
انگيزه ها در فعاليت  بر چرخش  اثر هوش اخلاقی 
تيمی: رهيافت اقتصاد آزمايشگاهی

چکيد‌‌‌‌‌‌‌‌‌ه:‌هوش‌اخلاقی‌از‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌افراد‌در‌فعالیت‌های‌تیمی‌است‌که‌
می‌تواند‌به‌کاهش‌سطح‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌میان‌اعضای‌تیم‌منجر‌شود.‌در‌این‌راستا،‌
پژوهش‌حاضر‌بر‌آن‌است‌تا‌در‌محیطی‌آزمایشگاهی‌و‌با‌استفاده‌از‌بازی‌های‌همزمان‌و‌
متوالی،‌به‌بررسی‌اثرهای‌هوش‌اخلاقی‌بر‌عملکرد‌افراد‌و‌رخداد‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌میان‌
اعضای‌تیم‌بپردازد.‌بنابراین،‌‌182نمونه‌از‌دانشجویان‌دانشگاه‌های‌یزد‌انتخاب‌شدند‌که‌هر‌
کدام‌‌12بازی‌)‌6بازی‌متوالی‌و‌‌6بازی‌همزمان(‌انجام‌دادند،‌که‌در‌مجموع‌‌2184مشاهده‌
جمع‌آوری‌شد.‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌در‌دو‌سطح‌فردی‌و‌گروهی‌طبقه‌بندی‌شدند؛‌که‌نتایج‌
سطح‌فردی‌نشان‌دهنده‌اثرگذار‌نبودن‌هوش‌اخلاقی‌بر‌چرخش‌انگیزه‌ها،‌و‌نتایج‌سطح‌
گروهی‌حاکی‌از‌اثرگذاری‌هوش‌اخلاقی‌بر‌چرخش‌انگیزه‌هاست.‌در‌سطح‌تیمی‌نتایج‌نشان‌
می‌دهد‌که‌ارتباط‌بین‌هوش‌اخلاقی‌و‌چرخش‌انگیزه‌ها‌معکوس‌است؛‌بدین‌معنی‌که‌با‌

افزایش‌هوش‌اخلاقی‌میزان‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌فعالیت‌تیمی‌کاهش‌می‌یابد.‌

مطالعه‌ تیمی،‌ تولید‌ بازی‌ها،‌ نظریه‌ انگیزه‌ها،‌ چرخش‌ اخلاقی،‌ هوش‌ کليد‌‌‌‌‌‌‌‌‌واژه‌ها:‌
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مقد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مه

یکی‌از‌مهم‌ترین‌اهداف‌هر‌نهاد‌یا‌شرکتی‌دستیابی‌به‌بیش‌ترین‌سطح‌بهره‌وری‌نیروی‌کار،‌و‌
در‌مجموع،‌بهره‌وری‌کل‌است.‌بسیاری‌از‌رفتارهای‌افراد‌در‌محیط‌کار‌ناشی‌از‌ارزش‌های‌اخلاقی‌
این‌رو،‌بی‌توجهی‌به‌مسائل‌اخلاقی‌در‌سازمان‌ها‌می‌تواند‌مانع‌ از‌ هستند‌و‌ریشه‌در‌اخلاق‌دارند.‌
موفقیت‌سازمان‌ها‌شود؛‌در‌حالی‌که‌تجزیه‌وتحلیل‌رفتار‌نهادها‌و‌توجه‌به‌عوامل‌شناختی‌چون‌هوش‌
اخلاقی‌1و‌ارزش‌های‌اخلاقی‌یکی‌از‌الزام‌های‌اساسی‌موفقیت‌سازمانی‌است.‌مکتب‌ها‌و‌رویکردهای‌
مختلف‌بر‌آن‌هستند‌که‌فهم‌بهتری‌از‌دنیای‌موجود‌فراهم‌سازند‌و‌ما‌را‌در‌حل‌مشکلات‌یاری‌
کنند،‌و‌در‌نهایت،‌زمینه‌زندگی‌بهتری‌را‌برای‌ابنای‌بشر‌فراهم‌نمایند‌)رهبر‌و‌امیری،‌1393(.‌تیری‌
و‌همکاران‌2)2013(‌بیان‌می‌کنند‌که‌انسان‌در‌مواجهه‌با‌مشکلات‌از‌هوش‌خود‌به‌صورت‌بهتری‌
استفاده‌می‌کند.‌تا‌همین‌اواخر‌اگر‌از‌روانشناسان‌پرسش‌می‌شد‌که‌چه‌عواملی‌می‌توانند‌موفقیت‌
 Pahlavani & Azizmalayeri,(و‌شادی‌افراد‌را‌پیش‌بینی‌کنند،‌آن‌ها‌پاسخشان‌»هیچ‌عاملی«‌بود‌
2016(.‌در‌حالی‌‌که‌پس‌از‌پژوهش‌های‌بسیار‌روشن‌شد‌که‌توانایی‌های‌ذهنی‌یک‌فرد‌نه‌تنها‌برای‌

شخص‌مهم‌است،‌بلکه‌نقش‌معنادار‌و‌مهمی‌در‌موفقیت،‌کار،‌رابطه‌با‌دیگران،‌و‌حتی‌سلامت‌روانی‌
او‌بازی‌می‌کند‌)Langlois & Lapointe, 2007(.‌در‌دهه‌های‌اخیر،‌هوش‌اخلاقی‌یکی‌از‌مباحث‌مهم‌
در‌مدیریت،‌سازمان‌دهی،‌و‌آموزش‌است.‌هوش‌اخلاقی‌به‌این‌واقعیت‌ارجاع‌می‌دهد‌که‌انسان‌ها‌
باشند‌ خوب‌ چگونه‌ که‌ می‌گیرند‌ یاد‌ زمان‌ در‌ اما‌ نمی‌شوند،‌ متولد‌ غیراخلاقی‌ یا‌ اخلاقی‌ ‌به‌ذات،‌
)Pahlavani & Azizmalayeri, 2016(.‌یادگیری‌خوب‌بودن‌شامل‌ارتباطات،‌بازخورد،‌و‌اجتماعی‌
بودن‌است‌)Lennick & Kiel, 2011(.‌مدیران‌سازمان‌ها‌و‌شرکت‌های‌مختلف‌دریافتند‌که‌مدیریت‌
سازمان‌به‌تنهایی‌کافی‌نیست؛‌اما‌اگر‌کارکنان‌در‌راستای‌اهداف‌سازمانی‌و‌اهداف‌مدیران‌به‌درستی‌

.)Zarei & Feizi, 2015(رفتار‌کنند،‌این‌اهداف‌به‌طور‌قطع‌محقق‌خواهند‌شد‌
می‌شود؛‌ ارائه‌ سازمان‌ و‌ کارگران‌ اهداف‌ هم‌راستایی‌ برای‌ مختلفی‌ راهکارهای‌ راستا،‌ این‌ در‌
از‌ ابعادی‌ نقد‌ با‌ ارو‌3 کنت‌ است.‌ افراد‌ به‌ عمومی‌ پاداش‌های‌ پرداخت‌ آن‌ها،‌ مهم‌ترین‌ از‌ یکی‌ که‌
بازار،‌در‌محل‌کار‌احساس‌های‌دیگری‌مثل‌ نظریه‌اقتصاد‌متعارف‌بیان‌می‌دارد‌که‌برخلاف‌مکان‌
»دلواپس‌انصاف‌بودن«‌همیشه‌مهم‌است‌)به‌نقل‌از‌پاسبانی‌صومعه‌و‌همکاران،‌1394(.‌بر‌اساس‌
نظریه‌های‌کلاسیک،‌ارتباط‌بین‌پرداخت‌پاداش‌های‌پولی‌و‌تلاش‌افراد‌مستقیم‌است؛‌بنابراین،‌با‌
1. Moral Intelligence
2. Tirri et al
3. Kenneth Arrow
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افزایش‌پاداش‌های‌پولی،‌افراد‌تلاش‌بیش‌تری‌می‌کنند‌و‌به‌سمت‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمان‌سوق‌
این‌رابطه‌در‌ به‌صورت‌نظری‌و‌تجربی‌نشان‌می‌دهند‌که‌ به‌تازگی‌پژوهشگران‌ اما‌ داده‌می‌شوند.‌
محیط‌های‌تیمی‌برقرار‌نیست‌)Klor et al., 2014; Winter, 2009(.‌به‌عبارت‌دیگر،‌با‌افزایش‌پاداش‌
تمام‌افراد‌در‌یک‌تیم،‌فقط‌برخی‌از‌آن‌ها‌تلاش‌بیش‌تری‌می‌کنند‌و‌سایر‌اعضای‌گروه‌طفره‌روی‌1
خواهند‌نمود‌و‌از‌تلاش‌سایر‌افراد‌سواری‌رایگان‌2خواهند‌گرفت.‌وینتر‌)2009(‌از‌وقوع‌چنین‌اتفاقی‌
محیط‌های‌ در‌ انگیزه‌ها‌ وقوع‌چرخش‌ می‌کند.‌ تعبیر‌ انگیزه‌ها3«‌ به‌»چرخش‌ تیمی‌ محیط‌های‌ در‌
تیمی‌به‌نوعی‌ناهمخوانی‌اهداف‌سازمان‌و‌کارکنان‌را‌نشان‌می‌دهد‌که‌با‌مدیریت‌)به‌تنهایی(‌زدودنی‌
این‌رو،‌توجه‌به‌ از‌ نیست‌و‌در‌صورت‌نظارت‌نیز‌هزینه‌های‌زیادی‌به‌سازمان‌تحمیل‌خواهد‌شد.‌
عوامل‌شناختی‌چون‌هوش‌اخلاقی‌می‌تواند‌راهگشا‌باشد‌و‌هزینه‌های‌نظارت‌را‌کاهش‌و‌بهره‌وری‌

نیروی‌کار‌را‌افزایش‌دهد.‌
ارائه‌ موضوع‌ این‌ با‌ رابطه‌ در‌ پاسخی‌ ادبیات‌ که‌ است‌ پیشین‌مشخص‌ پژوهش‌های‌ بررسی‌ با‌
با‌استفاده‌ تا‌ بنابراین،‌پژوهش‌حاضر‌بر‌آن‌است‌ ناروشن‌است.‌ از‌این‌موضوع‌ نمی‌دهد‌و‌درک‌ما‌
اثر‌هوش‌اخلاقی‌بر‌چرخش‌ بازی‌ها‌و‌مراجعه‌به‌محیطی‌آزمایشگاهی،‌به‌بررسی‌ از‌مبانی‌نظریۀ‌
از‌این‌منظر،‌سهم‌پژوهش‌حاضر‌نسبت‌به‌پژوهش‌های‌داخلی‌ انگیزه‌ها‌در‌فعالیت‌تیمی‌بپردازد.‌
)ایرانی(‌این‌است‌که‌برای‌بررسی‌اثرهای‌عوامل‌بر‌یکدیگر‌از‌اقتصاد‌آزمایشگاهی‌برای‌افزایش‌دقت‌
یافته‌ها‌بهره‌می‌برد.‌از‌سوی‌دیگر،‌اثرگذاری‌عوامل‌شناختی‌بر‌نظریه‌ای‌متعارف‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌
می‌دهد‌که‌از‌این‌منظر‌می‌توان‌به‌سهم‌مهم‌آن‌در‌ارتقای‌دانش‌اشاره‌کرد.‌همچنین،‌این‌پژوهش‌
در‌اقتصاد‌آزمایشگاهی‌نیز‌از‌بازی‌های‌همزمان‌و‌متوالی‌که‌بازی‌های‌ایستا‌و‌پویا‌هستند،‌بهره‌برده‌
است.‌در‌ادامه،‌پژوهش‌به‌‌صورت‌زیر‌دنبال‌می‌شود.‌در‌بخش‌دوم‌مبانی‌نظری‌ارائه‌می‌شود.‌در‌بخش‌
یافته‌های‌پژوهش‌ بعدی‌آن،‌پیشینه‌پژوهش‌آورده‌می‌شود.‌در‌بخش‌های‌چهارم‌و‌پنجم‌روش‌و‌
به‌صورت‌جامع‌و‌کامل‌ارائه‌می‌شوند.‌در‌نهایت،‌در‌بخش‌پایانی‌نتیجه‌گیری‌و‌ارائه‌پیشنهادهای‌

سیاستی‌آورده‌می‌شوند.‌‌‌

مبانی‌نظری‌و‌پیشینۀ‌پژوهش‌

بررسی‌عوامل‌موثر‌بر‌چرخش‌انگیزه‌ها‌حاکی‌از‌این‌است‌که‌هوش‌اخلاقی‌یکی‌از‌عوامل‌اثرگذار‌

1. Shirking
2. Free Riding
3. Incentive Reversal
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بر‌چرخش‌انگیزه‌هاست.‌پژوهش‌های‌پیشین‌در‌این‌زمینه‌به‌عوامل‌شناختی‌چون‌هوش‌اخلاقی‌
اثرهای‌زیادی‌بر‌عملکرد‌نیروی‌کار‌برجای‌ توجه‌نمودند‌و‌بیان‌می‌کنند‌که‌این‌عوامل‌می‌توانند‌

‌‌‌.)Kim, 2002; Turner et al., 2002(گذارند‌
مورد‌ را‌ آن‌ تاریخ‌ طول‌ در‌ روانشناسان‌ که‌ است‌ مباحثی‌ از‌ یکی‌ هوش‌ اخلاقی:‌ هوش‌
کردند‌ توجه‌ آن‌ تغییرپذیری‌ و‌ تنوع،‌ هوش،‌ ماهیت‌ به‌ و‌ دادند‌ قرار‌ آزمایش‌ و‌ ‌بررسی‌
گسترش‌ را‌ اخلاقی‌ هوش‌ مفهوم‌ ‌،)2006( کیل‌1 و‌ لنیک‌ ‌.)Pahlavani & Azizmalayeri, 2016(
می‌دهند.‌آن‌ها‌مفهوم‌هوش‌اخلاقی‌را‌جداگانه‌از‌‌IQدر‌نظر‌می‌گیرند‌و‌آن‌را‌مرتبط‌با‌ارزش‌ها‌و‌
رفتار‌افراد‌می‌دانند.‌وقتی‌در‌مورد‌هوش‌صحبت‌می‌شود،‌اولین‌چیزی‌که‌به‌ذهن‌می‌رسد،‌جنبه‌های‌
‌.)Clarken, 2009(یادگیری‌سریع‌چون‌محاسبه‌با‌دقت‌بالا‌و‌یافتن‌راه‌حل‌جدید‌برای‌مسائل‌است‌
بر‌اساس‌تعاریف‌ارائه‌شده،‌هیچ‌توافقی‌بین‌آن‌ها‌در‌زمینه‌تعریف‌هوش‌وجود‌ندارد.‌در‌برخی‌از‌
متون‌علمی،‌هوش‌را‌به‌عنوان‌توانایی‌درک‌مفاهیم‌تعریف‌می‌کنند.‌این‌مفهوم‌با‌توانایی‌یادگیری‌
اخلاقی‌ بکار‌می‌رود.‌هوش‌ وقایع‌ و‌ مهارت‌ها‌ از‌ استفاده‌ توضیح‌ برای‌ اغلب‌ و‌ است‌ مرتبط‌ تفکر‌ و‌
اما‌ اجتماعی،‌هیجانی،‌و‌شناختی‌است،‌ به‌هوش‌های‌ بررسی‌شده‌نسبت‌ مفهومی‌جدیدتر‌و‌کم‌تر‌
ظرفیت‌زیادی‌برای‌گسترش‌فهم‌افراد‌از‌یادگیری‌و‌رفتار‌ارادی‌داراست‌)Clarken, 2009(.‌هوش‌
اعمال‌ اهداف،‌و‌ ارزش‌ها،‌ با‌ انطباق‌اصول‌کلی‌بشریت‌ برای‌تعیین‌چگونگی‌ توانایی‌ذهن‌ اخلاقی،‌
افراد‌است‌)Lennick & Kiel, 2006(.‌بر‌اساس‌تعریف‌مرسوم‌در‌روانشناسی،‌پیشرفت‌اخلاقی‌فرایند‌
دستیابی‌به‌قدرت‌قضاوت‌در‌رابطه‌با‌دیگران،‌تشخیص‌رفتارهای‌درست‌و‌نادرست،‌و‌نحوه‌رفتار‌
بیان‌ ‌)1984( کولبرگ‌3 و‌ ‌)1965( پیاژه‌2 چون‌ روانشناسانی‌ تعریف،‌ این‌ در‌ می‌شود.‌ شامل‌ را‌ فرد‌
نقض‌ برای‌ تمایل‌ اخلاقی،‌ مسائل‌ برای‌ استدلال‌ در‌ تغییر‌ معنی‌ به‌ اخلاقی‌ پیشرفت‌ که‌ می‌کنند‌
قانون،‌و‌نحوه‌مواجهه‌با‌مسائل‌اخلاقی‌است.‌در‌مقابل،‌روانشناسانی‌که‌به‌مرحله‌تکامل‌در‌رویکرد‌
انسانی‌اعتقاد‌دارند،‌توسعه‌اخلاقی‌را‌مطرح‌می‌کنند.‌آن‌ها‌هوش‌اخلاقی‌و‌توانایی‌استفاده‌از‌اصول‌
اخلاقی‌جهانی‌را‌در‌اخلاق،‌اهداف،‌و‌ارتباطات‌فردی‌مهم‌تلقی‌می‌کنند.‌یک‌تفسیر‌این‌است‌که‌
اخلاق‌در‌اولویت‌قرار‌دارد؛‌بدین‌معنی‌که‌تمایل‌ذاتی‌افراد‌به‌سمت‌کار‌همراه‌با‌مسئولیت‌پذیری،‌
راه‌های‌متفاوتی‌ افراد‌ بیان‌می‌کنند‌که‌ شفقت،‌بخشش،‌و‌همکاری‌است.‌لی‌و‌سوکسو‌4)2010(،‌

1.Lennick & Kiel
2. Piaget
3. Kohlberg
4. Lee & Sukoco
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برای‌دستیابی‌به‌اهداف،‌کسب‌دانش‌و‌تجربه،‌به‌خاطر‌سپردن،‌و‌یادگیری‌بکار‌می‌برند؛‌بنابراین،‌
می‌توان‌گفت‌که‌افراد‌برای‌حل‌مسائل‌از‌انواع‌مختلف‌هوش‌بهره‌می‌برند‌و‌دارای‌رفتار‌خلاق‌بهینه‌
که‌ نتیجه‌می‌گیرد‌ افراد‌ در‌ بودن‌همکاری‌ اختیاری‌ یا‌ غریزی‌ بررسی‌ با‌ ‌،)2012( گاچتر‌1 هستند.‌
ریشه‌این‌موضوع‌بستگی‌به‌فهم‌رفتاری‌افراد‌در‌موقعیت‌های‌مختلف‌دارد.‌به‌گونه‌ای‌که‌افرادی‌که‌
از‌هوش‌اخلاقی‌بالاتری‌برخوردارند،‌زمان‌واکنش‌آن‌ها‌در‌تجربه‌های‌اقتصادی‌کم‌تر‌است.‌ایوب‌و‌
آلجوگیامن‌2)2016(،‌بیان‌می‌کنند‌که‌هوش‌به‌زمینه‌اصلی‌مطالعات‌رفتاری‌تبدیل‌شده‌و‌بررسی‌
آن‌در‌بسیاری‌از‌جنبه‌های‌زندگی‌نفوذ‌کرده‌است.‌پهلوانی‌و‌عزیزملایری‌)2016(،‌رابطه‌بین‌هوش‌
اخلاقی‌و‌توسعه‌سازمانی‌را‌بررسی‌می‌کنند.‌نتایج‌آن‌ها‌نشان‌می‌دهد‌که‌بین‌هوش‌اخلاقی‌و‌توسعه‌
سازمانی‌و‌اجزای‌آن‌یعنی‌یکپارچگی،‌مسئولیت،‌شفقت،‌و‌بخشش‌ارتباط‌قابل‌توجهی‌وجود‌دارد.‌
به‌علاوه،‌بخش‌دیگری‌از‌یافته‌ها‌نشان‌می‌دهد‌که‌فقط‌‌13درصد‌از‌واریانس‌توسعه‌سازمانی‌از‌راه‌

هوش‌اخلاقی‌توضیح‌پذیر‌است.
چرخش‌انگیزه‌ها‌و‌هوش‌اخلاقی:‌اثر‌پاداش‌ها‌بر‌عملکرد‌افراد‌تقریباً‌بحث‌محوری‌در‌عملکرد‌
بهینه‌هر‌سازمان‌است.‌پاداش‌ها‌)اگر‌مشروط‌به‌عملکرد‌باشند(‌را‌می‌توان‌به‌عنوان‌مشوقی‌برای‌
تلاش‌عوامل‌مورد‌استفاده‌قرار‌داد‌)Winter, 2009(.‌در‌این‌زمینه،‌پیشینه‌طولانی‌مدت‌و‌متفاوتی‌
درباره‌مسئله‌کارگر-کارفرما‌3وجود‌دارد‌)Mirrlees, 1999; Grossman & Hart, 1992(.‌یک‌جنبه‌
انگیزه‌تلاش‌بیش‌تری‌بدهند‌ به‌کارگرانی‌که‌متقلبان‌عاقلی‌هستند،‌ این‌است‌که‌چگونه‌ کلیدی‌
)Engel, 2010(.‌کینگ‌و‌همکاران‌4)2002(،‌یک‌متقلب‌عاقل‌را‌کسی‌می‌دانند‌که‌وقتی‌اقدام‌به‌
طفره‌روی‌می‌کند‌که‌منفعت‌نهایی‌وی‌در‌انجام‌کاری،‌از‌هزینه‌نهایی‌وی‌تجاوز‌کند.‌یک‌متقلب‌
عاقل‌در‌صورتی‌تلاش‌کم‌تری‌خواهد‌کرد‌که‌بداند‌می‌تواند‌از‌انجام‌کار‌طفره‌روی‌کند.‌گزارش‌های‌
اخیر‌ارائه‌شده‌برای‌هزینه‌طفره‌روی‌نیروی‌کار،‌زیان‌ناشی‌از‌کاهش‌بهره‌وری‌سالانه‌نیروی‌کار‌را‌
میلیون‌ها‌دلار‌تخمین‌می‌زنند‌)Frauenheim, 2005(.‌کارفرمایانی‌که‌از‌انگیزه‌های‌مالی‌اختصاص‌
عملکردی‌شان‌ اهداف‌ برای‌ را‌ نظارتی‌ سیستم‌های‌ می‌توانند‌ هستند،‌ آگاه‌ کارگران‌ به‌ داده‌شده‌

‌‌‌‌‌.)Engel, 2010(اختصاص‌دهند‌تا‌از‌این‌راه‌آسیب‌های‌مسئله‌مطرح‌شده‌را‌کاهش‌دهند‌
در‌این‌زمینه،‌پژوهش‌های‌گسترده‌ای‌در‌مورد‌پاداش‌های‌سازمان‌ها‌با‌استفاده‌مدل‌های‌کارگر-

1. Gächter
2. Ayoub & Aljughaiman
3. Principal-Agent Problem
4. King et al
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کارفرما‌انجام‌شده‌است‌که‌بیش‌تر‌آن‌ها‌از‌هولمستروم‌1)1982(‌نشئت‌می‌گیرند.‌پژوهش‌هایی‌چون‌
ایتو‌2)1991(،‌بالیگا‌و‌سجوستروم‌3)1998(،‌چی‌و‌یوو‌‌)2001(،‌و‌وینتر‌)2009(‌طراحی‌پاداش‌های‌
بهینه‌را‌در‌گروه‌ها‌بررسی‌می‌کنند‌و‌روش‌آن‌ها‌تحت‌تاثیر‌محیط‌مورد‌بررسی‌)چون‌اطلاعات‌بین‌
هم‌گروه‌ها‌و‌تبانی(‌است.‌همچنین،‌چی‌و‌یوو4)2001(‌به‌نقش‌پاداش‌های‌ضمنی‌در‌میان‌هم‌گروه‌ها‌
اشاره‌می‌کنند؛‌اما‌آنچه‌در‌تمام‌این‌پژوهش‌ها‌روشن‌است،‌وجود‌عملکرد‌پایین‌نیروی‌کار‌است‌که‌
حتی‌با‌راه‌حل‌هایی‌مانند‌نظارت‌کردن‌مرتفع‌نشده‌است.‌پژوهشگران‌در‌راستای‌یافتن‌راه‌حلی‌برای‌
این‌مشکل،‌به‌عوامل‌شناختی‌چون‌هوش‌اخلاقی‌توجه‌نمودند‌و‌بیان‌می‌کنند‌که‌می‌تواند‌اثرهای‌
بر‌اساس‌هوانگ‌5 ‌.)Kim, 2002; Turner et al., 2002(بر‌عملکرد‌نیروی‌کار‌برجای‌گذارد‌ زیادی‌
)1998(،‌به‌طور‌کلی‌دو‌نوع‌اخلاقیات‌در‌دنیای‌بشریت‌وجود‌دارد.‌یکی‌وظیفه‌منفی‌است،‌که‌بر‌
اساس‌آن‌از‌انجام‌کار‌خاصی‌در‌شرایط‌خاصی‌اجتناب‌می‌شود‌)مثل‌دزدی‌نکردن‌و‌نکشتن‌افراد(،‌
و‌به‌همین‌دلیل‌به‌عنوان‌وظیفه‌حذف‌6شناخته‌می‌شود‌)Fwu et al., 2014(.‌افرادی‌که‌از‌وظیفه‌
حذف‌تخطی‌می‌کنند‌به‌عنوان‌افرادی‌غیراخلاقی‌شناخته‌می‌شوند،‌زیرا‌مرتکب‌جرمی‌شده‌اند.‌نوع‌
دیگر‌اخلاقیات،‌وظیفه‌مثبت‌است‌که‌شامل‌انواع‌خاصی‌از‌فعالیت‌ها‌تحت‌شرایط‌خاصی‌می‌شود‌
)برای‌مثال،‌کمک‌به‌دیگران‌هنگام‌درخواست‌آن‌ها(‌که‌وظیفه‌مشارکت‌7نامیده‌می‌شود.‌افرادی‌
که‌این‌وظیفه‌را‌انجام‌می‌دهند،‌از‌نظر‌اجتماع‌افراد‌بافضیلتی‌هستند.‌با‌‌وجود‌این،‌نوع‌سومی‌از‌
اخلاقیات‌مطرح‌می‌شود‌که‌شخص‌را‌ملزم‌به‌انجام‌کاری‌بدون‌در‌نظرگرفتن‌شرایط‌می‌نماید.‌این‌
نوع‌سوم‌از‌وظایف‌به‌وظیفه‌مثبت‌غیرشرطی‌مشهور‌است‌)Hwang, 1998(.‌در‌این‌وظیفه،‌میزان‌
تلاش‌ملاک‌است،‌بدین‌صورت‌که‌فرد‌باید‌به‌تعهدهای‌خود‌نسبت‌به‌خود‌یا‌دیگران‌عمل‌کند.‌عمل‌
بر‌اساس‌وظیفه‌نوع‌سوم،‌ناشی‌از‌احساس‌تعهد‌بیش‌تر‌فرد‌به‌سازمان‌یا‌نهاد‌خاص‌است‌و‌منجر‌
به‌بهبود‌وضع‌تولید‌و‌دستیابی‌سریع‌تر‌به‌اهداف‌سازمان‌خواهد‌شد.‌از‌این‌نظر‌و‌با‌توجه‌به‌وجود‌
چنین‌اثرهایی،‌داشتن‌کارگران‌متعهد‌به‌اهداف‌سازمان،‌مطلوب‌و‌خواستۀ‌بسیاری‌از‌سازمان‌هاست‌
)Neininger et al., 2010(،‌و‌از‌طرفی‌موجب‌ایجاد‌رضایت‌شغلی‌و‌شکوفایی‌افراد‌و‌پیشرفت‌امور‌

1. Holmstrom
2. Itoh
3. Baliga & Sjoestrom
4. Che & Yoo
5. Hwang
6. Duty of Omission
7. Commission
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خواهد‌شد.‌از‌این‌جهت،‌هوش‌اخلاقی‌می‌تواند‌نقش‌اساسی‌در‌افزایش‌کارایی‌و‌اثربخشی‌سازمانی‌
ایفا‌کند.‌تعهد‌سازمانی‌گرایش‌زیاد‌کارگران‌را‌برای‌ابقای‌یک‌نهاد‌یا‌سازمان‌نشان‌می‌دهد.‌در‌همین‌
راستا،‌یکی‌از‌مسائل‌اساسی‌هر‌نهادی،‌توانایی‌آن‌ها‌برای‌جذب‌و‌حفظ‌کارگرانی‌با‌تعهد‌بیش‌تر‌است‌
و‌این‌مسئله‌از‌مزیت‌بالایی‌برخوردار‌است‌)Stewart, 2008(.‌محمودی‌و‌همکاران‌)1391(،‌رابطه‌
هوش‌اخلاقی‌و‌رهبری‌تیمی‌مدیران‌گروه‌های‌آموزشی‌را‌بررسی‌می‌کنند.‌نتایج‌آن‌ها‌نشان‌می‌دهد‌
که‌بین‌مولفه‌های‌درستکاری،‌مسئولیت‌پذیری،‌دلسوزی،‌و‌بخشش‌در‌هوش‌اخلاقی‌با‌رهبری‌تیمی‌
رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌دهقانی‌‌فیروزآبادی‌و‌همکاران‌)1394(،‌همبستگی‌هوش‌اخلاقی‌
و‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌را‌در‌مرکز‌توان‌بخشی‌سازمان‌بهزیستی‌شهر‌یزد‌بررسی‌می‌کنند.‌نتایج‌این‌
پژوهش‌نشان‌می‌دهد‌که‌بین‌هوش‌اخلاقی‌و‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌همبستگی‌مثبت‌و‌معناداری‌

وجود‌دارد.‌

روش‌پژوهش

چارچوب‌نظری‌این‌پژوهش‌بر‌اساس‌وینتر‌)2009(‌است.‌وینتر‌)2009(،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌را‌در‌
یک‌چارچوب‌نظری‌عمومی‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌دهد.‌او‌نشان‌می‌دهد‌که‌وقتی‌فناوری‌تولید،‌اثر‌
خارجی‌مثبتی‌در‌میان‌بازیکنان‌بگذارد،‌آن‌گاه‌اگر‌کنترل‌کنندگان‌پاداش‌های‌بازیکنان‌را‌افزایش‌
دهند،‌ممکن‌است‌مجموع‌تعداد‌بازیکنانی‌که‌تلاش‌خود‌را‌می‌کنند،‌کاهش‌یابد1.‌در‌این‌راستا،‌
تابع‌مورد‌استفاده‌به‌گونه‌ای‌است‌که‌امکان‌موفقیت‌یک‌پروژه‌را‌منوط‌به‌تلاش‌بازیکنان‌می‌داند.‌با‌
توجه‌به‌این‌که‌این‌پژوهش‌برای‌جمع‌آوری‌داده‌ها‌از‌روش‌آزمایشگاهی‌استفاده‌نموده‌است،‌پژوهش‌
حاضر‌نیز‌این‌روش‌را‌مورد‌استفاده‌قرار‌می‌دهد.‌فرض‌کنید‌که‌تیمی‌متشکل‌از‌دو‌نفر‌در‌حال‌کار‌
بر‌پروژه‌مشترکی‌باشند.‌در‌این‌تیم،‌تلاش‌کردن‌هزینه‌بر‌است‌و‌افراد‌حاضر‌در‌گروه‌با‌اطلاع‌از‌این‌

‌بیانگر‌این‌تصمیم‌ ie موضوع‌تصمیم‌خود‌را‌برای‌تلاش‌کردن‌یا‌طفره‌روی‌انتخاب‌می‌کنند.‌نماد
‌است.‌در‌ابتدا‌فرض‌ 0ie = ‌و‌وقتی‌طفره‌روی‌کند، 1ie = ‌تلاش‌کند، i است‌و‌هنگامی‌‌که‌بازیکن
‌به‌ i کنید‌که‌بازیکنان‌به‌طور‌متوالی‌حرکت‌می‌کنند‌و‌اطلاعات‌نیز‌کامل‌است.‌تابع‌نتایج‌بازیکن

صورت‌رابطه‌)1(‌است:

(e ,e ) r (e e ) ei i j i i j i iU P C= + − ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌)1(

1.‌این‌اثر‌فقط‌ناشی‌از‌پاداش‌های‌پولی‌است‌و‌دیگر‌ملاحظه‌های‌رفتاری‌یا‌اثرهای‌درآمدی‌بر‌آن‌اثری‌ندارند.
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واحدهای‌ مقدار‌ ‌P می‌کند. دریافت‌ تولید‌ واحد‌ هر‌ به‌ازای‌ ‌ i بازیکن که‌ است‌ پاداشی‌ ‌ ir که
‌به‌دلیل‌ i ‌هزینه‌بازیکن iC تولیدشده‌را‌به‌عنوان‌تابعی‌از‌مجموع‌تلاش‌بازیکنان‌نشان‌می‌دهد.
‌Pنسبت‌به‌مجموع‌تلاش‌ها‌اکیداً‌محدب‌باشد؛‌به‌عبارت‌ تلاش‌است.‌فرض‌می‌شود‌که‌تابع‌تولید
دیگر،‌تلاش‌هر‌بازیکن،‌بهره‌وری‌نهایی‌بازیکنان‌دیگر‌را‌افزایش‌می‌دهد.‌برای‌بازی‌دو‌نفره‌این‌فرض‌

دلالت‌بر‌این‌دارد‌که:

(2) P(1) P(1) P(0)P − > − ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌)2(
این‌رابطه‌به‌معنی‌مکمل‌بودن‌تلاش‌بازیکنان‌با‌فناوری‌است.‌بنابراین،‌تلاش‌بازیکنان‌باعث‌اثر‌
خارجی‌مثبتی‌بر‌بهره‌وری‌دیگر‌بازیکنان‌می‌شود.‌برای‌دستیابی‌به‌درک‌بیش‌تر‌از‌فرایند‌بازی،‌یکی‌
از‌مجموعه‌پارامترهایی‌را‌در‌نظر‌بگیرید‌که‌در‌آزمایش‌اول‌استفاده‌می‌شود.‌در‌آزمایش‌اول،‌تابع‌
‌ 1 2 1000C C= = و‌هزینه‌تلاش‌نیز‌برابر‌با‌ (0) 50P = ،‌و (1) 70P = ، (2) 100P = تولید‌به‌صورت‌
‌. 2 43r = ‌و 1 28r = است.‌برای‌هر‌واحد‌تولید‌پاداش‌های‌بازیکن‌اول‌و‌دوم‌به‌ترتیب‌عبارت‌است‌از
با‌توجه‌به‌پارامترهای‌بالا،‌یک‌تعادل‌یکتا‌در‌بازی‌متوالی‌وجود‌دارد‌که‌در‌آن‌هر‌دو‌بازیکن‌تلاش‌
را‌انتخاب‌می‌کنند.‌بنابراین،‌مجموع‌تلاش‌برابر‌‌2است.‌حال‌فرض‌کنید‌که‌کنترل‌کننده،‌پاداش‌های‌
‌افزایش‌دهد؛‌اما‌پارامترهای‌دیگر‌)تابع‌تولید‌و‌هزینه(‌تغییر‌

2 60r = ‌و
1 31r = هر‌دو‌بازیکن‌را‌به

نکنند.‌تحت‌پاداش‌های‌جدید‌)بالاتر(‌تلاش‌کردن‌یک‌راهبرد‌غالب‌برای‌بازیکن‌دوم‌در‌بازی‌متوالی‌
است.‌بازیکن‌اول،‌با‌آگاهی‌از‌راهبرد‌غالب‌بازیکن‌دوم،‌طفره‌روی‌را‌انتخاب‌خواهد‌کرد.‌بنابراین،‌
افزایش‌پاداش‌ها‌برای‌دو‌بازیکن‌منجر‌به‌کاهش‌تلاش‌کل‌خواهد‌شد‌)به‌پیش‌بینی‌تعادل‌در‌جدول‌

‌1مراجعه‌شود(.‌
به‌تلاش‌ بازیکن‌دوم‌ برای‌ترغیب‌ پاداش‌ها،‌ بودن‌ پایین‌ بازی‌متوالی‌در‌زمان‌ اول‌در‌ بازیکن‌
کردن،‌تلاش‌خود‌را‌خواهد‌کرد‌)زیرا‌تلاش‌بازیکن‌اول،‌بهره‌وری‌بازیکن‌دوم‌را‌افزایش‌می‌دهد(.‌این‌
در‌حالی‌است‌که‌بازیکن‌دوم‌در‌بازی‌متوالی‌در‌برنامه‌پاداش‌های‌بالا،‌بدون‌توجه‌به‌تصمیم‌بازیکن‌
اول،‌تلاش‌خود‌را‌خواهد‌کرد.‌در‌این‌حالت‌و‌با‌اطلاع‌بازیکن‌اول‌از‌روند‌بازی‌بازیکن‌دوم،‌وی‌از‌
تلاش‌بازیکن‌دوم‌سواری‌رایگان‌می‌گیرد‌و‌هزینه‌لازم‌را‌برای‌تلاش‌کردن‌خود‌پس‌انداز‌خواهد‌کرد؛‌
بنابراین،‌راهبرد‌بازیکن‌اول‌در‌تعادل،‌طفره‌روی‌خواهد‌بود.‌علاوه‌بر‌این،‌خاصیت‌تابع‌فناوری‌تولید‌
موجب‌می‌شود‌که‌اطلاعات‌درباره‌تلاش‌بازیکنان،‌نقشی‌اساسی‌در‌رخداد‌چرخش‌انگیزه‌ها‌ایفا‌کند.‌
وقتی‌بازیکن‌دوم‌از‌انتخاب‌راهبرد‌بازیکن‌اول‌بی‌اطلاع‌است،‌بازی‌متوالی‌توضیح‌داده‌شده‌در‌بالا‌به‌
یک‌بازی‌همزمان‌از‌منظر‌اطلاعات‌تبدیل‌می‌شود.‌وقتی‌پاداش‌ها‌کم‌است،‌هر‌دو‌بازیکن‌در‌تعادل‌
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یکتای‌نش1،‌طفره‌روی‌خواهند‌کرد.‌بنابراین،‌همان‌طور‌که‌افزایش‌پاداش‌ها‌موجب‌کاهش‌مجموع‌
تلاش‌در‌بازی‌متوالی‌خواهد‌شد؛‌موجب‌افزایش‌مجموع‌تلاش‌در‌بازی‌همزمان‌خواهد‌شد.‌طراحی‌
،‌و‌تابع‌تولید‌ iC ،‌هزینه‌تلاش ir تجربی‌نیز‌بر‌اساس‌الگوی‌معادله‌)1(‌که‌مبتنی‌بر‌پاداش‌فردی
‌Pاست،‌ارائه‌شده‌است.‌پارامترهای‌این‌آزمایش‌شامل‌سه‌ترکیب‌مختلف‌از‌تابع‌تولید‌و‌هزینه،‌
و‌دو‌سطح‌پاداش‌کم‌و‌زیاد‌برای‌هر‌مجموعه‌پارامتر‌است.‌در‌این‌راستا،‌پارامترها‌چنان‌انتخاب‌
می‌شوند‌که‌دو‌سطح‌پاداش‌منجر‌به‌چرخش‌انگیزه‌ها‌تحت‌یک‌پروتکل‌متوالی‌شود؛‌به‌طوری‌‌که‌

بازیکن‌دوم،‌پیش‌از‌تصمیم‌‌به‌تلاش‌کردن،‌از‌تصمیم‌بازیکن‌اول‌اطلاع‌دارد.

جدول‌1:‌پیش‌بینی‌تعادل‌بازی
 مجموعه پارامترها

 )1(   )2(    )3(  
          

1واحدهاي توليدشده   2( )P e e  
  30    70   50 0تلاش كل=
  70    80   60 1تلاش كل=
  100    100   100 2تلاش كل=

          
  )iCهزينه تلاش ( 

  1000    1000   2500 بازيكن اول
  1000    400   1100 بازيكن دوم

          
  )irپاداش هر واحد توليد (  

          دستورالعمل پاداش كم
  28    35   48 بازيكن اول
  43    35   31 بازيكن دوم

          دستورالعمل پاداش زياد
  31    40   49 بازيكن اول
  60    45   51 بازيكن دوم

          
1بيني تعادلي (پيش   2,e e(  

  )1،1(    )1،1(   )1،1( متوالي و پاداش كم
  )0،1(    )0،1(   )0،1( متوالي و پاداش زياد
  )0،0(    )0،0(   )0،0( همزمان و پاداش كم
  )0،1(    )0،1(   )1،0( همزمان و پاداش زياد

منبع: کلور و همکاران )۲۰۱۴( 

1. Nash Equilibrium
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در‌کل،‌‌2پروتکل‌×‌‌3مجموعه‌پارامتر‌×‌‌2سطح‌پاداش‌برابر‌با‌‌12بازی‌مختلف‌خواهند‌شد.‌
بازی‌ ‌6 هر‌ در‌ تعادل‌ بررسی‌ می‌کند.‌ ارائه‌ را‌ تعادلی‌ پیش‌بینی‌های‌ و‌ تجربی‌ طراحی‌ ‌،)1( جدول‌
متوالی‌نشان‌می‌دهد‌که‌بازیکن‌دوم‌همواره‌تصمیم‌به‌مشارکت‌گرفته‌است‌)هم‌در‌پاداش‌کم‌و‌
هم‌در‌پاداش‌زیاد(؛‌در‌حالی‌‌که‌تصمیم‌بازیکن‌اول‌به‌سطح‌پاداش‌وابسته‌است،‌یعنی‌در‌پاداش‌
کم‌تصمیم‌به‌مشارکت‌می‌گیرد؛‌اما‌در‌پاداش‌زیاد‌تصمیم‌او‌مشارکت‌نکردن‌است.‌بررسی‌تعادل‌
در‌هر‌‌6بازی‌همزمان‌نشان‌می‌دهد‌که‌بازیکن‌اول‌همواره‌تصمیم‌به‌مشارکت‌نکردن‌گرفته‌است‌
)هم‌در‌پاداش‌کم‌و‌هم‌در‌پاداش‌زیاد(؛‌در‌حالی‌‌که‌تصمیم‌بازیکن‌دوم‌به‌سطح‌پاداش‌وابسته‌
است،‌یعنی‌در‌پاداش‌کم‌تصمیم‌به‌مشارکت‌نکردن‌می‌گیرد؛‌اما‌در‌پاداش‌زیاد‌تصمیم‌وی‌مشارکت‌
است.‌در‌این‌آزمایش‌پس‌از‌انجام‌بازی،‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بازیکنان‌سنجیده‌می‌شود.‌در‌این‌راستا،‌
پرسشنامه‌ای‌استاندارد‌بین‌بازیکنان‌توزیع‌،‌و‌از‌آن‌ها‌خواسته‌می‌شود‌که‌در‌زمان‌معین‌آن‌را‌تکمیل‌
نمایند.‌البته‌برای‌جلوگیری‌از‌جهت‌دهی‌افراد‌در‌حین‌آزمایش،‌به‌آن‌ها‌اطلاعی‌از‌نوع‌پرسشنامه‌

)هوش‌اخلاقی(‌داده‌نمی‌شود.‌
تصادفی‌ به‌صورت‌ میبد‌ و‌حائری‌ یزد‌ دانشگاه‌ دانشجویان‌ آماری‌ از‌جامعه‌ منتخب‌ نمونه‌های‌
انتخاب‌شده‌اند.‌در‌این‌راستا،‌در‌کلاس‌درس‌به‌صورت‌رو‌در‌رو‌از‌دانشجویان‌خواسته‌شد‌تا‌در‌
صورت‌تمایل‌در‌آزمایشی،‌که‌در‌حال‌انجام‌بود،‌مشارکت‌کنند.‌نمونه‌ها‌در‌بازه‌زمانی‌ماه‌های‌مهر‌
‌1394تا‌اردیبهشت‌‌1395جمع‌آوری‌شده‌است.‌گروه‌های‌متفاوتی‌از‌بازیکنان‌در‌دو‌ساختار‌بازی‌
همزمان‌و‌متوالی‌شرکت‌می‌کنند.‌مجموعه‌پارامتر‌و‌سطح‌پاداش‌در‌میان‌بازیکنان‌در‌حال‌تغییر‌
پارامتر‌ بازی‌می‌کنند‌که‌از‌ضرب‌سه‌مجموعه‌ بازیکنان‌در‌شش‌مرحله‌ است،‌که‌در‌هر‌ساختار،‌
جلسه،‌ هر‌ آغاز‌ در‌ بود.‌ خواهد‌ مشابه‌ رفتارها‌ همه‌ در‌ روش‌ می‌آید.‌ به‌دست‌ پاداش‌ سطح‌ دو‌ در‌
بازیکنان‌به‌طور‌تصادفی‌نقش‌بازیکن‌اول‌یا‌دوم‌را‌عهده‌دار‌می‌شوند‌و‌در‌کل‌جلسه‌نقش‌بازیکن‌
تا‌ نفره‌تشکیل‌می‌شود‌ دو‌ تیم‌ بازیکن‌دیگری،‌ با‌ تصادفی‌ به‌طور‌ اما‌در‌هر‌مرحله،‌ ثابت‌می‌ماند؛‌
بازخوردی‌بین‌مراحل‌وجود‌نداشته‌باشد.‌این‌موضوع‌باعث‌می‌شود‌که‌تصمیم‌های‌بازیکن‌اول‌در‌
هر‌جلسه‌اکیداً‌مستقل‌باشد.‌در‌آغاز‌هر‌مرحله،‌همه‌بازیکنان‌پارامترهای‌مرتبط‌با‌آن‌مرحله‌خاص‌
را‌مشاهده‌خواهند‌کرد.‌پروتکل‌متوالی‌نمایش‌دهنده‌پارامترها‌در‌فرم‌درخت‌بازی‌است،‌در‌حالی‌
که‌پروتکل‌همزمان‌پارامترها‌را‌در‌فرم‌ماتریسی‌نشان‌می‌دهد.‌اگرچه‌ممکن‌است‌اثرهای‌دیگری‌در‌
داده‌ها‌وجود‌داشته‌باشد،‌اما‌این‌مورد‌نتایج‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌نخواهد‌داد؛‌چرا‌که‌دستور‌و‌محیط‌

آزمایشگاهی‌در‌همه‌رفتارها‌یکسان‌است.‌
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یافته‌های‌پژوهش

این‌ در‌ را‌ انگیزه‌ها‌ بر‌چرخش‌ اخلاقی‌ عامل‌شناختی‌هوش‌ اثر‌ تا‌ است‌ آن‌ بر‌ پژوهش‌حاضر‌
اثرگذاری‌ و‌ اهمیت‌ از‌ انواع‌هوش،‌هوش‌اخلاقی‌ از‌میان‌ قرار‌دهد.‌چرا‌که‌ بررسی‌ محیط‌ها‌مورد‌
بالاتری‌در‌محیط‌های‌سازمانی‌برخوردار‌است.‌در‌نتیجه،‌تلاش‌می‌شود‌که‌از‌مجموعه‌پارامترهای‌
مختلف‌برای‌بازیکنان‌استفاده‌شود.‌استفاده‌از‌مجموعه‌پارامترهای‌مختلف،‌امکان‌تعمیم‌نتایج‌را‌به‌
فراتر‌از‌یک‌حالت‌خاص‌می‌دهد.‌در‌این‌پژوهش،‌از‌محیط‌آزمایشگاهی‌بهره‌برده‌می‌شود.‌محیط‌
آزمایشگاهی‌امکان‌آزمون‌رفتار‌یک‌بازیکن‌را‌در‌زمان‌تغییر‌برنامه‌پاداش‌از‌کم‌به‌زیاد‌ممکن‌می‌کند‌
و‌در‌عین‌حال،‌ویژگی‌های‌بازیکنان‌را‌حفظ‌می‌کند.‌به‌همین‌منظور،‌‌182بازیکن‌در‌‌12مرحله‌بازی‌
)‌6مرحله‌بازی‌همزمان‌و‌‌6مرحله‌بازی‌متوالی(‌که‌شامل‌‌2184مشاهده‌می‌شود،‌وارد‌آزمایشگاه‌
با‌ و‌ آزمایش‌کننده‌ توسط‌ نیز‌ دریافت‌می‌کنند.‌دستورالعمل‌ را‌ نوشته‌شده‌ و‌دستورالعمل‌ می‌شوند‌
صدای‌بلند‌خوانده‌می‌شود.‌در‌حین‌آزمایش‌باید‌از‌ناشناس‌ماندن‌بازیکنان‌و‌درستی‌جداسازی‌آنان‌
در‌کابینه‌های‌جداگانه‌مطمئن‌شد‌تا‌هیچ‌اثر‌متقابلی‌وجود‌نداشته‌باشد.‌ارتباط‌میان‌بازیکنان،‌در‌
حین‌آزمایش‌ممنوع‌است.‌برای‌بیان‌یافته‌های‌پژوهش،‌ابتدا‌عملکرد‌افراد‌در‌سطح‌فردی‌و‌سپس‌
افراد‌به‌ افراد‌در‌سطح‌فردی‌و‌تیمی،‌ ارائه‌می‌شود.‌در‌تحلیل‌عملکرد‌ افراد‌در‌قالب‌تیم‌ عملکرد‌

گروه‌هایی‌با‌سطوح‌هوش‌اخلاقی‌بالا،‌متوسط،‌و‌کم‌تقسیم‌می‌شوند.‌

عملکرد‌فردی‌بازیکنان

با‌توجه‌به‌اطلاعات‌پرسشنامه‌لنیک‌و‌کیل‌)2011(،‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بازیکنان‌به‌صورت‌ذیل‌
طبقه‌بندی‌می‌شود:

نمره‌بین‌‌40تا‌‌67:‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌در‌طیف‌کم‌قرار‌می‌گیرد؛ ‌•
نمره‌بین‌‌67تا‌134:‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌در‌طیف‌متوسط‌قرار‌می‌گیرد؛‌و ‌•
نمره‌بالاتر‌از‌134:‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌کارکنان‌در‌طیف‌بالا‌قرار‌می‌گیرد. ‌•

با‌توجه‌به‌سطح‌هوش‌ بازی‌و‌ بازیکنان‌به‌تلاش‌کردن‌در‌حالت‌های‌مختلف‌ میانگین‌تمایل‌
اخلاقی‌بازیکنان‌در‌نمودارهای‌)1(،‌)2(،‌و‌)3(‌رسم‌شده‌است.‌این‌نمودار‌ها،‌ابتدا‌تعداد‌دفعاتی‌که‌
یک‌بازیکن‌تلاش‌کردن‌را‌برای‌پاداش‌زیاد‌و‌کم‌انتخاب‌می‌کند،‌محاسبه‌می‌کنند،‌سپس‌به‌طور‌

جداگانه‌برای‌هر‌رفتار،‌میانگین‌تمایل‌بازیکنان‌به‌تلاش‌کردن‌را‌اندازه‌گیری‌می‌کنند.‌



شی
وه

پژ
ی- 

علم
مه 

لنا
ص

ف

154

وم
 س

ت و
س

 بی
ال

س
3 

ره
ما

ش
13

97
یز 

پای

چرخش‌انگیزه‌های‌فردی‌در‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالا

ابتدا‌بر‌رفتار‌بازیکنان‌اول‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالا‌متمرکز‌می‌شویم.‌در‌هر‌دو‌ساختار‌همزمان‌
و‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌بازیکنان‌اول‌مشاهده‌می‌شود؛‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تلاش‌
فردی‌بازیکنان‌اول‌کاهش‌یافته‌است.‌بیش‌ترین‌میزان‌تلاش‌با‌‌56درصد‌در‌بازی‌با‌پاداش‌کم‌است‌
و‌در‌سایر‌بازی‌ها‌میزان‌تلاش‌در‌بیش‌ترین‌حالت‌‌50درصد‌است.‌دامنه‌میانگین‌سطح‌تلاش‌از‌‌56
درصد‌)در‌ساختار‌متوالی‌با‌پاداش‌کم(‌تا‌‌41درصد‌)در‌ساختار‌همزمان‌با‌پاداش‌‌زیاد(‌در‌تغییر‌است.
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نمودار‌1:‌میانگین‌تمایل‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالا‌به‌تلاش‌کردن‌در‌حالت‌های‌مختلف‌بازی

حال‌رفتار‌بازیکنان‌دوم‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالا‌بررسی‌می‌شود.‌با‌توجه‌به‌نمودار‌)1(‌در‌هر‌
دو‌ساختار‌بازی‌همزمان‌و‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌رفتار‌بازیکنان‌دوم‌مشاهده‌نمی‌شود؛‌زیرا‌با‌
افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تلاش‌بازیکنان‌افزایش‌یافته‌است.‌دامنه‌میانگین‌سطح‌تلاش‌از‌‌55درصد‌
)در‌ساختار‌متوالی‌با‌پاداش‌کم(‌تا‌‌80درصد‌)در‌ساختار‌همزمان‌با‌پاداش‌‌زیاد(‌است؛‌و‌میانگین‌
با‌پاداش‌کم‌است.‌این‌تفاوت‌ تلاش‌در‌راندهای‌پاداش‌زیاد،‌بالاتر‌از‌میانگین‌تلاش‌در‌راندهایی‌
می‌تواند‌به‌این‌دلیل‌باشد‌که‌در‌زمان‌بالا‌بودن‌پاداش‌ها،‌تلاش‌برای‌بازیکن‌دوم‌یک‌راهبرد‌مسلط‌
است،‌اما‌در‌هنگام‌کم‌بودن‌پاداش‌ها،‌تلاش‌بازیکن‌اول‌فقط‌بهترین‌واکنش‌به‌شرایط‌است؛‌بنابراین‌
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بازیکن‌دوم‌در‌شرایط‌کم‌بودن‌پاداش‌ها‌و‌مشاهده‌طفره‌روی‌عامل‌اول،‌گهگاهی‌طفره‌روی‌می‌کند.‌
این‌موضوع‌را‌می‌توان‌در‌قالب‌تنبیه‌و‌تذکر‌به‌هم‌تیمی‌یا‌واکنش‌همانند‌به‌هم‌تیمی‌در‌نظر‌گرفت.
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نمودار‌2:‌میانگین‌تمایل‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌متوسط‌به‌تلاش‌کردن‌در‌حالت‌های‌مختلف‌
بازی

چرخش‌انگیزه‌های‌فردی‌در‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم

با‌توجه‌به‌نمودار‌)3(،‌در‌هر‌دو‌ساختار‌همزمان‌و‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌رفتار‌بازیکنان‌
اول‌مشاهده‌می‌شود،‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تلاش‌فردی‌بازیکنان‌اول‌کاهش‌یافته‌است.‌
بیش‌ترین‌میزان‌تلاش‌با‌‌53درصد‌در‌بازی‌با‌پاداش‌کم‌است‌و‌در‌سایر‌بازی‌ها‌میزان‌تلاش‌کم‌تر‌از‌
‌50درصد‌است.‌دامنه‌میانگین‌سطح‌تلاش‌از‌‌53درصد‌)در‌ساختار‌متوالی‌با‌پاداش‌کم(‌تا‌‌42درصد‌
)در‌ساختار‌متوالی‌با‌پاداش‌‌زیاد(‌است.‌حال‌رفتار‌بازیکنان‌دوم‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم‌بررسی‌
می‌شود.‌با‌توجه‌به‌نمودار‌)3(‌در‌هر‌دو‌ساختار‌بازی‌همزمان‌و‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌رفتار‌
بازیکنان‌دوم‌مشاهده‌نمی‌شود.‌مشاهده‌ها‌نشان‌می‌دهند‌که‌دامنه‌میانگین‌سطح‌تلاش‌از‌‌55درصد‌

)در‌ساختار‌همزمان‌با‌پاداش‌کم(‌تا‌‌80درصد‌)در‌ساختار‌همزمان‌با‌پاداش‌‌زیاد(‌در‌تغییر‌است.
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نمودار‌3:‌میانگین‌تمایل‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم‌به‌تلاش‌کردن‌در‌حالت‌های‌مختلف‌بازی

اخلاقی‌متوسط،‌و‌هوش‌ بالا،‌هوش‌ اخلاقی‌ بازیکنان‌در‌سه‌طیف‌هوش‌ رفتارهای‌ مقایسه‌ با‌
اخلاقی‌کم‌نتیجه‌کلی‌)1(‌به‌دست‌می‌آید:

تلاش‌ میانگین‌ کاهش‌ به‌ منجر‌ پاداش‌ها،‌ در‌ افزایش‌ انگیزه‌ها،‌ مبحث‌چرخش‌ با‌ مطابق‌ ‌:1 نتیجه‌
بازیکنان‌اول‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌در‌ساختار‌متوالی‌و‌همزمان‌شده‌است؛‌در‌حالی‌‌که‌رفتار‌
بازیکنان‌دوم‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌نشان‌می‌دهد‌که‌افزایش‌پاداش‌منجر‌به‌افزایش‌میانگین‌
تلاش‌در‌هر‌دو‌ساختار‌متوالی‌و‌همزمان‌شده‌است‌و‌این‌موضوع‌بیانگر‌نبود‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌
رفتار‌بازیکنان‌دوم‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌است.‌در‌نتیجه‌)1(،‌تفاوت‌در‌رفتار‌بازیکنان‌اول‌
و‌دوم‌می‌تواند‌به‌این‌دلیل‌باشد‌که‌در‌زمان‌بالا‌بودن‌پاداش‌ها،‌تلاش‌برای‌بازیکن‌دوم‌یک‌راهبرد‌
شرایط‌ به‌ واکنش‌ بهترین‌ فقط‌ اول‌ بازیکن‌ تلاش‌ پاداش‌ها،‌ بودن‌ کم‌ هنگام‌ در‌ اما‌ است؛‌ مسلط‌
اول،‌گهگاهی‌ عامل‌ و‌مشاهده‌طفره‌روی‌ پاداش‌ها‌ بودن‌ بازیکن‌دوم‌در‌شرایط‌کم‌ بنابراین‌ است؛‌
طفره‌روی‌می‌کند.‌در‌حقیقت،‌در‌راندهایی‌با‌پاداش‌کم،‌رفتار‌بازیکن‌دوم‌وابستگی‌بیش‌تری‌به‌رفتار‌
بازیکن‌اول‌دارد؛‌اما‌در‌راندهایی‌با‌پاداش‌زیاد،‌رفتار‌بازیکن‌دوم‌با‌توجه‌به‌راهبرد‌مسلط،‌پیرامون‌

بیشینه‌سازی‌منافع‌شخصی‌می‌چرخد‌و‌وابستگی‌چندانی‌به‌رفتار‌بازیکن‌اول‌ندارد.
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عملکرد‌تیمی‌بازیکنان

تحلیل‌می‌شود.‌ اخلاقی‌ مختلف‌هوش‌ در‌سطوح‌ تیمی‌ عملکرد‌ بر‌ فردی‌ پاداش‌های‌ اثر‌ حال‌
نتایج‌بازی‌ها‌بر‌اساس‌مجموع‌تعداد‌تلاش‌بازیکنان‌تیم،‌میانگین‌تولید‌تیمی،‌میانگین‌درآمد‌تیمی،‌

و‌میانگین‌سود‌تیمی‌در‌سطوح‌هوش‌اخلاقی‌بالا،‌متوسط،‌و‌کم‌در‌جدول‌)2(‌آورده‌شده‌است.

سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالا

ابتدا‌بر‌ساختار‌متوالی‌متمرکز‌می‌شویم.‌جدول‌)2(‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌سطح‌پاداش‌های‌کم،‌
بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌یک‌سطح‌افراطی‌از‌تلاش‌تیمی‌دونفره‌هماهنگ‌می‌شوند‌)بدین‌
معنی‌که‌از‌تیم‌دونفره‌هر‌دو‌نفر‌تلاش‌می‌کنند(،‌و‌احتمال‌تلاش‌تیمی‌تک‌نفره‌)بدین‌معنی‌که‌از‌
تیم‌دونفره‌فقط‌یک‌نفر‌تلاش‌می‌کند(‌و‌نبود‌تلاش‌تیمی‌)بدین‌معنی‌که‌از‌تیم‌دونفره‌هیچ‌یک‌
در‌ زیاد‌ پاداش‌ در‌حالت‌سطح‌ تیمی‌ تلاش‌ نتایج‌ قرار‌می‌گیرند.‌ بعدی‌ مرتبه‌ در‌ نمی‌کند(‌ تلاش‌
ساختار‌متوالی،‌مشابه‌حالت‌سطح‌پاداش‌کم‌است،‌با‌این‌تفاوت‌که‌احتمال‌تلاش‌نکردن‌تیمی‌بسیار‌
کاهش‌می‌یابد،‌و‌در‌عوض،‌احتمال‌تلاش‌تیمی‌تک‌نفره‌افزایش‌می‌یابد.‌در‌عملکرد‌تیمی‌در‌ساختار‌
متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌مشاهده‌نمی‌شود؛‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تولید‌تیمی‌)از‌‌77/87در‌
پاداش‌کم‌به‌‌83/23در‌پاداش‌زیاد(‌افزایش‌یافته‌است.‌نتایج‌رفتار‌همزمان‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌
اخلاقی‌بالا‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌سطح‌پاداش‌های‌کم،‌بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌سطح‌تلاش‌
تک‌نفره‌متمرکز‌می‌شوند،‌اما‌افزایش‌پاداش،‌باعث‌می‌شود‌که‌بر‌سطح‌تلاش‌تیمی‌دونفره‌هماهنگ‌
شوند.‌اثر‌افزایش‌پاداش‌ها‌بر‌میانگین‌تولید‌تیمی‌بازیکنان،‌همانند‌رفتار‌متوالی‌بازیکنان‌است،‌زیرا‌
با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تولید‌تیمی‌)از‌‌77/50در‌پاداش‌کم‌به‌‌82/73در‌پاداش‌زیاد(‌افزایش‌یافته‌
است.‌همچنین،‌مقایسه‌اعداد‌‌84و‌‌76نشان‌می‌دهد‌که‌فعالیت‌تیمی‌افراد‌مانند‌ساختار‌متوالی‌
است،‌زیرا‌فعالیت‌تیمی‌افراد‌در‌حالت‌پاداش‌کم‌بهتر‌از‌حالت‌پاداش‌زیاد‌است.‌با‌توجه‌به‌نتایج‌
به‌دست‌آمده‌آنچه‌مشخص‌است،‌اثرگذاری‌پاداش‌بر‌سطح‌مشارکت‌اعضای‌تیم‌است؛‌زیرا‌با‌افزایش‌

پاداش،‌سطح‌مشارکت‌تیمی‌در‌دو‌ساختار‌بازی‌متوالی‌و‌همزمان‌افزایش‌یافته‌است.

سطح‌هوش‌اخلاقی‌متوسط

ساختار‌متوالی‌جدول‌)2(‌در‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌متوسط‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌پاداش‌های‌کم،‌
تیم‌ در‌ بیش‌تر‌ که‌ معنی‌ )بدین‌ می‌شوند‌ هماهنگ‌ دونفره‌ تلاش‌ بر‌ بیش‌تری‌ احتمال‌ با‌ بازیکنان‌
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دونفره،‌هر‌دو‌نفر‌تلاش‌می‌کنند(،‌اما‌در‌سطح‌پاداش‌های‌زیاد،‌بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌یک‌
سطح‌تلاش‌تک‌نفره‌هماهنگ‌می‌شوند‌)بدین‌معنی‌که‌از‌تیم‌دونفره‌فقط‌یک‌نفر‌تلاش‌می‌کند(.‌در‌
عملکرد‌تیمی‌در‌ساختار‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌مشاهده‌می‌شود،‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌
تولید‌تیمی‌)از‌‌75/48در‌پاداش‌کم‌به‌‌75/33در‌پاداش‌زیاد(‌کاهش‌یافته‌است.‌نتایج‌رفتار‌همزمان‌
زیاد،‌ و‌ پاداش‌های‌کم‌ نشان‌می‌دهد‌که‌در‌هر‌دو‌سطح‌ اخلاقی‌متوسط‌ با‌سطح‌هوش‌ بازیکنان‌
بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌سطح‌تلاش‌‌1متمرکز‌می‌شوند‌)بدین‌معنی‌که‌از‌تیم‌دونفره‌فقط‌
بازیکنان‌ افزایش‌پاداش‌ها‌بر‌میانگین‌تولید‌تیمی،‌مشابه‌رفتار‌متوالی‌ اثر‌ یک‌نفر‌تلاش‌می‌کند(.‌
نیست،‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تولید‌تیمی‌)از‌‌74/22در‌پاداش‌کم‌به‌‌75/69در‌پاداش‌زیاد(‌
افزایش‌یافته‌است؛‌به‌بیان‌دیگر،‌در‌رفتار‌همزمان‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌متوسط،‌چرخش‌

انگیزه‌ها‌مشاهده‌نمی‌شود.‌

سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم

ساختار‌متوالی‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم،‌در‌جدول‌)2(‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌سطح‌پاداش‌های‌کم،‌
بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌یک‌سطح‌افراطی‌از‌تلاش‌)‌2یا‌0(‌هماهنگ‌می‌شوند‌)بدین‌معنی‌که‌
از‌تیم‌دونفره‌یا‌هر‌دو‌نفر‌تلاش‌می‌کنند‌یا‌هیچ‌یک‌تلاش‌نمی‌کنند(،‌اما‌در‌سطح‌پاداش‌های‌زیاد،‌
بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌یک‌سطح‌تلاش‌تک‌نفره‌هماهنگ‌می‌شوند‌)بدین‌معنی‌که‌از‌تیم‌
دونفره‌فقط‌یک‌نفر‌تلاش‌می‌کند(.‌در‌عملکرد‌تیمی‌در‌ساختار‌متوالی،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌مشاهده‌
می‌شود؛‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تولید‌تیمی‌)از‌‌74/89در‌پاداش‌کم‌به‌‌73/33در‌پاداش‌زیاد(‌
کاهش‌یافته‌است.‌نتایج‌رفتار‌همزمان‌بازیکنان‌با‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌کم‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌هر‌دو‌
سطح‌پاداش‌های‌کم‌و‌زیاد،‌بازیکنان‌با‌احتمال‌بیش‌تری‌بر‌سطح‌تلاش‌تک‌نفره‌متمرکز‌می‌شوند.‌اثر‌
افزایش‌پاداش‌ها‌بر‌میانگین‌تولید‌تیمی‌و‌مشارکت‌بازیکنان،‌مشابه‌رفتار‌بازیکنان‌در‌ساختار‌متوالی‌
نیست،‌زیرا‌با‌افزایش‌پاداش،‌میانگین‌تولید‌تیمی‌)از‌‌69/84در‌پاداش‌پایین‌به‌‌76/19در‌پاداش‌
زیاد(‌افزایش‌یافته‌است،‌یعنی‌چرخش‌انگیزه‌ها‌مشاهده‌نمی‌شود.‌با‌توجه‌به‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌

سطوح‌مختلف‌هوش‌اخلاقی‌در‌تحلیل‌تیمی،‌نتیجه‌زیر‌به‌دست‌می‌آید:

نتیجه‌2:‌در‌ساختار‌همزمان،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌کلیه‌سطوح‌هوش‌اخلاقی‌مشاهده‌نمی‌شود؛‌اما‌در‌
ساختار‌متوالی،‌با‌کاهش‌سطح‌هوش‌اخلاقی،‌میزان‌چرخش‌انگیزه‌ها‌افزایش‌می‌یابد.
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جدول‌2:‌عملکرد‌تیم‌برحسب‌ساختار‌بازی

 هوش اخلاقي بالا                                                        
  همزمان متوالي  

  پاداش زياد  پاداش كم پاداش زياد پاداش كم مجموع تعداد تلاش بازيكنان تيم
0 17 5136
1 23323232
2 32352734

  72  72 72 72 تعداد كل
  73/82  50/77 23/83 87/77 ميانگين توليد تيمي
  12/7587  53/5642 7/7628 22/5657 ميانگين درآمد تيمي
  44/6373  19/4303 42/6131 51/4322 ميانگين سود تيمي

 هوش اخلاقي متوسط           
  همزمان متوالي  

  پاداش زياد  پاداش كم پاداش زياد پاداش كم مجموع تعداد تلاش بازيكنان تيم
0 52303816
1 427770100
2 62494840

  156  156 156 156 تعداد كل
  69/75  22/74 33/75 48/75 ميانگين توليد تيمي
  01/6922  76/5411 56/6880 36/5511 ميانگين درآمد تيمي
  18/5739  39/4200 27/5733 2/4265 ميانگين سود تيمي

 هوش اخلاقي كم                                                   
  همزمان متوالي  

  پاداش زياد  پاداش كم پاداش زياد پاداش كم مجموع تعداد تلاش بازيكنان تيم
0 1613147
1 11182222
2 1811913

  42  45 42 45 تعداد كل
  19/76  84/69 33/73 89/74 ميانگين توليد تيمي
  33/6973  58/5082 9/6711 15/5455 ميانگين درآمد تيمي
  86/5732  49/4106 86/5642 49/4275 ميانگين سود تيمي

 
تفاوت‌عملکرد‌ساختار‌همزمان‌با‌ساختار‌نتیجه‌)2(‌را‌می‌توان‌با‌توجه‌به‌ساختار‌اطلاعات‌در‌
دو‌بازی‌تفسیر‌کرد.‌در‌ساختار‌همزمان،‌بازیکنان‌باید‌بدون‌اطلاع‌از‌تصمیم‌هم‌تیمی‌دیگر،‌تصمیم‌
خود‌را‌اتخاذ‌کنند؛‌در‌حالی‌‌که‌در‌ساختار‌متوالی،‌لازمه‌تصمیم‌گیری‌بازیکن‌دوم،‌اطلاع‌از‌تصمیم‌
بازیکن‌اول‌است.‌در‌این‌چارچوب،‌اطلاع‌از‌عملکرد‌سایر‌بازیکنان،‌تصمیم‌های‌فرد‌را‌تحت‌الشعاع‌قرار‌
می‌دهد‌و‌وی‌را‌به‌واکنش‌های‌رفتاری‌سوق‌می‌دهد؛‌در‌حالی‌‌که‌وقتی‌بازیکنان‌تیم‌از‌تصمیم‌سایر‌
افراد‌هم‌گروهی‌اطلاعی‌ندارند،‌بر‌تصمیم‌های‌خود‌تکیه‌بیش‌تری‌می‌کنند.‌به‌بیان‌دیگر،‌بازیکن‌در‌
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ساختار‌همزمان،‌اصلًا‌با‌کنش‌هم‌گروهی‌مواجه‌نمی‌شود‌تا‌بخواهد‌در‌برابر‌آن‌واکنش‌‌رفتاری‌نشان‌
دهد؛‌اما‌هنگامی‌که‌ساختار‌بازی‌متوالی‌است،‌بازیکنان‌دوم‌با‌توجه‌به‌سطوح‌هوش‌اخلاقی‌خود‌و‌
مشاهده‌تصمیم‌های‌بازیکنان‌اول،‌واکنش‌های‌متفاوتی‌به‌آن‌نشان‌خواهند‌داد.‌به‌طور‌کلی،‌می‌توان‌

گفت‌که‌با‌کاهش‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌بازیکنان،‌میزان‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌آنان‌افزایش‌می‌یابد.‌‌

بحث‌و‌نتیجه‌گیری‌

امروزه‌محیط‌های‌کار‌سازمان‌ها‌به‌سمت‌فعالیت‌های‌تیمی‌در‌حال‌تغییر‌است؛‌که‌این‌خود‌توجه‌
به‌نحوه‌فعالیت‌و‌عملکرد‌افراد‌را‌در‌قالب‌گروه‌افزایش‌می‌دهد.‌یکی‌از‌مشکل‌هایی‌که‌در‌فعالیت‌های‌
تیمی‌مطرح‌می‌شود،‌وقوع‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌میان‌اعضای‌تیم‌است.‌در‌این‌راستا،‌پژوهشگران‌
به‌عوامل‌شناختی‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌افراد،‌چون‌هوش‌اخلاقی،‌توجه‌نمودند‌و‌بیان‌می‌کنند‌که‌با‌
انگیزه‌ها‌را‌کاهش‌داد.‌در‌ افراد‌می‌توان‌رخداد‌چرخش‌ اثرهای‌عوامل‌شناختی‌بر‌عملکرد‌ بررسی‌
این‌راستا،‌پژوهش‌حاضر‌بر‌آن‌است‌که‌در‌محیطی‌آزمایشگاهی‌و‌با‌استفاده‌از‌بازی‌های‌همزمان‌و‌
متوالی،‌به‌بررسی‌اثرهای‌هوش‌اخلاقی‌بر‌چرخش‌انگیزه‌های‌فردی‌در‌قالب‌فعالیت‌تیمی‌بپردازد.‌
نتایج‌این‌پژوهش‌حاکی‌از‌دو‌نتیجه‌مهم‌در‌مورد‌اثر‌هوش‌اخلاقی‌بر‌عملکرد‌افراد‌است.‌در‌سطح‌
کاهش‌ به‌ پاداش‌ها‌ در‌ افزایش‌ انگیزه‌ها،‌ مبحث‌چرخش‌ با‌ مطابق‌ که‌ می‌دهد‌ نشان‌ نتایج‌ فردی،‌
میانگین‌تلاش‌بازیکنان‌اول‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌در‌ساختار‌متوالی‌و‌همزمان‌منجر‌می‌شود؛‌
در‌حالی‌‌که‌رفتار‌بازیکنان‌دوم‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌نشان‌می‌دهد‌که‌افزایش‌پاداش‌به‌
افزایش‌میانگین‌تلاش‌در‌هر‌دو‌ساختار‌متوالی‌و‌همزمان‌منجر‌می‌شود،‌و‌این‌موضوع‌بیانگر‌نبود‌
چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌رفتار‌بازیکنان‌دوم‌در‌هر‌سه‌طیف‌هوش‌اخلاقی‌است.‌در‌سطح‌تیمی‌اما‌نتایج‌
به‌گونۀ‌دیگری‌است.‌نتیجه‌مهم‌این‌است‌که‌در‌ساختار‌همزمان،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌در‌کلیه‌سطوح‌
هوش‌اخلاقی‌مشاهده‌نمی‌شود؛‌اما‌در‌ساختار‌متوالی،‌با‌کاهش‌سطح‌هوش‌اخلاقی،‌میزان‌چرخش‌
انگیزه‌ها‌افزایش‌می‌یابد.‌با‌توجه‌به‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌می‌توان‌اذعان‌داشت‌که‌اثرهای‌هوش‌اخلاقی‌
در‌سطح‌تیمی‌)همان‌طور‌که‌پیش‌بینی‌می‌شد(‌محسوس‌است.‌چرا‌که‌در‌بازی‌متوالی،‌اطلاع‌از‌
عملکرد‌سایر‌بازیکنان‌بر‌تصمیم‌فرد‌اثرگذار‌است؛‌اما‌این‌اثرگذاری‌با‌افزایش‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌
کاهش‌می‌یابد.‌بدین‌معنی‌که‌هرچه‌شخص‌از‌سطح‌هوش‌اخلاقی‌بالاتری‌برخوردار‌باشد،‌اثرپذیری‌

کم‌تری‌از‌تصمیم‌هم‌گروه‌خود‌دارد‌و‌دچار‌چرخش‌انگیزه‌های‌کم‌تری‌خواهد‌شد.‌
نتایج‌پژوهش‌حاضر‌کاربردهای‌فراوانی‌برای‌موسسه‌ها‌و‌سازمان‌هایی‌دارد‌که‌به‌دنبال‌مدیریت‌
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بهتر‌نیروی‌کار‌خود‌هستند.‌برای‌مثال،‌نتایج‌پژوهش‌بیان‌می‌کنند‌که‌در‌محیط‌های‌سازمانی‌که‌
در‌آن‌هم‌گروه‌ها‌از‌تلاش‌یکدیگر‌مطلع‌هستند،‌و‌این‌که‌وظایفشان‌به‌گونه‌ای‌است‌که‌تا‌حدی‌مکمل‌
ابتدا‌به‌ افزایش‌پاداش‌ها‌که‌در‌ باید‌در‌تنظیم‌پاداش‌ها‌محتاط‌باشد.‌چرا‌که‌ یکدیگر‌است،‌مدیر‌
نظر‌می‌رسید‌می‌تواند‌به‌افزایش‌تلاش‌منجر‌شود،‌اثر‌عکسی‌برجای‌می‌گذارد.‌همچنین،‌سازمان‌ها‌
و‌نهادهای‌مربوطه‌که‌کارکنان‌آن‌ها‌در‌قالب‌تیمی‌فعالیت‌می‌کنند؛‌باید‌در‌جذب‌نیروی‌کار،‌به‌
سطوح‌هوش‌اخلاقی‌افراد‌توجه‌کنند‌و‌سعی‌در‌جذب‌افرادی‌با‌میزان‌هوش‌اخلاقی‌بالاتر‌داشته‌
باشند.‌از‌طرفی‌دیگر،‌اگرچه‌نتایج‌پژوهش‌برحسب‌پاداش‌ها‌و‌مشوق‌های‌سازمانی‌قرار‌داده‌شد،‌اما‌
کاربردهای‌آن‌ها‌فراتر‌از‌این‌چارچوب‌است.‌به‌عبارت‌بهتر،‌چرخش‌انگیزه‌ها‌)از‌نوعی‌که‌در‌این‌جا‌
توضیح‌داده‌شد(‌را‌می‌توان‌در‌محیط‌های‌اقتصادی‌دیگر‌نیز‌بکار‌برد.‌برای‌نمونه،‌نهادهای‌خیریه‌که‌
به‌جمع‌آوری‌هدایای‌افراد‌خیّر‌مشغول‌اند،‌باید‌در‌ارتباط‌بین‌افراد‌خیّر‌محتاط‌باشند.‌چرا‌که‌اگر‌
موسسه‌خیریه‌نیازمند‌سطح‌خاصی‌از‌هدایای‌مالی‌باشد‌و‌اهداکنندگان‌از‌میزان‌هدایای‌دیگر‌اعضا‌
مطلع‌باشند،‌راهبرد‌غالب‌اهداکننده‌آخر‌و‌ماقبل‌آخر‌به‌سمت‌ارزان‌تمام‌کردن‌هدیه‌خواهد‌بود،‌
تا‌همان‌مبلغ‌مشخص‌جمع‌آوری‌شود.‌در‌واقع،‌اتفاقی‌شبیه‌چرخش‌انگیزه‌ها‌اغلب‌در‌موسسه‌های‌

خیریه‌رخ‌خواهد‌داد.
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The Effect of Moral Intelligence on  
Incentive Reversal within the Framework of  
Teamwork: A Behavioral Approach Based 
on Simultaneous and Sequential Games

Abstract        Moral intelligence is one of the factors influencing the  
performance of individuals in team activities that can lead to a reduction 
in the level of incentive reversal among team members. In this regard, the  
present study aims to investigate the effects of moral intelligence on the  
performance of individuals and the occurrence of the incentive reversal among 
team members in an experimental environment using simultaneous and  
sequential games. To this end, 182 students from Yazd University were  
selected as a sample, each played 12 games (6 sequential games and 6 
simultaneous games), and a total of 2184 observations were collected. The 
results of this study were categorized into two levels: individual and group; 
the results of the individual level showed that moral intelligence has no effect 
on the incentive reversal, but the results of the group level showed that moral 
intelligence has affected the incentive reversal. The results of the team level 
showed that the relationship between moral intelligence and the incentive 
reversal is negative; this means that by increasing moral intelligence, the 
degree of incentive reversal in team activity decreases. 

Keywords:  Moral Intelligence, Incentive Reversal, Game Theory,  
Team Production, Experimental Study, Behavioral Economics.
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