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 چکیده

هدف بررسی تاثیر سطح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد با توجه به نقش میانجی پژوهش فوق با 
 اهیتم نظر از حاضر تحقیق آباد انجام گرفت. روشهای دولتی شهر خرمپاداش احتمالی در بین مدیران سازمان

 محسوب لمیع یقاتتحق دسته در نیز روش نظر از و داشته قرار( پیمایشی و میدانی) توصیفی تحقیقات زمره در
 روش از و است آبادخرم شهر دولتی هایسازمان ارشد مدیران از نفر 55 پژوهش این آماری جامعه. گرددمی

ها به روش حداقل مربعات جزئی جهت الگوریتم تحلیل داده. است شده استفاده گیرینمونه بجای سرشماری
ها دهتم دابرازش مناسب هر دو بخش الگوریپژوهش مورد استفاده قرار گرفت. سنجش روابط بین متغیرهای 

یج ها و سوالات مورد استفاده بود. نتاها و ساختار مکنون در سطح شاخصقابل قبول بودن پرسشنامهدهنده نشان
آباد رمخهای دولتی شهر تحقیق حاکی از تاثیر مثبت سطوح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد سازمان

رغم تایید تاثیر مستقیم سطوح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد سبب تایید این امر علی است.
د نقش تایی .آباد شدهای دولتی شهر خرمغیرمستقیم سطوح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد سازمان

مدیران ارشد، نیاز به توجه هر چه میانجی پاداش احتمالی در تقویت رابطه سطوح پاسخگویی و جبران خدمت 
 سازد.ریزی جهت تقویت متغیر فوق را آشکار میها به برنامهبیشتر سازمان

 : سطح پاسخگویی، جبران خدمت، پاداش احتمالی، سازمان دولتی.هاکلیدواژه
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 مقدمه .1

به  انسانینیروی انسانی، مهمترین عامل برای موفقیت هر سازمانی است. علاوه براین، نیروی 
 عنوان جزیی از مزیت رقابتی برای هر سازمان مدرن مورد توجه قرار گرفته استای بهشکل فزاینده

. با این حال شوندنیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین دارایی برای کسب مزیت رقابتی تلقی می[. 7]
ین، مدیریت موثر نیروی انسانی بنابرا؛ [3]روند ترین دارایی برای مدیریت در سازمان به شمار میسخت

ساختارهای  [.62باشد ]ها میهای منابع انسانی در درون سازمانمستلزم استفاده همزمان از سیستم
جبرانی )تشویقی( باعث ایجاد انگیزه عملکردی و سهولت بخشیدن به استخدام و ابقاء کارکنان و مدیران 

است شامل ترکیبی از دستمزد مستقیم، پاداش اولیه، های جبرانی ممکن بسته [.67و  95شود ]ماهر می
پاداش پایان کار، اعطای سهام، حق انتخاب سهام و مزایای غیرنقدی )از قبیل غذای رایگان، عضویت 

اند که پرداخت نقدی در قبال عملکرد ( باشند. تحقیقات اخیر مشخص نموده...های ورزشی و در باشگاه
پذیر همچون های تشویقی ریسکدر عوض طرح[. 92]داده است مناسب محبوبیت خود را از دست 

از طرفی؛ پاسخگویی اهمیت  [.5اند ]اعطای سهام و حق انتخاب آن به محبوبیت دست پیدا کرده
نفعان، که اگر شود؛ پیامدها یا منافعی برای ذیروزافزونی یافته و در مفهوم سیستمی اینگونه تعریف می

روابط سازمانی و برون سازمانی چنان طراحی شده باشند که شناخت کافی و پاسخ مناسبی به انتظارات 
ای دارد؛ از یک سو مسئول حفظ نقش دو جانبهیابد. پاسخگویی نفعان بدهند، تحقق میمنطقی ذی

وضعیت موجود از طریق دیگران است و از طرفی انتظار بهبود وظایف و شرح مشاغل برای متصدی 
 .شغل دارد
ها نگریم، هزاران مورد از بررسیکه به موضوعات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی میزمانی

احتمالی  هاییابیم. تحقیق در زمینه پاداشتغییرات شغلی را می مرتبط با انتخاب، ارزیابی عملکرد،
مقاله  31های مالی و عملکرد تنها منقطع و پراکنده است. متاآنالیز چهل سال تحقیقات در زمینه انگیزه

 [.69]های اخیرنیز بهبود چندانی نداشته است را در هر سال به دنبال داشته است. این وضعیت در سال

اداش )اگر باشد. پهای احتمالی به دلایل مختلف مسئله ساز میی تحقیقات در زمینه پاداشکمبود نسب
مهمترین عامل تاثیرگذار نباشد( یکی از بهترین عوامل تاثیرگذار بر کیفیت و کارآیی سرمایه انسانی 

ملکرد ع دهی بر کیفیت افراد به کار گرفته شده، کیفیت افراد استخدامی، انگیزه و سطحاست. پاداش
علیرغم عقاید  [.95] استباشند، تاثیرگذار نیروی کار و کیفیت افرادی که در سازمان مشغول به کار می

شواهد کاملا مشخص است که پاداش دادن  [33] موضوعانگیز فراوان در جهت عکس این بحث
 [.29] داردسازمانی های عملکرد سازمانی و کارآیی ای قوی و تاثیرات قوی را بر هر یک از جنبهانگیزه

از دیدگاه سازمانی این موضوع کاملا بدیهی است که اگر سیستم پاداش بطور صحیح عمل نکند، سایر 
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ر های پاداش دها و رویکردهای سازمانی، تاثیرات مطلوبی نخواهند داشت. مرکزیت سیستمسیاست
، «دنبال پول برو»، «زندمی پول حرف اول و آخر را»هایی از قبیل زندگی روزمره ما به صورت عبارت

سازی دهند. علاوه براین، طراحی و پیادهخود را نشان می« پول داشته باش روی سبیل شاه نقاره بزن»و 
امنیت،  توانند باعث افزایشهای پاداش نه تنها بر انگیزه کارکنان تاثیر گذار است، بلکه میسیستم

بنابراین با ؛ [69] بشونددر یک محیط کاری موفق  شمار دیگریکیفیت، خلاقیت، نوآوری و نتایج بی
توجه به موارد مطرح شده، این پژوش به دنبال بررسی تاثیر سطح پاسخگویی بر سیستم جبران خدمت 

 باشد.مدیران ارشد با توجه به نقش میانجی پاداش احتمالی می
 

 مبانی نظری پژوهش. 2

های اداری و سیاسی بیشتر کشورها بوده و هست. در نظامآور ای مهم و چالشپاسخگویی، مسئله. پاسخگویی

اند، مساله پاسخگویی مبتنی بر این فرض است های دولتی که امروزه دستخوش تغییرات زیادی شدهدر سازمان
ذارد. گکه تصمیمات و اقدامات کارگزاران همواره بر امور اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی جوامع اثر می

ها ( و اجتماعی )مردمی( هر دو به اهمیت پاسخگویی در مدیریت تاثیرگذار سازماندانشگاهیمی )مطبوعات عل
های تمباشد و به عنوان نیروی جاذب بین سیساند. پاسخگویی، بدنه و پیکره اساسی تئوری سازمانی میپی برده

باشد. این اصل غالبا پاسخگویی شامل مجموعه قوانین لازم برای حکمرانی می [.32] کنداجتماعی عمل می
. پاسخگویی باشدپذیری، توانایی پاسخگویی، انتقادپذیری و التزام میمترادف با موضوعاتی همچون مسئولیت

هان ج های غیر سودده وای از حکمرانی در مرکز مباحث مرتبط با معضلات بخش دولتی، شرکتعنوان جنبهبه
و  ها، محصولات، تصمیماتهای رهبری، پاسخگویی شامل تصدیق و تقبل فعالیتخصوصی قرار دارد. در نقش

این، شامل سرپرستی، حاکمیت و اجراء در حوزه نقش یا موقعیت شغلی و برخورداری  باشد. علاوه برها میسیاست
د. پاسخگویی اجرایی، هنجارها و احکام گرداز تعهد به موارد گزارش شده و پاسخگویی به عواقب حاصل می

هایی برای حفظ کارکنان دولت در حوزه های مستقل نیز دارای مکانیسمداخلی را مد نظر دارد. برخی کمیسیون
 وسیله قوانین و آئینخانه؛ عملکردها بهباشند. در یک دپارتمان یا وزارتاجرایی دولت جهت پاسخگویی می

 [.31]ارکنان دولت تابع سلسله مراتب بوده و به ناظران خود پاسخگو هستند شوند و کها محدود مینامه

اده نیست. های مدیران، ستحقق مسئولیت پاسخگویی به دلیل ماهیت و تنوع فعالیت. سطوح پاسخگویی 

های مدیران جنبه مالی دارد، از این رو فراهم آوردن اطلاعاتی برای ایفای مسئولیت پاسخگویی برخی فعالیت
دهد مدلی ارائه می[، 32] 9رامزک [.39]پذیر خواهد بود ها از طریق گزارشگری مالی امکانبه این نوع فعالیت

                                                      
1 Romzek 
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 ستقابل تفکیک ا« ایحرفه»و « سازمانی»، «قانونی»، «سیاسی»های که براساس آن پاسخگویی به گونه
 .(9)نمودار 

 
 

 
 
 

 

 
 [32] یدولتهای پاسخگویی در بخش . گونه9 نمودار

 

شود. در این نوع پاسخگویی که های درونی سازمان گفته میبه نظارت :پاسخگویی سازمانی

مبتنی بر روابط فرادست و فرودست است، مدیران بر عملکرد کارکنانی که اغلب اختیار اندکی دارند، 
های مستقیم و بازبینی ادواری عملکرد، مصادیق روشنی از پاسخگویی سازمانی کنند. نظارتنظارت می

های سازمانی و دیگر ساز و کارهای نظارتی که اختیارات دوین مقررات، بخشنامهاست. همچنین ت
 [.32]گیرند کند، در زمره این نوع پاسخگویی قرار میکارکنان را محدود می

های بیرونی بر عملکرد است که هدف آن انطباق عملکرد دربرگیرنده نظارت :پاسخگویی قانونی

ی است. اساس پاسخگویی قاونی بر روابط موکل/ وکیل نهاده شده با الزامات قانونی و قوانین اساس
است. سوال این است که آیا وکیل انتظارات موکل را تامین کرده است؟ این پاسخگویی اغلب از راه 

رت های بیرونی صوای و بازرسیهای تقنینی، ممیزهای مالی و برنامههای ویژه نظیر نظارترسیدگی
 [.32]گیرد می

ای جنبه درونی و پاسخگویی سیاسی جنبه پاسخگویی حرفه :ای و سیاسیحرفه پاسخگویی

توان ای و سیاسی را در منبع تعیین استاندارد عملکرد میبیرونی دارد. تفاوت میان پاسخگویی حرفه
به عبارت دیگر، باید دید چه کسی استاندارد عملکرد را که مبنای قضاوت برای پاسخگویی است،  ؛یافت

ای منبع استاندارد عملکرد، قضاوت شخصی فرد کارمند است. خواهد کرد. در پاسخگویی حرفهتعیین 
ای رفههای پاسخگویی ححال آنکه در پاسخگویی سیاسی این منبع، دیگرانند و نه خود شخص. در نظام

، ایشود و عملکرد آنان با هنجارهای حرفهها کم و بیش حفظ میگیریاستقلال افراد برای تصمیم
 هایگیرد. در پاسخگویی سیاسی مدیران به خواستهاعتقادات و تجارب آنان مورد قضاوت قرار می

 قانونی سازمانی

 سیاسی ایحرفه

 درونی
 کم

 نظارت بیرونی

 زیاد

 استقلال
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نفع و سایر نهادهای سیاسی جوابگو های ذیمقامات سیاسی یعنی منتخبان مردم، همچنین گروه
د عملکر ها برشوند. به عبارتی دیگر پاسخگویی سیاسی، نظارت صاحبان و مالکان اصلی سازمانمی

ای مورد ها و انتظارات رفتاری ویژهدر هر یک از انواع چهارگانه پاسخگویی، ارزش [.1] مدیران است
 .هددانواع پاسخگویی را بر حسب ارزش مورد تأکید و انتظارات رفتاری نشان می 9تأکید است. جدول 

 
 [32رفتاری ]ها و انتظارات های پاسخگویی برحسب ارزشنظام. 9جدول 

 انتظارات فردی ارزش مورد تأکید پاسخگویینوع 

 اطاعت از دستورهای سازمانی وریکارآیی و بهره سازمانی

 اجابت دستورها و احکام خارج سازمان اجرای قانون قانونی

 احترام به قضاوت و دانش تخصصی افراد دانش تخصصی ایحرفه

 مجلس...()مردم  جوابگویی به صاحبان سازمان جوابگویی سیاسی

 
هارده عنوان یکی از چواژه جبران خدمات برای اولین بار توسط هنری فایول به. سیستم جبران خدمت

مقاله مدیریت صنعتی و عمومی خود را منتشر  9192اصل از اصول مدیریت مطرح گردید. او در سال 
ولویت منافع جمعی بر اصل، اختیار، انضباط، وحدت فرماندهی، وحدت جهت، ا 92کرد و معتقد بود اگر 

منافع فردی، جبران خدمات مدیران و کارکنان، تمرکز سلسله مراتب، نظم، انصاف، ثبات شغلی و 
استخدامی، ابتکار، روحیه کار گروهی، به کار گرفته شود بهترین شیوه مدیریتی استفاده شده است. 

داده است، بدین مضمون که  ، تعریفی نسبتا گسترده از جبران خدمات ارائه[98]موسسه جهانی کار 
 کردنجبران خدمات همه ابزارهای در دسترس کارفرماست که از آنها برای جذب، حفظ، ترغیب و راضی

های جبران خدمت بااهمیت و جالب توجه هستند. این شود. از طرفی؛ سیستمپرسنل استفاده می
ت این باشند. عله جالب توجه میها برای بررسی برتری میان مدیران و کارکنان از نظر انگیزسیستم

ه میان کلام کند و رابطگیرایی، ارزیابی دستورات مرتبط با ایجاد انگیزه است که بصورت نزولی عمل می
ها تمایل دارند مدیران و کارکنان خود را به عنوان کند. بطور مثال، سازمانو واقعیت را بررسی می

لام ی این ککنندهها به مدیران و کارکنان، منعکسا پرداختترین دارایی قلمداد نمایند، اما آیباارزش
ی موجود میان آنچه مدیران به باشد؟ در اکثر موارد اینگونه نیست. علاوه بر این شکاف گستردهمی

و  دیسنزو [.69] داردشود وجود کنند و آنچه واقعا سبب انگیزه آنها میهای خود بیان میعنوان انگیزه
 بندیهای درونی و بیرونی تقسیمسیستم جبران خدمات را به دو بخش عمده پاداش [،93] 9رابینز

                                                      
1 DeCenzo & Robbins 
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 های بیرونی را به دو دستهنظران، این است که پاداشها با مدل سایر صاحباند. تفاوت عمده ایننموده
 امهای پست و مقهای بیرونی غیرمالی همان سمبلاند. مقصود از پاداشکردهمالی و غیرمالی تقسیم

است. همچنین در این مدل به جزئیات  ...مثل دکوراسیون اداری انتخابی، پارکینگ، منشی خاص و 
های های مالی پرداخته شده که شامل سه طبقه پرداخت برمبنای عملکرد )مثل برنامهبیشتر پاداش

 ت( و پرداخت بر مبنای عضویت موقت )مثا تسهیم سود، مد...حمایتی، پرداخت ساعات غیرکاری و
 ( هستند....عضویت در گروه کاری و 

ها نه تنها شامل پرداخت پاداش و کند که مدیریت پاداشبیان می[، 9] 9آرمسترانگ.مدیریت پاداش
های غیرنقدی از قبیل آموزش و توسعه، به رسمیت شناختن باشد، بلکه به پاداشمزایا به کارکنان می

براین  [،35] 6انجاجا و همکاران گردد.مرتبط می )تشخیص(، قدردانی و افزایش مسئولیت شغلی نیز
روند. مسئله تاکید نمودند که به رسمیت شناختن و قدردانی اجزای لاینفک مدیریت پاداش به شمار می

توجه خود را به نیازهای اصلی کارکنان معطوف نمودند و [، 93] 3دانیش و یوسمان هایبر طبق بررسی
لی های اصها در داخل و خارج سازمان، ایدئولوژیوزیع عادلانه پاداشاین موضوع را تصدیق کردند که ت

مشاهده نمود که مدیریت پاداش از آن [، 99] 2کارنلوس روند.دهی به شمار میدر هر سیستم پاداش
باشد در نتیجه، استراتژی مدیریت پاداش شرکت جهت حائز اهمیت است که مرتبط با اهداف شرکت می

قیمی ی مستای طراحی نمود که به جذب و حفظ کارکنان شایسته بپردازد و رابطههتوان به شیورا می
 ها را تضمین نماید.ها و تلاشمیان پاداش

اده( یا العشود که بصورت اضافه پرداخت )فوقپاداش احتمالی به نوعی از پاداش اطلاق می. پاداش احتمالی

 گرددها و تعهد آنها به سازمان مرتبط میها، شایستگیمهارت شود و با عملکرد کارکنان،به حقوق پایه اضافه می
دهی به کارکنان خود های احتمالی برای پاداشها از پاداشسازمان[، 35]انجاجا و همکاران بر طبق بررسی [.9]

کنند. مقدار پاداش احتمالی بر مبنای سطح عملکرد یا جهت تحقق و دستیابی به اهداف سازمان استفاده می
گردد. علاوه بر این، ممکن است پاداش بر مبنای پیشرفت شغلی، بندی کارمند در سازمان مشخص میرتبه

خاطر نشان [. محققان همچنین، 6] پذیردهای فردی کارکنان صورت میشایستگی و همچنین سطح مهارت
ها ماننی در اکثر سازهای منابع انساهای احتمالی تبدیل به یکی از ارکان ضروری سیاستساختند که پاداش

ستیابی ها در دشده است. علت این موضوع آن است که نقش مهمی را در اطمینان یافتن از این مسئله که سازمان
مشاهده نمود که آن دسته از کارکنان [، 35انجاجا و همکاران ]نمایند. اند، ایفاء میبه اهدافشان کارآمدتر شده
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 ها بیشترکنند، احتمالا تعهد خود را به سازمان برای افزایش پرداختیهای احتمالی را دریافت مکه پاداش
کند و این موضوع ای انگیزشی برای کارکنان عمل مینمایند. از این رو پاداش احتمالی بصورت مقولهمی

اید که نماینگونه استدلال می[، 37] 9[. شیلدز65] کنندسازد تا به اهداف خود دست پیدا ها را قادر میسازمان
تواند سطوح انتظارات و عملکرد را ی آن سازمان میآورد که به واسطهپاداش احتمالی شرایطی را فراهم می

ای عمل تعیین و تنظیم کند. علت این موضوع ناشی از این حقیقت است که پرداخت پاداش بصورت انگیزه
 ن به کار گرفته شود. با این حال،تواند برای تشویق و حمایت رفتارهای مناسب در سازماکند که میمی

های احتمالی ممکن است در سازمان سبب به ذکر این نکته پرداختند که پاداش ،[9] مورلیزآرمسترانگ و 
های نارضایتی بیشتری بشوند اگر کارکنان آنها را ناعادلانه، ناکافی و فاقد مدیریت مناسب قلمداد نمایند. پاداش

های صحیح و قابل اطمینان برای سنجش عملکرد و شایستگی کارکنان بر احتمالی در صورت فقدان روش
ورزی( و ناهمسانی باشند و در نتیجه باشند. از اینرو ممکن است دارای تعصب )غرضقضاوت مدیران متکی می

 [.65] نمایندانگیزه کارکنان را بی

 شناسی پژوهش. روش3

 توسعه مدل پژوهش

ایجاد رابطه بهتر میان پراخت )دستمزد( و عملکرد مدیران  .های احتمالیپاسخگویی و پاداش

های شرکت، بخش مهمی از برنامه کاری کمیسیون اروپا برای حمایت از پایداری طولانی مدت شرکت
در  6551تا  6557های دهی به مدیران ارشد پس از بحران مالی سالباشد. موضوع پاداشاروپایی می

ها درباره افزایش اساسی دستمزد مدیران ارشد افزایش یافته بود و یراس امور قرار گرفت که نگران
دهی به دهی و افزایش اهمیت پرداخت متغیر در ترکیب پاداشهای پاداشمدتی بر سیاستتمرکز کوتاه

های اضافی به مدیران ارشد که قبل از واکنش در مورد پرداخت [.98] پذیرفتمدیران ارشد صورت 
های اند، پس از بحران مالی فروکش کرد. پرداختبحران مشخص شده بود توسط دولت شکل گرفته

شد، بلکه به عنوان یکی از کمبودهای اضافی به مدیران ارشد نه تنها توسط عملکرد آنان تایید می
توسط کمیسیون اروپا معین گردید که منجر به نارضایتی سهامداران  های ثبت شدهشرکتی برای شرکت

علیرغم زیان  6595به مدیران ارشد خود در سال  BPبرای مثال، شرکت نفت  [.98] بودو جامعه شده 
درصد به افزایش حقوق مدیران ارشد اختصاص دادکه در واکنش به اعتراضات  65سالیانه این شرکت 

درصد کاهش داد که این کاهش تا قبل از سال  25تی پاداش به مدیران ارشد را سهامداران، بسته پرداخ
های مدیران ارشد سر تیتر های اخیر، هجوم سهامداران به پرداختدر طی سال[. 62] نشداعمال  6592
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 6592، 3، داگنز اینداستری6595، 6؛ وال استریت6596، 9های مختلفی از قبیل؛ فاینانسیال تایمزرسانه
های پاداش و الملل قرار گرفت. این موضوعات با سیستمهای رایج در سطح بیننواع رسانهو ا

های ای در طی دههباشد، که موضوعات بسیار سنجیدهالعاده به مدیران ارشد مرتبط میهای فوقپرداخت
ند در انتوها هستند و میای مرسوم در بین شرکتهای تشویقی، پدیدهسیستم[. 38] باشندگذشته می

ترین میزان عمدتا بیش سطوح سازمانی مختلف یک شرکت به کار گرفته شوند، ولیکن مدیریت سازمان
العاده معمولا پاداشی است که با سنجش عملکرد در درون نماید. این پاداش فوقپاداش را دریافت می

براین  لکرد است. علاوهباشد و هدف از بکارگیری آن، ابزاری انگیزشی برای ارتقاء عمشرکت مرتبط می
 ؛[68] دباشپاداش احتمالی به عنوان استراتژی برای جذب مدیران ارشد با مطلوبیت و کارآیی بالا می

 نماید که؛ سطح پاسخگویی بر پاداشبنابراین براساس مباحث فوق، این بررسی اینگونه فرض می
 احتمالی تاثیر مثبتی دارد.

است  SHRMی ارزیابی عملکرد مهمترین شیوه: دیرانهای احتمالی و جبران خدمت مپاداش

مطالعات  [.66] کنندهای کارکنان از آن استفاده میدهی به تلاشها برای ارزیابی و پاداشکه سازمان
ها اداشاند که پقبلی در رابطه با تاثیر پاداش و جبران خدمت مدیران بصورت مثبتی استنباط نموده

های تشویقی مدیران تاثیر مثبتی داشته باشد؛ ولیکن افزایش حجم مطالعات تجربی توانند بر سیستممی
 2[. سینگ97] استاش نیز مهم باشد، بلکه ساختار و نوع پادحاکی از این است که فقط پاداش مهم نمی

قی های تشویهای پاداش دارای رابطه قابل توجهی بر سیستماستناد نموده است که سیستم[، 35]
ها از لحاظ رشد و در مطالعات خود بین مدیران شرکت، [2] 5و همکاران برینگر باشد.)جبرانی( می

ریع هایی که خواستار دسترسی به رشد سمدیران شرکت کهاند و بیان نمودند پیشرفت تمایز قائل شده
های مالی و حق انتخاب سهام به عنوان بخشی از هستند تمایل دارند که شرکت آنها را با انگیزه

ی ها برای دستیابی به سطوح بالاهای تشویقی تامین نماید. در راستای تحقق این امر، شرکتبسته
 باشندنمایند که دارای حق و حقوقی در شرکت مییران نهادینه میعملکرد مدیران، این احساس را در مد

 بینی عملکردترین عامل پیشپاداش مبتنی بر عملکرد را به عنوان قوی [،92] 2[. دلری و داتی62]
توان اجزای مدیران در شرکت تائید نمودند. پاداش مبتنی بر عملکرد و ارزیابی مبتنی بر شایستگی را می
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باشد گیزش سازمانی تلقی نمود که برگرفته از عملکرد مدیران و ابقاء آنها در سازمان میهای انسیستم
[25.] 

های در بررسی بلندمدت خود در صنعت مهمانداری دریافتند که برنامه[، 2]  9بنکر و همکاران
 6نثروماپائول و آن شوند. بطور مشابه؛ها میانگیزشی باعث افزایش درآمد، افزایش سود و کاهش هزینه

خاطر نشان ساختند که سیستم تشویق بطور مستقیم بر عملکرد مدیران تاثیرگذار است. برای [، 36]
بایست آنها را با اهداف سازمانی مرتبط نمود. با این های پاداش و تشویقی میموثر واقع شدن سیاست

اید مدیران شود ولیکن نبتواند سبب تشویق مدیران وجود، محققات دریافتند که پاداش برای عملکرد می
این موضوع بدین معناست که مدیران [. 63] بنمایندرا وادار به وفاداری به سازمان و انجام وظیفه در آن، 

کنند عملکرد بهتری داشته باشند، ولیکن تعلقات احساسی آنها به بر شغل خود متمرکزند و سعی می
زیاد مدیران به سمت تغییر شغل )گردش تر است. این امر ممکن است باعث تمایل سازمان ضعیف

ی های مبتنتواند باعث کاهش توسعه شود که عمدتا در تجارتکاری( بشود. گردش کاری مدیران می
د که؛ نمایبنابراین براساس مباحث فوق، این بررسی اینگونه فرض می ؛[61] استبر اطلاعات مشهود 

 جبران خدمت مدیران تاثیر مثبتی دارد.های تشویقی و های پاداش احتمالی بر سیاستسیستم
در خصوص مورد اشاره پژوهش و چارچوب نظری  عدر خصوص موضوپژوهشگر با توجه به مطالعات 

 .گرددعنوان مدل پژوهش معرفی میبه 6مدل ارائه شده در نمودار روابط میان متغیرها، 

 

 
 [6؛ 62؛ 35]ی . مدل مفهومی تحقیق اقتباس از الگو6نمودار 
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 های پژوهشفرضیه

 فرضیه اصلی

 پاداش احتمالی بر جبران خدمت مدیران ارشد تاثیر معناداری دارد.سطوح پاسخگویی از طریق 
 های فرعیفرضیه

 سطح پاسخگویی سازمانی بر جبران خدمت مدیران ارشد از طریق پاداش احتمالی تاثیر دارد.-
 سطح پاسخگویی قانونی بر جبران خدمت مدیران ارشد از طریق پاداش احتمالی تاثیر دارد.-
 سی بر جبران خدمت مدیران ارشد از طریق پاداش احتمالی تاثیر دارد.سطح پاسخگویی سیا-
 ای بر جبران خدمت مدیران ارشد از طریق پاداش احتمالی تاثیر دارد.سطح پاسخگویی حرفه-

بندی انواع پژوهش حاضر در زمره تحقیقات کاربردی قرار دارد، چنانچه طبقه. نوع تحقیق

دنظر قرار گیرد، روش تحقیق حاضر از نظر ماهیت در زمره تحقیقات براساس ماهیت و روش را م
تحقیقات توصیفی )میدانی و پیمایشی( قرار داشته و از نظر روش نیز در دسته تحقیقات علمی محسوب 

 باشد وآباد میهای دولتی شهر خرمنفر از مدیران ارشد سازمان 55گردد. جامعه آماری این پژوهش می
 بجای سرشماری روش از جامعه اعضا تمامی به و دسترسی آماری، جامعه بودن محدود به توجه با

 که رانیمدی اختیار در را پژوهش پرسشنامه قضاوتی صورت به است. محقق شده استفاده گیرینمونه
ای و میدانی جهت در پژوهش حاضر از دو روش کتابخانه .داد خواهد قرار دارند همکاری به تمایل
آوری اطلاعات در زمینه ای برای جمعوهش استفاده گردید؛ که از روش کتابخانههای پژآوری دادهجمع

ادبیات موضوع پژوهش و همچنین پیشینه و مطالعات گذشته استفاده شد، در حالیکه در روش میدانی 
 های تحقیقآباد و توزیع پرسشنامه میان مدیران ارشد، دادههای دولتی شهر خرمبا مراجعه به سازمان

ای باشد. پرسشنامههای میدانی، پرسشنامه میآوری شده است در این تحقیق ابزار گردآوری دادهجمع
برای [ 6]برای سطوح پاسخگویی،  [32] مقالاتای از که در این پژوهش استفاده شده است پرسشنامه

گشته و برای سیستم جبران خدمت مدیران ارشد است که استخراج و ترجمه [ 62] پاداش احتمالی و
 تعددیم هایروش میان سازی شده است. از متناسب با مورد مطالعه این پژوهش با اندکی تغییر، بومی

 وردم پژوهش این برای محتوایی روایی و صوری روایی دارد وجود گیریاندازه اعتبار تعیین برای که
 و روایی و ردیدگ ارائه دانشگاه اساتید از برخی به پرسشنامه نیز تحقیق این در. است گرفته قرار استفاده
 PLS افزارنرم زا استفاده با تأییدی عاملی تحلیل طریق از سپس. کردند تأیید را پرسشنامه بودن مناسب
 رونباخک آلفای روش از نیز حاضر پژوهش در. است مورد بررسی قرار گرفته پرسشنامه محتوایی روایی
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و پایایی  است که نتایج روایی شده استفاده پرسشنامه اعتماد قابلیت سنجش برای ترکیبی پایایی و
 .است شده ارائه ،6 جدول در پژوهش متغیرهای

 
 . ضرایب آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان و روایی متغیرهای پژوهش6جدول 

 CR AVE ضریب آلفای کرونباخ شاخص

 759/5 163/5 887/5 سطح پاسخگویی سازمانی

 838/5 131/5 153/5 سطح پاسخگویی قانونی

 279/5 815/5 832/5 سطح پاسخگویی سیاسی

 855/5 165/5 878/5 سطح پاسخگویی حرفه ای

 775/5 123/5 162/5 جبران خدمت

 218/5 165/5 815/5 پاداش احتمالی

 
 نتیجه رد و بیشتر سؤالات بین درونی همبستگی نزدیکتر باشد، 9 به کرونباخ آلفای شاخص هرقدر
 و قبول، قابل و متوسط را %75 کم، را %25 پایایی ضریب کرونباخ .بود ترخواهند همگن پرسش ها

 درآزمون 7/5 بالای آمده دست به مقادیر نیز منابع از بسیاری در. کرده است پیشنهاد زیاد را %15 ضریب
 صورت به نه اه سازه کرونباخ، آلفای به نسبت که است معیاری ترکیبی پایایی .شودمی تلقی مطلوب
 استاندارد مقدار با CR مقادیر. میگردد محاسبه یکدیگر با هایش سازه همبستگی به توجه با بلکه مطلق

 هگذاشت اشتراک به واریانس میانگین دهنده نشان AVE معیار .معیاراست این بودن مناسب از نشان 5.7
 بودن مناسب از نشان 5/5 استاندارد مقدار با AVE مقادیر. است خود های شاخص با سازه هر بین شده
 برخوردارند. مطلوبی پایایی از پژوهش های شاخص ،6 جدول به توجه با .است معیار این

است.  PLSگیری در روش در نهایت روایی واگرا سومین معیار سنجش برازش مدل های اندازه
برای هر سازه بیشتر از واریانس  AVEروایی واگرا زمانی در سطح قابل قبول است که میزان جذر 

 اشدبها( در مدل مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه)های دیگر اشتراکی بین آن سازه و سازه
ها با مقادیر همبستگی میان هر یک از سازه AVE، مقدار جذر 3 (. در جدول9189، 9)فورنل و لارکر

 .های دیگر نشان داده شده استسازه

 
 سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. نتایج 3جدول 

 های مدلسازه 1 2 3 4 5 6

                                                      
1 . Fornell & Larcker 
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 پاسخگویی سازمانی سطح .9 19/5     

 پاسخگویی قانونی سطح .6 29/5 19/5    

 پاسخگویی سیاسی سطح .3 58/5 72/5 89/5   

 ایپاسخگویی حرفه سطح .2 22/5 28/5 51/5 81/5  

 احتمالی پاداش .5 55/5 22/5 31/5 25/5 83/5 

 خدمت مدیران جبران .2 79/5 29/5 21/5 52/5 23/5 87/5 

 
ها از مقادیر همبستگی هر یک از سازه AVEمشخص است، مقدار جذر  3که از جدول  گونهمانه

 باشد.های دیگر بیشتر است که حاکی از مناسب بودن روایی واگرای مدل میمیان سازه
 

 ها. تحلیل داده4

نفر شرکت  55های دموگرافیک اعضای نمونه مورد بررسی نشان داد که از تعداد ویژگیتحلیل 
اند که نمونه مورد پژوهش درصد را زنان تشکیل داده 2درصد را مردان و  12کننده در پژوهش فوق، 

درصد دارای مدرک  58درصد افراد فوق دارای مدرک دکتری،  36سال سن دارند.  56تا  38بین 
 باشند.درصد دارای مدرک لیسانس می 95ارشد و کارشناسی 
پرسشنامه، ابتدا با استفاده از مهمترین معیارهای برازش بخش  هادادهو تحلیل  بررسیجهت 
صورت که در  شودمیبررسی برازش مدل مفهومی پژوهش (، GOF, COM-CV, 2Q, 2Rساختاری )

به آزمون فرضیات  (t-value) مسیرمناسب بودن برازش ساختاری مدل، با استفاده از ضرایب معناداری 
از تاثیری دارد که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا می گذارد. چین  نشان 2Rخواهیم پرداخت.

را به عنوان مقادیر ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  27/5و  33/5 ،91/5سه مقدار  و تسنگ
2R بنابراین ضعیف، متوسط و قوی بودن بر ارزش بخش ساختاری مدل به وسیله  ؛[96] کنندی میمعرف

 .شودتعیین می 9شکل  طبق 2Rمعیار 
 

 
 2R. چگونگی سنجش برازش بخش ساختاری مدل به وسیله 9شکل 
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و پاداش احتمالی  799/5زای، جبران خدمت مدیران های درونبرای هر یک از سازه 2Rمقدار 
 ی قوی و متوسط قرار گرفته کههای فوق در ناحیهبرای سازه 2R مقدار که ؛قابل مشاهده است 897/5

معیارهای دیگر برازش در بخش ساختاری مدل  این امر نشان از برازش مناسب مدل ساختاری دارد.
-CV) شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی و (CV-COM) شاخص بررسی اعتبار اشتراک شامل

RED) ه سنجد. شاخص حشو نیز کگیری هر بلوک را میباشد. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازهمی

گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازه گیری، کیفیت مدل ساختاری را گیسر نیز می-استون Q2 آنبه 
نشانگر کیفیت مناسب و قابل  های فوقشاخصمقادیر مثبت  .کنداندازه گیری می بلوک درونزابرای هر 

های مربوط به مقادیر هر یک از شاخص 2در جدول  .باشدگیری و ساختاری میقبول مدل اندازه
 .متغیرهای مستقل و وابسته آورده شده است

 
 هایک از سازهبرای هر  اعتبار اشتراکی و افزونگی ری. مقاد2جدول 

 اعتبار افزونگی اعتبار اشتراکی نام سازه

 26/5 75/5 سطح پاسخگویی سازمانی

 51/5 83/5 سطح پاسخگویی قانونی

 52/5 27/5 سطح پاسخگویی سیاسی

 51/5 85/5 ایسطح پاسخگویی حرفه

 52/5 77/5 جبران خدمت مدیران

 39/5 21/5 پاداش احتمالی

 
که این امر  باشدها مثبت و بزرگتر از صفر میمشاهده می شود شاخص 2در جدول  همان طور که

باشد. به تازگی یک اندازه گیری مناسب جهانی برای نیز موید برازش مناسب بخش ساختاری مدل می
پیشنهاد شده است. عددی که برای این معیار بدست می آید، بین  PLSبرازش کلی مدل با استفاده از 

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  را 32/5، 65/5، 59/5که سه مقدار صفر و یک می باشد 
GOF  است.مطابق با فرمول زیر قابل محاسبه  که ؛[26] اندمعرفی نموده 

GOF = √AVE × R2 

 :استاز فرمول های زیر قابل محاسبه  R2و AVEکه میانگین 
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μR2 =
1

n
 . ∑ xi

n

i=1

μAVE =
1

n
 . ∑ xi

n

i=1

 

 
 محاسبه می شود: GOFو جایگذاری در فرمول، مقدار  R2و AVEبا محاسبه میانگین 

= 0. 4 GOF =√0.75 × 0.25 

بدست آمد که این مقدار در مقایسه با مقادیر  GOF ،23/5مقدار برازش کلی مدل بر اساس شاخص 
در این مرحله به بررسی  پایه تعریف شده نشان از برازش قوی مدل با داده های جمع آوری شده دارد.

و  6ایم که نتیجه ضرایب مسیر در شکل فرضیات تحقیق بر اساس ضریب مسیر پرداختهو آزمون 
ضریب مسیر بیان کننده وجود رابطه علی در واقع  قابل مشاهده است. 3ضرایب معناداری در شکل 

خطی و شدت و جهت این رابطه بین دو متغیر مکنون است. در حقیقت همان ضریب رگرسیون در 
 دیعد ت که ما در مدل های ساده تر رگرسیون ساده و چندگانه مشاهده می کردیم. حالت استاندارد اس

ی نبود رابطه ی علی خطی بین دو متغیر که اگر برابر با صفر شوند، نشان دهنده است 9+ تا -9 بین
 پنهان است.
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 . ضرایب مسیر بین متغیرها6شکل 
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 . مدل در حالت معناداری3شکل 
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ها و ی بین سازهشود، نشان از صحت رابطه شتریب 12/9از  t اعداد معناداری در صورتی که مقدار
مشخص  3است. همانگونه که در شکل  %15های پژوهش در سطح اطمینان در نتیجه تأیید فرضیه

معنادار بودن روابط فوق را در سطح  ،باشند که این امربیشتر می 12/9است، تمامی ضرایب معناداری، از 
 دهد.می نشان %15اطمینان 

 آزمون فرضیات پژوهش

 5های فرعی پژوهش، به شرح جدول ها منجر به تایید فرضیهنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده
 دهد.را نشان می tآماره ضریب مسیر و  5. جدول شماره است

 
 . آزمون فرضیات فرعی پژوهش5جدول 

 tآماره  ضرایب مسیر وابسته مستقل فرضیه

فرضیه 

 فرعی اول

سطح پاسخگویی سازمانی بر 
 پاداش احتمالی تاثیر دارد.

سطح پاسخگویی 
 سازمانی

 127/2 39/5 پاداش احتمالی

پاداش احتمالی بر جبران خدمت 
 مدیران ارشد تاثیر دارد.

جبران خدمت  پاداش احتمالی
 مدیران

82/5 111/36 

فرضیه 

 فرعی دوم

سطح پاسخگویی قانونی بر 
 تاثیر دارد.احتمالی  پاداش

سطح پاسخگویی 
 قانونی

 728/5 38/5 احتمالی پاداش

احتمالی بر جبران خدمت  پاداش
مدیران ارشد از طریق پاداش 

 احتمالی تاثیر دارد.

جبران خدمت  احتمالی پاداش
 مدیران

82/5 111/36 

فرضیه 

فرعی 

 سوم

سطح پاسخگویی سیاسی بر 
 احتمالی تاثیر دارد. پاداش

سطح پاسخگویی 
 سیاسی

 525/6 93/5 احتمالی پاداش

احتمالی بر جبران خدمت  پاداش
مدیران ارشد از طریق پاداش 

 احتمالی تاثیر دارد.

جبران خدمت  احتمالی پاداش
 مدیران

82/5 111/36 

فرضیه 

فرعی 

 چهارم

ای بر سطح پاسخگویی حرفه
 احتمالی تاثیر دارد. پاداش

سطح پاسخگویی 
 ایحرفه

 583/2 26/5 احتمالی پاداش

احتمالی بر جبران خدمت  پاداش
مدیران ارشد از طریق پاداش 

 احتمالی تاثیر دارد.

جبران خدمت  احتمالی پاداش
 مدیران

82/5 111/36 

 
تاثیر سطح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد از طریق پاداش احتمالی  2و جدول  2شکل 

ی دهد که سطح پاسخگویدهد. این نمودار و جدول نشان میبصورت مستقیم و غیر مستقیم نشان می
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با نقش میانجی پاداش احتمالی بر جبران خدمت مدیران ارشد تاثیر بیشتری داشته است و نقش 
کند. لذا فرضیه اصلی تحقیق با نتایج حاصل از تجزیه و مالی را مشخص میتاثیرگذاری پاداش احت

 گردد )آزمون سوبل(.ها تایید میهتحلیل داد
 

 
 . مدل در حالت کلی )ضرایب مسیر(2شکل 

 
 تاثیر مستقیم و غیرمستقیم سطح پاسخگویی بر سیستم جبران خدمت مدیران ارشد یسهمقا .2جدول 

 t ضرایب مسیر وابسته میانجی مستقل

 762/2 29/5 جبران خدمت مدیر ---- سطح پاسخگویی

 183/95 25/5 جبران خدمت مدیر پاداش احتمالی سطح پاسخگویی

 
 و پیشنهادهاگیری نتیجه. 5

ها متحمل عواقب ضعیف، روحیه پایین مدیران و کارکنان و نرخ در دنیای امروزی، اکثر سازمان
دهی و جبران خدمت پاداشهای موثر جابجایی نیروی درون سازمانی به علت ضعف یا فقدان برنامه

دهی و جبران های پاداشها حاکی از این است که سیستمدیدگاه انتقادی در سازمان [.65باشند ]می
هایی های متعدد و پاسخباشند. این موضوع سبب واکنشخدمت عاملی هستند که نیازمند بررسی می

اد دهند. تعدهای پاداش ناعادلانه در مقایسه با سایر موارد مربوط رخ میاست که گهگاه بخاطر بسته
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های پاداش دهی و جبران خدمت یا فاقد آن ها دارای ساختار ضعیف سیستمبل توجهی از این سازمانقا
دهی های پاداششود. هدف از سیستمهستند که غالبا باعث عدم تعهد مدیران و کارکنان به سازمان می

شناسایی و جبران خدمت اطمینان از این موضوع است که ارزش کار مدیران و کارکنان در سازمان 
ها گردد. این موضوع بدین معناست که سازمانها به آنها پاداشی اعطاء میشود و براساس این ارزشمی

های پاداش و جبران خدمت برای رفع و تحقق بخشیدن به نیازهای مدیران و کارکنان خود از سیستم
 نند. پژوهش حاضر با هدفکو همچنین اطمینان یافتن از عملکرد منصفانه و عادلانه آنها استفاده می

بررسی اثر سطح پاسخگویی بر سیستم جبران خدمت مدیران ارشد با توجه به نقش میانجی پاداش 
های دولتی شهر خرم آباد مورد بررسی قرار گرفت. پژوهش حاضر مشتمل بر پنج احتمالی در سازمان

ها حاکی تجزیه و تحلیل دادهباشد. نتایج حاصل از فرضیه )یک فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی( می
باشد که فرضیه اصلی پژوهش با عنوان اثر سطح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران ارشد با از آن می

درصد مورد تایید قرار گرفت. براساس روش سوبل  15نقش میانجی پاداش احتمالی در سطح اطمینان 
باشد و همچنین مقدار معناداری برابر می 29/5تاثیر مستقیم سطح پاسخگویی بر جبران خدمت مدیران 

توان نتیجه باشد میبیشتر می 12/9باشد با توجه به مقدار معناداری این رابطه، که از مقدار می 762/2با 
درصد تاثیر معناداری  15گرفت که سطح پاسخگویی بر سیستم جبران خدمت مدیران در سطح اطمینان 

باشد که وجود متغیر میانجی پاداش احتمالی بطه حاکی از آن میدارد از طرفی تاثیر غیرمستقیم این را
و مقدار  25/5سبب تقویت این رابطه شده است چرا که در این رابطه غیر مستقیم مقدار ضریب مسیر 

درصد این  15بیشتر است بنابراین در سطح اطمینان  12/9باشد که از مقدار می 183/95معناداری 
آنجایی که این پژوهش برای اولین بار مورد بررسی قرار گرفته است لذا از  گردد. ازفرضیه تایید می

ردد. از گها معاف میوجود مقالات مشابه در جهت بررسی و مقایسه بین نتایج پژوهش با سایر پژوهش
ی های فرعی به بررسباشد که در این فرضیهطرفی پژوهش حاضر مشتمل بر چهار فرضیه فرعی می

یستم جبران ای بر سخگویی از جمله سطح پاسخگویی سازمانی، قانونی، سیاسی و حرفهتاثیر سطوح پاس
یل پردازد. با توجه به نتایج تجزیه و تحلخدمت مدیران ارشد با توجه به نقش میانجی پاداش احتمالی می

یی (، سطح پاسخگو127/2( و مقدار معناداری )39/5ها، سطح پاسخگویی سازمانی با ضریب مسیر )داده
(، سطح پاسخگویی سیاسی با ضریب مسیر 728/5( و مقدار معناداری )38/5قانونی با ضریب مسیر )

( و مقدار معناداری 26/5ای با ضریب مسیر )( و سطح پاسخگویی حرفه525/6( و مقدار معناداری )93/5)
فی پاداش احتمالی درصد تاثیر معناداری بر پاداش احتمالی دارند و از طر 15( در سطح اطمینان 583/2)

تاثیر معناداری بر سیستم جبران خدمت مدیران ارشد  111/36و مقدار معناداری  82/5با ضریب مسیر 
دارد بنابراین وجود متغیر میانجی پاداش احتمالی سبب تقویت و هر چه بهتر شدن رابطه میان سطوح 
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 ه به نتایج از بین سطوحشود. همچنین با توجپاسخگویی و سیستم جبران خدمت مدیران ارشد می
ای و سطح پاسخگویی سیاسی به ترتیب بیشترین و پاسخگویی ذکر شده، سطح پاسخگویی حرفه

توان اینگونه بنابراین با توجه به نتایج حاصل از پژوهش می ؛اندکمترین اثر را بر پاداش احتمالی داشته
به  افراد در سازمان در جهت دستیابیاستنباط نمود که از آنجایی که مدیران مسئولیت سنگین هدایت 

اهداف را بر عهده دارند لذا توجه به نوع پاسخگویی و انتظاراتی که این مدیران از سازمان دارد، مهم 
باشد چرا که این موضوع فرصت مناسبی را برای بررسی پرداخت به مدیران ارشد در ازای عملکرد می

های موجود در سطوح سازمانی است. از طرفی؛ از تفاوتآورد که ناشی ای جدید فراهم میدر مجموعه
توانند می هاباشد سازمانهای جبران خدمت بیشتر پرداخت مرتبط با مدیران میاز آنجایی که در سیستم

های جبران خدمت و پاداش دهی برای ارتقاء عملکرد مدیران و جذب حداکثری افراد از این سیستم
هادینه کردن انگیزه درونی در مدیران استفاده نمایند. از لحاظ تئوری شایسته در سازمان و همچنین ن

توانند باعث افزایش پاداش مورد انتظار شوند و ثانیا تفاوت ارزش بین عملکرد موفق و ها میانگیزه
 تواندناموفق را افزابش دهند که این دو مورد اشاره به همان پاداش احتمالی دارد. پاداش احتمالی می

توجه به نتایج مطرح شده، قوی برای ایجاد انگیزه در مدیران و کارکنان مطرح شود. با محرک 
 گردد:ارائه می پیشنهادهایی

 ها مبتنی بر عملکرد شغلی باشد.ها برای مدیران ارشد سازمانافزایش پرداخت -

 همواره به پرداخت پاداش به مدیران ارشد بر مبنای شایستگی و پیشرفت شغلی باشد. -

پذیری مدیران ارشد در یک نوع معیار مناسب برای مشخص نمودن نوع مسئولیتاز   -

 ها استفاده شود.سازمان

با توجه به اینکه در این پژوهش سیستم جبران خدمت و پاداش احتمالی بصورت کلی بررسی  -

های این متغیرها توجه کافی مبذول های آتی به مقولهشود در پژوهششده است پیشنهاد می

 گردد.

شود که این پژوهش در جوامع بزرگتر مثلا از با توجه به جامعه آماری پژوهش، پیشنهاد می -

 دیدگاه کارکنان مورد بررسی قرار گیرد.
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