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مدیران)مورد  مصممممی خود انگیزه بر کلامی های ارزیابی نقش و ابعاد پاداشهدف اصلللای از ان ای ایژ پشوهش 

شیمی مارون( سنادیمطالعه:پترو ستفاده از روش ا سیدن به ایژ هدف با ا ست. لذا برای ر کتابخانه ای به گردآوری اطلاعات  -ا

شده است. نتایج نشان می دهد انگیزش خودمصممی را باید از عوامل مهم در کاهش فرسودگی شغای و به صورت مروری پرداخته 

شمار آورد، که ایژ مهم از طریق پاداش شغای به  شتیاق  ست. لذا به مسئولان و مدیران افزایش ا های کلامی و اجرایی امکان پذیر ا

ها ی در سللازمان کارکنان را به اسللتقلاو صشللویق کرده و از ننرات آنگردد با ای اد یک جوّ حمایتدرپتروشللیمی مارون صوصللیه می

سللازی شللغای و هایی مانند غنیحمایت کنند، صعییژ اهمیت وظایف هر یک از کارکنان، دادن حس کنترو بر شللغل به افراد و برنامه

 راهم آورند. جاب مشارکت افراد در کار، زمینه را برای افزایش سطح خودمصممی و پیامدهای مطاوب آن ف
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 مقدمه

گردند که هر یک به نوبه خود مشللو ی اسللت های مالی و غیرمالی متعددی میپرداخت به افراد شللامل انگیزاننده

سازمانی و صعهد اجتماعی را افزایش داده و جهت ان ای مطاوبتر امور که در نهایت انگیزه به کار،  شغای و  ضایت  ر

ای دلخواه است پاداش، جایزه. دهدها، نقل و انتقالات منفی و صمایل به صرك خدمت را کاهش میکاریها، کمغیبت

آمیز یک کار یا پس از یک رویداد خاص پرداخت که در ازای یک کار مشخص، یک صلاش اضافه صر، ان ای موفقیت

 (. 2014، 1)بوصریژشود و هیچ صضمینی برای پرداخت دوباره آن برای کارهای مشابه وجود نداردمی

سازمان دریافت می شی که فرد از  ست که در ایژ پادا کند یابه خاطر ان ای وظایف محوله در حد عادی و متعارف ا

از استانداردهای کاری است که  صورت حقوق و دستمزد نامیده می شود، یابه خاطر ان ای وظایف در سطحی بالاصر

پاداش از چنان . شللوددر ایژ صللورت از پاداش به عنوان مزایایی فوق العاده به خاطر کار فوق العاده صللحبت می

 درت » اهمیتی در مباحث مربوط به مدیریت برخوردار است که از آن بعنوان یکی از منابع  درت مدیر صحت عنوان 

بعبارصی، مدیر از  درت پاداش به مننور صاثیرگذاری و کنترو (. 2019، 2وس و بونکژ)کلا شودنای برده می« پاداش

ستفاده می کند. به عقیده ستان ا شی پاداش، درك  "شرمرهرن "رفتار زیرد ساندن اثر انگیز مدیر جهت به حداکثر ر

شدن ا در راستای برآوردهها پاداش رهای افراد از وظایف محوله داشته و برای ارضای ایژ خواستهروشنی از خواسته

یازهای گوناگون کارکنان می با شلللناسلللایی ن بد که کدای عامل علایق سلللازمان صوزیع کند. مدیر،  ند دریا صوا

 . دارد کارمند نزد را پاداش حکم( …کار،العاده، اضافهپیشنهاد صرفیع، فوق)صشویقی

 

 پاداش

دهد زیرا دستاوردهای کارکنان را صشخیص انرژی میسیستم پاداش که سازماندهی شده است به کارکنان انگیزه و 

سب به می سانی برای جذب و حفظ کارکنان منا ست که مدیران منابع ان ستم پاداش یکی از راهبردهایی ا سی دهد. 

شللوند. پاداش دادن به کارکنان با انگیزه گیرند و همچنیژ باعث صسللهیل عماکرد آنها در یک شللرکت میکار می

سازمان صورت دریافت  نیروی کار  سازمان در  سط  شده صو ستم پاداش اجرا  سی ست.  برای عماکرد بهتر مرصبط ا

شان صأثیر می شغا سبت به  کند و به آنها کمک گذارد نیازهای آنها را برآورده میپاداش بر رفتار و نگرش کارکنان ن

 (.2019، 3کند صا در اهداف شخصی خود موفق شوند )بیرمی
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 انگیزه خود مصممی

یک موضوع مدیریتی محبوب است. مدیریت پاداش بر اساس صحقیقات رفتاری روانشناسان ای اد  4مدیریت پاداش

سان در اوایل دهه  شنا سانی که رفتار را مطالعه  1900شد. روان شنا مطالعه رفتار را آغاز کردند. یکی از اولیژ روان

. بسیاری دیگر از روانشناسان رفتاری بهبود یافتند و به بود و کار او ننریه روانکاوی نای داشت 5کرد، زیگموند فروید

شرفت در صحقیقات و ننریه سی نحوه واکنش افراد به کار او افزودند. با پی شروع به برر سان  شنا های رفتاری، روان

که  پاداش و انگیزه آنها برای ان ای کاری کردند و در نتی ه روانشناسان شروع به ای اد ننریه های انگیزشی کردند

درجه ای که یک فرد می خواهد "(. صعریف انگیزه به عنوان 2020و همکاران،  6بسیار با پاداش مرصبط است )اکُک

و انتخاب می کند صا در رفتارهای خاص شرکت کند. بنابرایژ، برای داشتژ یک سیستم پاداش کارآمد، الزامی است 

ست، مهارت های  شته که کارکنان د یقاً بدانند وظیفه آنها چی شند، انگیزه لازی را دا شته با لازی برای ان ای آن را دا

شند و در محیطی کار کنند که امکان صبدیل ا دامات مورد ننر به یک رفتار وا عی را فراهم می کند. از نقطه ننر  با

سهم عمده ای در عماکرد پ شد، صا اجازه دهیم انگیزه  شته با اداش شرکت، یک ارزیابی عماکرد موثر باید وجود دا

 (.2021و همکاران،  7داشته باشد )انگژ

 و مدیریت پاداش 8ارزیابی شغل

ست. ارزیابی  شغل مهم ا سایی صرصیب اهمیت یک  شنا شغل ارصباط نزدیکی با مدیریت پاداش دارد. درك و  ارزیابی 

صا ارزش شوند شغل فرآیندی است که در آن مشاغل به طور سیستماصیک برای یکدیگر در یک سازمان ارزیابی می

سطح  شود. در بریتانیا، صبعیض در  صل  ستمزد برابر، برای کار برابر اطمینان حا صل د شود صا از ا شخص  شغل م

صت ستخدای و فر ضوابط ا شرایط و  ستمزد و مزایا،  ست که د شی ا شغل رو ست. ارزیابی  های ارصقاء غیر انونی ا

های عیض از بیژ رفته و کار ان ای شده با مقیاسها اصخاذ شود صا اطمینان حاصل شود که صبصواند صوسط شرکتمی

صمیم بگیرند که کدای پاداش  ستم برای مدیران اهمیت حیاصی دارد صا ص سی صفانه پاداش می گیرد. ایژ  پرداخت من

بندی بندی، سللاختار پرداخت، رصبهباید به چه میزان و به چه کسللی اعطا شللود. ارزیابی شللغل مبنایی را برای درجه

گفته شده است که انصاف و عینیت با استفاده  کند.اختار و مدیریت شغل و نسبیت پرداخت فراهم میمشاغل در س

ستند)باریک صای ه صوو ا شده اند، ا شغای که هر کدای برای ان ای آن به کار گرفته  و  9از ارزیابی ماهیت و اندازه 

 (.2015همکاران، 
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صریژ آنها صوان از آنها اسللتفاده کرد، اما سلله روش سللادهمیهای مختافی برای ارزیابی شللغل وجود دارد که روش 

سه عوامل هستند. با ایژ حاو، انواع پیچیده صری از روشبندی، طبقهرصبه ها مانند روش نقطه ای وجود بندی و مقای

یگر رصبه کند. ایژ روش کارمندان را در برابر یکددارد که از مقیاس ها برای اندازه گیری عوامل شللغای اسللتفاده می

های ارزیابی شغل ایژ است که بسیار کند. از معایب ایژ روشکند، باکه به کار به عنوان یک کل نگاه میبندی نمی

ست. شوار ا سیار د شغل ب سریع ارزیابی  صورت نیاز ان ای  ست که پنج دلیل  10آکاس ثابت هستند و در  بیان کرده ا

گیری در کنند. ایژ موارد عبارصند از: هنگای صصللمیمغل نگاه میاصللای وجود دارد که چرا کارفرمایان به ارزیابی شلل

صمیم گیری در مورد  ست، ص صفانه و برابر برای کارکنان ا ستم فعای من سی مورد مقیاس پرداخت: اطمینان از اینکه 

شرکت سایر  سه پرداخت با  شرکت مزایایی مانند پاداش، مقای شاغل پس از صغییر حقوق یک  سی همه م ها و برر

 (.2019و همکاران،  11گ )آراوجوبزر

شابه با ر ابت دریافت می کنند. اگر ایژ  شغل م سه با  صفانه ای در مقای ستمزد من کارمندان باید احساس کنند که د

ست زیرا  سودمند ا سیار  ست به کاهش جاب ایی کارکنان کمک کند که برای کارفرمایان ب شد ممکژ ا ست با در

های دهد. صحقیقات در مورد ارزیابی شللغل عمدصاً با اسللتفاده از روشش میهزینه اسللتخدای کارکنان جدید را کاه

سن ی در مقیاس بزرگ و روشجمع صاحبه، ننر ست. آوری داده های کیفی مانند م شده ا های ص ربی پایه ان ای 

شغل و جمع شکاف زیادی برای صحقیق در مورد ارزیابی  آماری  های کمی برای ص زیه و صحایلآوری دادهبنابرایژ، 

های ارزیابی مشاغل از دیگر مواردی است که باید برای بیشتر وجود دارد. مقایسه بخش دولتی و خصوصی و روش

 (.2018، 12صحقیقات بیشتر مورد صوجه  رار گیرد)اکُک

 

 پیشینه تحقیقات

ستراصشی برای افزایش"( صحقیقی با عنوان 2020و همکاران ) 13فرانسیس عماکرد  سیستم پاداش به عنوان یک ا

سازمان سازمان و کارکنان آن، رفتار بهره وری  "کارکنان در یک  ان ای داده اند. ایژ صحقیق به معنای ایژ نیاز یک 

سازمان  ست و بنابرایژ نحوه ایژ رفتار اغاب از طریق پاداش صغییر می کند صا عماکرد آنها بتواند نیازهای  پاییژ آنها

 .ص زیه و صحایل سازنده از مقالات مختاف بر اساس سیستم پاداش ان ای شدایژ صحقیق از طریق  .را افزایش دهد

ست شده ا ستفاده  شافی ا صیفی و اکت شاهده کرد که بیژ  .برای ایژ کار از طرح های صحقیقاصی صو ایژ مطالعه م
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م پاداش با ایژ حاو، سیست .پاداش ها و عماکرد کارکنان، بهره وری و حفظ در یک سازمان رابطه مثبت وجود دارد

 .در یک سازمان باید با یک استراصشی ساخته شده طراحی شود که باید همسایگی فرهنگ سازمان باشد

ان ای داده اند.  "های کلامی برای ادراك کارکناناهمیت پاداش"( صحقیقی با عنوان 2018و همکاران ) 14آندرسژ

دهد که انگیز اسللت، اما صحقیقات اخیر نشللان میها و انگیزه کارکنان بحث بررابطه بیژ اسللتفاده مدیران از پاداش

صواند به ما در درك ایژ ارصباط کمک کند. شللواهد ص ربی بیشللتر بر صفاوت درك کارکنان از ابتکارات حاکمیتی می

کنند، و بنابرایژ ایژ مطالعه اسللتفاده مدیران دولتی در دنیای وا عی از ایژ های کلامی و مادی صأکید میبیژ پاداش

صا کند. ایژ ما را  ادر میهای مختاف و درك کارکنانشلللان از یک ابتکار حکمرانی را صحایل میپاداش سلللازد 

صوانند به درك صوانند به انگیزه مرصبط شللوند. آیا جوایز میها میمکانیسللمی را روشللژ کنیم که از طریق آن پاداش

مدیر  82ایژ در یک م موعه داده چند سطحی با حمایتی از ابتکارات حاکمیتی و انگیزه بالقوه ازدحای کمک کنند؟ 

های شفاهی احتمالی به کارمند آنها ص زیه و صحایل شده است. استفاده مدیران از پاداش 1273مدرسه دانمارکی و 

های مادی طور مثبت با ادراك کارکنان از ابتکار حاکمیت مرصبط مرصبط است، در حالی که ارصباط متناظر بیژ پاداش

ست. اگرچه یافتهو ادراك  ضعیف و از ننر آماری ناچیز ا سایر انواع رفتار مدیریتی  ها باید کارکنان در هنگای کنترو 

های کلامی ابزاری امیدوارکننده برای مدیران دهند که پاداشدر یک طرح آزمایشللی آزمایش شللوند، اما نشللان می

 .دولتی است

های پولی و کلامی بر انگیزه درونی ارصباط ا صأثیر پاداشمغز ب"( صحقیقی با عنوان 2014و همکاران ) 15آلبرشلللت

های پولی و کلامی بر انگیزه ان ای داده اند. مطالعه مذکور به بررسی فرآیندهای عصبی نهفته در صأثیر پاداش "دارد

شکل از  سی عماکردی 64درونی در گروهی مت شدید مغناطی صویربرداری ص ستفاده از ص لعه پرداخت. ایژ مطا نفر با ا

سللازی در جسللم مخطط کنندگان بازخورد عماکرد مثبت دریافت کردند، فعاودریافته اسللت که، زمانی که شللرکت

شتر  سازی بی سه با گروه کنترو بدون پاداش، فعاو   دامی و مغز میانی صحت صأثیر ماهیت پاداش  رار دارد. در مقای

ست. با ایژ حاو،های پولی اجرا میدر حالی که پاداش شت  شود، ا سازی پس از بردا شی در فعاو  ایژ مطالعه کاه

 پاداش ندارد. 

کانوی با عنوان 2016) 16هوت و  پاداش"( صحقیقی  ته بودن  فاهی روزمره و انگیزهبرجسللل های های شللل

صوانند انگیزه خودمختار و ها میدهد که برخی از پاداشان ای داده اند. صئوری خود صعیینی نشان می "کنندهخودصعییژ

ها در یک مو عیت خاص ج مثبت مرصبط را صضللعیف کنند. کاید ایژ صضللعیف ایژ اسللت که صا چه اندازه پاداشنتای

شوند. و تی چنیژ است، افراد صمایل دارند رفتار خود را به انگیزه نسبت دهند و ارزش ذاصی کار صضعیف برجسته می

صراحت با صوجه به انگیزه کاری آزممی ضعیف شود. نقش برجسته هنوز به  ست. ما در مورد اینکه آیا ص شده ا ایش ن

                                                           
14 Andersen 
15 Albrecht 
16 Hewett & Conway 

https://pnmktk.science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 SSNI 2717-2570                                                       298تا   288، صفحه: از 1401  زمستان، 4شماره ، 3جلد 

https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

 اهرزاده موسویانط                                       ... مدیران مصممی خود انگیزه بر کلامی های ارزیابی نقش و ابعاد پاداش 
293 

 

ست، اصفاق میدر رابطه با پاداش صه کار روزمره ا شخ افتد، اطلاعات کمی داریم. ایژ را در یک های کلامی، که م

کنند، بررسلللی کرده رویداد مهم رفتار با انگیزه را گزارش می 287کارمند که  58مطالعه کمی مبتنی بر میدانی از 

ست. هنگای  سیار ا شود. پاداش های کلامی ب شتیبانی نمی  ضعیف کننده پ ساده، اثر ص ستقیم  در ننر گرفتژ اثرات م

ست، اما هیچ هزینه ای برای انگیزه خودمختار ندارد. با ایژ  سته به طور مثبت با انگیزه درونی و بیرونی مرصبط ا برج

ضعیف کننده بر شتیبانی از اثر ص ای وظایف پیچیده را یافت. پاداش های کلامی حاو، ص زیه و صحایل صعدیل کننده پ

بسیار برجسته به طور مثبت با انگیزه بیرونی مرصبط است در حالی که به طور منفی با انگیزه درونی و شناسایی شده 

های مهم ادراکات پاداش ها حاکی از آن اسللت که برجسللته بودن پاداش کلامی یکی از ویشگیمرصبط اسللت. یافته

ست و پ سته برای کارهای پیچیدهاداشکلامی ا صیه نمیهای کلامی برج شی شوند، اما میصر صو صوانند صأثیر انگیز

 .ارزشمندی برای کارهای ساده داشته باشند

بررسللی چگونگی صاثیر جبران خدمات بر عماکرد فردی: بررسللی "( صحقیقی با عنوان 1397دیواندری و همکاران)

عدیل  یان ی انگیزش درونی و ص پاداشنقش م یابی و انتنار دریافت  نده خودکام ند. ان ای داده "کن با ا ایژ صحقیق 

ساه سا سیون  ستفاده از روش رگر ستمزد و اطلاعات بها ست آمده از مراصبی و بر مبنای اطلاعات وا عی حقوق و د د

شده میان  شنامه صوزیع  س ست 1950پر شده ا شور، اجرا  سر ک سرا ژ صحقیق نتایج ای .نفر از کارکنان بانک مات 

سه با پرداخت ست که صأثیرات پرداخت عماکردی بر عماکرد کارکنان در مقای ست. حاکی از آن ا شتر ا های ثابت بی

خت مبتنی بر عماکرد و عماکرد فردی، نقش  پاداش در روابط بیژ پردا فت  یا نار در یابی و انت کام همچنیژ خود

مراصبی، در ایژ صحقیق نقش اساس نتایج رگرسیون ساساه ها و برکننده دارند. بر مبنای بخش دیگری از یافتهصعدیل

بر اسلللاس نتایج پشوهش، ارصباط بیژ . میان ی انگیزش درونی در روابط بیژ پرداخت و عماکرد فردی صأیید نشلللد

پرداخت و عماکرد مثبت و معنادار بوده و از طرفی  درت اثر پرداخت عماکردی بر عماکرد فردی نسبت به پرداخت 

کننده دارد. همچنیژ خودکامیابی در رابطه بیژ پرداخت عماکردی و عماکرد فردی نقش صعدیل .تر اسللتثابت بیشلل

 .گیردهای ایرانی( ریشه میو البته بیشتر سازمان( ایژ نتی ه مهم، از ساختار پرداخت صنعت بانکداری در ایران

ستم خبره فازی جهت صعییژ"( صحقیقی با عنوان 1395غلامی) سی  "صاثیر آموزش و پاداش بر بهره وری ارایه یک 

شنامه ای، از  س ست. طی پر سلامی صبریز درباره  100ان ای داده ا شگاه آزاد ا شد دان نفر از افراد خبره و کارکنان ار

 انون استخراج شده و نتی ه  25ها صاثیر عوامل مذکور بر بهره وری ننرسن ی شده است و از نتایج ایژ پرسشنامه

س شان داد که با کاهش یا نهایی در محیط  ست. نتایج ن شده ا سازی  ستنتاج فازی در نری افزار متاب پیاده  ستم ا ی

افزایش هر کدای از متغیرها، بهره وری نیز متناسلللب با آن صحت صاثیر  رار گرفته و وجود هر دو عامل در کنار هم 

 صاثیر بسزایی در افزایش یا کاهش بهره وری دارند. 

شتیاق "( صحقیقی با عنوان 1395عنیم پور و عایاو ) سودگی و ا رابطه ابعاد انگیزش خود مصممی در آموزش با فر

در آموزش با فرسودگی  صممیهدف از ایژ پشوهش بررسی رابطه ابعاد انگیزش خودمان ای داده اند.  "شغای معامان

مربوط به ایژ  پیمایشلی صلورت گرفته اسلت. جامعه آماری -و اشلتیاق شلغای معامان اسلت و به روش صوصلیفی
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صیای  ساو صح ستان خوی در  شهر شامل کایه معامان دوره ابتدایی  نفر بود.  1500به صعداد  93 -94پشوهش، 

زن( صعییژ شد  184مرد و  122) 306( شامل 1970نمونه آماری پشوهش نیز طبق جدوو کرجسی و مورگان )

سیت  صادفی طبقه ای با در ننر گرفتژ جن شیوه نمونه گیری ص شدند. برای گردآوری داده ها که به  معامان انتخاب 

سش نامه انگیزش خودم سو صمماز پر سلاچ 2007، کانات و کاپلان )ردر آموزش روت، آ شغای ما سودگی  (، فر

سکافای و همکاران )1993) شغای ا شتیاق  سش نامه ا شد. برای ص زیه وصحایل داده ها از 2002( و پر ستفاده  ( ا

آزمون رگرسللیون اسللتفاده شللد. نتایج نشللان داد بیژ م لفه های انگیزش  آزمون ضللریب همبسللتگی پیرسللون و

درصللد از واریانس  15در آموزش با فرسللودگی و اشللتیاق شللغای معامان رابطه وجود دارد. همچنیژ  صللممخودم

در  صممهای انگیزش خودمدرصد از واریانس اشتیاق شغای معامان به وسیاه م لفه 30فرسودگی شغای معامان و 

در آموزش به پیامدهای مثبتی مانند صللمم ش آنان صعییژ شللد. به عبارصی سللطوح بالای انگیزش شللغای خودمآموز

 .ان امدافزایش اشتیاق شغای و کاهش فرسودگی شغای می

ان ای داده اسللت.  "مدیریت مکانیسللم پاداش و ارصباط آن با انگیزش"( صحقیقی با عنوان 1394زکی پورکرگانی)

صغییرات بزرگی درعماکرد کارکنانشللان به وجود  رگ در دنیا صغییر در سللیسللتم مدیریت پاداشهای بزبرای سللازمان

سیاست ست که صناسب و صوازن فرآیندها و  ستراصشی پاداش هدفی ا ست. طراحی یک ا های پاداش با اهداف آورده ا

یان ایژ  ند.اسلللاس و بن ها را صضلللمیژ می ک نابع انسلللانی سلللازمان و عمای بودن آن اسلللتراصشی، ص اری و م

های مدیریت سللازمان، فرهنگ، نوع کارکنان اسللتخدای شللده، ص اری و منابع انسللانی، جو و روشهایاسللتراصشی

از عوامل عمده م ثر بر صوسعه استراصشی پاداش، نیازهای ا تضایی و  صاریخچه و صرصیبات کنونی خواهد بود. دو عامل

ایژ بیژ وجود دارد ایژ اسللت که چگونه باعث افزایش باشللند چالش که درحصللوو به یکرارچگی اسللتراصشیک می

سازمان درپی افزایش و بهبود صوان کارکنان صغییردر  شرایط مدیریت  سیاری از شویم .درب مدیریت عماکردکارکنان 

ماکرد ع ایژ مقاله شللناسللایی و ارایه منطقی صاثیر مکانیسللم پاداش در عامل مهمی دانسللته اند. هدف از را پاداش

 نتایج ایژ اسلتدرایژ مقاله  معیارهای فوریت وصوازندر پاداش ازعوامل صاثیرگذار درعماکرد هسلتند. کارکنان اسلت.

که صننیم ایژ دوعامل یعنی فوریت درصشویق و پاداش بعد ازعماکرد بهبود یافته کارمند دارای سینرژی مثبت است، 

کارکنان به نوعی هماهنگی نیاز دارد که صوجه به آن الزامیست وهمچنیژ صوازن در صشویق و پاداش در بیژ عماکرد 

  بیل صعامل مستقیم بیشتر، .وصرفا به ایژ معنا نیست که فقط از ابزارهای مالی استفاده شود صعامل های دیگری از

 .عماکرد کارکنان صاثیر بسیار خواهد داشت در صم ید بسیار  دردانی و ای ادفرصت، صشویق شفاهی،

 

 

 

 

https://pnmktk.science-journals.ir/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D9%BE%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B4-o-Title-ot-desc/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 SSNI 2717-2570                                                       298تا   288، صفحه: از 1401  زمستان، 4شماره ، 3جلد 

https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

 اهرزاده موسویانط                                       ... مدیران مصممی خود انگیزه بر کلامی های ارزیابی نقش و ابعاد پاداش 
295 

 

 

 

 انگیزش خودمصممی

شده  سانی که دارای انگیزش کنترو  سه با ک صممی بالاصری برخوردارند، در مقای افرادی که از خودمختاری و خودم

(، در پشوهش 2008شوند. فرنت و همکاران )های بیژ فردی میهستند، به میزان کمتری درگیر منازعات و صعارض

مصممی )انگیزش درونی و انگیزش صشخیص داده شده( با فرسودگی خود نشان دادند که مقدار بالای انگیزش خود 

شد؛ روحیه کاری آن ها در صدریس مطاوب و در شغای رابطه مثبتی دارند. هر اندازه فعالیت کارکنان صوأی با انگیزه با

ست صورت عکس روحیۀ کاری آن شده ا شده نیز درونی  و ها پاییژ و نامطاوب خواهد بود. انگیزش صشخیص داده 

دهد که فردی به طور آگاهانه و ارادی به کار به عنوان چیزی که به لحاظ شخصی برای او مهم است، زمانی رخ می

سازمانگذارد. طبق یافتهارزش می صممی در  ست. به اعتقاد های موجود، انگیزش خودم سیار مفید و اثربخش ا ها ب

رای احسللاس انتخاب بوده و بر رفتارهای خود دهد که فرد دا( خودمصللممی زمانی رخ می2000دسللی و رایان )

هایی از نوع درونی احاطه داشته باشد. خودمصمم بودن به معنای داشتژ صوانایی فرد در انتخاب است که چه مشوق

یتیا بیرونی صعییژ تار و فعال های وی خواهند بود. همچنیژ کارکنانی که از ننر خودمصلللممی در سلللطح گر رف

شده  رار  شخیص داده  سازی میص شغل خود همانند های خود کنند و آن را به عنوان جزئی از ارزشدارند، با کار و 

پذیرند. کارکنان در چنیژ شرایطی به ایژ دلیل که کار هماهنگی و همسویی بیشتری با اهداف و هویت شخصی می

شتری میآن ساس آزادی و اختیار بی سبت به فعها دارد، اح شتری ن ساس الیتکنند و به احتماو بی های آن کار اح

 (. 1395دهند )عنیم پور و عایاو، مالکیت کرده و اشتیاق بیشتری نسبت به شغل خود نشان می

 

 انتظار عملکرد، انگیزش و پاداش کلامی و اجرایی

از دو دیدگاه صئوری و عمای، صحت صاثیر  رار دادن انگیزش، اثربخش صریژ روش صاثیرگذاری بر عماکرد کارکنان 

های آنها برآورده شود یا اهداف خاصی برای دستیابی صعییژ شده باشد، دارای افراد زمانی که نیازها و خواسته است.

های صریژ صئوریگیرد. یکی از مهمهای انتنار و هدف ریشلله میپاداش از صئوری -شللوند. انتنار عماکردانگیزه می

ننده جبران خدمات جایگاه رفیعی دارد. صئوری انتنار به های صبییژ کانگیزشللی، صئوری انتنار اسللت که میان صئوری

های انگیزشی در ادبیات های انگیزشی، میان صئوریدلیل حمایت ص ربی بیشتر و نیز، یکرارچگی بیشتر با سایر مدو

رد گیری آگاهانه، فپرداخت عماکردی، صوجه محققان بیشتری را جاب کرد. بر مبنای صئوری انتنار، در فرایند صصمیم

کند که به بیشللتریژ پرداخت من ر شللود. ایژ صئوری از سلله جزء اصللای از بیژ چندیژ پیامد، پیامدی را انتخاب می

شللود( و بینی میزان رضللایت(، انتنار )باور به اینکه صلاش به عماکرد من ر میصشللکیل شللده اسللت: ارزش )پیش

گیرنده  رار که همه آنها بر مبنای سیستم باور صصمیمان امد( سودمندی )باور به اینکه عماکرد به دریافت پاداش می
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دارد. در بعد سوی صئوری انتنار )سودمندی( بیان شده است که کارکنان ارصباط مستقیمی بیژ عماکرد شغای )و سایر 

کنند. ایژ مستازی درك روشنی از پیامدها، رفتارهای شغای های مالی درك میمتغیرهای مطاوب سازمان( و مشوق

ست. از آن ا که برنامهو پا شده به سطوح مختاف عماکرد ا ها و های پرداخت مبتنی بر عماکرد، ویشگیداش متصل 

صات مختافی دارند، ایژ صئوری می شخ شریح چگونگی صاثیرگذاری ویشگیم سطح های ایژ برنامهصواند در ص ها بر 

شد. از طرفی بر مبنای صئوری صعییژ هدف که  شد، هدف میعماکرد کارکنان مفید با صواند صوسط ادویژ لاك صبییژ 

عمل و فعالیت را صحت صاثیر  رار دهد. همچنیژ بر مبنای ایژ صئوری، هدف بر عماکرد و همچنیژ انگیزه کارکنان 

گذارد. از طرفی و تی عماکرد سللازمان افزایش بیابد، مدیریت می صواند برای کارکنان پاداش در ننر بگیرد صاثیر می

کنند که به ایژ اهداف از پیش صعییژ شللده دسللت یابند؛ اما زمانی که افراد باور داشللته باشللند که می و افراد صلاش

ست. در ایژ رابطه، بر مبنای صئوری انتنار و صئوری هدف انتنار می رود افرادی که پرداخت آنها بر مبنای عماکرد نی

شتری از خود ن -انتنار عماکرد شود که ارائه بینی میدهند. همچنیژ پیششان میپاداش بالاصری دارند، عماکرد بی

 (. 1397پاداش ایژ رابطه را صقویت کند )دیواندری و همکاران، 

 

 نتیجه گیری

با صوجه یافته ها و مطالعات ان ای شده در راستای ایژ مطالعه انگیزش خودمصممی را باید از عوامل مهم در کاهش 

ش شغای به  شتیاق  شغای و افزایش ا سودگی  های کلامی و اجرایی امکان مار آورد، که ایژ مهم از طریق پاداشفر

گردد با ای اد یک جوّ حمایتی در سللازمان پذیر اسللت. لذا به مسللئولان و مدیران در پتروشللیمی مارون صوصللیه می

دادن  ها حمایت کنند، صعییژ اهمیت وظایف هر یک از کارکنان،کارکنان را به استقلاو صشویق کرده و از ننرات آن

سللازی شللغای و جاب مشللارکت افراد در کار، زمینه را برای هایی مانند غنیحس کنترو بر شللغل به افراد و برنامه

 افزایش سطح خودمصممی و پیامدهای مطاوب آن فراهم آورند. 
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