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 چکیده

استان کردستان بود، که  مالیاتیدر اداره کل امور  کارکنان زشیبرنامه جبران خدمات و انگ نیرابطه ب ییشناسا یپژوهش در پ نیا

فصل دوم  رهایمتغ یاتیو عمل یمفهوم فیشده و بعد از تعر نیتدو اتیضرورت موضوع، اهداف و فرض نیمسأله و تدو انیبعد از ب

 یشغل زشینگجبران خدمت و ا ریمرتبط با دو متغ ینظر ینگاشته شد. در فصل دوم ابتدا مبان اتیفرضاهداف و  یدر راستا

 هیرا کل یشد. جامعه آمار یو مدل پژوهش طراح یچارچوب نظر یو خارج یداخل یتجرب یهانهیشیشد، پس از مرور پ یبررس

نفر به عنوان نمونه  361اند، بر اساس فرمول کوکران داده لی( تشکفرن 482)3131کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان در سال 

اطلاعات پرسشنامه بوده که بعد  یانجام شده است.  ابزار گردآور یاز نوع همبستگ یفیبه روش توص شدند؛ پژوهش نییتع یآمار

کرونباخ استفاده شد که  یها از آلفا مهپرسشنا ییایسنجش پا ی. برا دیگرد عیتوز انیپاسخگو نیدر ب ییایاز برآورد اعتبار و پا

 لیبه دست آمد بعد از تکم 6882 یشغل زشیو در پرسشنامه انگ 6886جبران خدمت  یمقدار آلفا در پرسشنامه سبرنامه ها

به  رهیچند متغ ونیرگرس لیو تحل رسونیپ یهمبستگ بیضر یآمار یو آزمون ها  SPSS20 پرسشنامه ها با استفاده از نرم افزار

که مورد انتظار محقق بود، همان طور  اتیآزمون فرض جیقرار گرفتند که نتا  لیو تحل هیگام به گام( محاسبه و مورد تجز وشر

( به مراتب بیشتر از مقدار ضریب توزیع 38261) میجبران خدمت مستق یضریب توزیع برنامه ها B نشان داد که بر اساس مقدار

جبران  یباشد. مقدار بتا آنها نیز گویای این مطلب بود که دخالت دادن برنامه ها می میمستق ریجبران خدمت غ یبرنامه ها

است. زیرا  میمستق ریجبران خدمت غ یو  بیشتر از دخالت دادن برنامه ها میدارای سهم و نقشی به شکل مستق میخدمت مستق

در  38261به اندازه  میجبران خدمت مستق یابر اساس بتای بدست آمده به ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار برنامه ه

جبران  یگردد. هم چنین به ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار برنامه هاایجاد می  میانحراف معیار انگیزش شغلی تغییر مستق

 در انحراف معیار انگیزش شغلی تغییر ایجاد می شود 68128 میرمستقیخدمت غ

 .میمستق ریجبران خدمت غ یبرنامه ها م،یجبران خدمت مستق یبرنامه ها ،یشغل زشیها: جبران خدمت، انگواژه دیکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 مقدمه 

منابع انسانی از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر موفقیت یا شکست یک سیستم اجتماعی است . این منابع انسانی هستند که 

ضامن بقا ء، عامل تاثیرگذار و رمزموفقیت یک سیستم هستند ، عامل منابع انسانی می تواند منابع فیزیکی و مادی را به هدر داده 

: 3188را بارور کند منابع انسانی از اصلی ترین دارایی های سازمان ها است)یوسفی و عرفانی،  و اتلاف کند، از بین ببرد یا آن

(. افراد انسانی نه 6: 3114(. منابع انسانی جزء دارایی هاست که مستلزم مدیریت شایسته و مناسب است)هرسی و بلانچارد،61

 یکه برا ییرهایاز متغ یکی(. 81: 3116نجام کار با هم متفاوتند)مارک،فقط از لحاظ توانایی انجام کار بلکه از لحاظ علل یا اراده ا

گردد. جبران خدمات عبارت  یرمیتعب یمختلف یکارکنان در سازمان ها مهم است جبران خدمات است.  جبران خدمات به معان

د استخدامی دریافت می است ازتمام اشکال پرداخت مالی و خدمات ملموس و مزایایی که کارکنان بعنوان یک طرف قراردا

(. واز آنجا که سیستم های جدید حقوق و دستمزد با توجه به استراتژی کسب و کار و مسائل 6: 4662دارند)میلکوویچ ونیومن،  

محیطی به سوی انعطاف پذیرتر شدن حرکت کرده اند، ترکیب های متفاوت پرداخت )نقدی، سهام، مزایای رفاهی وغیره (شکل 

مطرح  ییکایدر کتب آمر شتریاست که ب یجبران خدمات واژه ا تیریمد )423: 3181 ،یشیپور درو یعل و یگرفته است)مشبک

است که نظام جبران  یباشد .ضرور یحقوق و دستمزد م تیریپرداخت ، مد تمیس یکه ادعا شده است . واژه ها یشده در حال

که با توجه  ریتعب نی. با ا شودیرا شامل م یمال ریو غ یمال یایمزا دیبلکه کل ستین ایکه صرفا حقوق و مزا یخدمات با مفهوم

دارند لذا نظام  یکار یزندگ تیفیو ک یزندگ تیفیک یبرا یخاص یجوامع مختلف شاخص ها یفرهنگ و استاندارد زندگ نکهیا

.نظام جبران خدمات  شود ادهیو پ یطراح دیبا یو درون سازمان یبرون سازمان طیمح طیجبران خدمات هر سازمان به تناسب شرا

 یطیمح طیروزمره شرا راتییاز لحاظ تغ نکهیشود و بهتر ا یسازمان به تناسب طراح راتییتغ ریبا سا یمقتض دیبا ندر هر سازما

 یانسان یروین رهیذخ یانسان یروین انیو قابل انعطاف باشد و جر ایپو دیبا یسازمان یساخت ها ریز رینظام جبران خدمات و سا

گردد که  یاطلاق م یو ارزش یافتیاستخر آب تشبه کرد . جبران خدمات به هر نوع در ایمنبع  کیبه  توانیرا م سازمان کی

کند. جبران خدمات نه فقط شامل دریافتى هاى  یم جادیا ایسازمان، پرداخت  یسازمان در قبال انجام کار افراد برا ایکارفرما 

است مى باشد، مانند شناسایى و مطرح  غلدریافتى هاى دیگر که در طبیعت شبیرونى مانند حقوق و مزایا بلکه شامل تمام 

شدن، ترفیع، فراهم کردن فرصت هاى پیشرفت، شغل غنى و پرمحتوا و شرایط کارى مطلوب و همچنین فرهنگ سازمانى 

،  تیمى یابد )کارل و کازممناسب. اداره حقوق و دستمزد معمولاً به دریافتى هاى مالى که به کارکنان داده مى شود، اختصاص 

( بنابراین ، جبران خدمات به هر نوع دریافتى و ارزشى اطلاق مى گردد که کارفرما یا سازمان در قبال انجام کار افراد 162: 3388

براى سازمان، پرداخت یا ایجاد مى کند؛ جبران خدماتى که سازمان تأمین مى کند شامل جبران خدمات مالى و جبران خدمات 

مالى مى گردد. جبران خدمات مالى مستقیم پول نقدى است که شاغل به صورت حقوق، دستمزد، حق العمل و امثال آن غیر

است که در قالب حقوق، دستمزد و  یدریافت مى کند. جبران خدمات مالى غیرمستقیم و مزایا شامل تمام دریافتى هاى مالى ا

ها یا مزایا بسیار متنوع بوده، شامل  فتىشاغلین نقش مالى دارد. این دریاحق العمل نمى گنجد، اما به طور غیرمستقیم براى 

انواع طرح هاى بیمه، طرح هاى بازنشستگى، خدماتى که سازمان ارائه مى دهد و امثال آن مى گردد. جبران خدمات غیرمالى به 

یت و لذتى است که براى شاغل از . جبران خدمات غیرمالى که از شغل حاصل مى شود و آن رضا3دو گروه تقسیم مى شود: 

. جبران خدمات غیرمالى که از محیط شغل فراهم مى شود و 4انجام وظایف شغلى معنى دار و پراهمیت حاصل مى گردد؛  طریق

آن، شامل فراهم کردن شرایط و محیط و فرهنگ سازمانى مناسب است به طورى که کارکردن در آن شرایط و فرهنگ براى 

،  یمهم کارکنان مانند نیازهاى اجتماعى برآورده گردد )نو و موند اىباشد و همچنین کمک کند تا نیازهشاغلین خوشایند 

(. افرادى که براى انجام کار به استخدام سازمان در مى آیند، فقط به دلیل دریافت پول یا حقوق و مزایا، ساعت ها به 232: 3381

نیازهاى اجتماعى، مطرح شدن، کسب  نندرضاى نیازهاى سطوح بالاى خود ماکار نمى پردازند، بلکه علاوه بر آن به دنبال ا

موفقیت مى باشند. بسیارى افراد هستند که با وجود عدم حقوق مناسب، کار خود را دوست دارند و با نهایت سعى و تلاش به 

ه دلیل شرایط محیطى و یا فرهنگ انجام وظایف خود مى پردازند. برعکس افرادى اند که با وجود حقوق مناسب در یک سازمان ب

نامناسب و همچنین عدم توجه به رشد و تعالى انسان، ارتباط خود را با سازمان قطع مى کنند.  سازمان ها در طراحى  سازمانى

نظام جبران خدمات، اهداف متعددى را دنبال مى کنند و متخصّصان نیروى انسانى سازمان باید شناخت لازم از اهداف و 



  

دستیابى به آنها را داشته باشند. اصولاً اهداف یک سازمان از طراحى نظام جبرانِ خدمات باید جذب و حفظ کارکنان چگونگى 

از  یقبل یکه بر اساس پژوهش ها ییرهایاز متغ یکی(. 166: 3388،  تیشایسته و همچنین افزایش انگیزه آنها باشد)کارل و کازم

نیروی جهش دهنده و حرکت ساز انسان را انگیزه  ،است. نویسندگان موتور محرک  زشیانگ ردیپذ یم ریبرنامه جبران خدمات تاث

درصد انگیزه تاثیر گذار است .انگیزش از موضوعات اساسی و  86درصد تلاش و  46او می دانند و عقیده دارند در هرموفقیتی 

کننده  وانمندکاربردی ترین شکل دانش ابزاری تمورد توجه در مدیریت نیروی انسانی است و رشد قابلیت های انسانی به عنوان 

در جهت تسهیل پیشبرد اهداف اقتصادی، اجتماعی و سیاسی سازمانها در آمده است. انگیزش یکی از ابزارهای بسیار مهم در 

نی شده القای کارکنان برای تولید نتیجه مؤثر و کار آمد و خلق محیط کاری مثبت و اجرای موفقیت آمیز برنامه های پیش بی

اند. (. انگیزش را بطور عام ، اشتیاق برای تلاش کردن به منظور رسیدن به اهداف تعریف کرده4664است)بسل  و همکاران،

انگیزاند تا به جستجوی اهداف برود.  شود که ایجاد تنش نموده و فرد را بر میفرآیند انگیزش با نیازی برآورده نشده شروع می

(. کارکنان بی انگیزه بهترین برنامه 3188دهد)کرکه آبادی ،کاهش می انیاز را بر آورده کرده و تنش ر اگر این اهداف  بدست آید

کله لند، نیاز به کسب  مك. )31: 3182ها ، اثر بخش ترین ساختار ها و موثرترین منابع را از بین می برند)هزاوه ای و صمدی،

برای موفقیت(؛  نیاز به کسب قدرت )نیاز به وادار کردن دیگران به انجام  موفقیت )انگیزه ممتاز بودن، به نتیجه رسیدن، تلاش

( را ندهند( و نیاز به ایجاد دوستی )تمایل به داشتن ارتباط دوستانه ونزدیک با دیگرارفتاری که اگر وادار نشوند آن را انجام نمی

رامون انگیزش نیازهای زیستن)پرداخت حقوق و مزایا ی (. آلدر فر ، پی3188داند)کرکه آبادی،عامل افزایش انگیزش کارکنان می

(. 321: 3183شغلی و شرایط کاری(، نیازهای وابستگی)تعلامل انسان با محیط(  و نیاز های رشدرا بیان می کند)آرمسترانگ،

ر این های بیرونی)مانند حقوق ودستمزد( موجب کاهش سطح کلی انگیزه می شود. د پاداش( معتقد است که 3368آرچامز)

نظریه چنین استدلال می شود که اگرسازمان از پاداش های بیرونی به عنوان جبران عملکرد برتر استفاده کند، پاداش های 

هدف مدعی هستند که وقتی افراد در تعیین  ن( در نظریه تعیی3313(. لاتام و لاک)433: 3112بیرونی کاهش می یابد)رابینز،

ایی و انگیزش بالاتری خواهند داشت. بر اساس نظریه انتظار فرد در مقابل کاری که انجام می هدف های ویژه مشارکت دارند ، کار

مهم شامل  یرمتغ 1دهد ، اگر به پیامد با ارزشی دست پیدا کند، به احتمال زیاد به ادامه کار مبادرت خواهد کرد و دارای 

پاداش( می باشد.  پورتر و لاور در مورد عاملیت در  -کوشش جذابیت، عاملیتد )پیوستگی، عملکرد، پاداش( و انتظار ) پیوستگی

پاداش، کوشش فرد، توانایی فرد در  -انگیزش و عملکرد به مؤلفه ها یی مهم شامل ارزش پاداش ها، ادراک احتمال کوشش 

عوامل مربوط به عاملیت، ها، منصفانه بودن پاداش ها، رضایت ، عوامل مربوط به انتظار،  عملکرد،پاداشعملکرد ویژه، ادراک نقش،

و عوامل مربوط به جذابیت توجه می کنند  برابر نظریه نظریه برابری، کارکنان در مورد داده ها و ستانده های شغلی خود در 

 .)36-32: 3182ارتباط با دیگران، به مقایسه می پردازند و نابرابری می تواند بر میزان تلاش آنها تاثیر بگذارد)هزاوه ای و صمدی،

هر جهت، با توجه به اهمیت انگیزه خدمتی کارکنان درهمه سطوح مدیریتی سازمان ها نیاز است بر اساس نظریه های  در

علمی ارائه شده عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان را بررسی و مطالعه نمود، بر اساس یکی از مواردی که بر اساس منابع 

جبران خدمات است برقرار کردن رابطه مناسب بین عملکرد و پاداش، بزرگترین  ردانظری موجود بر انگیزش کاری تأثیر می گذ

رمز منحصر به فرد بهبود سازمانها است ، کوتاهی در اعطای پاداش به رفتار درست می تواند منتج به نتیجه غلط شود، کارکنان 

آن طور که باید سعی و تلاش نمی کنند. در  نبینند یک سازمان وقتی بین کار و آنچه به عنوان پاداش دریافت می دارند رابطه ای

بازار بسیار رقابتی امروز، نیازسازمانها به حفظ نیروی انسانی متخصص بیش از پیش آشکار شده و ارائه پاداش راهبردی درجهت 

مربوط به  مباحث جبران خدمات از چنان اهمیتی در یاز راهها یکی(. پاداش به عنوان 4666وصول به این مهم است. )ساندرز، 

یاد می شود. منظور از قدرت « قدرت پاداش»مدیریت برخوردار است که از آن به عنوان یکی از منابع قدرت مدیر تحت عنوان 

پاداش استفاده از پاداشهای مختلف درونی و بیرونی به منظور کنترل عملکرد افراد است. به عبارتی، مدیر از قدرت پاداش به 

(. سازمان ها برای انگیزش دادن به کارکنان 3333و کنترل رفتار زیردستان استفاده می کند. )رابینز و التر، منظور تاثیرگذاری 

برنامه  -3خود از سیستم های مختلفی استفاده می کنند. چهار نوع سیستم رایج در سازمانهای امروزی وجود دارد که عبارتند از: 

منظمی را به کارکنان به خاطر بهره وری بالاتر، کاهش هزینه ها، یا بهبود  دیقهای سهیم شدن در سود: سازمانها پاداشهای ن

برنامه  -4کیفیت ارائه می کنند. طراحی صحیح چنین برنامه هایی موجب افزایش انگیزه و درگیــــری شغلی کارکنان می شود.



  

ی را که می خواهند، انتخاب کنند. به جای اینکه های مزایای انعطاف پذیر: این برنامه به کارکنان اجـــــازه می دهدکه مزایای

مرخصی: مرخصی همراه با حقوق برای  -1مدیریت حق انتخاب را برای آنها داشته باشد حق انتخاب دردست خود کارکنان است.

با  مراههبرخی از افراد ایجاد انگیزه می کند. درچنین برنامه ای افراد در مقابل عملکرد مطلوب ازسوی سرپرست خود مرخصی 

پرداخت مبتنی  -2حقوق دریافت می کنند حتی درصورت عدم استفاده فرد از این مـــرخصی، آن را برای فرد ذخیره می کند. 

(.  کارکنان 3332بر مهارت: این نوع برنامه بر تعداد و سطوح مهارتهای مرتبط با شغل فرد وابسته است)هلریگل و دیگران، 

این مطالعه با هدف شناسایی  بنابراین، اثر بخش ترین ساختارها و موثرترین منابع را از بین می برند . انگیزه بهترین برنامه ها بی

  .انجام شده استکارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستان  یجبران خدمات  و انگیزش شغل یو تعیین رابطه بین برنامه ها
 

 مباني نظری

اى بیرونى مانند حقوق و مزایا بلکه شامل تمام دریافتى هاى دیگر که در طبیعت جبران خدمات نه فقط شامل دریافتى ه

شغل است مى باشد، مانند شناسایى و مطرح شدن، ترفیع، فراهم کردن فرصت هاى پیشرفت، شغل غنى و پرمحتوا و شرایط 

هاى مالى که به کارکنان داده مى  کارى مطلوب و همچنین فرهنگ سازمانى مناسب. اداره حقوق و دستمزد معمولاً به دریافتى

جبران خدماتى که سازمان تأمین مى کند شامل جبران خدمات مالى (. 162: 3388، 3)کارل و کوزمیت شود، اختصاص مى یابد

جبران خدمات مالى به دو قسمت تقسیم مى گردد: جبران خدمات مالى مستقیم و جبران  د.و جبران خدمات غیرمالى مى گرد

جبران خدمات مالى مستقیم پول نقدى است که شاغل به صورت حقوق، دستمزد، حق العمل و ا. غیرمستقیم و مزایخدمات مالى 

امثال آن دریافت مى کند. جبران خدمات مالى غیرمستقیم و مزایا شامل تمام دریافتى هاى مالیى است که در قالب حقوق، 

اى شاغلین نقش مالى دارد. این دریافتى ها یا مزایا بسیار متنوع بوده، دستمزد و حق العمل نمى گنجد، اما به طور غیرمستقیم بر

جبران خدمات د. شامل انواع طرح هاى بیمه، طرح هاى بازنشستگى، خدماتى که سازمان ارائه مى دهد و امثال آن مى گرد

رضایت و لذتى است که براى جبران خدمات غیرمالى که از شغل حاصل مى شود و آن  -3غیرمالى به دو گروه تقسیم مى شود: 

جبران خدمات غیرمالى که از محیط شغل فراهم  -4شاغل از طریق انجام وظایف شغلى معنى دار و پراهمیت حاصل مى گردد؛ 

مى شود و آن، شامل فراهم کردن شرایط و محیط و فرهنگ سازمانى مناسب است به طورى که کارکردن در آن شرایط و 

موارد د. ند باشد و همچنین کمک کند تا نیازهاى مهم کارکنان مانند نیازهاى اجتماعى برآورده گردفرهنگ براى شاغلین خوشای

 (. 232: 3381، 4)نوه و موندی فوق، کل برنامه جبران خدمات سازمان را در برمى گیرد

 

 مزايا و جبران خدمات مالى غیرمستقیم

الب حقوق و اجرت یا حق الزحمه ساعتى، تحقق نمى پذیرد پرداخت مالى غیرمستقیم، شامل تمام مزایایى است که در ق

 (.131-136: 3118. )گری دسلر، اما براى کارکنان به طور غیرمستقیم نقش مالى دارد

 

 انگیزه نظام جبران خدمات مالى و

زند و کارکنان براى آگاهى از میزان پرداخت حقوق سایر سازمان ها به مقایسه پرداخت سازمان خود و آنها مى پردا

برهمین اساس، میزان خشنودى یا نارضایتى آنها شکل مى گیرد؛ بنابراین برقرارى هماهنگى و ارتباط میان ویژگى هاى نظام 

: 3163)صائبی،  پرداخت با انگیزه ها و تمایلات افرادى که سازمان، تصمیم به جذب و حفظ و پرورش آنان دارد، ضرورى است

162.) 

اید به نیازها و انگیزه هاى کارکنان خود، آگاهى یابند و براى برآوردن آنها، اقدامات لازم را انجام در این راستا سازمان ها ب

دهند؛ در این صورت کارکنان با رضاى خاطر در سازمان باقى خواهند ماند و همکارى صمیمانه خواهند داشت. علاوه بر آن، 

 د.ن شایسته مؤثر خواهد بوانتقال این اطلاعات به بیرون از سازمان در جذب متقاضیا
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نظام حقوق و مزایا که در آن، پرداخت به میزان بهره ورى و تغییر آن ربط پیدا مى کند به منزله نظام پرداخت انگیزشى مطرح 

مى شود؛ در این صورت یک روابط واضح بین عملکرد و پرداخت ایجاد مى گردد. بدین منظور یک سلسله طرح هاى انگیزشى را 

 (.162: 3163د )صائبی، نبال کرمى توان د

 

 انواع طرح هاى انگیزشى

طرح هاى انگیزشى متنوع است. برخى از آنها فردى بوده، برخى گروهى و بعضى در سطح سازمان مورد استفاده قرار مى 

 د:گیر
 طرح هاى انگیزشى فردى

تعدد است. هر سازمانى مى تواند طرح هاى انگیزشى فردى در جهت بهبود بهره ورى فردى مى باشد. این نوع طرح ها م

 ت:با توجه به نوع کار از آنها استفاده نماید. دو نمونه از این طرح ها به شرح زیر اس

الف( طرح پرداخت دستمزد بر حسب تعداد تولید: این طرح از قدیمى ترین و عمومى ترین طرح هاى انگیزشى است. بر اساس 

عات تولید شده یا تعداد کار موردنظر انجام شده بستگى دارد. میزان پرداخت به کارگر آن، میزان دریافتى یک کارگر به تعداد قط

در واحدهاى تولیدیى مى توان از ان  لذا. به تعداد اقلام تولید شده در یک واحد زمانى معین مانند ساعت یا روز وابسته مى باشد

 د.ید کنطرح استفاده نمود که اغلب قطعات یک کالا را جدا از یکدیگر تول

ب( طرح پرداخت دستمزد طبق استاندارد از قبل تعیین شده: در اجراى این طرح، مدت زمان صرف شده براى کار انجام شده 

)ستاده( با زمان استاندارد تعیین شده، مقایسه مى گردد و براساس آن، حقوق پرداخت مى شود؛ در صورت کاهش زمان کار و 

 (.363: 3116)عسکریان،  واهد داشتافزایش تولید، افزایش حقوق وجود خ

 

 طرح هاى انگیزشى گروهى

هر طرح انگیزشى فردى مى تواند براى گروه به کار رود، یعنى دو یا بیشتر کارکنان بر اساس عملکرد ترکیبى، حقوق 

انگیزشى  دریافت کنند، اما براى مشاغلى که گروهى انجام مى شود و تعیین سهم هر یک از کارکنان مشکل است، طرح هاى

علاوه بر آن، ، گروهى یا در سطح واحد به کار گرفته مى شود. این روش، احساس همکارى و تعاون در بین کارکنان ایجاد مى کند

در این روش حتى آموزش بر مبناى شغل د. گروه مى تواند بر افراد، بهتر تأثیر گذارد و با بهره ورى و استاندارد بالاتر توافق نمای

البته مسأله . تر صورت مى گیرد، زیرا هر عضو تمایل دارد به اعضاى دیگر کمک کند تا در شغل خود پیشرفت نمایدآسان تر و به

د )عسکریان، اى که در این طرح پیش مى آید، این که میزان دریافتى یک شخص تحت تأثیر رفتار سایرین در گروه مى باش

3116 :336.) 

 

 3طرح هاى انگیزشى سازمانى

ه در سطح کلى سازمان به کار گرفته مى شود و تمام کارکنان از آنها سهیم مى شوند، طرح هاى سازمانى طرح هایى ک

نامیده مى شود. این طرح ها ممکن است بر اساس افزایش بهره ورى سازمان، کاهش هزینه هاى تولید یا بهبود سودآورى باشد. 

 م: زیر مى پردازیبراى نشان دادن مفهوم طرح هاى سازمانى به توضیح موارد 

الف( طرح سهیم شدن در سودسهیم شدن در سود، یکى از قدیمى ترین طرح هاى انگیزشى در جبران خدمات مالى است. 

براساس این طرح، درصد معینى از سود شرکت بین کارکنان تقسیم مى شود و در صورت تغییر سود شرکت، درآمد کارکنان هم 

ن احساس مى کنند که منافع آنان با منافع شرکت ربط پیدا مى کند. طرح هاى سهیم شدن افزایش مى یابد؛ بدین طریق کارکنا

 د.در سود مى تواند سازمان ها را در جذب و حفظ و انگیزه کارکنان جهت بهره ورى بیشتر یارى ده
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اص مى دهند. این کار ب( طرح اختصاص سهام به کارکنانبعضى از مدیران درصد معینى از سهام شرکت را به کارکنان خود اختص

چند مزیت براى کارکنان و سازمان دارد: اول آن که درآمد کارکنان با منافع سازمان ربط پیدامى کند، بنابراین تلاش مى کنند تا 

بهره ورى سازمان افزایش یابد؛ دوم آن که از این طریق درآمد دومى براى کارکنان ایجاد مى شود و این، موجبات افزایش انگیزه 

 د.فراهم مى کن را

ایجاد کرد و توسعه داد. این طرح یک روش موفق براى بهبود  3311این طرح را در سال  2پ( طرح اسکانلونجوزف اسکانلون

تلاش هاى گروهى به ویژه در سازمان هاى کوچک مى باشد. طرح اسکانلون با ایجاد همکارى بین مدیریت و سایر کارکنان به 

ول نهایى، کاهش هزینه هاى تولید، افزایش سود عملیاتى و امثال آن مى باشد. با به کارگیرى این دنبال حل مسائل، بهبود محص

طرح، هر واحد در سازمان داراى کمیته اى مى باشد که از سرپرست و نماینده هاى کارکنان تشکیل شده است. ازطرف کارکنان 

نه ها و افزایش بهره ورى، پیشنهاداتى به کمیته ارائه مى شود. با تلاش هاى گروهى یا فردى براى دستیابى به اهداف، کاهش هزی

اگر پیشنهاد، پذیرفته و اجرا شود، صرفه جویى حاصله در هزینه یا افزایش سود و بهره ورى مربوطه بین تمام اعضا تقسیم مى 

 (.332-333: 3116)عسکریان،  گرد

و ارائه پیشنهاد تشویق مى گردند و از نتایج حاصله تمام  بنابراین از این طریق، کارکنان به تفکر، خلاقیت و نوآورى

کارکنان بهره مند مى شوند. مدیران سازمان باید با بررسى شرایط از طرح هاى مذکور استفاده نمایند و با طراحى نظام جبران 

 .خدمات مالى انگیزشى، موجبات افزایش بهره ورى را فراهم کنند

 

 شمباني نظری پیرامون انگیز -2-2

 انگیزش -2-2-1

اند. فرآیند انگیزش با نیازی انگیزش را بطور عام ، اشتیاق برای تلاش کردن به منظور رسیدن به اهداف تعریف کرده

انگیزاند تا به جستجوی اهداف برود.  اگر این اهداف  بدست آید و فرد را بر می مودهشود که ایجاد تنش نبرآورده نشده شروع می

(. کارکنان بی انگیزه بهترین برنامه ها ، اثر بخش ترین ساختار 3188دهد)کرکه آبادی ،کرده و تنش را کاهش می نیاز را بر آورده

 ( .31: 3182ها و موثرترین منابع را از بین می برند)هزاوه ای و صمدی،
 ابعاد انگیزش -2-2-2

عمیق به چند  جلد دایره المعارف نیاز هست  در انگیزش عوامل بسیاری تاثیر گذارند که پرداختن به همه آنها و بررسی 

به هر حال اجزای ضروری انگیزش از نظر تعداد اندک بوده و به سرعت قابل فهم و درک هستند که در زیر  به چند بعد از ان 

 اشاره می شود.

 روش های مستقیم وغیر مستقیم انگیزش -انگیزش درونی و بیرونی ب -الف

هایی که دارای یزش دارای دو منبع است که یکی درونی)ذاتی( و دیگری بیرونی  انسانانگ انگیزش درونی و بیرونی:

گیری خاصی دارند تا وظایف را با چیره دستی در انگیزه های ذاتی و درونی هستند. یک جوشش درونی  ولیاقت  وخود تصمیم

جزء اهداف اشخاصی است که از درون   مسیر موفقیت انجام دهند. خصوصیات شایستگی  خود تصمیمی چیره دستی  وموفقیت

برانگیخته می شوند  و زمانی که اینها تحقق یافت آنها به اهداف خود رسیده اند فعالیت برای افراد یک تفاخر درونی است چیزی 

یط واز بیند انگیزش بیرونی از دیگران واز محکه انها را به حداکثر کوشش مجبور می کند حتی در زمانی که کسی انها را نمی

طریق تقویت های مثبت ومنفی نشات می گیرد که ممکن است ملموس باشند شبیه پول ویا غیر ملموس مانند تحسین  و 

های بیرونی می شناسند. بطور کلی ممکن شوند آنها را به عنوان پاداشها دریافت میتشخص عمومی زمانی که این نوع تقویت

عالیت بپردازند که در این رابطه نیز افراد  با هم متفاوتند  واین برای مدیران مهم است که است افراد برای هر دو نوع پاداشها به ف

تواند انگیزش درونی یا بیرونی شخص را افزایش دهد از ( پاداش می3386این تفاوتهای فردی را درک کنند به گفته هالی ول)

نی را کاهش خواهند داد ولی اگر جنبه اطلاعاتی اشکارتر باشد ها  انگیزش دروطرف دیگر اگر جنبه کنترل اشکارتر باشد. پاداش
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ودر باره شایستگی وخود رایی فرد اطلاعاتی فراهم کند انگیزش درونی را افزایش خواهد داد. تشویق های درونی و بیرونی  که 

مقداری تنبیه هم می تواند در های بیرونی واصل اساسی در مورد تشویق درونی قانون اثر اسکینر است قانون اثر بوسیله تشویق

های درونی از دست می تر از تشویقهای بیرونی نوعا قدرت خود را سریعانگیزش موثر باشد ولی مشکل اینجاست که تشویق

های بیرونی این است که هر چه فرد بیشتر تشویق شود در اینده بیشتر به آن نیاز پیدا دهند و مشکل دیگر در مورد تشویق

های بیرونی به همان نسبت که دریافت می شوند ارزش کمتری خواهند داشت این مساله در در نتیجه ارزش تشویق خواهد کرد 

سازمان ها بیشتر نمود خواهد داشت که در اینجا دیگر پول تشویق نیست ولی نشانه ای می شود که شخص بداند چقدر در میان 

های بیرونی ممکن است ارزش خود را از دست بدهند. مساله این است که افراد ارزش دارد تشویق های درونی هم مانند تشویق

 ( .3113ها باید مربوط به کار باشند نه چیز دیگری )رابینز،ها نباید بیش از اندازه باشند، همچنین تشویقتشویق

 

 های انگیزش تئوری -2-2-3

 تئوری ويژگیهای شغل

شناسی سازگار وهماهنگ باشد ل وشرایط کار با ویژگیهای روانهای شغشود که ویژگیها کوشش میدر طراحی شغل

تاثیرات طرح شغل در رفتار کارکنان در سالهای اخیر بطور دقیق مورد مطالعه قرار گرفته است. مشهور ترین این مطالعات توسط 

 ح زیر تقسیم کرد: بعد اصلی به شر 2هکمن و اولدهام صورت گرفته است. طبق این نظریه هر شغلی را می توان برحسب 
 گوناگونی در مهارت: فعالیتهای مختلفی که برای انجام کار مورد نطر لازم است.  -الف

 هویت وظیفه یا نوع مهارت : انچه را که باید برای تکمیل کل کار یا بخشی از کار )که دارای هویت ویژه است ( انجام داد.  –ب 

 ی می گذارد اهمیت کار: مقدار اثری که یک کار بر زندگ -ج

 خود مختاری: میزان اختیارات واستقلال فرد در مراحل مختلف کار -د

گیرد و یا مقدار اطلاعاتی که بازخورد نتیجه فعالیتها: مقدار اطلاعاتی که فرد در باره نتیجه عملکرد و کارهای انجام شده می –ه 

 (.12: 3113شود )رابینتر، از این بابت به وی داده می

 ه مراتب مازلوتئوری سلسل

بندی می شوند که از پایین ترین آنها یعنی نیاز های انسان در یک سلسله مراتب اهمیت طبقهبر اساس تئوری مازلو نیاز

نیاز به  2های فیزیولوژیک، آغاز شده و به ترتیب به ردیف های بالاتر نیاز به تأمین، نیاز به عشق و محبت یا نیاز های اجتماعی

می رسد. این سلسله مراتب غلبه یا زنجیره رضامندی حتمی و ضروری، بیان کننده این  1ام نیاز به خودیابیو سرانج 6احترام

مفهوم بنیادی است که تا آن هنگام که فوری ترین نیاز ها ارضا نشده، میزان غلبه نیاز های دیگر بر روی فرد به مراتب کمتر 

دهند. بنابراین شرط غلبه یک ، بیشترین توجه شخص را به خود اختصاص میاست. به زبان دیگر، در ابتدا ضروری ترین نیاز ها

 نیاز بر شخص، ارضای نیاز پیشین یا فراموشی آن در اندرون وی خواهد بود. 

                                                             
5 - Social need  
6 Esteem need  
7 -Self actuaization need 



  

 
 (.1331سلسله مراتب نیاز ها از نظر مازلو)هیکس و گولت، -1-2نمودار 

 نظريه وجود، وابستگي، رشد

 وجود امد که سلسله مراتب نیازها را در سه سطح خلاصه می کند:آلدرفر ب این نظریه توسط کلیتون

 .هستند زیستی نیازهای دیگر شرایط کاری و شغلی ی مزایا و حقوق پرداخت: 8نیاز وجود -

 باشد محیط با تعامل در باید و نبوده مستقل و مجزا که انسان است موضوع است این دهنده : نشان 3نیاز وابستگی -

 است ها آن وتقابل به مشارکت وابسته هاآن ارضای که است این ازهانی این اصلی مشخصه.

  .شوند می پدیدار محیط به وتسلط خود داخلی های افزایش توانایی و تنوع به باز سیستمهای تمایل از:  36نیاز رشد -

به نقل از 3334انس،دهد )لوت افزایش را خود با خلاقیت وهمراه مؤثر هایتلاش تا سازدمی ملزم را افراد رشد به نیاز

 (.32: 3182هزاوه ای و صمدی، 

باشد  شده ارضا فرد ترسطوح پایین نیازهای ارضای برای که نیست باور این بر و هرزبرگ، لو ماز خلاف بر آلدرفر

 (.32: 3182به نقل از هزاوه ای و صمدی ، 326 -424: 3334)لوتانس،

 

  11لندنظريه نیازهای مک کله

 داند:نیازهای زیر را عامل افزایش انگیزش کارکنان می مک کله لند توجه به
 انگیزه ممتاز بودن، به نتیجه رسیدن، تلاش برای موفقیت  : 34یاز به کسب موفقیتن  -

 دهندینم : نیاز به وادار کردن دیگران به انجام رفتاری که اگر وادار نشوند آن را انجام31یاز به کسب قدرتن -

 (.32: 3182)هزاوه ای و صمدی، به داشتن ارتباط دوستانه ونزدیک با دیگران:تمایل 32یاز به ایجاد دوستین -

                                                             
8 - existence need  
9-  elatedness need 
10 -  growth need 
11 -David c. Mc Cleland  
12- Need for Achivment 
13-Need for Power 
14 - Need for Belonging 



  

تواند آموزاننده افراد، گروه ها تئوری مک کله لند از این جهت مورد اهمیت است که وی معتقد است که انگیزه کسب موفقیت می

 هایی باشند که در جهت کسب موفقیت تلاش می کنند و از طریق تعلیم و تربیت قابل حصول است. و ملت

 

 15تئوری انگیزش بیروني

انگیزش درونی برآیند نیروهایی است که در محدوده یک  -36درونی انگیزش تئوری خالفم تنها نه بیرونی انگیزش تئوری

نیست بلکه روی آن استوار است این تئوری شامل نیرو هایی است  -فرد وجود دارد و ناشی از خواسته ها، آرزوهاو تمایلات اوست

وامل شامل اقلام ماهوی و مضمونی شغل) حقوق، که در کنار فرد وجود دارند، مانند عوامل کنترل کننده توسط مدیر. این ع

شرایط کار و سیاست سازمان( و اقلام ظرفیتی شغل )تشخص، ترفیع و مسؤلیت( را در بر می گیرد. تا زمانی که کارمند در مقابل 

ز این طریق هر عمل مدیر واکنش های مثبت و منفی بروز دهد، برای مدیر ضروری است که انگیزش بیرونی را به کار گیرد تا ا

بتواند واکنش های مثبتی را از کارکنان حاصل آورد. این واکنش های مثبت نشان خواهد داد که کارمندان زیر دست او در جهت 

کنند. یک مدیر می تواند انگیزش بیرونی مثبت و یا انگیزش بیرونی منفی را مورد استفاده قرار دهد. منافع سازمان کار می

بر  -در صورتی که کار برجسته غیر قابل قبول باشد -ابل قبول برای کاری برجسته است، انگیزش منفیانگیزش مثبت، پاداشی ق

به نقل از هزاوه ای 3334)لوتانس،مجازات و تهدید تأکید می کند، اما تقریباً هردو به صورت همزمان مورد استفاده قرار می گیرند 

 (.32: 3182و صمدی، 

 13مدل پورتر و لاولر

و لاولر بر این فرض استوار است که پاداش ها موجب رضایت خاطر می شود و گاهی اوقات عملکرد موجب  مدل پورتر

ایجاد پاداش هایی می شود بنابراین آنان فرض می کنند که رابطه متقابل موجود میان رضایت مندی و عملکرد به وسیله متغیر 

نان معتقدند که عملکرد خوب منجر به پاداش شده و در نهایت شود آدیگری مانند پاداش در یک حلقه اتصال قرار داده می

دهد آنها میان دو نوع پاداش آورد. این مدل عملکردی را که منجر به پاداش می شود نشان میموجبات رضایت خاطر را فراهم می

رد است که به او داده می درونی و بیرونی تفکیک قائل می شوند، پاداش های درونی عملکرد فرد به واسطه عملکرد خوب خود ف

شود. آنها معتقدند که اگر ساختار شغل، متغیر و متحول باشد، این پاداش ها مستقیم به عملکرد خوب مرتبط می شوند. بنابراین 

در صورتی که فرد متصور شود که کار خود را به خوبی انجام داده است می تواند برای خود پاداشی متصور شود )هزاوه ای و 

 (.32: 3182صمدی،

 ارزش شامل مهم هاییمؤلفه به عملکرد و انگیزش در عاملیت مورد ( در3386لاور) و پورتر الگویبه طور خلاصه 

 منصفانه ها، نقش، عملکرد، پاداش ادراک ویژه، عملکرد در فرد توانایی فرد، کوشش پاداش، -کوشش احتمال ادراک ها،پاداش

 مربوط می جذابیت به مربوط عوامل و عاملیت، به مربوط انتظار، عوامل به مربوط عوامل رضایت)خشنودی(، ها، پاداش بودن

 (.32: 3182)هزاوه ای و صمدی،گردد 

 

 ارزيابي تئوری ها 

انگیزش با یک نیاز آغاز می شود. اشخاص راههای ارضاء نیازهایشان را جستجو و سپس متناسب با آن رفتار می کنند. 

جموعه ای از پاداشها و تنبیه ها را به همراه خواهد داشت. یک نتیجه مطلوب به شکلهای مختلفی عملکرد ناشی از این رفتار، م

می تواند نیاز اولیه را برطرف کند. نظریه مربوط به انگیزش بر مفهوم هدونیسم که براساس آن اشخاص خواهان خوشبختی و 

ت علمی با این ادعا که پول عامل اولیه انگیزش انسان در آسایش بوده و از درد و ناراحتی دوری می کنند استوار است. مدیری

محیط کار است، نظریه مزبور را وسعت بخشید. در نظریه روابط انسانی اعتقاد براین بود که عوامل اجتماعی انگیزه های اولیه 

زیولوژیکی آغاز و نیازهای تعلق، انسان هستند. طبق نظریه آبراهام مازلو نیازهای انسان دارای سلسله مراتب است که با نیازهای فی
                                                             
15 - External motivation  
16 - Internal motivation  
17 - Porter and Lawler’s Model  



  

منزلت، و بالاخره خودیابی را دربر می گیرد. فهرست نیازهای ماری شامل بسیاری نیازهای مرتبط با کار است که فاقد سلسله 

الدرفر شکل  ERGبه نظر ماری این نیازها عموماً اکتسابی بوده، دارای دو ویژگی جهت و شدت می باشند. تئوری ؛مراتب بوده 

 (.414: 3188)کرین،   جدید نظر شده سلسله مراتب نیازهای مازلو است که دارای ویژگی برگشت به مرحله قبل نیز می باشدت

 

 مدل تحلیلچارچوب نظری 

توان مدل نظری پژوهش را ارائه داد. چارچوب های تجربی اشاره شده میهای پژوهشها و یافتهبندی نظریهاکنون با جمع

ی مفهومی مبتنی بر روابط تئوریک میان عوامل و متغرهای اثرگذار بر موضوع پژوهش که برگرفته از ادبیات نظری تحقیق الگو

 انگیزش. پژوهش می باشد؛ عبارتند از: جبران خدمت کارکنان و

ها و پرداخت  یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهی)هز میمستقبرنامه جبران خدمت کارکنان شامل دو بعد 

 می باشد.( یتیحما یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها یها یافتی)خدمات و در میمستق ریغ و( هیاپ

 

 مدل مفهومي پژوهش -4 -2نمودار 

 
 بر این اساس فرضیه های پژوهش به شرح زیر است:

 فرضیه ی اصلي:

 .وجود دارد ین رابطه معنادارجبران خدمات و انگیزش کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستا یبرنامه هابین 

 پژوهش :فرعي های  فرضیه

( هیها و پرداخت پا یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهی)هز میجبران خدمات به شکل مستق یبرنامه ها نیب -

 .وجود دارد یاستان کردستان رابطه معنادارمالیاتیانگیزش کارکنان اداره کل امور 

( یتیحما یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها یها یافتی)خدمات و در میمستق ریات به شکل غجبران خدم یبرنامه ها نیب -

 .وجود دارد یانگیزش کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستان رابطه معنادار

 روش شناسي

کل امور مالیاتیاستان کلیه کارکنان  اداره روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی  و جامعه و نمونه آماری این پژوهش را 

، روش نمونه گیری نفر به عنوان نمونه آماری تعیین شدند 366( نفر تشکیل داده اند، بر اساس فرمول کوکران  412)کردستان 



  

پرسشنامه برنامه های جبران خدمت شامل  های محقق ساخته بود بود.ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامهتصادفی طبقه ای و 

ها و  یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهی)هزؤلفه برنامه های جبران خدمت به شکل مستقیم گویه در دو م 14

 یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها یها یافتی)خدمات و درو برنامه های جبران خدمت به شکل غیر مستقیم( هیپرداخت پا

این پرسشنامه ها بعد از برآورد اعتبار و پایایی در بین   گویه بود 38پرسشنامه انگیزش شغلی نیز شامل  بود و ( یتیحما

آن با استفاده از آلفای کرونباخ در پرسشنامه انگیزش شغلی  در این مطالعه  ها پرسشنامهپایایی این . پاسخگویان توزیع گردید

روش های تحلیل آماری  بدست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از 6886و در پرسشنامه برنامه های جبران خدمت  6882

ها و.... ( و روش های تحلیل آمار های گرایش مرکزی و پراکندگی، فراوانیتوصیفی ) شامل جداول و نمودارها ،شاخص

های های آماری به کمک بستهدر این تحقیق آزمون استنباطی ضریب همبستگی پیرسون، رگرسیون( استفاده شده است.

 نحوه توزیع حجم نمونه ارائه شده است. 3ت. در جدول شماره صورت گرفته اس Spssافزاری نرم
 آماری کارکنان مورد مطالعهنمونه 3جدول 

 تعداد نمونه اختصاص يافته تعداد کل کارمند شهر

 18 312 سنندج

 33 46 بانه

 34 43 بیجار

 6 33 دهگلان

 6 33 دیواندره

 32 46 سقز

 36 33 قروه

 6 36 کامیاران

 31 44 مریوان

 412 412 جمع

 

 ها يافته

 نتايج توصیفي تحقیق  -الف

درصد در رده سنی  1381از کل کارکنان، بوده اند. درصد از این کارکنان زن  3184درصد از کارکنان مرد و  8488در نمونه آماری 

. از کـل حجـم نـدگرفت سال بـه بـالا قـرار 23درصد در رده سنی  1282سال و  26تا  13درصد در رده سنی  1181سال،  16زیر 

 33سـابقه کـار  یدرصد دارا 3384سال،   36تا  6سابقه کار  یدرصد دارا 4182سال ،  2سابقه کار زیر  یدرصد دارا 3384نمونه، 

درصد از  283اند. سال به بالا بوده 43سابقه کار  یدرصد نیز دارا 1686سال و  46تا  36سابقه کار  یدرصد دارا 4182سال،  32تا 

 نیـدرصـد از ا 3482و   سـانسیدرصـد( ل نیشـتریدرصد)ب  2881 پلم؛یـدرصد فوق د 4282تحصیلات دیپلم،  یکارکنان دارا نیا

 اند.و بالاتر بوده سانسیتحصیلات فوق ل یکارکنان دارا
 های توصیفي متغیر میزان انگیزش شغلي در کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستانآماره

به عنوان یکی از  گیری متغیر میزان انگیزش شغلی در کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستانازهبرای سنجش و اند

به شکل طیف لیکرت استفاده شد ، که نتایج بدست گزینه  2گویه در سطح سنجش ترتیبی  و در  38متغیرهای اصلی تحقیق، از 

)از حداقل نمره  2881ویان مورد  مطالعه در پژوهش حاضر برابر با آمده حاکی از این است که میانگین این شاخص برای پاسخگ

نتایج حاکی از این است که میزان انگیزش شغلی در کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کردستان، باشد ( می36و حداکثر  38

 ت. باشد،که بیانگر این است که انگیزش شغلی کارکنان نسبتاً بالاسبالاتر از سطح متوسط می

 



  

 های توصیفي متغیر انگیزش شغلي(آماره2جدول )

انحراف  میانگین

 معیار

دامنه  واريانس

 تغییرات

 تعداد حداکثر آماره حداقل آماره

28813 36838 3618123 23 11 88 361 

 

استان  از ديدگاه کارکنان اداره کل امور مالیاتي میجبران خدمت به شکل مستق یهای توصیفي متغیر برنامه هاآماره

 کردستان

 یها نهی)هز چهار شاخصاز دیدگاه کارکنان از  میجبران خدمت به شکل مستق یبرای ارزیابی و سنجش متغیر برنامه ها

 یبرنامه هاتوان گفت که ( می1.  با توجه به جدول )( استفاده شده بودهیپا پرداختو  ها یاستحقاق، ها یقیتشو، یو زندگ لیتسه

از حداقل نمره  11863)میانگین= شود ی، در سطح متوسط رو به بالایی در اداره مذکور اجرا م میتقجبران خدمت به شکل مس

 ریدر جدول ز چهار شاخص کیتفک بهاز دیدگاه کارکنان  میجبران خدمت به شکل مستق یبرنامه ها (.366و حداکثر نمره  46

 داده شده است. حیتوض
 و ابعاد آن میجبران خدمت به شکل مستق یمه هاهای توصیفي مربوط به برناآماره( 3جدول )

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

دامنه 

 تغییرات

حداقل 

 آماره

حداکثر 

 آماره

 تعداد

 81 66 41 2482 1842 11863 میجبران خدمت به شکل مستق یبرنامه ها

يو زندگ لیتسه یها نهيهز  881 384 34 1 32 361 

ها يقيتشو  38842 3821 32 31 48 361 

ها ياستحقاق  43883 4838 42 33 12 361 

از ديدگاه کارکنان اداره کل امور  میمستقغیرجبران خدمت به شکل  یهای توصیفي متغیر برنامه هاآماره

 مالیاتیاستان کردستان

 )خدمات و دو شاخصاز دیدگاه کارکنان از  میمستقغیرجبران خدمت به شکل  یبرای ارزیابی و سنجش متغیر برنامه ها

توان گفت که از دیدگاه ( می1.  با توجه به جدول )( استفاده شده بودیتیحما یها برنامهو  اضافه حقوق کارکنان یها یافتیدر

دارد، به عبارت دیگر از دیدگاه  شود یاجرا م متوسطیدر سطح   م،یمستق ریجبران خدمات به شکل غ یبرنامه هاپاسخگویان 

توجه می شود  میمستق ریجبران خدمات به شکل غ یبرنامه هاطح متوسطی به پاسخگویان، در سازمان مذکور در س

 بهاز دیدگاه کارکنان  میمستقغیرجبران خدمت به شکل  یبرنامه ها (.62و حداکثر نمره  31از حداقل نمره  2384)میانگین=

 داده شده است. حیتوض ریدر جدول ز دو شاخص کیتفک
 و ابعاد آن میمستقغیرجبران خدمت به شکل  یبرنامه ها های توصیفي مربوط بهآماره( 3جدول )

 میانگین متغیر

 

انحراف 

 معیار

دامنه 

 تغییرات

حداکثر  حداقل آماره

 آماره

 تعداد

 یها يافتيخدمات و در

 اضافه حقوق کارکنان

3182 384 43 6 41 361 

 361 14 1 48 3828 4386 يتيحما یبرنامه ها



  

جبران خدمات  یبرنامه ها

 میتقمس ریغ

2384 482 28 31 63 361 

 

 آزمون فرضیه ها   -ب

جبران خدمات و انگیزش کارکناان اداره کال اماور مالیاتیاساتان کردساتان رابطاه  یفرضیه اصلي: بین برنامه ها

 وجود دارد. یمعنادار

جبـران  یی برنامـه هـامتغیرهـا(، Sig=68666داری )بیانگر این است که، در سطح معنـی پیرسون r نتایج بدست آمده از آزمون

؛ شدت همبستگی رابطه بین دو متغیر  با هم رابطه دارند ( = 68143r)خدمات با انگیزش کارکنان اداره کل امور مالیاتیبه میزان 

جبران خدمات ، میزان انگیزش شغلی کارکنـان  یتوان گفت که اجرا و ارائه برنامه هادر نتیجه مطابق با این نتایج میقوی  است. 

   دهدتحت تأثیر قرار می میبه صورت مستق را 
جبران خدمات و انگیزش کارکنان  یبرنامه ها بینهمبستگي رابطه  آزمون( 3جدول )  

 متغیر وابسته                          

 متغیر مستقل

 انگیزش شغلي

 92320 شدت جبران خدمات یبرنامه ها

 92999 داریمعنی

 113 تعداد

ها،  يقيتشو ،يو زندگ لیتسه یها نهي)هز میجبران خدمات به شکل مستق یبرنامه ها نیب عي:فرضیه های فر

اضافه  یها يافتي)خدمات و در میمستق ریجبران خدمات به شکل غ یبرنامه هاو ( هيها و پرداخت پا ياستحقاق

وجود  یردستان رابطه معنادار( انگیزش کارکنان اداره کل امور مالیاتیاستان کيتيحما یحقوق کارکنان و برنامه ها

 دارد.

 لیتسه یها نهی)هز میجبران خدمات به شکل مستق یبرنامه هاپیرسون  بیانگر این است که بین  r نتایج بدست آمده از آزمون 

 یها یافتی)خدمات و در میمستق ریجبران خدمات به شکل غ ی( و برنامه هاهیها و پرداخت پا یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ

رابطه معنی دار و مستقیمی دارند و نوع همبستگی مورد مطالعه  انگیزش کارکنانو ( یتیحما یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها

( است، که =6862مستقیم )مثبت( بوده و سطح معنی داری محاسبه شده نیز در تمام مولفه ها کمتر از آلفای تحقیق ) از نوع

 شوند.به صورت موقتی تأیید می ی فرعی پژوهشهابنابراین  فرضیه بیانگر معنادار بودن رابطه است،
 انگیزش کارکنان با میمستق ریغو  میجبران خدمات به شکل مستق یهمبستگي رابطه بین برنامه ها آزمون( 1)جدول 

  وابسته متغیر

 متغیر های مستقل

 انگیزش

سطح   شدت همبستگی

  معناداری

 تأیید/عدم تأیید 

ی برنامه ها

 جبران خدمت

 تأیید   68666 68621 به شکل مستقیم

 تأیید   68666 68613 به شکل غیر مستقیم

 

 

 در تبیین انگیزش شغلي میمستق ریو غ میجبران خدمت مستق یمدل برازش سهم  برنامه ها



  

یج تحلیل رگرسیونی نشان صورت گرفته است، نتا38در این پژوهش، تحلیل رگرسیون چند متغیره، با استفاده از روش گام به گام

درصد از واریانس میزان انگیزش  68136، به طور خالص  میمستق ریو غ میجبران خدمت مستق یبنابراین برنامه هادهد که می

 .کنندشغلی در جامعه مورد مطالعه در معادله را تبیین می
 امه های جیران خدمتبر اساس برن تحلیل رگرسیوني چند متغیره انگیزش شغلي هایآماره( 3جدول )

 ضریب تبیین تصحیح شده    ضریب تبیین ضریب همبستگی چندگانه

68822 68131 68136 

 Fبا توجه به مقدار  در تبیین انگیزش شغلی میمستق ریو غ میجبران خدمت مستق یسهم  برنامه هانتایج تحلیل در مدل برازش

  باشد.دار میتصحیح شده معنی AR تبیینی نشان داد که مدل  (f=239.631- sig: 0.000بدست امده )
  باقي مانده در مدل نهايي میمستق ریو غ میجبران خدمت مستق یبرنامه هاهای های مربوط به مؤلفه( آماره8جدول )

 T SigT ضريب استاندارد استاندارد غیر ضريب نام متغیر

B Std.B Beta 

 68666 318634 - 18183 628131 ازمبدأعرض

نامه های جبران خدمت بر

 مستقیم

38261 68341 68232 338624 68666 

برنامه های جبران خدمت 

 غیر مستقیم

68128 68611 68226 38223 68666 

برنامه توزیع ( به مراتب بیشتر از مقدار ضریب 38261) میجبران خدمت مستق یبرنامه هاتوزیع ضریب  Bبر اساس مقدار 

جبران خدمت  یبرنامه هادخالت دادن ی باشد. مقدار بتا آنها نیز گویای این مطلب است که م میمستق غیر جبران خدمت یها

است. زیرا بر  میمستقغیر جبران خدمت  یبرنامه ها دخالت دادن بیشتر از به شکل مستقیم و  دارای سهم و نقشی میمستق

در انحراف  38261به اندازه  میجبران خدمت مستق یبرنامه هااساس بتای بدست آمده به ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار 

جبران  یبرنامه هابه ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار  هم چنینایجاد می گردد.  مستقیم تغییر انگیزش شغلیمعیار 

د مدل رسم شده در مور Plot P- Pنمودار  تغییر ایجاد می شود.  انگیزش شغلیدر انحراف معیار  68128 میمستقغیرخدمت 

ها به خط در این نمودار هر چه نحوه توزیع و پراکنش باقیمانده زیرارگرسیون فرضیه نرمال بودن باقیمانده ها را تأئید کرده 

توان نتیجه گرفت که باقیمانده، دارای توزیع نرمال بوده و با خط رگرسیون مورد انتظار رگرسیونی نزدیک تر بوده باشد، می

 دهند. ها در مدل تحقیق حاضر را نشان می. نمودار ذیل نرمال بودن پراکنش باقیماندهای ندارندچندان فاصله

                                                             
18-Stepwise 



  

 

 نرمال بودن باقیمانده ها -0-4نمودرار 

 
 نرمال بودن باقیمانده ها -19-4نمودرار 

   
 نتیجه گیری

ی جبران خدمت و انگیزش این پژوهش در پاسخ به این سوال به رشته تحریر درآمده است که چه رابطه ای بین برنامه ها

شغلی کارکنان ادراه کل امور مالیاتیاستان کردستان وجودارد؟ برای پاسخ به این سوال ضمن بررسی و مطالعه پیشینه نظری 

های کمی در ها و پس از جمع آوری دادهوپژوهش های صورت گرفته توسط دانشمندان و صاحب نظران و استفاده از تجربیات آن

کارکنان  یشغل زشیجبران خدمت و انگ یبرنامه هاافته های پژوهش حاکی از ارتباط معنی دار بین دو متغیر جامعه آماری، ی

ها دارد. در همین راستا وضعیت  اجرای بوده و نتایج آماری دلالت بر تأیید تمام فرضیه ادراه کل امور مالیاتیاستان کردستان

 ط و انگیزش نیز در سطح بالاتر از متوسط ارزیابی گردید.برنامه های جبران خدمت در سطح بالاتر از  متوس
ایی همگی نسبت به میانگین انگیزه های خود دریافت که بازرگانان، دانشمندان، و کارشناسان حرفهلند در پژوهشکلهمک

و از ویژگی های معینی کسب موفقیت از نرخ بالاتری برخوردارند. چنین اشخاصی برای احراز موفقیت نیازمندی های بالایی دارند 



  

ها یک کنند، عناصر زیر ویژگیها ترغیب میبرخوردارند که آنها را به انجام بهتر کارها و پیشبرد وظایف خویش در برخی موقعیت

ای در ماحصل طلب را تشکیل می دهد. اول، ترجیح می دهد وظایفی را بپذیرد که مسؤلیت فردی نقش تعیین کنندهفرد موفقیت

گزیند. سوم، او بازخورد دقیقی می خواهد که شکست ها ای را بر میباشد. دوم، او اهداف متعادل و خطرات حساب شده آن داشته

جبران خدمت  یبرنامه هابر اساس نتایج بدست آمده از این تحقیق نیز می توان گفت و موفقیت های او را به هم پیوند دهد. 

 میمستق ریجبران خدمت غ یبرنامه ها و( هیها و پرداخت پا یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهی)هز میمستق

تغییرات انگیزشی شغلی را تبیین می نمایند، بنابراین  (  یتیحما یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها یها یافتی)خدمات و در

اضافه حقوق کارکنان و  یها یافتیت و درخدماو  ( هیها و پرداخت پا یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهیهزتأمین 

 ی در کارکنان می تواند میزان انگیزش شغلی آنان را تقویت نماید.تیحما یبرنامه ها

مازلو در سلسله مراتب نیاز های خود، نیاز به خودیابی را مطرح می نماید؛ این نیاز شامل درک توانایی های بالقوه فردی، 

فت فردی و خلاقیت در ایجاد و گسترش احساسات پردامنه در همه شرایط است. اصولاً ارضای شخصی، تداوم بخشی به پیشر

آنچه که در فرد به صورت بالقوه وجود دارد باید برآورده شود، بدین مفهوم که او در خود توانایی و زمینه مساعد را می بیند که 

این نیاز ها از فردی به فرد دیگر تفاوت می کنداین  باید بر آنها جامه عمل پوشد همچنان که شخصیت انسان متغیر است، شکل

ها، سیاست ها، امور علمی و یا با توسل به عوامل خانوادگی، مذهبی، ابتکاری و نیاز می تواند به شکل چندین ترکیب از قهرمانی

ت در بالاترین حد ذوقی و یا امور مربوط به کسب و کار برآورده شوند. حالت خلاق مستلزم احساسی است که در آن خلاقی

بر توانایی هر شخص ایجاد شده باشد. این حالت احراز یک احساس کامل و حصول و ارضای فرد توسط خویشتن خویش است. 

تداوم بخشی به پیشرفت فردی بر اساس برنامه های حمایتی، اساس نتایج بدست آمده از این تحقیق نیز می توان گفت که 

جبران خدمت اد و گسترش احساسات پردامنه در همه شرایط به عنوان ابعاد برنامه های استحقاقی ها و تشویق ها در ایج

 تغییرات انگیزش شغلی را تبیین می کنند . %26بیشتر از  میمستق ریو غ میمستق

انگیزه کاری کارکنان یکی از مهم ترین و اساسی ترین ویژگی های کیفی کارکنان است که می تواند موجب افزایش 

آنان در انجام وظایف شان گردد ضمن آنکه خود در افزایش بهره وری سازمان نقش اساسی دارد. وجود انگیزه کاری خود عملکرد 

مندی شغلی کارکنان نیز باشد. امانکته اساسی در بحث انگیزه کاری مقوله ای موسوم به می تواند عاملی جهت افزایش رضایت

بحث رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی به خود اختصاص داده است.  انگیزش است که فصل وسیع و گسترده ای را در

انگیزش کارکنان با مقوله ها و مفاهیم دیگری چون احساسات، اعتقادات، باورها و نیازهای کارکنان و برنامه های جبران خدمت 

نظر همگان است همانا نقش مدیر راهبر  در در ارتباط می باشد . اما آنچه که در تمام نظریات و تئوری های انگیزش مورد اتفاق 

ارتقاء انگیزه کاری کارکنان است و در این باب مفاهیمی چون باور مدیر، پیش فرض های مدیر، نگرش مدیریت، شیوه مدیریت 

قش اساسی مدیر و نوع نگاه مدیریت به انسان و جایگاه وی در درون سازمان می تواند در ارتقاء سطح انگیزه های کاری کارکنان ن

داشته باشد. امری که در چهارچوب تئوریک تحقیق کاملًا به آن پرداخته شده است و یافته های تجربی تحقیق هم به نوعی آن را 

قصد و منظور هر برنامه ارزیابی عملکرد، بهسازی کارکنان و بهبود عملکرد آنان است. این هدف از طریق کمک  تأیید می نمایند.

جام بهتر شغل و از طریق توسعه مهارتها و دانش کارکنان برای دستیابی به نیازهای آتی واحد کاری تحقق به کارکنان برای ان

یابد. به عنوان یک مدیر چنانچه کار را از طریق افراد انجام دهید )تعریف مدیریت(، سپس به کارکنان با بهره وری بالا حقوق و می

ن گفت که شما احساس خوبی را درباره کاری که آنها انجام داده اند، ایجاد کرده مزایای متناسب بپردازید، در آن صورت می توا

اید. آنچه برای یک کارمند مورد انتظار است، این است که بداند چه کاری را و چگونه آن را انجام دهد. در مورد درستی یا 

تشویق کارکنان بر اساس برنامه های جبران . نادرستی انجام کار آگاهی کسب کند و در ازای انجام درست کارها پاداش بگیرد

  ؛می تواند خدمت مستقیم

 به مدیر کمک می کند تا به کارکنانش بگوید که چگونه کارشان را خوب انجام دهند؛ -

به مدیر و کارکنان کمک می کند تا وظایف، نتایج و استانداردهای شغلی را به روشنی تشخیص دهند به مدیر و کارکنان کمک  -

 کند تا موانع بهره وری شغلی را شناسایی و آنها را حذف کنند؛می 

 مدیر درک بهتری از تواناییهای کارکنانش به دست می آورد؛ -



  

 مدیر اطلاعات بیشتری درباره مهارت، تحصیلات و تجارب کارکنان به دست می آورد؛ -

 ارتباطات و روابط بین مدیر و کارکنان را بهبود می بخشد. -

 ايج بدست آمده پیشنهادهای زير قابل طرح است:بر اساس نت

با ( هیها و پرداخت پا یها، استحقاق یقیتشو ،یو زندگ لیتسه یها نهیهزبرنامه های جبران خدمت به شکل مستقیم)

 میزان انگیزش کاری آنان رابطه معنی دار و مستقیمی دارد. بنابراین در این راستا پیشنهادات ییر ضروری به نظر می رسد:

ارائه و اجرای طرح ها و برنامه های رفاهی و ارزشیابی عملکرد کارکنان ، کنترل سازمانی و  ،در زمینه  -

و سایر امور مرتبط با برنامه ریزی نیروی  همچنین بهداشت وایمنی محیط کار و چگونگی خروج از خدمت )رها سازی(

 اقدامات لازم انجام پذیرد.  انسانی

مستمر در جهت بهینه سازی امور و استقرار روش ها و فرایند های مطلوب انجام فعالیت و تلاش  در زمینه  -

 اقدام نمایند. کار در حوز فعالیت محوله

اقدام و هماهنگی بمنظور ایجاد امکان برقراری دوره های آموزشی و اعزام کارکنان ستاد وصف به  در زمینه -

ی )عمومی، بدو و حین خدمت، اختصاصی توانمند ساز و سازماندهی و تنظیم برنامه های آموزشو دوره های مذکور 

 مطالعات به دهی جهت  تعیین اولویت های پژوهشی و مطالعاتی در زمینه توسعه منابع انسانی وو  کارآموزی شغلی(

 اقدام نمایند مذکور

بخش  ابعمن توسعه مدیریت نظام بهبود جهت تهیه و تدوین دستورالعمل وآئین نامه های اجرائیدر زمینه،   -

تشکیل جلسات گروهی حل مسئله با شرکت افراد صاحبنظر و جمع بندی موارد جهت تعیین اولویت های وحل مشکلات  و

 اقدام نمایند.توسعه منابع انسانی واحدهای تابعه 

 عملکرد اجرای برنامه اعمال امتیازات شغلی و اعطای مزایای متعلقه براساس نتایج فرایند ارزشیابی در زمینه  -

 کمیته های ترفیع ، ارتقاء وانتصابات ، طرح تبیینهای قانونی و جمع بندی تصمیمات متخذه )تشکیل کمیتهو  کارکنان

 .اقدام نمایند. 

به نظرات کارکنان و مشارکت آنها در تصمیم گیری ها اهمیت داده شود و در جاهایی که با اهداف سازمان   -

 دهند. د را بروزمشکل ندارد اجازه داد که خلاقیت  های خو

با ی( تیحما یاضافه حقوق کارکنان و برنامه ها یها یافتیخدمات و دربرنامه های جبران خدمت به شکل غیر مستقیم )

 میزان انگیزش کاری آنان رابطه معنی دار و مستقیمی دارد. بنابراین در این راستا پیشنهادات ییر ضروری به نظر می رسد:

 ، عدم توجه به شرایط کار،افراداطاعت کورکورانه از مافوق، عدم توجه مسئولیت از قبیل نقش عوامل مزاحم   -

 در جریان پاداش دهی به کارکنان حذف و یا حداقل کاهش یابد.

 عملکرد اجرای برنامه اعمال امتیازات شغلی و اعطای مزایای متعلقه براساس نتایج فرایند ارزشیابی در زمینه -

 کمیته های ترفیع ، ارتقاء وانتصابات ، طرح تبیینانونی و جمع بندی تصمیمات متخذه )های قتشکیل کمیتهو  کارکنان

 .اقدام نمایند. 

 منابع فارسي -الف

دفتر پژوهشهای  ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی، ترجمه محمداعرابی و داود ایزدی. تهران :(3183آرمسترانگ، مایکل ) -

 فرهنگی

(: تجزیه و تحلیل متوسط جبران خدمات زنان در مقایسه با مردان در بخش صنعت 3188مه )ابونوری، اسماعیل و غلامی، نج -

 .13-21، صص  13شماره  زدهم،ی، سال س3188ایران، پژوهش های اقتصادی ایران،  تابستان 

 ، تهران.های فرهنگی دفتر پژوهش، ناشر محمد اعرابی سید، ترجمه: مبانی مدیریت منابع انسانی(:  3181دسلر، گری ) -

دفتر تهران: مبانی مدیریت، ترجمه سید محمد اعرابى و محمدعلی رفیعی،  (: 3113)رابینز، استفن پى، دی سنزو، دیوید -

 هاى فرهنگی پژوهش
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 موسسه تهران: اعرابی، سید محمد، و پارساییان، علی ی،ترجمهسازمانی )جلد دوم( رفتار (: مدیریت3112استیفن) رابینز، -

 بازرگانی های پژوهش و مطالعات

 .، چاپ اولتهران جهاد دانشگاهى تربیت معلم، مدیریت نیروى انسانى(، 3116) مصطفىعسکریان  -

 ا رجایی،تهران: انتشارات رشد.(: نظریه های رشد، مفاهیم و کاربردها، ترجمه غلام رضا خوی نژادو علی رض3188کرین. ویلیام،) -

 .دولتیمدیریت  تهران: مرکز آموزش ،(: مدیریت منابع انسانی، ترجمه فریده آل آقا3116مارک ج . سینجر ) -

 میان در ارتباط حرفه ماهیت و فرهنگی ابعاد گر تعدیل نقش (، بررسی3181مشبکی  اصغر، علی پور درویشی زهرا ) -
خودرو(، فصلنامه مدرس  صنعت در موردی خدمات )مطالعه جبران های قراردادهایویژگی و کارگزاری تئوری مفروضات

 .436 -421: 3، شماره 34علوم انسانی، دوره
 ، تهران، امیرکبیر 2بند، جمدیریت رفتار سازمانى کاربرد منابع انسانى، ترجمه على علاقه(: 3114)هرسى، پل بلانچارد کنت،  -

(: تئوری های سازمان و مدیریت عناصر و فرایند ها، ترجمه گوئل کهن،تهران: 3116هیکس. هربرت جی، ری گولت،سی،) -

 انتشارات آگاه. 

(: نقش شایستگی های شغلی در توسعه سرمایه های انسانی، ماه نامه مهندسی خودرو و 3188یوسفی، احمد و عرفانی، مریم)  -

 .  63-61، صص 8صنایع وابسته، سال اول، شماره 
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