
 

 

 های مدیریت و فرماندهی نظامیپژوهش دوفصلنامه

 نزسا(السلام هیعل) دانشگاه امیرالمؤمنین -(السلام هیعل) دانشگاه افسری و تربیت پاسداری امام حسین

 93-57ص ، ص0414 انتبهار و تابس 75شماره  بیستم،سال 
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  چکیده

به طور مستمر در تلاش برای دست یافتن  هاسازماندر دنیای امروزی مزیت رقابتی عاملی است که 

 تواندیمبه آن هستند. نیروی انسانی با انگیزه به عنوان مهمترین و ارزشمندترین سرمایه در سازمان 

های پاداش  ستماز طریق بهبود عملکرد، زمینه را برای دست یافتن به مزیت رقابتی فراهم آورد و سی

یک وسیله رایج برای برانگیختن و ترغیب کارکنان در این مسیر هستند. به بیان دیگر سیستم های 

در  وریبهرهکارکنان، سبب بهبود عملکرد و افزایش « 4کیفیت زندگی کاری»پاداش از طریق ارتقاء 

و پیشرو  هاسازمانی . بهبود عملکرد از جمله مباحثی است که قادر است بقاگردندمی هاسازمان

بودن آنها را در عصر رقابتی کنونی مهیا سازد و این امر به ویژه در دانشگاه ها با توجه به کارکرد 

آنها به عنوان کانون های تولید و کاربست علم در جوامع حساسیت بیشتری را می طلبد. از این رو 

ی دانشجویان کارشناسی و پژوهش حاضر با هدف رابطه مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کار

                                                           
 )علیه السلام(دانشجوی کارشناسی پیاده تکاور دانشگاه امیرالمومنین -0 

 )علیه السلام(دانشگاه امیرالمومنین دانشجوی کارشناسی پیاده تکاور -7 

علیه )دانشگاه افسری و تربیت پاسداری امام حسین، )علیه السلام(گروه علوم انسانی، دانشکده پیاده، دانشگاه امیرالمومنین -9 

 السلام(

1-Quality of work life  
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ی همبستگی انجام شده است. جامعه _به روش توصیفی  یکی از مراکز نظامیکاردانی تکاوری 

به  0933در سال  یکی ازمراکز نظامیآماری این پژوهش کلیه دانشجویان کارشناسی و کاردانی 

نمونه گیری تصادفی  . حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان و به روشباشدمینفر  917استعداد 

ت ی استاندارد کیفینفر تعیین شد. ابزار مورد استفاده در پژوهش حاضر پرسشنامه 051به تعداد 

گویه است که روایی  03گویه و پرسشنامه استاندارد مدیریت پاداش با  91با « 0والتون»زندگی کاری 

برآورد گردید. به منظور  51/1و  10/1صوری آن تأیید و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی شامل توزیع فراوانی، میانگین و انحراف معیار استاندارد و 

نشان داد که بین  اهیافتهآمار استنباطی شامل ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. تجزیه و تحلیل 

ارشناسی و کاردانی تکاوری، ارتباط مثبت و مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری دانشجویان ک

ی مربوط به آزمون رابطه مدیریت پاداش و ابعاد کیفیت هافرضیهمعناداری وجود دارد. همچنین سایر 

 زندگی کاری نیز تأیید شدند.

 : مدیریت پاداش، کیفیت زندگی کاری، دانشجویان کارشناسی و کاردانی تکاوریواژگان کلیدی

 

 مقدمه

همواره برای پیش بردن کارها و رسیدن به اهداف اصلی و فرعی خود نیازمند به  هاسازمان

نابع . از جمله این مآوردمیمنابع گوناگون می باشند که این منابع را از طرق مختلف به دست 

نی . در این بین، نیروی انساباشدمیتجهیزات، قطعات، پول، نیروی انسانی، زمین و مدیریت 

و لذا مدیران را بر آن می دارد تا شرایط کافی و لازم را  شودمیع محسوب اثرگذارترین منب

برای آن ها مهیا نمایند تا بدین وسیله نه تنها کارکنان سطوح مختلف رضایت کافی از کارکرد 

و موقعیت خود داشته باشند، بلکه زمینه پیشرفت سازمان و رسیدن به اهداف را فراهم نمایند 

 (.0939)سعادت ، 

                                                           
2-walton 
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تمامی  تقریباً. شودمیترین سرمایه هر سازمانی محسوب روی انسانی کارآمد مهمنی

صاحب نظران، منابع انسانی را به عنوان اساسی ترین منبع سازمان قلمداد کرده اند و معتقدند 

که بایستی این منبع به عنوان سرمایه اصلی جامعه پرورش داده شود و با بکارگیری 

ه تلاش وکوشش درآن ها ایجاد شود. استفاده مطلوب از منابع های مناسب، انگیزسیاست

انسانی متکی به اقداماتی است که برای حفظ و صیانت جسم و روح کارکنان سازمان به عمل 

می آید. این اقدامات که شامل امکانات رفاهی و خدمات درمانی، طرح های تشویقی، تناسب 

اهمیت به نقش و جایگاه فرد در سازمان، شغلی، امنیت شغلی )غنی سازی و توسعه شغلی، 

، باشدمیفراهم نمودن زمینه رشد و پیشرفت کارکنان( آموزش کارکنان و مواردی از این قبیل 

برخی از کارشناسان بر این باورند  شودمیمجموعا تحت عنوان کیفیت زندگی کاری نامیده 

ها و کاهش کیفیت زندگی کاری تغییراتی است که در علاقمندی وریبهرهکه بخشی از رکود 

 (.7107های کارکنان پدید آمده است )آرمسترانگ، و اولویت

اگر در محل کار کمی به پیرامون نگاه شود، ممکن است از خود بپرسیم که چه تعداد از 

. اگر واقع بینانه ندبرمی، لذت دهندمیاز محیط کار خود و کاری که انجام  واقعاًهمکاران ما 

، وضع چندان مطلوبی هاسازمانگفت که در بسیاری از  توانمیبه این موضوع نگاه کنیم 

 . باشدنمیحکم فرما 

محیط های کاری امروزی بیش از هر زمان دیگر دچار التهاب و سردرگمی  رسدمیبه نظر 

 قریباًتان مشکلی است که هستند و در این میان، عدم رضایت کارکنان از کیفیت زندگی کارکن

. حال آنکه دهدمیی کارمندان بدون توجه به مقام و جایگاه، آنان را تحت تأثیر قرار همه

افزایش رضایت کارکنان در تمام سطوح سازمان از جمله سطوح  هاسازمانهدف بسیاری از 

 (.0931همکاران، مدیران است )شریف زاده و
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از اهداف زیر بنایی هر سازمان در جهت تحقق  بالا بردن سطح عملکرد کارکنان یکی

، عواملی همچون کارکنانو راهبردهای آن است. در افزایش سطح عملکرد  هااستراتژی

انگیزش )تمایل به انجام کار(، توانایی )توانایی انجام کار( و محیط )مواد و وسایل انجام کار( 

لطمه خواهد زد؛ بنابراین انگیزش  دخیل اند و فقدان هریک از این عوامل به عملکرد ایشان

)مورهد  گیردمیی اصلی رفتار است که عملکرد افراد بدون آن شکل نهاپایهیکی از 

 (.7113، 0وگریفین

در سازمان است.  هاگروهها محرک قدرتمندی برای بهبود عملکرد کارکنان و پاداش

بران زحمات فرد و باعث افزایش رضایت کارکنان شود. پاداش برای ج تواندمیپاداش 

. اگر پاداش در ازای انجام وظایف شودمیحرکت در جهت تحقق اهداف سازمانی اعطا 

عادی و متعارف فرد باشد، به عنوان حقوق و دستمزد و اگر بخاطر انجام وظایف در سطحی 

د ون)گودرز  گرددمیبالاتر از عرف باشد، با عناوینی همچون مزایا، آکورد، ارتقاء و... ارائه 

،0930.) 

 بیان مسئله 

انسان موجودی اجتماعی است و نه تنها با خودش بلکه با همنوعان خود نیز ارتباط دارد.  

 ای با کیفیت تجارب افراد در محیط کار ارتباط دارد.کیفیت زندگی کاری به طور همه جانبه

انسان برای برقراری ارتباط و تشریک مساعی با دیگران همواره انگیزه قوی و نیرومندی 

داشته است. بخشی از نیازهای اجتماعی این موجود اجتماعی مانند نیاز به احترام در محیط 

 یکدیگر را ملاقات کرده و تجربیات توانندمی هاانسان؛ یعنی در جایی که شودمیکار برآورده 

ی هاگروهی مشارکت کارکنان در سهیم نمایند. شغل از طریق فراهم نمودن زمینهخود را ت

                                                           
1 Morhed and grifiyn 
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 . کندمیکاری، واحدهای سازمانی و کل سازمان در احترام گذاشتن به کارگر نقش اساسی ایفا 

ی خود را هااندیشهضمن اینکه زمانی که با کارکنان با احترام رفتار شود و آنان فرصت بیان 

ود ی مناسب و مطلوبی از خهاواکنشدر تصمیم گیری بیشتر دخالت کنند، داشته باشند و 

نشان خواهند داد. از ابتدای نهضت کیفیت زندگی کاری، تاکنون تعاریف متعدد و متنوعی از 

به عنوان یک روش که رویکردها و  توانمیکیفیت زندگی کاری را  آن ارائه شده است.

 (.7113، تعریف کرد )مورهد و گریفن ،نمایدمیرائه ی خاصی را برای بهبود کار اهاتکنیک

در واقع کیفیت زندگی کاری، نمایانگر نوعی از فرهنگ سازمانی یا شیوه مدیریت است 

که کارکنان براساس آن احساس مالکیت، خود گردانی، مسئولیت و عزت نفس می کنند. 

به  اهسازمانرا برای  ریوبهرهی بزرگ دستاوردهاتوجه به کیفیت زندگی کارکنان، همواره 

. کیفیت زندگی کاری به سطح یا میزان رضایت، انگیزش، مشارکت، تعهد و آوردمیارمغان 

ی مهم در زندگی کاری است هاشاخصمسئولیت پذیری کارکنان در محیط اشاره دارد و از 

 ا دردهد افراد تا چه میزان قادر هستند تا نیازهای شخصی عالی مرتبه خود رکه نشان می

ده ، برآوربرندمیهنگام کار و در محیط سازمان، همانند وقتی که درخانه و یا در جامعه به سر 

و نیازهای متفاوت افراد بیشتر برآورده شود، احتمال بیشتری وجود  هاخواستهسازند. هرچه 

تر ددارد که کارکنان به کار دلبسته تر شوند؛ از کارشان، سرپرستانشان و سایر همکاران خشنو

باشند، به فشار عصبی کمتری گرفتار شوند، دچار حوادث ناگوار نگردیده و نهایتا از تندرستی 

 (.0931جسم و روان برخوردار گردند )رندانی، 

رویکرد کیفیت زندگی کاری و اقدامات منابع انسانی محور، تلاشی است برای تأمین و 

ی مناسبی را برای هاشاخصویکرد ارضای نیازها، بهبود روحیه و عملکرد کارکنان. این ر

هر  رتا مدیران منابع انسانی د دهدمیسنجش و ارزیابی سطح کیفیت زندگی کاری به دست 

های خود را به بوته آزمون گذارند و از این رهگذر موانع و سازمان میزان اثر بخشی کوشش
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مشکلاتی را که در راه بهبود عملکرد کارکنان است، مورد ارزیابی دقیق قرار دهند. ارزیابی 

دقیق و مناسب سطح کیفیت زندگی کاری مستلزم وجود الگوی عملی و کاربردی است که 

ی کیفیت زندگی کاری در سطح هامؤلفهو  هاشاخصبتوان بر اساس آن اطلاعات، وضعیت 

یی که یک فرد در سازمان بر اساس آن مقایسه ای هامؤلفه. یکی از سازمان را به دست آورند

یی است که به وی در برابر کاری که برای سازمان انجام هاپاداش، میزان دهدمیرا انجام 

ی دیگر افراد سازمان هاپاداشهایشان را به نسبت . کارکنان پاداشگیردمی، تعلق دهدمی

خت وضعیت خود می پردازند. براساس نظریه برابری مقایسه کرده و از طریق آن به شنا

تغییراتی  موجب تواندمیچنانچه در مقایسه با دیگران، رفتاری نابرابر با فرد بشود، این عامل 

 (.0937در رفتار وی گردد )اسدی، 

توسط سازمان به منظور مطمئن شدن از  هابرنامهمدیریت پاداش بر نحوه تهیه و طراحی 

، یردگمیو عملکردهای مؤثر کارکنان در تحقق اهداف سازمان مورد تقدیر قرار اینکه رفتارها 

تمرکز دارد. اصطلاح مدیریت پاداش نشانگر این است که مزایا و منافعی که به عنوان پاداش 

 (.7107مدیریت کرد )آرمسترانگ، ، توانمیرا  شودمیبه کارکنان اعطا 

 فرضیات پژوهش

 فرضیه اصلی -4-7-4

یریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری بین مد

 ارتباط وجود دارد. یکی ازمراکز نظامی

 فرضیات فرعی-4-7-0

ر بین د« پرداخت منصفانه و کافی»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. یکی ازمراکز نظامیدانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

ر بین د« محیط کار ایمن و بهداشتی»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _
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 ارتباط وجود دارد. یکی ازمراکز نظامیدانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

در  «تامین فرصت رشد و امنیت مداوم»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. یکی ازمراکز نظامییان کاردانی وکارشناسی تکاوری بین دانشجو

ن در بی« قانون گرایی در سازمان»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی دانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

در  «وابستگی اجتماعی زندگی کاری»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی بین دانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

بین  در« فضای کلی زندگی کاری»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی اوری دانشجویان کاردانی وکارشناسی تک

در  «یکپارچگی و انسجام اجتماعی»بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی بین دانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

در بین  «نسانیی اهاقابلیتتوسعه »بین مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری در بعد  _

 ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی دانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

 اهداف پژوهش

 هدف کلی: -4-1-4

بررسی رابطه مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی 

 .ازمراکز نظامییکی تکاوری 

 اهداف فرعی: -4-1-0

« کافی پرداخت منصفانه و»در بعد  مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاریبررسی ارتباط  -

 ازمراکز نظامی.یکی در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

« هداشتیمحیط کار ایمن و ب»بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد  -
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 ازمراکز نظامی.یکی در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

د و امنیت تأمین فرصت رش»در بعد  بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری -

 یکی ازمراکز نظامی.در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری « مداوم

« زمانقانون گرایی در سا»بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد  -

 یکی ازمراکز نظامی.اردانی و کارشناسی تکاوری در بین دانشجویان ک

زندگی  وابستگی اجتماعی»بررسی ارتباط مدیریت پاداش برکیفیت زندگی کاری در بعد  -

 مراکز نظامی. ایندر بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری « کاری

« ریکا فضای کلی زندگی»در بعد  بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری -

 یکی ازمراکز نظامی.در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

ام یکپارچگی و انسج»بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد  -

یکی ازمراکز در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری « اجتماعی در سازمان

 نظامی.

« ی انسانیهاقابلیتتوسعه »دگی کاری در بعد بررسی ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زن -

 یکی ازمراکز نظامی.در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

تعیین تفاوت بین نظرات پاسخگویان بر حسب عوامل دموگرافیک )سن، جنس، سواد،  -

 درجه، رتبه و......(.

 اهمیت و ضرورت پژوهش

خصوص رابطه مدیریت پاداش با کیفیت زندگی  با عنایت به اینکه تا این زمان، پژوهشی در

کاری در سپاه انجام نشده است و با توجه به اهمیت سازمان سپاه و نقش بی نظیر این سازمان 

 در وضعیت حال و آینده کشور، این پژوهش مد نظر قرار گرفته است.

 در همین راستا پژوهش حاضر بر آن است تا ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی
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 را در سازمان سپاه مورد ازمراکز نظامییکی کاری دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 بررسی قرار دهد.

 در ابعاد زیر خلاصه نمود: توانمیضرورت و اهمیت پژوهش حاضر را به طور خلاصه 

انجام پژوهش حاضر، زمینه و بستر مناسب برای مطالعه عوامل ایجاد کننده مدیریت پاداش -0

رابطه آنها با کیفیت زندگی کاری دانشجویان در سازمان سپاه را فراهم کرده و  و

های لازم را به منظور شناخت هر چه بیشتر و بهتر این رفتارها و هدایت آن ها آگاهی

 .نمایدمیایجاد 

به دلیل خلاء مطالعاتی، ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در پژوهش حاضر  -7

های موجود را بر طرف کرده و بر غنای پژوهش ، شکاف موجودتواندمیسپاه  در سازمان

 بیفزاید.

بررسی وضعیت جامعه مورد مطالعه در ابعاد کیفیت زندگی کاری منجر به رفع نقاط  -9

 .گرددمیضعف و بهبود نقاط قوت 

ه ، منجر بدهندمیشناسایی عوامل مدیریت پاداش که کیفیت زندگی کاری را افزایش  -4

 .گرددیمسرمایه گذاری بیشتر بر آن بعد و در نتیجه باعث افزایش کیفیت زندگی کاری 

 ادبیات تحقیق

 تعریف پاداش و مدیریت پاداش

پاداش، ارائه یک پیامد «. پیامدهای ارزشمند مثبت کار برای افراد»پاداش عبارت است از 

 0افزایش احتمال تکرار است )هلریگل خوشایند برای انجام رفتاری مطلوب از فرد به منظور

 .(7107و همکاران،

                                                           
1 helrigel 
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پاداش یکی از عناصر مهم ایجاد انگیزه در کارکنان برای مشارکت فعال و حداکثری به 

منظور تولید ایده های نوآور است که منجر به عملکرد بهتر کسب و کار گردیده و هم چنین 

الی بهبود می بخشد. مدیریت پاداش عملکرد شرکت را هم از نظر مالی و هم از نظر غیر م

 ، خط مشی ها و سیستمهااستراتژیاین گونه تعریف کرد: فرآیند ایجاد و اجرای  توانمیرا 

 کندمیها که به سازمان در نایل شدن به اهدافش از طریق افزایش انگیزه و تعهد افراد کمک 

 (. 7107)آرمسترانگ، 

پاداش به کارگران و کارکنان به عنوان عیدی و  طبق قانون در پایان هر سال مالی مبالغی

های قانونی مقرر در که این مبلغ پس از کسر معافیت گرددمیهای تجاری پرداخت واحد

قانون مالیات های مستقیم به جمع درآمد سالانه کارگران و کارکنان اضافه شده و بر اساس 

نیز پرداخت گردد  . پاداش ممکن است در طی سالگرددمیقانون، مشمول مالیات 

 (.0939)همتی،

قانون کار به منظور ایجاد انگیزه برای تولید بیشتر و کیفیت بهتر و تقلیل  45طبق ماده 

ضایعات و افزایش علاقمندی و بالابردن سطح درآمد کارگران، هر کدام از طرفین، قرارداد 

ر و تصویب وزیر کادریافت و پرداخت پاداش افزایش تولید را مطابق آئین نامه ای که به 

 ، منعقد می نمایند. رسدمیامور اجتماعی 

 انواع پاداش -0-3

 پاداش درونی -0-3-4

اگر کاری به خودی خود برای فرد ارزش داشته باشد، انجام آن کار، اجر و پاداشی است که  

او خواهان آن است. اگر پاداش درونی باشد، دیگر نیاز چندانی به سرپرستی و نظارت شخص 

ی ذاتی یا طبیعی، خود هاپاداش(. 0939ثالثی برای انجام کار وجود نخواهد داشت )سعادت،

ذا ؛ لدهندمیهستند و به طور طبیعی هنگامی که فرد کاری را انجام دهد، رخ سازمان یافته 
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اتی، ی ذهاپاداش. منبع اصلی شودمیبه طور مستقیم درون خود شغل ایجاد  هاپاداشاین نوع 

ی کاری هاتیماحساس شایستگی، توسعه شخصی و... است. غنی سازی شغلی، ایجاد 

و  )هلریگل کندمییی است که چنین احساساتی را فراهم هااستراتژیاز  اینمونهخودگردان 

 .(7107همکاران، 

 -ی درونی عبارتند از: احساس به انجام رساندن کاری خاص هاپاداشهایی از مثال

احساس رضایت و آرامش  -احساس آزادی عمل و استقلال  -احساس لیاقت و شایستگی 

کم  هاسازمانی درونی برای هاپاداشاحساس مفید بودن و رو به رشد و کمال داشتن.  -

 ، تنها پاداشی استکندمیهزینه هستند. رضایتی که فرد از انجام درست کار خود احساس 

که او انتظار دریافت آن را دارد. طراحی مشاغل در سازمان باید طوری باشد که انجام آن 

 (.0939)سعادت، بیشترین امکان دریافت پاداش درونی را برای افراد شاغل فراهم آورد

 پاداش بیرونی  -0-3-0

یی که از بیرون اداره شده و پیامدهای ارزشمندی که هاپاداشی بیرونی عبارتند از هاپاداش

ی هاداشپا. شودمیاز یک نفر به شخص دیگر و معمولا از طرف سطح بالاتر به زیردست داده 

بیرونی ریشه در شغل ندارند و انجام کار به خودی خود برای فرد با پاداش همراه نیست. 

ی بیرونی وسیله و ابزاری در دست مسئولان سازمان است و با ایجاد شرایط و هاپاداش

. رایج دهندمیمکانیسم هایی برای دریافت آنها، رفتار کارکنان را در جهت مطلوب سوق 

بیرونی پرداخت نقدی است؛ از قبیل اضافه حقوق، مزایا، کوپن، انعام و... ی هاپاداشترین 

 (.0939)سعادت،

؛ مانند گرددمیی بیرونی منحصر به پرداخت پول یا اعطای کمک های مادی نهاپاداش 

ارتقا، دفتر کار بزرگ با دکوری زیبا، منشی خصوصی، اتومبیل، راننده و... . بر خلاف 

ی بیرونی به عواملی به جز خود کارمند بستگی دارد؛ هاپاداشیافت ی درونی، درهاپاداش
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پر  اهسازمانی بیرونی برای هاپاداشاست.  هاسازمانیعنی اعطای پاداش تابع سیاست های 

 (.0939هزینه هستند )سعادت، 

را به  ودشمیبه کار گرفته  هاسازمانیی که توسط هاپاداش توانمیدر یک تقسیم بندی  

 ته تقسیم کرد:شش دس

 های نقدی و افزایش حقوق قبیل پرداخت ی مادی: ازهاپاداش •

تعیین سلامت و بهداشت،  هایبرنامهمزایای مکمل )کمکی(: از قبیل خودرو شرکتی،  •

 ها و ... .، احداث کلوپکارکنانتعطیلات، تسهیلات تفریحی و مراقبت از فرزندان 

قبیل تمجید، لبخند، آهسته زدن به شانه فرد و دیگر ی اجتماعی بین فردی از هاپاداش • 

 نشانه های غیر کلامی و دعوت کردن فرد به شام و ... .

ی حاصل از کار: احساس پیشرفت، کار با مسئولیت بیشتر، کار خود هدایت شونده هاپاداش •

 و انجام کارهای مهم تر. 

ناسی، خود تمجیدی، رشد خود ی خود اداره شونده: تبریک گفتن به خود، خودشهاپاداش •

 ، احساس ارزشمندی بیشتر.هامهارتش دانش و از طریق گستر

و همکاران  0های محل کار )هلریگلها، نقاشیها، فرشنمادهای وضعیتی: نوع پرده • 

،7107.) 

 پاداش معنوی -0-3-3

به حفظ نیروی انسانی متخصص بیش از پیش  هاسازماندر بازار بسیار رقابتی امروز، نیاز  

رسیدن به این مهم است؛ چرا که کارکنان با توجه  برایآشکار شده و ارائه پاداش، راهبردی 

های ارزشمند، ی به عنوان منابع دانشی و سرمایهبه تغییر و تحولات سریع دنیای امروز

دی، این، نه تنها باید نیازهای ماشوند. بنابرمحسوب می هاسازمانترین مزیت رقابتی برای مهم

                                                           
1 Hellriegel 
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قرآن کریم با ترسیم حیات  بلکه نیازهای غیر مادی آنها را نیز درک نمود و برآورده ساخت.

ی گوناگونی به منظور ایجاد انگیزه در انسان هاروشطیبه و نشان دادن راه رسیدن به آن، از 

ایجاد انگیزه در انسان، ی مهم برای هاروشبرای وصول به هدف بهره برده است. یکی از 

برای دستیابی به حیات طیبه و هدف مطلوب، تشویق از طریق ارائه پاداش است. در این 

ی معنوی و نامحسوس ارائه شده هاپاداشیی از هاتعریفپژوهش با بررسی پیشینه موضوع، 

ی ادبیات غرب هاشاخصاند و از آنجا که مطالعات صورت گرفته در این زمینه براساس 

های معنوی از دیدگاه اسلام پرداخته شده ی پاداشهاشاخصو  هامؤلفهستند، به بررسی ه

است. بدین منظور تحلیل محتوای کیفی همه آیات قرآن کریم بر مبنای تفسیر نمونه، از آیت 

، براساس ترجمه فیض، خطبه ها و حکمت های هانامهالله مکارم شیرازی و همکاران و 

اند. در نتیجه دو مؤلفه اصلی نهج البلاغه الاسلام صورت گرفتهمندرج در کتاب شریف 

و سنجه ها  هاشاخصی معنوی اخروی شناسایی و هاپاداشی معنوی دنیوی و هاپاداش

 (. 0930اند )سنگری و همکاران،ارائه شده هاسازمانبرای ارزیابی 

 مختلف دیدگاههای از کاری زندگی کیفیت تعاریف

 است. شده ارائه آن از متنوعی و متعدد تعاریف کنون، تا کاری زندگی یتکیف نهضت ابتدای از

 را کاری زندگی ( کیفیت0359) 0گردد. فوردمی اشاره این تعاریف از تعدادی به اینجا در که

 کار بهبود برای خاصی هایتکنیک رویکردها و آن طی که رویکردی یا روش یک عنوان به

همزمان،  طور به را کاری زندگی کیفیت (0311) 7کارلسون کرد. تعریف می شوند، استفاده

 کاری زندگی کیفیت هدف، عنوان به کرد. تعریف هدف کسب برای مستمری فرایند و هدف

 و رضایت بیشتر، مشارکت ایجاد در برگیرنده که کار است بهبود برای سازمانی هر تعهد

                                                           
1 . Ford 
2 . Carlson 
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 فرایند، به عنوان سازمانی است. مختلف سطوح کارکنان برای اثربخش کاری محیط و مشاغل

 در افراد فعال مشارکت طریق از اهداف شناسایی برای تلاشی معنای به کاری زندگی کیفیت

 (.0،7104است )سوجکا سرتاسر سازمان

 محیط تمامی و کارکنان روابط کیفیت در را کاری زندگی ( کیفیت0311) 7فلدمن و آرنولد

 در که هاییفعالیت و هابرنامه با کار محیط قالب در که شودیادآور می و کندمی خلاصه کاری

 و فنی ابعاد به توجه به موازات و کنار در شود،می انجام کاری زندگی کیفیت بهبود برای

 قرار تأکید و توجه مورد نیز انسانی ابعاد باشد،می هاسازمان توجه مورد بیشتر که اقتصادی

 نسبت کارکنان العمل عکس از کاری زندگی کیفیت است )چه سالی( معتقد 9کامینگز .گیردمی

 با. شودمی حاصل روحی سلامت و ارضای شغلی در آن فردی پیامدهای ویژه به کار، به

 و چگونگی کاری تجربه شخصی، پیامدهای بر کاری زندگی کیفیت تعریف این از استفاده

 بر را کاری زندگی کیفیت ایشان همچنین دارد. تأکید فرد نیازهای رفع راستای در کار بهبود

 و گردان خود کاری هایگروه شغلی، سازیغنی مانند کار های خاصروش و فنون حسب

 .اندکرده تعریف مدیریت کارکنان هایکمیته

 زندگی ( کیفیت0کرد:  تعریف رایج، بخش 9 براساس توانمی را کاری زندگی کیفیت

 رشد، هایفرصت شغلی، مندیرضایت نظیر کارکنان نتایج برای از ایمجموعه به اشاره کاری

 حوادث بودن پایین و میزان کارکنان کارفرما، انسانی روابط شغلی، امنیت شناختی، روان مسائل

 نظیر سازمانی عملکردهای یا کارها از ایمجموعه به همچنین کاری زندگی ( کیفیت7دارد؛ 

 زندگی کیفیت (9؛ دارد اشاره مئنمط کاری شرایط و شغلی سازی غنی مدیریت مشارکتی،

 (.0913دارد )مهدی زاده و همکاران، سازمانی اشاره تغییر برنامه نوع یک به اغلب کاری

                                                           
1 . sojca 
2 . Arnold & Feldman 
3 . Cummings 
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 نمود. تعریف ذهنی و عینی بعد دو در توانمی را کاری زندگی کیفیت دیگر، نگاهی از

 مانند باشد؛می سازمان واقعی و عینی هایرویه از شرایط، ایمجموعه عینی، بعد از منظور

 مردم گیری، در تصمیم مشارکت ایمنی، و بهداشت رفاهی، امکانات مزایا، و حقوق میزان

 تصور ذهنی، بُعد از منظور است. غیره و مشاغل بودن غنی و تنوع ایمن، کاری شرایط سالاری،

 کاری شرایط و محیط فیزیکی مطلوبیت از سازمان یک کارکنان تلقی طرز و ذهنی، برداشت

 و فرهنگ با افراد از گروهی یا فرد هر برای زندگی کاری کیفیت عبارتی، به باشد.می خود

 (.0931زاده،)شریف باشدمی خاصی مفهوم کننده منعکس آنان تلقی طرز

 کاری شرایط صحیح، نظارتی داشتن مفهوم»به  کاری زندگی کیفیت دیگر، تعریف در

 اقناع و مشارکتی ،شیچال کار فضای ایجاد همه از مهمتر و مطلوب مزایای و پرداخت خوب،

 ذهنی، تصورات معنی به کاری را زندگی کیفیت توانمی کلی تعریف یک در است.« کننده

 دانست. خود کار محیط روانی و فیزیکی مطلوبیت از سازمان یک کارکنان برداشت و درک

 روانی و )جسمی( فیزیکی بهداشت از کارکنان ادراک از است عبارت کاری زندگی کیفیت

 تعارض، حل شغلی، توسعه کارکنان، مشارکت شامل آن و عوامل کار محیط در خود )ذهنی(

  (0937)اسماعیلی لهمالی،آمیز و افتخار امن محیط و برابر جبران شغلی، امنیت سلامت، ارتباط،

 جمله از شغلی ابعاد از هر یک درباره فرد احساسات از عبارتست کاری زندگی کیفیت

 ذاتی معنای و بین فردی و سازمانی روابط کاری، امنیت، شرایط اقتصادی، مزایای و هاپاداش

 در زندگی فقط کاری کیفیت زندگی توان گفت کهنمی سادگی به بنابراین فرد. زندگی در آن

کیفیت  بنابراین دهد.می قرار تأثیر تحت نیز را کار از بیرون زندگی بلکه بخشد،می بهبود را کار

 نیازهای از وسیعی طیف آن طی که کندمی فراهم کارکنان برای را هایی فرصت کاری زندگی

 و دارد گوناگونی هایشکل کاری زندگی کیفیت .شود کارشان برآورده محیط و شغل در آنها

 آن از و شود واگذار به کارکنان کار محیط و کار اختیار که است این آنها همه مشترک فصل
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 (0،7107یابد )جی کومار و کالیسلوی افزایش آنها وریبهره و رضایت تعهد، طریق

 آن بهبود و کاری زندگی کیفیت اهمیت -0-40

 امر این و است کمتر ورودی مقابل در بیشتر خروجی خواستار سازمانی هر حاضر، عصر در

 برای بنابراین کنند. راحتی احساس خود کار محل کارکنان در که شد خواهد ممکن زمانی

 بر همگان اما باشد.می مهم بسیار کارشان، محیط و کارکنان بین کیفی روابط ایجاد هاسازمان

 زیاد، اجتماعی شدن و متعارض و متضاد علائق و شغلی فشار دلیل به امروزه، که است آشکار

 ندارد )همان(. وجود خانوادگی زندگی و کاری بین زندگی توازنی هیچ

 ممکن مختلفی هایموقعیت و هازمان در و مکرر دفعات به که سوالاتی از یکی بنابراین

 شأن خور در چقدر شده به افراد محول کار که است کند، این خطور کسی هر ذهن به است

 تخصصی رده چه در که آن از مرد، فارغ و زن از اعم کار، جویای یا شاغل فرد هر هاست؟آن

 جایگاهی دلیلد. به دارخود  کار شایستگی میزان از خاصی تعبیر کند،می فعالیت مهارتی و

 زندگی در شاغل خاطر رضایت و اجتماع به تعلق لحاظ به شده صرف زمان کل نظر از کار که

 هاآن کاری زندگی کیفیت زیربنایی بعد یک ها،انسان شایسته کار که گفت دارد باید هاانسان

 هاآن درآمد اصلی منبع جامعه، آحاد از بسیاری مورد نیز در مولد کار انجام دهد.می تشکیل را

 .شودمی محسوب جهان کشورهای پایدار توسعه محرکه نیروی و

 سطح بشری، جوامع تفاوت علت به مختلف جوامع در کاری زندگی بررسی سطح کیفیت

کاری مشکل  و دارند هم با بسیاری هایتفاوت دیگر عوامل بسیاری از و هاآن رفاه و آمد در

 در که هاییتفاوت علت به زندگی کاری کیفیت سطح بررسی هم ایران کشور در حتی است؛

 صنایع ها، تعاونی خصوصی، و دولتی هایسازمان دارد )مثل تفاوت وجود کاری هایمحیط

 نظر به بعید انجام این کار هم، صورت در است. البته مشقت بار و کوچک و ...( کاری بزرگ

                                                           
1 Jeikomar and calaiselvi 
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 به نیاز اساس همین بر یافت. دست یافتنی و تعمیم استفاده قابل ینتیجه به بتوان که رسدمی

 عین در گرفته و نظر در را موضوع این مختلف ابعاد بتواند تا شودمی احساس پویا رویکردی

(. 0911نماید )غلامی، تحلیل را هاآن شدن( زیاد و تغییرات )کم و مختلف عوامل تأثیر حال

 امروزی، تحول و تغییر دنیای در تغییر. واژه خود مگر نیست جهان ثابت در ایپدیده هیچ

 و کنند تضمین را خویش بقاء تا کنند سازگار محیطی تحولات و تغییر با را خود باید کارکنان

کیفیت  بهبود بر تمرکز که چرا شود؛نمی واقع مؤثر کاری زندگی کیفیت با بهبود جز امر این

 کارکنان، برای موفقیت نتیجه در و کارکنان رضایتمندی و نشاط افزایش به منجر کاری زندگی

 .(7107المالکی،)شود می مشتریان و سازمان

 گیری هنتیج

 مواد پول، تجهیزات، ابزار، مناسب بکارگیری و تخصیص به بستگی سازمانی هر در موفقیت

 بود خواهد پذیر امکان صورتی در امر این و دارد آن هایدر برنامه سازمان انسانی منابع و خام

 را خود کارکنان جمعی فردی و خصوصیات و هاتوانایی ،هامهارت بتوانند هاسازمان این که

 برای افراد منظم ترتیب سازمان شودمی گفته رو این از گیرند. بکار سازمان اهداف راستای در

 ... و دولتی نهادهای ادبی، و علمی هایانجمن و هادانشگاه است. مشخص هدف دستیابی به

 .باشندمی انسانی منابع بودن دارا قبیل از های مشترکیمشخصه دارای آنها همه و هستند سازمان

 آموزش است. گرفته قرار نظر مد مختلفی ابعاد از انسانی منابع به توجه هاسازمان در امروزه

 کاری، اخلاق و انگیزش حفظ کاری، زندگی کیفیت ،هامهارتو  هاتوانایی سطح ارتقاء و

 به آن مشابه موارد دهی وپاداش هایشیوه شغلی، رضایت مشتری، با ارتباط مدیریت

 .است شده تبدیل جاری و مهم موضوعات

 در ایعمده اجتماعی موضوع به کاری زندگی کیفیت مفهوم معاصر مدیریت در امروزه

 هاینظام وجویجست در کاری زندگی کیفیت نظریه طرفداران .است شده مبدل دنیا سراسر
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 خود شخصی زندگی و زندگی کاری بین بتوانند آنها تا هستند کارکنان به کمک برای جدید

 کاری محیط هایمتغیر از مرکب و پیچیده ایمسأله کاری زندگی کیفیت کنند. برقرار تعادل

 .باشدمی خود شغل از شخص کاری ارزیابی فرآورده است و

 به که است سازمان سوی از منظم هاییکوشش مستلزم کیفیت، با کاری زندگی به نیل

 کل اثربخشی در مساعی تشریک و کارشان بر گذاری برای تأثیر بیشتر هایفرصت کارکنان

 در مؤثر، و کارایی مطلوب و وریبهره با سازمانی هر ترتیب این به دهد.می سازمان

 را خود هوشمندی که برساند توانایی از ایدرجه به را کارکنان تا است هاییراه وجویجست

 کردن سهیم و مشارکت یعنی مناسب کاری زندگی کیفیت وسیله به امر این گیرند، که بکار

 .گیردصورت می گیری تصمیم فرایند در کارکنان بیشتر

 آرامش یک با است، تنظیم خود و دارمعنی کار بالا، کاری زندگی کیفیت با هاییسازمان در

 در باشد.می پیچیده یهامهارت از استفاده نیازمند آنها برای انجام و شودمی انجام سیستمی

 تشریح کارکنان برای را و شرایط کار معنی که هستند مندعلاقه مدیران هاسازمان از نمونه این

 نیروی منابع دیگر همانند که است امری هاسازمان کارکنان وریبهره و کارایی بردن بالا .کنند

 باشد.می آرامش و نشاط جسمانی، و روانی سلامت از برخورداری آنان نیازمند جامعه انسانی

 و ایام از بهینه و استفاده پرتحرک و سالم زندگی داشتن گرو در هاییویژگی چنین داشتن

 به مندعلاقه که هاییسازمان لذا است. میسر عمومی سلامت تأمین جهت در فراغت اوقات

 را نشاط و پویایی طراوت، احساس تا کوشندمی هستند مطلوب کاری کیفیت زندگی بهبود

 .کنند ایجاد کارکنان در

 افزایش در مهمی و اساسی نقش کاری زندگی کیفیت هایبرنامه اخیر هایسال در

 هایبرنامه است. داشته عهده بر بزرگ هایو شرکت هاسازمان و انسانی نیروی وریبهره
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 و گرا درون یک رویکرد هاسازمان در انسانی منابع کاری   زندگی کیفیت ارتقای استراتژیک

 سازمان تحول در محوری نقش کارآمد انسانی نیروی که است معنی بدین این باشد.می گسترده

 .کندمی ایفا

 هاسازمان هایاولویت از کاری زندگی کیفیت بهبود امروزی جامعه در دلیل، همین به

 رضایت جلب منظور به که است وسیعی و جامع برنامه کاری یک زندگی کیفیت زیرا باشد.می

 طراحی سازمان در حفظ کارکنان و تغییرات مدیریت جهت آنان به کمک کارکنان، توجه و

 و پست به توجه بدون که است اساسی مشکل کاری زندگی کیفیت از نارضایتی شود.می

 به امیدواری سازمانی در اگر است بدیهی دهد.می قرار تأثیر تحت را کارکنان موقعیت، همه

 فرصت و ایمن محیطی گیری، تصمیم در مشارکت کارکنان و مندی ضابطه و انصاف رعایت

 سازمان خود و اهداف پیشبرد برای زیادی انگیزه کارکنان باشد، داشته وجود مداوم رشد

 .داشت خواهند

 کاری زندگی کیفیت به توجه عدم که نمود برداشت چنین توانمی فوق مطالب براساس

 هاییراه پی در سازمانی تعارضات و شغلی فشار شرایط شخصی تحت هر که گرددمی باعث

 افزایش بر علاوه و شده روابط اجتماعی بیشتر اختلال موجب این که آید بر خود نیاز رفع برای

آینده  در سازمانی عملکرد و وریبهره کاهش به منجر وی، برای شغلی استرس و افسردگی

 مورد کار حداقل بتواند که است موفق مدیری که رسیده جایی به کار امروز دنیای در لذا گردد.

 امکانات و ... و حقوق کسری توبیخ، مثل خود تنبیهی حداکثر قدرت از استفاده با را قبول

 کارشناسان ولی سازد. فراهمنمونه و ...  کارمند انتخاب کار، اضافه پاداش، اعطای مانند تشویق

 گیرد.  کار به را کارکنان هایتوانایی درصد 11-31بتواند که است کسی مؤثر مدیر که معتقدند

 افزایش را سازمانی و شخصی کارایی کار، محیط در روانی انرژی افزایش و روحیه تقویت

 سعی باشند داشته خوبی احساس دهندمی انجام که به کاری نسبت افراد وقتی و دهدمی
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 موثرتری هایراه کنندتلاش می آن از ترمهم و دهند انجام نحو بهترین به را آن که کنندمی

 .است مدیریت وظیفه ترینپیچیده و ترینساده انگیزه گرفتن کار به کنند. پیدا کار انجام برای

که  اینست کنیممی تلاش آن خاطر به ما که نیازهایی از یکی دارند توافق محققان بیشتر

 باعث کار در انگیزه داشتن داریم. را آن بودن شایستگی باشیم که فردی یعنی« باشیم خودمان»

 با که شودمی دیده به وضوح ژاپنی مدیران در ویژگی این و شودمی روزانه کار در پرکاری

 به نسبت آنان در نزدیکی دلبستگی دارد، شخصی جنبه اجتماعی کار که احساس این القای

 .آوردمی به وجود کار

 در کوشندمی افراد آن در که شرایطی شک بدون که شد یادآور را نکته این باید پایان در

 بدون محیط گذارد.می اثر آنان هایکوشش سرعت و بر کارآمدی دهند انجام کاری سازمان

 بهبود رویکرد با امر این و مؤثر است کار دادن انجام برای افراد واقعی توانایی اندازه به تردید

 قرار بالندگی و رشد مسیر در را سازمان و محقق تواندمی سازمان در کاری زندگی کیفیت

 سازمان در کاری زندگی کیفیت سنجش و بررسی به علاقه مندان برای راستا این در .دهد

 شده آورده دستنامه پیوست در که کاری کیفیت زندگی پرسشنامه از شودمی پیشنهاد خود،

 .نمایند استفاده است،

 هادادهتجزیه و تحلیل 

هدف تمام علوم، شناخت و درک دنیای پیرامون ماست. به منظور آگاهی از مسائل و مشکلات 

ی علمی، تغییرات قابل ملاحظه ای پیدا کرده اند. این روندها و هاروشدنیای اجتماعی، 

حرکت ها سبب شده است که برای بررسی رشته های مختلف بشری، از روش علمی استفاده 

شود. از جمله ویژگی های مطالعه ی علمی که هدفش حقیقت یابی است استفاده از یک 

به هدف ها، ماهیت، موضوع . انتخاب روش پژوهش مناسب باشدمیروش پژوهش مناسب 

مورد پژوهش و امکانات اجرایی بستگی دارد و هدف از پژوهش دسترسی دقیق و آسان به 
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ی پژوهش است. در این فصل روش پژوهش جهت رسیدن به اهداف و هاپرسشپاسخ 

که بدین منظور نوع پژوهش، جامعه آماری، روش نمونه  گرددمیتشریح  هافرضیهآزمون 

ی هافرضیهو  هادادهی تجزیه و تحلیل هاروشدآوری اطلاعات، متغیرها، گیری، روش گر

 .گرددمیپژوهش تشریح 

 روش پژوهش -3-0

با توجه به دو ملاک تقسیم کرد.  توانمیی پژوهش در علوم رفتاری را هاروشبه طور کلی 

یت (. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماه0911الف(هدف و ب(ماهیت )دلاور،

 همبستگی است. -توصیفی

 جامعه آماری  -3-3

با توجه به اینکه هدف این پژوهش بررسی رابطه مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری 

است. کلیه دانشجویان این  ازمراکز نظامییکی دانشجویان کارشناسی و کاردانی تکاوری 

 .دهندمی، جامعه آماری این پژوهش را تشکیل باشدمینفر  917دانشگاه که تعداد آنها 

 شیوه نمونه گیری و حجم نمونه -3-1

نمونه گیری عبارت است از انتخاب تعدادی از افراد، حوادث و اشیاء از یک جامعه تعریف 

(. نمونه گیری انواع گوناگونی دارد و روشی 0911شده به عنوان نماینده آن جامعه )دلاور،

امعه . جباشدمیکه در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است، استفاده از جدول مورگان 

 پرسشنامه توزیع شده است.  051نفر است و با توجه به جدول مورگان،  917ی آماری 

 ی جمع آوری اطلاعاتهاروش -3-7

 ی گردآوری اطلاعات در این پژوهش بدین شرح است:هاروشمهم ترین 

قالات، ای، مادبیات موضوع، از منابع کتابخانهگردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و  برای

 از و نیز از منابع اینترنتی استفاده شده است.کتاب های موردنی
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ای استاندارد و دارای در زمینه مدیریت پاداش از پرسشنامه هادادهبه منظور جمع آوری  

ی مربوط به متغیر کیفیت هادادهروایی و پایایی استفاده شده است و جهت جمع آوری 

توان ت. از طریق پرسشنامه میزندگی کاری از پرسشنامه استاندارد والتون استفاده شده اس

دانش، علایق، نگرش و عقاید فرد را مورد ارزیابی قرار داد، به تجربیات قبلی وی پی برد و 

(. ازمیان 0911دهد، آگاهی یافت )سرمد و دیگران،نسبت به آنچه در حال حاضر انجام می

ج هش از طیف پنهای مختلفی که در ارتباط با تهیه پرسشنامه وجود دارد در این پژوطیف

( استفاده شده است که عدد یک کمترین امتیاز و عدد پنج بیشترین 7تا  0ای لیکرت )گزینه

 دهد. امتیاز را نشان می

 روایی پرسشنامه

که ابزار اندازه گیری تا چه حد خصیصه مورد نظر  دهدمیمفهوم روایی به این پرسش پاسخ 

های حاصل از آن توان به دقت دادهگیری نمیندازهرا می سنجد. بدون آگاهی از اعتبار ابزار ا

(. در این پژوهش برای برآورد روایی محتوایی و 0911اطمینان داشت)سرمد و دیگران،

ا دهندگان به خوبی بتوانند به آنهصوری، سعی گردید که سوالات قابل درک باشند و پاسخ

 پاسخ دهند. 

 تعیین پایایی پرسشنامه -3-7-3

بزار اندازه که ا کندمیویژگی های فنی ابزار اندازه گیری است. پایایی مشخص  پایایی یکی از

. در این پژوهش به دهدمیگیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست 

منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. با توجه به واریانس 

ین واریانس کل آزمون که به دست آمد ضریب آلفای کرونباخ با هریک از سؤالات و همچن

محاسبه گردید که مقدار آن برای پرسشنامه کیفیت زندگی کاری  SPSSاستفاده از نرم افزار 

( ضریب 0359به دست آمد. از طرفی والتون ) 51/1و برای پرسشنامه مدیریت پاداش 10/1
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اعلام کرد)تحسینی  17/1( ضریب آزمون را 7110اعلام کرد. ویرم ) 11/1پایایی پرسشنامه را 

( اکنون باتوجه به اینکه در پژوهش های علوم انسانی، ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 0931،

 پایایی پرسشنامه مذکور را خوب ارزیابی کرد. توانمیقابل قبول است، لذا  51/1

 و تحلیل اطلاعاتروش تجزیه  -3-6

 SPSSدر این پژوهش به منظور تحلیل عاملی و الگوسازی از روش همبستگی در نرم افزار 

ی موجود در آمار توصیفی نظیر جداول توزیع فراوانی مطلق هاروشاستفاده شده است. از 

و میانگین جهت بررسی و مقایسه اطلاعات جمع آوری شده استفاده شده است، که البته 

 صورت گرفته است. SPSSتحلیل و به کارگیری این آزمون ها در نرم افزار  تجزیه و

 های پژوهشتحلیل یافته

 ی توصیفیهاداده

 ی مرکزی و پراکندگی نمرات پاسخ دهندگان به شرح زیر است:هاشاخص

 ی مرکزی و پراکندگی نمراتهاشاخص :4-1جدول شماره 

 استانداردانحراف  میانگین نبیشتری کمترین تعداد متغیر

 15/4 31/09 71 4 051 پرداخت منصفانه و کافی

 70/4 13/05 77 1 051 محیط کار ایمن و بهداشتی

 57/7 37/01 75 1 051 تامین فرصت رشد و امنیت مداوم

 13/7 70/05 77 1 051 قانون گرایی در سازمان

 30/7 01/79 94 07 051 وابستگی اجتماعی زندگی کاری

 01/9 04/09 71 7 051 فضای کلی زندگی

 11/7 57/3 04 9 051 یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان

 11/7 17/5 01 7 051 ی انسانیهاقابلیتتوسعه 

 41/71 97/071 017 13 051 کیفیت زندگی کاری

 93/09 54/75 14 73 051 مدیریت پاداش
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ی حاصل از جدول شماره ... میانگین متغیرهای پرداخت منصفانه و کافی، هایافتهمطابق 

محیط کار ایمن و بهداشتی، تامین فرصت رشد و امنیت مداوم، قانون گرایی در سازمان، 

وابستگی اجتماعی زندگی کاری، فضای کلی زندگی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در 

، 37/01، 13/05، 31/09زندگی کاری به ترتیب ی انسانی و کیفیت هاقابلیتسازمان، توسعه 

. همچنین میانگین متغیر مدیریت باشدمی97/071و  17/5، 57/3، 04/09، 01/79، 70/05

 .باشدمی 54/75پاداش نیز 

 آمار استنباطی -1-3

بررسی نرمال بودن توزیع فراوانی متغیرهای  برایی پژوهش، هافرضیهقبل از پرداختن به 

 اسمیرنوف استفاده شد. در این آزمون:-پژوهش از آزمون کولموگروف

0H.توزیع مربوط به هریک از متغیرها نرمال است : 

1H.توزیع مربوط به هریک از متغیرها نرمال نیست : 

گفت توزیع مربوط به متغیرها وضعیت  توانمیبر این اساس، اگر فرض صفر رد نشود، 

نرمالی داشته است و در صورت رد فرض صفر متغیرها از توزیع نرمالی برخوردار نیستند. 

( نشان داد متغیر 174/1( و سطح معناداری )111/1اسمیرنوف با مقدار )-آزمون کولموگروف

مقیاس  تن متغیر درکیفیت زندگی کاری از توزیع نرمالی برخوردار است و با فرض قرار داش

 تحلیل به کار برد. برایآمار پارامتریک را  توانمیای فاصله

 )کیفیت زندگی کاری( هادادهاسمیرنوف مبنی بر نرمال بودن -آزمون کولموگروف :0-1جدول 

 051 تعداد

 111/1 اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

 174/1 داریمعنیسطح 

( 711/1( و سطح معناداری )179/1اسمیرنوف با مقدار )-همچنین آزمون کولموگروف
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تغیر قرار داشتن منشان داد متغیر مدیریت پاداش از توزیع نرمالی برخوردار است و با فرض 

 تحلیل به کار برد. برایآمار پارامتریک را  توانمیای در مقیاس فاصله

 )مدیریت پاداش( هادادهمبنی بر نرمال بودن  اسمیرنوف-آزمون کولموگروف :3-1جدول 

 051 تعداد

 179/1 اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

 711/1 داریمعنیسطح 

 های پژوهشیهم آمده، به بررسی و تحلیل فرضیهدر این بخش بر اساس اطلاعات فرا

ده ش. در این بخش از آزمون آماری همبستگی پیرسون استفاده شودمیمطرح شده پرداخته 

 است.

 ی پژوهشهافرضیهی هایافته -1-1

 فرضیه اصلی پژوهش -1-1-4

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری » 

 «.ارتباط وجود دارد مرکز نظامیاین 

 باشد:شرح زیر میشود که نتایج به بررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده می برای :1-1جدول 

ضریب همبستگی  شودمیهمانگونه که ملاحظه  4-4ی حاصل از جدول هایافتهمطابق 

کمتر شده  17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  517/1پیرسون 

جود ثبت و معنادار وی ماست، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و کیفیت زندگی کاری رابطه

بین مدیریت پاداش با  % 37. در واقع با احتمال شودمیی اصلی پژوهش تایید دارد و فرضیه

 کیفیت زندگی کاری در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد. 

 داریمعنیسطح  ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 517/1 051 کیفیت زندگی کاری -مدیریت پاداش
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 فرضیه شماره یک

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد پرداخت منصفانه و کافی در بین »

 «ارتباط وجود دارد. مرکز نظامیاین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه اول: :7-1جدول 

ضریب همبستگی  شودمیهمانگونه که ملاحظه  7-4ی حاصل از جدول هایافتهمطابق 

کمتر شده  17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  101/1پیرسون 

است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و پرداخت منصفانه و کافی رابطه ی مثبت و معنادار 

بین مدیریت  %37. در واقع با احتمال شودمیشماره یک پژوهش تایید  یفرضیهوجود دارد و 

پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد پرداخت منصفانه و کافی در بین دانشجویان کاردانی 

 کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد. و

 فرضیه شماره دو -1-1-3

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد محیط کار ایمن و بهداشتی در بین » 

 «ارتباط وجود دارد. مرکز نظامی ایندانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه دوم: :6-1جدول 

ضریب همبستگی  شودمیهمانگونه که ملاحظه  1-4ی حاصل از جدول هایافتهمطابق 

کمتر شده  17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  150/1پیرسون 

است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و محیط کار ایمن و بهداشتی رابطه ی مثبت و معنادار 

 داریمعنیسطح  ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 101/1 051 منصفانه و کافیپرداخت  -مدیریت پاداش

 داریسطح معنی ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 150/1 051 محیط کار ایمن و بهداشتی -مدیریت پاداش
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بین مدیریت  % 37. در واقع با احتمال شودمیشماره دو پژوهش تایید  یفرضیهوجود دارد و 

نی اپاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد محیط کار ایمن و بهداشتی در بین دانشجویان کارد

 و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 فرضیه شماره سه -1-1-1

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد تامین فرصت رشد وامنیت مداوم در » 

 «ارتباط وجود دارد. مرکز نظامیاین بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 :باشدمیکه نتایج به شرح زیر  شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  برای :5-1جدول 

ضریب  شودمیهمانگونه که ملاحظه  5-4ی حاصل از جدول شماره هایافتهمطابق 

 17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  517/1همبستگی پیرسون 

کمتر شده است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و تامین فرصت رشد وامنیت مداوم رابطه ی 

. در واقع با احتمال شودمیشماره سه پژوهش تایید  یفرضیهمثبت و معنادار وجود دارد و 

وم مین فرصت رشد و امنیت مداأیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد تبین مد % 37

 در بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 فرضیه شماره چهار -1-1-7

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد قانون گرایی در سازمان در بین دانشجویان »

 «ارتباط وجود دارد. کز نظامیمراین کاوری کاردانی و کارشناسی ت

 :باشدمیکه نتایج به شرح زیر  شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  برای :8-1جدول 

 داریسطح معنی ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 517/1 051 تامین فرصت رشد وامنیت مداوم -مدیریت پاداش

 داریمعنیسطح  ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 735/1 051 قانون گرایی در سازمان -مدیریت پاداش
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ضریب  شودمیهمانگونه که ملاحظه  1-4ی حاصل از جدول شماره هایافتهمطابق 

 17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  735/1همبستگی پیرسون 

کمتر شده است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و قانون گرایی در سازمان رابطه ی مثبت و 

 % 37. در واقع با احتمال شودمیهش تایید شماره چهار پژو یفرضیهمعنادار وجود دارد و 

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد قانون گرایی در سازمان در بین دانشجویان 

 کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 فرضیه شماره پنج -1-1-6

اری در بین ی کبین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد وابستگی اجتماعی زندگ» 

 «.ارتباط وجود دارد نظامی کزمر ایندانشجویان کاردانی وکارشناسی تکاوری 

 :باشدمیکه نتایج به شرح زیر  شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  : برای9-1جدول 

ضریب  شودمیهمانگونه که ملاحظه  3-4ی حاصل از جدول شمارههایافتهمطابق 

 17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  710/1همبستگی پیرسون 

ی کمتر شده است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و وابستگی اجتماعی زندگی کاری رابطه

ل . در واقع با احتماشودمیشماره پنج پژوهش تایید  یفرضیهمثبت و معنادار وجود دارد و 

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد وابستگی اجتماعی زندگی کاری در  37%

 بین دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 فرضیه شماره شش -1-1-5

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد فضای کلی زندگی کاری در بین »

 .«وجود دارد ارتباطفوق نظامی  مرکزتکاوری دانشجویان کاردانی وکارشناسی 

 داریسطح معنی ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 710/1 051 وابستگی اجتماعی زندگی کاری -مدیریت پاداش
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 :باشدکه نتایج به شرح زیر می شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  برای :42-1جدول 

ضریب  شودمیهمانگونه که ملاحظه  01-4ی حاصل از جدول شمارههایافتهمطابق 

 17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  710/1همبستگی پیرسون 

کمتر شده است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و فضای کلی زندگی کاری رابطه ی مثبت و 

 % 37. در واقع با احتمال شودمیشماره شش پژوهش تایید  یفرضیهمعنادار وجود دارد و 

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد فضای کلی زندگی کاری در بین 

 ارتباط وجود دارد. این مرکز نظامی رشناسی تکاوریدانشجویان کاردانی و کا

 فرضیه شماره هفت -1-1-8

بین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد یکپارچگی و انسجام اجتماعی در بین » 

 «ارتباط وجود دارد. ازمراکز نظامییکی دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 باشد:که نتایج به شرح زیر می شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  برای :44-1جدول 

ضریب همبستگی  شودمیهمانگونه که ملاحظه  00ی حاصل از جدول هایافتهمطابق 

کمتر شده  17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  414/1پیرسون 

است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و یکپارچگی و انسجام اجتماعی رابطه ی مثبت و معنادار 

بین  %37. در واقع با احتمال شودمیشماره هفت پژوهش تایید  یفرضیهوجود دارد و 

یت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد یکپارچگی و انسجام اجتماعی در بین مدیر

 داریمعنیسطح  همبستگیضریب  تعداد متغیر

 110/1 710/1 051 فضای کلی زندگی کاری -مدیریت پاداش

 داریمعنیسطح  ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 414/1 051 یکپارچگی و انسجام اجتماعی -مدیریت پاداش



 4121بهار و تابستان ، 75، شماره 02سال های مدیریت و فرماندهی نظامی، دوفصلنامه پژوهش

11 

 دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 فرضیه شماره هشت -1-1-9

ین ی انسانی در بهاقابلیتبین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد توسعه »

 .«ارتباط وجود دارد ازمراکز نظامییکی دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری 

 باشد:که نتایج به شرح زیر می شودمیبررسی این فرضیه از همبستگی پیرسون استفاده  برای :40-1جدول 

ضریب  شودمیهمانگونه که ملاحظه  07ی حاصل از جدول شماره هایافتهمطابق 

 17/1 آزمون همبستگی پیرسون از مقدار داریمعنیو میزان سطح  459/1همبستگی پیرسون 

ثبت و ی انسانی رابطه ی مهاقابلیتکمتر شده است، لذا بین متغیر مدیریت پاداش و توسعه 

 % 37. در واقع با احتمال شودمیشماره هفت پژوهش تایید  یفرضیهمعنادار وجود دارد و 

ین ی انسانی در بهاقابلیتبین مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در بعد توسعه 

 دانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری ارتباط وجود دارد.

 نتیجه گیری 

 .نمود اشاره کاری زندگی کیفیت به توانمی سازمانی شهروند رفتار بر مؤثر غیرهایمت جمله از

 شده مبدل دنیا سرتاسر در عمده اجتماعی موضوع یک به کاری امروز زندگی کیفیت مفهوم

 زندگی بهبود امروز جامعه بود، در شخصی زندگی بر تأکید فقط گذشته در کهحالی در است،

 نظریه طرفداران .است درآمده کارکنان و سازمان اهداف ترین مهم از یکی بصورت کاری

 تا هستند کارکنان به کمک برای جدیدی کاری های نظام جستجوی در کاری کیفیت زندگی

کنند مدیریت پاداش نیز برنحوه  برقرار تعادل خود زندگی شخصی و کاری زندگی بین بتوانند

توسط سازمان، به منظور مطمئن شدن از اینکه رفتارها و عملکردهای  هابرنامهتهیه و طراحی 

 داریمعنیسطح  ضریب همبستگی تعداد متغیر

 110/1 459/1 051 یانسانی هاقابلیتتوسعه -مدیریت پاداش
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 وضعیت اگر ، تمرکز دارد.گیردمیمؤثر کارکنان در تحقق اهداف سازمان مورد تقدیر قرار 

 .زد خواهد سر آنان از بیشتری داوطلبانه های رفتار باشد، بهتر کارکنان کاری زندگی کیفیت

 گرایی قانون شغلی، مداوم امنیت و رشد فرصت باشند، کافی و ها منصفانه پرداخت چنانچه

 شاهد گیرد، قرار حمایت و مورد تأکید سازمان در فردی یهامهارت و هاقابلیت توسعه و

و  احترام و جوانمردی شهروندی، فضییلت دوستی، نوع شناسی، وظیفه جمله از رفتارهایی

 عملکردی ابعاد در سازمان توسعه و رشد به منجر امر این که بود خواهیم کارکنان در تکریم

 .شد خواهد فرهنگی و

 تجهیزات، ابزار، مناسب بکارگیری و تخصیص به بستگی سازمانی هر در بنابراین موفقیت

 امکان صورتی در امر این و دارد آن هایبرنامهدر  سازمان آن انسانی منابع و خام مواد پول،

 جمعی و خصوصیات فردی و ها توانایی ها، مهارت بتوانند سازمانها این که بود خواهد پذیر

 .گیرند بکار سازمان اهداف راستای در را خود کارکنان

 پیشنهادات کاربردی  -7-1

 کاری، موقعیت کاری، ساعات میزان به توجه با عادلانه و منصفانه پرداخت مدیریت اعمال -

 خانوادگی وضعیت و سن سازمانی، رتبه خدمت، خدمت، سابقه محل شغل، نوع

زمینه ای مناسب برای ایجاد پیدایش عوامل  تواندمیدانشجویان انجام پژوهش حاضر 

کی یدانشجویان کاردانی و کارشناسی تکاوری  مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری

برای سازمان سپاه و آگاهی های لازم را به منظور شناخت هرچه بیشتر و  ازمراکز نظامی

 .کندمیبهتر این رفتارها و هدایت آن ها را فراهم 

ء مطالعاتی، ارتباط مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری در پژوهش حاضر به دلیل خلا -

های موجود د را برطرف کرده و بر غنای پژوهششکاف موجو تواندمیدر سازمان سپاه 

 بیفزاید.
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بررسی وضعیت جامعه مورد مطالعه در ابعاد کیفیت زندگی کاری منجر به رفع نقاط ضعف  -

 .گرددمیو بهبود نقاط قوت 

جر به من دهندمیرا افزایش  شناسایی عواملی که مدیریت پاداش با کیفیت زندگی کاری -

 گی کاریت پاداش با کیفیت زندسرمایه گذاری بیشتر بر آن بعد و در نتیجه افزایش مدیری

 .گرددمی

بهبود وضعیت معیشتی  برایی سازمانی اندازی صندوق قرض الحسنهراهایجاد و -

دانشجویان، افزایش تجهیزات و امکانات محیط کار با توجه به نوع شغل، محل خدمت 

 و شرح وظایف شغل.

 .کاری نوین الگوهای و ها سبک از استفاده با کار محیط بازسازی و نوسازی -

 در دانشجویان. ایمنی و بهداشت فرهگ ارتقای و تقویت -

 از گیری بهره و وسایل چیدمان از استفاده با دانشگاه محیط در نشاط و جذابیت افزایش -

 .محیط آمیزی رنگ

 .آنان سلامت حفظ منظور روانی دانشجویان به روحی، جسمی، سلامت به توجه -

 یهامهارتو  هاقابلیتی فردی کارکنان؛ مدیریت هامهارتو  هاقابلیتکشف استعدادها،  -

 فردی

های ویژه آموزشی مورد نیاز ی مهارت آموزی و دورههابرنامهکارکنان؛ پرورش آنها؛ ارائه 

ا؛ هکارکنان؛حمایت و سرمایه گذاری سازمان در باب استعدادهای با توجه به قابلیت سازمان

و  هالیتقابشکوفایی  برایبه منظور ایجاد روحیه کاری و انگیزه  کارکناناحترام به  توجه و

 فردی کارکنان. یهامهارت
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