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دستمزد در صنایع خلاق با هدف نگهداشت کارکنان دانشی  های نظام حقوق وآسیب
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 چکیده 
ها معتقدند کارکنان شود و سازمانترین قابلیت سازمان در کسب مزیت رقابتی قلمداد میمنابع انسانی دانشی مهم 

ای اهمیت دوچندانی های رسانهوری فرایندهای سازمانی هستند و منابع انسانی در سازماناساس بهبود کیفیت و بهره
های نظام حقوق و دستمزد و چگونگی اثرگذاری آن بر عملکرد کارکنان در صنایع رد. این مقاله به بررسی آسیبدا

رو با ویژه کارکنان دانشی فراهم شود و تحقیق پیشخلاق پرداخته است تا موجبات حفظ و نگهداشت کارکنان، به
گیری پیمایشی است که با نمونه - توصیفی ،این هدف در مرکز صداوسیمای فارس انجام شده است. روش تحقیق

ها به کمک آوری و تحلیل دادهنمونه انجام شده و پس از جمع 234نفر از کارکنان و با تعداد  601تصادفی از بین 
شده است. و برای پایایی نیز از آزمون آلفای کرونباخ استفاده  هها پرداختبندی آسیبآزمون ناپارامتری فریدمن به رتبه

دهد متغیرهای عدالت در پرداخت، سطح پرداخت، انگیزش، ارزیابی عملکرد، رابطۀ سطح این تحقیق نشان می یجنتا
های تواند آسیبز عواملی است که میا پرداخت و تعهد به سازمان، پرداخت براساس عملکرد گروهی و رضایت شغلی

 ای ایجاد کند.جدی در نگهداشت کارکنان سازمان رسانه

  کلیدیهای واژه
ای، صنایع خلاق، نظام جبران خدمات، صداوسیمای مرکز فارسشناسی، کارکنان دانشی سازمان رسانهآسیب
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 مقدمه 
عنوان منبع مزیت رقابتی های اخیر به سرمایۀ انسانی و منابع انسانی بهباید عنوان کرد در سال

عنوان واحدهای اجرایی به سمت بسیار پرداخته شده است، به عبارت دیگر توجه به منابع انسانی به
رو با تلاش های پیش. سازمان(Ulrich, 1996)عنوان شریک راهبردی تغییر یافت منابع انسانی به

برای جذب، پرورش، نگهداشت و بکارگیری نیروهای دانشی و زبده مزیت رقابتی امروز و فردای 
نژاد، دید نیروی کارند )تیموریخود را تضمین خواهند کرد. که این نیروهای دانشی همان نسل ج

1384.) 
ان دانشگرتوان تعریف کرد. دهد میکارکنان دانشی را با توجه به اینکه چه کاری انجام می

هر  دانشگرکنند. کسانی هستند که از فکرشان بیشتر از دستانشان برای تولید ارزش، استفاده می
ز کسانی که مهارت دستی و زور بازو بکار آنچه را که از تحصیلات سیستماتیک فراگرفته، بیشتر ا

دانشگران  (.Drucker, 1950 (ها ها و تئوریکند مانند مفاهیم، ایدهگیرند، در کار استفاده میمی
 (.Kidd, 1994 (دهند کنند خود را تغییر میکسانی هستند که توسط اطلاعاتی که پردازش می

 &Davenport, 2000 )کنند تسلط بر کار استفاده میکنند یا از دانش برای آنها دانش را ایجاد می

Prusak .) طور تئوری و شوند که بهعنوان کارکنان سطح بالایی توصیف میان بهدانشگراکنون
توان به ان را میدانشگرکنند. تحلیلی از دانش برای تولید محصولات و خدمات جدید استفاده می

 (. Coates, 1986)ی تقسیم کرد ای، مدیریتی و ادارسه طبقه متفاوت حرفه
توان رسد که با توجه به اهمیت منابع انسانی و جایگاه نیروهای دانشی میچنین به نظر می

ها، اقدامات، رفتارهای عملکردی اشاره کرد که معماری منابع انسانی یک سازمان شامل سیستم
شوند ان شناخته میعنوان سرمایه انسانی راهبردی سازمهایشان بهکارکنان و شایستگی

(Voyt,2011) ترین جزء در معماری عنوان یکی از اجزای کلیدی و شاید مهمو جبران خدمات به
پرداخت مالی همچنین تأثیر زیادی در مسئله توسعه  (Gerhart & Rynes, 2003)منابع انسانی

ش پرداخت همراه شود، ها در توسعۀ سازمانی با افزایهای آنکه اگر موفقیتطوریکارکنان دارد، به 
های کننده( و همچنین یکی از تعیین1397برنامه توسعه مؤثرتر خواهد بود )شریفی و همکاران، 

 & Gerhart)اصلی و متغیرهای اثرگذار بر نگرش، انگیزش و رفتارهای کارکنان است 

Milkovich, 1990)یت های خلاق و در تعامل با کارکنان مستعد و خلاق، اهم. در سازمان
 (.1397قدردانی سازمانی از اهمیت پرداخت مالی کمتر نیست )شریفی و همکاران، 
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 سهولت به بدانیم، مدیریت هایهدف به دستیابی ابزار ترینبرجسته را انسانی منابع اگر طرفی از
 مدیریت و اداری نظام قلمرو در حساس بس جایگاهی دستمزد و حقوق پرداخت امر که یابیمدرمی
 مواردی و خدمت ترک موارد شغلی، هاینارضایتی انگیزش، عدم ها،کم کاری از فراوانی ارشم. دارد

 و مقررات کمبود یا پرداختی هاینابرابری و مادی هایانگیزه به توجهیبی زاییده قبیل این از
 (.37: 1385 مزایاست )رونقی، و حقوق منصفانه و منطقی منظم، هایروش

نسانی هستند که تنوع چشمگیری از لحاظ کارکنان، اهداف و های اصنایع خلاق مجموعه
ها فرایندهای خلاقانه با منافع تجاری در تقابل است، هایی هستند که در آنها دارند و بنگاهارزش

زودی قابلیت ای به درستی مدیریت نشود و بر پایۀ خلاقیت استوار نباشد، بهاگر سازمان رسانه
(. 109: 1394دهد )شریفی، عیت در محیط بسیار ناپایدار را از دست میرقابتی لازم برای حفظ موق

های رسانه نیروهای دانشی نقش اساسی توان اشاره کرد که در سازمانپس با این توجهات می
کند. درواقع این صنعت سزایی پیدا میدارند و نگهداشت این نیروها در صنایع خلاق اهمیت به

ترین دارایی این تجارت نیروهای انسانی آن هستند دارد که مهمحاوی اصولی است که بیان می
( معتقد است که ارزشمندترین دارایی یک رسانه خلاقیت و ابتکاری است که از سوی 1999) 1ولف

گیرند بسیار به ابتکار هایی که در صنایع خلاق شکل می. فعالیت2شودکارکنان آن عملی می
 کارکنان وابسته هستند. 

ترین عوامل شکل دهنده عنوان یکی از مهمین، جبران خدمات در یک صنعت خلاق بهبنابرا 
وری و عملکرد و نگهداشت افراد دارد. رفتار افراد نقش مهمی در چگونگی انجام فعالیت، بهره

تری قرار گیرد. در بنابراین نیاز است تا این جزء مهم در تبیین عملکرد افراد مورد بررسی دقیق
وری و همچنین پاداش های عملکردی که عمدتاً تحت عناوین بهرهای بحث پرداختانهسازمان رس
های شود، از دیرباز متداول و رایج بوده است. با افزایش نیروهای دانشی در سازمانشناخته می

 

1. Volf 

ای افراد خلاق برای مؤثر بودن نیازمند روابطی قابل اعتماد هستند. آنها اغلب از مدیران های رسانهدر سازمان. 2
ود تا از لاک دفاعی خود بیرون بیایند. بهترین روش در چنین شرایطی شجدید واهمه دارند و مدت زمانی طول می

ها را به خوبی درک کنیم و اطمینان حاصل کنیم که آنها نیز مدیران خود را کاملاً درک این است که افراد سازمان
در ارتباط نزدیک  ها برای مدیران این است که شخصاً با کارمندانترین روش(. یکی از موفق2006کنند )آلباران، می

(. برخی از مشاوران مدیریت معتقدند تا حدود نیمی از وقت مدیر باید صرف گشتن در 1982باشند )پیترز و وارترن، 
های خود و گرفتار مسائل سازمانی و اما متاسفانه بسیاری از مدیران زندانی اتاق ،محیط کار و مشاهدۀ فرایند کار شود

 (.1994 بروکراتیک هستند )تیلور،
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ای و افزایش نقش مدیریت در بکارگیری هرچه بیشتر از این دسته از نیروها و از طرفی رشد رسانه
ها نقش مهمی به خود گرفته ری و عملکرد سازمان توسط این دسته از نیروها، این پرداختوبهره

ها به لحاظ اهمیت حفظ و نگهداشت نیروهای دانشی است که نیاز به شناخت این نوع پرداخت
 کند که در این پژوهش به آن می پردازیم.بیش از پیش مهم جلوه می

خصوص زمانی که مبنای ارکنان در هر سازمانی دارد، بهپرداخت مالی تأثیر مهمی در انگیزش ک
همین ترتیب، پرداخت ها باشد. بهاین پرداخت، دستاوردهای کارکنان در اجرای وظایف شغلی آن

هایی که نوآوری اساس کار تواند مبنای اجرای راهبرد سازمان شود. برای مثال در سازمانمالی می
هایی از یک سازمان که ماهیت وظایف شغلی کارکنان شهای خلاق یا بخاست ـ نظیر سازمان

سطح پرداخت به کارکنان مسئول نوآوری باید بالاتر از  _ها شامل نوآوری و خلاقیت است آن
 رها قدر به جذب یا نگهداری کارکنان نوآوصورت این سازمان های رقیب باشد، در غیر اینسازمان

 (.1397نخواهد بود )شریفی و همکاران، 
ها کاملاً آشکار و شفاف شاید بحث تعیین و مشخصات پرداخت مبتنی بر عملکرد در سازمان

ها بر عملکرد فردی شناخته شده نیست و از طرفی باشد، اما نحوۀ چگونگی اثرگذاری این پرداخت
ها به نحوی است که کیفیت کار از اهمیت بالایی برخوردار شرایط کاری کارکنان دانشی در رسانه

و کیفیت خوب مستلزم سپری شدن زمان زیادی است. بنابراین، این نوع فعالیت در چارچوب  است
گیرد. برای استانداردهای پرداخت مبتنی بر عملکرد که عمدتاً دارای بعد زمان هم هستند،  قرار نمی

  ت.ای اسای نیازمند شیوهان رسانهدانشگرای و اساساً حفظ و ایجاد انگیزش در کارکنان رسانه
تواند اهداف سازمانی های عملکردی میدر این تحقیق با درنظر داشتن این نکات که آیا پرداخت

و فردی را محقق کند و چقدر در نگهداشت نیروهای دانشی مؤثرند، این سؤال کلیدی و مهم مطرح 
و ای نیز باید نسبت به آن شناخت کافی داشته باشد و اینکه حقوق شود که هر صنعت خلاقمی

خصوص نیروهای دانشی دارد؟ بنابراین شبکۀ استانی دستمزد چه ارتباطی با نگهداشت نیروها و به
پردازد به این ای کشور به فعالیت میترین مراکز رسانهعنوان یکی از مهمصداوسیمای فارس به

ف دیگر ای کشور است و از طرترین سازمان رسانهمنظور انتخاب شد که از جانبی از خانواده مهم
برمبنای پاسخگویی به  آید.ترین مراکز به حساب میهای استانی نیز از بزرگترین و مهمبین شبکه

ها، در این تحقیق با بررسی عمیق تحقیقات و مطالعات پیشین انجام شده بخشی از این نارسایی
و  های نظام حقوقدر حوزۀ جبران خدمات و پرداخت مبتنی بر عملکرد سعی شده است آسیب

ترین ای را  با رویکرد و توجه ویژه به کارکنان دانشی بررسی کنیم. مهمدستمزد در سازمان رسانه
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 & Gerhart) و چالش برانگیزترین حوزه جبران خدمات و مزایا، جبران خدمات نقدی است

Rynes, 2003 .) 

 پیشینه پژوهش

قات گذشته به دقت مورد بررسی های نظام حقوق و دستمزد نیاز است تا تحقیدر حوزه بررسی آسیب
و کنکاش قرار گیرد. با توجه به اهداف تحقیق سعی شده مروری جامع بر تحقیقات گذشته صورت 
گیرد. در مرور تحقیقات سعی شده چند معیار مهم مد نظر قرار گیرد. اولاً سعی شده است تا از 

حوۀ اثرگذاری جبران خدمات برداری شود و به تحقیقات نتحقیقات موجود در مجلات معتبر بهره
 )با توجه به متغیرهای سطح فردی و گروهی( بیشتر توجه شده است.

 

 تحقیقات صورت گرفته در حوزۀ جبران خدمات .1جدول 

 محققان
عنوان 

 تحقیق
 مجله

متغیرهای 

 تحقیق
 خلاصه تحقیق

 
پارک و 
 استارمن1

(2012)  

چگونه چه پرداختی 
برای شما مهم است، 
 اثر بخشی نسبی
 پرداخت شایستگی،

های پاداش و مشوق
بلند مدت بر 
 عملکردهای آتی

Compensati

on and 

benefit 

review 

پرداخت مبتنی بر 
عملکرد، پرداخت 

عملکردی 
بلندمدت، قدرت 

 ارتباط پاداش

ها معمولاً از چندین نوع پرداخت شرکت
مبتنی بر عملکرد در راستای انگیزش و 

کنند. می حفظ سطح عملکرد بالا استفاده
های مختلف اما چگونگی تفاوت اثر برنامه

پرداختی نسبت به یکدیگر روشن نیست. 
های سه نوع در این تحقیق تفاوت

پرداخت مبتنی بر عملکرد شامل پرداخت 
های مبتنی بر شایستگی، پاداش و مشوق

بلندمدت بر عملکردهای آتی کارکنان 
که هر سه باید در کنار یکدیگر زمانی

اشته باشند مورد بررسی قرار وجود د
 گرفته است.

مارتین و 
 اسپینسکار2

(2012)  

 برابری پرداخت
و انگیزش درونی، 
 نقش شفافیت پرداخت

The 

International 

of Human 

Resource 

Management 

عدالت پرداخت، 
انگیزش درونی، 

 شفافیت پرداخت

که شفافیت پرداخت کمتر باشد، زمانی
کننده بهتری ینیبای پیشعدالت رویه

که برای انگیزش درونی است و زمانی
شفافیت پرداخت بالاتر باشد، عدالت 

کننده بهتری برای بینیتوزیعی پیش
 انگیزش درونی است.

 

1  . Park & Starman 

2. Martin & Spineskar 
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 تحقیقات صورت گرفته در حوزۀ جبران خدمات .1جدول ادامۀ 

 مجله عنوان تحقیق محققان
متغیرهای 

 تحقیق
 خلاصه تحقیق

 
پارک و 
 1استارمن

 
(2012) 

چگونه چه پرداختی 
برای شما مهم است، 

اثر بخشی نسبی 
 پرداخت شایستگی،

پاداش و 
های بلند مدت مشوق

 بر عملکردهای آتی

Compen

Sation and 

Benefit 

Review 

پرداخت مبتنی 
بر عملکرد، 

پرداخت 
عملکردی 
بلندمدت، 

قدرت ارتباط 
 پاداش

بر ها معمولاً از چندین نوع پرداخت مبتنی شرکت
عملکرد در راستای انگیزش و حفظ سطح عملکرد 

کنند. اما چگونگی تفاوت اثر بالا استفاده می
های مختلف پرداختی نسبت به یکدیگر برنامه

های سه نوع روشن نیست. در این تحقیق تفاوت
پرداخت مبتنی بر عملکرد شامل پرداخت مبتنی بر 

های بلندمدت بر شایستگی، پاداش و مشوق
که هر سه باید در ای آتی کارکنان زمانیعملکرده

کنار یکدیگر وجود داشته باشند مورد بررسی قرار 
 گرفته است.

 
 
 
 

بارتول و لیو 
2(2005) 

 
 

آیا سطح پرداخت با 
میزان افزایش پرداخت 

در برابری و ترک 
 شغل اهمیت دارد؟

Journal 

of 

Organization

al Behaviour 

 
عدالت توزیعی، 

، ایعدالت رویه
سطح پرداخت، 
رضایت از 
پرداخت، تمایل 

 به ترک

طور جداگانه به بررسی در این تحقیق دو مطالعه به
روابط میان میزان پرداخت واقعی و عدالت توزیعی 

ای انجام شده است و همچنین میزانی که و رویه
این ادراکات بر دوبعُد مهم رضایت از پرداخت 

خت و در شامل سطح پرداخت و میزان افزایش پردا
نهایت بر ترک شغل داشته است مورد بررسی قرار 
گرفته است نتایج تحقیق نشان داده است که 
عدالت توزیعی روابط میان پرداخت و رضایت از 
سطح پرداخت و رضایت از افزایش پرداخت نقش 

 میانجی دارد.

دی گیتر و 
 3همکاران

(2012) 

رضایت از سطح 
پرداخت و جبران 
خدمات روانی به 

گران نوان تعدیلع
رابطه بین عدالت و 

 ترک سازمان

Internati

onal Studies 

if 

Management 

and 

Organization 

عدالت توزیعی، 
ای، عدالت رویه

رضایت از 
پرداخت، تمایل 

 به ترک

رضایت از سطح پرداخت تأثیر منفی بر ترک 
سازمان دارد. رضایت از پاداش روانی بر ترک 

. رضایت از پاداش روانی سازمان اثر منفی دارد
ای و توزیعی( و قصد میان عدالت سازمانی )رویه

ترک نقش میانجی دارد اما رضایت از پرداخت این 
 نقش را ندارد.

 

1. Park & Starman 

2. Bartol & liv 

3. Deygiter & el 
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های داخلی نیز به این موضوع توجه شده است؛ کاملی و همکاران در پژوهشی که در در پژوهش
 کارکنان کارآیی بر دستمزد و حقوق مدیریت نظام نقش بررسی»اند باعنوان انجام داده 1390سال 
 خدمات و تسهیلات مزایا، و حقوق بین ترتیب،به که است آن از حاکی تحقیق هاییافته« ناجا ستاد

 وجود تریقوی و مثبت معنادار رابطه ناجا ستاد کارکنان کارآیی با کاری اضافه و پاداش و رفاهی
 (.1390دارد )کاملی و همکاران، 

های بانکدر وری سازمانی بررسی نقش حقوق و دستمزد در بهرهدیگری که به در پژوهش 
کند که بین فرضیه اصلی تحقیق بیان میدر  زادهابراهیمپرداخته است  دولتی آذربایجان غربی

معناداری وجود دارد. ۀ های دولتی رابطوری نیروی انسانی کارکنان بانکحقوق و دستمزد با بهره
ثیر معناداری بر روی أدستمزد دارای ت که حقوق و دگیریت آمده، چنین نتیجه میدسهطبق نتایج ب

 (. 1395زاد، است )ابراهیمهایش لفهؤوری و مبهره

ای با متغیرهای نظام جبران خدمات در نهایت، تنها پژوهشی که بر روی یک سازمان رسانه
 کارایی و وریبهره بر دستمزد و حقوق مدیریت نقش»انجام شده است رضایی و همکاران باعنوان 

حقوق و مزایای مناسب بر طرز سلوک کنند اند، اشاره میانجام داده« ایرسانه هایسازمان کارکنان
 و در فراوان دارد و رفتار سطح زندگی، قدرت خرید و سلامت روحی و روانی افراد جامعه تأثیر

های گردد. یافتهای میهای رسانهزمانخصوص ساها و بهنهایت باعث افزایش کارایی در سازمان
ترتیب، بین حقوق و مزایا، تسهیلات و خدمات رفاهی و پاداش و تحقیق حاکی از آن است که به

)رضایی و  معنادار مثبت وجود داردطۀ ای رابهای رسانهاضافه کاری با کارآیی کارکنان سازمان
 (.1394همکاران، 

 چارچوب نظری
 مدیریت عملکرد

تواند بیشترین سهم را در بهبود عملکرد ای از منابع انسانی است که میعملکرد، حوزه مدیریت
های مدیریت عملکرد، افزایش اثربخشی سازمان، افزایش راهبردهدف از  .سازمان داشته باشد

ها و کسب سطح بالاتری از مهارت، شایستگی و افزایش تعهد و انگیزه وری کارکنان و گروهبهره
های مدیریت عملکرد به مسائلی همچون چگونگی مدیریت سازمان برای راهبردنان است. کارک در

و  راهبردیروشی  عنوانتوان بهپردازد. مدیریت عملکرد را میشده، میرسیدن به اهداف تعیین
از راه بهبود عملکرد کارکنان تعریف  هاسازمانیکپارچه برای فراهم آوردن موفقیتی پایدار برای 

  .پردازدفراروی سازمان می است که به مسائل گسترده راهبردیمدیریت عملکرد از این جهت کرد. 
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« فرایند»ای که در تعریف مدیریت عملکرد وجود دارد این است که مدیریت عملکرد یک نکته
برای حفظ و نگهداشت کارکنان صنایع خلاق ضروی است نام   .است نه یک کار دفعتی و یکباره

کرد به گزاره های مناسب تری مثل مدیریت استعداد تغییر یابد تا کمترین اثر روانی مدیریت عمل
محققان صنایع خلّاق معتقدند ضرورت ارزیابی عملکرد در  برخی بر خلاقیت این افراد داشته باشد.

یابد بر این اساس، هنگام های خاص نیروهای خلّاق کاهش میهای خلّاق به خاطر ویژگیسازمان
هاست )نظیر کارکنان خلّاق(، شاید بهتر کارکنانی که نوآوری، جزئی از اهداف عملکرد آن کار با

 (.1397)شریفی و همکاران، ها سپرده شود باشد ارزیابی عملکرد تا حدود زیادی به خود آن
 

 نظام حقوق و دستمزد

 بروز باعث تواندمی بیرونی هایپاداش و است تغییر قابل افراد رفتار که کنندمی عنوان محققان
بر مبنای تئوری سلسله مراتب نیازهای  (.1960مالتمان، )شوند  بینیپیش قابل عملکرد و رفتار

عنوان مبنا و نیازهای اولیه یک فردشناخته شده است. هر مازلو، نیازهای فیزیولوژیکی و ایمنی به
و کارهای محوله را انجام داده  هاای از فعالیتکند تا مجموعهفرد برای تأمین این نیازها تلاش می

صورت حقوق و دستمزد و انتظار دارد تا سازمان نیز این تلاش و زحمت را جبران کند. این جبران به
ای رفتار کنند تا دریافتی بیشتری نیز گونهکنند تا بهرخ داده است. بنابراین افراد همواره تلاش می
د داشته باشند و آن را قبول نداشته باشند.  جبران عاید آنها شود. بسیاری شاید به این ادعا نق

ترین جزء جبران خدمات سازمان برای نفوذ، انگیزش و هدایت رفتار خدمات نقدی اولین و مهم
تأیید این مطلب، بعضی مطالعات نشان داده است  .(Brgman & Skarplo, 2003)کارکنان است 

 .(Vinston, 1985)شود که پاداش، باعث خلاقیت فکری می
های پولی و رفتار ارتباط مثبت بین حقوق بر مبنا عملکرد و پاداش 1همچنین تحقیقات اسنبرگر
عنوان یک توان بیان داشت که پرداخت نه تنها بهطور کلی میخلاقانه تأیید کرده است و به

نیز عمل عنوان ابزاری تشویقی برای حفظ کارکنان ، بلکه به(Gardner ct nl , 1998)انگیزاننده 
طور یکنواختی سه هدف اصلی شامل جذب، انگیزش و حفظ های پرداخت بهکند. سیستممی

 .(Milkovich & Newman,2008; Bellcher & Archi)کارکنان با ارزش را مدنظر دارند 
زنند و پرداخت تشویقی بالاتر و هایی که جبران خدمات تشویقی را به عملکرد گره میسازمان

هایی که پرداخت مبتنی بر کنند، نسبت به شرکتعملکردهای بالاتر ارائه  می چشمگیرتری به

 

1. Snbrger 
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 ,Watson Wyatt)آورند کردند بازگشت سهام بالاتری را به ارمغان میعملکرد را متمایز نمی

2005 .) 

ها، سیستم پاداش را براساس تشویق کارکنان در تسهیم دانش خود سازمان در این راستا برخی
نفر از بهترین کارکنان خود در  100، 1مناند. برای مثال، کتابخانه باکتعریف کردهبا دیگران 

 Lotusبه نام  IBMکند. همچنین یک شعبه از تسهیم دانش را در کنفرانس سالیانه معرفی می

Development ،25 های تسهیم دانش آنان درصد از کل ارزیابی عملکرد کارکنان را به فعالیت
 (. Davenport & Prusak, 2000ست )اختصاص داده ا

توجه به اینکه در این پژوهش سازمان مورد بررسی یک صنعت خلاق است، باید اشاره کرد  با
ای سود محور که به های رسانهای فعال و سازمانهای کارکنان رسانهها بین خواستهکه طبق یافته

جود دارد. هرچند این کارکنان دهند، برخورد و چالش وخلاقیت کارکنان اهمیت چندانی نمی
ها افراد خلاقی کنند، اما اغلب آنها منافع مادی مورد نیاز خود را کسب میای از آن سازمانرسانه

 :1394هستند که در پی استقلال شغلی و دیگر فرایندهای خودشکوفایی خود نیز است )شریفی، 
 ( که دیگر سطوح بالای هرم مازلو را نشانه گرفته است.109

در بررسی صنایع خلاق باید توجه داشت که نیروها و کارکنان به لحاظ شرایط استخدامی در 
ای قراردادی و تعدادی شرکتی و بخش زیادی ای از نیروها رسمی و عدهیک سطح نیستند )عده

های ذکر ای و بدون هیچ رابطۀ استخدامی است(. در کنکاش تئوریالزحمهعنوان نیروی حقنیز به
ای از اهمیت بسزایی برخوردار است چرا که نحوۀ وجه به این چند دستگی در سازمان رسانهشده ت

انگیزش و حفظ و نگهداشت هر دسته با دستۀ دیگر متفاوت است. البته کارکنان صنایع عمدتاً 
 بندی متفاوتی دارند.نیز خود دستهدانشی هستند که نیروهای دانشی 

 

 ه دسته تقسیم کرد:توان به سکارکنان دانشی را می

این کارکنان همانند مهندسان، مدیران و مخترعان برای  ؛ایجاد کار دانشی مبتنی بر نوآوری
کنند که توسط دیگر کارکنان دانشی برای کارشان کنند. آنها لوازمی تولید میکارشان نوآوری می

 ای؛ های رسانهشود مانند کارکنان مسئول تولید محتوا در سازماناستفاده می

کنند که در این کارکنان، دانشی را پردازش می بل انتقال مبتنی بر استفاده وسیع؛کار دانشی قا
های متفاوت استفاده ها و سازمانتوانند از دانش خود در موقعیتمواقع عمومی بکار گیرند. آنها می

 ؛MBAالتحصیلان رشته افزار یا فارغن نرماکنند. مانند مهندس

 
1 .Buckman 
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این کارکنان برای انجام وظایف خود دانش  صی مبتنی بر استفاده در حوزۀ خاص؛کار دانشی تخص
ریزانی که های دیگر قابل انتقال نیست. مانند برنامهخصوصی دارند. دانش آنها به راحتی به حوزهبه

 نویسند.برای یک زبان خاص کد می

  م؛ مفهوم کار دانش یعنی کاریای هم به کار دانشی داشته باشیدر اینجا بهتر است که اشاره     
 دهند.می عنوان یک مجموعه وظایف که یک شغل را تشکیلدهد بهکه کارکنان دانشی انجام می 
  

 توجه به نظام جبران خدمات 

(جبران خدمات، تمام 2،2005کارکنان است )کسلر 1ستون اصلی روابط استخدامی جبران خدمات
در )3،2008میلکویچ و نیومنکنند )کارکنان دریافت میاشکال مالی، ملموس و مزایایی است که 

ادبیات مدیریتی سه دلیل اصلی برای اهمیت جبران خدمات وجود دارد، تأمین، حفظ و انگیزش 
کننده رویکردی نسبت به مدیریت جبران توصیف 4کارکنان. درواقع مفهوم جبران خدمات جامع

که به کارکنان ارزش  5های تجربه کارمی جنبهخدمات است که بر نیازی مانند در نظر گرفتن تما
اشاره دارد، هدف این رویکرد ترکیب  7و مزایا 6هادهد و نه فقط معیارهایی همچون پرداختمی

برای 1776عناصر مالی و غیرمالی جبران خدمات به یک کل یکپارچه است. آدام اسمیت در سال 
را که چندین « مزیت خالص کل»او مفهوم  نخستین بار مفهوم جبران خدمات جامع را بکار گرفت.

بر پرداخت شامل دلپذیری یا عدم دلپذیری کار، سختی و هزینه فراگیری آن، امنیت جزء را علاوه
شغلی، مسئولیت و امکان شکست یا موفقیت در کار خواند. جبران خدمات جامع شامل همه انواع 

، از دیدگاه یک کارمند، هر چیزی که شودپرداخت مستقیم و غیرمستقیم و درونی و بیرونی می
 ,Wight& Perkins)گویند شود را جبران خدمات جامع میواسطه رابطه با کارفرما دریافت میبه

2009.) 
  

 

است که در ایالت متحده    Rewards, Remuneration , Compensationجبران خدمات در ادبیات ترجمه سه لغت  .1

Compensation  و در ادبیات انگلیسی واژهReward گیرد.مورد استفاده قرار می 

2. kesler 

3. Mlkovich & Neyoman   

4. Total Rewards 

5. Work Experience 

6. Pay 

7. Benefit 
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 کننده نظام جبران خدمات های تبیینمروری بر تئوری

های عملکردی چه در سطح فردی و چه در در بررسی و تحلیل روابط میان پرداخت و شاخص
توان به های مختلفی این روابط را مورد تحلیل قرار دادند که میطح گروهی تئوریس

تئوری شناخت اجتماعی  (،Maslow, 1994; Herzberg, 1968)انگیزش هایتئوری
(Bandura,1986) تئوری هدف ،(Locke,1968،)  تئوری انتظار(Vroom,1969)  تئوری برابری
(Adams,1965) تئوری محرومیت نسبی ،(Runciman,1966 ) تئوری برابری ذهنی(Van den 

Bos,et al,1997) ( و تئوری پژواک پرداختThierry,2001 .اشاره کرد ) 
رشته مدیریت منابع انسانی استراتژیک تحقیقات مدیریت منابع انسانی را از تأکید سنتی بر 

ملکرد سازمانی و عملکرد فردی و صرف اقدامات منابع انسانی، به سمت تحقیقات متمرکز بر ع
 ,Becker & Hueslid)های منابع انسانی بر عملکرد کسب و کار سوق داده است نقش سیستم

محققان مدیریت منابع انسانی استراتژیک عموماً توافق دارند که ارتقاء عملکرد شرکت و  (;2006
نی مناسب فراهم کردن مزیت رقابتی از طریق سرمایۀ انسانی مستلزم توسعۀ سیستم منابع انسا

 (.Becker & Hueslid, 2006; Delery & Doty,1996 ) است
 

 جبران خدمات نقدی

 .(Gerhurt & Milkovich, 1992)ترین جزء جبران خدمات، جبران خدمات نقدی است مهم
های فرد را تحت تاثیر قرار جبران خدمات نقدی شامل قدرت خرید، سبک زندگی و سایر جنبه

ترین جزء برای خدمات نقدی نخستین و مهم (. Milkovich & Newman, 2008) دهدمی
 & Burgman)جبران خدمات سازمان برای نفوذ، انگیزش و هدایت رفتار کارکنان است 

Skarpolo, 2000). شان در ها اشکال مختلفی از پرداخت را به کارکنان در قبال مشارکتازمانس
ها ارائه میان تمامی اشکال پرداخت که توسط سازمانکنند. از دستیابی به اهداف سازمانی ارائه می

 (Bartol & Locke, 2000) شود، پرداخت پولی و مالی، پرداخت بسیار کلیدی و حیاتی استمی

ارزش جبران خدمات نقدی ارائه شده برای هر شغل بر مبنای ارزش درونی شغل در درون سازمان 
 (. Milkovich & Newman,1999) شودمیو ارزش بیرونی شغل در بازار نیروی کار تعیین 

های جبران پرداخت مبتنی بر عملکرد بخشی از جبران خدمات نقدی است. عمدتاً سیستم     
شوند؛ حقوق و دستمزد سنتی )جبران خدمات نقدی بندی میخدمات نقدی به دو دسته اصلی طبقه

. (Bucklin & Dickinson, 2001) ثابت( و پرداخت عملکردی )جبران خدمات نقدی متغیر(
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بر این دهد. علاوهاء نمیـرد را ارتقـرد نیست و سطح عملکـران خدمات سنتی مبتنی بر عملکـجب
 شود که کارکنان به موفقیت سازمان متعهد نباشندمنجر به ایجاد فضایی می

 (Abermathy, 2000; Maglieri, O Hora & Houmanfar,2006.) 
کننده جبران خدمات بر مبنای صطلاحی عمومی است که تبیینپرداخت مبتنی بر عملکرد، ا 

 & Brown)چگونگی فعالیت یک فرد، میزان تولید، یا میزان فعالیت خوب یک شرکت است

Heywood, 2002)  و بالعکس جبران خدمات مبتنی بر عملکرد، سیستم حقوق و دستمزد سنتی
د. بسیاری از محققان معتقدند پرداخت کنافراد را بر مبنای زمان صرف شده در شغل پرداخت می

 & Abermathy,2000;Gupta)دارد مبتنی بر عملکرد بر سیستم سنتی حقوق و دستمزد برتری

Shaw,1998;Kahn &Sherer,1990;Locke,Feren,McCaleb,Shaw &Denny,1998.) 

نیازهای کارمند کننده ها نیز رفعتر باشد و پرداختچراکه اگر ارتباط بین عملکرد و پرداخت قوی
 در کفایت حد (.Lawler,1971;Lawler,1990; Vroom,1961)وری بالاتر است باشد، بهره

 نماید تأمین را نیاز مورد هایحداقل ایگونهبه دستمزد و حقوق مدیریتی نظام که است این پرداخت
 (.85: 1384 سیدجوادین،) باشد سازمان در ماندگاری و کار نیروی تثبیت موجب که

رویکرد پرداخت بیشتر برای جذب نیروهای خلّاق مبتنی بر این دیدگاه است که کارکنان سازمان 
گذاری در زمینۀ منابع برتر انسانی است )شریفی منابع آن هستند و پرداخت بیشتر در واقع سرمایه

 (.1397و همکاران، 
 لاق ضروری است:در عین حال توجه به نکات زیر در نظام جبران خدمات کارکنان صنایع خ

 بهره از قدردانی سازمانی )رسمی و غیررسمی(؛ـ  

 پرداخت نابرابر )غیرمنصفانه(؛ـ 
 جای پاداش؛بها دادن به کار بهـ 
 ورزی(؛آوردن زمینه محبت به یکدیگر )آسان کردن عشقفراهمـ 
 های اندیشمندانه؛پاداش دادن به شکستـ 

  که اتفاقاً بیشتر مورد توجه کارکنان صنایع خلاق است؛انگیز های چالشبسترسازی برای فعالیتـ 

های مناسب با توجه به ارزش فرهنگ در محصولات کارکنان صنایع خلاق و در نتیجه پرداختـ 
 (.1397عظمت کار فرهنگی )شریفی و همکاران، 

با توجه به مسائل مطرح شده آنچه در این تحقیق به آن خواهیم پرداخت، بررسی سیستم 
های فکری و ذهنی کارکنان دانشی را ای است تا تمام فعالیتو دستمزد در سازمان رسانه حقوق
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در برگیرد. سیستمی که هم در آنان ایجاد انگیزش کند و هم در حفظ آنان مؤثر باشد. درواقع این 
دهد و نقش مدیریت است که استعدادهای بالقوه نیروهای شاغل در سازمان را تشخیص می

آورد و در این راه یکی از وظایف آن سیستم حقوق و ا برای شکوفایی آنها فراهم میامکاناتی ر
 دستمزدی است که تأثیر بسزایی در جذب و رضایت کارکنان و ایجاد انگیزه در میان آنان دارد.

 

 روش پژوهش

 عنوانهای نظام حقوق و دستمزد ابتدا سازمان صداوسیمای مرکز فارس بهمنظور بررسی آسیببه
مطالعه موردی انتخاب و بررسی به روش پیمایشی انجام شد که با توجه به طیف زیاد متغییرها و 
سنجش رفتاری انتخاب شد؛ در این تحقیق به کمک پرسشنامه محقق ساخته اقدام شد که روایی 

 تن از اساتید رسانه و مدیریت تأیید شد که با توجه به ادبیات نظری مستخرج از رسالۀ 7آن توسط 
متغیر  7دکترای آقای سیدمهدی شریفی و آقای دکتر حمزه رایج پرسشنامه طراحی شد که براساس 

توصیفی )ارزیابی عملکرد، عدالت در پرداخت، پرداخت براساس عملکرد گروهی، انگیزش، رضایت 
شغلی، سطح پرداخت و رابطۀ سطح پرداخت با تعهد به سازمان( تهیه و پرسشگران آنها را تکمیل 

 سؤال بود که براساس طیف لیکرت تنظیم شده بود. 35ند که این پرسشنامه دارای کرد
نفر بوده است که شامل کارکنان   601دست آمده شامل جامعه آماری ما براساس اطلاعات به

منظور رسیدن به شبکۀ استانی صداوسیمای فارس بوده است که در تولید و پخش نقش داشتند؛ به
گیری تصادفی استفاده شده است و در نهایت  نمونه ما شامل از روش نمونهنمونه معرف و دقیق، 

 58نفر بوده که از طریق فرمول کوکران برای جامعه نرمال محاسبه شده بود و این تعداد،  234
 پرسشنامه برای سنجش پایایی انتخاب شد و پایایی تحقیق به کمک آزمون کرونباخ سنجیده شد.

ها و سایر مقولاتی ها، قضاوتی سنجش میزان تک بعدی بودن نگرشضریب کرونباخ آلفا برا
این آزمون که حاصل آن یک ضریب به نام آلفای  رود.گیری آنها آسان نیست بکار میکه اندازه
طیف لیکرت طراحی  صورتای که بهپرسشنامه پایایی، برای آزمون قابلیت اعتماد یا استکروبناخ 

 ،با استفاده از اطلاعات پرسشنامه حاضر رود.، بکار میهستندای های آن چند گزینهشده و جواب
ها دارای قابلیت بیشتر است و بنابراین داده 7/0است که این مقدار از  773/0مقدار این ضریب برابر 

 اعتماد و پایا هستند. 

 دهیم.ارائه می 2جود در پژوهش در جدول شماره حال این ضریب را به تفکیک متغیرهای مو
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 . ضریب الفای کرومباخ2جدول

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر
 744/0 ارزیابی عملکرد

 751/0 عدالت در پرداخت

 707/0 پرداخت براساس عملکرد گروهی

 772/0 انگیزش

 641/0 رضایت شغلی

 779/0 سطح پرداخت

 687/0 ازمانرابطه سطح پرداخت با تعهد به س

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده

های تکراری )درون گروهی آزمون فریدمن یک آزمون ناپارامتری، معادل آنالیز واریانس با اندازه

کنیم. تفاوت آنالیز متغیر )گروه( استفاده می 𝑘ها بین است( که از آن برای مقایسه میانگین رتبه
گروهی( با آزمون فریدمن در این است که در آنالیز واریانس های تکراری )درون واریانس با اندازه

که گیرید. در صورتیصورت تکراری در حالات مختلف اندازه میشما از هر نمونه یک متغیر را به
دهند. .( اختصاص می.. یا فرد یا ءها امتیازی را به چند گروه )شیدر آزمون فریدمن هر یک از نمونه

اند ولی نکته مورد اختلاف این است ها مقدار گرفتهتوسط نمونه متغیرهاو  اهدر هر دوی این آزمون
ها، امتیازات ها تکراری هستند ولی در آزمون فریدمن اندازهکه در آنالیز واریانس، در یک نمونه اندازه

مبتنی بر یکسان بودن میانگین  𝐻0داده شده توسط یک نمونه است. در آزمون فریدمن فرض 
ها حداقل دو گروه با هاست. رد شدن فرض صفر به این معنی است که بین گروهها بین گروهرتبه

 هم اختلاف معناداری دارند.
 

 های پژوهشیافته

دنبال یافتن تعیین بهترین متغیرهای در نظر گرفته شده بر با توجه به هدف این پژوهش، به
که در نظام حقوق و دستمزد است. به صورتی ای ما با آن مواجههایی هستیم که سازمان رسانهآسیب

های سازمان را کاهش دهیم. سازی آن متغییرها آسیببیشترین تأثیر را داشته باشند و با بهینه
کنیم. برای رسیدن بندی میزای به نظام پرداخت را شناسایی و اولویتعبارت دیگر عوامل آسیببه

های درست متغییرها دست پیدا د که بتوانیم به الویتشوبه این هدف از آزمون فریدمن استفاده می
کنیم و سپس به تعیین همبستگی متغییرها بایکدیگر دست پیدا کنیم و که چه همبستگی بین آنها 

ای با آن مواجه شود را وجود دارد برای تعیین میزان تأثیر و آسیبی که امکان دارد سازمان رسانه
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متغییر در ادبیات نظری استخراج شده  7رفته است این همچنانی که توضیح آن  مشخص سازیم.
عنوان عوامل مهم نظام حقوق و دستمزد تعیین شد و است و سپس از طریق مراجعه به خبرگان به

میانگین بیانگر ترتیب  3 شمارۀ جدولکنیم که های آن را مشخص میدر این بخش اولویت
کردن مؤثرترین متغیر نظام حقوق و دستمزد که به هدف پیدا  است متغیرهاهای هر یک از رتبه

ترین انجام شده است. با توجه به جدول سطح پرداخت دارای بالاترین امتیاز و انگیزش دارای پایین
                                                                             امتیاز است در نتایج آزمون فریدمن را دارد.

 تایج آزمون فریدمن. ن3جدول 
 هامیانگین رتبه متغیرها

 73/5 سطح پرداخت

 47/4 عدالت در پرداخت

 43/4 رضایت شغلی

 99/3 ارزیابی عملکرد

 90/3 رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان

 05/3 پرداخت براساس عملکرد گروهی

 44/2 انگیزش
 

 . آماره آزمون4جدول 
 130 تعداد

 662/197 آماره خی دو

 6 درجه آزادی

 00/0 داریسطح معنی
 

 

گونه که در جدول شاهد هستید مقدار ی نتیجه اصلی آزمون است. همانامحتو 4شماره  جدول

𝑃داری آزمون و همچنین سطح معنی استدرجه آزادی  6با  662/197خی دو برابر آماره  −

𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒  رد شدن فرض که نشان از کمتر است  05/0و از مقدار صفر  رابرب𝐻0 .عبارتی به دارد
حال ها تفاوت معنادار وجود دارد. رتبه گیریم که میان میانگینمی نتیجه 4جدول شماره با توجه به 

پردازیم. برای رسیدن به این هدف با توجه به اینکه میان هر یک از متغیرها می به تعیین رابطۀ
 .شودکندال استفاده می اند از ضریب همبستگیها از نوع ترتیبیداده

که میزان همبستگی بین متغییرهای اصلی بررسی شده است. هدف تعیین  4در جدول شماره 
ترین متغییرهای اصلی در نظام پرداخت بر روی یکدیگر بود که بتوانیم تأثیر میزان تأثیر مهم
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ترین های مهمای تعیین کنیم و براین اساس بتوانیم سطح آسیبهرکدام را در سازمان رسانه
های بین متغییرها ارتباط بین متغییرها را شناسایی کنیم و در نسبت یکدیگر براساس همبستگی

متغییرها را مشخص کنیم که چه ارتباطی بین متغییرهای نظام حقوق و دستمزد وجود دارد و با 
 ها را شناسایی کنیم.ای آسیباین نسبت در یک سازمان رسانه

 

 . ضرایب همبستگی5جدول                             

 متغیرها
ضریب 

 همبستگی

سطح 

 داریمعنی

 007/0 173/0 ارزیابی عملکرد ـ عدالت در پرداخت

 00/0 238/0 ارزیابی عملکرد ـ پرداخت براساس عملکرد گروهی

 001/0 222/0 ارزیابی عملکرد ـ انگیزش

 173/0 089/0 ارزیابی عملکرد ـ رضایت شغلی

 193/0 085/0 عملکرد ـ سطح پرداخت ارزیابی

 00/0 289/0 ارزیابی عملکرد ـ رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان

 00/0 529/0 عدالت در پرداخت ـ پرداخت براساس عملکرد گروهی

 631/0 031/0 عدالت در پرداخت ـ انگیزش

 00/0 407/0 عدالت در پرداخت ـ رضایت شغلی

 00/0 259/0 پرداختعدالت در پرداخت ـ سطح 

 059/0 122/0 عدالت در پرداخت ـ رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان

 023/0 147/0 پرداخت براساس عملکرد گروهی ـ انگیزش

 00/0 398/0 رضایت شغلی پرداخت براساس عملکرد گروهی ـ

 00/0 301/0 سطح پرداخت پرداخت براساس عملکرد گروهی ـ

 361/0 059/0 رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان رد گروهی ـپرداخت براساس عملک

 434/0 051/0 رضایت شغلی انگیزش ـ

 741/0 021/0 سطح پرداخت انگیزش ـ

 01/0 165/0 رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان انگیزش ـ

 003/0 196/0 سطح پرداخت رضایت شغلی ـ

 213/0 081/0 به سازمانرابطه سطح پرداخت با تعهد  رضایت شغلی ـ

 616/0 033/0 رابطه سطح پرداخت با تعهد به سازمان انگیزش ـ
 

میان متغیرهای موجود در پژوهش است و همچنین  مقدار همبستگی بیانگر 5جدول شماره      
داری آزمون همبستگی، شامل سه ستون است. ستون اول از سمت راست نام مقدار سطح معنی
داری است. در ستون دوم اگر م مقدار همبستگی و ستون سوم میزان سطح معنیمتغیرها، ستون دو

 7/0( باشد همبستگی ضعیف است اگر در بازۀ )0و  3/0قدر مطلق مقدار همبستگی عددی در بازه )
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( باشد همبستگی شدید است، مثبت و منفی 7/0و  1( باشد همبستگی متوسط و اگر در بازۀ )3/0و 
بیانگر نوع همبستگی است. به این معنی که اگر علامت مثبت باشد  بودن مقدار همبستگی

همبستگی مستقیم است و اگر منفی باشد همبستگی معکوس است. در ستون سوم اگر مقدار سطح 
شود. برای کمتر باشد فرض عدم همبستگی بین متغیرها رد می 05/0دست آمده از داری بهمعنی

است که  173/0برابر  ارزیابی عملکرد و عدالت در پرداختمثال میزان همبستگی بین دو متغیر 
( است 0و  3/0) ۀدر بازمستقیم بین این دو متغیر است. با توجه به اینکه این مقدار  ۀبیان رابط

 007/0دست آمده برابر دار بهاست. همچنین با توجه به اینکه مقدار سطح معنی ضعیفهمبستگی 
 دار بین این دو متغیر وجود دارد.معنی ۀست بنابراین رابطا کمتر 05/0است و این مقدار از 

 

 گیریبحث و نتیجه

های این کارکنان، های خلّاق و در تعامل با کارکنان مستعد و خلّاق، به دلیل ویژگیدر سازمان
های بیشتری دارد. به طور مثال، در صنایع چگونگی مواجهه با آنان و جبران خدماتشان پیچیدگی

یت قدردانی سازمانی از اهمیت پرداخت مالی کمتر نیست. همچنین، در جبران خدمات خلّاق اهم
های مبتنی بر کارکنان خلّاق، باید میان ارزش خدمات و ارزش فرهنگ تمایز قائل شد. سیستم

های اندیشمندانه، توجه به مهارت، اعطای پاداش توسط کارکنان به یکدیگر، پاداش به شکست
 شود.کارکنان از جمله اصول نظام جبران خدمات کارکنان خلّاق شمرده می های انگیزشیویژگی

های هر یک میانگین رتبهبیانگر ترتیب که  4دست آمده در جدول شماره اما براساس نتایج به
متغیر انگیزش دهد، ترین مقدار به ما مؤثرترین متغییر را میو این نکته که پایین است متغیرهااز 

توان نتیجه رتبه در میان متغیرهای مورد بررسی دارای بیشترین تأثیر است و می ترینبا پایین
گرفت انگیزش ظرفیت بیشترین آسیب ممکن را دارا است و نیازمند توجه و بررسی مضاعف است، 
متغیر انگیزش در این بررسی با ارزیابی عملکرد، پرداخت براساس عملکرد گروهی و رابطه سطح 

ه سازمان در رابطۀ معناداری قرار دارد درواقع عدم توجه به انگیزش کارکنان در پرداخت با تعهد ب
توان این رابطه را در مورد تمامی متغیرها نیز از نهایت عدم تهعد به سازمان را در پی دارد که می

نتیجه گرفت که در نهایت در صورت تحلیل روابط معنادار بین متغییرها به   6و  4روی جدول 
های ممکن را برای ما تواند وضعیت نظام حقوق و پرداخت و آسیبرسیم که میلی زیر میرابطۀ ک

 تری را برای کارکنان دانشی داشته باشیم.ریزی دقیقترسیم کند و از این طریق برنامه
کند و میزان آسیب آنها اهمیت توجه به هریک از متغیرها را به ترتیب ذکر می 4شماره   جدول

«  رابطۀ سطح پرداخت و تعهد به سازمان»بیند متغیر طور که میکند همانمعرفی می را در سازمان
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های پرخطر در این بررسی است که بعد از انگیزش قرار دارد اما در این نیز یکی دیگر از آسیب
کنیم که رابطۀ سطح پرداخت و تعهد به سازمان تنها با دو مشاهده می 6میان با توجه به جدول 

نگیزش و ارزیابی عملکرد در ارتباط است و ارزیابی عملکرد تنها متغیری است که دارای متغیر ا
ها که ارتباط معنادار با اکثریت متغیرها )به جزء سطح پرداخت و رضایت شغلی( دارد و این عبارت

ای با یکدیگر دارند و دهد که متغییرها چه رابطههای پژوهش است به ما نشان میتحلیل یافته
که ارتباط میان  3از بررسی سطح معناداری متغییرها شکل شماره  نیز بعد 5اساس جدول بر

 متغییرهاست حاصل شد.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 6رابطۀ بین متغیرهای مورد بررسی براساس جدول شماره 

 
 : شودبا توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می

یک  والعاده بر عملکرد سازمان است أثیر خارقدارای ت وتعهد سازمانی بسیار ارزشمند از آنجاکه    
اشتیاق درونی برای و  کندهای سازمان همسو خود را با اهداف و ارزشتواند میکارمند متعهد، 

ترین و ارزشمندترین سرمایه سازمان، مهمداشته باشد. بنابراین  انجام امور فراتر از وظایف سازمان
ها تأثیر بها بر روند شکست یا کامیابی سازمانسرمایه گرانانسانی آن است و توجه به این  ۀسرمای

تلاش برای توسعه تعهد در کارکنان، امر مهمی است که مدیران باید به آن  بنابراین، مستقیم دارد.
تر در سازمان ها و اهداف سازمان پایبندترند و فعالانهتوجه داشته باشند. افراد متعهدتر، به ارزش

 کنند.های شغلی جدید اقدام میکرد و کمتر به ترک سازمان و یافتن فرصت آفرینی خواهندنقش
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با دو متغیر ارزیابی عملکرد و انگیزش مقاله اشاره شد، مفهوم تعهد سازمانی، این که در  طورهمان
کارکنان در ارتباط است که ارتباط مستقیم و معنادار ارزیابی عملکرد با اکثریت متغیرهای مورد 

با بکارگیری عوامل را به خود جلب کند تا ایران  صنایع خلاقمدیران تواند توجه ویژه بررسی می
ترین نتایج تعهد کارکنان به سازمان که بر مند گردند. مهمثر بر این موضوع از نتایج آن بهرهؤم

ند از: افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان، افزایش اثرند عبارتؤروی عملکرد سازمان نیز م
اری کارکنان در سازمان، احساس رضایت، تعلق، وابستگی و دلبستگی کارکنان به سازمان، ماندگ

آنها، کاهش خروج کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت  ترعملکرد شغلی مطلوب
های مالی دوستی و کمک به همکاران و کاهش استرس شغلی و همچنین موفقیت از کار، نوع

و کسب  وری سازمان که این نتایج در نهایت موجب تعالیایش اثربخشی و بهرهسازمانی و افز
 :نمایدمند میاهداف سازمانی شده و جامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره

 ؛اجرا در سهولت 

 ؛کاری شرایط با نظام پذیر بودنانعطاف 

 ؛مدیران و کارکنان انتخاب در شایسته سالاری 

 تبعیض رفع. 

دهد که موارد زیر در جهت رفع بخشی از این توجه به موارد بررسی شده محقق پیشنهاد می با
 ها در صداوسیما بررسی و بکار گرفته شود برای نتایج ذکر شده براساس این پژوهش:آسیب

های ضمن خدمت در صداوسیما برای افزایش تعهد سازمانی با کارآمدی بیشتری انجام . آموزش1
های درونی کاری شاهد بهبود عملکرد و همچنین ترک کار کمتری افزایش انگیزه گیرد تا با با

 باشیم؛
های رقیب یا همکار و با توجه به سازمانسازمان  پرداختی حقوق سطح میان . با ایجاد تناسب2

 همچنین ایجاد نگرش عدالتی در پرداخت، باعث ایجاد روند مثبت در عملکرد کارکنان بشویم؛
 و هاتوانمندی افزایش به کارکنان تشویق موجبصورتی انجام شود که ا باید بهه. پرداخت3

گردد تا با ایجاد رضایت شغلی بین کارکنان دانشی باعث کاهش  منجر آنان هایمهارت
 های نگهداشت منابع انسانی باشیم؛آسیب

تر بین . استفاده از ظرفیت پرداخت براساس عملکرد گروهی باعث ایجاد حس همکاری بیش4
ها نیز تأثیر مستقیم آن بر افزایش انگیزه کاری بین کارکنان در عملکردشود و علاوهکارکنان می

 گذرد؛می
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 میزان تعیین در غیرمنطقی تفاوت و بعیضها به صورتی که تنامهها و آئین. بررسی دستورالعمل5

 .که از عوامل مؤثر در عملکرد کارکنان است وجود نداشته باشد پرداخت

های نظام بررسی آسیب به مختص تحقیقی تاکنون موضوع، پیشینه درمورد شده انجام بررسی با 
 دیگر هایسازمان ای با هدف نگهداشت کارکنان دانشی یاهای رسانهحقوق و دستمزد در سازمان

ترین ارکان عنوان یکی از مهماست و پرداخت به متغیر حفظ کارکنان دانشی به نگرفته صورت
های شود نام برد از نوآوریعنوان منابع غیرقابل تقلید و تکثیر میای که از آنها بههای رسانهمانساز

این پژوهش و همچنین تاکنون این موضوع در بستر صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران نیز 
 .انجام نشده بود

 برکارآیی آن تأثیر و نگیزشی ا عوامل کارکنان، وریدر بهره پاداش نقش در مورد تحقیقاتی اما 
 دیگر هایسازمان در دیگر مشابه موارد و کارکنان مندیرضایت در هاپرداخت تأثیر و کارکنان

 .شودمی پرداخته آنها نتایج بررسی به خلاصه طوربه که است شده انجام
 انگیزشی عوامل درخصوص (1375) مزینانی و (1375) سیدجوادین تحقیقات هاییافته نتایج     

 کارآیی افزایش و انگیزشی عوامل که داده نشان نیرو، تکاب شرکت کارکنان برکارآیی آن تأثیر و
 و کار محیط روانی شرایط دستمزد، و حقوق هستند، معنوی و مادی عوامل بر مشتمل کارکنان

 خواهند اثر کارکنان روحیه تضعیف یا تقویت در که هستند مهمی عوامل ازجمله شغلی امنیت
 و نظرات از و داده شرکت مربوط وظایف و امور ادارۀ در را افراد است درصدد که دیریتیم. داشت

 مؤثر امور اجرای در و افراد بودن سهیم و مسئولیت احساس تقویت در نماید، استفاده آنان تجربیات
 حقوق پرداخت اگرچه که است یافته دست مهم نتیجه این به پایان در محقق بنابراین،. بود خواهد

 در کارکنان مشارکت کار، محیط روانی شرایط رفاهی، امکانات تأمین منصفانه، دستمزد و

 اما. دارد بسزایی تأثیر کارکنانکارآیی  بر شغلی امنیت تأمین و شغل از رضایت ها،گیریتصمیم

 در کارکردن از افراد تا شودمی موجب که است عواملی کشف فوق تحقیق انجام از اساسی هدف

 هایهدف راه در را خود جسمی و فکری نیروی رغبت و میل با و نموده رضایت احساس سازمان

 .اندازند بکار سازمان
 امام دانشگاه در پاداش وضعیت مورد در ،(1385) قربانی و ناظمی توسط که دیگری تحقیق در
 یا پاداش که گردیده عنوان گرفته، انجام دانشگاه آن کارکنان عملکرد روی بر آن تأثیر و (ع)حسین
 با همکاری مقابل در کارکنان که است سازمان بیرونی و درونی هایپاداش تمام خدمات جبران

. است لازم سازمانی هر در پاداش سیستم اجرای نتیجۀ و بازخورد بررسی. دارندمی دریافت سازمان
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 روانی و روحی ظرن از را خود کارکنان وضعیت بتواند مدیریت که شودمی ناشی آنجا از بررسی لزوم
 دوره طول چندین در آن قبل ما وضعیت با پاداش پرداخت از پس آنها کارآیی میزان و معیشتی و

 (.1390)کاملی و همکاران، نماید  مشاهده را آن اثرات و دهد مطابقت

 سازمان آن کارکنان و سازمان زندگی بقای برای سازمانی هر در دستمزد و حقوق مدیریت
 نیز سازمانی عملکرد و کارایی در نشوند تأمین مالی کارکنان از نظر ت. چنانچهاس بسیار حیاتی

در  (8: 1394مانند )رضایی و همکاران، می سازمان اهداف درازمدت از و گذاردمی مخرب تأثیر
های مطرح در نظام حقوق و دستمزد در شود که با توجه به آسیبهای آتی پیشنهاد میپژوهش

دانشی  خصوص صداوسیمای جمهوری اسلامی با هدف نگهداشت کارکنانهیک صنعت خلاق و ب
 مدلی بهینه در بافت فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی گوناگون ارائه شود.
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