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 چکيده

 هاپاداشمان است. استفاده از ساز کی  تیموفق یدیکلارکان کارکنان جزء  یوربهره
از  بهباود بشداد. هاد  یادیاکارکنان را تاا داد ز یورتواند بهره یم و ایجاد انگیزه

 نیهمچنا و رکناانکا یوربار بهاره زهیاانگ ریتاث  یچگاونگ یبررس ،مطالعه نیا انجام 
در ابتادا مفااهی   .مای باداد ،دارناد یوربهره جیمشتلف بر نتاپاداش های که  ایرابطه

بیاان و  وکارهادر کسا  یوربهاره شیکارکنان و افزا زهیانگ تیتقواولیه و ضرورت 
 سپس با بررسی مطالعات موردی نتیجه گیری و بحث در ایان رابطاه انجاام مای داود.

و  رناماهیپااداش، تقد ،یتوانند به ادکال مشتلاف از جملاه پردا ات نقاد یها ممدوق
اهادا   یدر راساتا دیاماو ر با یقیتداو یهاهبرناما البتاه ارائه دوند. یرنقدیغ یایمزا

هاا و از بشش یعیوسا فیاهاا در  پاداش، مارتب  بادد. بار اساام مطالعاات یسازمان
قابا   ریتاث  زهیانگ ،یبه  ور کل دته و دا کنانکار یوربر بهره یمطلوب ریتث  هاتیموقع
، هااپاداش ریتث به دداکثر رساندن  یبرا هاسازمان دارند. یبر  عملکرد سازمان یتوجه

 د.کنن تیریو مد  رح ی ود را به درست یقیتدو یهابرنامهبایستی 
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  بيان مسألهو  مقدمه. 1
 عملکبرد و اهبدا  پیشبررد در نوین عصر ایهسازمان اصلی سرمایهبه عنوان  انسانی نیروی

 باشد می ممکن غیر سازمانی اهدا  به دستیابی کارآمد افراد بدون و ستنده سهیم سازمان

(Aghazadeh and Shi rmohammadzadeh: 1400: p.36 )(1انسبان )  هبر از قرب 

 فرد که است پاداش منظور نوعی این شدنبرآورده دارد، مقصودی و منظور، ایآگاهانه عم 

 رفتبار تبداوم ابباار تبرینمهم عنبوان به پاداش وراین . ازکندمی دریافت آن انجام مقاب  در

Hashemi) دارد منبد نظام مدیریت به نیاز کارکنان مطلوب , 1389: p. 18  )(2.) راهربرد 

 و جببب در مبورری نقش و نموده کمک نیروها این عملکرد تعالی به پاداش یعنی مدیریت

 انجبام جهبت بیشبتری لاشپباداش، تب انگیباه ببا و کندمی ایفا سازمان در هاآن ماندگاری

نتیجبه  در و باشبدمی کبار نیبروی رضبایت نشانه این و کرد خواهند صر  شغلی هاینقش

Zareie Esf) داشببت خواهنببد مببوررتری عملکببرد کارکنببان andabad and 

Behrouzni a,1399: p. 46) (3.) 

. وندشی محسوب میشکست هر سازمان ای تیدر موفق یدیمنرع کل رکنانکادیگر به عرارتی 

تواند به یم ستهیجبب، حفظ و پاداش مناسب کارکنان مستعد و شا یبرا انیکارفرما ییتوانا

  یبتما ب،یبترت نیداشته باشد. به همب یپاداش به کار گرفته شده در سازمان بستگ ستمیس

 یپباداش سبازمان بسبتگ یهاتواند به بستهیم یادیماندن در کار تا حد ز یکارمند برا کی

 (.4) (Armstrong,2019)داشته باشد

و خوشبحا  در  یکارکنبان راضب ازمندی، نهستند ی به اهدافیابیدست در پی که ییهاسازمان

 پباداش اسبت. یمنبابع انسبان تیریدر مبد یساسا فیاز وظا یکی .باشندمیکار خود  یروین

 یهایو اسبترات  نبدهایو اطلاعبا  کارکنبان ببا فرآ نبدهایپاداش مستلام ادغام فرآ تیریمد

اباار  کی پاداش تیریاست. مد یسازمان نهیبه اهدا  و مقاصد به یابیدست یکسب و کار برا

است. کارکنان  قیوکار با تشوکسب کیبا اهدا  استرات  یفرد یهاادغام تلاش یبرا یضرور

 مانسباز کیبتمرکبا توجبه در  یقدرتمنبد ببرا یابباار ،پباداش تیریمبد گبر،یبه عرار  د

 Kehinde,2020:p18) & Adeagbo ) (5.)باشدمی

 



 

 

 تیببه رسبم ایب ع،یبترف ا،یجبوا ،مالیممکن است شام  پرداخت  ی انگیاشیایماا ایپاداش 

 و یآموزشب یهافرصبت ،منعطبف یکاربرنامه ازجمله ینقد ریغ یایماا نیو همچن شناختن

ارکنان ک یها و بهره وراهیانگ نیبی بر رابطه رهایاز متغ یباشد. تعداد شتریب لا یزمان تعط

منابع  یهاوهیش ریها و ساشوق( م6) ((Ahammad et al.,2015به گفته . گبارند یم ریتأر

 یهباو عملکبرد بانک اهیبانگ ،یوربر بهره یمثرت ریدهند، تأریم شیرا افاا اهیکه انگ یانسان

م تبا حبداکثر تبلاش خبود را انجبا ختیبرانگ ییهااهیتوان با انگیرا م کناندارند. کار یتجار

 Norbaiti et al.,2022)) (7.) شود یدهند که منجر به بهرود عملکرد م

ها دارد. نبو  و طبرم مشبوق یبسبتگ ریمتغ یبه تعداد یوربهره شیافاا در اهیانگ ارربخشی

 یهاخود دارند کبه مشبوق یوربهره شیافاا یبرا یآشکار اهیانگ ،مهم است. کارکنان اریبس

 یها را به عملکرد فبردپاداش حاًیکه صر هاکارانه ایعملکرد  بر یمرتن یهامانند پاداش یمال

 ریبغ یهااهیتوان با انگیم ایکارکنان را ن یوردارند. بهره اریدر اخت کنند،یمرترط م یمیت ای

 ریسبا .داد شیتوسعه مهار  افباا یفرصت ها ای جهت رشد ییشناسا یهامانند برنامه یمال

ببه  عمب  کننبد. یورها و بهرهاهیانگ نیدر رابطه ب یانجیممکن است به عنوان منیا عناصر 

 یعبوامل ریها ممکبن اسبت تحبت تبأراهیکارکنان به انگ یهاعنوان مثا ، ادراکا  و واکنش

 ریهبر دو تبأر مالی ریو غ ی مالیها اهیشغ  باشد. انگ یو طراح اهیانگ ،یشغل تیمانند رضا

 .ارنبدگب یمب ریتبأر کنبانکار ردد ببر عملکبخو یکه به نوبه رنددا یشغل تیبر رضا یمطلوب

و  یشبغل تیکبه رضبا یاشبیعام  انگ کیتوانند به عنوان  یم هاو پاداش هامشوقبنابراین، 

 Suharto et al.,2019)) (8.) دهند، عم  کنند یم شیرا افاا یوربهره

و طبرم  هابرنامبه دیبسازمان هبا با ،یوربر بهره هاپاداش ریرساندن تأر به حداکثر ه منظورب

کارکنان باور داشبته باشبند تا باعث شود  و اجرا کنند یایربرنامه یرا به درست یقیتشو های

سبازمان همسبو باشبد.  یهبابا اهبدا  و ارزش دیبا الرته منصفانه و برابر بوده و هاپاداشکه 

 ،جبهیدر نت داد. شیاطلاعبا  افباا یو افشبا تیشبفاف اط،ارتر قیتوان از طر یرا م یارربخش

در مح  کبار  تیتوانند رضا یکارکنان دارند. آنها م یبهره ور اانیبر م یادیز ریتأر هاداشاپ

کار کمک کنند. نبو  و شبک   یرا ارتقاء دهند، الهام بخش کارکنان باشند و به بهرود خروج

 نیرابطه ب برهستند که  ییرهایمتغجمله شغ  از  یو طراح اهیانگ ،یشغل تیها، رضا پاداش

بر بهبره  یقیتشو یبرنامه ها ریبه حداکثر رساندن تأر یدارند. برا ریتأر یها و بهره ور اهیانگ

اجبرا ای جبامع برنامه دیکارکنان با ارزش ها و اهدا  سازمان، با یاز سازگار نانیو اطم یور

و مولبد  اهیبکبار ببا انگ یرویبها به طور مورر استفاده کنند، ن اهیشود. اگر سازمان ها از انگ



 

 

 نیمربوط ببه ارترباط بب ا یادب یمقاله بر اساس بررس نیبحث در ا ن،یبنابرا می شود. دجایا

در این پب وهش ببا مطالعبا  مبوردی  خواهد بود. ارکنانک یبهره ور بر هاو پاداش هااهیانگ

 هباتحقیقا  پیشین، سعی در بررسی و مشکلا  موجود، راهکارها و همچنین ارتراط پاداش

باشد، و این که چبه ارترباطی ببین وری کارکنان و عملکرد سازمان میبهرهو ایجاد انگیاه با 

 ها وجود دارد.پاداش و عملکرد کارکنان سازمان

 سوالات پژوهش
 وری کارکنان وجود دارد؟بهره ها برو پاداش ای میان انگیاهرابطهسوا  اصلی: چه 

های مختلبف ببا چبه سیسبتم انگیاشبی در سبازمانکارکنبان و  پاداشنظام  سوا  فرعی:

 هایی روبروست؟مشکلا  و نارسایی

 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و . 2

 نظام پاداش و انواع آن

هبا اسبتفاده تواننبد از آنیها مپاداش وجود دارد که سبازمان یهاستمیاز س یانوا  مختلف

 Okeke,2019 & Onuorah (که در نیفلیو ت کیمک کورمگفته های کنند. با توجه به 

 یرونبیب ایب یدرونب دو دسبتهتبوان ببه  یهبا را مبپاداش سبتمیشده است، س( ارجا  9) (

انجبام  جبهیهسبتند و فبرد در نت یدر شبغ  ااتب یدرونبپباداش  ستمیکرد. س یبندطرقه

 یرونبیپاداش ب گرید یاز سو ،برد یبه اهدافش از آن لب  م یابیدست ایکار  ایآمتیموفق

 و قابب  حب  انجام شده توسط کارمند ملموس فهیاز وظ یقدردان یو برا دیآ یم رونیاز ب

 ،یجبانر یایبکار، ماا طیشرا جملهاست، از  یشغل فهیخارج از وظ یرونیب یهااست. پاداش

 ،یشبغل تیبقرارداد خدمت، حقوق، مشوق ها، پاداش ها، پرداخت ها و امن ع،یو ترف تیامن

 توان نام برد.می کار طیکار و شرا طیمح

 یطرقبه بنبدکه می توان بر اساس دسته بنبدی ایب ، از پاداش وجود دارد  یمختلف انوا 

 (.10) (Jamila,2019)کرد 

 و حقوق دستماد

 سبتندیکه ببه طبور دا بم مشبغو  ببه کبار ن یاست که به کارکنان یایآن چهر  دستماد

شبود )هبر چبه سباعا  کبار  یحقوق مربوط مب یشود و معمولاً به نرخ ساعت یپرداخت م

 یاست که ببه افبراد یایکه حقوق آن چ یشود(، در حال یم شتریدستماد ب باشد، شتریب



 

 

 رابت است.  اانیم نیشود و ا یپرداخت م ،که به طور دا م مشغو  به کار هستند

 تیوضع

 ارا ،یباشباره دارد. سبطا اخت یدر سلسبله مراتبب نمبودار سبازمان تیبببه موقع تیوضع

 کیکارمند در سازمان است.  کی تیوضعکننده نییتع ایحقوق و ماا و شناخت ت،یمسئول

اسبت و  یشتریشناخت و حقوق ب ت،یمسئول ارا ،یاخت یدارا تیریمد یفرد در سطا بالا

کند و به نوبه خبود، او را  یفرد را برآورده م یروان یازهایعا  نف  و ن ت،یعبالعک . وض

 .کند یم بیترغ مفید،به کار 

 یسازمان جو

شود که توسط کارکنبان آن در  یسازمان اطلاق م کی یطیمح یهای گیبه و یسازمان جو

 ایی هر مجموعهجو سازمان بر رفتار آنها دارد. یاعمده ریشود و تأر یمورد سازمان درک م

شبرکت  کیب یکه بر جو سبازمان یاز عوامل یکند. برخ یم ایها متماسازمان ریآن را از سا

 ،یریپبسبکیو ر سبکیهبا، رپاداش ،یفبرد تیمسبئول ،یساختار سازمان گبارند،یم ریتأر

مثربت اسبت،  یکه جبو سبازمان یو تحم  و تعارض است. هنگام تیو حما روابط صمیمی

 .رنددا ی به انجام کارشتریب  یکارکنان تما

 یشغل شرفتیپ فرصت

 اسبتیس کیببرنامه توسعه مهبار  مناسبب و  کیمهم است که  اریسازمان بس کی یبرا

 یکننبده ببرا تیبتقو کیبود داشته باشبد کبه ببه عنبوان کارکنان خ یبرا ایصح یارتقا

سبازمان اسبت و  کیببه رشد در   یما یعملکرد خوب و ارتقاء آنها عم  کند. هر کارمند

تبا بهتبر کبار  اببدی یم اهیکند، انگ یم دایاز کار خود ارتقا پ یکه به عنوان قدردان یهنگام

  .کند

 شغ  یساز یغن

 یکبار یسبطا دانبش و مهبار  ببالاتر، محتبوا ببا است کهاین مشاغ   یاز طراح منظور

 یمعنبادار و فرصبت هبا یکارکنان، تجربه کبار شتریب یریپب تیمتنو ، استقلا  و مسئول

 .کند یعم  م اهیشغ  جالب باشد، به عنوان منرع انگ یوقت عرارتیبه باشد. شتریرشد ب

 یشغل تیامن

 ی کهکنانکند. کار یکنان فراهم مکار نیرا در ب تیو احساس امن ندهیررا  آ یشغل تیامن

در کشبور  یکباریکنند. با توجه به معضب  بیکار م یشتریب اقیبا اشت ستندین ندهینگران آ

 کند. یکارکنان عم  م یبرا یبارگ اهیبه عنوان انگ یشغل تیما، امن



 

 

 کارکنان ییشناسا یهابرنامه

کنبان اسبت. شبناخت در از کار انجام شده توسط کار یو قدردان قیتصد یبه معنا شناخت

کننبد. ببه  یمب اهیباحساس انگ کارکنانشود و  یها معا  نف  آن شیسازمان باعث افاا

اعلانبا  و  یهبا در تبابلونبام آن شیمباه، نمبا ایعملکرد هفته  نیعنوان مثا ، اعلام بهتر

 .ردیگیکارکنان قرار م یی، در برنامه شناساکارکنان سازمانبه  ایجوا یاعطا

 کنانکار مشارکت

 یهاتبهیها مانند کمدر مورد مسا   مربوط به آن یریگمیدادن کارکنان در تصم مشارکت

 احسباس تعلبق یهبا و القبادر آن اهیبانگ جبادیببه ا ایبو ... ن یکار یهاتهیکم ،یغباخور

 .کند یکمک م سازمانی

 کارکنان یتوانمندساز

ها احساس کنند کبه شود آن یباعث م این ردستانیبه ز شتریب ارا یاستقلا  و اخت یاعطا

 .کنند یبهتر به سازمان خدمت م ،سازمان مهم هستند و به نوبه خود یبرا

 جیترو

کنبد تبا قرب  از  یم یکارمندان طراح یرا برا ییشرکت برنامه ها ،از درون عیترفبا انجام 

 یرابب نیب. اابنبدیبالاتر ارتقا  یهابه سمت ،یمشاغ  خال یبرا طیاستخدام افراد واجد شرا

اسبت.  یاتیبو حقبوق هسبتند، ح هاتیمسئول شیبه افاا  یکه ما ترنییکارکنان سطوم پا

 مبورد نیبهسبتند. ا مبالی ریبغ یهااهیاز انگ یاشکال ایو بازخورد مثرت ن یکلام نیتحس

پبروهه کبار  کیباشد که در  یشخص یبرا یتماس تلفن ایتشکر   یمیا کیتواند ارسا  یم

 یکبار یببرا احساس کنند، سازمان کارکنان شود که یباعث م هت کانجام داده اس یبارگ

 کند. یم یدهند ارزش قا   است و قدردان یکه انجام م

مبی باشبد کبه ببرای به کارکنبان های ایجاد انگیاه از جمله روش این یلیبازپرداخت تحص

 یشبغل یهباتیحقبوق و موقع شیافباا یخود را ببرا لا یدارند تحص تمای که  کنانیکار

 Taylor,2018) & Torrington ) (11.) است یاتیهرود بخشند، حب

 

کارکنان یوربهره  

 طیاست. در شرا کناناز کار یگروه ای مندکار کی ییکارا یابیارز ،کارکنان یوربهره

 گبارد یم ریبر سود شرکت تأر ماًیاست که مستق یمؤلفه ا یبهره ور ،یواقع



 

 

Kehinde,2020:p9) & Adeagbo ) (12.) کیممکن است بر حسب بازده  یوررهبه 

 نیمع مندکار کی یوربهره  ،شود. به طور معمو یابیخاص ارز یدوره زمان کیکارمند در 

شود.  یم یابیدهند، ارز یمشابه انجام م یکه کارها کنانی استکار نیانگینسرت به م

 کیکه  یخدمات ایمحصو   کی یواحدها اانیآن را با توجه به م توانیم نیهمچن

  و مورد سنجش قرارداد  یابیارز دهد،یانجام م ،شده فیتعر یچارچوب زمان کیکارمند در 

 Samatha et al.,2018)) (13.) 

 تحقيقات پيشين و مطالعات موردی
وجبود وجبود دارد.  مثرت و معناداری پاداش سازمان و عملکرد کارکنان رابطه ستمیس نیب

و متعهبد  ببالا اهیانگ یدارا ی،سازمان ها و اهدا کارکنان متخصص وفادار سازگار با ارزش 

 یرنبدیتعهبد و پا یدارا کبه یسازمان است. کارکنان یو اساس یاصل یازهایاز نسازمان به 

ماننبد و  یدر سبازمان مب یشتریدر خود دارند و مد  زمان ب یشتریهستند نظم ب شتریب

را  یمنف جینتا ،نییعهد پا. عدم احساس تعهد و تفعالیت بیشتر و مفیدتری انجام می دهند

 (War,2021 ، و غیرت به همراه داردفرد و سازمان به از جمله ترک خدمت و استعفا یبرا

& Myint ) (14.) و تعهد نسرت به عملکرد کارکنبان اربرا  مثربت و  اهیانگ نیببنابراین

 Setia,2022) & Juniarti ) (15.)وجود دارد  یمعنادار

 مختلبف یهبا طین در محبکنباکار یورها و بهبرهاهیانگ نیب به ارتراط یمطالعا  متعدد

 یراهرردهبا. دارنبد یوربر عملکرد و بهره یقاب  توجه ریتأر یمال یها اهیپرداخته اند. انگ

عبلاوه ببر . توانند کارگران مولد را با بهرود عملکرد آنها جبب و حفظ کنند یکه م یمشوق

  (Oloke et al., 2017). دوجود دار یابطه مطلوبر کنانکار یها و بهره وراهیانگ نیب ن،یا

(16.)  

نانکارک نیدر بها به عنوان عامل انگیزشی مشوق  

 بر هاپاداشقاب  توجه است.  یکارکنان و عملکرد سازمان یورها بر بهرهاهیانگ ریتأر

مطالعه شده  تحقیق ا یدارند که به طور کام  در ادبمورری رابطه  کارکنان یوربهره

 کنانکار ی. پاداش به عنوان محرک براحاص  می شود یمهمنتایج مطالعه  نیا در .است

ارا ه  یبهتر فعالیتکنند و  بیشتری کند که تلاش یم قیها را تشوکند و آن یعم  م



 

 

بر  یمانند پاداش و دستماد مرتن یمال یهابه مشوق یابیدست ین آرزوکنادهند. کار

 د،یتمج مانند مالیریغ ایدهند. جوایرا ارا ه م یمشخص یایها مااآن رایعملکرد را دارند ز

 شیرا افاا یورو بهره اهیتوانند انگیم این بخو یکار یفضا ای یاحرفه شرفتیشان  پ

با اهدا  شرکت کمک  یها به هماهنگ کردن اهدا  شخصمشوق ن،یدهند. علاوه بر ا

 یاستانداردها ایبه اهدا   یابیتدس یرفتار کارکنان را برا توانندیها مکند. سازمان یم

 منابع .قرار دهند ریردلخواه تحت تأ جیها به نتادادن پاداش وندیخاص با پ یعملکرد

 اهیها بر عملکرد و انگمشوق ریرا در مورد تأر ییهانشیب (1مطالعاتی زیر) جدو  شماره 

 نیاند و همچندهکه با دقت فکر ش یقیتشو یهاو بر ارزش برنامه دهندیکارکنان ارا ه م

عملکرد  یعملکرد در ارتقا یهایاسترات  یکه اعتماد، ارتراطا  باز و پرداخت برا یبر نقش

 .کنندیم دیتأک کنند،یم فایجهان ا ردر سراس تیفیو ک

 کارکنان انیدر م ها به عنوان عامل انگیزشیمشوق یبررس. 1جدول

 ردیف
و  پ وهشگر
 تاریخ

 عنوان پ وهش
 نتیجه پ وهش

1 Okello  
2019 

 ریتببأر یبررسبب
روابط اعتماد بر 

در  اشیببببببانگ
بخش سبلامت: 
 یمببببببببببرور

 کیستماتیس

همکاران از  نیاعتماد در مح  کار ب شیافاا نتیجه گرفتند
 ،یکادرها، شناخت دانشگاه نیتعاملا  مثرت ب قیطر
تواند عملکرد  یاحترام و ارتراط مورر م ،یمیبه کار ت قیتشو

 شیمراقرت را افاا تیفیو ک یاشتبهد یکارکنان مراقرت ها
 .دهد

2 Lindenauer 
2007 

 یگاارش عمبوم
 یو پرداخت برا

 ردعملک
 تیفیکدر بهرود

 مارستانیب

با استفاده از  مارستانیب تیفیک شیافاا یدر مورد چگونگ
 یعموم یگاارش ده یها ستمیعملکرد و س یپرداخت برا

 نیکه ا کنندیاشاره م سندگانی. نوشده استبحث 
 یهستند که اغلب برا ییهادر حا  حاضر روش هاکیتاکت
پرداخت به  یها. طرمشوندیم هیتوص تیفیبهرود ک عیتسر
 .دهند صیرا تشخ یتا برتر کنندیعملکرد تلاش م یازا

3 Norbaiti 
2022 

دستماد و  ریتأر
مشببوق هببا بببر 
بهرببود عملکببرد 

 کارکنان

مشوق ها که چگونه دستمادها و  کنندمی  یو تحل هیتجا
مطالعه بر  نیگبارد. ایم ریبر توسعه عملکرد کارکنان تأر

مؤرر  یاشیبرنامه انگ کیکه چگونه  کندیم دینکته تأک نیا
را که باعث  یکند و عناصر مهم تیرا تقو اهیانگ تواندیم

مانند  ییمشخص کند. پاداش ها شوندیبهرود عملکرد م
اند کارکنان را تو یبر عملکرد م یسود و پاداش مرتن میتقس
 .ادیبه اهدا  سازمان برانگ یابیو دست یتلاش واقع یبرا



 

 

 

4 Rosita 
2021 

ارببببر   یببببتحل
ببببر  یاشبببیانگ

عملکبببببببببرد 
کارکنبببببان در 

 شعره مدان

 اهیکه چگونه مشوق ها بر عملکرد و انگ کنندمی یبررس
مطالعه  نیگبارد. ا یم ریتأر کارکنان در شعره مدان

 یکارکنان به ارتقا قیها را در تشومشوق یارربخش
 یابیرا در دست اهیانگ تیو اهم دهدیعملکردشان نشان م

 .کندیبرجسته م یبه اهدا  سازمان

5 Taylor 
2015 

 کپارچهی ییایپو
و عملکرد  اهیانگ

 در مح  کار

 یم یو عملکرد در مح  کار را بررس اهینحوه تعام  انگ
ط توس یتیدر سطا موقع امدهایبازخورد و پ تیکند. اهم

و  یاستقلا  فرد شیافاا یبرا یبه عنوان اباار سندهینو
قرار گرفته است که  دیو ارتراط مورد تاک یستگیشا ،یگروه
 .توانند عملکرد را بهرود بخشند یم هانیهمه ا

6 Chng 
2012 

 یچببببه زمببببان
 اهیببجرببران انگ

 یرفتارها اهیانگ
است؟  یتیریمد

 یتجرببب یبررسبب
 نیتناسبببب بببب
 ،یقیپاداش تشو
 یابیبببزخبببود ار

و  ییهسته اجرا
 عملکرد شرکت

 یقیتشو ماایایکه تحت آن  کنندمی یرا بررس یطیشرا
مد   کیمطالعه  نیکند. ا یم قیرا تشو یتیریاقداما  مد

 یهاتیفیک نیکه تطابق ب کندیم شنهادیرا پ کپارچهی
را در نظر  یطیپاداش و عوام  مح یهابرنامه ،ییاجرا
کند که پاداش  یم نییتع رهاایمع نیا نی. تطابق بردیگیم
 یتیریمد یرفتارها اهیانگ جادیتا چه حد باعث ا یاشیانگ

 .شود یخوب م

7 Benzer 
2013 

بهرببود  یداریببپا
به دنرا   تیفیک

حبببببببببببب  
 یهامشببببببوق

 یپرداخببت بببرا
 عملکرد

عملکرد  یپرداخت به ازا یکه اگر مشوق ها میکنندبحث 
. فتایخواهد عملکرد سخت  تیفیحب  شوند، بهرود ک

درک بهتر  یبرا یمطالعه اضاف تیبر اهم سندگانینو
 یهاپاداش تیکه بر قابل یو انسان یستمیس یهاجنره
 .کنندیم دیتأک گبارندیم ریبر عملکرد تأر یمرتن

8 Gadi 
2021 

 یاسبترات  ریتأر
 تیریمببد یهببا
ببببر  یاشبببیانگ

عملکبببببببببرد 
کارکنبببببان در 

شببرکت  انیببم
 یمخببابرات یهببا

در کلانشبببببهر 
 کادونا

 تیریمد یهاکیکه چگونه تاکت کنندمی  یو تحل هیاتج
کادونا  یمخابرات یبر عملکرد کارکنان در شرکت ها اهیانگ

مطالعه، سرک  نیگبارد. بر اساس ا یم ریتأر تنیمتروپول
 ریکارکنان تأر یشغل تیمح  کار بر رضا طیو مح تیریمد

 به نسرت یکمتر ریپاداش تأر تیریمد کردیدارد، اما رو
 .دارد



 

 

 
 

 کارکنان یها با بهره ور زهیانگ نیروابط ب

کارکنان ممکن اسبت بسبته ببه نبو  و سباختار مشبوق هبا و  یها بر بهره ورمشوق ریتأر

 شیافباا یببرا یآشبکار اهیبخاص متفباو  باشبد. کارکنبان انگ یسازمان نهیزم نیهمچن

 حاًیکبه صبر ،کبردبر عمل یمرتن یهاداشمانند پا ،یمال یهاخود دارند که مشوق یوربهره

ببه آنهبا داده شبود. مشبارکت و  کنبد،یمبرترط م یمبیت ایب یها را به عملکرد فردپاداش

 ایبتوسبعه مهبار   یهامانند فرصبت ،یپول ریغ یهااهیبا انگ توانیکارکنان را م یوربهره

به تعدادی از مطالعا  مبرترط  2که در جدو  شماره  داد شیافاا نیا ،ییشناسا یهابرنامه

 اره شده است.اش

 کارکنان یها با بهره ور زهیانگ نیروابط ب یبررس. 2جدول

 ردیف
و  پ وهشگر
 تاریخ

 عنوان پ وهش
 نتیجه پ وهش

1 Ahammad 
2015 

 یطرم ها ریتأر
بر بهره  یقیتشو
و  اهیبببانگ ،یور

عملکبببببببببرد 
 کارکنان

 یهاکارکنان در بانک یورکه عملکرد و بهرهنتیجه گرفت 
منابع  اهیانگ شیافاا یهاوهیش ریربه شد  تحت تأ یتجار
 .است یقیتشو یهااز جمله برنامه ،یانسان

2 Oloke 
2017 

 ،یقیتشبببوبسته
 ویوربهره

عملکردکارکنان 
 یهاشبببببرکت

 هیجریندراملاک

کارکنان در  یها و بهره ور اهیانگ نیرابطه مثرت معنادار ب
 .شد ییشناسا هیجریاملاک ن یشرکت ها

3 Chen 
2020 

ارتقبباء،  هایببانگ
کارکنان  تیرضا

و عملکرد بانبک 
 یتجار

کارگران  یبر شاد عیترف یشد که چگونه مشوق ها یبررس
برنامه  جادیگبارد، که به ا یم ریتأر یو عملکرد بانک تجار

 .کارکنان کمک کرد یقیتشو یها

4 Ivanov 
2021 

 یاحتمبال  یدلا
بهره  نیتر نییپا
کار  یروین یور

 اروپا هیدر اتحاد

کند.  یم فایا یبهره ور ارتقایدر  اهیکه انگ یبر نقش دیتاک
کار را برجسته  یروین یورو بهره یانسان اهیانگ نیارتراط ب
 .کرد
 
 



 

 

 
 
را نشان داده است.  کنانکار یها و بهره ور اهیانگ نیب یرابطه قو ،مطالعا  فوق جهیدر نت

از  یتوانبد ببا عناصبریرابطه م نیداد و ا شیها افاااهیتوان با انگ یکارکنان را م یبهره ور

 یاطلاعبا  واسبطه شبود. ببرا یمشارکت و به اشتراک گبار اه،یانگ ،یشغل تیجمله رضا

را بببا دقببت  یقیتشببو یهابرنامببه دیببها باسببازمان ،یوربهببرهر بببر یتببأر نیشببتریداشببتن ب

 توانندیا مهها همسو باشد. سازمانو اجرا کنند که با اهدا  و اصو  راهنما آن یایربرنامه

خباص کارکنبان،  حبا یو ترج ازهبایهبا ببا نکردن آن یو سفارش هااهیانگ تیبا درک اهم

 .را ارتقا دهد یوراز بهره ییکنند که سطوم بالا جادیا یاشیانگ یکار طیمح
 

 کارکنان نیها در بپاداشانواع مختلف 

هسبتند.  یورکارکنبان در کسبب و کبار ضبر یو بهبره ور اهیبانگ شیافباا یها برامشوق

و پباداش دادن ببه تبلاش هبا و  یقبدردان یببرا یمختلفب یهبا اهیاغلب از انگ انیکارفرما

کبه  ییانوا  مشوق هبا نیاز محروب تر یکیکنند.  یکارکنان خود استفاده م یدستاوردها

 می، تقسبکارانبه هبااست. پاداش ها،  یمال یها مشوقشود،  یتوسط سازمان ها استفاده م

 یهبا اهیبها هستند. بر اساس مطالعا ، انگمشوق نیاز ا ییوق نمونه هاحق شیسود و افاا

 & (Gupta,2015باشبدو عملکرد کارکنان داشبته  اهیبر انگ یمطلوب ریتواند تأر یم یمال

Shaw ) (17.) ببه  سبتند،یمبرترط ن پرداخبت مبالیببا  ماًیکه مستق ییپاداش ها گر،ید یاز سو

منعطف، فرصت  یمطلوب، برنامه کار یکار یشوند. فضا یشناخته م یمال ریغ یعنوان مشوق ها

 ریبغ پاداشمشوق ها هستند.  نیاز ا ییشناخت نمونه ها یآموزش و رشد، و برنامه ها یابر ییها

کارکنبان  یتواند بازده و بهبره ور یدارند که م دیتاک یشغل یو شاد یدرون اهیانگ شیبر افاا مالی

بر  یتوجهقاب  ریشغ ، تأر یو طراح یمانند شناخت اجتماع ،یمال ریغ یهادهد. مشوق شیرا افاا

 Khan,2017) & Al-Belushi ) (18.) دارند یشغل تیارض

 یطرقه بنبد این یمنف ایتوان به دو دسته مثرت  یها را ممشوق، هاپاداش تیبه ماه بسته

 ایبعملکبرد  یهسبتند کبه ببه کارکنبان در ازا یمثرتب یهامشوق ،ایکرد. پاداش ها و ماا

هبا  اهیبانگ نیباز ا ییشبناخت نمونبه هبا ای ع،یترف ا،یشود. جوا یارا ه م شانیدستاوردها

را  یدهبد تبا بهبره ور یمب اهیبه کارگران انگ تیمثرت با دادن ح  موفق تیهستند. تقو

 یرا ببرا ییهبامجازا  ایب امبدهایپ ،یمنف یهامشوق گر،ید یاز سو ندده شیافاا ایحفظ 



 

 

نمونبه  خیتبوب اینجام اشتراه به همراه دارند. تنا  رتره، کاهش حقوق، ا ای ترنییعملکرد پا

بازدارنبده  کیبتوانند ببه عنبوان  یم یمنف یهستند. مشوق ها ینفم یاز مشوق ها ییها

عملکبرد ببالاتر تبلاش  یکنند تبا ببرا قیرفتار نامطلوب عم  کنند و کارکنان را تشو یبرا

 (. در19) (Ding et al., 2016 ) ندهنبد شیافباارا  یبهبره ور ماًیاگر مسبتق یکنند، حت

 پرداخته شده است. کارکنان انیها در مانوا  مختلف مشوقبه بررسی  3جدو  شماره 

 

 کارکنان انیانواع مختلف مشوق ها در م یبررس. 3جدول

 

 ردیف
و پ وهشگر
 تاریخ

 عنوان پ وهش
 نتیجه پ وهش

1 Ding 
2016 

ارببرا  مشببوق 
 اهیبمثرت و انگ

ر انتقا  د یمنف
و  جیدانببش: هببو

 چوب

و  یمثرت و منف یاقتصاد یها اهیمطالعه بر ارزش انگ نیا
 جادیدر ا یمثرت و منف یرابطه ا یها اهیانگ نیهمچن
 نیها، اکرد. در درون سازمان دیتأک کناندر کار اهیانگ
و انتقا  دانش  یوربر بهره توانندیمختلف م یهااهیانگ

 .بگبارند ریکارکنان تأر

2 Erbaşi 
2012 

 اهیبببانگ ریتبببأر
 ریو غ یمال یها
 تیبر رضبا یمال
 یبررسبببب:یشغل
 یهبببببببامکان
 ییغبببا رهیببزنج

 هیدر ترک

 تیبر رضا یمالریو غ یمال یهااهیکرد که چگونه انگ یبررس
 یمب ریتأر هیترک ییغبا رهیکارکنان در مؤسسا  زنج یشغل

ببر  یمبال یهبااهیمطالعه بر اررا  سبودمند انگ نیگبارد. ا
و  بببالاتر یهببااز جملببه حقببوق و پاداش ،یشببغل تیرضببا
و  یاز جمله شناخت اجتمباع ،یرمالیغ یهامشوق نیهمچن
 یبهبره ور نتیجبه گرفتنبد کبه کبرد. دیبشغ  تأک یراحط

 .دارند گریکدیبا  یارتراط تنگاتنگ یشغل یکارکنان و شاد

3 Morrell 
2011 

ادراکبببببببببا  
کارکنبببببببان و 

 اهیببانگ اهیببانگ
 یپول ریغ یها

بر الهام و بازده کارگران  یرنقدیغ یهاپاداش ریر مورد تأرد
 ،یدرون یورو بهره اهیانگ شی. به منظور افااه استبحث شد

از جمله احترام،  یپول ریغ یهامطالعه بر ارزش پاداش نیا
 کرد. دیشاد تأک یکار طیشناختن و مح تیبه رسم

4 Al-Belushi 
2017 

مشبببوق  ریتبببأر
بببر  یپببول یهببا
کارکنان:  اهیانگ

 یکببالج فنبباور
عمبان  ناس،یش
مطالعببببببببه  -

 یمورد

بر عملکرد و  یمال یها اهیچگونه انگ نکهیمطالعه در مورد ا
مطالعه،  نیا گبارد. براساسیم ریتأر کنانکار اهیانگ

 هانهیحقوق و کمک ها شیمانند افاا یمال یهامشوق
کارکنان داشته  اهیبر عملکرد و انگ یمطلوب ریتأر توانندیم

 باشند.
 



 

 

کارکنبان  یورو بهره اهیانگ شیافاا یبرا یاتیح یاباار ،مشوق ها ،مطالعا  فوق جهیدر نت

کارکنبان،  یهبا و دسبتاوردهاو پباداش دادن ببه تلاش یقبدردان ی. ببراشوندمحسوب می

 ریبغ یهامشبوق ،یپبول یهبااهیاستفاده کرد، از جملبه انگ یمختلف یهااز مشوق توانیم

 یرمبالیغ یهبااهی. انگمیبر ت ینمرت یهاپاداش همچنین و یمثرت و منف یاهمشوق ،یمال

 یمبال یهاکبه مشبوق یمتمرکبا هسبتند، در حبال یشغل یو شاد یدرون اهیانگ تیبر تقو

. رفتبار و کنبدیهبا مبرترط معملکرد را به پاداش حاًیکه صر دهندیرا ارا ه م یواقع یایماا

 یهاشبوق. مردیبقبرار گ یمثرت و منفب یها اهیانگ ریتواند تحت تأر یعملکرد کارکنان م

. دهبدیم شیرا افاا میت یورکه بهره کنندیم قیرا تشو یو همکار یهمکار م،یبر ت یمرتن

هبا و اهیکنند که با درک انوا  انگ جادیا یموفق یقیتشو یها ممکن است برنامه هاسازمان

 یهادهبد. مشبوق شین را افبااکناکار یورکرده و بهره تیآنها، از اهدا  آنها حما را یتأر

 یوربهبره شیکه منجر به افباا کنندیم جیرا ترو یو کار گروه یهمکارنیا  م،یبر ت یمرتن

 یهاتواننبد برنامبه یها مبآنها، سازمان ریها و تأر اهی. با درک انوا  مختلف انگشودیم میت

را  کارکنبان یورو بهبره ا اهدا  آنها هماهنبگ باشبدکنند که ب یرا طراح یمؤرر یقیتشو

 .دهد شیافاا

از مشوق هبا، از جملبه مشبوق  یعیوس فیدهد که ط یمطالعا  نشان م نیا ،یطور کل به

 یهبااهیو انگ یو رابطبه ا یمثربت اقتصباد یهبا اهیانگ نیو همچن  یمال ریغ ،یمال یها

مثربت  ریرتبأ نیبا ایبرانکارکنبان در  یتوانند بر بهبره ور یم ،یمنف یو رابطه ا یاقتصاد

 ی گبیخباص و و یسازمان و ساختار بسته به بافتگرچه تاریر آن اقتضایی است و بگبارند. 

 .ممکن است متفاو  باشد ،مختلف هایپاداش یپرسن ، ارربخش یفرد یها

 

 . روش شناسی پژوهش3

 عنوان فرعی3.1

واهگان رویکرد تحقیق حاضر یک رویکرد کیفی و مرتنی بر مطالعا  موردی در ارتراط با 

 یهاها، برنامهعملکرد سازمان ،کارکنان یوربهرهانگیاه، ها، اصلی تحقیق یعنی پاداش



 

 

سعی در گسترش ادبیا  ی و ... می باشد. در این تحقیق با مرورمطالعا  پیشین، قیتشو

 و در نهایت ارا ه نتیجه گیری و پیشنهادا  بوده است.تحقیق حاضر 

 مطالعا  موردی(ادبیا  تحقیق و مطالعا  پیشین)

هر کدام از واهگان کلیدی بصور  جامع و با توجه به ادبیا  پیشین بررسی شده، سپ  

مقاله مورد بررسی و  20تحقیقا  پیشین مرترط با دو کلید واهه اصلی در قالب بیش از 

 تجایه و تحلی  قرار خواهند گرفت.

 

 پژوهش یهاافتهی.4

 عنوان فرعی4.1

 یهبادر بخش یورهبا و بهبرهپاداش نیمثربت بب یهمرستگبطه را نشان داد که مطالعا 

. وجبود دارد ی و دیگر صبنایعاملاک و مستغلا  و بانکدار ،یمختلف مانند مشاغ  خصوص

ی و در سباختارهای مختلبف سبازمان یهباتیدر موقع یورهبا ببر بهبرهاهیانگ قیبدق ریتأر

 ردیقرار گ یمورد بررس شتریمطالعه ب قیاز طر دیبا ایراندر  گوناگون

 

 

 

 ی و بحثريگجهينت. 5
ح  جهت و هد  به افراد، تمرکبا مشبترک  ایجادبا ایجاد انگیاه و راهرری نظام پاداش، 

مشبارکت کارکنبان و  تواننبدیم نیها همچنکنند. مشوق یم قیرا تشو یبر اهدا  سازمان

 هکبهنگبامی  کارکنبان .دارد یورببر بهبره یمثرت ریدهند که تأر شیرا افاا یشغل تیرضا



 

 

کبار خبود  ریبدرگ شبتریب شبود،یم یقبدردان هبااز آن ارزشبمند و شانیهامعتقدند تلاش

 .ابدی یبهرود م یخروج تیفیو ک ابدی یم شیافاا یبهره ور جهیدر نت ،شوندیم

را در تببداوم آنفرهنببگ بهرببود نوآورانببه و  ایببن قابلیببت را دارنببد کبه نیها همچنببمشبوق

حب   د،یبجد یهادهیبا یها با پاداش دادن به کارکنان ببراازماندهند. س جیها تروسازمان

نکتبه قابب   نیبا یادآوریب. دهنبدیخلاق را پرورش م استعدادهای ند،یبهرود فرآ ومسئله 

 یهادارد. برنامبه یآنهبا بسبتگ یو اجرا یها به نحوه طراحمشوق یتوجه است که ارربخش

ماننبد  یعناصبر دیبباشبد. آنهبا با یسبازماناهدا   یمنصفانه، باز و در راستا دیبا یقیتشو

تبا ببا خواسبته هبا و  رنبدیرا در نظر بگ یسازمان نهیو زم یفرد یاستعدادها ،یکار فیوظا

مبرترط  یقیتشو یهابرنامه نکهیاز ا نانیاطم ی. براباشندسازگار  کارکنانخاص  حا یترج

 یعملکرد ضرور یهاداده ساس بازخورد ومنظم بر ا  یو تعد یابیمانند، ارزیم یو مورر باق

و ایجباد نظبام  مشبوق هبا ،یازمانس یکارکنان و ارربخش یوربهره شیاست. به منظور افاا

را  یو سبازمان یکنند، اهبدا  فبرد یبه عنوان محرک عم  م ی هستند زیراضرور پاداش

کنند و فرهنبگ بهربود  یم قیرا تشو یکار یکنند، مشارکت کارکنان و شاد یهماهنگ م

کبه  یقیتشبو یهباطرم یو اجبرا جبادیدر ا دیبها باکننبد. سبازمان یمب جیا ترومستمر ر

مبدیران داشبته باشبند.  یادیباشد، دقت ز کنانکار یفرد یازهایمنصفانه، باز و مطابق با ن

 دنرا  به هموارهبایستی  سازمانی، اهدا  تحقق در کارکنان انگیاش تاریر از آگاهی با نیا

 تبرینمهم از یکبی کارکنبان باشبند. سازیانگیاه جهت ییوکارها ساز و ها روش طراحی

 نظبامکار و سباز کنبد، یباری هبد  این به رسیدن برای را مدیران تواند می که مقولاتی

 پبایین سبطوم نیازهبای کننده تامین که مالی عنصر بر علاوه پاداش . راهررداست پاداش

 اسبتقلا  و قبدردانی حب  شبام  مبالی غیر های مولفه برگیرنده در باشد، می کارکنان

 از . اسبتفادهباشبد مبی دارا کارکنان رفتار تغییر در ای ملاحظه قاب  توان که است شغلی

 امبری آن بقاء و حیا  تضمین آن ترع به و رکنانکا انگیاش ایجاد برای پاداش کار و ساز

 ببه منحصبر رموز از یکی پاداش، و عملکرد بین مناسب رابطه کردن . برقراراست ضروری

 رفتبار ببه پباداش اعطای در . از طرفی قصور و کوتاهیاست هاسازمان عملکرد بهرود فرد

 به آنچه و کار بین وقتی سازمان یک کارکنان شود، غلط نتیجه به منتج تواند می ،درست

 تبلاش و سبعی بایبد که طورآن مشاهده نکنند، ای رابطه دارند می دریافت پاداش عنوان

 کنتبر  و انگیباش افباایش موجب مناسب پاداش توزیع سیستم یک کنند، بنابراین نمی

 .کند می جلوگیری هاسازمان در مشکلا  بروز از و شود می کارکنان رفتار بهتر



 

 

 در آن کباربرد و سبازمان موفقیبت ببر ای عمبده تاریر پاداش و پرداخت های سیستم لبا

 عملکرد بهرود برای که تندهس آن نیازمند هاسازماند. دار رقابتی مایت نگهداری و ایجاد

 موررترین انتخاب هرچند گیرند، بکار پرداخت و تشویق برای متنوعی هایوش، رسازمانی

 به ساختار آن سازمان تا حدودی وابسته است. شیوه

در  یورهبا و بهبرهپاداش نیمثربت بب یهمرسبتگرابطبه  نشان داد که همچنین مطالعا 

 ی و دیگبر صبنایعملاک و مستغلا  و بانکبدارا ،یمختلف مانند مشاغ  خصوص یهابخش

ی و در مختلبف سبازمان یهباتیدر موقع یورهبا ببر بهبرهاهیانگ قیبدق ری. تبأروجود دارد

 ردیقرار گ یمورد بررس شتریمطالعه ب قیاز طر دیبا ایراندر  ساختارهای گوناگون

 شود:ارا ه می زمینه این درپیشنهاداتی همچنین 

 نحبوی به جامع سیستم یک به پاداش نو  یک بکارگیری صر  رویکرد از جهت تغییر-1

 کارکردی قابلیت حیث از آن جامع طراحی نیا و سازمان اهدا  و استرات ی به پاداش که

 ارترباط سازمان در آن بخشی ارر سنجش و ارزیابی امکان نتیجه در و آسان اجرای بودن،

 . شود داده

 فرد و شغ  به دوگانه پرداخت به شغ  به صر  پرداخت از جهت تغییر با رویکرد نوین-2

 منصبفانه از کارکنبان درک اینکبه، نتیجبه سازمان، مورد نظر است. قابلیت ایجاد هد  با

 سازمانی و گروهی و فردی های توانمندی اساس بر پاداش و پرداخت نو  و سطا دانستن

 باشد. می

و   دولتبی هایسبازمان در اشپاد و پرداخت هایسیستم در مطالعا  انجام و بازنگری -3

 داشبتنگه و جبب برای بوی ه سازمانی موفقیت در آن تاریر ارزیابی وهای اجرایی دستگاه

 باشد.می ضروری ، امریاستعدادها و نخرگان
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