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 چکیده

گیرد. یکی از ابزارها حمایت های مالی بوده  از ابزارهای متفاوتی برای مدیریت نیروی انسانی بهره میمدیریت سازمان 

نسبت به رضایت شغلی کارکنان خود احساس مسئولیت نموده یک مدیر که می تواند در مواقع مناسبی بکارگرفته شود. 

با توجه به نقش مشوق ها مالی در د می باشد. اختیاراتی که دارد در پی حفظ رضایت شغلی کارکنان خوو به تناسب 

رضایت شغلی کارکنان و اینکه در بانک ها معمولاً مشوق های مالی بیشتر از سایر مشوق ها برای کارکنان استفاده می 

شود، لذا در پژوهش حاضر به تاثیر مشوق های مالی بر رضایت شغلی از دیدگاه کارکنان بانک ملت زاهدان پرداخته 

نفر از کارکنان بانک ملت زاهدان به روش نمونه  341ت. روش پژوهش توصیفی پیمایشی بوده و نمونه آماری شده اس

ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق ساخته بوده و تجزیه و تحلیل داده ها با گیری تصادفی ساده انتخاب شده است. 

ان داد که در بانک ملت از شنتایج پژوهش نانجام شده است.  PLSمعادلات ساختاری با رویکرد روش استفاده از 

نتایج نشان داد مشوق های مالی های مالی از قبیل افزایش دستمزد، اعطاء تسهیلات و پاداش شغلی استفاده شده که  مشوق

بر اء تسهیلات این میان اعط دربر رضایت شغلی از دیدگاه کارکنان بانک ملت زاهدان تاثیر مثبت و معناداری داشته و 

 رضایت شغلی تاثیر بیشتری داشته است.
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 مقدمه

مشوق مالی یک عامل تحریک کننده برای فعالیت بیشتتر و ایجتاد شتور و اشتتیاق نستبت بته کتار استت و کارمنتد را در          

دستیابی به موفقیت کمک میکند و برای ایجاد یک محیط مثبت و حفظ انگیزه شغلی و همچنین ایجاد شوق و اشتتیاق در  

ین رو مشوق مالی به عنتوان عامتل ،محترب، باعتلا بتالا رفتتن       بین کارکنان برای داشتن عملکردی بهتر به کار میرود از ا

تعهد کاری، ارضای روحی و روانی و ایجاد رضایت شغلی در بین کارکنان شده و به رفتار و چشتم انتداز آنهتا نستبت بته      

مشتوق هتای متالی یکتی از انتواا پاداشتهای ختارجی         (.14: 311)فریدونی و برزگر،  شغل خود در سازمان شکل میدهد 

ستند که انگیزه های بیرونی را برای افراد برای انجام اقدامات خاص یا جلوگیری از انجام اقدامات دیگر ایجاد می کنند. ه

مشوقهای مالی معمولًا پولی هستند، اگرچه برخی از آنها میتوانند غیتر نقتدی یتا کتوپن قابتل بازخریتد باشتند )کلاشتی و         

ماعی به عنوان ابزاری ضروری بر عملکترد کارکنتان و عینیتت گرایتی آنهتا      مشوقهای مالی و اجت(. 313: 3043همکاران، 

شناخته شده است کارمندی که به خوبی از او تقدیر میشود حس میکند کته بترای شترکتی کته در آن کتار میکنتد دارای       

کنند بایتد گفتت    ارزش و احترام است علاوه بر این مشوقهای مالی و اجتماعی باعلا میشود که کارکنان بیشتر و بهتر کار

که کارمندان یک شرکت موتور چرخاننده ی آن شرکت هستند مشوقهای مالی و اجتماعی سوخت این موتور است هیچ 

سازمانی به اهداف مشخص شده اش نمیرسد مگر با تلاش کارکنانش موفقیت حقیقی شترکتها از اشتتیاق کارکنانشتان بته     

کت سرچشمه میگیرد و همچنین ایتن را وییفته ی شترکتها میداننتد کته بتا       استفاده ی از خلاقیت و تواناییشان در امور شر

تشویق و پاداش دادن به این کارکنان هرچه بیشتر و بیشتر این تواناییهای مثبتشان را پرورش دهند جایگاه بتالای کارکنتان   

ق تتر متتثرتر و مشتتاق تتر     تواند به درستی در یک محیط سازمانی نشان داده شود کارکنان با انگیزهتی ختلا   با انگیزه نمی

نسبت به کار کردن در جهت اهداف سازمان هستند اگر یک کارمند با موفقیت ویایفش را انجام دهد از جانتب ستازمان   

: 3044پاداش میگیرد و در حقیقت عامل محرب کننده ی کارکنان در عملکرد خود ایشان است )محمتدی و همکتاران،   

اری مشوق های فوری ممکن است در تأکید بر یک فعالیت بدنی کوتاه متدت مفیتد   همچنین طبق اصول اقتصاد ،رفت(. 14

باشد و افراد بیشتری را به فعالیت تحریک کند. حفظ وفاداری به اکنون گرایی در طراحی مداخلات تشویقی یعنی تتأخیر  

ایت از شتغل همچنتین بتا    رضت  (.313: 3043انداختن مشوقها ممکن است اثر مداخله را افزایش دهد )کلاشی و همکاران، 

سطح حریم خصوصی کارکنان سازمانی در ارتباط است. زمتانی کته افتراد ستازمانی حتس کننتد حتریم خصوصتی آنهتا          

محفوظ مانده است، بیشتر به رضایت شغلی اهمیت می دهند. همچنین رضایت شغلی با هویت کاری کته کارکنتان دارنتد    

ر محیط های کاری فیزیکی وضعیت رضایت شغلی کارمنتدان بستیار مهتم    نیز در ارتباط است. مطالعات نشان داده است د

است. در دفاتری که به صورت باز اداره می شوند، مهم استت کته کارکنتان دارای حتریم خصوصتی باشتند. ایتن حتریم         

خصوصی سبب شکل گیری هویت شغلی آنها می شود. این هویت شغلی نشان دهنده وضتعیت رضتایت از شتغل خواهتد     

نین رضایت شغلی با طراحی شغل در سازمان نیز مرتبط است، طراحی شغل در سازمان نشان دهنده ویژگی های بود. همچ

با توجه به نقش مهم بانک ها در ایجاد رضتایت   (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، شغلی کارکنان سازمانی می باشد 

ا سرمایه مردم سروکار داشته و به نوعی امنیت اقتصتادی را  مردم از دولت و نظام بانکداری، و حساسیت کار بانک ها که ب

نشان می دهند و همچنین سنگینی کار کارکنان بانک که با ارباب رجوا سترو کلته متی زننتد، توجته بته رضتایت شتغلی         

بترای   کارکنان بانک مهم می باشد. از طرفی درآمد کارکنان و حمایت های مالی نیز بر این مقوله اثرگذار است. بنتابراین 

هتای متالی بتر رضتایت شتغلی از دیتدگاه کارکنتان         تاثیر مشوقبررسی بهتر و روشن شدن موضوا، در پژوهش حاضر به 



 1 زاهدان ملت بانک کارکنان دیدگاه از شغلی رضایت بر مالی های مشوق تاثیر

 
های مالی بر رضایت شتغلی کارکنتان بانتک     شود که آیا مشوق بانک ملت زاهدان پرداخته و به ااین پرسش پاسخ داده می

 تاثیر معناداری دارد؟ ملت زاهدان

 و انگیزه های آن مشوق مالی

های مالی معمولاً پولی هستند، اگرچه برخی از آنها میتوانند غیر نقدی یا کوپن قابل بازخرید باشند. مشوقهای متالی   مشوق

میتوانند اشکال مختلفی داشته باشند به عنوان مثال پاداش ،نقدی قرعه کشی یا مجازات مالی برای عتدم اجترای رفتارهتای    

ین رویکرد مطالعات نشان میدهد که مشوقهای اقتصادی میتواننتد بته طتور متتثری فعالیتت بتدنی را در       )سالم( ، مطابق با ا

کودکان و بزرگسالان افزایش دهند، بررسیهای سیستماتیک نیز نشان میدهد مشتوقهای متالی ممکتن استت مشتارکت در      

مشتوق متالی،    (. 313: 3043مکتاران،  ورزش و فعالیتهای بدنی را در کوتاه مدت و بلندمدت افزایش دهنتد )کلاشتی و ه  

تمایل افراد را برای افشای عمل غیراخلاقی افزایش می دهد. لیکن نقش آن درصورتی که عمل جدی باشد کمرنگ متی  

شود. به منظور اثربخشی کنترل های داخلی، باید توجه داشت که مشوق های مالی در همته متوارد اثرگتذار نیستت، بلکته      

(. زیترا افتراد در برختورد بتا موضتوعات      3: 3121ال غیراخلاقی جدی نباشد )فریدونی و برزگر، زمانی مفید است که اعم

 (.3: 3121جدی، بدون مشوق مالی، اعمال غیراخلاقی را گزارش می کنند)فریدونی و برزگر، 

که عملکرد ایشتان   شوند چرا کارکنانی که انگیزه بالایی دارند به عنوان یک مزیت رقابتی در هر شرکتی به کار گرفته می

دو نوا پاداش را معرفی میکنتد کته یکتی از آنهتا     . کند سازمان را به سمت اجرا و تحقق پذیری کامل اهدافش هدایت می

مادی مشوقهای مالی و دیگری غیرمادی مشوقهای اجتماعی است و هر دوی آنها میتوانند در جهتی مثبت و سازنده باعتلا  

مالی به معنای پرداخت هزینه هایی از قبیل اضافه حقوق، ارتقا ،شغلی مأموریتت   ایمشوق هترقی عملکرد کارکنان شوند 

هتایی هستتند کته در واقتع پتولی بته کارمنتد داده         های اجتمتاعی مشتوق   ،پاداش ،قدردانی هدیه و غیره میباشد و اما مشوق

ای متالی تتأثیر چشتمگیری بتر عملکترد       شود مشوق های مالی لزوماً در ایجتاد انگیتزه کارکنتان متتثر هستتند مشتوقه       نمی

 (. 14: 3044کارکنان دارد و اصلی ترین عامل ایجاد انگیزه در کارکنان تلقی میشود )محمدی و همکاران، 

هدف جدید چنین قراردادهایی انگیزه دادن به مدیران اجرایی است تا سخت کار کنند و فرصتت طلبتی ختود را محتدود     

لکرد حسابداری به عنوان معیار اصلی قراردادهای پاداش متدیران اجرایتی استتفاده شتده     کنند. در بسیاری از کشورها، عم

است. مطالعات قبلی دریافتند عملکرد حسابداری منعکس کننده وضعیت فعالیتهای یک شرکت است همچنین به متدیران  

فتاه شخصیشتان را بته حتداکثر     اجرایی انگیزه می دهد تا در بیان ارزش دارایی خالص شرکت و درآمدها غلو نماینتد تتا ر  

برسانند. مشوق های مالی عبارت است بازنمایی اطلاعات خلاصه شده و طبقه بندی شده درباره وضتعیت متالی، عملکترد    

مالی و انعطاف پذیری مالی واحد تجاری به گونه ای که برای طیف گسترده ای از استفاده کننتدگان صتورتهای متالی در    

 (.341: 3044مند واقع شود  )نوری، اتخاذ تصمیمات اقتصادی سود

مالی تأثیری منفعل کننده در بین کارکنتان دارنتد تشتویق و قتدردانی متتثرترین پاداشتهای غیرمتالی         مشوق هایهمچنین 

هستند که عملکرد کارکنان را ترقی می بخشند جنس مشوقهای اجتماعی را به عنوان ابتزاری میداننتد کته کارکنتان را بته      

تظار است بر می انگیزد از سویی منابع انسانی در هر سازمانی به عنوان منبع اصلی ایجاد ارزش در ستازمان  آنچه که مورد ان

و به عنوان منبع ایجاد رقابت پذیری پایدار مطرح است. بنابراین حفظ و بهسازی نیروی انستانی و ایجتاد انگیتزه در جهتت     

دهای مختلف مدیریتی از جمله مشوقهای مالی و اجتماعی از اهتم  افزایش روزافزون بهره وری در کار با استفاده از رویکر

ویایف هر سازمان است مشوقهای مالی سیستمی است که به وسیله ی آن یک شرکت کارکنان خود را بته جلتو هتدایت    
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: 3044میکند و مجموعه ای از تدابیر برای جبران زحمتی است که فرد در سازمان متحمل میشتود )محمتدی و همکتاران،    

14.) 

بیان وضعیت اقتصادی شرکت و سودآوری آن است. تخلف و تقلتب در برگیرنتده تمتام ابتزار      مشوق های مالیهدف از 

هتای دروغتین یتا     گوناگونی است که ساخته انسان است و فرد با استفاده از آن مزیتی را نسبت به دیگری از طریق توصیه

هانی ترفندها حیله گری ها یا مخفی کارها و دیگر راههتای غیتر   کتمان حقیقت کسب میکند و شامل تمام رویدادهای ناگ

هتای ملتی و    منصفانه برای فریب دیگری است تخلف در گزارشگری مالی در سال های اخیر به اشکال مختلف در عرصه

ی بتا  بین المللی یهور و روز به رو رو به افزایش بوده و ضرورت دارد علوم مختلف از جمله دانش حسابداری و حسابرست 

هدف و رویکرد تخصیص بهینه منابع از وقوا تخلف در گزارشگری مالی جلتوگیری و نستبت بته افشتا آن اقتدام نماینتد       

تخلف در گزارشگری مالی موجب ضایع شدن منابع مالی و غیرمالی جامعه گردیده و بی شک تنزل سطح رفتاا عمتومی   

 (.341: 3044اجتماا را به دنبال دارد )نوری، 

انگیزه دادن به مدیران اجرایی است تا سخت کار کنند و فرصتت طلبتی ختود را محتدود      مشوق هاییهدف جدید چنین 

کنند. در بسیاری از کشورها، عملکرد حسابداری به عنوان معیار اصلی قراردادهای پاداش متدیران اجرایتی استتفاده شتده     

ده وضعیت فعالیتهای یک شرکت است همچنین به متدیران  است. مطالعات قبلی دریافتند عملکرد حسابداری منعکس کنن

اجرایی انگیزه می دهد تا در بیان ارزش دارایی خالص شرکت و درآمدها غلو نماینتد تتا رفتاه شخصیشتان را بته حتداکثر       

برسانند. گزارشگری مالی عبارت است بازنمایی اطلاعات خلاصه شده و طبقه بندی شده درباره وضعیت متالی، عملکترد   

لی و انعطاف پذیری مالی واحد تجاری به گونه ای که برای طیف گسترده ای از استفاده کننتدگان صتورتهای متالی در    ما

 (.341: 3044اتخاذ تصمیمات اقتصادی سودمند واقع شود )نوری، 

 مبانی نظری مشوق مالی

دهنتده در بستیاری از کشتورها بترای ایجتاد       هتای پرداختت ارا ته    ( اثبات کردند که مکانیسم9499و همکاران ) 3ویزبرگ

های پرداختت بترای جبتران زیتان درآمتد و       مشوق های مالی است. ما یک چارچوب تحلیلی ایجاد کردیم که بین تعدیل

ی مشتوق متالی بته شتمار رونتد. درآمتد کشتورها از        های اضافی نام دارد می تواند به عنوان رویکرد هتا  مواردی که هزینه

مهمترین دلایل برای ایجاد مشوق های مالی برای کارکنان خود می باشد. متخصصان با حقوق یا سترانه حقتوق از گتزاره    

های اصلی برای ایجاد مشوق مالی می باشند. از دست دادن درآمد از طریق بودجه و کارمزدهتای بتالاتر بختش مهمتی از     

های جدید برای خدمات سرپایی و بستری گزینه هایی استت کته بترای تغییتر در شترایط       ی مالی می باشد. هزینهمشوق ها

هتای   هتایی بترای تنظتیم ستریع سیستتم      وجتود سیستتم   (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نتژاد،  مشوق مالی ایجاد می شود 

یزه های اقتصادی ایجاد شده توسط این تعدیل هتا  پرداخت بخش مهمی از ایجاد مشوق های مالی می باشد. آگاهی از انگ

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، مانند مهار هزینه بر روی سطح مشوق های مالی تاثیرگذار است 

( اثبات کردند که تضمین وام و یارانه بهره دو مولفه برای ایجتاد مشتوق متالی متی باشتد. هتر دو       9499و همکاران ) 9جین

ش حجم تولید و عملکرد اقتصادی موثر هستند، اما سیاست تضمین وام در تقویتت سترمایه گتذاری ستبز     سیاست در افزای

بی اثر است اما سبب بهبود مشوق مالی می شود. زمانی که ارزش زیست محیطی بتالاتر از یتک ستطح معتین استت، بهتتر       
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)ستیف التدینی و   مشتوق هتای متالی نمایتد     است دولت در فعالیت های تامین مالی سازنده مداخله کند و اقدام بته توزیتع   

 (.3: 3121آزادی نژاد، 

( اثبات کردند که مشوق مالی میزان ریسک کاری توسط کارکنان را کاهش می دهد. سیاست 9499و همکاران ) 1وانگ

های مداخله ای در صورتی صحیح خواهد بود که با مشوق های مالی همراه باشد. مدل ریسک مداخله ای نشان می دهتد  

که مشوق مالی می تواند سطح خطای کارکنان در سازمان را کاهش دهد. به عبارتی مشوق مالی به تصحیح بهتر کارکنان 

در سازمان منجر می شود. برنامه های آزمایشی در این حالت نقش مهمی را بازی می کنند. در هر صتورت سیاستت هتای    

 (.3: 3121لدینی و آزادی نژاد، )سیف امداخله ای اقدامی مهم برای مشوق مالی می باشند 

هتای تشتویقی سراستری در ایتالات      ( اثبات کردند که مشوق مالی بختش مهمتی از برنامته   9499و همکاران ) 0تیرومورتی

های تشویقی گزینه مهمی برای مشوق متالی متی باشتد. تغییترات بتین ایتالات در        متحده می باشد. ارزیابی اثربخشی برنامه

هتا و شتواهد متناقضتی از     وق هتا بختش مهمتی از مشتوق متالی متی باشتد. اثربخشتی ایتن برنامته          دسترس بودن روزانه مش

)سیف التدینی  های نظرسنجی نشان می دهد که مشوق مالی نقش مهمی را در ایجاد بهبود سازمانی بازی می کند  آزمایش

 (.3: 3121و آزادی نژاد، 

 رضایت شغلی

مثبت نسبت به کار تعریتف شتود. رضتایت شتغلی یتک حالتت احساستی         از کار می تواند به عنوان نگرش رضایت شغلی

مثبت است که از زندگی ایجاد می شود. رضایت شغلی از میزان ارزیابی مثبت از کار پیروی متی کنتد. در واقتع رضتایت     

شغلی یک حالت احساسی لذت بخش و مثبت ناشی از ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است. رضتایت شتغلی بته ایتن معنتا      

ست که فرد به شغل خود علاقمند است و آن را ارزشمند تلقی می کند. از موضتوعات مهتم در ستطوح متدیریتی  منتابع      ا

انسانی سازمان ها اهمیت خاصی به آن داده شده، رضایت شغلی است. چراکه این مفهوم در پیشرفت و بهبتود ستازمانی و   

مشتاغل غنتی و پیچیتده باعتلا      (.3: 3121و آزادی نتژاد،   )سیف الدینی نیز سلامت نیروی کار نقش درخور توجهی دارد

افزایش رضایتمندی کارکنان می شود. مدیران راهبردی معمولا سعی می کنند یک شغل را به گونه ای طراحی کننتد کته   

حس موفقیت در کارکنان ایجاد شود. همچنین میزان آرامش در محیط کاری به عنتوان خصوصتیات شتغلی ستبب ایجتاد      

می شود. محیط فیزیکی و دارای عایق های صدا به آرامش و ادراب بهتر کارکنان از شغل کمک متی کنتد.    رضایتمندی

)ستیف التدینی و آزادی   اط می شود رضایتمندی در این حالت با سطح ادراب شغلی و نیز ایجاد حریم خصوصی در ارتب

 (.3: 3121نژاد، 

تحت تأثیر دامنه وسیعی از متغیرها قترار دارد. ایتن متغیرهتا بترای     ای است. این مفهوم  مفهوم رضایت شغلی مفهوم پیچیده 

 :(21: 3125تعریف رضایت شغلی عبارتند از )حیرانی و همکاران، 

 .متغیرهای فردی-3

 .متغیرهای اجتماعی-9

 متغیرهای فرهنگی-1

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد،  متغیرهای سازمانی و محیطی-0
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طورکلی شغل خود را دوست داشته باشد. در این حالت فرد بترای   ت شغلی فرد، آن است که وی بهمنظور از مفهوم رضای

شغل خود ارزش قا ل خواهد بود. رضایت شغلی سبب میشود فرد احساس لذت کرده و ارزیابی مثبتتی از تجتارب شتغلی    

ضایت خواهد داشت. اگر شغلی برای اگر شغل، شرایطی مطلوب را برای فرد فراهم کند، فرد از شغلش ر. خود ارایه دهد

فرد رضایت را فراهم نکند، فرد شروا به متذمت آن متی کنتد شتغل ختود را تترب خواهتد کرد)متدبرنژاد و همکتاران،          

رضایت شغلی یکی از عوامل موفقیت سازمان محسوب می شود. پرستنل راضتی باعتلا ارا ته ختدمات مناستب و        (.3121

ه مطرح شد رضایت مندی یک احساس درونی است که فترد بتا قیتاس انتظتارات     مطلوب به مشتری می شود. همانگونه ک

خود و عملکرد سازمان بدست می آورد. اگر پرسنل انتظاراتش برابر با عملکرد سازمان باشد، راضی است. لذا سازمان هتا  

نتدی پرستنل را متورد    می بایست به منظور بهبود عملکرد، افزایش بهره وری و نیز رضایت مشتریان خود میزان رضتایت م 

سنجش و ارزیابی قرار دهند. یکی از مهمترین عاملی که منجتر بته رضتایت منتدی پرستتل در محتیط ستازمان متی شتود،          

فرهنگ سازمانی است. شناسایی فرهنگ هر سازمان در حقیقت شناسایی ارزش ها، باورها و اعتقتادات آن ستازمان استت    

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، 

یت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی هر فرد است و موجب افزایش کارایی و نیتز احستاس رضتایت    رضا

در فرد است. رضایت شغلی بیش از چهار دهه است که به صورت گسترده در تحقیقات سازمانی مورد توجه قترار گرفتته   

انها برای تعیین سطوح رضایت شغلی افراد، از نگترش  و به عنوان یک سازه جهانی معرفی شده است. تعداد زیادی از سازم

 (.1: 3122سنجی استفاده می کنند)موسوی بازرگانی و ابراهیمی،

رضایت شغلی از چندین جنبه دارای اهمیت  است. اول اینکه رضایت شتغلی یتک حالتت عتاطفی و بنتابراین بتا تغییتر در        

رضایت شتغلی حتالتی عتاطفی و مثبتت حاصتل از      سطح آن می توان تغییراتی در سطح رضایتمندی کارکنان  ایجاد کرد. 

اگون است. اغلب مدل های سنتی که بته رضتایت شتغلی    ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است که دارای ابعاد و عوامل گون

می پردازد بر احساس فرد در مورد شغلش تمرکز دارد، اما آن چته رضتایت شتغلی را شتکل متی دهتد ماهیتت آن حرفته         

نیست بلکه انتظاراتی است که فرد از آن شغل دارد. همچنین رضایت شغلی به عنوان مهم ترین نگرش، به طرز تلقتی و یتا   

ه اعضای یک سازمان نسبت به شغل و محیط کار خود دارند باز متی شتود کته باعتلا افتزایش کتارآیی بتروز        قضاوتی ک

خلاقیت و احساس رضایت فردی می شود. منظور از رضایت شغلی فرد، آن استت کته وی بته طتور کلتی شتغل ختود را        

 (.3: 3121دینی و آزادی نتژاد،  )ستیف الت  باشتد  آن ارزش قا ل باشتد و نگترش مثبتتی بته آن داشتته      برای دوست داشته و 

: 3121)مشایخ و همکتاران،   رضایت شغلی حدی از احساسات و نگرش های مثبت افراد نسبت به شغل تعریف شده است

11.) 

احساس رضایت شغلی از بتین احستاس   یکی از دلایل اهمیت رضایت شغلی ایجاد احساس امنیت و بهداشت روانی است. 

از محیط کار به دست می آید. وجود احساس امنیت به آرامش و رضایت خاطر منجتر متی   امنیت و بهداشت روانی ناشی 

شود و عدم امنیت موجب بروز اختلال خواهد شد. وجود عتدم امنیتت هیجتان نتامطلوبی استت کته در ردیتف فشتارهای         

ده و فرد را از زنتدگی  روانی آسیب زننده قرار می گیرد که این فشار روانی موجب ایجاد اختلال در جسم و ذهن افراد ش

مطترح  « سالم دور خواهد کرد. جایگاه امنیت در به دست آوردن زندگی سالم و مطمئن در نظریه پردازی آبراهتام متازلو  

شده و از جمله نیازهای مشترب انسان ها است که باید مرتفع شود تا انسان به نیازهای بالاتر فکر کند و در جهت برطرف 

رضتایت شتغلی و عوامتل متوثر بتر آن از جملته مهتم تترین         (. 3: 3121الدینی و آزادی نتژاد،   )سیف  ساختن آنها بکوشد
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موضوعات اجتماعی است که در دو دهه گذشته مورد توجه بسیاری از محققان و روانشناسان ستازمان قترار گرفتته استت.     

زیاد ساعتی که فرد در طتول شتبانه روز   کار ابزاری برای تعیین هویت اجتماعی افراد است. با توجه به اهمیت کار و میزان 

برای انجام ویایف شغلی اش صرف می کند می توان دریافت که شغل و عدم رضایت شغلی منبع بتالقوه ایجتاد تتنش در    

فرد هستند. رضایت شغلی به مجموا تمایلات یا احساسات مثبت که افراد نسبت به شتغل ختود دارنتد، اطتلاق متی شتود.       

شغلی بالایی داشته باشد به میزان زیادی شغل خود را دوست داشته، از طریق آن نیازهای خود را  یعنی هر چه فرد رضایت

ارضاء نموده و در نتیجه احساسات مثبتی نسبت به آن خواهد داشت. لاب رضایت شغلی را حالت عاطفی مثبتی توصتیف  

یکتی از آثتار امنیتته رضتایت      (.310: 3121می کند که نتیجه درب فرد از شرایط کاری می باشد)حسین زاده و حقیریان،

شغلی است؛ به عبارت دیگر رضایت شغلی و عدم فرسودگی شغلی از متلفه هتایی استت کته متی توانتد نقتش مهمتی در        

عوامل سازمانی و در کارکنان داشته باشد. همچنین عواملی مثل تصمیم گیری در درون سازمان، فعالیتهای کمتی و کیفتی   

کارکنان، ایجاد جو مطلوب عاطفی و رشد اجتمتاعی کارکنتان از جملته عتواملی هستتند کته متی         در سازمان، رشد کیفی

تواند به احساس توانایی فردی و اعتماد به نفس کارکنان کمک کنند که خود این حالت هتا بته ستلامت روانتی و شتغلی      

منیتت در بته وجتود آمتدن بهداشتت      منجر می شود که این حالتها خود امنیت روانی و شغلی را ایجاد می کننتد کته ایتن ا   

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، روانی مطلوب کمک شایانی می کند 

 مبانی نظری رضایت شغلی

( در نظریه خود اثبات کرند که ضایت شغلی بر وفاداری شغلی تتاثیر دارد. ایتن مفهتوم باعتلا     9491و همکاران ) 5هارتیکا

ایجاد عملکرد کارکنان می شود. جمع آوری اطلاعات و جمع بندی آن ها نشان می دهد که رضایت شتغلی دستتیابی بته    

د تولید داده های مورد نیاز ستازمان را تستریع کنتد.    اهداف را در سازمان تسهیل می کند. همچنین رضایت شغلی می توان

سازمانی که رضایت شغلی ضعیفی دارد با وفاداری کمتری مواجته استت. ایتن ستازمان معمتولا دستتاوردهای کمتتری را        

ت به عملکترد کارکنتان منجتر متی     رضایت شغلی و وفاداری دو عنصر وابسته به سازمان هستند که در نهای ایجاد می کند.

 (.3: 3121سیف الدینی و آزادی نژاد، )شود 

( در نظریه خود اثبات کردند که شیوه های مدیریتی بی انگیتزه در صتنعت ستاخت و ستاز بتا      9491و همکاران ) 1آ ونگ

رضایت شغلی و عملکرد مرتبط است. ابعاد زیرزمینی اقدامات مدیریتی بی انگیزه رضایت شغلی را کم متی کنتد. توستعه    

ختاری در سازمان می تواند زمینه را برای رضایت شغلی بهتر کند. رضایت شغلی را به عنوان پیشینه یک مدل معادلات سا

مستقیم مثبت عملکرد شغلی شناسایی می شود. پاداش و شناخت ناکافی به طور مستتقیم کتاهش رضتایت شتغلی را پتیش      

وجود دارد. رابطه به طور کامل بتا رضتایت    بینی می کند. بین پاداش ناکافی و به رسمیت شناختن و عملکرد شغلی ارتباط

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، ای عملکرد سازمانی قابل تصور است شغلی بر

( در نظریه خود اثبات کرد که استخدام افراد خارج از شغل رضایت شغلی را کتاهش متی دهتد.    9491و همکاران ) 1فوتر 

ایت شتغلی را بهبتود دهتد. رضتایت شتغلی نیتاز بته بستتر آموزشتی دارد.          ذینفعان سیاست آموزشی تلاش می کنند تا رض

مسیرهای شغلی مختلف از گزینه های مرتبط با رضایت شغلی می باشد. آمتادگی برنامته درستی از طریتق آمتوزش اولیته       
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ی کنتد.  های جایگزینه آموزشی رضایت شغلی را بهتتر مت   صورت می گیرد و رضایت شغلی را بهبود می دهد. بهبود برنامه

ای توسعه حرفته ای در  ای رضایت شغلی را بهبود می دهد. رضایت شغلی کلی مهمترین گزینه بر های توسعه حرفه فرصت

 (.3: 3121)سیف الدینی و آزادی نژاد، کار می باشد 

رایط ( در نظریه خود اثبات کردند که استرس و رضایت شغلی با یکدیگر در ارتباط هستند. شت 9491و همکاران ) 1پوزاس

استرس زا رضایت شغلی را تغییر می دهد و سطح آن را کاهش می دهد. در حالتی که کارکنتان ستازمان ستطح رضتایت     

شغلی بهتری داشته باشند می توان انتظار داشت که سطح استرس کمتتری را تجربته نماینتد. ستطح استترس کمتتر در ایتن        

ضایت شغلی را بهتر کند. ترجیحات یتادگیری، زمینته هتای    حالت یک گزینه اصلی برای سازمان می باشد که می تواند ر

فرهنگی، شایستگی زبان، ستبک هتای یتادگیری، و انگیتزه از گزینته هتای اثرگتذار بتر روی رضتایت شتغلی متی باشتد.             

: 3121)سیف الدینی و آزادی نتژاد،  تواند رضایت شغلی را افزایش دهد  شایستگی های روش شناختی و خود تنظیمی می

3.) 

 پژوهشروش 

 پژوهش حاضر از نظر نوا هدف کاربردی و از نظر نوا روش توصیفی پیمایشی است.

 گردآوری داده ها از طریق مطالعات اسنادی و توزیع پرسشنامه صورت گرفته است.  

تایی لیکرت و پرسشتنامه   5در قالب طیف  گویه 2مولفه اصلی و  1مشوق مالی با ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق 

تجزیه و تحلیل داده ها با استتفاده  تایی می باشد.  5گویه در قالب طیف لیکرت  31( با 9441) 2رضایت شغلی سوسان لینز

 انجام می شود. PLSمعادلات ساختاری با رویکرد از روش 

 یافته ها

از  رضایت شغلی کارکنان بانک ملت زاهدان تاثیر معناداری دارد؟های مالی بر  آیا مشوقبرای پاسخ به سوال پژوهش که 

در معادلات ساختاری به صتورت شتکل زیتر متی      t. مقدار آماره استفاده شد PLSمعادلات ساختاری با رویکرد آزمون 

 باشد:

 توصیف آماری متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 کشیدگی چولگی واریانس معیار خطای میانگین نمونه تعداد پژوهش متغیرهای

 0.698- 0.361 0.252 0.50202 3.0175 108 شغلی رضایت

 0.266- 0.087- 0.7 0.83639 3.0586 108 شغلی پاداش

 0.199- 0.019- 0.571 0.75555 2.9198 108 دستمزد افزایش

 0.194- 0.182 0.767 0.87581 3.0741 108 تسهیلات اعطا

 

و افزایش  1045و میانگین پاداش شغلی برابر با  1043میانگین رضایت شغلی برابر با توان بیان داشت که  براساس جدول می

دارد. همچنتین مقتدار خطتای معیتار و واریتانس در       1040و اعطا تسهیلات میانگینی برابر با  9023دستمزد میانگینی برابر با 

 مال هستند.سطح مناسبی می باشد و بازه چولگی و کشیدگی نیز در سطح مناسب و توزیع نر

                                                           
8
 Pozas 

9
 Susan Linz 
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 ارتباط معنی داری بین متغیرهای پژوهش. 3شکل 

 ضریب رگرسیونی اثرگذاری متغیرهای پژوهش. 9جدول 

 داری معنی سطح t آماره معیار خطای اثرگذاری ضریب پژوهش متغیرهای ارتباط

 0 3.613 0.069 0.25 کارکنان شغلی رضایت <- تسهیلات اعطاء

 0.003 2.946 0.074 0.218 کارکنان شغلی رضایت <- دستمزد افزایش

 0.003 3.014 0.079 0.239 کارکنان شغلی رضایت <- شغلی پاداش

می باشد به عبارتی  4095براساس محاسبات معادلات ساختاری می توان گفت که اثرگذاری اعطاء تسهیلات برابر با 

مثبت و معنی داری دارد. افزایش دستمزد بر درصد تاثیر  95بهبود یک واحدی در اعطا تسهیلات بر رضایت شغلی تا 

می باشد و در سطح کمتر  4093رضایت شغلی کارکنان تاثیر معنی داری دارد. ضریب اثرگذاری افزایش دستمزد برابر با 

می باشد و این به این معنی  4091معنی دار می باشد. ضریب اثرگذاری بین پاداش شغلی و رضایت شغلی برابر با  4045از 

درصد بهبود دهد. در گام بعد  91که بهبود یک واحدی در پاداش شغلی می تواند رضایت شغلی کارکنان را تا  است

رتبه بندی بین متغیرهای اثرگذار بر رضایت شغلی براساس مشوق های مالی بر رضایت شغلی از آزمون فریدمن استفاده 

 می شود.

 رتبه بندی متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 رتبه میانگین پژوهش متغیرهای

 2.09 تسهیلات اعطا

 1.86 دستمزد افزایش
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 2.05 شغلی پاداش

 

براساس جدول آزمون فریدمن بالاترین اولویت مرتبط با اعطا تسهیلات و کمترین رتبه مرتبط با افزایش دستمزد می 

براین اساس می توان گفت در بین مشوق های مالی بالاترین گزاره مرتبط با اعطا تسهیلات می باشد که بر رضایت  باشد.

 شغلی تاثیرگذار می باشد.

 نتیجه گیری

حمایت های مالی راه مهمی برای افزایش انگیزه شغلی، بهره وری و رضایت شغلی می باشد. امتا ایتن راه زمتانی کارستاز     

حمایت های مالی هم زیاد نباشد تا موجتب تنبلتی کارکنتان بشتود.     می باشد که سیستم از نظارت کافی برخوردار باشد و 

مالی می تواند مفید باشد و موجب افزایش رضایت شغلی بشود. باید توجه داشت که با وضعیت فعلی کشور حمایت های 

هتای متالی از قبیتل افتزایش دستتمزد، اعطتاء        بانتک ملتت از مشتوق   می توان گفتت کته در   با توجه به یافته های پژوهش 

 تسهیلات و پاداش شغلی استفاده شده که نتایج نشان داد مشوق های مالی بتر رضتایت شتغلی از دیتدگاه کارکنتان بانتک      

ملت زاهدان تاثیر مثبت و معناداری داشته و در این میان اعطاء تسهیلات بر رضایت شغلی تتاثیر بیشتتری داشتته استت. در     

رابطه با تحلیل نتیجه حاصل می توان گفت به دلیتل ختراب بتودن وضتعیت اقتصتادی و مشتکلات اقتصتادی کارکنتان از         

را برای پیشبرد اهتداف و مشتکلات زندگیشتان مفیتدتر متی داننتد.       افزایش حقوق هرچند بهره می برند اما ارا ه تسهیلات 

( با نتایج پژوهش حاضر در یک راستا می باشتد. بته استتناد    3043کلاشی و همکاران )های قبلی از قبیل  یافته های پژوهش

زاهتدان   یافته های پژوهش اعطاء تسهیلات به میزان منطقی برای افزایش انگیتزه شتغلی و رضتایت کارکنتان بانتک ملتت      

 پیشنهاد می شود.

 منابع
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