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 .قم، ایران استادیار، گروه مدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه قم، -1

  .تهران، ایران استادیار، گروه منابع انسانی، مجتمع مدیریت، دانشگاه صنعتی مالک اشتر، -2

  .تهران، ایران دانشجوي دکتري، گروه منابع انسانی، پردیس البرز، دانشگاه تهران، -3

  

  18/05/1395پذیرش:                  26/11/1394دریافت:

 
  چکیده

پـذیرش نظـام    خصوصشخصیتی در  هاي تیپموجود در میان  هاي تفاوتهدف این پژوهش بررسی 

در مـدل   مطـرح شـده  و همچنین تعیین جایگاه این نظـام در میـان عوامـل     عملکرد برپرداخت مبتنی 

اسـتان   30ساي شعب بانک رفاه کارگران در ؤنفر از ر 300ین منظور تعداد ه ادوعاملی هرزبرگ بود. ب

رگ،   دوگانـه شامل پرسشنامه عوامـل  پژوهش پرسشنامه و سه   انتخابتصادفی  صورت بهکشور  هرزبـ

رفتاري دیسک براي  يها مدلپرسشنامه پرداخت مبتنی بر عملکرد داولینگ و ریچادرسون و پرسشنامه 

در میـان  د. تحلیل نشان داد که در خصوص پذیرش نظام پرداخـت مبتنـی بـر عملکـرد     شآنان ارسال 

را  منـدي  علاقهوظیفه مدار بیشترین   تیپ درواقع. شود میه تفاوت معناداري مشاهدهاي شخصیتی  تیپ

 عملکـرد نظام پرداخت مبتنی بر معتقدند که مدار  وظیفه دیرانم. علاوه بر این دهد میبه این نظام نشان 

 نیـز شخصـیتی   يهـا  پی ـتبا بررسـی سـایر    .استهم یک عامل نگهدارنده و هم یک عامل انگیزاننده 

نظـام پرداخـت    گانه سهبهداشتی و انگیزشی و ابعاد  رابطه میان عوامل یشخصیتتیپ مشخص شد که 

                                                                                                                                               
  E-mail: gra@mut.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره 
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 يهـا  شـنهاد یپگیرد و  قرار می بحث موردپژوهش هاي  کند. در ادامه یافته میمبتنی بر عملکرد را تعدیل 

  شود. پژوهش ارائه می

  

  .، نگهدارنده، انگیزاننده، هرزبرگدیسک ،بر عملکردمبتنی  پرداخت کلیدي: هاي هواژ

  

  مقدمه -1
کارکنـان  شخصـیتی   هاي تفاوتبه  یانگیزش هاي نظریهعموم سال اول قرن بیستم،  90در 

و  توجـه  مـورد کارکنـان   انگیـزش شخصیت در  نقش تازگی به. لیکن ]1[ کردند توجه نمی

 بـر شخصـیت   کـه  دهنـد  مـی متعـدد نشـان    يهـا  پـژوهش  درواقع .است گرفته قرار تأکید

انگیزش  ]4[ گذاري هدفاستقلال در  ]3[دستیابی به هدف ]2[هاي درونی و بیرونی انگیزه

کـه   مطالعـاتی  بیشـتر در هرچنـد  . اسـت  تأثیرگـذار  ]6[ انگیزش تحصیلیو  ]5[ موفقیت

 متغیـر  قالـب در  شخصـیت ، اسـت  شـده   انجام برانگیزششخصیت  تأثیربررسی  منظور به

  .]7[ شود بررسی میمیانجی متغیر  یا گر تعدیل

ی که متخصصان منابع انسانی براي انگیـزش کارکنـان انجـام    اقداماتیکی از که  گفتنی است

میان اشـکال مختلـف    هایی تفاوت هرچند. ]10-8[ است خدمت جبران طراحی نظام، دهند می

 ـ ،نظام جبران خدمت وجود دارد  جبـران  منظـور  بـه حقـوق و دسـتمزد    هـاي  نظـام  مثـال  راي ب

 براي کارکنانانگیزش  به دنبالکه  مواقعی در اما .دنشو میکارکنان طراحی  معمول هاي فعالیت

   .]11[ شود میمطرح  ها العاده فوقپرداخت نظام ، هستیم موظفمیزان از  بیشتر  تلاش

ایـن   ازکه یکـی   هستند تأثیرگذار جبران خدمت هاي نظام اثربخشی بر متعددي عوامل البته

 کـه  ازآنجـا تـر   به بیان دقیـق . شوند می متأثر ها نظاماست که از این  کارکنانیشخصیت  ،عوامل

 هاي انگیزهکه  رود میانتظار  رو  این از، ]12[ است رفتاريثابت  الگوهاي دهنده نشان شخصیت

 افـراد  بینـی  حتـی خـوش   و ]13[پول و جایگاه) ( بیرونیو  )خودکارآمدي و پیشرفت( درونی

 به این ترتیب. ]17؛ 16؛ 15[ قرار داشته باشد آنانشخصیت  تأثیرتحت  ]14[ ها پرداخت نظام به

-18[وجـود دارد  خصوص نقش شخصیت در انگیـزش  در  شواهد متعددي که گرفتن نظر در با

  .داشتبه شخصیت افراد توجه  بایدنیز جبران خدمت  هاي نظامدر طراحی ، ]20
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 شـده   ارائـه  شخصیت هاي تیپهاي شخصیتی و  ویژگی خصوص در متعددي هاي مدل البته

 به را افراددیسک  مدل. است دیسک شخصیتی هاي ویژگی نظریه ،ها این مدل از یکی که است

 کنـد  مـی  تقسیم مدار وظیفه و باثبات ،تأثیرگذار مسلط، شخصیتی هاي گروه عنوان با گروه چهار

 هـا  گـروه  ایـن  از یـک  هـر ، جدید پرداخت نظام با انطباق و پذیرش در رود می انتظار که ]21[

 کـار  نظیـر  متعـدد  هـاي  پـژوهش  در دیسـک  مـدل  از است گفتنی. دهند نشان متفاوتی واکنش

 ]24[ کارکنان عملکرد بهبود، ]23[ سازمانی تغییرات ایجاد، ]22[ سازمانی اثربخشی و گروهی

 هـاي  ویژگـی  نقش بررسی خصوص در لیکن. است شده استفاده ]25[ ارشد مدیران شناسایی و

 رو  ایـن  از .شـود  نمـی  مشـاهده  چنـدانی  شواهد عملکرد بر مبتنی پرداختنظام  در شخصیتی

 سـؤال  کارگران، رفاه بانک شعب در 2عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام استقرار و معرفی باهدف

 در شخصـیتی  هـاي  تیـپ  میـان  در موجـود  احتمـالی  هـاي  تفـاوت  بررسی به پژوهش این اول

 مـدل  شخصـیتی  هـاي  تیـپ  پـذیرش  میـزان  از و دارد اختصـاص  نظـام  این پذیرش خصوص

  .کند می پرسش عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام از دیسک

 ها نظریه این از یکی که مواجهیم متعددي هاي نظریه با انگیزش مبحث در دیگر سوي از

 دوعـاملی  مـدل  مطـابق . است بهداشتی و انگیزشی عوامل مدل یا هرزبرگ دوعاملی مدل

 منظـور  به نیز خدمت جبران نظام رو  این از. است نگهدارنده عامل یک دستمزد هرزبرگ،

 و قبـرس  نظیـر  کشورها برخی در اما .شودمی ارائه سازمان نگهدارنده عوامل سطح بهبود

 شـده  مواجـه  هایی چالش با هرزبرگ نظریه ،]28 ؛27[ جنوبی کره همچنین و] 26[ ترکیه

 کشـورها،  سایر در آمریکایی، و اروپایی کشورهاي برخلاف رسدمی نظر به درواقع. است

 پـژوهش  دیگـر  سؤال لذا. شودمی ظاهر انگیزاننده عامل یک نقش در خدمت جبران نظام

 مـدل  نگهدارنده و انگیزاننده عوامل از یک کدام با عملکرد بر مبتنی پرداخت که است این

 بررسـی  پژوهش این هدف، شده ذکر مقدمه به توجه با دارد؟ بیشتري همبستگی هرزبرگ

 مبتنی پرداخت نظام پذیرش درزمینه دیسک شخصیتی هاي تیپ میان در موجود هايتفاوت

 دوعـاملی  مدل در شده ذکر عوامل میان در نظام این جایگاه تعیین همچنین و عملکرد بر

  .است هرزبرگ

                                                                                                                                               
2. Pay for performance 
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  پژوهش نهیشیپ -2

  عملکرد بر مبتنی خدمت جبران -2-1

نظام حقوق و دسـتمزد نامیـده    ،موظف هاي فعالیت پرداخت زمانکه در  -نظام جبران خدمت 

بـالاتر از   اسـتاندارد بـه   دسـتیابی براي  تشویق افراد ها پرداختدر مواقعی که هدف  - شود می

زمینه گفتنی است که . ]11[ شود مینامیده  ها العاده فوقنظام پرداخت ، است جاري هاي فعالیت

 نظریـه  ،کـار  قـرارداد  مـدل  هـا، کلاسـیک نو نظریـه  شاملمختلف  نظریه چهار ها پرداختنظام 

 هـا  نوکلاسـیک  زعـم  به. وجود دارد کارایی دستمزدهاي نظریه درنهایت و کارگري هاياتحادیه

 دسـتمزد  که هاییبنگاه تر دقیق بیان به؛  شود می تعیین تقاضا و عرضه وسیله به دستمزدها میزان

 استخدام را باکیفیت کار نیروي توانندنمی، کنند می پرداخت بازار دستمزدهاي به نسبت کمتري

 بـا  کننـد  مـی  پرداخـت  عـرف  از بیشـتر  مبالغ که هایی سازمان دیگر سوي از. کنند نگهداري و

 بـازار  از بلندمـدت  در ،وري بهـره  کاهش درنتیجه و کار نیروي واحد هر متوسط هزینه افزایش

 چنـین  هـا  بنگـاه  امـا ، گریزند خطر کارگران کار، قرارداد نظریه مطابق اما. ]29[ شوندمی خارج

 شـغل  تغییـر  به و کنندمی اطمینان احساس ثابت، دستمزدهاي سبب به کارگران درواقع. نیستند

 نظریـه . کرد تضمین را کارکنان نگهداشت قرارداد، انعقاد با توانمی رو ازاین، شوندنمی وسوسه

 کننـده  تعیـین  عامل زنی چانه قدرت واسطه به ها اتحادیه که است معتقد نیز کارگري هاي اتحادیه

  .]30[ هستند دستمزدها

 بـر  دسـتمزد  تأثیر علیت کند می تلاش که کارایی دستمزدهاي نظریه اساس بر دیگر سوي از

 دارند هایی تفاوت یکدیگر با توانایی نظر از کارکنان، ]31[ کند تبیین را انسانی نیروي وريبهره

 با فراوانی تفاوت تواند می کندمی کار صرف که تلاشی مقدار با متناسب کارگر هر وريبهره و

 و اَشـکال  داراي کـه  عملکـرد  بـر  مبتنی پرداخت نظام راستا این در. ]30[ باشد داشته دیگران

 قضـاوت  عملکردي، اهداف تعیین اصلی بخش سه از عمومطور  به و است گوناگون هاي طرح

 اسـت  شده تشکیل هاپاداش از اي مجموعه و) عملکرد ارزیابی( اهداف به دستیابی خصوص در

  .گیرد می قرار کارایی هاي نظریه دسته در، ]32[

 هـاي  ریشه و ]33[ هدف مبناي بر مدیریت به عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام فلسفی مبانی

 انتظار، نظریه در وروم .]34[ گردد بازمی وروم ویکتور ارزش - انتظار نظریه به آن روانشناختی
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 سـودمندي  انتظار، شامل که است کرده تعیین، دارند نقش انگیزش نظام یک در که را عامل سه

 دهـد  می احتمال میزان چه به فرد که است آن معناي به انتظار نظریه، این مطابق. است ارزش و

 به فرد که است آن معناي به نیز سودمندي. شود منجر مناسبی عملکرد به گرفته صورت تلاش

 بـه  نیـز  ارزش. شـود  منجر مطلوبی نتایج به آمده دست به عملکرد که دهدمی احتمال میزان چه

  .]35[ شود می قائل آمده دست به هاي پاداش براي فرد که است ارزشی معناي

 ـ را عملکـرد  بر مبتنی پرداخت نظام موفقیت انتظار، نظریه مبناي بر  تـوان  مـی  گونـه  یـن ه اب

 شـناختی  فرایندهاي از ناشی یا ناخودآگاه عادت، از ناشی تواندمی فرد هر رفتار که داد توضیح

 صـورت  بـه  فـرد  باشـد، ) شـده  توافـق  اهداف( شناخت از ناشی فرد رفتارهاي که زمانی. باشد

 ارزیابی( کند می بندي رتبه و ارزیابی را) احتمالی هاي پاداش( خود رفتار از ناشی نتایج خودآگاه

 ترتیب  این  به. کند می گیري تصمیم خود آتی اقدام خصوص در آگاهانه صورت به بعد) عملکرد

 اینکـه  جـاي  بـه ( بگیرنـد  نظر در آگاهانه صورت به را خود رفتار از حاصل مالی نتایج افراد اگر

 واکـنش  محـرك  بـه  ناخودآگـاه  صورت به یا کنند دنبال را خود رفتار از ناشی روتین رفتارهاي

  ]36[ بود بین خوش عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام انگیزشی تأثیر به توان می) دهند نشان

 یک مناسب عملکرد موجب تواند می شرط دو تحقق نظام، این هاي فرض پیش اساس بر

 سیسـتم  از حاصـل  دریافتی نقدي پاداش براي کارمندان که است این اول شرط .شود فرد

 بـه  دسـتیابی  بـراي  نیاز مورد تلاش کنند احساس که  نحوي  به، شوند قائل مناسبی ارزش

 دریابنـد  باید کارکنان که است این دوم شرط. ددار را گرفته صورت تلاش ارزش پاداش،

 صورت در. شود می بیشتر باارزش پاداش آن تبع به و بهتر عملکرد به منجر بیشتر تلاش که

 البتـه . ]36[ شـود  میتضمین  عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام موفقیت شرط دو این تحقق

 در. شود می تعیین وي ترجیحات ساختار وسیله به عموماً فرد یک انتظار مورد نتایج ارزش

 زیـر  گـروه  پـنج  بـه  ترجیحـات  ساختار اساس بر را افراد) 2001( ینگن و فري راستا این

  .کنندمی بندي دسته

 افـراد  دسـته  ایـن . هستند خود درآمد کردن بیشینه دنبال بهاین افراد  ،درآمد کننده بیشینه -1

 منـد  نظام صورت به و بوده مند علاقه) مالی هاي مشوق خصوص هب( خارجی هاي مشوق به صرفاً

  .هستند فردي نیازهاي يارضا ابزار مالی هاي مشوق اینان زعم به. دهند می نشان واکنش آنها به
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 مرجـع  گـروه  ياعضـا  سـایر  بـا  را خـود  پیوسته طور به افراد این: جایگاه کننده مقایسه -2

 موجـب  کـه  دهنـد  مـی  نشـان  واکـنش  زمـانی  مـالی  هاي پاداش به صرفاً هااین. کنندمی مقایسه

  ؛شود مرجع گروه در موجود افراد سایر به نسبت آنان شدن متفاوت

  ؛شود برآورده سازمانی اهداف که شوند می خشنود زمانی: وفادار کارکنان -3

 نتایج. کنند می تأکید سازمان هايدستورالعمل و قوانین صحیح اجراي بر: گرایان رسمیت -4

  ؛دارد قرار اهمیت دوم درجه در فرایند از حاصل واقعی

. هسـتند  خـود  معنـوي  اهداف تعقیب دنبال به سازمان در افراد این: کنندگان تعیین خود -5

 کـه  هستند اهدافی به دستیابی دنبال به آنها. نیستند مند علاقه بیرونی هاي مشوق به عمومطور  به

  .]37[ دانند می مهم و صحیح را آنها، خود

 هـاي  روش از، پذیرنـد  خطـر  که کارکنانی) 2009( بالماچدا پژوهش اساس بر دیگر سوي از

 . امـا کننـد  می استقبال، کندمی برقرار رابطه تلاش و دستمزد میان که عملکرد بر مبتنی پرداخت

 فانـگ  و گرهـارت  راسـتا  ایـن  در. ]38[ هستند مند علاقه ثابت پرداخت به گریز خطر کارکنان

) تولیـد  بـازده  یا سود، فروش،( عملکرد اساس بر توانمی را پرداخت نظام که معتقدند) 2014(

 یـا  فـرد  تـلاش  میزان یا و) سرپرستان و مشتریان وسیله به ارزیابی انجام( رفتاري نتایج ارزیابی

 جبـران  نظـام  یـک  داشـتن  منظـور  به لیکن. ]39[ کرد طراحی )دپارتمان گروه، سازمان،( گروه

 نظام برخلاف رو  این از. بگیرد خود به ثابت شکل یک نباید کارکنان هاي پرداخت ،مؤثر خدمت

 پرداخـت  نظام از - شود نمی مشاهده نتایج و عملکرد میان اي رابطه آن در که - ثابت پرداخت

، اسـت  عملکـرد  و پرداخـت  میـان  شـفاف  و مستقیم ارتباط ایجاد درصد که عملکرد بر مبتنی

 .کنند می حمایت

، براي دارد هایی محدودیت و مزایا ،ها پرداخت دیگر مدل هر مانند نظام این که است گفتنی

 یـا  نبـوده  گیـري  انـدازه  قابـل  سادگی به فردي تلاش گیري اندازه که مواقعی براي نظام این مثال 

 فردي هاي تلاش گیري اندازه به توجه جاي به روش این در درواقع. است مناسب باشد پرهزینه

 و فـردي  هـاي  تـلاش  کـردن  راسـتا  هم بر علاوه رو  این از. ]40[ شود می توجه فرد عملکرد به

 توزیعی عدالت از کارکنان ادراك افزایش همچنین ]42[ مستمر بهبود بر ]41[ سازمانی عملکرد
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 و کار از غیبت نظیر ،وري بهره ضد رفتارهاي اصلاح در تواند می همچنین ]43[ است تأثیرگذار

  .]44[ شود واقع مفید نیز غیرواقعی استعلاجی هاي مرخصی

 مـدنظر  را خارجی هايمشوق صرفاً عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام دیگر سوي از اما 

 درونـی  هـاي انگیزش میان تداخل خصوص در) 2000( فري راستا این در. است داده قرار

 نظیـر  خـارجی  هـاي مشـوق  بر حد از  بیش تأکید وي زعم به. است داده هشدار بیرونی و

 قـرار  تأثیر تحت را افراد ارزشی نظام حتی یا درونی هاي مشوق تواندمی پولی هايمشوق

  .کند می وارد انتقاد عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام به منظر این از رو  این از .]37[ دهد

 پـاداش  ایـن  از  پـیش  تا که کاري براي وقتی کند می بیان نیز شناختی ارزشیابی تئوري

 پـاداش  شـده  مـی  انجام کار ماهیت به علاقه دلیل به براي مثال یعنی داشته، وجود درونی

پیـدا   کـاهش  انگیـزش  درمجموع شود، پرداخت دستمزد نمونه عنوان به شود، داده بیرونی

 نظـر  در پاداشـی  کارمنـد  ممتـاز  عملکرد براي سازمان وقتی تئوري این اساس بر. کند می

 پیـدا  کـاهش  ،اسـت  گرفته تأنش فرد علاقه مورد کار انجام از که درونی پاداش گیرد، می

 ]28 - 26[ دهنـد  مـی  نشـان  پیشـین  متعـدد  مطالعـات  کـه  گونـه  همـان  در ضـمن . کند می

 مشـوق  یـک  اینکـه  یـا  اسـت  درونـی  انگیـزش  یک یواقعطور  به پول اینکه خصوص در

 نگهدارنـده  یـا  انگیزاننـده  عوامـل  از یـک   کـدام  در اینکـه  یـا  و شودمی محسوب بیرونی

  .ندارد وجود جمعی توافق، شود می بندي دسته

  

  عملکرد بر مبتنی پرداخت و هرزبرگ دوعاملی مدل -2-2

 تـر دقیق بیان به. هستند مستقل یکدیگر از رضایت عدم و رضایت که داد  نشان هرزبرگ

 رضـایت  عـدم  و رضایت نیستند، یکدیگر مقابل در درد از اجتناب و شادي که گونه همان

 شـوند، مـی  رضـایت  موجـب  کـه  را عواملی هرزبرگ راستا این در. نیستند هم متضاد نیز

 کـار  انجـام  از حاصـل  هـاي پـاداش  و کـار  نفـس  بـه  عوامل این. نامید »انگیزشی عوامل«

. شـوند می استعدادها شکوفایی و فرد رشد موجب عوامل این هرزبرگ زعم به. پردازند می

 لـیکن . دارنـد  قـرار  گروه این در رشد و پیشرفت مسئولیت، کار، نفس قدردانی، موفقیت،

 را عوامل این هرزبرگ. شوندمی مربوط کار محیط یا زمینه با فرد رابطه به بهداشتی عوامل
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 کـاري،  شـرایط  شـرکت،  هـاي سیاسـت  شـامل  کـه  کـرد  نامگذاري) نگهدارنده( بهداشتی

 و شـغلی  امنیـت  جایگـاه،  ،)مـدیران  و زیردسـتان  همکاران، با( شخصی روابط مدیریت،

  .]45[ هستند دستمزد

 در نظریـه  ایـن  بـر  نقـدهایی  و کشـیدند  چالش به را هرزبرگ نظریه متعددي مطالعات البته

 عوامـل  بنـدي  دسـته  همچنـین  و یکـدیگر  از نگهدارنـده  و انگیزاننده عوامل استقلال خصوص

 تبـار  تـرك  و قبرسـی  کارکنـان  روي که -)1998( آدیگون مطالعه مثال راي ب، ]46[ کردند وارد

 از بسـیاري  ارضـاي  اصـلی  ابزار پول سوم جهان کشورهاي درکه  داد نشان -است شده  انجام

 در معیشـت  هزینـه  کـه  جـوامعی  در رو  ایـن  از. شود می محسوب اولیه نیازهاي ازجمله نیازها

 ایـن  بـر  لاوهع ـ. ]26[ دهـد  مـی  نشـان  را خود انگیزشی عامل یک عنوان به پول، است بالا آنها

 و اي کـره  کارکنـان  انگیزشـی  سـطوح  بررسی منظور به که) 2006( پارك و اوساگامی پژوهش

 بسـیار  انگیزشـی  عامـل  یـک  پـول  کشـور،  دو این کارکنان براي که داد نشان، شد انجام ژاپنی

  .]27[ است قوي

 کارکنان از اي دسته براي مشابه شرکت یک در که دادند نشان ویگور و هوس دیگر سوي از

 عوامـل،  همـان  کارکنـان  از دیگـري  دسـته  براي و انگیزاننده عامل کار نفس و موفقیت عوامل

 و افسـران  روي بـر  کـه  نیـز ) 2011( اوُ و هیـون  پژوهش. ]47[ شوندمی محسوب نگهدارنده

 افسـران،  منظـر  از کـه  داد نشـان ، شد انجام کره ارتش در غذا توزیع و پشتیبانی واحد سربازان

 و سرپرستی سربازان، نظر از لیکن. شوند می محسوب انگیزاننده عوامل کاري شرایط و موفقیت

  .]28[ شوندمی محسوب بهداشتی عوامل عمل، استقلال

 شـرایط  بـه  توجـه  بـا  همچنین و آن بر وارد هاي انتقاد و هرزبرگ مدل گرفتن نظر در با

 نظـام  کـه  نکته این به باید جدید خدمت جبران نظام یک معرفی زمان در کشور بر حاکم

، کند می عمل نگهدارنده یا انگیزاننده عامل از یک  کدام عنوان به عملکرد بر مبتنی پرداخت

 از یـک   کـدام  با عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام که کرد بررسی باید  درواقع. بود حساس

 نفس پیشرفت، رشد، قدردانی،( انگیزاننده عوامل شامل هرزبرگ مدل در شده  ارائه عوامل

 پول، سرپرستان، به ارتباط کارمندان، با ارتباط ایمنی،( نگهدارنده عوامل یا) موفقیت و کار

 .دارد بیشتري همبستگی و همخوانی) شرکت هاي سیاست و کاري شرایط
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  دیسک شخصی نیمرخ سیستم -2-3

 ،بینـی  پـیش  درك، منظور بهو مدیران  پژوهشگراندر  توانایی ایجاد شخصیت، هدف از بررسی

ي بـراي  متعـدد  هـاي  و مـدل  هـا  نظریـه  منظور بدین. است انسانی رفتار کنترل و تغییر هدایت،

 آنهـا اسـت کـه از میـان     شده  ارائهشخصیتی  هاي تیپشخصیت در قالب  بندي طبقهسنجش و 

در مدل  شده  مطرح يگرا درون و گرا برون هاي شخصیت ،]48[ کتل عاملی 16 مدلبه  توان می

مدل پنج ( کاستا و کرا مک عاملی پنج مدل ،]50[ هالند جان شخصیتی هاي تیپ ،]49[ آیسنک

ارائه  بریگز و مایرزکه توسط  MBTI مدل و ]52[ انیگرام گانه نه هاي تیپ ]51[صفت اصلی) 

  اشاره کرد.نیمرخ شخصیتی دیسک به  درنهایتو  ]53[ است دهش

 هايرگه یا خصوصیاتشناخت  که به هانظریه اولین از یکی شخصیتی هاي تیپمعرفی ه زمین در

 کتاب در مارستون .شود می داده نسبت 1928 در 3مارستون مولتون ویلیام به، اختصاص دارد شخصیت

 انگیزه و سازگاري تسلط، عشق، نظیر انسانی احساسات از برخی) نرمال( طبیعی انسان یک احساسات

سـال   درو  4گیـر  ادامه در. ]54[ نمود تشریح را آنها ابراز و گیريشکل هاي مکانیسم و کرد مطرح را

 کـرد  تلاش -  بود شده تهیه خودارزیابی شکل به که -  5شخصی نیمرخ سیستم ابزار معرفی با ،1979

 نیمـرخ  سیسـتم  ترتیـب  بـدین . کند بندي طبقه مارستون توسط شده ذکر احساسات اساس بر را افراد

 شـامل  دسـته  چهـار  بـه  رفتـاري  هـاي  پاسخ اساس بر را افراد سیستم این. شد معرفی افراد شخصی

 دیسـک  مـدل  عنـوان  بـا  ابزار این امروزه. کندمی تقسیم 9مدار وظیفهو  8باثبات ،7تأثیرگذار ،6گر سلطه

 رفتارهاي دیسک مدل در شده  مطرح چهارگانه هايگروه از هریک گیر، زعم به. ]21[ شودمی شناخته

  :از تندعبار گروه هر رفتاري ویژگی. دهندمی نشان خود از را خاصی

 بـه  دسـتیابی  دنبـال  به و کنندمی استقبال ها چالش از. هستند قاطع افراد این :گر سلطه افراد

 پایبنـد  آن بـه  و دارنـد  ذهـن  در را مشخصی تغییر هاي روش و اهداف اینان. هستند آنی نتایج

  .کنند می استفاده دیگران انگیزش و تشویق براي خاصی شده طراحی هايپیام از و هستند

                                                                                                                                               
3. William Moulton Marston 
4. Geier 
5. Personal profile system 
6. Dominance(D) 
7. Influencing(I) 
8. Steadiness(S) 
9. Copmliance(C) 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.9
.1

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
26

 ]
 

                             9 / 23

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.9.1
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10751-fa.html


 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

180 

 را خود هايایده و کنند می مشارکت ها گروه در. هستند بین خوش افراد این: تأثیرگذار افراد

 کـه  هـایی  پیـام  فرستادن با کنندمی تلاش فعال صورت به اینان. گذارندمی اشتراك به دیگران با

  .کنند بندي قالب و داده شکل را وقایع است سایرین شخصی نیازهاي به توجه دهنده نشان

 قابـل  و ثابـت  روش بـه  را کارهـا . کننـد  کـار  صـحنه   پشـت  دهند می ترجیح :باثبات افراد

 بـا  هـایی  پیـام  و هسـتند  محـور  نتیجه اینان. هستند خوبی شنوندگان و دهندمی انجام بینی پیش

  .کنند می ارسال جدید هايموقعیت به انتقال براي آمادگی و بودن استوار مضمون

 منـد  نظـام  هـاي  روش از. هستند آینده براي ریزي برنامه دنبال به افراد این :مدار وظیفه افراد

 درنیـز   و هسـتند  منـد  علاقه کارها در مجدد بررسی و بازبینی به و کنند می استفاده کارها براي

  .]55[ کنند می توجه دقت و صحت به و هستند تغییر دلایل و علل جستجوي

  

  پژوهشهاي  هیفرض -3

 در دیسک مدل از، ]22[ سازمانی اثربخشی و گروهی کار در شخصیت نقش و اهمیت دلیل به

 شناسایی و ]24[ کارکنان عملکرد بهبود ،]23[ سازمانی تغییرات ایجاد نظیر متعدد هاي پژوهش

 بـر  شخصـیتی  هاي ویژگی تأثیر بررسی خصوص در اما. است شده  استفاده ]25[ ارشد مدیران

 کـه  رود مـی  انتظـار  کـه   حالی در. شود نمی مشاهده چندانی شواهد عملکرد بر مبتنی پرداخت

، عملکـرد  بـر  مبتنی پرداخت نظام خصوص در دیسک مدل در شده  مطرح هاي گروه از یک هر

شـده    ارائـه  شخصیتی هاي تیپتأثیر  فرضیه اول پژوهش رو  این از. باشند داشته متفاوتی رفتار

را ) ها پاداش ارزیابی، گذاري، هدف( عملکرد بر مبتنی پرداخت بر پذیرش نظام دیسک، در مدل

  .کند میآزمون 

 نظـام پـذیرش   خصـوص  دری مدل دیسـک  تیشخص يهاپیت انیمدر : پژوهش اول هیفرض

  .شودیم مشاهده يمعنادار تفاوت عملکرد بر یمبتن پرداخت

 منظـور   بـه ، جبـران خـدمت   يهـا  نظـام تمـامی  علاوه بر این بـر اسـاس پیشـینه پـژوهش     

 ،فیوظـا درونـی (تنـوع   متعـدد   يها پاداش کارکنان دربرگیرنده مختلفکردن نیازهاي  برآورده

پول، دفتـر، حـق انتخـاب همکـاران     ( یرونیب يها پاداش) و ...عمل و استقلال بودن کار، جالب

خصوص نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد نیز صادق است. در ایـن   این موضوع در .هستند) ...و
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نظـام جبـران خـدمت     عوامل انگیزاننـده و نگهدارنـده هرزبـرگ بـا    راستا بررسی ارتباط میان 

از  یک  کدام يمبتنی بر عملکرد براي ارضاپرداخت یک از ابعاد نظام  نشان دهد که هر تواند می

این پژوهش درصدد تبیین نقش شخصیت  که آنجا ازالبته است.  شده  طراحیکارکنان  نیازهاي

ی دیسک را شخصیت هاي تیپفرضیه دوم پژوهش نقش  رو  این از، در نظام جبران خدمت است

میان نظام پرداخت مبتنی بر عملکـرد و ابعـاد مـدل هرزبـرگ      رابطه کننده تعدیلمتغیر  عنوان به

  .کند میبررسی 

شخصیتی دیسک رابطه میان ابعاد مدل هرزبرگ و ابعاد نظام  يها پیت: پژوهش دوم هیفرض

  .کنند یمتعدیل  پرداخت مبتنی بر عملکرد را

 
  شناسی روش -4

 ابـزار . اسـت  کـاربردي  پـژوهش  یـک  هـدف،  منظـر  از و توصـیفی  اجرا، منظر از تحقیق این

 عوامل سنجش پرسشنامه اول پرسشنامه. بود پرسشنامه سه پژوهش این دراطلاعات  گردآوري

 ایـن . اسـت  شـده   تهیـه  )2011( وحیـد  و تـان  توسط که بود هرزبرگ نگهدارنده و انگیزاننده

 در معیـار  پـنج  شـامل  انگیزاننده عوامل و معیار شش با بهداشتی عوامل بخش دو در پرسشنامه

 استفاده با پرسشنامه این پایایی. ]56[ است سؤال 30 داراي و هشد تنظیم لیکرت گانه پنج طیف

 بـر  مبتنـی  پرداخـت  کارکرد سنجش پرسشنامه دوم ابزار. بود) 920/0( کرنباخ آلفاي آزمون از

 داراي پرسشنامه این. داشت پایایی) 859/0( میزان به که است ریچاردسون و دولینگ عملکرد

 در قضاوت ،سؤال 15 با گذاري هدف بخش سه در لیکرت گانه پنج طیف در و است سؤال 30

 اطلاعـات  به نیز سؤال دو است شده تنظیم سؤال شش با ها پاداش و سؤال پنج با عملکرد مورد

 افـزایش  و عملکـرد  بـا  مبتنی پرداخت نظام به کلی نگرش به نیز سؤال دو و شناختی جمعیت

 يهـا  مـدل است کـه پرسشـنامه    شخصی نیمرخ سیستم سوم ابزار. ]57[ دارد اختصاص انگیزه

 آن در کـه  است اي چهارگزینه مجموعه 28 شامل پرسشنامه این. شود می نامیده دیسک يرفتار

  .بود )812/0( کرنباخ آلفاي آزمون با پرسشنامه این پایایی. و شود می تکرار بار دو مجموعه هر

بـه   قریـب که تعداد آنـان   بودند کشور کل در ایران رفاه بانک شعب روساي پژوهش این جامعه

 و کرجسی جدول از استفاده با نیاز مورد نمونه بررسی موردبا توجه به تعداد جامعه  .نفر است 1070
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 اسـتان  30 در رفـاه  بانک شعب امور ادارات هریک براي ادامه در. شد تعیین نفر 285 تعداد مورگان

 پرسنلی شماره از استفاده با استان هر در و شد ارسال پژوهش هاي پرسشنامه از بسته 10 تعداد کشور

 پرسشنامه 208 درنهایت که شد توزیع بانک، شعب روساي بین تصادفی طور به ها پرسشنامه کارکنان،

 درصـد  73بازگشـتی   هـاي  پرسشنامهنسبت  ترتیب این به .شد داده عودت پژوهشگران به استفاده قابل

  .شد انجام spss 16 افزاري نرم بسته با بازگشتی هاي پرسشنامه تحلیل است.

  

 ها یافته -5
 شخصـت  داراي شـعب  مـدیران  از) نفر 22( درصد 11 که داد نشان دیسک بررسی پرسشنامه

) نفـر  73( درصـد  35 همچنـین . هستند تأثیرگذار شخصیت داراي) نفر 12( درصد 6 و مسلط

 بـر  علاوه. بودند مدار وظیفه شخصیت داراي نیز) نفر 98( درصد 47 و باثبات شخصیت داراي

 دهـد  می نشان عملکرد بر مبتنی پرداخت ابعاد به نسبت شخصیتی هاي تیپ دیدگاه بررسی این

 دار وظیفه شخصیت طرف از گذاري باهدف موافقت بیشترین نظام این گانه سه ابعاد میان در که

 ارزیـابی  بـا  را موافقـت ) 15/3( میزان بیشترین باثبات، تیپ همچنین. شودمی مشاهده) 38/4(

 تیـپ  میـان  در) 07/1( ها پاداش خصوص در نظر  اختلاف بیشترین و دارند قضاوت)( عملکرد

 خصـوص  در دیسـک  شخصـیتی  هايتیپ نظرات 1 جدول. شود می مشاهده مسلط شخصیتی

 .دهد می نشان را عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام ابعاد
 

 عملکرد بر مبتنی پرداخت ابعاد به نسبت شخصیتی هاي تیپ رفتار توصیف  1 جدول

/ شخصیت تیپ

 پرداختابعاد 

  عملکرد بر مبتنی

یرگذارتأث  مسلط  وظیفه مدار باثبات 

Mean s.d Mean s.d Mean s.d Mean s.d 

يگذار هدف  19/4  39/0  95/3  38/0  13/4  62/0  38/4  51/0  

96/2  قضاوت  39/0  95/2  45/0  15/3  50/0  11/3  67/0  

45/2  پاداش  07/1  29/3  51/0  83/2  94/0  05/3  81/0  
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 نظـام  پـذیرش  میـزان  بررسـی  و پـژوهش  اول فرضـیه  بررسـی  منظور به 2 جدول ادامه در

 ایـن  مقـادیر  اسـاس  بـر . است شده  تهیه شخصیتی هاي تیپ میان در عملکرد بر مبتنی پرداخت

 در کـه  شـد  مشـخص ، است شده تهیه طرفه یک واریانس تحلیل آزمون از استفاده با که جدول

 و گـذاري  هـدف  ابعاد خصوص در دیسک شخصیتی هاي تیپ میان در درصد 99 اطمینان سطح

 در) عملکـرد  ارزیـابی ( قضاوت بعد خصوص در اما. شود می مشاهده معناداري تفاوت پاداش

  .شود نمی مشاهده معناداري تفاوت شخصیتی هاي تیپ میان

  

  شخصیتی هاي دیدگاهدر  تفاوت بررسی براي طرفه یک واریانس تحلیل  2 جدول

پرداخت نظام ابعاد   Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig/ 

يگذار هدف  
ها گروه میان  007/4  3 3366/1  717/4  003/0  

ها گروه درون  77/57  204 283/0    

 قضاوت
ها گروه میان  889/0  3 269/0  891/0  447/0  

ها گروه درون  831/67  204 333/0    

 پاداش

ها گروه میان  97/8  3 993/2  924/3  009/0  

ها گروه درون  59/155  204 763/0    

596/164 مجموع  207    

  

 ـت گـر  تعـدیل بررسی نقش  به کهپژوهش  دوم فرضیه بررسی براي شخصـیتی   يهـا  پی

دیسک بر رابطه میان ابعاد مدل هرزبرگ و ابعاد نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد اختصاص 

 گر لیتعدمتغیر  که نیا واسطه بهگفتنی است دارد از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. 

 شده مشخصدر قالب متغیر اسمی و در چهار گروه مشاهده و  مدل دیسک)( پژوهشاین 

براي بررسی نقش  شده  لیتعدیا رگرسیون است امکان استفاده از رگرسیون سلسله مراتبی 

 ـتاین فرضـیه در هریـک از   براي بررسی  رو نیازاوجود نداشت.  گر لیتعدمتغیر   يهـا  پی

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.9
.1

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
26

 ]
 

                            13 / 23

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.9.1
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-10751-fa.html


 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

184 

ارتباط میان ابعاد نظام پرداخـت و ابعـاد مـدل هرزبـرگ از آزمـون همبسـتگی       شخصیتی 

 قـدردانی،  ،رشـد  پیشـرفت، ( انگیزاننده ابعاد میان رابطه منظور بدینپیرسون استفاده شد. 

نظام پرداخت مبتنـی بـر    گانه سه ابعاد با) شغل نفس و پول( نگهدارنده عوامل و) موفقیت

 یـک  هر تفکیک به درصد یک خطاي سطح در )پاداش و قضاوت ،گذاري هدفعملکرد (

 شـده   گـزارش  3 جـدول  که در شده  انجام هاي تحلیل. شد بررسی شخصیتی هاي تیپ از

  .کند میبررسی شخصیتی  هاي رابطه میان متغیرهاي پژوهش را در هریک از تیپ، است

 و در میان تیپ شخصیتی مسـلط، رابطـه میـان    يگذار هدفدر بعد  جدولاین  مطابق 

براي  امادرصد معنادار است.  یکدر سطح خطاي  يگذار هدفبا پول، قدردانی و موفقیت 

پیشرفت و قدردانی در سـطح خطـاي   با  يگذار هدفرابطه میان  یرگذارتأثتیپ شخصیتی 

ارتباط  یرگذارتأثشخصیتی مسلط و  هاي یپتبراي  تر یقدقدرصد معنادار است. به بیان  یک

اساس مقادیر این  داراي دو معناي متفاوت است. از سوي دیگر بر يگذار هدفپول و میان 

بـا تمـامی ابعـاد مـدل      يگـذار  هـدف مدار، رابطه میان  جدول براي تیپ شخصیتی وظیفه

این است که براي هر چهار تیپ شخصیتی رابطـه   توجه  قابلهرزبرگ معنادار است. نکته 

  است. درصد مثبت و معنادار یکدر سطح خطاي  يگذار هدفنی و میان قدردا

 و پـول قضـاوت بـا    همچنین در بعد قضاوت و در میان تیپ شخصیتی مسلط، رابطه میان  

 یـک رابطه میان پیشرفت و قضاوت در سـطح خطـاي   و درصد  یکدر سطح خطاي قدردانی 

  بـه تمامی ابعاد مـدل هرزبـرگ    رابطه میان باثباتبراي تیپ شخصیتی  امامعنادار است.  درصد

اسـاس   بـر  اسـت کـه   یدر حـال این  آماري معنادار است. ازلحاظنفس شغل با قضاوت  از یرغ

بـا تمـامی ابعـاد مـدل      قضـاوت مدار، رابطه میان  مقادیر این جدول براي تیپ شخصیتی وظیفه

براي هر  وتقضارابطه میان قدردانی و گفتنی است در بعد قضاوت نیز هرزبرگ معنادار است. 

  مثبت و معنادار است.چهار تیپ شخصیتی 

مدار، رابطه میان تمـامی ابعـاد مـدل     شخصیتی مسلط و وظیفه هاي یپتدر بعد پاداش، براي 

از ابعـاد   یـک  یچهرابطه میان  یرگذارتأثبراي گروه  اماهرزبرگ و پاداش مثبت و معنادار است. 

شخصـیتی   هاي یپتدر بعد پاداش، در میان  یکل طور  بهو پاداش معنادار نیست.  هرزبرگمدل 

  .شود ینمنقطه مشترکی مشاهده 
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 ابعاد نظام پرداخت با نگهدارنده و انگیزاننده عوامل میان رابطه  3 جدول

  مدار وظیفه باثبات یرگذارتأث  مسلط / شخصیت ها پرداختابعاد مدل هرزبرگ و نظام 

  :يگذار هدف

578/0  پول ** 360/0  684/0 ** 222/0 * 

332/0 یشرفتپ  811/0 ** 143/0  428/0 ** 

417/0 رشد  251/0  261/0 * 609/0 ** 

646/0 قدردانی ** 777/0 ** 427/0 ** 359/0 ** 

659/0 موفقیت ** 295/0  054/0  427/0 ** 

236/0 شغل نفس  360/0  052/0  363/0 ** 

  :قضاوت

666/0  پول ** 096/0-  721/0 ** 424/0 ** 

425/0 یشرفتپ * 876/0 ** 259/0 * 489/0 ** 

273/0 رشد  701/0 ** 262/0 * 706/0 ** 

610/0 قدردانی ** 620/0 * 514/0 ** 492/0 ** 

405/0 موفقیت  857/0 ** 293/0 * 630/0 ** 

015/0 شغل نفس  149/0  131/0  471/0 ** 

  :پاداش

807/0  پول ** 531/0  552/0 ** 639/0 ** 

766/0 یشرفتپ ** 349/0  138/0  585/0 ** 

801/0 رشد ** 332/0  293/0 * 552/0 ** 

859/0 قدردانی ** 045/0  289/0 * 471/0 ** 

557/0 موفقیت ** 010/0  100/0  568/0 ** 

557/0 شغل نفس ** 328/0-  068/0-  412/0 ** 

  

  گیري نتیجه -6
 درزمینـه  دیسـک  شخصـیتی  هـاي  تیـپ  میان در موجود هاي تفاوت بررسی پژوهش این هدف

شخصیتی بر رابطـه   هاي تیپ تعدیلگرنقش  همچنین و عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام پذیرش
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 بررسـی  راستا این در. بود هرزبرگ دوعاملی مدلابعاد نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد و  میان

 جبـران  نظام ابعاد خصوص در یتیشخص يها پیت انیم درکه دهد  نشان می پژوهش هاي هفرضی

  .شودیم مشاهده يمعنادار تفاوت پاداش و يگذار هدف ژهیو به عملکرد بر یمبتن پرداخت

را مـدل هرزبـرگ    نگهدارنـده ابعاد انگیزاننـده و  که  عنوان کرد باید ها تفاوتدر توجیه این 

و نفـس شـغل) و    پیشـرفت، رشـد  ( بلندمـدت و تحقـق بـه    دسـتیابی زمـان   اساس بر توان می

با تیـپ شخصـیتی    پول، قدردانی، موفقیت) تقسیم کرد. در این راستا در میان افراد( مدت کوتاه

رابطه میـان بعـد   ، هستند آنی نتایج به دستیابی دنبال به و کنندمی استقبال ها چالش مسلط که از

با عوامل پول، قدردانی و موفقیت معنادار  عملکرداز نظام جبران خدمت مبتنی بر  گذاري هدف

از تمـامی   بایـد است. از سوي دیگر این افـراد معتقدنـد کـه بـراي تشـویق و انگیـزش افـراد        

یـک نظـام جبـران     ،براي این دسـته از افـراد   رو ازاینبیرونی و درونی استفاده کرد.  هاي پاداش

در مدل  شده  ارائهشامل تمامی ابعاد انگیزاننده و نگهدارنده  زمان هم طور به بایدخدمت مناسب 

 ـآماب که گونه همان درواقعهرزبرگ باشد.   ـب) 1993( لی  و زاننـده یانگ عوامـل ، اسـت  کـرده  انی

 ـا از. ]58[ دارنـد  گریکـد ی بـر  ییافزا هم نقش و هستند گریکدی مکمل نگهدارنده  نظـام  رو  نی

 ـانگ توأم يارضا يبرا فرصت کی کارکنان از دسته نیا يبرا خدمت جبران  ـ يهـا  زهی  و یدرون

  .شود یم محسوب یرونیب يها مشوق افتیدر

 مند علاقهاین افراد به کار گروهی  که آنجا ازتأثیرگذار  شخصیت بااز سوي دیگر براي افراد 

متغیرهاي پیشـرفت و   صرفطور  به ،دهند مینشان  و به نیازهاي شخصی دیگران توجه هستند

 گـذاري  هـدف در بعـد  ، موفقیـت فـرد در یـک گـروه باشـد      دهنـده  نشان تواند میقدردانی که 

توجـه نشـان   ، اسـت یک عامل انگیزشی فردي که است و این دسته از افراد به پول  موردتوجه

نظام جبران خدمت مبتنی بر عملکـرد صـرفاً   که  آنجا از) 2000( فري زعم به درواقع. دهند نمی

نیازهاي درونی در ي و افراد این گروه به دنبال ارضا کند میپول) را مطرح ( بیرونی هاي پاداش

  ارائـه براي این افراد رابطه معناداري میـان پـاداش    رو  این از .گروهی هستند هاي فعالیتقالب 

 ـ. عـلاوه  شـود  نمـی در این نظام و عوامل انگیزاننده و نگهدارنده مشاهده  شده در بعـد   ایـن  رب

موجب تمایز فرد در گـروه   توانند میقضاوت نیز رابطه میان ابعاد پیشرفت، رشد و موفقیت که 

  جدي است. توجه موردبراي این افراد معنادار و ، شوند
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 بینـی  پـیش  قابـل  و ثابت روش به را کارها کنند میدر میان تیپ شخصیتی باثبات که تلاش 

شخصـیتی بـه شـکل     هـاي  تیـپ و پـول از سـایر    گـذاري  هدفشدت رابطه میان ، دهند انجام

نظام جبـران خـدمت    گذاري هدفبراي این دسته از افراد، بخش  درواقعمعناداري بیشتر است. 

به معناي وجود رابطه مستقیم و ، است شده  طراحیاساس دریافتی بیشتر  که به شکل آشکار بر

بـراي ایـن تیـپ شخصـیتی کـه شـامل افـراد         درواقـع اسـت.   ها دریافتیشفاف میان تلاش و 

 رشـد رابطه معناداري میان ابعاد مشهود نظریه دوعاملی هرزبرگ شامل پول، ، محور است نتیجه

در  توانـد  مـی کـه   )نقـدي  غیـر نقدي و  هاي در قالب جوایز، تشویق( قدردانیمقام) و  يارتقا(

  وجود دارد.، مشهود ارائه شود هاي شکل

 یبررس موردجامعه  داراي بیشترین فراوانی در میان مدیران که -مدار  تیپ شخصیتی وظیفه

 نیتـر  مهـم  درواقع. دهند یمرا نشان  ها پرداختبیشترین تمایل به استفاده از این نظام  - هستند

 از هسـتند و  آینـده  براي ریزي برنامه دنبالویژگی این تیپ شخصیتی آن است که این افراد به 

مدیرانی که داراي این تیپ شخصیتی  رو  این از .کنند می استفاده کارها براي مند نظام هاي روش

، گذاري هدفهر سه بعد  ،اند نظام صورت بهاز نظام جبران خدمت مبتنی بر عملکرد که ، هستند

این افـراد   زعم به تر دقیق. به بیان کنند میاستقبال ، کند میرا مطرح  ها پاداشارزیابی عملکرد و 

یک در  متصور زانندهیانگ و نگهدارنده عوامل تمامی رندهیدربرگ عملکرد بر یمبتن پرداخت نظام

 ـا يبرا خدمت جبران نظام رو  نیا از نظام پرداخت است.  ـ کارکنـان  از دسـته  نی  فرصـت  کی

  .شود یم محسوب یرونیب يهامشوق افتیدر و یدرون يها زهیانگ توأم يارضا يبرامناسب 

کـه شخصـیت یـک عامـل      کـرد  يری ـگ جهینت توان یمپژوهش  يها افتهیاساس  در خاتمه بر

، رابطه میان نیازهاي درونی و بیرونی گر لیتعدمتغیر  عنوان به و افراد است زشیانگ بر رگذاریتأث

را تعـدیل  جبران خدمت مبتنی بر عملکـرد   نظامدر  شده  مطرحبیرونی و درونی  يها پاداشو 

 یبررس ـ مـورد صرفاً مدیران شعب را بررسی نموده و نمونه  آمده دست به. هرچند نتایج کند یم

 ـا از. اسـت قـرار نگرفتــه  نگارنـدگان  نیـز در انـدازه اسـتاندارد در اختیــار     خصــوص  در رو  نی

موجـود   شخصیتی يها مدلاحتیاط کرد. بررسی سایر  بایداین پژوهش  يها افتهی يریپذ میتعم

با نتایج این پژوهش و همچنین گزارش رابطه  یندهو مقایسه دستاوردهایی آ در پیشینه پژوهش

ایـن   يهـا  شنهادیپجبران خدمت از متصور براي  يها نظاممیان مدل دوعاملی هرزبرگ با سایر 

  پژوهش است.
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