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 چکیده

 های پاداش اهمیت هدف اصلی از انجام این پژوهش بررسی

مدیران است. لذا برای رسیدن به  مصممی خود انگیزه بر کلامی

کتابخانه ای به گردآوری  -این هدف با استفاده از روش اسنادی

نتایج نشان می اطلاعات به صورت مروری پرداخته شده است. 

دهد انگیزش خودمصممی را باید از عوامل مهم در کاهش 

فرسودگی شغلی و افزایش اشتیاق شغلی به شمار آورد، که این 

های کلامی و اجرایی امکان پذیر است. لذا به پاداشمهم از طریق 

گردد با ایجاد یک جوّ ها توصیه میمسئولان و مدیران در سازمان

حمایتی در سازمان کارکنان را به استقلال تشویق کرده و از نظرات 

ها حمایت کنند، تعیین اهمیت وظایف هر یک از کارکنان، دادن آن

سازی شغلی و هایی مانند غنیرنامهحس کنترل بر شغل به افراد و ب

جلب مشارکت افراد در کار، زمینه را برای افزایش سطح 

 خودمصممی و پیامدهای مطلوب آن فراهم آورند. 

 هاي کليديواژه

 انگیزش، خود مصممی، پاداش، پاداش کلامی.

 

 

 

 

 

 

Abstract: 

The main purpose of this study is to investigate 

the importance of verbal rewards on managers' 

self-determined motivation. Therefore, to achieve 

this goal, the information has been collected in a 

review using the documentary-library method. 

The results show that self-determination 

motivation should be considered as an important 

factor in reducing burnout and increasing job 

motivation, which is possible through verbal and 

executive rewards. Therefore, officials and 

managers in organizations are advised to create 

an atmosphere of support in the organization to 

encourage employees to be independent and 

support their opinions, determine the importance 

of the duties of each employee, give people a 

sense of control over the job And programs such 

as job enrichment and participation in work to 

increase the level of self-determination and its 

desired consequences. 
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 مقدمه

ر یك به نوبهه خهود مشهوقی اسهت انهت انجهام گردند که ههای مالی و غیرمالی متعددی میپرداخت به افراد شامل انگیزاننده

ها، نقل کاریها، کممطلوبتر امور که در ننایت انگیزه به کار، رضایت شغلی و سازمانی و تعند ااتماعی را افزایش داده و غیبت

ای دلخواه است که در ازای یك کار مشخص، یك پاداش، اایزه. دهدو انتقالات منفی و تمایل به ترك خدمت را کاهش می

شود و هیچ تضمینی برای پرداخت دوباره آمیز یك کار یا پس از یك رویداد خاص پرداخت میتلاش اضافه تر، انجام موفقیت

 (. 41۱2، ۱)بوترینآن برای کارهای مشابه واود ندارد

اطر انجام وظایف محوله در حد عهادی و متعهارا اسهت کهه در ایهن  هورت کند یابه خپاداشی که فرد از سازمان دریافت می

حقوق و دستمزد نامیده می شود، یابه خاطر انجام وظایف در سطحی بالاتر از استانداردهای کاری است که در ایهن  هورت از 

میتهی در مباحهم مربهوه بهه پهاداش از ننهان اه. شهودپاداش به عنوان مزایایی فوق العاده به خاطر کار فوق العهاده  هحبت می

)کهلاو  و  شهودنام بهرده می« قدرت پاداش» مدیریت برخوردار است که از آن بعنوان یکی از منابع قدرت مدیر تحت عنوان 

 "بعبارتی، مدیر از قدرت پاداش به منظور تاثیرگذاری و کنترل رفتهار زیردسهتان اسهتفاده مهی کنهد. بهه عقیهده(. 41۱2، 4بونکن

های افهراد از وظهایف محولهه داشهته و انت به حداکثر رساندن اثر انگیزشی پاداش، درك روشنی از خواسته مدیر "شرمرهرن

شدن علایق سازمان توزیع کند. مدیر، بها شناسهایی نیازههای گونهاگون ها پاداش را در راستای برآوردهبرای ارضای این خواسته

 . دارد کارمند نزد را پاداش حکم( …کار،العاده، اضافهاد ترفیع، فوقپیشنن)تواند دریابد که کدام عامل تشویقیکارکنان می

 پاداش

دههد. دهد زیرا دسهتاوردهای کارکنهان را تشهخیص مهیسیستم پاداش که سازماندهی شده است به کارکنان انگیزه و انرژی می

گیرند و همچنین سیستم پاداش یکی از راهبردهایی است که مدیران منابع انسانی برای اذب و حفظ کارکنان مناسب به کار می

شوند. پاداش دادن به کارکنان با انگیزه نیروی کهار سهازمان بهرای عملکهرد بنتهر باعم تسنیل عملکرد آننا در یك شرکت می

توسط سازمان در  ورت دریافت پاداش بر رفتار و نگهرش کارکنهان نسهبت بهه شغلشهان  مرتبط است. سیستم پاداش اارا شده

 (.41۱2، 3کند تا در اهداا شخصی خود موفق شوند )بیرکند و به آننا کمك میگذارد نیازهای آننا را برآورده میتأثیر می

 انگیزه خود مصممی

ش بهر اسها  تحقیقهات رفتهاری روانشناسهان ایجهاد شهد. یك موضوع مدیریتی محبوب اسهت. مهدیریت پهادا 2مدیریت پاداش

مطالعه رفتار را آغاز کردند. یکهی از اولهین روانشناسهانی کهه رفتهار را مطالعهه کهرد، زیگمونهد  ۱211روانشناسان در اوایل دهه 

کار او افزودند. با پیشرفت بود و کار او نظریه روانکاوی نام داشت. بسیاری دیگر از روانشناسان رفتاری بنبود یافتند و به  5فروید

های رفتاری، روانشناسان شروع به بررسی نحوه واکنش افراد به پهاداش و انگیهزه آننها بهرای انجهام کهاری در تحقیقات و نظریه

و همکهاران،  6کردند و در نتیجه روانشناسان شروع به ایجاد نظریه های انگیزشی کردند که بسیار با پاداش مرتبط اسهت )اککهك

دراه ای که یك فرد می خواهد و انتخهاب مهی کنهد تها در رفتارههای خهاص شهرکت کنهد. "تعریف انگیزه به عنوان  (.4141

بنابراین، برای داشتن یك سیستم پاداش کارآمد، الزامی است که کارکنان دقیقاً بدانند وظیفه آننها نیسهت، منهارت ههای لازم 

ته باشند و در محیطی کار کنند که امکان تبدیل اقهدامات مهورد نظهر بهه یهك برای انجام آن را داشته باشند، انگیزه لازم را داش
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رفتار واقعی را فراهم می کند. از نقطه نظر شرکت، یك ارزیابی عملکرد موثر باید واود داشته باشد، تا ااازه دهیم انگیزه سنم 

 (.414۱و همکاران،  ۱عمده ای در عملکرد پاداش داشته باشد )انگن

 و مدیریت پاداش 2ارزیابی شغل

ارزیابی شغل ارتباه نزدیکی با مدیریت پاداش دارد. درك و شناسهایی ترتیهب اهمیهت یهك شهغل منهم اسهت. ارزیهابی شهغل 

شهوند تها ارزش شهغل مشهخص فرآیندی است که در آن مشاغل به طور سیستماتیك برای یکدیگر در یك سازمان ارزیابی می

برابر اطمینان حا ل شود. در بریتانیا، تبعیض در سطح دستمزد و مزایا، شرایط و ضوابط  شود تا از ا ل دستمزد برابر، برای کار

هها اتخهاش شهود تها اطمینهان تواند توسط شرکتهای ارتقاء غیرقانونی است. ارزیابی شغل روشی است که میاستخدام و فر ت

نصفانه پاداش می گیرد. این سیسهتم بهرای مهدیران های پرداخت محا ل شود که تبعیض از بین رفته و کار انجام شده با مقیا 

اهمیت حیاتی دارد تا تصمیم بگیرند که کدام پاداش باید به نه میزان و به نه کسی اعطا شهود. ارزیهابی شهغل مبنهایی را بهرای 

شهده اسهت گفتهه  کند.بندی مشاغل در ساختار و مدیریت شغل و نسبیت پرداخت فراهم میبندی، ساختار پرداخت، رتبهدراه

که انصاا و عینیت با استفاده از ارزیابی ماهیت و اندازه شغلی که هر کدام برای انجام آن به کار گرفته شده اند، ا ول ا هلی 

 (.41۱5و همکاران،  3هستند)باریك

بنهدی، رتبهترین آننها توان از آننا اسهتفاده کهرد، امها سهه روش سهادههای مختلفی برای ارزیابی شغل واود دارد که میروش 

ها مانند روش نقطهه ای واهود دارد کهه از مقیها  هها بندی و مقایسه عوامل هستند. با این حال، انواع پیچیده تری از روشطبقه

ه بهه کهار بهه کنهد، بلکهکند. این روش کارمندان را در برابر یکدیگر رتبه بندی نمهیبرای اندازه گیری عوامل شغلی استفاده می

های ارزیابی شغل این است که بسیار ثابت هستند و در  ورت نیاز انجام سریع کند. از معایب این روشمیعنوان یك کل نگاه 

بیان کرده است که پنج دلیل ا لی واود دارد که نهرا کارفرمایهان بهه ارزیهابی شهغل  2آکا  ارزیابی شغل بسیار دشوار است.

در مورد مقیا  پرداخت: اطمینان از اینکه سیستم فعلی منصفانه و برابهر  گیریکنند. این موارد عبارتند از: هنگام تصمیمنگاه می

ها و بررسی همه مشهاغل پهس داش، مقایسه پرداخت با سایر شرکتبرای کارکنان است، تصمیم گیری در مورد مزایایی مانند پا

 (.41۱2و همکاران،  5)آراواو از تغییر حقوق یك شرکت بزرگ

ه دستمزد منصفانه ای در مقایسه با شغل مشابه با رقابت دریافت می کنند. اگر ایهن درسهت باشهد کارمندان باید احسا  کنند ک

ممکن است به کاهش اابجایی کارکنان کمك کند که برای کارفرمایان بسیار سهودمند اسهت زیهرا هزینهه اسهتخدام کارکنهان 

آوری داده ههای کیفهی ماننهد ههای امهعاز روش دهد. تحقیقات در مورد ارزیابی شغل عمهدتاً بها اسهتفادهادید را کاهش می

های تجربی پایه انجام شده است. بنابراین، شکاا زیهادی بهرای تحقیهق در مهورد مصاحبه، نظرسنجی در مقیا  بزرگ و روش

های کمی برای تجزیه و تحلیل آماری بیشتر واهود دارد. مقایسهه بخهش دولتهی و خصو هی و آوری دادهارزیابی شغل و امع

 (.41۱2، 6های ارزیابی مشاغل از دیگر مواردی است که باید برای تحقیقات بیشتر مورد تواه قرار گیرد)اککكروش
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 پیشینه تحقیقات

سیستم پاداش به عنوان یك استراتژی برای افزایش عملکرد کارکنان در یهك "( تحقیقی با عنوان 4141و همکاران ) ۱فرانسیس

انجام داده اند. این تحقیق به معنای این نیاز یك سازمان و کارکنان آن، رفتار بنره وری پایین آنناست و بنابراین نحوه  "سازمان

این تحقیق از طریق تجزیهه  .می کند تا عملکرد آننا بتواند نیازهای سازمان را افزایش دهداین رفتار اغلب از طریق پاداش تغییر 

برای این کار از طرح های تحقیقاتی تو یفی و اکتشهافی  .و تحلیل سازنده از مقالات مختلف بر اسا  سیستم پاداش انجام شد

د کارکنهان، بنهره وری و حفهظ در یهك سهازمان رابطهه این مطالعه مشاهده کرد که بین پاداش ها و عملکر .استفاده شده است

با این حال، سیستم پاداش در یك سازمان باید با یك استراتژی ساخته شده طراحی شود که بایهد همسهایگی  .مثبت واود دارد

 .فرهنگ سازمان باشد

ابطهه بهین انجهام داده انهد. ر "های کلامی برای ادراك کارکنهاناهمیت پاداش"( تحقیقی با عنوان 41۱2و همکاران ) 4آندرسن

دههد کهه درك کارکنهان از ها و انگیزه کارکنان بحهم برانگیهز اسهت، امها تحقیقهات اخیهر نشهان مهیاستفاده مدیران از پاداش

ههای کلامهی و تواند به ما در درك این ارتباه کمك کند. شواهد تجربی بیشهتر بهر تفهاوت بهین پاداشابتکارات حاکمیتی می

هههای مختلههف و درك کننههد، و بنههابراین ایهن مطالعههه اسههتفاده مههدیران دولتههی در دنیهای واقعههی از ایههن پاداشمیمهادی تأکیههد 

سهازد تها مکانیسهمی را روشهن کنهیم کهه از طریهق آن کند. این ما را قهادر میکارکنانشان از یك ابتکار حکمرانی را تحلیل می

توانند به درك حمایتی از ابتکهارات حهاکمیتی و انگیهزه بهالقوه ازدحهام ز میتوانند به انگیزه مرتبط شوند. آیا اوایها میپاداش

ده کارمنهد آننها تجزیهه و تحلیهل شه ۱423مدیر مدرسه دانمارکی و  24کمك کنند؟ این در یك مجموعه داده نند سطحی با 

ار حاکمیت مرتبط مرتبط است، در های شفاهی احتمالی به طور مثبت با ادراك کارکنان از ابتکاست. استفاده مدیران از پاداش

های مادی و ادراك کارکنان در هنگام کنترل سهایر انهواع رفتهار مهدیریتی ضهعیف و از نظهر حالی که ارتباه متناظر بین پاداش

ههای کلامهی ابهزاری دهند که پاداشها باید در یك طرح آزمایشی آزمایش شوند، اما نشان میآماری نانیز است. اگرنه یافته

 .وارکننده برای مدیران دولتی استامید

انجام داده  "های پولی و کلامی بر انگیزه درونی ارتباه داردمغز با تأثیر پاداش"( تحقیقی با عنوان 41۱2و همکاران ) 3آلبرشت

تشکل از های پولی و کلامی بر انگیزه درونی در گروهی ماند. مطالعه مذکور به بررسی فرآیندهای عصبی ننفته در تأثیر پاداش

پرداخههت. ایههن مطالعههه دریافتههه اسههت کههه، زمههانی کههه  نفههر بهها اسههتفاده از تصههویربرداری تشههدید مغناطیسههی عملکههردی 62

سازی در اسم مخطط قهدامی و مغهز میهانی تحهت تهأثیر ماهیهت کنندگان بازخورد عملکرد مثبت دریافت کردند، فعالشرکت

شود، است. بها های پولی اارا میپاداش، فعال سازی بیشتر در حالی که پاداش پاداش قرار دارد. در مقایسه با گروه کنترل بدون

 این حال، این مطالعه کاهشی در فعال سازی پس از برداشت پاداش ندارد. 

انجهام داده  "کننهدههای خودتعیینهای شفاهی روزمره و انگیزهبراسته بودن پاداش"( تحقیقی با عنوان 41۱6) 2هوت و کانوی

توانند انگیزه خودمختار و نتهایج مثبهت مهرتبط را تضهعیف کننهد. ها میدهد که برخی از پاداشاند. تئوری خود تعیینی نشان می

شوند. وقتی ننهین اسهت، افهراد تمایهل ها در یك موقعیت خاص براسته میاشکلید این تضعیف این است که تا نه اندازه پاد

شود. نقش براسته هنوز به  راحت با تواهه بهه انگیهزه دارند رفتار خود را به انگیزه نسبت دهند و ارزش شاتی کار تضعیف می

که مشخصه کار روزمره اسهت، اتفهاق های کلامی، کاری آزمایش نشده است. ما در مورد اینکه آیا تضعیف در رابطه با پاداش
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رویداد منم رفتار با انگیهزه را  422کارمند که  52افتد، اطلاعات کمی داریم. این را در یك مطالعه کمی مبتنی بر میدانی از می

ش کنند، بررسی کرده است. هنگام در نظر گرفتن اثرات مستقیم ساده، اثر تضعیف کننده پشهتیبانی نمهی شهود. پهاداگزارش می

های کلامی بسیار براسته به طور مثبت با انگیزه درونی و بیرونی مرتبط است، اما هیچ هزینه ای برای انگیزه خودمختار ندارد. با 

این حال، تجزیه و تحلیل تعدیل کننده پشتیبانی از اثر تضعیف کننده برای وظایف پیچیده را یافت. پهاداش ههای کلامهی بسهیار 

نگیزه بیرونی مرتبط است در حالی که به طور منفهی بها انگیهزه درونهی و شناسهایی شهده مهرتبط اسهت. براسته به طور مثبت با ا

ههای های منم ادراکات پاداش کلامی اسهت و پاداشها حاکی از آن است که براسته بودن پاداش کلامی یکی از ویژگییافته

نند تهأثیر انگیزشهی ارزشهمندی بهرای کارههای سهاده داشهته تواشوند، اما میتر تو یه نمیکلامی براسته برای کارهای پیچیده

 .باشند

بررسی نگونگی تاثیر ابران خدمات بر عملکرد فردی: بررسی نقهش میهانجی "( تحقیقی با عنوان ۱322دیواندری و همکاران)

فاده از روش رگرسهیون این تحقیهق بها اسهتاند. انجام داده "انگیزش درونی و تعدیل کننده خودکامیابی و انتظار دریافت پاداش

نفهر از  ۱251دست آمده از پرسشنامه توزیع شهده میهان مراتبی و بر مبنای اطلاعات واقعی حقوق و دستمزد و اطلاعات بهسلسله

نتایج این تحقیق حاکی از آن اسهت کهه تهأثیرات پرداخهت عملکهردی بهر  .کارکنان بانك ملت سراسر کشور، اارا شده است

های ثابت بیشتر اسهت. همچنهین خودکامیهابی و انتظهار دریافهت پهاداش در روابهط بهین ایسه با پرداختعملکرد کارکنان در مق

ها و بهر اسها  نتهایج کننهده دارنهد. بهر مبنهای بخهش دیگهری از یافتههپرداخت مبتنی بر عملکرد و عملکرد فردی، نقش تعدیل

بهر . ر روابط بهین پرداخهت و عملکهرد فهردی تأییهد نشهدمراتبی، در این تحقیق نقش میانجی انگیزش درونی درگرسیون سلسله

اسا  نتایج پژوهش، ارتباه بین پرداخت و عملکرد مثبت و معنادار بوده و از طرفی قدرت اثر پرداخت عملکردی بهر عملکهرد 

همچنهین خودکامیهابی در رابطهه بهین پرداخهت عملکهردی و عملکهرد فهردی نقهش  .فردی نسبت به پرداخت ثابت بیشتر است

ههای ایرانهی( ریشهه و البتهه بیشهتر سهازمان( کننده دارد. این نتیجه منم، از سهاختار پرداخهت  هنعت بانکهداری در ایهرانتعدیل

 .گیردمی

انجهام داده  "ارایه یك سیستم خبره فازی انت تعیین تهاثیر آمهوزش و پهاداش بهر بنهره وری"( تحقیقی با عنوان ۱325غلامی)

نفر از افراد خبره و کارکنان ارشد دانشگاه آزاد اسلامی تبریز درباره تاثیر عوامل مذکور بر بنره  ۱11طی پرسشنامه ای، از است. 

قانون استخراج شده و نتیجه ننایی در محیط سیسهتم اسهتنتاج فهازی در  45ها وری نظرسنجی شده است و از نتایج این پرسشنامه

ه با کاهش یا افزایش هر کدام از متغیرها، بنره وری نیهز متناسهب بها آن نرم افزار متلب پیاده سازی شده است. نتایج نشان داد ک

 تحت تاثیر قرار گرفته و واود هر دو عامل در کنار هم تاثیر بسزایی در افزایش یا کاهش بنره وری دارند. 

 "اشتیاق شغلی معلمانرابطه ابعاد انگیزش خود مصممی در آموزش با فرسودگی و "( تحقیقی با عنوان ۱325عظیم پور و علیلو )

در آموزش با فرسودگی و اشهتیاق شهغلی معلمهان  صممیهدا از این پژوهش بررسی رابطه ابعاد انگیزش خودمانجام داده اند. 

پیمایشی  ورت گرفته است. اامعه آماری مربوه به این پژوهش، شامل کلیه معلمهان دوره ابتهدایی  -است و به روش تو یفی

نفر بود. نمونه آماری پهژوهش نیهز طبهق اهدول کراسهی و مورگهان  ۱511به تعداد  23 -22شنرستان خوی در سال تحصیلی 

زن( تعیین شد که به شیوه نمونه گیری تصادفی طبقه ای با در نظر گرفتن انسهیت معلمهان  ۱22مرد و  ۱44) 316( شامل ۱221)

(، 4112، کانهات و کهاپلان )ردر آموزش روت، آسو صممانتخاب شدند. برای گردآوری داده ها از پرسش نامه انگیزش خودم

( اسهتفاده شهد. بهرای تجزیهه وتحلیهل 4114شغلی اسکافلی و همکاران )( و پرسش نامه اشتیاق ۱223فرسودگی شغلی ماسلاچ )

 صهممداده ها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون استفاده شد. نتایج نشان داد بین مؤلفه های انگیزش خودم

 31ودگی شغلی معلمان و در د از واریانس فرس ۱5در آموزش با فرسودگی و اشتیاق شغلی معلمان رابطه واود دارد. همچنین 
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در آموزش آنان تعیین شد. بهه عبهارتی سهطوح  صممهای انگیزش خودمتیاق شغلی معلمان به وسیله مؤلفهدر د از واریانس اش

 .انجامدیاق شغلی و کاهش فرسودگی شغلی میدر آموزش به پیامدهای مثبتی مانند افزایش اشتصمم بالای انگیزش شغلی خودم

-بهرای سهازمانانجام داده اسهت.  "مدیریت مکانیسم پاداش و ارتباه آن با انگیزش"( تحقیقی با عنوان ۱322زکی پورکرگانی)

تغییرات بزرگی درعملکرد کارکنانشان به واود آورده است. طراحی یهك  های بزرگ در دنیا تغییر در سیستم مدیریت پاداش

های پاداش با اهداا تجاری و منابع انسانی سازمان و عملی استراتژی پاداش هدفی است که تناسب و توازن فرآیندها و سیاست

ههای مهدیریت تجهاری و منهابع انسهانی، اهو و روشههایبودن آننا را تضمین می کند.اسا  و بنیان ایهن اسهتراتژی، اسهتراتژی

مده مؤثر بهر توسهعه از عوامل ع سازمان، فرهنگ، نوع کارکنان استخدام شده، تاریخچه و ترتیبات کنونی خواهد بود. دو عامل

باشند نالش که دراین بین واود دارد این است کهه استراتژی پاداش، نیازهای اقتضایی و حصول به یکپارنگی استراتژیك می

تغییهردر نگونه باعم افزایش عملکردکارکنان شویم .دربسیاری ازشرایط مدیریت سازمان درپی افزایش و بنبود توان کارکنان 

ملکرد کارکنهان ع این مقاله شناسایی و ارایه منطقی تاثیر مکانیسم پاداش در منمی دانسته اند. هدا ازعامل  را دیریت پاداشم

کهه تنظهیم ایهن  نتهایج ایهن اسهتدرایهن مقالهه  معیارهای فوریت وتوازندر پاداش ازعوامل تاثیرگذار درعملکرد هسهتند. است.

دوعامل یعنی فوریت درتشویق و پاداش بعد ازعملکرد بنبود یافتهه کارمنهد دارای سهینرژی مثبهت اسهت، وهمچنهین تهوازن در 

کارکنان به نوعی هماهنگی نیاز دارد که تواه به آن الزامیست .و رفا به ایهن معنها نیسهت کهه تشویق و پاداش در بین عملکرد 

 قهدردانی و ایجادفر هت، تشهویق شهفاهی، قبیل تعامل مستقیم بیشهتر، فقط از ابزارهای مالی استفاده شود تعامل های دیگری از

 .عملکرد کارکنان تاثیر بسیار خواهد داشت در تمجید بسیار

 

 خودمصممی انگیزش

افرادی که از خودمختاری و خودمصممی بالاتری برخوردارند، در مقایسه با کسانی که دارای انگیزش کنترل شهده هسهتند، بهه 

(، در پژوهش خهود نشهان دادنهد کهه 4112شوند. فرنت و همکاران )های بین فردی میمیزان کمتری درگیر منازعات و تعارض

)انگیزش درونی و انگیزش تشخیص داده شده( با فرسودگی شغلی رابطهه مثبتهی دارنهد. ههر مقدار بالای انگیزش خود مصممی 

هها ها در تدریس مطلهوب و در  هورت عکهس روحیهر کهاری آناندازه فعالیت کارکنان توأم با انگیزه باشد؛ روحیه کاری آن

دهد که فردی به طور آگاهانهه و ی رخ میپایین و نامطلوب خواهد بود. انگیزش تشخیص داده شده نیز درونی شده است و زمان

ههای مواهود، انگیهزش گهذارد. طبهق یافتههارادی به کار به عنوان نیزی که به لحاظ شخصهی بهرای او منهم اسهت، ارزش مهی

دهد کهه فهرد ( خودمصممی زمانی رخ می4111ها بسیار مفید و اثربخش است. به اعتقاد دسی و رایان )خودمصممی در سازمان

سا  انتخاب بوده و بر رفتارهای خود احاطه داشته باشد. خودمصمم بودن به معنهای داشهتن توانهایی فهرد در انتخهاب دارای اح

های وی خواهند بهود. همچنهین کارکنهانی کهه از نظهر گر رفتار و فعالیتهایی از نوع درونی یا بیرونی تعییناست که نه مشوق

کننهد و آن را بهه عنهوان ازاهی از با کار و شهغل خهود همانندسهازی مهی خودمصممی در سطح تشخیص داده شده قرار دارند،

پذیرند. کارکنان در ننین شرایطی به این دلیل که کار همهاهنگی و همسهویی بیشهتری بها اههداا و هویهت های خود میارزش

ای آن کار احسا  مالکیت هکنند و به احتمال بیشتری نسبت به فعالیتها دارد، احسا  آزادی و اختیار بیشتری میشخصی آن

 (. ۱325دهند )عظیم پور و علیلو، به شغل خود نشان میکرده و اشتیاق بیشتری نسبت 

 

 انتظار عملکرد، انگیزش و پاداش کلامی و اجرایی

 از دو دیدگاه تئوری و عملی، تحت تاثیر قرار دادن انگیزش، اثربخش ترین روش تاثیرگذاری بر عملکرد کارکنان است. افهراد

شوند. انتظار های آننا برآورده شود یا اهداا خا ی برای دستیابی تعیین شده باشد، دارای انگیزه میزمانی که نیازها و خواسته

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/
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های انگیزشی، تئوری انتظار است که میان ترین تئوریگیرد. یکی از منمهای انتظار و هدا ریشه میپاداش از تئوری -عملکرد

ابران خدمات اایگاه رفیعی دارد. تئوری انتظار به دلیل حمایت تجربی بیشتر و نیز، یکپارنگی بیشتر با های تبیین کننده تئوری

های انگیزشی در ادبیات پرداخت عملکردی، تواه محققان بیشتری را الب کرد. بر مبنای های انگیزشی، میان تئوریسایر مدل

کند که به بیشترین پرداخت منجر بین نندین پیامد، پیامدی را انتخاب می گیری آگاهانه، فرد ازتئوری انتظار، در فرایند تصمیم

بینی میزان رضایت(، انتظار )باور به اینکه تهلاش بهه عملکهرد شود. این تئوری از سه ازء ا لی تشکیل شده است: ارزش )پیش

گیرنده ه آننا بر مبنای سیستم باور تصمیمانجامد( که همشود( و سودمندی )باور به اینکه عملکرد به دریافت پاداش میمنجر می

قرار دارد. در بعد سوم تئوری انتظار )سودمندی( بیان شده اسهت کهه کارکنهان ارتبهاه مسهتقیمی بهین عملکهرد شهغلی )و سهایر 

کنند. این مستلزم درك روشهنی از پیامهدها، رفتارههای شهغلی و پهاداش های مالی درك میمتغیرهای مطلوب سازمان( و مشوق

ها و مشخصهات مختلفهی های پرداخت مبتنی بر عملکرد، ویژگیتصل شده به سطوح مختلف عملکرد است. از آنجا که برنامهم

ها بر سطح عملکرد کارکنهان مفیهد باشهد. از های این برنامهتواند در تشریح نگونگی تاثیرگذاری ویژگیدارند، این تئوری می

تواند عمهل و فعالیهت را تحهت تهاثیر قهرار دههد. ادوین لاك تبیین شد، هدا میطرفی بر مبنای تئوری تعیین هدا که توسط 

گهذارد. از طرفهی وقتهی عملکهرد سهازمان همچنین بر مبنای این تئوری، هدا بر عملکرد و همچنین انگیزه کارکنان تهاثیر مهی

نند که به این اهداا از پیش تعیین شهده کو افراد تلاش میافزایش بیابد، مدیریت می تواند برای کارکنان پاداش در نظر بگیرد 

دست یابند؛ اما زمانی که افراد باور داشته باشند که پرداخت آننا بر مبنای عملکرد نیست. در این رابطه، بر مبنای تئوری انتظار و 

دهنهد. همچنهین یپاداش بالاتری دارند، عملکرد بیشتری از خود نشان مه -رود افرادی که انتظار عملکردتئوری هدا انتظار می

 (. ۱322شود که ارااه پاداش این رابطه را تقویت کند )دیواندری و همکاران، بینی میپیش

 

 نتیجه گیری

با تواه یافته ها و مطالعات انجام شده در راستای این مطالعه انگیزش خودمصممی را باید از عوامل منم در کهاهش فرسهودگی 

های کلامی و اارایی امکان پذیر است. لذا به مسئولان آورد، که این منم از طریق پاداششغلی و افزایش اشتیاق شغلی به شمار 

گردد با ایجاد یك اوّ حمایتی در سازمان کارکنان را به اسهتقلال تشهویق کهرده و از نظهرات ها تو یه میو مدیران در سازمان

سهازی هایی مانند غنیکنترل بر شغل به افراد و برنامهها حمایت کنند، تعیین اهمیت وظایف هر یك از کارکنان، دادن حس آن

 شغلی و الب مشارکت افراد در کار، زمینه را برای افزایش سطح خودمصممی و پیامدهای مطلوب آن فراهم آورند. 
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 مدیریت و بنره وری.

 
Albrecht, K., Abeler, J., Weber, B., & Falk, A. (2014). The brain correlates of the effects of 

monetary and verbal rewards on intrinsic motivation. Frontiers in neuroscience, 8, 303. 
Andersen, L. B., Boye, S., & Laursen, R. (2018). Building support? The importance of verbal 

rewards for employee perceptions of governance initiatives. International Public Management 

Journal, 21(1), 1-32. 
Araujo, S., Safradin, B., & Brito, L. (2019). Comparative Report on Labour conflicts and access to 

justice: the impact of alternative dispute resolution. 
Barrick, M. R., Thurgood, G. R., Smith, T. A., & Courtright, S. H. (2015). Collective organizational 

engagement: Linking motivational antecedents, strategic implementation, and firm 

performance. Academy of Management journal, 58(1), 111-135. 
Beyere, C. B. (2019). Tutor motivation and retention in public health training institutions in Ghana: 

An exploration sequential mixed methods study (Doctoral dissertation, Queen Margaret 

University, Edinburgh). 
Buterin, V. (2014). A next-generation smart contract and decentralized application platform. white 

paper, 3(37). 

Clauss, T., & Bouncken, R. B. (2019). Social power as an antecedence of governance in buyer-

supplier alliances. Industrial Marketing Management, 77, 75-89. 

Engen, M., Fuglsang, L., Tuominen, T., Sundbo, J., Møller, J. K., Scupola, A., & Sørensen, F. 

(2021). Conceptualising employee involvement in service innovation: an integrative review. 

Journal of Service Management. 

Francis, F., Zirra, C. T. O., & Mambula, C. J. (2020). Reward System as a Strategy to Enhance 

Employees Performance in an Organization. Archives of Business Review–Vol, 8(6). 

Hewett, R., & Conway, N. (2016). The undermining effect revisited: The salience of everyday verbal 

rewards and self‐determined motivation. Journal of Organizational Behavior, 37(3), 436-455. 
OKEKE, C. (2018). EFFECT OF REWARD MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL 

PERFORMANCE [A STUDY OF NIGERIAN BREWERIES PLC ENUGU]. EFFECT OF 

REWARD MANAGENMENT ON ORGANIZATIONAL PERFORMANCE [A STUDY OF 

NIGERIAN BREWERIES PLC ENUGU]. 
Okeke, F. E., Ugwu, J. I., Nebeife, D. O., & Ngige, C. D. (2020). REWARD MANAGEMENT 

AND EMPLOYEE PERFORMANCE IN SELECTED MANUFACTURING FIRMS IN 

ENUGU STATE. INTERNATIONAL JOURNAL OF MANAGEMENT AND 

ENTREPRENEURSHIP, 2(1), 139-157. 

 

 

 

 

 

 

 
 



  0011شهریور-، مرداد۲، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

 


