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 مقدمه

اج اای ررای      نیرت   مهمدو مفهوم پرداخت عملکردی و تفاوت پرداخت از  ةی دربارریگ میتصم

جب ران   نظامدر  یگذار هیسرما(. Milkovich & Newman, 2008, p.130) استجبران خدمات  ةبست

ب اققو  ب رای بهب ود س ازمان        نیروی به تواند و م  ���� خدمات نقدی مبتن  بر عملکرد ارزشمند 

رد بس یار ب او و   ب ه ااران ان ب ا عملک      بیش تر  پاداش. (Sturman et al., 2003, p.998) تبدیل شود

 ه د   ب ا ا ه   اس ت عام ل انس ان     راهبُ رد یک  دیگر اارانان نسبت بهالیدی  مهارتبا اارانان 

ر ور   های پرداخت متغیر به برنامه است اه اگر شد  نشان داد . داردافاایش عملکرد شرات ارتباط 

 ,Lyons & Benora) دارند بلندمدت، اثر مثبت شودمناسب ررای ، اجرا و به عملکرد فردی متصل 

2002, p.35). توج ه ب ه عملک رد      ااران ان ب    مةاه فرصت پرداخت مشابه را برای ه ی ها برنامه

و بر ااران ان   شود م  گرفته، عملکردهای باو نادید  انند  مفراهم  یریپذ تیمسئوقیا سطح  ،فردی

 س ت یند ب او س ازگار   ب ا عملک ر   یها شرات ة، این فعاقیت با فلسفگذارند  مبا عملکرد پایین اثر 

(Pfau & Kay, 2002 .)زنند  م پیوند   واه جبران خدمات عملکردی را به عملکرد گر ی ها سازمان

انن د، نس بت ب ه     و پرداخت تش ویق  ب اوتر و مش مگیرتری ب ه عملکرده ای ب اوتر ارا  ه م          

دارن د   رییش ت بازگش ت س هام ب   ،دنن  ا های  اه پرداخت مبتن  بر عملک رد را متم ایا نم      شرات

(Watson, 2005 .) 

تف اوت  . استافراد  هتفاوت پرداخت باهمیت دارد، جبران خدمات  ةدیگری اه در یوز ریمتغ

ب ه دقی ل    شد  پرداختریف سطح جبران خدمات »از  عبارت استپرداخت یا پرااندگ  پرداخت 

 ,Bloom) «زمان  و یا عملکرد فردی درون یک س ا انسان ةیسرمای ااری، ها تیمسئوقدر  ها تفاوت

 ایس ا   ی برابری و عداقت، وجود تفاوت پرداخت بین اف راد موج ب  ها هینظراز دیدگا  (. 1999

. ش ود   مپرداخت موجب افاایش انگیاش و عملکرد تفاوت  ،تورنمنت ةینظرو بر مبنای  ،نابرابری

ف اوت پرداخ ت   قطع  مبن  بر اینکه آیا ت ةهموار  نتیج نتایج تحقیقات گذشته نیا نشان داد  است

، (2991)نمونه نتایج تحقیقات بک ر و هاس لید    برای)به دست آورد  توان  نم ،یا خیر استمناسب 

و تحقیق ات   اس ت اثر مثبت تفاوت پرداخت بر عملکرد  از یاا ( 1002)و هیمن ( 1002)دیوارو 
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 (.ود  اس ت اثر منف  تفاوت پرداخت بر عملکرد ب از یاا ( 2991)و پفر و ونگتون ( 2999)بلوم 

موج ب بهب ود    تواند  م ،بدیه  است تفاوت پرداخت اگر ناش  از پرداخت مبتن  بر عملکرد باشد

 (. Lee et al., 2008, p.320) انگیا  و عملکرد شود

پرداخت مبتن  بر عملکرد گرو  و تفاوت  .استمندسطح   ةجبران خدمات یک مفهوم و ساز

. اس ت ی در سطح فرد ا ساز ند و پرداخت عملکرد فردی ا های  در سطح گرو  یا تیم ساز پرداخت 

 یه ا  پرداخ ت ماقش مهم دیگر اه در تحقیقات اندا  بررس  و ارزیاب  شد  اس ت، مقایس ة اث ر    

ب ر مبن ای    ،بن ابراین  .اس ت مختلف در سطوح مختلف  یعملکردهاگروه  بر  عملکردی فردی و

 :از اند عبارتاهدا  اصل  این تحقیق  شد  انیبمارموب 

 بر عملکرد فردی( فردی و گروه ) بررس  اثر جبران خدمات مبتن  بر عملکرد -

 بررس  اثر جبران خدمات عملکرد گروه  بر عملکرد گرو  -

 بررس  نقش تفاوت پرداخت بر عملکرد فردی و گروه  -

 بین پرداخت عملکردی و عملکرد  ةگر تفاوت پرداخت در رابط بررس  نقش مداخله -

 ح گرو  و فردوسط یها ساز   سطح بررس  روابط بین -

و  ،در این تحقیق ابتدا تلاش شد  است مفاهیم پرداخت مبتن   ب ر عملک رد ف ردی و گروه       

 ةتوس ع  ب ا  ،س س   .ش ود  گرفت ه بررس     انجامتحقیقات  ،همچنین نظری،تفاوت پرداخت از منظر 

ل مندس طح   وتحلی    تجای ه  روشاز  یری  گ به ر  نظ ری، ب ا    متونبر مبنای تحقیقات و  ها هفرضی

 .مطرح شودااربردی تحقیق  هاینتایج تحقیق و پیشنهاددر نهایت، . ق آزمون شودتحقی های هفرضی

 مبانی نظری تحقیق

ا ه   زمان . گردد قبل برم  ها قرنآن به  ةجدید نیست، ریش  اتصال پرداخت به عملکرد بحث ةفلسف

وری،  اف اایش به ر    مانن د امروزی  یها سازمانپوق  به دویل  اه  یها محرکباستان  از  یها تمدن

اوق ین   آقف ورد و بیت    . اردن د  گیرند، استفاد  م    اار م  هجای  آن را ب هها، ااهش جاب ااهش هاینه

قب ل از م یلاد جه ت     2922تا  2921 یها سالبابلیان بین  زمان  اهد، اردنماق  را ثبت  یها مشوق

 ه د   ب ا اص وو    ه ا  مش وق جاقب اس ت ا ه   . دگرفتن اار م  آن را بهاستقرار نرخ یداقل دستماد 
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ش انادهم   یه ا  قرندر  بعدیشواهد . شد اار گرفته م  ههای اارانان در عهد باستان ب افاایش ستاد 

ب ر مبن ای ای ن فلس فه، اع  ای      . ها قابل مشاهد  است و هفدهم و در دوران اصلایات پروتستان

ه ا موفقی ت    آن. دانس تند  خدمت به خدا م اار سخت را به عنوان روش  برای  ها پروتستان ةجامع

اری ا  اار سخت ب ه پرهیا  ،بنابراین. سنجیدند م  هگرفت انجاممیاان اار سخت بر مبنای اقتصادی را 

 .(Alford & Beaty, 1951, p.25)شد   مبه موفقیت اقتصادی نا ل  در نهایت،و 

خت مبتن   ب ر عملک رد از    های پردا نظام دهد  مهای جبران خدمات نشان  تاریخچة نظام مرور

 ه ا، ص عود و ن اول داش ته اس ت و هم وار  در ص نای  و        اارگیری در س ازمان  نظر محبوبیت و به

 نظ ام در رول انق لاب ص نعت  ب ا معرف       ویژ   پرداخت عملکردی به.   استمقبول نبود ها شرات

 دیگ ر  اشکال ریاارگی بهااری افول ارد و  با گذشت زمان، محبوبیت قطعه. ااری محبوب شد قطعه

 2990و  2910 یه ا  دههو در  اردظهور  2ورداتسهیم سود و تسهیم دست ، مانندپرداخت عملکردی

، ان وا  پرداخ ت   2990و  2920 های اما در دهه(. Buklin & Dickinson, 2001, p.56) شدمحبوب 

 & Milkovich)ه ای زن دگ  ج ایگاین ش د      عملکردی با پرداخت ارشدیت و انطب اق ب ا هاین ه   

Stevens, 2000, p.10 .)ی ری  پ ذ  وری و اف ول رقاب ت   ااهش میانگین نرخ رشد بهر  2910 ةدر ده

 ;Blinder, 1990, p.40) ش د منج ر  پرداخ ت ج ایگاین    ه ای  ایجاد نظامجهان  صنای  آمریکا، به 

Dickinson & Gillette, 1993, p.22)،      ه ا  س ازمان . ا رد انوا  پرداخ ت عملک ردی دوب ار  ظه ور 

در  �زن دگ  را ش ناخت   یها نهیهاارشدیت و مبتن  بر  ، مانندی اقت اریغ یها پرداختیت محدود

پرداخ ت  . (Lawler, 1990, p.36) داننبر مبنای عملکرد اجرا  را جدید  اقدامات یافتتمایل  ،نتیجه

. مناس ب دهن د   خ پاس   وا ار  اس ب به محیط متحول  اند  مامک  ها شراتمبتن  بر عملکرد به 

، فرهنگ ا ار،  ها ارزشو از تغییر در  دهد م  اارانان را ارتقا یور بهر پرداخت عملکردی،  ویژ  به

پرداخ ت مبتن   ب ر     یراهبرده ا  یریا ارگ  هب  روند افاایش . اند تجاری پشتیبان  م  یراهبردهاو 

 ,.Sturman et al) ان د  ارزش ایج اد م     یام روز ی ه ا  شراتعملکرد یاا  از آن است اه برای 

                                                           
1. Profit sharing and gain sharing  
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2003, p.998.)   ی مبتن  بر عملکرد جاء جدانشدن  اقدامات مناب  انسان  و یک  ها پرداختامروز

 ا ارگیری  ب ه تحقیقات نشان داد  اس ت رون د   . استهای ااری با عملکرد باو  نظاماز اصول اصل  

ی اخیر در اش ور م ا   ها سالو این روند در  استافاایش  ی مبتن  بر عملکرد روبهها پرداختانوا  

  یه ا  یبن د  ربق ه . دارد  ی مبتن  بر عملکرد انوا  مختلفها پرداخت. است بود نیا صعودی  ،نایرا

در  را یبن د  ربق ه جهت  ها تلاشاوقین  .تانجام گرفته اسی عملکردی ها پرداختمختلف از انوا  

 یبن د  ربق ه ویت ل ی ک   . دا ر مشاهد   توان  م( 2929) و ماریوت( 2991) ویتل یها نوشتهآثار و 

یک رر  پیوستار پرداخت و  .، مطرح اردتشویق  اه بر یک پیوستار قرار دارد های نظامیع  از رب

 ر ر  دیگ ر پیوس تار   . اس ت مستقل از توقید  ها پرداختاه  دستماد ااملا  مبتن  بر زمان قرار دارد

و در  ،مانمستقل از ز ها پرداخت. انند  منتایج را تقبل  همةااری وجود دارد اه اارانان  قطعه نظام

ان وا    یبن د  ربق ه بخش   از   2ج دول  در . اس ت یاقت ناب ااملا  وابسته ب ه عملک رد ااران ان    

  .است شد  عملکردی نشان داد  یها پرداخت
 

 ی عملکردیها پرداختی بند طبقهانواع . 1 جدول

یبندطبقه محققان

بتن  یک رر  پرداخت دستماد ثابت و رر  دیگر پرداخت م)پیوستاری  یبند ربقه

 (بر عملکرد

 (2991)ویتل 

های  ، نظامبلندمدتمدت، نظام جمع   نظام پرداخت گروه  یا فردی اوتا )ربقه  سه

 (میرمستقیغ

 (2929)ماریوت 

یک رر  پرداخت مبتن  بر زمان و رر  دیگر پرداخت ااملا  )پیوستاری  یبند ربقه

 (عملکردی

 ( 2919)ویتل و همکاران 

 (2990)ووقر  (جا آنتسهیم دستاورد و ) گرا جم و ( تگ  و پرداخت پاداشپرداخت شایس) فردگرا

 (2992)میلکوویچ و همکاران  ماق  یها مشوقماتری  سطح پرداخت عملکردی و اثر 

 (1001)میلکویچ و نیومن  بلندمدت یها مشوقو  بلندمدتگروه   یها مشوقمدت،  های فردی اوتا  پرداخت

 (1009)ماگلیری  ی، گروه  و سازمان های عملکردی فرد پرداخت

پرداخت مبتن    : م پرداخت مبتن  بر عملکرد وجود داردنظاسه نو   اردبیان ( 1009)ماگلیری 

اوق ین  . بر عملکرد فردی، پرداخت مبتن  بر عملکرد گروه ، و پرداخت مبتن  بر عملکرد سازمان 
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پرداخ ت ب ر مبن ای    ) ا اری  داخت قطعهشامل پر است اه، مبتن  بر عملکرد فردی منظانو  از این 

، و (جادش د  یاپرداخت بر مبن ای ف روش ی ا درآم د     ) ونیسیام، پرداخت مبتن  بر (واید توقیدی

 یدس تاوردها پرداخ ت مبتن   ب ر    ) قدردان  و ش ناخت  یها برنامهمدت و  اوتا  یها مشوقبرخ  

 ,Buklin & Dickinson) ان د  اث ربخش ش دت   در بهبود عملکرد فردی ب ه  ها  نظاماین . است (خاص

2001, p.59; Jenkins et al., 1998, p.780 .) 

و  1س ام  -های وم    ، پاداش2شامل پرداخت شایستگ  های عملکرد فردی انوا  دیگر پرداخت

پرداخت شایستگ  افاایش یقوق پای ه را ب ه ارزی اب  عملک رد     . استهای پرداخت تشویق   ررح

س ام ب ر مبن ای عملک رد      -وم  یها پاداش. ردیگ  م انجاماونه س رور اه معموو  به اند  ممرتبط 

ج وایا  . ش ود  معموو  در پایان س ال پرداخ ت م      ها پاداشاین نو  و  اارانان یا سازمان قرار دارد

اه عملکرد س تودن  در   شود   مبه اارانان  اعطا  ،عملکردی یها پرداختعنوان  بافردی  یا قحظه

پرداخت تشویق  ن وع  تعه د    یها ررح. داشته باشندفراتر از انتظار  خاص یا عملکردی ای پروژ 

 یه ا  ر رح ای ن ویژگ     . اس ت  ش د   نی ی تع اهدا  یا سطح عملکردی ازقبلتحقق پرداخت  برای 

 & Milkovich)ان د    م  متم ایا   دیگ ر  عملک ردی ف ردی   یه ا  پرداخ ت پرداخت تش ویق  را از  

Newman, 2008, p.263) . 

ی ا مبتن      ،ملکرد فردی در تشویق افراد جهت عملکردهای مبتن  بر گرو پرداخت ع های نظام

 بلندم دت ش هروندی، تع اون و همک اری و تعه د      ه ای تیم ، رفتار یها تیفعاق ، مانندبر سازمان

 ،در این راستا. (Beer & Cannon, 2004, p.14; Rynes et al., 2005, p.574)یست اارانان اثربخش ن

تش ویق  مبتن   ب ر ت یم ی ا       یها برنامهتشویق  مبتن  بر فرد به  یها برنامهاز  ها سازمانو  ها شرات

 ت ر  مناسبند، محور برای نیروی اار امروز اه بیشتر تیم ویژ  های تیم  به برنامه. روی آوردندگرو  

در ن و  و می اان    یریپ ذ  انعط ا  ها به مدیریت امکان  به علاو ، آن. (Flannery et al., 1996) است

                                                           
1. Merit Pay 

2. Lump-Sum Bonus  
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ی ک گ رو  ممک ن اس ت ی ک ت یم،        .اس ت  ده    اه قابل سنجش و پاداش دهند را م  رهای رفتا

 ا ه ش امل   دارن د مختلف     اش کال های پرداخت گروه     برنامه. سازمان باشد 2دپارتمان، یا بخش

های تیم ، تسهیم هد ، تسهیم موفقیت، تسهیم برد، و تسهیم  ، مشوقوردادستتسهیم سود، تسهیم 

ه ای ت یم و    برنام ه  .اس ت ( Belcher, 1996, p.69; Schuster & Zingheim, 1993, p.45)نت ایج  

های تش ویق  معم وو  ب ر مبن ای عملک رد       فرصت، زیرا ندتشویق  متمایا یها برنامهمحور از  گرو 

، پرداخت به شکل جوایا نقدی شود   مزمان  اه یک هد  محقق . استاع ای گرو   ةجمع  هم

اف راد در گ رو  و تقوی ت     ةعملک رد هم    یپرداخ ت در جه ت ارتق ا    این ترایب. گیرد انجام م 

 .(Flannery et al., 1996, p.180; Rynes et al., 2005, p.574) همبستگ  تیم  ررای   ش د  اس ت   

ف ردی دارن د، ه ر دو ب ر مبن ای رفتاره ا و        یه ا  مش وق مشترا  نیا ب ا   یها  ژگیوها  این برنامه

 ,Buklin & Dickinson)ش ود   منج ر م    موق   ملکردی و بهاه به پاداش ع استپیامدهای خاص  

2001, p.59 .)  ه ای م اق  و    آورد  مانن د مدت  ایجاد نتایج اوتا  در راستای ویژ  به ها برنامهاین نو

 . استوری مناسب  افاایش بهر 

ی ا   ،مبتن  بر عملکرد گروه    های پرداخت مانندجمع   یها پرداخت ةنتایج تحقیقات در یوز

 ,Hatcher & Boss)، ا ارتیم   (Hansen, 1997, p.39) وری   نشان داد  است اه با بهبود به ر  تیم

1991, p.180)   رض ایت از پرداخ ت ،(Welbourne, 1995, p.720)    ارتب اط گروه ، (Hanlon & 

Taylor, 1991, p.251 )  و ا اهش ش کایات (Hatcher & Boss, 1991, p.175 ) اگرم ه  . ارتب اط دارد

شناخت ااف  وجود دارد، ام ا   ،های پرداخت گروه  مگونه ساختار یافته است نکه برنامهای ةدربار

وج ود دارد  ه ا در تحقیق ات    مگونگ  و مرای   موفقی ت ای ن ن و  برنام ه      ةشناخت ام  دربار

(Hatcher & Boss, 1991, p.175) . ی عملکردی ش امل  ها پرداختاثر  شود  مدر این تحقیق تلاش

بر عملک رد ف رد و عملک رد    ( از نو  تسهیم هد ) عملکرد فردی و گروه  بر های مبتن  پرداخت

 .شودگرو  بررس  

                                                           
1. Division  
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 تفاوت پرداخت

پرداخت را ررای   و   های نظامجبران خدمات، اه ویژ   ، بهبرای متخصصان مناب  انسان از گذشته 

لاح تفاوت اصط. ی مهم بود  استها ماقشاز   ، پرااندگ  یا تفاوت پرداخت یکانند  ممدیریت 

ی ه ا  تیمس ئوق در  ه ا  تف اوت به دقیل  شد  پرداختریف سطح جبران خدمات »پرداخت اشار  به 

 & Bloom, 1999; Milkovich) دارد «  و یا عملکرد فردی درون یک س ازمان انسان ةیسرماااری، 

Newman, 2008.)  اگ ر م ه تواف ق وج ود دارد ا ه پراان دگ         اردن د گرهارت و میلکوویچ بیان

ی فردی و سازمان  اثرگذار است، اما توافق ام  بر مگ ونگ  و مرای   آن   عملکردهااخت بر پرد

 ب  ر نظ  ری ت  وافق  مت  وندر یقیق  ت، در  (.Gerhart & Milkovich, 1992, p.670) وج  ود دارد

ی ا   ،2گرایان ه  و مس اوات  آیا پرااندگ  پرداخت باید فشرد : پرااندگ  مناسب پرداخت وجود ندارد

اینکه مه می ای ی ک توزی   پرداخ ت      ةبحث دربار. ؟باشد 1مراتب  ی سلسلهها نظامبر  باید مبتن 

 ،در واق   (. Lee et al., 2008, p.325) یی ات  اس ت  بس یار   ها سازمان، برای اند   ایجاد م عادونه را 

 & Becker)ت ثثیر معن ادار دارد     ، نگ رش و عملک رد  ابیاارمن د  ب ر توزی  پرداخ ت   های تصمیم

Huselid, 1992, p.340; Pfeffer & Langton, 1993, p.402.)  

مراتب     توزی   پرداخ ت سلس له    ا ه   زم ان . رور معمول دو نو  توزی  پرداخت وجود دارد به

یا افراد ام  متمراا، و در امتداد س طوح   ،از پرداخت در سطوح، مشاغل زیادیسهم  عموما  ،است

ا ه پرداخ ت پراان دگ      روری استاخت فشرد  توزی  پرد. پرداخت، برابری امتری وجود دارد

، و ممک ن اس ت س طوح    باشدبرابر توزی  شد   رور بهمشاغل یا افراد  در سطحو  باشد داشته  ام

یا  ،تمراا این مطاقعه بر توزی  پرداخت. مراتب  داشته باشد پرداخت امتری نسبت به توزی  سلسله

  .اختو نه تعداد سطوح پرد استتفاوت در پرداخت واقع  

 -مراتب   ی ا فش رد  باش د     خوا  سلسله -سازمان  برابری توزی  پرداخت درون ةدربار ها متصمی

                                                           
1. Egalitarian 

2. Hierarchal 
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 از نگ ا  ش رات برت ر    200مانن د  ) ها سازماندر برخ  . و اارانان بسیار مهم است ها سازمانبرای 

 اند  مهم تجاوز  100:2نسبت پرداخت بیشترین به امترین پرداخت به اارانان یت  از ( فورمون

نادی ک   21:2این نسبت به ( ی یقوق  و یسابرس ها شراتمانند ) ها شراتو در برخ  دیگر از 

توزی  آیا این است اه  اصل  سؤالسازمان   رندگانیگ میتصمبرای . (Reingold, 1997, p.60) است

رد س ازمان   با پرداخت باوتر یا امتر به نیروی اار برای عملک تر فشرد یا  تر  مراتب سلسلهپرداخت 

 .(Bloom, 1999, p.26) و عملکرد فردی ااراردی نیا متصور است

ای د  ثی نابرابر جهت تحریک تلاش فردی ب اوتر و ت ها پاداش اارگیری بهمراتب   در مدل سلسله

همک اری و   ةجه ت انگی ا   براب ر  پرداخت اارگیری بر بههای فشرد ،  ، اما در مدلاستبر عملکرد 

پرداخ ت، ب ه    انن د  محققان جبران خدمات بیان م   . تثاید شد  استوه  سطح باوتر عملکرد گر

 ،بنابراین. دان  مثر ثسازمان  فرد را مت وجهة، جایگا  و «ااوی وابسته به مقام و جایگا »عنوان یک 

اخی را  برخ     . پرداخت ممکن اس ت ارزش جایگ اه  پرداخ ت را ا اهش ده د      تر فشرد توزی  

 ،مطلوب و مناسب باش د  تواند  مپرداخت فشرد  برای عملکرد گروه   توزی  اردندمحققان بیان 

این نو  توزی  به ایج اد ایس ا  انص ا  و ه د  مش ترک، تقوی ت همک اری، رفتاره ای          زیرا

 (. Lazear, 1995, p.26)شود  منجر م محوری  محورانه و هد  تیم

ی اثرگ ذار نگ  و مرای    مگو بردر نتایج تحقیقات گذشته نیا اجماع   رور اه بیان شد همان

 ةدرب ار  ه ا  بخش   از تحقیق ات و نت ایج آن    1ج دول  . تفاوت پرداخت بر عملکرد وج ود ن دارد  

نت ایج   ش ود  ر ور ا ه مش اهد  م       هم ان . ده د  نشان م اثرگذاری تفاوت پرداخت بر عملکرد را 

پرداخ ت ب ر    در این تحقیق برآنیم تا اثر تف اوت . باشد  متحقیقات مختلف با یکدیگر متناقض نیا 

 .انیمعملکرد در سطوح مختلف را بررس  و تحلیل 
 

 اثر تفاوت پرداخت بر عملکرد ةدر حوز هگرفت انجامبررسی تحقیقات  .2 جدول

تأثیرتفاوتبرمعیارمعیارنویسندگان

 مثبت عملکرد رانندگان (2991) بکر و هاسلید

 .نبودمعنادار  تغییر در درصد پیروزشدن (1009)برری و جول 
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 اثر تفاوت پرداخت بر عملکرد ةدر حوز هگرفت انجامبررسی تحقیقات  .2 جدولادامة 

نویسندگاننویسندگاننویسندگان

 (2999) بلوم
برای افراد ، منف  وبرای افراد با یقوق پایین)عملکرد فردی 

 ، عملکرد تیم (، مثبتدارای یقوق باو
 منف 

 موندقو و مکس 

(1009) 
 آمیخته (مثبت) ، درآمد(منف ) درصد پیروزی

 (2991)پفر و ونگتون 

، روابط (منف ) ، رضایت(منف )، هماهنگ  (منف ) وری بهر 

 ،اه پرداخت عملکردی یا مبتن  بر ارشدیت باشد زمان 

 .تر است فیضع

 منف 

 بروان و همکاران

(1001) 

، عملکرد ماق  (، منف برای سطح پرداخت پایین) اارای  مناب 

مراتب  باوتر از بازار و یا پرداخت  اخت سلسلهپرد)

بهترین عملکرد ماق  منتج به تر از بازار  گرایانه پایین مساوات

 ،(شود م 

 وابسته به سطح پرداخت

و  فردریکسون

 (1020)همکاران 
 منف  عملکرد شرات

 ناق  و همکار

(1001) 

عاملیت باو و  ةهای با هاین باوتر در شرات) عملکرد شرات

 (مثبت است یاامیت شرات  اثربخش
 مثبت

 

 تحقیق های هفرضی

ذی ل بی ان    ش رح تحقی ق ب ه    ه ای  یهبر مبنای مبان  نظری تحقیق و بررس  تحقیقات گذشته، فرض

 :گردد  م

 .دعملکرد فردی بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار دار مبتن  پرداخت :فرضیة اول

 .  بر عملکرد فرد اثر مثبت و معنادار داردپرداخت مبتن  بر عملکرد گرو :فرضیة دوم

 .پرداخت مبتن  بر عملکرد گرو  بر عملکرد گرو  اثر مثبت و معنادار دارد :فرضیة سوم

 .دارد و معنادار تفاوت پرداخت بر عملکرد فردی اثر مثبت :فرضیة مهارم

 .دارد و معنادار تفاوت پرداخت بر عملکرد گروه  اثر مثبت :فرضیة پنجم
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و عملک رد نق ش    فردی عملکرد بر مبتن  پرداخت بین رابطة در پرداخت تفاوت: ششم ةفرضی

 .دارد گ انند تعدیل

 نق ش  عملکرد و گروه  عملکرد بر مبتن  پرداخت بین رابطة در پرداخت تفاوت: هفتم فرضیة

 .دارد گ انند تعدیل

 2شکل . ان داد  استتحقیق را نش های هارتبارات بین متغیرهای تحقیق بر مبنای فرضی 2شکل 

 . خوب  نشان داد  است سطح  را به روابط بین

 

 
 

 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 


 تحقیق روش

و  ه ا  گرو اارانان در . اند ماهیتا  مندسطح  ،د، بنابراینان مراتب  سلسله تودرتوی های نظام ها سازمان

 دیگرن د  ه ا  س ازمان نیا م رتبط ب ا    ها سازمانو خود  ها سازمانرون ها در د انند و تیم ها اار م  تیم

(Klein et al., 1994) .ای در تحقیقات سازمان  خاق  از سطح نیست و محققان   هیچ ساز  ،بنابراین

در . (Klein et al., 1994)مواجهن د  همیش ه ب ا ای ن م اقش      انن د،  بررس  م سازمان  را  ةاه پدید

توج ه زی ادی را ب ه     2های سازمان  مندسطح  تحقیق، و تحلیل یها ، ررحها هینظر ،اخیر یها سال
                                                           

1. Multilevel  

پرداخت 
 عملکردی فردی

 عملکرد فردی

پرداخت 
 عملکردی گروهی

 عملکرد گروهی

رداخت تفاوت پ  

 سطح گروه

 سطح فرد

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 
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ش امل   ه ا  ش رفت یای ن پ . گرفت ه اس ت   انجامزیادی در این یوز   یها شرفتیو پ اردخود جلب 

 ة، توس ع (Kozlowski & Klein, 2000) ه ای مندس طح    س از   نظ ری توسعه در توجیه آم اری و  

، و (Darzin et al., 1999, p.292; Morgeson & Hofmann, 1999, p.251) مندس طح   یه ا  هی  نظر

 ,.Raudenbush et al) های مندسطح  آماری برای تبیین روابط مدل ةپیچید فنونها و  روش ةتوسع

2002, p.201; Bauer et al., 2006; p.145  )اردن د  بی ان  ( 22، 1000)اوزوقوفسک  و ال ین   .است

مشمگیر برای محققان سازمان  است ا ه ی ا    ةو مسئلسازی مندسطح  بیانگر یک ماقش  تئوری»

ه ا بای د    آن. اندیش یدند  اندیشند، یا در سطح الان، و یا هم الان و هم خ رد م     در سطح خرد م 

، روش ن اس ت ا ه متغیره ا در ی ک س طح       ه ا  سازمانبا توجه به ماهیت . 2«مندسطح  بیندیشند

 .بگذارند بر متغیرهای سطح دیگر اثر توانند  ممراتب   سلسله

ب ه   ه ا  آنبه عنوان یک روش این اس ت ا ه    1مراتب  های خط  سلسله ی اصل  مدلها تیمااز 

یا  ،روابط بین ،مراتب ، همچنین رور همامان روابط درون یک سطح سلسله دهند به محقق امکان م 

و ب ین   روابط درون سطح سازی مدلبه منظور . اندمراتب  را مطاقعه و بررس   امتداد سطوح سلسله

رواب ط ب ین ه ر ی ک از     مدل  اول،: رور همامان دو مدل را تخمین زند سطوح، محقق نیاز دارد به

 دلای ن م   . یا اختلا  ارتب اط درون وای دها   ،مدل مگونگ  تفاوت ،وایدهای سطح پایین و دوم

(. Raudenbush & Bryk, 2002, p.157)ان د    م  مراتب   را تعری ف    دوسطح  مدل خط   سلس له  

شود، ش کل   تفکیک در هر سطح تعریف م  مراتب  بر مبنای معادوت  اه به زی خط  سلسلهسا مدل

 برای. استمراتب   سازی خط  سلسله تعریف و ررای  این معادوت اصل اساس  در مدل. گیرد م 

توان د ب رای    اه روش آن م  دهد نشان م دوسطح  شامل فرد و گرو  را   معادوت زیر مدقمثال 

ا ار گرفت ه    هب   ،ان د  اه وایدهای سطح پایین  درون وایدهای سطح باوی  ساان شد  هر موقعیت 

اه م دل س طح    اار گرفتند بهسطح   های بین در بررس  را ها یک رویکرد دوسطح  این مدل. شود

                                                           
1. Think Multilevel 

2. Hierarchal Linear Modelling (HLM) 



 659     ... سازی و تفاوت پرداخت بر عملکرد با روش مدلهای مبتنی بر عملکرد فردی و گروهی  پرداخت تأثیربررسی                

 

 2رابط ة  م دل رگرس یون     ش رح این مدل معم وو  ب ه   . شود مجاا برای هر گرو  تخمین زد  م  2

 :است

 Level2: Yij= �0j + �1jXij + rij                            (2)                                  

و  j ،�0jدر گرو   iبین برای فرد  ارزش متغیر پیش j ،Xijدر گرو   iستاد  برای فرد  ةسنج Yijاه 

�1j   مج اا، و   ر ور  ب ه عدد ثابت و شیب تخمین زد  شد  برای هر گروrij     تاس  ع دد باقیمان د .

. ان د  تحلیل سطح دوم، عدد ثابت و شیب تحلیل سطح اول را به عنوان متغیر وابس ته انتخ اب م     

 :است 1رابطة  شرحبرای مثال مدل سطح دوم معموو  به 

            Level1: �0j = �00 + �01Gj + U0j  (1)                                                   

                                   �1j = �10 + �11Gj + U1j 

 11�و  01�و اع  داد ثاب  ت س  طح دوم،   10�و  00�، متغی  ر س  طح گ  رو   Gj ،در ای  ن مع  ادوت

 اع داد  U1jو  U0jد و ن  ان را به عدد ثابت و شیب معادقه سطح یک م رتبط م     Gjاه  اند های  شیب

 ایجاد شد  اس ت مراتب   خط  سلسلهسازی  برای روش مدل HLM افاار نرم. اند سطح دوم ةباقیماند

  .دهد انجام م  ها هیفرض آزمونهای آماری برای  و انوا  آزمون

، (2متغی ر مس تقل س اان در س طح     ) پرداخت عملک رد ف ردی   اند از عبارت قیتحق یرهایمتغ

متغی ر مس تقل و   ) ، تف اوت پرداخ ت  (1متغیر مستقل س اان در س طح   )پرداخت عملکرد گروه  

 و عملکرد گروه ( 2ساان در سطح  ةمتغیر وابست)، عملکرد فردی (1اان در سطح س ةانند تعدیل

متغیره ای تحقی ق واقع   ب ود  و ب ر مبن ای        هم ة  یه ا  داد (. 1س اان در س طح    ةمتغیر وابست)

ودس تماد   نظام یق وق پرداخت از  یها داد . نیستندای  پرسشنامهاند و  فردی و گروه  یخوداظهار

  ن  یج بیبا استفاد  از فرم ول ض ر   ایشاخص تفاوت پرداخت ن و است د ش  استخراجبانک ملت 

فرم ول ض ریب    .انج ام گرفت ه اس ت    است،تفاوت پرداخت  ةمحاسب یها روش نیاز بهتر  کیاه 

 :از عبارت استتفاوت پرداخت  ةجین  برای محاسب

˚ (n/2) + 2  پرداختضریب جین  =  (1/n
1y�)(y2+1y1+ú+ nyn) (1     )  
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 نیت ر  نییپ ا اه بر مبنای باوترین مبلغ ب ه  ،  jمیاان یقوق افراد گرو  در تیم  y1....yn ،اه در آن

 برای هر گ رو  . است Jتعداد افراد گرو   nو  ،متوسط پرداخت گرو  �yی شد  است، بند رتبهمبلغ 

 ا ارگیری  ب ه ی عملکرد فردی اف راد نی ا ب ا    ها داد .   استشدمیاان ضریب جین  محاسبه ( شعبه)

ارزیاب  عملکرد فردی اارانان بانک ملت اس تخراج ش د  اس ت ا ه ب ر مبن ای ای ن         ةج ساماننتای

نیا ب ا  ( شعب) عملکرد گروه . شوند م ارزیاب  رور ماهانه  بهافراد شعب بانک ملت  همة ،سامانه

عملیات  ش عب بان ک    ةبر مبنای برنام. عملیات  شعب استخراج شد  است ةبرنام ةسامان اارگیری به

و بر مبنای میاان دستیاب  ب ه ه د ، ش عب ارزی اب       ،شعب تعیین همةساونه اهداف  برای  ،ملت

و تعری ف   اس ت ش عب بان ک مل ت     ،در این تحقیق تعریف عملی ات  از گ رو    ،بنابراین. شود م 

 . اند هعملیات  از فرد، افراد شاغل در این شعب

 آماری نمونة و جامعه

از  ش د   یگ ردآور ه ای   داد . استگیری  خاص در نمونه  اتهای مندسطح  نیازمند ملایظ تحلیل

معم وو  در تحقیق ات   . ااف  همگ ون و همراس تا باش ند    ةمیدان  باید درون سازمان به انداز ةمطاقع

 ,Kozlowski & Klein) اس ت  1 ایتم اق ریغاز ن و    2ی روش هدفمندریگ نمونهمندسطح  روش 

2000, p.63) .ه ای   نظری م دل  متوندر . طح  قیدهای خاص  دارندی مندسها لیتحل ةتعداد نمون

اقاام ات   ةرا در یوز قاتیتحق نیتر جام و  نیتر ااملیک  از ( 2992) رفتمراتب ، ا خط  سلسله

 ،رور ال به اردبیان ( 2990) ی از مطاقعات ایمریگ بهر او با . نمونه و قدرت نمونه انجام داد ةانداز

ی س از  هیش ب نت ایج  در ( 2999)ه افمن  . باشد زیادباید نسبتا   نمونه در تحقیقات مندسطح  ةانداز

س طح    درصد ارمینان در متغیرهای بین 90جهت دستیاب  به  بیان اردتحقیق   ای هریاض  در مقاق

یا اینک ه ی ک   ( نفر نمونه 900یداقل ) (نمونه) فرد 10تای  از گرو ، اه در هر گرو  10 ةیک نمون

وجود داشته باشد، بای د  ( نفر نمونه 920یداقل ) (نمونه) نفر 2گرو   در هرگرو  اه  220نمونه از 

                                                           
1. Purposive  

2. Nonprobability  
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در  نمون ه  ةافای ت ان داز  » عنوانبا در تحقیق خود ( 1002) ما  و هوا  ،از ررف . اردانتخاب 

تع داد نمون ه در    اس ت، ی مندسطح  مه م  ریگ نمونهآنچه در  اردندبیان  «سازی مندسطح  مدل

در تعداد گ رو    فقطی خود بدین نتیجه دست یافتند اه ساز هیشب ةها در مطاقع آن. استسطح گرو  

. مشکل وج ود ن دارد   ، این20از  یشتری بها نمونهو در  منحر  شودنتایج ممکن است  20امتر از 

 ,Maas & Hox)مط رح اردن د   گ رو    20یداقل تعداد نمونه در س طح گ رو  را    ،به عبارت دیگر

2005, p.88.) ش عبه   119در تحقیق یاضر  ،در تحقیقات مندسطح ، گیری نهبا توجه به اصول نمو

های ای ن اف راد و ش عب در تحقی ق      نفر به عنوان نمونه مد نظر قرار گرفت و داد  2091و ( گرو )

 ،های اشور در بان ک مل ت   بندی شعب و استان با توجه به درجه ،همچنین. اار گرفته شد بهیاضر 

روش . گی رد  انج ام گیری ب ا ی داقل خط ا     اب شود تا نمونهانتخ ها هدرج همةنمونه از شد تلاش 

 .گیری تحقیق نیا غیرایتماق  و هدفمند بود  است نمونه

 ها دادهوتحلیل  تجزیه

 ةنسخ HLM افاار نرم اارگیری بهبا  را اهمراتب   ی خط  سلسلهساز مدلنتایج  2 و 9 ،1 های ولجد

 ا ه   زم ان  را مراتب  سلسلهسازی خط   یج مدلنتا 1جدول . دهد  منشان  ،است گرفتهانجام  02/9

نتایج مدل  2مدل . دهد  منشان  ،وابسته وارد مدل شد  است یمتغیر عملکرد فردی به عنوان متغیر

هد  از تحلی ل م دل ص فر ا ه در آن ه یچ      . دهد  ممراتب  را نشان  ی خط  سلسلهساز مدلصفر 

شد  متغیر وابسته در سطوح مختلف  ان  تبیین، آن است اه میاان واریشود  نممتغیر مستقل  وارد 

ICC این عمل با محاسبة مقدار)بررس  شود 
ی ا ربق ه  مقدار ضریب همبستگ  بین(. شود  متعیین  2

درص د از   12مقدار یاا  از آن است ا ه   این .(990/0(/129/0+990/0)). استدرصد  12برابر با 

درص د واری ان  در درون گ رو      22ود  و واریان  عملکردی در بین گرو  مورد بررس  ساان ب  

و نت ایج   ش ود  م   پرداخت عملکرد فردی به عنوان متغیر مس تقل وارد م دل    1در مدل . قرار دارد

                                                           
1. Inter-Class Correlation  
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اس ت   2221/0اث ر پرداخ ت عملک ردی ب ر عملک رد ف ردی براب ر ب ا         یاا  از آن بود  است اه 

 ع دد معن اداری   ،و همچنین(19/2با  برابر) ت  ةو این مقدار نیا با توجه به مقدار آمار( 10�=2221/0

(002/0<P ) و نت ایج نش ان    ش ود  م   پرداخت عملکرد گروه  وارد مدل  1در مدل . استمعنادار

ای ن  . اس ت سطح  پرداخت عملکردی گروه  بر عملکرد فردی مثب ت و معن ادار    اثر بین دهد  م

و مقدار ع دد   ،19/1برابر با ت  ة مقدار آمار ،همچنین(. 01�=291/0)است  2912/0مقدار اثر برابر با 

ف ردی و   یعملک رد  ه ای  رور همامان پرداخت به 9در مدل  .است P=021/0معناداری نیا برابر با 

مق دار  . اثر پرداخت عملکرد فردی معنادار شد  اس ت  فقطاما  ند،شدگروه  وارد مدل  یعملکرد

و مقدار عدد معناداری نیا براب ر   ،01/2برابر با ( 01�=09/0)اثر پرداخت عملکردی گروه   ة ت آمار

 ،(01�=29/0)اثر پرداخت مبتن  بر عملکرد فردی بر عملکرد ف ردی   ة ت مقدار آمار. است 109/0با 

متغیر تفاوت پرداخت اه با روش ضریب ، 2در مدل . است P>002/0 ،همچنین .است 901/9 برابر

ی اا  از آن اس ت    مراتب سلسلهی خط  ساز مدلوارد مدل شد و نتایج  ،جین  محاسبه شد  است

اه این اث ر ب ا توج ه ب ه     ( 01�=21/9)است  مثبت داشته یاه تفاوت پرداخت بر عملکرد فردی اثر

متغیره ای   ، هم ة 2در م دل  (. P=001/0و  t=109/1) استو عدد معناداری معنادار  ة ت مقدار آمار

 . تا اثر همامان سه متغیر بررس  شود شود م مستقل وارد مدل 
 

 فردی عملکرد: وابسته متغیر( HLM) مراتبی سلسله یخط یساز مدل نتایج .3 جدولادامة 

 ضریب اثراتثابت
خطای

 استاندارد
آمارةتی

یآزاددرجة

 تقریبی

عدد

 معناداری

انحراف

 1معیار

انحراف

2معیار
مدل

For INTRCPT1, β0 
2 

INTRCPT2, γ00 29/1 021/0 012/22 192 002/0< 21/0 91/0 

For INTRCPT1, �0 

299/0 922/0 1 
INTRCPT2, �00 29/1 0212/0 121/29 192 002/0< 

For VARIABLE slope, �1 

INTRCPT2,.�10 22/0 012/0 199/2 922 002/0< 
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 فردی عملکرد: وابسته متغیر( HLM) مراتبی سلسله یخط یساز مدل نتایج .3 جدولادامة 

 ضریب اثراتثابت
خطای

 استاندارد
آمارةتی

یآزاددرجة

 تقریبی

عدد

 معناداری

انحراف

 1معیار

انحراف

2معیار
مدل

For INTRCPT1, �0 

299/0 911/0 1 INTRCPT2, �00 29/1 021/0 111/22 199 002/0< 

GVARIABLE,�01 29/0 011/0 192/1 199 021/0 

For INTRCPT1, �0 

292/0 922/0 9 

INTRCPT2, �00 29/1 02/0 102/22 119 002/0< 

GVARIABLE, �01 09/0 09/0 011/2 119 109/0 

For VARIABLE slope, �1 

INTRCPT2, �10 29/0 019/0 901/9 900 002/0< 

For INTRCPT1, �0 

221/0 912/0 2 INTRCPT2, �00 29/1 02/0 991/22 119 002/0< 

JINI, �01 21/9 1/1 109/1 119 001/0 

For INTRCPT1, �0 

211/0 922/0 2 

INTRCPT2, �00 22/1 022/0 911/29 119 002/0< 

GVARIABLE, �01 09/0 012/0 221/2 119 129/0 

JINI, �02 99/2 21/1 990/1 119 001/0 

For VARIABLE slope, �1 

INTRCPT2, �10 29/0 019/0 121/9 291 002/0< 

پرداخ ت عملک رد گروه   و تف اوت     ، و متغیره ای  2متغیر پرداخت عملکرد فردی در سطح 

اثر پرداخت متغیر ف ردی و تف اوت پرداخ ت ب ر عملک رد ف ردی       . قرار دارند 1پرداخت در سطح 

 ،ب ه ترتی ب   زیرا .باشد  نمه  بر عملکرد فردی معنادار اما اثر پرداخت عملکرد گرو ،استمعنادار 
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،  001/0و  990/1، >002/0و  121/9برابر ب ا   ها آنو عدد معناداری برای هر یک از  ة ت مقدار آمار

 . است 129/0و  221/2

. دهد  مرا نشان  مراتب  با متغیر وابستة عملکرد گروه  ی خط  سلسلهساز مدلنتایج  9جدول 

متغی ر وابس ته وارد    فق ط مدل صفر به معنای این است اه . است شد دل صفر بررس  م 9در مدل 

این مدل واری ان   . نشدوارد مدل  1و مه در سطح  2مه در سطح  ،مدل شد و هیچ متغیر مستقل 

ی مختل ف ی ا   ها سازمانی و میاان پرااندگ  عملکرد شعب را اه بین بند دستهمتغیرهای وابسته را 

مقدار ضریب همبستگ   دهد نشان م نتایج . اند  مسنجش  ،ی مختلف وجود داردها سازماندرون 

مق دار ی اا  از آن    ای ن  .(01/22(/01/22+21/112). )استدرصد  29برابر با ( ICC1) یا ربقه بین

 91و  اس ت س اان   ش د   درصد از واریان  عملکرد شعب بین منارق مختلف بررس  29است اه 

پرداخت عملکرد گروه  وارد م دل ش د     ،1در مدل . ارق قرار دارددرصد واریان  درون خود من

پرداخ ت عملک رد گروه   ب ر      ده د   ممراتب  نشان  ی خط  سلسلهساز مدلنتایج تحلیل است و 

مقدار اثر با توجه به نتایج جدول تخمین اثرات ثابت برابر . داردمثبت و معنادار  تثثیرعملکرد گرو  

، ای ن اث ر معن ادار    P>002/0 و است، 92/2اه باوتر از  ة ت مقدار آمار و با توجه به است 11/22با 

اث ر تف اوت    ده د   م  ج نش ان  یمتغیر تفاوت پرداخت وارد مدل شد  است و نتا ،9در مدل . است

و  ت    ةو آم ار  (γ10=92/190)پرداخت بین افراد یک گرو  بر عملکرد گرو  با توجه به مق دار اث ر   

متغیره ای پرداخ ت عملک رد     ،20در م دل  (. P>002/0و  t=21/1)اس ت  عدد معناداری، معن ادار  

مراتب     ی خط  سلس له ساز مدلنتایج . اند شد رور همامان وارد مدل  گروه  و تفاوت پرداخت به

یاا  از آن است اه ورود همامان دو متغیر پرداخت عملکرد گروه  و تفاوت پرداخ ت ب ر اث ر    

ب ر عملک رد   ی مس تقل  ه ر دو متغی ر اث ر    ،به عبارت دیگ ر . ستتثثیر نداشته امعناداری دو متغیر 

، اثر پرداخت عملکرد گروه  دهد  ماه جدول تخمین اثرات ثابت نشان  رور همان. گروه  دارند

 اس ت عدد معناداری مثب ت و معن ادار    و ة ت اه این اثر با توجه به مقدار آمار است 01/22برابر با 

(11/20=t  002/0و=P .)اه  است 91/212ثر تفاوت پرداخت بر عملکرد گروه  برابر با ا ،همچنین

 (.P=002/0و  t=10/1) استمعنادار  ،و عدد معناداری ت  ةاین اثر نیا با توجه به مقدار آمار
 



 699     ... سازی و تفاوت پرداخت بر عملکرد با روش مدلهای مبتنی بر عملکرد فردی و گروهی  پرداخت تأثیربررسی                

 

 یعملکرد گروهوابسته  یرمتغ( HLM) مراتبی سلسله یخط یساز مدل نتایج. 4جدول 

 ضریب اثراتثابت
خطای

 استاندارد
آمارةتی

یآزادجةدر

 تقریبی

عدد

 معناداری

انحراف

 1معیار

انحراف

 2معیار
مدل

For INTRCPT1, β0 
9 

INTRCPT2, γ00 2/19 121/2 12/22 12 002/0< 91/9 01/22 

For INTRCPT1, �0 

02/2 92/2 
 

1 

INTRCPT2, �00 22/19 201/2 21/29 12 002/0< 

For GVARIABLE slope, �1 

INTRCPT2, �10 11/22 292/2 19/20 109 002/0< 

For INTRCPT1,˚�0 

19/9 92/29 9 
INTRCPT2, �00 91/19 1911/2 92/22 12 002/0. 

For JINI slope, �1 

INTRCPT2, �10 9/190 122/22 219/1 109 002/0< 

For INTRCPT1, �0 

09/2 90/29 20 

INTRCPT2, �00 91/19 911/2 19/29 12 002/0< 

For GVARIABLE slope, �1 

INTRCPT2, �10 01/22 112/2 11/20 101 002/0< 

For JINI slope, �2 

INTRCPT2, �20 212/9 12/91 109/1 101 002/0< 

گر تفاوت پرداخت  جهت بررس  نقش تعدیل را مراتب  ی خط  سلسلهساز مدلنتایج  2جدول 

 ةانن د  لیتع د نق ش   22در م دل  . ان د  م   و عملکرد را بررس  در روابط بین پرداخت عملکردی 

ب ه منظ ور    .ش د تفاوت پرداخت در روابط بین پرداخت عملکرد فردی و عملکرد ف ردی بررس     

تفاوت پرداخت در روابط بین پرداخ ت مبتن   ب ر عملک رد و عملک رد       ةانند لیتعدبررس  نقش 

یر سطح باوتر ب ر متغی ر مس تقل س طح پ ایین      مراتب  باید اثر متغ ی خط  سلسلهساز مدلفردی در 

اه نتایج در جدول تخمین اثرات ثاب ت نش ان    رور همان(. Curran et al., 2006, p.35) شودبررس  

ة ت  مقدار آمار زیرافردی معنادار است،  یداد  شد  است، اثر تفاوت پرداخت بر پرداخت عملکرد



   694                                                                  1314پاییز ، 3، شمارة 13دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

 

همچنین با توجه به ض ریب اث ر منف      . است 021/0ا و مقدار عدد معناداری برابر ب -91/1برابر با 

ب ر   بیشتریاثر  ،نتایج یاا  از آن است اگر تفاوت پرداخت ناش  از پرداخت عملکرد فردی باشد

در روابط بین پرداخت  را تفاوت پرداخت ةانند لیتعدنقش  21مدل . عملکرد فردی خواهد داشت

اثر  دهد  منشان  2اه نتایج جدول  رور همان. استارد  عملکرد گروه  و عملکرد فردی بررس  

مق دار   زیرا، نیستگروه  بر عملکرد فردی معنادار  یتعامل  تفاوت پرداخت و پرداخت عملکرد

تف اوت   ،بن ابراین . اس ت  022/0عدد معناداری نیا برابر با  ،همچنین .است 112/2برابر با ة ت  آمار

 . نداردعملکرد گروه  و تفاوت پرداخت  بین پرداخت ةدر رابط انند  لیتعدپرداخت نقش 
 

 تفاوت پرداخت ةکنند لیتعددر نقش  (HLM)مراتبی  سلسله خطی سازی مدل نتایج .5 جدول

 ضریب اثراتثابت
خطای

 استاندارد
آمارةتی

یآزاددرجة

 تقریبی

عدد

 معناداری

انحراف

 1معیار

انحراف

 2معیار
مدل

For INTRCPT1, �0 

212/0 922/0 22 

INTRCPT2, �00 22/1 022/0 11/29 112 002/0< 

JINI, �01 90/2 112/1 022/1 112 001/0 

For VARIABLE slope, �1 

INTRCPT2, �10 222/0 0122/0 111/2 292 002/0< 

JINI, �11 91/1- 1099/2 91/1- 292 021/0 

For INTRCPT1, �0 

212/0 919/0 21 

INTRCPT2, �00 222/1 0220/0 9/29 111 002/0< 

GVARIABLE, �01 90/1- 912/2 29/1- 111 011/0 

JINI, �02 2/12- 02/29 12/2- 111 021/0 

JINI�GVARI, �03 92/1 110/1 11/2 111 022/0 

 

 ها شنهادیپو  یریگ جهینت

یعن   جب ران    ،های اص ل  م دیریت من اب  انس ان      منظاریزیک  از  ةتحقیق اه در یوزهد  این 
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ح ف ردی و گروه     وتبیین اثر جبران خدمات بر انوا  پیام دهای س ط   ،گرفته است انجامخدمات 

با توجه به مفهوم مندسطح  جبران خدمات اه در سطوح مختل ف ف رد، گ رو  و س ازمان     . است

مراتب   ای ن رواب ط     ی خط   سلس له  ساز مدلرویکرد اارگیری  بهبا  ،، سع  شد  استاستساان 

 .شوندو معلوق  تحلیل و تبیین علت 

 یف    و انگی اش  جذب،: دارند مدنظر را اصل  هد  سه یکنواخت  رور به پرداخت های نظام

 پرداخ ت  نظ ام  ن و   ه ر  ا ه   ی اق  در(. Milkovich & Newman, 2008, p.351) ب اارزش  اارانان

 ةانگی ا  پ اداش،  ه ای  مظان یا عملکرد بر مبتن  پرداخت های منظا ،اند نیتثم را اهدا  این تواند  م

 ,Milkovich et al., 1991) انند  م فراهم مهارت یا،شغل بر مبتن  های منظا از بهتر را عملکرد بهبود

p.136.) 

اوو  ای ن   اردن د ی عملکردی فردی بیان ها پرداخت تیاهم بارةدر( 1002) باالین و دیکینسون

 بین ارتباطترین  قوی و ثانیا  است واار سباپرداخت در  نظامیک  از دو نو  رایج  ها پرداختنو  

 بی ان اردن د   خدمات جبران متخصصان از بسیاری اه عامل  دهند؛ م  شکل را عملکرد و پرداخت

 باش ند  ه ا م     پرداخت ترین عامل این ، مهمباشد فردی وری بهر  افاایش پرداخت هد  اه زمان 

(Lawler, 1990, p.22 .)و این مقدار  است 2221/0د فردی برابر با اثر پرداخت عملکردی بر عملکر

 ةدر بررس  رابط ،از ررف . معنادار است P>002/0و  ،(19/2برابر با ) ة ت نیا با توجه به مقدار آمار

نت ایج تحلی ل   . ش د گروه  بر عملک رد ف ردی نی ا بررس        یپرداخت عملکرد تثثیرسطح ،   بین

ت عملکردی گروه  بر عملکرد فردی مثب ت و  مراتب  نشان داد اثر پرداخ ی خط  سلسلهساز مدل

 ،و عدد معن اداری ت   ةاه با توجه به مقدار آمار است 2912/0این مقدار اثر برابر با . استممعنادار 

ب ا   نش ان داد مراتب     ی خط   سلس له  ساز مدلنتایج  ،از ررف . (P=021/0و  t=19/1) معنادار است

اثر پرداخت  ،وه  به عنوان متغیر مستقل به مدلفردی و گر یعملکرد های ورود همامان پرداخت

 ت ثثیر در تحلی ل همام ان    ،به عبارت دیگر. گروه  از یاقت معناداری خارج شد  است یعملکرد

گروه  بر عملک رد ف ردی بی ان ش د  اس ت ا ه اث ر         یفردی و عملکرد یعملکرد های پرداخت

بیان ( 2999) و همکاران هانیول همچنین،،. است بیشترفردی بر عملکرد فردی  یپرداخت عملکرد
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و وابس ته ب ه    تثثیر، پرداخت افراد تحت گیرد انجام م پرداخت عملکردی گروه   اه  زمان اردند

 ه ای  نظ ام  درافراد انترل ام  بر دری افت  ف ردی خ ود     آنجا اهاز  ،بنابراین. استوری گرو   بهر 

های پرداخ ت   نظامی  نسبت به ها نظامپرداخت عملکردی گروه  دارند، ممکن است تحت منین 

 .(Dickinson & Gillette, 1993, p.5; Lawler, 1990, p.23) فردی عملکرد امتری نیا داشته باشند

 یعملک رد  یه ا  پرداخ ت  ت ثثیر  ةدر ی وز  هگرفت انجامدر تحقیق ( 1002) و همکاران مک گ 

 یب ه پرداخ ت عملک رد   فردی را  یافراد پرداخت عملکرد اردندفردی و گروه  بر عملکرد بیان 

ه ا نش ان داد  اس ت اف راد عملک رد خ ود را زم ان  ا ه          نتایج تحقیق آن. دهند  مگروه  ترجیح 

 نظ ام  ا ه   زم ان ام ا  . رور مشمگیر تغییر ندادن د  به ،فردی به گروه  تغییر داد  شد یها پرداخت

 .مشمگیر دادند ی، عملکرد خود را تغییریافتپرداخت از گروه  به فردی تغییر 

گروه   ب ر    یمراتب  نشان داد پرداخت عملکرد ی خط  سلسلهساز مدلنتایج تحلیل  ،همچنین

و  t=19/20)و معن ادار اس ت    11/22و مقدار اثر براب ر ب ا    ردمثبت و معنادار دا تثثیرعملکرد گرو  

002/0=P) .ةانن د   ن  یب شیپو  انند  نییتبگروه   یاین اثر یاا  از آن است اه پرداخت عملکرد 

 ده د  نش ان م    نتایج تحقی ق ب ا تحقیق ات گذش ته نی ا       ةمقایس. استقوی برای عملکرد گروه  

تش ویق  و   آثار ةدر تحقیق خود در یوز( 1000) زنگر و مارشال. بین نتایج وجود دارد ی همراستا

. دارند زمینهمهم در این   نقش ها پرداختاین  اردندگروه  بیان  یعملکرد یها پرداختانگیاش  

 1002ت ا   2999 یه ا  سالبین  ،فنلاندی ای روق  در اارخانه  تحقیقر د( 1020)و همکاران  اجون

نتایج یاا  از آن ب ود  اس ت   . اردندمناب  انسان  بر اارای  اارانان را ارزیاب   یها  مش خط تثثیر

 10ت ا   9 وری ااران ان   ، بهر شدعملکردی مبتن  بر تیم به اارانان ارا ه  یها پرداخت اه  زماناه 

 . درصد افاایش یافته است

مراتب  یاا  از آن بود  است اه تفاوت پرداخت  ی خط  سلسلهساز مدلاز رر  دیگر، نتایج 

تف اوت   نش ان داد   مراتب   سلسلهی خط  ساز مدلنتایج . بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد

تفاوت پرداخت درون نشان داد نتایج  ،همچنین. دارد 21/9پرداخت بر عملکرد فردی اثری برابر با 

اثر تف اوت پرداخ ت ب ر عملک رد گروه   براب ر ب ا        . نیا اثرگذار است ها گرو بر عملکرد  ها گرو 
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تفاوت و پراان دگ    ةانند نییتب ةینظر نیتر مهمتورنومنت به عنوان  ةینظر. است و معنادار 92/190

نتایج تحقیق یاضر نیا . شود  م منجر د باوترتفاوت پرداخت باوتر به عملکراند  پرداخت، بیان م 

تحقیق ات پیش ین در تبی ین اث ر تف اوت      . اس ت تورنومنت  ةینظراصل   های هفرضی دییتثیاا  از 

 اردن د بی ان  ( 1021) و همک اران  ت روور . اردن د متن اقض را بی ان     پرداخت بر عملک رد نت ایج  

اگر تفاوت پرداخت به ارمینان  و رد داردپرااندگ  پرداخت در محیط اار وابسته اثر منف  بر عملک

ه ای وابس ته ارتب اط مثب ت      با عملکرد تیم منجر شود،ها و سازمان  از ورود اارانان باارزش به تیم

مختل ف   نظ ری ی کرده ا یروبر مبن ای  . یا اثر منف  دارد ،نباشد، اثری نداشته نیمن نیاو اگر  ،دارد

ب ا  ( 1001) و همکاران ، شاو(الاسیکوئن، و اقتصاد نهادی، عداقت سازمان  ةینظرانگیاش فردی، )

روش رگرسیون تعامل  بدین نتیجه دست یافتند اه پرااندگ  پرداخت با سطوح ب اوتر  اارگیری  به

تشویق  فردی رسم  و اار مستقل هم را  باش د، ارتب اط     های نظامبا  اه  زمانعملکرد نیروی اار 

ا ار وابس تگ     ا ه   زم ان تشویق  فردی و  های نظامب فشردگ  پرداخت در غیا اه  یاق دردارد، 

 اردن د بیان  مدیریت آاادم  ةنیا در تحقیق خود در مجل( 1009)شاو و گوپتا . استدارد، مطلوب 

، تفاوت پرداخت با اقگوی ترک ش غل اف راد   شود تثاید م بر افاایش پرداخت عملکردی  اه  زمان

نش ان  این . ، اثر مثبت استتثاید نشودر پرداخت عملکرد با عملکرد باو ارتباط منف  دارد، و اگر ب

ا ه ای ن رواب ط را تع دیل      ن د اثرگذاردر ارتباط بین تفاوت پرداخت و عملکرد متغیرهای   دهد م 

نشان داد  است اه یک  از ای ن  ( 1009) و شاو و گوپتا( 1001) و همکاران مطاقعات شاو. انند  م

ای ن تحقی ق یعن   بان ک مل ت، ب ا توج ه ب ه          ةرد مطاقعدر مو. متغیرها پرداخت عملکردی است

با دیگ ران تف اوت    توانند  مبودن ساختار پرداخت بر مبنای شغل، افراد بر اسا  دو روش مند نظام

پرداخت  روش ةعملکرد به واسط یارتقا یا شغل  باوتر مراتب سلسلهارتقا به : انندپرداخت ایجاد 

مناس ب داش ته باش ند،     یاه عملکرد یابندارتقا  توانند  مادی افر انیماگر فرض . مبتن  بر عملکرد

 ةم دت ب ه واس ط    ا ه در اوت ا    استتنها روش ایجاد تفاوت در پرداخت دستیاب  به عملکرد باو 

ای ن تف اوت در پرداخ ت ش کل      ،پرداخ ت ش غل    ةبه واس ط  بلندمدتپرداخت عملکردی و در 

. اس ت  انگیاش  ب رای آن   ود تفاوت پرداخت موضوعدر افراد با عملکرد باو وج ویژ  به. ردیگ  م



   699                                                                  1314پاییز ، 3، شمارة 13دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

 

پرداخ ت عملک ردی    ةعملکرد باوی خود را ب ه واس ط   ةافراد با عملکرد باو نشان ،به عبارت دیگر

 . ی بر عملکرد فردی داردگذارتثثیرمهم در   تفاوت پرداخت نقش ،بنابراین. انند  مدریافت 

محقق ب ر مبن ای ارلاع ات در    . است اثرگذارتفاوت پرداخت بر عملکرد گروه  نیا  ،از ررف 

ب ر مبن ای   . ان د  م   بررس  تر  رور عمیق بهاختیار، متوسط تفاوت پرداخت در شعب بانک ملت را 

برخ   ش عب   ، بان ک مل ت سراس ر اش ور     ةش عب  2912 اارانانودستماد  ارلاعات واقع  یقوق

ر ور   و ب ه  دارن د گ رو  را  درصد از پرداخت ال  21ی عملکردی یا غیرمستمر بیش از ها پرداخت

. اس ت ی عملک ردی  ها پرداختی مختلف مرتبط با ها گرو درصد تفاوت پرداخت بین  20متوسط 

 در نتیج ه، . اس ت ی عملک ردی  ه ا  پرداخ ت ناش  از  ها گرو درصد تفاوت پرداخت  20 ،بنابراین

 یتثثیر و است و این تفاوت پرداخت مطلوب شود ناش  م  از پرداخت عملکردی تفاوت پرداخت

 . داشته است ها گرو مثبت  بر عملکرد 

ف ردی ب ر    یبا توج ه ب ه اث ر پرداخ ت عملک رد      شود بر مبنای نتایج اصل  تحقیق پیشنهاد م 

وان د در  ت م   ه ا   گروه  بر عملکرد گروه  ، ای ن پرداخ ت    یعملکرد فردی و پرداخت عملکرد

ه ای   پرداخ ت  ةها با افاایش بودج   زمانسا ،بنابراین. اندمهم ایفا   ها نقش افاایش عملکرد سازمان

همچنین با توج ه ب ه   . انند وری و عملکرد باوتری را تجربه توانند بهر  عملکردی یا غیرمستمر م 

بن دی مش اغل و    های ربق ه  در تدوین نظام ،اثرگذاری تفاوت پرداخت بر عملکرد فردی و گروه 

مناسب مورد توجه قرار گیرد، اقبته ب ر  ور ر در ساختارهای پرداخت باید تفاوت پرداخت به ویژ  به

های پرداخ ت   مبنای نتایج تحقیق تفاوت پرداخت  اه بر مبنای عملکردهای فردی باشد و نه تفاوت

ش ود در   از ررف  ، پیش نهاد م     . مبتن  بر شغل، اه ممکن است ب ه نارض ایت  اف راد منج ر ش ود     

 ةآمیخت  ) ه ای عملک ردی   ار پرداخ ت های  اه ساختار پرداخت بر مبنای شغل اس ت، مق د   سازمان

داشته باشد تا افراد با عملکرد باو بتوانند تفاوت پرداخت مش مگیری را در   زیادیسهم ( پرداخت

 .در نظر بگیرندمنین ساختاری بر مبنای دستیاب  به عملکردهای باو برای خود 

 کاربردهای مدیریتی

 ه ای  ب ا ورود همام ان پرداخ ت    ده د   نش ان م   مراتب  این تحقیق  ی خط  سلسلهساز مدلنتایج 
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فردی و گروه  به عنوان متغیر مستقل به مدل اثر پرداخت عملک رد گروه   از یاق ت     یعملکرد

ت رین ن و     مدیریت سازمان باید بر این نکته توجه داشته باشد اه مه م . معناداری خارج شد  است

ه ا و   ب ر ای ن ن و  پرداخ ت     ای د ثت. اس ت پرداخت برای افراد، پرداخت مبتن  بر عملکرد ف ردی  

 ،از ررف   . در عملک رد در س طوح مختل ف دارد     ها در سازمان نقش بسیار مهم   سازی آن جاری

ه ا   مدیریت سازمان. مهم در تبیین عملکرد یک گرو  دارد  پرداخت مبتن  بر عملکرد گروه  نقش

عملک رد  ( مان باشداه ممکن است یک واید یا دپارت) زمان  اه برای سطح گرو  انندباید تلاش 

ت وجه     ب  ب ا  . ندناب، پرداخت را به آن عملکردها یا اهدا  گر  در نظر گرفته شد  استیا هدف  

 . توان انتظار داشت ها، عملکرد گروه  مناسب  را نم  به پرداخت در سطح گرو 

د ها، میاان و سطح تفاوت پرداخ ت ب ین اف را    های مدیریت  در سازمان ترین ماقش یک  از مهم

ه ای عملک ردی باش د،     تفاوت پرداخت اگ ر ناش   از پرداخ ت    دهد نشان م نتایج تحقیق . است

م دیریت س ازمان    ،به عبارت دیگ ر . استو تلاش فردی و گروه   ،مطلوب و اثرگذار بر عملکرد

ه ا و   بلک ه ب ر مبن ای ویژگ       ،ه ای ش غل    تفاوت پرداخت افراد را نه در ویژگ    اندباید تلاش 

تفاوت پرداخت بر عملکرد به س اختار   تثثیرذار است  شایان. ردی مد نظر قرار دهدعملکردهای ف

در ساختارهای مبتن  بر شغل، افراد با . های فردی نیا بستگ  دارد ودستماد سازمان و ویژگ  یقوق

 زی را  انن د مناس ب دریاف ت    ودس تمادی  یقوقتوانند با عملکردهای باوی خود  عملکرد باو نم 

ساختارها این دسته افراد تفاوت پرداخت باو ناش     این در ،بنابراین. استمبنای شغل پرداخت بر 

 . مشمگیری بر عملکرد خواهد داشت تثثیرو  دهند م از پرداخت مبتن  بر عملکرد را ترجیح 
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