نیاز یا موفقیت به نیاز به دلیلتحریک شده  مثال عنوان به) کنند می تعریف را افراد

 استدلالMaslow (1943 ) که حالی در است. مهم کاری انگیزه به توجه با کارکنان فردی نیازهایدر نظر گرفتن  چرا

 تعلق پذیری نیازهای امنیتی، نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهای)مراتبی  سلسله نظم یک در فردی، نیازهای که کرد

 می تحریک را رفتار برآورده نشده، نیازهای و دارند وجود (خود شکوفایی نیازهای و عزت نفس های نیاز اجتماعی،

 به) برآورده شوند ،یزشی شوندانگ تربالا سطح نیازهای اینکه از قبل تر باید پایین سطح به موجب آن، نیازهای که کنند

 ،برآورده شوند باید ایمن یکار شرایط و خانواده ازبه مراقبت  کافی توجه مانند تر پایین سطح نیازهای مثال، عنوان

 Alderfer، (انگیزشی شوند ،مسئولیت افزایش یا اجتماعی تعلق پذیری به تمایل مانند تربالا سطح نیازهایاینکه  از قبل

 امنیتی و فیزیولوژیکی نیازهای با قابل مقایسه( )E) "وجود" به نیاز کهاستدلال کرد  خود ERG نظریه در (1972)

Maslow)، احساس تعلق" نیاز به" (R( )نفس عزت و تعلق پذیری نیازهای با مقایسه قابل Maslow)، نیاز به و 

 داشته انگیزشی خاصیت همزمان طور به توانند می( Maslow خود شکوفایی نیازهای با قابل مقایسه( )G) "رشد"

 کنند می خود را درک نیازهای شدن فرآیند اجتماعی طول در ،افراد که کرد استدلالMcClelland (1961 ) .باشند

 کارکنان های اصلی نیاز تا کنند سعی باید مدیران نتیجه، در. هستند متفاوت موفقیت و قدرت وابستگی،نیاز به  در و

 به منظور ایجاد یک را شناخت استراتژی و کار محیط و بر طبق آن، کنند تمرکز خود را شناسایی کرده و بر روی آنها



 را کارکنان انگیزهموثر بر  عوامل مجموعه از دو( 1959) همکاران و Herzberg .کنند ایجاد انگیزشی کار محیط

به ) انگیزشی عوامل و( وضعیت جبران، نظارت، کیفیت کار، شرایط به عنوان مثال) بهداشتی عوامل: کردند شناسایی

 رسید به این نتیجه تحقیقاتش او براساس(. شخصی و مراتبی سلسله رشد مسئولیت، موفقیت، تشخیص، عنوان مثال

 منجر انگیزشی عوامل حضور تنها که حالی در کند می جلوگیری کارکنان نارضایتی از عمدتا ،بهداشتی عوامل وجود که

 به منظور، کارکنان بهداشتی عوامل که کنند حاصل اطمینان باید مدیران نتیجه، در .خواهد شد ی بالاترکار انگیزه به

 انگیزه بیشتر تلاشبه کارگیری  برای خود به کارکنان خواهند که می آنها اگر ؛استشده برآورده  ،کسب رضایت آنها

 عوامل ، بر رویشغلی پیشرفت های فرصت ارائه و آنها کار تشخیص کارکنان، مسئولیت و استقلال افزایش باید با دهند،

 شغلی الزامات با فردی نیازهای انطباق و فردی نیازهای بر تمرکز ،محتوا های نظریه در مجموع، انگیزه تمرکز کنند.

 منظور به ،(دارند انگیز چالش وظایف حل برای بیشتری انگیزه دارند، بالایی رشد نیاز به که افرادی مثال، عنوان به)

 .را پیشنهاد می کنندکارکنان  کاری انگیزه بهبود

 فرآیند دیدگاه یک از را انگیزه ،های فرآیند نظریه ،هستند تمرکزم فردی نیازهای روی بر محتوا های نظریه حالی که در

 های فرآیند، نظریه. کنند می تعریف (انگیزبر چالش هدف یک طریق از انگیزه گرفتن مثال، عنوان به) منطقی شناخت

 Adams مثال، عنوان به. روی رفتار متمرکز هستند ، برآگاهانه گیری تصمیم فرایند یک از نتیجه یک عنوان به

 های پاداش و ها تلاش با را خود های پاداش وها  تلاش ،افراد که است فرض کرده خود برابری نظریه در( 1963)

 کاهش به منجر مثال، عنوان به) دارد انگیزه بر منفی تاثیر ،از این مقایسه شده درک نابرابری .کنند می مقایسه دیگران

 را کاری رفتارهای ،افراد که کرد استدلالVroom (1964 )(. شود می جبران درخواستافزایش  یا کاری تلاش های

 های تلاش که باشد داشته انتظار فرد اگر ،نظریه این به توجه با .دارند مثبتی نتایج آنها نظر به که کنند می انتخاب

 انگیزه دارد که ، اوشود می ارزشمند نتایج یاها  پاداش بهمنجر  نیز عملکرد بهبود و شده عملکرد بهبود باعث بیشتر

 دستیابی در برانگیز چالش و خاص اهداف اهمیت بر ،Locke (1968)هدف  تنظیم تئوری دهد. نشان را خاصی رفتار

 دست) برانگیز چالش و( گیری اندازه قابل) خاص اهداف که کند می استدلال او .است تمرکزم با انگیزه رفتارهای به

، است آنها آسان تر به رسیدناهدافی که  و مبهماهداف  از بیشتر ،(نیست غیرممکن اما سخت است اهداف به یابی



 رفتار یک ترین دلیل اصلی رفتار، عواقب یک که فرض کرد تقویت خود تئوری درSkinner (1969 ). دهندانگیزه می 

ی مجازات یا پاداش که رفتارهایی که حالی در ،است بیشتر دنبال شود، شده تحریک رفتار احتمال اینکه .هستند خاص

از  آنها رفتار اصلاح با را کارکنان عملکرد توانند می مدیران رو، این از .دنشو تکرار که است بعید ،ددارن برای آنها وجود

 بر به تاکید فرایند های نظریه در مجموع، .ببخشند بهبود ،مطلوبنا رفتاربرای  مجازات و مطلوب رفتار تشویق طریق

 گروه و افراد بین برابری برای بررسی سیستم عملکرد، و به پاداش های سیستم فرآیندهای پاداش، پیوند و هدف تنظیم

 .مختلف، اشاره دارند های

 به) آنها فردی نیازهای هستند؛ ارتباط و دارای بیشترین اهمیت انگیزه های نظریه گروه دو هر پروژه، مدیران برای

به ) منطقی آنها شناخت فرآیندهای همچنین و( موفقیت و توانمندسازی یک گروه، در عضویت آنها به نیاز مثال عنوان

 آنها کاری انگیزه با رابطه در مهمی نقش ،(پاداش سیستم های یا هدف تعیین فرایندهای از آنها ارزیابی عنوان مثال

 ماهیت باید پروژه، ما مدیران برای محتوا و فرآیند با مرتبطعوامل انگیزه دهنده خاص  شناسایی به منظور .کنند می ایفا

ی با نقش تقاضاهای یا و نامشخص نیازهای کار، حجم نوسان مانند اضافی فشار به منجر پروژه کار. کنیم درک را آنها کار

بین  تعادل موفقیت در این امر، چرا که کنند مقابله کاری حجم بالا رفتن با باید پروژه مدیران .شود میهای متعدد 

. است پروژه مدیران برای چالش یک پروژه، کار موقتی بودن ماهیت ویژه، به. می کند دشوار زندگی را برای آنها و کار

 Turner) دارد وجود آینده همکاران و آن موقعیت ماموریت، ماهیت جمله از آینده، وظایف مورد در تردیدیک  اغلب،

et al.، 2008.) مدیریت حمایت عدم نامشخص، اهداف کافی،نا منابع با اغلب پروژه مدیران روزانه اعمال این، بر علاوه 

 خصوصیات با تضاد در ،جوانب این تمام (.Dolfi and Andrews، 2007) است در ارتباط ها اولویت تغییر و ارشد

 محصولات روی بر بلکه نیست، پروژه ها روی اصلی بر تمرکز آن در که است سازمان یک در صف یک مدیر کار کلاسیک

 (.Keegan and Turner، 2003) هستند پایدار و تعریف شده خوبی به شغلی در آن، الزامات و است روتین خدمات و

که در  روتین عملیات مدیریت بر خلاف باشد، صحنه و همیشه حاضر در گرا هدف پذیر، انعطاف باید پروژه یک مدیر

ها  پروژه دررا  کلیدی فشار سهMueller (2003 ) و Turner. باشند مداوم و گرا فعالیت پایدار، باید فرآیندها آن

 :اند نشده برآورده عملی های سازمان در اغلب که اند کرده شناسایی



 پروژه نیاز مورد نتایج ها، برنامه که نیست معلوم: قرار دارند اطمینان عدم در معرض هایی که پروژه اطمینان. عدم. 1

 .دهند می ارائه را مطلوب سودمند تغییرات یا و

 به پروژه از پروژه؛ مختلف های بخش بین موجود، منابع از به عنوان مثال) ادغام به نیاز ها یک پروژه. ادغام به نیاز. 2

 .کنند می را ایجاد( کار و کسب

 .دارند قرار خط زمان مطلوب در مطلوب نتایج ارائهضرورت  در معرض ها پروژه ضرورت.. 3

 متفاوت حدودی تا که هستند مواجه خاصی کاری مشخصات با پروژه مدیران که دهند می نشان کلیدی فشارهای این

 فرآیند و محتوا مرتبط با عوامل انگیزه دهندهشناسایی  که داریم اعتقاد ما بنابراین،. هستند کلاسیک صف مدیران از

 متغیرهای با مرتبط عوامل جای ما به از این رو تمرکز .مهم است انگیزشی کار محیط یک برای ایجاد ،پروژه مدیران برای

 که است این رویکرد این دلیل. سازمان قرار بگیرند تاثیر تحت توانند می که است عواملی بر روی پروژه، مدیر شخصی

 متغیرهای که حالی در دبگیرن قرار ارشد مدیریت تاثیر تحت فعال، طور به توانند می سازمانی و مرتبط با کار عوامل

 و( سن تجربه، مانند) ظاهر می شوند زمان طول در یا و( شخصیت مانند) هستند ثابت نسبتا پروژه مدیران شخصی

مرتبط  و سازمانی عوامل درک رو، به نظر می رسد که این از بگیرند. سازمان قرار تاثیر میزان تحت همان به توانند نمی

 حال، این با .دارند پروژه مدیران انگیزه بر یمثبت اثرکه  است استراتژی هایی شناسایی برای رویکرد ترین قوی با کار،

 ,e.g., Dolfi and Andrews) شخصیت مانند مربوط به شخص متغیرهای که دادند نشان مطالعاتبسیاری از  نتایج

2007; Mueller and Turner, 2009; Mumford et al., 2000)، تجربه (e.g., Lee-Kelly and Leong, 

 e.g., Clark et al., 1996; Eskildsen et al., 2004;Hansson et al., 1997;Kooij et) سن ، یا(2003

al., 2010) با مرتبط و یسازمان انگیزشی عوامل اثربخشی بنابراین، کار را تحت تاثیر قرار می دهند. عملکرد و انگیزه 

 .شود درک فردی تفاوت های اساس بر کار، باید

 عمومی کار با مرتبط انگیزه مطالعات مربوط به. 3

 گذشته، سال شصت طی در. دارد طولانی سابقه کار، وری بهره و کاری شرایط بهبود برای انگیزشی عوامل یجستجو

 ,.e.g., Beecham et al) است گرفته صورت کارشان در کارکنان انگیزشی عوامل مورد در متعددی بررسی های



2008; Dwivedula and Bredillet, 2010; Hall et al., 2009; Heimovics and Brown, 1976; 

Labor Relations Institute, 1946; Nicholson, 2003; Peterson, 2007; Pinder, 1998; 

Procaccino and Verner, 2006; Sharp et al., 2009; Wiley, 1997 .)روی این  بر مطالعات این اکثر

 .دهند افزایش را خود تیم اعضای انگیزه توانند می مدیران چگونه که هستند موضوع متمرکز

 پاداش عوامل بر متمرکز نظرسنجی یک از را شغل به مربوط عامل انگیزشی ده نیویورک،( 1946) کار روابط مؤسسه

( 2 ،انجام شده کار از کامل تقدیر( 1: شامل این عوامل. کرد منتشر صنعت بخش در کارکنان ترجیح داده شده شغلی

 کار( 6 خوب، دستمزد( 5 شغلی، امنیت( 4 شخصی، مشکلات مورد در همدردی( 3 چیزها، مورد در وجود احساس

 نظم دهی با تدبیر( 10 و خوب یکار شرایط( 9 کارکنان، به شخصی وفاداری( 8 ، سازمان در تبلیغاتی رشد( 7 جالب،

 Hersey and) بود کارکنان انگیزه های چالش به رسیدگی برای شده انجام های بررسی اولین از یکی این. بود

Blanchard، 1982.) ،کردند تکرار را مطالعه این محققان از بسیاری متعاقبا (Fisher and Xue Ya Yuan, 

1998; Keller, 1978; Kovach, 1980, 1987, 1995; LeDuc, 1980; Nevis, 1983; Silverthorne, 

 در شده، انجام کار از کامل تقدیر و خوب دستمزد که دادند نشان ها نظرسنجی این های یافته در مجموع، (.1992

 نتایج از طریق نیز ها پاداش و دستمزد اهمیت (.Baddoo et al.، 2006) دارند قرار برتر انگیزشی عوامل میان

 نتایج از طریق و همچنین خصوصی و دولتی بخش از کارمند 296 با( 1998)همکاران  و Jurkiewicz نظرسنجی

 .شده است صنعتی تأیید بخش از کارمند 460 باWiley (1997 ) بررسی

یک Short (1986 ) و Ferratt بیمه، شرکت در یک فنی کارمند و مدیر 1005 از نظرسنجی یک نتایج اساس بر

 مثال، عنوان به) راهنمایی به نیاز( 1: کرد شناسایی را کارکنان اصلی نیاز پنج که کردند ایجاد انگیزشی لیست چک

عزت  نیازهای( 3 ،(دیگران با دوستانه مصاحبت مثال، عنوان به) اجتماعی نیازهای( 2 ،(راه دادن نشان مشاوره، و کمک

( 5 و( کاریک رساندن  انجام به امکان مثال، عنوان به) موفقیت نیازهای( 4 ،(محترم بودن مثال، عنوان به) و اعتبار

از نظر  خوب، دستمزد مانند پولی های جنبه که است توجه جالب .(نفوذ کنترل تصرف مثال، عنوان به) قدرت نیازهای

Ferratt و Short (1986 )نشده اند شناخته اصلی انگیزشی نیازهای از یکی عنوان به .Beecham همکاران و 

 کردند. ایجاد افزار نرم مهندسان برای انگیزه دهندهعامل  22 از لیست یک پژوهشی، مقاله 92 بررسی از طریق( 2008)



( 3 ،روشن اهداف داشتن (2 کار، با همخوانی داشتن به نیاز( 1: شامل عنوان شده عوامل امگیزه دهندهپر تکرار ترین 

 شغلی، رضایت داشتن( 6 ،کل مجموعه با کار تناسب چگونگی درک( 5 کار، هدف درک( 4 موضوع، به شخصی علاقه

 به تحقیق این در نیز وظایف تنوع در و شفافشغلی  مسیر یک. است کار شناسایی قابل های بخش روی بر کار( 7 و

 .اند شده شناخته مهندسان برای انگیزشی بسیار عوامل عنوان

 پروژه مدیران انگیزه مطالعات در مورد. 4

انگیزه  عوامل منجر به که شود می انگیزه دارای واضح اهداف و اقلام دلیل تنظیم به پروژه، کار که شود می گفته اغلب

 و سفت و سخت های محدودیت وارد کردن مستلزم پروژه تحویل حال، این با. شود می فرایند روشن به مربوط دهنده

 درگیر اشاره دارد افراد روی بر بالا فشار بهاین امر  که متعددی هستند منافع که دارای یی استها گروه با تعامل

(Gällstedt، 2003.) پروژه متمرکز  مدیران خاص انگیزه دهنده به روی عوامل بر که دارد وجود کمتری مطالعات

 مدیران که است این بر فرض اغلب، (.e.g., Sharp et al., 2007; Tampoe and Thurloway, 1993) باشند

 عملکرد انگیزه دهند تا خود پروژه تیم اعضای باید بتوانند به و باشند درونی(دارای انگیزه خود برانگیز ) باید پروژه

 ساده سازی بیش از حددر واقع  ،"خود برانگیز پروژه مدیران" ادعای این (.Verma، 1996) بالایی داشته باشند

 می چگونه پروژه مدیران که است این بر تمرکز تاکید دارد که واقعیت بر این و است پروژه مدیران انگیزه مهم مسئله

  .دهد می انگیزه پروژه مدیران به چیزی چه اینکه نه انگیزه بدهند خود تیم به اعضای توانند

Tampoe و Thurloway (1993 )اساس بر را پروژه های تیم و پروژه مدیران برای محرک و دهنده انگیزه عامل پنج 

( 1: کردند شناسایی اطلاعات فناوری و توسعه و تحقیق های سازمان در تیم عضو و پروژه مدیر 98 از کتبی بازخورد

 شناخت و شخصی رشد مثال، عنوان به) شخصی موفقیت تشخیص( 2 ،(وفاداری متقابل، حمایت مثال، عنوان به) تقابل

 قدرت( 4 ،(دوستانه در تیم و منسجم حمایتی، روابط مثال، عنوان به) تعلق( 3 ،(موقعیت و های مالی انگیزه طریق از

 پتانسیل و خلاقیت از استفاده امکان مثال، عنوان به) خلاق استقلال( 5 و ،(کنترل و اختیارات مثال، عنوان به) محدود

 نشان پروژه را به شرح زیر مدیران برای انگیزشی مهم عواملVerma (1996 ) شده، بررسیادبیات  با توجه به (.خود

در آن یک  روشی که) پروژه پاداش سیستم( 2 ؛(خاص سازمان یک رفتار و نگرش ها) پروژه فرهنگ( 1: دهد می



( 5 ،(محیط شرایط کلیت) محیط( 4 ،(آن محتوای و خود وظیفه) کار محتوای( 3( کارکنان پاداش می دهد به سازمان

( 7 ،(گذشته در های شخصیدستاورد) قبلی موفقیت( 6 ،(گروه یا فرد یک کارکرد یا عملکرد بر نظارت روش) نظارت

 مورد در اطمینان احساسبرای ) دهد می انجام که کاری بهفرد  اعتقاد( 8 و( پاداش یا سود برای رقابت امکان) رقابت

 بازخورد دریافت سیستم، کل در مشارکت ایجاد و تعلق احساس ،یشغل پیشرفت مانند عواملی این، بر علاوه (.خود کار

 توسعه با یافته های ساختار بر اساس مصاحبهLinberg (1999 ) مثال از طریق عنوان به نیز استقلال داشتن و مثبت

 ساختارهای مورد در شده انجام تحقیقات اساس برSockel (2001 ) و Mak توسط یا و افزار نرم دهندگان پروژه

 مدیران برای انگیزشی مهم عوامل عنوان اطلاعاتی، به های سیستم دهنده پروژه توسعه 130 بین در کاری انگیزه پنهان

 پروژه شناخته شده اند.

 پروژه مدیران دهندگان به انگیزه از یکپارچه مدل یک. 5

 از بعضی: داشته اند گوناگونی های حوزه و بوده متفاوتی متدولوژیکی رویکردهای اساس مطالعاتی که قبلا ذکر شد، بر

 ای حرفه افراد از خاصی گروه بر برخی دیگر که حالی در اند، شده متمرکز کلی صورت به انگیزشی عوامل روی بر آنها

 بازخوردهای مبتنی بربرخی دیگر  کارکنان، نظرسنجی مبتنی بر ،نتایج برخی ؛کرده اند تمرکز افزار نرم مهندسان نظیر

 حال، این با بودند. ادبیات آنالیز متا و بررسیدیگر مبتنی بر  برخی و ،ساختار بدون یا یافته ساختار کتبی/ شفاهی

 اشتراک به رامتعددی  شده شناسایی مشترک عوامل انگیزه دهنده ،مطالعات این دامنه، و متدولوژی در تفاوت علیرغم

 مرتبط با کار سازمانی عوامل از اعتماد قابل و از لحاظ آماری معتبر محتوا محور، مدل یک توسعه ما، تلاش. گذارند می

. تحت تاثیر قرار می دهدزمینه  این در تحقیقات غنی از حاصل ادغام نتایج به واسطه پروژه را مدیران که انگیزه ،بود

 اول، .کردیم انتخاب را ای مرحله چهار رویکرد یک اعتماد، قابل آماری یکپارچه و از لحاظ مدل این توسعه برای ما

 عوامل دوم،. پشت سر هم لیست شدند الذکر، فوق مطالعات از برگرفته کار با مرتبط سازمانی عوامل انگیزشی همه

 مطالعه نویسندگان توسط ها خوشه از نسخه اولین. شدند بندی دسته مختلف ابعاد به نزدیکی، میزان براساس فردی

 و نویسندگان بین یک جلسه در. اصلاح شد یکار انگیزه زمینه در خارجی متخصص دو توسط کهشده بود  تهیه

 تمام مرحله، این در .شد موافقت بعد یک به عامل هر نهایی تخصیص با ،موضوع مربوط به این خارجی کارشناسان



 برای عوامل، از تعدادی و رفته بین از عوامل فردی سطح انحرافات سوم، مرحله در. شدند تقسیم بعد شش به عوامل

 شده، بعد شناسایی شش های برچسب چهارم، مرحله در. اند شده اصلاح بعد هر در اقلام از منسجمیک فرمول  داشتن

( 4 ،کار عمومی شرایط( 3 وظیفه،( 2 فردی، بین تعامل( 1: شدند تعریف بعد هر در شده ارائه عوامل محتوای اساس بر

 جبران.( 6 و شخصی، پیشرفت( 5 توانمندسازی،

( b و مدل یک در همربوطشده  شناسایی قبل از های انگیزه تمام قرار دادن( a مرحله ای، چهار رویکرد این هدف

 تعداد) پیچیدگی ،(یتجامع) محتوا متعادل کردن به ،دوم هدف این. بود لمد این در اقلام و ابعاد درست تعداد تعریف

( تجربی سنجی اعتبار معیارهای کردن برآورده پتانسیل) آماریالزامات  و( مدل عملی کاربرد به توجه با اقلام و ابعاد

 انگیزشی خاص های جنبه بر متمرکز محور محتوا یکپارچه و مدل یک تجربی اعتبار در تحقیق، این نوآوری .نیاز دارد

در مقایسه  پروژه مدیران انگیزه با رابطه در را عملی یافته ها همچنین و آماری اعتبار مدل، این. است پروژه مدیران برای

 جزئیات با بعد ششاین  ،ادامه در. دهد می افزایش معتبر نیستند، تجربی که از نظر یهای مدل یا آیتم واحد سوالات با

 .شرح داده شده اند کامل

 فردی بین تعامل: 1 بعد .5.1

 Ferratt and) است پروژه مدیران برای ضروریدهنده  انگیزه ی از عواملیک فردی مثبت، بین تعاملات داشتن

Short، 1986؛ Tampoe and Thurloway، 1993؛ Verma، 1996 .)متناقض منافع با باید پروژه مدیران 

 منافع با افراد با باید همچنین و کنند برقرار درگیر افراد همه با مثبتی ارتباط باید آنها. کنند مقابله مختلف های گروه

 تیمداخل  در یانسان تعاملات مدیریت به قادر باید آنها خلاصه، طور به .در تعامل باشند مختلف سطوح در و مختلف

 مثبت تعاملاتتجربه  رو، این از(. Seiler and Lent، 2005) باشند سازمان از خارج و داخل در همچنین و پروژه

 بین تعامل. شود می در نظر گرفته پروژه مدیرانش انگیز برای اساسی الزامات عنوان به کل تیم، و رئیس با تیم، درون

 بین تعامل" ما. کند می برآورده را حمایتی و مثبت روابط به نیاز که است محتوا عامل انگیزشی مربوط به یک ،فردی

 :کردیم تقسیم زیر فرعی بعد سه به را "فردی



 بعد این. است متمرکز اش پروژه تیم اعضای و پروژه مدیر بین روابط بر روی بعد فرعی این: تیم با فردی بین تعامل

 به دستیابی مایل بهاست،  متعهد پروژه به که است کننده حمایت و منسجم تیم یک با کار قبیل از هایی جنبه شامل

 .است دشوار شرایط مدیریت به قادر و است نتایج

 هایی جنبه شامل این. است متمرکز او مافوق و پروژه مدیر بین روابط بر روی فرعی بعد این: رئیس با فردی بین تعامل

رئیس با یک طرز  یک داشتن منصفانه، و باز بازخورد دریافت آزادی، و جهت بین درست تعادل دستیابی به قبیل از

 .با رئیس است مثبت ارتباط کلا همچنین یک و حمایتی و باز فکر

 را پروژه مدیران فردی بین تعاملات به مربوط های جنبه دیگر بعد فرعی، این: فردی بین تعامل عمومی های جنبه

 برای اصلی شرایط عنوان به اعتماد، قابل محیط یک در کار و روابط تمام در حمایت و وفاداری تجربه. کند می ادغام

 شاملاین  این، بر علاوه. هستند پروژه مدیران برای عوامل انگیزه دهنده از مهمترین و مثبت شناخته شده تعاملات

 احترامداشتن  و اجتماعی موقعیت و اعتبار از برخورداری مشتری، با مستقیم تماس ارتباط، جریان از قبیل هایی جنبه

 .است ای حرفه یک عنوان به

 وظیفه: 2 بعد .5.2

انگیزه  ،خود واضح اهداف واقلام  فرآیند تنظیم مرتبط با انگیزشی های جنبه دلیل به اغلب گفته می شود که پروژه ها،

 انگیزشی مولفه دارای یک وظیفه، که دهند می نشان قبلی مطالعات های یافته(. Gällstedt، 2003) شوند می دار

 بر مثبتی اثر تواند می باشد، درک قابل و جالب مهم، کار اگر (.Beecham et al., 2008; Verma, 1996) است

فرعی  دو بعد ما باشند، انگیزه منابع توانند می وظیفه مختلف های جنبه که آنجایی از. داشته باشد پروژه مدیران انگیزه

 .کردیم تنظیم بعد این در رازیر 

 توانایی و ها مهارت از استفاده برای فرصت داشتن قبیل از هایی جنبه شامل: حرفه ای موقعیت و استعداد با کار انطباق

 با جامعه. مشارکت گسترده احساس داشتن و مهم امور روی بر کار ،تنوع کار داشتن خود، های

 انجام که باید آنچه از روشن درک همچنین و واضح برای پروژه هدف یک داشتن شامل: روشن نتایج و اهداف وظیفه،

 .است فعلی پروژه در پیشرفت مشاهده و شناسایی قابل نتایج تولید شود،



 کار عمومی شرایط: 3 بعد .5.3

 بندی اولویت یا ،ی دایره ایها محیط در طراحی های حلقهورود  باارزش، منابع مانند نادیده گرفتن مختلفی وقایع

 سطح ،را تغییر داده یا تحت تاثیر قرار دهند پروژه سازمان یا پروژه فرایندهای پروژه، اهداف است ممکن ها پروژهسایر 

 و Tampoe ؛Gällstedt، 2003. )داشته باشند پروژه مدیران هانگیز بر منفی اثر ودهند  را افزایش استرس

Thurloway، 1993؛ Verma، 1996.) یا مناسب، کار محل لازم، منابع دریافت مانند مثبت، عمومی کاری شرایط 

 پروژه مدیران انگیزه بر مثبتی اثر و بالا شناخته شده کاری عملکرد برای ضروری اصلی الزامات عنوان به شغلی، امنیت

 به آنها نیاز که گیرند می زمانی انگیزه پروژه مدیران است؛ مرتبط با محتوا انگیزشی عامل یک بعد این رو، این از .دارند

 را به طور کار عمومی شرایط به مربوط انگیزشی های جنبه ،زیرفرعی  بعد چهار. برآورده شود خوب کاری شرایط

 :دنکن بیان می خلاصه

 داشتن و نیاز مورد اطلاعات تمام به دسترسی انسانی لازم، و مالی منابع دریافت از قبیلهایی  جنبه شامل: منابع

 .است خصوصی زندگی و کار حجم بین درست تعادل برای حمایت گروه

 .است کاری پیشرفته ترین محیط با مناسب کار محل شامل: کار محیط

 .است مدت طولانی و پایدار یک اشتغال همچنین و امن شغل یک داشتن شامل: شغلی امنیت

 .است سازمانی های سیاست و قوانین مناسب، اجرایی فرآیندهای شامل: فرآیندها

 توانمندسازی: 4 بعد .5.4

 توانمند ،(Beecham et al., 2008; Linberg, 1999; Mak and Sockel, 2001) قبلی تحقیقات اساس بر

 نامناسب، منابع با اغلب پروژه مدیران روزانه فعالیت. است پروژه مدیران برای اصلی دهنده انگیزه عوامل از یکی سازی

 برای (.Dolfi and Andrews، 2007) است همراه ها اولویت تغییر و ارشد مدیریت حمایت فقدان نامشخص، اهداف

 و گیری تصمیم یا اثرگذاری توانایی پروژه به وجود آیند، یک طیکه ممکن است در  مشکلاتی و فشارها تمام با مقابله

 تمایل مثال، عنوان به) محتوا به مربوط های جنبه شامل بعد این. است بسیار مهم پروژه مدیران انگیزش برای رهبری،



 داشتن مثال، عنوان به) فرآیند به مربوط های جنبه همچنین و( اهداف به دستیابی برای بر تصمیمات اثرگذاری به

 است. (می دهد انگیزه بودن، توانمند /مسئولیت

 فردی پیشرفت: 5 بعد .5.5

 است کارکنان برای مهم عوامل از یکی پروژه، کار در یادگیری های فرصت داشتن که دادند نشان مطالعاتبسیاری از 

 Tampoe ؛Ferratt and Short، 1986 ؛Beechamet al.، 2008) بگیرند برعهده ها را های پروژه مسئولیت تا

and Thurloway، 1993 .)این، بر علاوه Huemann (2010 )از یادگیری های فرصت ارائه فرصت که دریافت 

 اظهار( 2008) همکاران و Turner .است کارکنان جذب برای ها سازمان برای رقابتی مزیت یک پروژه، کار طریق

 شغلی به اهداف تا کند کمک آنها به باید و باشد در ارتباط آنها شغلی پیشرفت با باید پروژه مدیران کار که داشتند

 تجربه ،شغلی پیشرفت ارتقاء، عالی، آموزش های فرصت با مرتبط عوامل شامل بعد این ترتیب، این به. برسند خود

 رشد به میل مثال، عنوان به) محتوا به مربوط فردی، پیشرفت مرتبط با انگیزشی عوامل. است شخصی رشد و ای حرفه

 حرفه پیشرفت به منجر که اگر سخت کار برای انجامآمادگی  مثال، عنوان به) فرآیند به مربوط همچنین و( شخصی

 هستند. (یادگیری شود های فرصت و ای

 جبران : 6 بعد .5.6

 است، مادی غیر و مادی دستمزد های پاداش ها و همچنین شامل که "جبران" بعد که است شده داده نشان همواره

 فرض بر(. Wiley، 1997 ؛Locke، 1991 ؛Baddoo et al.، 2006) قرار می دهد تاثیر را تحت کارکنان انگیزه

 شرایط کار در این انجام به آنها تمایل شناخت عنوان به پروژه مدیران انگیزه برای جبران، از درجه خاصی که است این

 در نظر گرفته می ماندن زنده برای عمومیزهای نیا صورت برآورده کردن به جبران که زمانی .است مهم برانگیز چالش

 برای کافی یک حقوق دریافت به صورت که یا زمانی و باشد مرتبط با محتوادهنده  انگیزه عامل یک تواند می شود،

 باشد. مرتبط با فرآیند انگیزه یک تواند آمده در نظر گرفته می شود، می دست به نتایج

ما  انگیزشی بعد شش از حمایت که برای را (قبلی های بخش در شده بررسی) مطالعات های حاصل از یافته 1 جدول

 استفاده قرار گرفته اند، به طور خلاصه بیان می کند. مورد



 (MFI) "انگیزشی عوامل فهرست". 6

 توصیف را خاص کار به مربوط های جنبه که کردیم را شناسایی عوامل انگیزه دهنده ای بعد انگیزشی، شش اساس ما بر

 تمام 2 جدول(. MFI) "انگیزشی عوامل فهرست" - کردیم تقسیم بعد شش به و کرده تنظیم را آیتم 47 ما. کنند می

 .را لیست می کند مربوطه ابعاد فرعی/  ابعاد در اقلام گروه بندی شده

 (.MFI) "انگیزشی عوامل فهرست" بعد شش مربوط به فوق الذکر مطالعات اجمالی بررسی: 1 جدول

1 2 3 4 5 6 

تعامل بین 

 فردی

 شرایط عمومی وظیفه

 کار

پیشرفت  توانمندسازی

 فردی

  جبران

Ferratt و 

Short 
(1986 :)

 نیازهای

 به نیاز اجتماعی،

نیاز  راهنمایی،

 به عزت و اعتبار

Beecham و 

(: 2008) همکاران

 با شناسایی به نیاز

 اهداف داشتن /کار

 علاقه /روشن

 به شخصی

 درک /موضوع

 درک /کار از هدف

 چگونگی تناسب

کل  با کار

 داشتن /مجموعه

 کار /شغلی رضایت

 بخش های روی بر

 شناسایی قابل

 وظایف تنوع /کار

Gällstedt 
 اثرات(: 2003)

 بر روی منفی

 طریق از انگیزه

رویدادهایی 

 گم منابع مانند

 مالیمنابع ) شده

زمانی  یا

 تغییر /(کارکنان

 ها، اولویت

 یا ترجیحات

تمام کردن 

 از پیشپروژه 

  مقرر موعد

Ferratt و 

Short 
(1986 :)

 قدرت نیازهای

Beecham و 

 همکاران

 یک(: 2008)

 مسیر شغلی

  شفاف

Baddoo و 

 همکاران

 ؛(2006)

Locke 
 ؛(1991)

Wiley 
(1997 :)

 ها و دستمزد

 پاداش ها

 روابط مؤسسه

( 1946) کار

 شده تکرار

 Fisher توسط

 Xue Ya و

Yuan (1998)؛ 

Ferratt و 

Short (1986 :)

 موفقیت نیازهای

 روابط مؤسسه

( 1946) کار

 شده تکرار

 Fisher توسط

 Xue Ya و

Yuan (1998)؛ 

Linberg 
 Mak ؛(1999)

 Sockel و
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استقلال  داشتن

 داخلی

 روابط مؤسسه

( 1946) کار

 شده تکرار

 Fisher توسط

 Xue Ya و

Yuan (1998)؛ 

 روابط مؤسسه

( 1946) کار

 شده تکرار

 Fisher توسط

 Xue Ya و

Yuan (1998)؛ 



Keller 
 ؛(1978)

Kovach 
(1980، 1987، 

 ؛(1995

LeDuc 
 ؛(1980)

Nevis 
 ؛(1983)

Silverthorne 
(1992 :)

 از کامل قدردانی

 /شده انجام کار

نظم دهی 

 وفاداری مدبرانه،

 به شخصی

 کارکنان

Keller 
 ؛(1978)

Kovach 
(1980، 1987، 

 ؛(1995

LeDuc 
 ؛(1980)

Nevis 
 ؛(1983)

Silverthorne 
(1992:) 

 همدردی در

 مشکلات مورد

 امنیت /شخصی

 شرایط /شغلی

 خوب کاری

Keller 
 ؛(1978)

Kovach 
(1980، 1987، 

 ؛(1995

LeDuc 
 ؛(1980)

Nevis 
 ؛(1983)

Silverthorne 
 رشد (:1992)

 در تبلیغاتی

 سازمان

Keller 
 ؛(1978)

Kovach 
(1980، 1987، 

 ؛(1995

LeDuc 
 ؛(1980)

Nevis 
 ؛(1983)

Silverthorne 
(1992:) 

 دستمزد خوب

Linberg 
 Mak ؛(1999)

 Sockel و

(2001 :)

 بازخورد دریافت

 مثبت

Gällstedt 
داشتن (: 2003)

 و واضح اهداف

 اقلام تعیین

Linberg 
 Mak ؛(1999)

 Sockel و

 و تعلق(: 2001)

 کل در مشارکت

 سیستم

Tampoe و 

Thurloway 
 قدرت(: 1993)

 محدود

Huemann و 

 همکاران

 ؛(2007)

Linberg 
 Mak ؛(1999)

 Sockel و

 ؛(2001)

Turner و 

 همکاران

(2008 :)

 پیشرفت شغلی

Verma 
(1996 :)

 پاداش سیستم

 رقابت /پروژه

Tampoe و 

Thurloway 
 /تقابل(: 1993)

 متعلقات،

 کار روابط مؤسسه

 تکرار( 1946)

 توسط شده

Fisher و Xue 

Ya Yuan 

Verma 
(1996 :)

 /پروژه فرهنگ

  محیط

   



تشخیص 

 شخصی موفقیت

 Keller ؛(1998)

 ؛(1978)

Kovach 
(1980، 1987، 

 LeDuc ؛(1995

 Nevis ؛(1980)

 ؛(1983)

Silverthorne 
 احساس (:1992)

 /یک چیز در بودن

 جالب کار

Verma 
 نظارت(: 1996)

Tampoe و 

Thurloway 
 استقلال(: 1993)

 Verma خلاق

 محتوای(: 1996)

 موفقیت /کار

 آنچه به باور /قبلی

 داد انجامباید  که

    

  

 (.MFI) انگیزشی عوامل فهرست: 2 جدول

 انگیزشی عوامل /اقلام ابعاد

 فردی بین تعامل 1

 تیم با فردی بین تعامل

 

 

 

 

 رئیس با فردی بین تعامل

 

 

 

 مشتاق افراد با کار

 هستند نتایج به دستیابی خواهان که افرادی با کار

 کننده بودن حمایت و منسجم تیم یک از بخشی

  دشوار شرایط مدیریت به قادر تیم یک در کار

 تیم در پروژه مشترک اهداف گذاری اشتراک به

 مافوقم با خوب رابطه داشتن یک

 هستند آزاد تغییرات نسبت به که رؤسایی داشتن

 مخل/  مخرب نظارت از بودن مبرا



 

 

فردی، جنبه های  بین تعامل

 عمومی

  منصفانه با یک روشکارم  برای انجام مسئولیت داشتن

 ای حرفه های جنبه در حمایت و تشویق تجربه

 من سازمان در صف مدیران و پروژه مدیران میان متقابل حمایت تجربه

 خوب ارتباط جریان تجربه

 (روابط تمام در) وفاداری تجربه

 اعتماد محیط مورد یک در کار

 من کاری های تلاش دستیابی به شناخت

 مشتری با مستقیم تماس داشتن

  ای حرفه یک عنوان بودن به مورد احترام

 وظیفه 2

 و صلاحیت با کار انطباق

 حرفه ای موقعیت

 

 

 

 واضح نتایج و اهداف وظایف،

 

 مهم وظایف روی بر کار

 خود های توانایی و ها مهارت از استفاده برای فرصت داشتن

 وظایف متنوع داشتن

  جامعه گسترده به کمک

 فعلی پروژه در پیشرفت مشاهده

 کار شناسایی قابل بخش های تولید

 داد انجام بایدکه  آنچه از درست درک

 برای پروژه روشن اهداف داشتن

 کار عمومی شرایط 3

 منابع

 

 

 

 

 محیط کاری

 

 شغلی امنیت

 

 فرآیندها

 

 کار تکمیل برای لازم مالی منابع کسب

 لازم پرسنلی منابع کسب

 نیاز مورد اطلاعات تمام به دسترسی

  خصوصی زندگی و کار حجم بین مناسب تعادل برای مشارکت داشتن

  کار پیشرفته ترین محیط داشتن

 (فضا دفتر،) مناسب کار محل یک داشتن

 امن کار یک داشتن

 مدت بلند و پایدار اشتغال داشتن

 مناسب اجرایی فرآیندهای داشتن

 مناسب سازمانی های سیاست و قوانین داشتن

 گیری تصمیم به کمک برای فرصت داشتن توانمندسازی 4

 مهم گیری های برای تصمیم قدرت داشتن

 سازمانها و دپارتمان ها اقدامات بر اثرگذاری برای فرصت داشتن



 .من پروژه تیم کارکناناستخدام  و ها نقش بر اثرگذاری برای فرصت داشتن

 بیشتر تحصیلات برای فرصت داشتن فردی پیشرفت 5

 سازمان در مقام و ارتقاء برای فرصت داشتن

 تجربه کسب برای فرصت داشتن

 شخصی رشد برای فرصت داشتن

 عملکرد بر کلی مبتنی جبران یک داشتن  جبران 6

 حد انتظار از بالاتر مادی پاداش های دریافت

 کافی و مناسب کلی جبران داشتن یک

  مادی غیر پاداش های دریافت

 

 روش. 7

 نمونه .7.1

سوئیس  در مشغول( زن 26 و مرد M = 44.22، SD = 8.74، 256) ساله 66 تا 25 پروژه مدیر 282 شامل نمونه،

 کشورهای از مانده باقی ٪10 و آلمانی( =15n) ٪5,3 سوئیسی،( =237n) ٪84,0 پروژه، مدیر 282 از بین این. بود

 تجربه سال میانگین مراکش بودند. و چک جمهوری ایتالیا، بلژیک، هلند، لوکزامبورگ، فرانسه، اتریش، مانند مختلف

 دارای یک کنندگان، یا شرکت از( =236n)درصدی  83,7 مجموعه یک(. SD = 7.85) بود سال 12,63 آنها کاری

 .بودند( ارشد کارشناسی کارشناسی،) عالی تحصیلات یا دارای پروژه و مدیریت گواهینامه با ای حرفه آموزش

 ابزار .7.2

 از(. ببینید را 2 جدول) گرفت قرار استفاده مورد( MFI) "انگیزشی عوامل فهرست" آیتم 47 از آنلاین نسخه یک

تحت  کارهایشان را انجام برای آنها انگیزه تا چه میزان ،اقلام این که دهند نشان تا شد درخواست کنندگان شرکت

 بندی رتبه( بالا بسیار با اثر) 6 تا( اثر بدون) 1 از امتیازی متغیر 6 لیکرت مقیاس یک در آیتم، هر. دهند می قرار تاثیر

 .شد

 ها داده آوری جمع .7.3



 سوئیس در مختلف های سازمان از پروژه مدیر 1287 برای آنلاین، پرسشنامه به یک لینک با ایمیلی های نامه دعوت

 میزان) دادند پاسخ پرسشنامه به شرکت کننده 282. نبودند معتبر ها آدرس مورد از ایمیل 138 مجموع در. شد ارسال

 کنترل امکان امر، این. بود آنها ایمیل آدرس و نام ،مورد نظر جمعیت مورد در موجود اطلاعات تنها(. ٪24,5 پاسخ =

 کنندگان شرکت و( مرد ٪1/91) هدف جمعیت بین جنسیتی هیچ تفاوت .کرد می محدود را واکنشی غیر بایاس های

 داد ارائهرا  انتظار مورد منحنی یک مطالعه، شرکت کنندگان سن توزیع. نداشت وجود( مرد ٪8/90) مطالعهاین  در

 نرخ میانگین از ،٪24,5 پاسخ میزان(. M = 44.22، SD = 8.74 سال سن داشتند، 66 تا 25 بین کنندگان شرکت)

 ،نتایج این. بود بالاتر شد، یافتFan (2007 ) و Shih توسط متاآنالیز یک در که وب های نظرسنجی در %19 پاسخ

 .دهند می را نشان سیستماتیک واکنشی غیر بایاس احتمال پایین بودن

 ها داده آنالیز .7.4

مورد  MFIروایی همگرای  تعیین برای ی،تایید عامل آنالیز و شده ایجاد ،ساختاری معادلات مدل های: روایی همگرا

( β) استاندارد شده یبتا وزن های ،مسیر ضرایب و کردیم استفاده احتمال حداکثر تخمین از ما. قرار گرفت استفاده

 :است شده استفاده زیر تناسب های شاخص و مقادیر از ساختاری، معادلات مدل تناسب تست برای. هستند

χ2/df مقادیر  مطالعه، در این. شده است تقسیم آن آزادی درجه براساس که است، اختلاف حداقلχ2/df  2,5برابر 

 (.Carmines and McIver، 1981) بودند معقول تناسب برای شاخص یک کمتر، و

 ،Bentler and Bonett) بود خوب بسیار یک تناسب دهنده نشان ،1 به نزدیک Tucker-Lewis (TLI)یک ضریب 

1980.) 

 Marsh و McDonald( RNI) نسبی غیر مرکزیت شاخص همان ،(Bentler، 1990 ؛CFI) تطبیقی تناسب شاخص

 تقریب، مربعات میانگین جذر خطای .بود خوب بسیار یک تناسب دهنده نشان ،1 به نزدیک CFI مقادیر. است( 1990)

 پیچیدگی ،نامیده اند RMSEAآن را  Cudeck (1993) و Browne و RMSآن را  Lind (1980) و Steiger که

 ناسبت برای هایی شاخصکمتر،  و .05برابر با  RMSEA مقادیر ،مطالعه این در. است مورد توجه قرار داده را مدل



 ؛Browne and Cudeck، 1993) هستند قابل قبول ناسبت برای هایی شاخص و کمتر، .08 مقادیر و نزدیک

Jöreskog and Sörbom، 1993؛ Kline، 1998.) 

. شد ارزیابی( α) کرونباخ آلفای طریق از ،MFIاطمینان  قابلیت /داخلی ثبات: MFIاطمینان  قابلیت /داخلی ثبات

 (.DeVellis، 2003) باشد 0,70 از بالاتر آن کرونباخ α مقدار که می شود تلقی اعتماد قابل زمانی مقیاس معمولا، یک

 مانند) دارنداقلام کمی  تعداد که هایی مقیاس برای. است حساس مقیاس یک در اقلام تعداد به کرونباخ α حال، این با

متوسط ارتباط درون  گزارش مورد، این در. خیلی غیر معمول نیست کرونباخ آلفای کم مقادیر دیدن ،("جبران" بعد

 Briggs) است 0,40 و 0,20 بین آیتمی، بین ارتباط برای مطلوب محدودهیک . مناسب تر است اقلام بینآیتمی 

and Cheek، 1986.) 

 عامل انگیزه دهنده و انگیزشی یک از ابعاد هر اهمیت تعیین برای: سوئیس در پروژه مدیران برای انگیزشی عوامل

 اینمونه  زوج tآزمون های  بعد، شش این های بین تفاوت بررسی برای. است شده استفاده توصیفی آمار از فردی،

 رگرسیون از استفاده بارا  مرتبط با کار و سازمانی عوامل انگیزه دهنده روی بر "سن" متغیر فردی اثر ما. شد انجام

 .کردیم کنترلخطی 

 نتایج. 8

 MFI روایی همگرای .8.1

 تمام که ندداد نشان ساختاری معادلات های مدل از حاصل نتایج. است )از علت به معلول( استقرایی مطالعه یک این

 نشان عالی تا خوب همگرایی روایی ،ناسبت های شاخص. دارند شده مشاهده های داده با خوبی ناسبت ،مدل شش

 (.ببینید را 3 جدول)( p<.01 .،32-.91) است بوده توجه قابل عوامل بارگذاری تمام و دادند

از . دادیم کاهش بعد هر برای ابزار ایجاد از طریق را پیچیدگی بعد، شش تمام سازی یکپارچه مدل کل تست برای ما

 کاهش این داشتند، تا عالی خوب یهمگرا روایی و داشته بالایی داخلی اطمینان قابلیت بعد ششاین  همه که آنجایی

 شده مشاهده های داده با مدل، تناسب خوبی که دهد می نشان 1 شکل .است قبول قابل آماری آزمون برای پیچیدگی



 بارگذاری تمام χ2 (1, n = 282) = .471; χ2/df = .471; CFI = 1.00; TLI = 1.00; RMSEA=.000 دارد،

 (.p<.01, .74–.84) است بوده توجه قابل عوامل

 MFIاطمینان  قابلیت /داخلی ثبات .8.2

 α: وظیفه ؛α = .92: فردی بین تعامل) استمتغیر  92/0 تا 74/0 بین بعد، شش از مورد پنج برای کرونباخ αمقادیر 

ثبات  دهنده نشان که این امر ،(α = .75: پیشرفت فردی و ؛α = .82: توانمندسازی ؛α = .82: عمومی شرایط ؛74. =

 آیتم 4 شامل تنها مقیاس این که از آنجایی. بود .65" جبران" بعد برای کرونباخ α مقدار .است عالی تا خوب داخلی

 بعد برای درون آیتمی ارتباط متوسط. کردیم استفاده اطمینان قابلیت بررسی برای درون آیتمی ضریب از ما بود،

 .کرد برآورده را مقیاس داخلی قابلیت اطمینان معیار و بوده .33 " جبران"

 .MFI روایی همگرای: 3 جدول

 

 

 .MFI انگیزشی ابعاد یکپارچه مدل: 1 شکل

 پروژه مدیران به هدهند انگیزه عوامل .8.3



 M) "فردی بین تعامل" آن از پس رتبه بندی شد، بعد مهمترین عنوان به( M = 5.10، SD = .525) "وظیفه" بعد

= 5.00، SD = .616)، "توانمندسازی" (M = 4.91، SD = .752)، "شخصی پیشرفت" (M = 4.73، SD = 

 جدول قرار گرفتند. (M = 4.11، SD = .785) "جبران" و( M = 4.54، SD = .654) "عمومی شرایط" ،(769.

 تمام بین قابل توجهی اختلاف دهد که می نشان که دهد می ارائه را نمونه ها زوج t های آزمون نتایج حاصل از 4

 .دارد وجود بعد شش

نتایج  و هدف وظیفه،" بعد فرعی .است انگیزشی ابعاد و زیر ابعاد استاندارد انحراف و میانگین دهنده نشان 5 جدول

 ،M = 5.07) "تیم با تعامل" آن دنبال به رتبه بندی شد، بعد مهمترین عنوان به( M = 5.26، SD = .641) "روشن

SD = .712)، "منابع" (M = 4.98، SD = .678)، "فردی بین تعامل عمومی های جنبه" (M = 4.97، SD = 

 ،M = 4.92)" شغلی موقعیت و استعداد با وظیفه مطابقت" ،(M = 4.94، SD = .682) "رئیس با تعامل" ،(630.

SD = .611 )توانمندسازی" و "(M=4.91, SD=.752) .قرار گرفتند 

 صریح درک"( 1: شامل انگیزشی برتر عامل سه. ارائه می دهد را برتر فردی عامل انگیزه دهنده 10لیستی از  ،6 جدول

 ،M = 5.31) "مورد اعتماد یک محیط در کار"( 2 ،(M = 5.31، SD = .886) "شود انجام باید که آنچه از و روشن

SD = .839 )هستند نتایج به دستیابی خواهان که افرادی با کار"(  3 و" (M = 5.29، SD = .901) بررسی .بودند 

 1 بعد و پس از آن مورد، 5 -( وظیفه) 2 بعد از موارد این اکثر که داد نشان برتر عامل انگیزه دهنده 10 این تر دقیق

 .بودند مورد 3-( فردی بین تعامل)

 از بالاتر مادی پاداش های دریافت" مورد. دهد می ارائه را با کمترین میزان انگیزه دهیمورد  10 لیستی از ،7 جدول

 آن دنبال به رتبه بندی شد و انگیزشی عامل اهمیت ترین کم عنوان به( M = 3.77، SD = 1.181) "حد انتظار

انگیزه  عوامل اهمیت ترین کم بررسی .قرار داشت( M = 3.77، SD = 1.238) "غیر مادی پاداش های دریافت"

 .مورد بودند 3-( جبران) 6 بعد ازو پس از آن  ،مورد 5 -( عمومی شرایط) 3 بعد از موارد اکثر که داد نشان دهنده

 متغیرهای نه بود، کار و مرتبط با سازمانی عوامل انگیزه دهنده بر روی ما مطالعه تمرکز قبلا بحث شد، که همانطور

 عوامل انگیزه دهنده درک، شخصی متغیرهای که دادند نشان تحقیقات حال، از آنجایی که این با. شخص مرتبط با



 ,Dolfi and Andrews, 2007; Mueller and Turner) قرار می دهند تاثیر را تحت کار و مرتبط با سازمانی

2009; Lee-Kelly and Leong, 2003; Clark et al., 1996; Eskildsen et al., 2004; Hansson et 

al., 1997; Kooij et al., 2010)، تشخیص برای خطی رگرسیون ما از .کردیم را کنترل "سن" شخصی متغیر اثر ما 

 ٪3,2 توضیح) "فردی پیشرفت" بعد بر قابل توجهی تاثیر سن،. کردیم استفاده هروی انگیز بر پروژه مدیران سن اثر

 بر بسیار بالاتری انگیزشی اثر "فردی پیشرفت" بعد که معنی است این این به داشت،( r = - .178 ؛p<.01 واریانس؛

 از پس. داشت "منابع" بعد فرعی بر توجهی قابل تأثیر نیز سن .داشت مدیران مسن تر به نسبت پروژه جوان مدیران

 زندگی و کار حجم بین درست تعادل برای حمایت شرکت ها داشتن" واحد آیتم از حاصل اثر این تر، دقیق یک بررسی

 و بین کار خوب تعادل یک که است معنی بدان این. بود( r = - .309 ؛p<.01 واریانس؛ ٪9,6 توضیح) "خصوصی

 .داشت مدیران مسن تر به نسبت پروژه جوان مدیران بر بالاتری بسیار انگیزشی تاثیر ،زندگی

 بحث. 9

 47 و بعد 6 تمام و است از لحاظ آماری معتبر و اعتماد قابل ابزار یک ،MFI که دهد می نشان مطالعه این های یافته

 4,11 دارای متوسط( جبران) بعد کم اهمیت ترین. بودند سوئیس در پروژه مدیران به مربوط انگیزشی عوامل مورد،

 این .است امتیازی 6 لیکرت مقیاس متوسط از بالاتر که ،آیتم با پایین ترین رتبه بودمربوط به  3,77 متوسط بوده و

 همچنین و اند( انگیزه گرفتهشده  برآورده نیازهای طریق از که) محتوا مرتبط با عوامل انگیزه دهنده که داد نشان نتایج

 برای( اندانگیزه گرفته موقعیت  از مثبت شناختی ارزیابی از طریق یک که) فرآیند به مربوط عوامل انگیزه دهنده

 به وظیفه، مربوط های جنبه .داشت وجود ابعاد اهمیت بین توجهی قابل حال، تفاوت این با. بودند مهم پروژه مدیران

 یک. اهمیت بالایی داشتند توانمندسازی با مرتبط عوامل و به دنبال آن بوده انگیزشی عوامل ترین مهم منابع، و تیم

 نتیجهاعتماد و  قابل تیم یک در کار اطمینان، قابل محیط یک در کار جالب، و شناسایی قابل ،درک قابل واضح، وظیفه

 از ،مهم تصمیمات در تأثیرگذاری برای فرصت داشتن همچنین و کار تکمیل برای لازم منابع و اطلاعات دریافت گرا،

تیمش  کاری نگرشو  خود کار، انجام از پروژه مدیر یک اگر بودند. پروژه مدیران برای هدهند انگیزه عوامل مهمترین

 نشان این. باشد داشته بالایی کاری انگیزه که است بعید مهم داشته باشد،ات تصمیم بر روی کمی تاثیر راضی نباشد و



فقط  نه و( توانمندسازی و منابع تیم، کار، به عنوان مثال) خارجی عوامل به به شدت، پروژه مدیران انگیزه که دهدمی 

 بهبود از طریق تواند می شرکت مدیریت ترتیب، همین به دارد. بستگی "خود انگیزشی" کلی توانایی یک نتیجه به

 مهم تصمیمات در پروژه مدیران درگیر کردن ها، مسئولیت و انتظارات پروژه،روشن  اهداف تنظیم نظیر مربوطه عوامل

 ،(مربوط است پروژه هدف تغییرات یا بندی، بودجه کارکنان،استخدام  به که هنگامی مثال، عنوان به) پروژه به مربوط

 اعتماد، حس ایجاد ،پروژه اجرای نحوه مورد در استقلال داخلی از بالایی درجه و مهم اطلاعات به آنها دسترسی امکان

 با سازمان، در پروژه کار ترویج با مثال، عنوان به) گرا نتیجه و منسجم پروژه تیم یک ایجاد برای آنها از حمایت با و

 پروژه اولیه فاز در تیم پیشرفت برای منابع دیگر و زمان ارائه با پروژه، کار جبران با ها، پروژه به افراد بهترین اختصاص

که  کند می تأکید امر این .بگذارد پروژه مدیران انگیزه بر مثبتی تاثیر ،(پروژه تیم با پروژه پیروزی جشن با و ها

 پروژه مدیران. هستند مهم پروژه مدیران انگیزه ارتقاء در فرایند، همچنین و محتوا به مربوط انگیزشی های استراتژی

 هاینیازدر  و یکپارچه باشند گیری تصمیم در ،در نظر گرفته شوند ارشد مدیریت استراتژیک شرکای عنوان به باید

 ارائه مسئول ، بلکه"هزینه مراکز" عنوان به تنها نه خود، پروژه اهداف به دستیابی و با کارایی بالا تیم یک ایجاد به آنها

 .باشند تحت حمایت پروژه شده تعریف نتایج( کمتر یا بیشتر)

 .ابعاد بین تفاوت های میانگین: 4 جدول

 

 به ها پاداش و دستمزد زیرا بود منتظره غیر نتیجه این. بود "جبران" دسته کم نسبتا اهمیت نتایج جالب، یکی از

 ;e.g., Baddoo et al., 2006; Locke, 1991) اند شده شناخته قبلی مطالعات در مهم انگیزشی عوامل عنوان

Wiley, 1997.) زیرا نیست مهم انگیزه دهنده یک عامل کلی طور به جبران، که گرفت نتیجه توان نمی حال این با 

 درصد 63,6 که حالی در نیست، کافی آنها حقوق که اشاره کردند مطالعه این در کنندگان شرکت از درصد 8,9 تنها

 در آنها دستمزد و حقوق که کردنددرصد اشاره  27,5 و دارند خوب یا خوبی بسیار دستمزد و حقوق که داشتند اظهار

 است، جبران، راضی دستمزد خود از فرد یک که هنگامی که است این احتمالی یکی از تفاسیر. است متوسط حد



روی آن دسته از  بر بعد این انگیزشی اثر مقایسه از طریق را فرضیه این ما .دهد می دست از را خود انگیزشی اهمیت

 خود راضی دستمزد از با آنهایی که( n = 24، M = 4.51، SD = .84) نبودند راضی خود دستمزد از که پروژه مدیران

 را قابل توجهی های تفاوت نمونه، زوج t یک آزمون نتایج تست کردیم.( n = 174، M = 4.10، SD = .79) بودند

آن  روی بر توجهی قابل اثر انگیزشی ،بعد این که دهد می نشاناین امر  که( t (196) = 12.38، p <.05) داد نشان

 کارکنان که به نیست عاملی جبران، که دهد می نشان این .نیستند راضی دستمزدشان از که دارد پروژه مدیران دسته از

 ،.Herzberg et al) شود می نارضایتی موجب اگر وجود نداشته باشد که است عاملی بلکه انگیزه دهد، خود شغل در

در نظر  پروژه مدیران انگیزه بالا نگه داشتن در مهم عامل یک عنوان به توان می را کافی حقوق رو، این از(. 1959

 .است اثر بی نسبتادهنده  انگیزهاین یک عامل  هستند، راضی خود حقوق از آنها که زمانی حال، این با گرفت؛

 .ابعاد فرعی تمام و انگیزشی ابعاد استاندارد انحراف و میانگین: 5 جدول

 n M SD بعد/بعد فرعی

 .277 5,26 641 (2b زیر بعد) نتایج روشن و اهداف وظیفه،: وظیفه

 .275 5,07 712 (1a بعد زیر) تیم: فردی بین تعامل

 .276 4,98 678 (3a بعد زیر) منابع: عمومی شرایط

 .274 4,97 630 (1C بعد زیر) عمومی های جنبه: فردی بین تعامل

 .279 4,94 682 (1b بعد زیر) رئیس: فردی بین تعامل

زیر ) حرفه ای موقعیت و استعداد با کار تطابق: وظیفه

 (2a بعد

275 4,92 611. 

 .752 4,91 279 (4 بعد) توانمندسازی

 .770 4,73 278 (5 بعد) شخصی پیشرفت

 .279 4,45 922 (3d بعد زیر) فرایندها: عمومی کار شرایط

 280 4,15 1,206 (3c بعد زیر) شغلی امنیت: عمومی کار شرایط

 .278 4,14 920 (3b بعد زیر) کار محیط: عمومی کار شرایط

 .785 4,11 274 (6 بعد) جبران

 

 می که را شناسایی می کند پروژه مدیران برای انگیزشی عوامل که بود ابزاری توسعه ما، تحقیق هدف از آنجایی که

مرتبط با کار  و سازمانی دهنده انگیزه عوامل روی بر ما گیرد، قرار سازمان یک در ارشد مدیریت تاثیر تحت تواند



 نشان تحقیقات حال، این با (.غیره و سن ، شخصیت مانند) انگیزه با مرتبط شخصی متغیرهای بر نه ایم شده متمرکز

 قرار می دهند مرتبط با کار را تحت تاثیر و سازمانی دهنده انگیزه عوامل اهمیت درک شخصی، متغیرهای که ندداد

(Dolfi and Andrews, 2007; Mueller and Turner, 2009; Lee-Kelly and Leong, 2003; Clark 

et al., 1996; Eskildsen et al., 2004; Hansson et al., 1997; Kooij et al., 2010.) ما تحقیق نتایج 

 خاص، طور به. است قرار داده تأثیر انگیزشی را تحت عوامل از برخی اهمیت ارزیابی پروژه، مدیر سن که داد نشان

 حرفه تجربه و شغلی پیشرفت ارتقاء، یادگیری، تجربیات. گرفتند قرار سن متغیر تاثیر تحت "فردی پیشرفت" بعد نتایج

 ;Beecham et al., 2008) اند شده شناخته قبلی تحقیقات در مهم دهنده انگیزه عنوان عوامل به ای،

Huemann, 2010; Turner et al., 2008.) به مربوط انگیزشی عوامل که می دهند نشان این مطالعه نتایج 

 دیدگاه یک از .اهمیت بالاتری نسبت به مدیران مسن تر داشته است جوان پروژه برای مدیران یادگیری، های فرصت

 بر تر، تمرکز کمتری تجربه با پروژه مدیران که توضیح داد فرض از طریق این توان می را نتایج این محتوا، با مرتبط

 دست خود شغلی اهداف به است ممکن و اند کسب کرده را قابل توجهی دانش زیرا آنها دارند، فردی و شغلی پیشرفت

 هایی فرصت دنبال به هنوز تر جوان پروژه مدیران که حالی در ،باشند( ناراضی یا) دستاوردهایشان راضی از و یابند

مسن،  پروژه بیشتر از مدیران فردی، پیشرفت فرصت بنابراین، .هستند ارتقاء و خود ای حرفه پیشرفت یادگیری، برای

 .به جوان تر ها انگیزه می دهد

 .برتر انگیزه دهنده ده عامل استاندارد انحراف و میانگین: 6 جدول

 بعد n M SD آیتم

 2 .886 5,31 278 داد انجام که باید آنچه درک روشن از 1

 1 .839 5,31 279 قابل اطمینان محیط در کار 2

 نتایج به دستیابی خواهان که افرادی با کار 3

 هستند

279 5,29 901. 1 

 2 .892 5,29 279  روشن پروژه داشتن اهداف 4

 2 .852 5,28 280 کار شناسایی قابل های بخش تولید 5

 3 .845 5,21 277 نیاز مورد اطلاعات تمام به دسترسی 6

 4 .798 5,19 279 گیری تصمیم به کمک برای داشتن فرصت 7



 توانایی و ها مهارت از استفاده برای فرصت داشتن 8

 خود های

278 5,16 787. 2 

 2 .840 5,16 280 فعلی های پروژه در پیشرفت مشاهده 9

کننده  حمایت و منسجم تیم یک از بخشی 10

 بودن

280 5,09 942. 1 

  

 .دهنده انگیزهمورد حداقل  ده استاندارد انحراف و میانگین: 7 جدول

 بعد n M SD آیتم

 6 1,181 3,77 277 حد انتظار از بالاتر مادی پاداش دریافت 47

 6 1,238 3,77 277  مادی غیر پاداش های دریافت 46

 3 1,073 3,93 280  کاری محیط داشتن پیشرفته ترین 45

 6 1,177 4,05 280 عملکرد مبتنی بر کل جبران یک داشتن 44

 3 1,305 4,08 280 امن کار یک داشتن 43

 5 1,216 4,14 280 سازمان در مقام و ارتقاء برای فرصت داشتن 42

 3 1,244 4,22 280 مدت طولانی و پایدار اشتغال داشتن 41

 3 1,061 4,36 278 (فضا دفتر،) مناسب کار داشتن یک محل 40

 3 1,004 4,39 279 مناسب اجرایی فرآیندهای داشتن 39

 2 1,150 4,48 279  جامعه به گستردهکمک  38

   

 کار حجم بین درست تعادل برای ها شرکت حمایت اهمیت ،داشت قرار پروژه مدیران سن تاثیر تحت که دیگری عامل

 توضیح یک .کردند ارزیابی مسن تر پروژه مدیران از بالاتر را عامل این ،تر جوان پروژه مدیران: بود خصوصی زندگی و

 افزایش گذشته های سال در خصوصی زندگی و کار بین مناسب تعادل یک مورد در بحث که است این نتیجه برای این

 متعادل و سالم موفق، زندگی یک بر روی کلی طور به بلکه موفق، شغل یکروی  بر تنها نه تر، جوان نسل. است یافته

 متمرکز خود شخصی زندگی و کار حجم بین تعادل روی بر بیشتر مایل هستند که هاتر جوان بنابراین،. متمرکز است

 های خانواده میان این در. گذارند می تاثیر نتیجه این بر روی ،اجتماعی تغییرات که است این دیگر توضیح .باشند

 خانه در زن و کند می کار مرد که در آن سنتی مدل برخلاف) می کنند کار زن هم و مرد هم که سوئیس در جوان تر



 بنابراین، خانه انجام دهند. در همچنین و کار محل در را خود وظایف باید طرف دو هر نتیجه در است، تر شایع (ماند می

 .شود متعادل و دهی سازمان ریزی، برنامه تر دقیق یک روش به باید خصوصی زندگی و کار

 متغیرها این ارتباطدرک  داد، قرار تاثیر تحت به طور مستقیم توان نمی را شخص مربوط به متغیرهای اینکه وجود با

 شخصی متغیرهای دیگر و شخصیت سن، که از آنجایی .مهم است ها برای سازمان انگیزشی های استراتژی با رابطه در

 را "همه برای اندازه متناسب یک" یک رویکرد نمی توانند ها سازمان گذارند، می تأثیر انگیزشی عوامل درک روی بر

 برای. کنند تعریف را پروژه مدیر هر اهداف و نیازها به وابسته اقدامات از متمایز یک مجموعه باید اما کنند، اعمال

 دیگران، برای حالی که در باشند، داشته بالاتری انگیزشی اثر است ممکن پیشرفت و یادگیری های فرصت برخی،

 مانند عمومی دهنده انگیزه عواملبر  علاوه که دهد می نشان این .باشد تر مهم است ممکن رئیس حمایت یا جبران

 بر اثرگذاری امکان و هدفمند، و کننده حمایت تیم یک داشتن لازم، دستیابی به منابع واضح، انتظارات و اهداف

  .حساس است انگیزشی عوامل از خاص یک مجموعه به پروژه مدیر هر تصمیمات مهم،

محور و  محتوا یک ابزار ایجاد شامل مطالعهاین  اهداف. گیرد قرار توجه مورد باید مطالعه این های از محدودیت برخی

 مدیریت و مدیریت مدرسان محققان، توسط تواندب و باشد پسند کاربر که ،بود از لحاظ آماری معتبر و اطمینان قابل

تا  باید انگیزشی عوامل دامنه اولا، .شد منجر چالش چندین به اهداف اینترکیب . شود اعمال سازمان هر برای ارشد

 قابل مدیریت ابعاد از تعدادی به باید حال عین در و دهد پوشش را مهم های زمینه تمام بتواند تا باشد متنوع حد امکان

 برخی اختصاص دوم،. کند تنظیم به صورت قابل تعمیم را ها گیری نتیجه و فهم کند را قابل مدل تا شود بندی دسته

 بین جزئی همپوشانی به منجر امر این .بود مشکل بودند، مهم واحد بعد یک برای محتوا دیدگاه یک از که هایی آیتم

 عمومی های جنبه" زیر بعد) "ای حرفه جنبه های در تشویق و تجربه حمایت" به عنوان مثال، آیتم) ابعاد برخی

مبتنی  خاص بعد یک به را آیتم ما موارد، این در. می شود ("شخصی پیشرفت" همچنین بعد و( "فردی بین تعاملات

 کافی اندازه به باید آیتم ها تعداد سوم، .دادیم اختصاص آماری دنبال آن تناسب به و محتوا به مربوط های جنبه بر

کوتاه  عملی اهداف برای امکان تا حد باید پرسشنامه حال عین در و ،ها را بسازد مقیاس زیر و ها مقیاس تابزرگ باشد 

 عامل انگیزه دهنده هر ؛کنیم تنظیم مشابه روش چندین در را دهنده انگیزه عوامل همان توانیم نمی ما بنابراین،. باشد



 اعتبار مشکلات، این وجود با. دارد مقیاس اطمینان قابلیت بر منفی اثر معمولا این. گرفت قرار بررسی مورد بار یک تنها

 .نشان داد ی رابخش رضایت نتایج ،پرسشنامه تجربی

 متغیرها این. بود با کار مرتبط و دهنده سازمانی انگیزه بر روی عوامل اساسا مطالعه، تمرکز که است این دوم محدودیت

 بیشترین متغیرها این از یک کدام اینکه درک برای حال، این با. گیرند قرار سازمان تاثیر تحت فعال طور به توانند می

 سن را ما این مطالعه، در .مورد آنالیز قرار گیرد باید پروژه مدیر هر فردی اهداف و نیازها دارد، انگیزه روی بر را تأثیر

 کرد فرض توان می. قرار می دهدتاثیر  را تحت انگیزشی عوامل از برخی اهمیت ،متغیر این که دریافتیم و کرده کنترل

 بر( غیره و شغلی رضایت ،حرفه ای اهداف سازمان، در مالکیت شخصیت، مانند) شخص به مربوط متغیرهای سایر که

 .گذارند می تأثیر MFI ارزیابی

 ؛Kovach، 1987) هستند زمینه با مرتبط انگیزشی عوامل. است نتایج تعمیم پذیری به مربوط سوم، محدودیت

Verma، 1996 .)زمینهپس  و ها فرهنگ کشورها، در میان ،بعد انگیزشی شش اهمیت که کنیم می فرض ما بنابراین 

 منصفانه یا خوب دستمزد و دارای حقوق که کردند بیان ما از نمونه ٪90 از بیش. است متفاوت مختلف،اقتصادی  های

 یا در بوده و عالی تحصیلات دارای ٪83,7 این، بر علاوه .هستند خوشحال شان کاری محیط در کلی طور به و هستند

 مانند عواملی رو، این از. است متفاوت کشورها سایر در احتمالا شرایط این. شرکت کردند پروژه مدیریت های دوره

 نشده اند، ارزیابی مثبت طور به عوامل در آن این که محیطی ممکن است در کار عمومی شرایط یا آموزش دستمزد،

 مربوط زمینه ای های تفاوت موضوع مورد در بیشتری بینش تواند میسایر کشورها  در مطالعه این تکرار .دنباش تر مهم

ارائه می  پروژه مدیریت آموزش و ها سازمان برای مهمی بینش های تحقیق، این. دهد ارائه پروژه مدیران انگیزه به

 دارند. المللی بین کار نیروی هستند یا جهانی به صورت ذاتی یا ها پروژه از بسیاری زیرا دهد،

 به. است انگیزه بر روی کار ماهیت و عملکرد تأثیر مسئله نتایج، پذیری تعمیم مربوط به مهم های جنبه از دیگر یکی

 فناوری پروژه مدیران آیا دارد؟ وجود صف مدیران و پروژه مدیران بین سیستماتیکی های آیا تفاوت مثال، عنوان

 در باید سؤالات این ؟انگیزه گرفتند مختلف عوامل توسط ،تجاری های زمینه سایر در پروژه مدیران اطلاعات نسبت به



 پروژه مدیران برای خاص دهنده انگیزه عوامل مورد در بیشتری های بینش تا بگیرند قرار بررسی مورد آینده تحقیقات

 .کنند پیدا

 گیری نتیجه. 10

 ارائه را( MFI) "انگیزشی عوامل فهرست" پروژه، مدیران برای عوامل انگیزه دهنده از یکپارچه مدل یک مطالعه، این

 و قابل اطمینان ،ابزار این و است متمرکز مربوطه عوامل انگیزه دهنده بر روی MFI که دادند نشان نتایج. دهد می

 .است معتبر

 مهم، تصمیمات بر اثرگذاری امکان و لازم، منابع دریافت هدفمند، و منسجم تیمیک  جالب، کار یک کلی، طور به

 طور به توانند می ها سازمان که کند می تأکید این. هستند سوئیس در پروژه مدیران به عوامل انگیزه دهنده مهمترین

 سن، مانند) شخصی متغیرهای در تفاوت که دادند نشان همچنین نتایج. تاثیر بگذارند پروژه مدیران انگیزه بر فعال

 کرد فرض توان می این بر علاوه .قرار داد تاثیر انگیزشی را تحت عوامل از برخی ارزیابی ،(دستمزد و حقوق از رضایت

به عنوان ) عملکردی های تفاوت همچنین و( کاری شرایط آموزش، فرهنگ، به عنوان مثال،) زمینه ای های تفاوت که

را تحت  MFI ارزیابی( تجاری پروژه مدیر مقابل در فناوری اطلاعات پروژه مدیر صف؛ مدیر مقابل در پروژه مدیر مثال،

 با عملکردی و زمینه ای شخصی، متغیرهای به مربوط مهم سوالات این به باید آینده تحقیقات تاثیر قرار می دهند.

 مدیریت مدرسان و شاغلان به بسیار وابسته دیگر، سؤالات و این سؤالات به پاسخ. بپردازند پروژه مدیران انگیزه به توجه

 زمینه در از مدیران مختلف های گروه این موضوع ارائه می دهند که چگونه در مورد مهمی بینش های آنها زیرا است،

 .به طور موثر انگیزه بگیرند توانند می مختلف های
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