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بسيار مهم در افزايش كارائي، ايجاد انگيزش و نگرش مثبت 
باشد، كه نهايتا باعث ايجاد  مي كاركنان نسبت به كارشان 

رو از اين. شود مي ها  وفاداري و ماندگاري كاركنان در سازمان
شود حائز  مي شناسايي عواملي كه موجب افزايش رضايت شغلي 

هاي  ه در اين مقاله به بررسي يكي از روشاهميت بالايي بوده ك
تاثيرگذار بر رضايت كاركنان در بانك گردشگري پرداخته شده 

از نوع همبستگي؛ طرح    بخش كمي درتحقيق روش .است
 كاركنان بانك ،پژوهش جامعه آماري. معادلات ساختاري است

گيري تصادفي ساده و  وش نمونهر .باشد در ايران مي گردشگري
. يين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شده استبراي تع

 نفر براي 292  نفري، تعداد1207بدين ترتيب از حجم جامعه 
ها از پرسشنامه  ابزار گردآوري داده. نمونه درنظر گرفته شدند

و با هدف سنجش ) 1995( هلريگل و همكاران انواع پاداش
 و تحليل تجزيه .انواع پاداش بر رضايت كاركنان استفاده شد

هاي مالي؛  داد كه پاداش  ان ليزرل نشافزار توسط نرمها  داده
هاي  پاداش، بين فردي/ هاي اجتماعي هاي مكمل؛ پاداش پاداش

و نمادهاي وضعيتي  اداره شونده   هاي خود پاداش حاصل از كار،
شود، رابطه  مي  با پاداشي كه منجر به رضايت شغلي در كاركنان

  بيشترينبين فردي/ اجتماعي  چنين پاداشهم. داري دارد معني
ميزان همبستگي با عامل پاداشي را دارند كه منجر به  

 انواع پاداش داد كه تايج نشان ن.شود مي كاركنانمندي در  رضايت
از ديدگاه كاركنان داراي اهميت متفاوت بوده و مديران 

توانند با مشخص كردن اهميت انواع پاداش در ها ميسازمان
تخصيص  زمان خود به مديريت بهينه سيستم پاداش وسا

با هدف افزايش رضايت شغلي كاركنان،  صحيح انواع پاداش
  .وري در ايشان بپردازندبهبود عملكرد و افزايش بهره

مـديريت   ش،سيستم پـادا   ،رضايت شغلي  ،پاداش :ها واژه كليد
  مديريت منابع انساني ش،پادا

Sh. Hosseini., (M.A) & M., Abdolshah., (Ph.D) 
Abstract: Job Satisfaction is one of the most 
important factors in increasing the efficiency, 
motivating and positive attitude of employees 
towards their work, which ultimately leads to 
loyalty and persistence of employees in 
organizations. Hence, identification of factors that 
increase job satisfaction is of great importance. In 
this paper, one of the effective methods for 
satisfaction of employees at the Tourism Bankof 
Iran has been investigated. In quantitative section of 
this study, unity research method is used; Structural 
Equations Design. The staff of Tourism Bank of 
Iran consist the statistical society, simple random 
sampling is utilized as the sampling method and for 
determining the sample size of the present study, 
the researcher relies on Cochran Formula. From 
1207 persons of statistical society, 292 persons are 
chosen as study samples. For data collecting tools 
the researcher uses the questionnaire of the types of 
rewards Hellriegel et al. (1995) to evaluate the 
impact of the reward types on the staff satisfactions. 
Analyzing the research data with Lisrel software 
shows that financial, complementary, 
social/interpersonal, job, autonomy rewards and job 
design can increase the job satisfaction in the 
employees so there is a close relationship between 
these rewards and staff satisfaction. Among the 
mentioned rewards, social/interpersonal rewards are 
of the most impact on job satisfaction of the staff. 
The results showed that the types of rewards from 
the staff's point of view are different and 
organization managers can determine the 
importance of rewards in their organization to 
optimize the remuneration system and allocate the 
correct types of rewards with the aim of increasing 
job satisfaction of staff, improve performance and 
Increase productivity in them. 
Keywords: Human Resources Management,Job 
Satisfaction, Reward, Reward Management, 
Reward System 
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  قدمهم
راهبـرد  . شـود  مـي  محـسوب  سازمانترين منابع توليد و سرمايه اساسي        از مهم  سرمايه انساني 

 هـا   آن به تعالي عملكرد نيروها كمك نموده و نقش موثري در جذب و ماندگاري               1مديريت پاداش 
  مفهوم مديريت منابع انـساني     ).1395،  يان و رفيعي  خدابخش ،فرمحبي( كند مي ايفا   ها  سازماندر  
ترين موسسات خـدماتي هـستند       ها يكي از سريع   روز در حال رشد است و خوشبختانه بانك       بهوزر

 ـ         به. برند ميكه از اين مفهوم  بهره        راي عملكـرد كاركنـان     طوري كه پاداش را يك ابـزار حيـاتي ب
 بـه   سـرمايه انـساني    ).2016،  2ايرشـاد ( و عاملي براي انگيزه و كسب موفقيـت       كنند   مي  محسوب  

- جهت افزايش روزافزون بهـره ،عنوان مزيت رقابتي به  و سازمانن منبع اصلي ايجاد ارزش در       عنوا
تواند بهاين فرايند كمك نمايد؛ سيستم       ميي كه   يها  مكانيسميكي از   . وري در كار بايد حفظ شود     

ي ايجـاد انگيـزه در كاركنـان در شـرايط كنـوني             ها  يكي از بهترين راه   به عبارتي   . باشدمي  پاداش  
ان مـادي تحـت عنـو     دگي استفاده از عوامل مادي و غير      ي زن ها  با توجه به وضعيت هزينه     و جامعه

ي وقت و نيرويي كـه او       شود، در ازا  مي   متحمل   سازمانفرد در    به جبران زحمتي كه   . پاداش است 
ابتكارات وي براي   و  به تلافي خلاقيت     وكند   مي صرف   سازمان به خاطر نيل به اهداف       سازماندر  
 دهـد  مـي  فـرد پـاداش     بـه سـازمان  ،ي كاري جديدتر و بهترها  و روش ها  كارگيري رويه هو ب فتن  يا
  ).1395سعادت، (

را انجام  مي ي مهها ذاري سرمايه گ كاركنان منابع حياتي هستند و،ها سازمان تمام براي تقريباً
 يها  سياستها زمانسااساس، اينبركه .  راضي و وفادار به مشاغل خود بمانندها آندهند تا  مي

، اساساً. دنده مي را توسعه  خودهاي آموزشي  و برنامهپاداش، سيستم ارزيابيي ها مديريت بسته
اند و منجر به بالاترين سطح   طراحي شدهسازمان براي كاركنان براي كسب وفاداري ها  روشاين

از   ميش بخش مهاامروزه نظام پاد). 2014، 4عمراطهر و ( دنشو مي ها آن در 3رضايت شغلي
زان مشاركت مي  درباره ها شركتكه موسسات و خصوص زمانيبه. ست اها سازمانمديريت در 

زيادي دارند، و البته اين  بسيار هاي چنين عوامل محيطي خود نگراني هم و، عملكردشانكاركنان
 دركاركنان خود  رامندي رضايتتعهد و ، يران بدانند چگونه بايد انگيزهامر بسيار مهم است كه مد

البته ). 2016، 5 و شريفزولكيفل ،وفكتا( شان ايجاد نمايندسازمانوري  هرهعنوان بخشي از ببه
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قوي بين سيستم پاداش و عملكرد كاركنان وجود دارد؛  رابطه دهد كه ميتحقيقات نشان 
  ).  2017 ،1، واگاس و مونرخان(  آنان استمندي رضايتزان مي يزه و  انگتاثيرعملكردي كه تحت 

شود  ميي پاداش توسط بخش منابع انساني طراحي ها ، سيستمها سازمانالبته در بسياري  از 
افراد . گيرد ميتوسط بخش مالي صورت حالي است كه ارزيابي كاركنان و عملكردشان  و اين در

اي  آيندهاعم از امنيت مالي و شغلي، ي خاص خود ها  با توجه به انگيزهها سازمان و ها به سيستم
 در متفاوتياي از نيازهاي هر فرد مجموعه. پيوندند مي.. .وبهتر، ارضاي نيازهاي رواني اجتماعي 

 در واقع مسئوليت مديران شناخت اين نيازها و ارائه فرصت. ي مختلف خواهد داشتها سازمان
سيستم يك ) 2001( 2سيستم پاداش را آرمسترانگ. ي كاري استها  در محيطها آنبراي ارضاي 

زان مي ن خود مطابق با ي يكپارچه، فرايندها و اقدامات براي پاداش كارمنداها يكپارچه از سياست
؛ به نقل از 2000، 3رائو (داند مي شان، و ارزشمندي تجارتشان  تگيمشاركتشان، مهارتشان، شايس

در قبال كارهاي ارزش پاداش را نتايج توام با) 2008( 5و و زيگنفوسژ).2015، 4بتورها الشايباه و
ا سوخت و نيز پاداش ر) 2006( 6هريبرياك). 1395رفيعيان، ( داند مي سرمايه انساني ،فردي

 سبب يا خالق انگيزه نيستند بلكه ها پاداشاو معتقد است كه داند،  مي راهنماي اصلي انگيزش 
جراي  پشتيباني از انگيزه اصلي و قرار دادن آن در جهت درست براي تسهيل اها آننقش 

  ).1389جهانديده، ( راهبردها است
 سطوح كننده نيازهاينميا تر عنصر مالي كهراهبرد پاداش علاوه ب) 2003( 7لاولرزعم به

 دربرگيرنده مولفه غيرمالي شامل حس قدرداني و )8پاداش بيروني( باشد مي ين كاركنان يپا
). 9پاداش دروني( دباش مي   داراناناي در رفتار كارك ل شغلي است كه تغيير قابل ملاحظهاستقلا

 مسير ارتقاي كاركنان و عملكرد سازمان در ان ساختارهاي رضايتي، انگيزشيمي  ايجاد پيوند
پاداش نيز ) 1995( 10، اسلوكوم و وودمنهلريگل. سازد ميكيفيت خدمات ارائه شده را نيز هموار 

منظور افزايش احتمال تكرار آن ه را ارائه پيامدي خوشايند براي انجام رفتاري مطلوب از فرد ب
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خاطر انجام  بهدارد و مي  دريافت سازمانپاداشي كه فرد از  ).1395 ، و همكارانفرمحبي( دانند مي 
شود،  مي ده مي وظايف محول در حد عادي و متعارف است كه در اين صورت حقوق يا دستمزد نا

 هاي عادي كاري است كه در اين صورتيا به خاطر انجام وظايف در سطحي بالاتر از استاندارد
گيرد و  مي   بر ، هر دو نوع عملكرد را درسازمانسيستم پاداش در . شود ميده مي پاداش نا

هاي خاصي، پاداش هر يك از كاركنان را متناسب با  اساس موازين و شيوه است كه برميسيست
عبارت ديگر، تخصيص و به؛  كارا و اثربخش باشدسيستم پاداش بايد. دهد مي ها آنكارشان به 

  ممكن سازدسازمان اي باشد كه حداكثر بازده را براي گونه به بايد سازماناعطاي پاداش در 
  ).1395سعادت، (

 است، اما سازمانوري در هر  ترين بعد افزايش بهره م پاداش مهمكه وجود سيست با وجود آن
پرداخت  بدون رابطه منطقي با عملكرد طور مداوم وهنظر داشته باشيم كه اگر پاداش بدربايد 

به دو دسته توان  ميي شغلي را ها پاداش. شود ميانگيزه نجام كار صحيح بيشود، فرد جهت ا
نفسه براي هر فرد ارزش داشته باشد، انجام آن  اگر كاري في. بندي نمود دروني و بيروني تقسيم

بدين . ش كار در ذات كار قرار داردار اجر و پاداشي است كه او خواهان آن است، يعني پاداك
نخواهد  اگر پاداش دروني باشد ديگر نياز چنداني به سرپرستي براي انجام كار وجود ترتيب
علاوه . دهد ميپاداش دروني معمولاً احساس خوبي است كه براي انجام كار به افراد دست . داشت
دارد و آن هم هزينه كم آن در  سازمانانگيزگي، پاداش دروني مزيت ديگري نيز براي  بر خود

ي دروني كه منشاء آن خود فرد است، ها پاداشبر خلاف . مقايسه با پاداش بيروني است
هاي بيروني وسيله  پاداشبدين لحاظ . ي بيروني به چيزي خارج از وجود وي ارتباط داردها پاداش

، ها آنيي براي دريافت ها  است و با ايجاد شرايط و مكانيسمسازمانو ابزاري در دست مسئولان 
  ).1389جهانديده، ( دهد مي ت مطلوب سوق رفتار كاركنان را در جه

شود؛  مي هاي مختلف به كاركنان اعطا  رتصوترين پاداش بيروني پاداش نقدي است كه بهرايج
ايد عنوان اولين قدم در اين راستا، سيستم ببه . ... والعاده هاي فوق م، پرداختحقوق، دستمزد، انعا

تنها در اين صورت است . طوري طراحي گردد كه اعطاي پاداش، مشروط به عملكرد موثر باشد
براي تشويق و ايجاد انگيزه، رضايت و حس خوب در  ميكه استفاده از پاداش به عنوان مكانيس

ي براي نيل به عملكرد شغلي سازمانهر بدين ترتيب ). 1395سعادت، ( كاركنان كارساز است
ركنان مساعد هايي است تا محيط را براي كا  راهوري موثر، در جستجوي  و بهرهاراييمطلوب و ك

  كارشان داشته باشندروي گذاري بيشتري برتاثيري برسند كه اي از تواناي سازد تا به درجه
  ).2003، 1يدلوووتوم(
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كار  به ها سازمانيي كه توسط ها پاداشبندي  در يك تقسيمنيز ) 1995( ل و همكارانگيهلر
  :ند كه عبارتند ازاهشود را به شش دسته تقسيم كرد مي گرفته 

 .)به و افزايش حقوق نقدي در غالب پول و موارد مشايها پاداش (1هاي مادي پاداش -
هاي تعيين سلامت و بهداشت، تعطيلات، تسهيلات تفريحي، برنامه از جمله (هاي كمكي پاداش -

 .)... وت از فرزندان كاركنان مراقب وخودرو شركتي، ها احداث كلوپ
تمجيد، آهسته تعريف و  از قبيل هايي اي از پاداش مجموعه (2بين فردي/ هاي اجتماعي پاداش -

نباشد و دعوت كردن فرد به شام و موارد  هايي كه كلامي زدن به شانه فرد، لبخند و ديگر علامت
 .)همشاب

شونده،  كار خود هدايت در كار،يشرفتهايي نظير احساس پ پاداش(حاصل از كار ي ها پاداش -
 )....ر وتو انجام كارهاي مهم كار با مسئوليت بيشتر

 گفتن تبريكهايي مانند خودشناسي،  هاي داراي ويژگيش  پادا (شوندهي خود هدايتها پاداش -
 .)... وتمجيدي، احساس ارزشمندي بيشتر ودها، خ به خود، رشد خود از راه توسعه دانش و مهارت

 ،تجهيزات و امكانات از قبيل سرمايه انسانيهايي محيط كاري  ويژگي (نمادهاي وضعيتي -
  ).... وروشناييميزان ميز و صندلي،  كار،  هاي محل  پردهها، فرشنقاشي،
  و رضايتانگيزش، توانند در مشاغل خود به خوبي عمل كنند كه از توانايي مي  زماني افراد

اند هم تو ميانگيزه يك ويژگي فردي است، اما .مند باشند ناسب بهره داشتن عملكرد ملازم براي
عاملي كه ، مطابق نتايج تحقيقات فراوان. و هم ناشي از شرايط محيطيبرخاسته از خود فرد باشد 

ناپذير به ايفاي وظايف شغلي داشته و دارد، در اختيار بودن كاركناني است  و انكاري مستقيمتاثير
  لذت ببرندهاي شغلي يت شغلي داشته و از ايفاي وظايف و مسئوليتكه از شغل خود رضا

 تاكنون مورد بحث و بررسي سازمانات آن بر تاثيربررسي رضايت شغلي و  ).1387عابدي، (
كارمند خوشحال يك ": شود مياغلب گفته ). 1998، 3لوتانس(  بوده استصاحب نظران زيادي

ت رضايت شغلي از مياه. شود  يستي با شغلش ارضارمند خوشحال با و يك كا"استا كارمند كار
ت بيداري خود را در محيط كاري از ساعا ميشود كه بيشتر افراد تقريبا ني ميجا ناشي آن

هاي مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند را رضايت   از احساسات و نگرشحدي. گذرانند مي 
ي بالايي است، اين بدان مفهوم است گويد داراي رضايت شغل ميوقتي كه شخص . شغلي گويند

                                                            
1. Financial Rewards 
2. Social Rewards 
3. Luthans 
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  شغلش را دوست دارد، احساسات خوبي درباره كارش دارد و براي شغلش ارزش زياديكه او واقعاً
  ).2002، 1چاندان(شود ميقائل 

 را كه براي كارمند لنه شغمي رضايت شغلي نتيجه ادراك كاركنان است كه محتوا و ز
لي يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه پيامد رضايت شغ. كند ميارزشمند است، فراهم 

 به سلامت فيزيكي و اين حالت احساسي مثبت، كمك زيادي. ارزيابي شغلي يا تجريه فرد است
ي بسيار سازمانكننده جو   منعكسي سطح بالاي رضايت شغليسازماناز نظر . كند مي رواني فرد 

، علي احمدي، اسعدي و شهبازي(دشو مي مطلوب است كه منجر به جذب و بقاي كاركنان 
ر عبارت ديگبه. رضايت شغلي در واقع رضايت يك فرد از كار خود است). 1387، كامل جواهري

، 2اسپكتور( چون ماهيت كار يا نظارت را دوست دارندهاي شغل خود، هم  كار يا جنبهافراد
ر ارتباطش با ديگر توان از نظ ميرا  رضايت شغلي  كه است معتقد)2014( 3مازويكت). 1997

 نظر گرفت ل در محل كار و شرايط كار نيز دركنتر س وسلامت كلي، استرعوامل كليدي مانند 
اي   است كه رضايت شغلي مفهوم پيچيدهچه مسلم است آنحال آنبه هر. )1394زلفي، نقل از (

 تواند مينكه يك عامل  طوري از فردي و محيطي ارتباط دارد؛ بهاست و با عوامل بسياري اعم 
كه اين احساس را در فرد باشند  مي موجب ايجاد رضايت شغلي گردد، بلكه تركيبي از عوامل 

  .كنند مي ايجاد 
 در پژوهشي به )1395( رفيعيان.  پاداش استطور كه اشاره گرديد عامل عوامل همانيكي از 

هاي خدمت  تي بر اشتياق شغلي كاركنان شركسازمانهاي پاداش و جو   سيستمتاثيربررسي 
. ه استي و اشتياق كاري موثر بودسازمان كه سيستم پاداش بر جو داد نشاننتايج . محور پرداخت

 كاركنان و از طرفيهاي پاداش منجر به بهبود و افزايش اشتياق كاري  واقع استفاده از سيستم در
وري از   افزايش بهرهنه را برايمي تواند ز مي سازمانتماد و ايجاد رضايت در عاايجاد جو توام با 

ات پاداش بيروني و دروني بر تاثيرنيز به بررسي ) 1394( قنبري. نمايد   فراهمسرمايه انساني
ه پاداش دروني  چ كه پاداش چه پاداش بيروني وداد  نشاننتايج . رضايت شغلي كاركنان پرداخت

كننده بيني ني پيشالبته پاداش درو. ان دارندداري با رضايت شغلي كاركن رابطه مثبت معني
فر،  مصطفايي، صادقي،استانيب. باشد مي تري نسبت به پاداش بيروني در مورد رضايت شغلي  قوي
دي كاركنان طبق مدل من به بررسي عوامل تاثيرگذار بر رضايت) 1394( ديمي و حميكري

فاده از ي ارائه پاداش و استها مكانيسم كه داد نشاننتايج . لين پرداختندها -كندال-اسميت

                                                            
1. Chandan 
2. Spektor 
3. Temazeviec 
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 سطح  وعملكرد كاركنان ، ارتقاي انگيزهمبناي عملكرد بتواند موجبهايي مثل مديريت بر اهرم
  .گرددرضايت كلي كاركنان 
به بررسي رضايت كاركنان از عملكرد روابط عمومي شركت گاز ) 1387( بهروان و سعيدي

لكرد راسان رضوي از عم كه ميزان رضايت كاركنان شركت گاز استان خداد نشاننتايج . پرداختند
ملكرد با متغيرهاي تجربه ميزان رضايت از ع.  از حد متوسط استكمترروابط عمومي اين شركت 

ي رابطه معنادار مثبت سازماني و پاداش سازمان، احساس عدالت ي، رضايت سياسيسازمان
 بر اي شناخته  و برنامه پاداشو تاثير به بررسي در يك مطالعه تجربي) 2009( علي و احمد.دارد

داري بين  ثبت معني كه رابطه مداد نشان ها آننتايج پژوهش . انگيزه و رضايت كاركنان پرداختند
ت  پاداش بر رضايتاثيربه بررسي ) 2010( دانيش . پاداش و رضايت شغلي وجود داردهاي برنامه

 توجهي با هم ابلطور ق انگيزش و رضايت به كه داد  نشاننتايج .  پرداختشغلي و انگيزه كاركنان
  .زان رضايت شغلي كاركنان داردمي  زيادي بر انگيزه وتاثيرچنين پاداش نيز همبستگي دارند و هم

 مديريت پاداش و رضايت شغلي از كارمندانبه بررسي ) 2014( 1، تنگ و عبدالهبوستامام
م از مالي و  اعها  كه پاداشداد نشان ها آننتايج پژوهش . پرداختند صنعت هتلداري در مالزي

البته در اين پژوهش اثر پاداش . دار هستند مثبت و معنيداراي رابطه  با رضايت شغلي ماليغير
به بررسي ) 2015( ،2، يانگ، جائو، ليو و دگيترچن. تر بوده است قويمالي بر رضايت شغلي 

نتايج . ندبر نگرش كار پرستاران در چين پرداختهاي رواني عاطفي و مالي  پاداشزان رضايت مي 
ي شغلي ها تواند نگرش ميپرستاران،  رهاي روحي رواني و مالي از جانب س پاداش كه داد  نشان

ي مالي ها پاداشبه بررسي اثرات ) 2016( 3نگها  .همراه داشته باشد ت شغلي را بهمثبت و رضاي
هاي   پاداش كهداد نشان نتايج. ين پرداخت متحده و چبر رضايت شغلي كاركنان در منطقه ايالات

عنوان مثال در چين باعث رضايت شغلي به. شود ميشه موجب ايجاد رضايت شغلي نميمالي ه
، خان و عباس .دهد ميشده و در ايالات متحده به اندازه كشور چين رضايت شغلي را افزايش ن

هاي   سطوح پاداش مانند پاداشبين داري ند كه ارتباط معنيداد  نشاننيز ) 2017( 4حسين
به . دارد  تماعي و رضايت شغلي كاركنان وجودي اجها پاداشت كار، استقلال كار، ميي، اهمانساز
  .هاي اجتماعي نيز بيشترين ارتباط و همبستگي را با رضايت شغلي كاركنان دارند  پاداشويژه

حال به هب  تاشود، مي  مشاهده هاي صورت گرفته با بررسي پيشينه پژوهشكه طور همان
 اين اساس بر پرداخته نشده استشغلي كاركنان انواع پاداش بر رضايت تاثيرزان مي ه و موضوع رابط

                                                            
1. Bustamam, Teng & Abdullah. 
2 . Chen, Yang, Gao, Liu & De Gieter 
3. Huang  
4. Abbas, Khan & Hussain 
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 در اين پژوهش حسب خلا پژوهشي موجود به اين ها  اين موضوع براي سازماناهميتبا توجه به 
طور مستقيم با مشتري ها كه به هايي مانند بانك در سازماناز طرفي . موضوع پرداخته شده است

ط هستند انگيزه و رضايت شغلي كاركنان و نحوه رفتار ايشان با مشتريان، نقش بسيار در ارتبا
مديريت  مبحث اهميترو  از اين.  و ايجاد وفاداري در مشتريان دارد مشتريدر رضايت ميمه

 شغلي كاركنان، محقق را بر آن مندي رضايت انواع آن بر عملكرد و تاثيرزان مي پاداش و تعيين 
 انواع پاداش بر عملكرد و رضايت شغلي كاركنان تاثيرزان مي پژوهش حاضر به مطالعه داشت تا در 

تا با انتخاب و اعمال  ،منظور استفاده بهينه از انواع مختلف پاداش بپردازدبانك گردشگري به
جايي كه از آن .ايفا نمايديش انگيزه كاركنان تري در ايجاد رضايت و افزا تر نقش مهمپاداش موثر

شود، مهم است  مي  افزايش انگيزه  داشته و باعث پاداش با روند كاري كاركنان رابطه مستقيمثيرتا
 با  در پاداشي اثربخشها  لذا در اين پژوهش مولفه.ار برآن بررسي شودگذتاثيرهاي  كه مولفه
  .گردد مي  بررسي  كاركنانمندي رضايترويكرد 

  .پردازد مي بر رضايت شغلي در كاركنان ها پاداش  انواعتاثيرهدف كلي در اين پژوهش به تبيين 
  :باشد مي هاي زير  در اين راستا پژوهش حاضر در صدد آزمون فرضيه

شود؛ رابطه  مي  كاركنان مندي رضايت كه منجر به با پاداشيهاي مالي  پاداش: فرضيه اول
  . داري دارد معني

شود؛ رابطه  مي  كاركنان مندي ترضايبا پاداشي كه منجر به هاي مكمل  پاداش: فرضيه دوم
  .داري دارد معني

  كاركنان مندي رضايت با پاداشي كه منجر به بين فردي/ هاي اجتماعي پاداش: فرضيه سوم
  .داري دارد شود؛ رابطه معني مي

شود؛  مي  كاركنان مندي رضايتبا پاداشي كه منجر به هاي حاصل از كار  پاداش: فرضيه چهارم
  .داردداري  رابطه معني
شود؛  مي  كاركنان مندي رضايتبا پاداشي كه منجر به ي خود اداره شونده ها پاداش: فرضيه پنجم
  . داري دارد رابطه معني
شود؛  مي  كاركنان مندي رضايتهاي نمادهاي وضعيتي با پاداشي كه منجر به  پاداش: فرضيه ششم
  .داري دارد رابطه معني

 انواع پاداش در تاثيراز ارزش و ها سازمانهي  آگاع و اطلااهميت  به با توجهاين اساس بر
وري و  بهره با هدف افزايش ها Ĥن شغليحداكثر رضايتمنظور دستيابي به   بهكاركنانرضايت 
 حسب، همچنين  خودسازمانكاركنان و مديريت بهينه سيستم پاداش بيشتر  نگهداريانگيزه و 

اين عدم بررسي خلا پژوهشي موجود و  وجه بههاي انجام شده قبلي با ت  پژوهشمرور ادبيات و
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  شكلتحقيق در  ميمفهو گرفته شد در اين پژوهش با استفاده از مدل تصميمحال   تا بهموضوع 
برگرفته از در بانك گردشگري شغلي كاركنان  انواع پاداش بر رضايت تاثيربه بررسي رابطه و  ،1

  .شودپرداخته ، )1995 ( پاداش هلريگل و همكارانانواع

  
  تحقيق ميمدل مفهو. 1 شكل

  پژوهشوش ر
براي بررسي . از نوع همبستگي؛ طرح معادلات ساختاري است  ميروش تحقيق بخش ك

  مرتبه دوم يا تحليل عامل تاييديگيري ي اندازهها مدلز اها با متغيرهاي مكنون  برازش داده
ان مي ستفاده گرديد كه در  ا1جدول منظور بررسي برازندگي مدل؛ از قواعد به .استفاده شد

  .گرديده استنظران مورد توافق و پذيرش واقع اكثريت صاحب
  هاي معادلات ساختاري  قواعد ارزيابي مدل.1 جدول

  برازندگي قابل قبول  برازندگي خوب  اختصار  معادل فارسي
  CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1.00 0.90 ≤ CFI< 0.95  1زش تطبيقيشاخص برا

 GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1.00 0.80 ≤ GFI < 0.90  2شاخص نيكويي برازش
  IFI 0.80 ≤ IFI ≤ 1.00 0.80 ≤ IFI <0.90  3شده برازندگي نرمشاخص 

 RMSEA RMSEA<0/08 RMSEA< 0.10  4انگين ريشه مجذور خطامي تقريب 

df  دو بر درجه آزادي شاخص خي
2χ

 
20 ≤≤ df

2χ
 

32 ≤< df
2χ

  
                                                            

1. Comparative Fit Index (CFI) 
2. Goodness of Fit Index (GFI) 
3 . Normed Fit Index (NFI) 
4. Root Mean Squared Error Of Approximation 
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 در سطح نك گردشگريكاركنان باو  كاركناننفر از  290بيش از جامعه آماري اين پژوهش 
 ستاد و صف بانك با در كاركنان از كليه ها  پرسشنامهتكميلدر اين پژوهش براي . باشد مي كشور

باشند  ميي كه در استخدام بانك سازمانسطوح   ميچنين تمانظر گرفتن نسبتي مشخص و هم
مول كوكران از فرتصادفي ساده و براي تعيين حجم نمونه  گيري نمونهروش  .استفاده شده است

 براي محاسبه تعداد نمونه ها ترين روش   دكاربر يكي از پر)1رابطه  (اين فرمول.  استاستفاده شده
  .باشد مي

 
  فرمول تعيين حجم نمونه. 1 رابطه

 
 نفر كه 1207 و جامعه هدف را 5/0 و احتمال موفقيت را 5/0زان خطا را مي در اين رابطه 

 292 زان تعداد نمونه با تقريبمي كه . ايماست لحاظ نموده  گردشگري بانككاركنانتعداد كل 
  .نظر گرفته شده استنفر در

  
  پژوهشبزارا

 ،)1995( انواع پاداش هلريگل و همكارانساخته محققها از پرسشنامه  گردآوري دادهبراي 
رسشنامه داراي شش بعد پ اين . استفاده شدكاركنان انواع پاداش بر رضايت تاثير با هدف سنجش

در پژوهش حاضر   كه.كند ميگيري  را اندازهانواع پاداش رابطه  ، گويه40ه و بر پاي) انواع پاداش(
هاي نگرش، اي استفاده شده است و طيفبا توجه به كيفي بودن متغيرها از مقياس فاصله

-مي ها ابراز   به آننظر موافق يا مخالف خود را نسبتادي عبارت نگرشي هستند كه پاسخگو تعد
گزينه  كه از شد استفاده كرتياي ل درجه  پنجاسي براساس مق از پرسشنامهدر اين پژوهش. كند
  . مشخص گرديده است5 الي 1 موافق با اعداد  مخالف تا كاملاًكاملاً

  و توسط، طرح اوليه پرسشنامه تهيه گرديدبراي تعيين روايي با مطالعه منابع مربوط
بررسي قرار اند مورد  دانشگاه بوده  ميكه از اعضاي هيات عليت منابع انساني متخصصين مدير

نظر،  گرفت كه در نتيجه مواردي جهت اصلاح پيشنهاد گرديد و پس از اعمال اصلاحات مورد
 منديرضايت بر شركتي خودرو گذاشتن اختيار در: براي مثال (.نامه نهايي تدوين گرديدپرسش
 اطلاعات از استفاده با آلفاي كرونباخ  ضريب ابزار هم با استفاده از اينياييپا ).دارد تاثير پرسنل
شد و حسب اطلاعات حاصل  بررسي Lisrel20 افزار نرم توسط  شدهتكميل پرسشنامه 30تعداد
هاي هاي مادي، پاداش  پاداشاز قبيلها  مقياس ضريب پايايي خرده.مورد تاييد قرار گرفتشده 
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هاي خود اداره شونده و هاي حاصل از كار، پاداشپاداشبين فردي، / تماعيهاي اجمكمل، پاداش
و 801/0؛774/0؛777/0؛ 770/0؛ 880/0؛ 787/0و كل آزمون به ترتيب  نمادهاي وضعيتي

  .حاسبه گرديدم939/0
  

  وهشاجراي پژشيوه 
 جلوگيري منظور به شد، تعيين نفر 292 كوكران فرمول براساس نمونه تعداد اينكه به توجه با

 پرسشنامه 297 تعداد نهايت در كه شد ارسالاز كاركنان  نفر 300 براي ها پرسشنامه ريزش، از
  .شد دريافت شده تكميل كاملاً و صحيح

 جامعه، اعضاي كل تعداد و كوكران روش از استفاده با لازم هاي پرسشنامه تعداد تعيين از پس
 در ها آن فراواني و مختلف يسازمان سطوح و ها پست نسبت به توجه با ها پرسشنامه تكميل براي
 اردنگذ تاثير ها پاسخ روي بر و باشد داشته همخواني جامعه حجم با تقريباً اينكه به جهت بانك
 )خدماتي نيروهاي و بانكي متصديان كارشناس، مدير، ارشد، انمدير(  سازمانيپست هر براي
 در تصادفي صورت به ها آن با متناظر افراد يبرا وشد  گرفته نظر در متناظر پرسشنامه يتعداد
 افزار نرم از استفاده با بانك شعب كاركنان و حضوري صورت به بانك ستاد كاركنان بين

 گرفتن نظر در با و گرديد ارسال بانك شعب امور مديريت توسط نامه طريق از و اداري اتوماسيون
 از ها براي تجزيه و تحليل داده .شد تدرياف شده تكميل يها پرسشنامه  زماني،العجل ضرب يك

ي اين تحقيق در ها داده.  استفاده شد)تحليل عاملي مرتبه دوم( يابي ساختاري مدل  ميروش ك
 افزار نرمدر سطح توصيفي با استفاده از مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند؛  گردآوري و ،دو سطح

SPSS افزار ستنباطي با استفاده از نرمو در سطح اLisrel  شده است استفاده.  
  
  ها افتهي

  هاي توصيفي يافته
در اين . پردازيم مي كنندگان در پژوهش ابتدا به بررسي خصوصيات جمعيت شناختي شركت

از كاركنان بانك گردشگري ) منظور جلوگيري از ريزشبه(  نفر300پژوهش نمونه آماري شامل 
 با  بانك گردشگري در سطح كشور بوده كهناكنندگان از مجموع كليه كاركناين شركت .باشد مي

و سابقه كار با رويكرد   درآمد، مدرك تحصيليدر نظر گرفتن مشخصاتي از قبيل سن، جنسيت،
  . بررسي گرديد،2 طبق جدول ،تفكيك مناسب
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  عيت شناختي پاسخ دهندگان ي جمها  ويژگي.2جدول 
 ها ويژگي تفكيك فراواني  درصد

 مرد 114 38%
 زن 186 62%

 جنسيت

 25 تا 18بين  16 5%
 35 تا 26بين  242  81%
 45 تا 36بين  42  14%

 سن

  كارداني  24  8%
  كارشناسي  154 51%
  كارشناسي ارشد   122  41%

  تحصيلات

  ليونمي  2 تا 1  144  48%
  ليونمي  3 تا 2  126 42%
  ليونمي  4بيش از   30  10%

 زان درآمد مي 

   سال5كمتر از   150  50%
   سال10 الي 5بين   108 36%
   سال15 الي 10  36  12%
   سال20بيشتر از   6  2%

  ابقه خدمتس

  
 نفر در 90 نفر در مسكن استيجاري، تعداد 186از نظر وضعيت مسكن، تعداد چنين هم

 32ي تعداد سازماناز نظر سمت . اند  نفر در منزل رهني سكونت داشته24مسكن ملكي و تعداد 
دهد كه از  مي  نشانها اين يافته .اند ي بوده نفر متصدي بانك201نفر كارشناس و  67نفر مدير، 

، از نظر نوع 35 تا 26، از نظر سن اكثر شركت كنندگان بين زنكنندگان -نظر جنس اكثر شركت
كنندگان در مسكن كنندگان قراردادي، از نظر نوع مسكن اكثر شركتاستخدام تمام شركت
كنندگان داراي مدرك كارشناسي، از نظر سابقه ك تحصيلي اكثر شركتاستيجاري، از نظر مدر

ليون مي  2 تا 1بين  يتزان درآمد اكثرمي  سال، از نظر 5كنندگان با سابقه كمتر از كار اكثر شركت
  .اند بانكي بوده   متصدي امورآناني اكثر سازمان از نظر سمت تومان و نهايتاً

  
  پژوهشهاي  يافته

-از روش مدل) بارهاي عاملي( تاثيرنظري تحقيق و محاسبه ضرايب ت مدل براي آزمون صح
 ساختاري تمعادلا يابيمدل.  استفاده شده استليزرل افزار نرميابي معادلات ساختاري به وسيله 

. شده و پنهان است هايي درباره روابط متغيرهاي مشاهدهيك رويكرد جامع براي آزمون فرضيه
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 و 2شكل خروجي مدل در :كنيم مي را به شرح زير مرور هاي فرضيهابتدا براي داشتن ديد بهتر، 
  . ارائه شده است 3

  
  در حالت استانداردتحليل عامل تاييدي  .2شكل 

  
  t  در حالت معنيتحليل عامل تاييدي .  3شكل 
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ند، شو مي  كاركنان مندي رضايتابعادي كه منجر به  بعد از پاداش به عنوان 6، در اين پژوهش
ها از مدل   دادهدهد كه مي ؛ نشان هاي نيكويي برازش مدل شاخصبررسي . درنظر گرفته شدند

  .كنند مي حمايت   ميمفهو
  

  هاي معادلات ساختاري قواعد ارزيابي مدل .3جدول 

  نتيجه  برازندگي قابل قبول  مقدار  معادل فارسي

97/0  زش تطبيقيشاخص برا  0.90 ≤ CFI< 0.95  برازش مناسب 

 برازش مناسب GFI < 0.90 ≥ 0.80 92/0  يكويي برازششاخص ن

 برازش مناسب  NFI< 0.90 ≥ 0.80 96/0   نرم شده برازندگيشاخص

 برازش مناسب RMSEA< 0.10 077/0  انگين ريشه مجذور خطامي تقريب 

32 82/2  دو بر درجه آزادي شاخص خي ≤< df
2χ

  
 برازش مناسب

  
ي نيكويي برازش مدل ها ررسي شاخصكنيد نتايج ب ميمشاهده  3طور كه در جدول  همان

- 08/0RMSEAزان كمتر از مي  برازش مناسب مدل است، چرا كه دهندهساختاري پژوهش نشان
 ازهمگي بالاتر وCFI ،GFI ،IFIمقادير  چنينهم.  نشانگر برازش قابل قبول مدل استها

عامل پاداش و ابعاد عاملي بين هاي  تحقيق از بارهاي ه براي بررسي فرضي. هستندسطح مطلوب
ه  ب4بدين منظور نتايج بدست آمده از اين تحليل را در جدول . كنيم مي استفاده گانه آن شش

  .كنيم ميطور خلاصه بيان 
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   تحقيقهاي هنتيجه آزمون فرضي .4جدول

بار   فرضيه
  عاملي

سطح 
 معناداري

)P-Value(  

نتيجه 
  آزمون

داري  اش با بعد پاداش مالي رابطه معنيادان عامل پمي : فرضيه صفر
  .نداردوجود

داري  اش با بعد پاداش مالي رابطه معنيان عامل پادمي : فرضيه يك
 .وجوددارد

63/0 0,001 
  قبول
 H1فرض 

داري  اش با بعد پاداش مكمل رابطه معنيان عامل پادمي : فرضيه صفر
  .داردنوجود 

داري  داش مكمل رابطه معنياش با بعد پاان عامل پادمي :  فرضيه يك
 .وجود دارد

81/0 0,001 
  قبول
 H1فرض 

با بعد پاداش اجتماعي رابطه ان عامل پاداش مي : فرضيه صفر
  .داردنداري وجود  معني

ش اجتماعي رابطه ان عامل پاداش با بعد پادامي : فرضيه يك
 .داردداري وجود  معني

91/0 0,001 
  قبول
 H1فرض 

داري  اش با بعد پاداش كاري رابطه معنيل پادان عاممي : فرضيه صفر
  .داردنوجود 

داري  اش با بعد پاداش كاري رابطه معنيان عامل پادمي : فرضيه يك
 .وجود دارد

43/0 0,001 
  قبول
 H1فرض 

 رابطه  شوندهادارهپاداش خودان عامل پاداش با بعد مي : فرضيه صفر
  .داري وجود ندارد معني

 رابطه  شوندهادارهخوداداش با بعد پاداش ان عامل پمي : فرضيه يك
 .داري وجود دارد معني

57/0 0,001 
  قبول
 H1فرض 

عد پاداش نماد وضعيتي رابطه ان عامل پاداش با بمي : فرضيه صفر
  .داري وجود ندارد معني

 رابطه نماد وضعيتيان عامل پاداش با بعد پاداش مي : فرضيه يك
  .داردداري وجود  معني

  بولق  0,001  53/0
 H1فرض 

Note. * p<0.05 
  

 تحقيق بوده هاي فرضيه تمام دهد نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم، پشتيبان مي نشان  4جدول 
 نوع از پاداش و ششديگر از آنجا كه سطح معناداري مشاهده شده بين هر  عبارتي به. است

 درصد 95نان مي اطاين بارهاي عاملي در سطح  باشد، مي 05/0 كمتر از كاركنان مندي رضايت
شود كه هر  مي نتيجه  بنابراين. گيرند ميرار  پژوهش مورد تاييد قهاي فرضيهمعنادارند و لذا تمام 
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 كاركنان مندي رضايت  پاداش معرفي شده در اين پژوهش با نوع پاداشي كه منجر به نوعشش
رهاي عاملي را نشان دي بابننيز رتبه 5جدول . داري دارد شود، رابطه معني مي  بانك گردشگري

  .دهد مي
   كاركنانمندي رضايتهاي موثر بر  بندي پاداش  نتيجه اولويت.5جدول 

  )اهميت(اولويت   بار عاملي  عوامل

  سوم 63/0  پاداش مادي 

  دوم 81/0 پاداش مكمل 

 اول 91/0بين فردي / پاداش اجتماعي

 ششم 43/0) حاصل از كار(پاداش كاري

  چهارم 57/0 ده اداره شونپاداش خود

  پنجم 53/0   وضعيتي نمادهاي

  
پژوهش، سوالات دهندگان به  اه پاسخكنيم از ديدگ مي مشاهده  5 طور كه در جدول همان

همبستگي را با پاداشي كه منجر به  بيشترين  مالي ومكمل، بين فردي/ هاي اجتماعي پاداش
  .دارندشود؛  مي  كاركنان مندي رضايت
  

  گيري بحث و نتيجه
داد كه نتايج نشان.  گرفتند مورد آزمون قرارهاي فرضيهدست آمده، هاي به  توجه به دادهبا
بين فردي، پاداش كاري، / پاداش مادي، پاداش مكمل، پاداش اجتماعي پاداش اعم ازانواع   ميتما

زان رضايت كاركنان داشتند و مي روي داري برشونده داراي اثر مثبت و معنيارهپاداش خوداد
 )1395( عيانيرفپژوهش . داش بين فردي اختصاص يافتپا نيز مربوط به بعد تاثيريشترين ب

عنوان عامل بسيار اشتياق شغلي به. داد كه سيستم پاداش بر اشتياق شغلي اثرگذار استنشان
روي عملكرد كاركنان دارد؛ و با همراه داشتن تجربيات مثبت،  بر  ميمستقي تاثيراست كه   ميمه

هش حاضر با در اين راستا پژو. آورد مي بار شناختي، رضايت شغلي را بهو بهزيستي روانشادي 
 و هاي دروني داد كه پاداشنيز نشان) 1394( بريپژوهش قن. باشد مي  همسو رفيعيانپژوهش 

بيني  البته پاداش دروني پيش. باشند مي ي با رضايت شغلي دار بيروني داراي رابطه مثبت معني
بدين معني كه .  بودتري نسبت به پاداش بيروني در مورد رضايت شغلي كاركنان ويكننده ق
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ترفيع، آزادي  تري نسبت به دستمزد، قمي عتاثيرعوامل نامحسوسي از قبيل قدرداني و تحسين 
 بدين ترتيب پژوهش حاضر با پژوهش قنبري .محل كار و امنيت شغلي روي كاركنان دارند در

 پاداش اجتماعي و بين فردي به عنوان يك پاداش دروني داراي بيشترين باشد زيرا كه ميهمسو 
 كه داد  نشاننيز ) 1394( نتايج پژوهش باستاني و همكاران. اثر بر روي رضايت شغلي بوده است

عملكرد كاركنان و ارتقاي سطح بهبود موجب ارتقاي انگيزه، تواند  مي هاي ارائه پاداش  مكانيسم
مهم تلقي نماييم زيرا كه با افزايش  لذا بايد سيستم پاداش را امري. گرددرضايت كلي كاركنان 

 افزايشو وابستگي شغلي و در نتيجه صورت ضمني موجبات افزايش رضايت انگيزه شغلي، به
 و همكاران همسو در اين راستا پژوهش حاضر با پژوهش باستاني. آوريم مي وري را فراهم  بهره
، و ها پاداشرضايت شغلي كاركنان از طريق ند كه داد  نشاننيز ) 1387( و سعيديبهروان. باشد مي

. توان موجبات رضايت كاركنان را فراهم آورد مي  ها يت عدالت و انصاف در ارائه پاداشالبته رعا
 نيز )2009( علي و احمد. باشد مي  همسوبدين ترتيب پژوهش حاضر با پژوهش بهروان و سعيدي 

وري كه ط اركنان داراي اثرات مثبتي است بهي پاداش روي انگيزه كها مهدادند كه برنا  نشان
يجاد  اها آنل به كوشش فراوان در مي انگيزه در كاركنان . شود مي موجب رضايت در كاركنان 

 حركت نمايند و در عين حال نيازهاي فردي خود را سازمانهاي  ن هدفمي كند تا در جهت تا مي
 دانيش. باشد مي راستا  با پژوهش علي و احمد همتيب پژوهش حاضر بدين تر. نيز مرتفع كنند

به .  كه انگيزش يا چرايي رفتار با رضايت شغلي رابطه بسيار قوي داردداد نشان نيز )2010(
ل به حركت، پتانسيل نهفته انسان را به سمت تحقق مي عبارتي پاداش با ايجاد رغبت و انگيزه و 

دهد؛ بدين ترتيب پژوهش حاضر با پژوهش دانيش هم راستا  مي ي و فردي سوق سازمانهداف ا
و غيرمالي منجر  اعم از مالي ها پاداشند كه داد  نشان نيز )2014( بوستامام و همكاران. باشد مي

هاي  داشبين فردي پا/ هاي اجتماعي پاداشدر پژوهش حاضر نيز . شوند مي به رضايت شغلي 
. داري بر رضايت شغلي بودند داراي اثر مستقيم و معنيده شونمكمل، مادي، كاري و خوداداره

  و همكارانچن. باشد مي راستا  م و همكاران همماهش بوستا پژوهش حاضر با پژواين اساس بر
چنين مالي منجر مادي و دروني و همهاي رواني عاطفي يا غير  كه پاداشندداد نشان نيز )2015(
انديشي   بديهي است كه مثبت. شوند مي كاركنان براي هاي مثبت در محيط كار ه ايجاد نگرشب

بدين ترتيب پژوهش حاضر با . دهد مي  از كار و يا زندگي را افزايش رسيدن به موفقيت و رضايت
ي مالي در برخي ها پاداش كه داد نشاننيز ) 2016( نگها  .و همكاران همسويي داردپژوهش چن 

. ه با نتايج پژوهش حاضر در كشور ما همسويي داردشود ك ميمناطق باعث افزايش رضايت شغلي 
ي، سازمانهاي   سطوح پاداش مانند پاداشه بودند كه بينداد نشاننيز ) 2017( عباس و همكاران

داري وجود   رابطه معنيهاي اجتماعي و رضايت شغلي كاركنان  كار، استقلال كار، پاداشاهميت
ين ارتباط و همبستگي را با رضايت شغلي كاركنان هاي اجتماعي نيز بيشتر  پاداشبه ويژه. دارد



 بانك گردشگري: رديمطالعه مو -شغلي كاركنان رضايت وبررسي رابطه بين انواع پاداش 

 107

ه شد كه داد نشانش حاضر هم زيرا در پژوه.  كه با نتايج پژوهش ما همسويي دارد.دارند
  . هاي اجتماعي همبستگي قوي با رضايت كاركنان دارند پاداش

چنين پژوهش حاضر به هاي مطرح شده و هم نتايج به دست آمده از ساير پژوهشمروري بر 
ن با افزايش اي است كه در زندگي كاري كاركنا دهد كه ماهيت پاداش به گونه مي خوبي نشان 

 شود؛ به مي  پاداش منجر به افزايش انگيزه .كننده همراه استآور و احياء هاي مثبت، شادي سازه
؛ پاداش منجر به ايجاد نگرش اهدافتار و محرك بروز رفتار در راستاي تحقق عنوان چرايي رف

راهم  و انرژي بيشتري برايشان فدادهتواند به كاركنان انگيزه  ميكه شود،  مي ثبت در كاركنان م
 شده و  اثر مثبت گذاشتن بر ديگران در محيط كاريوباعث لذت بردن از شرايط كاري  و آورد

 درسازمانبراي يك  مي نتيجه بسيار مهكه امر بشود نهايتا موجب افزايش رضايت مشتريان نيز
ر به ايجاد رضايت شغلي در فرد  پاداش منج،از طرف ديگر.  داردئه خدمات و توليدات با كيفيتارا

كند كه در  مييعني در فرد احساسات و باورهاي مثبت و خوب نسبت به شغلش ايجاد . شود مي 
  .داردمييت فردي او نقش بسيار مهي و همچنين موفقسازمانموفقيت 

  
  ها و پيشنهادات محدوديت
 از دهندگان پاسخ برخي يكسان برداشت عدمتوان به  مي  اين پژوهش هاي ه محدوديتاز جمل

  . اشاره نمود)گيري اندازه  به مربوط محدوديت (پرسشنامه سوالات
 و انگيزه بيشتر ،افزايي  همواره براي ايجاد همها سازمانگردد كه مديران  مي پيشنهاد چنين هم

 درنظر داشته  امر مهمعنوان يك، سيستم پاداش را بهخودسازماني هاي  افزايش احتمال موفقيت
 را مديريت باشند مستحق آن ميكه كاركنان را پاداشي و هدفمند، باشند و با ديدي منصفانه 

  .نمايند
، پاداشي را كه بيشترين تاثير را  سرمايه انسانيوريمنظور افزايش عملكرد و بهره بهاز طرفي    

تا همواره با كاركناني با . شان در سازمان دارد به ايشان اختصاص دهندكاركنانروي رضايت شغلي 
 اهميت بالايي  از نظر كاركنان كههاييبا شناسايي پاداشچنين هم. رو باشندبانگيزه و شاداب رو

  .بپردازند به مديريت صحيح سيستم پاداش در سازمان خود  به ايشان،هاتخصيص آندارد و 
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