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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the effects of internal and external rewards on 

employee performance with the mediation of employee motivation variable of Mapna Group, 

Development Company One. The hypotheses of this research examine the indirect effect of 

internal and external rewards on motivation through internal and external attribution. In addition, 

it also examines the effect of internal and external attribution on motivation and motivation on 

performance. The current research is based on a comparative approach. In order to check the 

hypotheses, a quantitative approach has been used. In order to collect data, a standard online 

questionnaire based on a 5-point Likert scale was used. Considering that the statistical population 

of the research consisted of 570 employees of the Development Company, 230 people were 

considered as the sample size. SPSS 27 and Smart PLS 3 software were also used to analyze the 

data. The results show that among the indirect effects, only internal rewards through external 

attribution have an effect on employee motivation. Also, among the direct effects, the effect of 

external attribution on motivation, and the effect of motivation on performance were confirmed.  

Due to the dispersion of the statistical population in different cities, the questionnaire was 

distributed online. Also, the current research was conducted cross-sectionally. In addition to this, 

the examination of other samples and the comparison of the results and the qualitative examination 

of the reasons for the rejection of some hypotheses are not included in the framework of this 

research. The managers of Mapna Development Group can use the results of this study to improve 

the motivation of employees. Considering that motivation has a direct effect on employee 

performance, the results of this research can be used to improve employee performance. This 

research is one of the few studies that have investigated the human resources situation in Mapna 

Development Group. Also, the current research is looking for a way to improve the motivation 

and consequently the performance of the organization's employees by examining the variables of 

internal and external rewards, taking into account internal and external attribution. Considering 

that the previous studies did not examine all the variables used in the present study at once, this 

issue can be considered as an innovation of the present study. 

Keywords: intrinsic reward, extrinsic reward, reward system, employee performance, 

employee motivation, attribution theory 
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گری متغیر  های درونی و بیرونی بر عملکرد کارکنان با میانجیبررسی اثرات پاداش
 انگیزه و اسناد

 .ایران ،، تهراندانشگاه تهران دانشکده مدیریت، ،ی منابع انسان تیریارشد مد یکارشناس   زهرا صادقی
  

 . استادیار دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران ندا محمداسماعیلی 
  

 .استاد دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران آرین قلی پور 

 

 چکیده
گری متغیر انگیزه کارکنان گروه مپنا، عملکرد کارکنان با میانجی های درونی و بیرونی بر  هدف پژوهش حاضر، بررسی اثرات پاداش

های درونی و بیرونی بر انگیزه از طریق اسناد درونی و  شرکت توسعه یک است. فرضیات این پژوهش به بررسی تأثیر غیرمستقیم پاداش
 دهد. پردازد. علاوه بر این، تأثیر اسناد درونی و بیرونی بر انگیزه و انگیزه بر عملکرد را نیز مورد بررسی قرار می بیرونی می 

انجام قیاسی  بر اساس رویکرد  به  پژوهش حاضر  بهره گرفتهشده است.  از رویکرد کمی  فرضیات  بررسی  به  منظور  منظور شده است. 
ای استفاده شد. با توجه به اینکه جامعه آماری تحقیق  گزینه  5ها از پرسشنامه استاندارد آنلاین مبتنی بر طیف لیکرت  گردآوری داده

منظور تحلیل عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شدند. همچنین بهنفر به 230نفر از کارکنان شرکت توسعه یک بود، تعداد  570متشکل از 
از میان اثرات غیرمستقیم، تنها پاداش درونی از طریق   بر اساس نتایج،استفاده شد.    Smart PLS 3و    SPSS 27افزار  ها از دو نرمداده

مورد تأیید   اسناد بیرونی بر انگیزه کارکنان تأثیر دارد. همچنین از میان اثرات مستقیم، تأثیر اسناد بیرونی بر انگیزه و تأثیر انگیزه بر عملکرد
صورت آنلاین توزیع گردید. در ضمن، پژوهش حاضر  با توجه به پراکندگی جامعه آماری در شهرهای مختلف، پرسشنامه به قرار گرفت.  

نمونهبه بر این، بررسی  انجام شد. علاوه  نیز در  صورت مقطعی  فرضیات  از  و بررسی کیفی علت رد برخی  نتایج  مقایسه  و  های دیگر 
نمی  پژوهش  این  دارد،  گنجید.  چارچوب  بر عملکرد کارکنان  مستقیمی  تأثیر  انگیزه،  اینکه  به  توجه  توسعه یک با  مپنا  مدیران گروه 

توانند از نتایج این مطالعه در مسیر بهبود انگیزه کارکنان استفاده نمایند. این پژوهش جزء اندک مطالعاتی است که به بررسی وضعیت  می 
نیروی انسانی در گروه مپنا توسعه یک پرداخته است. همچنین، پژوهش حاضر با بررسی متغیرهای پاداش درونی و بیرونی و با در نظر  

ی و بیرونی به دنبال راهی برای بهبود انگیزه و عملکرد کارکنان سازمان است. با توجه به اینکه مطالعات پیشین، تمامی گرفتن اسناد درون
وری پژوهش عنوان نوآتواند بهاند، این مسئله می جا مورد بررسی قرار ندادهصورت یک شده در پژوهش حاضر را به کار برده   متغیرهای به 

 .حاضر در نظر گرفته شود

 پاداش درونی، پاداش بیرونی، سیستم پاداش، عملکرد کارکنان، انگیزه کارکنان، نظریه اسناد ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
ی از راهبردهای مهم مدیریت منابع انسانی برای ارتقای عملکرد کارکنان و حفظ  کیعنوان  بهپاداش دادن به کارکنان  

اند  ها پاداش و انگیزه را در سازمان خود اعمال نکردهشود اما بسیاری از سازمانکارکنان شایسته در سازمان تلقی می
(Kumar, 2019  پاداش .)تنها در ایجاد انگیزه در  شود که نههای انگیزشی در نظر گرفته میی از محرککیعنوان  به

در   افزایش عملکرد کارکنان  در  بلکه  داردسازمانکارکنان  بسزایی  نقش  (.  Okeke & Ikechukwu, 2019) ها 
تعامل و    اند که افزایش عملکرد کارکنان به متغیرهای زیادی ازجمله نحوهبرخی از محققان منابع انسانی استدلال کرده

ارتباط مدیریت و کارکنان، طرح )برنامه( پاداش سازمان در مقایسه با رقبای خود، شناخت کارکنان و سایر متغیرها  
کند  ها را تشویق میهایی است که آن(. پاداش به کارکنان یکی از انگیزهSihombing et al., 2018بستگی دارد )

ها دارد.  وری و عملکرد آندرستی انجام دهند چراکه انگیزه کارکنان، نقش اساسی در تقویت بهرهتا وظایف خود را به
انعبارت  به   کارکنان  که  زمانی  داد  دیگر،  خواهند  انجام  بهتر  شکل  به  را  خود  وظایف  باشند،  داشته  بالایی  گیزه 

(Manzoor et al., 2021حفظ روحیه کارکنان برای تضمین تعهد و اشتیاق آن .)  ها از طریق سیستم پاداش بسیار
دستیابی،  برانگیز اما قابل  شود که تضمین عدالت و انصاف، تعیین اهداف چالش مهم است. با این فرض، استدلال می

های دیگری است  های مبتنی بر عملکرد، ازجمله راههای سازمانی شفاف و ارائه پاداشمشیها و خطتعیین زیرساخت
کننده افزایش عملکرد کارکنان جهت دستیابی به اهداف  تواند ایجاد انگیزش کند. درنتیجه، تسهیلکه در آن مدیر می

ین مشکلاتی است که مدیران با آن مواجه هستند. بر این اساس، مدیران باید ترسازمانی خواهد شد که یکی از بزرگ
های مختلف  ها و زمانهای مختلف و در موقعیتتواند به روشمیهای تشویقی مختلف  در نظر داشته باشند که طرح

(. عملکرد کارکنان از موضوعات حیاتی در  Haryonou & Sulistyo, 2020بر عملکرد کارکنان تأثیر بگذارد )
 Adianto etای مانند بهبود عملکرد و پایداری سازمان را به همراه دارد )سازمان است که پیامدهای بسیار گسترده

al., 2022.) 

خوب برای کارکنان باشد و برعکس،    تواند یک انگیزانندهدهد که یک سیستم پاداش کارآمد میمطالعات نشان می
ناکارآمد می پاداش  بهرهیک سیستم  ایجاد  انگیزه کارکنان،  بردن  بین  از  باعث  نامناسب،  تواند  پایین، عملکرد  وری 

(؛ بنابراین، وجود یک  Manzoor et al., 2021ی کارکنان و ایجاد هزینه برای سازمان شود )بستگدلغیبت، عدم  
 Samadiسیستم پاداش مؤثر در سازمان که بتواند منجر به بهبود عملکرد کارکنان و رشد سازمان شود، ضروری است )

et al., 2020  از سوی دیگر، محققان اثبات کردند که ارتباط مثبتی بین انگیزه کارکنان و عملکرد شغلی وجود .)
ها را مورد بحث قرار داد. مطالعه او به این نتیجه  (، نقش انگیزه و عملکرد آن2020)   1مثال، کیوسواتی عنوانبهدارد.  

شود. او همچنین  صورت یک انگیزه اصلی برای کارکنان در نظر گرفته میهای درونی و بیرونی، بهرسید که پاداش
ها است زیرا افزایش عملکرد کارکنان و سازمان  استنباط کرد که انگیزه کارکنان یکی از عوامل مهم برای همه سازمان

توانند بر نحوه نسبت دادن کارمندان به  های پاداش میشده است که سیستمرا به دنبال دارد. علاوه بر این، نشان داده  
موفقیت تأثیر بگذارند. بر اساس تئوری اسناد، افراد تمایل دارند موفقیت را به عوامل درونی یا بیرونی نسبت دهند. 

مل موقعیتی  که اسناد بیرونی به عواها و تلاش اشاره دارد درحالیها، تواناییاسناد درونی به عوامل شخصی مانند ویژگی
تواند بر عملکرد کارکنان  (. در ضمن، نظریه اسناد میSanders, 2024همچون شانس یا اعمال دیگران اشاره دارد )

ها ناشی از عوامل درونی مانند تلاش یا توانایی  و انگیزه نیز تأثیر بگذارد. اگر کارکنان بر این باور باشند که موفقیت آن
است، ممکن است انگیزه درونی را تجربه کنند و عملکرد خود را بهبود دهند. همچنین، اگر کارکنان معتقد باشند  

زیاد به سازمان اعتماد خواهند کرد و عملکرد خود را  احتمال  شود، به  ها بر اساس شایستگی و تلاش اعطا میپاداش
 

1. Kuswati, Y. 



 9           و اسناد  زهی انگ ر یمتغ  ی گر یانجیبر عملکرد کارکنان با م   یرونیو ب  یدرون ی ها اثرات پاداش ی بررس،  صادقی و همکاران

شود،  ها بر اساس عواملی مانند طرفداری یا سیاست اعطا میها معتقد باشند که پاداشحال، اگر آندهند. بااین بهبود می
 (. Park & Smith, 2023کنند ) کمتر به سازمان اعتماد می

هایی که به بررسی  گرفته در مورد پاداش و عملکرد، پژوهش های مختلف صورترغم تحقیقات و پژوهش علی
تأثیر پاداش درونی و بیرونی بر عملکرد با در نظر گرفتن نقش انگیزه از طریق اسناد درونی و بیرونی بپردازد، در ایران  

های درونی و بیرونی بر عملکرد کارکنان و عدم  های پاداشیافت نشد. با توجه به اهمیت و ضرورت ارتباط بین مؤلفه
صورت مشروح بدان پرداخته شود. بر این  گرفته تاکنون، لازم است بههای صورتدر نظر گرفتن این مورد در پژوهش 

مؤلفه تأثیر  بررسی  به  تا  هستیم  آن  بر  حاضر  پژوهش  در  پاداشاساس،  با  های  عملکرد  بر  درونی  و  بیرونی  های 
اینکه افراد همواره به علتانجیمی  جویی همه  گری متغیر انگیزه از طریق اسناد درونی و بیرونی بپردازیم. با توجه به 

پاداشرفتارها می اگر علت  نیز  پاداش  لذا در خصوص  تأثیر پردازند،  دهند،  نسبت  بیرونی  یا  به عوامل درونی  را  ها 
ها بر عملکرد، به بررسی  متفاوتی بر انگیزه خواهد داشت؛ بنابراین، در این پژوهش علاوه بر بررسی تأثیر انواع پاداش

 شود. در شرکت توسعه یک مپنا پرداخته می نقش میانجی دو متغیر اسناد )درونی و بیرونی( و نیز انگیزه

 پیشینه پژوهش 
های درونی و بیرونی، انگیزه،  شده در پژوهش مانند پاداشکار برده  در این بخش، مبانی نظری مرتبط با اصطلاحات به

پرکنیم. همچنین، مدل مفهومی پژوهش نیز در انتهای  بیرونی و بیان پیشینه تجربی را مرور میعملکرد، اسناد درونی و  
 شود. این بخش ارائه می

 پاداش
ها  های مهم مدیریت منابع انسانی است. سیستم پاداش عبارت است از تدوین و اجرای استراتژیپاداش، یکی از ویژگی

با ارزشهایی که هدف آنمشیو خط منصفانه و سازگاری  پاداش  )ها  پاداش  Demir, 2020های سازمان است   .)
کند.  شود که یک سازمان برای کارکنان خود فراهم میهای مالی، غیرمالی و روانی توصیف میعنوان تمام پرداختبه

بهسیستم کارکنان  در  انگیزه  ایجاد  هدف  با  پاداش  میهای  شکل  انتظارات،  از  بالاتر  و  بهتر  عملکرد  گیرند.  منظور 
نوع سیستم این  بههمچنین، هدف دیگر  )ها، حفظ کارکنان  بالای شایستگی است  ایجاد سطوح    ,Nwamuoمنظور 

انواع مختلفی دارند. طیف گستردهم(. سیست2019 پاداش  پاداشهای  از  انگیزه و عملکرد کلی  ای  افزایش  باعث  ها 
گیری، استقلال شغلی، اهمیت  ها به شکل مشارکت شغلی، مشارکت در تصمیمشود. برخی از این پاداشکارکنان می

ها از طریق ایجاد جو مثبت و مشارکتی در سازمان و طراحی بسته جبرانی  کار و به رسمیت شناختن هستند. این پاداش
های  حال، سیستمشوند. بااین مؤثر برای کارکنان منجر به رضایت، انگیزه و تعهد به بهبود عملکرد کلی یک سازمان می

  ,.Stefurak et alشوند )بندی میهای بیرونی طبقههای درونی و پاداشطورکلی به دو دسته اصلی پاداشپاداش به
2020.) 

 های درونی پاداش
آورند. های خود به دست میآمیز وظایف یا پروژهپاداش درونی، یک پاداش داخلی است که کارکنان از انجام موفقیت

پاداش تواناییاین  بر اساس تلاش و  و  بیشتر جنبه روانی دارند  پاداشهای فرد کسب میها  های درونی، یک  شوند. 
منظور ادامه پیشرفت و ایجاد تغییرات رفتاری  انگیزند و برای ایجاد انگیزه در کارکنان بهواکنش عاطفی مثبت را برمی

عنصر حیاتی در حفظ    ک یعنوان  بههای درونی  (. پاداشDeci & Ryan, 2020پایدار در صورت نیاز کاربرد دارند )
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طور مثبت با رضایت از سازمان  ها بهشوند. این نوع از پاداشکارکنان، رضایت از سازمان و موفقیت شغلی محسوب می
کنند، رضایت کارکنان را افزایش داده  و قصد ماندن در هر دوره زمانی مرتبط هستند؛ از نوآوری کارکنان حمایت می

 (. DeVaro et al., 2017نمایند )ها را حفظ میو آن

 های بیرونیپاداش
هایی مانند کنند؛ اغلب، پاداشها به کارکنان خود ارائه میهای ملموسی هستند که شرکتهای بیرونی، پاداشپاداش

های بیرونی بسته  کند. پاداشهایی که مدیریت برای عملکرد مؤثر به کارکنان اعطا میافزایش حقوق و یا سایر پاداش
 & Alimawiفرد شرکت متفاوت است )های منحصربهتواند تغییر کند و بین فرهنگبه کارمند، بخش یا صنعت می

laili Muda, 2022هایی است که ارزش مالی دارند و بر کل پاداش های بیرونی شامل تمام پاداش(. استراتژی پاداش
ن  های بیرونی شامل پرداخت پایه، پرداخت احتمالی و پرداخت مهارت است. محققاگذارند. پاداشکارکنان تأثیر می

(.  Tarigan et al., 2022گذارد )های بیرونی بر انگیزه، مشارکت و عملکرد کارکنان تأثیر میدریافتند که پاداش
 ,.Malek et alشود )عنوان عامل رضایت شغلی و افزایش انگیزه کارکنان شناخته میهای بیرونی بههمچنین، پاداش

2020 .) 

 انگیزه
ای که کارمند برای دستیابی به اهداف  عنوان احساس، تلاش، انرژی و نیروی محرکهمحققان، انگیزه کارکنان را به
 ,De Sousaکننده رفتار کارمندان هستند )اند که این اهداف تعیین کند، تعریف کردهفردی یا سازمانی استفاده می

راه2018 از  یکی  انگیزه،  عامل  افزایش  سازمان(.  در  کارکنان  عملکرد  بهبود  میهای  شمار  به  در  ها  محققان  رود. 
های مختلفی به این نتیجه دست یافتند که عوامل انگیزشی در بهبود عملکرد کارکنان دارای تأثیر مثبتی هستند  پژوهش 

(Ghaffari et al., 2020; Karyono, 2018در ضمن، انگیزه خوب کارکنان در سازمان می .) ش  تواند موجب افزای
(، عملکرد را بهبود بخشیده و موجب بهبود عملکرد سازمانی گردد  Burns & Alexander, 2020ها شود )تعهد آن

(Almatrooshi et al., 2016( و درنهایت به رضایت کارکنان بینجامد )Kuswati, 2020.) 

 نظریه اسناد
بر چگونگی توضیح علل رویدادها، رفتارها و پیامدها تمرکز نظریه اسناد، یک نظریه روانشناسی اجتماعی است که  

ای وقایع و رفتار در محیط خود  (. بر اساس این نظریه، افراد پیوسته به دنبال درک علل زمینهWeiner, 2019دارد )
دهند. چارچوب تئوری اسناد، توضیحی در مورد چگونگی  ها را به عوامل داخلی یا خارجی نسبت میهستند و اغلب آن

می ارائه  اطرافشان  رفتارهای  و  رویدادها  از  افراد  عمل  و  تفسیر  میدرک،  پیشنهاد  اسناد  نظریه  افراد،  دهد.  که  کند 
رویدادها و رفتارها را بر اساس سه مفهوم اصلی سازگاری، متمایز بودن و اجماع، به عوامل داخلی یا خارجی نسبت  

ها و تواند تحت تأثیر نحوه نسبت دادن افراد به موفقیتکه انگیزه می(. محققان بر این باورند  Heider, 2019دهند )
اسناد علی مختلف میشکست قرار گیرد و  منجر شود )های خود  متفاوتی  انگیزشی  نتایج  به  (.  Duke, 2020تواند 

تواند تحت تأثیر اسنادی باشد که در مورد علل رفتار خود و  شده است که انگیزه افراد می  علاوه بر این، نشان داده
(. نظریه اسناد دارای دو بعد اصلی اسناد اختیاری )درونی( و اسناد  Fishman & Husman, 2017بینند )دیگران می

 (.Weiner, 2019موقعیتی )بیرونی( است )
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 اسناد درونی 
مثال، اگر فردی  عنواندهند. بهافتد که افراد رفتار یا رویدادی را به شخصیت فرد نسبت میاسناد درونی زمانی اتفاق می

به خلقبه افراد آن را  نشان دهد،  از خود  منفی  رفتار  نسبت میطور مداوم در طول زمان  دهند  وخوی شخصی خود 
(Weiner, 2019مطالعه .) ( نشان داد که افرادی که موفقیت دیگران را به عوامل  2023)  1ای توسط پارک و اسمیت

 زیاد انگیزه بیشتری برای دستیابی به موفقیت مشابه دارند.احتمال دهند، به درونی مانند تلاش یا مهارت نسبت می

 اسناد بیرونی 
دهد. مثلًا،  شود که به دلیل عواملی غیر از تمایل شخصی افراد رخ میاسناد بیرونی به رفتار یا رویدادهایی اطلاق می

یک عامل بیرونی باعث افسردگی  عنوان  اگر فردی علائم افسردگی را به دلیل مرگ یکی از عزیزان خود نشان دهد، به
( نشان داد که نسبت دادن  2023و اسمیت ) ای توسط پارک(. مطالعهWeiner, 2019شده است، نه شخصیت فرد ) 

موفقیت دیگران به عوامل بیرونی مانند شانس ممکن است انگیزه فرد را کاهش دهد زیرا به کاهش اختیار و کنترل  
 انجامد.شخصی می

 عملکرد 
مسئولیت با  مطابق  را  خود  وظایف  کارکنان  که  است  تلاشی  مقدار  آنعملکرد،  به  اعطاشده  میها  انجام  دهند. ها 

(. مطابق با Ridwan et al., 2020آید )همچنین، دستاوردی است که توسط شخصی در انجام یک کار به دست می
شده توسط شرکت  ، عملکرد کارکنان اقدامی است که کارکنان در انجام کارهای انجام(2018)  2نظر رزک و همکاران 

می آنانجام  میدهند.  بیان  شغلی  ها  با رضایت  همیشه  بلکه  نیست  مستقل  وظایف خود  انجام  در  عملکرد  که  دارند 
های فردی است. عملکرد  ها و ویژگیها، تواناییشده مرتبط بوده و متأثر از مهارتهای ارائهکارکنان و میزان پاداش

به متعددی  تأثیر عوامل  مهارتتحت  توانایی،  انگیزه،  و فرصتویژه  پاداش  اجتماعی،  امنیت  است  ها،  پیشرفت  های 
(Sudiardhita et al., 2018  ،توسعه و  آموزش  کارکنان،  مشارکت  شغلی،  رضایت  مانند  عواملی  ضمن،  در   .)

اند  شدهبازخورد عملکرد، ابزار مناسب برای کار، فرهنگ شرکت و محیط کار نیز ازجمله عوامل مؤثر بر عملکرد بیان  
(Bhardwaj & Kalia, 2021 .) 

 پیشینه تجربی
ها دریافتند  های پاداش بر عملکرد کارکنان دانشگاه آبوجا پرداختند. آن( به بررسی تأثیر سیستم2023)  3دورا و همکاران 

کنند. همچنین، ارتقا و افزایش  خوب، احساس رضایت میها برای انجام کارهای  کارکنان از قدردانی اعطاشده به آن
شناخته عملکرد  اهداف  دستیابی  به  و  دستمزد  فتاح  دارد.  کارمندان  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  که  داشته  بستگی  شده 

پاداش و عملکرد 2019)  4سوهاندینی  بین  معناداری  مثبت  یافتند که رابطه  نتیجه دست  این  به  پژوهش خود  نیز در   )
ها  طور مداوم آنها را حفظ کند و بهتواند کارکنان مناسب را جذب کند، آنکارکنان وجود دارد. سیستم پاداش می

 را برای ایجاد عملکرد موردنظر برانگیزد.

 

1. Park & Smith 
2. Razak et al. 
3. Duru et al. 
4. Fatah & Suhandini 
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( در بررسی رابطه پاداش و عملکرد نشان داد که هر دو پاداش بیرونی و درونی، تأثیر مثبت  2021)  1پژوهش امانوئل
رسند. در ادامه  های درونی به نظر میتر از پاداشهای بیرونی قویو معناداری بر عملکرد کارکنان دارند؛ اگرچه پاداش

بندی مشتریان،  مشخص شد که سه مورد از چهار اقدام کارکنان یعنی کارایی، کیفیت کار، ارائه خدمات مؤثر و رتبه
ها نقش مهمی در عملکرد  ها نشان داد که پاداشگیری مطالعه آن ارتباط معنادار مثبتی با عملکرد سازمان دارد. نتیجه

ها بر عملکرد کارکنان  ( نیز رابطه بین مدیریت مؤثر پاداش2021)  2کورپانارو -کارکنان و عملکرد سازمان دارند. میترآ
های ذاتی مانند توسعه کارکنان، شناخت و حقوق، تأثیر مثبت و معناداری  را بررسی کرد. او به این نتیجه رسید که پاداش

ها است زیرا  بر عملکرد کارکنان دارد. همچنین، استنباط کرد که انگیزه کارکنان یکی از عوامل مهم برای همه شرکت
 شود. باعث افزایش عملکرد کارکنان و شرکت می

توانند ( در بررسی رابطه بین انگیزش و نظریه اسناد نشان دادند که اسناد علی مختلف می2017)  3فیشمن و هاسمن
تواند تحت تأثیر اسنادی  دهد که انگیزه افراد میهای مختلف بر انگیزه افراد تأثیر بگذارند. این پژوهش نشان میبه روش

دهد افرادی که موفقیت  ( نیز نشان می 2019)  4باشد که در مورد علل رفتار خود و دیگران دارند. در ادامه، تحقیقات وینر
نسبت می توانایی  یا  مانند تلاش  به عوامل درونی  تجربه  را  بعدی  برای شرکت در کارهای  را  بیشتری  انگیزه  دهند، 

تری از خود نشان  دهند، سطوح انگیزه پایین کنند. از سوی دیگر، افرادی که شکست را به عوامل درونی نسبت میمی
 حل تصور کنند.دهند زیرا ممکن است کمبود توانایی یا تلاش خود را غیرقابلمی

پیشین، در پژوهش  انداز جدیدی را ارائه میپژوهش حاضر، چشم ادبیات  بر اساس کمبودهای موجود در  دهد. 
های درونی و بیرونی را بر عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار دهیم و بر اساس  حاضر سعی بر آن داریم تا نقش پاداش

های درونی و بیرونی و عملکرد را مورد سنجش قرار  یک ایده نوآورانه، نقش میانجی انگیزه کارکنان بین رابطه پاداش
گری  های درونی و بیرونی بر عملکرد کارکنان با میانجیدهیم. علاوه بر آن، چهارچوب جامعی برای درک تأثیر پاداش

 دهیم.متغیر انگیزه و اسناد ارائه می

 روش 
 شده، چارچوب مفهومی پژوهش حاضر به شکل زیر است: بر اساس توضیحات ارائه

 
 ( Xing et al., 2023چارچوب مفهومی پژوهش ) .1شکل 

 اند از:گرفته در پژوهش عبارتهای شکلبر اساس مدل مفهومی، فرضیه
تأثیر میانجی مثبت    ،: پاداش، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد )اسناد درونی1فرضیه   -

 بر رابطه میان پاداش و انگیزه دارد(.

 

1. Emmanuel 
2. Mitrea-Curpanaru 
3. Fishman, E., Husman 
4. Weiner 
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 الف: پاداش درونی، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد. -1فرضیه  -

 ب: پاداش بیرونی، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد. -1فرضیه  -

: پاداش، تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد )اسناد بیرونی، تأثیر میانجی منفی  2فرضیه   -
 بر رابطه میان پاداش و انگیزه دارد(.

 الف: پاداش درونی، تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد. -2فرضیه  -

 ب: پاداش بیرونی، تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد. -2فرضیه  -

 : اسناد درونی، تأثیر مثبت بر انگیزه دارد. 3فرضیه  -

 : اسناد بیرونی، تأثیر مثبت بر انگیزه دارد. 4فرضیه  -

 : انگیزه، تأثیر مثبت بر عملکرد دارد.5فرضیه  -

 شناسیروش 
های استاندارد مطابق  پرسشنامههای موردنیاز از  آوری دادهدر این مطالعه از روش تحقیق قیاسی و کمی و جهت جمع

شده استفاده شد و پس از تدوین نهایی و با  های عنوانشده در مدل مفهومی پژوهش و فرضیهکار بردهبا متغیرهای به  
توجه به شرایط خاص موردمطالعه پژوهش، به شکل پرسشنامه آنلاین در بین جامعه آماری توزیع گردید. پرسشنامه 

شناختی جامعه آماری و در بخش دوم، پژوهش حاضر دارای دو بخش اصلی بوده که در بخش اول، اطلاعات جمعیت
ای لیکرت استفاده شد. گزینه  5روابط بین متغیرها مورد بررسی و آزمایش قرار گرفت. برای سنجش متغیرها از مقیاس  

و   tارد، خطای استاندارد، مقدار  های پژوهش از مقدار ضریب مسیر استاندشده در فرضیههای بیانجهت بررسی رابطه
  Tهای  ای و اصلی با استفاده از آزمون( استفاده گردید. همچنین، رابطه بین متغیرهای زمینهp-valueداری )سطح معنا

راهه )آنووا( مورد بررسی قرار گرفت. جهت بررسی همبستگی بین متغیرهای  های مستقل و تحلیل واریانس یکگروه 
پژوهش از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. علاوه بر این، مدل مفهومی پژوهش نیز با استفاده از تکنیک معادلات  

ها با مدل مفهومی حکایت داشته و بر این اساس، برازش  بررسی برازش مدل از تطابق نسبی داده ساختاری آزمون شد.
( نشان  0/ 40متغیر وابسته عملکرد )برابر با قبول و مناسب دانست. در ضمن، ضریب تعیین توان قابلمدل پژوهش را می
بین مدل یعنی پنج متغیر پاداش درونی، پاداش بیرونی، اسناد درونی، اسناد بیرونی و انگیزه به میزان  داد متغیرهای پیش 

 دهنده قدرت تبیین مناسب مدل بود. درصد از واریانس عملکرد را تبیین کردند که نشان 40
برای تأیید روایی پرسشنامه از روش روایی صوری و نظر اساتید، کارشناسان و خبرگان استفاده شد و پس از انجام 

ها، پرسشنامه میان جامعه آماری پژوهش توزیع گردید. همچنین از روش  اصلاحات مدنظر اساتید و تأیید نهایی آن
های بار عاملی و روایی همگرا استفاده شد. با توجه  منظور بررسی روایی پرسشنامه با استفاده از شاخصتحلیل عاملی به

بودند، روایی سازه    05/0داری کمتر از  و در سطح معنا  40/0به اینکه مقدار بارهای عاملی تمامی متغیرها بیشتر از مقدار  
و پایایی ترکیبی استفاده  پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. برای ارزیابی پایایی پرسشنامه نیز از دو روش آلفای کرونباخ  

به نتایج  با  مطابق  از حداقل  دستشد.  ترکیبی  پایایی  مقدار  تا    79/0آمده،  و عملکرد  بیرونی  پاداش  متغیرهای  برای 
 83/0برای متغیر عملکرد تا حداکثر    72/0برای متغیر اسناد بیرونی و مقدار آلفای کرونباخ از حداقل    90/0حداکثر  

بود    70/0یبی و آلفای کرونباخ بیشتر از  برای متغیر اسناد بیرونی به دست آمد. بر این اساس، تمامی مقادیر پایایی ترک
جز سطوح کارگران(  و پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان )به

پرسشنامه برای تحلیل    229ها،  رفت و از بین آنشرکت توسعه یک مپنا بود. پرسشنامه در اختیار تمامی این افراد قرار گ
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  8/8نسخه    LISRELو    27نسخه    SPSSافزارهای  های تحلیل آماری نیز با استفاده از نرم گردآوری شد. تمامی آزمون
 انجام شد.

 هایافته
 شناختی پژوهش حاکی از آن است که:های جمعیتتحلیل داده

درصد( زن بودند. تعداد    7/10نفر )  24درصد( مرد و    3/89نفر )  200دهد که  نتایج توزیع جنسیتی افراد نشان می
با   برابر  متأهل  )  189افراد  با    4/84نفر  برابر  مجرد  افراد  تعداد  و  )  35درصد(  با    6/15نفر  مرتبط  نتایج  بود.  درصد( 

  3/51نفر )  115تعداد    درصد( دارای تحصیلات دیپلم و کاردانی،   9/4نفر )  11تحصیلات نمونه نشان داد که تعداد  
نفر    6درصد( دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و تعداد    41-1نفر )  92درصد( دارای تحصیلات کارشناسی، تعداد  

  سال یا کمتر  30درصد( دارای تحصیلات دکتری و بالاتر بودند. نتایج مرتبط با سن افراد نشان داد که رده سنی    7/2)
نفر    109سال تعداد    50تا    41درصد(، رده سنی    3/35نفر )  79سال تعداد    40تا    31درصد(، رده سنی    4/5نفر )  12تعداد  

اند. نتایج مرتبط  درصد( از اعضای نمونه را تشکیل داده  10/ 7نفر )  24سال تعداد    60تا    51درصد( و رده سنی    7/48)
درصد( دارای سمت    8/22نفر )  51درصد( دارای سمت کارشناس، تعداد    42نفر )  94با سمت شغلی نشان داد که تعداد  

درصد( دارای سمت مدیر   5/12نفر )  28درصد( دارای سمت رئیس گروه، تعداد    7/14نفر )  33کارشناس ارشد، تعداد  
ر نشان داد  ت کارمند در سازمان بودند. درنهایت، نتایج مرتبط با سابقه کادرصد( دارای سم  8نفر )  18میانی و تعداد  

 5تا    2درصد( دارای سابقه کاری    5/4نفر )  10سال یا کمتر، تعداد    1درصد( دارای سابقه کاری    8/1نفر )  4که تعداد  
درصد( دارای سابقه کاری    5/45نفر )   102سال، تعداد    10تا    6درصد( دارای سابقه کاری    16/ 1نفر )  36سال، تعداد  

سال به بالا در سازمان بودند که در پژوهش حاضر   20صد( دارای سابقه کاری  در  1/32نفر )  72سال و تعداد    20تا    10
 حضور یافتند.

  توزیع   شامل  کمی  مطالعات  در  که  بوده  مطالعه   دستاوردهای این   مطالعه،  مورد   متغیرهای  تحلیلی   و  توصیفی   هاییافته
دارد  نمونه  گروه  افراد  شناختیجمعیت  هایویژگی   یا   مفاهیم،  طبقات   قالب  در  نیز  کیفی  پژوهش  هاییافته.  وجود 
  .اندشده  داده  توضیح  اولیه   هایداده  یا  کنندگانشرکت  مستقیم  یهاقولنقل  همراه  بهها  آن  رمجموعهیز  با  اصلی   مضامین 

 آزمون مدل اصلی پژوهش  

افزار لیزرل  یابی معادلات ساختاری آزمون شد. آزمون مدل با نرم مدل مفهومی پژوهش با استفاده از تکنیک مدل
، مدل تجربی در حالت ضرایب استاندارد را  3داری و شکل  یا معنا  t، مدل تجربی در حالت مقدار  2انجام شد. شکل  

 دهد.نشان می
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 )معناداری روابط(  tمدل پژوهش در حالت مقدار  .2شکل 

شود، به معنای تأیید رابطه در سطح    96/1تر از  بزرگ  tاست؛ چنانچه مقدار    t، مدل تجربی در حالت مقدار  2شکل  
دهد که چهار مسیر یا رابطه در مدل، معنادار شده است  نشان می  2(. شکل  p<  05/0درصد است )  95اطمینان حداقل  

(05/0 >p .) 

 
 مدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد  .3شکل 

نشان می3شکل   استاندارد  تأثیر  ، مدل را در حالت ضرایب  مقایسه شدت  برای  معیاری  استاندارد،  دهد. ضریب 
بر یکدیگر است. بررسی ضرایب استانداردشده نشان داد که قوی پاداش  متغیرها  تأثیر  به  ترین تأثیر در مدل مربوط 

 بود.   59/0و بعد از آن، تأثیر انگیزه بر عملکرد با ضریب استاندارد  65/0درونی بر اسناد بیرونی با ضریب تأثیر 
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 آزمون روابط مدل 
: پاداش، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد )اسناد درونی تأثیر میانجی مثبت بر رابطه  1فرضیه  

 میان پاداش و انگیزه دارد(. 

 گری اسناد درونی در رابطه بین پاداش و انگیزه آزمون نقش میانجی .1جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ← اسناد درونی ← پاداش درونی -034/0 022/0 55/1 122/0
 انگیزه ←اسناد درونی  ← پاداش بیرونی 006/0 016/0 38/0 704/0

 
(.  p>05/0پاداش و انگیزه ندارد )داری در رابطه بین  نشان داد که اسناد درونی، نقش میانجی معنا  1نتایج جدول  

به معناداری  از  دستسطح  بیشتر  بیرونی،  پاداش  و  درونی  پاداش  برای  عدم    05/0آمده  از  نشان  که  اثر  بوده  تأیید 
 واسطه اسناد درونی دارد. غیرمستقیم پاداش درونی و بیرونی بر انگیزه به

 الف: پاداش درونی، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد. -1فرضیه 

 گری اسناد درونی در رابطه بین پاداش درونی و انگیزه آزمون نقش میانجی .2جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ← اسناد درونی ← پاداش درونی -034/0 022/0 55/1 122/0

 
 05/0گری بیشتر از معیار  داری آزمون میانجیفرضیه فرعی نشان داد که سطح معنامنظور بررسی  به  2نتایج جدول  

گری تأیید نشد. درنتیجه، اسناد درونی نقش میانجی در رابطه پاداش درونی و  بوده و نشان از این دارد که نقش میانجی
 (. p>05/0انگیزه ندارد )

 ب: پاداش بیرونی، تأثیر غیرمستقیم مثبت بر انگیزه از طریق اسناد درونی دارد. -1فرضیه 

 گری اسناد درونی در رابطه بین پاداش بیرونی و انگیزه آزمون نقش میانجی .3جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ← اسناد درونی ←بیرونی پاداش   006/0 016/0 38/0 704/0

 
 05/0گری بیشتر از معیار  داری آزمون میانجیفرضیه فرعی نشان داد که سطح معنامنظور بررسی  به  3نتایج جدول  

گری تأیید نشد. درنتیجه، اسناد درونی نقش میانجی در رابطه پاداش بیرونی و  بوده و نشان از این دارد که نقش میانجی
 (. p>05/0انگیزه ندارد )

انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد )اسناد بیرونی تأثیر میانجی منفی بر : پاداش، تأثیر غیرمستقیم منفی بر  2فرضیه  
 رابطه میان پاداش و انگیزه دارد(. 

 گری اسناد بیرونی در رابطه بین پاداش و انگیزه آزمون نقش میانجی .4جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ←بیرونی اسناد  ← پاداش درونی 208/0 053/0 92/3 <001/0
 انگیزه ←بیرونی اسناد   ←بیرونی پاداش   -019/0 017/0 12/1 264/0
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(.  p>05/0داری در رابطه بین پاداش و انگیزه ندارد )نشان داد که اسناد بیرونی نقش میانجی معنا  4نتایج جدول  
تأیید اثر غیرمستقیم پاداش بیرونی    بوده که نشان از عدم  05/0آمده برای پاداش بیرونی بیشتر از  دستداری بهسطح معنا

 واسطه اسناد بیرونی دارد.بر انگیزه به

داری در  مطابق نتایج، اثر غیرمستقیم پاداش درونی بر انگیزه تأیید شد و اسناد بیرونی توانست نقش میانجی معنا
 (.p<05/0رابطه بین پاداش درونی و انگیزه داشته باشد )

 الف: پاداش درونی، تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد. -2فرضیه 

 گری اسناد بیرونی در رابطه بین پاداش درونی و انگیزه آزمون نقش میانجی .5جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ←بیرونی اسناد  ← پاداش درونی 208/0 053/0 92/3 <001/0

 
بوده و نشان از این دارد که    05/0گری کمتر از معیار  داری آزمون میانجینشان داد که سطح معنا  5نتایج جدول  

درصد، اسناد بیرونی در رابطه بین پاداش درونی و انگیزه    95گری تأیید شده و در سطح اطمینان حداقل  نقش میانجی
( دارد  میانجی  با  p<05/0نقش  برابر  غیرمستقیم  اثر  نقش    208/0(. شدت  توانست  بیرونی  اسناد  نتایج،  با  مطابق  بود. 

 میانجی را در رابطه پاداش درونی و انگیزه ایفا کند. 

 ب: پاداش درونی، تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی دارد. -2فرضیه 

 گری اسناد بیرونی در رابطه بین پاداش بیرونی و انگیزه آزمون نقش میانجی .6جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد خطای استاندارد  tمقدار  pمقدار  

 انگیزه ←بیرونی اسناد   ←بیرونی پاداش   -019/0 017/0 12/1 264/0

 
بوده و نشان از این دارد که    05/0گری بیشتر از معیار  داری آزمون میانجینشان داد که سطح معنا  6نتایج جدول  

 (.  p>05/0نشد. درنتیجه، اسناد بیرونی نقش میانجی در رابطه پاداش بیرونی و انگیزه ندارد )گری تأیید نقش میانجی

 : اسناد درونی، تأثیر مثبت بر انگیزه دارد. 3فرضیه 

 سازی معادلات ساختاری آزمون تأثیر اسناد درونی بر انگیزه بر اساس رویکرد مدل  .7جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد tمقدار  pمقدار  

 انگیزه  ←درونی اسناد  07/0 90/0 369/0

 
سازی معادلات ساختاری و در سطح منظور بررسی فرضیه پژوهش نشان داد که مطابق آزمون مدل به  7نتایج جدول  
 (. p>05/0درصد، تأثیر اسناد درونی بر انگیزه تأیید نشده و فرضیه پژوهش مورد تأیید قرار نگرفت )  95اطمینان حداقل  

 : اسناد بیرونی، تأثیر مثبت بر انگیزه دارد. 4فرضیه 

 سازی معادلات ساختاری آزمون تأثیر اسناد بیرونی بر انگیزه بر اساس رویکرد مدل  .8جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد tمقدار  pمقدار  

 انگیزه  ←بیرونی اسناد   32/0 48/3 <001/0
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درصد،   95سازی معادلات ساختاری و در سطح اطمینان حداقل  نشان داد که مطابق آزمون مدل  8نتایج جدول  
اسناد بیرونی موجب  (. جهت تأثیر مثبت بوده و نشان داد که افزایش  p<05/0تأثیر اسناد بیرونی بر انگیزه تأیید شد )

 بوده که نشان از شدت تأثیر متوسط دارد.  0/ 32شود. شدت تأثیر برابر با افزایش انگیزه می

 : انگیزه، تأثیر مثبت بر عملکرد دارد.5فرضیه 

 سازی معادلات ساختاری آزمون تأثیر انگیزه بر عملکرد بر اساس رویکرد مدل  .9جدول 
 تأثیرها  ضریب استاندارد tمقدار  pمقدار  

 عملکرد  ←انگیزه  59/0 11/4 <001/0

 
درصد، تأثیر انگیزه    95سازی معادلات ساختاری و در سطح اطمینان  نشان داد که مطابق آزمون مدل  9نتایج جدول  

انگیزه موجب افزایش  p<05/0بر عملکرد مورد تأیید قرار گرفت ) (. جهت تأثیر مثبت بوده و نشان داد که افزایش 
 ، نشان از شدت تأثیر زیاد انگیزه بر عملکرد دارد.59/0شود. شدت تأثیر میعملکرد 

 گیریبحث و نتیجه 
فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. بدین ترتیب،    3شده در پژوهش حاضر،  فرضیه عنوان  7توان بیان نمود، از  طورکلی میبه

تأثیر اسناد بیرونی بر انگیزه و تأثیر انگیزه بر عملکرد مورد گری اسناد بیرونی،  تأثیر پاداش درونی بر انگیزه با میانجی
فرضیه تأثیر    4حال،  های پیشین همخوانی دارد. بااین آمده از این سه فرضیه با پژوهش دستتأیید قرار گرفته و نتایج به

گری اسناد درونی، تأثیر  گری اسناد درونی، تأثیر پاداش بیرونی بر انگیزه با میانجیپاداش درونی بر انگیزه با میانجی
رغم  گری اسناد بیرونی و تأثیر اسناد درونی بر انگیزه مورد تأیید قرار نگرفت. علیپاداش بیرونی بر انگیزه با میانجی

 فرضیه در مقایسه با ادبیات پیشین یافت نشد.  4آمده از این دستهای فراوان، نتایج همسویی با نتایج بهبررسی

توان بیان نمود، در بررسی رابطه بین پاداش و  آمده از پژوهش حاضر میدستدر مقایسه ادبیات پیشین با نتایج به
به نتایج  عمده  و  دستعملکرد،  پاداش  سیستم  بین  مستقیمی  رابطه  که  است  آن  از  حاکی  پژوهشگران  توسط  آمده 

 ( دارد   ;Pradhan, 2022; Noorazem et al., 2021; Kampororo et al., 2021عملکرد کارکنان وجود 

Afriyie et al., 2020; Agbaeze & Ebirim, 2020; Kabuki, 2019که اگر به کارمندان پاداش  نحوی( به
اند، تقدیر به عمل آید، تغییر عظیمی در عملکرد کارکنان  ها برای کاری که انجام دادهتخصیص داده شود و از آن

می )ایجاد  ندیچو Arikwera, 2015شود  پژوهش  نتایج  این،  بر  پاداش 2017)  1(. علاوه  نوع  دو  داد که هر  نشان   )
شیوه و  هستند  تأثیرگذار  کارکنان  عملکرد  بر  بیرونی  و  بهدرونی  عملکرد  ارزیابی  شیوه  های  تأثیرگذارترین  عنوان 

میتقویت شناخته  کارکنان  بالاتر  شغلی  عملکرد  برای  پاداش  درصورتیکننده  باورند  این  بر  محققان  که  شوند. 
های ارتقا یا پیشرفت و غیره در سازمان به کارکنان اهدا  های بیرونی نظیر حقوق و مزایای جانبی، هدایا، فرصتپاداش

تواند حاکی  ها و باورهای خودشان است، این مسئله میها نتیجه تلاششود و کارکنان بر این عقیده باشند که این پاداش
پاداش که  باشد  آن  درصورتیاز  بیرونی  میهای  شوند،  همراه  درونی  اسناد  با  کارکنان  که  انگیزه  افزایش  به  توانند 

، محققان به این نتیجه دست یافتند که باور افراد به خود و  (. در پژوهش دیگرCoccia & Igor, 2018بینجامند )
  ک یعنوان  بهها  ها دارد. همچنین، پاداشعنوان اسناد درونی، تأثیر بسزایی بر انگیزه آناحساس استقلال و داشتن اراده به
(. مطابق با Steinhoff & Palmatier, 2016شوند )های اسناد درونی شناخته میمحرک مثبت برای ایجاد فرصت

ایگور  و  به شغل خود می2018)  2نظر کوکیا  نسبت  مثبت کارکنان  به(، نگرش  اسناد درونی  تواند  از  عنوان محرکی 
 

1. Ndichu 
2. Coccia & Igor 
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شده توسط یک سازمان، تأثیر قدرتمندی بر نگرش کارکنان نسبت به شغل  های ارائهشناخته شده و از طرفی پاداش
ها قرار  کنند، دارد. این عامل برای ایجاد انگیزه در کارکنان مورد توجه سازمانخود و سازمانی که برای آن کار می

ها از دستیابی  ها برای پاداش و انتظار آنگذاری آنعنوان تابعی از میزان ارزشگیرد. در ضمن، انگیزه کارکنان بهمی
یابد. همچنین، انگیزه تابعی از اسناد درونی یا میزانی است که افراد در اقدامات مرتبط  به پاداش در دسترس افزایش می

بر این باورند که  (. برخی از محققان نیز  Touré‐Tillery & Fishbach, 2018با هدف خود، از خود انتظار دارند )
تواند نقش حیاتی  عنوان اسناد بیرونی میتخصیص یک پاداش برابر به افراد با در نظر گرفتن محرک قوانین برابری به

تواند تأثیر بسزایی  در انگیزه افراد داشته باشد. از سوی دیگر، همکاری در تیم و تخصیص پاداش متناسب با مسئولیت می
(. برخی از محققان بر این باورند که نظارت سهامداران بر سازمان،  Zhou et al., 2022در انگیزه افراد داشته باشد )

تواند بر انگیزه کارکنان  عنوان اسناد بیرونی میها و نحوه عملکرد مدیران بهدهی پاداشنحوه اختصاص  قوانین سازمانی، 
( بگذارد  مدیران   (.Weber & Wiersema, 2017; Gangloff et al., 2016تأثیر  توسط  اتخاذشده  استراتژی 

بهدهپاداشسازمان در   نیز میی  بیرونی  اسناد  باشد )عنوان  تأثیرگذار  انگیزه کارکنان  بر  (. Shi et al., 2019تواند 
ها است. محققان در  های بهبود عملکرد کارکنان در سازمانمحققان بر این باورند که افزایش عامل انگیزه، یکی از راه

یافتند که عوامل انگیزشی در بهبود عملکرد کارکنان دارای تأثیر مثبتی است  های مختلفی به این نتیجه دست  پژوهش 
(Ghaffari et al., 2020انگیزه خوب کارکنان در سازمان می افزایش تعهد آن(. همچنین،  ها شود  تواند موجب 
(Burns & Alexander, 2020( عملکرد را بهبود بخشیده و موجب بهبود عملکرد سازمانی شود ،)Almatrooshi 

et al., 2016( و درنهایت به رضایت کارکنان بینجامد )Kuswati, 2020.) 
تناسب نمونه مورد بررسی در پژوهش  آمده از پژوهش حاضر و با توجه به اینکه این نتایج به  دستبا توجه به نتایج به

توان بیان نمود که تأیید یا رد فرضیات پژوهش حاضر، ارتباط مستقیمی با وضعیت نمونه  آمده است، می  دستحاضر به  
مورد بررسی )شرکت توسعه یک مپنا( دارد. درنهایت، این اقدام منجر به شناسایی برخی از نقاط قوت و ضعف نمونه  

پیشنهاد بر این اساس،  به متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر شد.  به  آماری نسبت  های کاربردی این پژوهش 
 شرح زیر هستند:

دهد که پاداش درونی تأثیر غیرمستقیم منفی بر انگیزه از طریق اسناد بیرونی  که این مطالعه نشان میازآنجا -
منظور بهبود انگیزه کارکنان ازجمله فراهم  شود که شرکت توسعه یک مپنا شرایطی را بهدارد، پیشنهاد می

نمودن آزادی و توانمندسازی کارکنان در وظایف کاری، فراهم نمودن بستر مشارکت کارکنان در شورای  
صورت مستقل به کارکنان، تسهیل عضویت  های کاری چالشی بهمعاونین توسعه یک مپنا، تخصیص پروژه

گیری شرکت توسعه یک باهدف اعطای حس معنادار بودن کار و همچنین،  های تصمیمکارکنان در کمیته
از طریق آن بتوانند انگیزه کارکنان را بهبود بخشند،  تسهیل حضور کارکنان و ارتباط مستقیم با مدیرعامل که  

 در استراتژی خود در نظر بگیرد.
منظور بهبود اسناد بیرونی،  که اسناد بیرونی تأثیر مثبت بر انگیزه دارد، شرکت توسعه یک مپنا باید بهازآنجا -

تر در اختیار کارکنان قرار دهد. علاوه بر این، الزام مدیران جهت  های آموزشی را به شکلی راحتفرصت
شرکت   عملکرد  مدیریت  سیستم  در  حساس  وقایع  بیرونی    کیعنوان  بهثبت  اسناد  بهبود  در  دیگر  عامل 

کارگیری سیستم پاداشی که بر اساس خروجی نهایی وظایف به کارکنان پاداش  تواند اثربخش باشد. بهمی
پیشنهاددهد و به نیز میهای اثربخش بهکارگیری و استقرار نظام  به کارکنان  تواند  منظور تخصیص پاداش 

 رونی یاری رساند.شرکت را در بهبود انگیزه از طریق اسناد بی 
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مپنا باید در سیستم مدیریت عملکرد خود  افزایش انگیزه منجر به بهبود عملکرد می - شود؛ لذا، توسعه یک 
فاز   بازنگری  ضمن،  در  کند.  کاری  مثبت  بازخوردهای  مخصوصاً  بازخورد  ثبت  به  ملزم  را  مدیران 

بازههدف از  پس  عملکرد  پاداش  اعطای  کارکنان،  برای  کاری  شفاف  اهداف  تعیین  جهت  های  گذاری 
ارزیابی عملکرد به کارکنان با عملکرد بالا، انتخاب بهترین کارمند با بیشترین امتیاز عملکرد در هر معاونت 

 ها شود. تواند منجر به بهبود عملکرد آنسازی سیستم ارتقای افقی برای کارکنان میو سهولت و شفاف

ها  وتحلیل دادهآمده از بررسی فرضیات پژوهش و با توجه به نتایج حاصل از تجزیهدستبا توجه به نتایج به -
می بهبود  پیشنهاد  راستای  در  را  خود  پاداش  مدیرت  سیستم  بازنگری  مپنا،  یک  توسعه  شرکت  که  گردد 

 عملکرد کارکنان در دستور کار قرار دهد. 

 یی برای تحقیقات آتیهاشنهادیپ
طور مستقیم با جامعه  های موردنیاز خود بهآوری دادهجای پرسشنامه آنلاین جهت جمعتوانند بهمحققان می -

 ها به دست آورند. آماری خود ارتباط برقرار نمایند تا درک بهتری از آن
می - آتی  دهند،  پژوهشگران  انجام  متفاوت  آماری  نمونه  با  مشابه  پژوهشی  نتایج،  تعمیم  جهت  توانند 

 های گروه مپنا. الخصوص در دیگر شرکتعلی

سازمانی بر انگیزه کارکنان، تأثیر سبک مدیریتی مدیران، روابط سازمانی،  توانند تأثیر فرهنگ  پژوهشگران می -
های  سالاری بر اسناد کارکنان و تأثیر سبکها، عملکرد مدیران، شایستهقوانین سازمان، نحوه اختصاص پاداش

 شخصیتی مختلف را بررسی کنند. 

ها  رو بود و امکان دسترسی مستقیم به جامعه آماری به دلیل پراکندگی پروژههایی روبهتحقیق حاضر با محدودیت
صورت  های دیگر و مقایسه نتایج و یا مطالعه نمونه پژوهش بهدر شهرهای مختلف وجود نداشت، امکان بررسی نمونه

نمی پژوهش  این  چارچوب  در  علتمستمر  جهت  کیفی  مطالعه  و  عدمگنجید  فرضیه  یابی  از  برخی  در  تأیید  نیز  ها 
 . چارچوب این پژوهش نبود و مورد بررسی قرار نگرفت
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