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 چکیده

 مدیریت کارکردهای از یکی عنوان به خدمات جبران های نظام طراحی رقابتی، اقتصاد امروزه در :و هدف زمينه

 به تأثير تواند می سازمان کارکنان انگيزه افزایش شك بی هاست و سازمان طراحی الزامات از انسانی منابع راهبردی

 بهره در پرداخت نظام اجرای موانع شناسایی و بررسی حاضر؛ پژوهش هدف. باشد داشته کارکنان وری بهره بر سزایی

 باشد.می نژاد هاشمی شهيد درمانی آموزشی زمرک کارکنان وری

انجام گرفت. جامعه آماری  ۱۳۹7بود که در سال  یو کاربرد تحليلی-توصيفیروش پژوهش حاضر از نوع  روش مطالعه:

 مدرک با حوزه این اساتيد و دستمزد و حقوق و پرداخت نظام حوزه کارشناسان و خبرگان از نفر 224این پژوهش 

 نیباشد. در ا ینفر م ۱4۱ و جدول مورگان برابر با فرمول ککرانو حجم نمونه با توجه به  می باشد تربالا و کارشناسی

 ادبيات به توجه با و پرداخت نظام حوزه متخصصين از نفر ۱0 با مصاحبه طریق از محقق ساخته پرسشنامه ،پژوهش

 دیيکرونباخ بدست آمد که مورد تا یآلفا بیرپرسشنامه با استفاده از ض ییایپا طراحی گردید. خبرگان نظر و تحقيق

 نیا یفيتوصآمار قرار گرفت.  ليمورد تحل  EXCELو  ۱8نسخه  SPSS ینرم افزار آمار قیاطلاعات از طر هيبود. کل

 ليدر تحلبود و مختلف آن  یها طهيپژوهش و ح یرهايمتغ آماری یدر سطح نمودارها، جداول و خلاصه ها قيتحق

 .  شد استفاده خطی گرسيونر آزمون از یینها

دارای مدرک مورد مطالعه  کارکنانافراد مورد مطالعه زن بوده و اکثر  شتريمطالعه حاضر نشان داد ب یها افتهی نتایج:

پرداختی و  سياست ایجاد تشویق، عدم و تنبيه نظام برتری عملکرد، عدم بر مبتنی پرداخت عدمارشد بودند.  یکارشناس

اعتبارات و  موقع به تامين و عدم  <p-value)05/0(کارکنان تاثيرگذار نبودند وری ورم در بهرهت نرخ و افزایش عدم

 . >p-value)05/0(کارکنان تاثير داشتند وری و دستمزد در بهره کار بين هماهنگی عدم

 عدم و دستمزد و رکا بين هماهنگی عدم که بود مطلب این بيانگرمطالعه  نیا یها افتهیبا توجه به  گيری:بحث و نتيجه

 هماهنگی و اعتبارات موقع به تأمين افزایش با نتيجه دارد. در منفی تاثير کارکنان وری بهره در اعتبارات موقع به تامين

 را سازمان در کارکنان وری بهره توان می کارکنان وریبهره دهنده بهبود عوامل سایر به توجه و دستمزد و کار بين

 .داد افزایش

 نژاد هاشمی شهید درمانی آموزشی کارکنان، مرکز وری پرداخت، بهره نظام اجرای موانع های کليدی:واژه
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 مقدمه 

 کامیابی می نماید. سرنوشت حساسی ایفاء و گسترده نقش سازمان فعالیت های پیشبرد در انسانی منابع مدیریت امروزه

 شریکی حد تا را سازمان وظیفه ای حوزه این جایگاه که آمیخته در هم انسانی منابع مدیریت سرنوشت با چنان سازمان

 انگیزه افزایش سازمانی، هر رهبران و مدیران دغدغه های از یکی (1390)شمس احمر و دیگران،است.  ارتقاء بخشیده راهبردی

می  سازمان نانکارک انگیزه شك افزایش بی و بوده آن کارکنان اهداف گرو در ها سازمان اهداف که چرا است، کارکنان سازمان

هر چند می دانیم انگیزه افراد برای کار کردن پیچیده است اما این داشته باشد.  کارکنان بر بهره وری سزایی به تأثیر تواند

توافق اساسی در بین صاحب نظران وجود دارد که یکی از عوامل مهم در تقویت چنین انگیزشی نظام پرداخت است.)میر 

را بر آن داشته با اتخاذ اقداماتی سازنده  مدیرانبا استعداد و ماهر،  کارمندانبا از دست دادن مقابله  یبرا( 1389محمدی،

داشته سازمان  یرقابت تیمز ی برمنف ریتواند تاث ی. از دست دادن کارمندان خوب مارزشمندترین سرمایه سازمان را حفظ کنند

در اقتصاد رقابتی امروزه،  .(Sendogdu & et al, 2013)   شود می منجر تیفیو ک یبه کاهش در بهره ورباشد، زیرا 

طراحی نظام های جبران خدمات به عنوان یکی از کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی از الزامات طراحی سازمان 

تقاضای بیش از حد برای  هاست. جبران خدمات، نشان دهنده بیشترین هزینه در اکثر سازمان هاست. با چنین مخاطرات بالا، 

شیوه های جدید کسب و کار و نیاز به بررسی دقیق تر نظام پرداخت برای اثربخشی سازمان وجود دارد. تاکید لاولر بر این بود 

که در توسعه خط مشی های جبران خدمات لازم است درباره جبران خدمات، تفکر و عمل راهبردی داشته باشیم. در خط 

ات اهداف، ارزش ها، فرهنگ سازمان و   چالش های مربوط به اقتصاد رقابتی تر جهانی باید لحاظ شود. مشی های جبران خدم

پرداخت جدید به توسعه رفتار فردی و سازمانی کمك می کند، رفتارهایی که سازمان برای دستیابی به اهداف تجاری به آن 

نشئت بگیرند و بر تحقق اهداف مهمی از قبیل رضایت  نیاز دارد. خط مشی ها و روش های پرداخت باید از راهبرد کلی

(. هزینه های بالای جبران خدمات و 1390مشتری، نگهداری و کیفیت محصول یا خدمات تاکید داشته باشند )آرمسترانگ، 

ه به عنوان عدم کارایی کارکنان مساله ای است که تقریبا همه سازمان ها با آن رو به رو هستند. با فراگیر شدن این عوامل ک

یکی از عوامل بیماری سازمان ها قلمداد می شود شناسایی موانع اجرای نظام پرداخت در بهره وری کارکنان به عنوان یك 

 مساله حاد در مرکز آموزشی درمانی شهید هاشمی نژاد می باشد.

اجرای نظام پرداخت در بهره وری در مرکز آموزشی درمانی شهید هاشمی نژاد این خلاء وجود دارد که چه موانعی در سر راه 

کارکنان وجود دارد که در این پژوهش به این مساله پرداخته خواهد شد. بنابراین مسئله این پژوهش شناسایی موانع اجرای 

 نظام پرداخت در بهره وری کارکنان در مرکز آموزشی درمانی شهید هاشمی نژاد تهران می باشد. 

ریك و کاربردی حائز اهمیت است. یعنی هم تحقیقی علمی است که باعث شناخت بیشتر انجام این پژوهش از دو جنبه تئو

 .گردد و هم تحقیقی کاربردی است که می توان از نتایج آن در مرکز استفاده نمودمتغیرهای مورد مطالعه می

م ها و فراگردهای سازمانی اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد او به منزله یك منبع استراتژیك و طراح و مجری نظا

جایگاهی به مراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایی که در تفکر سازمانی پیشرفته، از انسان به مثابه مهمترین منبع و 

سرمایه برای سازمان یاد می شود. در برنامه های توسعه بخش سلامت، منابع انسانی یکی از مهمترین عوامل در فرآیند عرضه 

مت می باشد. سیاست های تامین منابع انسانی باید با توجه به محدودیت منابع مالی و سرمایه ای و با در نظر خدمات سلا

در فضای رقابتی امروز، دسترسی به منابع  (.2013گرفتن رشد سالانه پیش بینی شده برای عرضه خدمات باشد )کلین، 

د. در این میان منابع انسانی، تنها منبعی است که متمایزتر از مناسب، بدیهی ترین عامل موفقیت سازمان ها قلمداد می شو

 (.Cankovic,2013سایر منابع بوده و ویژگی های منفی منابع دیگر مانند فنا پذیری، قابلیت تقلید را ندارد )

می تواند علاوه بهداشت و درمان به عنوان یك کالای ضروری دارای حساسیت زیادی می باشد، زیرا توجه ناکافی به این مقوله 

بر زیان هایی که بر سطح سلامت جامعه دارد باعث می شود که منابع عظیمی که در این بخش صرف می شود به هدر رود. 

یکی از اهداف مهمی که تمامی کشورها در اصلاحات خود در بخش بهداشت و درمان دنبال می کنند کنترل هزینه ها می باشد 

یر اهداف از قبیل افزایش کارایی و اثربخشی در نظام بهداشت و درمان و در نهایت ارتقاء سطح که البته این مقوله در کنار سا
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ندازه موانع اجرای نظام پرداخت در بهره وری کارکنان را ارسد ارائه پژوهشی که بتواند و به نظر میکیفیت خدمات مطرح است 

 د.گیری نماید مفید واقع شود و نتایج حاصل از آن با اهمیت باش

 مفاهیم نظام پرداخت

واژه ای است که بیشتر در کتب آمریکایی مطرح شده است و این واژه در کتب انگلیسی با عنوان مدیریت  نظام پرداختواژه 

تدریج منسوخ شده است از جمله این ه های دیگری نیز در همین مفهوم بکار رفته است که در این واژه بپاداش آمده است واژه

وضعیت معیشتی  مدیر سازمان باید به فکر رفاه افراد سازمان و    باشد.مدیریت حقوق و دستمزد می و سیستم پرداخت، هاواژه 

یکی از وظایف مدیران توجه به مسائل معیشتی افراد است از همین روی در تمام سازمان ها به کارکنان برای  .ایشان باشد

نظام در بسیاری از کتب مدیریتی  شود. حقوق و دستمزد در نظر گرفته می دهند جبران خدمتی که به سازمان ارائه می

اداره حقوق و   "شود مانند این تعریف  به حقوق و دستمزد معنی شده است و به بحث حقوق و دستمزد پرداخته  می پرداخت

 (.305: 1998، 2و کوزمیتس 1)کاریل "یابد شود اختصاص می های مالی که به کارکنان داده می دستمزد معمولا به دریافتی

 (1388)ردمن و ویلکینسون، ی جذاب و در عین حال به سرعت متغیردر مدیریت منابع انسانی است. حوزه نظام پرداخت

ی مدیران منابع انسانی، جذب، نگهداری و رشد نیروی انسانی مزیت ساز برای سازمان است در این  امروزه یکی از وظایف عمده

 (1380)کاظمی،.شودمناسب یکی از عوامل بسیار مهم تلقی می نظام پرداختی راهبرد و راه تنظیم و طراح

های نظیر مدیریت حقوق و دستمزد و سیستم پرداخت شده به کلیه  ین واژهزکه تقریبا در دو دهه اخیر جایگ نظام پرداختمفهوم 

غلی و سرانجام شرایط محیط کار در مقابل خدمتی که حقوق و مزایایی نقدی، غیر نقدی، مزایایی متاثر از ویژگی ها و تناسب ش

ی ( پرداخت قابل قبول در قبال انجام کار مولفه 1998)3به زعم فرنچ گردد. شوند اطلاق میکارکنان و مدیران سازمان برخوردار می

نگیزش آنها برای انجام دادن کارکنان در قبال کارشان و ا نظام پرداختو پاداش است که به خاطر  نظام پرداختیند آعمده ای از فر

شود که افراد به نشانه سپاس برای ادای وظایف  به هر نوع پاداشی اطلاق می نظام پرداخت شود.بهتر عملکردشان در نظر گرفته می

و  کارکنان تنها از طریق پرداخت حقوق و دستمزد نظام پرداختدر نگرش جدید به مدیریت منابع انسانی . کنند سازمان دریافت می

غیر مستقیم مالی و مزایای غیر مالی است            بلکه میزان کیفیت زندگی کاری که شامل مزایای پذیرد مزایایی پولی صورت نمی

 (350: 1391)سیدجوادین،  (235: 1391)عباس پور،  گیردمورد توجه قرار می

 نظام پاداش و ارزیابی عملکرد

 سازمان اهداف به یلن خاطر به سازمان و در او که نیرویی و وقت یازا در شود، می لمتحم سازمان در فرد که خدماتی جبران به

 سازمان بهتر، و رجدیدت کاری های روش و رویه ها کارگیری به یافتن و برای وی ابتکارات و خلاقیت تلافی به و کند می صرف

و  موازین اساس رب که است سیستمی و گیرد می بر در را عملکرد نوع دو هر سازمان، در سیستم پاداش .دهد می پاداش فرد به

 به باشد اثربخش و کارا باید سیستم پاداش .دهد می هاآن به کارشان به متناسب را کارکنان از یك هر پاداش خاصی، های شیوه

 عنوان به  .ازدس کنمم سازمان برای را بازده حداکثر که باشد ای به گونه باید سازمان در پاداش اعطای و تخصیص دیگر عبارت

 موثر عملکرد از ورمنظ. باشد موثر عملکرد مشروط به پاداش اعطای که گردد طراحی طوری باید سیستم راستا این در قدم اولین

 مکانیسمی انعنو به پاداش از استفاده که است صورت این در تنها .سازمان باشد اهداف به نیل جهت در که است عملکردی

 (.1391است)روغنی و همکاران ، کارساز کارکنان در گیزهایجاد ان و تشویق برای

 و ایجاد حفظ، بر ار خویش انگشت اشاره سر علمی، روانشناسی عرصه در که بودند کسانی نخستین جمله از رفتارگرا روانشناسان

 کاهش تغییر، منظور به یهتنب و تشویق نظیر رفتار پیامدهای استفاده از چه اگر. نمودند معطوف آن نتایج و پیامدها رفتار، تداوم

 می باز اخیر لهایاس به زمینه این در پردامنه و های علمیپژوهش اماّ     است، بوده توجه انسان مورد دیرباز از رفتار افزایش و

 (.1391گردد)روغنی و همکاران، 

                                                           
1. Carrell 

2. Kuzmits 
1. French 



 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 67-57، صفحات 1401 تابستان ،2، شماره 8دوره 

60 

 

 .نمود تعریف پاداش وزیعت فرایند اداش وپ پرداخت معیارهای سازمان، های انگیزاننده انواع مبنای بر توان می را پاداش نظام یك

 و افراد از انتظار مورد تلاش و مشارکت نوع نمودن مشخص با به عبارتی سازمان و فرد مبادله نوع نمودن مشخص با پاداش نظام

 مشخصرا  خود یاعضا و سازمان رابطه سازمان، یك هنجارهای و ها ارزش دیگر طرف از و قبال عملکردشان در آنها انتظارات

 هم با آن ترکیب و پاداش، معیار از استفاده فلسفه لحاظ به نوآور های سازمان پاداش نظام که گفت باید مجموع در .می سازد

 کلیه حمایت برای افیک پاداش است شده نهادی آنها نوآوری در که نوآور های سازمان پاداش نظام در بنابراین. باشد می متفاوت

 برخوردار افانعط قابلیت از پاداش پرداخت و ریسك اساس بر پاداشی نظام معیار چنین د.دار وجود نوآور شایسته افراد

 (.1387است)سلطانی تیرانی، 

 یکپارچگی و انسجام راهبرد موجب این اگر .باشد داشته سازمان کلان اهداف تحقق در مهمی نقش تواند می پاداش راهبرد

 :رددگ می اشاره چند مواردی به زیر شود در عملکرد بهبود و رشد دیکلی راهبرد با پاداش های نظام و یندهاآفر

 و یفیتک پذیری، گروهی، انعطاف کار خلاقیت، چون هایی ارزش خصوص به شود می سازمان های ارزش تقویت موجب -1

 مشتری خدمات

 .بخشد بهبود و کند هماهنگ را سازمان بر حاکم مدیریتی سبك و فرهنگ -2

 نحوه و کارکنان به مطلوب ن رفتارهایداد نشان طریق از را کار این و کند حمایت و ترغیب سطوح تمامی در ار مطلوب رفتار -3

 .سازد عملی آنها به رفتارها آن اعمال

 .کند راهمفرا  سازمان نیاز مورد های مهارت مطلوب سطح حفظ و جذب برای لازم رقابتی آستانه -4

 (.1381د)آرمسترانگ، کن کسب خود را نظر مورد ارزش پردازد، می پاداش عنوان به که لیپو قبال در بدهد امکان سازمان به -5

 نقش نظام پاداش در افزایش بهره وری

 حیات ادامه انامک سازمانی پاداش هیچ وجود بدون و است سازمان هر در بهره وری افزایش بعد ترین مهم پاداش نظام وجود

 و مداوم صورت به وقتی پاداش این اما اوست کار پاداش کند دریافت می ماه پایان در دفر که دستمزدی و حقوق .داشت نخواهد

نتیجه  و عملکرد ینب باید بنابراین. می شود انگیزه بی صحیح کار انجام جهت فرد شود، عملکرد پرداخت با منطقی رابطه بدون

گیرند)سلطانی،  کار به وری بالاتر بهره برای را خود وانت کارکنان تا کرد ایجاد معقول رابطه ای می شود حاصل فرد برای ای که

1381.) 

 بهره ارتقای دوران بالاخره و امکانات محدود با زیاد فعالیت های انجام عصر افزوده، ارزش دوران مداوم، پیشرفت های عصر در

 (.1997، 5و فینك 4نگنیکرباشد)لو عظیمی سازمانی تواند نارسایی می نامناسب عملکرد ارزشیابی نظام یك داشتن وری،

 پاداش

ه یك پیامد خوش برای انجام رفتاری ئ(. پاداش ارا1993، 6پاداش عبارت است از پیامدهای ارزشمند مثبت کار برای افراد )شرمرهرمن

 (.1995، 7مطلوب از فرد به منظور افزایش احتمال تکرار است )هلریگل و دیگران

رد عدم کارب ر صورتست در صورتی که درست استفاده گردد سبب بهره وری بالاتر و دپاداش از ابزارهای بسیار قوی مدیریت ا

عریف این داش باید سبب افزایش عملکرد گردد و در تپا .های منابع و کاهش عملکرد خواهد بودمناسب سبب افزایش هزینه

 (.19 :1381 ،عملکرد مناسب است )محمودزادهء واژه منظور از آن جبران زحمات فرد در ازا

است  ع وسیله ایشود. پاداش در واقانجام کار بهتر و نگهداری کارکنان گفته می پاداش به هر عامل اثرگذار برای بکارگماری،

آن را  دای احترامکند و با این قدرشناسی و اکه با استفاده از آن سازمان از کارکنان خود به علت شایستگی آن سپاسگزاری می

 (.2، 1393 ،کند )شهرکی و همکارانویق میبه ادامه ی کار خود تش

                                                           
1.Long enecker 

2.Fink 

1. Shermerhorn 

2. Hellriegel et al 
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پاداش از چنان اهمیتی در مباحث مربوط به مدیریت برخوردار است که از آن به عنوان یکی از منابع قدرت مدیر تحت عنوان 

د های مختلف درونی و بیرونی به منظور کنترل عملکرمنظور از قدرت پاداش استفاده از پاداش .شودیاد می« قدرت پاداش»

کند. اگرچه همه افراد است. به عبارتی، مدیر از قدرت پاداش به منظور تاثیر گذاری و کنترل رفتار زیردستان استفاده می

 پاداش مشابه ای هستند اما موفقیت در دسترسی و به کار بردن اثربخش پاداش نیازمند مدیریت آن است دارای قدرت مدیران

 (.31 :1390 ،)حکمت شعار و عرب زاده

 انواع پاداش

 به طور کلی دو نوع پاداش اساسی وجود دارد: 

 های بیرونی پاداشالف( 

 های ذاتی یا طبیعیپاداش ب(

به شخص دیگر )به   های بیرونی: پاداش هایی هستند که از بیرون اداره شده و پیامدهای ارزشمندی که از یك نفر الف( پاداش

های رایج این نوع پاداش ها در محیط کار شود. مثالبالاتر( به زیردست داده میطور معمول از یك سرپرست یا یك مدیر سطح 

 است. و...، مرخصی تشویقی، مزایا، تمجید شفاهی ءشامل اضافه حقوق، ارتقا

های نقدی، دریافت هایی هستند که موجب افزایش رفاه پاداش بیرونی به صورت نقدی یا غیر نقدی است. منظور از پاداش

های غیرنقدی آنهایی هستند که تاثیری در وضعیت مادی فرد ندارند، بلکه با دریافت آنها محیط گردند. پاداشمی مادی شخص

 (.256، 1386گردد)سعادت کار و زندگی کاری او مطلوب تر می

دهند. هد رخ میکه فرد کاری را انجام دهای ذاتی یا طبیعی: که خود سازمان یافته هستند و به طور طبیعی هنگامیب( پاداش

های ذاتی، احساس شایستگی، توسعه شود. منبع اصلی پاداشلذا این نوع پاداش ها به طور مستقیم درون خود شغل ایجاد می

های کاری خودگردان نمونه ای از استراتژی هایی است که چنین احساساتی را است. غنی سازی شغلی و ایجاد تیم و...شخصی 

 (.1993کند)شرمرهرمن، فراهم می

 شود را به شش نوع تقسیم کرد:توان پاداش هایی که توسط سازمان ها به کار گرفته میتقسیم بندی دیگری می در

 های نقدی و افزایش حقوقهای مادی: از قبیل پرداخت( پاداش1

 ت تفریحیهای تعیین سلامت و بهداشت، تعطیلات، تسهیلا( مزایای مکمل )کمکی(: از قبیل خودرو شرکتی، برنامه2

 های اجتماعی: از قبیل تمجید، لبخند، دعوت کردن فرد به شام یا نهار( پاداش3

 های حاصل از کار: احساس پیشرفت، کار با مسئولیت بیشتر، کار خود هدایت شونده و انجام کارهای مهمتر( پاداش4

 مهارت ها، احساس ارزشمندی بیشتر های خود اداره شونده: خود تمجیدی، رشد خود از طریق گسترش دانش و( پاداش5

 (.31-32 :1390 ،های محل کار )حکمت شعار و عرب زاده( نمادهای وضعیتی: نوع دکوراسیون و نقاشی6

 مبنای اعطای پاداش

 . عضویت در سازمان1

داش به کارکنان، کنند خود و دیگران را متقاعد سازند که مبنای اعطای پااگرچه معمولا مدیران و مسئولان سازمان سعی می

شایستگی و عملکرد موثر آنهاست، ولی حقیقت جز این است و در واقع عضویت افراد در سازمان، در تخصیص و اعطای پاداش، 

 همیشه عامل مهمتری از عملکرد آنها بوده است.

شود. افزایش پرداخت اعطا می معمولا در هر سازمانی، صرفا به خاطر عضویت فرد در سازمان، امتیازاتی  برای او در نظر گرفته و

به خاطر تورم و بالا رفتن هزینه زندگی، سهیم کردن کارکنان در سود، بیمه و سایر مزایا، و افزایش حقوق به خاطر حفظ 

نیروها، ارشدیت و سنوات خدمت، یا دارا بودن درجه دانشگاهی و تحصیلات عالی، همگی نمونه هایی از اعطای پاداش بر مبنای 

 ست.عضویت ا
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 . حضور در سازمان2  

نماید. اگر کارمندی غایب باشد، کار او یا معطل بدیهی است که تاخیر یا غیبت کارکنان، خساراتی را متوجه سازمان می

ماند، یا اگر وظایف وی به کس دیگری سپرده شود که از همان تخصص و مهارت برخوردار نیست، طبیعتا به کیفیت کار می

یك از این دو حالت، یعنی متوقف شدن کار یا انجام آن با کیفیتی  روشن است که از نظر سازمان هیچشود. صدمه وارد می

دیگری در سازمان بتوانند بلافاصله جای او را گرفته، کارش  افرادتر مطلوب نخواهد بود. البته اگر کارمندی غیبت کند و  پایین

شود که در سازمان نیروهای اضافی وجود دارد. سیستم پاداش باید طوری طراحی کیفیت انجام دهند، معلوم می را با همان

در رضایت شود که در کاهش غیبت کارکنان موثر باشد. یعنی تدابیری پیش بینی گردد که در سیستم پاداش اولا عامل مهمی

به طور منظم در سازمان حضور دارند، تشویق و کارکنان نامنظم تنبیه  اعضای سازمان گردد و ثانیا در این سیستم کارکنانی که

 شوند.

 . عملکرد3

شود و در هر دریافت پاداش از سازمان به خاطر کار و فعالیت یکی از منطقی ترین اصولی است که در هر سازمانی رعایت می

تواند در سازمان ایفا نماید، تاثیر بالقوه ای اش میباشد. شاید مهمترین نقشی که یك سیستم پادجامعه ای نیز مورد قبول می

گذارد. چنانچه کارکنان سازمان عقیده داشته باشند که عملکرد بهتر است که انتظار دریافت پاداش در عملکرد کارکنان می

 داشت.شود، امید به دریافت پاداش، نقش مثبتی در عملکرد بهتر و موثرتر آنها خواهد منجر به دریافت پاداش می

 . ارشدیت4

در اکثر مشاغل دولتی و همچنین مشاغل کارگری، تعیین ارشدیت )سنوات خدمت( به عنوان معیاری برای تخصیص و اعطای 

پاداش سنتی دیرینه و متداول است. در مقایسه با سایر معیارها، بزرگترین مزیت ارشدیت به عنوان مبنایی برای اعطای پاداش 

زیرا ممکن است نتوان به آسانی، کیفیت کار کارکنان را تعیین کرد و با  اندازه گیری دقیق آن است؛سهولت محاسبه و قابلیت 

 توان معین نمود.راحتی میه قاطعیت، عملکرد یکی را بهتر از دیگری دانست در حالی که سابقه کار را ب

 . تخصیص5

ای اشخاصی که تحصیلات و معلومات عالی دارند یا در های کارکنان نیز تعیین نمود. بر توان بر اساس تخصصپاداش را می

گردد. برای های خاصی، از مهارت و استعداد زیادی برخوردارند، معمولا پاداش، متناسب با وضعیت ویژه آن ها معین میزمینه

 پاداش است. به دارا بودن درجه تحصیلی دانشگاهی نمونه ای از وجود شرط تخصص برای دریافت ءمثال، مشروط کردن ارتقا

 . دشواری کار6

تواند گردد. معمولا هر کسی با توانی عادی میپیچیدگی و سختی کار معیار دیگری است که پاداش بر اساس آن تعیین می

راحتی یاد گرفته، انجام دهد. بنابراین، متصدیان این مشاغل معمولا همان مزد و ه سرعت و به کارهای ساده و تکراری را ب

دارند. در مقابل، معمولا برای کارهای پیچیده و مشکل که انجام آن دشوار بوده یا تحت و متعارف را دریافت میاجرت معمول 

 گردد.های خاص پیش بینی میگیرند اضافه پرداخت و فوق العادهشرایط طاقت فرسا انجام می

 . قضاوت و تصمیم گیری7

در نتیجه، انجام این قبیل مشاغل نیاز  .شودجام آن از قبل مشخص میدر بعضی از مشاغل جزئیات کار کاملا تشریح و روش ان

در مقابل مشاغلی وجود دارند که دارای        چندانی به تفکر، چاره اندیشی، قضاوت و تصمیم گیری متصدیان آن ها ندارد. 

در نتیجه، انجام این قبیل  .شده ای برای آن ها وجود ندارد   چهارچوب یا ماهیت مشخصی نیستند و روش از پیش تعیین 

مشاغل نیاز به تعقل و تفکر، ابتکار و خلاقیت، قضاوت و تصمیم گیری شاغل دارد و او باید با اتکا به فکر و ذهن خویش مسائل 

تر و احتمال  را حل کند. بدیهی است که در حالت اول کار راحت تر و احتمال خطا و اشتباه کمتر و در حالت دوم، کار مشکل

و اشتباه بیشتر خواهد بود. بنابراین هرچه انجام کار نیاز بیشتری به تصمیم گیری و ابتکار عمل شاغل داشته باشد، به خطا 

 (.263، 1386های سازمان به او بیشتر باشد )سعادت همان نسبت باید پرداخت
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 پژوهش روش

همبستگی و از نظر شیوه  -توصیفی  پژوهش حاضر از لحاظ هدف؛ یك پژوهش کاربردی، از لحاظ شیوه انجام کار  

 باشد.ای میگردآوری داده ها یك پژوهش کتابخانه

های مشابه، ادبیات مورد نیاز در جهت نگارش مبانی ها، مقالات و پژوهشنامههای اطلاعاتی نظیر پایانبا رجوع به بانك

 یهااستفاده شده و اطلاعات و داده یاکتابخانهاطلاعات از روش  یآورجمع یبراگردد. نظری و پیشینه پژوهش، گردآوری می

 یافزارها تحلیل آنها از نرم یو برا یگردآورتوزیع شده؛  هایپرسشنامه قیپژوهش، از طر یهاهیجهت اثبات فرض ازیمورد ن

Spss  و  22نسخهEviews  استفاده شده است. 8نسخه 

های اطلاعاتی مرتبط ی و پیشینه پژوهش، با رجوع به بانكدر پژوهش حاضر، پس از تدوین ادبیات مرتبط با مبانی نظر

های پیشین؛ اطلاعات لازم جهت سنجش متغیرهای تعریف شده، از طریق مراجعه به اطلاعات پرسشنامه ها، و پژوهش

ی پرداخته افزار اکسل، به محاسبه متغیرها بصورت ریاضگردآوری خواهد شد. در ادامه با استفاده از روابط تعریف شده و نرم

های آمار توصیفی نظیر میانگین، ستفاده از روشاشده و با  Eviewsافزار شده و در نهایت، محاسبات انجام شده وارد نرم

های استفاده از آزمونپرداخته می شود. در نهایت، با  واریانس و چارک جهت توصیف وضعیت عمومی توزیع داده های پژوهش

 های تدوین شده خواهیم پرداخت.به آزمون فرضیه خطی چند متغیره آماری رگرسیون

 آزمون سوالات پژوهش

 دارد؟ تاثیر کارکنان وری بهره در برعملکرد مبتنی پرداخت آیا عدم اول: سوال

 نشان داده شده است. 1نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال مذکور در جدول 

 نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال اول -1جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی یضریب رگرسیون

2.963- 1.040- 0.6125 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

0.200 0.175 

 

 .معناداری ندارد تاثیر کارکنان وری بهره   در برعملکرد مبتنی پرداخت عدم بر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می یابیم که

باشد. لذا می %5( بیشتر از سطح خطای 0.6125)(؛ احتمال آماره آن -2.963ی )زیرا ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیون

 تغییرات %18 بیانگر این مطلب است که حدود شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتایید نمی %95سوال اول در سطح اطمینان 

 .شود می داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته

 دارد؟ تاثیر کارکنان وری بهره در اعتبارات موقع به امینت آیا عدم :دوم سوال

 نشان داده شده است. 2مذکور در جدول  سوالنتایج برازش مدل رگرسیونی 

 دوم نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال -2جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی ضریب رگرسیونی

5.159- 2.779- 0.0422 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

0.444 0.426 

 

منفی و معناداری  تاثیر کارکنان وری بهره در اعتبارات موقع به تامین عدم بر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می یابیم که

 %5( کمتر از سطح خطای 0.0422)(؛ احتمال آماره آن -5.159زیرا ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیونی ) .دارد
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 بیانگر این مطلب است که حدود شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتأیید می %95اطمینان  باشد. لذا سوال دوم در سطحمی

 .شود می داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته تغییرات 43%

 دارد؟ تاثیر کارکنان وری بهره در تشویق و تنبیه نظام برتری آیا عدم :سوم سوال

 نشان داده شده است. 3ور در جدول مذک سوالنتایج برازش مدل رگرسیونی 

 

 نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال سوم -3جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی ضریب رگرسیونی

3.954- 1.054- 0.0541 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

0.198 0.122 

 

 .معناداری ندارد تاثیر کارکنان وریدر بهره قتشوی و تنبیه نظام برتری عدم یابیم کهبر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می

باشد. لذا می %5( بیشتر از سطح خطای 0.0541)(؛ احتمال آماره آن -3.954زیرا ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیونی )

 اتتغییر %12 بیانگر این مطلب است که حدود شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتایید نمی %95سوال سوم در سطح اطمینان 

 .شود می داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته

 ؟عدم ایجاد سیاست پرداختی در بهره وری کارکنان تاثیر داردآیا چهارم:  سوال

 نشان داده شده است. 4نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال مذکور در جدول 

 

 نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال چهارم -4جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی یضریب رگرسیون

2.259- 1.128- 0.0584 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

0.199 0.145 

 

معناداری  تاثیر کارکنان وری بهره در               پرداختی سیاست ایجاد عدم بر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می یابیم که

 %5( بیشتر از سطح خطای 0.0584)(؛ احتمال آماره آن -2.259نی )زیرا ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیو. ندارد

 بیانگر این مطلب است که حدود شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتاییید نمی %95باشد. لذا سوال چهارم در سطح اطمینان می

 .شود می داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته تغییرات 15%

 دارد؟ تاثیر کارکنان وری بهره در دستمزد و کار بین هماهنگی ا عدمآی: پنجم سوال

 نشان داده شده است. 5نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال مذکور در جدول 

 نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال پنجم -5جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی ضریب رگرسیونی

8.952- 5.373- 0.0000 

 تعدیل شده ضریب تعیین ضریب تعیین

0.512 0.501 
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منفی و  تاثیر کارکنان وری بهره در  دستمزد  و کار بین هماهنگی عدم بر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می یابیم که

( کمتر از سطح خطای 0.0000)(؛ احتمال آماره آن -8.952معناداری دارد. زیرا ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیونی )

بیانگر این مطلب است که  شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتأیید می %95سوال پنجم در سطح اطمینان باشد. لذا می 5%

 .شود می داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته تغییرات %50 حدود

 دارد؟ تاثیر کارکنان وری بهره در تورم نرخ افزایش آیا عدم :ششم سوال

 نشان داده شده است. 6وال مذکور در جدول نتایج برازش مدل رگرسیونی س

 نتایج برازش مدل رگرسیونی سوال ششم -6جدول 

 احتمال آماره تی آماره تی ضریب رگرسیونی

2.101- 1.062- 0.0784 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

0.222  0.193 

 

زیرا  .معناداری ندارد تأثیر کارکنان وری بهره در متور نرخ و افزایش بر اساس اطلاعات مندرجات فوق در می یابیم که عدم

باشد. لذا می %5( بیشتر از سطح خطای 0.0784)(؛ احتمال آماره آن -2.101ضمن منفی بودن علامت ضریب رگرسیونی )

 اتتغییر %19 بیانگر این مطلب است که حدود شده، تعدیل تعیین گردد. ضریبتایید نمی %95سوال ششم در سطح اطمینان 

  شودمی داده توضیح متغیر مستقل تغییرات توسط متغیر وابسته

  گیریبحث و نتیجه

 تاثیر کارکنان وری بهره در عملکرد بر مبتنی پرداخت نتایج حاصل از آزمون سوال اول پژوهش، بیانگر این مطلب بود که عدم

(، 0.6125سبتاً ضعیف، و با توجه به احتمال آماره تی )( ن0.18این تأثیر با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده ) .معناداری ندارد

پژوهش، بیانگر این مطلب بود  نتایج حاصل از آزمون سوال دوم باشد. با توجه به این امر؛ سوال اول تایید نگردید. معنادار نمی

( 0.44ضریب تعیین تعدیل شده ) این تأثیر با توجه به .منفی دارد تاثیر کارکنان وری بهره در اعتبارات موقع به تامین که عدم

 باشد. با توجه به این امر؛ سوال دوم تأیید گردید.(، معنادار می0.0422نسبتاً متوسط، و با توجه به احتمال آماره تی )

 تاثیر کارکنان وری بهره در تشویق و تنبیه نظام برتری عدم پژوهش، بیانگر این مطلب بود که نتایج حاصل از آزمون سوال سوم

 .عناداری نداردم

(، معنادار 0.0541( نسبتاً ضعیف، و با توجه به احتمال آماره تی )0.12این تأثیر با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده )

  باشد. با توجه به این امر؛ سوال سوم تایید نگردید.نمی

 تاثیر کارکنان وری بهره در رداختیپ سیاست ایجاد پژوهش، بیانگر این مطلب بود که عدم نتایج حاصل از آزمون سوال چهارم

(، 0.0584( نسبتاً ضعیف، و با توجه به احتمال آماره تی )0.15این تأثیر با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده ) .معناداری ندارد

 .باشد. با توجه به این امر؛ سوال چهارم تایید نگردیدمعنادار نمی

 کارکنان وری بهره در دستمزد و کار بین هماهنگی ر این مطلب بود که عدمپژوهش، بیانگ نتایج حاصل از آزمون سوال پنجم

( نسبتاً متوسط، و با توجه به احتمال آماره 0.50این تأثیر با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده ) .منفی و معناداری دارد تاثیر

 باشد. با توجه به این امر؛ سوال پنجم تأیید گردید.(، معنادار می0.0000تی )

 کارکنان وری بهره در تشویق و تنبیه نظام برتری عدم پژوهش، بیانگر این مطلب بود که نتایج حاصل از آزمون سوال ششم

( نسبتاً ضعیف، و با توجه به احتمال آماره تی 0.19این تأثیر با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده ) .معناداری ندارد تاثیر

  تایید نگردید. جه به این امر؛ سوال ششمباشد. با تو(، معنادار نمی0.0784)
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به موقع اعتبارات در  نیکار و دستمزد و عدم تام نیب یمطلب بود که عدم هماهنگ نیا انگریمطالعه ب نیا یها افتهیبا توجه به 

 رید و توجه به ساکار و دستمز نیب یبه موقع اعتبارات و هماهنگ نیتأم شیبا افزا جهیدارد. در نت یمنف ریکارکنان تاث یبهره ور

 داد. شیکارکنان در سازمان را افزا یتوان بهره ور یکارکنان م یورعوامل بهبود دهنده بهره

 منابع

، مدیریت استراتژیك منابع انسانی، سید محمد اعرابی و داوود ایزدی، تهران، دفتر (1390)آرمسترانگ، مایکل (1

 فرهنگیهای پژوهش

( رابطه نظام های مدیریت کیفیت با 1388ی، طبیبی، سید جمال الدین، هاشم زهی، علی)ایران نژاد پاریزی، مهد (2

 .1و2، شماره2اثربخشی عملکرد بیمارستان های آموزشی شهر تهران، نظام سلامت، دوره

(. ارائه مدل 1395توکلی نژاد، حسن، جزنی، نسرین، معمارزاده طهران، غلامرضا، افشار کاظمی، محمد علی) (3

 .304-291، 43کارکنان سازمان های دولتی ایران، مدیریت شهری، شمارهنگهداشت 

 (، روش تحقیق با رویکردی به پایان نامه نویسی، تهران: بازتاب.1388خاکی، غلامرضا، )  (4

(. پرداخت کارانه مبتنی بر عملکرد در بیمارستان 1388رئیسی، پوران، علی خانی، مهتاب و مبینی زاده، محمدرضا) (5

 .1، شماره2نژاد تهران، نظام سلامت، دوره شهید هاشمی

های کلیدی سنجش عملکرد افراد برای شناسایی شاخص (،1391) ایرج ابزاری، مهدی و سلطانی، ،روغنی، علیرضا (6

 3شماره  ،25دوره  یند مدیریت توسعه،آفر پرداخت پاداش،

ای پرداخت بر مسئولیت پذیری شغلی، (. تاثیر انواع نظام ه1395سید نقوی، میر علی و نجاتی کرم آباد، الناز) (7

 .177-153، 1فصلنامه پژوهش های منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین، سال هشتم، شماره

 (. روش های تحقیق در علوم رفتاری، تهران: انتشارات آگاه.1385سرمد، زهره و بازرگان، عباس، حجازی، الهه، ) (8

(. شناسایی عوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی، 1395نیکزاد ) شجاعی، سید سعید، جمالی، غلامرضا، منطقی،  (9

 .181-161، 2فصلنامه پژوهش های منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین، سال هشتم، شماره

بررسی اثر احساس عدالت سازمانی بر  ،(1390شمس احمر، مهران؛ فرهی بوزجانی، برزو و سنجاقی، محمد ابراهیم ) (10

پژوهشی  -کرد راهبردی در نظام نگهداری منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان، دو فصلنامه علمیرابطه بین روی

 .169-139، صفحات 1شماره ،19مدیریت اسلامی، سال

(، ارزیابی شیوه های تامین مالی و 1387کریمی، ایرج، نصیری پور، امیر اشکان، ملکی، محمدرضا، مخترع، هادی) (11

نندگان خدمات سلامت در کشورهای منتخب: ارائه الگو برای ایران، فصلنامه مدیریت سلامت، نظام پرداخت به ارائه ک

 .25-15، 22، شماره8دوره

(. ارائه الگوی پیش بینی 1393غفاری، مجلج، میرسمیعی، سید مسعود، سلیمان پور، جواد، تقی پور، حسینعلی) (12

 .184-156، سال دهم، 32سی تربیتی ، شماره عوامل فردی و آموزشی موثر بر بهره وری، فصلنامه روان شنا

، 21مشوق های مالی و ارزشیابی مشاغل، جنگ صنعت و فناوری، سال .(1389میرمحمدی، سمانه سادات ) (13

 117شماره

 متغیرهاای  براساس دستمزد و حقوق نظام اثربخشی موثر عوامل (، بررسی1396شیرازی، محمدحسین، ) زادهشاکری (14

 راهکارها. و چالشها مدیریت، المللی بین قطعیت، کنفرانس عدم

(، بررسی عوامل موثر بر بهاره وری سارمایه هاای انساانی در مراکاز پژوهشای، دو فصالنامه        1392قابضی، روح الله، ) (15

  119-111، 1392، بهار و تابستان 3نوآوری و ارزش آفرینی، شماره 

م جبران خدمات کارکنان بار  بهاره وری کارکناان    (، بررسی تاثیر عملکرد نظا1394عطف، زهرا، علیجانتبار، مهران، ) (16

دومین کنفرانس ملی توسعه پایدار در علوم تربیتی و روانشناسی، مطالعات سازمان آموزش و پرورش استان مازندران، 

 14-1، اجتماعی و فرهنگی

https://www.civilica.com/Papers-EPSCONF02=%D8%AF%D9%88%D9%85%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D9%86%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D9%84%DB%8C-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%B1%D8%A8%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C%D8%8C-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C.html
https://www.civilica.com/Papers-EPSCONF02=%D8%AF%D9%88%D9%85%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D9%86%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D9%84%DB%8C-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%B1%D8%A8%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C%D8%8C-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C.html
https://www.civilica.com/Papers-EPSCONF02=%D8%AF%D9%88%D9%85%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D9%86%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D9%84%DB%8C-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%AF%D8%A7%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%B1%D8%A8%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C%D8%8C-%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C.html
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(، ارائه چارچوب پرداخت پاداش متغیار مبتنای بار عملکارد باا      1395رحیمی، فرج الله، صالحی، رضا، مهرابی، علی، ) (17
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