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خلاصه کتاب انگزش رایان تریسی
کتاب انگزش رایان تریسی، ترجمهای از کتاب «Motivation» نوشته رایان تریسی،
راهنمای جامع رای مدران است تا بتوانند هنر ایجاد انگزه در کارکنان و افزایش

عملکرد کل سازمان را بیاموزند.

ان اثر، تاکید مکند زرگترن و گرانهاترن منع هر سازمان، افراد آن هستند و
کلید موفقیت، در شکوفا کردن توانایهای بالقوه آنها نهفته است. ان کتاب،
مجموعهای از روشها و تکنیکهای عمل و تایید شده در پنجاه سال اخر را ارائه
مدهد تا مدران بتوانند محیط خلق کنند که در آن، کارکنان با اشتیاق حداکثر،

توان خود را به کار گرند.

 

ایده اصل کتاب انگزش رایان تریسی
ایده محوری کتاب «انگزش» ان است مدران نمتوانند به طور مسقیم به افراد

انگزه تزرق کنند؛ زرا انگزش، یک فرایند کاملا درونی است.
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در عوض، وظیفه اصل یک مدر، تبدل شدن به یک تسهلگر است. ر اساس
تحقیقات، یک شخص معمول تنها با ۵۰ درصد از توان خود کار مکند و ۵۰ درصد

باقمانده، صرف مکالمات هوده و کارهای شخص مشود.

نقش مدر ان است با از میان رداشتن موانع ذهنی و محیط، بهخصوص «ترس از
شکست» و «ترس از پذرفته نشدن»، شرایط را فراهم کند که خودانگزشی به طور
طـبیع در افـراد آزاد شـود؛ بهعبـارتدیگر، مـدر محیطـ خلـق مکنـد کـه کارکنـان

خودشان به خودشان انگزه مدهند.

 

خلاصه نکات کتاب انگزش رایان تریسی

فصل اول: عامل ایکس
مهمترن دلل تفاوت عملکرد میان شرکتهای موفق و ناموفق، «عامل ایکس» یا

همان عامل روانشناختی است.

ان عامل، مسقیما به «خودانگاره» افراد بازمگردد که ساختار اعقادی و درونی
آنها است و از سه بخش زر تشکل شده است:

1. فرد آرمانی: کسی که دوست دارند باشند.
2. تصور فرد از خود: نگاهی که فکر مکنند دیگران به آنها دارند.

3. خودباوری: مزان علاقه به خود.

مدری که بتواند با ایجاد چالشهای سازنده، دادن آزادی عمل، احترام به نظرات،
ایجاد صمیمیت و فراهم کردن تجربیات موفق، خودباوری و عزتنفس کارکنان را
قویت کند، در واقع ترسهای بنیادن آنها را از ن رده و راه را رای شکوفای

عملکردشان هموار کرده است.
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فصل دوم: افراد مناسب را انتخاب کنید
حدود ۹۵ درصد از موفقیت شما بهعنوان یک مدر، به توانایتان در انتخاب افراد
مناسـب بسـتگ دارد؛ زـرا قریبـا تمـام مشکلات مـدریتی از انتخابهـای نادرسـت

سرچشمه مگرد.

به گفته جیم کالینز، اولن وظیفه مدر، «سوار کردن افراد مناسب در اتووس» است.
رای ان کار، تریسی «قانون سه» را پیشنهاد مکند که به شرح زر است:

«مصاحبه با حداقل سه داوطلب، رگزاری سه مصاحبه با فرد نهای در سه مکان
مختلف و ررسی حداقل سه معرف او».

علاوه ـر اـن، اسـتفاده از فرمـول سـوان (SWAN) اسـت. اـن فرمـول متوانـد بـه
انتخاب افرادی کمک کند که نهتنها مهارت فنی دارند؛ بلکه با فرهنگ شرکت نز سازگار

هستند.

معرف یک وژگ شخصیتی هستند که مدر،  ،SWAN هرکدام از حرفهای کلمه 
هنگام استخدام بایستی به آنها توجه کند:

(Smart) هوش :S

(Work hard) سختکوشی :W

(Ambitious) روازیبلند :A

(Nice) ودن خوب :N

 

فصل سوم: بگذارید با قدرت شروع کنند
ر اساس یک روژه تحقیقاتی ۳۰ ساله در شرکت دیلویت اند تاچ، مشخص شد
کارمندانی که از همان روز اول با حجم زیادی از کارهای چالشرانگز و حتی فراتر از
توانشان مواجه مشوند، در تمام دوران کاری خود در آن شرکت، سختکوشتر و

متمرکزتر عمل مکنند.
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ان تجربه اولیه، خودانگاره کاری آنها را شکل مدهد و ان پیام را به آنها منقل
مکند که اینجا، مکانی رای کار سخت است. در مقال، شروع آرام و تدریج باعث

مشود افراد، سرعت پان را بهعنوان هنجار شرکت بپذرند.

البته ان رویکرد نباید با روش منسوخ «یا غرق شو یا شنا کن» اشتباه گرفته شود.
مدر وظیفه دارد همزمان با واگذاری مسئولیت، آموزش و حمایت کامل را نز ارائه

دهد.

 

فصل چهارم: انتظارات را واضح بیان کنید
یک از راجترن پاسخها در نظرسنجها درباره هترن تجربه کاری ان است: «دقیقا
مدانستم از من چه انتظاری مرود». اهام در انتظارات، کارکنان را از تجربه احساس

موفقیت و «رنده شدن» محروم مکند.

رای اینکه افراد در کارشان رنده شوند، باید خط پایان مشخص داشته باشند. ان
خط پایان از طرق پنج عامل تعریف مشود:

1. اهداف شفاف
2. معیارهای سنجش دقق

3. سررسیدهای مشخص
4. تجربیات موفق قبل

5. به رسمیت شناختن و پاداش پس از موفقیت

بسیاری از مدران، به دلل کمود وقت، وظایف را خیل سرع محول مکنند و
سپس کارمند را مقصر صحح انجام ندادن کار مدانند؛ درحالکه مقصر اصل، خود

مدر است که انتظارات را واضح بیان نکرده است.

 

فصل پنجم: مدریت مشارکتی را به کار گرید
تعهد، وفاداری و اشتیاق کارکنان، ارتباط مسقیم با مزان مشارکت آنها در فرایند
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تصمیمگری و تعن اهداف دارد.

مدران رتر، با رگزاری جلسات منظم و گفتگوهای فعال، یک محیط دموکراتیک ایجاد
مکننـد کـه در آن، همـه اعضـا احسـاس مکننـد صـدایشان شنیـده مشـود. اـن
مشارکت، «حس مالکیت» را در کارکنان ایجاد کردعه و باعث یک تغر روانشناختی
مهم مشود: «آنها دیگر رای شرکت کار نمکنند؛ بلکه رای «کسبوکار ما» تلاش
مکنند». ان حس مالکیت، قویترن محرک درونی رای انجام کار با بالاترن کیفیت

است.

 

فصل ششم: چهار عامل انگزش
سطح انگزه در هر سازمان، تحتتاثر چهار عامل بنیادن قرار دارد:

1. شوه رهری: شوه رهری، کلیدیترن عامل است و تغر آن متواند بهسرعت
جو سازمان را دگرگون کند.

2. سیستم پاداشدهی: سیستم پاداشدهی نز بسیار مهم است؛ زرا افراد به
مشوقها واکنش نشان مدهند و «هر کاری که در آن پاداش باشد، انجام خواهد

شد».
3. جو سازمانی: جو سازمان، توسط مدر و ر پایه ارزشهای مانند احترام مقال

شکل مگرد؛ همانطور که در شرکت IBM، «احترام به افراد» یک اصل محوری ود.
4. ساختار کار: ساختار کار باید به گونهای باشد که وظایف رای کارکنان نه صرفا یک

فعالیت روتن و خستهکننده؛ بلکه جذاب، چالشرانگز و معنادار باشد.

 

فصل هفتم: سه اصل انگزش
علاوه ر چهار عامل پیشن، سه اصل کلیدی دیگر نز در ایجاد انگزه نقش اساسی

دارند:

1. پاداش: پاداش باید منحصرا ر اساس عملکرد و نتاج باشد؛ نه رتبه یا سابقه.
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پاداشها متوانند ملموس مانند ول و مزایا، یا غرملموس مانند تحسن در جمع
باشند که تاثر عمقتری ر روحیه دارد.

2. بـه رسـمیت شنـاختن: نادیـده گرفتـه شـدن تلاشهـا، یکـ از زرگترـن عوامـل
یانگزگ است. مدر باید کارهای خوب را بهصورت عموم و خصوص به رسمیت

بشناسد.
 .3قویت: هر رفتاری که از سوی مدر مورد تحسن، تایید و قویت قرار گرد، به
احتمال زیاد توسط کارمند تکرار خواهد شد تا دوباره همان حس مثبت را تجربه کند.

 

فصل هشتم: مدریت ر اساس ارزشها
رفتار رونی افراد، بازتای از ارزشهای عمق درونی آنها است. کارکنان، زمانی نهایت
شـادی و هـرهوری را تجربـه مکننـد کـه فعالیتهـای شغلـ کـه انجـام مدهنـد، بـا

ارزشهای شخصشان همسو باشد.

شرکتهای رتر دنیا، نهتنها ر اساس سود؛ بلکه ر اساس ارزشها مدریت مشوند.
آنها ارزشهای شفاف و مشخص مانند کیفیت، درستکاری یا احترام را تعریف کرده و

تمام تصمیمات و رفتارها را ر اساس آن تنظیم مکنند.

ان ارزشها، به کار «معنا و هدف» مبخشند که عمقترن نیاز روانی هر انسان
اسـت و بـه اـن سـوال پاسـخ مدهـد: «دلـل انجـام کـاری کـه انجـام مدهیـم،

چیست؟».

 

(MBO) ریت هدفمحورفصل نهم: استفاده از مد
ان رویکرد قدرتمند، بهمعنای محول کردن کامل یک وظیفه و مسئولیت به فردی
شایسته و دادن اختیار کامل به او رای انجام آن کار به روش خودش است. در ان
شوه، مدر و کارمند سر «نتیجه نهای» به توافق مرسند؛ اما «فرایند» رسیدن به
آن نتیجه، به عهده کارمند گذاشته مشود. ان تکنیک، با ایجاد حس آزادی و
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مسـئولیتپذری، خوداتکـای، خلاقیـت و عزتنفـس را در کارکنـان بهشـدت قـویت
مکند.

یک از زرگترن اشتباهات مدران ان است پس از تفویض اختیار، دوباره در کار
دخالت کرده و با ان کار، انگزه و حس مالکیت را از کارمند سلب مکنند.

 

فصل دهم: استفاده از مدریت موردی
ان روش، شکل تکاملیافتهتری از مدریت هدفمحور است و رای کارکنان باتجربه و

شایسته به کار مرود.

در اـن شـوه، پـس از واگـذاری کامـل وظیفـه، کارمنـد تنهـا درصـورتی موظـف بـه
گزارشدهی است که انحراف از رنامه رخ دهد یا مشکل غرمنتظره پیش بیاید.

تا زمانی که همه چز طق رنامه پیش مرود، کارمند آزادی کامل دارد و نیازی به
گزارش نیست. ان رویکرد به دو نیاز اساسی روانشناختی پاسخ مدهد:

1. اسقلال: احساس خاص ودن و مسئولیت فردی.
2. وابستگ: احساس تعلق به یک گروه و هدف زرگتر.

 

فصل یازدهم: اصل پارتو را به کار گرید
اصل پارتو یا قانون ۲۰/۸۰، یک از قدرتمندترن ازارهای مدریت هرهوری است. ان
اصل بیان مکند در هر کاری، ۲۰ درصد از فعالیتها، ۸۰ درصد از نتاج را ایجاد

مکنند.

وظیفه مدر ان است به کارکنان کمک کند آن ۲۰ درصد از وظایف کلیدی و ارزشمند
را شناسای کرده و تمام تمرکز خود را ر آنها بگذارند. رای ان کار، تریسی «قانون

سه» را معرف مکند:

["message_box text_color="light]
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«از میان تمام کارهای که یک فرد در طول هفته انجام مدهد، تنها سه مورد از آنها
۹۰ درصـد ارزش کـل کـار او را تشکـل مدهنـد. شناسـای و تمرکـز ـر اـن سـه کـار،

هرهوری را بهشدت افزایش مدهد».
[message_box/]

 

فصل دوازدهم: معلم باشید
ارزشمندترن دارای یک شرکت، نه ساختمان و تجهزات؛ بلکه توانای و مهارت
کارکنان آن است. یک از مهمترن و درعنحال نادیده گرفتهشدهترن نقشهای یک

مدر، «معلم» است.

مدر هرگز نباید تصور کند کارکنان روش انجام کارها را مدانند؛ اگر مدانستند،
احتمالا در جایگاه دیگری ودند.

وظیفه مدر ان است بهطور فعال به کارکنان آموزش دهد، به سوالاتشان پاسخ
دهد و آنها را راهنمای کند. ان کار نهتنها شایستگ و اعتمادبهنفس در کارکنان
ایجاد مکند؛ بلکه خود مدر را نز از انجام کارهای تکراری آزاد کرده و به او اجازه

مدهد ر وظایف مهمتر تمرکز کند.

 

فصل سزدهم: همواره به تعلیم و تربیت ردازید
شادی واقع در محیط کار، از احساس رشد و پیشرفت مداوم نشأت مگرد. کارکنان
زمانی باانگزه هستند که باور داشته باشند در حال هتر شدن و حرکت به سوی
هترن نسخه خود هستند؛ بههمندلل آموزش نباید یک رویداد مقطع باشد؛

بلکه باید به یک فرهنگ دائم تبدل شود.

شرکتهای پیشرو در دنیا، سالانه درصد قالتوجهی از درآمد خود را صرف آموزش و
توسعه کارکنانشان مکنند؛ زرا مدانند ان کار، بازدهی فوقالعادهای دارد.
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فصل چهاردهم: ر اصل خطای صفر تاکید کنید
ر اساس مطالعات دانشگاه هاروارد، ارتباط مسقیم ن کیفیت درکشده از یک
محصول و سودآوری شرکت وجود دارد؛ بههمندلل مدران باید فرهنگ «کیفیت»
را در سراسـر سازمـان تروـج دهنـد. هـدف نهـای بایـد «خطـای صـفر» باشـد، یعنـی
محصول یا خدمات همواره دقیقا همان کاری را انجام دهد که به مشتری وعده داده

شده است.

مدران باید با تعن استانداردهای بالا و توقع عملکرد عال، سرمشق دیگران باشند.
ان استاندارد بالا باید در تمام جزئیات، حتی در نوشتن یک نامه یا ایمل نز رعایت

شود؛ زرا کیفیت در کارهای کوچک، نشاندهنده کیفیت کل سازمان است.

 

فصل پانزدهم: چرخهها و تیمهای کیفیت را معرف کنید
اـن تکنیـک مـدریتی کـه توسـط ادواردز دمینـگ در ژاـن محـوبیت یـافت، شامـل
،(مثلا هفتگ) است که به طور منظم سازماندهی کارکنان در قالب تیمهای کوچک

گرد هم مآیند تا درباره روشهای هود کیفیت کار و فرایندها گفتگو کنند.

ان تیمها به کارکنان احساس ارزش و اهمیت مدهند؛ زرا نشان مدهند سازمان
رای نظرات و ایدههای آنها احترام قائل است. عضویت در ان تیمها، هم نیاز به
اسقلال و هم نیاز به وابستگ را رآورده مسازد و انگزهای قوی رای هود مستمر

ایجاد مکند.

 

فصل شانزدهم: جلسات طوفان ذهنی داشته باشید
جلسات طوفان ذهنی، یک از سرعترن و موثرترن راهها رای آزادسازی خلاقیت
جمع، حل مشکلات و ایجاد تیم متعهد است. در ان فرایند، یک گروه کوچک
(ترجیحا ۴ تا ۷ نفر) در یک بازه زمانی مشخص، تلاش مکنند بیشترن تعداد ایده

ممکن را بدون هچگونه قضاوت یا انقادی مطرح کنند.

https://modiresabz.com/%d8%a8%d8%b1%da%af%d8%b2%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d8%ac%d9%84%d8%b3%d9%87-%d8%b7%d9%88%d9%81%d8%a7%d9%86-%d8%b0%d9%87%d9%86%db%8c/
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قانون اصل ان است کمیت، ر کیفیت اولویت دارد و هچ ایدهای، هرچقدر هم که
عجیب به نظر رسد، مسخره نمشود. ان تمرن، مشارکت، تعهد و عزتنفس را در
افراد افزایش مدهد و اغلب منجر به راهحلهای نوآورانهای مشود که در حالت

عادی به ذهن نمرسد.

 

فصل هفدهم: مری شوید
هچکـس بهتنهـای موفـق نمشـود. یکـ از قدرتمنـدترن عوامـل انگزشـی، علاقـه
خالصانه و توجه یک مدر به رشد و پیشرفت کارمندانش است. مدر باید نقش یک
«مری» را ایفا کند، افرادی با پتانسل بالا را شناسای کرده و به صورت منظم، زمانی را

رای راهنمای، مشاوره و به اشتراک گذاشتن تجربیات خود با آنها اختصاص دهد.

ان توجه وژه از سوی یک مقام ارشد، باعث ایجاد خودباوری، حس ارزشمندی و
تعهد عمق در کارمند مشود و او را به فردی وفادارتر و کارآمدتر تبدل مکند.

 

فصل هجدهم: با سرمشق ودن مدریت کنید
کارکنان همواره به رفتار، گفتار و اعمال مدر خود نگاه مکنند و از او الگو مگرند.
عملکرد و شخصیت آنها هرگز نمتواند از استانداردها و معیارهای که مدر تعن

مکند، فراتر رود. یک مدر، چه بخواهد و چه نخواهد، همیشه یک سرمشق است.

شخصیت واقع او، بهخصوص در زمان بحرانها و مشکلات، آشکار مشود. یک رهر
واقع در شرایط سخت، آرامش، قاطعیت و خوشبینی خود را حفظ مکند و با ان

کار، به تیم نشان مدهد چگونه باید با چالشها رورو شوند.

 

فصل نوزدهم: به کارمندان گوش دهید
رهران رتر، دو رار مزانی که حرف مزنند، گوش مدهند. گوش دادن دقق و
فعـال، کـه تریسـی آن را «جـادوی سـفید» منامـد، بـاعث مشـود افـراد احسـاس
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ارزشمندی و احترام کنند و عزتنفسشان بهشدت افزایش یابد.

چهار اصل کلید رای گوش دادن موثر عبارتند از:

1. گوش دادن دقق: تمرکز کامل و قطع تمام عوامل حواسرتی.
2. مکث: قل از پاسخ دادن رای درک عمقتر.

 .3رسـیدن سـوال: ـرای شفافسـازی؛ بـه خصـوص سـوالات قدرتمنـدی ماننـد:
«منظورتان چیست؟»

4. جمعبندی: سخنان گوینده رای اطمینان از درک صحح.

 

فصل بیستم: عامل دوستی را به یاد داشته باشید
در یـک نظرسـنج، وقتـی از کارمنـدان رسـیده شـد هترـن رئیسـی کـه داشتنـد چـه
وژگای داشته، اکثریت پاسخ دادند: «همیشه احساس مکردم رئیس، نه فقط

بهعنوان یک کارمند؛ بلکه بهعنوان یک شخص به من اهمیت مدهد».

ان همان «عامل دوستی» است. ان عامل، شامل سه جزء است:

1. ملاحظه: توجه به زندگ شخص و خانوادگ کارکنان.
2. توجه: کمک به حل مشکلاتشان.

.3. ادب: رفتار محترمانه در هر شرایط

مدران باید «قانون طلای» را به کار گرند؛ یعنی با دیگران همانگونه رفتار کنند که
دوست دارند با خودشان رفتار شود.

 

فصل بیستویکم: جادوی انگزشی خلق کنید
مـوفقیت نهـای شمـا بهعنـوان یـک مـدر، در توانایتـان ـرای دریـافت عملکـردی
فوقالعاده از افرادی معمول نهفته است. هدف، ساختن یک تیم رنده است که

اعضای آن با تمام وجود رای رسیدن به اهداف سازمان تلاش مکنند.
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ان فصل، هفت عادت روزانه و ساده را رای خلق ان جادوی انگزشی پیشنهاد
مکند:

1. لبخند زنید.
2. از دیگران سوال کنید.
3. با دقت گوش دهید.

4. مودب باشید.
5. تشکر کنید.

6. افراد را مطلع نگه دارید.
7. پیشرفت مداوم را تشوق کنید.

اجرای مداوم ان عادات ساده، متواند محیط کاری شما را متحول کند.

 

درباره نویسنده کتاب انگزش
رایان تریسی (متولد ۱۹۴۴) یک از رجستهترن نویسندگان و سخنرانان جهان در

حوزههای موفقیت، مدریت، فروش و توسعه فردی است.

او که بنیانگذار «کتابخانه موفقیت رایان تریسی» است، با رگزاری هزاران سمینار و
نوشتن دهها کتاب رفروش، به میلونها نفر در سراسر جهان کمک کرده به پتانسل

کامل خود دست یابند.

کتاب انگزش رایان تریسی که در سال ۲۰۱۳ منتشر شد، چکیدهای از تجربیات و
دانش عمق او در زمینه رهری و مدریت مناع انسانی است و بهعنوان یک راهنمای

کارردی رای مدران امروزی شناخته مشود.
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