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Abstract 
Objective: Compensation is the most important part of the employment relationship and is, of 
course, one of the heaviest costs of any organization. Human resource managers as well as 
management theorists have always sought to answer the question of how compensation for 
services affects people's performance. This research has been conducted to explain the 
relationship between service compensation and individual performance in response to this 
fundamental question. 

Methods: This research was carried out using hierarchical regression method - based on real 
salary information. A questionnaire was used to collect data from 1950 employees of Mellat 
Bank throughout the country. 

Results: The results of this study indicate that the effects of pay for performance on employee 
performance are higher than fixed payments. In addition, self-success and the expectation of 
receiving rewards in the relationship between performance-based pay and individual 
performance play a moderating role. Also, based on the results of hierarchical regression, the 
mediating role of internal motivation in the relationship between payment and individual 
performance was not confirmed. 

Conclusion: The relationship between payment and performance is positive and significant, 
and the effect of pay for performance on individual performance is more than base-pay. Self-
efficacy also has a moderating role in the relationship between performance pay and 
individual performance. This is a major consequence of the pay structure of the banking 
industry in Iran (and of course most of the Iranian organizations). 
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  چكيده
مـديران منـابع انسـاني     .اسـت هاي هـر سـازماني    ترين هزينه ترين جزء روابط استخدامي و يكي از سنگين بران خدمات مهمج :هدف
كه جبران خدمات چگونـه  اين سؤال بودند همواره به دنبال پاسخ  ،در حوزه جبران خدمات مديريت پردازان نظريهها و همچنين  سازمان

ال ؤپاسـخ بـه ايـن س ـ    و بـراي اين تحقيق با هدف تبيين روابط بين جبران خدمات و عملكرد فـردي  ؟ گذارد ثير ميتأبر عملكرد افراد 
  .اجرا شده استاساسي 
دست آمـده   بهاطلاعات واقعي حقوق و دستمزد و اطلاعات مبناي بر مراتبي و  روش رگرسيون سلسله با استفاده ازاين تحقيق : روش

  .شده است اجرا ،كاركنان بانك ملت سراسر كشور نفر از 1950 ميانشده  توزيعاز پرسشنامه 
هـاي ثابـت    كرد كاركنـان در مقايسـه بـا پرداخـت    نتايج اين تحقيق حاكي از آن است كه تأثيرات پرداخت عملكردي بر عمل :ها يافته

كننـده   نقش تعديل ،فرديكاميابي و انتظار دريافت پاداش در روابط بين پرداخت مبتني بر عملكرد و عملكرد همچنين خود .بيشتر است
مراتبي، در اين تحقيق نقـش ميـانجي انگيـزش درونـي در      بر اساس نتايج رگرسيون سلسله و ها بر مبناي بخش ديگري از يافته .دارند

  .تأييد نشدروابط بين پرداخت و عملكرد فردي 
وده و از طرفي قدرت اثر پرداخت عملكردي بـر  بر اساس نتايج پژوهش، ارتباط بين پرداخت و عملكرد مثبت و معنادار ب :گيري نتيجه

بـين پرداخـت عملكـردي و عملكـرد فـردي نقـش        ههمچنين خودكاميابي در رابط. عملكرد فردي نسبت به پرداخت ثابت بيشتر است
  .گيرد ريشه مي) هاي ايراني و البته بيشتر سازمان(مهم، از ساختار پرداخت صنعت بانكداري در ايران  هاين نتيج. كننده دارد تعديل

  
  .خودكاميابي جبران خدمات، عملكرد،مبتني بر  انگيزش، پرداختانتظار دريافت پاداش، : ها كليدواژه

  
 تـأثير بررسي چگونگي ). 1397(ديواندري، علي؛ نظري، محسن؛ سيد جوادين، سيدرضا؛ حاجي كريمي، عباسعلي؛ رايج، حمزه : استناد

 همطالع ـ(خودكاميـابي و انتظـار دريافـت پـاداش      هكنند بررسي نقش ميانجي انگيزش دروني و تعديل: جبران خدمات بر عملكرد فردي
  .694 -673، )3(10مديريت بازرگاني،  هفصلنام). بانك ملت: موردي

  
--------------------  

  694 -673. ، صص3 ه، شمار10 هر، دو1397مديريت بازرگاني،  هنشري
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 05/10/1393: رشيپذ ؛29/04/1393: افتيدر
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  مقدمه
هـا،   سيسـتم  ،معماري منابع انسـاني . شوند محسوب مي سازمان بخشي از معماري منابع انساني ،هاي منابع انساني سيستم
 ي اسـت كاركنـان  همديريت و توسع هدهند نشانكه  گيرد ي را دربرميهاي شايستگي، رفتارهاي عملكردي كاركنان و ها اقدام

عنوان يكـي از اجـزاي كليـدي و     به جبران خدمات). 2011ويت، ( شوند انساني استراتژيك سازمان شناخته مي هكه سرماي
 هـاي اصـلي و متغير  هكننـد  تعيـين  عوامـل جمله  ، از)2003گرهارت و رينز، ( ترين جزء در معماري منابع انساني شايد مهم
محققـان مـديريت منـابع انسـاني و     . )1990، گرهارت و ميلكوويچ(است نگرش، انگيزش و رفتارهاي كاركنان  اثرگذار بر

ترين متغير در روابط استخدامي بين كارفرما و كارگر بـوده و از   جبران خدمات مهمكه  بر اين باورندمتخصصان اين حوزه 
جبـران   هنشان داده است كه هزينتحقيقات انجام شده  هنتيج. ستها و سازمان ها براي شركت رين مسئلهبرت هزينه سويي،

مخـارج سـازمان بـراي آن صـرف     درصـد   70 كمـابيش طوري كـه   ست؛ بهها سازمان هترين هزين ، سنگينخدمات و مزايا
   ).2007، 1آمار كار ايالات متحده همؤسس( شود مي

). 2003گرهـارت و رينـز،   (اسـت  جبران خدمات و مزايا، جبـران خـدمات نقـدي     هانگيزترين حوز ترين و چالش مهم
 ).2007آمار كار ايـالات متحـده،    همؤسس( دهد ميتشكيل  را جبران خدمات نقدي جبران خدمات هبستدرصد  70كمابيش

هـاي   مشـوق  هدربردارنـد شود كه خـود   جبران خدمات نقدي شامل پرداخت ثابت و پرداخت متغير يا مبتني بر عملكرد مي
در حاليكـه رشـد   . )2008و نيـومن،   ميلكـوويچ ( نيازهاي مـالي كاركنـان اسـت    هكنند تأمينمدت و بلندمدت بوده و  كوتاه

جـاي سـؤال   ، ميزان اثربخشي آن همـواره  )2012پارك و استرمن، ( يابد افزايش ميپرداخت مبتني بر عملكرد روز به روز 
ور و نامتعهد در سراسـر جهـان    ها كارگر غيربهره دهد كه ميليون گالوپ نشان مي هسسؤم يآمارها ،مونهن براي. استبوده 

 ،نمونه براي .كنند تحميل مي د آنهابر اقتصاهاي زيادي را  هزينه هاي پرداخت مبتني بر عملكرد وجود دارند كه در سيستم
ميليـارد دلار و در   6 حدود سنگاپور دلار، در ميليارد 64انگلستان  ميليارد يورو، در 100در فرانسه را ها  ين هزينها محققان
  ).2005رزالي، ( اند كردهبرآورد ميليارد دلار  350آمريكا 

حق پرداخت مبتنـي بـر عملكـرد    ه ، ب1386در جمهوري اسلامي ايران پس از ابلاغ قانون خدمات كشوري در سال 
 هالعـاد  عنوان فوقبا نون خدمات كشوري، پرداخت مبتني بر عملكرد را قا 10فصل  68 هماد 6بند . است يافتهنقش مهمي 

و اين پرداخت بر مبناي عملكرد كاركنان كه شامل رضـايت اربـاب رجـوع، رشـد و ارتقـا،      كرده كارايي و عملكرد تشريح 
در صنعت خـدمات بـانكي   ي عملكردي ها پرداختبحث . 2شود مي پرداخت است، اثربخشي، كيفيت و سرعت در اتمام كار

عمـل همـواره بـا     هدر صـحن  هـا  پرداخـت اما اين نـوع   ؛است ، از ديرباز رايج بودهشود گفته ميكارانه و پاداش  به آنهاكه 
پـس از افـزايش رقابـت در ايـن صـنعت و      . سـت ها پرداختي بودن اين عملكرد ،ترين آن كه مهمشده مشكلاتي مواجه 

و از طرفـي افـزايش عملكـرد در راسـتاي      هـا  و افزايش نقش مديريت هزينـه  هاي دولتي همچنين خصوصي شدن بانك
  .كند مي بيش از پيش مهم جلوه آنهاشناخت و  اند يافتهنقش مهمي  ها پرداختپاسخگويي به سهامداران، اين 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. U.S. Bureau of Labor Statistics 

  . ، در ارتباط با پرداخت عملكردي است1386قانون خدمات كشوري مصوب اجرايي آبان ) حقوق و مزايا( 10فصل  68 هب ماد 6الف و  6بند  .2
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 ها كاملاً آشـكار و شـفاف باشـد،    بحث تعيين و مشخصات پرداخت مبتني بر عملكرد در سازماناگرچه ممكن است 

توانـد   مـي  ي عملكرديها پرداختاينكه آيا . بر عملكرد فردي شناخته شده نيست ها پرداختچگونگي اثرگذاري اين  هنحو
ال كليدي ؤدو س كند، مي چگونه اهداف را محقق ها پرداختاين  و همچنين، كند اهداف سازماني و اهداف فردي را محقق

ها، در اين تحقيق بـا بررسـي    بر مبناي پاسخ به بخشي از اين نارسايي .پاسخ دهندبايد به آن  ها سازمانو مهمي است كه 
 كـه شده اسـت  تلاش جبران خدمات و پرداخت مبتني بر عملكرد،  هعميق تحقيقات و مطالعات پيشين انجام شده در حوز

پرداخت مبتني بـر  اثر  هبا مقايس ها پرداختگونه  و اثربخشي اين بررسي شدهي عملكردي بر عملكرد فردي ها پرداختاثر 
 هتوانند بـر رابط ـ  مي يبا توجه به اينكه شرايط و متغيرهاي گوناگون. عملكرد و پرداخت ثابت بر عملكرد فردي تحليل شود

بين پرداخت مبتني بر عملكرد و عملكرد فردي اثرگذار باشند، در اين مطالعه تلاش شـده اسـت متناسـب و همراسـتا بـا      
. شـود بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي نيز تجزيه و تحليل  هيرهاي فردي بر رابطتحقيقات گذشته، نقش و اثر متغ

  :سه هدف زير اجرا شده است باپژوهش حاضر  ،ديگربيان به 
  ؛يدي عملكردي بر عملكرد فرها پرداختبررسي چگونگي اثرگذاري ) الف
  ؛فردي بررسي و تحليل تفاوت اثر پرداخت عملكردي و پرداخت ثابت بر عملكرد) ب
   .ي فردي بر روابط بين پرداخت و عملكردها بررسي و تحليل نقش متغيرها و ويژگي) ج

 نظري هپيشين

كاركنـان اسـتعداد و تـلاش خـود را در     . وجود داردفراگيري  هرابطبين كارفرما و كاركنان ) يا در محيط كار( ها سازماندر 
هـاي   سيسـتم  ،پيونـد ايـن رابطـه    به كهكند  ميها را جبران  كارفرما نيز اين تلاش در مقابل ،گيرند كار مي هبوظيفه انجام 

هـاي سـازماني را    ها، فلسفه و فعاليت ارزش ،جبران خدماتسيستم . )2003گرهارت و رينز، ( شود گفته ميجبران خدمات 
 هـا  سـازمان ساير  نسبت بهآنها  شوند كه پرداخت يي ميها سازمانكاركنان جذب  ).2000رينز و گرهارت، ( كند ميمنتقل 

تـوان   مـي  طور كلـي  به. )2002و برگمن و اسكارپلو،  2000رينز و گرهارت، ( عادلانه بوده و در نگاه كاركنان متمايز باشد
ابزار تشويقي بـراي حفـظ   عنوان  به بلكه ،)2004، ، دين و پيرسگاردنر( است اي انگيزاننده عاملپرداخت نه تنها كه گفت 

  . كند مينيز عمل  )1998، لام، كروين، كلارك، ريد، سيرولا( كاركنان
 و هدايت رفتار كاركنـان  انگيزش، نفوذجزء جبران خدمات سازمان براي  ينتر مهمو نخستين  ،جبران خدمات نقدي

خـدمات   كه براي انـواع جبـران   كنند ميكاركنان ادعا  ،)1966( اوپسال و دونت هبه گفت .)2002من و اسكارپلو، برگ( است
كننـد كـه     مياي رفتار  گونه به در واقعاما  ؛شوند مي قائل بيشتري ارزش ،پولي نسبت به پرداخت) مانند قدرداني( غيرنقدي
كـه  كردند نيز بيان ) 1998(جنكينز، مورا، گوپتا و شاو ،اين ادعا تأييددر . دهد پول براي آنها اهميت بيشتري دارد نشان مي

ي مالي نبايد روابط سيسـتماتيكي بـا   ها مهم نيست، مشوقبراي آنها شوند يا اگر پول  پول قائل نمياگر افراد ارزشي براي 
 .دهد كاملاً آشكار است كه شواهد تحقيقات چيز ديگري را نشان مي. عملكرد داشته باشند

پرداخـت  . شـود  بندي مـي  دستهپرداخت ثابت و پرداخت متغير يا مبتني بر عملكرد  هدو دست به جبران خدمات نقدي
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پرداخـت پايـه يـا ثابـت معمـولاً       .)2003ريشـتر،  ( مدت و بلندمـدت اسـت   هاي كوتاه شامل مشوقنيز،  مبتني بر عملكرد

. گيـرد  انـد، تعلـق مـي    ي كـه داشـته  كاركنـان صـرف نظـر از عملكـرد     است و به اغلبدستمزد ثابت و ساعتي  صورت به
در نظـر گرفتـه   ، پرداخـت  هفرد در يـك دور هر ي متغير جبران خدماتي هستند كه بر مبناي سنجش نتايج كار ها پرداخت

ي متغيـر  هـا  پرداختمدت و  ي متغير كوتاهها پرداخت هي متغير به دو دستها پرداخت. )2008و نيومن،  ميلكوويچ( شود مي
پرداخـت  شـود، امـا در    سنجيده ميعملكرد يك ساله يا كمتر  ،مدت پرداخت متغير كوتاهدر  ؛دنشو بندي مي بلندمدت طبقه
 ـ  . گيـرد  مد نظر قرار مي عملكرد بيشتر از يك سال هدور ،متغير بلندمدت نقـدي و پرداخـت متغيـر     همجمـوع پرداخـت پاي

  .گويند ميمدت را جبران خدمات نقدي كل  كوتاه
، در نظـر گرفتـه   ارزش بـا  كاركنان حفظ و انگيزش جذب، اصلي هدف سه يكنواخت طور به پرداخت هاي سيستمدر 

 را اهـداف  اين تواند مي پرداختي سيستم نوع هر حاليكه در). 1987و بلچر و اچيسون،  2008ميلكوويچ و نيومن، ( شود مي
 يهـا  سيسـتم  از بهتـر  را عملكـرد  بهبـود  هانگيز پاداش، يها سيستم يا عملكرد بر مبتني پرداخت يها سيستم كند، تأمين
نتـايج اجـراي   . )1991، ، گرهارت و هانونميلكوويچو  2008و نيومن،  ميلكوويچ( كنند مي فراهم مهارت يا شغل بر مبتني
اثر مثبـت   شوند،طراحي، اجرا و عملكرد فردي متصل  به طور مناسب هاي پرداخت متغير نشان داده است كه اگر به برنامه

و پرداخـت   پيونـد داده يي كه جبران خـدمات تشـويقي را بـه عملكـرد     ها سازمان ).2002لاينز و بنورا، ( دارند تيبلندمدو 
هـايي كـه پرداخـت مبتنـي بـر       ، نسبت به شـركت دهند اختصاص مي بهتر تشويقي بالاتر و چشمگيرتري به عملكردهاي

بردند كه استفاده پي ) 1990( گرهارت و ميلكوويچ .آورند بازگشت سهام بالاتري را ارمغان ميكنند،  نميعملكرد را متمايز 
 هـاي  آنها همچنين بيان داشتند كه تفـاوت  .بر عملكرد شركت اثر مثبتي دارد ،از پرداخت متغير و عملكردي براي مديران

جنكينـز و   .كنـد  مـي  بينـي  پـيش  را سـازماني  سـودآوري ) پرداخـت  سـطح  نه( متغير يا اقتضايي يها پرداخت در سازماني
موجـب ارتقـاي   گرفته بدين نتيجه دست يافتند كه پرداخت مبتني بـر عملكـرد،    در فراتحليل صورت) 1998( همكارانش

ي عملكردي بـر عملكـرد فـردي    ها پرداخترود كه اثر  مي تحقيقات انتظار هنتيج بنابراين بر مبناي. شود ميعملكرد افراد 
نخسـت   هفرضيرابطه در اين . بيشتر باشد ،است كه بر مبناي زمان حضور افراد در محيط كار ي ثابتها نسبت به پرداخت

   :شود پژوهش به شرح زير مطرح مي
  . اثر پرداخت عملكردي بر عملكرد فردي نسبت به اثر پرداخت ثابت بر عملكرد فردي بيشتر است :1 هفرضي

د ربررسي ادبيات نظري جبران خدمات حاكي از آن است كه هميشه پرداخت مبتني بر عملكرد بر انگيـزش و عملك ـ 
 را بررسي كردند و هاي كاليفرنيا پرداخت در بيمارستانسيستم ) 2003( ، استرمن و سيمرينگنوبرا. فردي اثر مثبتي ندارد

جايي را كاهش دهـد   ، جابهشودمنجر تواند به بهبود انتخاب و كارمنديابي  مي اينكه به چه ميزان پرداخت در نتيجه گرفتند
پرداخـت مبتنـي بـر    همچنين نتايج تحقيقات نشـان داده اسـت كـه     .محدوديت وجود دارد شود،ه انگيز موجب افزايش و

كاركنان موفق نبـوده و هميشـه بـه     هانگيزگذاري بر حفظ و تأثيرعملكرد و استقرار مديريت عملكرد اثربخش هميشه در 
 رويپرداخـت مبتنـي بـر عملكـرد      انـد كـه   محققان نشان داده حتي برخي .)1998كوهن، (شود  نمي نجرمبهبود عملكرد 

در روابط كه كرد توان تحليل  مي ،بر مبناي اين نتايج متناقض. )2003و فيسلر،  1990اشتن، ( گذارد مياثر منفي عملكرد 
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چـارچوب تحقيـق بـر مبنـاي      ،ادامـه در  .كننـد  ميكه اين رابطه را تعديل  وجود دارندمتغيرهايي  ،بين پرداخت و عملكرد

  . بين پرداخت و عملكرد فردي تشريح شده است هذار بر رابطمتغيرهاي اثرگ

 بين جبران خدمات و عملكرد هي اثرگذار بر رابطها متغير

 اول هدسـت . شـوند  مـي  بنـدي  بخـش اصـلي   هدسـت به دو  ،جبران خدمات هكنند تبيين هاي ها و تحقيق تئوريطور عمده  به
بيشـتر  . مطالعه و بررسي شده اسـت  جبران خدمات هكنند گذار و تعيينتأثيرعوامل در آنها كه هستند ها و تحقيقاتي  تئوري
، تئـوري عامليـت  ،  1تئـوري دسـتمزد كـارا   . اند ريشه گرفته هاي اقتصادي و تئوري سازمان تئوري ازهاي اين حوزه  تئوري

، هزينـه  همبادلو تئوري  منبعتئوري مبتني بر ، 3هديه هتئوري مبادل، 2تئوري بازار نيروي كار داخلي، انساني هتئوري سرماي
اثـر   هبه تبيين و پاسخگويي نحودر آنها كه  گيرد هايي را دربرمي ها و تحقيق تئوري دوم هدست. گيرند در اين دسته قرار مي

هـاي   تئـوري  ازهـاي ايـن حـوزه     بيشـتر تئـوري  . پرداخته شده اسـت جبران خدمات بر عملكرد، انگيزش، نگرش و رفتار 
تئوري شـناخت  ، هاي انگيزش تئوري توان به در اين زمينه مي .اند ريشه گرفتهشناسي و رفتار سازماني  شناسي، جامعه روان

تئـوري  ، تئـوري برابـري   يي،أتئـوري خـودر  ، تئوري ارزيابي شـناختي ، تئوري انتظار، تئوري نقش، تئوري هدف، اجتماعي
  .اشاره كرد 5وري پژواك پرداختتئو ذهني   تئوري برابري، 4تئوري محروميت نسبي، وابستگي اجتماعي

 .پـردازد  اثرگـذاري جبـران خـدمات بـر عملكـرد مـي       هبه بررسي نحـو دوم متمركز است و  هپژوهش حاضر بر حوز 
اثرگـذاري جبـران    هنحو هو تحقيق تجربي چنداني در زمين مطالعه كردند،بيان ) 2004(نش اگاردنر و همكار طور كه همان

 هـاي مربـوط بـه    هـا و تحقيـق   تئـوري  هگسترد همجموعبا توجه به . وجود نداردي كاركنان ها خدمات بر رفتارها و نگرش
و انتظـار   7خودكاميـابي ، 6چگونگي اثرگذاري جبران خدمات بر عملكرد، در اين تحقيق سه متغير اصـلي انگيـزش درونـي   

دسي ( و ارزيابي شناختي )1985دسي و ريان، ( 9ييأخودر هاي تئوري ازانگيزش دروني . شود بررسي مي 8پاداش ـ  عملكرد
 ـ  و انتظـار عملكـرد   اسـت  )1986بانـدورا،  ( تئوري شناخت اجتماعي برآمده ازخودكاميابي  گيرد؛ ريشه مي )1980و ريان، 
  . است )1968لاك، ( و هدف )1964وروم، ( انتظار هاي تئوري برگرفته ازپاداش 

  انگيزش دروني
ريشه گرفتـه   )1980دسي و ريان، ( شناختي و ارزيابي) 1985دسي و ريان، ( ييأخودر هاي تئوري از مفهوم انگيزش دروني

 ،ييأبر مبناي تئوري خودر ).2000دسي و ريان، ( است شدن براي انجام يك فعاليت به معناي تحريك يمند انگيزه .است
جـذاب  ماهيت كه  است انجام كاريدروني  انگيزش. و انگيزش بيروني انگيزش دروني: دو نوع انگيزش قابل ادراك است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Efficiency wage theory 
2. Internal labor market  
3. Gift exchange 
4. Relative deprivation theory 
5. Pay reflection theory 
6. Intrinsic motivation  
7. Self-efficacy 
8. Performance-reward expectancy  
9. Self-determination  
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 ـ  اشاره انجام كاري به و انگيزش بيروني  ي داردبخش و لذت منجـر   )ماننـد پـاداش  ( از آن كـار  يدارد كه بـه پيامـد مجزاي

  . شود مي
فشار يا دريافـت پـاداش انجـام     دليل هاي خود را به كار و فعاليتشود،  دروني ايجاد مي هدر فردي انگيزكه هنگامي 

انگيـزش درونـي دو مفهـوم     هدر حـوز ). 1994يـرس،   كامرون و پي( كند كار ميچالش يا خوشنودي  دهد، بلكه براي نمي
 خـاص شـكل   يانگيزش دروني وجود دارد يا انگيزش دروني در روابط بين فـرد و فعـاليت   در فرد اينكه ؛كليدي وجود دارد

فعاليـت  «از آنجا كه انگيزش دروني در پيوند بين يك فرد و يك وظيفه وجـود دارد، برخـي انگيـزش درونـي را     . گيرد مي
. )2000دسي و ريان، (اند  كردهتعريف 	»فرد از انجام يك وظيفه هرضايت كسب شد«و برخي ديگر آن را دانند  مي »جذاب

  .گذارد يا خير مين است كه پاداش بيروني بر انگيزش دروني اثر مفهوم انگيزش دروني اي هدر حوزهاي مهم  سؤاليكي از 
در زياد محققان ي ها و بحث ها جدل( انجاميده استفراواني  هاي هو به مجادل بوده نتايج در اين حوزه بسيار متناقض

 ـدر ) 1999( دسي، كوستنر و ريان). ادعاستشاهد اين  2000تا  1994هاي  سال طيهاي معتبر  مجله ، پـس از  يفراتحليل
بـر انگيـزش    پـاداش  ،ديگربيان دهد، به  كه پاداش بيروني، انگيزش دروني را كاهش ميكردند بيان  تحقيق 126 بررسي

تحقيـق   96روي ) 1994(رس ي ـ كامرون و پـي  فراتحليل هدر مقابل، نتيجاما  ؛گذارد مياثر منفي  ،ناشي از لذت انجام كار
هـاي   پـاداش ( ي شفاهي و زبانيها و حتي پاداششود  نمي كاهش انگيزش دروني موجب طور كلي، پاداش به نشان داد كه

ارتباط مثبتي بين پرداخت و انگيزش  به )1999( فنگ و گرهارت همچنين. گذارند مياثر مثبتي بر انگيزش دروني ) رواني
) 1999( تحقيق دسي و همكـارانش  در نقد نتايج) 1999(يرس و كامرون  ، پيايزنبرگر ،ي ديگرسواز . دست يافتنددروني 

اثر آن بـه   در واقع. دهدكاهش  يارا افزايش  آن و همتأثير باشد  بي انگيزش دروني بر تواند ميهم  كه پاداشكردند بيان 
از آنجا كـه تحقيقـات انجـام    ) 1994(رس ي كامرون و پيبه باور . داردبستگي پاداش  هارائ هنوع پاداش، نوع وظيفه و شيو

توانند در فضاي كاربردي به آساني از اثر منفي  مي ها اين حوزه بيشتر از نوع تحقيقات آزمايشي بوده است، سازمانشده در 
، جنكينـز و  )1994( رسي ـ كامرون و پيتحقيقات فرض پذيرش با  در پژوهش حاضر. كنندپرداخت بر انگيزش جلوگيري 

به بررسي نقش ميانجي  ،ي پاداش بيروني بر انگيزش درونياثرگذارمبني بر ) 1999( و فنگ و گرهارت) 1998( همكاران
ن انتظار دارند زمـاني پرداخـت بـر    اچرا كه محقق شود؛ پرداخته مي بين پرداخت و عملكرد فردي هانگيزش دروني در رابط

  . شودمنجر گذارد كه به ايجاد انگيزه در افراد  مي عملكرد اثر
  .عملكرد فردي، انگيزش دروني نقش ميانجي داردبين پرداخت عملكردي و  هرابطدر : 2 هفرضي

  خودكاميابي
تئـوري شـناخت    ايـن مفهـوم از   .مطـرح كـرد  خود  هبار مفهوم خودكاميابي را در مقال نخستينبراي  1972در سال باندورا 

چگونگي  قضاوت شخصي از«خودكاميابي  .گيريد ريشه مي) 1977باندورا، ( و يادگيري اجتماعي )1986باندورا، ( اجتماعي
خودكاميابي بـاور فـرد    ،ديگربيان به ). 1986باندورا، (» هاي مشخص است انجام وظايف در دستيابي به اهداف و موقعيت

كـه حـس داشـتن     كرد بيان) 1997( باندورا. )1997باندورا، ( است ي خود در انجام موفق يك فعاليتها نسبت به توانايي
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 ،دارنـد بيشـتري  افـرادي كـه خودكاميـابي     معتقد اسـت وي . گذارد مي عملكرد او اثرقابليت در فرد، بر ادراك، انگيزش و 

در نتيجـه بـه   و  شـده  كـاهش تـلاش   موجـب  پايين در سطح حاليكه خودكاميابي در كنند؛ ميتري خلق  پيامدهاي موفق
كار ، براي انجام ندته باشانتظار شكست داش افراد اگر زيرا ؛)1997و  1986باندورا، ( شود منجر مي شكست در انجام وظيفه

نتايج نشان داد كه خودكاميابي بـر عملكـرد   ) 1998(فراتحليل استاجكوويچ و لوتانز  نتايج. كنند كافي تلاش نمي هبه انداز
  . اثر مثبت و معناداري دارد

بهتـري  انتظار بر اين است كه افـراد خودكاميـاب عملكـرد     ،تحقيقات پيشين هنتيج با توجه به مفهوم خودكاميابي و
افـزايش  خودكاميـابي را   ،كـه پـاداش   معتقـد اسـت  ) 1984(همچنين شـانك  . )1998استاجكوويچ و لوتانز، ( داشته باشند

 يپـاداش و هـدف بـر ارتقـا     تـأثير در بررسـي   وي. خورده باشـد ي واقعي گره ها كه به موفقيت ويژه هنگامي بهدهد،  مي
و اگر پاداش بر مبناي اهـداف از پـيش تعيـين شـده     گذارد  ميخودكاميابي نشان داد كه پاداش بر ميزان خود كاميابي اثر 

نتيجه دست يافت كه با توجه به تعريف باندورا، افرادي به اين توان  مي بنابراين. )1984شانك، ( استبيشتر اين اثر  ،باشد
عملكـرد   ،ارائه شود ياگر به اين افراد پاداش از سويي،. دهند مي از خود بروز بهتريعملكرد  ،دارندبيشتري كه خودكاميابي 

. گذارد بيشتري ميپاداش بر افرادي كه خودكاميابي بالاتري دارند، اثر  ،ديگر بيان به. نيز از خود نشان خواهند دادبيشتري 
  :شود سوم تحقيق مطرح مي هفرضيبر اين مبنا 

  .اي دارد كننده نقش تعديل ،روابط بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي خودكاميابي در: 3 هفرضي

 پاداشـ  انتظار عملكرد

اسـت  گذاري بـر عملكـرد كاركنـان    تأثيرترين روش  اثربخش ،قراردادن انگيزش تأثيرتئوري و عملي، تحت دو ديدگاه از 
برآورده شود يا اهداف خاصي براي دستيابي تعيين شده هاي آنها  افراد زماني كه نيازها و خواسته). 2000بارتول و دارهام، (

  . گيرد ريشه ميانتظار و هدف  هاي تئوري ازپاداش ـ  انتظار عملكرد. )2000بارتول و لاك، ( شوند ، داراي انگيزه ميباشد
جبران خـدمات جايگـاه    هكنند هاي تبيين تئوري ميانكه است هاي انگيزشي، تئوري انتظار  ين تئوريتر مهميكي از 
، ميـان  هـاي انگيزشـي   يكپـارچگي بيشـتر بـا سـاير مـدل      نيـز، دليل حمايت تجربي بيشتر و  تئوري انتظار به. رفيعي دارد

و  2008و نيـومن،   ميلكـوويچ (كـرد  جلـب   هاي انگيزشي در ادبيات پرداخت عملكردي، توجه محققان بيشـتري را  تئوري
  ). 1991و همكاران،  ميلكوويچ
 بـه  كـه كنـد   انتخاب ميگيري آگاهانه، فرد از بين چندين پيامد، پيامدي را  ناي تئوري انتظار، در فرايند تصميمبر مب

بينـي ميـزان    پـيش (ارزش  :تئوري از سه جزء اصلي تشكيل شـده اسـت   اين ).1964وروم، ( بيشترين پرداخت منجر شود
 باور به اينكـه عملكـرد بـه دريافـت پـاداش     (و سودمندي ) شود ميمنجر  باور به اينكه تلاش به عملكرد( ، انتظار)رضايت

 بعـد سـوم تئـوري انتظـار    در ). 1964وروم، ( گيرنـده قـرار دارد   آنها بر مبنـاي سيسـتم بـاور تصـميم     هكه هم) انجامد مي
و ) و سـاير متغيرهـاي مطلـوب سـازمان    (كه كاركنان ارتباط مستقيمي بـين عملكـرد شـغلي     شده است بيان) سودمندي(

اين مستلزم درك روشني از پيامدها، رفتارهاي شغلي و پـاداش متصـل شـده بـه سـطوح      . كنند مي هاي مالي درك مشوق
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مختلفي دارند، اين تئـوري   ها و مشخصات ويژگي ،هاي پرداخت مبتني بر عملكرد كه برنامه از آنجا .است مختلف عملكرد

پارك و اسـترمن،  ( ها بر سطح عملكرد كاركنان مفيد باشد هاي اين برنامه گذاري ويژگيتأثيرتواند در تشريح چگونگي  مي
2012(.  

 تـأثير عمل و فعاليت را تحت  تواند مي ، هدفشداز طرفي بر مبناي تئوري تعيين هدف كه توسط ادوين لاك تبيين 
 هدر حوز) 2002( مالاك و لاته ).1968لاك، ( گذارد مي هدف بر عملكرد نيز اثر ،بر مبناي اين تئوري همچنين. دهد قرار

افـزايش مطلوبيـت    بـه پرداخت بر مبنـاي عملكـرد باشـد،     بيان كردند كه اگربين هدف و عملكرد  هنقش پاداش در رابط
به اين اهداف از پيش تعيـين شـده دسـت     كهكنند  مي و افراد تلاش شود منجر ميتعيين شده از پيش دستيابي به اهداف 

، اهداف مطلوبيتي براي آنها به ارمغـان  نيستكه افراد باور داشته باشند كه پرداخت آنها بر مبناي عملكرد  اما زماني ؛يابند
   .كنند نميدستيابي به آن  برايو تلاشي  آورد نمي

، دارندپاداش بالاتري ـ   رود افرادي كه انتظار عملكرد مي ارظبر مبناي تئوري انتظار و تئوري هدف انترابطه، در اين 
بدين ترتيب . كندپاداش اين رابطه را تقويت  هشود كه ارائ مي بيني همچنين پيش .دهند نشان مياز خود  بيشتريعملكرد 

  :شود چهارم به شرح زير مطرح مي هفرضي
   .اي دارد كننده پاداش در روابط بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي نقش تعديل ـ انتظار عملكرد: 4 هفرضي

 تجربي هپيشين

اقتصـاد، مـديريت،    يهـا  در رشته مربوط به اين موضوع اي موضوع جبران خدمات، تحقيقات با توجه به ماهيت چند رشته
و از اين جهت موضوع جبـران خـدمات در    اند ي خاصي متمركز شدهها حوزهبر شناسي هر يك  شناسي، مالي و جامعه روان

 هحوزدر  پژوهش حاضر ،با توجه به قلمرو تحقيقاتي. است مطالعه شدهي مختلفي ها از جنبه ياد شده يها هر يك از رشته
   .متمركز است خاصي هحوز آن برچارچوب تحقيقاتي  و اجرا شدهي در سطح فرد ويژه بهجبران خدمات نقدي 

برقـراري ايـن روابـط     هنحـو  ؛ امااند را بررسي كردهاثر جبران خدمات نقدي بر عملكردهاي فردي مطالعات بسياري 
اثرگذاري جبـران خـدمات بـر     هنحو نيز بيان كردند كه) 2004(نش اگاردنر و همكار طوري كه شده است؛ به بررسيكمتر 

بين پرداخت  ،)2008( ميلكوويچ و نيومن هبه گفت .صورت تجربي كمتر بررسي شده است بهي كاركنان ها رفتارها و نگرش
ثابـت شـده   پرداخت بـر عملكـرد   اثر بودن  بيتحقيقات  نتايج برخي در اينكه .اي وجود دارد بسيار پيچيدهروابط و عملكرد 

نه پرداخت مبتنـي بـر   (پرداخت ثابت بر عملكرد تأثيرگذاري مثبت  ،برخي تحقيقاتنتايج يا  )1990آواستي و پرت، ( است
  . است پيچيده بودن روابط پرداخت و عملكرد گوياي، )2006كوواس، (دهد  را نشان مي) عملكرد

بازار محصول  تأثيربازار نيروي كار بر دستمزد،  تأثيرتعيين دستمزد،  هتأكيد بر نحوعلوم اقتصادي بيشترين  هدر حوز
علـم مـديريت و    هآنچه در حـوز . )1986يلن، و  آكرلاف( متقابل بيكاري و دستمزد بوده استآثار و خدمات بر دستمزد و 

بـه سـازمان بازگشـته    مناسبي نيـز   ه، سرماي)چه ثابت و چه متغير(اين است كه آيا به ازاي پرداخت  اهميت دارد،سازمان 
. حياتي و مهم اسـت ال بسيار ؤبه اين س مديران هاي امروزي، پاسخ يا خير؟ با توجه به جايگاه سهامداران در شركتاست 
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در  انـد؛  تمركـز كـرده  جبران خدمات، بر جبران خدمات مديران ارشد  مربوط بهال بيشتر تحقيقات ؤلبته در پاسخ به اين سا

  . 1دهد مي ي جبران خدمات را شكلها حاليكه جبران خدمات به مديران ارشد درصد كمي از كل هزينه
شـده  خصوص جبران خدمات نقـدي ارائـه    جبران خدمات به هبخشي از تحقيقات صورت گرفته در حوز 1جدول در 

پرداخـت ثابـت و    آثـار  تفـاوت  وجود نداشت كـه  در بررسي تحقيقات گذشته، هيچ تحقيقيطور كه بيان شد،  همان. است
 ، از ايـن رو بررسـي و تحليـل كـرده باشـد    و خصوصيات فردي به اين شكل  ها با توجه به ويژگيرا عملكردي بر عملكرد 

   .است اي و از نوع توسعهپرداخته بسط مفاهيم  بهاضر كه تحقيق ح گفتتوان  مي

 جبران خدمات نقدي هصورت گرفته در حوز هاي پژوهش تجربي هپيشين .1 جدول

  پژوهش هخلاص محققان

 )2003( و همكاران ناوبر

ي جبران خدمات سطح سـازمان و عملكـرد سـازماني را    ها مشي در اين تحقيق، محققان ارتباط بين خط
يكـديگر،   نتايج تحقيق نشان داده است كه سطح پرداخت و ساختار پرداخت در تعامل بـا . كردندبررسي 

هيچ تئـوري   )2003(براون و همكارانش  هبه گفت. منجر شده است به كارايي منابع و عملكرد مالي بهتر
  .كندمات و عملكرد را تبيين تواند ارتباط جبران خد واحدي نمي

 و هويتما ديكينسون، گي، مك
 )2006( كاليگ

 تغييـر زيـادي در   ، كاركنـان ي فردي به گروهي تغيير داده شـد ها پرداختزماني كه  دهد نشان مينتايج 
طـور   كاركنـان بـه   ،انجـام شـد  فـردي   صـورت  بـه سيستم پرداخت هنگامي كه اما  ،ندادندعملكرد خود 
همچنين افراد پرداخت مبتني بر عملكرد فردي را نسبت به ساير . عملكرد خود را تغيير دادند چشمگيري

  .دهند مي ترجيح ها پرداخت

 )2006(كوواس 

هدف اين مطالعه بررسي نگرش و رفتار كاركنان بين كاركنـان دانشـي تحـت اشـكال مختلـف اداره و      
) پاداش( نه سطح پرداخت تشويقي) ثابت( نشان داد كه سطح پرداخت پايه ها يافته. است سطح پرداخت

 انگيزش درونـي در  ارتباط مثبت و معناداري دارد و ،با عملكرد كاري خوداظهاري و تعهد واحد احساسي
 تـأثير ي پيامدي تحت ها روابط بين سطح پاداش و متغير همچنين، .كند نقش ميانجي ايفا مياين روابط 
  .اند تعديل نشده نوع پاداش

 )2010( يون و لالر چينا،

هدف اين مقاله بررسي اثربخشي پرداخت مبتني بر عملكرد با استفاده از روابط بين پرداخت عملكـردي  
كه هر توافق جبران خدمات بايد بر مبناي عدالت سازماني باشـد، در ايـن    از آنجا. است و عملكرد شغلي

. شـده اسـت  بررسي اي بر اثربخشي پرداخت عملكردي  عدالت رويهتحقيق چگونگي و ميزان اثرگذاري 
  . پرداخت عملكردي بر عملكرد شغلي اثر مثبتي دارد بر اساس نتايج،

 )2010(كوهانن  كالمي، جونز،

بـا  محققـان  و بررسي شده است اثر اقدامات مديريت منابع انساني بر عملكرد خط توليد  ،در اين تحقيق
ميزانـي كـه    توانسـتند هـاي تخمـين سـاختاري،     تخمين مدلبراي استفاده از روش تحليل سري زماني 

ايجـاد تـيم، تسـهيم سـود در سراسـر شـركت، سيسـتم گروهـي پرداخـت          (ي منابع انساني ها مشي خط
اهميـت نقـش    هدهنـد  نشـان پژوهش، نتايج . كنندگذارد را بررسي  مي بر كارايي كاركنان اثر )عملكردي

  .است مكمل مشاركت كاركنان و پرداخت تشويقي

 )2001( روهادس و آيزنبرگر

پـاداش   انجامـد و  مي نه به افزايش خلاقيتاپاداش براي عملكرد خلاق هاي اين پژوهش، بر اساس يافته
اي انتظار دريافت پـاداش بـر   ،همچنين. شود مي افزايش عملكرد خلاقانه موجبوعده داده شده به افراد 

  . شودخلاقيت  تواند موجب افزايش مي عملكرد بالا
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ـ   ،شاهد اين ادعا. 1  strategicو  academy of management journalهمچـون   يمعتبـر  هـاي  همجموعه تحقيقات صـورت گرفتـه در مجل

management journal استجبران خدمات مديران ارشد زمينه در  ها در اين مجله چاپ شده هاي هدرصد مقال 90كه بيش از  است.  
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 1جدول  هادام

  پژوهش هخلاص محققان

 )2008( اسليج و آيزنبرگر

نتايج تحقيق نشان داد كه انتظار پاداش براي عملكرد بالا با فشار عملكردي ارتباط مثبتي دارد كـه  
گرفتـه از فشـار    درونـي نشـئت  همچنـين، علايـق   . گـذارد  آن هم بر علاقه به شغل اثر مثبـت مـي  

  .طور مثبتي به عملكرد خلاقانه اثر دارد عملكردي، به

 )2004( گاردنر و همكاران

گذارد، اما اين رابطـه كمتـر آزمـون شـده      بر اساس ادبيات نظري، سطح پرداخت بر عملكرد اثر مي
در . بسـياري دارد  محققان معتقدند كه چگونگي و چرايي اثر پرداخت بر رفتار كاركنان اهميت. است

اند كه اثر سطح پرداخت عملكرد فردي را بررسي كنند و فرض  اين تحقيق پژوهشگران تلاش كرده
دهـد سـطح    نتايج نشان مـي . اند كه عزت نفس در رابطه بين اين دو متغير، نقش ميانجي دارد كرده

  .گذارد پرداخت بر عزت نفس كاركنان تأثير گذاشته و عزت نفس نيز بر عملكرد اثر مي

 )1999( يرس و كامرون آيزنبرگر، پي

. اين تحقيق انتظار پاداش براي عملكرد بالا و خود تعييني و انگيزش دروني را بررسي كـرده اسـت  
دهد پرداخت براي عملكرد خود تعييني ادراك شده بر لذت انجام كـار بيـان شـده و     نتايج نشان مي

همچنين نتايج نشان داده اسـت كـه خـود تعيينـي     . ردگذا همچنين انجام كار در وقت آزاد تأثير مي
ادراك شده روابط مثبت بين انتظار پاداش عملكرد و حمايـت سـازماني ادراك شـده، روحيـه كـار و      

بر اساس نتيجه ديگر اين پژوهش، انتظـار پـاداش ـ عملكـرد اثـر      . كند عملكرد شغلي را تعديل مي
  .مثبتي بر علاقه به انجام كار دارد

 )2003( يوكي و كوهن

بر اساس نتايج اين . اين مقاله يك طرح آزمايشي از ترجيحات ريسك در زمينه جبران خدمات است
طرح آزمايشي، پرداخت متغير بر مبناي عملكرد فردي نسبت به پرداخت متغير بـر مبنـاي عملكـرد    

 ـ كنندگان به احتمال دريافت تشويقي به عنوان يـك فـرد خـوش    جمعي، بهتر است و شركت تـر   ينب
هاي فردي همچون خودكاميابي و ترجيح براي كار گروهي بر مبناي نوع برنامـه   تأثير تفاوت. بودند

  .پرداخت متغير يكسان نيست
  

و همچنـين بـر    شـد بر مبناي چارچوب متغيرهاي بيان شده و همچنين مفروضات تحقيق كه در بخش قبـل بيـان   
  .ارائه شده است 1قالب شكل  پژوهش درمدل مفهومي  ،نظري تحقيق همبناي پيشين

  

  
 هاي پژوهش هفرضي بر مبنايمدل مفهومي . 1 شكل

جبران خدمات 
 عملكردي

  جبران 
 خدمات ثابت

 انگيزشعملكرد فردي

 خودكاميابي

انتظار دريافت 
 پاداش
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  شوهپژشناسي  روش
بـا توجـه    را پرداخت ثابت و عملكردي بر عملكردآثار هيچ تحقيقي تفاوت  تا كنون، شدطور كه در بخش قبل بيان  همان

بـه  كه تحقيق حاضر  گفتتوان  است، از اين رو ميبررسي و تحليل نكرده ها و خصوصيات فردي به اين شكل  به ويژگي
از نـوع كـاربردي    انجام شده، تحقيق در بانك ملت اينكه از طرفي با توجه. است اي و از نوع توسعه پرداخته بسط مفاهيم
و با توجه به رويكرد اصلي مبني بر تعيـين روابـط علـي    بوده از نوع توصيفي از نظر گردآوري اطلاعات  .شود محسوب مي

بـه   ، آزمون همبستگي پيرسونروابط بين متغيرهاي تحقيقبررسي براي . است از نوع همبستگي ،ميان متغيرهاي تحقيق
مراتبـي و   سـيون سلسـله  از آزمون رگرسيون از نـوع رگر  ،تحقيقهاي  سؤالو پاسخ به  ها فرضيه براي آزمون و اجرا درآمد

بهـره  ) 1998( نقش ميانجي از رويكرد تحليلي كني، كاشي و بـولگر آزمون  همچنين براي. استفاده شد 1رگرسيون تعديلي
  .انجام گرفت )2004پريجر و هيز، ( آزمون سوبلبا استفاده از معناداري آن نيز  آزمون شد وبرده 

 پژوهشآماري  هجامعه و نمون

 ضـمن اهميـت زيـاد،    ،دست آوردن اطلاعات درست از ميزان واقعي پرداخت شده به افـراد  هب ،خدماتدر تحقيقات جبران 
رابطه، در اين . را فاش كننداطلاعات جبران خدمات خود تمايلي ندارند كه و افراد  ها سازماناغلب  زيرا ؛بسيار سخت است

قـرار گرفتـه    اختيار محققـان در كارمندان ه تفكيك چرا كه اين اطلاعات بشد؛ عنوان مكان تحقيق انتخاب  بانك ملت به
  . در نظر گرفته شده است شاغل تمام وقت در بانك ملتكاركنان  هكليپژوهش، آماري اين  هبنابراين جامع. است

براي سنجش عملكرد فـردي در تحقيقـات،   . است كاركنان عملكرد فردي ،ديگر از متغيرهاي مهم اين تحقيقيكي 
از سيسـتم ارزيـابي عملكـرد    مشـكل،  براي رفع اين . ندارد چنداني شود كه روايي مي معمولاً از روش خوداظهاري استفاده
 شود استفاده ميسيستم ارزيابي عملكرد مبتني بر فرد  از نوعي در بانك ملت. استشده فردي كاركنان بانك ملت استفاده 

ي ارزيابي كيفي معمول و جـاري در  ها سيستمنسبت به و  است 2بيشتر بر مبناي اطلاعات مالي و ساير اطلاعات كمي كه
  . كمتري دارد  ، نقصها سازمانساير 

 شـايان . كاركنان در نظر گرفته شـده اسـت  ي ارزيابي عملكرد فردي ها داده ،خروجي اين سيستم پژوهش حاضر،در 
آمـاري ايـن تحقيـق بـه تمـام       هبنابراين جامع ـ .است ذكر است كه اين سيستم ارزيابي، تنها براي افراد سطح شعبه فعال

از روش  ،گيـري  بـراي نمونـه  . شـده اسـت  محـدود   )نفـر  15543( شعب بانك ملـت در سراسـر كشـور   فعال در كاركنان 
منطقه در سراسـر   36كه به بيش از  است اي گونه ك ملت بهساختار بان. اي و از نوع قضاوتي استفاده شد گيري طبقه نمونه

. كنـد  مـي  از اين مناطق فعاليـت  يتحت سرپرستي يك ،بانك ملت در كشور هاي ههر يك از شعب. كشور تقسيم شده است
هاي متفاوت جغرافيايي، درآمدي و همچنين سـودآوري ايـن منـاطق، محقـق بـا توجـه بـه         ويژگي پس از در نظر گرفتن

ي متفاوت و ها بر اساس ويژگي ،از مناطق مختلف صورت قضاوتي به مد نظر را هنمون تلاش كرده استعملكرد مالي آنها 
ر منطقـه نيـز بـر مبنـاي نسـبت      و از ه شدمنطقه انتخاب  20 بدين ترتيب. كندانتخاب  آنهاي واقعي ها بر اساس عملكرد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Moderated regression  
2. Quantitative  
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نفر  1920كه شدند نفر از سراسر كشور انتخاب  2500 تنهايدر عمل آمد و  گيري به بانك نمونهكاركنان از كل كاركنان، 

  .است  كه بسيار مطلوب و مناسب بود درصد 76 ها بازگشت پرسشنامهميزان . پاسخ دادندها  سؤالبه 

 گردآوري داده  هابزار و نحو

ه به متغيرهاي اصلي تحقيق كه شامل سطح پرداخت ثابت، پرداخت مبتني بر عملكـرد، عملكـرد فـردي، انگيـزش     با توج
بـراي گـردآوري   . بيني شـده اسـت   ها پيش دو رويه براي گردآوري دادهاست،  دروني، خودكاميابي و انتظار دريافت پاداش

مقيـاس  از ابـزار پرسشـنامه بـا     ،متغيرهاي انگيـزش درونـي، خودكاميـابي و انتظـار دريافـت پـاداش       مربوط به هاي داده
هـر متغيـر و    هـاي  ؤالتعداد س 2جدول (استفاده شده است ) كاملاً موافقم= 5كاملاً مخالفم تا =1از (اي ليكرت  گزينه پنج

انجام گرفت؛ بـدين  بانك ملت كاركنان اطلاعات  هسامان كمك به توزيع پرسشنامه). همچنين منبع آن را نشان داده است
افراد انتخاب شده حق دسترسي و تكميـل   و فقط اري شدذاي در سيستم اطلاعات منابع انساني بارگ پرسشنامه ترتيب كه

ق تحقي هاي ؤالبه تمام افراد انتخاب شده، پيامكي مبني بر مراجعه به سيستم پرسنلي و پاسخ به س. 1پرسشنامه را داشتند
، )login( ورود به سـامانه  هگيري از اطلاعات نحو كه افراد منتخب به پرسشنامه پاسخ دادند، با بهره پس از آن. شدارسال 

 ،ديگـر  بيـان بـه  . دسـت آمـد   بـه بانك كاركنان اين افراد از سيستم حقوق و دستمزد  هشد ميزان حقوق و دستمزد دريافت
، از سيستم حقوق و دسـتمزد  كردندتحقيق را تكميل  هسيستم شده و پرسشنامافرادي كه وارد اطلاعات حقوق و دستمزد 

  .استي تحقيق بسيار مهم و حياتي ها در فرايند تحليل داده اطلاعات اين. بانك استخراج شد

  ها گردآوري داده هو نحو ها ؤالمتغيرها، تعداد س. 2 جدول
  منبع  اطلاعاتنحوه گردآوري   تعداد س  متغير

  ---   سيستم حقوق و دستمزد  ---   پرداخت مبتني بر عملكرد
  ---   سيستم حقوق و دستمزد  ---   پرداخت ثابت

 )2006(؛ كوواس )1994(يرس  كامرون و پي  توزيع پرسسشنامه  5  انگيزش دروني

 )2001(چن، گالي و عدن   توزيع پرسسشنامه  6  خودكاميابي

  )2008( اسليج و آيزنبرگر   پرسسشنامهتوزيع   3  انتظار دريافت پاداش

  ---   سيستم ارزيابي عملكرد  ---   عملكرد فردي
  

  
نفر از كاركنان شعب دعـوت   8از  .استفاده شده است 2رو به عقب هاز روش ترجم ،ها هر يك از پرسشنامه هدر ترجم

درخواست شد از آنها  حاضر شوند وكل امور كاركنان بانك ملت  هآزمون پرسشنامه در محل ادار پيشبراي تا  آمدبه عمل 
و اعمـال   بـازخور دريافـت  پـس از  . ، بيـان كننـد  شود ها نياز به تغيير دارند يا ابهامي در آنها مشاهده مي كه چنانچه سؤال

ترتيـب از روش   بـه براي بررسي پايايي و روايي تحقيـق  . بارگذاري شدنهايي براي توزيع در سيستم  هپرسشنام اصلاحات،
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .استهمكاران بانك ملت در دسترس  هبراي كلي HRM.BANKMELLAT.IRاين سامانه از طريق وب سايت . 1
2. Back translation 
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 70اينكه ضريب آلفاي كرونباخ بيشـتر از  با توجه به . ي استفاده شده استتأييدو تحليل عاملي ) 3جدول ( آلفاي كرونباخ

دو به ـ   ي شامل نسبت كايتأييدي تحليل عاملي ها شاخصاز سوي ديگر، . شود مي تأييدپايايي ابزار دست آمد،  درصد به
  .مناسب بودن روايي عاملي دارد گوياي GFAو  CFAي ها آزادي، شاخص نيكويي برازش و همچنين شاخص هدرج

  پژوهش يها يافته
طـور كـه    همـان . دهـد  آمارهاي توصيفي، مقدار آلفاي كرونباخ و همبستگي بين متغيرهاي تحقيق را نشـان مـي   3جدول 

 01/0( ارتباط پرداخت عملكردي بر عملكرد فردي ،مشخص است از ارتبـاط پرداخـت ثابـت بـر      بيشتر )ݎ=  21/0؛ >
 01/0( عملكرد فردي  05/0( انگيـزش  دهـد  نشان مـي همچنين نتايج . است) ݎ=  09/0؛ > ارتبـاط   )ݎ=  05/0؛ >

 05/0( بيشتري با عملكرد فردي نسب به خودكاميابي   . دارد )ݎ=  02/0؛ >

 ارهاي توصيفي، همبستگي و ضريب آلفاي كرونباخآم. 3 جدول
    ميانگين  انحراف معيار  1  2  3  4  5  6

  پرداخت متغير  ****277  ****111  ---           
  پرداخت ثابت  ****274  ****552  **65/0  ---         
  انگيزش دروني  20/3  07/1  **199/0  **201/0  )90/0(      
  خودكاميابي  55/3  78/0  **159/0  **157/0  **32/0  )858/0(    
  انتظار دريافت پاداش  53/2  21/1  **264/0  **289/0  **385/0  **295/0  )915/0(  
  ***عملكرد فردي  16/72  5/22  **21/0  **093/0  *052/0  021/0  **14/0  --

  .استحساب شده  100ارزيابي عملكرد افراد از  هنمر ***    درصد 1معناداري در سطح  **درصد           5معناداري در سطح  *
  .استشده نرمال شده ارائه  صورت با توجه به محرمانه بودن اطلاعات حقوق و دستمزد، اطلاعات ارائه شده در اين بخش به**** 

 براي آنها ضريب آلفا هستند، از آنجا كه متغيرهاي پرداخت متغير، ثابت و عملكرد فردي بر مبناي اطلاعات واقعي. دهد مي اعداد داخل پرانتز ضريب آلفاي كرونباخ را نشان
  .ده استشمحاسبه ن

  
 01/0(اسـت   پرداخت عملكردي بر عملكرد اثرگذار، 3جدول  در مراتبي نتايج تحليل رگرسيون سلسلهبا توجه به  ؛ >

 01/0( اسـت  دهـد ايـن مقـدار معنـادار     نتايج نشان مـي  ودست آمده  به 044/0مقدار ضريب تعيين نيز  )ߚ=  21/0 ؛ >
 01/0(گـذارد   تأثير مـي پرداخت ثابت بر عملكرد  ،تحليل رگرسيون بر اساس نتايج همچنين. )ܨ=  59/82 ) ߚ = 09/0؛ >

اول  هتأييـد فرضـي   هدهنـد  نشان دست آمده به تايجن .استو اين ميزان اثر بسيار كمتر از اثر پرداخت عملكردي بر عملكرد 
نتايح تحليل رگرسيون اثر انگيزش دروني بر عملكرد نيز حاكي از آن است كـه انگيـزش درونـي بـر عملكـرد اثـر       . است
 05/0(گذارد  مي    .استپرداخت كمتر آثار اما اثر آن نسبت به  ،)ߚ=  052/0؛ >

ويكـرد تحليلـي   بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي از ر هبررسي نقش ميانجي انگيزش دروني در رابط منظور به
و متغيـر   xبين متغيـر مسـتقل    هدر رابط mمتغير بر اساس رويكرد آنان، . شده استبرده بهره ) 1998(و همكارانش  كني
حالـت   ؛اثر داشـته باشـد   mدر غياب  yطور معناداري بر  به x )حالت نخست: ها نقش ميانجي دارد در اين حالت y هوابست
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بعـد از  ) ؛ حالت چهـارم اثر داشته باشد yطور معناداري بر  به m) ؛ حالت سوماثر داشته باشد mطور معناداري بر  به x )دوم

همچنين در بررسي ميزان معناداري كاهش ). 1998كني و همكاران، ( طور معناداري كاهش يابد به x-y ه، رابطmكنترل 
   .)2004و هيز، پريجر ( ده استشنيز از آزمون سوبل استفاده  mبعد از كنترل  yبر  xاثر 

 بين پرداخت و عملكرد فردي هرابطمراتبي نقش ميانجي انگيزش دروني در  نتايج رگرسيون سلسله. 4 جدول
    1 مدل  2 مدل  3 مدل  4 مدل

  عدد ثابت  **32/60  **86/61  ** 60/68  ** 88/59
  پرداخت متغير  **21/0      **209/0

  پرداخت ثابت    **091/0    
  انگيزش دروني      052/0  008/0
113/0  833/4*  43/15**  59/82**  F 

044/0  003/0  009/0  044/0  R2  
000/0  003/0  009/0  044/0  ∆R2  

  درصد 1معناداري در سطح  **  درصد  5معناداري در سطح  *
  

ورود همزمـان  ، بعـد از  )3در جـدول   4مـدل  ( دهـد  مـي  مراتبـي نشـان   طور كه نتايج تحليل رگرسيون سلسله همان
 05/0(نبوده انگيزش معنادار  براي متغير اثر معناداري ،متغيرهاي پرداخت عملكردي و انگيزش دروني  )ߚ=  008/0؛ >

 05/0( )001/0 كـاهش بـه ميـزان   (نيسـت  و همچنين ميزان كاهش اثر پرداخت عملكردي بر عملكـرد چشـمگير    ؛ >
بـين پرداخـت    هدر رابط ـ ،عنوان متغير ميانجي انگيزش دروني به دهد مياين نتيجه نشان ). 2ܴ∆=  000/0، ܨ=  113/0

كه كاهش اثـر پرداخـت عملكـردي بـر      كند مي تأييدنتايج آزمون سوبل نيز اين ادعا را . نقشي نداردعملكردي و عملكرد 
 05/0(نيست انگيزش دروني معنادار  هواسط عملكرد به بـين   هدر رابط ،نتايج آزمون بر اساس بنابراين. )ܼ=  336/0؛ >

  .شود تأييد نميدوم  هندارد و فرضيانگيزش دروني نقش ميانجي  ،پرداخت و عملكرد
نتـايج آزمـون نقـش     5جدول . ده استشاز روش رگرسيون تعديلي استفاده  ،سوم و چهارم هاي براي آزمون فرضيه

بـر  . دهـد  بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي نشان مـي  هدر رابط را خودكاميابي و انتظار دريافت پاداش هكنند تعديل
كننـده   خودكاميابي در روابط بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي نقش تعـديل  ،نتايج تحليل رگرسيون تعديلياساس 

 05/0( اسـت تعامل پرداخت عملكردي و خودكاميابي معنادار  ،دهد نشان مي 2 شكل و 5طور كه جدول  همان .دارد ؛ >
عملكـرد فـردي    ،كه اولاً افرادي كـه خودكاميـابي بـالاتري دارد   توان گفت  مي 2شكل همچنين بر اساس ). ߚ=  353/0

طـور   را بـه آنـان  عملكـرد   توانـد  مـي  افرادي كه خودكاميابي بالاتري دارند، پرداخت عملكردي براي ثانياً و دارند بيشتري
پرداخت عملكردي براي افرادي كه خودكاميابي بالاتري دارنـد   ،ديگربيان به . دهد ارتقا و بهبود) معنادارتري( تري مناسب
  .دنبال دارد بهتري را به هنتيجو بوده تر  اثربخش
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 بين پرداخت متغير و عملكرد فردي هخودكاميابي و انتظار دريافت پاداش در رابط هكنند تعديلنقش . 5 جدول

    1 مدل  2 مدل  3 مدل  4 مدل
  عدد ثابت **42/57  **39/63  **56/61  **10/77

  پرداخت عملكردي  **186/0  076/0  221/0**  -081/0
  انتظار دريافت پاداش  **09/0  -25/0    

  خودكاميابي      -013/0  *-159/0
  انتظار دريافت پاداش ×پرداخت عملكردي    *185/0    
  خودكاميابي ×پرداخت عملكردي        *353/0
343/6  43/41  99/3  69/48  F 

048/0  044/0  052/0  05/0  R2  
004/0  0044/0  002/0  05/0  ∆R2  

  درصد 1معناداري در سطح  **     درصد 5معناداري در سطح  *

تري دارند و پرداخت عملكردي دريافت  افرادي كه خود كاميابي پاييندهد سطح عملكرد  نشان مي 2همچنين شكل 
  واقعيـت اسـت كـه پرداخـت عملكـردي بـراي افـرادي كـه        يـد ايـن   ؤم دست آمده به هنتيج. است يافته، كاهش اند كرده

بين پرداخت عملكردي و عملكـرد   هبنابراين خودكاميابي در رابط. نيست اثربخش كافي هانداز به خودكاميابي پاييني دارند،
   .شود تأييد ميسوم  هفرضي بدين ترتيب و داردكننده  فردي نقش تعديل

  

  
  

 بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي هخودكاميابي و انتظار دريافت پاداش در رابط هكنند تعديلنقش . 2 شكل
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با توجه به  اثر تعاملي پرداخت مبتني بر عملكرد و انتظار دريافت پاداش بر عملكرد فرديچهارم،  هدر رابطه با فرضي

 05/0( معنادار است 5جدول  ميزان تغيير در ضريب تعيين نيز معنادار بوده كه نشان از معناداري اثـر  . )ߚ=  185/0؛ >
 05/0(است تعاملي بر مدل  افرادي كه انتظار دريافـت  شود،  مشاهده مي 2طور كه در شكل  همان). 2ܴ∆=  002/0؛ >

ر عملكرد در افـرادي كـه   همچنين اثر پرداخت عملكردي ب .دهند نشان مياز خود بيشتري پاداش بالاتري دارند، عملكرد 
  . شود تأييد مي چهارم هبنابراين فرضي. انتظار دريافت پاداش بيشتري دارند، بالاتر است

  گيري نتيجه
شده است  در اين پژوهش تلاش. است پرداختهاثر جبران خدمات بر عملكرد فردي  هبررسي شناخت نحو بهحاضر  همطالع

، )2006( تحقيقـات كـوواس   جنبه باكه از اين  استفاده شودگذار بر روابط بين پرداخت و عملكرد تأثيراز متغيرهاي فردي 
بـا توجـه بـه متغيرهـاي اصـلي       نيـز  تئوريـك لحـاظ  از . همراستاست )1999(، ميشل و ميكل )2004(گاردنر و همكاران 

  . يي قرار داردأخودر جتماعي وهاي انتظار، هدف، ارزيابي شناختي، شناخت ا تئوري هپژوهش، اين تحقيق در حوز
از طرفي قدرت اثر پرداخت عملكردي  بوده وارتباط بين پرداخت و عملكرد مثبت و معنادار  بر اساس نتايج پژوهش،

هاي خود نشان دادند كه اثر  در بررسي) 1998(جنكينز و همكارانش . بر عملكرد فردي نسبت به پرداخت ثابت بيشتر است
اثـر  برخي محققـان  . با هم تناقض دارندتحقيقات انجام شده در اين حوزه  هنتيج واست يار پيچيده پرداخت بر عملكرد بس

؛ 1992؛ ليبـي و ليـپ،   1998بـايلي،   همچـون (انـد   دانسـته جبران خدمات مبتني بر عملكرد را بر عملكرد فـردي مثبـت   
آواسـدي و   همچـون ( اثري بر عملكـرد نـدارد  كه پرداخت مبتني بر عملكرد اند  ؛ برخي ديگر نشان داده)2000اسپرينكل، 

عكس نتايج اين تحقيق، برحتي ). 2003؛ فسلر، 1990آشتون همچون (دانند  تأثير آن را منفي مي گروهي و )1990پرت، 
اما پاداش و پرداخت عملكـردي بـر عملكـرد     گذارد، تأثير مينشان داد كه پرداخت ثابت بر عملكرد افراد ) 2006( كوواس
ي فردي بر فرايند ها اين نتايج متضاد حاكي از آن است كه متغيرهاي محيطي و همچنين ويژگي .نداردمعناداري  افراد اثر

) 2006(در تحقيق كـوواس   ،نمونه براي). 2011بايلي و فسلر، ( ثر استؤاثرگذاري پرداخت عملكردي بر عملكرد فردي م
انتظار دريافت پاداش پايين افراد و از طرفي پايين بودن سطح پرداخت مبتني  ،پاداش بر عملكرد فردي تأثيربودن بيدليل 

پرداخت ثابت  درصد 6/8تا  5تحقيق كوواس بين  هميانگين پرداخت عملكردي در نمون(بر عملكرد افراد نمونه بوده است 
، لـدفورد و گريشـام   منهـن ). اسـت  درصـد  12تـا   10در حاليكه در تحقيق حاضر ميانگين پرداخت عملكردي بـين   ،بوده

 بنـابراين . تواند نقش انگيزشي داشـته باشـد   درصد پرداخت ثابت باشد، مي 10اگر پرداخت متغير حداقل  ،معتقدند) 2000(
و پـارك و  ) 1992( و گرهـارت  ميلكـوويچ ، )1998( جنكينـز و همكـاران  هاي  يافتهكه نتايج اين تحقيق با  گفتتوان  مي

 ـسـويي،  از . و پرداخت مبتني بر عملكرد بر عملكرد افـراد اثرگـذار اسـت    همخواني دارد )2012( استرمن كـارگيري   هدر ب
كه نسبت پرداخت عملكردي به ثابـت   توجه به اين نكته اهميت دارد ها سازماني پرداخت مبتني بر عملكرد در ها سيستم

اثـر پرداخـت عملكـردي بـر      ،صورت ، در غير اين)2000و هنمن و همكاران،  2006كوواس، ( درصد باشد10بايد حداقل 
  .عملكرد فردي معناداري لازم را نخواهد داشت
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كننـده   بين پرداخت عملكردي و عملكرد فردي نقش تعديل هخودكاميابي در رابط ،ديگر اين تحقيق هنتيجبر اساس 

. گيـرد  ريشـه مـي  ) ايرانـي ي هـا  سازمانو البته بيشتر ( ساختار پرداخت صنعت بانكداري در ايران از مهم، هاين نتيج. دارد
در  كاركناني كه و استمورد مطالعه، عمدتاً بر مبناي شغل  هساختار پرداخت و همچنين سيستم حقوق و دستمزد در جامع

كننـد   مـي  تـلاش  ،براي ايجاد تمايز در پرداخـت كاركنان  ؛ به همين دليلدندريافت يكساني دار هستند، برابر يشغلسطح 
و  هـا  شناختي و ارزيابي نگرش فرايندهاي روان هبنابراين نتيج. پرداخت عملكردي نشان دهند هحوزتمايز در پرداخت را در 

گـاردنر و  هـاي   يافتـه بر خلاف نتايج اين تحقيـق،  . بييند دهد كه افراد پرداخت عملكردي را سودمند مي مي رفتارها نشان
ديدنـد و در   مـي  كه افراد پرداخت ثابت را سـودمند حاكي از آن بوده است ) 1999( و راسل سو ايگالن) 2004(همكارانش 

بر مبنـاي شـغل    ،شدهياد تحقيقات  هپرداخت ثابت در مورد مطالع كردند؛ زيرا مي از پرداخت ثابت استفاده ،شناختي ارزيابي
عنـوان   افراد پرداخت ثابت را بـه  ،بنابراين .شده است بازار تعيين موقعيتهاي فرد و  مهارت دو متغير بر مبناي ، بلكهنبوده

 بنـابراين  .است پرداخت ثابت عمدتاً بر مبناي شغل پژوهش حاضرگرفتند، در حاليكه در  مي شناختي در نظر مبناي ارزيابي
كه اگر ساختار پرداخت سازمان بر مبناي شغل باشد، پرداخت عملكردي براي افراد داراي خودكاميـابي بـالا    گفتتوان  مي

ي شاغل باشد، پرداخت عملكردي ممكـن اسـت اثـر    ها ساختار پرداخت سازمان بر مبناي ويژگي ت و چنانچهاس اثربخش
  .نياز دارد در اين حوزه اي تحقيق جداگانه اين نتيجه به معناداري با خودكاميابي نداشته باشد كه البته

ملكـرد و عملكـرد فـردي نقـش     بين پرداخـت مبتنـي بـر ع    هانگيزش دروني در رابط ديگر پژوهش، هبر اساس يافت
نتايج حاكي از آن است كه تحت شرايط خاصـي   ،ارتباط بين پرداخت عملكردي و انگيزش دروني هدر حوز. ميانجي ندارد
فعاليت يـا  به ماهيت از آنجا كه انگيزش دروني  ).1999ايگالنس و راسل، ( گذارد تأثير ميانگيزش كاري  بر پرداخت متغير

از پـاداش   نشئت گرفته اما اثر ؛ممكن است پرداخت متغير بر انگيزش دروني اثر مثبتي داشته باشد ،شود مربوط مي وظيفه
 هكه در رابطكرد بيان ) 2006( از طرفي كوواس. ي نداردتأثيربر عملكرد فردي  ،)نه شغلي(عملكرد فردي دليل  بهبيروني 

كـه   در تكميـل ايـن نكتـه اضـافه كـرد     كـوواس  . دبين پرداخت ثابت و عملكرد فردي، انگيزش دروني نقش ميانجي دار
به همين دليل اسـت كـه   . كند متأثر ميها  شناختي و ارزيابي شايستگي ي روانها عملكرد را از طريق فرايند ،پرداخت ثابت

 و رفتارهـاي كاركنـان   هـا  اثر بيشتري بر نگرش ،ي عملكردي يا افزايش پرداختها پرداختگاهي پرداخت ثابت نسبت به 
صورت ي شغلي ها ويژگي شاغل انجام شود، بر مبنايفرد  بر مبنايبيش از آن كه چرا كه پرداخت ثابت عمدتاً ؛ ذاردگ مي
بـين پرداخـت ثابـت و عملكـرد      هرابط ـدر تحقيقات آتي نقش ميانجي انگيزش دروني در كه بنابراين نياز است  .پذيرد مي

در سنجش عملكرد از ) 2006(كه كوواس گفت  توان مي در نتايج، تبيين و تشريح دلايل تناقض براي. بررسي شودفردي 
عملكرد واقعي افراد  متغير ازپژوهش حاضر در حاليكه در  استفاده كرده است؛ تري دارد، خوداظهاري كه روايي پايينمتغير 

  .استفاده شده است
عملكـرد فـردي، نتـايج تحقيـق      بين پرداخت عملكردي و هپاداش در رابطـ   انتظار عملكرد هدر تحليل نقش مداخل

پـاداش بـالاتري دارنـد،    ـ   افرادي كـه انتظـار عملكـرد    كند؛ زيرا را تأييد ميچارچوب نظري تئوري انتظار و تئوري هدف 
كـه بـر مبنـاي     پرداخـت زمـاني   نشان دادندنيز ) 2002( لاك و لاتهم). 2 شكل(دهند  نشان مياز خود  بيشتريعملكرد 
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به ايـن  كه كنند  مي و افراد تلاش شود منجر مي مطلوبيت دستيابي به اهداف از قبل تعيين شده عملكرد باشد، به افزايش

پـاداش  ـ   پرداخت عملكردي بر عملكرد افرادي كه انتظار عملكـرد از سوي ديگر، . اهداف از پيش تعيين شده دست يابند
، اين فراينـد  كنند مي ه مطلوبيت ادراك شده دست پيداكه افراد ب زماني ،ديگر بيان به. بالاتري دارند، اثر بيشتري نيز دارد

) ميزان پاداش در برابر دستيابي به عملكرد از پيش تعيين شـده ( بايد در ايجاد مطلوبيت ها سازمانبنابراين . شود مي تقويت
انتظـار افـراد    چرا كه اگر اين پرداخت عملكردي متناسب بـا ادراك و  كنند؛بسيار دقت ) پاداش( مطلوبيت هو همچنين ارائ

  . قرار دهد تأثيررا تحت آنان نباشد، ممكن است عملكرد 
  :شود مي بر مبناي نتايج تحقيق چند پيشنهاد كاربردي متناسب با بانك ملت ارائه

با توجه به تغيير ماهيت بانك ملت و از طرفي حضور بانك در بازار بورس و اوراق بهـادار، اهميـت عملكـرد     .1
بنـابراين بـا    .شـود  مـي  ميسر ،شعب بانككاركنان فعال در طبع از طريق مهم به مالي دو چندان شده و اين 

ي هـا  پرداخـت بايـد نقـش    اثر پرداخت ثابت و عملكـردي بـر عملكـرد كاركنـان،     هتوجه به تحليل و مقايس
  .يابدي پرسنلي افزايش ها هزينه هي كاركنان و همچنين بودجها عملكردي در سبد پرداخت

و هـنمن و همكـاران،    2006كـوواس،  ( ي صورت گرفته و مقايسه با تحقيقـات گذشـته  ها با توجه به تحليل .2
در  موضـوع  ايـن ظـر گـرفتن   در ندرصد باشد كه  10نسبت پرداخت عملكردي به ثابت حداقل  بايد ،)2000

 .ضروري استپرداخت در بانك ملت  هتصميمات تعيين آميخت

انتظار دريافت پاداش و خودكاميابي در روابط بين پرداخـت عملكـردي و عملكـرد     هكنند با توجه نقش تعديل .3
ي مختلف براي شعب و ها ي صورت گرفته در حوزهها گذاري لازم است تصميمات اتخاذ شده و هدف ،فردي

باور داشته باشـند  بايد افراد  شود؛ به اين ترتيب كهسازي و اجرايي  ، در عمل نيز پيادهها پرداختاتصال آن به 
در صورت در مقابل، و ) سازي ي ارتباطي و فرهنگها از طريق برنامه( شود ميمنجر  پاداشبه  بيشتر عملكرد

بـه بهبـود   اين كار . كند اش وعده داده شده را به كاركنان پرداختدستيابي به عملكرد مطلوب، بانك بايد پاد
 .شود منجر مي سازمانيدر نهايت عملكرد عملكرد فردي و 

بين عملكـرد و   ،بر مبناي ادبيات نظري است و شخصيتي فردي هاي ويژگي از با توجه به اينكه خودكاميابي .4
قدرداني و معرفي مانند (غيرنقدي  تي جبران خدماها وجود دارد، بهتر است برنامه يمتقابل هخودكاميابي رابط

   .متأثر شودگيرد تا باورهاي افراد در راستاي تقويت خودكاميابي مد نظر قرار  )كاركنان برتر
، ديوانـدري، سـيدجوادين و   اسـتيري ( انجـام شـده  بازاريابي و بانكداري كشور  هحوزدر اي  تحقيقات گسترده اينكهبا 

به  هنوز ،)1391 ، انصاري، الهي گل،؛ حسنقلي پور1391، مشبكي، احمدي و خداداد حسيني، راموز ؛1394خداداد حسيني، 
تخصصي  هحوزدر  ويژه به ،ابعاد مديريت منابع انسانيكه به لازم است . استكافي نشده مديريت منابع انساني توجه  هحوز

  .توجه بيشتري شود ،جبران خدمات
ي ها نتايج اين تحقيق، در مطالعات آتي، بر مبناي ساير تئوري همنظور ارزيابي و توسع به شود كه مي در پايان توصيه

 ،تأثيرگذارنـد بين پرداخت مبتني بر عملكرد و عملكـرد فـردي    هجبران خدمات، متغيرهاي ديگري كه بر رابط هكنند تبيين
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در  هاي اين تحقيق را وان فرضيهت ميتحقيق حاضر تنها در صنعت و يك سازمان خاص صورت گرفته است،  .بررسي شود

پرداخـت   تـأثير نقـش و  رابطه، در اين  .را افزايش دادپذيري نتايج  قابليت تعميم ي بررسي كرد وو صنايع متفاوت ها سازمان
مبتني بر عملكرد بر ساير متغيرهاي سطح فردي همچون گردش شغلي، رفتار شـهروندي سـازماني، انگيـزش بيرونـي و     

  . توان بررسي كرد مي نيزرا تعهد 

  منابع
شناسايي ابعاد بازارگرايي در صنعت خدمات ). 1394(استيري، مهرداد؛ ديواندري، علي؛ سيد جوادين، سيد رضا؛ خداداد حسيني، حميد 

  .314-295، )2(7مديريت بازرگاني،  هفصلنام ،بانكداري كشور با تأكيد بر نقش منابع انساني
هـاي   بررسي تـأثير بازاريـابي داخلـي بـر بـازارگرايي در سـازمان      ). 1391(پور، طهمورث؛ انصاري، منوچهر؛ الهي گل، اكرم  حسنقلي

-39، )11(4، مـديريت بازرگـاني   هفصلنام. هاي شهروندي سازماني و تعهد سازماني خدماتي با تأكيد بر نقش ميانجي رفتار
54 .  

سنجش ميزان گرايش بـه بازاريـابي داخلـي در صـنايع     	).1391( حميد ،حسيني خداداد؛ پرويز ،احمدي؛ اصغر ،مشبكي ؛نجمه ،راموز
   . ؟؟؟-، ؟؟؟)4(4، مديريت بازرگاني هفصلنام). صنعت بانكداري ايران: موردي همطالع(خدماتي 
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