
 

  

  )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين فصلنامه پژوهش
  177-153صص  :1395، بهار )23اره پياپي شم( 1  تم، شمارهشسال ه

  

  پذيري شغلي هاي پرداخت بر مسئوليت تأثير انواع نظام
  

  ∗ميرعلي سيد نقوي

  ∗∗آباد الناز نجاتي كريم
  

  25/05/94: تاريخ دريافت
  30/11/94: تاريخ پذيرش

  چكيده
و پذيري  هاي پرداخت و تأثير آن بر مسئوليت پژوهش حاضر با هدف بررسي انواع نظام

هاي  پس از انجام مطالعات نظري و معرفي انواع نظام. پاسخگويي كاركنان انجام شده است
پرداخت  :شامل(مدل مفهومي نهايي طراحي شد كه در آن، سه نوع نظام پرداخت  ،پرداخت

بين  به عنوان متغيرهاي پيش) و پرداخت رقابتي» ارزيابي عملكرد ذهني«ساعتي، پرداخت بر اساس 
پذيري  و مسئوليت) ميانجي(ري و پايداري منابع انساني به عنوان متغيرهاي واسطه و ساعات كا

براي سنجش متغيرها، از پرسشنامة استاندارد با طيف . شغلي به عنوان متغير ملاك در نظر گرفته شد
نفر  360جامعة آماري شامل . پرسش بود، استفاده شد 36اي ليكرت كه در مجموع شامل  گزينهپنج
- شده با استفاده از نرمآوري هاي جمع داده. باشد غرب تهران ميشمال ةركنان بانك ملت منطقاز كا

نتايج پژوهش، تأثير منفي انواع . تحليل شد 2نسخه  SmartPLSو  20نسخه  SPSSافزارهاي 
- هاي پرداخت ارائه همچنين، از ميان نظام. پذيري شغلي را نشان دادهاي پرداخت بر مسئوليت نظام

ه، پرداخت رقابتي به خاطر داشنن رابطه مثبت با ساعات كاري و پايداري، مناسب تشخيص شد
هاي دولتي و خصوصي مورد استفاده  ها و شركت طور مؤثر توسط سازمانتواند بهداده شد كه مي

  .قرار گيرد
  

  .هاي پرداخت نظام؛ شغلي پذيري مسئوليت ؛ساختار پرداخت؛ پايداري :ها كليدواژه
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  و طرح مسئله مقدمه
هـاي جبـران خـدمات بـه عنـوان يكـي از كاركردهـاي        در اقتصاد رقابتي امروز، طراحي نظام

دة دهن ـ، نشـان جبـران خـدمات  . هاسـت  مديريت راهبردي منابع انساني از الزامـات طراحـي سـازمان   
هـاي   تقاضاي بيش از حد بـراي شـيوه   با چنين مخاطرات بالا،. هاستبيشترين هزينه در اكثر سازمان

بخشـي سـازمان   ت بـراي اثـر  مديريت جبـران خـدما   نظامتر  وكار و نياز به بررسي دقيقجديد كسب
هـاي   مشـي در توسـعة خـط   كيد لاولر بـر ايـن بـود كـه    أت). 4، 2003، 1گرهارت و رينز( وجود دارد

ــار  در . راهبــردي داشــته باشــيمتفكــر و عمــل  ،جبــران خــدمات ةجبــران خــدمات لازم اســت درب
هـاي مربـوط بـه اقتصـاد      ها، فرهنگ سازمان و چـالش ارزش جبران خدمات اهداف، هاي مشي خط

تار فردي و سازماني كمك مـي كنـد؛   رف ةپرداخت جديد به توسع. تر جهاني بايد لحاظ شود رقابتي
هـاي   هـا و روش مشـي خـط . ه آن نيـاز دارد هايي كه سازمان براي دستيابي به اهداف تجاري ب ـرفتار

ت بگيرنـد و بـر تحقـق اهـداف مهمـي از قبيـل رضـايت مشـتري،         ئكلي نش ـ هبردراپرداخت بايد از 
  ).28،1390آرمسترانگ،(كيد داشته باشندأنگهداري و كيفيت محصول يا خدمات ت

اً همـه  اي اسـت كـه تقريب ـ  دمات و عـدم كـارايي كاركنـان مسـئله    هاي بالاي جبـران خ ـ هزينه
نـوان يكـي از علائـم بيمـاري     يـن عوامـل كـه بـه ع    با فراگير شـدن ا . رو هستندهها با آن روبسازمان
بـراي جبـران خـدمات كاركنـان كـه بتوانـد ايـن عوامـل را          نبود الگويي. شودميها قلمداد سازمان
داخت به خـاطر داشـتن   هاي پرنظام. و درنهايت مرگ سازمان است كند، پيامد آن كهولت واپايش

ديريت ه عنـوان ابـزار يـا روشـي بـراي م ـ     همچنـين، ب ـ . هسـتند پذيري داراي اهميت ويژگي انعطاف
نـد تـا   توااي مـي  نمونـه كارگيري چنين هب بديهي است كه ارائه و. دنروشمار ميعملكرد كاركنان به

  . ها را جبران نمايد دهد و كمبود نيروي كار در سازمانها را كاهش حد زيادي هزينه
هـاي جديـد پرداخـت چـه      مهش حاضر اين اسـت كـه اسـتقرار نظـا    مسئله اصلي پژوبنابراين، 

پـذيري شـغلي خواهـد داشـت؟ تـا از       پايداري سرمايه انسـاني و مسـئوليت  ثيري بر ساعات كاري، أت
و  هـاي حقـوق و دسـتمزد    فرآيند اجرا در جهـت كـاهش هزينـه    طريق شناسايي اين عوامل بتوان به
  . ها كمك كرد افزايش مزيت رقابتي در سازمان
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  ه تحقيقمروري بر مباني نظري و پيشين
  پرداخت ساعتي نظام

شناختي بيشتر بر بازده پـول  پرداخت ساعتي با تمركز روان، )a2007( 1فرو فلي و ودطبق نظر 
دهند براي كسب ترجيح مي در چنين نظامي كاركنان ،همراه است 2"شدهاوقات تلف"در تغييرات 

د مطـابق ايـن اسـتدلال    پـژوهش موجـو   .كنند يكار هاي را صرف فرآيند درآمد بيشتر زمان زيادي
گيـري و ترجيحـات    پول و به تبع آن تصميم -زمان  ةطراب ،ساعتي است كه چگونه اثرات پرداخت

پرداخـت   درسـت كـه   ا اسـتدلال ايـن  ). 2009و فيفـر،  لـي  ديوو (كند جسته مياستفاده از زمان را بر
رد صـرف  اقتصـادي در مـو  به احتمال زياد بـا ارزيـابي    ؛سنجند، افراد زمان را از نظر پول ميساعتي

اهنـد  نشده را كاهش خوهاي جبران ويژه اينكه ارزش فعاليتدازند، بهپر زمان به اتخاذ تصميمات مي
%) 91تــا % 86( ايــوانز و همكــاران طــي يــك بررســي مشــاهده كردنــد كــه اكثريــت قريــب بــه. داد

قتصادي نسبت به مجموعـه  ر اارزش زمان را تنها معيا ،هاي اقتصاديارزيابي برايپيمانكاران ساعتي 
فيفر ،  لي و ديوو(دگيرن شخصي و تعهدات اجتماعي در نظر مياي از معيارها مانند رضايت  گسترده

2009(.  
 

  »ارزيابي عملكرد ذهني«پرداخت بر اساس  نظام
ــازمان ــا  س ــان ه ــراي پرداخــت كاركن ــب ب ــتانداردهاي عم ،اغل ــل  اس ــي را در مقاب لكــرد ذهن

و از اين طريق اثـرات   )1994، 3بكر و گيبونز و مورفي( برندي به كار مياستانداردهاي عملكرد عين
  ).1998 ،4اكليز و كرنس( كاهش خواهند داد تا حد زيادي تقلب ارزيابي عملكرد عيني را

كننـد اثـرات انگيزشـي     تعيـين مـي   ،هـاي ذهنـي   هايي كه حقوق را بـر اسـاس ارزيـابي   قرارداد
چنين  .كارگروه خواهند داشتند نرخ قطعه كاري يا ردي ماناز ديگر انواع پرداخت عملك يمتفاوت
 مطـرح اي اسـت و مسـائل جديـدي را     هـاي رابطـه   داراي ويژگـي  اًماهيت ـ ،هاي جبران خدمات طرح
ابق نباشـد و درنتيجـه   طاستنباط سرپرستان م بااز جمله اينكه عملكرد كاركنان ممكن است  ،كند مي
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و ) 208، 1971(طبــق اســتدلال ليــولر ).2003، 2، لــوين2003، 1مكلــود(بــازي بــه وجــود آيــدپــارتي
كننـد كـه بـين كـارگر و      در صورتي موفق عمل مـي » لكرد ذهنيارزيابي عم«هاي  نظام )1975(همر

با اين حال منافع مرتبط با  ).1994، 3بكر و گيبونز و مورفي(كارفرما اعتماد كامل وجود داشته باشد 
تواند به عدم اطمينان نامطلوب براي ارزيابي و  گاه كارفرما مياز ديد »هاي عملكرد ذهني استاندارد«

هـايي كـه فاقـد     سـازمان ، دهـد  مطالعـات تجربـي نشـان مـي    . دپرداخت مرتبط با كاركنان تبديل شو
اجتمـاعي   هـاي هبـه مقايس ـ  ،كاركنـان هسـتند  و پرداخت هاي مطلق براي ارزيابي عملكرد  استاندارد

 هـاي  در نتيجـه شـاخص   كه كنند تكيه مي) در گروه كاري مشابه گرهاي دي با سازمان( گروه مرجع 
پاسـخ   ،مقايسـه اجتمـاعي بـا اينكـه افـراد چگونـه بـه عـدم اطمينـان          .افزايش خواهد يافتعملكرد 

  ).1975، 4اسچرم( سازگار است ،دهند مي
  

  پرداخت رقابتي نظام
دار وابسته بـه يـك    د شيبهاي دستمزوري اقتصادي تفاوت براي بهره امتيازاتي«، رقابتي نظرية

دادن بـه  طـوركلي مسـتلزم پـاداش   به كه است »به جاي سطوح مطلق عملكرد فردي ،بندي نسبيرتبه
سـازي و اثـرات   ختار پرداختي متكي بـه اثـرات مرتـب   سا اينمنطق اقتصادي  .استكرد بهترين عمل

با توجه به همسـنجي  . شودكه منجر به جذب و حفظ كاركناني با بهترين عملكرد مي انگيزش است
يـزش  اساس عملكـرد را بـه عنـوان ابـزاري بـراي انگ     هاي دستمزد بر ها تفاوت سازمان رقابتي، نظرية

نـابرابر بـه   مراتبي، پرداخت سلسله نمونةبر اساس  .)1981، 5لازير و روزن(برند كار مي بهكارمندان 
گيـزش عملكـرد فـردي را جـذب     و ان است كـه اسـتعداد    شده مشاهدهها  اي از انگيزش عنوان شبكه

  ).1988، 6ميلگرام و روبرتس( كند مي

ردي زيــان گريــزي و پرداخــت متغيــر، رويكــ"عنــوان اي بــا  در مقالــه 2007مــريمن در ســال 
دهنـدگان  نفر از پاسخ 193ميداني حاوي گريزي را در يك مطالعه اثرات انگيزشي زيان "انگيزشي

ها نشان  يافته. مريكا بررسي كرداهاي ايالت متحده  سازمانهاي پرداخت متغير، در  در معرض برنامه
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داد كه پرداخت متغير با تلاش و عملكرد كاري بيشتر و رفتار انحرافي كمتـر در محـل كـار مـرتبط     
  . است

أثير ت ـ: ارزيابي اقتصادي«عنوان  بااي در مقاله 2009در سال لي و ود. اي. جفري ففر و سنفورد
. ي را مورد بحـث قـرار دادنـد   اثرات اقتصادي پرداخت ساعت »هاي داوطلبانهپول و اقتصاد بر فعاليت

ثر بر نگرش در مورد اسـتفاده از  ؤهاي علي مارزيابي اقتصادي يكي از سازوكار ها نشان داد كه يافته
 .زمان است

اسـت كـه    2014در سـال  مـريمن  . كيمبرلي كاشده در اين زمينه، توسط آخرين تحقيق انجام
در ايـن تحقيـق    .است  ت را مورد بحث قرار دادههاي پرداخ شناختي نظامقتصادي و روانهاي اجنبه

اي مربـوط بـه كـار بيشـتر     هو مسير) بي عملكرد ذهني و رقابتيساعتي، ارزيا(پرداخت  نظامسه نوع 
اي مـدتي  انساني بـر  ةمفاهيم سرمايه انساني، بقاي سازمان و حفظ سرماي ،همچنين. است تشريح شده

ثير مثبـت بـر   أت ـ ،هـاي پرداخـت   نشـان داد كـه نظـام   نتايج بررسي . است ي در نظر گرفته شده طولان
هـاي   الخـط و درنهايـت تـأثير نظـام    حنـي ساعات كـاري بـر پايـداري من    ةو رابط دارد ساعات كاري

  .است اخت بر پايداري، منفي گزارش شده پرد
  

  1گريزي زيان
دادن ارزش شي از كاربرد مـرتبط بـا از دسـت   نا زيانست كه ا گريزي اينضروري زيان پيامد

اين اخـتلاف را اثـر مـوهبتي ناميـد      2تالر يك كالا بيشتر از كاربرد سود مرتبط با دريافت آن است،
  ).1991، 3تروسكي و كانمن(

  

  گريزي از طريق اثر موهبتكنندة زياناثرات تقويت
. فـروش كالاهـا مطـرح شـد     هـاي خريـد و   مفاهيم مربوط به اثر موهبت ابتدا در حوزة قيمـت 

معتقدند كه اثـر   ودهند  گريزي نسبت ميدهندة اين مفهوم، اثر موهبت را به زياننظران ارائهصاحب

 
1. Loss aversion 
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، كـانمن و  1991، 1، نتچ، تالركانمن( شود در اختيارداشتن دارايي واقع مي پس از درنگموهبت بي
بـالاتر از ارزش   كالاهاي خود را دهد كه مردم ارزش فروش پديده نشان مي اين). 1990همكاران، 
رود  رسد، انتظار مي اثر موهبت كاملاً عادي به نظر مي با توجه به اينكه .گيرند در نظر مي خريد آنها

شده براي آزمـون  هاي تحقيقاتي طراحي در يكي از پروژه. تأثير قرار دهدارزيابي زمان را نيز تحت 
كه كاركنان براي كاهش  استدلال كردند) 1992( 2كاليتياثر موهبتي در ارزيابي زمان، اورتانا و اس

نويسـندگان نتيجـه   . شـدند  بالاتري نسـبت بـه پرداخـت برابـر مـي     شده، خواستار حقوق اوقات تلف
 زمانو همچنين ارزيابي مفاهيم ناملموسي مانند يابي كالاهاي ملموس ارزگرفتند كه اثر موهبت در 

در ايـن مقالـه اثـر    . )1992 ، اورتانـا و اسـكاليتي،  1999، 3يتهورنز، ريمرز، و وندر( دهد نيز رخ مي
توان نتيجه گرفت سـاعات  با توجه به نمونة زير مي. است موهبت با ارزيابي زمان در نظر گرفته شده 

  .يابد شده افزايش ميكاري با تغييرات اوقات تلف
كه درآمد جاري  مبنابر اين . است 4درآمد دائمي فريدمن مرحلة بعدي نمونه مربوط به فرضية

شـده در  بينـي ؛ بلكـه مصـرف بـه درآمـد پـيش     اسـت   كننـده ف براي مخارج مصـرف شاخصي ضعي
-ها و حتي پسه، مخارج، بدهيكنندكه مصرف از آنجا .يعني درآمد دائمي مربوط است تمدبلند
تحـت   يكند، عدم دريافـت حقـوق دائم ـ   ريزي ميه به درآمد دائمي برنامههاي خود را با توج انداز
  .خواهد شد هاي مذكور موجب صدمة جدي به سبك زندگي افراد نظام

درآمـد  احتمـالا اگـر سـطح     .يابـد  مـي آمد از طريق ساعات كار بيشتر افزايش در مجموع، در
زمان كار مورد نياز براي شود  اين باعث مي .شود عنوان زيان درك ميبه ،حفظ نشوديافته تخصيص

هـاي فـردي بـراي سـاعات كـار      در نتيجه اولويت، تر شود ي با ارزشطور ذهنبه دائمي درآمد حفظ
نيـز   »ارزيابي عملكرد ذهنـي « نظامدر تقويت اثرات موهبتي پرداخت ساعتي ، شود مي بيشتر تقويت

  ).2014مريمن، (خواهد كرد صدق 

 
1. Kahneman, Knetsch & Thaler 
2. Ortona & Scacciati 
3. Hoorens, Remmers, & Vanderiet 
4. Permanent Income Hypothesis (PIH ) 
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  )2014 مريمن،(: هاي پرداخت و ساعات كاري منبع رابطة نظام. 1شكل 
  

  هاي غير قابل بازگشتأثير هزينهگريزي از طريق تكننده زياناثرات تقويت
همة كاركنان به افزايش حقـوق دسـت    در رابطه با اصل انگيزه ذاتي ساختار پرداخت رقابتي،

شـان   ولـي حقـوق فعلـي    ،اند زمان خود را صرف كار كرده و هزينه تمامبه عبارت ديگر، . يابند نمي
گيري  ازگشت تلاش اضافي، منتج به كنارههاي غير قابل ب هزينه ).2014مريمن،( است  نيافتهافزايش 

اثرات روي 
انساني سرمايه 
 3و  2شكل 

هاي پرداخت بر اساس واحد
  زماني كاري

ارزيابي "پرداخت بر اساس 
 "عملكرد ذهني

شده بر اساس افزايش حقوق تعيين
  ساختار پرداخت رقابتي

هزينه فرصت زمان غير 
 كاري مشهود است

عدم قطعيت 
استانداردهاي عملكرد و 
 پرداخت مشهود است

ابزار دستيابي به بهترين 
 عملكرد مشهود است

ساعات كار با مديريت غير 
قطعي پرداخت از طريق 
 مقايسة اجتماعي مثبت

 يابدافزايش مي

 حقوق بالاتر

شده با تغيير اوقات تلف
ساعات كاري پرداختي 

 بدياكاهش مي

ساعات كاري با رقابت افراد 
براي تصاحب جايگاه هاي 

  يابدخالي افزايش مي

هاي غير هزينه
 قابل بازگشت

چارچوب 
 زيان

برخورداري از 
  حقوق دائمي

  ساعات كاري بيشتر  شناختيمفاهيم روان  عملكرد نظام پرداخت
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شـود و بـه    مـي ) ك سطح از پرداخت يا ترك شغل متناسب با ي براي مثال كاهش تلاش(از مسابقه 
 ،هـاي غيـر قابـل جبـران     به هزينه دهد كه در پاسخ تحقيقات نشان مي .عنوان زيان درك خواهد شد

به جاي كاهش تعهد  -كم باشدهم حتي اگر شانس موفقيت  -ايل به تشديد تعهدبيشتر تمكاركنان 
كنـد   ، تمايـل بـه ادامـة تـلاش را تشـديد مـي      هـاي غيـر قابـل بازگشـت    هزينه .)1986 ،1ويت( دارند

شـده در  غير قابل جبران ناشي از تـلاش صـرف  هاي بر اين، هزينه علاوه ).1985، 2آركس و بلومر(
كاركنـاني كـه برنـده     ،بـه عبـارت ديگـر    .فراد وارد مسـابقات جديـد شـوند   شود امجموع باعث مي

هـاي   منظور اجتنـاب از زيـان هزينـه   ي بهبعد يها را براي ارتقارقابت ممكن است آن يارتقا ،نشدند
توان به شرح زير تحقيق را مي 3،2،1هاي ، فرضيهبنابراين ).2014مريمن، (غير قابل جبران نگه دارد

  :بيان كرد
  .داري دارديپرداخت ساعتي بر ساعات كاري اثر مثبت و معن نظام .1ةفرضي
بـر سـاعات كـاري اثـر مثبـت و       "ارزيابي عملكـرد ذهنـي  "پرداخت بر اساس  نظام .2ةفرضي

  .داري دارديمعن
  .داري دارديثير مثبت و معنأپرداخت رقابتي بر ساعات كاري ت نظام .3ةفرضي
 باشـد مـي رقـابتي پايـدار   منبـع مزيـت    ،انسـاني  ةه سـرماي دهد ك موجود نشان مي راهبرد نظرية

 فـردي  ارزش و مفيـد  هايمهارت ةدهندنشان انساني ةسرماي بنابراين .)1993، 4؛ هال1997، 3كاف(

). 1961، 5اسـچالتز ( اسـت كيفيـت نيـروي انسـاني     افـزايش ي و اقتصاد ارزش توليد براي شدهحفظ
 .اسـت  ر و پايداري منابع انساني الگوي زير را ارائه داده براي تبيين رابطة ساعات كا) 2014(مريمن 

انسـاني افـزايش    ةداري از سـرماي بره بهر ار و نرخبا افزايش ساعات ك، )تخصص( 6شغلي ةدانش ويژ
 اثرات از ديگر يكي. شود شدن كاركنان در وظايف شغلي خود ميتر و اين باعث متخصص يابد مي

بـرداري بيشـتر    به نرخ بهره توجهكه با  است وري بهره خالص سطح افزايش بيشتر كار ساعات بالقوه
 بخشي مناسب بـا تخصـص كارمنـد در وظـايف شـغلي خـاص مـرتبط اسـت        انساني و اثر ةاز سرماي

 
1. Whyte 
2. Arkes & Blumer 
3. Coff 
4. Hall 
5. Schultz 
6. Job-specific human capital 



  پذيري شغلي هاي پرداخت بر مسئوليت تأثير انواع نظام

161  

سـاعات كـاري را   وري و  بهره ةاي منفي بين حاشي تحقيقات رابطه با اين حال ).1984، 1بارزل و يو(
شـيپارد و  (، كـاري كارمنـد  وري سـاعتي بـا افـزايش اضـافه     همانند كاهش متوسط بهر ،دهد نشان مي
-روابط اين است كه سـاعات كـاري مـي    منطقي براي نوع بعدي توضيح معمولاً ).2000 ،2كليفتون

  .)118، 2009، 3اهنرت( كندفردي تجاوز  ةكنندتواند از ظرفيت احيا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 )2014 مريمن،(: انساني منبع ةرمايالخط ساعات كار و پايداري سة منحنيرابط .2 شكل

  
اي ه ـاذعـان كـرد كـه بـر اسـاس اسـتدلال       اًسـت صـرف  ا كافينمونه، تنظيم پايه و اساس  براي

رسد و پس از آن كاهش ، اثرات مثبت افزايش ساعات كار به يك نقطه بيشينه ميشدهتوضيح داده

 
1. Barzel & Yu 
2. Shepard & Clifton 
3. Ehnert 

 مثبت

  منفي
  
 

  
  

شرايط پايدار 
 سرماية انساني

گـذاري متـوازن كاركنـان در دانـش     سرمايه -
  عمومي و ويژه شغلي

  زمان كافي براي احياكنندگي نيروي انساني -

بــرداري انگيــزه كمــي را بــراي  نــرخ پــايين بهــره
در دانـش ويـژه شـغلي    گذاري كاركنـان  سرمايه

 .آورد به وجود مي

گذاري بالا و تخصص بـالا در  سرمايه - -
  وظايف شغلي خاص 

زمان ناكافي براي احياكنندگي نيروي  - -
  انساني

  ساعات كاري
  

 ساعات كار كمتر از حد  ساعات كار بيش از حد 

 آستانة ذهني براي تعادل
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-به صورت زير نوشته  مي 4اره ة شماين اساس فرضي بر. يافته و درنهايت نتيجة منفي خواهد داشت

  : شود
 .داري دارديثير مثبت و معنأساعات كاري بر پايداري منابع انساني ت .4ةفرضي

ارد كـه  ذهني وجـود د  ةيك آستان ،انساني ةالشكل بين ساعات كار و سرمايمنحني ةطبق رابط
، انسـاني براي حفظ منـابع  اين بنابر. يابدانساني افزايش مي ةيسرما ،شودوقتي ساعات كار ساييده مي

حفـظ  (  متعـادل و يكپارچـه باشـد    ،منـابع كننـدگي  احيابايد با ) تقاضاي عملكرد بالا(مصرف منابع 
  .)118،  2009 اهنرت،( )عمليهاي جسمي و رواني و مهارت سلامت
  
  هاي پرداختعملكرد نظام    پيامدهاي سرماية انساني سازمان  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  وقتي كه ساعات كار  ،انساني ةي پرداخت بر سرمايهانظاماثرات . 3 شكل

  )2014، مريمن(: منبع .بيش از حد تعادل است

  هايپرداخت بر اساس واحد
  زماني كاري 

هاي استاندارد"پرداخت مشروط بر 
 "عملكرد ذهني

طريق شده از افزايش حقوق تعيين
 ساختار پرداخت رقابتي

ساعات كاري
  بيشتر
 

آستانه ذهني براي 
 )2شكل(تعادل 

 
  

ساعات كاري بيش 
 از حد

ساعات كاري : عملكرد-تعارض احياكنندگي
گذاري كم در آموزش، بيشتر باعث سرمايه

اسايي و بازيابي اوقات فراغت، رشد دانش و شن
 .دهدوري انسان را كاهش ميحفظ بهره

ساعات كار بيش از حد كه  :كنندهتلاش گمراه
با عملكرد ذهني افراد نسبت مستقيم دارد زمان در 

هاي اختياري و يا غير انگيزشي  دسترس براي حوزه
  .دهد عملكرد كار را كاهش مي

ساعات  :وري كاريهاي ضد بهرهرفتار
تري طولاني كار براي كساني كه حقوق پايين

عدالتي، اعمال انحرافي، كاهش  دارند، منجر به بي
  .شود تلاش يا اخراج مي
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  عملكرد -كنندگيتعارض احيا
كننـد، احتمـال    در نظام پرداخت ساعتي با توجه به اينكه افـراد برابـر زمـان پـول دريافـت مـي      

هـاي كـاري كننـد بـه      يندزيادي وجود دارد كه براي كسب درآمد بيشتر زمان زيادي را صرف فرآ
ها و دانش جديد كنند كه در ايـن صـورت بـا ايـن      جاي اينكه صرف احياكنندگي و توسعه مهارت

 ،هاي پرداخت نشـده  شده در فعاليتفرصت زمان صرف ةينبه اين علت هز. شوند تعارض مواجه مي
   ).2014مريمن، ( دارد گير است و اهميت بيشتريبيشتر چشم

مفـاهيم   ،ثير منفي بر سلامت رواني و جسمي داردأاعات كار طولاني تمدت ساگرچه در بلند
غل بـا تعـداد سـاعات كـار     يـادگيري و تخصـص ش ـ   و حفظ دانش و مهارت وضـوح كمتـري دارد  

محيط پويا و در حال تغيير نيازمند آموزش مسـتمر فراتـر از    اما ).1984بارزل و يو، ( يابد افزايش مي
ها اين را مانعي در رابطه با نـوآوري و تعيـين خـاص     ز سازمانبرخي ا. وظايف شغلي ضروري است

زمان پرداخت بـراي كارمنـدان بـه دنبـال شناسـايي ناكارآمـدي و پويـايي دانـش جديـد متمـايز از           
   ).2004، 1همكارانلاندريان و ( .دهند بخشي اقتصادي زمان كار تشخيص مياثر

  

  كننده تلاش گمراه
سـطح   ،فزايش توجه و تلاش به يك حـوزه از عملكـرد كـار   كه ا رسد كاملاً عادي به نظر مي

از طريق تغيير تلاش بين ابعاد عملكردي و يا اسـتفاده متمركـز از   اد ديگر از عملكرد دسترسي به ابع
وري بـه نتـايج    بهـره  ،اسـت كه در غير اين صورت ممكـن  خواهد دادرا كاهش ساعات كار اضافي 

 .كمتر از حد مطلوب سـازمان اسـت   ،ان كار فرديدر هر دو صورت تخصيص زم. ديگر منجر شود
ر شده براي نتايج كار وقتي كه پرداخت فردي مبتني ب ـبينيافزايش زمان كار پيش كه بنابراين زماني

ارضـاي منـافع شخصـي كارمنـد بـراي مـديريت غيـر قطعـي         ، استاندارد هاي عملكرد ذهنـي اسـت  
بـه ايـن معنـا    . ها ناكارآمـد اسـت  ي براي سازمانانسان ةده از سرمايپرداخت، از لحاظ اقتصادي استفا

بدون شك براي موفقيت سازماني مهم  ،برخي از نتايج كار كه محيطي براي تمركز كارمندان است
براي موفقيـت سـازماني    در همان زمان پرداخت اضافي نتايج كار به احتمال زياد حاشيه سود .است

  ).2014مريمن، ( دهدرا كاهش مي
 

1. Landrigan & et al  



  1395بهار ، )23شماره پياپي ( 1تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

164  

  وري كاركنان هرهرفتارهاي ضد ب
كنـد و  اي كارمندان در محل كار ايجـاد مـي  هاي شغلي را بر فرصت ،ساختار پرداخت رقابتي

اي كنـد و انگيـزه   رتقا يا افزايش پرداخـت ايجـاد مـي   ارتباط مثبت قوي بين عملكرد نسبي فردي و ا
كند كـه   مي ش بيشتر از پرداخت جاري ايجادكار طولاني يا ساعات تلا برايصريح براي كاركنان 

توان گفـت  مي .كاري پرداخت نشده باشدحتي اگر اضافه. ممكن است توجيه اقتصادي داشته باشد
موجـب افـزايش سـود در     لاًتصميم گيري منطقي براي فرد فرد كاركنان ديدگاهي است كه احتمـا 

ن ها بـراي كاركنـان كـه ميـانگين سـاعات كارشـا       كه نتايج و فرآيند،مشخص نيست .شود ينده ميآ
 ةواقعـي يـا بازگشـت سـرماي     يكمي بـه ارتقـا   كه عده در حالي ،باشداثر بخش  است، افزايش يافته

هاي اوليه تلاش  اين نابرابري بالقوه، هزينه با وجود .)2000گولدن و آلتمن، (رسند انساني بالاتر مي
در  ،دارد ييـك يـا چنـد دوره از مسـابقات نگـه م ـ     در طول  »رقابت«را در كاركنان ،به احتمال زياد

نهايت هر چند بـه احتمـال زيـاد بـراي غلبـه بـر       ر د .شدن وجود داردكه هنوزهم شانس برنده حالي
نتـايج بيـان    ،عـدالتي درك مـي شـود   پرداخـت رقـابتي بـي    راهبـرد پراكندگي پرداخت تحت يك 

يگـر بـالاتر از سـهم خـود پرداخـت      از كارمندان زير سهم واقعـي و برخـي د   كند كه به بسياري مي
خرابكـاري و  شود و مشوق رفتاري كاركنان براي بازگرداندن عدالت، كاهش تـلاش، سـرقت،    مي

  ).1992، 1لوين كاورد و( خروج كامل است
  : را مي توان به صورت زير بيان كرد 7، 6، 5هاي شماره بر اين اساس، فرضيه

  .نفي داردثير مأپرداخت ساعتي بر پايداري منابع انساني ت نظام. 5 ةفرضي
ثير أبـر پايـداري منـابع انسـاني ت ـ     "ارزيابي عملكرد ذهني"پرداخت بر اساس  نظام .6 ةفرضي

  .نفي داردم
  .منابع انساني تأثير منفي داردپرداخت رقابتي بر پايداري  نظام .7ةفرضي

هـايي   فرد براي انجام مطلوب همه فعاليتپذيري عبارت است از الزام و تعهد دروني  مسئوليت
ه كنـد ك ـ  مشـخص مـي  مدل فعال هنجـاري   .)56، 1384، بيرهوف( گذاشته مي شود كه بر عهده او

ها، بر اين بـاور اسـت كـه فـرد قـادر بـه انجـام        بردن ايجاب نيازحفظ احساس مسئوليت براي از بين

 
1. Cowherd & Levine 
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ة چهـار شـاخص اساسـي    گيرنـد پـذيري، در بر  مسـئوليت ). 1975، 1شـوارتز (اقدامات مناسب اسـت  
. دن اسـت بـو قـب رفتـار، پاسـخگويي و قابـل اعتمـاد     گـرفتن عوا دهدادن به وظـايف، بـر عه ـ  اهميت

  ).299، 1970شوارتز، (بوده است شناختي نيز همواره مورد توجه مسئوليت در ادبيات جامعه
  :را مي توان به صورت زير نوشت 12تا  8هاي با توجه به مدل مفهومي فرضيه

  .في داردپذيري اثر من سئوليتپرداخت ساعتي بر م نظام .8 ةفرضي
نفـي  ثير مأپـذيري ت ـ بـر مسـئوليت   »ارزيابي عملكرد ذهني« پرداخت بر اساس نظام .9 ةفرضي

  .دارد
  .پذيري تأثير منفي داردتي بر مسئوليتپرداخت رقاب نظام .10 ةفرضي
  .داري دارديپذيري شغلي اثر مثبت و معنپايداري منابع انساني بر مسئوليت .11 ةفرضي
  .داري دارديمعن مثبت وپذيري شغلي اثري بر مسئوليتات كارساع .12 ةفرضي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
 

 مدل مفهومي .4 شكل

 
1. Schwartz 

H1 

H2 

H3 H4 

H5 
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  شناسيروش
هاي توصـيفي از   پژوهش حاضر از حيث هدف، كاربردي و از نظر روش و ماهيت جزء روش

. هـا در ايـن تحقيـق پرسشـنامه اسـت      آوري دادهترين ابزار گردمهم. شود نوع پيمايشي محسوب مي
آماري  ةنمون .باشد نفر از كاركنان بانك ملت منطقه شمال غرب تهران مي 360آماري شامل  ةجامع

 رمول كوكران و بـه روش نمونـه گيـري تصـادفي سـاده انتخـاب شـده       نفر با استفاده از ف 186شامل 
عـدد   200نفرات نمونـه آمـاري، حـدود     توسطبه منظور حصول اطمينان از تكميل پرسشنامه . است

-يهها و آزمون فرض براي تحليل داده. آوري شدعدد گرد 188شد كه از اين تعداد توزيع پرسشنامه 

هـاي مـورد    فزارنرم ا. سازي معادلات ساختاري و تحليل مسير استفاده شده استتحقيق از مدل هاي
  .بود 2نسخه  SmartPLS، 20نسخه  SPSSپردازي استفاده براي داده
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از تحليل  ها محتوا، نظر استادان راهنما و مشاور و براي بررسي روايي سازه براي بررسي روايي

  . است  شاخص پايايي تركيبي استفاده شده و جهت بررسي پايايي نيز از، )CFA1(ديأييعاملي ت
هـاي مـورد مطالعـه داراي     هاي سـازه ركه تمامي نشانگشد مشخص  )1(ر اساس نتايج جدول ب
گيري برخوردار بوده و در فرآينـد   بنابراين از اهميت لازم براي اندازه. هستند 96/1از  بيشتر t ةآمار

شـده بـراي   هاي انتخـاب  انگركه براي بررسي دقت و اهميت نش 2لذا روايي سازه. تحليل وارد شدند
لي مناسـبي را  دهد كه تمـامي نشـانگرها، سـاختارهاي عـام     ها، انجام شد، نشان مي گيري سازه اندازه

  .آورند گيري ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقيق فراهم مي جهت اندازه

 
1. Confirmatory Factor Analysis 
2. Construct Validity 
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  گيري اندازه نمونةهاي هر سازه در قالب  مقادير بار عاملي براي نشانگر .1جدول 
  نتيجه t P levelآماره  بار عاملي نشانگر  سازه

نظام پرداخت 
 ساعتي

 شاخص تأييد 001/0  95/34 85/0 افزايش درآمد

 شاخص تأييد 001/0  17/28 84/0 ارزيابي اقتصادي زمان

 شاخص تأييد 001/0  75/21 79/0 درآمد دائمي

 شاخص تأييد 001/0  23/24 79/0 تعادل كار و زندگي

 شاخص تأييد 001/0  22/17 75/0 هزينه فرصت

نظام پرداخت 
براساس 

ارزيابي «
 »عملكرد ذهني

 شاخص أييدت 01/0  78/8 73/0 كاهش اثرات تقلب

 شاخص تأييد 01/0  13/10 72/0 اجتماعيةمقايس

 شاخص تأييد 01/0  26/3 49/0 اثرات انگيزشي

عدم تطابق عملكرد با
 استنباط سرپرست

 شاخص تأييد 001/0  23/9 77/0

 شاخص تأييد 001/0  97/11 82/0 اعتماد

 شاخص تأييد 001/0  81/8 73/0 پيچيدگي مشاغل

نظام پرداخت 
  بتيرقا

 شاخص تأييد 001/0  97/10 71/0 جذب عملگر قوي

 شاخص تأييد 001/0  64/15 75/0 ايارزيابي رتبه

 شاخص تأييد 001/0  66/20 76/0 مراتبسلسله

 شاخص تأييد 001/0  87/10 67/0 تهزينه غير قابل بازگش

 شاخص تأييد 001/0  95/16 73/0 عدالتيبي

 شاخص تأييد 001/0  40/15 72/0 هاي نظارتهزينه

پايداري منابع 
 انساني

 شاخص تأييد 001/0  33/25 81/0 حفظ استعدادها

 شاخص تأييد 001/0  93/22 81/0 تعادل كار وزندگي

 شاخص تأييد 001/0  37/34 84/0 ثرؤاستخدام م

 شاخص تأييد 001/0  80/21 79/0 ضمانت

 شاخص تأييد 001/0  47/17 72/0 مزيت رقابتي

 شاخص تأييد 001/0  23/33 84/0 وكارسبفرصت ك
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  گيري اندازه نمونةهاي هر سازه در قالب  مقادير بار عاملي براي نشانگر .1جدول ) ادامه(
  نتيجه t P levelآماره  بار عاملي نشانگر  سازه

 ساعات كاري

 شاخص تأييد 001/0  01/19 74/0 شدنايحرفه

 خصشا تأييد 001/0  70/14 70/0 امنيت شغلي

 شاخص تأييد 001/0  19/15 73/0 بردارينرخ پايين بهره

 شاخص تأييد 001/0  63/16 71/0 ركود اقتصادي

 شاخص تأييد 001/0  04/28 79/0 ساعات متعادل

 شاخص تأييد 001/0  17/28 80/0 جذب و استخدام

 شاخص تأييد 001/0  90/17 72/0 هاي آموزشهزينه

مسئوليت 
  پذيري

 شاخص تأييد 001/0  93/65 89/0 مراقبتاحتياط و

 شاخص تأييد 001/0  41/39 85/0 نقش اساسي

 شاخص تأييد 001/0  59/110 94/0 اهميت به وظايف

 شاخص تأييد 001/0  78/79 90/0 پاسخگويي

 شاخص تأييد 001/0  05/105 92/0 عواقب رفتار

 شاخص تأييد 001/0  94/56 88/0 بودنقابل اعتماد

  
شـود كـه   يب پايايي تركيبي نيـز اسـتفاده مـي   معادلات ساختاري از ضر نمونةشناسي وشدر ر

براي هر سازه نشان از پايايي مناسـب آن دارد كـه نتـايج در جـدول زيـر آمـده        6/0مقادير بالاتر از 
  :است

 
  ها با استفاده از پايايي تركيبي بررسي پايايي سازه .2 جدول

 Composite )سازه(مقياس
reliability  

 سطح قابل قبول

 6/0 90/0 نظام پرداخت ساعتي

 6/0 86/0 »ارزيابي عملكرد ذهني«نظام پرداخت براساس

 6/0 86/0 نظام پرداخت رقابتي

 6/0 91/0 پايداري منابع انساني

 6/0 89/0 ساعات كاري

 6/0 96/0 پذيريمسئوليت
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هستند، بنابراين ابـزار   6/0ادير بالاتر از ها داراي مق دهد، تمام سازه كه نتايج نشان ميطورهمان
  .مورد استفاده از پايايي مناسبي برخوردار است

  
 ژوهش  هاي پتهها و ياف تحليل داده

تحليـل  . شـد  دهندگان از آمار توصيفي استفادهشناختي پاسخبراي بررسي مشخصات جمعيت
درصـد زن؛   8/29مـرد و   درصـد  2/70: شناختي افراد به شرح زير اسـت توصيفي اطلاعات جمعيت

 50تـا   41درصـد بـين    4/7سـال،   40تـا   31درصد بـين   2/62، 30تا  20درصد بين  1/26سن افراد، 
 4/55درصـد فـوق ديـپلم،     2/11درصد ديپلم،  2/11: سال و بالاتر؛ تحصيلات 51درصد  3/4سال، 

  درصـد زيـر   5/24: درصـد دكتـري، سـابقه كـاري     5/0كارشناسي ارشد،  8/21درصد كارشناسي، 
  سـال و  20تـا   16بـين   7/11سـال،   15تـا   11درصد بـين   16سال،  10تا  5درصد بين  8/38سال،  5
  .سال 21درصد بيش از  9

ــراي تحليــل داده ــزار    هــا و آزمــون فرضــيه  ب ــرم اف ــژوهش، از روش تحليــل مســير و ن هــاي پ
SmartPLS داري متغيرهـاي  يدست آمده و مقادير ضـريب مسـير و عـدد معن ـ   نتايج به. استفاده شد

  .است  نشان داده شده) 3(پژوهش، از خروجي نرم افزار در جدول 
  

  شده پژوهشاثر خطي مستقيم نمونة آزمون .3جدول 
  نتيجه آزمون t Pمقدار  ضريب مسير اثرات مستقيم

        :بر ساعات كاري از
  تأييد فرضيه  001/0  68/3 26/0 نظام پرداخت ساعتي

  رد فرضيه  84/0  20/0 02/0 »ارزيابي عملكرد ذهني«نظام پرداخت بر اساس
  تأييد فرضيه  001/0  80/3 28/0 نظام پرداخت رقابتي

         :بر پايداري از
  تأييد فرضيه  01/0  22/2 20/0 ساعات كاري

  تأييد فرضيه  18/0  33/1 11/0 نظام پرداخت ساعتي
  رد فرضيه  01/0  79/2  19/0 »ارزيابي عملكرد ذهني« نظام پرداخت بر اساس
  رد فرضيه  05/0  03/2 17/0 نظام پرداخت رقابتي
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  شده پژوهشاثر خطي مستقيم نمونة آزمون .3جدول )    ادامه(
  نتيجه آزمون t Pمقدار  ضريب مسير اثرات مستقيم

         :بر مسئوليت پذيري از
  تأييد فرضيه  001/0  15/5 39/0 پايداري منابع انساني

  تأييد فرضيه  01/0  24/2 19/0  ساعات كاري
  تأييد فرضيه  28/0  09/1 09/0 نظام پرداخت ساعتي

  تأييد فرضيه  64/0  46/0 03/0 »ارزيابي عملكرد ذهني«نظام پرداخت بر اساس
  تأييد فرضيه  28/0  07/1 08/0 نظام پرداخت رقابتي

  
  .اند براي متغيرهاي ملاك گزارش شده R2و  Q2 شده و ضريبواريانس تبيين) 4(در جدول 

  
  براي متغيرهاي ملاك R2و  Q2شده و ضريب واريانس تبيين. 4جدول 

 Q2  واريانس تبيين شده متغير
 01/0 31/0 پذيريمسئوليت

 04/0 18/0 پايداري منابع انساني
 01/0 17/0 ساعات كاري

  
اعتي، پرداخـت س ـ  نظاممتغيرهاي پايداري منابع انساني، ساعات كاري، ) 4(با توجه به جدول 

  مـــوعپرداخـــت رقـــابتي در مج و نظـــام» ارزيـــابي عملكـــرد ذهنـــي«پرداخـــت براســـاس  نظـــام
پرداخـت   نظـام متغيرهاي ساعات كـاري،  . نمايندپذيري را تبيين ميدرصد از واريانس مسئوليت 31

  پرداخــت رقــابتي در مجمــوع نظــام و» ارزيــابي عملكــرد ذهنــي«براســاس  پرداخــت نظــامســاعتي، 
در مـورد متغيـر سـاعات كـاري نيـز،      . كننـد ايداري منابع انساني را تبيين مـي رات پدرصد از تغيي 18

و نظـام پرداخـت   » ارزيابي عملكرد ذهنـي «پرداخت بر اساس  نظامپرداخت ساعتي،  نظاممتغيرهاي 
ضـرايب  ) 5(در شـكل  . كننـد ينـي مـي  درصد از واريانس اين متغير را پـيش ب  17كلي طوررقابتي به

  . استشده پژوهش گزارش شده اري آزمونمسير نمونة ساخت
معني كه توسـط ايـن    بدين. معادلات ساختاري است نمونةمربوط به بخش كلي  GOF1 معيار

 
1. Goodness of Fit 
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كلـي   نمونـة گيـري و بخـش سـاختاري    د پس از بررسـي بـرازش بخـش انـدازه    توانمعيار محقق مي
بخـش كلـي   شـاخص بـرازش   ) 5(در جـدول . كلي را نيز بررسي كنـد پژوهش خود، برازش بخش 

  .مورد بررسي گزارش شده است ةشده براي نموننمونة آزمون
  

  شاخص برازش بخش كلي نمونة اجرايي پژوهش. 5جدول 

Average AVE       (GOF) 

62/0  22/0  14/0  37/0  

  
را  10/0كمتـر از   GOFشـاخص   PLSيـابي معـادلات سـاختاري بـه روش     نمونـه متخصصان 

ولتـز، شـرودر و   (كننـد  را بزرگ قلمداد مـي  36/0و بيش از را متوسط  25/0تا  10/0كوچك، بين 
باشـد  مـي  37/0نمونه مورد بررسـي  با در نظر گرفتن اين معيارها شاخص برازش ). 2009، 1ون اوپن

شـده  توان نتيجه گرفت كه مـدل آزمـون  ها ميبا توجه به اين يافته. بزرگ است هايكه جزء اندازه
  .برازش بسيار مناسبي دارد ،رسيدر نمونه مورد بر

دهـد  نمونة تحقيـق نشـان مـي    ةكنندبينياريانس براي متغير هاي مستقل پيشوضعيت تورش و
گيـري ميـزان   فـرد خـود بـوده و در شـكل    نقـش منحصـربه  كه هر يك از متغير هاي مسـتقل داراي  

بـراي تمـامي    VIFخص زيرا شا؛ گونه تداخل قابل توجه وجود نداردنمونه هيچشده واريانس تبيين
يـزان  محاسبه شده است كـه ايـن مقـدار بحرانـي حـداكثر م      5هاي مستقل كمتر از حد بحراني سازه

هاي تبيين شده است و مقادير كمتر از آن بيـانگر عـدم خاصـيت    ضريب تحمل همپوشاني واريانس
لات همزمـان  هاي معـاد نظامجايگزيني در بين متغير هاي مستقل است كه از اصلي ترين مفروضات 

  .است
  

 
1. Wetzels, Schröder & Van Oppen 
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  نمونة ساختاري تحقيق. 5شكل 
  

  هاي مستقل به تفكيكشاخص تورش واريانس براي سازه. 6جدول 
 سطح قابل قبول Variance inflated factor(VIF) )سازه(مقياس

 05/1 پايداري منابع انساني

 5كمتر از 

 04/2 ساعات كاري

 31/2 نظام پرداخت ساعتي

 52/1 »ارزيابي عملكرد ذهني«ساس نظام پرداخت برا

  64/1  نظام پرداخت رقابتي



  پذيري شغلي هاي پرداخت بر مسئوليت تأثير انواع نظام

173  

  گيري يجهنتبحث و 
پـذيري،  هـاي مسـئوليت  بـر متغيـر   هـاي پرداخـت   ز نظـام در اين پژوهش اثر مستقيم هر يـك ا 

در  پـذيري و همچنين اثر مستقيم ساعات كـاري و پايـداري بـر مسـئوليت     ساعات كاري و پايداري
دهـد، نظـام هـاي پرداخـت و     طور كه نتايج نشـان مـي  همان .بررسي شدكاركنان شعب بانك ملت 

پـذيري را تبيـين   درصـد از متغيـر مسـئوليت    31پـذيري در مجمـوع   هاي پايـداري و مسـئوليت  متغير
در . بين استهاي پيشبيني قابل توجه متغير ملاك توسط متغيردهندة قابليت پيشكنند كه نشان مي

درصد از متغير ساعات كاري را تبيـين   18هاي پرداخت در مجموع ظاممورد متغير ساعات كاري، ن
درصـد   17هاي پرداخت و متغير ساعات كاري در مجمـوع  كنند و در مورد متغير پايداري، نظام مي

هاي ملاك مثبت است كه نشان شاخص واريانس نيز براي متغير. از متغير پايداري را تبيين مي كنند
  .بيني متغير ملاك هستندداري قادر به پيشبين به صورت معنيهاي پيشدهد، متغيرمي

مشخص شـد كـه هـر     ،مورد بررسي ةهاي پرداخت بر ساعات كاري در نمون در مورد اثر نظام
كـاري  ثير آن بـر افـزايش سـاعات    أت ،چه ارزيابي عملكرد و پرداخت به صورت كمي و عيني باشد

اي اسـت،  هـاي رابطـه  اً داراي ويژگيتوجه به اينكه ماهيت هاي ذهني، بابيشتر است در مقابل ارزيابي
بعدي و نباشد و يا اينكه تلاش كارمند تكمطابق  ،ممكن است عملكرد كاركنان با استنباط ارزياب

  . هاي ذهني محرك ضعيفي براي افزايش ساعات كاري استرزيابيدر نتيجه ا ،ناكارآمد باشد
شده در نمونة ارائهاذعان كرد كه طبق  اًبايد صرف ،يثير ساعات كاري بر پايدارأدر خصوص ت

هاي انجام شده، عواقب مثبت ساعات كاري بيشتر بر پايداري به يك نقطه ادبيات تحقيق و مصاحبه
با توجه به اينكه . نتيجه منفي خواهد داشت نهايتدررسد و پس از آن كاهش يافته و حداكثري مي

يافتـه   ،اي افراد متفـاوت باشـد  اس ظرفيت كاري و عوامل زمينهر استواند بة ساعات كاري ميآستان
  .كندتحقيق حاضر از اين مدل حمايت مي هاي

هاي پرداخت بر پايداري، با توجه بـه اينكـه در    شده در خصوص تأاثير نظامي انجامطبق بررس 
زمـان و   د كـه احتمال زيادي وجود دار ،كنندافراد برابر زمان پول دريافت مي پرداخت ساعتي نظام

بـه جـاي اينكـه صـرف احياكننـدگي و توسـعه        -هـاي كـاري كننـد   انرژي خـود را صـرف فرآينـد   
 تعـارض شـده بـا   ايـن صـورت طبـق مطالعـات نظـري انجـام      كه در  -ها و دانش جديد كنند مهارت

 ةايـن يافت ـ . ثير آن بر پايداري منفي خواهـد بـود  أدر نتيجه ت .عملكرد مواجه خواهند –احياكنندگي 
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ارزيابي ذهني به علت وجـود   نظامدر مورد  .كندمي ها و تحقيقات پيشين حمايتقيق از استدلالتح
رقابتي به علت نيروي انگيزشـي قـوي    نظاميك حالت ذهني و عدم اطمينان نسبت به عملكرد و در 

  .هاي تحقيق مثبت است، طبق يافتهبر پايداري نظاماثر اين دو 
كه هاي پرداخت، نظامهاي اكتشافي مشخص شد هر يك از  پس از مطالعات نظري و مصاحبه

هـا و كاركنـان   براي زيان گريـزي و خودتقـويتي و سـود متقابـل بـراي سـازمان      صورت اختياري هب
يك حالت اجبار و الـزام درونـي بـراي     ةدهندكه نشانپذيري است، بر متغير مسئوليت طراحي شده

  . انجام كار است، اثري ندارند
هـاي  پذير تفسير شده است، ارضاي نيازع انساني به عنوان عوامل مسئوليتاينكه مناببا توجه به 

پايداري كاركنان شامل بهبود استخدام، حفظ تعادل كار و زندگي و مشـاركت در تصـميم گيـري    
هاي تحقيق اين رابطه كه طبق يافته پذيري افراد در سازمان خواهد داشتمي بر مسئوليتثير مستقيأت

  .تمثبت اس
در  ،شـوند ها با كمبود منابع مـالي مواجـه مـي   ود اقتصادي و يا زماني كه سازماندر دوران رك

گذاري روي منابع انساني را كاهش خواهند داد كه در اين صورت، نياز مبـرم بـه   ة اول سرمايهدرج
و شـده  با توجه به تحقيقـات انجـام  . كاهش نيروي انساني و افزايش ساعات كار احساس خواهد شد

نيـروي كـار باقيمانـده را تـا حـد       پـذيري تواند مسئوليت، كاهش نيروي كار ميهاي پيشيناستدلال
  .شده، اين رابطه مثبت استهاي انجامهاي تحقيق و مصاحبهكه طبق يافته زيادي افزايش دهد

  
  هاپيشنهاد
راي عملكـرد  اي مطلق بهايي كه فاقد استاندارده در سازمان» ارزيابي عملكرد ذهني«هاي  نظام

باعث تقويت وجدان كاري، انضباط ...) ها و به عنوان مثال، دانشگاه ها، بانك(باشند  و پرداخت مي
د و اعتمـاد خواهـد   اخلاقي، انضباط كاري، همكاري، نوآوري، انگيزش، احساس تعلق خاطر، تعه ـ

 .دبرده نيز لحاظ شونظام، موارد نامكردن اين شود هنگام اجرايي شد، پيشنهاد مي

 باشـد، مي ترين معيار و فرصت ارتقابا توجه به اينكه در ساختار پرداخت رقابتي، عملكرد مهم
 نظـام از ايـن  و ارزيابي عملكـرد بسـيار بالاسـت،    شود در شرايطي كه هزينه هاي نظارت  هاد ميپيشن

  .پرداخت استفاده شود
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متـري دارنـد، پيشـنهاد    بـه تنهـايي كـاربرد ك   هـاي پرداخـت    با توجه به اينكه هر يك از نظـام 
پرداخت رقـابتي   نظامبه عنوان مثال، در (هاي تركيبي بررسي شود  ، نظامشود، در مطالعات آينده مي

  ). استاندارد هاي عملكرد ذهني نيز لحاظ شود
اد بـراي  نقـش مهمـي در انگيـزش افـر     ،هاي پرداخـت  پذيري نظامحقيقت ويژگي انعطاف در

از . نساني بوجود آوردا ةهاي خاصي براي سرماي ممكن است پيامدساعات كار بيشتر دارد؛ هر چند 
مثبت با ساعات كاري و پايداري  ةي كه رابطنظامشده، پرداخت رقابتي به عنوان هاي ارائه ميان نظام

هـاي دولتـي و    هـا و شـركت   طور مؤثر توسط سازمانتواند بهدارد، مناسب تشخيص داده شد كه مي
  .ر گيردخصوصي مورد استفاده قرا
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