
www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 بنام خداوند جان و خرد                                                           

بررسی رابطه بین متغیرهای سیستم پاداش با انگیزه وعملکرد شغلی کارکنان در شعبات بانک رفاه استان  عنوان:

 گیلان

 منصور گلشن پور نویسنده:

 M.golshanpor2017@gmail.com ایمیل:

  چکیده:

عملکرد شغلی را می توان مجموعه ای از نتایج حاصل از وظایف فنی و تخصصی مرتبط با شغل دانست. انگیزش  

شغلی به معنای کلیه ی عوامل و شرایطی است که باعث برانگیختن هدایت و ادامه رفتارهای مرتبط با موقعیت شغلی 

ت نیروی انسانی از جمله حقوق و مزایا، علاقه به می گردد. از جمله عوامل موثر بر انگیزش شغلی می توان به وضعی

روش امنیت شغلی و وجود روابط اجتماعی مناسب در محیط کار اشاره نمود.کار،انجام کار، شور و نشاط در محیط 

روش جمع آوری داده ها و اطلاعات از نوع میدانی می باشد. جامعه آماری این تحقیق شامل ی تحقیق حاضر کاربرد 

آوری اطلاعات از پرسشنامه  برای جمعنفرو  521حجم نمونه ونفر 073که  ن گیلانکارکنان بانک رفاه استاکلیه 

ها از روش ضریب آلفای  استفاده شده است. برای سنجش پایایی پرسشنامهبرادلی رایت  و پاترسوناز قتباسابا

و برای عملکردشغلی  58/3انگیزش، برای  51/3کرونباخ که ضرایب محاسبه شده برای سیستم مدیریت پاداش، 

های آماری توصیفی و  دست آمده، از روش باشد.در نهایت برای تجزیه و تحلیل اطلاعات به می 0/03کارکنان، 

نشان داد که بین  یافته های تحقیق.انجام گردیده است LISREL 8.53 و  spss19افزار  گیری از نرم استنباطی با بهره

نگیزش کارکنان و بین انگیزش و عملکردشغلی در بانک رفاه استان گیلان رابطه معنی دار سیستم مدیریت پاداش و ا

شفاف سازی سیستم ، حقوق ودستمزد، اضافه کاری  وضعیت پرداخت ها اعم ازلذا پیشنهاد می شود وجود دارد.

بیشتر به  تفویض اختیارآموزش وتوانمند سازی کارکنان ،برای  ، ایجادفرصت پاداش وهمچنین سیستم ارتقای کارکنان

 .  که منجر به دلبستگی بیشتر کارکنان به بانک شده ودر نهایت منجر به بهبود عملکرد کارکنان می شود کارکنان

 

     رضایت شغلی، کارکنان، عملکرد شغلی ،انگیزه ،سیستم پاداش  واژه های گلیدی:
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 مقدمه

مدیران سازمان ها بوده و به عنوان یکی از رفتارهای مهم کاری همواره عملکردشغلی کارکنان جزء دغدغه های  مهم 

در سازمانها مورد توجه بوده است، به طوری که سازمانها هر چند وقت یکبار به بررسی عملکرد کارکنان خود می 

پردازند. درحال حاضر بررسی و شناخت عوامل موثربرعملکرد شغلی کارکنان یکی ازبرنامه های مهم مدیریت در 

نونی، سازمانها برای دستیابی به کارآیی و سوی دیگر در شرایط تغیر و تحول کازخش کلان محسوب می شود.ب

اثربخشی بیشتر و در نهایت حصول به اهداف از پیش تعیین شده، ناگزیرند که توجه کافی به منابع انسانی خویش 

( شاید بتوان گفت که 5055)حقیقی و همکاران،  مبذول داشته و عملکرد ایشان را در سازمان بررسی و ارزیابی نمایند

یکی از مهمترین متغیرها در سازمان ها عملکرد شغلی است ودرسازمان ها تمرکز اصلی و هدف بر عملکرد شغلی می 

عملکرد شغلی نشان می دهد که کار فرد تا چه حد به صورت رضایتبخش انجام می (5055باشد. )وکیلی و همکاران، 

عملکرد حدی است که کارمند الزامات شغلش را برآورده می کند. در یک تعریف ( 5051و همکاران،  گیرد. )کاظمیان

رسمی تر، عملکرد کمیّت و کیفیت وظایف انجام شده توسط یک فرد یا گروه در کار محوله را گویند. )گرجی و 

انگیزش کارکنان، فاکتور بسیار پر ( بسیاری از محققان ادعا کرده اند که در ارتقای عملکرد شغلی، 5050همکاران، 

(انگیزش یکی از انتزاعی ترین متغیرها در رفتار سازمانی است، از اینرو افراد متفاوت، Salami, 2008اهمیتی است. )

معانی و تعاریف گوناگونی برای انگیزش در نظر دارند. در یک تعریف نسبتا جامع انگیزش، حالتی درونی است که 

( انگیزه ها در واقع چرا های رفتارند و موجب آغاز و 5058فعالیت خاصی ترغیب می کند. )قلی پور، انسان را به انجام 

ادامه ی فعالیت می شوند. انگیزه ها ماهیتا دلایل اصلی عمل به شمار می آیند و افراد انسانی نه تنها از لحاظ توانایی 

( شناخت و تجزیه و تحلیل عوامل 5052ار و همکاران، انجام کار بلکه از لحاظ انگیزش نیز با هم متفاوتند. )استو

انگیزشی کارکنان سازمان از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. پژوهشها نشان می دهند که عواملی چون: احترام، 

( و یک سیستم 5050قدردانی و پاداش از عوامل مهم انگیزشی در میان کارکنان می باشند. )پورمیری و همکاران، 

مناسب )ترکیبی از پاداشهای پولی و غیرپولی( می تواند نتایج کاری ارزشمندی را برای سازمان ایجاد نماید، پاداش 

نتایجی که شامل: بهبود انگیزش و رضایت شغلی، وفاداری کارکنان و اخلاق در محیط کار و ارتقای عملکرد فردی و 

الذکر، در پژوهش حاضر به بررسی ارتباط میان ( با توجه به مطالب فوق Heneman, 2007سازمانی می باشند. )

 عملکرد شغلی کارکنان و سیستم مدیریت پاداش با درنظر گرفتن عامل انگیزش پرداخته خواهد شد. 

 بیان مسله

عملکرد شغلی مناسب می تواند معلول متغیرهای  مختلفی باشد. به نظر می رسدعملکرد به عنوان نوعی رفتار فردی 

 Zaheerانتظارات، مقررات سازمان و الزامات نقش در زمان عضویت فرد در سازمان، تعریف می شود. )در جهت انجام 

et al.., 2008 در مجموع عملکرد شغلی معمولا به عنوان حدی تعریف می شود که یک عضو سازمان برای دستیابی )

مل متعددی که عملکرد را تحت (در میان عواIslam and Rasad, 2005به اهداف سازمانی مشارکت می نماید. )

تاثیر قرار می دهند می توان به انگیزش اشاره نمود. در واقع می توان گفت که یکی از عوامل مهم در انجام یک شغل، 

انگیزش فردی برای انجام آن است. اگر انگیزه مثبتی برای انجام کار وجود نداشته باشد، تواناییهای ذهنی و عملی 

اموری غیر از وظایف شغلی شده و کمکی به تحقق اهداف سازمانی نخواهد کرد. واژه ی  کارکنان مصروف انجام

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

( 5081) 2به معنای حرکت دادن و واداشتن اقتباس شده است. بنا بر نظر اتکینسون Movereاز واژه ی لاتین  5انگیزش

(، انگیزش را 5081) 0انگیزش عبارت است از اثرات همزمان بر جهت دهی، شدت و پشتکار در انجام کار. ورووم

فرآیندی می داند که از طریق آن انسان یا ارگانهای سطوح پایین تر میان بدیلهای موجود از رفتارهای داوطلبانه دست 

( با مجموعه ای از روبط میان معیارهای مستقل/ 5070و همکاران ) 1به انتخاب می زنند. انگیزش از دیدگاه کمپ بل

وابسته در ارتباط است که جهت و فراوانی رفتار یک فرد را توصیف می کند و اثرات شایستگی، مهارت و درک وظیفه 

داند که انگیزش را به معنای نیرویی می  1را مشخص کرده و فعالیت در محیط را با محدودیت مواجه می سازد. مورهد

( در واقع انگیزش عبارت است از یک 5055موجب می شود افراد به گونه ای خاص رفتار کنند. )زاهدی و همکاران، 

محرک درونی برای بروز یک اقدام بیرونی توسط انسان که این اقدام ممکن است فیزیکی، فکری و یا هنری باشد. 

ر نیاز به انگیزش دارد. نوعا در هر سازمانی به کارکنان سه نوع (نیروی انسانی برای انجام کا5055)حقیقی و همکاران، 

فرصت داده می شود که عبارتند از: کار چالش برانگیز، ارتقای شغلی و پاداش که این سه فرصت تاثیری شگرف در 

انگیزش و رضایت شغلی کارکنان دارند. می توان گفت که اعطای پاداش می تواند سبب انگیزش کارکنان گردد. 

( پاداش  به هر نوع از پاداشهای مالی و غیرمالی که نیروی انسانی در قبال کار سازمانی 5050)سیدجوادین و همکاران، 

در طول زمان مقرر و معین دریافت می کند، اشاره دارد. در واقع،  سیستم پاداش به پاداشهای درونی و بیرونی اشاره 

نصفانه و متناسب با کوشش ها و بازدهی فردی و گروهی کارکنان دارد که بوسیله ی سازمان، جهت ارائه ی سهم م

اعطا می شود، در این حالت تخصیص و اعطای پاداش در سازمان باید به گونه ای باشد که حداکثر بازدهی را برای 

( در واقع، سیستم مدیریت پاداش دربرگیرنده ی تمامی سیاستها، 13، ص5050موسسه امکانپذیر نماید. )مقدسی، 

فرآیندها و تکنیکهای سازمان برای پاداش دهی به کارکنان مطابق با تواناییها، مهارت و سهم هریک در موفقیت 

(مدیریت پاداش بر نحوه تهیه و طراحی برنامه ها توسط سازمان، به Pinar Güngör, 2011سازمان، می باشد. )

تمرکز  سازمان مورد تقدیر قرار می گیردتحقق اهداف منظور اطمینان از اینکه رفتارها و عملکردهای موثر کارکنان در 

ی اصلی عملیات و مقررات مرتبط با منابع انسانی بوده و به نوعی واقع، سیستم مدیریت پاداش، هسته  دارد. در

شریک استراتژیک مدیران شرکتها محسوب می گردد و نقش پر اهمیتی در تعیین چگونگی عملکردشغلی کارکنان 

( یک سیستم مدیریت پاداش بر این فرض استوار است که تمامی افراد Pinar Güngör, 2011. )ایفا خواهد کرد

( در حالیکه Azasu, 2009مانند یکدیگر نیستند و همه ی آنها فقط به منظور حداکثر پاداشهای مالی کار نمی کنند. )

است که چیزی بیش از پول نقد برای  پول به طور آشکار بخش مهمی از پاداش است اما بطور فزاینده ای مشاهده شده

 جذب و نگهداری افراد توانمند مورد نیاز است.

عملکرد شغلی را می توان مجموعه ای از نتایج حاصل از وظایف فنی و تخصصی مرتبط با شغل دانست. عملکرد شغلي:

ی شوند، دانش کاری و مجموعه مذکور رفتارهایی را شکل می دهد که سبب استحکام عملیات و فعالیتهای سازمانی م

نیز مهارتهای تکنیکی، بطور شایان توجهی به عنوان ریشه های اساسی تعیین کننده عملکرد شناخته می شوند. در 
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واقع عملکرد شغلی عبارت است از آنچه شخص انجام می دهد و قابل مشاهده است و شامل آن دسته از فعالیتهایی 

ن شده سازمان است و می توان آنها را درحوزه فعالیت  هر فرد اندازه گیری است که در ارتباط با اهداف از قبل تعیی

به عنوان ارزش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمان ها و موقعیت  (. عملکرد شغلیVarela et al, 2010کرد )

ا و خدمات های شغلی مختلف تعریف می شود. منظور از ارزش سازمانی ، برآوردی است که سازمان از فعالیت ه

کارکنان خود دارد ؛ نظیر انجام وظیفه شغلی یا  داشتن رابطه کاری مناسب با دیگر کارمندان )اژه ای 

 (. 5055وهمکاران،

رفتار  "چرا های"حالتی در افراد است که آنان را به انجام رفتار و عمل خاصی متمایل می سازد. انگیزش را  انگیزش:

حامی آن می باشند، ضمنا جهت کلی رفتار فرد را نیز تعیین می کنند. )زاهدی و  می دانند که باعث بروز فعالیت و

( از منظر یک روانشناس، انگیزش را به عنوان مفهومی معرفی می کند که برای 5008هربرت پتری ). (5055همکاران، 

می شود. )زاهدی و توصیف نیروهای اثرگذار بر یک ارگانیسم به کار رفته و موجب انجام عمل یا هدایت رفتار 

( انگیزش به معنای کشش، رغبت یا تمایلی در فرد است که وی را به انجام کار درجهت 521، ص 5055همکاران، 

دستیابی به هدفی خاص وا می دارد. انگیزه ها را گاهی به عنوان نیازها، تمایلات یا محرکات درونی شخص تعریف می 

نگیزش شغلی به معنای کلیه ی عوامل و شرایطی است که باعث برانگیختن (. ا20، ص 5050کنند. )ارفعی و همکاران، 

هدایت و ادامه رفتارهای مرتبط با موقعیت شغلی می گردد. از جمله عوامل موثر بر انگیزش شغلی می توان به وضعیت 

ان آشنا به ارزشهای نیروی انسانی از جمله حقوق و مزایا، علاقه به انجام کار، شور و نشاط در محیط کار، وجود مدیر

، ص 5050علم مدیریت، امنیت شغلی و وجود روابط اجتماعی مناسب در محیط کار اشاره نمود. )ارفعی و همکاران، 

20 .) 

پاداش عبارت است از تمام اشکال پرداخت مالی و خدمات ملموس و مزایایی که کارکنان به عنوان  مدیریت پاداش:

می کنند و از آنجا که سیستمهای جدید حقوق و دستمزد با توجه به استراتژی یک طرف قرارداد استخدامی دریافت 

کسب و کار و مسائل محیطی بسوی انعطاف پذیرتر شدن حرکت کرده اند، ترکیبات متفاوت پرداخت نظیر: نقدی، 

مدیریت (. مدیریت پاداش: 285، ص 5057غیرنقدی و نقدی غیرمستقیم، نیز شکل گرفته است. )مشبکی و علی پور، 

پاداش یک رویکرد کل گرایانه است که در متن راهبردی کسب و کار، راهبردی منابع انسانی و فرهنگ سازمانی مورد 

استفاده قرار می گیرد. عوامل بیرونی نیز به عنوان یکی از موارد مهم مورد ملاحظه واقع می گردند، زیرا بر کسب و 

(. اصطلاح مدیریت پاداش Kaplan, 2007, p:16تاثیر می گذارند.  )کار، منابع انسانی، عوامل فرهنگی و رقابت، 

نشانگر این است که مزایا و منافعی که به عنوان پاداش به کارکنان اعطا می شود را می توان مدیریت نمود. لذا 

ها که به  فرآیند ایجاد و اجرای استراتژیها، خط مشی ها و سیستم"مدیریت پاداش را می توان اینگونه تعریف کرد: 

(. سازمانها 5050)مقدسی،   "سازمان در دستیابی به اهدافش از طریق افزایش انگیزش و تعهد افراد کمک می نماید.

برای انگیزش دادن به کارکنان خویش از سیستمهای مختلفی استفاده می کنند. چهار نوع سیستم رایج در سازمانهای 

ی سهیم شدن در سود، برنامه های مزایای انعطاف پذیر، مرخصی و امروزی وجود دارد که عبارتند از: برنامه ها

 (.13، ص5050پرداخت مبتنی بر مهارت. )مقدسی، 
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 انگیزش شغلي و سیستم پاداش. در زمینه یمطالعات انجام شده 

و همکاران مطالعه ای را تحت عنوان رابطه بین جو سازمانی و وجدان کاری با عملکرد شغلی  براتی احمد آبادی -5

انجام دادند. هدف از اجرای این پژوهش تعیین رابطه ی متغیرهای جوّ سازمانی و وجدان کاری با  5050در سال 

ارانه و قابلیت اتکا به طور عملکرد شغلی می باشد. یافته های حاصل از تحلیل داده ها نشان دادند که جوّ همک

مستقیم اما جوّ نوآورانه بطور غیر مستقیم عملکرد شغلی را پیش بینی می نمایند. نتیجه اینکه وجدان کاری بر 

عملکرد شغلی افراد اثر می گذارد. جوّ سازمانی مثبت نیز می تواند این تاثیر را افزایش دهد. )براتی احمدآبادی 

 (.5050و همکاران، 

با عنوان بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد  یپژوهش  -2

فیروزکوه بر اساس مدل والتون، پاسخ به این پرسش است که آیا کیفیت زندگی کاری با عملکرد کارکنان 

و عملکرد بایکدیگر در  دانشگاه آزاد اسلامی فیروزکوه رابطه دارد؟ نتایج بیان داشتند که کیفیت زندگی کاری

ارتباط هستند و همچنین بین متغیرهای کیفیت زندگی کاری یعنی پرداخت منصفانه و کافی، محیط کاری ایمن 

و بهداشتی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی، تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، وجود قانون گرایی در سازمان، 

انسانی و وابستگی اجتماعی زندگی کاری و عملکرد، ارتباط تاثیر فضای کلی زندگی کاری، توسعه قابلیتهای 

 (. 5050معناداری وجود دارد. )اشرفی و ایلکا، 

بررسی رابطه ی میان انگیزه ی شغلی مدیران، رضایت همکاران، مطالعه ای را تحت عنوان و  محمود ساعتچی -0

انجام دادند. هدف اصلی  شغلی و تعهد سازمانی کارکنان )دبیران( مقطع متوسطه ی شهرستان مرودشت

پژوهش بررسی ارتباط انگیزش شغلی مدیران، رضایت شغلی و تعهد سازمانی دبیران مدارس متوسطه 

شهرستان مرودشت می باشد. نتایج بدست آمده نشان می دهند که بین متغیرهای سه گانه انگیزش شغلی 

وجود ندارد. )ساعتچی، قاسمی و نمازی، مدیران، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه ای معنادار 

5057.) 

با عنوان ارتباط بین سیستم مدیریت پاداش و عملکرد کارکنان، با نقش واسطه ای انگیزش: یک  مطالعه ای -1

انجام گرفت. هدف اولیه ی پژوهش تعیین  2355مطالعه ی کمّی در بانک جهانی، توسط  پینار گونگار، در سال 

ت پاداش و عملکرد کارمندان بانک جهانی در شهر استانبول، می باشد. مطالعه ی ارتباط بین سیستم مدیری

مذکور بر روی نقش انگیزش به عنوان عامل مداخله ای نیز تمرکز می کند. در این مطالعه عملکرد کارکنان تحت 

لی تاثیرات تاثیر سیستم پاداش سازمان قرار دارد. بر مبنای یافته های تحقیق، تعیین شد که پاداشهای ما

مثبتی بر روی عملکرد کارکنان دارند. و همچنین نتایج نشان می دهند که هر دو نوع انگیزش )درونی و بیرونی( 

بر روی عملکرد کارکنان تاثیر دارند. همچنین برای تعیین ارتباط بین سیستم مدیریت پاداش و انگیزش هم 

ن نتیجه رسید که انگیزش بیرونی از طریق پاداشهای فرضیه ای ارائه شد که پس از آزمون فرضیه، محقق به ای

 ,Pınar Güngörمالی توصیف شده و انگیزش درونی را نیز عوامل غیر نقدی پاداشها توصیف می نمایند. )

2011 .) 

ویژگیهای شغل بر انگیزش شغلی، توسط رایت انجام گرفت. هدف از انجام پژوهش بررسی نقش ویژگیهای  نقش -1

مختلف شغل بر روی انگیزش شغلی کارکنان می باشد. نتایج نشان دادند که برخی از ویژگیهای شغل نظیر: 

ی تاثیر بگذارند. این مهم تعارض در اهداف، محدودیتهای اجرایی و ابهام هدف می توانند بر روی انگیزش شغل
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بواسطه ی اثرگذاری بر سه پیش بین پراهمیت انگیزش شغلی نظیر: اختصاصی بودن هدف شغل، سختی کار و 

کارآیی فردی، انجام می گیرد. نتایج دلالت بر این دارند که ویژگیهای شغلی منتخب در مدل مفهومی تحقیق 

 (. Wright, 2004وری کارکنان را بهبود بخشند. )می توانند سبب افزایش انگیزش شغلی شده و بهره 

 

ودردوکشورتایوان وآمریکا تحت عنوان ارتباطات سازمانی، استرس  2338وهمکارانش در سال  8جوی چن چن -6

شغلی ،تعهد سازمانی وعملکردشغلی در بین حسابداران حرفه ای انجام شدتفاوتی در سطوح استرس وهمچنین 

دوکشور دیده نشدولی تعهدسازمانی وعملکردشغلی دربین حسابداران آمریکایی ارتباطات در بین حسابداران 

بالاتر بود.همچنین یافته های تحقیق نشان دادکه سطوح  بالاتر ارتباطات منجربه ایجاد تعهدبالاتر وعملکرد 

 .((Chen chen& et al2005شغلی مطلوبترمیگردد.امارابطه  ای بین استرس وعملکردشغلی دیده نشد 

      روش تحقیق: 

 

ی می باشد از سوی دیگر این تحقیق ازنظر طبقه بندی تحقیقات ماز نظر روش شناسی این تحقیق از نوع تحقیقات عل

از لحاظ نوع نظارت ودرجه کنترل این تحقیق  قات با ماهیت توصیفی قرار دارد. با توجه به اهداف آنها، در زمره تحقی

. از لحاظ وسعت در حالت طبیعی آن ها بررسی کرده در زمره تحقیقات میدانی قرار دارد، چرا که محقق متغییر ها را

کاربرد این تحقیق در سطح تحقیقات کاربردی قرار دارد،و نهایتاً از لحاظ روش جمع آوری داده ها و اطلاعات این 

نوع میدانی می باشد. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان بانک رفاه استان گیلان می باشد، که  تحقیق از

نفراست.روش نمونه برداری بکار رفته از نوع تصادفی ساده می باشد. از آن که جامعه آماری محدود  073تعداد آنها 

 .هدمشخص شدن تعداد نمونه استفاده ش می باشد از فرمول زیر جهت

 

 
 

 

 

آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده گردید. پرسشنامه تحقیق حاضر  برای جمع ونفر 521به این ترتیب حجم نمونه 

استفاده شده  7پاترسونسوال اول مربوط به عملکرد شغلی بوده واز پرسشنامه  51سوال تخصصی است که  00دارای 

اقتباس شده 5سوال دوم جهت سنجش متغیرانگیزش بوده واز پرسشنامه طراحی شده توسط برادلی رایت  8است. 

سوال می باشد، محقق ساخته است. پرسشنامه حاضر بعد از تدوین 52است.سوالات مربوط به پاداش نیز که شامل 

اسان قرار گرفت و بعد از بکارگیری نظرات ایشان ، پرسشنامه نهایی اولیه  در اختیار اساتید راهنما ، مشاوروکارشن

تدوین گردید .به این ترتیب می توان گفت که در تحقیق حاضر از روش روایی محتوی استفاده شده است. برای 

ها از روش ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که ضرایب محاسبه شده برای سیستم  سنجش پایایی پرسشنامه

باشد.در نهایت برای تجزیه و  می 0/03و برای عملکردشغلی کارکنان،  58/3برای انگیزش،  51/3پاداش،  مدیریت
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 LISREL و  spss19افزار  گیری از نرم های آماری توصیفی و استنباطی با بهره دست آمده، از روش تحلیل اطلاعات به

 .انجام گردیده است 8.53
 ( حجم جامعه و نمونه 5جدول شماره )

S          N      

211  500     

 

 های پژوهش: یافته

 بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق

نتایج آزمون تی تک نمونه ای متغیرهای تحقیق  (2شماره ) جدول  

 
 سطح معنی داری معیار میانگین متغیر

 000/0 3 55/3 عملکردشغلی

 000/0 3 55/2 انگیزه

 000/0 3 33/2 پاداش

 

( می باشد ولی دو 0بیان گر آن است که  متغیر عملکرد شغلی کارکنان بیشتراز معیار متوسط) آزمون تی تک نمونه 

 متغیر انگیزه وپاداش از نظر پاسخ دهند گان در وضعیت کمتر از متوسط قرار دارد.

 مدل  پایه  تحقیق درحالت اعداد استاندارد:

میزان ارتباط بین دو متغیر مکنون در مدل پی برد واز روی آن در مورد  تاثیر با استفاده از این حالت  می توان به 

 متغیر ها بر همدیگراظهار نظر نمود.توجه شود که در مدل علایم به کاررفته برطبق جدول زیراست:

 علایم به کارررفته برای متغیرهای تحقیق (0شماره )جدول 

 نشانگردرمدل متغیر
 MOTIVATI انگیزه

 REWARD پاداش

 PERFORMANCE عملکرد
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 مدل پایه تحقیق درحالت اعداد استاندارد(5شماره )نمودار 
 

 مدل  پایه  تحقیق در حالت اعداد معني داری:

با استفاده از این حالت  می توان به معنی دار بودن ارتباط بین دو متغیر مکنون در مدل پی برد واز روی آن در مورد 

های تحقیق اظهار نظرنمود.در رابطه با معنی داری اعداد ، باید گفت از آنجایی که در این تحقیق رد یا پذیرش فرضیه 

اعدادی معنی دار خواهند بود که   tبه دنبال آزمون فرضیات هستیم. برای آزمون 31/3یا خطای  01/3در سطح اطمینان 

باشد بی معنا خواهد بود  -08/5و  08/5عددی بین t (باشند . به این معنی که اگر در آزمون -08/5و  08/5خارج ازبازه) 

. 
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 مدل پایه تحقیق درحالت اعداد معنی داری(2شماره )نمودار 

  بررسي شاخص های مدل اصلي تحقیق:

 شاخص های برازش مدل اصلی تحقیق   (1) شماره جدول

 RMSEA شاخص

d f

2
 

GFI AGFI CFI NFI NNFI 

 51/3 55/3 57/3 50/3 50/3 02/2 371/3 مقدار

 5/3≤&≤5 5/3≤&≤5 5/3≤&≤5 5/3≤&≤5 5/3≤&≤5 5≤&≤5 3≤&≤5/0 حالت مطلوب

 

باتوجه به شاخص های مدل  می توان اینگونه نتیجه گیری نمود که مدل  از لحاظ شاخص ها در وضعیت مناسبی قرار 

 دارد.

 آزمون فرضیه های تحقیق: 

های تحقیق پرداخته می شود.جهت تائید یارد هرفرضیه از مدل ساختاری تحقیق درحالت دراین مرحله به آزمون فرضیه 

استاندارد واعداد معنی داری استفاده خواهدشد.معیار تائید یا رد هرفرضیه این است که اگرآماره تی داخل بازه 

 [ قرارگیر فرضیه رد ودرغیر این صورت فرضیه تائید می گردد.-08/5&08/5]

 مدیریت پاداش و انگیزش کارکنان در بانک رفاه استان گیلان رابطه معنی دار وجود دارد. .بین سیستم5
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 مدیریت پاداش و انگیزشبین دومتغیرt_value  با توجه به نمودار مدل در حالت معنی داری مشاهده می شود که مقدار 

یه می باشد. ازسوی دیگربا توجه به نمودار مدل می باشد،  که به معنی تائید فرض 08/5می باشد که بیشتراز   11/5برابر با 

 + می باشد.55/3ساختاری درحالت استانداردمقدار این رابطه برابر

 .بین انگیزش و عملکردشغلی کارکنان در بانک رفاه استان گیلان رابطه معنی دار وجود دارد.2

وعملکردشغلی  انگیزشبین دومتغیرt_value  با توجه به نمودار مدل در حالت معنی داری مشاهده می شود که مقدار 

می باشد،  که به معنی تائید فرضیه می باشد. ازسوی دیگربا توجه به نمودار مدل  08/5می باشد که بیشتراز  30/7برابر با 

 + می باشد.03/3ساختاری درحالت استانداردمقدار این رابطه برابر

اه استان گیلان با توجه به میزان انگیزش آنها رابطه معنی دار .بین سیستم مدیریت پاداش و عملکرد کارکنان بانک رف0

 وجود دارد.

( t=8.44>1.96معنی دار است.) سیستم پاداش و انگیزشبا توجه به مدل تحقیق در حالت اعداد معنی داری رابطه بین 

بین گفت که ارتباط  ( در نتیجه می توانt=7.03>1.96نیز معنی دار است) عملکردشغلی همچنین رابطه بین انگیزش و

ت ومیزان این تاثیر برابر معنی دار اس مدیریت پاداش و عملکرد کارکنان بانک رفاه استان گیلان با توجه به میزان انگیزش

 55/3*03/3=  72/3 است با

  :مدل9بررسي معادلات ساختاری 

MOTIVATI = 0.81*REWARD , Rý = 0.65 
 

درصداز متغیرانگیزه را تبیین می کند. که حاکی از 81با توجه به معادله فوق مشاهده می شود که متغیر پاداش درحدود 

 قدرت بالای تبیین مدل است. 

 PERFORMA = 0.90*MOTIVATI, Rý = 0.81 

تبیین می کند. که حاکی از درصداز متغیرعملکردرا 55با توجه به معادله فوق مشاهده می شود که متغیرانگیزه درحدود 

 قدرت بالای تبیین مدل است.

دو معادله بالا وضرایب بدست آمده نشان دهنده اهمیت بسیار زیادسیستم پاداش در ایجاد نگیزه در کارکنان  ودر نتیجه 

 بهبود عملکرد شغلی آن هاست.

 گیری بحث و نتیجه

 نتایج حاصل از آزمون فرضیه هابه شرح زیر است:

عادلات ساختاری نشان داد که بین سیستم مدیریت پاداش و انگیزش کارکنان در بانک رفاه استان گیلان رابطه .آزمون م5

می باشد که    11/5برابر با  مدیریت پاداش و انگیزشبین دومتغیرt_value  به طوری که  مقدار معنی دار وجود دارد.
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باشد. ازسوی دیگر نمودار مدل ساختاری درحالت استانداردنشان می باشد،  که به معنی تائید فرضیه می  08/5بیشتراز

 + می باشد.55/3داد که مقدار این رابطه برابر

.آزمون معادلات ساختاری نشان داد که بین انگیزش و عملکردشغلی کارکنان در بانک رفاه استان گیلان رابطه معنی دار 2

می  08/5می باشد که بیشتراز  30/7وعملکردشغلی برابر با  نگیزشابین دومتغیرt_value  به طوری که مقدار وجود دارد.

باشد،  که به معنی تائید فرضیه می باشد. ازسوی دیگربا توجه به نمودار مدل ساختاری درحالت استانداردنشان داد که 

 + می باشد.03/3مقدار این رابطه برابر

اداش و عملکرد کارکنان بانک رفاه استان گیلان با توجه .آزمون معادلات ساختاری نشان داد که بین سیستم مدیریت پ0

با توجه به مدل تحقیق در حالت اعداد معنی داری رابطه بین به میزان انگیزش آنها رابطه معنی دار وجود دارد.ازآنجائیکه 

ی دار نیز معن عملکردشغلی (وهمچنین رابطه بین انگیزش وt=8.44>1.96معنی دار است.) سیستم پاداش و انگیزش

مدیریت پاداش و عملکرد کارکنان بانک رفاه استان گیلان بین ( در نتیجه می توان گفت که ارتباط t=7.03>1.96است)

 55/3*03/3=  72/3  معنی دار است ومیزان این تاثیر برابر است با با توجه به میزان انگیزش

 پیشنهادات:      

سیستم پاداش وانگیزه کارکنان تائید شد وبا توجه به بررسی سوالات تحقیق با توجه به فرضیه اول که در آن رابطه بین 

تعیین  -2بهبود وضعیت پرداخت ها اعم از حقوق ودستمزد، اضافه کاری ها.  -5موارد زیر می توند برای بانک مفید باشد.

دریافت نظر کارکنان  -1. شفاف سازی سیستم پاداش وهمچنین سیستم ارتقای کارکنان -0برنامه های بلند مدت پاداش. 

ارایه یک چک لیستی ازشاخص های مختلف به کارکنان که براساس  -1در جهت تعیین استراتژی های پرداخت پاداش. 

تامین شرایط  -8آن به ارزیابی عملکرد آنان پرداخته خواهد شد وکارکنانی که بهترباشند تشویق می شوند. 

وآموزش چیزهای جدید.به طور مثال دعوت از اساتید مشهور وبرگزاری  وایجادفرصت  برای کارکنان جهت  یادگیری

 سمینار ها وکارگاه های آموزشی.

با توجه به فرضیه دوم که در آن رابطه بین انگیزه کارکنان وعملکردشان تائید شد وبا توجه به بررسی سوالات تحقیق 

توجه بیشتر به وضعیت جسمی کارکنان به طور مثال  -5. موارد زیر می توند برای افزایش نگیزه کارکنان بانک مفید باشد

توجه به محل کار واستفاده از امکانات مناسب برای محل کار ازجمله هوا ونور وامکانات  -2استفاده ازمشاورین پزشکی. 

می کنند.  سخت افزاری مناسب به طور مثال استفاده از مانیتورهای پیشرفته که کمترین اسیب رابه قوه بینایی فرد وارد

ارایه اطلاعات جدیدشغلی به  -1ایجاد درگیری شغلی برای کارکنان از طریق تفویض اختیارات بیشتر به کارکنان.  -0

 کارکنان وعدم پنهان کاری در این زمینه.

ه با توجه به فرضیه سوم که در آن رابطه بین سیستم پاداش  وعملکردشغلی کارکنان با توجه به نقش میانجی گری انگیز

توجه به نقش متغیر عدالت سازمانی ورعایت عدالت در پرداخت ها  -5تائید شدموارد زیرمی تواندبرای بانک مفید باشد. 

وپاداش هاوهمچنین رعایت عدالت در برخورد با کارکنان  که منجر به دلبستگی بیشتر کارکنان به بانک شده ودر نهایت 

 -0ادن تسهیلات غیر مالی به کارکنان به طور مثال مرخصی تحصیلی. د -2منجر به بهبود عملکرد کارکنان می شود. 

 استفاده از روش های غنی سازی شغلی در طراحی های شغلی. -1استفاده از روش های گردش شغلی بین کارکنان. 
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