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ایجاد انگزه در کارکنان
زرگترن و گرانهاترن منع هر سازمان، افراد آن هستند. بیشترن توان بالقوه رای
رشد، هرهوری، عملکرد، موفقیت و سودآوری، در مهارتها و توانایهای افراد متوسط

نهفته است.

البته مدانیم که نمتوانید به افراد دیگر انگزه دهید اما متوانید موانع که آنها
را از انگزه دادن به خودشان باز مدارد، از میان ردارید. همه بحث انگزش درباره
خودانگزشی است. به عنوان مدر متوانید محیط ایجاد کنید که ان توان بالقوه

رای خودانگزشی به طور طبیع و خودبهخود آزاد شود.

ر اساس نظر رارت هَف و همکارانش، یک شخص معمول با 50 درصد توانش کار
مکند. 50 درصد باقیمانده روز تا حد زیادی هدر رفته و صرف مکالمه‌های هوده با
همکاران، هدر دادن وقت در اینترنت، در آمدن، زود رفتن، طولانی کردن ساعات

صرف قهوه و ناهار و رداختن به کارهای شخص مشود.

یک از دلال ان هدر دادن وقت که از زرگترن دلال ضرر مال هر سازمان است،
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ان است که افراد انگزه و تمرکز کاف رای انجام کار ندارند؛ دلل اصل آن نود
حس فوریت و مسر صحح رای انجام کار است. ان چالشی است که یک مدر

خوب باید از عهدهاش ر بیاید.

 

از 50 درصد استفاده نشده، هرهرداری کنید
وظیفه شما ان است که از 50 درصد استفاده نشده که شرکت رایش ول رداخت
مکند، هرهرداری کنید و آن زمان و انرژی را در مسر انجام کار بیشتر و هتر هدایت

کنید.

هدف کسبوکار کسب بیشترن بازگشت سرمایه از مقدار ول است که در شرکت
سرمایهگذاری شده است. هدف مدر کسب بیشترن نرخ بازده انرژی از افرادی است

که در آنجا کار مکنند.

سرمایه انسانی شامل انرژیهای ذهنی، احساسی و فزیک افراد است. شما به عنوان
مدر موظف هستید که ان سرمایه انسانی را حداکثر کرده و آن را ر دستیای به

ارزشمندترن و مهمترن نتاج رای سازمان متمرکز کنید.

 

انگزهکُشها را از میان ردارید
دو انگزه‌کُش اصل در کار و زندگ وجود دارد. هر دوی آنها عوامل هستند که از
کودک آغاز شده و تا دوران بلوغ ادامه میابد. اغلب، آنها را به عنوان الگوهای

عادتی منف یا واکنشهای شرط به محرک‌ها مشناسند.

یک از ان انگزهکشها ترس از شکست است. ان ترس مهمترن مانع موفقیت و
رشد در زندگ فرد بالغ است. افراد به علت انقادات مخرب در کودک با ترس از
اشتباه یا شکست در کارشان زرگ مشوند. ان ترس به شکل نوع معلولیت روز
مکند و افراد را از خطر کردن، داوطلب شدن رای وظایف جدید یا پیشرفت به هر
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شکل باز مدارد. ترس از شکست همواره دلال یا هانه‌های رای اقدام نکردن ایجاد
مکند.

دومن انگزهکش ترس از عدم پذرش است. ان مانع در ابتدای کودک روز مکند؛
یعنی زمانی که والدن به فرزندشان «عشق مشروط» مدهند. عشق و حمایت آنها
مشروط به عملکرد کودک ر اساس معیارهای بالای نامشخص است؛ در نتیجه کودک
با حساسیت شدید به عقاید، نظرات و بازخورد دیگران، به خصوص رئیسش در محیط

کار، رشد مکند.

ان ترس از عدم پذرش شامل ترس از انقاد، محکومیت و سرزنش و همچنن ترس
از اشتباه و شکست خوردن است. مدران رتر کارمندان را  یقید و شرط مپذرند و
باعث مشوند که کارمند در مواجهه با رئیس و در محیط کار احساس آرامش و

امنیت کند.

 

ترس را رون رانید
دلال بسیار دیگری رای یانگزگ و عملکرد ضعیف وجود دارد اما همن دو ترس
اصـل هسـتند کـه افـراد را از ارقـا و انجـام هتـر آنچـه در تـوان دارنـد، بـاز مـدارد.
سازمانها و مدران موفق آگاهانه و با تامل ان موانع را از سر راه رمدارند. آنها
شکست و اشتباه را مپذرند و به صراحت اعلام مکنند که هچکس طرد نمشود،

شکست نمخورد، نقد نمشود یا تهدید به تلاف اشتباهش نمشود.

مدران رتر محیط ایجاد مکنند که افراد رای ارائه هر آنچه در توان دارند، احساس
راحتی کنند.

ادواردز دِمینگ، پدر مدریت کیفیت جامع معقد ود که یک از 14 کلید ایجاد
سازمانی با عملکرد عال» رون راندن ترس» است. در نود ترس، افراد تمال پیدا

مکنند که فعالیت و هرهوری بیشتر داشته باشند.
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عامل کلیدی
عامل کلیدی در انگزش و عملکرد عال فقط یک چز است: تعامل ن مدر و
کارمنـد. اـن همـان چـزی اسـت کـه در ارتبـاط و صـحبت میـان مـدر و کارمنـد روی
مدهد و عامل کلیدی عملکرد، اثربخشی، هرهوری، بازده و سودآوری سازمان است.
تعامل دو نفر، چه مثبت و چه منف عملکرد گذشته، حال و آینده فرد و سازمان را
مشخص مکند. وقتی ان ارتباط ن رئیس و کارمند مثبت و حامیانه باشد عملکرد،
هرهوری و بازده فرد به بالاترن سطح مرسد. اگر تعامل ن مدر و کارمند به هر
دلیل منف باشد، عملکرد و بازده کاهش میابد. رابطه منف با رئیس باعث ایجاد

ترس از شکست، عدم پذرش و عدم تایید مشود.

همه ایده‌های ان کتاب ر ارقای کیفیت ان تعامل یا ارتباط میان مدر و کارمندان
متمرکز است. بدون توجه به اینکه در کجای نردبان مدریت ایستادهاید، هر کاری که

رای هود ان زمینه انجام دهید، کیفیت کل زندگ کاریتان را ارقا مدهد.

ن «تا حرکتی ایجاد نشود، اتفاقل از شروع بحث اینکه: به گفته انیشتنکته آخر ق
نمافتد». به همن ترتیب تا وقتی کسی حرکت نکند، اتفاق نمافتد. هچ یک از

ان ایده‌ها تا وقتی که به سرعت مبنای عملکرد قرار نگرند، ارزشی نخواهد داشت.

مدران موثر به شدت عملگرا هستند. وقتی ایده خوی را مشنوند، به سرعت رای
اجرا و عمل کردن آن اقدام مکنند؛ بناران وقتی ان کتاب را مخوانید، اگر چزی
یاد گرفتید که گمان کردید متواند در انگزه دادن به کارمندان کمک کند، درنگ

نکنید. همان روز آن را امتحان کنید، از نتاج شگفتزده خواهید شد.

 

عامل ایکس
در اواخر دهه 1940 و اوال دهه 1950 مطالعات بسیاری توسط مشاوران مدریتی در
اروپا رای مقایسه بازده کارخانههای خودروسازی انگلستان با کارخانههای آلمان غری
انجام شد. نتیجه ان ود که مزان تولید در اثربخشترن کارخانههای اتوملسازی
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آلمان چهار رار بیشتر از کارخانههای انگلستان است. ابتدا، محققان انگلیسی تفاوت
را ناشی از ان مدانستند که کارخانههای آلمان همگ جدید وده و بعد از جنگ
که اغلب کارخانههای انگلستان قدیم ودند، در حال جهانی دوم بازسازی شده

ودند و هنوز از ماشنآلات دهه 1930 استفاده مکردند.

آنها رای آزمون ان فرضیه کارخانههای جدید انگلستان را با کارخانههای جدید آلمان
مقایسه کردند که هر دو خودروهای هماندازه تولید مکردند، هر دو اتحادیههای
کارگری داشتند و هر دو از فناوری و مواد اولیه یکسانی استفاده مکردند. آنها
دریافتند که ن کارخانههای با مدریت خوب و بد در هر دو کشور همچنان نسبت
تولید چهار به یک وجود دارد. ان تفاوت هرهوری که نمتوان آن را با عوامل مروط
به مواد اولیه و تکنیک توضح داد، به «عامل ایکس» معروف شد. کشف عامل
ایکس که اکنون عامل روانشناختى نامیده مشود، منجر به انقلای در مدریت در

60 سال اخر شد.

تا زمان بحران زرگ اقتصادی دهه  ،1930قریبا همه پیشرفت‌های مدریتی نتیجه
پیشرفـت فنـاوری، علـم و فراینـدهای تولیـد ـود. از زمـان جنـگ جهـانی دوم، اغلـب
پیشرفتهای زرگ، مدریتی و روانشناختی وده‌اند. عامل ایکس بیش از هر چز
دیگری دلل موفقیت بعض شرکت‌ها و شکست بعض دیگر را توضح مدهد،
اینکه چرا 20 درصد شرکتهای رتر هر صنعت 80 درصد سود را از آن خود مکنند و

چرا نخبهترن افراد جذب هترن شرکتها مشوند.

با ررسی عوامل روانی که تعنکننده عملکرد و هرهوری هستند، متوانید تفاوت
زیادی در اثربخشی خود به عنوان مدر و توانایتان در کسب نتاج ایجاد کنید.

 

مرکز فرماندهی
در واقع عامل روانی به موضوع بسیار ساده ختم مشود: «خود انگاره». شاید
کشف خودانگاره مهمترن پیشرفت در راستای توسعه توان بالقوه انسان در قرن
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بیستم و بیستویکم باشد.

ل کودکر از  اوان تصوقادی یا سیستم ارزشی فرد است. اخودانگاره ساختار اع
شکـل گرفتـه و توسـعه میابـد و ترکـی از همـه احساسـات، تجربیـات، تصـمیمات،
تحصیلات و رویدادهای زندگ فرد تا به امروز است. خود انگاره، تفکر یک فرد درباره
خودش، احساسی که نسبت به خود دارد و نگرش او نسبت به جایگاهش در دنیا را

تعن مکند.

خود انگاره مانند مرکز فرماندهی است که در هسته شخصیت و هرهوری قرار گرفته
است. ان همان چزی است که عملکرد، رفتار و بازده فرد را هدایت مکند. همه
تغرات و پیشرفت‌ها در عملکرد و رفتار رونی با هود خودانگاره آغاز مشود؛ به
عبارت دیگر، همه تغرات در دنیای رونی با تغرات در دنیای درونی فرد آغاز

مشود.

 

خودانگاره و عملکرد
خودانگاره از سه جزء تشکل شده است: فرد آرمانی، تصور فرد از خود و خودباوری.

بیایید به ترتیب به آن‌ها ردازیم.

فرد آرمانی تصوری موجز از هویت ایدهآل فرد در زندگ است. ان تصور متشکل از
اهداف،‌ آرزوها، امیدها و ایدهآلهای است که فرد درباره خودش و شخص که شاید

بتواند در آینده باشد، دارد.

در دنیای کار، فرد آرمانی متاثر از موارد زر است: ارزشهای شرکت، سرمشقهای که
توسط افراد ارشد سازمان ارائه مشود و فرهنگ شرکت که کارمندان را احاطه کرده

است.

دومن بخش خودانگاره تصور فرد از خودش است. ان همان تصور فرد از نوع
نگرش دیگران نسبت به او است. افرادی که خود را دوستداشتنی، مطمئن به نفس
و شایسته مدانند، نسبت به افرادی که خود را در کار چندان موفق نمدانند، تمال
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دارند کارها را هتر انجام دهند.

تصوری که افراد از خود دارند به شدت متاثر از رفتار روزانه مردم با آنها است. وقتی
با مردم طوری رفتار مشود که گوی ارزشمند، مهم و محترم هستند، نگرش و تفکر
مثبتتری نسبت به خودشان پیدا مکنند. در نتیجه، عملکرد هتری دارند و کار را

هتر انجام مدهند.

سومن بخش و هسته خودانگاره مزان خودباوری فرد است. خودباوری یعنی «مزان
علاقه شما به خودتان». هر چه افراد در درونشان بیشتر خود را دوست داشته باشند
و به خود احترام گذارند، در دنیای رون عملکرد هتری خواهند داشت و اهداف
ـزرگتری ـرای خـود و معیارهـای بـالاتری ـرای کارشـان تعـن مکننـد. وقتـی افـراد
خودشـان را دوسـت داشتـه باشنـد، دیگـران را هـم بیشتـر دوسـت دارنـد و بـه افـراد

فوقالعادهای در تیم تبدل مشوند.

خودباوری «مرکز واکنشی» شخصیت انسان و تا حد زیادی تعنکننده سطح انرژی،
اشتیاق، سرزندگ و اعتمادبهنفس فرد است.

کلید ایجاد سازمانی با عملکرد بیشینه، خلق محیط با خودباوری بالا است که با از
ن ردن موانع عملکرد، یعنی ترس از شکست و عدم پذرش میسر مشود. مدری
که یک محیط کاری مثبت و با عزتنفس بالا ایجاد مکند، عملکرد هتر، غیبت کمتر،

جابهجای کمتر کارکنان، هرهوری بیشتر و اشتباهات کمتر خواهد داشت.
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