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 ی انسان منابع یدرون  های پاداش بر موثر عواملیی و اولویت بندی شناسا
 2، ملیکه بهشتی فر1ایمان شریفی

 

 

 کیدهچ

و توجه به آن سبب افزایش انگیزه فرد برای وی دارای ارزش باشد،   یعنی زمانی كه كار و وظیفهپاداش درونی زمینه و هدف: 

 علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرون های  پاداش بر موثر عوامل یبند تیولوا و ییشناسا هدف این پژوهشكاری می شود. 

 .می باشد 1401در سال  رفسنجان یپزشک

نفری كاركنان ستادی دانشگاه  144جامعه آماری  درپیمایشی  -توصیفی استفاده از مطالعاتبا  این پژوهشروش بررسی: 

 مطالعاتبرگان تا اشباع نظری انجام شد. برای شناسایی عوامل موثر، از نفر از خ 12ری آما نمونهرفسنجان و  پزشکی علوم

 شبکه لیتحل ندیفراو  یفاز متلید کیتکن ازگذاری و تاثیرپذیری عوامل و اولویت بندی آنها، برای تاثیر وی ا كتابخانه

 استفاده شد.  

 ، اعطای پاداش با ارزش و شاخصعوامل  را با سایر تاثیرپذیری، بیشترین مدیریتی عوامل شاخص یافته ها نشان دادیافته ها: 

 طیمح طیشرا ،یفرد عوامل ،یاخلاق یرهبر رفتار ،یتیریمد عواملهمچنین،  شت.عوامل دارا بر سایر گذاری ثیرأبیشترین ت

 در اركنانك نظرات از استفاده شاغل، و شغل تناسب كاركنان، زهیانگ یكارهاوساز موفق، یراهبردریزی  برنامه یاجرا كار،

  .گرفتند قرار نهم تا اول تیلووا در بیترت به ارزش، با پاداش یاعطا دهی، پاداش نحوه

ی در محیط كار از اهمیت بالایی برخوردار درون های تیتقو به دنیرس جهتدر  یدرونهای  اداشتوجه به پنتیجه گیری: 

 ید مورد توجه سازمان ها قرار گیرد.است. برای كسب این مهم، عوامل مدیریتی و رفتار رهبری اخلاقی با

  یانسان منابع یدرون های  پاداشپاداش، : واژه های كلیدی
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 مقدمه

آور شامل: منابع طبیعی، منابع فیزیکی و منابع انسانی، بیشترین توجه،  در دنیای پیشرفتة صنعتی از میان سه عامل ثروت

 ده است. نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر، عامل با ارزش و سرمایة بیكرخود منابع انسانی نصیب  دهی و سودآوری را بهره

ها بر این  سازمان(. 1) استآن ها و بزرگترین سرمایة یک كشور و عامل اصلی پیشرفت  پایان برای رشد و توسعة سازمان

ابتی مطرح هستند. هر سازمانی منابع انسانی به عنوان منبع اصلی ایجاد ارزش در سازمان و به عنوان یک مزیت رقكه باورند 

ای هدف اولیة هر برنامه پاداش و  خواهان جذب، حفظ و انگیزش كاركنان خود است. بسیاری بر این باورند كه چنین خواسته

وری در كار، با  جبران خدمات است. در چنین شرایطی حفظ منابع انسانی و ایجاد انگیزه در جهت افزایش روزافزون بهره

مدیریت پاداش در هر سازمانی اهمیت  .باشد ازوكارهای مختلف از جمله پاداش، از اهم وظایف هر سازمان میاستفاده از س

 (.2) دادن كاركنان برای عملکرد بهتر، نامحدود است خاصی دارد؛ چراكه توان آن در انگیزه

ون شک، عنصر نقدی مدیریت پاداش راهبرد پاداش، دو ویژگی ارزشمند در رفتار انگیزشی كاركنان دارد. اولین ویژگی، بد

دومین ویژگی،  .یا نیازهای ایمنی و روانشناختی را تأمین نماید تواند نیازهای كاركنان مانند عوامل بهداشتی است كه می

 گیری و اهمیت و جالب عنصر غیرنقدی مدیریت پاداش است كه شامل مواردی نظیر: بازخور شغلی، مشاركت در تصمیم

اگر كاری بنفسه برای فرد ارزش داشته باشد، انجام آن (، كه به عنوان پاداش درونی معرفی می شوند. 2د )باش بودن كار می

خواهان آن است؛ یعنی پاداش كار در ذات كار و جزء لاینفک آن است. بدین ترتیب اگر  كار، اجر و پاداشی است كه او

داشت و فرد با  خص ثالثی برای انجام كار وجود نخواهددرونی باشد، دیگر نیاز چندانی به سرپرستی و نظارت ش پاداش

معمولاً احساس خوبی است كه بر اثر انجام  انگیزه و محركی درونی، خود به سوی هدف حركت خواهد كرد. پاداش درونی

 کی نیمع یرفتار قبال در فرد انتظار مورد پاداش كه شود می اطلاق یموارد به یدرون پاداش .(3) دهد كار به افراد دست می

 منبع كند یم دایپ یمعن یزمان و دهد یم انجام را یا ژهیو عمل یدرون های تیتقو به دنیرس جهت فرد یعنی. است یدرون منبع

 نیمع طیشرا ای حالت کی به دنیرس یبرا فرد یعبارت به. است یرونیب عامل کی دهنده پاداش منبع ای رفتار كننده تیتقو

 یستیبا مناسب پاداش كه داین نتیجه كسب ش پاداش، تیریمد عنوان تحتدر مطالعه ای  .(4) دهد یم انجام را یرفتار یرونیب

 به یستیبا فرد هر به پاداش پرداخت باشد؛ متنوع باشد؛ منصفانه باشد؛ مناسب و یكاف: باشد ریز های یژگیو از کسریی دارای

 تیخاص از پاداش کی تکرار. ردیگ صورت افراد های تمهار و معلومات استعدادها، ها، تلاش به باتوجه و منصفانه طور

 عملکرد سطح به توجه با بلکه باشد؛ داشته طیتفر و افراط حد دینبا پاداش باشد؛ یقطع و یحتم پاداش كاهد؛ می آن یزشیانگ

 ،یاثربخش رب باشد، زانندهیبرانگ شود؛ پرداخت یمنطق طور به و باشد دهیسنج گردد؛ نییتع سازمان یپرداخت توان و فرد

 درك را پاداش ستمیس یستیبا كار رویین. باشد كار رویین قبول مورد و بگذارد ریتأث كار رویین عملکرد بهبود و كارآمدی

 (.5) بداند ییعقلا ستمیس کی را آن و كرده

دم دریافت پاداش درونی، (، در صورت ع6شود ) می سازمانی محسوب زندگی بحث انگیز عوامل جزء از آنجائی كه پاداش

(، عدم 7(، سودآوری و بهره وری پایین )2(، احساس افسردگی و ناكارآمدی )1كاركنان احساس بی انگیزگی كرده )

 باعث نشود داده پاداش ای نشده ییشناسا یكاف قدر به كاركنان تلاش كه یزمان (.3مشاركت در تصمیم گیری می كنند )
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(. از این رو، شناسایی 6) شود یم سازمان کیاستراتژ خدمات یها تیاولو و انیمشتر به آنان كمتر تعهد و كاركنان یتینارضا

عواملی كه سبب ارتقای پاداش درونی نیروی انسانی در دانشگاه علوم پزشکی می شود، حائز اهمیت می باشد. دانشگاه علوم 

. اجرای ردیبگ دهیرا ناد قیارزش نظام پاداش و تشو دتوان ینم پزشکی با توجه به رسالت با اهمیتی كه در سطح كشور دارد، 

های نیازمند آن آسیب  كند، ولی به سایر بخش اگرچه بخشی از نیازهای كاركنان را تأمین می ،نادرست راهبرد پاداش

كه بر  اگر دانشگاه علوم پزشکی عواملیكند. این در حالی است كه  كاركنان را تهدید می و اغلب سلامت سازمانی رساند یم

پاداش های كاركنان، به ویژه پاداش های درونی آنها تاثیر گذار است را مورد بررسی قرار داده و آنها را در اولویت كاری 

دهد كه در سطوح  امکان می نكند، بلکه به كاركنا را تأمین می خود ه تنها نیازهای اصلی انگیزشی كاركنانخود قرار دهند، ن

منابع  یدرون  های عوامل موثر بر پاداشاین است كه  این پژوهش لیاص سوالاز این رو،  نند.انگیزشی بالاتری فعالیت ك

 . ؟دنمی باش چه رفسنجان یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان

 

 مبانی نظری

 وها  پاداش و بلندمدت و مدت كوتاه های زانندهیانگ و ایمزا دستمزد، و حقوق(، 2018) 1ول طبق مطالعه دوبویس و روث

 عنوان به تواند یمكه  دهند یم لیتشک را كل پاداش عناصر شود، یم اعطا خاص اهداف به دنیرس یازا در كه ییها یدردانق

(. 8) كند یم استفاده كاركنان حفظ و زشیانگ جذب، یبرا آن از كارفرما كه شود فیتعر كاركنان دسترس در منابع همه

 خوب تیكم و تیفیك با كارمند عملکرد به توجه با پرداخت اگر است، استیس کی سازمان، یایمزا مورد در كارمند درك

 ارتقاء های فرصت از آنها یتمندیرضا به یبستگ شتریب كنند، ترك را آن ای بمانند یباق سازمان در افراد نکهیا. شود انجام

 یزیچ چه و دهند می نشان واكنشها  پاداش به مردم چگونه كه دهد می نشان مطالعات نیا(. 9) دارد یكار طیمح و یشغل

 است ییروهاین دهنده نشان و است همراه زهیانگ مفهوم با پاداش مفهوم ،یكل طور به. زدیانگی برم سازمان در كار یبرا را آنها

ها  استیس ندها،یفراها  سازمان در پاداش ستمیس. بخشد می ثبات سازمان در افراد رفتار به و كند می تیهدا دهد، می یانرژ كه

 (. 10) هستند نها سازما یور بهره شیافزا و کیاستراتژ اهداف به یابیدست یبرا افراد دادن زهیانگ یبرا هایی یاستراتژ و

ی فرد برای وی دارای ارزش والایی داشته باشد و انجام آن كار  گردد كه كار و وظیفه های درونی زمانی اطلاق می پاداش

ر در ذات كار و جزء لاینفک آن باشد. پاداش درونی یا )باطنی(، پاداشی است كه برای او یک ارزش باشد. یعنی پاداش كا

دهد، مانند مشاركت  دهد. پاداش درونی معمولاً احساس خوبی است كه بر اثر انجام كار به افراد دست می فرد به خودش می

ن است كه به خاطر وجود انگیزه در تصمیم گیری، تنوع وظایف، استقلال و آزادی عمل در كار. مزیت پاداش درونی ای

درونی، حركت و فعالیت فرد، ریشه در وجود خود او دارد و در نتیجه نیاز به حضور و دخالت سرپرستی كه او را به حركت 

رسد. علاوه بر خود انگیزگی و خود جوشی، پاداش درونی مزیت دیگری نیز برای سازمان دارد و آن  وا دارد، به حداقل می

های نقدی یا آن در مقایسه با پاداش بیرونی است. در حالی كه اعطای پاداش بیرونی معمولاً به شکل پرداختی كم  هزینه

كند، تنها پاداشی است كه او انتظار دریافتش را  باشد، رضایتی كه فرد از انجام درست كار احساس می چیزی معادل آن می

                                                           
1
 Dubois & Rothwell 
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اشد كه انجام آن بیشترین امکان دریافت پاداش درونی را برای مشاغل دارد. بنابراین، طراحی مشاغل در سازمان باید طوری ب

  (.11فراهم آورد )

 ها پاداش نوع این دهند. لذا می رخ انجام دهد، را كاری فرد كه هنگامی طبیعی به طور و هستند خودترغیب درونی های پاداش

 سازمانی دنبال به بلکه نیستند، دستمزد و حقوق نبالبه د تنها (. كاركنان12) شود می ایجاد شغل خود درون مستقیم به طور

 به نحوة و یابد دست بدان است، مایل آنچه از قدرتمند ازیاند چشم به كه سازمانی دهد؛ ارائه پایدارای  آینده كه هستند

كنند.  كار موفق یها سازمان دارند برای دوست افراد بشناسد. بهترین را موفقیت راه كه سازمانی باشد؛ مجهز آن به دستیابی

 ارزش تولید برای را آنها كه هایی مهارت كسب جهت مایلند در افراد كه هستند مهم خاطر این به فردی رشد های فرصت

 ارائه شده، پایدار آینده از بخشی را آنها و كرده گذاری سرمایه آنها روی سازمان دوست دارند كنند. افراد رشد كند، می مهیا

 (. 13)بداند 

 كار بایستی به ها: گیری در تصمیم منابع انسانی مشاركت -1ها می باشند:  مولفهاین های درونی منابع انسانی دارای  پاداش

نظرو  گیری مربوط به كار را فراهم آورده و كاركنان امکان اظهار تصمیم باشد كه امکان مشاركت كاركنان درای  گونه

های  حل راه افتنی گروه، یاعضا تمامی به یریگ میتصم اریاخت یواگذار خلاق ندیفرآ (.3) دخالت در تصمیمات داشته باشند

 در شخص یک برای عاطفی و ذهنی  درگیری یک مشاركت .حل راه نیبهتر انتخاب ت،ینها ودر گروه یبرا رشیپذ قابل

 شریک كار مسئولیت در و كند تلاش گروهیهای  هدف به دستیابی برای تا انگیزاند برمی را او كه است گروهیهای  موقعیت

 كنند دخالت خود به مربوطهای  فعالیت و امور در داوطلبانه بطور سازمان كاركنان آن طی كه است فرآیندی مشاركت .شود

طراحی ای  گونه كار به :بازخورد در كاروجود  -2 (.14) باشند داشته را مؤثر دخالت برای مناسب انگیزه و توان كه شرطی به

ای كه نتیجه حاصل میزان یا درجه (.3واضح و مشخص در زمینة نتایج و عملکرد كار به شاغل بدهد )شده باشد كه اطلاعاتی 

شود و اطلاعات در مورد اثربخشی عملکرد به صورت مستقیم به كارگر یا كارمند داده از كارهای انجام شده به فرد داده می

طراحی شده باشد كه برای ای  گونه یت و ارزش بوده و بهكار دارای اهم :بودن و تنوع كار جالب ،اهمیت -3  (.15شود )می

و  ها دهندة آن از ابتدا تا انتها مشخص باشد و او تصویر كاملی از وظایف خود داشته باشد، ضمناً متنوع بوده و مهارت انجام

-كارگر باید چنین مهارتهای مختلف نیاز دارد و ای كه كار به مهارتمیزان یا درجه (.3ی گوناگونی را بطلبد )ها توانایی

ریزی زمانی  در امور مربوط به شغل مانند برنامه فرد :در كار كاركنان استقلال و آزادی عمل -4 (.15هایی را داشته باشد )

درجه آزادی، استقلال و  (.3) گیری راجع به عملکرد، و سایر وظایف شغلی دارای آزادی و اختیار كامل باشد كار، تصمیم

 (.16های انجام كار )های كاری مربوط و انتخاب روشدر تنظیم جدول دخالت داشتن فرد

 

 پیشینه پژوهش

های  سازمان خدمات جبران بر اثرگذار یتیریمد و یفرد عوامل نییتب و ییشناسا( در تحقیقی به 1400عظمی و همکاران )

 و 09/0 یفرد عوامل بعد در اثر شدت یددع مقدار كه داد نشان پژوهش نیا جینتاپرداختند.  ختهیآم کردیرو با محور پروژه

 یبند تیو اولو ییشناسا( در پژوهشی به 1399بذرافشان و همکاران ) .(17) است آمده دست به 51/0 یتیریمد عوامل بعد در
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نتایج حاصل از این پژوهش مدلی از جبران خدمات پرداختند.  گمرك رانیهای جبران خدمات و پاداش كاركنان و مد مولفه

در  .داش كاركنان و مدیران گمرك بود كه در دو دسته عوامل برون سازمانی و عوامل درون سازمانی طبقه بندی گردیدو پا

اجتماعی و اسناد  -اقتصادی، عوامل فرهنگی -عوامل برون سازمانی مهم ترین بعد به ترتیب عبارت از عوامل محیطی

 -غیرمالی عوامل و شغلی -مالی غیر عوامل از عبارت ترتیب به ابعاد وامل درون سازمانی مهم ترینعبالادستی است. در 

رمستقیم، عوامل سازمانی، عوامل مالی مستقیم، عوامل مربوط به شاغل )فردی( و چشم انداز غی -مالی عوامل شغلی، محیط

ین گویه در عوامل مهم ترو  های پولی و مالی ند. مهم ترین گویه در مقوله عوامل برون سازمانی، گویه تحریمبودسازمان 

 یرهبر رفتار ریتاث یبررس( در تحقیقی به 1398شجاعی )(. 10) وده استب انگیزشی پاداش و وری بهره درون سازمانی گویه 

كه رفتار نتایج نشان داد . پرداخت یانسان منابع یدرون یها پاداش یانجیم ریمتغ نقش به توجه با كاركنان یماندگار بر یاخلاق

داشت. رفتار رهبری اخلاقی بر ماندگاری كاركنان با توجه به نقش  میمستقر ماندگاری كاركنان تاثیر رهبری اخلاقی ب

داشت. همچنین رفتار رهبری اخلاقی بر پاداش های درونی منابع  میرمستقیغ های درونی منابع انسانی تاثیر میانجی پاداش

 (.18داشت ) میمستق ی منابع انسانی بر ماندگاری كاركنان تاثیرهای درون داشت. همچنین پاداش میمستقانسانی كاركنان تاثیر 

به  یهای سازمان تحول گرا در پرداخت پاداش یارهایمع یو رتبه بند ییشناساای با عنوان  ( مطالعه1397فتوحی اردكانی )

نتایج  انجام دادند. زدین : امور شعب بانک تجارت شهرستایكاركنان مطالعه مورد زشیآن بر انگ ریمنظور بهبود عملکرد و تاث

شاخص معیارهای عملکردی ) خلاقیت كاربردی، شایستگی و تخصص، كیفیت كار  5شاخص از  3دهند كه  نشان می

 كنند درصد میزان انگیزش شغلی در اداره امور شعب بانک تجارت شهر یزد را تبیین می 0/882كاركنان( به طور خالص 

و پاداش  یراهبرد یزیر موفق نظام برنامه یاجرا نیرابطة ب نییتع( در تحقیقی به 1395حاجی ملامیرزایی و همکاران ). (19)

ریزی راهبردی و  ها نشان داد كه بین اجرای موفق نظام برنامه آمده از تحلیل داده دست نتایج بهی پرداختند. منابع انسان یدرون

بودن و تنوع كار است( رابطة مثبت و  اهمیت كار، جالب هایی مانند: مشاركت، پاداش درونی منابع انسانی )كه دارای شاخص

های پاداش درونی )نظیر مشاركت كاركنان در  ی میان برخی مؤلفه دار ی وجود دارد. همچنین رابطة مثبت و معنی دار معنی

د. میان مؤلفة ریزی راهبردی یافت ش بودن وتنوع كار و بازخور( و اجرای موفق نظام برنامه ها، اهمیت، جالب گیری تصمیم

ی  دار ریزی راهبردی، رابطة معنی های پاداش درونی( با اجرای موفق نظام برنامه استقلال و آزادی عمل در كار )از مؤلفه

 و رهبر یها ارزش جهینت: اخلاق به توجه با یسازمان جو( در تحقیقی به بررسی 2011و همکاران ) 1دیکسون (.3) دست نیامد به

با  های درونی منابع انسانی رفتار رهبری اخلاقی و پاداشپرداختند و دریافتند كه  كند می منعکس را آنها كه ییها وهیش

انجام داد.  بررسی راهبرد و سازوكارهای انگیزش و پاداش( پژوهشی با عنوان 2019) 2لاریسا(. 20یکدیگر رابطه دارند )

های تشکیل و  پیوندد. بنابراین فعالیت نمی ها به وقوع فعالیت توسعة سازوكارهای ایجاد انگیزه و انگیزش در سازمان تنها در

فعلی و  شود و بر وظایف نیروی كاری همیشه در شخصیت افراد در بلندمدت تثبیت می توسعة سازوكارهای انگیزه و تشویقی

 .(21) كند چشم انداز سازمان نظارت می

                                                           
1
 Dickson 

2
 Larsiya 
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 عوامل ،2017 تا 2004 از خدمات جبران تیریمد نةیزم در تانتشارا لیتحل عنوان با یپژوهش در (2019) 1سوار و کیپتنا

 .(22) كردند یمعرف پاداش و خدمات جبران بر مؤثر ابعاد عنوان به را یفرد عوامل و یطیمح

 

 روش بررسی 

 .است پرداختهها  آوری داده جمع به پیمایشی قاتیتحق وهیش به كه است یكاربرد قاتیتحق جزء زین هدف نظر از قیتحق نیا

گلوله  روش از استفاده با نمونه انتخاب كه باشد می رفسنجان یپزشک علوم دانشگاهاز كاركنان  نفر 144 شامل یآمار جامعه

 20صورت پذیرفت. به این صورت كه بعد از انتخاب اولین فرد )با ویژگی های دارای سابقه مدیریتی و سابقه خدمت  برفی

نی( از وی پرسیده شد چه كسی می تواند در این زمینه كمک بیشتری را ارائه دهد تا سال و بیشتر، و فعال در بخش منابع انسا

 یمختلف ابزارهای ازاین پژوهش،  درنفر به اشباع نظری رسید.  10به وی مراجعه شود، كه تا انتها همین روند ادامه داشت و تا 

 :از دان عبارت ابزارها نیا. شد استفاده ازین موردهای  داده گردآوری برای

 كتب، لیقب از مکتوب مدارك و اسناد به مراجعه)بخانه ای كتا مطالعات قیطر از پژوهش نیا در مطالعات كتابخانه ای:-1 

 شناسایی شدند. عوامل، ... (و مجلات

ناسایی با استفاده از دو پرسشنامه به شناسایی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری عوامل و تعیین اولویت بندی عوامل ش :پرسشنامه-2 

 شبکه لیتحل ندیفرا یخروجو از تکنیک دیمتل فازی برای تجزیه و تحلیل داده ها،  شده از سوی خبرگان پرداخته شد.

(DANP) شد استفاده.  

 

 یافته ها

 علوم دانشگاه در انسانی منابع درونیهای  پاداش بر موثر عوامل بندی اولویت و با هدف كسب نظر خبرگان درباره شناسایی

های قطعی، خبرگان ی، پرسشنامه اول تهیه شد. استفاده از متغیرهایی با ارزشفاز متلید روش از استفاده با رفسنجان پزشکی

-كند. به همین دلیل، واضح است كه متغیرهای كیفی، آزادی عمل بیشتری را به خبرگان مینظر دچار مشکل میرا در اظهار

مشکلات فوق را تا حدودی حل خواهد نمود. نظر افراد  "زیاد"، "متوسط" ،"كم"دهد. استفاده از متغیرهای كیفی مانند 

نسبت به متغیرهای كیفی مانندكم یا زیاد، یکسان نیست. از آنجا كه خبرگان دارای خصوصیات متفاوت هستند بنابراین از 

تحلیل متغیرها ده شود، تجزیه و های متفاوت پاسخ داها بر اساس ذهنیتهای متفاوتی نیز برخوردارند و اگر به گزینهذهنیت

ها پاسخ خواهند داد. لذا باشد. ولی با تعریف دامنه متغیرهای كیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به سوالفاقد ارزش می

(، زیاد 3،4،6،7(، متوسط )0،0،2،4شود: كم )تعریف می 1ای شکل متغیرهای كیفی به صورت اعداد فازی ذوزنقه

(6،8،10،10 .) 

                                                           
1
  Patnaik & Suar 
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 . تابع عضویت متغیرهای زبانی1شکل 

 

 (. 1ل جدو، شناسایی شدند )شدندآوری  جمع نظر ده نفر از خبرگان از استفادهبا  كهنه عامل  نخست، پژوهش دراین

 

 رفسنجان پزشکی علوم دانشگاه در انسانی منابع درونیهای  پاداش بر موثر عوامل. 1 جدول

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

خواسته شد  خبرگاناز . عامل پرداخته شد نههر یک از این  یسه و تعیین برتریبه مقا خبرگان از نفر ده با استفاده از نظرسپس 

برتری (. 2 جدول) بر یکدیگر را براساس یک متغیر زبانی اعلام كنند عواملكه نظر خود را در مورد ارجحیت هر یک از این 

د نظر خود را به نتوانمی ، خبرگانن روشاین است كه با استفاده از ای ،عدد به صورت یک خبرگاناین كار نسبت به بیان نظر 

به همین دلیل از مفهوم فازی در این  .دنبگیر نظر دررا قطعیت موجود  د و به نوعی عدمنصورت یک بازه عددی بیان كن

 . این عوامل پرداخته شد بندی در نهایت با استفاده از تکنیک دیمتل فازی به دسته. پژوهش استفاده شد

 
 خبرگان  نی برای اعلام نظرمتغیر زبا. 2 جدول

 خیلی زیاد زیاد زیاد نسبتاً كم كم خیلی عبارات كلامی

 (9،9،8) (8،7،6) (6،5،4) (4،3،2) (1،1،1) مقادیر فازی

 

 كد عوامل

 C1 عوامل فردی

 C2 مدیریتی عوامل

 C3 رفتار رهبری اخلاقی

 C4 ریزی راهبردی موفق اجرای برنامه

 C5 ساز كارهای انگیزه كاركنان

 C6 شرایط محیط كار

 C7 تناسب شغل و شاغل

 C8 دهی استفاده از نظرات كاركنان در نحوه پاداش

 C9 اعطای پاداش با ارزش
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شود، اقدام به مشخص كردن اثر هر معیار بر معیار دیگر در گام بعد، برای ساخت نظرسنجی، از هر پاسخ دهنده خواسته می

( می باشد كه در حقیقت از میانگین ساده نظرات همه افراد õ ، ساخت ماتریس تصمیم گیری اولیه )كند. در گام سوم

 ابعاد فازی مثلثی هستند.  ij õ(= lij, mij, uijشود كه در آن )استخراج می

 (1                                                                   )                       × ∑ ã𝑖𝑗
𝑃𝑝

𝑝=1 1

𝑃
  =ij õ                        

(2 )                                                                      õ =

[
 
 
 
 
õ11 õ12 õ13 … õ1𝑛

õ21

õ31

⋮

õ22

õ32

⋮

õ23

õ33

⋮

…
…
⋮

õ2𝑛

õ3𝑛

⋮
õ𝑚1 õ𝑚2 õ𝑚3 … õ𝑚𝑛]

 
 
 
 

 

 

شود. در گام ششم، اقدام به غیر ماتریس برای هر حد فازی محاسبه میو  گام چهارم و پنجم، ماتریس نرمالیز )بهنجار( شده

هفتمین گام، در این تکنیک محاسبه حد آستانه است. برای حذف كردن معیارهای كم اثر شود. فازی كردن اعداد فازی می

در گام شود. ها مشخص میشود. در روش دیمیتل، حد آستانه مشتركی برای تمامی درایهاز حد آستانه استفاده می در مدل

ثیرپذیری أبرای هر شاخص، میزان ت Dهاست و سایر شاخصر ثیرگذاری آن شاخص بأرای هر شاخص، شدت تب R هشتم،

دهد و ثیرگذار را نشان میأهای تمراتب شاخص سلسله Rها از نظر مقدار ترتیب شاخص .هاستآن شاخص از سایر شاخص

،  Rj +Diو  Rj- Diبعد از محاسبه  .كندثیرپذیر را بیان میأهای تصمراتب شاخ سلسله D ها از نظر مقدارترتیب شاخص

، ثیرگذاریأمیزان ت 3 در جدول گیری است.نمودار شدت اثر گذاری و اثر پذیری رسم شده كه در واقع مبنای تصمیم

مشخص است.  ثیرپذیریأثیرگذاری و از نظر تأشدت هر شاخص از نظر تو ثیر برای هر عامل أو ت)اهمیت(  تاثیرپذیری، تعامل

ها دارد و همچنین شاخصی كه بیشترین را دارا باشد، بیشترین تعامل را با سایر شاخص D+Rشاخصی كه بیشترین مقدار 

 .ها خواهد داشتر را بر سایر شاخصثیأرا برخوردار باشد؛ بیشترین ت D-Rمقدار 

 

 (Rj و Di) . محاسبات3جدول 

R & D C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

 D+R 71/15 07/17 47/14 18/14 04/14 53/14 80/13 34/13 43/12)اهمیت(

 D-R 77/0 82/2- 42/0- 07/0- 23/0 24/0- 39/0 46/0 70/1)تأثیر(

 D 24/8 12/7 03/7 05/7 14/7 14/7 10/7 90/9 07/7تأثیر پذیری 

 R 47/7 94/9 45/7 13/7 90/6 39/7 70/6 44/6 36/5تأثیر گذاری 
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ها شوند كه مقادیر آنمحاسبه می  4و  3های و با استفاده از رابطه  Di - Rjو Rj  ،Di همچنین به منظور شناسایی عوامل علی،

 درج شده است: 4در جدول 

(3                           )                                                                            ∑ �̃�𝑖𝑗
n
j=0=Di                                                                                  

 (4                                                                     )                                ∑ �̃�𝑖𝑗
n
i=0 =jR                                                         

 

 . تعیین عوامل علی4جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 عامل

Di - Rj 77/0 82/2- 42/0- 07/0- 23/0 24/0- 39/0 46/0 70/1 

 علت علت علت معلول علت لمعلو معلول معلول علت نوع عامل

 

Di)املش هاX در نمودار عِلی محور  + Rj)𝑑𝑒𝑓 یا اهمیت آن عامل در سیستم  است كه مقدار آن همیشه مثبت بوده و وزن

Di)ها شاملY دهد و محور را نشان می − Rj)𝑑𝑒𝑓 بوده كه اگر مثبت باشد عامل تأثیرگذار قطعی بوده و در غیر این 

 شاخص، 4و  3طبق جداول (. 1)نمودار  شود در سیستم یاد می از آن با نام نسبت اثرگذاری .ر قطعی استصورت تأثیرپذی

اعطای  شاخص نیزدارد و عوامل  را با سایرتاثیرپذیری باشد، بیشترین میرا دارا  D+Rكه بیشترین مقدار  مدیریتی عوامل

  .دارد عوامل را بر سایر گذاری ثیرأشد؛ بیشترین تبامیرا برخوردار  D-Rكه بیشترین مقدار  پاداش با ارزش

 

 
 نتایج تاثیر گذاری و تاثیر پذیری عوامل . 1 نمودار
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موثر بر  عامل ترین مهم انتخاب برای معیار نه تأثیرگذار وزن سطح به دستیابی برای (DANPشبکه ) تحلیل از فرایند

 دهد می نشان ها یافتهشد.  استفاده DANP، از DEMATEL از نفوذ شبکه ساخت اساس انسانی، بر منابع درونیهای  پاداش

 (.5( دارند )جدول C1فردی ) ( و عواملC3اخلاقی ) رهبری (، رفتارC2مدیریتی ) عوامل به بیشتری توجه متخصصان كه

 

 DANPروش  در نهایی اوزان . ماتریس5جدول 

CRITERIA C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

C1 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 

C2 204/0 204/0 204/0 204/0 204/0 204/0 204/0 204/0 204/0 

C3 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 191/0 

C4 087/0 087/0 087/0 087/0 087/0 087/0 087/0 087/0 087/0 

C5 082/0 082/0 082/0 082/0 082/0 082/0 082/0 082/0 082/0 

C6 096/0 096/0 096/0 096/0 096/0 096/0 096/0 096/0 096/0 

C7 079/0 079/0 079/0 079/0 079/0 079/0 079/0 079/0 079/0 

C8 073/0 073/0 073/0 073/0 073/0 073/0 073/0 073/0 073/0 

C9 061/0 061/0 061/0 061/0 061/0 061/0 061/0 061/0 061/0 

 

 تقریباً. گیرد می قرار سنجش مورد شوندگان پرسش پاسخ اعتبار آن وسیله به كه است مکانیزمیی، نرخ ناسازگارین همچن

 تعیین و مقایسه در ناسازگاری و خطا هرگونه و پذیرد صورت می گیرنده تصمیم اولیه قضاوت اساس بر محاسبات تمامی

 سازگاری نرخ كه صورتی در .سازد می مخدوش را محاسبات از هآمد بدست نهایی نتیجهها  شاخص وها  گزینه بین اهمیت

  (.6)جدول  گردد می تاییدها  دهنده پاسخ اعتبار و است مقایسات در سازگاری بیانگر باشد، كمتر یا 1/0

 اصلی مورد بررسی معیارهای با رابطه . ضریب ناسازگاری در6 جدول

 متغیر موردبررسی گاریضریب ناساز قبول مقدار قابل پذیرش یا عدم پذیرش

 نسبت به هدف عوامل مورد بررسی I.R≤0.1 0463/0 قبول
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 1/0مورد بررسی كمتر از  یارهایمعشود بر اساس رابطه بالا ضریب ناسازگاری برای نشان می دهد می 7طور كه جدول  همان

 رهبری آن رفتار از پس ( و204/0رگذار )تأثی وزن بیشترین مدیریتی دارای عوامل خاص، طور باشد. بهاست و مورد تائید می

 ( است.061/0ارزش به طور متوسط كمتر از ) با پاداش تأثیرگذار اعطای وزن سطح ( است.199/0اخلاقی )

 

 نهایی عوامل مورد بررسی بندی . وزن نهایی و اولویت7جدول 

 ها نام شاخص وزن نهایی لویتوا

 عوامل فردی 191/0 3

 مدیریتی عوامل 204/0 1

 رفتار رهبری اخلاقی 199/0 2

 ریزی راهبردی موفق اجرای برنامه 089/0 5

 ساز كارهای انگیزه كاركنان 082/0 6

 شرایط محیط كار 096/0 4

 تناسب شغل و شاغل 079/0 7

 دهی استفاده از نظرات كاركنان در نحوه پاداش 073/0 8

 اعطای پاداش با ارزش 061/0 9

 

 قابل مشاهده است. 2عوامل مورد بررسی در پژوهش در نمودار  وزن نهایی و رتبه بندی

 

 

 

 

 

 

 . وزن نهایی و رتبه بندی عوامل مورد مطالعه 2نمودار 
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 راهبردیریزی  برنامه اجرای كار، محیط شرایط فردی، عوامل اخلاقی، رهبری رفتار مدیریتی، عوامل 8بر اساس جدول 

 با پاداش اعطای دهی، پاداش نحوه در كاركنان نظرات از استفاده شاغل، و شغل بتناس كاركنان، انگیزه كارهای ساز موفق،

 .دارند قرار نهم تا اول الویت در ترتیب به ارزش،

 

 نهایی عوامل مورد بررسی بندی . اولویت8جدول 

 ها نام شاخص لویتوا

 مدیریتی عوامل 1

 رفتار رهبری اخلاقی 2

 عوامل فردی 3

 شرایط محیط كار 4

 ریزی راهبردی موفق اجرای برنامه 5

 ساز كارهای انگیزه كاركنان 6

 تناسب شغل و شاغل 7

 دهی استفاده از نظرات كاركنان در نحوه پاداش 8

 اعطای پاداش با ارزش 9

 

 نتیجه گیری

 ثیرأبیشترین ت شاعطای پاداش با ارز ها و شاخصبیشترین تعامل را با سایر شاخص مدیریتی عوامل شاخصطبق یافته ها، 

 یاجرا كار، طیمح طیشرا ،یفرد عوامل ،یاخلاق یرهبر رفتار ،یتیریمد عواملهمچنین،  .داردها را بر سایر شاخص )نفوذ(

 نحوه در كاركنان نظرات از استفاده شاغل، و شغل تناسب كاركنان، زهیانگ یكارها ساز موفق، یراهبردریزی  برنامه

  .دارند قرار نهم تا اول تیلووا در بیترت به رزش،ا با پاداش یاعطا دهی، پاداش

می باشد كه با  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشی از جمله عوامل موثر بر تیریمد عامل

 تخدما جبران بر اثرگذارهمخوانی دارد. آنها دریافتند كه عامل مدیریتی عاملی ( 1400) همکاران و یعظم مطالعه

های درونی شناخته  مدیران و رهبران سازمانی به عنوان مهم ترین عوامل موثر بر پاداش(. 17است ) محور پروژههای  سازمان

توانند به میزان بسیار زیادی  گیرند می هایی كه ایشان در خصوص جبران خدمات كاركنان می اند و با تصمیمات و روش شده

 های درونی كاركنان را فراهم آورند.  موثر باشند و زمینه بامعنا شدن پاداش بر درونی كردن پاداش در بین كاركنان
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می باشد كه با  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشی عاملی موثر بر اخلاق یرهبر رفتار

 ( در تحقیق خود دریافت1398شجاعی )(. 20و 18( همسو می باشد )2011( و دیکسون و همکاران )1398تحقیقات شجاعی )

( در 2011و همکاران ) 1دیکسون (.18دارد ) میمستقهای درونی منابع انسانی كاركنان تاثیر  رفتار رهبری اخلاقی بر پاداشكه 

های درونی  پاداش های درونی منابع انسانی با یکدیگر رابطه دارند. تحقیقی دریافتند كه رفتار رهبری اخلاقی و پاداش

توانند زمینه  های اخلاقی می ه میزان زیادی به رفتار رهبران سازمانی بستگی دارد و رهبران هستند كه با اشاعه ارزشكاركنان ب

شود  برانگیخته شدن كاركنان را فراهم كنند و شرایطی را فراهم كنند كه كاركنان احساس كنند كه جبران خدمات آنها می

ها در چارچوب  اصول اخلاقی همچون صداقت و روراستی، تنظیم فعالیت (. در واقع رفتار رهبری اخلاقی و ترویج20)

اخلاقی و اعتماد و تلاش مدیران و رهبران در جهت ارتقای كاركنان و اجازه ابراز عقاید به آنها موجب خواهد شد تا 

نیازهای ارضاء شده  كاركنان از لحاظ درونی برانگیخته شوند و پاداش درونی خود را دریافت كنند و از لحاظ درونی به

 برسند.

شناخته شد كه با  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشی از جمله عوامل موثر بر فرد عوامل

 در( 1400) همکاران و یعظم (.22و17( همخوانی دارد )2019( و پتنایک و سوار )1400مطالعات عظمی و همکاران )

 و کیپتنا (.17ها است ) و پاداش محور پروژههای  سازمان خدمات جبران بر اثرگذارل فردی عاملی ی دریافتند كه عامقیتحق

 عضو هر .كردند یمعرف پاداش و خدمات جبران بر مؤثر ابعاد عنوان به را یفرد عوامل یپژوهش در( 2019) سوار

 عوامل. (22) است خود به مخصوص هاى رجحان و ذهنى هاى برداشت شخصی، هاى انگیزش داراى ،سازمان در كننده شركت

و این عوامل به میزان  دارد قرار پذیرى مخاطره و شخصیت ای، حرفه هویت تحصیلات، میزان درآمد، سن، تأثیر تحت فردى

های درونی آنها  گذارد و افرادی كه تحت تاثیر این عوامل باشند، پاداش بسیار زیادی بر پاداش و جبران خدمات افراد تاثیر می

ها برایش  گیرد و موجب خواهد شد تا فرد به میزان بسیار زیادی تحت تاثیر این عوامل، جذابیت پاداش تحت تاثیر قرار می

 متفاوت باشد.

 کیپتنااست كه با بررسی  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشعاملی موثر بر  كار طیمح طیشرا

 یمعرف پاداش و خدمات جبران بر مؤثر ابعاد عنوان به را یطیمح عوامل خود، پژوهش در دارد. آنها( همخوانی 2019) سوار و

شرایط محیط كار و فضایی كه كاركنان در آن مشغول به فعالیت هستن به میزان بسیار زیادی در جبران خدمات  .(22) كردند

اضی و خشنود باشند و از حضور در سازمان لذت ببرند، كاركنان موثر است و در صورتی كه كاركنان از شرایط محیط كار ر

 از لحاظ درونی برانگیخته خواهند شد و معنی پاداش درونی را درك خواهند كرد.

 رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشاز جمله عوامل موثر بر  موفق یراهبردریزی  برنامه یاجرا

 موفق یاجرا نیب كهدریافتند  یق خودتحق در همسو است. آنها (1395) همکاران و ییرزایملام یجحامی باشد كه با مطالعه 

 و بودن جالب كار، تیاهم مشاركت،: مانند ییها شاخص یدارا كه) یانسان منابع یدرون پاداش و یراهبرد یزیر برنامه نظام

های راهبردی سازمان موجب خواهد شد تا كاركنان در  برنامه .(3) دارد وجود ی دار یمعن و مثبت رابطة( است كار تنوع

                                                           
1
 Dickson 
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های سازمان دخالت كنند و كار برایشان با اهمیت جلوه كند  گیری محیط كار امکان مشاركت داشته باشند و بتوانند در تصمیم

وع در محیط كار و انجام امور و وظایف شغلی خود را در جامعه و سازمان مهم بدانند و برایشان جالب باشد و همینطور از تن

شان برایشان روزمرگی نداشته باشد و  لذت ببرند و بتوانند كه كارهای متنوع و متفاوتی را انجام دهند تا انجام وظایف شغلی

 در نتیجه از لحاظ درونی برانگیخته شده و احساس دریافت پاداش داشته باشند.

می باشد كه با  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشعاملی موثر بر  كاركنان زهیانگ یكارهاوساز

 یفتوح (.21و6و19( همخوانی دارد )2019( و لاریسا )1391(، محمدی و همکاران )1397مطالعات فتوحی اردكانی )

(. 19ی است )انسان منابع یدرونهای  پاداشعاملی موثر بر  كاركنان شزیانگدر پژوهشی دریافتند كه  (1397) یاردكان

های  و انگیزشی نبودن آنها عاملی منفی بر پاداش ها پاداش تیكفا عدمدریافتند كه  یپژوهش در( 1391) همکاران و یمحمد

های درونی كاركنان  بر پاداش انگیزش سازوكارهای و راهبرد ی دریافت كهپژوهش در (2019) سایلار(. 6منابع انسانی است )

كارهای انگیزش كاركنان در محیط كار تاثیر بسیار زیادی بر انگیزه كاركنان و ایجاد حس (. سازو21تاثیر معنی داری دارند )

دریافت پاداش دارد. در صورتی كه سازمان بتواند سازوكارهایی را انتخاب كند كه بتواند زمینه ایجاد پاداش درونی در فرد 

 ور شغلی برانگیخته خواهند شد.را به وجود آورد، موفق عمل كرده و در نتیجه كاركنان برای انجام ام

می باشد كه با  رفسنجان یپزشک علوم دانشگاه در یانسان منابع یدرونهای  پاداشاز جمله عوامل موثر بر  شاغل و شغل تناسب

از جمله عوامل موثر بر  شاغل و شغل تناسبنشان دادند كه ( همسو است. آنها 1391نتایج پژوهش محمدی و همکاران )

ها، استعدادهای  (. تناسب بین شغل و شاغل و اعطای شغل متناسب با دانش، توانایی6ی است )انسان منابع یوندرهای  پاداش

ها  بالقوه و بالفعل در فرد موجب خواهد شد تا كاركنان برانگیخته شده و در راستای تحقق اهداف فردی و سازمانی از توانایی

 های درونی فرد نیز ارضاء شود. اشو استعدادهای خود استفاده كنند و در نتیجه پاد

 در یانسان منابع یدرونهای  پاداشاز عوامل موثر بر  ارزش با پاداش یاعطاو  دهی پاداش نحوه در كاركنان نظرات از استفاده

 نظرات از استفادهدریافتند كه ( همسو است. آنها 1391كه با نتایج پژوهش محمدی و همکاران )است   یپزشک علوم دانشگاه

(. مشاركت دادن كاركنان در 6دهی و اعطای پاداش با ارزش، بر پاداش درونی منابع انسانی است ) در نحوه پاداش اركنانك

های سازمانی و شغلی موجب خواهد شد تا كاركنان احساس موثر بودن داشته باشند و حضور آنها در سازمان  گیری تصمیم

از حضور در سازمان برانگیخته شوند و به معنای واقعی پاداش درونی  برایشان جذاب و لذت بخش باشد و از لحاظ درونی

ارزش پاداش برای فرد چه به لحاظ مادی و چه به لحاظ معنوی بر رفتار و عملکرد وی تاثیر بسزایی دارد و در دریافت كنند. 

كند، به میزان  لی را دریافت میدهد، پاداش درخور و قاب صورتی كه فرد احساس كند در قبال خدمتی كه به سازمان ارائه می

 زیادی برانگیخته شده و از حضور در سازمان لذت خواهد برد. 

؛ بازخورد در كاروجود پرواضح است كه پاداش های درونی منابع انسانی در حیطه مشاركت كاركنان در تصمیم گیری ها؛ 

از ارزش بالایی برخوردار است و برای كسب این  در كار كاركنان استقلال و آزادی عمل؛ و بودن و تنوع كار جالب ،اهمیت

 مهم، تمركز بر عوامل مدیریتی و اعطای پاداش های با ارزش از پیشنهادهای مهم به سازمان هاست. 
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Abstract 

Background and purpose: Internal reward means when a person's work and duties have value for him, 

and paying attention to it increases work motivation. The purpose of this research is to identify and 

prioritize factors affecting the internal rewards of human resources in Rafsanjan University of Medical 

Sciences in 2022. 

Research method: This research was conducted using descriptive-survey studies in the statistical 

population of 144 staff members of Rafsanjan University of Medical Sciences and a statistical sample of 

12 experts until theoretical saturation. To identify effective factors, library studies were used, and to 

influence factors and their prioritization, Fuzzy Dimetal technique and network analysis process were 

used. 

Findings: The findings showed that the index of managerial factors had the most influence with other 

factors and the index of giving valuable rewards had the most influence on other factors. Also, managerial 

factors, ethical leadership behavior, individual factors, working environment conditions, implementation 

of successful strategic planning, employee motivation mechanisms, job and employee fit, using 

employees' opinions in the way of rewarding, giving valuable rewards, respectively in the first to ninth 

priority were placed 

Conclusion: It is very important to pay attention to internal rewards in order to achieve internal 

reinforcements in the work environment. To get this important, management factors and ethical 

leadership behavior should be considered by organizations. 

Keywords: reward, internal rewards of human resources 
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