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Abstract 
This study examines the effect of successive monetary rewards on employee satisfaction using 

an experimental method with the participation of 109 ICT professionals in China. Participants 

took a computerized ideation test with random rewards. Data were collected using the post-

test ideation process based on Gussman’s business model and analyzed by SPSS using the 

mixed-model method. The research findings challenge the dominant literature in the area of 

motivation and satisfaction and show that monetary rewards increase satisfaction only in the 

first allocation, but even if they are continued, they do not increase satisfaction. Therefore, 

although paying a bonus in the first round, satisfaction is at its highest value in all groups, but 

in all subsequent periods, it decreases significantly, so that in all groups, satisfaction during 

and at the end of the period is lower than at the beginning of the period. Moreover, although 

the highest level of satisfaction was observed in the group receiving the highest reward, it did 

not lead to an improvement in ideation performance and an increase in idea quality. These 

results contrast with previous studies that report a positive relationship between rewards, 

motivation, satisfaction, and performance and question the effectiveness of monetary rewards 

in increasing employees’ long-term motivation, satisfaction, and performance. 
Keywords: 
idea creation, monetary 

reward, motivation, reward 

satisfaction, self-

determination theory 

 

 

 

 

 

 

                                                      
*Corresponding Author: Mohammad Etemadi 

Address:  Department of Technology Entrepreneurship, 

Faculty of Entrepreneurship, University of Tehran, Tehran, 

Iran 

Email: etemadi92@gmail.com  
Tel: 09132746501 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
A new dawn has broken in understanding 

employee satisfaction with this study, 

illuminating hitherto obscured facets of a familiar 

phenomenon - the impact of recurring monetary 

rewards on employees. Businesses worldwide, 

particularly in the buzzing ICT sector of China, 

grapple with the puzzle of employee satisfaction 
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and motivation; this research boldly ventures into 

a previously uncharted territory. The objective 

was to delve into the effect of successive 

monetary rewards on employees’ motivation, 

satisfaction, and performance. 

2. Research Methods 
The methodology was meticulously crafted, 

reminiscent of a carefully constructed adventure. 

The 'adventurers' were 109 professionals from the 

ICT sector. The 'quest' was a computerized 

ideation test, wherein the 'treasure' - rewards - 

were sporadically distributed. Following the test, 

the adventurers' experiences, emotions, and 

performances were systematically recorded and 

analyzed, resulting in a riveting narrative that 

challenges and often contradicts conventional 

wisdom. 

3. Results 
Firstly, while the initial allocation of monetary 

rewards increases satisfaction, this rise was found 

to be fleeting. The first round of rewards acted 

like a gust of wind filling a ship’s sails, propelling 

satisfaction to its peak. However, the wind waned 

in subsequent periods. This decrease in 

satisfaction was an unexpected revelation, starkly 

contrasting with the long-held belief that 

monetary rewards continuously motivate 

employees and enhance their satisfaction. 

Secondly, despite observing the highest 

satisfaction levels in the group that received the 

most generous rewards, this heightened 

satisfaction did not translate into improved 

performance or superior ideation. This uncovers 

a surprising dichotomy between satisfaction and 

performance, indicating that increased 

satisfaction does not necessarily guarantee 

superior performance, challenging the prevalent 

assumption of a linear satisfaction-performance 

relationship. 

The results also offer compelling insights into 

the role of intrinsic motivation in job satisfaction. 

Echoing the self-determination theory, the 

research suggests that while rewards might 

initially enhance motivation and satisfaction, they 

may reduce intrinsic motivation over time. This 

finding could explain why satisfaction peaked 

with the first allocation of rewards but gradually 

diminished despite further allocations. 

The multi-dimensional relationship between 

reward allocation and satisfaction became 

increasingly apparent as the study progressed. 

The results, while aligning with the 

"overjustification effect" - an idea that while 

rewards can initially increase satisfaction, they 

might lead to a decrease over time - audaciously 

question theories such as the equity theory. This 

study unravels that increased rewards could lead 

to enhanced satisfaction, regardless of other 

factors. 

The findings mirror the "ripple function," a 

physical phenomenon describing a wave that 

initially reaches towering heights but gradually 

diminishes over time. The results also align with 

the psychological Dunning-Kruger effect, which 

suggests that people with low abilities can 

overestimate their competence. As their 

capabilities rise, their confidence never reaches 

its original peak. 

4. Conclusion 
Based on the findings of this research, the tax 

administration can use the findings of this 

research to assess the factors affecting 

transformational leadership, interactive 

leadership, trust, personal identity, and creative 

self-efficacy. To promote and improve the 

innovation climate and creativity of employees, 

conditions and areas such as selecting, 

appointing, and employing managers and leaders 

with the characteristics of transformational and 

interactive leaders, increase the level of employee 

trust, give personal identity to employees, create 

a continuous and dynamic innovation climate and 

creativity, as well as the promotion of creative 

self-efficacy and creativity of employees. 

This research presents a compelling case for 

reevaluating performance measurement criteria 

within organizations. While increased 

satisfaction might be a natural objective, it does 

not necessarily result in improved performance. 

Therefore, organizations must consider assessing 

their efficacy against tangible performance 

improvements while planning and implementing 

motivational programs. 

The research firmly questions the long-held 

assumption that satisfaction is a stepping-stone to 

enhanced performance and organizational 

effectiveness. While rewards might initially 
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enhance job satisfaction, the effect does not 

sustain over time, and increased satisfaction only 

sometimes translates into improved performance. 

Thus, the study offers an eye-opening exploration 

of the complex relationship between reward, 

satisfaction, and performance. 

This pioneering research serves as a beacon of 

fresh insight into employee motivation, 

satisfaction, and performance. It presents a 

paradigm shift, daring to question and contradict 

long-standing beliefs. Therefore, this research 

underscores the need for a holistic, nuanced 

approach to understanding and enhancing 

employee satisfaction - one that considers the 

intricate dynamics of rewards, satisfaction, and 

performance. This study is a clarion call for 

organizations worldwide to rethink their 

strategies on rewards and satisfaction to build a 

truly motivated and satisfied workforce that 

performs at its best.
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 چکیده
 روش به کاربردی پژوهش این. است پیاپی پولی هایپاداش تأثیر تحت کارکنان رضایت بررسی مطالعه، این هدف
 یک در کنندگان،شرکت. است چین ارتباطات و اطلاعات فناوری متخصص 109 مشارکت با آزمایشیشبه تجربی
 دلم براساس آزمونپس پردازیایده فرآیند طی هاداده. کردند شرکت تصادفی هایپاداش با ایرایانه پردازیایده آزمون
 کشیدنچالشبه با پژوهش هاییافته. شد تحلیل و تجزیه SPSS توسط ترکیبی مدل روش با و آوریجمع گاسمن وکارکسب

 شود؛می رضایت باعث تخصیص اولین در فقط پولی هایپاداش که داد نشان رضایت و انگیزه حوزه در غالب ادبیات
 اداش،پ پرداخت اولین با اگرچه کهطوریبه شوند؛نمی رضایت افزایش باعث باشند، داشته تداوم کهدرصورتی حتی اما

 کاهش ایملاحظه قابل شدت با بعدی، هایدوره تمام در اما دارد؛ قرار خود مقدار بیشترین در هاگروه تمام در رضایت
 نهمچنی. است دوره ابتدای در رضایت از ترپایین دوره، انتهای و طی در رضایت ها،گروه تمام در کهنحویبه یابد؛می

 پردازیایده عملکرد بهبود به منجر اما شد؛ مشاهده پاداش بالاترین کنندهدریافت گروه در رضایت میزان بالاترین اگرچه
 پاداش، ینب مقطعی مثبت رابطه یک که قبلی مطالعات از بسیاری با ما نتایج. نشد شدهمطرح هایایده کیفیت افزایش و

 و انگیزه افزایش در پولی هایپاداش اثربخشی و است تضاد در کردند،می گزارش را عملکرد و رضایت انگیزه،
 تفادهاس باید هاسازمان انسانی منابع مدیران لذا برد؛می سؤال زیر را هاآن عملکرد همچنین و کارکنان بلندمدت رضایت

 ابعمن صرف رغمعلی مستمر، پاداش ارائه با چراکه بگیرند؛ نظرتحت دقتبه را متخصص نیروهای برای هاپاداش از
 .شودمی بلندمدت در متخصصان عملکرد و رضایت کاهش به منجر

 کلیدواژه ها:
 جدید؛ وکارکسب پردازیایده انگیزه؛
 پاداش؛ از رضایت پولی؛ پاداش
 .گریخودتعیین نظریه

 

 

 مقدمه 1
مانند  یامروزه مترادف با اصطلاحاتکه  کارکنان رضایت

به کار گرفته  «کنانکار مشارکت»و  «رکنانکا هتجرب»
هاست. شرکت توجه موردشود، به طور روزافزونی می
 در( ٪74.24ها )سازمان اکثردهد ینشان مآمارها  کهطوریبه

                                                      
 اعتمادی محمد :نویسنده مسئول * 

  etemadi92@gmail.com ایمیل: دانشکده کارآفرینی، دانشگاه تهران، تهران، ایران آدرس:
 09132746501  تلفن:

 

هستند کارکنان ه بهبود تجرب یبرا ریزیبرنامه حال
(StaffConnect, 2018).  

شناسی توجه روان ها موضوع موردسال ،زشیمفهوم انگ
 شیزااف یشغل تیرضا شیبا افزا زهینگابوده است.  تیریو مد
 نیاگرچه ا .(Singh & Tiwari, 2012) و بالعکس ابدییم

 هزیانگ؛ اما شودیواسطه م یخلق و خو توسط یتا حد رابطه
 ،تیدر نها و دارد تیبا رضا یمثبت میارتباط مستق یدرون
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 پردازی کارکنانپارادوکس پاداش: بازنگری در رابطه رضایت و عملکرد ایده. محمد اعتمادی، احسان چیت ساز، فراز قدرتی زاده

 دارد اانجام باکیفیت کاره با قصد یمثبت میمستق هرابط تیرضا
(Olsson et al., 2016) . 

 گذارد،می ریتأث زهیکه بر انگ یترین عواملاز مهم یکی
ترین مهم خدماتجبران  هعدم وجود پاداش است. بست ایوجود 
 & Singh) است در رابطه بین رضایت و انگیزه عامل

Tiwari, 2012) در روابط  ی کلیدیمتغیرعنوان و به

ا هزیادی را به شرکت ههزین ،استخدامی بین کارفرما و کارگر
عنوان به یپول یهاپاداش .(BLS, 2022)کند تحمیل می

 رفتهیوکارها پذتوسط کسب طور گستردهبه یوآورنندۀ نازیانگ
 توانندیها مکه پاداشدرحالی .(Peters, 2018) شده است

 دهند، اثرات بلندمدت شیمدت افزارا در کوتاه تیو رضا زهیانگ
طور کامل شناخته نشده  بههنوز  تیو رضا زهیها بر انگآن

 .(Deci et al., 1999) است

 تواند منجر بهترکیب عمل و پاداش تکراری میبرای مثال 
را دچار تغییر کند  پاداشتبدیل عمل به یک عادت شود و اثر 

(Peters, 2018) یپاداش که م یچند وجه تی، ماهاز طرفی
 ای، )پول، نمرات یرونیب ایلذت(  ای تی)رضا یتواند درون

 ;Richard M. Ryan & Deci, 2009) ( باشدعاتیترف

Ryan & Deci, 2000)) ات این حوزه مطالع گیدیچیپ باعث
 اعطاشده بههای که پاداششده است. یک پژوهش نشان داد 

 موجبشود، اما منجر می هابیشتر آنبه حفظ اگرچه  پرستاران
 ,Terera & Ngirande) شودبیشتر نمی یشغل تیرضا

تواند سبب کاهش در شرایطی میحتی پاداش  هارائ (.2014

انگیزه شود. چنانچه برای افزایش انگیزه در رفتارهایی که 
زه انگی ،های بیرونی استفاده شودذاتی دارند از پاداش هانگیز

طور پیوسته با  خلاقیت به. (Deci, 1971) یابدکاهش می
خود خودیدرونی مرتبط است و کار خلاق اغلب به هانگیز
 پردازیایده. (Amabile, 1997)بخش است رضایت وجالب 

 خلاقیت بسیاری که ستا مهم به حدی خلاقانه عملکردهای در
 پردازیایده .برندمی به کار جای یکدیگربه را پردازیایده و

 است دجدی هایایده انتقال و توسعه تولید، شامل خلاقانه فرآیندی
 هشناخت تفکر از اساسی عنصری عنوانبه ایده یک آن در که
 لاقخ تا باشند پذیرامکان باید اصالت، بر علاوه هاایده. شودمی
 تعریف یدمف و بدیع هایایده تولید خلاقیت، بنابراین شوند؛ تلقی
 .(Amabile, 2013) شودمی

توانند ها میاند که پاداشنشان داده یمطالعات در مقابل،
 دهند شیافزا مدترا در کوتاه تیو رضا زهیانگ
(Eisenberger et al., 1998)بر کنونی مطالعات تمرکز ؛ 

 طول در پاداش تکرار و است شده متمرکز هاپاداش آنی اثرات
 درمورد و است نشده گرفته نظر در مداخله یک عنوانبه زمان
ندارد. از طرف دیگر  وجود قطعی اجماع نیز آنی اثر همین

عنوان یک پردازی بهادبیات موجود در خصوص تحریک ایده
از پژوهش  نیاعملکرد خلاقانه با پاداش مسکوت است؛ لذا 

 هچیدتأثیر پی یپردازدهیا فیتکلسازی یک آزمایش طریق پیاده
مدت و هم در های پولی بر رضایت در کوتاهتخصیص پاداش

 های پولیبرای این منظور، پاداش کند.بلندمدت را ارزیابی می
شود تا بتوان اثر زمان را پیاپی در راندهای مختلف ارائه می

ً ارتباط کیفیت -پاداش هدر رابط رضایت ارزیابی کند. نهایتا

پردازی با رضایت نیز از منظر تکرار فعالیت در عملکرد ایده
 شود.گذر زمان بررسی می

 ه پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2

 رضایت و انگیزه بر پاداش اثر 2.1
 هاپاداش تأثیر و انسانی هایانگیزه مطالعه اخیر، هایسال در
 و محققان از تعداد زیادی توجه عملکرد، و رضایت بر

 هایپاداش تخصیص. است کرده جلب خود را به متخصصان
 افراد در بلندمدت و مدتکوتاه انگیزه ایجاد همواره جهت مالی
 محل مانند مختلف، هایحوزه در رضایت احساس افزایش و

اما کاربرد  پرکاربرد شخصی هایحوزه حتی و تحصیل کار،
است  های بسیاری همراه بودهآن با سؤالات و چالش

(Etemadi et al., 2023a). نشان از دیرباز  زیادی مطالعات

 تمدرا در کوتاه تیو رضا زهیتوانند انگها میاند که پاداشداده
 (Eisenberger et al., 1998)حتی در مورد کارهای خلاقانه 

 هایپاداش خود هایتلاش برای افراد که زمانی دهد. شیافزا
 و مورد توجه موفقیت، احساس اغلب کنند،می دریافت مالی

 سطح تواندکنند که میمی تجربه قرارگرفتن را قدردانی
 عملکرد ادامه برای را هاآن و دهد افزایش را هاآن کلی رضایت

 فوری مالی جوایز این، بر علاوه. کند ترغیب بالا سطح در
 باور این و ایجاد افراد در را موفقیت ملموس حس است ممکن
 پاداش و شده گذاریارزش مناسب طوربه هایشانتلاش را که
 طبق .(McCoy, 2018)کند  تقویت هاآن در شود،می داده

 یافتیدر جینسبت نتا ازکارکنان  یشغل تیرضای، برابر نظریه
و  شودمی یها ناششده در کار آنگذاریهای سرمایهیورود به

چه از  شوند که احساس کنند آنمی یراض یکارکنان زمان
چه به سازمان  کنند، نسبت به آنمی افتیسازمان خود در

 ,J. S. Adams, 1965; S. J. Adams) است برابردهند، می

 فردی یشایستگ بر مبتنی پرداخت بین مثبتی ؛ لذا رابطه(1963

 تواندمی مالی هایوجود دارد و پاداش کلی شغلی رضایت و
 را ترضای کارکنان، شناخت و موفقیت حس ایجاد لافاصله باب

 .(Shaw & Lii, 2002)دهد  افزایش

تواند موجب رضایت شود حتی صرف وجود انگیزه می
(Terera & Ngirande, 2014) های لذا بر اساس تئوری

عنوان یک پاداش بهرود وعده یا اختصاص رفتاری انتظار می
انگیزاننده، منجر به افزایش فوری رضایت کارکنان شود 

(Etemadi et al., 2023b). گونه مفروض است که لذا این

ت افزایش رضای تواند سببهای مالی به کارکنان میارائه پاداش
مدت شود، به این معنی که اولین دریافت پاداش باعث در کوتاه

 شود.ایجاد رضایت در کارکنان می

مدت سبب در کوتاه یپاداش مالتخصیص : 1فرضیه 
 شود.می تیرضا شیافزا

پاداش  ادامهاند که نشان دادهاما در طرف دیگر مطالعاتی 
 خصوصاً در بلندمدتی درون زهیتواند منجر به کاهش انگمی

 یو تلاش که در طول کار شناخت تیآگاهانه موفق اتیتجرب شود.
و  یاجتماع یهاافراد به پاداش یبعد لیتما شوند،یم داریپد
 .(Schmitz et al., 2020) دهندیرا شکل م یپول

 یهاشپادا یانجام کار یبه افراد برا یوقت ،دیگرعبارتبه
عنوان بهبه آن کار ممکن است  شود،یداده م ی مداومخارج
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ه آن بکه  یکار نگاه کنند، نه شود،انجام  دیباصرفاً که  یکار
ر د زهیو انگ تیتواند منجر به کاهش رضامیتمایل دارند؛ لذا 
چراکه تمرکز را از  (Deci et al., 1999) طول زمان شود

ر و هوفستت .بردانجام کار بهتره به دریافت پاداش بیشتر می
 یستگیبازخورد شا یپاداش نوع افتیدر (2018همکاران )

فراد ا یدرون هزیو انگ یستگیکه بر احساس شا دانندمیمثبت 
 فهوظی انیز پاتوانند پس ااحساسات می نیا د وگذارمی ریتأث
وظایف خلاقانه در  یهابمانند و بر مشارکت مثبت و تلاش یباق

. (Hofstetter et al., 2018) بگذارند ریتأث آتی در بلندمدت
 ایعملکرد خوب  یکه برا یپول یهامشوق رسدبه نظر می

 هکنندشدت کنترلبه شوند،یداده م نیاستاندارد مع کی تیرعا
 .دهندیرا کاهش م یدرون هزیانگ جهیدر نت ؛شوندیتجربه م

 یستگیدر مورد شا یاطلاعات بتواندپاداش  چنانچهحال، نیااب
 ,.Deci et al) را کاهش دهد یمنف ریتأثتواند می منتقل کند

های برنامه یکه معرف شدگزارش ای مطالعهدر  .(1999

 هزیمنجر به کاهش احساس استقلال و انگ یستگیپرداخت شا
 هزیتوانند انگها میدهد پاداششود که نشان میمی یدرون
 Deckop et ) کنند فیتضع یهای کارطیرا در مح یدرون

al., 2010; Gagné & Deci, 2005 ) های مادیمحرک و 

مرتبط با کار، ازجمله  یرفاه شخص یهااز شاخص یفیبا ط
اط ارتبپیشرفت  تیو رضا یشغل تیرضا ،پاداش از تیرضا
 .(Deckop et al., 2010) دارند یمنف

 ههای مالی برای رفتارهای خاص با انگیزانگیزه هارائ
ه تواند به طور غیرشهودی منجر به کاهش انگیزدرونی می
ً کاهش کیفیت  (Carlson et al., 2009) درونی فرد و نهایتا

اثر »عنوان به دهیپد نیا .(Titmuss, 2019)عملکرد شود 
 هبق نظریط .(Deci, 1971) شودشناخته می« 1توجیهبیش

ازدحام انگیزه اگرچه پرداخت پول برای کارهای ذاتاً 
دهد، اما توقف پرداخت بخش، عملکرد را افزایش میلذت
تواند منجر به عملکرد بدتر افراد نسبت به افرادی که در می

 & Esteves-Sorenson ) ابتدا هیچ دریافتی نداشتند شود

Broce, 2022)) .علاقه متوقف شودپاداش  هکه ارائ یهنگام ،

از ب یقبلبه سطح  یدرون هزیانگ ،رودمی نیاز ب تیبه فعال
عنوان به طور مداوم به دیبا یرونیهای بگردد و پاداشنمی
 ,.Carlson et al) شود هارائ تیفعال تداوم یبرا زهیانگ

چنین کاهشی ممکن است در اثر افزایش نقطه مرجع  .(2009
انتظارات پس از دریافت و ادامه پاداش باشد؛ چراکه با دریافت 

پذیری در یابد و کاهش ریسکپاداش، انتظارات افزایش می
ز عمل پرمنفعت منجر به کاهش عملکرد و کاهش لذت اه محدود

ً رضایت در طول زمان می  & Kahneman )شودو نهایتا

Tversky, 1979, 2018; Tversky & Kahneman, 

ا ب یریگمیتصم بخشتیفرآیند رضا کیافراد در  .(1986
. (Simon, 1954) شوندیم ریدرگ شانیسطوح آرزوها تیهدا

 یهاتیمحدود لیدل تنها بهافراد نه 2آرزو یسازگار هینظرطبق 
 یاهتیبه درنظرگرفتن محدود ازین لیدل بلکه به ،یشناخت
 یجووجست یندهاآیفر ریدرگ ت،یعقلان یبرا یزشیانگ
ود خ یفراتر رفتن از سطوح آرزو ای دنیرس یبرا نهیربهیغ

 هتأثیر تجرب تحت هم ،خود را یسطوح آرزوها . افرادهستند

                                                      
1 overjustification effect 

 یانهیتأثیر زمتحت و هم یقبل یبه آرزوها یابیخود در دست
 ,Selten, 1998) دهندمی قیتطب رند،یگکه در آن قرار می

 ،چه آرزو داشتند به آن یابیکه افراد در دست زمانی .(2001

 و شوندیم ی، سطوح آرزو به سمت بالا بازنگرشوندموفق 
 ,Selten) ابدیی، سطوح آرزوها کاهش مشوند چنانچه ناموفق

پاداش منجر به افزایش  رو ارائه مداوم؛ ازاین(2001 ,1998

 شود.سطوح آرزو و درنتیجه کاهش رضایت می

های با تأثیر محرک رابطه مطالعات در متناقضنتایج 
 ,.Benedek et al) و رضایت بیرونی مانند پاداش بر خلاقیت

 تیاو رض زهیپاداش بر انگ ریتأثپیچیدگی  هدهندنشان (2020
 رسددرمجموع به نظر می .است متعددعوامل  هب وابستگی و
 ؛ چراکهوجود دارد یمتناقض هرابط تیپاداش و رضا نیب

 یهازهیانگ بیرونی، هعنوان یک انگیزانندی بهمال یهاپاداش
 یبرا یپاداش پوله لذا اگر انداز برد؛یم نیرا از ب یدرون

، بزرگ نباشد یکاف هبه انداز یدرون هزیدادن انگجبران ازدست
ً منجر به   ,Frey & Goette) شودمی رکتکاهش مشانهایتا

1999). 

ش، بدون پادا یقبل تیالفع کی یپاداش برا هارائ یاثر کل
ه بو تغییر  موجود از قبل یدرون هزیانگ فیتضعمنجر به 

ً که ق یانجام کار یافراد برا چنانچه .شودمی یرونیبه زیانگ  لبا
باعث کاهش  تواندیم کنند، افتیپاداش در ،برندیاز آن لذت م

لذا انتظار . (Deci & Ryan, 1985)شود ها آن یدرون هزیانگ

عملی خلاقانه، عنوان پردازی که بهرود چنانچه برای ایدهمی
پاداش داده  (Amabile, 1997) شودتلقی میبخش رضایتذاتاً 

 اهشک نیاشود منجر به کاهش انگیزه و درنتیجه رضایت شود. 
 خلق ایدهبردن از تمرکز را از لذت ،است که پاداش لیدل نیبه ا

 جه،یدر نت ؛شودمی وظیفهه یشب شتریب تولید ایده،و  کندخارج می
ست ممکن ا کنند، افتیاگر پاداش در یحت ،افراد با گذشت زمان

. (Deci & Ryan, 2008)تری داشته باشند ایت کمرض

 دریافت پاداش درازمدت در مداوم طور به افراد که هنگامی
 رایب بیرونی میل به درونی هانگیز یک از هاآن تمرکز کنند،
 حساسا کاهش به منجر تواندمی تغییر این. کندمی تغییر پاداش
 اصل، در. شود وظیفه خود از ناشی شخصی رضایت و لذت
 رایب هاآن اشتیاق و انگیزه آیا که کنند سؤال است ممکن افراد
ً  یا است عمیق و درونی کار  تدریاف برای ای استوسیله صرفا

شود که کاهش رضایت گونه فرض میلذا اینمالی؛  هایپاداش
 صورت بلندمدت است:زمان بهنتیجه پاداش در طول 

 کاهشسبب  بلندمدت،در  یپاداش مال صیتخص :2فرضیه 
 .شودیم تیرضا

  جدید وکارکسب پردازییدها 2.2
وکار با ارزش بازاری کارآفرینان برای ایجاد محصول یا کسب

ً ید و نهاها را ارزیابی کننبدیع، باید ایده تولید کنند، کیفیت ایده  تا
پذیری کافی که ارزش پیگیری داشته مکانای بااصالت و اایده
اصالت  .(Kier & McMullen, 2018)انتخاب کنند  ،باشد

تنها کمیاب است، بلکه ای است که یک ایده نهدرجه هدهندنشان
پذیری نکه امکامبتکرانه، تخیلی یا غافلگیرکننده است، درحالی

 ,.Dean et al)دقت و سهولت اجرای ایده است ه دهندنشان

2 Aspiration adaptation theory 
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های جدید و هم در گذاریها هم در سرمایهلذا ایده ؛(2006

پذیر نیز امکان ،بر اصالت باید علاوه استقراریافتههای سازمان
مفید  های بدیع وتولید ایده ،خلاقیت و باشند تا خلاق تلقی شوند

ً  .(Amabile, 2013)شود تعریف می از  هاکیفیت ایدهنهایتا
 .استارزیابی قابلپذیری سه متغیر اصالت، تازگی و امکان

که افراد از کار  ی، زمانگرینظریه خودتعیین از منظر
 یدرون هزیانگ ادیاحتمال زکنند بهیم تیخود احساس رضا

ار و پشتک ت،یاز خلاق یبا سطوح بالاتر زهیانگ نیاکه  دارند
 کیفیت بیشتر عملکرد )مثلاً منجر به ؛ لذا عملکرد مرتبط است

 & Richard M. Ryan)شودیم (رتتیفیباک یهادهیخلق ا

Deci, 2009). های شغلی، همچنین از منظر نظریه ویژگی

تنوع مهارت، ) های مطلوبیژگیو یدارا یک وظیفهکه  یزمان
ت باشد، حالا( استقلال و بازخورد فه،یوظ تیاهم فه،یوظ تیهو
از  یشده و آگاهتجربه تیولؤشده، مستجربه یمعنادار) یروان
 هزیانگ)مثبت  جیمنجر به نتااین حالات کند که یم جادیا( جینتا

درگیری با کار و حفظ( می ،عملکرد تیفی، کتی، رضایدرون
  & Hackman & Oldham, 1975; Oldham)) ودش

Richard Hackman, 2010) که یزمان شودبینی میلذا پیش 

صورت پاداش پولی دریافت بازخوردی که بهکارکنان از 
کنند یرا تجربه م یدرونه زیباشند، انگ رضایت داشته اند،کرده

در یک  شود.میبالاتر  تیفیبا ک یهادهیکه منجر به خلق ا
ان نش فوتبال یهاباشگاه نیلاخدمات آن یبرا پردازیدهیا همسابق

های نسبت به متغیر ،از خدمات موجود یتینارضاداده شد که 
 Schuhmacher )دارد دهیا تیفیبر ک را ریتأث نیشتریبدیگر، 

& Kuester, 2012a). های تر ایدهرود افراد راضیانتظار می
تر خلق کنند و سطوح بالاتر رضایت منجر به افزایش باکیفیت

 ها شود.کیفیت ایده

 مهمی نقش   مثبت، احساسات   ،1خلق و بسط هبر اساس نظری
 نجرم و کندمی ایفا فرد رفتاری و شناختی همجموع گسترش در
 نتیس تصور این نظریه، این. شودمی سودمند نتایج از طیفی به

 ذهن از پذیریدل حالت بیانگر سادگیبه مثبت احساسات را که
برای  مهمی انطباقی کارکردهای و کشدمی چالش به هستند،

 و فردریکسون .(Fredrickson, 2001)ها قائل است آن

 احساسات با تجربۀ افراد که دادند نشان (2005) برانیگان
 واناییت و دهندمی نشان بیشتری شناختی پذیریانعطاف مثبت،
 را مشکلات برای بالقوه هایحلراه از تریوسیع طیف دیدن
 ای کنندمی تجربه را منفی احساسات که افرادی با مقایسه در
 که دهدمی نشان این. دهندمی نشان ندارند، هیجانی هیچ

 و دکنن تقویت را شناختی پردازش توانندمی مثبت احساسات
 هادیدگاه و هاایده از تریمتنوع طیف تا سازندمی قادر را افراد
 .(Fredrickson & Branigan, 2005)بگیرند  نظر در را

 تیفیک شیمنجر به افزا تیسطوح بالاتر رضا :3فرضیه 
 .شودیشده مخلق یهادهیا

                                                      
1 broaden-and-build theory 

 ی پژوهششناسروش 3
 از و دارد گراعینی نگاهی 2گرایانهاثبات هفلسف با پژوهش این

 اساس بر که به این معنی کند؛می استفاده قیاسی استدلال
 قطری از سپس و گرفته نظر در مفروضاتی موجود، هاینظریه
 اماقد فرضیات رد یا اثبات به نسبت نتایج، مشاهده و آزمون
 نظر از و کاربردی هدف، نظر از تحقیق، این همچنین. شودمی

 طبیعی هایپدیده ازآنجاکه. است آزمایشینیمه ها،داده گردآوری
 کمی پژوهشی اند،شده گردآوری اعداد قالب در آزمایش، این در

 . است

ه تجربی، فرآیند انجام پژوهش به شیوطراحی آزمایش 
شده با هدف تعیین اثر یک عامل مستقل بر متغیر عینی و کنترل

تواند روابط علی را از طریق وابسته است که محقق می
گیری دقیق بررسی کند. یک طراحی آزمایشی شامل اندازه
های فرضیه، کنترل تجربی، تعیین متغیرهای مستقل و گزاره

آوری داده و انتخاب ها، جمعب و تخصیص نمونهوابسته، انتخا
های آماری معتبر و مناسب است. جهت جلوگیری از آزمون

های آزمایش در مداخلات مختلف از روش آمادگی نمونه
آوری داده، از متخصصان در آزمون استفاده شد. برای جمعپس
های دهندهفناوری اطلاعات و ارتباطات یکی از شتابه زمین

های قبلی پژوهشگران همکاری هواسطبههای نوین چین فناوری
با گروه آموزشی و اجرایی و با استفاده از گرنت پژوهشی 

آمد. برای گروه  به عملیافته، دعوت به همکاری تخصیص
صورت نفر به 109تخصیص پاداش پیاپی تصادفی، تعداد 

تصادفی، داوطلبانه و آگاهانه ارزیابی و آزمون شدند. سقف 
درصد  10ازای هر پاداش که حدود یوآن به 615پاداش 

 میانگین حقوق متخصصان این صنعت است در نظر گرفته شد.

ی هابه متغیرهای توصیفی، دادهدر ابتدا، اطلاعات مربوط 
از  کمی هنامدموگرافیک و متغیرهای کنترلی در قالب پرسش

بعد آزمون کامپیوتری  هداوطلبان دریافت شد. در مرحل
پردازی همراه با پاداش متغیر بر اساس توزیع یکنواخت ایده

ها ای که قبل از آزمایش به آنبه کد محرمانهها با توجه برای آن
پردازی، یک اده شده بود، اجرا شد. آزمون ایدهتخصیص د

افزار یکپارچه حول محور واقعیت افزوده است که بر اساس نرم
اجماع سه تن از خبرگان طراحی شد. در این آزمون از مدل 

برای  (Gassmann Oliver et al., 2014)وکار گاسمن کسب

های تجاری استفاده شد. در این ری ایدههای تجاتفکیک ویژگی
چیزی، وکاری بر اساس چهار سؤال چههای کسبمدل ایده

کسی، چگونه و چرا در پاسخ به کارکردهای تجاری مختلف چه
پردازان خواسته شد تا کلیت شود. درواقع از ایدهایده طراحی می

ه ایده خود را شرح دهند )چه چیزی(، مشتری نهایی، جامع
ارزش  هبازار خود را تعیین کنند )چه کسی(، زنجیر هدف و

خود را به این صورت که ارزش پیشنهادی به چه صورتی در 
د رسشده به مشتری و بازار میبینیارزش پیش هطول زنجیر

را شرح دهند )چگونه( و نهایتاً چرایی سودآوری و دلیل وجود 
 راحل اینایده را استدلال کنند )چرا(. م هارزش اقتصادی بالقو

نمایش داده شده است. 1آزمون در جدول 

2 Positivism  
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 . مراحل آزمایش1جدول 

 توضیح عنوان مرحله توالی

1 
نامه پرسش

 دموگرافیک
 گذاریبنیانسن، جنسیت، تحصیلات، صنعت، درآمد، رضایت از درآمد، سابقه کارآفرینی و هم
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 آزمون
 وکار جدید گاسمنفیلمی از واقعیت افزوده، آموزش چارچوب ایده کسبتوضیح پژوهش، نمایش 

 پردازیآزمون ایده 3
وکار گاسمن )شامل چهار بعد موضوع آزمون با موضوع واقعیت افزوده تحت چارچوب مدل کسب

 ایده، مشتری، زنجیره ارزش، سودآوری(

پذیری و ارزش اقتصادی چهار پارامتر اصالت، تازگی، امکان
ط کننده کیفیت یک ایده توسعنوان پارامترهای منعکسبالقوه به

یی ارزیابی شد. ارزیابی تا7متخصصان بر اساس طیف لیکرت 
این پارامترها توسط داور معتبر صورت گرفت. در این 

است و در  پارامتر فوق 4پژوهش، کیفیت ایده حاصل میانگین 
 بندی شد. روایی، پایایی وسه بازه بالا، متوسط و پایین مقیاس

 ,.Ghodratizadeh et al)توسط سنجش تکرارپذیری آزمون 

همچنین پاداش در این پژوهش بر اساس  .تأیید شد (2022

 615و  0 نیبشده بر پایه تابع توزیع یکنواخت شانسی بهینه
تخصیص یافت. برای جلوگیری از تکرار عدد پاداش در  وآنی

 10آزمایش، پاداش هر ایده نسبت به پاداش قبلی تا اختلاف 
درصد کنترل شد. پاداش نیز مانند کیفیت ایده در سه محدوده 

 بندی شد.بالا، متوسط و کم مقیاس

پردازی طراحی افزار یکپارچه با عنوان آزمون ایدهیک نرم
ها از طریق این های ایدهکنندگان قادر به ارائهتا شرکت شد
افزار باشند. در ابتدا در دو اسلاید متنی و تصویری، نرم

 حیتوضوکار گاسمن چارچوب طراحی شده بر اساس مدل کسب
داده شد و پس از نمایش یک ویدئو از کارکردها و کاربردهای 

ترین شد تا بیش کننده خواستهفناوری واقعیت افزوده، از شرکت
شده در طول فرآیند های مطرحایده ممکن را مطرح کند. ایده

ازای هر ایده پاداش شد، سپس بهصورت صوتی ضبط میبه
از  ،پردازیراند ایدهپس از هر تصادفی اعطا شد. 

 را اعلاماز عملکرد خود  تیکنندگان خواسته شد رضاشرکت
وهش در سه محدوده . رضایت نیز مانند سایر متغیرهای پژکنند

 بندی شد.بالا، متوسط و کم مقیاس

 که است 1یبیمدل ترک لیپژوهش، تحل نیا قیروش تحق
توأمان ثابت و  اثرات یهایی که داراتحلیل داده و تجزیه یبرا

 استفاده اب و تحلیلشود. تجزیه به کار گرفته می هستند یتصادف
 کیکه  (REML)2 محدودشده نماییدرست حداکثر تخمین از

 یترکیب یهادر مدل انسیوار یهالفهؤم نیتخم یبرا جیروش را
، شماره راند پژوهش نیاست، انجام شد. اثرات ثابت در ا

شرکتهر  ی،و اثر تصادفاست  و مقدار پاداشپردازی ایده
 در پاداش اثر تخمین برای خطی مختلط مدل از .ده استکنن

 تعدیل حالدرعین و( مختلف راندهای طی) زمان طول
 استفاده کنندهشرکت هر روی مکرر مشاهدات دلیلبه همبستگی

 .شد

کننده که شرکت 109 یشده بر روانجام آزمونها از داده
اند، پردازی را ادامه دادهراند ایده 7هرکدام به طور میانگین 

و  راند-کنندهشرکت 772است و در مجموع از  آمدهدستبه
با استفاده از که  شده استکیل ایده تش-کنندهشرکت 3052
 نیهدف از ا. وتحلیل قرار گرفتتجزیه ردمو SPSSافزار نرم

 تیبر رضا در هر راندپاداش  ریتأث یبررس تحلیل،
ً . استکنندگان شرکت  33) نتایج زیاد تعداد به توجه با نهایتا
 رضایت و افقی محور در راند که نمودارهایی قالب در( عدد
 مختلف هایگروه برای تفکیک به دارد، قرار عمودی محور در

 .شد ارائه و ترسیم پردازیایده کیفیت و پاداش

 پژوهش یهاافتهی 4
وابسته  ریمتغ یهای نوع سوم اثرات ثابت براآزمون جینتا

مبدأ از عرض  منبعدهد که هر دو نشان می( 2 جدول) تیرضا
 یداریمعن ریکنندگان تأثشرکت تیبر رضا پاداش×راندو 

نشان را  15.978پاداش عدد ×ی راندبرا F آماره دارند. مقدار

تر ( کم794.008از مبدأ )عرض  Fکه اگرچه از مقدار  دهدیم

از  یتوجه قابله معنادار کنندینیبشیپ همچنان اما است،
راند ه ب تیمقدار پاداش بر رضا ریتأث بنابرایناست.  تیرضا

تأثیر راند آزمایش بر رضایت  دارد و بالعکس یبستگآزمایش 
 .به مقدار پاداش بستگی دارد

 تیو پاداش بر رضا شیآزما راندتحلیل اثرات ثابت  و تجزیه. 2جدول 

 F معناداری 

 000/0 008/794 عرض از مبدأ

 000/0 978/15 پاداش×راند

                                                      
1 Mixed Model Analysis 2 restricted maximum likelihood (REML) estimation 
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اش پاد×راندای رضایت را به تفکیک برآورد میانگین حاشیه

در هر اول  رانددر  تیرضا که ( حاکی از آن است3)جدول 
ود مقدار خ نیدر بالاتر فارغ از میزان پاداش دریافتی سه گروه

ترتیب رضایت به 947/2و  938/2، 518/2بود. اعداد 
کننده پاداش کم، متوسط و بالا در راند کنندگان دریافتشرکت

 یپاداش مال صیتخصفرضیه اول که  ؛ لذادهداول را نشان می
کند تأیید فرض می تیرضا شیافزا مسبب را مدتدر کوتاه

است؛ چراکه توجه  شود. نتایج در راند دوم بسیار قابلمی
، 426/1افت بسیار شدید در راند دوم دارد. اعداد  تیرضا

گان کننددهنده رضایت شرکتبه ترتیب نشان 788/2و  128/2
داش کم، متوسط و بالا در راند دوم هستند که به کننده پادریافت
دهد. کاهش درصد کاهش را نشان می 5و  28، 43ترتیب 

تر کماست؛ اما پاداش رضایت، اگرچه در هر سه گروه مشهود 
رغم ادامه پرداخت کند. در گروه پاداش کم، علیآن را تشدید می

هش اشود. نتیجه دیگر کپاداش، کاهش شدید رضایت مشاهده می
گاه در هیچ که رضایت هیچطوریرضایت طی زمان است به

فرضیه دوم که در  ؛ لذاگروهی به حد اولیه خود نرسیده است
یم تیرضا کاهشمدت سبب بلنددر  یپاداش مال صیتخصآن 
 نیز مورد تأیید قرار گرفت. شود

 پاداش×راندای رضایت بر اثر میانگین حاشیهتحلیل  و تجزیه. 3جدول 

 df خطای استاندارد میانگین پاداش راند
 %95فاصله اطمینان 

 بیشینه کمینه

1 

 2.800 2.236 19.831 0.135 2.518 پاداش کم

 3.196 2.680 15.906 0.122 2.938 پاداش متوسط

 3.240 2.653 59.303 0.147 2.947 پاداش بالا

2 

 1.691 1.162 19.641 0.127 1.426 پاداش کم

 2.393 1.863 17.878 0.126 2.128 پاداش متوسط

 3.092 2.485 48.120 0.151 2.788 پاداش بالا

3 

 1.846 1.311 16.792 0.127 1.579 پاداش کم

 2.332 1.770 22.757 0.136 2.051 پاداش متوسط

 3.062 2.493 44.020 0.141 2.778 پاداش بالا

4 

 1.803 1.274 30.218 0.130 1.538 پاداش کم

 2.697 2.113 32.148 0.143 2.405 پاداش متوسط

 3.160 2.601 19.051 0.134 2.881 پاداش بالا

5 

 1.843 1.323 20.647 0.125 1.583 پاداش کم

 2.716 2.134 40.884 0.144 2.425 پاداش متوسط

 3.253 2.613 32.333 0.157 2.933 پاداش بالا

6 

 1.789 1.228 22.982 0.136 1.508 پاداش کم

 2.738 2.109 72.574 0.158 2.424 پاداش متوسط

 3.131 2.538 32.611 0.146 2.834 پاداش بالا

7 

 1.644 1.096 22.252 0.132 1.370 پاداش کم

 2.529 1.856 77.317 0.169 2.193 پاداش متوسط

 2.939 2.278 68.548 0.166 2.609 پاداش بالا

8 

 1.770 1.149 45.225 0.154 1.460 پاداش کم

 2.683 1.974 77.290 0.178 2.329 پاداش متوسط

 3.400 2.486 223.591 0.232 2.943 پاداش بالا

9 

 2.191 1.025 377.154 0.296 1.608 پاداش کم

 2.361 1.200 451.825 0.295 1.780 پاداش متوسط

 3.424 2.464 268.767 0.244 2.944 پاداش بالا

10 

 2.941 0.954 697.795 0.506 1.947 پاداش کم

 3.330 0.520 696.177 0.716 1.925 پاداش متوسط

 4.332 1.522 700.370 0.716 2.927 پاداش بالا

11 

 2.426 0.429 598.677 0.508 1.428 پاداش کم

      پاداش متوسط

 4.365 1.566 738.606 0.713 2.966 پاداش بالا

12 
      پاداش کم

      پاداش متوسط
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 4.332 1.522 700.370 0.716 2.927 پاداش بالا

( مشخص است 1های مختلف پاداش )شکل از رضایت گروه
بالا )قرمز( در تمام راندها -کننده پاداشکه گروه دریافت

این  رضایت بیشتری نسبت به هر دو گروه داشته است.
کم نیز برقرار -متوسط و پاداش-وضعیت برای گروه پاداش

 شود؛یمپاداش بیشتر منجر به سطح بالاتر رضایت  ؛ لذااست

ً با تخصیص پاداش بالا اما  توان رضایت را در میصرفا
محدوده اولیه نگاه داشت. درواقع اگرچه مقدار پاداش بیشتر 

تخصیص  اما تداوم شود؛یممنجر به سطح بالاتر رضایت 
شود.پاداش منجر به کاهش رضایت طی زمان می

 

 پردازیهای مختلف پاداش در جریان راندهای ایده. رضایت گروه1شکل 

بر اساس  بندی شدههای مختلف دستهرضایت گروه 2شکل 
دهد. پردازی را در طول راندهای مختلف نشان میکیفیت ایده

پردازی در اثر پاداش دهد که کیفیت ایدههای ما نشان مییافته
ای نسبت به راند اول کرده است. ملاحظهدر راند دوم افت قابل

وم راند سدر  یاست؛ ولاین افت در هر سه گروه تقریباً یکسان 
کیفیت، افزایش رضایت بیشتری های کمهو چهارم، خالقان اید
های با کیفیت متوسط گزارش کردند نسبت به خالقان ایده

های پرکیفیت در همان سطوح رضایت خالقان ایده کهیدرحال
 قبلی باقی ماندند.

مشخص است،  2طور که در شکل در مجموع، همان
ایده  ی کیفیتهابندیارتباط واضحی بین سطوح رضایت و دسته

در دارد؛ اما های بیشتر وجود ندارد. اگرچه نیاز به بررسی
( سطوح بالاتر 11و  9، 8، 7، 4، 3اکثر راندها )راندهای 

کیفیت است؛ لذا اگرچه با های کمرضایت مربوط به خالقان ایده
توان گفت که سطوح بالاتر رضایت منجر به کاهش اطمینان نمی

ً منجر به بهبود کیفیت ایده  شود؛ اماکیفیت ایده می یمنحتما
ارتباط معناداری بین رضایت و کیفیت عملکرد  لذا شود؛

سوم رد شد. هیفرض مشاهده نشد و
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 پردازیهای مختلف از نظر کیفیت ایده در جریان راندهای ایده. رضایت در گروه2شکل 

چراکه نشان  کند؛یمی را ارائه تأملهای ما نتایج بسیار قابل یافته
 تیاول منجر به رضا راندفرآیند پرداخت پاداش تنها در  دهدمی
قطعاً با ادامه اعطای پاداش،  یبعد راندهایدر شود و می

. با پرداخت پاداش در اولین راند، افتیکاهش خواهد  تیرضا
دارد؛ اما ها در بیشترین مقدار خود قرار رضایت در تمام گروه

یابد؛ ای کاهش میملاحظههای بعدی، با شدت قابل دورهتمام در 
ها، رضایت در طی دوره و انتهای که در تمام گروهنحوی به 

پرداخت پاداش فقط در  ؛ لذاتر از ابتدای دوره استدوره، پایین
ً یک دوره که  اولین دوره است، باعث افزایش رضایت  اتفاقا

که اگرچه بالاترین  شود. نتیجه بسیار مهم دیگر این استمی
کننده بالاترین پاداش مشاهده میزان رضایت در گروه دریافت

پردازی و رضایت بالاتر منجر به بهبود عملکرد ایدهشد؛ اما 
 . ها نشدافزایش کیفیت ایده

 یریگجهینتبحث و  5
 تیو رضا زهیمدت انگها ممکن است در کوتاهکه پاداشدرحالی
 هزیمنجر به کاهش انگ توانندین مدهند، در طول زما شیرا افزا
 نیند. اداشته باش تیبلندمدت بر رضا یمنف ریتأثو  شوند یدرون
ای هپاداش ستکه نشان داده ا گرینظریه خودتعیینبا  یافته
 نیاستاندارد مع کی تیرعا ایعملکرد خوب  یکه برا یرونیب

 شوندیتجربه م هکنندشدت کنترلبه ازآنجاکه شوندیداده م
 ;Deci et al., 1999) را کاهش دهد یدرون زهیتواند انگمی

Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 1985 )  مطابقت

 دارد.

 ترین عاملمهمرا  خدماتبسته جبران بسیاری،  کهیدرحال
 (Singh & Tiwari, 2012) در رابطه بین رضایت و انگیزه

 ترین متغیر در روابط استخدامی کارفرما و کارگرمهم و
(BLS, 2022) به طور گسترده از پاداشها سازمان دانند ومی

کنند استفاده می ینوآور یبرا یازهیعنوان انگبه یپول یها
(Peters, 2018)های ما خلاف چنین دیدگاهی را به ؛ یافته

ها را بهاستفاده از پاداش بایدها سازمانرساند؛ لذا اثبات می
قوه بال یهانهیمدت را با هزو منافع کوتاه رندینظر بگتحتدقت 

 بلندمدت متعادل کنند.

ایزنبرگ و  همثل مطالعهای ما اگرچه با مطالعاتی یافته
 زهیتوانند انگها میاند که پاداشنشان داده که (1998همکاران )
 Eisenberger et) دهند شیافزا مدترا در کوتاه تیو رضا

al., 1998) تررا و جیراند های مشابه سو است؛ اما یافتههم

 تیرضارا علت  پرستاران اعطاشده بههای که پاداش (2014)
 ,Terera & Ngirande) دانندبیشتر نمی بلندمدت   ی  شغل

کند؛ چراکه اگرچه رضایت با پرداخت پاداش را رد می (2014

اما پاداش بیشتر منجر به سطوح یابد، طی زمان کاهش می
 شود.بالاتر رضایت می

آیا تخصیص پاداش منجر به افزایش رضایت »درواقع 
یک سؤال چندبعدی است که هر پاسخی به آن، بسته « شود؟می

ای دهد برهای ما نشان میتواند درست باشد. یافتهبه شرایط، می
نظر  پاسخ به این سؤال چندوجهی باید عوامل بسیاری را در

عاملی که ما آن را بررسی کردیم اثر تکرار  نیترمهمگرفت. 

 فهیوظانجامتخصیص پاداش طی زمان و در راندهای مختلف 
 است.

را  تیپاداش و رضا نیمتناقض ب هرابطهای ما یافته
ست که ا «بیش توجیهاثر »ی بر دییتأکند و ی توجیه میخوببه

 را تیتوانند رضادا میها در ابتکه پاداشدرحالی دهدنشان می
 نندک افتیاگر پاداش در یحت ،با گذشت زمان اما دهند، شیافزا

(Deci & Ryan, 2008)، تیتوانند منجر به کاهش رضامی 
 یشغل تیرضاکه  یبرابر یتئوراما ؛ (Deci, 1971)شوند 

ذاریگهای سرمایهیورود به یافتیدر جینتانسبت را کارکنان 
 ,J. S. Adams, 1965; S. J. Adams)داند میشده در کار 

رود. ازآنجاکه پاداش بیشتر فارغ از را زیر سؤال می (1963
هر عامل دیگری مانند نسبت نتایج دریافتی و ورودی 

شده، منجر به رضایت بیشتر شده است، نتایج ما گذاریسرمایه
ج نتایبا فرضیات اساسی این نظریه همخوانی ندارد. همچنین 

کرد؛  توان از دریچه عقلانیت محدود توجیهاین پژوهش را می
شتند داانتظار چه  که افراد به آن زمانی معتقد استپارادایمی که 
 یبه سمت بالا بازنگرو انتظارات ، سطوح آرزو دست یابند

و این افزایش انتظارات  (Selten, 1998, 2001) شوندیم

گاه میزان رضایت اولیه تجربه شود که دیگر هیچباعث می
 نشود.

است که در « عملکرد مواج» همطابق با پدید کاملاً  1شکل 
های مختلف انسانی با اسامی و عناوین مختلف مطرح زمینه

آن  هشده است. این پدیده یک موج سینوسی را که در ابتدا دامن
 کند؛ به این معنییابد بیان میکاهش میمرور به یاست؛ ولزیاد 

که یک متغیر که در ابتدا مقدار بیشینه دارد، با افت شدید به 
رسد و پس از آن بین دو سطح قبلی نوسان خود می همقدار کمین

کند. این نمی تجاوزخود ه های اولیهرگز از اکسترمم و کندیم
که  است یسازوکارپدیده در فیزیک نیز با عنوان میرایی که 

شود، ی مینوسان یهاستمسی در نوسان هباعث کاهش دامن
 رایمنیز شبیه به یک موج سینوسی  1شود. شکل شناخته می

های طبیعی مانند حرکت فنری است که بسیاری از پدیده شده
ود، شکه از سقف آویزان شده و به سمت پایین کشیده و رها می

همچنین تطابق  1شکل  دهند.چنین رفتاری از خود بروز می
ها نشان دادند که کروگر دارد. آن-نگزیادی با اثر معروف دانی

(، 12کنندگانی که در چارک پایین امتیاز گرفتند )صدک شرکت
( برآورد کردند 62های خود را بیش از حد )صدک توانایی

(Kruger & Dunning, 1999) این اثر عموما برای .

در آن افراد با  شود کهخودارزیابی ذهنی به کار گرفته می
قابلیت بسیار کم، بیشترین اعتماد به نفس را دارند و حداکثر 

ها، کنند. با افزایش کم قابلیتنمرات خودارزیابی را گزارش می
رسد. سپس با افزایش بیشتر اعتماد به نفس به حداقل خود می

یابد اما صورت کلی افزایش میها، اگرچه اعتماد بهقابلیت
رسد ها نمیپایین-شده برای قابلیتحداکثر ثبتهرگز به مقدار 

ً در و بین دو سطح قبلی نوسان می کند. چنین رفتاری دقیقا
مطالعه ما در خصوص نوسانات رضایت طی زمان در اثر 

 پاداش مشاهده شد.

ۀ دیگر این پژوهش این است که اگرچه بالاترین میزان افتی
شد؛ اما مشاهده  بالاترین پاداش هکنندرضایت در گروه دریافت



82 

 

 

 

 .87 تا 71 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 پردازی کارکنانبازنگری در رابطه رضایت و عملکرد ایدهپارادوکس پاداش: . زاده قدرتی ساز، فراز چیت اعتمادی، احسان محمد

پردازی و رضایت بالاتر منجر به بهبود عملکرد ایده نیا
ه دهد کها نشده است. این یافته نشان میافزایش کیفیت ایده

بسیار زیادی  دقتبهها باید سازمان ههای انگیزانندبرنامه
ً تینهاکارکنان  ههای افزایش انگیزبازنویسی شود. برنامه با  ا

ریزی و هدف افزایش کیفیت عملکرد و بازده کاری، برنامه
 ظاهربهدهد این فرض ما نشان می یهاافتهیاما  شود؛یماجرا 

فیت توان انتظار کیمنطقی را که با افزایش انگیزه و رضایت می
 برد.می سؤال ریزعملکرد بالاتری داشت 

 را متعددی عوامل کهدرحالی ما، آزمایشی طراحی در
 یبیرون متغیرهای است ممکن کردیم،می کنترل و سازیهمگن
 درونی، هایانگیزه( 2) افراد، قبلی تجربیات و سابقه( 1) مانند
 ویژهبه شخصی علایق( 4) شده،محول کار خاص ماهیت( 3)
ً  و خلاقیت چالش، به که هاییآن  مرتبط پردازیایده خصوصا

 پاداش پرداخت هفاصل( 6) پاداش، تخصیص هنحو( 5) است،
 کار انجام برای زمانی محدودیت( 7) و کار انجام زمان از
 روازاین. بگذارد تأثیر نتیجه بر زمانی فشار یک عنوانبه

 بر مضاعفی سازیهمگن آتی، هایپژوهش در است ضروری
ً  فوق عوامل  درونی هایانگیزه و قبلی تجربیات خصوصا
 کیفیت و رضایت بین هرابط دیگر، سوی از. پذیرد صورت

 عوامل   سایر توسط تواندمی یا نباشد، خطی است ممکن ایده
 توانندمی آتی هایپژوهش لذا. شود تعدیل نشدهدرنظرگرفته

 منابع مدیریت در تأثیرگذار و مهم بسیار موضوع این روی
یبررس مختلف، هایشناسیروش از استفاده با پایدار انسانی
 .دهند انجام تریدقیق های

ها، ضروری است واحدهای از منظر کاربرد در سازمان
خود،  ههای انگیزانندمدیریت منابع انسانی برای ارزیابی برنامه

به معیارهای سنجش عملکرد توجه ویژه داشته باشند؛ چراکه 
 شود. درواقعافزایش رضایت لزوماً منجر به عملکرد بهتر نمی
 کنان متخصصچنانچه مدیریت منابع انسانی، بر رضایت کار
ً افزایش رضایت را به عنوان شاخص تمرکز شود و صرفا
یابی به سطوح عملکرد کلیدی بسنجد، ممکن است از دست

تر، بالاتر عملکرد باز بماند؛ چراکه ممکن است کارکنان راضی
ه تر از خود نشان دهند. پیشنهاد اکید بعملکردی با کیفیت پایین

های زمان شاخصممدیران این واحدها، درنظرگرفتن ه
های رضایت و عملکرد برای تدوین و ارزیابی برنامه

 یامدهایپ درنظرگرفتن اهمیت تحقیق این نتایج انگیزاننده است.
 عملکرد و رضایت انگیزه، بر پولی هایپاداش بلندمدت
ها را به مدیران منابع انسانی و همچنین پایش مستمر آن کارکنان

 .کندگوشزد می

مطالعات، افزایش رضایت را عامل بهبود عملکرد در اکثر 
ً خود خودیرضایت به دانند طوری کهمی منجر به بهبود  الزاما

شود اثربخشی سازمانی می احتمالاً عملکرد فردی و 
(Prasanga & Gamage, 2013)  و در کل تأثیر مثبت و
؛ (Zhang, 2019)کنند یقوی رضایت را بر عملکرد بیان م

های ما با زیرسؤال بردن ادبیات غالب فعلی، رابطه اما یافته
 کشد.عملکرد را به چالش می-مستقیم رضایت

 پژوهش هاییافته با مقایسه در بدیع بینشی حاضر پژوهش
 و شوماخر و (2009) دسی و رایان. ام ریچارد کلاسیک
 شانگیز رضایت، بین مثبتی همبستگی که (2012) کوئستر

 & Richard M. Ryan)کردند پیدا عملکرد کیفیت و درونی

Deci, 2009; Schuhmacher & Kuester, 2012b) ایجاد 

 زمینه به توانمی را هایافته در دارمعنی اختلاف این. کندمی
 جامعه همچنین و( جدید وکارکسب ایده خلق) مطالعه این خاص
 و ارتباطات اطلاعات فناوری حوزه متخصصان) خاص آماری

 رد است ممکن. داد نسبت( میانگین از بالاتر درآمدی سطح با
 ایده بالاتر کیفیت به خطی صورت به رضایت ای،زمینه چنین
. اشندب تأثیرگذارتر ایده کیفیت بر دیگری عوامل یا نشود، منجر

 نبی رابطه در بالقوه گرهایتعدیل به توانندمی آتی مطالعات
 ریقط از و بپردازند ترعمیق شکلی به ایده کیفیت و رضایت
 از استفاده. دهد ارائه تریغنی بینش ظریف، روابط این درک
 دنش روشن به کیفی، و کمی هایداده ترکیب و ترکیبی روش

 کمک رابطه بر مؤثر ایزمینه عوامل و اساسی هایمکانیسم
 .کند

هایی را که هر سه متغیر پاداش، های ما حتی پژوهشیافته
اند، به چالش رضایت و عملکرد را مورد بررسی قرار داده

که نشان  (2017جلال و ظهیر )های افتهبرای مثال ی ؛کشدمی
پاداش بر رضایت شغلی تأثیر دارد و رضایت شغلی نیز داد 

 ,Jalal & Zaheer)تأثیر مثبت قوی بر عملکرد شغلی دارد

صورت سو است، اما بهرا، اگرچه با قسمت اول آن هم (2017
 کند.رد می کلی

 رایب بالقوه مسیرهای شناسایی جذاب، نتایج این اساس بر
ن برای محققا پیشنهاد است؛ لذا چند مهم بسیار آتی تحقیقات
 :شودارائه می

ً  مطالعه این: پاداش جایگزین اشکال بررسی. 1  بر عمدتا
 هاپاداش از دیگری انواع اما بود، متمرکز پولی هایپاداش

 ً  شغلی ارتقای هایغیرمالی مثل فرصت هایمشوق خصوصا
 تلفمخ انواع بلندمدت اثرات تواندمی آینده تحقیقات. دارد وجود
ا ر عملکرد و رضایت انگیزه، در محیط عملیاتی بر هاپاداش
 .کند بررسی

: تخصیص پاداش مختلف انواع اثرات بررسی. 2
 ترضای بر متمایزی اثرات تواندپاداش می مختلف ساختارهای

 تایجن تواندمی آینده تحقیقات. باشند داشته کارکنان عملکرد و
 چگونگی درک برای را پاداش مختلف ساختارهای بلندمدت
 مقایسه زمان طول در رضایت سطح و انگیزه بر هاآن تأثیر
 .کند

مطالعه : ایزمینه و فرهنگی عوامل درنظرگرفتن. 3
و  در مورد متخصصان حوزه فناوری اطلاعات حاضر

ه ک شده استارت تنسنت چین انجامتباطات در استارتاپ ویار
 از حقوق بالاتری از میانگین جامعه خود برخودارند. به

. های بالایی هرم مازلو قرار دارندکه در قسمتمعنیاین 
 و فرهنگی عوامل تأثیر چگونگی تواندمی آینده تحقیقات
 دعملکر و رضایت انگیزه، پاداش، بین رابطه بر را ایزمینه

های شغلی کاری و گروه هایمحیط و هافرهنگ. کند بررسی
 و هاارزش انتظارات، است ممکن مختلف و درآمدی
 واندتمی که باشند داشته هاپاداش مورد در متفاوتی هایبرداشت

 درازمدت در کارکنان در انگیزه ایجاد در هاآن اثربخشی بر
 .بگذارد تأثیر
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