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Abstract 
Introduction: Establishing an effective reward system plays an important role in workforce recruitment 
and retention in medical organizations. This study aimed to determine the correlation of organizational 
motivation and rewards with medical personnel performance in Qazvin University of Medical Sciences 
(QUMS) in 2015. 
Methods: This was a descriptive- correlational study conducted among medical personnel of hospitals of 
QUMS in 2015. A total of 375 medical personnel were selected by convenience sampling method to 
participate in the research. Data collection instrument was consisted of three questionnaires including 
“Extrinsic and Intrinsic Motivation Questionnaire”, “Herzberg Job Motivation Questionnaire” and 
“Performance Evaluation Questionnaire”, whose reliabilities were confirmed through Cronbach's alpha. 
Data analysis was performed using SPSS 22 and LISREL 8.8. 
Results: The organizational rewards (both extrinsic and intrinsic) had correlation with organizational 
motivation (t = 16.24, P ≤ 0.05; t = 14.73, P ≤ 0.05). Furthermore, both internal and external motivations 
had a significant correlation with personnel performance (t = 6.14, P ≤ 0.05; t = 4.85, P ≤ 0.05). 
Conclusions: An increase in rewarding level would lead to a significant improvement in personnel 
motivation and consequently developing the performance. Therefore, identifying the motivational reward 
factors could enhance hospital managers’ awareness in order to apply strategies and ultimately increase 
personnel’s quality of performance. 
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مقدمه

 هاانمارستیحیاتی برای هر نوع سازمان بالاخص باز اجزای منابع انسانی 

. عوامل بسیاری وجود (1) شودیو مراکز بهداشتی و درمانی محسوب م

شغلی رابطه دارد.  یهاطیعملکرد شغلی کارکنان در محدارند که با 

ها شامل شرایط کاری و نوع ارتباطات حاکم بر آن نیتربرخی از مهم

 یهااستیآموزشی، امنیت شغلی و س یهاسازمان، وجود فرصت

توجه به نیازهای کارکنان و تلاش  .(2) باشدیانگیزشی توام با پاداش م

آن از سوی مدیران و مسئولین مراکز بالاخص مؤسسات  نیجهت تأم

ارائه دهنده مراقبت سلامت نقش موثری در ایجاد انگیزش شغلی و 

. نظام پاداش سبب جذب و نگهداری کندیایفا م هابهبود عملکرد آن

و کارکنان را جهت  دهدیمنابع انسانی شده، تعهد سازمانی را افزایش م

ترغیب نموده و رفتارهایی که  شانیهاییاستفاده از استعدادها و توانا

. پاداش ابزاری پویا (3) زاندیانگیرا بر م شودیمنجر به بهبود عملکرد م

، کندیاست که نه تنها فرصتی برای تأمین نیازهای انگیزشی فراهم م

بلکه میزان انگیزش را نیز افزایش داده و به بهبود عملکرد کارکنان 

 وتشویق نظام پاداش ارزش تواندینم سازمانی . هیچ(2, 1) انجامدیم

ویژه  به کارکنان وری بهره و رضایت اثربخش، به بگیرد. پاداش نادیده را

 چکیده

 نیا یدر جذب و ماندگار یینظام پاداش مؤثر است که نقش بسزا یعملکرد کارکنان برقرار یدر تعال یاساس یاز راهبرها یکی :مقدمه

 یبا عملکرد کارکنان درمان زشیو انگ یپاداش سازمان یهمبستگ نیی. پژوهش حاضر با هدف تعکندیم فایدر سازمان ا روهاین

 انجام گرفت. 1331در سال  نیقزو یشکدانشگاه علوم پز یآموزش یهامارستانیب

 نیقزو یوابسته به دانشگاه علوم پزشک یدرمان یدر مراکز آموزش 1331بوده که در سال  یهمبستگ-یفیمطالعه از نوع توص :روش کار

مربوطه بود.  یهامارستانیب یدرمان یهانفر از کارکنان بخش 302انجام شده است. نمونه پژوهش به روش دردسترس انتخاب و شامل 

 Extrinsic and Intrinsic) "سازمان یرونیو ب یدرون زشیپرسشنامه انگ"بر  ملداده در پژوهش، مشت یآورابزار جمع

Motivation Questionnaire ،)"هرزبرگ یشغل زشیپرسشنامه انگ" (Herzberg Job Motivation Questionnaire و )

 یروش محاسبه آلفا بهها آن ییای( بود که پاPerformance Evaluation Questionnaire) "عملکرد یابیپرسشنامه ارزش"

 8/8 زرلیو ل 23اس اس نسخه  یاس پ یافزارهانرم قیاز طر زیبدست آمده ن یهاداده لیو تحل هیقرار گرفت. تجز دییکرونباخ مورد تأ

 انجام شد.

 03/11و  t ،72/7 > P=  21/11معنادار دارد ) یآمار یکارکنان همبستگ زشی( با انگیرونیو ب ی)پاداش درون یپاداش سازمان ها:افتهی

 =t ،72/7 > P11/1و معنادار دارد ) میمستق ی( با عملکرد کارکنان همبستگیرونیو ب ی)از هر دو بعد درون زشیانگ نی(. همچن  =t ،

72/7 > P  82/1و  =t ،72/7 > P.) 

. لذا شودیسطح عملکرد آنان م یارتقا جهیکارکنان و در نت زشیمنجر به بهبود انگ یسازمان یهاسطح پاداش شیافزا :یریجه گینت

ملکرد در بهبود ع ینقش موثر زاننده،یمناسب و انگ یهاپاداش یریو بکارگ ییبا شناسا توانندیم هامارستانیب نیو مسئول رانیمد

 .ندینما فایکارکنان ا

 عملکرد ،یپاداش سازمان مارستان،یکارکنان، ب زش،یانگ واژگان کلیدی:
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. (1) شودیمنتهی م هستند مطلوب نتایج و عملکرد مولد که کارکنانی

کارکنان  بخورد، پیوند سازمان عملکرد با نظام انگیزشی اگر ساختار

 از خود نشان را سطح عملکرد بالاترین تا شتدا خواهند انگیزه بیشتری

 است ممکن کارکنان برای ایجاد انگیزش در ها. سازمان(17-0)دهند 

کنند  سازمانی یهاپاداش توزیع به اقدام عملکردی معیارهای اساس بر

عملکرد مطلوب ممکن است تحقق  به پاداش اعطای در . کوتاهی(11)

 سازمان یک . کارکنان(12)نتیجه مورد نظر را با مشکل روبرو نماید 

 یارابطه کنندیم دریافت پاداش نبه عنوا آنچه و کار میان وقتی

که همین امر آینده سازمان  کاهندیخود م تلاش و سعی از نندیبینم

 .(13) سازدیرا با مخاطره روبرو م

Rabins  در بیان اهمیت پاداش در مباحث مدیریتی بر این موضوع

م قدرت در دست مدیران قدرت پاداش اشاره دارد که یکی از منابع مه

مختلف درونی و بیرونی به  یهااست که منظور از آن استفاده از پاداش

درت از ق تواندی. به عبارتی، مدیر مباشدیمنظور کنترل عملکرد افراد م

. (3)پاداش به منظور تاثیرگذاری و کنترل رفتار کارکنان استفاده کند 

نیز بیان داشت  Greenslade & Jimmiesonنتایج مطالعه 

ها به کارکنان در قبال ارائه مراقبت با کیفیت، واحدهایی که مدیریت آن

، تلاش بیشتری جهت انجام کنندیها حمایت مو از آن دهندیپاداش م

واهند کرد و در نتیجه عملکرد مؤثرتری صرف خ شانیشغل یهانقش

به ضرورت  توانیمبا توجه مطالعات انجام شده  .(11)خواهند داشت 

آن بر عملکرد کارکنان با  ریوجود نظام پاداش و تشویق مناسب و تأث

انگیزش در سازمان پی برد. به دلیل اهمیت  یاتوجه به نقش واسطه

بالای تخصص و نوع فعالیت کارکنان مراکز بهداشتی و درمانی و 

همچنین تنش شغلی بالا در این گروه، لزوم توجه مدیران به مسئله 

. همچنین شودیبرقراری نظام مناسب پاداش بیش از پیش آشکار م

افزایش تعداد  نتایج حاصل از اجرای طرح تحول نظام سلامت که

بیماران مراجعه کننده و متعاقب آن بار کاری تحمیل شده به کارکنان 

سلامت را به دنبال داشته است، اهمیت توجه به این گروه از کارکنان و 

تلاش در جهت فراهم آوردن شرایطی مناسب جهت عملکرد مؤثر آنان 

. به همین منظور، هدف مطالعه حاضر تعیین (12)شود یرا یاد آور م

همبستگی پاداش سازمانی با انگیزش و عملکرد کارکنان درمانی 

 1331آموزشی دانشگاه علوم پزشکی قزوین در سال  هاییمارستانب

 .باشدیم

 روش کار

زشی آمو یهامارستانیبهمبستگی بوده که در -مطالعه از نوع توصیفی

دانشگاه علوم پزشکی قزوین است. چارچوب مفهومی مطالعه بر اساس 

و  Gunger (11) ،Waruni (10)انجام شده  یهاپژوهش

Sajuyigbe با موضوع رابطه پاداش سازمانی )پاداش  (18)همکاران  و

بیرونی و پاداش درونی( با عملکرد کارکنان )در ابعاد کیفیت کار 

کارکنان، ابتکارعمل، نگرش، قابلیت اعتماد و همکاری( با توجه به نقش 

 (.1 صویرت) باشدی( میرونیو انگیزش ب یمیانجی انگیزش )انگیزش درون

آموزشی  یهامارستانیجامعه آماری پژوهش را کارکنان درمانی ب

 یهانیدانشگاه علوم پزشکی قزوین شامل: پرستار، ماما، بهیار، تکنس

تشکیل داد. به منظور تعیین تعداد  1331اتاق عمل و بیهوشی در سال 

نمونه و به دلیل اطلاع از تعداد کل کارکنان در جامعه آماری مطالعه از 

 فرمول کوکران استفاده شده است.

n =

𝑍2𝑝𝑞

𝑑2

1+
1

𝑁
 [

𝑍2𝑝𝑞

𝑑2 −1]
 

 

n =

(1.96)2 (0.5∗0.5)

(0.05)2

1+
1

1639
[
(1.96)2(0.5∗0.5)

(0.05)2 −1]
 = 312 

 

 
 الگوی مفهومی مطالعه :1 تصویر

 

درصد  27با توجه به نتایج دو روش تعیین تعداد نمونه و در نظر گرفتن 

نفر در نظر گرفته شد  302ها تعداد نمونه ریزش در تکمیل پرسشنامه

 یآورکه به روش نمونه گیری در دسترس وارد مطالعه شدند. ابزار جمع

 "مه انگیزش درونی و بیرونی پرسشنا"داده در پژوهش، مشتمل بر

(Extrinsic and Intrinsic Motivation Questionnaire ،)

 Herzberg Job) "پرسشنامه انگیزش شغلی هرزبرگ"

Motivation Questionnaire پرسشنامه ارزشیابی عملکرد"( و" 

(Performance Evaluation Questionnaire ًکه مجموعا )02 

زش درونی و پرسشنامه انگی" .(27, 13, 10) شدیسؤال را شامل م

تا کاملاً  1)کاملاً مخالف= یادرجه 2عبارت با لیکرت  8دارای  "بیرونی

. با توجه به (10)طراحی شد  Waruniکه توسط  باشدی( م2موافق=

که  یاتعداد سؤالات موجود در این پرسشنامه، حداقل و حداکثر نمره

. نتایج مطالعه اسدی و باشدیم 8-17از آن حاصل آید بین  تواندیم

 دیی( را تأ87/7 = روایی صوری و پایایی ابزار )آلفایی کرونباخ پوریعل

 30مشتمل بر  "انگیزش شغلی هرزبرگ"پرسشنامه دوم  .(21)نمود 

 2تا  "لفکاملاً مخا" 1لیکرت )از  یارتبه 2عبارت بر اساس طیف 

نمره بود. این پرسشنامه  182و حداکثر  30( با حداقل "کاملاً موافق"

 (23)و انصاری و همکاران  (22)در مطالعات داخلی بخشی و همکاران 

 رفت.قرار گ دییروایی صوری و پایایی آن به روش آلفای کرونباخ مورد تأ

نامه پرسش"در نهایت نیز به منظور سنجش عملکرد شغلی کارکنان از 

سؤال در سه  13شد. این پرسشنامه شامل  استفاده "ارزشیابی عملکرد

خرده مقیاس عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی معطوف به فرد و رفتار مدنی 

فراتر " 3و  "نیازمند بهبود" 1)از  یارتبه 3معطوف به سازمان در طیف 

ضرایب پایایی ( Williams & Anderson)( است. "از حد انتظار

. (27)گزارش کردند  88/7ی کرونباخ این ابزار را با استفاده از روش آلفا

مرتبط با  یهاداده یآورسؤال نیز در ارتباط با جمع 11در مجموع 

کارکنان مطرح شد که در ابتدای سؤالات  یشناختتیمشخصات جمع

پرسشنامه جای گرفت. پس به منظور بررسی روایی صوری و محتوای 

تن از مدرسین حوزه مدیریت سلامت و علوم رفتاری  2ابزار، از نظرات 
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علوم پزشکی قزوین و شهید صدوقی یزد استفاده شد و  یهااز دانشگاه

بدست آمده اصلاحات لازم در سؤالات اعمال بر اساس پیشنهادات 

تن از کارکنان و از  27گردید. همچنین با انجام مطالعه پایلوت بر روی 

 شد. دیی(، ابزار تأ82/7طریق محاسبه همبستگی درونی آلفای کرونباخ )

به منظور بررسی روابط علی میان متغیرها از معادلات ساختاری یا 

اس  یافزارهای پنهان با بکارگیری نرمتحلیل چند متغیری با متغیرها

و  هاهیجهت آزمون فرض 8/8و لیزرل نسخه  23پی اس اس نسخه 

 ها استفاده گردید.تحلیل داده

 هاافتهی

درصد از کارکنان شرکت کننده در مطالعه را  8/83در پژوهش حاضر 

درصد را مردان تشکیل دادند که اغلب در گروه سنی بالای  2/11زنان و 

درصد( و دارای تحصیلات کارشناسی و  1/17سال قرار داشتند ) 32

درصد افراد  1/32درصد( بودند. همچنین  1/81کارشناسی ارشد )

سال بودند.  1-2طالعه نیز دارای سابقه کاری شرکت کننده در این م

ها که از طریق آزمون بودن توزیع دادهباتوجه به نرمال

Kolmogronov-Smirnov گزارش  دارییو بزرگ بودن مقدار معن

به اثبات رسید و نیز با توجه به نوع فرضیات  72/7شده از عدد 

ت معادلا یابیجهت آزمون فرضیات پژوهش از مدل شدهیینتع

ساختاری و رگرسیون خطی ساده استفاده شده است. نتایج حاصل از 

و ضرایب تخمین  1جدول بررسی برازش مدل در نرم افزار لیزرل در 

آمده است. همان طور که اطلاعات  2 تصویراستاندارد مدل ساختاری در 

ر برازش شده در محدوده تعریف شده ، تمامی مقادیدهدیجدول نشان م

 .کندیم ییدکه روایی مدل را تأ باشندیم

 

 برازش مدل ساختاری یهاشاخص :1جدول 

مقدار  شاخص برازش

 مطلوب

 نتیجه

 221/1 3> / درجه آزادیدویکا

 3/7 38/7< (GFIشاخص برازش مدل )

ریشه مربع میانگین خطا در تخمین 

(RMSEA) 
78/7> 711/7 

مربع میانگین باقیمانده ریشه 

(RMR) 
<72/7 712/7 

 37/7 33/7< (NFIشاخص برازش نرمال )

 37/7 33/7< (NNFIشاخص برازش غیر نرمال )

 37/7 33/7< (CFI) اییسهشاخص برازش مقا

 

 
 71/7ریشه مربع میانگین خطا در تخمین = ، 12، درجه آزادی = 3/22دو = کای

 روابط متغیرها در مدل ساختاری دارییمعن :2 تصویر

 

آزمون فرضیه اول: همبستگی پاداش درونی با انگیزش درونی 

 کارکنان

آزمون انجام شده، متغیر پاداش درونی  دارییو معن 2جدول با توجه به 

 باشدی( م121/7برابر ) شدهیلضریب تعدبا انگیزش درونی همبستگی. 

درصد( از تغییرات انگیزش  1/12متغیر پاداش درونی ) دهدیکه نشان م

. میزان همبستگی متغیر پاداش درونی با کندیدرونی را تبیین م

انگیزش درونی نیز، باتوجه به ضریب بتای استاندارد برآورد شده برابر 

یک واحد افزایش در پاداش  یازابه دهدیکه نشان م باشدی( م101/7)

( واحد افزایش 101/7اندازه )جهت با آن و بهدرونی، انگیزش درونی هم

 .گیردیخواهد یافت. بنابراین، فرضیة اول پژوهش مورد تأیید قرار م

آزمون فرضیه دوم: همبستگی پاداش بیرونی در انگیزش بیرونی 

 کارکنان

متغیر پاداش بیرونی، همبستگی این  دارییبا توجه به جدول سطح معن

برابر  شدهلی. ضریب تعیین تعدگرددیم ییدمتغیر با انگیزش بیرونی تأ

درصد( از  8/17که همبستگی متغیر پاداش بیرونی ) باشدی( م178/7)

ر . میزان همبستگی متغیکندیتغییرات انگیزش بیرونی را تبیین م
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اندارد وجه به ضریب بتای استپاداش بیرونی بر انگیزش بیرونی نیز، بات

یک واحد  یازابه دهدیکه نشان م باشدی( م117/7برآورد شده برابر )

 اندازةجهت با آن و بهافزایش در پاداش بیرونی، انگیزش بیرونی هم

 (.2جدول ( واحد افزایش خواهد یافت )117/7)

 

 همبستگی پاداش سازمانی باانگیزش کارکنان :2جدول 

 ریغ بیضرا رهایمتغ

 Bاستاندارد

انحراف 

 استاندارد

استاندارد  بیضرا

β 

t sig مدل جهینت 50/5با  سهیمقا 

 72/7> 7.77 1/17 - 171/7 72/1 ثابت مقدار

 72/7> 77/7 21/11 101/7 731/7 28/7 یدرون پاداش

 .ستندیدر مدل همبسته نخطاها  82/1 واتسون نیدورب آماره

 .شودیم انیب یتوسط پاداش درون یدرون زشیانگ ریمتغ راتیدرصد از تغ 1/12 12/7 دهشلیتعد نییتع بیضر

 .شودیم رفتهیمدل پذ یرابطه خط 77/7 شریف F یداریمعن سطح

 دارد. یهمبستگ یدرون زشیبا انگ یپاداش درون جهینت

 72/7> 77/7 138/10 - 788/7 211/1 ثابت مقدار

 72/7> 77/7 038/11 117/7 732/7 103/7 یرونیب پاداش

 .ستندیخطاها در مدل همبسته ن 122/1 واتسون نیدورب آماره

 .شودیم انیب یرونیتوسط پاداش ب یرونیب زشیانگ ریمتغ راتییدرصد از تغ 8/17 178/7 دهشلیتعد نییتع بیضر

 .شودیم رفتهیمدل پذ یرابطه خط 77/7 شریف F یداریمعن سطح

 دارد. یهمبستگ یرونیب زشیبا انگ یرونیپاداش ب جهینت

 

آزمون فرضیه سوم: همبستگی انگیزش درونی با عملکرد 

 کارکنان

متغیر انگیزش درونی متغیر مذکور  دارییبا توجه به جدول سطح معن

برابر  شدهیل(. ضریب تعیین تعد3جدول با عملکرد همبستگی دارد )

درصد(  2/17متغیر انگیزش درونی ) دهدیکه نشان م باشدی( م172/7)

یر . میزان همبستگی متغکندیاز تغییرات عملکرد کارکنان را تبیین م

انگیزش درونی بر عملکرد کارکنان نیز، باتوجه به ضریب بتای استاندارد 

یک واحد  یازابه دهدیکه نشان م باشدی( م328/7شده برابر )برآورد 

اندازة جهت با آن و بهافزایش در انگیزش درونی، عملکردکارکنان هم

 ( واحد افزایش خواهد یافت.328/7)

آزمون فرضیه چهارم: همبستگی انگیزش بیرونی با عملکرد 

 کارکنان

ی رونی، همبستگمتغیر انگیزش بی دارییبا توجه به جدول سطح معن

 شدهلی. ضریب تعیین تعدگرددیم ییداین متغیر با عملکرد کارکنان تأ

 3/8متغیر انگیزش بیرونی ) دهدیکه نشان م باشدی( م783/7برابر )

گی . میزان همبستکندیدرصد( از تغییرات عملکرد کارکنان را تبیین م

ب بتای ریمتغیر انگیزش بیرونی با عملکرد کارکنان نیز باتوجه به ض

 یبه ازا دهدیکه نشان م باشدی( م232/7استاندارد برآورد شده برابر )

 جهت با آن ویک واحد افزایش در انگیزش بیرونی، عملکردکارکنان هم

 (.3جدول ( واحد افزایش خواهد یافت )232/7اندازه )به

 

 همبستگی انگیزش با عملکرد کارکنان :3جدول 

استاندارد  ریغ بیضرا ریمتغ

B 

استاندارد  بیضرا انحراف استاندارد

Β 

t sig با  سهیمقا

50/5 

 72/7> 77/7 1/13 - 702/7 122/1 ثابت مقدار

 72/7> 77/7 11/1 328/7 721/7 113/7 یدرون زشیانگ

 .ستندیخطاها در مدل همبسته ن 82/1 واتسون نیدورب آماره

 .شودیم انیب یدرون زشیعملکرد کارکنان توسط انگ ریمتغ راتییدرصد از تغ 2/17 17/7 دهشلیتعد نییتع بیضر

 .شودیم رفتهیمدل پذ یرابطه خط 77/7 شریف F یداریمعن سطح

 دارد. یبر عملکرد کارکنان همبستگ یدرون زشیانگ جهینت

 72/7> 77/7 212/21 - 702/7 22/1 ثابت مقدار

 72/7> 77/7 821/1 282/7 728/7 132/7 یدرون زشیانگ

خطاها در مدل همبسته  02/1 واتسون نیدورب آماره

 .ستندین

    

 .شودیم انیب یرونیب زشیعملکرد کارکنان توسط انگ ریمتغ راتییدرصد از تغ 1/0 701/7 دهشلیتعد نییتع بیضر

 .شودیم رفتهیمدل پذ یرابطه خط 77/7 شریف F یداریمعن سطح

 دارد. یبا عملکرد کارکنان همبستگ یرونیب زشیانگ جهینت
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آزمون فرضیه پنجم: همبستگی پاداش درونی با عملکرد 

 کارکنان از طریق انگیزش درونی

با استناد به نتایج فرضیات اول و سوم پژوهش، پاداش درونی با انگیزش 

دارد و به همین ترتیب انگیزش درونی با عملکرد درونی همبستگی 

گفت کرد که پاداش درونی  توانیکارکنان همبستگی دارد. لذا م

ازطریق انگیزش درونی نیز با عملکرد کارکنان همبستگی دارد و فرضیة 

 .شودیپنجم پژوهش پذیرفته م

آزمون فرضیه ششم: همبستگی پاداش بیرونی با عملکرد 

 نگیزش بیرونیکارکنان از طریق ا

با استناد به نتایج فرضیات دوم و چهارم پژوهش از آنجایی که پاداش 

بیرونی با انگیزش بیرونی همبستگی دارد و به همین ترتیب انگیزش 

کرد  گیرییجهچنین نت توانیبیرونی با عملکرد کارکنان همبسته بود، م

ان نکه پاداش بیرونی ازطریق انگیزش بیرونی نیز با عملکرد کارک

 .شودیهمبستگی دارد و فرضیة ششم پژوهش پذیرفته م

 بحث

در این مطالعه همبستگی پاداش با انگیزش و عملکرد کارکنان بهداشتی 

و درمانی در مراکز آموزشی درمانی استان قزوین را مورد بررسی قرار 

داد  نموده و نشان ییدهمبستگی میان این سه عامل را تأ هایافتهگرفت. 

لی پاداش سازمانی از طریق انگیزش با عملکرد کارکنان که بطور ک

همبستگی دارد. این بدان معناست که با پرداختن به بحث پاداش در 

بر میزان انگیزش کارکنان و در نهایت بر میزان عملکرد  توانیسازمان م

بررسی این مطالعه با نتایج پژوهشی که با هدف  گذاشت. یرکارکنان تأث

که  دهدیانجام شد همخوانی داشته و نشان م Waruniمشابه از سوی 

مثبت میان پاداش بیرونی، پاداش درونی و عملکرد کارکنان  یارابطه

و همکاران نیز این یافته  Sajuyigbe. در مطالعه (10)وجود دارد 

بر عملکرد کارکنان  یبدست آمد که عامل پاداش سازمانی اثر معنادار

اثر مثبت پاداش مالی  Gunger. پژوهش انجام شده از سوی (18)دارد 

نگیزش اثر ا یریگین اندازهرا بر عملکرد کارکنان به اثبات رسانید. همچن

نشان داد که هر دو عامل انگیزش درونی  یاعنوان یک متغیر واسطهبه

. نتایج مطالعه (11) باشندیو بیرونی بر عملکرد کارکنان تاثیرگذار م

سازمانی ارائه شده به کارکنان با  یهاعلیزاده نشان داد که میان پاداش

ها ، خلاقیت و نوآوری، کیفیت کاری و شایستگی آنیریمیزان خطرپذ

با توجه به نتایج بدست آمده از مطالعه  .(21)رد رابطه معناداری وجود دا

حاضر که بطور کلی بیانگر همبستگی پاداش سازمانی از طریق انگیزش 

با نتایج بدست آمده از سایر  هایافتهدر عملکرد کارکنان است، این 

و  Sajuyigbe. پژوهش (22, 18, 11, 8)مطالعات همخوانی دارد 

همکاران در بررسی همبستگی پاداش در عملکرد کارکنان بیان داشت 

 کهیحوبه ن باشدیکننده عملکرد کارکنان م بینییشکه ابعاد پاداش پ

زارهای موثری هستند پرداخت مناسب، قدردانی و تشویق کارکنان از اب

به ایجاد انگیزه در جهت بهبود  تواندیها مکه مدیریت با استفاده از آن

بدست آمده از مطالعه  هاییافتهبه . با توجه (18)ها بپردازد عملکرد آن

Gunger  (11)پاداش مالی اثرات مثبتی بر عملکرد کارکنان دارد. 

 عنوان یک متغیرهمچنین بررسی اثر انگیزش در عملکرد کارکنان به

در مطالعه مشابه دیگری نشان داد که هر دو عامل انگیزش  یاواسطه

درونی و بیرونی بر عملکرد کارکنان همبستگی دارد. از سویی، 

ام مدیریت پاداش نیز با ایجاد انگیزش در مرتبط با نظ یهابرنامه

و همکاران  Tymonمشابه  یا. در مطالعه(11)کارکنان مرتبط است 

 درونی را بررسی نموده یهانامطلوب غفلت از برقراری نظام پاداش یرتأث

طور قابل توجهی درونی و هم بیرونی به یهاو نشان دادند که هم پاداش

. (22) کندیسازمان مربوطه کمک مبه رضایت کارکنان از فعالیت در 

Lawler ها، نظام پاداش به که در سازمان در مطالعه خود نشان داد

ها را در جهت دستیابی به اهداف آن تواندیازای عملکرد کارکنان م

سازمانی جذب و در آنان ایجاد انگیزه نماید. وی افزود نظام ارزشیابی 

که مدیریت عملکرد و نظام پاداش  شودیعملکرد زمانی مؤثر واقع م

 .(8)سازمان با یکدیگر هماهنگ گردند 

 نتیجه گیری

این مطالعه نشان داد که پاداش سازمانی هم به صورت مستقل  هاییافته

و هم با نقش میانجی عامل انگیزش با عملکرد کارکنان رابطه دارد. لذا 

راری نظام پاداش مناسب با ایجاد انگیزه در کارکنان، سبب تقویت برق

 هاییت. از محدودشودیها مرفتارهای شغلی مؤثر و کارآمد در آن

شخصی شرکت  یهاپژوهش به پاسخ هاییافتهپژوهش حاضر اتکای 

. با استفاده از نتایج حاصل از مطالعه حاضر، باشدیکنندگان در مطالعه م

درمانی به نظام پاداش  یهامسئولین و مدیران سازمان شودیپیشنهاد م

 مختلف توجه نمایند. یهاعملکرد کارکنان شاغل در بخش

 سپاسگزاری

این مطالعه نتیجه پایان نامه انجام شده در مقطع کارشناسی ارشد رشته 

بهداشت دانشگاه علوم مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی در دانشکده 

دانشجو محمود بخشیان و استاد راهنما  1331پزشکی قزوین در سال 

. بدین وسیله از مسئوولین دانشگاه باشدیخانم دکتر رفعت محبی فر م

اری تابعه آن بابت همک هاییمارستانعلوم پزشکی قزوین و مسئوولین ب

.گرددیم بعمل آمده در فرایند جمع آوری اطلاعات تشکر و قدردانی
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