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ABSTRACT

Background & objectives: Considering the rewards, intrinsic motivation and trusting the
goodwill can provide a situation for employee creativity that is vital to the survival of the
organization. Therefore, considering the important role of creative employees in
organizations, the goal of present research was to investigate the relationship between reward
systems and staff creativity of Pars Abad health network
Methods: The present study is descriptive-survey in terms of method and applied in terms of
purpose. Data were collected using the Standard Employee Creativity Scale by Torrance
(1963) and the Kabura Reward Systems Questionnaire (2009). 238 people were selected as
the sample by Cochran's formula and simple random sampling method. The obtained data
were tested by Pearson correlation and multivariate regression analysis.
Results: The results showed that there were relationships between reward systems with
stretch dimension (ß=0.173, p=0.007), with initiative dimension (ß=0.170, p=0.008) and with
flexibility dimension (ß=144, p=0.026), but there was no significant relationship between
reward systems with fluid dimension.
Conclusion: Considering the relationship between reward systems and the creativity of the
officials and employees of the health network of the studied city, it is suggested that the
managers of the organization provide a suitable environment for creativity through methods
such as timely reward in proportion to employees' performance. The implementation of the
reward system and the program of job privileges and the granting of related benefits should be
based on the results of the employee performance evaluation process.
Keywords: Creativity; Staff; Reward Systems; Health Network
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مقدمه
ریـزي دقیـق   ه برنامهمنابع انسانی در برگیرندتوسعه

پـروري،  ه آمـوزش، بهبـود عملکـرد، شایسـته    در زمین
ت شـغلی، مشـارکت کارکنـان در    انگیزش، تأمین رضای

سـازي و ایجـاد محـیط مطلـوب     گیري، فرهنگتصمیم
و تحقیقات مختلـف در  جهت خلاقیت و انجام مطالعات 

در صورتی که کارکنان چنـین  .)1(رفتار سازمانی است
هــاي ایی را نداشــته باشــد، دیگــر ســرمایه هــمهــارت

ــ ــازمانی نی ــی  س ــت محسوس ــردي اف ــاظ عملک ز از لح
د، زیرا این سرمایه انسانی اسـت کـه بـا سـایر     ناینممی

هاي سازمانی در طـول سـاعات کـاري، تعامـل     سرمایه
. بنابراین اقدامات مدیران سازمانی در ایجـاد  )2(دارد

نیازهاي نیروي انسانی و محیط کاري مطلوب و تامین
اعتمـادي در  توانـد از ایجـاد جـو تـوام بـا بـی      خلاق می

ــد. یکــی از   ســازمان از طــرق مختلــف جلــوگیري نمای
گیـرد،  مـی مهمترین اقدامات که در این زمینه صورت

چکیده
رمایه هاي حیاتی خلاقیت کارکنان که ستواند زمینهمیزه درونی و اعتماد به حسن نیتتوجه به پاداش، انگیزمینه و هدف: 
ها، هدف پژوهش حاضر بررسی هستند را فراهم آورد. لذا با توجه به نقش مهم کارکنان خلاق در سازمانسازمان براي بقا

بود.آباد پارسشهرستانبهداشتشبکهکارکنانخلاقیتهاي پاداش با رابطه سیستم
باشد. داده هـا بـا اسـتفاده از    میپیمایشی و از لحاظ هدف کاربردي-ظ روش از نوع توصیفیپژوهش حاضر از لحاروش:

. ند) گردآوري شـد 2009هاي پاداش کابورا (مه سیستم) و پرسشنا1963مقیاس استاندارد خلاقیت کارکنان توسط تورنس (
انتخاب شدند. داده هاي به دست آمده، عنوان نمونهگیري تصادفی ساده به نفر با فرمول کوکران و به روش نمونه 238

.ندبه روش همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چند متغیره آزمون شد
پذیريو با بعد انعطاف)p ،170/0=β=008/0(با بعد ابتکار ، )p ،173/0=β=007/0(بین سیستم هاي پاداش با بعد بسطیافته:

)026/0=p ،144/0=β(داري وجود نداشت.رابطه معناهاي پاداش با بعد سیالیستمرابطه وجود داشت؛ اما بین سی
شهرسـتان مـورد مطالعـه    ولین و کارکنان شبکه بهداشتئهاي پاداش با خلاقیت مسبا توجه به رابطه سیستمنتیجه گیري:

ناسـب بـا   هایی نظیر اعطاي پـاداش بـه موقـع و مت   ینه مناسب بروز خلاقیت را با روششود مدیران سازمان زمپیشنهاد می
عملکرد کارکنان فراهم کنند و در زمینه اجراي سیستم پاداش و برنامه امتیازات شغلی و اعطاي مزایاي متعلقـه بـر اسـاس    

نتایج فرایند ارزشیابی عملکرد کارکنان اقدام نمایند.
پاداشهايقیت، کارکنان، شبکه بهداشت، سیستمخلا: يکلیده هاي واژ
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سیستم پاداش یـا جبـران خـدمات نیـروي انسـانی در      
در نگاه اول سیستم پـاداش متغیـري   . )3(سازمان است

آید اما آنچـه در سیسـتم پـاداش    میسازمانی به نظر
یابـد ادراکـی اسـت کـه کارکنـان از      مـی اهمیت خاص

دریافت پاداش دارند، ممکن است مدیران بـر اسـاس   
(بـه عنـوان مثـال بـر     معیاري خاص پاداش ارائه دهند

مبنــاي مهــارت) امــا کارکنــان درك دیگــري از مبنــاي 
و عملکـرد و  داخت داشته باشند، لذا آنچه بر رفتـار  پر

.)4(گذار است ادراك آنان است خلاقیت کارکنان تأثیر
نوآوري و خلاقیت یکی از عملکردهاي مهـم مـدیریتی   
است که رشد و پیشرفت مـداوم و پایـدار سـازمان را    

. براي آنکه کارکنان بـه خلاقیـت   )6, 5(کند میتضمین
اي باشد که گونهوي آورند، سیستم پاداش بایستی بهر

افراد به واسطه عملکرد مناسب مورد تحسین و تقدیر 
ي مورد علاقه هاقرار بگیرند، بتوانند روي کارها و ایده

تن نقـش بیشـتر در   خود فعالیت کنند، به واسطه داش ـ
هاي گروهی پـاداش بیشـتري دریافـت    پیشبرد فعالیت

کنند، بر اساس میزان عملکرد در سـعی و تلاشـی کـه   
هاکنند پاداش دریافت کنند، و به واسطه ارائه ایدهمی

کـردن آنهـا مـورد تشـویق و حمایـت قـرار       و عملیاتی
لذا بخش عمـده خلاقیـت افـراد، از طریـق     . )7(گیرند

علاوه بر این، اعتماد به حسن . )8(انگیزش درونی است 
شـود افـراد تمایـل بیشـتري بـراي بـه       مـی نیت سبب

ــ ــتراك گذاشـ ــه  اشـ ــند و بـ ــته باشـ ــش داشـ تن دانـ
گذاري دانش باعث فرصتی براي ایجاد خلاقیتاشتراك

توان عنوان کرد میبنا به آنچه گفته شد،. )9(شودمی
از میان منابع سازمان، کارکنان خلاق و نوآور، مهمترین 

شوند میعامل تولید و ثروت واقعی سازمان محسوب
تواند در جهت میو تنها با داشتن چنین منبعی سازمان

. بنابراین )10(منافع خویش به طور استوار گام بردارد
براي ایجاد و شـروع تحـول و نـوآوري بـه     هاسازمان

دارند. خلاقیت کارمندان به عنوان کارمندان خلاق نیاز 
. )11(شــودمــیکلیــد تولیــد مزیــت رقــابتی شــناخته

کارکنان خط مقـدم در تضـمین نـوآوري سـازمانی از     
برخـوردار  هـاي خـدماتی   اي در شـرکت اهمیت ویـژه 

ي اجرایـی،  هـا چالشالمللی،است. بر اساس شواهد بین
ي بهداشـتی اولیـه   هـا اداري، سازمانی و الگوي مراقبت

که مدیران دولتی باید روزانه با آن کنار بیایند، نشـان 
کـردن و  اي به جذب، برجستهدهد که نیاز فزایندهمی

ها وجود دارد اینکه که سیستم سـلامت  توسعه نوآوري
در کشور بتواند کیفیت ارائـه خـدمات بـه گیرنـدگان     
خدمت و کـارایی و اثربخشـی خـدمات را ارتقـا دهـد     

در تحقیـــق خـــود ادراك کارکنـــان از )5(. هـــن )12(
هاي پاداش را به عنـوان عوامـل تأثیرگـذار بـر     سیستم

ــر و   خلاقیــت کارکنــان در نظرگرفتــه اســت. ایزِنبِرگی
هـاي  که سیستم پاداش مرتبط با مهارت)13(همکاران 

دهـد،  مـی ها ادراکات افراد را افزایشفردي و قابلیت
دهـی بـه   باشـند. علامـت  مـی افراد منابع مهم سازمان

کارکنان که مهارت و رفتارسازگار مهم هسـتند سـبب   
شــود در آینــده بــراي یــادگیري مســتمر، بهبــود مــی

، شخصــی و شایســتگی خــلاق تشــویق شــوند؛ بنــابراین
توانـد منجـر بـه    سیستم پاداش بر اساس مهـارت مـی  

سطوح بالاتري از خلاقیت شود.
هاي پاداش یـک جنبـه حیـاتی از هـر سـازمانی      سیستم

تواننـد  ي پـاداش بـه طـور فعـال مـی     هـا است. سیستم
مفهوم کلی و ماموریت سازمان را تجدیـد و نوسـازي   

توانـد انگیـزه  کنند. یـک سیسـتم پـاداش مناسـب مـی     
با کیفیت کارکنـان را فـراهم کنـد. بـه همـین      عملکرد 

توانـد منجـر بـه    ترتیب، یک سیستم پاداش ضعیف مـی 
روحیه کم، عملکرد غیرسازنده و حتی منجر بـه تـرك   

. مطابق گفته مادوابوم)14(درصد بالاي کارکنان شود
کننـد بـه طـور ناعادلانـه     مـی افرادي که احساس)15(

گیرند، به احتمال زیاد انگیزه لازم براي انجام میپاداش
کارآمد را ندارند و بسیار مسـتعد هسـتند کـه از کـار     
غیبت (دوري) کنند یا سازمان را به کلی کنار بگذارند. 

از آنجایی کـه مراکـز خـدمات جـامع سـلامت یکـی از       
باشـند، امـا   مـی ز خـدماتی و حسـاس در کشـور   مراک

هاي اقتصادي، اجتماعی (نظیر بشدت تحت تأثیر بحران
ي بــالاي در دو ســال اخیــر) قــرارهــاکرونــا یــا تــورم

گیرند و ممکن است کیفیت خدمات آنهـا را تحـت   می
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تأثیر قرار دهد، در نتیجه وجود خلاقیت و به کاربردن 
توانـد کـارایی   مییهایي نوین در چنین بحرانهاشیوه

این مراکز را تحت تأثیر قرار دهد، در نتیجه وجـود و  
تواند روند خلاقیت در میي پاداشهاکاربست سیستم

ــژوهش درصــدد       ــن پ ــهیل کنــد. ای ــان را تس کارکن
پاسخگویی بـه ایـن سـئوال اسـت کـه آیـا بـین رابطـه         

ي پاداش با خلاقیت مسولین و کارکنان شـبکه  هاسیستم
ن پارس آباد رابطه وجود دارد؟بهداشت شهرستا

روش کار
پژوهش حاضر از حیث نتیجه کاربردي، از حیث نحـوه  
گردآوري و اجرا تحلیلـی و شـاهد مـورد و از منظـر     

جامعه آماري در این تحقیق عبـارت  زمان مقطعی بود.
نفر از مسولین و کارکنان شبکه بهداشـت  500است از 

آبـاد  سارمرکز خدمات جامع سلامت شهرستان پ8و 
نمونـه  مقـدار  بـود.  1398-99استان اردبیل در سـال  

نفر توسط فرمـول  217مورد کفایت براي این تحقیق 
کوکران مشخص شد که براي جلوگیري از افت نمونه 

نفر به 238نفر بیشتر منظور گردید که در نهایت، 21
روش تصادفی ساده به عنوان نمونه پـژوهش انتخـاب   

در سنجش سازه سیسـتم  هاهبراي گردآوري دادشد.
در سـال  ، )16(پرسشـنامه اسـتاندارد کـابورا    پاداش از 

مولفه (پرداخت، ارتقـاء،  5استفاده شد و داراي 2009
سئوال 18و )میت شناختن، مزایاي جانبی، جایزهبه رس

باشـد. کـابورا پایـایی و روایـی ایـن      مـی به ترتیب زیر
پرسشنامه را مطلوب عنوان کرده و بهـاري سـجهرود  

پایایی این پرسشنامه را به روش آلفـاي کرونبـاخ   )17(
ابزار دیگر پرسشـنامه  .)17(محاسبه کرده است 71/0

سـوال  26بود که داراي )18(خلاقیت کارکنان تورنس 
سنجد کـه  اي است و چهار خرده مقیاس را میگزینه5

پذیري. هر چه عبارتند از: سیالی، بسط، ابتکار و انعطاف
فرد در این پرسشـنامه نمـره بـالاتري بگیریـد، داراي     

ــت  ــتري اس ــت بیش ــن  .)18(خلاقی ــایی ای ــی و پای روای
)19(پرسشنامه در ایران براي اولین بار توسط عابدي 
هـاي  مورد تأئید قرار گرفت و ضـریب پایـایی بخـش   

، 85/0پذیري و بسـط بـه ترتیـب    سیالی، ابتکار، انعطاف
ــن    80/0و 84/0، 82/0 ــی ایـ ــد. روایـ ــزارش شـ گـ

دو معیـار  )20(پرسشنامه نیز توسط پیران و همکـاران 
ت روایی همگرا و واگرا که مخـتص مدلسـازي معـادلا   

میـانگین  ساختاري است، بررسی گشت. تمامی مقـادیر  
5/0از مقـدار  هـا به سازهمربوطواریانس تبیین شده 

مؤید ایـن اسـت کـه روایـی     بیشتر است و این مطلب 
همگراي پرسشنامه خلاقیت تورنس در حد قابل قبـول  

سـازه از  هـر شدهنییتبانسیوارنیانگیماست و جذر 
ي دیگـر بیشـتر   هـا ازهضرایب همبستگی آن سازه با س

شده است که این مطلب، حاکی از قابـل قبـول بـودن    
باشد. همچنین با کسب اجازه میهاروایی واگراي سازه

صـر در  از مسئولین شبکه بهداشت و دادن آگاهی مخت
کننــدگان قبــل از مــورد اهــداف مطالعــه بــه شــرکت

پـــــژوهش و دادن اطمینـــــان بـــــه شـــــرکت در
م افشاي بدون اجازه کنندگان در خصوص عدمشارکت

از آنها ملاحظات پژوهشی در این بررسی لحاظ شد. 
براي انجام تحقیق، با مراجعه مستقیم به مراکز خدمات 

در اختیـار  هـا جامع سلامت و هماهنگی قبلی پرسشنامه
ــا زمــان تکمیــل   کارکنــان قــرار داده شــد، و محقــق ت

در آنجا حاضر بود. به دلیل وجود اپیدمی هاپرسشنامه
کرونا، روند کارها زمان بیشتري را به خـود اختصـاص   

شده بینیشبیشتر از زمان پیهاداد و تکمیل پرسشنامه
ي هـا ، دادههابه طول انجامید. پس از تکمیل پرسشنامه

ــزار  ــرم اف ــا هــاشــد. دادهSPSSپرسشــنامه وارد ن ب
استفاده از دو شاخص آمار توصیفی و استنباطی تجزیه 

ــانگین، (ماخص آمــار توصــیفیو تحلیــل شــد. در شــ ی
ــار  ــراف معی ــودار و. انح ــی، نم ــدول فراوان و در .).، ج

ــتنباطی  ــار اس ــاخص آم ــیون  ش ــل رگرس (روش تحلی
متغیري، ضریب همبستگی پیرسون) بـا اسـتفاده از   چند

انجام شد.SPSS-23نرم افزار 

هایافته
نفر بودند که 238کننده در این پژوهشافراد شرکت

131سال، 35تا 25نفر بین 88سال،25نفر کمتر از 2
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نفر بالاي 2سال و 55تا 46نفر 15سال، 45تا 36نفر
سال سن داشتند.56

و ابعـاد  ي پـاداش  هـا جهت بررسی رابطه بین سیسـتم 
ــذیري در  ــار و انعطــاف پ ــت ســیالی، بســط، ابتک خلاقی

ــاد    ــارس آب ــت شهرســتان پ ــان شــبکه بهداش از کارکن
ه گردیـد کـه نتـایج آن در    اسـتفاد ماتریس همبستگی

.آمده است1جدول 

کارکنان شبکه بهداشت شهرستان پارس آباددر خلاقیتابعاد سیالی، بسط، ابتکار و انعطاف پذیري ي پاداش وها. رابطه سیستم1جدول 
نتیجهسطح معنی داريهمبستگیمتغیرها

H1فرضیه رد068/0298/0ي پاداش و بعد سیالیهاسیستم

H2فرضیه تایید173/0007/0ي پاداش و بعد بسطهامسیست

H3فرضیه تایید170/0008/0ي پاداش و بعد ابتکارهاسیستم

H4فرضیه تایید144/0026/0ي پاداش و بعد انعطاف پذیريهاسیستم

(مــاتریس همبســـتگی) بـــین  1بــر اســـاس جـــدول  
رکنـان  خلاقیـت کا ي پاداش با بعد سـیالی در هاسیستم

گونه رابطه خطی مشاهده نشد. اما بکه بهداشت هیچش
ي پاداش با بعد بسط درهادر مورد رابطه بین سیستم

خلاقیت کارکنان شبکه بهداشت شهرستان پارس آباد با 
ــان  ــوچکتر از 95/0اطمینـ ــاي کـ ــطح خطـ 05/0و سـ

مقـدار ایـن   از طرفـی، داشـت. رابطه وجـود  )007/0(
 ـ Rرابطه )173/0(ت یـک (همبستگی)، بین صـفر و مثب

بـه ایـن   ،باشدمیباشد به صورت ناقص و مستقیممی
(پرداخت، ي پاداشهامعنی که با افزایش امتیاز سیستم

میـزان  ، به رسمیت شناختن، مزایاي جانبی، جایزه)ارتقا
خلاقیت کارکنان شبکه بهداشت شهرستان بعد بسط در

کنـد و  مـی پارس آباد بـه طـور نسـبی افـزایش پیـدا     
ي پـاداش  هادر مورد رابطه بین امتیاز سیستمبالعکس.

ــا بعــد ابتکــار  کارکنــان شــبکه بهداشــت در خلاقیــتب
و سطح خطـاي  95/0شهرستان پارس آباد با اطمینان 

از طرفی،.رابطه وجود دارد)008/0(05/0کوچکتر از 
)170/0(بـین صـفر و مثبـت یـک    Rمقدار این رابطه

باشـد بـه ایـن    میباشد به صورت ناقص و مستقیممی
میـزان  ،ي پـاداش هـا معنی که با افزایش امتیاز سیستم

کارکنان شبکه بهداشت شهرستان در خلاقیتبعد ابتکار 
کنـد و  مـی پارس آباد بـه طـور نسـبی افـزایش پیـدا     

ي هـا بالعکس. همچنین در مـورد رابطـه بـین سیسـتم    
کارکنان شبکه در خلاقیتپاداش با بعد انعطاف پذیري 

و 95/0تان پـارس آبـاد بـا اطمینـان     بهداشت شهرس ـ
) رابطـه وجـود   026/0(05/0سطح خطاي کـوچکتر از  

بین صفر و مثبـت  Rمقدار این رابطهاز طرفی،،دارد
باشـد بـه صـورت نـاقص و مسـتقیم     مـی )144/0(یک
ي هـا باشد به این معنی که با افزایش امتیاز سیسـتم می

رکنـان  کادر خلاقیتمیزان بعد انعطاف پذیري ،پاداش
شبکه بهداشت شهرستان پارس آبـاد بـه طـور نسـبی     

کند و بالعکس.میافزایش پیدا
ي پـاداش بـا   هـا براي بررسی و تعیین تاثیر بین سیستم

خلاقیت کارکنان شبکه بهداشت شهرستان پـارس آبـاد  
از معادلــه رگرســیون اســتفاده شــد کــه نتــایج آن در 

آمده است.2جدول 

ت آمده از رگرسیون چند متغیره به روش همزمان بر اساس متغیرهاي پیش بین. خلاصه مدل به دس2جدول 

مدل 
رگرسیون

مجموع 
مجذورات

درجه
میانگین مجذوراتآزادي

ضریب 
همبستگی 
چندگانه

مجذور
ضریب همبستگی 

چندگانه

ضریب تعیین 
تعدیل شده

Durbin-
WatsonF

سطح 
معناداري

306/54214326/1355242/0059/0043/077/1639/3007/0رگرسیون
513/86772233414/372باقی مانده

819/92193237کل
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براي بررسی و تعیین تاثیر 2جدول هايبر اساس یافته
ي پـاداش بـا خلاقیـت کارکنـان شــبکه     هـا بـین سیسـتم  

اسـتفاده  ANOVAبهداشت شهرستان پارس آبـاد از 
کهدهدمینشانجدولیناتحلیلنتایج تجزیه و . شد

بی)مناس(وداريمعناطوربهتواندمیرگرسیونمدل
اینکه اسـتفاده  وکندبینیشپیراوابستهمتغیرتغییرات

از این مدل معنادار است.

ي پـاداش بـا   هـا براي بررسی و تعیین تاثیر بین سیستم
خلاقیت کارکنان شبکه بهداشت شهرستان پـارس آبـاد   

استفاده شد. نتـایج نشـان داد کـه    ونرگرسیاز معادله
استفاده از این مدل معنـادار اسـت کـه بـا تـو جـه بـه        

) و اینکه 130/0بعد بسط ((بتا)ضریب تاثیر رگرسیونی
توان گفت ایـن مولفـه بعـد بسـط     میباشدمیمعنادار

.)3جدول دارد (هابیشتري به نسبت سایر مولفهتاثیر

چند متغیره. ضرایب معادله رگرسیون 3جدول 

مدل
ضرایب تاثیر رگرسیونی ضرایب تاثیر رگرسیونی استاندارد نشده

سطح معناداريtاستاندارد شده
Bبتاخطاي استاندارد

219/33800/5727/5001/0ضریب ثابت1
039/0132/0019/0298/0766/0سیالی
447/0226/0130/0977/1039/0بسط
301/0159/0125/0897/1048/0ابتکار

312/0216/0095/0446/1150/0انعطاف پذیري

بحث
اي مســلم و ثبــت شــده اســت کــه بــه پــاداش، وســیله

شــدن  دهــد و ســبب شکوفا مــی کارکنــان انگیــزه 
ي جدیـد و  هـا ي آنـان در جهـت کسـب راه   هااستعداد

شود. مطالعـات گونـاگون نشـان    میمبتکرانه و خلاقانه
دهی درست طراحـی و  اگر نظام پاداشکه ست اداده 

جام آن، کـاهش روحیـه کارکنـان و    اجرا نگردد، سـران 
ــه ــدنب ــه   ال آن روزمرب ــاي روزان ــام کاره ــی و انج گ

صورت روتین و بدون هیچگونه خلاقیت خواهد بودبه
ي تعـالی سـازمانی نشـان   ها). از طرف دیگر، درس17(

دهد که پاداش یکی از راهبردهاي اساسی است کهمی
ــمین  ــان را تض ــت کارکن ــزه و خلاقی ــیانگی ــد و م نمای

کارمندان نظام پاداش را به عنوان محرکـی در جهـت   
انگارند. با هـر بـار پـاداش،    میهاي خلاقانهانجام پاسخ

در تکرار رفتار د و سعی شومیناخودآگاه آنها شرطی
تـا بـه دنبـال آن پـاداش     د داشـت خلاقانه خود خواه ـ

نقــش تقــویتی در برابــر د. یعنــی پــاداشدریافــت کنــ
رفتارهاي خلاقانه خواهد داشت. با توجـه بـه ایـن امـر     

به بررسـی  تاندبر آن شدحاضر در پژوهش محققین

ي پـاداش بـا خلاقیـت کارکنـان شـبکه      هارابطه سیستم
.زندهداشت شهرستان پارس آباد بپرداب

ي پاداش با بعد سیالی هانتایج نشان داد که بین سیستم
رکنـــان شـــبکه بهداشـــت شهرســـتان اکدر خلاقیـــت

اي وجود نداشت. نتیجه ایـن  آباد هیچگونه رابطهپارس
همسـو و  )17(فرضیه با نتیجه تحقیق بهاري سجهرود

همکـاران  ، کیـاکجوري و  )16(1با نتایج تحقیقات کـاوارا 
ــود. )21( ــایر ب ــاید در   مغ ــویی ش ــن ناهمس ــل ای دلی

مشخصات دموگرافیک جامعه و یا ابزار پژوهش باشد. 
ي پاداش با بعـد  هابین سیستمکه یافته دیگر نشان داد

ارکنـان شـبکه بهداشـت شهرسـتان     کدر خلاقیتبسط 
آباد رابطه وجود داشت. نتیجـه ایـن فرضـیه بـا     پارس

،)16(و کـاوارا  )21(همکـاران نتایج کابور کیاکجوري و 
توان گفت؛ بـا توجـه   میدر تبیین این یافتههمسو بود.

 ـ   ا ارزشـی در خـلاء زاده نشـده و    به اینکه هـیچ فکـر ب
ي هــاآمـدن افکــار و ایـده  شـود، بنــابراین بوجود نمـی 

طلبـد. از نظـر   مـی جدید، فضـاي فرهنگـی مسـاعدي   

1 Kawara
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ي ایجـاد خلاقیـت و   ادگارد شاین مهمترین عامـل بـرا  
مـه بهسـازي و سیسـتم    کردن یک برنانوآوري و پیاده

پاداش، توجه به وضعیت اقتصادي و معیشـتی کارکنـان   
ست کـه اگـر بـه تناسـب پـاداش      ااست. این بدان معنا

(تقـدیر و  هاي نقدي) و پـاداش معنـوي  (پاداشمادي
کارکنـان ،توجه شود،تشکر و...) کارکنان با عملکردشان

ي هـا کردن جزییات یا تکمیـل ایـده  توانند در اضافهمی
وري سازمان موفـق  ویري در جهت عملکرد و بهرهتص

عمل نمایند.
تواند از تغییر حمایت کند، فعالیت میاستراتژي پاداش

سازمان را تقویت کرده و رسمیت ببخشـد. اسـتراتژي   
پاداش بایـد موجـب انسـجام و یکپـارچگی فراینـدها و      

ي پاداش با استراتژي رشد و بهبود عملکـرد  هاسیاست
ــعه  ــط و توس ــارتو بس ــامه ــن  ه ــین ای ــود. همچن ش

ــد باعــث تقویــت ارزش ي ســازمان، هــااســتراتژي بای
ــه ــژه ارزشب ــاوی ــارگروهی،  یی ه ــت، ک ــد: خلاقی مانن

پذیري، کیفیت و گسترش رفتارهاي خلاقانه در انعطاف
هــاي مختلــف ســازمان شــود. در ایــن صــورت بخــش

توانــد نقــش مهمــی در تحقــق مــیاســتراتژي پــاداش
.)22(نداهداف سازمان ایفا ک

ي ایــن پــژوهش ایــن بــود کــه بــین هــااز دیگــر یافتــه
کارکنـان  در خلاقیـت ي پاداش با بعـد ابتکـار   هاسیستم

شبکه بهداشت شهرسـتان پـارس آبـاد رابطـه وجـود      
ــن داشــت. ــان از )5(ه ــق خــود ادراك کارکن در تحقی
هاي پاداش را به عنـوان عوامـل تأثیرگـذار بـر     سیستم

نتیجه این فرضیه خلاقیت کارکنان در نظرگرفته است. 
 ــ ــا و همک ــایج تحقیقــات پورآق ــا نت ، رضــایی )23(ارانب

ــاه و  ــاراندیزگ ــاران و ، )24(همک ــی و همک )25(ترن
) دریافتنـد کـه   13(همکـاران و 1ایزِنبِرگیر.همسو بود

توانـد منجـر بـه    سیستم پاداش بر اساس مهـارت مـی  
در تبیـین ایـن یافتـه   شـود. سطوح بالاتري از خلاقیـت 

ــه  مــی ــین در زمین ــوان گفــت کــه بســیاري از محقق ت
ی داشـتند و  هاباثرگذاري سیستم پاداش اظهـارات مش ـ 

 ـانـد کـه پرداخـت مبت   استدلال کرده ی بـر شایسـتگی   ن

1 Eisenberger

سازي استراتژي کسب و کـار را تسـهیل   تواند پیادهمی
کند و ابتکار در سازمان را در سطوح بالاتر شکل دهـد 

در پژوهش خود دریافتند )23(آقاپور و همکاران).4(
که انعطاف پـذیري سیسـتم حقـوق و دسـتمزد نیـز از      

باشـد.  مـی عوامل مهم در بروز نـوآوري در سـازمان  
تقویت نـوآوري  هاي مادي جهتدادن پاداشاختصاص

توانـد  مـی صورت یک فرهنگ مثبت در بیمارسـتان به
تأثیرگذار باشد. از سوي دیگـر فـراهم بـودن بودجـه     

هــاي تحقیقــاتی و پژوهشــی کــافی بــراي انجــام طــرح
ها اسـت  راهکاري براي افزایش نوآوري در بیمارستان

بایست با مطالعه و تحقیق تـوان علمـی و   میو مدیران
هاي بیشتري کسـب  برده و تجربهتخصصی خود را بالا

نمایند.
معتقدند سیستم پاداش سـنتی  )26(و همکاران2کلوتز

ــرد خ  ــروز عملک ــی در ب ــأثیرات منف ــوي ت ــه از س لاقان
هــاســت کــه ســازماناکارکنــان دارد و ایــن در حــالی

ي پـاداش متناسـب بـا    هابا بکارگیري سیستمتوانندمی
اي مسـاعد را بـراي بـروز    اهداف سازمانی خود زمینه

بـه ایـن   )27(و همکـاران  3ويابتکار به وجود آورنـد.  
نتیجه رسیدند که استفاده از سیستم پاداش مناسب در 

بـه دنبـال   افـزایش نـوآوري را  توانـد  مـی ،هـا سازمان
 ـ مـی داشته باشد و به تبع آن سازمان ه توانـد در زمین

ل جدید و رقابت در بازار به نحو بهتري محصوه توسع
در پژوهش خود بـه ایـن   نیز)28(4عمل نماید. هنسی

 ـ  نتیجه رسید ه که پاداش باعث افـزایش انگیـزه و علاق
ذاتـی افـراد در انجــام بهتـر کارهــا شـده و در نتیجــه     
احتمــال بــروز خلاقیــت و نــوآوري از ســوي کارکنــان 

سیستم پاداش )29(همکارانیابد. جوادي و میافزایش
را یــک عامــل انگیزشــی مهــم و اثرگــذار بــر انگیــزش 

نامناسب بـودن سیسـتم پـاداش را    کنند کهمیمعرفی
و ایجـاد تـاخیر در پرداخـت بـه     بودن دلیل ناعادلانهبه

به عنوان یک عامل ضدانگیزشـی و مـانع رشـد    هاایده

2 Klotz
3 Wei
4 Hennessey
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ــازمان  ــه در س ــاي کارآفرینان ــیفض ــد.م ــاي دان اعط
ــاداش ــراهم پ ــد ف ــی (مانن کــردن فرصــت هــاي درون

پیشرفت و کسب موفقیـت بـراي کارکنـان) و بیرونـی     
همچون شرایط کاري، حقوق و دستمزد مناسـب) در  (

ش را تقویـت نمـوده و در نتیجـه    کارکنان حس انگیـز 
ــال    ــه دنب ــان ب ــالاتري را در آن ــردي ب ــطوح عملک س

یـز در مطالعـه   ن)30(و همکاران 1آورد. ساجیوگبیمی
خود نقش عامـل پـاداش سـازمانی را مـؤثر گـزارش      
نمودند و به لزوم توجه ویژه مدیران به ایـن امـر در   

ي انگیزشی و مدیریت کارکنان تأکید داشتند.هاسیستم
تحقیق مشابه دیگري نیز که از سوي رفیعی و همکاران 

ــتی )31( ــان بهداشــ ــان کارکنــ ــانی -در میــ درمــ
هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشکی قزوین بیمارستان

را ي به دست آمده از ایـن مطالعـه   هاانجام شد، یافته
.نمودتأیید 

وجـود داشـت   یی هـا وهش محدودیتژدر انجام این پ
کردن جامعه آماري بـه  به محدودتوانمیجملهکه از

کردن ي بهداشت و محـدود هاي شبکههاکارکنان اداره
ــدازه ــزار ان ــري دادهاب ــاگی ــدم  ه ــنامه و ع ــه پرسش ب

ــره ــاحبه و داده به ــري از مص ــاگی ــراي  ه ــی ب ي کیف
نمودن پژوهش، اشاره نمود. همچنین بر اساس ترغنی
داش سیستم پاگردد که میي پژوهش پیشنهادهایافته

تا از ایـن  مبتنی بر نیازسنجی دقیق نیروي انسانی باشد
طریــق زمینــه بــراي اثربخشــی پــاداش بــر گســترش

کردن جزئیات امـور خـدماتی نـاقص یـا تکمیـل      اضافه
مدیران بست رسیده بیشتر گردد و نهاي به بفعالیت

دهند میکارکنانی را که وظایف خود را به خوبی انجام
مادي نماینـد تـا بـه بهبـود     رتشویق مادي و تمجید غی

و بـه تبـع آن بـروز رفتارهـاي     روحیه سـلامت کـاري  
خلاقانــه منجــر شــود و همچنــین مــدیران در مــورد  
تصمیماتی که کارکنان با آن مخالفند با آنها به مذاکره 

1 Sajuyigbe

پرداخته و با تشویق کارکنـان بـه مشـارکت بـه رشـد      
.روحیه خلاقیت کمک کنند

نتیجه گیري
ي پژوهش در خصوص سیستم پاداش و هابر پایه یافته

نقــش آن در خلاقیــت مســئولین و کارکنــان ســازمان  
ضرورت ایجـاد یـک سیسـتم ارزشـیابی     ،مورد مطالعه

اي جهـت  به عنـوان مبنـا و مقدمـه   (عملکردي مناسب
ــاداش ــع پ ــین اســتفاده از هــاتخصــیص و توزی )، همچن

و نیـز ایجـاد یـک    هـا مدیریت صحیح و اصولی پـاداش 
کتی در طراحی و اجـراي سیسـتم پـاداش    سیستم مشار

جهت افزایش و تسریع رفتارهاي خلاقانـه در کارکنـان   
کنـد.  مینشانمراکز خدمات جامع سلامت را خاطردر

گــردد یــک ســاختار قــانونی و مــیهمچنــین پیشــنهاد
انعطاف پذیر براي تشویق مدیران و کارکنان از طریق 

هـاي  فتسیستم پاداش ایجاد گردد و با توجه به پیشـر 
آمده در ارتباطـات، بـه   آوري روز و تغییرات پدیدفن

داده شـود و  هاکارکنان فرصت ارائه پیشنهادها و ایده
مدیران نیز از قدرت خلاقیـت و ابتکـار آنـان اسـتفاده     

به عـلاوه بـا توجـه بـه اینکـه خلاقیـت از طریـق        کنند.
ي آموزشی هاشود، مدیران، دورهمیآموزش تقویت
نظـور تقویـت و افـزایش کارکنـان در     منظمی را بـه م 

و از ایـن طریـق موجـب افـزایش     سازمان اجـرا کننـد  
وري کارکنان شوند.بهره

تشکر و قدردانی
این مقاله حاصل پایـان نامـه کارشناسـی ارشـد رشـته      
مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی در واحد علـوم و  
ــماره   ــی شــــ ــد اخلاقــــ ــا کــــ ــات بــــ تحقیقــــ

IR.IAU.SRB.REC.1399.047ــو 27/03/1399رخ مـ
باشد. بدینوسیله از کلیه کارکنان و مسـئولان شـبکه   می

بهداشــت و درمــان پــارس آبــاد قــدردانی بــه عمــل
.آیدمی
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