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Abstract 

Objective: This study aims to provide a model for executive 

directors' compensation in private manufacturing companies, based on 

a balanced scorecard framework. The framework contains 

retrospective and prospective criteria in four areas of financing, 

customer affairs, internal processes, and growth and learning issues, 

which based on them it is possible to evaluate the manager at best and 

outline the company's future road-map. 

Method: The Method of this research is qualitative and of survey 

type. In the first step, the factors influencing the design of the 

compensation plan were determined, using the Fuzzy Delphi method 

and interviewing with 16 academic experts. In the second step, the 

weight of each of the four balanced scorecard perspectives in the 

proposed plan was determined, using the survey method and fuzzy 

analytical hierarchical analysis. In this step, 22 experts, who were 

CEOs or members of the board of directors of the companies in 

different industries, completed the research questionnaire. 

Results: The main factors of the proposed model were in the three 

groups of manager characteristics, internal environment 

characteristics, and external environment characteristics. Based on the 

findings, in the manager characteristics, the factor of effective 
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Abstract 
 

communication with the group, and in the proposed plan of research, 

the growth and learning perspective are the most important. 

Conclusion: Achieving the highest coefficient for growth and 

learning implies that from the perspective of the experts, the 

underlying changes in allocating compensations to management 

should have the highest priority. 
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مبنای  الگویی برای تدوین طرح پاداش مدیران اجرایی ارشد بر ۀارائ
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شر چهرار ویره یرالیش یشرتا ش      نگرا  نگرا و ییدرد    یعیارها  گذرته چارچوب حاو 

بهتراین نحرو   ترواج بره    یری  شاخلی و ررد و یاشگیا  اتت که بااتاس یج  ددهایفاا

 راکت را تاتیم نموش نقشه را  ییدد  و ارزیابی عملکاش گذرته یدیا را 
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تکمیرل   شصدایع گونراگوج را شارنرد  ها شر  راکت یدیا  هیئتیدیاعایلی و عضویت شر 

و  1131یطالعره شر ترال    نفرا اترت    13بدابااینش یجموع گاو  خباگاج تحقیق   رد

 صورت گافته اتت  1133

  هرا  یشخصره شر ته گاو   ایشدهاش عوایل اثاگذار شر طااحی الگو   ها: یافته

 برا   انرد  ررد   بدد  طبقه  یحی  بیاونی ها یشخصهو   یحی  شرونی ها یشخصهش یدیا

شر   یردیا و  هرا  یشخصره با گاو  شر ییراج   یؤثاها  تحقیقش عایل ارتباط  اتاس یافته

بالاتاین اهمیت را بره خروش اختصرا      ررد و یاشگیا  ویه الگو  ایشدهاش  تحقیق

  ندشاش

حراکی از ایرن    ضایب باا  ویه ررد و یاشگیا  بالاتاینحصول  گیا : نتیجه

که از شیدگا  خباگاج تغییاات زیابدایی باید بالاتاین شریه اهمیرت را شر   یوضوع اتت

  تخصیص ااشام به یدیایت شارته باردد

یااتبی فاز ش چارچوب ارزیابی یتوازجش روم شلفی فاز ش طاح   تحلیل تلسله کلیدی: های هواژ

 .ااشامش نظایه نمایددگی

(  1133) حمید؛ شریراییش عباترعلی   ش حقیقت؛ غلایاضاش کاشتتانی؛ یژش ش قاتمی استناد:

ارائه الگویی باا  تدوین طاح ااشام یدیااج ایاایی اررد با یبدرا  چرارچوب ارزیرابی    

  11-13(ش 2)11ش شان  حسابدار   یتوازج

 مقدمه

ترین موضااوتا   و پرچااالش نیزتریبرانگ بحاا هااای پاااداش ماادیران ی اای از  طرح

ی اخیر بوده است که رابطه نزدی ی با موضوتا  اساسی دیگار ها سالحاکمیت شرکتی در 

مالی اخیر در صادر  یها بحراندارد که پس از  1پذیری و ریسک 1نگری مد  کوتاهچون  هم

(. هاد  اصالی از ااارای ایان 2142پتارین، اناد ) های حاکمیت شارکتی قارار گرفته بح 

تولیادی های  پرداخات پااداش مادیران اارایای در شارکت تحقیق ارائه الگویی اامع برای

های نمایندگی ناشی از تضاد منافع بین ساه گاروه  است که به کاهش هزینهایرانی  خصوصی

بااا در ن اار گاارفتن بنااابراین، ماادیران، ساااامداران و بسااتان اران بلندمااد  منجاار شااود. 
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ارزیاابی متاوازن ارائاه ها و شرایط بومی طرح پاداش اامع مبتنای بار چاارچو   محدودیت

 .شود میبر این اساس تعیین  هر واههای باینه  گردد و وزن می

، بینای شاده باشاد که در اساسانامه پیش قانون تجاار ، در صاورتی 411 ۀاساس ماد بر

تصویب کند که نسبت معینی از سود خاالص سااهنه شارکت  تواند میمجمع تمومی تادی 

بناابراین، قاانون تجاار  ساق   تخصایص داده شاود. مادیره هیئتاتضا تنوان پاداش به   به

ها را مشخص کرده و مبنای آن را نسبت معینای از ساود خاالص  شرکت مدیره هیئتپاداش 

مبناای مناسابی بارای تمل ارد  تواناد میتناایی ن که سود خالص به در حالی ،ه استبیان کرد

نیازی باه تیییار شاایان توااه در ساود در ایران مدیران برای دریافت پاداش، مدیریت باشد. 

مبنای روند و تر  معمول، حتی اگر سود شرکت کاهش یابد بااز هام  شرکت ندارند و بر

 یقراردادهااها و  اغلب طرح .(4162 ،پورزمانی و طرازیان) کنند پاداش خود را دریافت می

باه  صارفاًقرارداد و طارح پاداشای کاه  همچنینپاداش فعلی مبتنی بر سود حسابداری است. 

 .(4191نمازی و سایرانی، ) کند میسود حسابداری تواه دارد، کمتر به ایجاد ارزش کمک 

هاای مادیر )بارای نموناه انجاام  از طر  دیگر، سود خالص نسبت باه انع ااس هماه تا ش

حتی واکانش مع اوس و تااخیری مخارج تحقیق و توسعه حساس نیست و در برخی مواقع 

 (.4161، کرمیمارانی و نسبت به آناا دارد )

دلیل اثاارا   های ارزیااابی تمل اارد اسااتراده صاار  از معیارهااای مااالی، بااه در سااامانه

اند. این ضرور  منجار باه معرفای کاار  ارزیاابی  شان مورد انتقاد بودهمدت کوتاهانگیزشی 

 الگاوی(. 2142 چنا  و هاامرریز،از ساوی کااپ ن و ناورتن شاد ) 4661متوازن در دهاه 

رشاد و یاادگیری، معیارهای ارزیاابی تمل ارد در چااار وااه  بندی طبقهارزیابی متوازن با 

ایان  پسارو هاایمالی به تنوان معیار مشتری و و پیشرو یارهایمعفرایندهای داخلی به تنوان 

تر باه مساائل  سامت تمل ارد بلندماد   ا دارد که با هدایت توااه مادیران باهتوان بالقوه ر

 نمایندگی بپردازد. 
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مورس و ؛ 4666کور و هم اران، )برای مثال،  های حاکمیت شرکتی منتقدان در بح 

پردازند که مدیران اارایی ارشد قدرتمند از نروذ خاود  به این موضوع می (2144هم اران، 

که، اگر پاداش در ازای اساتعداد  کنند. در حالی برای کسب پاداش بدون پشتوانه استراده می

سان  توان توایه کرد ) مدیریتی باتر پرداخت شود، بخش زیادی از پاداش پرداختی را می

ای در خصااوم مبااالد پرداختاای بااه  ، خشاام تمااومی قاباال م ح ااههمچنااین(. 2146، و ون

های بزرگتار و ایان حقیقات وااود دارد کاه باه برخای از مادیران  مدیران اارایی شارکت

. برخای از محققاین حتای اساتدهل گیارد میاارایی بدون تواه باه تمل ارد پااداش تعلاق 

اناد )بارای  های مالی اخیار اثرگاذار بوده های پرداخت پاداش در بحران کنند که سیاست می

قاباال  ضاارور بنااابراین، بررساای موضااوع پاااداش از  (.2141ببچاااو و هم اااران، مثااال، 

 ای برخوردار است. م ح ه

ارزیابی متاوازن  الگویاند که هنگام متصل کردن معیارهای  تحقیقا  پیشین نشان داده

هاا و احساساا  افاراد  گیری انگیزشی، تیییار حالت های ارزیابی تمل رد به تصمیم و سامانه

در تحقیقاا  (.  2144دین  و بیولیو،، 2119دی ون و براگمن، بااهمیت هستند )برای مثال، 

چاون ان و معیارهای ارزیابی تمل رد همان پاداش مدیررابطه بین میز یمعنادار داخل کشور

هاای نقاد آزاد و نسابت کیاو تاوبین را  اقتصادی، ارزش افازوده باازار، اریان افزودهارزش 

، 4162ااانشاااد و اهرماای، ؛ 4161سااجادی و ماریاازی، )باارای مثااال،  شااده اسااتبررساای 

مثبات باین  ۀ. ایان تحقیقاا  بیاانگر رابطا(4191نمازی و سیرانی، ، 4161و چناری،  اایحاا

، برخی تحقیقاا  از همچنین پاداش پرداختی به مدیران و معیارهای ارزیابی تمل رد هستند.

 اند را تا حدودی شناسایی کردهبر پاداش  مؤثرطریق ن رخواهی از خبرگان توامل بااهمیت 

 . (4161 ،کرمی و اباری؛ 4191نمازی و سیرانی، )برای مثال، 

سویی منافع  چون هم مستلزم تواه همزمان به مسائلی هم ،طراحی طرح پاداش اثربخش

مدیران و ساامداران، اذ  و حرا  مادیران باا کرایات و ارزیاابی هزیناه در مقابال مناافع 

پرسش اصلی ایان های متقلبانه دست اری سود است.  دریافتی در محیط رقابتی کنونی، روش
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است  مؤثرداش مدیران اارایی تحقیق این است که چه توامل در تدوین الگوی پرداخت پا

 و اهمیت هر یک از این توامل چقدر است؟

های اثرگاذار در طراحای الگاوی پااداش  مولراهدر ابتادا  شاود میدر این تحقیق سعی 

اساس ادبیا  موضوع اساتخراج شاده و باا ن رخاواهی از خبرگاان  مدیران اارایی ارشد بر

با تواه به فساد مالی  شود. روز و بومی به کشوردر  ای دارای سابقه حرفهدانشگاهی و  ۀاامع

ها در افشای  ، تدم شرافیت شرکتناادها یبرخها به مدیران اارایی در  مواود در پرداختی

تنوان ی ای از  های پااداش باه اط تا  پاداش پرداختی، تدم تواه به لزوم اساتقرار کمیتاه

های پااداش  ساویی مولراه همارکان حاکمیت شارکتی، رقاابتی شادن باازار کاار مادیران و 

های سازمانی، ضرور  بررسای مقاررا  موااود در رابطاه باا پااداش  پرداختی با استراتژی

های الگوی پاداش مناسب در محیط رقاابتی کناونی ضاروری  مدیران اارایی، بررسی مولره

هی هر شرکت برای ارزیابی تمل رد مدیران ارشد اارایی با انبو مدیره هیئت رسد. ن ر می به

از معیارهای تمل رد مالی و غیرمالی موااه است. در ارائه الگاویی مناساب هزم اسات کاه 

 این معیارها تجزیه و تحلیل شوند و وزن هر معیار در تعیین مبلد پرداختی مشخص شود.

های ااری و سیاسی محاور در خصاوم  هایی به بح  دانسته این تحقیق .افزایی دانش

، ساامداران زیادی طرفدار ارزیابی مدیران باا همچنین. کند میپاداش مدیران اارایی اضافه 

کاه چگوناه باا  دهاد میاستراده از اهدا  تمل ردی خام هستند. نتایج این تحقیاق نشاان 

مدیران برای دستیابی به اهدا  تعیاین های اقداما   توان هزینه طراحی دقیق طرح پاداش می

و قاوانین حاضار در  استانداردهااص ح  به تواند میهای تحقیق  یافته حداقل رساند. شده را به

چون بورس اوراق  های ن ارتی هم تواه سازمانمنجر شود و  ا پاداش مدیران ااراییرابطه ب

مل رد الب کناد تاا در راساتای پاداش مبتنی بر ت تملی های طرح تدوین باادار تاران را به

 بابود تخصیص منابع در بازار سرمایه قوانین و مقررا  ادیدی در این راستا وضع گردد.

ی اخیاار تواااه رو بااه رشاادی را در میااان ها سااالمعیارهااای تمل اارد غیرمااالی در 

اند تا اط تا  ت میلی را برای مادیران فاراهم کنناد.  های مدرن به خود الب کرده سازمان
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، زیارا تملیاا  ندتر نیاز هسات تراده از معیارهای تمل رد غیرمالی در محیط تولیدی حیاتیاس

کساب و این تحقیاق در رابطاه باا تر از هرنوع سازمانی است. بنابراین،  ها پیچیده معمولی آن

خصوصی اارا خواهد شد و هد  ارائه طارح پاداشای ااامع باا توااه باه  یدیتولکارهای 

ی مدیر، محایط بیرونای و درونای شارکت اسات و بارخ   تحقیقاا  پیشاین، ها مشخصه

چون رتایت بوداه، سطح ناوآوری، میازان تولیاد و فاروش موضاوع مطالعاه  معیارهایی هم

گیرناد.  تحقیق نیست. این قبیل معیارها در طراحی چارچو  ارزیابی متوازن مد ن ر قرار می

طور کلی تعیاین  ر وزن واوه ارزیابی متوازن بهی مذکوها مشخصهدر این تحقیق، با تواه به 

 خواهد شد.

، در ایاان بخااش، کلیااا  تحقیااق شااامل، موضااوع، اهاادا  و ضاارور  اااارای آن

ارائاه شاد. در اداماه، پیشاینه تحقیقاا  داخلای و خاارای  افزایی های اصلی و دانش پرسش

. بخاش روش تحقیاق شاامل شاود می ارائاهمراومی تحقیاق  یالگوو  شود میترضیل بیان  به

 همچناینتعری  روش دلری فازی و تحلیل سلساله مراتبای فاازی و مراحال انجاام تحقیاق، 

چااار وااه چاارچو  ارزیاابی توامال و تعیاین وزن  بنادی رتبهنحوه  مشخصا  خبرگان،

 گیری ناایی از تحقیق تشریح خواهد شد. است. در آخر، نتیجه متوازن

 مبانی نظری

ی اقتصاااد نئوک ساایک ن یاار ن ریااه نمایناادگی و اقتصاااد هزینااه هااا باار اساااس ن ریااه

 تمل ارد قابال قباول ، باراییران اارایی ارشد که در رأس سازمان قرار دارنادمدمباده ، 

در سامانه کنترل داخلای ساازمان کاه تضااد مناافع باین  ها آنویژه،  . بههستندحیاتی سازمان 

، نقااش کنااد میمانااده را حاال و فصاال  های باقی ریسااک متحماالگیرندگان و افااراد  تصاامیم

باید  ارشد پاداش مدیران اارایی یقراردادها (.2146چن و هم اران، کنند ) کلیدی ایرا می

. قارارداد دنابرقارار کنگیاری  هاا، ریساک و افاق زماانی تصامیم ادل ظریری بین محاروتع

سو سازد، باید در تین  داران را هم بتواند منافع مدیران و ساامدرستی  که به اثربخش برای آن

، از قرار دادن مدیر در معرض ریساک بایش از کند میحال که سطحی از انگیزش را فراهم 

چاون کوتااه کاردن افاق  مخربی هام یامدهایپ تواند میحد پرهیز کند. ریسک بیش از حد 
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ساازمان و  بلندماد ود میایر با مناافع س های افزایش کارگیری روش گیری مدیر، به تصمیم

هاای  باه افازایش هزیناه امادهایپایان (. 2111اسا ا ، ) های پرریسک باشد پرهیز از پروژه

 .  شود میو ساامداران منجر  اننمایندگی بین مدیر

طرح پاداشی که به کاهش تضاد منافع بین ذینرعان منجر شود و مورد قباول آنااا باشاد 

صاورتی  پااداش در یقراردادهاا (2116هیاز و شارر )حائز اهمیت بسیاری است. از دیدگاه 

تمل رد قابل مشاهده و غیرقابل مشاهده از دید افراد بیارون  یارهایمعباینه هستند که حاوی 

سازمان باشند و معیارهای غیرقابل مشاهده تمل رد با معیارهای قابل مشاهده آتای تمل ارد 

 قطعااًپرداخت پاداش به مدیران برای دساتیابی باه اهادا  صاریح تمل اردی  مرتبط باشند.

های قدرتمنادی  و مشاوق کناد میرا شارا  هاا  های مثبتی است. زیارا، پرداخت دارای انبه

که هد  چالش برانگیز است. از سوی دیگر، اگر دستیابی باه  ویژه، هنگامی ؛ بهکند میارائه 

یک هد  تمل ردی مواب ااش در پرداخت مدیریتی شود و تمل رد واقعی باه هاد  

ام دهند کاه من ور رسیدن به اهدا  اقداماتی انج بسیار نزدیک باشد. مدیران مم ن است به

تر  باا نگااهی دقیاق .(2141بنات و هم ااران )شاد همراه داشته با بلندمد  منری به یامدهایپ

دهی باه مادیران وااود دارد و پرساش  های مختلری بارای پااداش توان دریافت که رویه می

اصلی این است که چه روشی و چه مقدار پاداش مناسب است که بات  انگیزه بخشایدن باه 

 حداقل برساند. از سوی دیگر اقداما  منری را به د ودیران برای کسب بازدهی بیشتر شوم

هاای اخیار  وضیح افزایش قابل م ح ه در پاداش مدیران اارایی ارشد طی دههبرای ت

ها پاداش مدیران اارایی ارشاد را باه  های گوناگونی ارائه شده است. گروه اول ن ریه ن ریه

(. دیاادگاه اولیااه آن اساات کااه 2141ایمااز، دانااد ) کشاای ماارتبط می توانااایی ماادیر در باره

از ساود شارکت بردارناد. بناابراین،  دهاد میشارکتی ضاعی  باه مادیران اااازه  حاکمیت

هایی کاه مشااهده یاا  کشی به ش ل که باره ، این موضوعهمچنینیابد.  پاداششان افزایش می

تر اسات،  بارای مادیران آساان معماوهًگذاری آن بارای سااامداران دشاوارتر اسات  ارزش
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فریادمن و توایای برای رشاد اخیار اساتراده از اختیاار خریاد سااام فاراهم کناد ) تواند می

 (. 2141ساکس، 

فارض ایان  . پیشکند میها مقدار پاداش را به اندازه شرکت مرتبط  دومین گروه ن ریه

اباد. زیارا، ها آن است که متییر پاداش طی زمان باید با افزایش اندازه شرکت افزایش ی الگو

هاا را باه تناساب بساط انادازه کارفرمایاان  سطح تعاادلی پرداخت ،رقابت برای استعدادیابی

هااا افاازایش در  (. سااومین گااروه ن ریااه2119گابیاااکس و لناادیر، ) دهااد میایش بااالقوه افااز

بار ایان فارض هاای انگیزشای مبتنای  ی پرداختی را به افزایش همزمان در پرداختها پاداش

تار درآماد پرداخات پااداش بیشاتر باه  من ور ایجااد اریاان پرریساک دانند که به استوار می

تلات را تیییار  پردازان هین رگریز ضرور  دارد. در ناایت، چاارمین گروه  مدیران ریسک

تار  هاای مادیریتی تماومی کنند که هرچه ماار  استدهل میدانند. آنان  در نوع مدیران می

ی ی  (.2141فریدمن و ساکس، ها را داشته باشیم ) باید انت ار سطح باهتر پرداخت، شود می

توامال  نیتار یاصلاین است که هایی که محققان در پی پاسخگویی به آن هستند  از پرسش

 .(2141ایمز، ) پاداش مدیران اارایی کدامند کننده تعیین

ش پرداختاای بااه ماادیران تحقیقااا  زیااادی بااه شناسااایی متییرهااای اثرگااذار باار پااادا

 ،هاا باازده دارایای تعاداد کارکناان، انادازه شارکت، از املاه توامل متعددی اند و پرداخته

، مخاارج تحقیاق و توساعه، سان شارکت، ریساک ارزش شرکت ،مال یت مدیران اارایی

وناا  و هم اااران  .را شناسااایی کردنااد (2141 ،کاایم و تاااکر؛2144لاای و چاان، ) شاارکت

های  المللی، سود حسابداری باهتر، فرصت پذیری بین دریافتند که دراه باهتر تنوع (2141)

 .شود میتر به پاداش بیشتر مدیران اارایی منجر  ی بیشتر و اندازه بزرگگذار سرمایه

ترین  اندازه و بازده بازار بااهمیاتکه  دهد میبر تعیین پاداش نشان  مؤثربررسی توامل 

هااای حسااابداری  بازده و متییرهااای توضاایحی باارای پاااداش نقاادی و کاال پاااداش هسااتند

مناد و مادرن  های قانون ترین متییرهاای توضایحی بارای پااداش نقادی در شارکت بااهمیت

پاداش نقدی مدیران اارایی ارشد تناا با انادازه و کاارایی درآماد ارتباا   ،همچنین هستند.
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مثبت دارد. ارتبا  مثبت پاداش نقدی با کارایی درآمد بدین معنی است که اصال پرداخات 

ناورایی و داروکاا، ) شاود میکار گرفتاه  ای در تعیین پاداش نقدی باه برای تمل رد تا اندازه

 .(2116گو و کیم، ؛ 2119

خصاوم چگاونگی پرداخات  گیری در تصامیم شاود میدر بازارهاای رقاابتی تصاور 

پاداش به مدیران براسااس نیروهاای باازار، مثال باازار نیاروی کاار بارای اساتعدادها، باازار 

صااور   ماادیره هیئتهااای شاارکتی، ن ااار  ساااامداران ناااادی و ساااختار اتضااای  کنترل

های  م اانیزم کنتارل  لهیوس بهکه در بیشتر کشورها پاداش مدیران اارایی  درحالی ،گیرد می

کااه بازارهااا و صاانایع بساایار . در برخاای از کشااورها شااود میداخلاای یااا خااارای محاادود ن

های مادیریتی  مشاوقمم ان اسات های سیاسای هساتند  محور و در معرض مداخله مقررا 

 (.2142لیان  و هم اران، ) گیرندقرار  ریتأثتحت و قراردادهای پاداش  شوندتحری  

اسات. اگرچاه، تئاوری  مدیره هیئتآمیز برای اتضای  پاداش اقدامی اباام ۀطراحی بست

قراردادهای باینه واود یک قرارداد باینه را تحت مرروضا  مناسب از قبیل تابع مطلوبیات 

، هی  قاتده تملای در ماورد چگاونگی کند میکننده تصریح  های ساده مدیر و دیگر فرمول

. چیازی کاه کناد میی شخصیتی مدیر و شرکت برای بسته باینه ارائاه نها ویژگیبندی  نقش

این است که راهی برای تعیین میزان اثربخشای ایان  کند میگیری را اباام آمیزتر  ن تصمیمای

طرح واود ندارد. زیرا این بسته خام یک مدیر اارایی مشخص برای یک دوره غیرقابال 

 (.2141ون  و هم اران، ت رار است )

تمل اارد مااالی باارای بررساای رابطااه بااین پاااداش  یارهااایمعدر تحقیقااا  داخلاای از 

باا بررسای  (4161احمدپور و ااوان )برای مثال،  و تمل رد استراده شده است. مدیره هیئت

شرکت پذیرفته شده در بورس اوراق باادار تاران نشان دادند که تمرکز مال یت رابطاه  21

هاا دارد. در ایان  و تمل ارد شارکت مادیره هیئتاش باا ارتباا  میاان پااد یمعنادارمثبت و 

تحقیق از چاار معیار بازده دارایی، باازده فاروش، باازده سااام و کیاو تاوبین بارای بررسای 

دو متییار پااداش  ریتاأث (4161ساجادی و ماریازی ) تمل رد شارکت اساتراده شاده اسات.
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ها را بررسای کردناد.  پرداختی به مدیران و درصد مال یت ساام آناان بار تمل ارد شارکت

باین پااداش پرداختای باه  معناادارهای ترکیبی، حااکی از رابطاه  ها با استراده از داده بررسی

مدیران با معیارهای اقتصادی ارزیابی تمل رد )ارزش افزوده اقتصادی، ارزش افازوده باازار 

 شده( است. قتصادی تعدیلو ارزش افزوده ا

کننده ام ان سایم کاردن مادیران و کارکناان  متعادل یقراردادهای ها ویژگیی ی از 

تر باشاد،  و باا ثباا  تر بلندماد و طارح پاداشای کاه  قراردادهااست ها  در مال یت شرکت

پاااداش بایااد بااه  یقراردادهااا. در تن اایم شااود می شاارکتبیشااتر منجاار بااه افاازایش ارزش 

ی شاارکت و صاانعت، اناادازه شاارکت و مشاا ل اداره شاارکت، کیریاات سااود هااا ویژگی

نماازی و سایرانی، ) توااه شاود ، رشد تولید و فروش، رتایات بودااهحسابداری، نوآوری

در  ماادیره هیئتی مراااومی باارای تعیااین پاااداش الگااو (4161اباااری و کرماای )(. 4191

متییرهاای اثرگاذار را باه دو  هاا آناند.  ارائه کرده تم لیتحلای ایرانی با استراده از ه شرکت

دسته شرایط دستیابی به اهدا  شامل اندازه شرکت، شد  رقابت در صانعت، ساختی کاار 

در صاانعت، وضااعیت نقاادینگی شاارکت، تیییاارا  ریسااک شاارکت و احتمااال محرومیاات 

هاای قاانونی و  کنناده شاامل محادودیت عادیلاز حقاوقی ااتمااتی و توامال ت مدیره هیئت

در  مرااومی ارائاه شاده یالگاوحاال،  اند. با ایان بندی کرده های مشابه تقسیم پاداش شرکت

 بنادی رتبهدر ایان تحقیاق ضامن شناساایی و . توامل نیسات بندی رتبهشامل  تحقیق مذکور

 شاود میالگویی براساس چارچو  ارزیابی متوازن ارائاه متراو ،  بندی طبقهبیشتر با  توامل

 و با استراده از روش تحلیل سلسه مراتبی فازی وزن هر واه تعیین خواهد شد.

بارای  انجام شده اسات. بسیاریمعیارها و واوه ارزیابی متوازن در تحقیقا   بندی رتبه

ده از روش سلسله مراتبی فازی وزن وااوه ارزیاابی با استرا (4161فیضی و سلوکدار )مثال، 

هاا تعیاین کردناد، در تحقیاق آناان باه ترتیاب وااوه ماالی،  بانک بندی رتبهمتوازن را برای 

داخلای دارای بیشاترین اهمیات  ینادهایفرامشتری، رشاد و یاادگیری، رضاایت کارکناان، 

شاااخص اصاالی را در  21بااا اسااتراده از روش دلرای  (4162پااور و پارساایی ) ن ااریبودناد. 
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کردناد، اماا وزن هریاک از وااوه ارزیاابی  بنادی رتبهشرکت ملی گااز ایاران شناساایی و 

معیارهااای ارزیاابی تمل اارد کلیاادی  (4164نمااازی و بیادگلی ) متاوازن را تعیااین ن ردناد.

هاای پذیرفتاه شاده در باورس  را در شارکت مربو  به هریک از من رهای ارزیابی متاوازن

اوراق باادار تاران براساس نوع فعالیت شناسایی و با استراده از روش تحلیل سلساله مراتبای 

های پژوهش آنان نشان داد که در باورس اوراق بااادار تااران،  یافتهکردند.  بندی رتبهفازی 

 4 در اادول روند. کار می به ها شرکتتنوان مامترین معیار تمل رد  معیارهای مالی هنوز به

 آورده شده است.موضوع پاداش مدیران اارایی در ادبیا   کننده تعیینفارست توامل 
 کننده پاداش مدیران اجرایی ارشد در تحقیقات داخلی و خارجی . عوامل تعیین1جدول 
 شرح منبع متییرها

 تمرکز مال یت ناادی

زرنی و ، (2141هم اران )کادمن و 
، (2111)فرای ، (2141هم اران )

لی و چن  ،(4696)توسی و گمز 
 (4161کرمی )اباری و ، (2144)

متییرهای در صور  باه بودن تمرکز مال یت ناادی، 
، زیرا شود میگرفته کمتری در طرح پاداش در ن ر 

طور مستقیم مدیران را کنترل کنند و  توانند به می
ساامداران حاکمیت باتری در سیاست طرح پاداش لحاظ 

 کنند. می

 (4669دیوید و هم اران ) ساختار مال یت

معنای مال یت ساام  مرزی به در تحقیقا  بروناین تامل 
من ور  بیشتر و منافع اقتصادی کمتر به یرأدارای قدر  

توان تراو   اتمال ن ر بر تصمیما  است. در ایران می
 مال یت دولتی و خصوصی را در ن ر گرفت.

 دوره تصدی مدیرتامل
کاپازیو و ، (2119آدامز و هم اران )

 (2144لی و چن ) ،(2144هم اران )

مدیران اارایی ارشد با سابقه کار باهتر پاداش بیشتری 
را  مدیره هیئتتوانند  تر می کنند، زیرا راحت دریافت می

 قرار دهند. ریتأثتحت 

سن مدیران اارایی 
 ارشد

گیبنز و مورفی ، (2116اسمیتی )
(4662) 

دهند.  ی نقدی را بیشتر ترایح میها پاداشتر  مدیران مسن
تر  تر است. مدیران اوان کوتاه ها آنزیرا افق اشتیال 

کنند و  ها تحمل می گیری ریسک بیشتری را در تصمیم
 کارتر هستند. تر محاف ه مدیران مسن

دارا بودن همزمان 
سمت تضو 

توسط  مدیره تهیئ
 مدیرتامل

کاپازیو و ، (2119آدامز و هم اران )
 (2144هم اران )

و مدیران اارایی  مدیره هیئتقدر  و ترایحا  اتضای 
متراو  است. اگر یک نرر همزمان دو سمت را برتاده 

 .شود میداشته باشد دارای قدر  بیش از حد 

 مال یت مدیرتامل
کاپازیو و ، (2119آدامز و هم اران )

، (2119واسرمن ) ،(2144هم اران )
 (2112رایت و رول )

هایی که مدیران اارایی ارشد مال یت تمده  شرکتدر 
 .شود میدارند، پاداش بیشتری پرداخت 

 انسیت و پیشینهاز ن ر تنوع حراکه و ، (2144و هم اران ) گالتنوع در اتضای 
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 شرح منبع متییرها
نمازی و سیرانی ، (2146هم اران )  مدیره هیئت

(4191) 

 اندازه شرکت
گابای ز و هندیر ، (2119واسرمن )

، (4669نیومن و بالیستر )، (2119)
 ، (4191نمازی و سیرانی )

مثال پاداش مدیران اارایی با افزایش اندازه شرکت )برای 
 یابد. تعداد کارمندان( افزایش می

 (2111چاش ) تمر شرکتچرخه 

ی مدیران یا سازمان با افزایش تمر ها مشخصهبرخی 
بین تمر سازمان و میزان  معموهًو  کند میسازمان تیییر 

 پاداش پرداختی رابطه مع وس واود دارد.

 مدیره هیئتاندازه 
کاهان و هم اران ، (2144لی و چن )

(2112) 

یابد، توانایی  افزایش می مدیره هیئتکه اندازه  هنگامی
مدیران  ریتأثیابد و بیشتر تحت  پایشگری آن کاهش می

و همبستگی در برابر مدیران  گیرد میاارایی ارشد قرار 
 .شود میتر  اارایی ارشد سخت

 (2141زایگ یت )، (4664اپلبام ) شرایط بازار کار

سطح دستمزد در کشور در یک فعالیت اقتصادی خام 
های مشابه، ترضه و تقاضای بازار کار،  یا در شرکت

ی ایرافیایی محل کار، سطح دستمزد رقبا، ها ویژگی
 فعالیت اقتصادی مشابه و منطقهسطح دستمزد در 

 شرایط اقتصادی
سیلینگین ، (4669دیلی و هم اران )

 ، کرمی و اباری(2142و هم اران )
(4161) 

سیاست دولت در رابطه با سطح استاندارد زندگی، چرخه 
 اقتصادی، میزان تورم و نوسانا  نرخ ارز

ی فعالیت ها مشخصه
 اقتصادی

اپلبام ، (2142سیلینگین و هم اران )
 ،(2141این  و هم اران )، (4664)

 (4161) کرمی و اباری

ی، سطح نوآوری، فصلی بودن فعالیت، اقتصاد تینوع فعال
 سودآوری

 متییرهای ااتماتی
، کرمی (2142سیلینگین و هم اران )
 (4161و اباری)

 مداران ها و سیاست فشار تمومی، تواه رسانه

-متییرهای سیاسی
 قانونی

 ، (2142سیلینگین و هم اران )
تصمیما  ناادهای دولتی در رابطه با پاداش مدیران 

 اارایی
 های پرداخت پاداش فرهن  سازمانی و سیاست (2142سیلینگین و هم اران ) فرهن  سازمانی

 دستاوردها، تخصص، میزان تحصی   و تجربه، سن (2142سیلینگین و هم اران ) ی مدیرها مشخصه

 (2142سیلینگین و هم اران ) شیل یها مشخصه
، سطح تصمیما ، تاثیرگذاری بر تیمسئولمیزان قدر  و 

 نتایج ناایی سازمان

 (2141فوو و هم اران ) اایگاه شرکت
مدیران حاضرند در ازای کار کردن در شرکتی که از 
محبوبیت تمومی شرکت برخوردار است، پاداش کمتری 

 دریافت کنند.
شرافیت در افشای 

 پاداش 
 (2142هکسمانا و هم اران )

شرافیت افشا مواب کمتر شدن آن بخشی از پاداش که 
 .شود میغیرمرتبط با متییرهای اقتصادی است، 

زمان صر  شده در رابطه با توسعه محصول و تمر  (4669بوشمن و هم اران )چرخه تمر و توسعه 



 12/ 11پیاپی / 2دانش حسابداری/ دورۀ یازدهم/ ش 

 

 شرح منبع متییرها
 محصول محصول

اکمیت بیرونی توسط ح
 گران تحلیل

 (2141کادمن و هم اران )
سازمان با  یدستاوردهاتیییرا  در پاداش مدیران در پی 

 گران مرتبط است. گری بیشتر از سوی تحلیل پایش

 (2114داتا و رامان ) استراتژی شرکت

چون ادغام و تملیک، تحقیق و توسعه و  هایی هم استراتژی
پذیری با نحوه پاداش پرداختی به مدیران اارایی  تنوع

ی تحقیق و توسعه ها گذاری سرمایهمرتبط است برای مثال 
 رسد. پرهزینه است و دیر به نتیجه می

 سرمایه ف ری 

فریدمن و ساکس ، (2149هوپر )
ببچاو و  ،(2119سمانو )، (2141)

 (2111فراید )

سرمایه انسانی، فیزی ی، ساختاری و مالی سازمان مواب 
 .شود میافزایش پاداش مدیران اارایی 

 صنعت
نمازی و سیرانی  ،(2141کیم و تاکر )

 (4161) کرمی و اباری ،(4191)
صنعت نقش مامی در میزان حساسیت پاداش مدیران 

 .کند میاارایی نسبت به معیارهای تمل رد مالی ایرا 

ه تناا سبب افازایش ارزش اگر پاداش، تناسبی با تمل رد واقعی مدیران نداشته باشد، ن

سابب  تواند میبل ه ابزاری برای انتقال ثرو  خواهد بود. توامل متعددی  شود، شرکت نمی

تارین آنااا فقادان معیاار  های پااداش شاود کاه ی ای از ماام و طرح قراردادهاتدم کارایی 

از اتاداد و  معماوهًکاه  صحیح سنجش تمل رد و دقت مربو  به آن است. با تواه باه ایان

ایان  ،، بناابراینشاود میپااداش اساتراده  یدادهااقرارهای حساابداری بارای انعقااد  گزارش

های حسابداری و مدیریت اق م تعادی در  که با انتخا  شود میفرصت برای مدیران ایجاد 

 (.2142بیانچی و چن، منافع شخصی خود باشند ) نیتأمصدد 

کسب و کار یا روی رد کار   یالگوها از  که شرکت دهد میای نشان  شواهد فزاینده

سازی رابطه بین معیارهاای  سازمانی، براسته گیری تمل رد درون ارزیابی متوازن برای اندازه

حاال، ماا باه نسابت اط تاا   کنناد. باا این تمل رد و راهی برای بابود تمل رد استراده می

بتنای بار روی ارد های انگیزشای م فقدان سامانه یگاهاندکی در رابطه با تیییرا  گسترده و 

های سانجش  ساامانه ۀرمجموتایزکسب و کاار داریام. چاارچو  ارزیاابی متاوازن  یالگو

فردی از معیارهاای تمل ارد و اهادا   منحصار باه بنادی طبقهتمل رد راهبردی اسات کاه 

گیری را تساایل کنناد  کنند تا تواه مدیریت را هادایت و فرایناد تصامیم راهبردی ارائه می

 (.2114کاپ ن و نورتون، )
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ی غیرواقعی و غیرمتناساب باا تمل ارد و ها پاداشتدم تواه به این ابعاد مواب انتقال 

 .شاود میی سودآور و بلندماد  ها گذاری سرمایهگریزی بیشتر مدیران و ااتنا  از  ریسک

با ساایر متییرهاای  مدیره هیئتدر تحقیقا  داخلی بیشتر به ارتبا  بین مبلد پاداش ، همچنین

ااانشااد و ؛ 4161ساجادی و ماریازی، )بارای مثاال،  مالی و تمل ردی پرداخته شده است

 کااه درحااالی(. 4191نمااازی و ساایرانی، ، 4161، بوکاات و چناااری اااایحاا، 4162اهرماای، 

در این زمینه بسیار گسترده است و به متییرهای سیاسای همچاون دخالات  خارایتحقیقا  

اساتراده از اهادا  تمل اردی تعیاین شاده در بساته  ریتأثدولت در تعیین متییرهای پاداش، 

ساامداران بر مبالد پرداختی به مدیران اارایی  یرأ ریتأثپیشناادی پاداش بر مدیریت سود، 

. بنابراین، هزم است در ایان زمیناه تحقیقاا  بیشاتری (2142بالسام و هم اران، )اند پرداخته

 صور  پذیرد.

هنگام طراحی بسته پااداش بارای مادیران اارایای ارشاد تعیاین معیارهاای تمل اردی 

از این معیارها مم ن است مربو  به نتایج مالی باشند و برخی مناسب ضروری است. برخی 

 ماد  کوتاهدیگر مربو  به توامل غیرمالی یا ترکیبی از هردو. تمرکز برخی از این معیارها 

ریاازی  اساات و برخاای دیگاار بلندمااد . اسااتراده از معیارهااای تمل اارد غیرمااالی برنامااه

ان تصویر باتری از تمل رد کلای گذار رمایهسسازد و به  پذیر می استراتژیک باتری را ام ان

کاه مادیران بار  شاوند میموااب  همچناین هاا آن(. 2111اینتر و هرکار، ) دهد میشرکت 

برای افازایش  مد  کوتاهتمل رد بلندمد  تمرکز کنند و از پذیرش ریسک در تصمیما  

اباراهیم و لویاد، سازمان بپرهیزناد ) بلندمد خطر انداختن موفقیت  قیمت به دریافتی خود به

بنابراین، مبلد پاداش پرداختای باه مادیران اارایای ارشاد بایاد تاابعی از معیارهاای  (.2144

کاه چاارچو   انگیزشی بلندمد  باشد. با تواه به این های تمل رد مالی و غیرمالی و برنامه

در ایان  کناد میع و مناسابی از هماه اناواع معیارهاا را ارائاه متناو بندی طبقهارزیابی متوازن 

مراومی تحقیق بر پایه روش تحلیل سلساله مراتبای  یالگو. گیرد میتحقیق مبنای تمل قرار 

 .  است شدهارائه  4ش ل  شرح به
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بار  طارح پااداش مبتنای بار تمل ارد کاه در تادوین توامل گونااگونی در این تحقیق

ی ها مشخصاهی شخصایتی مادیر، ها مشخصاههستند که در ساه گاروه  مؤثرانتخا  معیارها 

ی ها ساالایان تحقیاق در . اند شاده بنادی طبقهی محایط بیرونای ها مشخصاهمحیط درونی و 

من اور تادوین الگاوی بایناه پااداش بارای  باهدر تاران صور  گرفته است.  4169و  4161

پااداش در  کنناده تعیینمدیران اارایی ارشد در ابتدا با ن رخواهی از خبرگان توامل اصالی 

 خواهد شد. سپس وزن هریک از چاار واه ارزیابی متوازن با در بندی رتبهایران مشخص و 

ادبیاا  موااود در حاوزه  بسطاین تحقیق به . بنابراین، شود میل تعیین ن ر گرفتن این توام

پاداش بر مبنای تمل رد کمک خواهد کرد. ضمن این ه نقش چارچو  ارزیابی متاوازن را 

 متراوتی نشان خواهد داد. ای گونه تنوان ابراز استراتژیک برای تعیین و پرداخت پاداش به به

 روش تحقیق

 گاام ن ار، ماورد آمااری اامعه و ها داده آوری امع نحوه مناسب، تحقیق روش تعیین

 های کیرای طور کلی از نوع پژوهش روش پژوهش به .است پژوهش انجام اات در نخست

است. در اصل، تراو  بین تحقیق کمی و کیری در هد  تحقیاق اسات. تحقیاق  پیمایشی و

من ور تعیاین  تحقیاق کمای باه ، امااشاود میهای ااتماتی انجام  من ور درو پدیده کیری به

طور کلای  (. بنابراین، هد  این تحقیق باه4196دهور، ) شود میروابط، اثرا  و تلل انجام 

 مدیران اارایی ارشدبرای طرح پاداش مبتنی بر تمل رد  تدوین هدف

 های محیط بیرونی مشخصه های محیط درونی مشخصه مدیر هایمشخصه

پاداش براساس 

معیارهای واه 

 مالی

اساس  پاداش بر

معیارهای واه رشد 

 و یادگیری سازمانی

اساس معیارهای  پاداش بر

واه فرایندهای داخلی 

 کسب و کار

پاداش براساس 

معیارهای واه 

 مشتری

 عوامل
 

های گزینه

 پاداش 

 مفهومی تحقیق ویگال .1شکل 
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و  اسات خصوصای های تولیادی شناخت موضوع پاداش مدیران اارایی ارشاد در شارکت

هد  تعیین روابط تلت و معلولی آماری بین پاداش پرداختی و متییرهای اثرگاذار نیسات. 

ترتیب شااامل شناسااایی پدیااده مااورد مطالعااه، شناسااایی  رونااد انجااام تحقیااق کیراای بااه

بندی  گیرناد، صاور  کنندگان در مطالعه )شامل افرادی که مورد مصااحبه قارار می شرکت

 (.4196دهور، ها است ) تجزیه و تحلیل داده ها و آوری داده ها، امع فرضیه

خبرگان دانشگاهی است که توانستند اط تاا  با  مصاحبهنخست تحقیق شامل  ۀمرحل

ها از نوع نیمه ساختاریافته و حضوری باوده  مصاحبه باارزشی در اختیار پژوهشگر قرار دهند.

رااو  در مصاحبه تجربیا  مواود در خارج از ایران و ت سؤاه مبنای  و ضبط شده است.

بااا وضااعیت مواااود در ایااران، متییرهااای محیطاای تاثیرگااذار باار پرداخاات پاااداش،  آن

طراحای الگاوی پااداش مناساب  باود.ی سازمانی بااهمیت در تعیین طرح پااداش ها ویژگی

ای دساتیابی باه طور ویاژه بار روش تحقیاق دلرای باهمبتنی بر ن رخواهی از خبرگاان اسات. 

کاه مزیات اصالی روش دلرای در  کند میبیان  (4619فیشر )گونه اهدا  مناسب است.  این

. شاوند میهاای تجربای رسامی تبادیل  الگوتعیین اهدا  و معیارهایی اسات کاه بعادها باه 

در  ماؤثردهای توامال  معتقدند این روش ابزاری بسیار ارزشمند بارای وزن همچنینمحققان 

 (.2111کلین، ) موضوتا  پیچیده است

بنادی توصایری ایان  روش دلری ابزار کارایی بارای تعیاین موضاوتا  ماام و اولویت

در دهاه  1شده و حاصل مطالعاتی است که شرکت رند مدیریتی شناخته ا توامل در تصمیم

ای از متخصصاان، انجاام داده  با هد  توسعه روشی برای کسب ااماع بین مجموتاه 4621

بارای باباود روش سانتی  (4692ماوری و هم ااران )(. 2111اوکولی و پالوفسا ی، است )

توساط  4661سازی آن با تئوری فازی پرداختند. روش دلری فازی در سال  دلری به ی پارچه

ایشی اوا و هم اران ارائه شد که حاصل ترکیب روش دلرای سانتی باا ن ریاه اتاداد فاازی 

بندی  فازی برای گروه کارگیری روش دلری به کند میخاطرنشان  (4662نوردرهابن )است. 

اباام مواود در رسیدن به درو مشاترو از اظاارن رهاای متخصصاان  تواند میتصمیما  
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شرح زیر  به (2141سو و هم اران )براساس مقاله  های روش دلری فازی را برطر  کند.گام

 است:

میزان  از روش دلرای باهانتخا  گروه خبرگان: موفقیت و قابلیت ات ای نتایج حاصال 

زیادی به ترکیب گروه خبرگان بستگی دارد. زیرا با انتخاا  گاروه مناساب احتماال تولیاد 

یابد و نتایج منتشرشده با شانس بیشتری مورد قبول هار دو گاروه  تر بابود می نتایج با کیریت

رشاته  ناساتادابارای انتخاا  گاروه خبرگاان از گیرناد.  ها قارار می ای هیان و حرفاهدانشگا

ن اری در حاوزه  ۀکاه دارای پیشاین شاداساتراده  مدیریت و اقتصاادهای  حسابداری و رشته

من ور انتخااا  گااروه خبرگااان از ماادیران اارایاای کااه رشااته  ارزیااابی تمل اارد هسااتند. بااه

باتجرباه رشاته حساابداری و  اساتادانها حسابداری، مدیریت و اقتصاد باشاد و  تحصیلی آن

مناد  ابداری مدیریت و موضاوع تحقیاق صااحب ن ار باشاند بارهمدیریت که در حوزه حس

، همچناینپژوهشی یا تدریس در این حوزه و  -. برای این من ور، تعداد مقاه  تلمیشدیم

های ن اارتی  های مادیریتی یاا پسات سابقه کار اارایی قابل قبول برای مثال اشتیال در پست

از اتضاای نرار  49اتضای گروه خبرگان تحقیق اات انجام مصاحبه  .گیرد میمد ن ر قرار 

، ها دانشاگاهتلمای  هیئاتهساتند کاه دارای ساوابق تضاویت در دانشاگاه و حرفاه  باتجربه

سااابقه انجااام امااور های تخصصاای حسااابداری و مااالی،  هااا و کمیتااه تضااویت در انجمن

حسابرسای، راهنماایی تضاویت در ساازمان  ها، شرکت مدیره هیئت حسابرسی، تضویت در

ی خبرگاان هاا ویژگی های متعدد در کارنامه دانشگاهی خود هستند. ها و ثبت مقاله نامه پایان

 بیان شده است. 2در ادول 
 های خبرگان در مرحله مصاحبه . ویژگی2جدول 

 خبرگان حائز شرایط  ها ویژگی

 نرر 49نرر از  42 ها دانشگاهتضویت در هیئت تلمی 

 نرر 49نرر از  41 سال سابقه انجام امور حسابرسی و مشاوره مالی 41بیش از 

 نرر 49نرر از  41 حسابداری  ای و حرفه های تخصصی سال تضویت در انجمن 41بیش از 

 نرر 49نرر از  44 کتا  در این حوزه  یتألمقاله در حوزه حسابداری مدیریت و/یا  41نامه و/یا ثبت بیش از  راهنمایی پایان

 های اصلی مصاحبه به شرح زیر است: پرسش  (4
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کشاور  بخش خصوصیهای تولیدی  شرکت پاداش مدیران اارایی ارشد درمبانی پرداخت  -

 ؟کدامند

 های شیوه کنونی پرداخت پاداش به مدیران اارایی ارشد چیست؟ کاستی -

 حداقل رساند؟ ها را به این کاستی تواند میچگونه  -

 اارایای ارشاد الگویی مناسب برای پرداخت پاداش به مدیرانتوامل بااهمیت برای تدوین  -

 کدامند؟

 دامناهآوری  : هد  مرحله اول هر روش دلری باید تا حد ام ان امعتعیین توامل (2

، در رابطااه بااا تواماال در ایاان مرحلااه .ها درباااره موضااوع تحقیااق باشااد وساایعی از مولرااه

کاه از ادبیاا  موضاوع اساتخراج شاده اسات بحا  و گرتگاو  4شماره  ادول کننده تعیین

آنااا تاماال  از دیاادگاه که درصاورتی شااود میدرخواسات و در پایاان از خبرگااان  شاود می

 بااهمیتی از قلم افتاده است آن را به فارست اضافه کنند.

در این تحقیق از اتداد فازی پیشاناادی ارزیابی هر معیار با استراده از اتداد فازی:  (1

اساتراده خواهاد  تواملبرای تعیین وزن  9ها مبتنی بر مراوم تجمع شباهت (4669سو و چن )

کلیار و میانگین هندسای  یالگواز ، همچنین. اند شدهبیان  1شماره  شد. این اتداد در ادول

کاه فرماول آن در  شاود میبرای شناخت درو تمومی گروه خبرگان استراده  (4662یان )

 زیر ارائه شده است:

باه ایان صاور  تعیاین شاود  iتوساط خباره  j مؤلراهفرض کنید که میزان اهمیت 

، بنااابراین، j=1,2,3,…mو  i=1,2,3,…nکااه  طوری به                 ̃ 

               ̃ برابر است با  j مؤلرهوزن فازی 

{   }        که طوری به      
 

 
∑    

 
          {   } 

فازی زدایی: در این مرحله، با استراده از روش سااده مرکاز ثقال، وزن فاازی هار  (4

 که: طوری شود، به تبدیل می   به تدد مطلق  مؤلره
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 αگری شاخص ارزیاابی: در ناایات، توامال مناساب باا قارار دادن آساتانه  غربال (2

(. اصال 2149باوزون، شاود ) هاا تعریا  می   میانگین حساابی  αآستانه  .شوند غربال می

 گری به شرح زیر است: غربال

 شود و در شاخص ارزیابی لحاظ می jمؤلرهگاه  ، آن     اگر 

 شود. حذ  می j  مؤلره، آنگاه     اگر 

های پرداخات پااداش باا اساتراده از روش تحلیال  تعیین وزن توامل ناایی وگزینه (1

گری فارست اولیه توامل اص ح شده و برای تعیاین وزن  سلسله مراتبی فازی: پس از غربال

خواهد شد.  استراده تحلیل سلسله مراتبی فازیهای پرداخت پاداش از  ناایی توامل و گزینه

را معرفای کردناد. مقیااس زباانی ایان  تحلیل سلسله مراتبی فازی (4691هرهون و پدری  )

تحلیل سلسله گیری باشد. بنابراین،  دهندۀ نااطمینانی فازی هنگام تصمیم تواند نشان روش می

کناد تاا  های مطلق پیشین به اتداد فاازی تبادیل می ن ر کارشناسان را از ارزش مراتبی فازی

تری حاصل شود. در این تحقیق برای انجام محاسابا  روش دلرای  معیارهای ارزیابی معقول

 اکسل استراده شده است. افزار نرمفازی و تحلیل سلسله مراتبی فازی از 

 های دلفی فازی و سلسه مراتبی فازی . تعریف هر عدد فازی برای اجرای روش3جدول 

 تدد فازی روش تحلیل سلسله مراتبی فازی روش دلری فازی

̃  به یک اندازه بااهمیت بی اهمیت          
̃  تر به نسبت بااهمیت به نسبت بااهمیت          

̃  تر بااهمیت بااهمیت          
̃  تر بسیار بااهمیت بسیار بااهمیت          

̃  تر بااهمیت تیها نیب بااهمیت تیها نیب          
 216-292، (4669سو و چن )

من اور  توسط خبرگاان صاور  گرفات. باه مقایسه زوای 11 تواملتعیین وزن  برای

تعیین اهمیت نسبی هریک از توامل نسبت به ی دیگر، پس از ارائه توضایحا  مختصار در 

 زیر در هر مقایسه زوای پرسیده شد: سؤالرابطه با هر تامل، 
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خواهشمند است مشخص نمایید که از دیدگاه شما در طراحی الگوی پااداش بارای  -

های تولیدی خصوصی، میازان اهمیات هار زوج از توامال  در شرکت ارشد مدیران اارایی

 میزان است. چهبه شده  تعری  براساس مقیاس زیر نسبت به ی دیگر

صاور   خبرگانزوای توسط  مقایسه 99، واه ارزیابی متوازنچاار برای تعیین وزن 

من ور یادآوری چارچو  ارزیابی متاوازن،  در این مرحله پس از ارائه توضیحاتی به گرفت.

اهمیت چاار واه کار  ارزیابی متوازن نسبت به ی دیگر براساس ایان فارض تعیاین شاده 

باشاد.  ماؤثرگیری  در تصامیم کننده تعیینتوامل  است که در هر مقایسه زوای تناا ی ی از

برای مثال، در مقایسه زوای چاار واه در مقابل ی ادیگر باا در ن ار گارفتن تامال انادازه 

 پرسیده شد: خبرگانزیر از  سؤالشرکت، 

در صورتی که تناا تامل بااهمیت در طراحای الگاوی پااداش بایناه انادازه شارکت  -

را نسبت باه  ارزیابی متوازن الگوچاار واه زوج از  باشد، خواهشمند است میزان اهمیت هر

 تعری  شده تعیین نمایید.مقیاس ی دیگر براساس 

های فازی با استراده از مقادار بارداری مااتریس فاازی باا اساتراده از روش  سپس وزن

 مشخصاا  .شادمحاسابه  (4692بااکلی )میانگین هندسی باردار ساتونی ارائاه شاده توساط 

 ارائه شده است. 1شماره در ادول  خبرگان این مرحله
 . مشخصات خبرگان روش تحلیل سلسله مراتبی فازی1جدول 

 تحصی   اارایی اهم سوابق کد

4 
 یهاا شارکت مادیره هیئتت در یسابقه تضو حسابرس و مدیر مالی در صنایع غذایی،

 ت صنعت قندیریع باشار، مدیمد صناباپاو، سرآ یصنعت
 دکترای حسابداری

2 
 ین  داروئایهلاد مدیره هیئت یتضو مال، شرکت پگاه تاران مدیره هیئت یتضو مال
 نده سازیآ یصندوق بازنشستگ یو اقتصاد یمعاونت مال، کشور

 دکترای حسابداری

1 
 شارکت رتاملیماد معااون، پایساا شارکت یماال معاون، یحسابرس سازمان حسابرس

رتامل شارکت یمد، گسترش خدما  پارس خودرو مدیره هیئت تضو، خودرو پارس
 ع مسیاولن  صنا یکار معدن

 دکترای مدیریت

1 
 مجاامع و ر اماوریماد، رانیاا یسار  ورو یشرکت ملا مدیره هیئتتضو حسابرس، 

 ران یا یدرویتول مدیره هیئتتضو ، رانیا یامورساام شرکت توسعه معادن رو
کارشناسی ارشد 
 حسابداری

2 
شااااان یه اندیااااآت یاره گااااذیشاااارکت ساااارما ماااادیره هیئتتضااااو موظاااا  

 شرکت نرت پارس یگذار سرمایهریمد،مس
دکترای مدیریت 

 مالی
دکترای مدیریت ناا  صاانعت و یزیل یشاارکتاا ماادیره هیئت، و تضااو ماادیره هیئتس یرئاا رتامل،یمااد 9
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 تحصی   اارایی اهم سوابق کد

 صنعتی ع خودرو یران، توسعه صنایا یمرکز مال معدن،

1 
هاا و  کارشناس ارشد امور شارکت، نرت بندرتباسش یشرکت پاه مدیره هیئتتضو 

 .انیمجامع شرکت گروه گسترش نرت و گاز پارس
 دکترای حسابداری

9 
، یسااال سااابقه کااار حسااابدار 22ش از یران و باایااا یتضااو اامعااه حسااابداران رساام

 یت مالیریو مد یحسابرس
 دکترای حسابداری

6 
اباار پ سات ، شارکت  های شارکت مادیره هیئتتضو حسابرس سازمان حسابرسی، 

د یع ماس شاایماهشار، شرکت گلسار فارس ، صانا یران، شرکت لوله سازیدروس ا
 پودر بندر امام یدی، شرکت تولانریام ح ا یباهنر، شرکت معدن

 دکترای حسابداری

41 
تضاو ، ادیابن یرانیشارکت کشات مادیره هیئتو تضاو  یه گاذاریو سارما یمعاون مال
 ماادیره هیئترتامل و تضااو یمااد، ایااتالیا آل.اس.یموظاا  در شاارکت باا ماادیره هیئت

 ادیبن یرانیشرکت کشت مدیره هیئترتامل و تضو یمد ، ین دبیام یشرکت بازرگان

دکترای مدیریت 
 مالی

44 
 یمشااور ارشاد ماال، رانیاع ایصنا یسازمان گسترش و نوساز یو اقتصاد یمعاون مال

 یابیار بازاریماد ،ته اتتبارا  بانک ساامانیمعاون اتتبارا  و تضو کم ،شرکت فناپ
 ران خودرویا

دکترای مدیریت 
 کسب و کار

42 
ه یقاائم مقاام گساترش سارما، ران خاودرویاخاام ا یتعااون یو اقتصااد یمشاور مال
ر یاو غ یبورسا یها شارکتر تامال یو ماد مادیره هیئتتضاو ، ران خودرویا یگذار
   یبورس

ارشد کارشناسی 
 مدیریت اارایی

41 
شازند، توسعه  یمی، پتروشیگروه توسعه مل یه گذاریسرما یها تامل در شرکتریدم

 مادیره هیئتت در یمان، تضویع سیتوسعه صنا یه گذاریو سرما یکشت و صنعت مل
 یر بورسیو غ یبورس یها شرکت

دکترای ماندسی 
 مالی

41 
شارکت خاودرو  یداخلا یحسابرسر یمد، یدر سازمان حسابرس یسرپرست حسابرس

 یر بورسیغ یها شرکت مدیره هیئتتضو ، ادیزام یساز
 دکترای حسابداری

42 
، پگاه اصاراان یشرکت بورس یر مالیو مد یاقتصاد یمعاون مال رتامل،یقائم مقام مد

 یشاارکتاا در یتااه حسابرسایس کمیایو ر ماادیره هیئتس و تضاو یب رئاایانا س،یرئا
 یاتیو مال یمشاور مال، یربورسیو غ یفرابورس

کارشناسی ارشد 
 مدیریت

49 
رتامل یماد و شرکت ایران تایر، وفاق تاران یه گذاریشرکت سرما مدیره هیئتتضو 
 شرکت مجتمع معادن مس ت نار  مدیره هیئتس یرئ ،انیرانیصدر معادن ا های شرکت

دکترای مدیریت 
 اارایی

41 
ا تضااو یااس و یاایر، ع و معااادنیمعااادن و فلاازا ، صاانا یهااا وزارتخانااه معاااون در

نادگان ینما هیئات، ساه دوره تضاو یردولتایو غ یبزرگ دولتا یشرکتاا مدیره هیئت
 رانیاتاق تاران و اتاق ا

کارشناسی ارشد 
 مدیریت

49 
 یع معادنیو صانا ین  معادنیاناه، هلادیکاارآوران صانعت خاورم مدیره هیئتس یرئ

شرکت ذو  آهان  مدیره هیئتس یرئشگاه قطران، یپاه مدیره هیئتانه، تضو یخاورم
 فوهد مبارکه مدیره هیئتر تامل و تضو یاصراان، مد

 دکترای مدیریت

46 
، رانیاا ینایک الوناد و کارخاناه چیو سرام یع کاشیصنا یشرکتاا مدیره هیئتتضو 

 یسازمان حسابرس یسرپرست حسابرس
کارشناسی ارشد 
 ماندسی صنایع

21 
تضاویت در  و یت ماالیریساابقه ماد، پارس یلوازم خانگ مدیره هیئتس ییتضو و ر
 مختل  یها شرکت مدیره هیئت

کارشناسی ارشد 
 مدیریت مالی
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 تحصی   اارایی اهم سوابق کد

24 
 ماادیره هیئتر تاماال و تضااو یمااد ،زد شاااا یااهماا   یناات مااالو معاو ماادیره هیئت
 رانیشرکت هم مدیره هیئتتضو  ن،تک ماکارو، آرد داران های شرکت

دکترای مدیریت 
 صنعتی

22 
 یشارکت قناد اصاراان، معااون ماال یادار یو معاون مال مدیره هیئتحسابرس، تضو 

 رانیقند و ش ر ا یانجمن صنر یادار
کارشناسی ارشد 
 حسابداری

 های پژوهش یافته
 نتایج حاصل از مصاحبه

 کاه در مقدماه تشاریح شاد، رویه فعلی پرداخات پااداشاساس مصاحبه با خبرگان  بر

 زیر است:شرح  دارای ایراداتی به

داشاته هاای ناتماام  بارداری باشاد یاا پروژه که شرکت در مرحله قبل از باره در صورتی -

توان اثر پیشرفت پاروژه را در ساود شارکت مشااهده و تمل ارد مادیران را  باشد، نمی

هایی با ارزش فعلی خاالص  ی در پروژهگذار سرمایهکه  حالیدرستی ارزیابی کرد. در به

 افزایش دهد.  بلندمد ، سودآوری شرکت را در تواند میمثبت 

، نادهایفرااصا ح های فاقد ارزش افزوده،  چون حذ  فعالیت اثر اقداما  بااهمیتی هم -

های مورد نیااز در  ی در زیرساختگذار سرمایه و بابود فرهن  و کار تیمی در سازمان

 در سود خالص قابل مشاهده نیست. مد  کوتاه

ن تناا براساس درصدی از سود خالص احتمال مادیریت ساود پرداخت پاداش به مدیرا -

و  دهاد میمن ور افازایش ساود دوره اااری را افازایش  و دست اری اقا م تعاادی باه

 .شود میهای نمایندگی  مواب افزایش هزینه

حااوی معیارهاای  مادیره هیئتاساس ن ر خبرگاان، ارائاه بساته پااداش باه اتضاای  بر

داخلای، رشاد و یاادگیری و  ینادهایفرا)مشاتری،  و بلندماد  )مالی( مد  کوتاهتمل رد 

ایان مشا    را برطار  کناد و موااب افازایش انگیازه  تواند می سایر مزایای بلندمد (

امور زیربنایی به من ور بابود تمل رد سازمان و خلاق ارزش  ی درگذار سرمایهمدیران برای 

 برای ساامداران در بلندمد  شود.

فارست توامل مستخرج از ادبیا  موضوع در اختیاار خبرگاان قارار در پایان مصاحبه 

اصا ح شاد و در  هاا تبار گرفت. در این مرحله پس از بح  و بررسی توامال برخای از 



 32/ 11پیاپی / 2دانش حسابداری/ دورۀ یازدهم/ ش 

 

نتاایج ای اتداد فازی تعیاین شاد.  ناایت اهمیت هریک از توامل براساس مقیاس پنج دراه

در اادول تجزیه و تحلیل شد. ایان نتاایج روش دلری فازی مصاحبه با استراده از حاصل از 

 ارائه شده است.  2 شماره

زدایای شاده  میانگین اتداد فازی (2149بوزون و هم اران )در این تحقیق به پیروی از 

( برای آستانه اهمیت توامل در ن ر گرفتاه شاده اسات و تاواملی کاه حاداقل امتیااز 16/9)

. هزم به ذکر است اهمیات توامال در مرحلاه تادوین اند شدهرا کسب ن ردند حذ   16/9

بستگی توامل با پاداش نقدی براسااس تمل ارد  الگوی پاداش بررسی شده است و شاید هم

ی به همراه داشته باشد باشد. در ادامه توضایحا  مختصاری در رابطاه باا واقعی نتایج متراوت

 ارائه شده است.اند،  تواملی که آستانه اهمیت را کسب کرده
 . نتایج حاصل از روش دلفی فازی3جدول 

 توامل
 حداقل
 کران پایین

میانگین 
 حد وسط

 حداکثر
 کران باه

اتداد فازی 
 زدایی شده

 رتبه
نتیجه 
 ناایی

11/9 تمر شرکتچرخه   91/9  11/6  99/1  قبول 4 

11/9 فرهن  و پذیرش سازمانی  91/9  11/6  99/1  قبول 4 

11/9 استراتژی شرکت  91/9  11/6  99/1  قبول 4 

11/9 شیل یها مشخصه  21/9  11/6  91/1  قبول 2 

11/9 رفتار همتایان در صنعت مربوطه  21/9  11/6  91/1  قبول 2 

11/9 های فعالیت اقتصادی مشخصه  19/91  11/6  16/1  قبول 1 

11/9 قوانین و مقررا  باهدستی  22/9  11/6  12/1  قبول 1 

11/9 اندازه شرکت  11/9  11/6  91/1  قبول 2 

11/1 متییرهای ااتماتی  22/9  11/6  19/1  قبول 9 

11/1 چرخه تمر و توسعه محصول  22/9  11/6  19/1  قبول 9 

11/1 شرایط اقتصاد ک ن  41/9  11/6  11/1  قبول 1 

11/1 های مدیر مشخصه  99/1  11/6  69/9  قبول 9 

11/2 گران حاکمیت بیرونی توسط تحلیل  22/9  11/6  12/2  رد 6 

11/2 سرمایه ف ری  91/2  11/6  21/2  رد 41 

دارا بااودن همزمااان ساامت تضااو 
 توسط مدیرتامل مدیره هیئت

11/2  21/2  11/9  41/2  رد 44 

11/2 دوره تصدی مدیر تامل  41/2  11/9  11/2  رد 42 

11/2 اایگاه شرکت  11/2  11/9  11/2  رد 41 

11/2 مدیره هیئتتنوع در اتضای   99/1  11/9  69/1  رد 41 

11/2 شرافیت در افشای پاداش  99/1  11/9  69/1  رد 41 
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 توامل
 حداقل
 کران پایین

میانگین 
 حد وسط

 حداکثر
 کران باه

اتداد فازی 
 زدایی شده

 رتبه
نتیجه 
 ناایی

11/2 مال یت مدیرتامل  21/1  11/9  91/1  رد 42 

11/2 سن مدیران اارایی ارشد  19/1  11/9  16/1  رد 49 

11/2 مال یت ناادیتمرکز   91/1  11/9  99/1  رد 41 

 ی مدیرها مشخصه

 و تجرباه شارح به ماواردی شاامل و است مدیر شخصیتی یها ویژگی بیانگر گروه این

 خ قیات، گاروه، باا ماؤثر ارتباا  رهباری، تواناایی مارتبط، داناش و تحصی   تخصص،

 ایان از هریاک اهمیات میازان باا رابطه در که است گذشته دستاوردهای و پذیری مسئولیت

 .دارد واود متراوتی ن را  ها ویژگی
 ی محیط درونیها مشخصه

توانناد بار  ی مختص هار شارکت هساتند کاه میها ویژگیی محیط درونی ها مشخصه

با هر ویژگای  ارتبا پاداش پرداختی به مدیران اثرگذار باشند. در زیر توضیح مختصری در 

 ارائه شده است.

شرکت باا متییرهاایی همچاون تعاداد کارکناان، میازان تولیاد یاا  ۀانداز شرکت: ۀانداز

اسااس تحقیقاا  پیشاین، پااداش مادیران  . بارشاود میفروش یا ارزش بازار شرکت تعیاین 

یابد. بنابراین، در طراحی الگوی پاداش تواه به  اارایی با افزایش اندازه شرکت افزایش می

 .(2119گابای ز و هندیر، ) است معیارهایی که بیانگر اندازه شرکت باشند ضروری

ی مدیران یا سازمان با افزایش تمار ساازمان تیییار ها مشخصهبرخی  عمر شرکت: ۀچرخ

بین تمر سازمان و میزان پاداش پرداختی رابطه مع وس واود دارد. بارای  معموهًو  کند می

بتوانناد بخشای اهمیت بیشتری دارد تا  سیتأسهای تازه  مثال، خ قیت و نوآوری در شرکت

دست آورند، ولی شرکتی که در مرحله بلوغ قرار دارد شااید تنااا در پای  از سام بازار را به

حر  سام بازار و حر  مشتریان کنونی باشاد. بناابراین، هریاک اهادا  مترااوتی را دنباال 

 .(2111چاش،) کنند می

ویژه در رابطاه باا  ایان تامال باه انی درخصوص پرداختت پتاداش:  فرهنگ و پذیرش سازم

طور مستقیم با  ای برخوردار است و به مدیران اارایی نسبت به سایر کارکنان از اهمیت ویژه



 31/ 11پیاپی / 2دانش حسابداری/ دورۀ یازدهم/ ش 

 

فرهن  ملی در ارتبا  است. برای مثاال، اخات   پرداخات پااداش در کشاورهای شامال 

 تواناد میاست. در آمری ا این اخات    4به  2ترین سطح سازمان  اروپا بین باهترین و پایین

 مترااو  باشااد تواناد میهای مختلاا   صادها برابار باشاد. ایاان نسابت در صانایع و ساازمان

 (.2142سیلینگن و هم اران، )

زماان صار  شاده در رابطاه باا توساعه محصاول و تمار  عمر و توسعه محصتول:  ۀچرخ

هایی کاه محصاوه   محصول در طراحی الگوی پاداش حائز اهمیت اسات. زیارا، شارکت

نمایناد. بناابراین،  زمان بیشتری را صر  طراحی و توسعه محصول می ،کنند بادوام تولید می

دهنده میزان پیشارفت کاار باشاد در الگاوی پااداش ضارور   ارهایی که نشانگنجاندن معی

های تحقیق و توسعه شود، در حاالی کاه  ها زمان صر  فعالیت یابد. زیرا مم ن است ماه می

 .(4669بوشمن و هم اران، ) همراه نداشته باشد نتایج مالی به

انتخاا   یرو کننده مسایر کلای اسات و مشاخصشارکت  یاستراتژ ت:استراتژی شرک

طاور  تمل ارد باه یارهاایگاذار هسات و مع ریتاأثاهدا  بلندمد  و کوتاه مد  شارکت 

چاون ادغاام و تملیاک،  هایی هم اساتراتژی. شوند می نیینسبت به اهدا  شرکت تع میمستق

پذیری با نحوه پاداش پرداختی به مدیران اارایی مرتبط است. بارای  تحقیق و توسعه و تنوع

رساند. در نتیجاه،  ی تحقیق و توسعه پرهزینه هستند و دیر به نتیجه میها گذاری سرمایهمثال، 

های پااداش  غیرمالی را در طرح ها اهمیت بیشتری دارد که معیارهای در رابطه با این شرکت

 .(2114 داتا و رامان،) خود لحاظ کنند

و  تیقاادر  و مساائول زانیااکااه نشااان دهنااده م یمشخصااه شاایل شتت:ل: یهتتا مشخصتته

 یعنای اسات. ماؤثرسازمان  یانتخا  استراتژ یسازمان هست رو ییناا جیبر نتا یگذارریتاث

و به  یانتخا  استراتژ یرو یشترینروذ ب ،دباش شتریب تشیکه قدر  و مسئول اندازه هر ریمد

د. اارای مناسب استراتژی سازمان مستلزم ترویض اختیار به مدیر دار اناهدا  سازم آنتبع 

در طراحی الگوی پاداش باید میزان قدر  و مسئولیت مدیر و تاثیرگاذاری بار نتاایج  است.

 .(2142سیلینگین و هم اران، ) در ن ر گرفته شود
 ی محیط بیرونیها مشخصه
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ی، سطح نوآوری، فصالی باودن اقتصاد تینوع فعالبیانگر  ی فعالیت اقتصادی:ها مشخصه

هاا حاائز اهمیات  دهی باه آن فعالیت و سودآوری است. این تامل در انتخا  معیارها و وزن

صاور  فصالی باشاد بایاد معیارهاایی در  است. برای مثال، درصورتی که فعالیت شرکت به

، در همچناینالگوی پاداش لحاظ شود که ریساک فصالی باودن فعالیات را پوشاش دهاد. 

 یاباد ه صنعت مربوطه از نوع دانش بنیان باشد نوآوری در آن اهمیت بیشاتری میصورتی ک

 . (2142سیلینگین و هم اران، )

تصمیما  ناادهای دولتی در رابطه با پاداش مدیران اارایای  قوانین و مقررات بالادستی:

قانون اص ح ماده ثال، براساس حائز اهمیت باشد. برای م تواند میدر طراحی الگوی پاداش 

نسبت معینی از سود خالص ساال ماالی  ( هیحه قانونی اص ح قسمتی از قانون تجار 214)

ر در ن ر گرفته شود، به هی  وااه نبایاد د مدیره هیئتشرکت که مم ن است اات پاداش 

 سودی درصد شش از خام ساامی های شرکت در و های ساامی تام از سه درصد شرکت

ایان پااداش  ،حال، تجاوز کند. در هرپرداخت است قابل ساام صاحبان به سال همان در که

برای هار تضاو موظا  از معاادل یاک ساال حقاوق پایاه وی و بارای هار تضاو  تواند مین

 .بیشتر باشد مدیره هیئتغیرموظ  از حداقل پاداش اتضای موظ  

مداران ضرور  شارافیت در  ها و سیاست فشار تمومی، تواه رسانه مت:یرهای اجتماعی:

، درصاور  قاو  گارفتن ایان همچناین. کناد میمحاسبه و پرداخت پاداش را بیشتر نمایان 

مبنای تمل رد و طراحی الگوی پاداش مناسب ضارور  بیشاتری  توامل پرداخت پاداش بر

 .(2142ن، سیلینگین و هم ارا) یابد می

سیاسات دولات در رابطاه باا ساطح اساتاندارد  چاون تاواملی هم شرایط اقتصتاد کتلان:  

تولیاد زندگی، چرخه اقتصاادی، میازان تاورم و نوساانا  نارخ ارز، ساطح اشاتیال، مقادار 

حقیقات آن اسات کاه پااداش پرداختای باه  گیرناد. در این دساته قارار می 1ناخالص داخلی

 ریتاأثا تمل رد شرکت مرتبط باشد، تاا حاد زیاادی تحات مدیران اارایی در صورتی که ب

طراحای شاود کاه  ای گوناه . الگوی پاداش مناسب باید بهگیرد میشرایط رکود و تورم قرار 
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منادی از  ضمن پوشش شرایط نامناسب اقتصادی توانایی مادیران اارایای در کنتارل و باره

 .(2142سیلینگین و هم اران، ) شرایط مت طم اقتصادی را نیز در بر گیرد

تنوان مبنای پرداخات  در هر صنعتی معیارهای خاصی به رفتار همتایان در صنعت مربوطه:

، سطح پاداش پرداختی در هر صنعت متراو  است. همچنین. گیرد میپاداش به مرور ش ل 

  و حرا  باتارین مادیران طراحی کند که در اذ ای گونه باید الگوی پاداش را به شرکت

 تایان را داشته باشد. در صنعت مربوطه توانایی رقابت با هم
 های مدیر براساس تحلیل سلسله مراتبی فازی بندی عوامل مرتبط با مشخصه . رتبه1جدول 

 شاخص ناسازگاری رتبه در گروه امتیاز توامل

411/1 تجربه و تخصص  1 

1944/1 

 2 11/1 تحصی   و دانش مرتبط
 2 221/1 توانایی رهبری

 4 211/1 ارتبا  مؤثر با گروه
 9 111/1 خ قیت
 1 211/1 پذیری مسئولیت

 

 . تعیین اهمیت وجوه چهارگانه ارزیابی متوازن به روش سلسله مراتبی فازی7جدول 
 امتیاز واوه کار  ارزیابی متوازن نسبت به توامل رتبه بندی توامل
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 1 191/1 اندازه شرکت

1999/1 

116/1  126/1  442/1  119/1  111/1  
196/1 2 191/1 چرخه تمر شرکت  419/1  226/1  211/1  119/1  

پذیرش فرهن  و 
 سازمانی

212/1 4 116/1  411/1  211/1  214/1  164/1  

چرخه تمر و توسعه 
 لمحصو

111/1 9 111/1  124/1  121/1  0/185 196/1  

116/1 1 421/1 استراتژی شرکت  412/1  212/1  291/1  114/1  
121/1 2 192/1 شیل یها مشخصه  112/1  416/1  191/1  111/1  

امتیاز موزون هر واه نسبت 
 - 266/1 211/1 491/1 412/1 - - - تواملبه 

219/1 916/1 1 421/1های فعالیت  مشخصه  222/1  416/1  111/1  112/1 
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 اقتصادی
292/1 2 144/1 قوانین و مقررا  باهدستی  292/1  162/1  194/1  199/1  

419/1 2 116/1 متییرهای ااتماتی  211/1  429/1  119/1  424/1  
912/1 1 122/1 شرایط اقتصاد ک ن  242/1  414/1  119/1  111/1  

رفتار همتایان در صنعت 
 مربوطه

116/1 4 192/1  129/1  411/1  119/1  162/1  

امتیاز موزون هر واه نسبت 
122/1  - - به توامل  221/1  161/1  129/1  - 

266/1  - - نتایج ناایی  219/1  492/1  126/1  - 

  ن اهمیت وجوه چهارگانه ارزیابی متوازنیتعی

میزان اهمیت هریک از چاار واه چارچو  ارزیاابی متاوازن براسااس ، این مرحلهدر 

طاور  هماانتعیین خواهاد شاد. با استراده از روش تحلیل سلسله مراتبی فازی توامل مذکور 

باا گاروه بیشاترین وزن را میاان  ماؤثرتامل ارتباا  کنید  مشاهده می 9که در ادول شماره 

ی مدیر وابسته به فرد اسات و ها مشخصه که ییآنجای مدیر کسب کرده است. از ها مشخصه

سازمانی است، از این توامل  سازمانی و برون توامل درون ریتأثکار  ارزیابی متوازن تحت 

تاوان  در مقایسا  زوای واوه ارزیاابی متاوازن اساتراده نشاده اسات. از ایان ضارایب مای

 وی پیشناادی استراده کرد.تنوان تعدیل نتایج ناایی الگ به

 زواای مقایساا  مااتریس سلسله مراتبی فازی قابل ات ا باشد، برای آن ه نتایج تحلیل

 از فاازی زواای مقایساا  یهاا سیماتر نرخ ناساازگاری ۀمحاسب برای. باشند سازگار باید

 در ماام پارامترهاای از ی ای ناساازگاری نارخ .شاده اسات اساتراده (4691ساتتی ) روش

باشد نتایج حاصال از مقایساا   4/1که این نرخ کمتر از  است. در صورتی زوای مقایسا 

اسات و در  1944/1ی مادیر برابار باا ها مشخصهزوای قابل اتتماد است. این شاخص برای 

 نتیجه نتایج حاصل از این مقایسا  قابل ات ا است.

چااار نتایج حاصل از تحلیل سلسله مراتبی فازی بارای تعیاین وزن  1شماره  در ادول

نرخ ناسازگاری بارای تامال . در مقابل هر تامل ارائه شده استکار  ارزیابی متوازن  واه

کاه باا ت ارار آزماون تادم  دست آمده است. باا توااه باه این به 424/1متییرهای ااتماتی 
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ایان نارخ در ساتون آخار  اایی حذ  گردید.ناسارگاری برطر  نشد، این تامل از نتایج ن

 برای مقایسا  زوای ارائه شده است. 1شماره ادول 

 گیری بحث و نتیجه

در این تحقیق توامل بااهمیت در طراحی الگوی پااداش بایناه بارای مادیران اارایای 

های تولیدی خصوصی با تواه به شرایط کشور بررسی شد. خبرگان تحقیق از میاان  شرکت

ای دارای سااابقه ماادیرتاملی یااا تضااویت در  براسااته دانشااگاهی و افااراد حرفااهاسااتادان 

نخساات تحقیااق، خبرگااان دانشااگاهی  ۀهااا برگزیااده شاادند. در مرحلاا شاارکت ماادیره هیئت

ای اتاداد فاازی  درااه 2فارستی از توامل پرت رار در ادبیا  موضوع را براسااس مقیااس 

واوه ارزیاابی  بندی رتبهشناخته شد و مبنای تامل بااهمیت  42کردند. در ناایت،  بندی رتبه

 متوازن در مرحله دوم قرار گرفت.

شادند و توامال  بندی رتبهبراساس نتایج حاصل از روش دلری فازی این دوازده تامل 

تمر شرکت، فرهن  و پاذیرش ساازمانی و اساتراتژی شارکت بااهترین اهمیات را  ۀچرخ

طور مساتقیم اشااره نشاده  به (4161اباری و کرمی )در تحقیق  به این توامل کسب کردند.

قابات شاد  ر و اندازه شرکتتوامل ذکر شده در تحقیق مذکور شامل بود. در تین حال، 

ی فعالیات اقتصاادی، تامال ها مشخصاه تاملدر محتوای سختی کار در صنعت  در صنعت،

کنناده  توامال تعادیل تامال چرخاه تمار شارکت، و محتاوای درتیییرا  ریسک شرکت 

قوانین و مقررا  باهدساتی و  تاملدر محتوای های قانونی  محدودیت تحقیق مذکور شامل

در این تحقیاق ، رفتار همتایان در صنعت مربوطه تامل محتوای مشابه در یها شرکتپاداش 

 بااهمیت شناخته شد. نیز 

نیاومن و ، (2119گاباای ز و هنادیر )، (2119واسارمن )با نتایج تحقیقا   نتایج تحقیق

در رابطاه باا تامال  (2111چااش )در رابطه با تامل اندازه شارکت، تحقیاق  (4669بالیستر )

ایناا  و ، (4664اپلباام )، (2142سایلینگین و هم اااران )چرخاه تماار شارکت، تحقیقااا  

بااهمیات بار  ریتاأثدر ی فعالیات اقتصاادی ها مشخصاه در رابطه باا تامال (2141هم اران )
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، در ایان تحقیاق مشاابه باا تحقیاق همچناینخاوانی داشات.  هامپاداش پرداختی به مادیران 

ی ماادیر، متییرهااای ها مشخصااهتواماال فرهناا  سااازمانی،  (2142ساایلینگین و هم اااران )

 قانونی و متییرهای ااتماتی بااهمیت شناخته شدند.-سیاسی

توامل تمرکز مال یت ناادی، ساختار مال یت، دوره تصدی مدیر تامل، سان مادیران 

توساط مادیرتامل، مال یات  مادیره هیئتاارایی ارشاد، دارا باودن همزماان سامت تضاو 

)باه  که در تحقیقا  پیشین به آناا اشااره شاده باود مدیره هیئتمدیرتامل، تنوع در اتضای 

 در این تحقیق آستانه اهمیت را کسب ن ردند. راوع شود(. 4ادول شماره 

محایط درونای و  ها مشخصاهی مادیر، ها مشخصاهدوازده تامل بااهمیت در سه گاروه 

در تحقیقاا  پیشاین مشااهده  بندی طبقهشدند که این  بندی طبقهی محیط بیرونی ها مشخصه

باا گاروه بیشاترین درااه اهمیات، در  ماؤثری مادیر تامال ارتباا  ها مشخصهنشد. در میان 

ی محیط درونی تامل فرهن  و پاذیرش ساازمانی بیشاترین درااه اهمیات و در ها مشخصه

همتایاان در صانعت مربوطاه بیشاترین درااه ی محیط بیرونای تامال رفتاار ها مشخصهمیان 

 اهمیت را کسب کردند.

واه رشد و یادگیری بیشاترین امتیااز را در الگاوی  یارهایمعهای تحقیق  یافته براساس

طور که بیاان شاد،  همانپیشناادی کسب نمودند و معیارهای مالی در رده دوم قرار گرفتند. 

برای کسب برتری در فراینادها باه چاه  حاکی از آن است که شرکت واه رشد و یادگیری

 ،د. هد  از ارائه ایان ضارایبهایی نیاز دار ها، شرایط کاری و زیرساخت ها، ماار  قابلیت

بندی نتایج تمل ردی شرکت است. حصاول بااهترین ضاریب بارای وااه رشاد و  اولویت

زیربنایی بایاد تیییرا  از دیدگاه خبرگان حاکی از این موضوع باشد که  تواند مییادگیری 

باهترین دراه اهمیت را در تخصیص پاداش به مدیریت داشاته باشاند و ساپس نتاایج ماالی 

 حاکی از آن مدن ر قرار گیرد.
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برابر باا پااداش  α. به طوری ه، دهد میطور خ صه نشان  ( نتایج تحقیق را به4معادله ) 

   ، الیا معیارهاای وااه مابرابار با     ، رشد و یاادگیریبرابر با معیارهای    تمل رد، 

 است:درون سازمانی  یندهایفرابرابر با معیارهای واه    و  واه مشتریبرابر با معیارهای 

(4) α                                       

حااکی از آن  امتیاز واوه غیرمالی کار  ارزیابی متوازن در الگوی پیشاناادی تحقیاق

بارای پرداخات پااداش  خصوصای کشاور های است که برخ   رویه معماول در شارکت

ای را  درصدی از سود خالص، معیارهای تمل رد غیرماالی اهمیات قابال م ح اه صور  هب

در حاوزه پااداش مادیران و  افزایای داناش در تخصیص باینه پاداش دارند. این نتیجه ضامن

 تواناد میتنوان ابزاری بااهمیت و کااربردی در ایان خصاوم،  چارچو  ارزیابی متوازن به

افشاای اط تاا  » بااتنوان 42ویژه اساتاندارد حساابداری شاماره  باه استانداردهااص ح به 

قاانون  214مانناد مااده  در رابطه با پاداش مدیران اارایای مواود و قوانین« اشخام وابسته

اای گذاشاتن  در واقاع، باه. کماک کناد ادیاد یاساتانداردهاتجار  یاا وضاع قاوانین و 

هایی از قبیل تعیین ساق  پرداخات پااداش، ایان قاوانین پااداش پرداختای را باه  محدودیت

چاون  های ن اارتی هم توااه ساازمان همچنینمتصل کنند.  بلندمد و  مد  کوتاهتمل رد 

هاای پااداش مبتنای بار تمل ارد  را باه طرح و سازمان حسابرسای بورس اوراق باادار تاران

الب کند تا در راستای بابود تخصیص منابع در بازار سرمایه قوانین و مقررا  ادیادی در 

 این راستا وضع گردد.

هاای خصوصای تولیادی ارائاه  الگوی پیشناادی تحقیق بارای شارکت ها. محدودیت

با سام بخش خصوصی در اقتصااد ایاران اتاداد و ارقاام گونااگونی مطارح  ارتبا شد. در 

گوناه  ایان، از اخباار منتشار شاده ایان وااود و آمار دقیقای در دساترس نیسات. باا شود می

هاای خصاولتی و دولتای  درصد اقتصاد ایران دست شارکت 91که بیش از  شود میبرداشت 

هاای تحقیاق  ناابراین، از محادودیت(. ب4169اسارند  21است )خبرگازاری اقتصااد آن یان،

توان به این موضوع اشاره کرد که یافتن خبرگانی که تمام ساابقه کااری آنااا در بخاش  می
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خصوصی تولیدی باشد بسیار دشوار و حتای غیارمم ن باود. بناابراین، مم ان اسات نتاایج 

های خصولتی و دولتی دارای ساوگیری  حاصل از تحقیق تا حدودی نسبت به محیط شرکت

های بخش خصوصای وااود نادارد  ، الزامی در رابطه با افشای پاداش شرکتهمچنینباشد. 

که این ماورد اساتراده ازتامال رفتاار همتایاان در صانعت مربوطاه را باا محادودیت مواااه 

 .کند می

ی غیرنقادی را ها پاداشیا  بلندمد چون مزایای  پاداش اش ال دیگری هم پیشنهادها.

در تحقیقاا  آتای ماورد  تواناد میکه موضوع این تحقیاق نباوده اسات و  شود مینیز شامل 

هااای داخلاای )باارای مثااال،  نتااایج پژوهش از طاار  دیگاار، بحاا  و بررساای قاارار گیاارد.

ه نشاان داد (4199هم ااران،  فر و بارام ؛2141نمازی و اباری،  ؛4196پور و طالبی،  خدامی

های تولیدی تضو بورس ابزارهای چارچو  ارزیاابی  که براساس ن ر مدیران شرکت است

های نوظاور حسابداری مدیریت، اثاربخش  تنوان شیوه یابی برمبنای هد  به متوازن و هزینه

ئاه الگااوی بارای ارا ،بنااابراین نباوده و میازان اساتراده از ایاان ابزارهاا در حاداقل قارار دارد.

پرداخت پاداش مدیران اارایی ارشد در این تحقیاق از چااار وااه اصالی کاار  ارزیاابی 

، در تحقیقاا  آتای تا با شرایط کناونی همااهنگی بیشاتری داشاته باشاد متوازن استراده شد

سان و حُ )واه محیطی( چون توسعه پایدار کار  ارزیابی متوازن هم دتریاد هتوان واو می

 نیز مورد بررسی قرار گیرد. شار  مدیران

هااد  ایاان تحقیااق ارائااه الگااوی پرداخاات پاااداش ماادیران اارایاای ارشااد براساااس 

خات پااداش براسااس ن ار خبرگاان بر پردا مؤثرن رسنجی از خبرگان بود. بنابراین، توامل 

متراو  باا نتاایج ایان تحقیاق خواهاد  کام ًنتایج در دنیای واقعی  احتماهًانتخا  گردید و 

ی بااهمیات )توامال ها مشخصاههای آماری  توانند با استراده از روش د. تحقیقا  آتی میبو

 نتاایج ۀگیری و شناسایی کنند. در این صور ، ام ان مقایس غیرحسابداری و مالی( را اندازه

، در ایان تحقیاق از ناادهاای همچناین. شاود میمیسار  این قبیل تحقیقا  با ایان تحقیاق نیاز
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موضاوع  تواند میطور مستقیم برای ن رسنجی استراده نشده است که  ن ارتی و ساامداران به

 تحقیقا  آتی باشد.

 ها یادداشت
1.Delphi Fuzzy Method (DFM) 

2.Fuzzy Analytical Hierarchy Process (FAHP) 
3.Short Termism 

4.Risk-taking 
5.Securities and Exchange Commission (SEC) 
6. Proxy Statements (DEF 14A) 

7. Rand 

8.SimilarityAggregation Method (SAM) 
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