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 پاداش ستمیفصل دهم: س ❖

کند و به  سازمان صرف میشود و یا در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان و به خاطر نیل به اهداف  به جبران زحمتی که فرد در سازمان متحمل می

سیستم پاداش باید    دهد . های کاری جدیدتر و بهتر ، سازمان به فرد پاداش می ها و روشتلافی خلاقیت و ابتکارات وی برای یافتن و به کارگیری رویه 

 پاداش  ازده را برای سازمان ممکن سازد.ای باشد که حداکثر بکارا و اثربخش باشد و به عبارت دیگر تخصیص و اعطای پاداش در سازمان باید به گونه 

احترام آنها    ی و ادا   یقدرشناس  نیو با ا  کند،یم  یآنها سپاسگزار  یستگیاست که با استفاده از آن سازمان از کارکنان خود به خاطر شا  یاله یدر واقع وس

 .دینمایم ق یرا به ادامه کار خود تشو

 )درونی و بیرونی( انواع پاداش :   ✓

 . خود فرد استاین پاداش منشاء  درونی :پاداش های  ✓

 مشارکت در تصمیم گیری ها  .1

 استقلال  آزادی عمل در کار .2

 مسئول بودن  .3

 کار جالب .4

 امکان فرصت برای رشد شخصی  .5

 تنوع وظایف  .6

 است . مرتبط فرد وجود خارج از  با این پاداش ریشه و سرشت  )نقدی و غیرنقدی( پاداش های بیرونی :   ✓

 پاداش بر مبنای عضویت ،  مبنای عملکردپاداش بر :  پاداش نقدی  -

 های تشویقی،افزایش تولید یا عملکرد بهتر ،تکه کاری،طرح)کمیسیون(العمل کاریحق : پاداش بر مبنای عملکرد شامل

ارشدیت، سهیم کردن ، پرداخت به خاطر حفظ نیروها،پرداخت به خاطر  هزینه زندگی  افزایش حقوق بخاطر تورم و  :  پاداش بر مبنای عضویت شامل

 کارکنان در سود، بیمه و سایر مزایا

 عنوان شغلی بهتر،رییس دفتر،حق انتخاب وظایف،حق انتخاب همکارانتجهیزات اداری مناسبتر، پاداش غیر نقدی : -

   یرونیو ب یدرون یهاپاداش  انیتفاوت م ✓

پاداش کار در ذات کار و    یعنیاست که او خواهان آن است.    یفرد ارزش داشته باشد، انجام آن کار اجر و پاداش  یبرا   ذاتا   یاگر کار  : ی  درون  پاداش

  ی به سو یدرون زه یانجام کار وجود ندارد و فرد با انگ یبرا  یبه نظارت شخص ثالث  یازین گریباشد د یاگر پاداش درون نی. بنابراباشدیآن م نفکیجزء لا

 و آرامش.  تیعمل و استقلال، احساس رضا ی احسان آزاد ،یستگیو شا  اقتیاحساس ل  ،یاحساس در به انجام رساندن کار. رودی هدف م

  ی رون یپاداش ب  گرید  انیارتباط دارد. به ب  یخارج از وجود و  زیبه چ  رونیکه منشاء آن خود فرد است پاداش ب  یدرون  ی هابرخلاف پاداش  :یرونیب  پاداش

  تا   ت در دست مسئولان اس  یرو ابزا  له یوس  یرونیپاداش ب  این دلیل،به  و    ست یفرد با پاداش همراه ن  ی برا  طور ذاتیبه  در شغل ندارد و انجام کار    شهیر

  ی نقد  ی هاکوپن، پرداخت  ، ینقد  زه یحقوق و دستمزد، انعام، جابه طور مثال می توان به  که  مند نمایند  هدف   در جهت اهداف سازمانرا  رفتار کارکنان  

 اشاره نمود . نمودن کارکنان در سود میو سه   دیتول   شیافزا لیبه دل

 پاداش  یو اعطا مبانی ✓

  ت یو در واقع عضو  بوده   نیجز ا  قتیحق  یولباشد  میو عملکرد موثر آنها    یستگیپاداش به کارکنان، شا  یاعطا  یمعمولاً مبنا  :  در سازمان  تیـ عضو1

 از عملکرد آنها بوده است.  یعامل مهمتر شه یافراد در سازمان هم
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م   یکارکنان، خسارات  بتی غ  ای  ریتأخ  :  ـ حضور در سازمان2 متوجه سازمان  دلیل  دینمایرا  به همین  با  ستمیس  و  شود که در    یطراح  یطور  دیپاداش 

موثر    بتیکاهش غ عامل مهم  ستمیگردد که س  ینیبش یپ  یریتداب  بوده وکارکنان  اولاً  ثان  شود سازمان    ی اعضا  ت یرضاایجاد  در    یپاداش  ا  اً یو    ن یدر 

 ه شوند. یو کارکنان نامنظم تنب ق یکه به طور منظم در سازمان حضور دارند تشو ینکارکنا ستمیس

نقش    نیمهمتر  د یشا  و   شودیم  تیاست که در سازمان رعا  ی اصول  نیتریاز منطق  یکی  ت،یپاداش از سازمان به خاطر کار و فعال  افتیدر  :  ـ عملکرد3

 . گذاردیدر عملکرد کارکنان مانتظار دریافت پاداش است که  یابالقوه  ریپاداش تأث  ستمیس

سنتی دیرینه و  پاداش  و اعطای    ص یتخص  ی برا  یاریمعتعیین ارشدیت)سنوات خدمت(به عنوان    ،یکارگرو همچنین  و    یدر مشاغل دولت  :   ت یـ ارشد4

 است.  قیدق یریگاندازه   تیسهولت محاسبه و قابل  اریمع نیا  یهاتیاز مزو است  متداول 

 .گرددیم ن ییعپاداش تآنها  تی دارند متناسب با وضع یخاص نه یدر زم ویژه های مهارت و دانش  و عالی   لاتیاشخاص که تحص  یبرا  : ـ تخصص5

 .گرددیم ینیبش یپ یخاص یهاالعاده است که تحت عنوان اضافه پرداخت و فوق یگرید اریکار مع یو سخت یدگی چیپ : کار ی ـ دشوار6

 یریگمیو قضاوت و تصم  تی به ابتکار و خلاق  ازیو ن   ستند ین  یمشخص  ت یماه  ایچهارچوب    ی وجود دارند که دارا  یمشاغل   :ی  ریگم یـ قضاوت و تصم7

 باشد.  شتری ها بپرداخت دی وجود داشته باشد با شتریبه ابتکار عمل ب ازیهر چه ن  نیبنابرا. دارند 

 نقش پاداش  در مدل پورتر و لاولر   ✓

نظر  پورتر انگچون مزلو، هرزبرگ، مک   یدانشمندان  اتیو لاولر  باهم ترک   زشیکللند و وروم درباره    یجامع طراح  ی کردند و براساس آن مدل  بی را 

 نشان داده شده است.   یخوبه ب  تیرضاو  پاداش، عملکرد ان ینمودند که در آن رابطه م

کارمند و   ی: ارزش پاداش برا  است ریتلاش تابع دو متغ  زانیمکند که بیشتر جنبه انگیزشی دارد . : انرژی و نیرویی که کارمند صرف انجام کار می تلاش

 ارزش پاداش بستگی به میزان جذابیت و مطلوبیت پاداش برای فرد دارد و در افراد متفاوت است. در صورت تلاش.  افتیاحتمال در

شود اما میان این دو تفاوت وجود دارد یعنی منظور از تلاش  تلاش منجر به عملکرد میر چه  گیری تلاش است و اگ: نتیجه واقعی و قابل اندازه   عملکرد

که از    یفرد  و تصور  یهاییو توانا  تایتابع دو عامل خصوص  ملکردع  کوشد تا حاصل شود و عملکرد آنچه واقعا حاصل شده است . آنچه کارمند می

 .  شودیم یرونیو ب یدرون  ی هاعملکرد منجر به پاداش ت یدر نهارود و بشمار مینقش خود دارد 

 : عملکرد، منتهی به دریافت پاداش می شود .  پاداش

ه  نمایید همان پاداشی است که انتظار داشت مناسب باشد و رضایت فرد به این بستگی دارد که آیا پاداشی که دریافت می: پاداش باید از نظر فرد    رضایت

 شود که به فرد پاداش مورد نظر داده شود. پاداشی که کارمند دریافت می کند به تنهایی برای او کافی نبوده و فقط در صورتی حاصل میاست. بنابراین 
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 موثرپاداش سیستم های ویژگی ✓

 :  برخوردار باشد ریز یهایژگیبه اهداف موثر است که از و لیدر ن  یهنگام پاداش

 در رفتار او نخواهد داشت. یریکارمند مهم و با ارزش نباشد تأث  یاگر برا : ت یاهم •

 داد. ریی کاهش عملکرد موثر تغ ای شیپاداش را متناسب با افزا زانیم ایبتوان مقدار  د یکه با یمعن ن یبه ا : انعطاف •

  تی رفتن ارزش و اهم  نیاز ب  ایپاداش باعث کاهش    کیمکرر    یاعطا  یعنیآن است    یپاداش بازده نزول  یاز مشکلات در اعطا  یکی  :  )دفعات(  یفراوان •

 باشد بهتر است. شترینداشته باشد هر چه تعداد دفعات آن ب یمشکل نیکه چن یدر صورت گرددیآن م

پاداش موثر    رنده یدر شخص گ  زه یانگ  جاد یو ا قی باشد نه تنها در تشو انیکه نما  یفرد مشهود و ملموس باشد پاداش  یموثر است که برا  یپاداش  :   یآشکار •

  ی هااز راه   یک ی  غاتی. به راه انداختن تبلآوردیبه وجود م  زیپاداش هستند ن  یکه شاهد اعطا  یو آثار مثبت را در کسان  ساست بلکه معمولا همان احسا

 پاداش است.  یآشکارساز

در داخل   نی در حد متعارف در اجتماع و صنعت باشد و همچن  دیپاداش با  گریباشد به عبارت د  گرید  یهابا سازمان  سهیقابل مقا  دی با  :  منصفانه  عیتوز •

 عادلانه باشد. دیبا زیسازمان ن

هایی است که اعطای پاداش برای سازمان در بر دارد و بدیهی است که از  هزینه   یکی از نکات بسیار مهم در طراحی هر سیستم پاداشی،  هزینه مناسب :  •

 های کم هزینه قابلیت تکرارپذیری دارند .تر هستند که هزینه کمتری داشته باشند چرا که پاداشهایی مطلوب،پاداشنظر سازمان 

 ی برابر  هی نظر ✓

   .آوردیخود به عمل م تیاز وضع ریاست که او به شکل ز ییهایابیتابع ارز دیریگیم شیکه فرد در سازمان پ یرفتار ، یبرابر ه ینظر بنابر

به  1 مـ من  و مهارت  ات،یتجرب  لات،یتحص  دهم؟یسازمان چه  اخت  ییهاتخصص  م  اریکه در  قرار  ن  دهمیسازمان  که صرف آن    یو وقت  یانرژ  رویو 

 ؟ است  زانیبه چه م کنمیم

 . کنمیم افت یمشابه در سازمان دارند( در تیکه وضع یبا کسان سه ی)به خصوص در مقا ییهاچه پاداش دهد؟یـ سازمان به من چه م2

وجود دارد که بر اساس قضاوت و برآورد او دو    یبرابر دهدیو آنچه سازمان به او م  دهدیآنچه او به سازمان م نیب  کندیکه احساس م  یهنگام  کارمند

 فرد به سازمان. یهان نسبت به داده ستاده فرد از سازما یبه سازمان مساو  گرانیاز سازمان نسبت به داده د گرانیستاده د ت نسب

و در حالت مخالف فرد    باشدینسبت به سازمان م  یو نگرش منف  یتینارضا  جهیاو از سازمان باشد نت  یهااز ستاده   شتریکارمند به سازمان ب  یهاداده   اگر

 خود دارد. شتریب یافتیاحساس گناه نسبت به در


