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Abstract 

Introduction: Nurses play an important role in the care and improvement of health. Financial 

and non-financial rewards are among the most important occupational absorbers that affect the 

performance of nurses. So the purpose of this study was to investigate the effect of financial 

and non-financial rewards on perceived occupational attractiveness and job performance of 

nurses. 

Materials and Methods: The research in terms of purpose was applicable and in terms of data 

collection method was descriptive-correlation type. The samples were the nurses of Ahvaz City 

hospitals which were selected by random sampling method. Data were collected using 

questionnaire which was validate by content validity and estimating the Cronbach's alpha 

coefficient. SPSS22 and AMOS18 software were used to analyze the data. Also, to test the 

hypotheses, Pearson correlation coefficient and structural equation model (SEM) were used. 

Results: The findings show that benefits than to other financial rewards such as compensation, 

performance and appreciation compared to other dimensions of non-monetary rewards, the 

tendency to remain perceived than to other dimensions of occupational attractiveness and to 

improve the performance of other dimensions of job performance, have more efficiency 

(P=0.00). Also, financial and non-financial rewards have a significant effect on nurses' 

perceived job attractiveness and thus have a significant effect on nursing job performance 

(P=0.00). 

Conclusions: The use of financial and non-financial rewards plays an important role in nurses 

'perceived job attractiveness, and this leads to increased nurses' performance. Therefore, 

hospital officials should use non-monetary rewards in addition to financial rewards in their 

reward system. 

Keywords: Financial Rewards, Non-financial Rewards, Perceived Job Attraction, Job 

Performance 
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مقاله پژوهشی 1396 تابستان، 4 شماره، 2دوره « پژوهش سلامت»مجله 

 
 

 363-352؛ صفحات چهار؛ شماره دومجله پژوهش سلامت؛ دوره 

 و شده درک شغلی جذابیت ایجاد در بیمارستان غیرمالی و مالی هایپاداش تأثیر

 پرستاران عملکرد

 1 ترکاشوند مریم ،1 صابرراد لیلا ،1 بهمئی کمایی سوسن ،*،1 پور خلیلی حاتم ،1 رحیمی اله فرج

 ایران اهواز، چمران، شهید دانشگاه اجتماعی، علوم و اقتصاد دانشکده مدیریت، گروه 1
 اجتماعی، علوم و اقتصاد دانشکده مدیریت، گروه ارشد، کارشناسی پور، خلیلی حاتم :مسئول نویسنده *

  mkhalilistu@yahoo.co: ایمیل ،91174437130تلفن: . ایران اهواز، چمران، شهید دانشگاه

 18/7/1931آنلاین:  انتشار   17/4/1931پذیرش:   14/11/1931دریافت: 

 

.است محفوظ معاونت پژوهش بیمارستان بقیه الله یبرا نشر حقوق یتمام

 چکیده

 جذب مهمترین از غیرمالی و مالی هایپاداش. دارند سلامت بهبود و مراقبت در مهمی بسیار نقش پرستاران :مقدمه

 بررسی حاضر پژوهش از هدف. دهندمی قرار تأثیر تحت را پرستاران عملکرد که شوندمی محسوب شغلی هایکننده

 .است درمانی هایبخش پرستاران در شغلی عملکرد و شده درک شغلی جذابیت بر غیرمالی و مالی هایپاداش تأثیر

. بود همبستگی -توصیفی نوع از هاداده گردآوری نحوه لحاظ از و کاربردی هدف نظر از پژوهش ها:مواد و روش

 با نفره 199 نمونه یک هاداده آوریجمع منظور به. بودند اهواز شهر هایبیمارستان پرستاران پژوهش آماری جامعه

 اعتبار به دستیابی برای. گرفت قرار ارزیابی مورد و انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه روش با پرسشنامه از استفاده

 تأیید مورد که شد استفاده کرونباخ آلفای ضریب از پایایی محاسبه برای و شد استفاده محتوایی روایی از پرسشنامه

 هافرضیه آزمون برای. شد استفاده AMOS18 و SPSS22 افزار نرم از هاداده تحلیل و تجزیه منظور به. گرفت قرار

 .شد استفاده( SEM) ساختاری معادلات مدل و پیرسون همبستگی ضریب از

 به نسبت قدردانی و عملکرد خدمت، جبران یعنی مالی پاداش دیگر بعد به نسبت مزایا دهدمی نشان هایافته ها:یافته

 سایر به نسبت کار بهبود و شده درک شغلی جذابیت ابعاد سایر به نسبت ماندن به تمایل غیرمالی، پاداش ابعاد سایر

 جذابیت بر معناداری تأثیر غیرمالی و مالی هایپاداش همچنین. (P=00/0) دارند بیشتری وزن شغلی عملکرد ابعاد

 .گذاردمی پرستاران شغلی عملکرد بر معناداری تأثیر طریق این از (P=00/0) داشته پرستاران توسط شده درک شغلی

 داشته پرستاران توسط شده درک شغلی جذابیت در مهمی نقش غیرمالی و مالی هایپاداش از استفاده گیری:نتیجه

 از مالی هایپاداش بر علاوه باید بیمارستان مسئولان بنابراین. شودمی نیز پرستاران عملکرد افزایش به منجر امر این و

 .کنند استفاده دهیپاداش سیستم در نیز غیرمالی هایپاداش

D شغلی عملکرد شده، درک شغلی جذابیت غیرمالی، هایپاداش مالی، هایپاداش: کلیدی کلمات
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مقدمه

ها متشکل از افرادی هستند که در راستای تحقق اهداف سازمان

فناوری،  ینهدر زم هایشرفت. با تمام پکنندیسازمانی فعالیت م

نیاز نبوده است و با  یهنوز هم سازمان از منابع انسانی ب

منبع باید . از این رو این شودیانسانی اداره م هاییزیربرنامه

اداره و پرورش یابد و امکانات رفاهی و انگیزشی برای او و 

اش فراهم گردد. در هزاره سوم و در جهان ارتباطات و خانواده

 ینتردانش محور، کارکنان از مهم یهااطلاعات و عصر سازمان

. با توجه به دیدگاه زامن [1]ها هستند سازمان هاییهسرما

منابع انسانی یکی از مهمترین عواملی است که باعث ایجاد 

مزیت رقابتی با استفاده دانش، مهارت و توانایی خود برای 

منابع انسانی  دهدینشان م های. بررس[2] شودیها مسازمان

 هاییبا سازماندهی و استفاده بهینه از طریق استراتژ تواندیم

مختلف مانند شرایط کاری، رهبری، آموزش و توسعه، فرهنگ 

. [4, 3]ها حفظ شود یادگیری، شهرت سازمان و پاداش

دارای منابعی است که این بیمارستان به عنوان یک سازمان 

عملکرد بیمارستان را افزایش دهند، یکی از این  توانندیمنابع م

منابع ارزشمند پرستاران هستند. توجه به عملکرد این منابع در 

بر کیفیت عملکرد بیمارستان تأثیرگذار باشد.  تواندیسازمان م

در بیمارستان تاثیرگذار پرستاران عوامل مختلفی بر عملکرد 

به سزایی بر  یرعواملی که تأث ینترست، در این پژوهش مهما

در بیمارستان دارند، جذابیت شغلی و نوع پرستاران عملکرد 

مالی و غیرمالی( در نظر گرفته  یهاسیستم پاداش )پاداش

متعهد یک منبع برای پرستاران اند. از آنجا که داشتن شده

مایل به اران پرستاست، زمانی که این  هایمارستانموفقیت ب

استفاده از توانایی خود، به اشتراک گذاری دانش و اختصاص 

باید  هایمارستانباشند. ب زمان برای انجام کارهای چالش برانگیز

برای استفاده از این پرستاران به دنبال راه حلی برای تشویق 

 هایمارستان. ب[2]برای موفقیت بیمارستان باشند  هایستگیشا

مختلف بر جذابیت شغلی  یهابا استفاده از انواع روش توانندیم

 یهادرک شده تأثیرگذار باشند. در این پژوهش جذب کننده

مالی و غیر مالی  یهاشغلی دو دسته هستند که شامل پاداش

مناسب که موثرتر،  یهابه بسته تواندیها مهستند. این پاداش

به  هایمارستانجامع و مناسب برای انواعی از استعدادها که ب

. پاداش، پرداخت ارائه [6]دنبال آنها هستند، طراحی شوند 

شده از طرف کارفرما در ازای ارائه خدمات به یک کارمند است 

 کل . پاداش[1] شودیکه مقدار آن توسط بیمارستان تعیین م

، نهندیم ارج خود استخدامی رابطه در کارکنان که را چیزی هر

ترین عنصر و پرتکرار ینترها، ساده. پرداخت[7] گرددیم شامل

در  هایمارستان، و به همین دلیل بآیندیپاداش به حساب م

جدید تمایز خود از رقبای خود در بازار  یهاحال یافتن راه

که پول بطور آشکار بخش مهمی از پاداش  ی، درحال[9]هستند 

مشاهده شده است که چیزی بیش  اییندهاست، اما به طور فزا

از فقط پول نقد برای جذب و نگهداری افراد توانمند و مستعد 

مورد نیاز است. در واقع به جز عناصر مالی عناصر دیگری هم 

باعث جذابیت شغلی شوند و فرد را به  توانندیهستند که م

ادامه خدمت و در نهایت افزایش عملکرد در بیمارستان ترغیب 

مالی  یهاکنند. در واقع امروزه انتظارات افراد فراتر از پاداش

پرستاران است. این بدان معناست که چیزی بالاتر از پول برای 

غیرمالی، دستاوردهای  یها. پاداش[10]ارزشمند است 

مانند مسئولیت پذیری بیشتر، ارتقا، تحسین و  اییرپولیغ

 یرتشویق و قدردانی هستند که بر نگرش و انگیرش افراد تأث

 .[11] گذارندیم

. کنندیدو دسته پاداش دریافت مپرستاران به طور کلی عمدتاً 

درونی است که پاداشی داخلی برای  یهایک دسته پاداش

درونی  یها. پاداشکنندیخودشان دریافت ماست که پرستاران 

شامل عزت نفس، حس موفقیت، احساس رشد و یا توسعه 

ها ها و استعداهای خاص است. بسیاری از این پاداشمهارت

پرستاران درونی با ادراک  یهامختص خودِ کار هستند. پاداش

از کار مرتبط است و از این رو با استفاده از طراحی شغل، 

قرار گیرند که در  یردونی ممکن است تحت تأث یهاپاداش

دسته  .شوندیغیرمالی یا غیرپولی نامیده م یهااصطلاح پاداش

خارجی هستند که توسط سازمان یا فرد  یهادوم پاداش

ها معمولاً . این نوع پاداششودیداده مپرستاران دیگری به 

 یهاملموس، محسوس و مالی هستند. پاداش یهاپاداش

مستقیم و غیرمستقیم هستند.  یهاخارجی شامل پاداش

غیر مستقیم به طور مستقیم شامل پول به عنوان  یهاپاداش

فردی و  یهامثال حقوق و دستمزد، انعام، کمیسیون، پاداش

 یهاگروهی، به اشتراک گذاری سود و غیره هستند. پاداش

هستند که با منافع و حقوق ویژه  ییهاغیرمستقیم پاداش

ها شامل طرح بیمه خدمات مرتبط هستند. این پاداشپرستاران 

درمانی، مزایای مراقبت از کودکان و سالمندان و غیره هستند 

پرستاران باعث شود که  تواندیغیرمالی م یها. پاداش[12]

 یهاکه تلاش شودیتر کارخود را انجام داده و این باعث مراحت

سازمانی و در نتیجه توانایی آنها جهت حل مسائل سازمانی 

افزایش یابد. بنابراین عناصری در پاداش کل وجود دارد که هر 

 گیرندی، اجزا و ابعادی را در بر مهاتیها، فعالیک از آنها برنامه

که جمعاً استراتژی سازمان را در جهت جذب، برانگیختن و 

جعبه  گریان. این عناصر نماکنندیتعیین مپرستاران نگهداری 

تا هم برای  کندیابزاری هستند که یک سازمان انتخاب م

. جذابیت [13]ارزش ایجاد کند پرستاران سازمان و هم برای 

شغلی درک شده برای هر فرد از ترکیب و ادغام چندین عامل 

 یرو تغییر در هریک از این عوامل تحت تأث شودیحاصل م
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. [12, 14]یت و محیط قرار دارد شرایط زندگی، شخص

شناسایی کلیه این عوامل باعث جذابیت شغلی ایده آل برای 

ممکن است به سادگی امکان پذیر نباشید  ، کهشودیافراد م

. با اینحال شناسایی این عوامل باتوجه به به نوع [16]

جستجوی افراد برای شغل و همچنین نوع شغل پیشنهادی 

متفاوت است. بنابراین با شناسایی این عوامل معیارهای خاص 

افرادی که در جستجوی شغل هستند، شغل و همچنین ویژگی 

ترکیب ایده آلی از جذابیت شغلی را شناسایی کرد.  توانیم

شخصی جوینده  هاییژگیجذابیت شغلی نه تنها به وسیله و

)شهرت  هایمارستانب هاییژگیشغل، بلکه باتوحه به و

پاداش، امکان ارتقای شغلی و غیره( تحت  یهابیمارستان، بسته

. میزان جذابیت شغلی تحت کنترل [6] گیردیقرار م یرتأث

 .[11]ار است شدید بیمارستان و محیط ک

، رضایت شغلی و پرستارانامروزه پاداش ابزاری برای تعهد 

. اهداف اصلی پاداش، جذب [17]است پرستاران عملکرد خوب 

برای رسیدن به پرستاران و ایجاد انگیزه در پرستاران و حفظ 

ه مطالعات صورت گرفت .[10]سطح بالایی از عملکرد است 

اهمیت پاداش مالی و غیرمالی را بر عملکرد مطلوب نشان 

نشان دادند که  [1]. برای مثال اسچلتر و همکاران دهدیم

 یرجبران خدمت مهمترین عنصر پاداش مالی است و تأث

 یرتأث [19]بیشتری بر جذابیت شغلی داشت. پاینه و همکاران 

انگیزش و حفظ کارکنان را مورد  عناصر پاداش کل بر جذب،

توسعه و  یهافرصت دهدینشان م هاییافتهبررسی قرار دادند، 

شرکت کننده  یهاپیشرفت اهمیت بیشتری برای جذب گروه

تأثیر پاداش بر عملکرد کارکنان در  [10]داشت. ایبرا و خان 

 دهدیمدرسه خصوصی را مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان م

که رابطه مثبتی بین پاداش )درونی و بیرونی( و عملکرد شغلی 

در رساله دکتری خود تأثیر  [20]کارکنان وجود دارد. انگاتیا 

غیرپولی را بر عملکرد کارکنان در کنیا بررسی کرد.  یهاپاداش

توسعه و پیشرفت و برنامه  یهافرصت دهدیتایج نشان من

. شودیکارکنان م یورمنجر به بهره یرپذساعات کاری انعطاف

ی تأثیر جبران خدمات غیرمالی بر در پژوهش [21]نیرایبو 

را در مؤسسات کوچک مالی را مورد  عملکرد شغلی کارکنانّ

بررسی قرار داد. نتایج نشان داد که جبران خدمات غیرمالی 

باعث افزایش انگیزش کارکنان خواهد شد و در نتیجه باعث 

در پژوهشی تأثیر  [22]. مهتا شودیافزایش عملکرد شغلی م

پولی را بر عملکرد و رضایت شغلی را در میان  یهاپاداش

 دهدیمورد بررسی قرار داد. نتایج نشان م یهاکارکنان شرکت

ری بر عملکرد و پولی تأثیر مثبت و معنادا یهاکه پاداش

در بررسی تأثیر  [23]رضایت شغلی دارد. باری و همکاران 

این نتیجه رسید  مالی بر نگرش و عملکرد شغلی به یهاپاداش

 یهاتوسعه و پیشرفت، برنامه یهاکه بازخورد، آزادی، فرصت

آموزشی، محیط باز و راحت تأثیر مثبتی بر نگرش و عملکرد 

معتقد است که عدم وجود  [11]کارکنان دارند. موسازی 

را در نظر بگیرد و پرستاران استراتژی پاداش مؤثر که نیازهای 

شود منجر به تعهد شغلی پرستاران باعث تضعیف شدن روحیه 

 یازهایمختلف نپرستاران اهد شد. خوپرستاران پایین در 

 یهاپاداشپرستاران مختلف در مورد پاداش دارند. برخی از 

و برخی نیز  دانندینقدی برای تحقق نیازهای خود کافی م

. از این دو نوع دهندیغیرمادی را ترجیح م هاییزانندهانگ

به صورت مثبت برای افزایش  توانیپاداش )مالی و غیر مالی( م

مالی و  یها. پاداش[24]استفاده کرد پرستاران عملکرد 

داشته باشد،  یرتأثپرستاران غیرمالی بیش از اینکه بر انگیزش 

دارد. بنابراین پرستاران عملکرد  مستقیم و به سزایی بر یرتأث

بر جذابیت شغلی درک  توانندیمالی و غیرمالی م یهاپاداش

بتوانند  هایمارستانشده تاثیرگذار بوده و باعث شوند که ب

استعداها را جذب کنند که این جذابیت  ینتربهترین و مناسب

و در نهایت پرستاران منجر به بهبود عملکرد  تواندیشغلی م

. در این تحقیق به [22]بهبود عملکرد کلی بیمارستان شود 

مالی و  یهاخ به این سؤال هستیم که چگونه پاداشدنبال پاس

غیرمالی بر جذابیت شغلی درک شده و در نهایت بر عملکرد 

؟ همچنین گذارندیم یرشهر اهواز تأث هاییمارستانپرستاران ب

پژوهش به صورت  هاییهبا توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرض

 ذیل فرموله شده است:

ی بر جذابیت شغلی درک شده مالی تأثیر معنادار یهاپاداش

 دارد.

غیرمالی تأثیر معناداری بر جذابیت شغلی درک  یهاپاداش

 شده دارد.

جذابیت شغلی درک شده تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی 

 دارد.

مالی از طریق جذابیت شغلی درک شده تأثیر  یهاپاداش

 معناداری بر عملکرد دارد.

غیرمالی از طریق جذابیت شغلی درک شده تأثیر  یهاپاداش

 معناداری بر عملکرد دارد.

 روش کار

از آنجا که در پژوهش حاضر سعی شده است به بررسی و 

توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص توجه و کمک شود، 

کاربردی به شمار آورد و از  یهاآن را از نوع پژوهش توانیم

-ا از نوع تحقیقات توصیفیهلحاظ نحوه گردآوری داده

 4همبستگی است. در تحقیق به دلیل همکاری تعداد 

دولتی شهر اهواز این تعداد  هاییمارستانبیمارستان از ب

بیمارستان به عنوان جامعه آماری انتخاب شدند. نمونه آماری با 

از جامعه محدود که در زیر آمده  یریگاستفاده از فرمول نمونه

نوان نمونه آماری به دست آمد که برای نفر به ع 201است، 
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پرسشنامه میان پرستاران توزیع  220اطمینان از پوشش نمونه 

و مورد بررسی و  یآورپرسشنامه جمع 199گردید. تعداد 

تجزیه و تحلیل قرار گرفت. ملاک ورود به این مطالعه عبارت 

بود از داشتن حدأقل یک سال سابقه خدمت و اینکه بازنشسته 

و ملاک خروج از مطالعه مذکور عدم تمایل جهت  نباشند

از  یریگبه سؤالات پرسشنامه بوده است. برای نمونه ییگوپاسخ

تصادفی ساده استفاده شد، بدین صورت که  یریگروش نمونه

مختلف به بیمارستان مراجعه شد و پرسشنامه در  یهادر ساعت

ن نام بوده اختیار پرستاران قرار داده شد. پرسشنامه مذکور بدو

 یهاو به شرکت کنندگان این اطمینان داده شده که پاسخ

دریافتی از آنان محرمانه خواهد بود. پرستارانی که به صورت 

پس از کسب اطلاعات در مورد انگیزه  شدندیتصادفی انتخاب م

 .دادندیاجزای طرح به پرسشنامه پاسخ م

n =
𝑁𝑧𝛼

2

2  𝑝 (1−𝑝)

𝜀2(𝑁−1)+ 𝑍𝛼
2

2 𝑃 (1−𝑃) 
 

 
420 (1.96)2 × 0.5 (1−0.5)

(420−1) × (0.05)2+(1.96)2× 0.5 (1−0.5)
= 201 

 مدل مفهومی پژوهش :1تصویر 
 

 هاابزار گردآوری داده

ها پرسشنامه در دو بخش سؤالات به منظور گردآوری داده

شد. در ابتدا سؤالات تخصصی و سؤالات عمومی طراحی 

عمومی پژوهش از پاسخ دهنده اطلاعاتی شامل جنسیت، سن، 

تحصیلات و سابقه خدمت مطرح شد. سپس سؤالات تخصصی 

 4آورده شد. برای سنجش متغیر عملکرد شغلی از پرسشنامه 

بعدی )رعایت نظم و انظباط، احساس مسئولیت، همکاری و 

که  [26]ستفاده شد ( ا1922پاترسون ) هاییگو 12بهبود( و 

به  1لیکرت که از  ایینهی سنجش آن از طیف پنج گزبرا

به معنای خیلی زیاد استفاده گردید. برای  2معنای خیلی کم تا 

بعدی  3سنجش متغیر جذابیت شغلی درک شده از پرسشنامه 

)جذابیت عمومی شغل، تمایل به ماندن در شغل و پرستیژ 

ده ( استفاده ش2012اسچلتر و همکاران ) هاییگو 12شغل( و 

رت لیک ایینهکه برای سنجش این متغیر از طیف پنج گز [6]

به معنای کاملاً موافقم  2به معنای کاملاً مخالفم تا  1که از 

غیرمالی  یهامتغیرهای پاداش یریگشد. برای اندازه یریگبهره

بعدی )تعادل کار و زندگی، عملکرد و قدردانی و  3از پرسشنامه 

محقق ساخته  هاییگو 13توسعه و پیشرفت( و  یهافرصت

 2مالی از پرسشنامه  یاهاستفاده شد و جهت سنجش پاداش

محقق ساخته  هاییگو 11بعدی )جبران خدمت و مزایا( و 

مالی و غیرمالی از  یهااستفاده شد. برای سنجش متغیر پاداش

به  2به معنای خیلی کم تا  1لیکرت که از  ایینهطیف پنج گز

معنای خیلی زیاد استفاده گردید. برای اطمینان از اعتبار ابزار، 

ت مربوط به این متغیرها مورد مطالعه قرار گرفت پس ابتدا ادبیا

از آن با تعدادی از خبرگان در حیطه منابع انسانی و رفتار 

لازم صورت گرفت  یهاسازمانی و تعدادی از پرستاران مشورت

و با دخالت دادن اعمال نظرهای آنها برخی از سؤالات مبهم از 

ح شد و در پرسشنامه حذف گردید و تعدادی از سؤالات اصلا

نهایت اعتبار ابزار مذکور مورد تأیید قرار گرفت و پایایی آن با 
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پرسشنامه  40استفاده از ضریب آلفای کرونباخ پس از توزیع 

مورد  22نسخه  SPSSافزار میان پرستاران با استفاده از نرم

مالی  یهامحاسبه قرار گرفت که این ضریب برای متغیر پاداش

بدست آمد، با توجه  746/0غیرمالی  یها/ و برای پاداش712

درصد بدست آمده است، بنابراین  10به اینکه این ضریب بالای 

گفت ابزار پژوهش از پایایی قابل قبولی برخوردار  توانیم

)شامل سؤالات  هاییگو 22است.(. در مجموع پرسشنامه 

موردنظر  یهاعمومی و تخصصی( طراحی و از طریق آن داده

ها از گردید. جهت تجزیه و تحلیل داده یآورمعبرای پژوهش ج

و جهت انجام مدل معادلات  22نسخه  SPSSنرم افزار 

 استفاده شد. 17ساختاری از نرم افزار ایموس نسخه 

 هایافته

 دهدیدهندگان نشان متحلیل اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ

 40تا  34درصد مذکر بودند. از نظر سن؛ پرستاران بین  3/22

درصد بالاترین فراوانی را داشتد. از نظر  3/23سال سن با 

تحصیلات بالاترین فراوانی مربوط به پرستاران دارای تحصیلات 

درصد از پاسخگویان در این  2/92لیسانس بوده به طوری که 

 2پرستارانی که زیر دسته قرار داشتند. از نظر سابقه خدمت 

درصد بیشترین فراوانی را به خود  2/43سال سابقه داشتند با 

به بررسی  1جدول اختصاص دادند. همچنین، با استفاده از 

هر متغیر در نمونه آماری  یهاوضعیت متغیرها و شاخص

 تحقیق پرداخته شد.

 ها در نمونه آماریعیت متغیرها و شاخصوض: 1جدول 

 سطح معناداری میانگین متغیر وزن شاخص میانگین شاخص بار عاملی شاخص هاشاخص

 000/0 19/3    مالی یهاپاداش

   1449/1 6696/3 312/0 جبران خدمت

   2919/2 9123/3 662/0 مزایا

 000/0 03/4    غیرمالی یهاپاداش

   6224/1 2277/4 377/0 تعادل کار و زندگی

   6714/2 0322/4 666/0 عملکرد و قدردانی

   4341/2 7123/3 637/0 فرصت توسعه و پیشرفت

 000/0 72/3    جذابیت شغلی درک شده

   1133/2 1116/3 146/0 جذابیت عمومی

   1627/3 9321/3 702/0 تمایل به ماندن

   1979/2 711/3 211/0 پرستیژ

 000/0 66/3    عملکرد شغلی

   2911/1 6332/3 327/0 رعایت نظم و انضباط

   1101/1 1122/3 469/0 احساس مسئولیت

   6112/1 6372/3 461/0 همکاری

   9003/1 6197/3 222/0 بهبود کار

 

متغیر  یهاکه از بین شاخص دهدینشان م 1جدول نتایج 

نسبت به شاخص جبران ( 2919/2پاداش مالی شاخص مزایا )

از وزن بالاتری برخوردار بود و از بین ( 1449/1خدمت )

متغیر پاداش غیرمالی، شاخص عملکرد و قدردانی  یهاشاخص

از وزن بالایی نسبت به تعادل کار وزندگی  (6714/2)

بود.  برخوردار( 4341/2و فرصت توسعه و پیشرفت )( 6224/1)

متغیر جذابیت شغلی درک شده، شاخص  یهااز بین شاخص

نسبت به شاخص جذابیت عمومی ( 1627/3تمایل به ماندن )

از وزن نسبتاً بالاتری برخوردار ( 1979/2و پرستیژ )( 1133/2)

بود، و همچنین از بین شاخص متغیر عملکرد شغلی، شاخص 

از وزن ( 1101/1و احساس مسئولیت ) (9003/1بهبود کار )

و همکاری ( 2911/1بالاتری نسبت به رعایت نظم وانضباط )

برخوردار بودند. به طور کلی نتایچ جدول مذکور  (6112/1)

نشان دهنده این است که متغیرهای پژوهش در نمونه آماری 

 مورد بررسی در وضعیت مطلوبی هستند.

 برازندگی یهاشاخص

ازندگی مدل به همراه مقدار قابل قبول بر یهاشاخص 2جدول 

نشان داده شده است. همچنین از آنجا که نسبت کای دو بر 

( شده 102/2)برابر با  3تر از مقدار درجه آزادی در مدل کم

( 093/0)برابر با  10/0تر از نیز کم RMSEAاست و مقدار 

. سایر شودیشده است، اعتبار و برازندگی مناسب مدل تأیید م

برازندگی نشان دهنده برازش مناسب مدل پژوهش  یهاصشاخ

 است.
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 وضعیت برازش مدل پژوهش: 1جدول 

 یهاشاخص

 برازش

P-

Value 

CMIN/DF RMSEA CFI IFI GFI PGFI PCFI PNFI PRATIO 

محدوده قابل 

 قبول

هرچه به یک نزدیکتر  >10/0 3تا  1بین  -

 ترمطلوب

22/0< 60/0< 

مقدار حاصل 

 شده

000/0 102/2 093/0 799/0 777/0 776/0 262/0 627/0 619/0 142/0 

 

 پژوهش با استفاده از معادلات ساختاری یهاهینتایج آزمون روابط مستقیم فرض: 9جدول 

 نتیجه یسطح معنادار مقدار بحرانی خطای معیار وزن رگرسیون هاهیفرض

شغلی جذابیت  <---مالی یهاپاداش

 درک شده

 تأیید فرضیه 024/0 227/2 201/0 214/0

جذابیت  <--- غیرمالی یهاپاداش

 شغلی درک شده

 تأیید فرضیه 000/0 740/4 140/0 221/0

عملکرد  <--- جذابیت شغلی درک شده

 شغلی

 تأیید فرضیه 000/0 067/4 126/0 972/0

 

 پژوهش یهاهیغیرمستقیم فرضنتایج روش بوت استرپ مربوط به روابط  :4جدول 

 نتیجه سطح معناداری حد بالا حد پایین ضریب غیر مستقیم هاهیفرض

- جذابیت شغلی درک شده <--- مالی یهاپاداش

 عملکرد شغلی <--

تأیید  001/0 407/1 237/0 271/0

 فرضیه

جذابیت شغلی درک  <---غیرمالی یهاپاداش

 عملکرد شغلی <--- شده

تأیید  006/0 662/0 161/0 393/0

 فرضیه

 

 پژوهش هاییهآزمون فرض

و  3جدول پژوهش در  یهاهینتایج آزمون روابط مستقیم فرض

نشان داده شده است. در بررسی  4جدول روابط غیرمستقیم در 

( و P) مستقیم پژوهش از دو مقدار سطح معناداری یهاهیفرض

. برای رد یا تأیید شودی( استفاده مC.Rمقدار بحرانی )

 96/1فرضیات در صورتی که قدر مطلق مقدار بحرانی بزرگتر از 

صدم باشد فرضیه تأیید و در  2باشد و سطح معناداری کمتر از 

. از آنجا که سطح معناداری شودیرت فرضیه رد مغیر اینصو

صدم و مقدار  2برای روابط مستقیم فرضیات تحقیق کمتر از 

است بنابراین این فرضیات تأیید  96/1بحرانی نیز بزرگتر از 

 .شوندیم

مدل  یانتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطههمچنین 

و شمار باز نمونه  92پیشنهادی پژوهش در سطح اطمینان 

در صورتی که  انجام گرفته است. 1000بوت استرپ  یهایریگ

حد بالا و حد پایین صفر را در بر نگیرد یا اینکه سطح معناداری 

و در غیر  شودیصدم باشد فرضیه پژوهش تأیید م 2کمتر از 

از  4جدول توجه به  . باشودیاینصورت فرضیه موردنظر رد م

روابط غیرمستقیم  یهاهیآنجا که حد بالا و پایین برای فرض

صدم است؛  2و سطح معناداری کمتر از  ردیگیصفر را در بر نم

 .شوندیمربوط به روابط غیرمستقیم تأیید م یهاهیبنابراین فرض

 بحث

مالی و غیرمالی بر  یهاهدف از این پژوهش بررسی تأثیر پاداش

 هاییمارستانجذابیت شغلی درک شده و عملکرد پرستاران ب

شهر اهواز بوده. به دلیل اینکه پرستاران یکی از مهمترین 

و عملکرد آنها عملکرد  شوندینیروی هر بیماریتان محسوب م

، بنابراین لازم است که دهدیبیمارستان را تحت تأثیر قرار م

 یهاآنان اهمیت بیشتری دارد در بسته که از نظر ییهاپاداش

پاداش مورد توجه قرار گیرد. همچنین این مطالعه اولین 

است که به بررسی تأثیر انواع پاداش بر ایجاد  یامطالعه

. نتایج این پژوهش پردازدیجذابیت شغلی و عملکرد پرستاران م

و به خصوص واحد منابع  هایمارستانبه مدیران ب تواندیم

که پرستاران را بیشتر  ییهاکمک کند تا پاداش انسانی

را شناسایی کنند و اقدامات لازم را جهت استفاده  انگیزاندیبرم

بیمارستان انجام دهند. به نظر  یدهاز آنها در سیستم پاداش
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غیرمالی  یهاملموس مالی، پاداش یهاعلاوه بر پاداش رسدیم

 یهاانی و فرصتهماننـد سـتایش کـردن و بـه عملکرد و قدرد

توسعه و پیشرفت به عنوان ابزاری برای ایجاد انگیزه در کارکنان 

جهت جذابیت شغلی ادراک شده از سوی آنان در نظر گرفته 

و بر ایـن اساس توسـط کارفرمایـان در سـطح  شوندیم

بـالاتری بـرای افـزایش عملکـرد کارکنـان بـه کـار گرفتـه 

اولیـه کارکنـان ممکن است با  . انگیـزه و رضـایتشوندیم

افزایش حقوق و پاداش نقدی بهبود یافتـه شـود، امـا ایـن نـوع 

غیر مالی  یهاهـا آثـار کوتاه مدتی نسبت به پاداشپـاداش

، اییارانهکار، دادن خدمات و غذاهای  یهامانند کاهش ساعت

روزانه، ساعات کار انعطاف پذیر،  هاییتعطیلات اضافی، مرخص

و غیره در بهبود جذابیت شغلی برای کارکنـان،  هایمهنواع با

پـرورش فرهنـگ مثبـت در آنـان و تشویق کارکنان به جذب، 

اند. گرچه عناصر داشتهبیمارستان وفاداری و تعهد نسبت به 

پـاداش مـالی گسترده هنوز تا هم حد زیادی قابل توجه 

در ترتیـب اولویت ، با این حال، تغییرات ایجـاد شـده باشندیم

غیرمالی، تغییراتی  یهاعناصر پاداش به سمت پاداش یریگبهره

ایجاد  هایمارستانبپـاداش ارائه شده توسط  یهارا در بسته

یک سیستم پاداش اثربخش، نه فقط  هاییژگینموده است. و

عامل مهمی در جذابیت شغلی ادراک شده و انگیزش پرستاران 

، بیمارستانماندگاری پرستاران در  ایاست، بلکه عامل مهمی بر

وفاداری و جلوگیری از ترک خدمت و ایجاد رضایت و تعهد و 

 یریکارگدر نتیجه بهبود عملکرد شغلی آنان است. به

مالی در بـالا بـردن انگیـزه پرستاران در جذابیت  یهاپاداش

 یاشغلی ادارک شده از سوی پرستاران تأثیر قابل ملاحظه

پژوهشی صورت گرفتـه در  هاییشینهنگاهی به پداشته است. 

ایـن زمینـه، حاکی از سازگاری نتایج حاصل شده در رابطه با 

، [9]دیگر مطالعـات صـورت گرفتـه توسط ووردات وورک 

 [21]، هوانگ [19]، پاینه و همکاران [1, 6]اسچلتر و همکاران 

 دهدی. همچنین نتایج تحقیق نشان مباشدیم [27]و پرگنولاتو 

پاداش، تأثیر شگفت  یهاکه تأکید بر عناصر غیرمالی در بسته

انگیزی بر بالا بردن جذابیت شغلی ادراک شده برای پرستاران 

خواهد داشت. در عین حال نتایج به دست آمده از نمونه 

 یهاآمـاری تحـت بررسـی حکایت از آن دارد که طراحی بسته

پـاداش غیرمالی، نقش مؤثری در بالا بردن انگیزه پرستاران در 

اعمال تلاش بیشـتر در بیمارستان جذب به شغل مدنظر و 

داشته است و نشان دهنده آن است که یکی از عوامل اصلی 

 هایمارستانانگیزاننده به شغل پرستاری بـرای پرستاران در ب

هـا است. نتایج قرار گرفتن عناصر غیرمالی پاداش در این بسـته

توسط پاینه و  دست آمده همسو با مطالعات انجام شدهبه

. باشدیم [30]و زانی و همکاران  [29]، وایتاکر [19] همکاران

که جذابیت شغلی درک شده  دهدینتایج دیگر تحقیق نشان م

شغلی تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی دارد. همچنین جذابیت 

مالی و غیرمالی بر عملکرد  یهادرک شده واسطه تأثیر پاداش

 شغلی است.

 توانیمالی م یهابا توجه با بالا بودن اهمیت مزایا در پاداش

مالی از نظر  یهانتیجه گرفت که این شاخص از پاداش

پرستاران اهمیت بیشتری دارد، بنابراین باید سعی شود که این 

داده  یدهت بیشتری در سیستم پاداشبعد از پاداش مالی اهمی

پاداش و سیستم  یهاشود و واحد منابع انسانی و طراحان بسته

ها را بیشتر مورد توجه قرار ارزیابی عملکرد این نوع از پاداش

غیرمالی  یهادهند. همچنین عملکرد و قدردانی در پاداش

 بود که از دید پرستاران از وزن اییشاخص پاداش مال ینترمهم

نسبتاً بالاتری برخوردار بود، بنابراین باید این جنبه از پاداش 

پاداش مالی اهمیت بیشتری داده  یهانسبت به سایر شاخص

 یهاپاداشی که در آن انواع طرح یهاشود. استفاده از بسته

باعث ایجاد  تواندیبازنشستگی و مزایای متفاوتی وجود دارد م

 یهاو کارت هایمهبجذابیت شغلی گردد، همچنین انواع 

ابزار  تواندیتخفیف در خرید وسایل مورد نیاز پرستاران م

مؤثری تلقی گردد. از آنجا که عملکرد و قدردانی شامل جایزه و 

باید بتوانند این  هایمارستانبغیرپولی )کلامی( است  یهاپاداش

تر کنند، چرا که خود را پررنگ یدهنوع سیستم پاداش

مالی  یهاغیرمالی نسبت به پاداش یهاشپرستاران به پادا

و در ایجاد جذابیت شغلی تأثیر  دهندیواکنش بهتری نشان م

نیز  هاییتبیشتری خواهد داشت. این پژوهش نیز محدود

اند از: عبارت هایتداشته است که برخی از مهمترین محدود

نبود یا وجود اندک مطالعات مشابه در زمینه تأثیر پاداش مالی 

رمالی در ایجاد جذابی شغلی، عدم همکاری برخی از و غی

پرستاران در زمینه تکمیل پرسشنامه و پاسخ ندادن به برخی از 

سؤالات پرسشنامه و در نتیجه آن خارج شدن پرسشنامه از 

بررسی و تجزیه و تحلیل، تعداد نمونه محدود قابلیت تعمیم 

عه قابلیت پذیری آن را محدود کرده است و برای اینکه این مطال

بیشتری داشته باشد جامعه آماری بیشتری مورد  پذیرییمتعم

این پژوهش  هاییدیتبررسی قرار گیرد همچنین از دیگر محدو

ها که ممکن است پاسخ دهنده با و ماهیت این گونه پژوهش

 دقت کامل به پرسشنامه پاسخ نداده باشد.

 گیرییجهنت

ی تأمین نیازهای پاداش ابزار پویایی است که نه تنها برا

، بلکه بر ادراک کندیانگیزشی پرستاران ایجاد فرصت م

پرستاران تأثیرگذار بوده و میزان جذابیت شغلی را نیز تحت 

؛ یعنی در صورتی که درست پاداش داده شود دهدیتأثیر قرار م

و افزایش انگیزش پرستاران  یابدیانگیزه پرستاران افزایش م

را بیمارستان در  یدهسیستم پاداش که پرستاران شودیمنجر م

( و در نتیجه پرستاران اییهعادلانه ادراک کنند )عدالت رو
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علاقه بیشتری به شغل خود )افزایش جذابیت شغلی( و در 

. افزایش انگیزه به بهبود گرددینتیجه بهبود عملکرد شغلی م

جذابیت شغلی، عملکرد بالا و عملکرد بالا نیز به پاداش بالاتر 

عملکرد است که  -پاداش  -. این چرخه عملکرد انجامدیم

. گذاردیارتباط پویای پاداش و عملکرد را به نمایش م

در پی جذب، برانگیختن و حفظ پرستاران  هایمارستانب

 پولی، یهابیمارستان هستند و باید سعی کنند در کنار پاداش

پرستاران که از دیدگاه  ییهاغیر پولی به ویژه پاداش یهاپاداش

مطلوبیت بیشتری دارند را مورد توجه قرار داده و آنها را درون 

پاداش دهی خود بگنجانند؛ چرا که این نوع از سیستم  سیستم

برای پرستاران جذابیت بیشتری دارد و در صورت  یدهپاداش

 یدهها در سیتم پاداشپاداش گونهیناز ابیمارستان استفاده 

شغلی بالاتر، رضایت شغلی و تعهد خود واکنش بهتری )عملکرد 

سازمانی و حتی رفتارهای فراتر از نقش بالاتری( از طرف 

که  شودیپرستاران در پی خواهد داشت. بنابراین پیشنهاد م

تدوین  یاسیستم پاداش دهی خود را به گونه هاییمارستانب

 یهانمایند که باعث جذابیت شغل پرستاران گردد، از پاداش

جهت انگیزش بیشترین پرستاران استفاده گردد؛  یرپذانعطاف

 تواندیچرا که ارائه دستمزد ثابت به پرستاران در بلندمدت نم

برانگیزاننده باشد. استفاده از پاداش مالی و غیرمالی در کنار 

 یکدیگر عملکرد مطلوب پرستاران را در پی دارد.

 یگزارسپاس

رانی که در این اهواز و کلیه پرستا هاییمارستاناز پرسنل ب

اند کمال تشکر و قدردانی به عمل مطالعه همکاری نموده

 .آیدیم

 تضاد منافع

که هیچ تعارض  نمایندیم ییدکلیه نویسندگان این مقاله تأ

 منافعی در این مقاله ندارند.
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