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 یآموزش هایمارستانیدر ب زشیانگ یانجیبر عملکرد کارکنان با نقش م یپاداش سازمان ریثأت
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  چکیده

 

 نیه عملکهرد ا  یپاداش بهه تاهال   تیری. راهبرد مدشودیسازمان محسوب م یاساس هیو سرما دیمنابع تول نتریاز مهم یانسان رويین :قدمهم

پهاداش   ستمیس ریثأت ی. پژوهش حاضر با هدف بررسکندیم فاای هاها در سازمانآن يدر جذب و ماندگار يثرؤکمک نموده و نقش م روهاین
 انجام گرفت. 1349در سال  نیشهر قزو یدرمان -یدر مراکز آموزش زشیانگ یانجیبا نقش م یبانیو پشت يارن ادبر عملکرد کارکنا

شههر   یو آموزشه  یعمهوم  مارسهتان یب 9در  1349در سال  یبود که به صورت مقطا یلیتحل -یفیمطالاه از نوع توص نیا :بررسی روش

مهورد اسهتفاده عبهارت     يها. پرسشنامهدیانجام گرد هامارستانیباین  یبانیو پشت یتیریمد ،يادار هاينفر از کارکنان بخش 386 درو  نیقزو
 زشیه ال، انگؤس 2با  یوارون قیبر اساس پرسشنامه تحق یال، پاداش سازمانؤس 11کارکنان با  یشناستیجما يهایژگیبودند از پرسشنامه و

ال ؤس 14با  Stephen قیعملکرد کارکنان بر اساس پرسشنامه تحق یابیارزال و ؤس 37بر پرسشنامه دو عاملی هرزبرگ با  یکارکنان مبتن
. به منظهور آزمهون   دگردی استفاده هاداده لیو تحل هیتجز يبرا 2.2نسخه  LISRELو  83نسخه  SPSS افزارهايشد. از نرم یسازمانده

 .دیاستفاده گرد يو ماادلات ساختار يدییأت یعامل لیاز تحل هاهیفرض
و  یتیریمد ،يادار هايکارکنان بخش زشی( بر عامل انگیرونیو ب ی)پاداش درون یاز آن بود که پاداش سازمان ینتایج مطالاه حاک ها:یافته

بر عملکرد کارکنان اثر  زشیعامل انگ یانجیهم به صورت مستقل و هم با نقش م یپاداش سازمان ییباشد. از سویاثرگذار م یبانیپشت
 (.   P≥59/5) و مانادار داشت میمستق

 سهلامت  مراقبهت  دهنده ارائه مراکز مخصوصاً هاکارکنان در سازمان زشیثر بر انگؤعوامل م نیمأتلاش در جهت ت :یریگجهیو نت بحث

 ها دارد.در بهبود عملکرد آن يثرؤنقش م ،رو به رو هستند يبالاتر کاري فشار با کارکنان که
 

 عملکرد ،یپاداش سازمان ،یآموزش مارستانیب زش،یانگ :یدیکل واژگان

 
:مجل    . نیش رر ز ز    یآموزش   یه ا مارس اان یدر ب زشی  انگ یانجی  بر عملکرد کارکنان با نقش م یپاداش سازمان ریتأث  .مایسیعیرف ،محمودانیبخش ،فر رفعت یمحب ارجاع
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                                                                                                                       و همکاران فررفعت محبی

 

 بر عملکرد کارکنان یپاداش سازمان ریثأت

 مقدمه

 ه و سارما  دیا منااب  تو   نتار  از مها   یانساان  رويین

 (. توجاه 1) شاود یمحسوب م یدر هر سازمان یاساس

 يآن از ساو  نیمأکارکنان و تلاش جهت ت يازهایبه ن

سساا  اراهاه   ؤم مخصوصاا  مراکز  نیو مسئو  ران مد

 زهیا انگ جااد  در ا يثرؤدهنده مراقبت سلامت نقش ما 

رو  ن ا . از اکناد یما  فا ها او بهبود عملکرد آن یشغل

کارکناان را   تواناد یماؤثر ما   یپاداشا  سات  یاستقرار س

کاار نماوده و    طیر محد يبه جذب و ماندگار بیترغ

 زاندیها بر انگبه عملکرد بالا را در آن یمنته يرفتارها

 نیمأکاه تا   ی(. راهبرد پاداش علاوه بار عنصار ماا    2)

)پااداش   باشاد یکارکنان م نی سطوح پا يازهاین کننده

شاام  سا     یماا   ریا  فاه غ ؤم رندهی(، در برگیرونیب

اساات کااه تااوان قاباا    یو اسااتقلاش شااغل یقاادردان

 باشاادیرفتااار کارکنااان دارا ماا رییاادر تغ ايهملاسظاا

 یزشا یسااتتار انگ  انیا م وندیپ جاد (. ای)پاداش درون

 تیاافیک يارتقااا ریسااازمان و عملکاارد پرساان ، مساا

هموار  ابهبود عملکرد ر جهیتدما  اراهه شده و در نت

 (.3سازد )یم

از  بیو ترغ ق تشوCordova و Lepper اعتقاد  به  

و عاما  ماؤثر در    یتا یترب یشناسنارکان روا ن ترمه 

 يرفتارهاا  ت ا و تقو شارفت یپ يهاا زشیانگ ک تحر

 و همکاااران Hellriegel(. 4مطلااوب افااراد اساات ) 

 يانجاا  رفتاار   يبارا  ند توشا يامدیپاداش را اراهه پ

استمااش تکارار آن    ش مطلوب از فرد به منظاور افازا  

پااداش در   تیا اهم انیدر ب زین Robins(. 5) داندیم

از  یک موضوع اشاره دارد که  ن بر ا یت ر سث مدمبا

قادر  پااداش    ران، مناب  مه  قادر  در دسات ماد   

مختلا    هااي است که منظور از آن استفاده از پااداش 

بااه منظااور کنتاارش عملکاارد افااراد  یروناایو ب یدروناا

از قدر  پاداش باه   تواندیم ر مد ی. به عبارتباشدیم

اساتفاده   ردساتان  زو کنترش رفتاار   يرگذاریثأتمنظور 

داشاتند   انیا ب Jimmieson و Greenslade(. 6کند )

به کارکنان باا هادا اراهاه     ت ر که مد  یدر واسدها

 ت ا هاا سما و از آن دهاد یپاداش م تیفیمراقبت با ک

جهات انجاا     يشاتر یتلاش ب يکار يروهاین کند،یم

 جاه یصرا تواهند کارد و در نت  شانیشغل هاينقش

 (. 7اهند داشت )تو يعملکرد مؤثرتر

دو چندان کارکناان در   تیاهم  یبه د  گر د يسو از  

 يساصا  از اجارا   ج و نتاا  یدرماان  -یمراکز بهداشت

  یتحم يبار کار ش طرح تحوش نظا  سلامت که افزا

شده به پرسن  سلامت را به دنباش داشته اسات،  ازو    

 تیا و اهم زشیا انگ جااد  به مسائله ا  ران مدپرداتتن 

. کناادیماا دمناسااب پاااداش را گوشااز نظااا   جاااد ا

Herzberg ریتحاات تااأث زشیاامعتقااد اساات کااه انگ 

قارار دارد. او عواما     یرونا یو ب یعوام  محرک درون

 ینا  برد که از انجا  کار ناش ها یزانندهیانگ را یدرون

 یذهنا  ا ا  یدرونا  هااي و به عناوان پااداش   شوندیم

. در مقابا   کنناد یما  جااد  را در فارد ا  یشغل ت رضا

ماارتبط  یشااغل ناه یو زم طیرا باا محاا  یروناایعواما  ب 

و سفااس ساالامت سااازمان  نیتااأم يدانساات کااه باارا

. کناد یما  ءبوده و کارکنان را در سازمان ابقاا  يضرور

 يکاار  طیفارد، شاغ  و محا    ریا بر ساه متغ  ه نظر ن ا

( هاا ساازمان  یشغل زشیثر بر انگؤعوام  م نتر )مه 

 زشیا انگثر بار  ؤعواما  ما   بررسای  در و داشته توجه

 يشااتریب تیااو جامع  یکارکنااان از کااارا  یشااغل

 ه نظر ن بر ا ی(. مطا عه ساضر مبتن8برتوردار است )

کاار، ابتکاار عما ،     تیا فیشاات  ک  4انجا  شده و 

عملکارد   یاب ا کارکناان را در ارز  ينگرش و همکاار 

انجا  شده  قا یثر دانستند. با توجه به تحقؤکارکنان م

 ق پااداش و تشاو   ت سا یبه ضرور  وجود س توانیم

آن بر عملکارد کارکناان باا توجاه باه       ریثأمناسب و ت
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                                                                                                                       و همکاران فررفعت محبی
 بر عملکرد کارکنان یپاداش سازمان ریتأث

 

 ج بارد. نتاا   یدر ساازمان پا   زشیا انگ اينقش واسطه

پااداش در عملکارد    ریثأبا عنوان تا  Waruniپژوهش 

نشاان داد کاه    لانکا در سر یک کارکنان شرکت ا کتر

، پااداش و  832/0 يکاار  زشیپاداش و انگ انیرابطه م

و عملکرد کارکنان  زشیو انگ 833/0 نعملکرد کارکنا

در  زیا ن Hsieh و Chen (. 10باوده اسات )   771/0

 سات  یس یاصال  ش گارا  یمطا عه تود با عنوان بررس

 انیااجبااران تاادمت ب يا ااو مزا 21پاااداش در قاارن 

را کاه منجار     یثر رفتارهاؤپاداش م ست یداشتند که س

 ن ااو در ا زاناادانگییبرماا شااودیبااه عملکاارد بااالا ماا

 -عاما  پااداش   انیا م يص رابطه مثبات و قاو  تصو

 انیاا( م88/0عملکارد )  -زشیاا( و انگ84/0) زشیا انگ

دسات آمااده از  ه باا ج نمودنااد. نتاا  د یا أکارکناان را ت 

 مهاا  هاااياز چااا ش یکاا نشااان داد کااه  یپژوهشاا

 موجااب کااه اساات پاااداش روش تحااوش هاااسااازمان

ثرتر ؤو عملکارد ما   تیا فعا  يکارکنان بارا  ختنبرانگی

باا عناوان نقاش     ايدر مطا عاه   یا ا ری(. پ2) شاود یم

 زشیا انگ نیدر رابطاه با   یدرون زشیکننده انگ   تعد

چماران   دیدر دانشگاه شاه  یو عملکرد شغل یاجتماع

رابطاه مثبات و    یاجتمااع  زشیاهواز نشان داد که انگ

 ج نتاا  نیدارد و همچنا  یبا عملکارد شاغل   داريیمعن

در  یونا در زشیا انگ کننده   دنقش تع د یاز تأ یساک

 (. 18رابطه بودند ) ن ا

گا  در استقرار نظا   نینکته که نخست ن توجه به ا با  

کارکنان  زشیثر بر انگؤثر، شناتت عوام  مؤپاداش م

ها آن ریثأت زانیم ی( و بررسیرونیو ب ی)عوام  درون

بر عملکرد کارکنان است،  ذا با عل  بر مجموعه 

را  یزشیگان ست یس توانیشده م  یعوام  شناسا

را بر جذب و  جهینت ن شترینمود که ب شنهادیپ

منظور در  نیپرسن  دارا باشند. به هم يماندگار

بر  یرونیو ب یپاداش درون ست یس ریثأمطا عه ساضر ت

 ن شهر قزو یدرمان -یعملکرد کارکنان مراکز آموزش

 یمورد بررس زشیانگ یانجیبا در نظر گرفتن نقش م

 قرار گرفت. 

 

 روش بررسی

باود کاه باه     یلا یتحل-یفیمطا عه ساضر از نوع توصا 

 مارسااتانیب 5در  1384در ساااش  یصااور  مقطعاا 

انجاا  گرفات. بار     ن شاهر قازو   یآموزشا و  یعموم

،  Gungِr ياسااام مطا عااا  انجااا  شااده از سااو   

Waruni   وSajuyigbe  ،رهاا یروابط متغو همکاران 

باشاد  یما  1شاک    مانندمطا عه  یو چارچوب مفهوم

)پاااداش  یسااازمان ثیر پاااداشأماادش تاا ن اا. ا(11-8)

( بر عملکرد کارکنان )کیفیات  یو پاداش درون یرونیب

کار کارکنان، ابتکار عم  کارکنان، نگارش کارکناان و   

 زشیانگ یانجمی نقشهمکاري کارکنان( را با توجه به 

 یآموزش يهامارستانی( در بیرونبیو  درونی زشی)انگ

 .سنجدیم ن شهر قزو

 

 
 مدل مفهومی مطالعه :1شکل 

 هااي جامعه آماري پاژوهش را کلیاه کارکناان بخاش    

شاهر   یآموزشا  هايمارستانیب یبانیو پشت یما  ،يادار

سجا  نموناه در    نیای داد. به منظور تع  یتشک ن قزو

 مطا عه از فرموش کوکران استفاده شد. ن ا
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                                                                                                                       و همکاران فررفعت محبی

 

 بر عملکرد کارکنان یپاداش سازمان ریثأت

 
  

 
n=  

 

 

 

n =  = 272 

سجا  نموناه و در نظار     نییروش تع ج توجه به نتا با

 در هاا پرسشانامه   یا در تکم زش درصد ر 20گرفتن 

نفار   326سج  نموناه   ،یبانیو پشت یما  ،اداري بخش

 از مطا عه در هاورود نمونه يدر نظر گرفته شد که برا

. د ااساااده اسااتفاده گرد یتصااادف يرگیاانمونااه روش

 ايپرسشانامه  ق ا رپاژوهش از ط  ازیا اطلاعا  مورد ن

الا  آن در ؤشد که س يآوراش جم ؤس 75مشتم  بر 

 11کارکنان باا   یشناستیچهار بخش مشخصا  جمع

 قیا بار اساام پرسشانامه تحق    یاش، پاداش سازمانؤس

Waruni  باار  یکارکنااان مبتناا زشیاااش، انگؤساا 8بااا

اش و ؤساا 37بااا  Herzbergپرسشاانامه دو عاااملی  

کارکنااان باار اسااام پرسشاانامه    لکااردعم یاب ااارز

 يشد. آ فاا  یدهاش سازمانؤس 18با   Stephenقیتحق

Waruni (88/0 ،)کرونباخ محاسابه شاده در مطا عاه    

به  نی(. همچن8،10کرد ) د یأپرسشنامه را ت ن ا  یا پا

در کارکنان از پرسشانامه   زشیعام  انگ یاب منظور ارز

 یو مبتنا  ه ا گو 37 شاام   Herzberg یشغل زشیانگ

زش )عواماا  انگیاا Herzbergباار نظر ااه دو عاااملی 

و همکااران باه    ی( که توسط بخشا یدرونی و بهداشت

منظور ا جاد انگیازش شاغلی اعيااي هیاأ  علمای      

دانشگاه علو  پزشکی رفسنجان تهیه و تنظی  گرد اده  

و  یابزار در مطا عه بخشا  ن ا  یا استفاده شد. پا ،بود

(. در 8، 12اساات )آمااده  تدسااه باا 82/0همکاااران 

از  زیااجهاات ساانجش عملکاارد کارکنااان ن   ت اانها

اساتفاده   Stephenپرسشنامه ارز ابی عملکرد کارکنان 

الا  آزمون مربوطاه را  ؤس  یا پا ان،یشد که تدابخش

(. 13دساات آورد )ه ( باا88/0در سااد قاباا  قبااوش ) 

 زشیو انگ یپاداش سازمان امیمربوط به مق ياهه گو

کاملا  » 1)از  کر ی  يارتبه 5  یکارکنان بر اسام ط

عملکاارد  امیاا( و مق« موافااقکاااملا » 5تااا  «مخااا  

 3 و «بهباود  ازمندین» 1)از  ايرتبه 3  یکارکنان در ط

شادند. پانج تان از     بنادي درجه( «انتظار سد از فراتر»

سالامت و   ت ر دانشاگاه باا تخصا  ماد     نیمدرسا 

نظار   زپرسشانامه مربوطاه را ا   ،یمناب  انساان  ت ر مد

قرار دادناد و بار    یمورد بررس يمحتوا و صور  یروا

دست آماده، اصالاسا  لاز  در   ه ب شنهادا یاسام پ

 . د الا  اعماش گردؤس

 باه  توجاه  باا  و هاداده  توز  بودن به نرماش توجه با  

 ا یجهات آزماون فرضا    شاده  نیای تع ا فرضای  نوع

 ونیو رگرسا  يمعادلا  سااتتار  یاب پژوهش از مدش

 ساده استفاده شد. یتط

معاادلا    از رهاا یمتغ انیا م یروابط عل ا  یبررس يبرا

پنهان باا   يرهایبا متغ يریچند متغ  یتحل ا  يساتتار

و  23نسااخه  SPSS افزارهااايناار  يریکااارگه باا

LISREL  یو تحل هاهیجهت آزمون فرض 8.8نسخه  

 ده شد.استفا هاداده

 

 هایافته
از کارکنان شارکت کنناده    %4/60در پژوهش ساضر  

دند کاه  دا  یرا مردان تشک %6/38در مطا عه را زنان و 

ساااش قاارار داشااتند  35 يبااالا یگااروه سااناغلااب در 

و  پل  ا مادرک د  يدارا ،لا یتحص نظر( و از 4/56%)

pq2z 

2d 

1] -pq        21+1/n [z 
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سااش   15 يباالا  يو با سابقه کاار  (%7/64) پل  د ر ز

 ( بودند. 8/53%)

افازار  بارازش مادش در نار     یساصا  از بررسا   ج نتا

LISREL  اساتاندارد   نیتخما  ب و ضرا 1در جدوش

آمده است. همان طور که  1نمودار در  يمدش ساتتار

بارازش   ر مقااد  یدهد، تمامیاطلاعا  جدوش نشان م

مدش را   یشده بودند که روا   شده در محدوده تعر

 نمود.  د یأت

 
 های برازش مدل ساختاریشاخص :1جدول 

 شاخص برازش مقدار مطلوب نتیجه

30/2  00/2>  χ2/df 

33/0  30/0<  GFI1 

020/0  00/0>  RMSEA2 

050/0  01/0>  RMR3 

33/0  30/0<  NFI4  

33/0  30/0<  NNFI5  

30/0  30/0<  CFI6  
1Goodness of fit index 
2Root mean square error of approximation 
3Root mean square residual 
4Normed fit index 
5Non-normed fit index 
6Comparative fit index 

 

اسات، رابطاه    مشاخ   1همان طاور کاه از نماودار    

 زشیا باا انگ  یپاداش ساازمان  يرهایمتغ انیم يمعنادار

ارتبااط   کیا باه تفک  ب که ضرا شودیم ده کارکنان د

 انیا م نینشان داده شده است. همچن ریهر دو متغ انیم

ارتبااط   ن ا زیآنان ن یکارکنان با عملکرد شغل زشیانگ

)شات  بارازش   CFI ن شتریب نیب ن شد. از ا د یأت

و  یپاداش ساازمان  ریدو متغ انیق به رابطه ممدش( متعل

 کارکنان بود. یرونیب زشیانگ

 

 
و عملکرد کارکنان  ، انگیزشداری روابط متغیرهای پاداش سازمانیمعنی :1نمودار 

 در مدل معادلات ساختاری

 

داري آزمون انجا  شده، و معنی 2با توجه به جدوش 

گذار بود.  ثیرأمتغیر پاداش درونی بر انگیزش درونی ت

 د آن بود که ؤم 388/0شده برابر با  ضر ب تعد  

از تغییرا  انگیزش  %8/38متغیر پاداش درونی تا 

کرد. میزان اثرگذاري متغیر پاداش درونی را تبیین می

درونی بر انگیزش درونی با توجه به ضر ب بتاي 

 ( نیز نشان داد که به633/0استاندارد برآورد شده )

فزا ش در پاداش درونی، انگیزش ازاي  ک واسد ا

واسد  633/0جهت با آن و به اندازة  درونی ه 

 افت. بنابرا ن ارتباط بین پاداش درونی بر افزا ش می

 انگیزش کارکنان مورد تأ ید قرار گرفت.

 

 بررسی ارتباط بین پاداش درونی و انگیزش درونی با استفاده از مدل رگرسیون :2جدول 

دارداستان ضرایب غیر متغیرها  

)B( 

 ضرایب استاندارد انحراف استاندارد
β 

50/5مقایسه با  t P-Valueآمارة    نتیجه در مدل 

11/5 مقدار ثابت  00/0  - 20/53  00/0  < 01/0  -- 

2/0 پاداش در نی  02/0  32/0  1/52  00/0  < 01/0 ثیرگذار بودأت   

شده ضریب تعیین تعدیل  23/0 در نی توسط پاداش در نی بیان شد. یرات ماغیر انگیزشیدرصد از تغ 0/23   

00/0 داری فیشرسطح معنی  معناداری پذیرفا  شد. 

 

بار عملکارد کارکناان اثرگاذار باود.       یدرونا  زشیانگ ریاانشاان داد کاه متغ   ج ، نتاا 3توجاه باه جادوش     باا  
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 بر عملکرد کارکنان یپاداش سازمان ریثأت

 ریا نشاان داد متغ  155/0برابار باا    شده   تعد ب ضر

نان را عملکرد کارک را ییاز تغ %5/15 یدرون زشیانگ

استاندارد برآورد شده برابر  يبتا ب . ضرکردیم نییتب

واساد   ک ا  ازاي آن بود که باه  هنشان دهند 388/0با 

 کارکناان هاا   عملکارد  ،یدرونا  زشیا در انگ ش افازا 

. افت یم شافزا  واسد 388/0 اندازه به و آن با جهت

 زیا بر عملکرد کارکناان ن  یدرون زشیانگ ریثأت ن بنابرا

 قرار گرفت. د یمورد تأ

 
 بررسی ارتباط  بین انگیزش درونی و عملکرد کارکنان با استفاده از مدل رگرسیون :3جدول 

دضرایب غیر استاندار متغیرها  

(B) 

ردانحراف استاندا  ضرایب استاندارد 
β 

50/5مقایسه با  t P-Value آمارة   نتیجه در مدل 

2/5 مقدار ثابت  032/0  -- 23/52  00/0  < 01/0  - 

زش در نیانگی  23/0  022/0  23/0  52/2  00/0  < 01/0 دثیرگذار بوأت   

دهش ضریب تعیین تعدیل  51/0 درصد از تغیرات ماغیر عملکرد کارکنان توسط انگیزش در نی بیان شد. 1/51   

00/0 داری فیشرسطح معنی  معناداری پذیرفا  شد. 

 

نتا ج نشان داد که متغیار پااداش    4با توجه به جدوش 

 انگیزش بیرونی اثرگذار بود. ضر ب تعد   بیرونی بر

 %7/15 نشان داد متغیر پااداش بیرونای   157/0برابر با 

کارد. ضار ب   از تغییرا  انگیزش بیرونی را تبیین می

  د آن بود ؤنیز م 4/0بتاي استاندارد برآورد شده برابر 

ازاي  اک واساد افازا ش در پااداش بیرونای،       که باه 

واسد  4/0اندازه  آن و بهجهت با  انگیزش بیرونی ه 

ثیر پااداش بیرونای بار    أ افات. بناابرا ن تا   افزا ش می

 انگیزش بیرونی کارکنان مورد تأ ید قرار گرفت. 

 
 

 بررسی ارتباط بین پاداش بیرونی و انگیزش بیرونی با استفاده از مدل رگرسیون: 4جدول 

دضرایب غیر استاندار متغیر  

)B( 

نداردضرایب استا انحراف استاندارد  
β 

50/5مقایسه با  t P-Valueآمارة   نتیجه مدل 

2/5 مقدار ثابت  52/0  -- 5/50  00/0  < 01/0  - 

25/0 پاداش بیر نی  010/0  2/0  2/2  00/0  < 01/0  تاثیرگذار بود 

شده ضریب تعیین تعدیل  51/0 شد.درصد از تغییرات ماغیر انگیزش بیر نی توسط پاداش بیر نی بیان 2/51   

ری فیشرداسطح معنی  00/0  معناداری پذیرفا  شد. 

 

ها اثرگذاري متغیر انگیازش  ،  افته5با توجه به جدوش 

 یاد نماود. ضار ب    أبیرونی بر عملکارد کارکناان را ت  

نشان داد متغیر انگیازش بیرونای   076/0برابر با  تعد  

کارد. ضار ب   از تغییرا  عملکرد را تبیاین مای   6/7%

 اد آن  ؤنیاز م  28/0بتاي استاندارد برآورد شده برابار  

ازاي  ک واسد افزا ش در انگیزش بیرونی،  بود که به

 28/0انادازه   جهات باا آن و باه   عملکرد کارکنان ها  

ثیر انگیزش بیرونی بر أ ابد. بنابرا ن تواسد افزا ش می

عملکااارد کارکناااان ماااورد تأ یاااد قااارار گرفااات.  

 ی ارتباط بین انگیزش بیرونی و عملکرد کارکنان با استفاد از مدل رگرسیونبررس: 5جدول 

ضرایب غیر  متغیرها

 استاندارد
(B) 

انحراف 

 استاندارد

ضرایب 

 استاندارد
β 

50/5مقایسه با  t P-Valueآمارة   نتیجه در مدل 

110/5 مقدار ثابت  22/0  - 121/25  000/0  < 01/0  - 

521/0 انگیزش بیر نی  20/0  202/0  013/2  000/0  < 01/0 ثیرگذار بودأت   

23/0 شده ضریب تعیین تعدیل درصد از تغییرات ماغیر عملکرد کارکنان توسط انگیزش بیر نی بیان شد. 3/2   

000/0 داری فیشرسطح معنی  معناداری پذیرفا  شد. 
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از آنجااا ی کااه پاااداش بیروناای باار انگیاازش بیروناای 

بیرونای بار    اثرگذار بود و به هماین ترتیاب انگیازش   

تاوان چناین   مای  ،گاذار باود  عملکرد کارکنان نیز تأثیر

گیري کرد که پاداش بیرونای از طر اق انگیازش    نتیجه

باشاد و  بیرونی نیز بر عملکارد کارکناان اثرگاذار مای    

ثیرگاذاري پااداش   أفرضیة آتار پاژوهش مبنای بار ت    

بیرونی بر عملکرد کارکنان از طر ق انگیازش بیرونای   

 (.>05/0Pپذ رفته شد )

 

 بحث و نتیجه گیری

دست آمده از مطا عه ساضر، ارتباط میاان  ه هاي ب افته

سه عام  مورد بررسی شام  پاداش سازمانی، انگیزش 

ه کاه با    ید نماود و نشاان داد  أو عملکرد کارکنان را ت

طااور کلاای پاااداش سااازمانی از طر ااق انگیاازش باار  

سات کاه   ا عملکرد کارکنان نقش دارد. ا ن بدان معناا 

ران با پرداتتن به بحث پاداش در سازمان و تعیین مد 

ثیر را بار انگیازش و عملکارد    أعواملی که بیشتر ن تا 

توانناد در نها ات آثاار مثبتای بار      کارکنان دارند، مای 

اي که باا هادا   عملکرد کارکنان داشته باشند. مطا عه

هاي مشاابه  انجا  شد به  افته Waruniمشابه از سوي 

  افات. در ا ان مطا عاه رابطاه    با مطا عه ساضر دست  

 کارکناان  عملکارد  و درونی بیرونی، پاداش میان مثبت

دست آماده بیاان داشات کاه     ه به اثبا  رسید. نتا ج ب

هاي درونی )مانند فراه  کاردن فرصات   اعطاي پاداش

پیشرفت و کسب موفقیت باراي کارکناان( و بیرونای    

)همچون شرا ط کاري، سقوق و دستمزد مناساب( در  

 در نتیجاه ن س  انگیزش را تقو ات نماوده و   کارکنا

آورد دنباش مای ه سطوح عملکردي بالاتري را در آنان ب

(10) .Sajuyigbe     و همکااران نیاز در مطا عاه تااود

ثر گزارش نمودناد و  ؤنقش عام  پاداش سازمانی را م

هااي  به  زو  توجه و ژه مد ران به ا ن امر در سیسات  

. در (11)داشاتند   کیاد أانگیزشی و مد ر ت کارکناان ت 

فار و  تحقیق مشابه د گاري نیاز کاه از ساوي محبای     

درماااانی  -ارکنااان بهداشااتی  همکاااران در میااان ک  

هاي وابسته به دانشگاه علو  پزشکی قزو ن بیمارستان

 ید أدست آمده از ا ن مطا عه ته هاي بانجا  شد،  افته

گرد د. نتا ج تحقیق ساکی از آن بود که رابطاه مثبات   

هااي  میان انگیزش و عملکرد کارکناان بخاش  معنادار 

درماانی وجاود دارد و هار چاه از طر اق       -بهداشتی 

ثر، عاما  انگیازش   ؤهااي ساازمانی ما   اعطاي پااداش 

تري از سوي تقو ت گردد متعاقب آن عملکرد مناسب

 .  (14)کارکنان ساص  تواهد آمد 

دسات آماده از تحقیاق    ه هاي با از سوي د گر  افته  

طا عا  اتتلافاتی را نشان داد. نتا ج ساضر با برتی م

هااي اداري،  دست آمده از ا ن مطا عه که در بخاش ه ب

ما ی و پشتیبانی انجا  شده است نشان داد که انگیزش 

 درونی بر عملکرد کارکنان اثر مثبات و مساتقیمی باه   

( و انگیزش بیرونی بر عملکرد کارکناان  388/0اندازه )

( داشاته اسات.   282/0)اندازه  اثر مثبت و مستقیمی به

ثیر عواما  انگیزشای درونای و    أا ن نتا ج که بیانگر تا 

هااي شاغلی در   بیرونی بر عملکرد کارکناان کلیاه رده  

باشاد باا نتاا ج    هاي اداري، ما ی و پشتیبانی میبخش

مطا عه قربانی تاا سادودي تفااو  داشات. پاژوهش      

ثیر معناداري متغیرهاي انگیازش بیرونای   أقربانی تنها ت

 یاد نماود   أملکرد کارکنان رده پا ین و میاانی را ت بر ع

که نقش آن در عملکرد کارکناان رده باالا را    در سا ی

 .  (15) ید قرار نداده است أمورد ت

ثیر سیسات   أاما به طور کلی مطا عه ساضر که وجود تا 

پاداش سازمانی از طر ق انگیزش بر عملکرد کارکناان  

دست آمده ه ي بهارا تصر ح کرده است با اغلب  افته

 و Greensladeاز سااااا ر مطا عااااا  همچااااون   

Jimmieson ،Heneman  ،Lawler  مختاااااري و ،
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 بر عملکرد کارکنان یپاداش سازمان ریثأت

. در (3 ، 7، 16، 17)همخااوانی داشااته اساات   زداناای

 اناد تمامی ا ن مطا عا  که با هدا مشابه انجا  گرفته

در  قادر   مناب  مها   از اهمیت پاداش به عنوان  کی

ه از طر ااق آن  یااد شااده اساات کااأت دساات مااد ران،

. را در دسات گرفات   کارکناان  عملکرد کنترش توانمی

 منظاور  باه  پااداش  قدر  تواند ازمی مد ر عبارتی به

کناد. باه    استفاده ز ردستان رفتار کنترش و ثیرگذاريأت

 با هادا  به کارکنان مد ر ت که عبارتی در واسدها ی

 هاا از آن و دهاد مای  پااداش  کیفیات  باا  مراقبت اراهه

 جهات  بیشتري تلاش کاري نیروهاي کند،می سما ت

در  و کارد  تواهناد  صارا  شانشغلی هاينقش انجا 

ز اارا کااه  داشاات عملکاارد مااؤثرتري تواهنااد نتیجااه

ثر سابب باروز رفتارهاا ی در افاراد     ؤسیست  پاداش م

انگیزاناد.  شود که عملکرد باالا را در آناان بار مای    می

Greenslade  وJimmieson  اظهااااار داشااااتند در

 اراهاه  باا هادا   باه کارکناان   ماد ر ت  که ها یواسد

 سما ات  هاا از آن و دهاد می پاداش کیفیت با مراقبت

 انجاا   جهات  بیشاتري  تلاش کاري نیروهاي کند،می

 در نتیجاه  کنناد و مای  صارا  شاان شاغلی  هااي نقش

نیاز   Lawler(. 7داشات )  عملکرد مؤثرتري تواهناد 

رد ها نظا  پاداش باراي عملکا  نشان داد که در سازمان

کارکنان سبب ترغیاب آناان در دساتیابی باه اهاداا      

هاااي ارزشاایابی شااود و ا جاااد سیساات سااازمانی ماای

ثر ؤتواند ا جاد رابطه ما عملکرد متناسب با ا ن امر می

میان سیست  پاداش ساازمانی و ماد ر ت عملکارد را    

 یزدانا  طاور مشاابه مختااري و    ه (. با 3تقو ت کند )

جااذب و  ثر را موجاابؤوجااود سیساات  پاااداش ماا 

ارزش سازمان دانستند و آن  نگهداشت مناب  انسانی با

را عاااملی بااراي تقو اات تعهااد سااازمانی کارکنااان و  

هاي تاود  استفاده سداکثري آنان از استعداد و توانا ی

و در نتیجه بروز رفتارهاي منجر به عملکرد باالا بیاان   

پیر ااا ی نیااز در تحقیااق تااود نقااش  (. 17داشااتند )

گیزش درونی را در رابطه میان پاداش کنندگی انتعد  

 ید نمود و نتا ج ساص  از مطا عه ساضر أو عملکرد ت

 . (18) ید قرار داد أرا مورد ت

 

 پیشنهادها

هاي انجاا  شاده   هاي ا ن مطا عه و سا ر پژوهش افته

پااداش ساازمانی را باا     نقاش  و اهمیت ا ن راستا، در

عملکرد  ودبهب توجه به هر دو بعد درونی و بیرونی بر

کاه وجاود سیسات      دهد، به طاوري می نشان کارکنان

ثیر داشاته و باا   أپاداش مناسب بر عملکرد کارکناان تا  

ها سبب تقو ات رفتارهااي شاغلی    انگیزه در آنا جاد 

گااردد. از ا اان رو انجااا  چنااین ثر و کارآمااد ماایؤماا

مااد ران مراکااز  و توانااد بااه مساائو ینمطا عاااتی ماای

 ن کمک کند تا با طراسای  درمانی شهر قزو -آموزشی

ثیر مثبات بار بهباود عملکارد     أثر تا ؤسیست  پاداشی م

 هاي مختل  بگذارند.کارکنان شاغ  در بخش

   

 سپاسگزاری

ناماه مقطا  ارشاد دانشاجوي     ا ن مقا ه ساص  پا اان 

ثیر تاأ »درماانی باا عناوان     -دما  بهداشتیمد ر ت ت

پاداش سازمانی بر عملکرد کارکنان باا نقاش میاانجی    

باود   «نگیزش در مراکز آموزشی درمانی شهر قازو ن ا

وسیله از کلیاه   به انجا  رسید. بد ن 1384که در ساش 

ها ی که در تدو ن مقا اه و گاردآوري   افراد و سازمان

   آ د. عم  میه تشکر ب ،اندمطا ب همکاري نموده
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Abstract  

 
Introduction: Human resources are the main sources of production and basic capital in every 

organization. Reward management is one of the effective approaches used by the 

organizations to attract and retain employees in their work place. The aim of this study was to 

investigate the effect of organizational reward system on performance of administrative and 

support employee through increasing their motivation in teaching hospitals of Qazvin, 2015. 

Methods: This cross-sectional descriptive-analytical study was conducted on 326 employees 

selected from three departments (administrative, support, and management) of 5 teaching 

hospitals of Qazvin in 2015. The questionnaires used in this study include demographic 

questionnaire (11 questions related to demographic characteristics), Waruni research 

questionnaire (8 questions related to organizational reward), Herzberg's two-factor 

questionnaire (37 questions related to employee motivation), and Stephen's research-based 

questionnaire (19 questions related to employee performance). Data were analyzed using 

SPSS 23 and LISREL 8.8. To test the study hypothesis, confirmatory factor analysis (CFA) 

and structural equation modelling (SEM) were applied. 

Results: Findings revealed that organizational reward (both extrinsic and intrinsic) had an 

influential effect on the employee motivation. Furthermore, either directly or with mediating 

role of motivation, organizational reward had a direct significant effect on employee 

performance (P≤0.05). 

Conclusion: Identification and increasing motivating factors in employees, especially those 

who are under more work pressure, can significantly improve their performance. 
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