
 
راهبردهای جبران خدمات بر  تأثیربررسی 

 رضایت شغلی در بین کارمندان شرکت خصوصی
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 چکیده

ها بر این باورند که تنها افزایش حقوق و دستمزد موجب رضاایت شای     مدیران شرکت  
راهبردهای جبران خادما  بار رضاایت شای   کاه موجاب بهباود         تأثیرشود و از کارکنان م 

راهبردهاای   تاأثیر هاد  از ایان واشوهش  یاافتن     . شاود  ااف ناد  م  کارکنان عم کردکارای  
بر رضایت شی   در بین کارمنادان  ( ها و مزایاشامل حقوق و دستمزد  واداش)جبران خدما   

قایساه میااننین دو ورساانامه  آزماون     های مبر اساس نتایج آزمون. باشد م شرکت خصوص  
-خرده مقیااس  تأثیرها و همچنین آن تأثیرو  مؤلفهواریانس و آزمون لوین وجود رابطه بین دو 

های راهبردهای جبران خدما   بر رضایت شی   با آزماون رررسایون دناد متییاره باه روش      
Enter نفاری کارکناان    011عه نفر از جام 48در این بررس   ننرش . مورد ارزیاب  قرار ررفت

ی ماد  جاامر راهبردهاای    به این منظور  از ورساانامه . قرار ررفت سنجش مورداین شرکت  
این ورسانامه شامل هفت بعد است که دهار بعد آن در ارتباا  باا   . جبران خدما  استفاده شد

و ساه بعاد دینار در    ( های ورداخت متییرسطح  ساختار  افزایش و روش)رضایت از ورداخت 
همچناین ورساانامه رضاایت شای       . باشاد  ما  ( سطح  تعیین و  مدیریت مزایاا )ارتبا  با مزایا 

  روش جوساازمان  های ویاارفت   شامل ونج خرده مقیاس سیستم ورداخت  نوع شیل  فرصت
   بار رضاایت   نتاایج نااان داد راهبردهاای جباران خادما     . باشاد رهبری و شرایط فیزیک  م 

هاا  تنهاا باا افازایش دو متییار سااختار       مثبت دارد و همچنین در بین خارده مقیااس   تأثیرشی   
ورداخات متییار    تاأثیر کاه   شاود  ما  ورداخت و ورداخت متییر  رضایت شی   کارمندان بیاتر 

 .ای  ندارندها با رضایت شی   رابطهبیاتر است و دینر خرده مقیاس
 

.حقااوق و دسااتمزد  مزایاا   رضاایت از ورداخاات   رضاایت شاای     جبااران خاادما  :کلیدواژگان  
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 مقدمه .0
و  گرچه مواردی همچور امنکت شغلی، حقوو  و دسوتم،د، پکشورفت، شموار کواری     

 رددورار تعبکوه گو  وبایود بورای هموه کارگو    شووند کوه   غکره، تعهد کارفرمایار شمرده می

(Turker & Altuntas, 2014) ما چندی اش مودیرار، بوا تو وه بوه انت وابی کوه دارنود        ا

 دهنود  موی ترین مک،ار ممکون کواهش   در ادامه رفاه کارگرار را تا پایکن کارکنارپرداخت 

((Yu, 2013  رضوایت شوغلی یکوی اش    . شوود که مو ب نارضایتی شغلی کارگرار  موی

های ککفکت شندگی در مدیریت منابع انسانی  و یکی اش اوامل مهم در موقعکوت  اخصش

شوکی نکسوت   . و احساس رضایت فردی است کاراییاف،ایش  مو ب وشغلی است که 

را در  تووفکقی رضایتمندی اش فعالکت کاری در پایار روش احساس شنودی و رسوکدر بوه   

ار و اهودا  سواشمانی مو وب افو،ایش     اف،ایش ساشگاری بکن کارکن. کندمردم ایجاد می

شوود  افو،ایش املکورد کارکنوار موی     درنتکجوه انگک،  و املکرد و رضایت شوغلی و  

خشونودی اش رفتوار دادگرایانوه     بااحسواس اند کوه  پژوهشگرار یافته. (2030محمدتبار، )

و وود احسواس   .یابود مک،ار رضایت شغلی و رضایت اش سرپرست اف،ایش می ساشمار ،

کواهش  و مو ب کواهش املکورد شوغلی کارکنوار     برخورد غکر دادگرایانه در کارکنار 

و . (2030 گورار، یو د یحسون ) شوود  موی  یشوغل  تینسبت به ساشمار و رضوا  پایبندی

های مجاش و غکرمجاش، کاهش تعهد شغلی، شوکایت  شماری نظکر غکبتمو ب اثرات بی

یکی اش اوواملی کوه    .(2030 ،یااتماد)گردد می.... و ااتصاب، باشنشستگی شودرس و 

 . باشدباشد راهبردهای  برار خدمات  می مؤثرتواند بر رضایت شغلی می

-انگک،ترین حووشه  بورار خودمات موی    ترین و چالش برار خدمات نقدی، اش مهم

درصد بسته  برار خدمات را  برار خودمات   13بکش اش . (2031 ،یال یواندرید)باشد

 بورار خودمات نقودی    . (1331،  2متحده الاتیموسسه آمار کار ا)دهدنقدی تشککل می

                                                                 
1
 U.S. Bureau of Labor Statistics 
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-که شامل املکردهوای کوتواه   گکرد بر میپرداخت ثابت ، متغکر یا مبتنی بر املکرد در 

 دووووکنمووی نوووووتأمکار را ووووی کارکنوووووبوووده و نکاشهووای مال دمدتوبلنووموودت و 

(Milkovich & Newman, 2008) رشود   روش روشبوه اش طرفی شاهد افو،ایش   که درحالی

اش طرفی بر طبق نتوای   . (Park & Sturman, 2012) باشکم میپرداخت مبتنی بر املکرد 

، مانودگاری  کوار  بواشار اصلی پکامدهای مهم ساشمانی اش قبکل پویایی  کننده تعککنتجربی، 

اش قبکل دیرکورد و اسوتعمال   نشکنی کارکنار، فرسودگی و ترک خدمت و رفتارهای گوشه

توار گفت رضایت شوغلی پوایکن مو وب    مواد م در، رضایت شغلی است؛ بنابراین می

 ودووشه ترک خدمت کارمندار را میووری پایکن و در ادامبهره درنتکجهاملکرد ضعکف 

 (, 2016 Pacheco & webber).   در چندین پژوهش ارتباط بکن رضایت شغلی و تورک

ی ووو رک خودمت کارکنان واحتمال ت. است هووقرارگرفت موردبررسیخدمت کارمندار نک، 

ت ووو ر اسوووو ی، کمتووو ت بوه کارکنوار ناراض  ود نسبو ووو ار راضوی هستن وکه اش شغلشو 

(Rhodes & Toogood, 2016)  برار خودمات   تأثکرهد  اش این مطالعه  آشکار شدر 

متغکور بنکوادی و مسوتقل ایون پوژوهش،      . باشود کارکنوار موی  بر مک،ار رضوایت شوغلی   

ها و پکامودهای ناشوی اش راهبردهوای  بورار     راهبردهای  برار خدمات  است، و نشانه

 . گکردقرار می موردبررسیخدمات  بر رضایت شغلی کارمندار 

 مبانی نظری .2
ترین وظایف مدیرار منابع انسانی برای بهبود املکورد کارمنودار، در   امروشه، اش مهم

هوا، بورآوردر انتظوارات    راهبردها و دستکابی به املکرد مطلوب در شورکت  مؤثرا رای 

 (Samara et al., 2021) باشد برار خدمات کارمندار می

 جبران خدمات
در تعریوف الموی،  بورار    . اسوت  شوده  تعریوف مفهوم  برار خدمات به دو گونوه  

 انووار  بوه های مالی و خدمات محسوس و منافعی که کارکنوار  خدمات شامل همه باشده

 .(Milkovich & Newman, 2008) کنندب شی اش پرداخت دریافت می
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کوه   باشود  موی یکی اش ارکار نظام  امع مدیریت منابع انسانی   برار خودمات       

 .(Redman & Wilkinson, 2019)آیود  دگرگور به شمار موی  سرات بهای گکرا، حوشه

 فرآیند طراحوی سواختار حقوو  و دسوتم،د، سواختار      این حوشه دارای مفهوم گسترده،

 داول حقوو  و دسوتم،د را    دهی نظمها و همچنکن بندی و ارشیابی کسبپادا ، رده

 .(2030 ،یموسو)دهد پوشش می

 رضایت
محرک  هوت انجوام کوار     مؤثرترینخک،د و یکی اش برمی شده انجامرضایت، اش کار 

هوای خوشوایند   مدیری شایسته است که برای اف،ایش این رضایت اش انگکو،  . باشدمی

 . استفاده کند

 رضایت شغلی
کند؛ این حوس بوا   دیدگاه و نگرشمار به شغل یک حس خوب یا بد در ما ایجاد می

-آر رسکدر به آرمارشود که سرآغاش آر اکنور ما و پایار اوامل کاری شیادی مربوط می

های گوناگور روانشناسوار و  به دلکل دیدگاه. (2031مهداد، )باشد های وظایف خود می

. اسوت  شوده  ارائوه پرداشار رفتار ساشمانی، تعاریف بسکاری در مورد رضایت شغلی نظریه

ها وارسی کورده و  ، رضایت شغلی را اش دیدگاه برآوردر خواستهپرداشار ایدهگروهی اش 

کوار و یوا همواهنگی و سواشگاری      هوا بوا باشتواب   ارش  هم وانیگروهی دیگر، مک،ار 

انود و  قورار داده  موردسونجش های ش صکتی را  با تقاضای پکرامور و اسباب کار ویژگی

لوذا هور   . تأککددارنود های روانی و ش و یا موارد دیگور اش ایون قبکول    شماری نک، بر اامل

کنود  تعریف رضوایت شوغلی را بوا تو وه بوه نگور  خوویش بکوار موی         پرداشی نظریه

 . (2030محمدتبار، )

ا  دربواره مکو،ار رضوایت کارمنود اش حرفوه      کننده تعککنرضایت شغلی داوری      

 .Edwards, 2018)) اواطفی و  شوناختی اسوت    شیرمجمواهدو  دربرگکرندهباشد که  می

باشند و یوا دوسوتدار دورکواری    افرادی که به دنبال دگر  شغل خود می دیگر ابارت به
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کارکنار اش بهتر شیسوتن    گکراییها، رضایت شغلی با بر پایه پژوهش. هستند، شاد نکستند

 .(2031 ،یر ب)و بهداشت روانی و  سمانی ارتباط مستقکم دارد 

بوه مالوک اشوتر در موورد راهبردهوای  بورار خودمات  و         السلام الکهامام الی      

اش امکانات مالی خود بکشتر در اختکارشوار  : فرمایندهای نبرد میرضایت شغلی در  بهه

 هایشار در پشت  بهه و خودشار در آسایش کامول باشوند  که خانواده ای انداشه بهر؛ گذا

 .(نه  البلاغه 00نامه )

 پیشینه پژوهش 
هووووای دارد، در رشووووته چندبعوووودیچووووور  بوووورار خوووودمات ماهکووووت      

 یوانووودرید)م تلوووف تحقکقوووات بووور روی بعووود خاصوووی معطوووو  شوووده اسوووت 

 . (2031و همکارار، 

-بووا تو ووه بووه نقووش حکوواتی رهبووری در رضووایت شووغلی، برگوو،اری دوره        

هوووای م بوووت رهبوووری و  هوووای آموششوووی بووورای مووودیرار بوووا موضوووو  سوووبک  

حمایووووت سرپرسووووتار اش کارکنووووار همچووووور تجلکوووول اش موفقکووووت افووووراد و   

همچنوووکن . توانووود رضوووایت شوووغلی را بهبوووود ب شووود اری مووویهوووای کوووگوووروه

هووایی کووه مو ووب افوو،ایش مسووئولکت کارمنوودار و آسووار       گووردآوری سکاسووت 

کنوود کووه  شووود یووک حووس امووومی مالککووت ایجوواد مووی    هووا مووی کووردر کووار آر 

شووود افوو،ایش رضووایت شووغلی مووی    درنتکجووهسووبب افوو،ایش الاقووه شووغلی و    

(Yasin et al., 2020). 

ب شوووی اش تحقکقوووات صوووورت گرفتوووه در حووووشه  بووورار    2در  ووودول     

کووه بکووار شوود هووک     طووور همووار. اسووت شووده ارائووهخوودمات و رضووایت شووغلی  

راهبردهووای  بوورار خوودمات  بوور رضووایت     تووأثکرتحقکقووی و ووود نداشووت کووه   

هوووای پرسشووونامه بوووه ایووون شوووکل بررسوووی و شوووغلی را بوووا تو وووه بوووه ویژگوووی

توووار گفووت کووه تحقکووق حاضوور بووه بسوو       یموو رو اشایوونتحلکوول کوورده باشوود،   

 .ایی استمفاهکم پرداخته و اش نو  توسعه



  

021 

ش
پژوه

 
ت

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

/
سال 

هفتم
/

شماره 
دوم

 /
ن

ستا
پاییز و زم

 
0011

 

 

 
های صورت گرفته در حوزه راهبردهای جبران پیشینه تجربی پژوهش (1جدول 

 خدمات  و رضایت شغلی
 خلاصه پژوهش محققان

(Jeffrey, 2009; Kube, 

Maréchal et al., 2012; 

Schall & Mohnen, 2015) 

افواای  داوتیش لو لی       تاانود  موی مواادی  هوه    ازجمله
ید  د  لای، آگوته هورین هتدهنوتن    بتلا دفتن بهره یدنتیجه
یهد برآیندهت نشتن می. بتلدماایت  غیر از حقاق می ادزش

 د  ماایت  غیر از حقاق   یسوتمای نسو ش بوه    بتزیه بهره
 .ماایت  نقد  ید لرایط یکستن بیشتر اسش

 

(Siregar & Maryati, 2021) 

لورهش بوه هتدهنوتن ید       لوده  پریاخوش پتیاش یت ماایت  
هرچوه ج وران   . گذادیمی تأثیرداتیش هتدمندان از هتد خای 

خوودمتب بیشووتر پریاخووش لووای، هتدمنوود احسووت  داووتیش 
 .بیشتر  نس ش به ل ل خای یادی

(Siregar et al., 2019) 

-لو لی نموی  پریاخش مت یر همااده ماجب افاای  داتیش 

بردسی نتتیج برخی از تحقیقتب حتهی از آن اسش هه . بتلد
 .ندادی ل لی داتیش بر یاد معنی تأثیر نیا مت یرپریاخش 

(Shadrack Rotich, 2021) 

هووت  سووتزمتن، عووااملی همنووان حقوواق، ماایووت، سیتسووش
 یدنتیجوه لنتخش، ادتقوت، مسولاتیش سو ب ایجوتی ان یواه        

 .لاندداتیش می

(Murtiningsih,  2020) 

ایی منصفتنه، برابر اجرا  داه ریهت  ج ران خدمتب به گانه
هوت ماجوب اسوتمدا    متنودگتد        بران یااننده به ستزمتن

   هوت  تلاشلای؛ بنتبراین ستزمتن بتید به یتیل هتدمندان می
هت ج ران خدمتب منتس ی فراهم نمتینود توت   یستت دیهت  آن

لی، ادزلمند باین    فوتیاد  بوه   هت احست  داتیش ل آن
 .ستزمتن دا یالته بتلند

(Kamath & Verma, 2020) 

هت مطتبق انتظتد اگر ج ران خدمتب یدیتفش لده ید یانشکده
بتلد، ماجب ایجتی داتیش ل لی لده   عملکری هتدمنودان  

 .یهدهمی   هیفی افاای  می ازتحتظدا 
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با تو ه به پکشکنه مطالعات، رضایت شغلی نسبی است و تنها محدود به حقوو        

آر بور   توأثکر  هت مطالعه در مورد راهبردهای  بورار خودمات  و   . شودو دستم،د نمی

مندار اصولی یعنوی کارکنوار سواشمار     رضایت شغلی بهتر است اش نظرات و نگر  بهره

های راهبردهای  بورار خودمات  مو وب    اش خرده مقکاس یک کدامیعنی  ؛صورت گکرد

 .شود میرضایت شغلی کارکنار 

 فرضیه پژوهش
 .بکن مفهوم راهبردهای  برار خدمات  و رضایت شغلی رابطه م بت و  ود دارد

سوط،، سواختار، افو،ایش    )پرداخوت   رضوایت اش  هوای  مؤلفهاش  هرکداماف،ایش      

 .شودمو ب اف،ایش رضایت شغلی می( پرداخت متغکر  های رو 

( سط،، تعککن و  مودیریت م،ایوا   )رضایت اش م،ایا  های مؤلفهاش  هرکداماف،ایش      

نمودار شیر نمونه کلی اش مدل مفهومی تحقکوق   در .شودبااث اف،ایش رضایت شغلی می

-، نموایش داده شوده  کاربهای را با تو ه به فرضکه پژوهش، پکشنه تحقکق و خرده مقکاس

 :ایم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش (2نمودار 
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 روش پژوهش. 3
طور که در ب ش قبول بکوار شود، تواکنور تحقکقوی توأثکر راهبردهوای  بورار         همار

های مذکور به این شوکل بررسوی   خدمات  بر رضایت شغلی را با تو ه به خرده مقکاس

گفت که تحقکق حاضر به بس  مفواهکم پرداختوه   توار  رو می و تحلکل نکرده است، اشاین

اشنظر گردآوری اطلااات نو  . باشدشده ککفی می و اش نو  کاربردی و با شکوه گردآوری

باشد و چور رویکرد اصولی تعکوکن روابو  الوی مکوار متغکرهوای       پژوهش توصکفی می

تووار در  یبکشتر تحقکقات الوم رفتاری را مو . باشد تحقکق است اش نو  پکوستگی نک، می

-این تحقکق که  هد  آر توصکف  شرای  یا پدیده. شمره تحقکق توصکفی به شمار آورد

های موردبررسی است صرفاً برای شناخت بکشتر شرای  مو ود و مساادت بوه فرآینود   

 .(2031شهره سرمد و همکارار، )گکری است تصمکم

نفر هستند که با تو ه بوه  ودول مورگوار     233تعداد کل کارمندار این شرکت      

پرسشونامه  . انود  شوده  صورت تصادفی انت واب  نفر حجم نمونه  امعه آماری به 33تعداد 

خرده مقکاس مدیریت م،ایوا، سواختار    1سؤال در  04راهبردهای  برار خدمات  شامل 

م،ایا، افو،ایش حقوو  و پرداخوت متغکور و      پرداخت، سط، پرداخت، سط، م،ایا، تعککن

خرده مقکاس نظام پرداخت، نوو  شوغل،    0سؤال در  23پرسشنامه رضایت شغلی شامل 

اش منظور  . باشود های پکشرفت،  وساشمانی، سبک رهبوری، شورای  فک،یکوی موی    فرصت

ایی بوا  گ،ینه 0صورت  های پرسشنامه بهشکل، شامل سؤالات بسته پاسخ هستند و پاسخ

اس لککرت اش کاملاً ناراضی تا کاملاً راضی در پرسشنامه راهبردهای  برار خودمات   مقک

 .باشدو اش کاملاً م الفم تا کاملاً موافقم در پرسشنامه رضایت شغلی می

-شده در بسوکاری اش یافتوه   پرسشنامه استانداردی که در این پژوهش به کار گرفته    

 (.Heneman & Schwab, 1985) اسوت  ههای سابق توا تحقکقوات نووین کواربرد داشوت     

. نووام دارد PSQ 2اختصووار یووا بووه« پرسشوونامه رضووایت اش پرداخووت»پرسشوونامه مووذکور 

                                                                 
1
 Pay Satisfaction Questionnaire 
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ای  گونوه  طور که ذکر شد این پرسشنامه اش ااتبار و روایی خوبی برخوردار بوده بوه  همار

واپسوکن  هوای   البتوه در یافتوه  . گکورد  های متمادی مورداسوتفاده قرارگرفتوه و موی    که سال

کوارگکری   اند و بوه اشاینکه پرسشنامه را به چهار گروه گوناگور  دا کرده پژوهندگار پس

 .(Williams et al., 2008)اند اش هر قسمت را بسته به موضو  پژوهش روا دانسته

نامه راهبردهای  برار خودمات، اش  در این پژوهش، برای آشمایش پایایی پرسش     

بوا تو وه بوه    . های پرشده استفاده شدهای پرسشنامههمه نمونهآشمور کرونباخ بر روی 

های پرشده و آماره آشمور کرونباخ بر روی همه نمونه 36343ی آشمور، ادد اینکه آماره

 361تور اش  به دست آمد که این ادد ب،رگ 3631 پرسشنامه رضایت شغلی مکنه سوتا ادد

 .شودبرآورد میقبول  نامه هم قابلباشد، پایایی پرسشمی

باشد و بدار معنوی  می 363و  360همچنکن همبستگی گویه با مقکاس  ،ء با کل بکن 

 .کنندگکری میمفهوم یکسانی را نشار داده و انداشه ها، ساشه واست که گویه

شده کلکه اطلااات وارد  های تکمکلاطلااات اش پرسشنامه یپس اش  مع آور

 .وتحلکل شد گردیده و تج،یه SPSS26اف،ار  نرم

 ها یافته. 0
مکوووانگکن مکووو،ار رضوووایت کارمنووودار در دو حووووشه رضوووایت     1در  ووودول 

 .است شده دادهشغلی و راهبردهای  برار خدمات نشار 

 میانگین مقدار رضایت کارمندان (2جدول 
 میانگین تعداد 

 1.1 41 داتیش ل لی

 1.2 41 داه ریهت  ج ران خدمتب
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خرده مقکاس راهبردهای  برار  هفت تأثکرها قصد داریم  هت اثبات فرضکه     

با استفاده اش . خدمات  را بر رضایت شغلی کارمندار با رو  رگرسکور خطی بسنجکم

 .به دست آمد داری معنی، مدل (هم،مار) Enterرو  

در ایووون ب وووش بوووه بررسوووی همبسوووتگی بوووکن دو متغکووور راهبردهوووای          

انتظووار داریووم کووه دو متغکوور   . پوورداشیم مووی بوورار خوودمات  و رضووایت شووغلی   

بوووا افووو،ایش راهبردهوووای  بووورار  کوووه نحووووی بوووههمبسوووته باشوووند  یکووودیگر بوووا

 .خدمات  رضایت شغلی نک، اف،ایش یابد

هوووای  بووورار خووودمات  و چوووور در متغکرهوووا در  بررسوووی رابطوووه راهبرد     

. کنووکمرضووایت شووغلی ترتکبووی هسووتند اش ضووریب همبسووتگی اسوومکرمن اسووتفاده مووی  

بووکن راهبردهووای  بوورار خوودمات  و رضووایت شووغلی در   دهوود موویهووا نشووار یافتووه

 .(rs = 0.820, n=84, P<0.01)شرکت، همبستگی م بت و ود دارد 

دهووای  بوورار کووه بووا افوو،ایش راهبر  دهوود مووی هووت م بووت رابطووه نشووار        

 .یابد میخدمات، رضایت شغلی اف،ایش 

  اسپیرمن ضریب همبستگی (2جدول 

 از ایتضر 

 خدمات جبران

 رضایت

 شغلی

 خدمات جبران از ایتضر

 ضریب همبستگی 

(rs) 

0.111 1.421 

Sig. (P) . 1.11 

N 41 41 

 شغلی رضایت

 ضریب همبستگی 

(rs) 

1.421 0.111 

Sig. (P) 1.111 . 

N 41 41 
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داری تنها سط، معنی 0در  دول  شده حاصلداری سط، معنی با مشاهده     

این  تأثکرگذاریدهنده که نشار باشد می 3630ساختار پرداخت و پرداخت متغکر کمتر اش 

با مقایسه ضریب استاندارد دو متغکر ساختار پرداخت . دو  متغکر بر رضایت شغلی است

بکشتری  تأثکرمتغکر پرداخت متغکر  گکریم مینتکجه ( 36001)و پرداخت متغکر ( 36001)

 .تری استبکنی کننده قویبر رضایت شغلی دارد و پکش

 جبران خدمات  با رضایت شغلیهای راهبردهای ضرایب خرده مقیاس (3جدول 

Model 

ضرایب 

 یراستانداردغ

ضرایب 

 استاندارد
t 

Sig. 
B 

ضریب 

رگرسیونی 

 یراستانداردغ

خطای 

انحراف 

 استاندارد

Beta 

ضریب 

رگرسیونی 

 استاندارد

 

 1.111 0.021 داتیش ل لی
 

1.111 1.111 

 1.111 -1.101 -1.141 1.011 -1.111 مدیریش ماایت

 1.114 2.111 1.112 1.011 1.241 پریاخشستختتد 

 1.211 -0.024 -1.011 1.012 -1.001 سطح پریاخش

 1.211 0.114 1.014 1.001 1.021 سطح ماایت

 1.114 -1.111 -1.111 1.011 -1.111 تعیین ماایت

 1.111 0.111 1.211 1.001 1.202 افاای  پریاخش

 1.112 1.011 1.111 1.010 1.102 پریاخش مت یر
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 گیری بحث و نتیجه. 5
هوای م،ایوا یوا پوادا      ها بر این باشود بسوته  باید تلا  ساشمار های ما،بر طبق داده

اقبالی خو  و نقدی متناسب  هت اف،ایش رضایت شغلی فراهم نمایند باارش پایاپای 

حقوو  و  . ها را اف،ایش داده تا مو ب بهبود املکورد کارمنودار شووند   آر مدت طولانی

بهبوود املکورد    باهود  تواننود  مدیرار موی . باشدایی اش  برار خدمات میدستم،د پاره

ها اامال اف،ایش حقو  را بر پایه املکورد فوردی   کارمندار و حصول رضایت شغلی آر

هوای  بسته اف،ایش م،ایای شوغلی و پوادا   .  Stewart & Brown, 2019))محاسبه کنند 

های کارمندار برای مودیرانی کوه   مناسبی  هت  برار تلا تواند اب،ار غکر نقدی نک، می

هوای  بورار خودمات    البتوه بایود بسوته   . قادر به تغککر دستم،د کارگرار را نکستند باشود 

بر طبق نتای  پژوهشگرار م،ایای کوچک در ارشیوابی  . منصفانه مکار کارکنار تقسکم شود

 مکتنظو  م وال  انووار  به) "یاضاف م،ایای"مشترک   یابیارش. باشدمی موردپسندترمشترک، 

 شونهاد کافوراد اش پ  تیفقو  در صوورت رضوا   ( یسود مال کی انوار به ینقد رکپادا  غ

بایود اش حقوو  پایوه    کارمندار  البته  را شکل دهد یرکگمک، ممکن است تصمحقو  پایه

گکوری بوا   ایجواد انگکو،ه کارمنودار در تصومکم     صوورت  ایون در غکر ، خود راضی باشند

 هیو نظر نکهمچن .(Whillans et al., 2019) دور اش انتظار است "یاضاف م،ایای"پرداخت

بوا ایون   کنود  می فکشا را توصو برور یذات هایپادا  نکهرت،برگ که رواب  ب دوااملی

 .(2033 ،و همکارار یواندرید)استدلال همموشانی دارد 

سواختار پرداخوت نسوبت بوه دیگور       توأثکر گکری بکار شد که در نتکجه طور همار     

سواختار پرداخوت یوک طورر  بورار      . ها بر رضایت شوغلی بکشوتر اسوت   خرده مقکاس

دسوتم،د، حقوو ،   )یک بسوته رفواهی اش قبکول     های مؤلفهبه تمام  غالباًخدمات است که 

 .(Akanbi et al., 2020) ، نحوه پرداخت اشاره دارد(و م،ایا ه،ینه کمک

. باشود بر رضایت شغلی کارکنار، پرداخت متغکور موی   مؤثردومکن خرده مقکاس      

پکوند خورده است؛ مکو،ار ایون    شده انجام باکار املکردهای استوار بر پرداخت در نظام

 :باشدشیر می دودستهپکوند و رو  محاسبه آر دربرگکرنده 
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 های استوار بر کارانهطرر

 های پرداخت استوار بر شایستگیطرر

د، بکشوتر رفتارهوای کواری    وهرچه کارکنوار بکشوتری شوامل پرداخوت متغکور باشنو      

موردم بورای پوول ارش  قائول     گکرد و چوور اک ور   پادا  قرار می تأثکردار تحت وکارمن

بنابراین رفتارهای گذشته که منجر به پرداخوت متغکور    ؛(Deci & Ryan, 2017) دوهستن

 .(,.Kuvaas et al (2020  شود باید تقویت گرددبر مبنای املکرد می

راسوتا  همچنکن اش دیگر اهدا  پرداخت متغکر بر اسواس املکورد سواشمار هوم         

 املکورد  هت پرداخت مبتنی بور  . های ساشمار استکارکنار و ارش های کردر ارش 

فرض مبتنی شیاد بر پرداخت متغکر بر این پکش تأککد. باید ارشیابی املکرد صورت گکرد

. تواند کارکنار را به انجام کوار بکشوتر و بهتور تشوویق کنود     های مالی میاست که پادا 

ول بوه املکورد شورکت یوا املکورد      پرداخت متغکر شامل  همه اناصری است که موک

 .واحدهای درور شرکت هستند

 پیشنهادها
ی مودیرار در افو،ایش حقوو     با تو ه به نتای  تحلکل صورت گرفته و دغدغوه  -2

هوای  های اف،ایش تولکد، طررپادا  اش ملههای متغکر کارمندار، بهتر است اثر پرداخت

ا  در اشای موفقکوت فوردی و   مبتنی بر شایسوتگی، پرداخوت مبتنوی بور املکورد، پواد      

 .های املکردی و ماهکت کار و غکره اف،ایش یابدگروهی، پرداخت

ها مبتنی بر املکورد کارکنوار باشود مو وب     اگر پرداخت پادا  رسد میبه نظر  -2

 .دهدوری را نک، اف،ایش میرقابت فردی و گروهی بکن کارمندار شده و بهره

ساشی در  هت ایجاد باور به اینکه املکرد بکشتر و بهتر منجر به پوادا   فرهنگ -0

و  در صورت دستکابی به املکرد مطلوب در مقایسه با املکورد قبلوی شورکت     شود می

واده پادا  را املی کند؛ چور بهبود املکرد گروهی و فردی منجر به بهبود املکورد  

ساشی املکورد گروهوی   ها فرهنگشرکت البته در. شود میوری بهره درنتکجهساشمانی و 

 .بهتر است اش املکرد فردی
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م بت ساختار پرداخت بر رضایت شغلی، بهتر است ساختارهای  تأثکربا تو ه به  -0

، ت صص، دقوت  هایی همچور مهارتپرداخت مبتنی بر ویژگی کارکنار باشد و ویژگی

 .خت لحاظ گردددر ساختار پردا کاری سابقهدر انجام کار، دانش، خبرگی و 

بهترین راهی که فورد  هوت   )رابطه متقابلی بکن املکرد و خودکامکابی  اشآنجاکه -0

شوود  و ود دارد پکشنهاد می( کندهای مش ص انت اب میدستکابی به اهدا  و موقعکت

مانند مرخصی تشوویقی، قودردانی   ) نقدی غکر صورت به برار خدمات در برخی موارد 

 .لحاظ شود (و معرفی کارکنار برتر

 اش ملههمچنکن با تو ه به شرای  کاری کارکنار در شرکت، درج مواردی  -4

روند فعالکت فرد بر  تأثکرمک،ار  برحسبس تی کار، حق مسئولکت، حق فنی و غکره 

 .گرددتولکد در ساختار پرداخت توصکه می
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