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Abstract 
The theory of tournament which seeks a way of enhancing labour motivation and 

promote their performance through structuring remunerations might be one of the most 

oommon srreeegsss oo promoee empoo–ees’ effort nnd iii mi٥eee empooyrr s’ ssymmrrr..  
learning. The structure of the reward is designed in such a way that upon observing the 

production level, the amount of reward is proportionate to varying amount of effort 

different laborers invest. The purpose of this research was to consider the extent to 

whcch the oournament hhoo.y mgg. t be empooydd oo promoee Irannnn empooyees’ 
motivation and increase their performance, and thereby, that of national organizations. 

The research data were collected from a sample of employees at Kalleh Company in 

2016. The research questions were answered using Multiperson Tournament with N 

employees and N reward. The findings indicated that keeping the reward constant, the 

tournament size could not significantly impact the effort level nor could the amount of 

reward. Hence, neither of these might be considered as motivation promoting devices to 

optimize performance. On the other hand, firms prefer larger tournaments with regard to 

the constant cost required for executing them. 
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 هاکار در بنگاه یروین یوربهره شیارتقا برافزا ةاثر مسابق یبررس
 (1شرکت کاله آمل: یمورد نمونه)

 4فیروزآبادی دهقانی حسین محمد، 3*یقهرمان عبدل، 2کاردگر هیراض
 (02/05/99پذیرش نهایی: -04/12/98)دریافت: 

 
 چکیده

رف ر و برطش بیشتی رایج کارفرمایان برای ایجاد انگیزه در کارگران جهت تلاابزارهایکی از 
 ریتأث چگونگی ررسیب به دنبالکردن یادگیری نامتقارن تئوری مسابقه است که با ساختاربندی دستمزد 

هدف  ان است.رد آنافزایش عملک منظوربهار ساختار دستمزد و پاداش برای ایجاد انگیزه در نیروی ک
آنها  تیلاطح فعس شیفزاا وی رانیکارگران ا در زهیانگ جادیا یمسابقه برا یتئور پژوهش حاضر استفاده از

 نفرهچندبقه ل مساتحقیق از مد سؤالاتگویی به است. برای پاسخ کشور یهاعملکرد بنگاه یارتقابرای 
(Multiperson Tournamentبا ) نظر گرفتن در n  و کارگرn  )در آن  شد که استفادهجایزه )پاداش

 هزیتار جاساخفرض شده است. شیوه طراحی  کار یروینی و عملکرد وربهرهمعیاری از تلاش سطح 
یزه بیشتر ریبی جاضیک  بیشتر با با تلاش افراد ی است که بعد از مشاهده میزان تولید کارگران،اگونهبه

 پرسشنامه با استفاده از ابزار هاداده گردآوری برای .کنندیم افتیرا درنده جایزه کمتری ماو افراد باقی
د ارزیابی مور 1395 لسا در کاله شرکت کارکنان از گروهی بر از مسابقه ارتقا یمتفاوت یهاعملکرد طرح

ر تلاش ی بریأثتیزه قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که اندازه مسابقه در صورت ثبات ساختارِ جا
روش ین دو اابراین است. بن ریتأثیبنیروی کار نداشته است. همچنین ساختار جایزه نیز بر تلاش کارگران 

یش عملکرد هت افزاه در جابزاری برای ایجاد انگیز عنوانبه توانندینماندازه مسابقه و ساختار جایزه( )
 یهاها مسابقهبنگاه ،بقاتمسا یاجرا یثابت برا نهیزوجود هقرار گیرند. از طرفی با توجه به  مورداستفاده

 خواهند داد. حیتر را ترجبزرگ

                                                           
1. Kale Company 

  رانیدانشکده اقتصاد، دانشگاه مازندران، مازندران، ا ،یعلوم اقتصاد گروه یدکتر یدانشجو. 2
 اد، دانشگاه تهران، تهران، ایراناستاد گروه اقتصاد، دانشکده اقتص. 3
 Abdoli@ut.ac.ir  :ولنویسنده مسؤ-* 
 Dehghani@utexas.edu. استادیار گروه اقتصاد، دانشکده اقتصاد، دانشگاه تهران، 4
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 ناطلاعات نامتقار کار، یرویتلاش ن زه،یجا مسابقه، تئوریهای کلیدی: واژه

 JEL :J33 ،J40 ،J50 یبندطبقه

 مقدمه
ی از اعمدهش است که بخ های مهم بازار کارها یکی از جنبهی نیروی کار برای بنگاهبندطبقه

یکی از  .استآن شامل یادگیری کارگران و کارفرمایان از کیفیت و کارایی نیروی کار در طول زمان 
عدم اختصاص صحیح نیروی کار، در  ژهیوبهها )علل مهم در ضعف کارفرمایان برای اداره امور بنگاه

اطلاعات نادرست و یا  مشاغل مربوط که ناشی از یادگیری نامتقارن کارفرمایان است(، ریشه در
گیرد. وجود این اطلاعات ناکاملی )نامتقارن( دارد که به هنگام استخدام در اختیار کارفرمایان قرار می

ها در راستای ارزیابی دقیق از ی نیروی کار، مشکلات بسیاری را برای بنگاهوربهرهنامتقارنِ مرتبط با 
 .1(2015)کار و داتا، کنداد میتوانایی ذاتی نیروی کار به هنگام استخدام ایج

مدیران و اقتصاددانان کار موردتوجه  بازار نیروی در 2نامتقارن اطلاعاتمسئله  گذشته دهه دو در
اتومبیل  دومدستبازار  "با موضوع 3اولین بار این مفهوم در مقاله جرج اکرلوف .است قرارگرفته زیادی

در آن  که شودیم اطلاق وضعیتی به ارننامتق . اطلاعات4(2003است )اورنن، شدهیمعرف"
در  بالقوه کارفرمایان بهکار نسبت  نیروی ییو توانا از کیفیت متفاوتی اطلاعات جاری کارفرمایان

 اطلاعات جاری کارفرمایان که کندیم پیدا افزایش زمانی مشکل . این5(2007)ژانگ،  اردارندیاخت

 حالنیباا .باشند داشته بالقوه کارفرمایان بهبت کار نس نیروی کارایی به راجع بهتر و مفیدتری
است. در  یابیدستها قابلبنگاه همه برای تحصیلات زانیمانند آموزش و م اطلاعات از ایمجموعه

 انیکارفرما یاطلاعات خصوصاز  یگنالیعنوان سبه تواندیمنیز  یشغل یارتقاها این میان توجه به
 این،وجودبا. 6(2015بوگنانو و ملرو،باشد ) )خارج از بنگاه( بازار کار یکارگران برا یهاییتوانا جاری از

در اختیار خواهند  جاری کارفرمایان را فقط کارگران یعملکرد واقع توانایی قبیل از اطلاعات یبرخ
 .داشت

 هابنگاهو یا  انیکارفرما زهیبر انگ متفاوتیآثار سوء  تواندیم گوناگون طرق به نامتقارن اطلاعات

از سوی بنگاه، اگر اطلاعات  .گذارد یجابهبازار کار  در بر نیروی انسانی یگذارهیسرما نسبت به

                                                           
1. Kar & Datta 

2. Asymmetric information 

3. George Akerlof 

4. Auronen 

5. Zhang 

6. Bognanno, M., & Melero, E 
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درست کارگران با توانایی بالا از کارگران با توانایی پایین شود، کارایی  صیتشخعدمنامتقارن سبب 
مین امر سبب نخواهد بود و ه صیتشخقابلشود توسط بازار ی میگذارهیسرمابالایی که منجر به 

اگر از  گریدیعبارتبه .1(2001ی سرمایه انسانی خواهد شد )زابوجنیک و برنارد،گذارهیسرماتحریف در 
شود از دست ی میگذارهیسرمااحتمال این وجود داشته باشد؛ کارگری که بر روی آن  دید کارفرمایی،

ی گذارهیسرما، بنابراین انگیزه برای پندارداز دست رفتن سرمایه خود می ءمنزلهبهخواهد رفت، این را 
 را از دست خواهد داد.

به سبب  کهچراود. بواهد از دیگر سو پیامد اطلاعات نامتقارن علاوه بر بنگاه متوجه کارگر نیز خ
. بنابراین بردینمپی  ی به ارزش سرمایه و توانایی اودرستبهوجود اطلاعات نامتقارن، بنگاه فعلی 

بته اشد. الباشته دتظار دستمزد یا پاداش متناسب با توانایی و عملکردش را تواند انکارگر نمی
 ااز عملکرد ی ،ناکامل ی هرچندهر اطلاعات( به این موضوع پرداخته است که 1979هولمسترام )

وی  رار گیرد.تفاده قورداسمبین کارگر و کارفرما  بهبود قرارداد مفید باشد و در تواندیشرایط طبیعی م
یا و  دهدییی را ماطلاعات اضافی ارزشمندند چراکه اجازه قضاوت درست در مورد کارااست معتقد 

 .کندیرا برای تلاش ایجاد م هازهیهمان سطح انگ
ی با عنوان امقالهدر  2(1991های مهم در این زمینه توسط گیبونز و کاتز )یکی از پژوهش

کار  اطلاعات نامتقارن در ارتباط با اخراج نیرویاست. آنها مدلی از  شدهانجام " دومدستاخراج و "
ها نسبت به اخراج افراد دارای اختیار هستند. همچنین از اخراج نیروی کار بازار را ارائه کردند که بنگاه

چنین استنباط منفی متوجه  کهنیافرض  هستند. با توانکماخراج شده  گیرد که کارگراننتیجه می
کنند؛ برای افرادی ی مینیبشیپآنها  شود،نمی اندجاشدهجابهشدن بنگاه،  کارگرانی که در اثر بسته

از کسانی  تریطولانبایست ۀ بیکاری میدورباید کمتر و  ییجاجابهدستمزد پس از  اندشدهکه اخراج 
یی نباید بر اساس علت جاجابهاز  . اما دستمزد قبلاندجاشدهجابهشدن بنگاه  بسته لیبه دلباشد که 

 کند.ی مدل آنها را تأیید مینیبشیپ، جاشدهجابهجابجایی متفاوت باشد. شواهد در کارگران 

ی وربهره و نقش آن در نامتقارن مطالعات صورت گرفته حاکی از اهمیت موضوع اطلاعات
 وریضر امری شدهذکر مشکلات کردن برطرف برای ه راهکارهای لازمارائ جهیدرنتنیروی کار است. 

 .شودمی تلقیها هبنگا برای
 کردن برطرف و بیشتر تلاش برای در کارگران انگیزه ایجاد برای مناسبیحل راه نظریه مسابقه

. این نظریه که بر اساس نظارتی ساده بر عملکرد 3(1992است )مییر، انیکارفرما نامتقارن یادگیری
                                                           

1. Zabojnik & Bernhardt 

2. Gibbons & Katz 

3. Meyer 
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یات اقتصادی نیروی کار و های کلیدی در ادبگیرد، یکی از مفهومها شکل مینیروی کار در بنگاه
های سازمان و مسائل و مشکلات کارفرمایان در رابطه مسائل در حوزه تأثیر دارایی نیترمهمیکی از 

های درونی نیروی کار است )بیکر ی مهم نظیر ساختار انگیزهفاکتورها لیوتحلهیتجزبا منابع انسانی 
 .1(1988و همکاران، 

ی اگونهبهها، دستمزد پرداختی به کارگران لب موارد در بنگاهدر اغ آمدهدستبهبر طبق شواهد 
های بیشتر در اواخر دوره کاری صورت های کمتر در اوایل دوره کاری و پرداختکه پرداخت است
همین امر سبب  .ستینارزش واقعی تولید نیروی کار  بر اساسها پرداخت گریدیعبارتبهپذیرد. می

 .2(2007)آیونکویک،  تلاش بیشتر خواهد شدعدم تمایل کارگران برای 
 پاداشعنوان بهدهند،  خود نشان از بهتری عملکردهای کارگران هر چه بر اساس نظریه مسابقه

 عملکرد میزان به با توجه (ارتقا)پاداش  برای رقابتدرواقع یابند. می شغلی بالاتر ارتقا یهاسطح به
دیوارو و است )ارتقا سیگنالی از توانایی نیروی کار  گریدیرتعبابه .ونددیپیبه وقوع م کارگران فردی

 افزایش از ناشی که بنگاه یک نهایی درآمد و تولید افزایش رودانتظار می . بنابراین3(2012والدمن،

های عمده مسابقه یکی از مزیت .باشد بهتر کارگران عملکرددهنده نشاناست،  کارگران تلاش سطح
عملکرد نیروی کار برای « نسبی» یریگاندازههای افزایش عملکرد، دیگر روشارتقا در مقایسه با 

از مشاهده تلاش  ترنهیپرهزمشاهده و رصد کردن سطح تلاش مطلق افراد  چراکه. استتعیین برنده 
ی در این نسب یبندبا رتبه یزیجوای ریکارگبههمچنین  .4(2003نسبی آنها خواهد بود )ساند، 

فرد  کی در افزایش انگیزه یجاجبران عملکرد کارکنان است چراکه به یبرا یمناسب ستمیس هایتئور
 کونلی و همکاران،) دهدیمرا مدنظر قرار  که به دنبال ارتقا هستند یاز کارکنان یاخاص، مجموعه

2014)5. 
است )آداس و  پاداش ساختار تشخیص در ابزارها نیترمهم از یکی مسابقه نظریه رونیا از

 .6(2004،ارانهمک
 .شودمی تقسیم بازار بر مبتنی و مسابقه کلاسیک مسابقه بخش دو به مسابقه نظریه یطورکلبه

لازییر و شود )یم کارکمدستمزد بالا منجر به ایجاد انگیزه در کارگران  کلاسیک مسابقه بر اساس

                                                           
1. Baker et al 

2. Ivankovic 

3. DeVaro & Waldman 

4. Sunde 

5. Connelly et al 

6. Audas et al 
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 مسابقه در فرآیند که بیتترنیابه گیردمینشئت  نیز از تعهد (جایزه). ساختار پاداش 1(2012اویر،
 کندمی تنظیم را شود و قوانینیمی در آینده (ارتقاشرط )بهکارگران  به جایزه پرداخت به متعهد بنگاه

 را در آینده جایزه تعهد پرداخت توانایی بنگاه بازار بر مبتنی در مسابقه اما .یابد ارتقا کارگر کدام که
 .2(2016دیوارو و کاهانن،داشت ) نخواهد

 یو خروج یوربهره ژهیوآن بر بازار کار به ریمبحث اطلاعات نامتقارن و تأث تیاهم رغمیعل 
 مطالعات حالنیحوزه در کشور صورت نگرفته است. باا نیدر ا یحال پژوهشکار تابه یروین

 .شودیاشاره م آنها نیترشده است که در ادامه به مهمانجام ایدر سراسر دن یمتعدد
 "آزمونی برای یادگیری نامتقارن کارفرمایان  "در پژوهشی با عنوان 3(0720اسکانبرگ )

یادگیری نامتقارن در بازار کار را مورد آزمون قرار داده است. او به این نتیجه رسیده است که یادگیری 
اما برای نیروی کاری که ترک  شودیمدانشگاه مشاهده  لانیالتحصفارغنامتقارن در بازار کار برای 

 یا دارای سواد در سطح دبیرستان هستند وجود ندارد. اندکردهلیصتح

بررسی این  به دنبال "اطلاعات نامتقارن بین کارفرمایان "ی با عنوانامطالعهدر  4(2013کان )
مشابه همان  کاردارندموضوع بوده است که آیا اطلاعاتی که کارفرمایان بالقوه از توانایی نیروی 

هایی در مورد پاداش و ؟ کان با استفاده از دادهاردارندیاختفرمایان جاری در اطلاعاتی است که کار
جبران، مدل یادگیری نامتقارن را مورد آزمون قرار داده است و شواهد محکمی بر اثبات وجود 

کند که در بازاری با اطلاعات یادگیری نامتقارن در بین کارفرمایان یافت. علاوه بر این او بیان می
 جهیدرنتبسیار نزدیکی از توانایی افراد پیروی کنند.  صورتبهباید  دستمزدهامتقارن،  کاملاً

، اردارندیاختاینکه اطلاعات کمتری از توانایی نیروی کار در  لیبه دلکارفرمایان خارج از بنگاه 
 ی پیشنهادی آنها به میزان کمتری با توانایی کارگران مرتبط خواهند بود.دستمزدها

با عنوان » 5(1981قات در حوزه ادبیات مسابقه کلاسیک از پژوهش لازییر و راسن )اغلب تحقی
تعهدی  به دنبالکنند که در آن، پیروی می «رسیدن به نیروی کار بهینه منظوربهی امرحلهمسابقات 
روی دهند، مسابقه و رقابت بین نیها در قبال اعطای جایزه به نیروی کار با توانایی بالا میکه بنگاه

 یابد.کار افزایش می

                                                           
1. Lazear & Oyer 

2. DeVaro & Kauhanen 

3. Schonberg 

4. Kahn 

5. Lazear & Rosen 
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لیدی هر شود و محصول توی کار مشابه فرض میرویدونی آنها، یک بنگاه با اهیپادر تحلیل 
ن ر و راسکند. لازییکارگر به شوک تصادفی و تلاشی بستگی دارد که آن نیروی کار انتخاب می

کارا  طح تلاشستواند به یی از سیستم تفاوت دستمزد بالا و پایین مریگبهرهمعتقدند که بنگاه با 
ی را بالاتر یتمزدهادس جهیدرنتو  اندداشتهدست یابد. در این روش، کارگرانی که تولیدات بیشتری 

 شوند.تلقی می افتهیارتقای نوعبه اندکردهکسب 
که  ه استهای زیادی در حوزه مسابقه کلاسیک صورت گرفتپس از لازییر و راسن پژوهش

 ده است.سبب توسعه این بخش ش

کارگر  2ی جابهکارگر  nها در این زمینه، در نظر گرفتن توسعه نیترمهماما  نیترسادهیکی از 
بوده  2(1984و اوکییف و همکاران ) 1(1983لازییر و راسن( توسط گرین و استوکی ) ءمطالعه)در 

ر یک از افراد تعداد جایزه، احتمال برنده شدن ه داشتننگهبا توجه به این فرض با ثابت  است.

 کاهش خواهد یافت.  به½از
دهد که در آن ی قابل آزمون مسابقه کلاسیک را نشان میهاینیبشیپاین مفهوم یکی از 

جایزه، تلاش  داشتننگهکنند. با ثابت جایزه تابع افزایشی از تعداد افرادی است که برای آن رقابت می
به ی که انهیبهۀ مسابق جهیدرنتیابد. کنند کاهش میرقابت می با افزایش کارگرانی که با یکدیگر

ی است که در صورت افزایش تعداد رقبا، جایزه نیز افزایش پیدا امسابقه، استسطح تلاش کارا  دنبال
 .3(2013کند )والدمن، 

تخصیص و  هازهیهدف طرح بهینه یک شغل، تعیین میزان بهینه انگ با( 1991هولمسترام )
با  ی مشترککارها انگیزه در نیروی کار برای فعالیت در گی ایجادچگونبه بررسی  الکیتبهینه م
وی کار کنش نیرو وا یریپذتیناکامل کارایی و مجموعه متفاوتی از مسئول یهااندازه وجود توجه به

 یهاتیحدودیجاد ما، پرداختی به نیروی کاربر اساس عملکردشانپرداخته است. راهکارهایی مانند 
د ایجاو  گروهیکارِ، مربوط یهاییانتقال مالکیت دارا، مختلف برای یک شغل یهامتفاوت به شکل

 .کندیمرا پیشنهاد  رقابتی یهاتیانگیزه از طریق فعال

 یکار برا یرویدر ن زهیانگ جادینقش مسابقه را در ا یامطالعه یط 4(2011لانگ )و  کاتو
 تواندیدر پاداش م شیاز آن بوده است که افزا یحاک جید. نتاانقرار داده یموردبررس نیچ یهابنگاه

                                                           
1. Green & Stokey 

2. O'Keefe et al 

3. Waldman 

4. Kato & Long 
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 آنها نیمچنعملکرد بنگاه داشته باشد. ه جهیشده توسط کارگران و درنتتلاش ارائه زانیاثر مثبت در م
اثر  یدارا ،کمتر دولت و تصدی کنترل با ییهادر بنگاه تواندیپاداش م ستمیسکه اند مشاهده کرده

از کاهش سطح تلاش کارگران به هنگام مواجه با  یریمنظور جلوگبه آنها یطرف باشد. از یشتریب
 شنهادیرا پ شتریب یهازهیمسابقه، اختصاص جا ندینوسانات بازار در فرا نیتر و همچنبزرگ یرقبا

 .کنندیم

که توسط تعدادی از  است 1مهم دیگر در این حوزه در رابطه با موضوع خرابکاری توسعۀ
و گارتلر و  4(1998، دراگو و گاروی )3(1992گاروی و سوان ) ،2(1989نظیر لازییر ) نظرانصاحب

 است. قرارگرفتهی موردبررس 5(2010مانستلر )
. اندداشته کدیگریلازییر به بررسی کارگرانی پرداخته است که سعی به خرابکاری در عملکرد 

ر ه ساختاکمانی زگران خواهد شد. خرابکاری منجر به کاهش محصولات یا عملکرد دیگر کار چراکه
ن صورت آرفت در که جایزه به فردی با بالاترین عملکرد تعلق خواهد گ استی اوهیشمسابقه به 

رابکار خارگر کتلاش برای خرابکاری در محصولات دیگران منجر به افزایش احتمال برنده شدن 
وسط بکاری تمال خرابسیار بزرگ احتهای که سیستم پاداش با جایزه دهدیمخواهد شد. لازییر نشان 

ه را تا سطح ید جایزی، بنگاه باارابطهوجود چنین  لیبه دل رونیازادیگر کارگران را افزایش خواهد داد. 
 از بین بردن احتمال خرابکاری، کاهش دهد.

ثبتی ابطه موه بر رند علا. آنها معتقدانددادهدیگری این نظریه را توسعه  ءوهیشدراگو و گاروی به 
ر نیز دارای ا یکدیگران بکه اندازه جایزه با احتمال خرابکاری کارگران دارد، با میزان همکاری کارگ

باشد،  ترزرگببرای مسابقه  شدهگرفتههر چه اندازه جایزه در نظر  گریدیعبارتبه. استمنفی  رابطۀ
ش ل افزایه دنبابافراد هر یک از  چراکهیابد. تمایل کارگران برای همکاری با یکدیگر کاهش می

 ش یابد،( کاهباشند و هر چه عملکرد و یا محصول تولیدی دیگر رقبا )همکارانمحصول خود می
 احتمال برنده شدن فرد افزایش خواهد یافت.

بزرگ منجر به تلاش  یهازهیجا یچه زمان "با عنوان یادر مقاله 6(2013) وکایهربرتز و اسل
تلاش  زانیپاداش در مسابقه و م نیرابطه ب "در مسابقه ضین تبع؟ با در نظر گرفتشودیکمتر م

                                                           
1. Sabotage 

2. Lazear 

3. Garvey& Swan 
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5. Gürtler& Münster 

6. Herbertz & Sliwka 
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 دهنشان دا جیاند. نتاقرار داده یکار موردبررس یروین نیب ضیوجود تبع طیتوسط کارگران را در شرا
شده توسط تلاش عرضه زانیبزرگ در مسابقه، م یهااختصاص پاداش یطیشرا نیاست که در چن

 .دهدیکارگران را کاهش م
دیگری نظریه مسابقه  ءوهیشنیز به  2(2003و گیبنس و والدمن ) 1(1996گ و وانگ )چان

 ءوهیشبه دو  بنگاهکه در آن،  انددادهی قرار موردبررسهایی را . آنها مدلانددادهکلاسیک را بسط 
استخدام نیروی کار داخلی و یا استخدام نیروی کار از خارج بنگاه، تصمیم به انتصاب یک فرد در 

 گیرد.ست جدید میپ
 ود تمایلها در تصمیمات خپژوهش آنها نشان داده است که در مدل مسابقه کلاسیک، بنگاه

 ی نیروی کار داخلی نسبت به خارجی دارند.ریکارگبهبیشتری برای 
ا را با ده، آنهخلی در آینتواند با وعده ارتقا به کارگران دابنگاه می کندیم( بیان 2003والدمن )

شکل  تواند بهه میی پایین جذب کند. کارگران نیز به امید دریافت ارتقا در آینده )کهادستمزد
یروی کار نای جذب بنگاه بر گریدیعبارتبهپذیرند. افزایش در دستمزد آنها باشد( دستمزد پایین را می

ده بنگاه آینایی های ارتقگیرد که موقعیتبا حداقل دستمزد در بدوِ ورود، این سیاست را در پیش می
یرون ار از بکیروی نفقط به نیروی کار داخلی اختصاص خواهد یافت و بنگاه هیچ تمایلی برای جذب 

ود داکثر سبه ح های ارتقایی نخواهد داشت. در چنین شرایطی بنگاه با کمترین هزینهبرای پست
 .کندیمدست پیدا 
ی دستمزدهاشود، نگاه ایجاد میهای ارتقایی در آینده برای بزمانی که موقعیت درواقعاما 

است. همین امر سبب خواهد شد تا دیگر محدودیتی  شدهپرداختاز قبل  3کارگران در سطح ورودی
برای  رونیازاهای ارتقایی وجود نداشته باشد. برای بنگاه در جذب نیروی کار از بیرون برای موقعیت

ی برای جلوگیری از جذب نیروی سازماندرونی ها باید از قوانین ادارجلوگیری از چنین امری، بنگاه
 های جدید با سطح بالا استفاده کنند.کار بیرونی در پست

رداخت پعهد به اه متدر مدل مسابقه مبتنی بر بازار برخلاف مدل مسابقه کلاسیک که در آن بنگ
رودِ ودر بدو تواند شود که بنگاه نمییمجایزه به نیروی کار با توانایی بالاتر بوده است، فرض 
کارگران ِرداختی پیزان مبنگاه بین  چراکهکارگران تعهدی در قبال اهدای جایزه به آنها داشته باشد. 

 (.2013شود )والدمن، تر تمایز قائل میجوان و قدیمی
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3. Entry-level worker 
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در پژوهشی با  1(2010مسابقه مبتنی بر بازار، گوش و والدمن ) درزمینۀعلیرغم تحقیقات اندک 
( 1981همانند لازییر و راسن ) "ارتقای استاندارد در مقابل قرارداد ارتقا یا اخراجی هاروش"عنوان 

ی ادومرحله. آنها مدل اندگرفتهای برای تلاش بیشتر نیروی کار در نظر یزهانگ عنوانبهجایزه ارتقا را 
. در انددادهی قرار موردبررسبا کارگران مشابه و ریسک خنثی که در آن ورود برای همه آزاد است، را 

ارتقا به نیروی  عنوانبه 2شده است، که شغل ینتدو( 2شغل و  1شغل این مدل دو جایگاه شغلی )
 کار با توانایی بالاتر اختصاص خواهد گرفت.

د گرفت. تلاشی جای خواهن 1ۀ کارگران در مرحله اول مسابقه در شغل همدر شروع مسابقه، 
ی وربهرهن ا میزابیی مشابه و متناسب دستمزدهاد داد و متناسب با سطح مرحله اول انجام خواهن

لیل آنها، . در تحهد شدکند به آنها پرداخت خواانتظاری آنها که سود انتظاری بنگاه را نیز صفر می
 اختی بازد پردخصوصی مشاهده خواهد شد اما دستم طوربهعملکرد نیروی کار توسط کارفرمایان 

 یا 1غل شرگران )موقعیت شغلی کا بر اساس دستمزدهایست. ننها توجه به میزان محصول تولیدی آ
شده یدتولل ا محصو( به آنها پرداخت خواهد شد. کارفرمای جاری پس از مشاهده عملکرد و ی2شغل 

ادامه  خراج یاام به ی آنها تصمیوربهرهکارگران در مرحله اول و کسب اطلاعات شفاف از توانایی و 
ی بودن اهدومرحل کند که در اکثر مواردیمگیرد. والدمن مشاهده یموم فعالیت آنها در مرحله د

دهد. در این یماهش مسابقه و عدم ارتقا در مرحله بعد انگیزه نیروی کار برای تلاش بیشتر را ک
ح واهد بود. البته سطی از توانایی بالای نیروی کار خانشانه( 2شغل مدل، ارتقا به شغل بالاتر )

ین موارد ا آنجاکهازما تواند معیاری از کیفیت نیروی کار باشد، اش هر کارگر نیز میتوانایی و تلا
ار در کنیروی  و کیفیت سیگنالی از توانایی عنوانبهتوانند باشند، نمیینم مشاهدهقابلعمومی  طوربه

ت بتلاش مث توسط گوش و والدمن موجب سطح شدهمطرحیسم مکانکلی  صورتبهنظر گرفته شوند. 
ابقه ستم مسیسم شبیه همان چیزی است که در سیمکاندر مرحله اول مسابقه خواهد شد. این 
 کند.کلاسیک سطح تلاش مثبت را ایجاد می

پژوهش  "یک بنگاه مراتبسلسلهپرداخت پاداش در "ی با عنوان امقالهدر  2(2011اکینسی )
ر اساس قرارداد به کارگران جایزه گوش و والدمن را توسعه داده است. در مدل وی، در هر دوره ب

سیگنالی  عنوانبهیل ارتقا )که به دلرو در این مدل، انگیزه برای تلاش هم ینازاپرداخت خواهد شد. 
است افزایش پیدا  شدهگرفتهای که در مسابقه در نظر یزهجایل به دلاز توانایی نیروی کار است( و هم 

گران در آخرین مرحله مسابقه )به سبب عدم ارتقا در کند که این امر از صفر شدن تلاش کارمی
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کند. اکینسی نشان داده شود، جلوگیری میدر مدل گوش و والدمن حاصل می آنچهمرحله بعد( مانند 
است. زیرا در سطوح  تربزرگهای بالاتر سلسله مراتبی بیشتر و است که اختصاص جایزه در سطح

ی ارتقای بعدی کمتر است، بنابراین جایزه در ایجاد انگیزه هاسازمانی، فرصت مراتبسلسلهبالاتر 
 بسیار مهم خواهد بود.

 و سروصدا در مسابقه زهیگسترش جا ریتأث"با عنوان یادر مطالعه 1(2015وزه و همکاران )خ
 یدر بنگاه یامسابقه حذف دومرحله کیو سروصدا را بر عملکرد کارکنان در  زهیساختار جا "حذف

منجر به  زهیجا عیتوز شیاز آن بوده است که افزا یحاک جیقراردادند. نتا یرسموردبر یخصوص
 ولیثابت است  زهیکل جا زانی)مشود یعملکرد در مرحله دوم و کاهش آن در مرحله اول م شیاافز
 یهادارند، به مشوق ثباتییکه عملکرد نسبتاً ب یکارکنان ،همچنین(. کندیم رییمراحل تغ نیب عیتوز

در عملکردشان  یتوجهقابل شیفزاتر اداریبا عملکرد پا یکارکنان کهیاند، درحالپاسخ نداده مسابقه
تلاش را  ییبر عملکرد کارکنان مؤثر بوده است. چراکه اثر نها زین 2سروصدا میزانشده است. مشاهده

 .دهدیاحتمال برنده شدن کاهش م یبرا
مدل  ۀتوسع یبرا "ها و مسابقه ارتقااداشپ"با عنوان یدر پژوهش 3(2015و والدمن ) ینسیاک

بر بازار و مسابقه  یمسابقه مبتن کردیاز هر دو رو یبیکه ترک گیرندیرا به کار م یارتقا روش ۀمسابق
جبران  نییدر تع دتعه تیقابل یکه بنگاه دارا کیهمانند روش کلاس آنهااست. در مدل  کیکلاس

که شامل حقوق، حداقل سطح  شودیمتعهد م یبراناست، در شروع هر دوره بنگاه به قرارداد ج
بر بازار  یبه پاداش موردنظر و نرخ پاداش است. و مانند روش مبتن یابیدست یبرا یازعملکرد موردن

 نییتع یبرا آنهااست.  قاارت یگنالینقش س دلیلبه  آیدیارتقا م کیکه به دنبال  یجبران شیافزا نیا
شرکت متوسط در صنعت  کیمدل بر کارکنان  یآزمون تجربساختار مناسب جبران و پاداش به 

افراد و اندازه  یسطح شغل -1اند از:آمده عبارتدستبه جیاند. نتاپرداخته کایدر آمر یخدمات مال
 یانسان هیانباشت سرما یمعنا به. چراکه سن بالاتر ابدی شیسن کارگران افزا متناسب با دیپاداش با

تناسب عملکرد به دیاندازه پاداش با -2. دهدیم شیتلاشِ کارا را افزاامر سطح  نیاست و ا شتریب
 یارتقا دارا هاییزهجا یاندازه پاداش با اندازه انتظار -3. ابدی شیو سن افزا ،یمختص سطح شغل

 .ابدی شیآنان افزا یمتناسب باسن افراد و سطح شغل دیاندازه پاداش با -4 است. یرابطه منف
ها بسیار حائز اهمیت است. کارایی بنگاه حداکثر نمودننیروی کار در جهت استفاده بهینه از 

های نوین برای افزایش کارایی و سطح تلاش نیروی کار ضرورتی یوهشیری کارگبهبدین منظور 
                                                           

1. Josse et al 

2. Noise 

3. Ekinci & Waldman 
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در  زهیانگ جادیا یمسابقه برا هیپژوهش حاضر استفاده از نظر از هدفیر است. بنابراین انکارناپذ
 هاییافتهیمو تعمی داخل یهاعملکرد بنگاه یارتقا برای آنها تیسطح فعال شیافزا و یرانیکارگران ا

 کشور است.ی هابنگاه به حاصل از پژوهش
 :استزیر به سؤالات  ییپژوهش به دنبال پاسخگو نیتوجه به طرح مسئله، ا با

ان ارگرکر  برر سرطح ترلاش    یریرا رفع خواهد کرد و اندازه مسابقه چه تأث یمسابقه چه مشکل  -۱
 خواهد داشت؟

 ؟هد داشتخوا آنهاتلاش  زانیم نییتع یبرا کنانیدر رفتار باز یریچه تأث زهیاندازه جا -۲

ربوط م ۀپرسشنام ،ی مطروحههاپرسشیی به گوپاسخو  قیبه اهداف تحق یابیجهت دست
 از یاریمعنوان عله بهمقا نیکار که در ا یرویتلاش ن نِییمنظور تعو اندازه مسابقه به زهیاندازه جابه

نترل کان واحد کارکن نیو در ب هی، تهاست شدهنظر گرفتهدر  کارگران یوربهره ایسطح عملکرد 
 ینترزرگباز  یکیشرکت کاله آمل است که  ذکراست. قابل شدهیعشرکت کاله آمل توز تیفیک

 یمشه با خطک ستا انهیدر کشور و خاورم یلبن یهاو صادرکنندگان انواع فرآورده یدکنندگانتول
و  یدهردن بازالا ببدر جهت  آنهااز  یبردارمتخصص و مناسب و حداکثر بهره ارک یرویاستفاده از ن

 .شودیکشور محسوب م یلبن یهارهبر در بازار فرآورده یهااز شرکت ،یسودده
ا ی کار بی نیرووربهرهنوآوری پژوهش حاضر نسبت به مطالعات پیشین برآورد میزان تلاش و 

 و... است. (M و m) زهیاجیی نظیر اندازه پارامترهاو با استفاده از چندنفره ی مدل مسابقه ریکارگبه

 

 

  1چندنفرهمدل نظریه مسابقه 

آریسون و است ) قرارگرفته مورداستفاده چندنفرهی از مسابقه اسادهدر این بخش، مدل 

 هرکدامکه  اندشدهگرفته( در نظر =nnnn1,2iنیروی کار مشابه ) nدر این مدل  2(.2004همکاران، 
 کاربردهبهاز آنها )کارگران( دارای تابع مطلوبیت یکسانی، متشکل از دو بخش میزان دریافتی و تلاش 

 باشند.شده می

 

)U(p,e)=w(p)-c (1 رابطه ) i,1, 2nnnn 

                                                           
1. Multiperson Tournaments 

2. Orrison et al 
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p ۀ میزان پرداختی غیر منفی به کارگران،دهندنشان w(p) لاش تز سطح ی حاصل ادیعا
هزینه مربوط به انتخاب هر سطحی از تلاش برای هر  c)(سطح تلاش غیر منفی و  ،موردنظر

 باشند.محدب می به ترتیب مقعر و c(0)و  w(0) یشیافزاتوابع مثبت و  نیروی کار خواهد بود.
ش برای هیچ کارگری ند. این سطح تلاک( را انتخاب می1ام سطح تلاشی متناسب با رابطه ) i کارگر

ی خواهد ( پیرو2بطه )اما محصول تولیدی توسط این کارگر از را ستین مشاهدهقابل ام i کارگر جزبه

شوک تصادفی  عر ومق f(0) دیتولکرد که تابعی از میزان تلاش نیروی کار بوده؛ که در آن تابع 
 باشند.غیر وابسته به نیروی کار می

 

= (2 رابطه +  

 

 (استبقه تعداد افراد در مسا )برای مثال تعداد جایزه برابر با شدهگرفتهجایزه در نظر  nدر این مسابقه 
ساختار  را به خود اختصاص دهد.m(M>m ) یا M هایتواند یکی از دو ارزشمی هرکدامکه 

,,)= صورتبهجایزه  1-λ) است که  شدهفیتعرλ  1میزان جایزه بزرگ و-λ  میزان جایزه
ولات دن محص. قانون مسابقه بر این اساس است که بعد از مشخص شاستکوچک در این مسابقه 

 دست بها ر (M)جایزه بزرگ  λnکارگر با بالاترین محصول،  λnاز کارگران،  هرکدامبرای 
 واهند آورد.خ دست بهرا  (m) های کوچکجایزه ماندهیباقرگر کا n (1-λ) کهیدرحالآورند، می
ت و طلوبیمتوابع کار )شوند: مشخصات نیروی ها با سه فاکتور مشخص میکلی مسابقه صورتبه

( و قوانین عادلانه M،m،c،ی مسابقه )توزیع جایزهپارامترهاهزینه ناشی از تلاش نیروی کار(، 
 شدن مسابقه. 

 ل؛ اگررای مثا. باستمسابقه کاملاً متقارن  ذکرشدهفاکتورهای  همۀورت متقارن بودن در ص
در مسابقه  کوچک وهای بزرگ )تعداد جایزه ½=λهمه کارگران تابع هزینه مشابهی داشته باشند، 

قارن تملاً مقه کابرابر است( و هیچ نیروی کاری بر دیگری ترجیح داده نشود، در آن صورت مساب
 .از این سه فاکتور متفاوت شوند مسابقه نامتقارن خواهد شد هرکداماست. اگر 

 ی نیروی کار وجود دارد.برا (e=) یانتخابهای برداری از سطح تلاش شدهمطرحدر مدل 
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نشان   لهیوسبهتواند ام تصاحب شود می iتوسط کارگر  Mاحتمال اینکه جایزه 

ام از چنین  iکارگر  1. بنابراین پیامد انتظاریاستام iبا حذف تلاش کارگر  e بردار شود که داده
 باشد.ذیل می صورتبهانتخابی 

   (3رابطه 

 

i,1,2, ,,,  

 در سطح تلاش iجایزه برای نیروی کار  نیتربزرگاحتمال برنده شدن  که 

 .استتعداد از رقبایش  n-1توسط  ،،شدهانتخاب
 یاستراتژمجموعه  و( 3در رابطه ) آمدهدستبهدر بالا یک بازی با پیامدهای  شدهمطرحمسابقه 

E  دهد.را نشان می مشاهدهقابلهای انتخابی ی از تلاشامجموعهبا 

دل مر این ما د که کندیمبازی محدود نظریه مسابقه خود را به استراتژی خالص تعادل نش در 
        ه در آنکن را گام را فراتر گذاشته و علاوه بر این محدودیت، تعادل استراتژی خالص متقار

های مناسب قرار خواهیم داد. با در نظر گرفتن محدودیت مدنظربرای مدل  = .=..= 

ی خالص ستراتژدر بالا، یک تعادل نش ا شدهمطرحع مطلوبیت های تصادفی و تواببر توزیع شوک
 .وجود خواهد داشت ردیگیمیی که انجام هاشیآزمامسابقه در طول همۀواحد برای 

 کند:شود با مشخصات زیر نمود پیدا میتابع مطلوبیتی که در نظریه استفاده می

 

) (4 رابطه ) = p -  i=1, 2n nn n 

 

,n,1, 2  (5 رابطه  ,, ,  

       

و غیر وابسته به نیروی  <0qاست و  شدهعیتوز ]-q,q [محدودهیکنواخت در  طوربه و <0cکه 
 .استکار 

q  است. شدهعیتوز ] 0,100 [ بازۀنیز در  ]-60,60 [ۀبازدر 

                                                           
1.Expected pay off 
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 صورتبه مسابقه کار در است، پیامد انتظاری نیروی شدهدادهکه در بالا نشان  ی از روابطریگبهرهبا 
 ذیل خواهد شد:

 

 (6 رابطه
 

 

که در  است }1i=), (m, M, q, c, k, Ø ,2……}ی موجود در این مدل شاملپارامترها
تعادل  باوجود. است گالی احتمالِنیز تابع چ Ø)(. است شدهپرداختههای قبل به اکثر آنها بخش

ذیل  صورتبهان از کارگر هرکدامنش استراتژی خالص واحد در داخل بازی، شرط مرتبه اول برای 
 برقرار خواهد بود:

 

 (7 رابطه
 

 یا

 (8 رابطه
 

 

با  برابر درواقع ۀ سود نهایی از افزایش تلاش نیروی کار است کهدهندنشان ،رابطه سمت چپ،

برای هر نیروی کار در سود خالص  ،جایزه، نیتربزرگاحتمال برنده شدن  ضربحاصل

ۀ هزینه کنندانیب، نیز . رابطه سمت راست،استاز آنها  هرکدامبرای  برنده شدن،

ثر شدن رابطه شرط مرتبه اول را تضمین نهایی ناشی از تلاش خواهد بود. شرط مرتبه دوم نیز حداک
ی متقارن که ارابطهدر  ]-q,q[ۀ بازدر کند. استفاده از توزیع یکنواخت می

یک واحد تلاش خود را افزایش دهد  اندازهبهام  iکارگر برقرار است، اگر  تعادل

  =  رابطه   گریدیعبارتبهافزایش خواهد یافت.  اندازهبهاحتمال برنده شدن او 

 .1(1989)رییس، برقرار خواهد بود
 شود:به این صورت می بنابراین شرط مرتبه اول

 

                                                           
1. Reiss 
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 (9رابطه 
 

 

 شود:ذیل می صورتبهحل شود  که اگر این رابطه برای

 (10رابطه 
 

باشد، سطح تلاش افراد از رابطه  کارگرانهمۀتمال نهایی برنده شدن بنابراین زمانی که اح

ی نیروی کار در این تحقیق با وربهرهی مربوط به میزان هادادهی طورکلبه کند.( پیروی می10بهینه )
ش جایزه( و هزینه مربوط به انتخاب هر سطح از تلاپاداش )معیار میزان تلاش که تابعی از اندازه 

ی مربوط مورد هاآزمونو با استفاده از  دیآیم به دست، از طریق پرسشنامه استکارگران  لهیوسبه
 .ردیگیمتحلیل قرار 

 

 ابزار و روش
ی گردآور نحوه ازنظرتحلیلی و  -روش توصیفی ازنظرهدف کاربردی و  ازنظراین تحقیق 

 ۀویاز ش هاادهد گردآوری . برایشودیماد ، از نوع تحقیقات میدانی قلمدازیموردنی هادادهاطلاعات و 
و  اسنادی-نه ای. در بخش توصیفی با استفاده از مطالعات کتابخاگرددیم استفاده یاپرسشنامه

یز برای در بخش تحلیلی ن است. شدهیآورجمع ازیموردنی هادادهی، اطلاعات و بردارشیف
 در با (Multiperson Tournament) چندنفرهمسابقه  از مدلتحقیق  سؤالاتگویی به پاسخ

تولید هر کارگر تابعی از سطح  کهیطوربه است، شدهاستفادهجایزه )پاداش(  nو کارگر  n نظر گرفتن
لید یزان تومشاهده ی است که بعد از ماگونهبهتلاش او فرض شده است. شیوه طراحی ساختار جایزه 

ی را دریافت زه کمترمانده جایه بیشتر و افراد باقیکارگران، افراد با تلاش بیشتر با یک ضریبی جایز
 لیتحل و هیتجز کیفیت شرکت کاله آمل است. واحد کنترلکارکنان  آن آماری جامعه .کنندیم

 شد. خواهد انجام SPSS یوتریکامپ افزارنرم طریق از هاداده استخراج مرحله از پس آماری
 

زیر تعریف  صورتبهی تحقیق هاهیفرضش حاضر در پژوه شدهمطرح سؤالاتیی به گوپاسخجهت 
 :شودیم

تر اندازه بزرگ یهامسابقه در رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانافرضیه اول: 
 خواهد بود. شتریتلاش ب

 شیاافز یدر کارگران برا زهیانگ جادیاثر همسو در ا یدارا زهیاندازه جا شودیم ینیبشیپفرضیه دوم: 
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 .استبالا بردن سطح تلاش  و گریکدا یرقابت ب
 فرضیه اول

طرح کلی . باشندیسؤال م 10 یکه هرکدام دارا شدهیطراح شیآزما 5اول  هیآزمون فرض یبرا
گیری، تابع هزینه، یمتصماست که شامل فاصله  شدهدادهنمایش  1ها فرضیه اول در جدول یشآزما

در  کنندهتشرکاد بزرگ و کوچک و اندازه مسابقه )تعداد افردامنه شوک تصادفی، اندازه جایزه 
 (.2004مسابقه( است )آریسون و همکاران،

 



 51-79،ص.ص.1400 بهار –57 ، پیاپی2، شماره 15دوره                                                       وریمدیریت بهره 

 
 

 

(68) 

 های فرضیه اول تحقیق. آزمایش1جدول 

Table 1. Tests of the first research hypothesis 
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1 2 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 1 73.75 10 

2 4 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 2 73.75 10 

3 6 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 3 73.75 10 

4 8 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 4 73.75 10 

5 10 (0-100) 

 

(-60,60) 2.04 ./86 5 73.75 10 

 

که از بهینه یابی   آوردن مقدار تلاش بهینه از رابطه تعادلی به دستبرای 

قیقات ل از تحدر مد همورداستفادشود. پارامترهای ، استفاده میشدهحاصل چندنفرهمدل نظریه مسابقه 
 است. آمدهدستبه شدهانجامتجربی 

 (:2004از )آریسون و همکاران،  اندعبارتی مدل پارامترها

 

04/2 M=،86/0m=،15000c=  60و=q 

قرار داده و مقدار تلاش تعادلی که تلاش  ()را در رابطه تعادلی  آمدهدستبهپارامترهای 
 .ستا 75/73ا بین مقدار برابر ی فرمول، اسازادهیپ. پس از دیآیم به دست، است شدهینیبشیپ

ا مراه به( که رموردنظ)هزینه مرتبط با سطح تلاش  هاپاسخجدول هزینه مرتبط با هر یک از 
 (.2است )جدول  شدهدادههر پرسشنامه در اختیار نیروی کار قرار 

 

 به ازای تلاش توسط نیروی کار شدهپرداخت. هزینه 2جدول 
Table 2. Cost paid for labor effort 

 فاصله

Intervals 

 خیلی زیاد
Very high 

 زیاد

high 

 متوسط

moderate 

 کم

low 

 خیلی کم

Very low 

 شدهانتخابمیزان تلاش 
The selected efforts 

80-100 60-80 40-60 20-40 0-20 

 هزینه

Cost 

(e^2/15000) 

./540 ./327 ./167 ./060 ./007 
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با توجه به  شدهینیبشیپآن با مقدار تلاش  سپس میانگین هر آزمایش و میزان انحراف
 (.3آید )جدول می به دستی مستخرج از پرسشنامه هاداده

 
 شدهینیبشیپ. میانگین هر آزمایش و میزان انحراف آن با مقدار تلاش 3جدول 

Table 3. The mean of each experiment and its deviation of predicted effort 
 آزمایش
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 جایزه( 1 نفر 2) 1آزمایش 

Experiment 1(2 Person 1 prize) 
71.2 73.75 2.55 

3.63 

 جایزه( 2 نفر 4) 2آزمایش 

Experiment 2(4 Person 2 prize) 
70.6 73.75 3.15 

 جایزه( 3 نفر 6) 3آزمایش 

Experiment 3(6 Person 3 prize) 
71 73.75 2.75 

 جایزه( 4 نفر 8) 4آزمایش 

Experiment 4(8 Person 4 prize) 
68.8 73.75 4.95 

 (جایزه 5نفر  10) 5آزمایش 

Experiment 5(10 Person 5 prize) 
69 73.75 4.75 

 

 دوم هیفرض
 3شش نفر با  کهیطوراست به شدهیطراح شیآزما 3 ق،یدوم تحق هیبه فرض ییگوپاسخ یبرا

 (.4)جدول  پردازندیم گریکدیساختار پاداش متفاوت به رقابت با 

 
 شدهینیبشیتلاش پانحراف آن با مقدار  زانیو م شیهر آزما نیانگی. م4 جدول

Table 4. The mean of each experiment and its deviation of predicted effort 
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8.5 5.18 73.75 68.8 3M-3m 6 1 

9.15 73.75 64.6 2M-4m 6 2 

11.18 73.75 62.6 4M-2m 6 3 
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      گ بزر زهیجا 4کوچک و  زهیجا 2است:  صورتنیبد شیآزما نیدر ا زهیجا ساختار
m2M-4)،4) بزرگ  زهیجا 2کوچک و  زهیجاm4M-2)) ،3 رگ بز زهیجا 3کوچک و  زهیجا

(m3M-3که با مقا ،)توانیم شدهینیبشیتلاش پ زانیاز م شیتلاش هر آزما نِیانگیم زانیم سهی 
 کرد. همتفاوت ارائ لیچهار تحل

 :دیآیوجود م حالت به 2صورت  کمتر باشد که در آن کوچک، زهیبزرگ از جا زهیتعداد جا -1

واهد بب خسبزرگ  زهیاست: تعداد کمِ جا شدهینیبشیشده کمتر از تلاش پتلاش مشاهده-1-1

 از دست دهند. شتریتلاش ب یخود را برا زهیکار انگ یرویشد تا ن
 عثبا تواندیم بزرگ زهیاست: تعداد کمِ جا شدهینیبشیاز تلاش پ شتریشده بتلاش مشاهده-1-2

 ازمندین بود و واهدنخ سریم یآسانبزرگ به زهیبه جا یابیکار احساس کنند که دست یرویشود تا ن
 است. شتریتلاش ب

 :دیآیجود موحالت به  2کوچک باشد که در آن صورت  زهیاز جا شتریبزرگ ب زهیتعداد جا-2
بب سبزرگ  یهازهیجا ادیاست: تعداد ز شدهینیبشیشده کمتر از تلاش پتلاش مشاهده-2-1

به  ندیرس هجیرنتد. ابدی شیتر و احتمال برنده شدن افزاآسان زهیبه جا یابیخواهد شد تا دست
 با تلاش کم ممکن است. زهیجا

سبب  بزرگ یهازهیجا ادیاست: تعداد ز شدهینیبشیاز تلاش پ شتریشده بتلاش مشاهده-2-2
 .شودیتلاش م شیافزا یکار برا یرویدر ن زهیانگ جادیا

 
به  شدهینیبشیپانحراف آن با مقدار تلاش  زانیو م شیهر آزما نیانگیاول م هیفرض مانند

 نیشتریب یاراد 18/11با انحراف  m2M-4سوم مسابقه، ساختار پاداش  شی. در آزمادیآیدست م
 هیفرض یهاشیزماآ هیکل نیاست. بنابرا گرید شِینسبت به دو آزما شدهینیبشیانحراف از مقدار پ

داد است که تع یاگونهکه در آن ساختار پاداش به یشیتلاش در آزما زانیکه م دهندینشان م دوم
 قیتحق یهاافتهیحاصل از  جی. نتاابدییکوچک است، کاهش م یهازهیاز جا شتریبزرگ ب یهازهیجا

تر شود نآسا زهیاجبه  یابیبزرگ سبب خواهد شد تا دست یهازهیبودن جا شتریست که با از آن یحاک
 توانیم زیر نش کمتاست و با تلا افتهیشیافزا آنهاو کارگران احساس کنند که احتمال برنده شدن 

انه شکار  تیسئولم ریتا از ز کندیم قیامر کارگران را تشو نی. اافتیتر دستبزرگ یهابه پاداش
بزرگ در  هزیجا ازحدشیب دادتع نیبنگاه هرگز مطلوب نخواهد بود. بنابرا یبراپدیده  نیکنند و ا یخال

 شود. زیبلکه ممکن است سبب کاهش تلاش ن یستتنها مطلوب نمسابقه نه کی
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 هاافتهی
اخته ار پردک یروین یوربهره شیاستفاده از مسابقه ارتقا برافزا ریتأث یبه بررسحاضر پژوهش 

 اتیضون فرآزمحاصل از  لیو تحل جیبخش مراحل انجام پژوهش و محاسبات، نتا نیاست. در ا
 ارائه خواهد شد. بیپژوهش به ترت

 آزمون فرضیه اول
ها نرمال نبوده است؛ بنابراین از آزمون کولموگروف، توزیع داده آمدهدستبهبا توجه به نتیجه 
 شود.استفاده می 1کروسکال والیس کیپارامتر نا آزمونبرای بررسی فرضیه از 

 .است مسابقه بر سطح تلاش کارگران دنبال بررسی تأثیر اندازه به اول فرضیه
 :شودیم یبندصورت ریبه شکل زاول  هیاساس، فرض نیبر ا

0H: تر اندازه بزرگ یهامسابقه در رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانا
 نخواهد بود. شتریتلاش ب

1H: تر اندازه بزرگ یهار مسابقهد رسدیکار، به نظر م یرویمتفاوت ن یهاییبا توجه به توانا
 خواهد بود. شتریتلاش ب

دارد  ف وجودهای مختلبرای پی بردن به این موضوع که آیا تفاوت بین تلاش افراد در آزمایش
 .شودیماستفاده  5یا خیر از نتایج جدول 

توان گفت که بین بیشتر است می 05/0از  (197/0)ی داریمعنبا توجه به اینکه سطح 
داری یر معنااد تأثی وجود ندارد و اندازه مسابقه در تلاش افرداریمعنهای مختلف تفاوت آزمایش

 نخواهد داشت.
 

Test Statisticsa, b .5 جدول   
Table 5 

 اندازه مسابقه 

Tournament size 
Chi-Square 9.859 

df 7 

Asymp. Sig. ./197 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: 
 دازه مسابقهان

 Tournament size 

                                                           
1. Kruskal–Wallis 
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یروی کار فتار نری در بنابراین با بزرگ شدن اندازه مسابقه، در صورت ثبات درصد ارتقا، تغییر
فر و رِ صد نی با ساختاامسابقهدیگر میزان تلاش در یعبارتبه. استمشاهده نشده و رفتارشان ثابت 

بت کدیگر به رقایی با یارتقا پنجاه نفر با پنج موقعیت ی خواهد بود که در آنامسابقهده ارتقا برابر با 
رای هر به ثابت هزین پردازند. چنین رفتار مشابهی در طول مسابقه بر این مفهوم دلالت دارد کهمی

 واحد از محصول یکسان خواهد بود.
 

 دوم هیآزمون فرض
 ناآزمون  تلف ازمخ یهاهتفاوت ِتلاش افراد در گرو یبررس یبرا هادادهبا توجه به نرمال نبودن 

با  انسیروا زیالعادل آنم ،پارامتری ناآزمون  کی دمنیاستفاده خواهد شد. آزمون فر دمنیفر پارامتریک
 شتریه و بگرو 3 نیها در برتبه نیانگیم سهیمقا ی( است که از آن براگروهیدرون) یتکرار یهااندازه

ها است گروه نیها در برتبه نیانگیبودن م کسانی بر یآزمون مبتن نیدر ا 0H. فرض شودیاستفاده م
 (.1391 ،یپور و صفر بی)حب

 
ن برای. تاسر کا یرویبر تلاش ن زهیساختار جا ی تأثیرچگونگ یدوم به دنبال بررس هیفرض

 :شودمی بندیصورت ریبه شکل ز هی، فرضاساس
 

0H: بالاو  یگریکد با رقابت شیافزا یادر کارگران بر زهیانگ جادیدر ا همسو اثر یدارا زهیاندازه جا 
 .نیستسطح تلاش  بردن

1H: بالاو  یگریکد با رقابت شیافزا یدر کارگران برا زهیانگ جادیدر ا همسو اثر یدارا زهیجا اندازه 
 .استسطح تلاش  بردن

م فرضیه دو گانهسههای مربوط به آزمایش سؤالاتیی به گوپاسخنفر برای  10در این مرحله 
 گیرد:ی قرار میموردبررس. سپس فروض زیر اندشدهانتخاب

 

05/0 > sig ها در نمونه وجود ندارد:اختلاف بین آزمایش 

05/0 <  sigها در نمونه وجود دارد:اختلاف بین آزمایش 
 

 است: شدهدادهنشان  7و  6نتایج حاصل از آزمون فریدمن در جدول 
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 صیفی. آمار تو6جدول 

Table 6. Descriptive statistics 
 تعداد 

Number 

 میانگین

Mean 

 انحراف میانگین

Mean deviation 

 هامیانگین رتبه

Mean ranks 
 

 1آزمایش 

Experiment 1 

10 68.7 16.63 2.45 

 2آزمایش 

Experiment 2 

10 64.7 14.02 1.70 

 3آزمایش 

Experiment 3 

10 62.4 18.03 1.85 

 

 . آمار استنباطی7جدول 

Table 7. Inferential statistics 
 آزمون فریدمن

Fridman test 

 تعداد

Number 

 کای دو

Chi-Square 

 درجه آزادی

Degree free 

 سطح معناداری

Level of Significance 

 10 3.938 2 ./140 

 

اختلاف  3و  2، 1 های، بین آزمایشاستsig (140/0 ) <05/0که در آن  7با توجه به جدول 
أثیر های متفاوت تجایزه گریدعبارتبهگردد. ی وجود نخواهد داشت و فرضیه صفر تأیید میداریمعن

 چندانی بر تغییر تلاش افراد نداشته است.
های متفاوت در قالب نظریه مسابقه برای رسد استفاده از ساختار پاداشبنابراین به نظر می

تلاش بیشتر ابزار کارآمدی نخواهد بود. البته بنگاه در تدوین  رمنظوبهایجاد انگیزه در نیروی کار 
ی از نیروی کار علاوه بر اینکه میزان تلاش مرتبط با آن برداربهرهساختار پاداش برای حداکثر 
 مدنظرکند را نیز هایی را که این جوایز بر بنگاه تحمیل میگیرد، هزینهساختار جایزه را در نظر می

(. 5)جدول  شدهینیبشیپاز مقدار  شدهمشاهدهرای مثال جدول انحرافِ میانگینِ تلاش دهد. بقرار می
 گریدعبارتبه. است 18/5نشان داده است که برابر  m3M-3کمترین انحراف را برای ساختار پاداش 

ه بیشتر بوده است. پس شاید ب هاشیآزمامیزان تلاش افراد در این آزمایش از مسابقه نسبت به سایر 
ی را در مسابقه اختصاص دهد حداکثر تلاش را از نیروی کار ازهیجانظر برسد اگر بنگاه چنین ساختار 

با نگاهی به هزینه مربوط به  کهیدرصورتدریافت خواهد کرد و این برای بنگاه مطلوب خواهد بود. 
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 ه نسبت زیادیتوان مشاهده کرد که این ساختار جایزه هزینه بمی 8این ساختار جایزه در جدول 
های متفاوت در نظریه در تدوین ساختار جایزه رونیازا( را به بنگاه تحمیل خواهد کرد. 0197/0)

 .قرارداد مدنظرهای مرتبط با آن تصمیم را نیز مسابقه باید هزینه

 
 . هزینه بنگاه به ازای هر واحد تلاش8جدول 

Table 8. Firm cost for per unit effort 
 آزمایش

Experiment 
 اندازه مسابقه

Tournament size 
 یزهساختار جا

Compensation design 
 هزینه بنگاه

Firm cost 
1 6 3M-3m ./0197 

2 6 2M-4m ./0170 
3 6 4M-2m ./0223 

 

 یریگجهینتبحث و 
ی کار ر نیرویزه دها از نظریه مسابقه برای ایجاد انگشواهد زیادی مبنی بر استفاده بنگاه

ظریه ی این نتجرب افزایش تلاش آنها وجود دارد؛ اما تاکنون تحقیقات اندکی به آزمون رمنظوبه
 .است. هدف پژوهش حاضر آزمون تجربی این نظریه در ایران اندپرداخته

ه،  جایزاختارِهای تحقیق حاکی از آن بوده است که اندازه مسابقه در صورت ثبات سیافته
ها در بنگاه انگیزه ایجاد ابزاری برای عنوانبهتواند بنابراین نمی تأثیری بر تلاش نیروی کار ندارد.

همخوانی دارد. در تبیین  ( نیز2004همکاران )آریسون و این یافته، با پژوهش قرار گیرد.  مورداستفاده
ر ولیدی هتاست، محصول  شدهانیبکه در قسمت تفسیر مدل  گونههمانگفت  توانیماین فرضیه 

ن در کارگرا تولیدی . با توجه به اینکه محصولاستتوسط فرد  شدهانجامز سطح تلاش کارگر تابعی ا
ابت سابقه ثازه مهای مختلف مسابقه یکسان بوده است سطح تلاش نیروی کار با تغییر انداندازه

یزه( در طول عداد جاته به خواهد بود. از طرفی با توجه به ثابت بودن درصد ارتقا )نسبت اندازه مسابق
هزینه هر  نابراینرد. بمسابقه، هزینه ثابت مشابهی برای بنگاه در زمان شروع مسابقه رقم خواهد خو

. ابت استثابقه های متفاوت مسواحد محصول و هر واحد تلاش نیروی کار برای بنگاه در اندازه
ازدهی به اصل به وجه بتبا  جهیدرنت. متفاوت مسابقه مشابه است یهامنابع در اندازه ییکارا رونیازا

 ترکوچکهای سابقهمرا به  تربزرگهایی با اندازه های ثابت، بنگاه مسابقهمقیاس در اقتصاد، در هزینه
 ترجیح خواهد داد.

بودن  ریتأثیببر  دلالتاست  شدهانجامهمچنین بررسی که در ارتباط با ساختار متفاوت جایزه 
ی بر رفتار نیروی کار طورکلبهاندازه جایزه  هرچنداندازه جایزه بر تلاش نیروی کار داشته است. 

نتایج نشان داده است که در  چراکهنبوده است اما تعیین اندازه بهینه جایزه بسیار مهم است،  اثرگذار
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شوند از زیر کار شانه خالی کنند های بزرگ زیاد است کارگران تشویق میهایی که تعداد جایزهمسابقه
دهند. زیرا احتمال دستیابی به جایزه بزرگ و احتمال برنده شدن زیاد است.  و تلاش کمتری را انجام

در  (2004و همکاران،  سونی)آرو  (2013) وکایهربرتز و اسل(، 1998) یگارومشابه دراگو و  طوربه
و عملکرد نیروی کار به این نتیجه رسیدند که با افزایش  تلاش ربزرگ ب یهازهیجابررسی تأثیر 

از افراد به دنبال  کی. چراکه هر ابدییکاهش م گریکدیبا  یهمکار یکارگران برا لیتمازه اندازه جای
رقبا )همکاران( کاهش  گرید یدیمحصول تول ایو هر چه عملکرد و  باشندیمحصول خود م شیافزا

بزرگ در مسابقه،  یهاپاداش بنابراین تخصیص .افتیخواهد  شیااحتمال برنده شدن فرد افز ابد،ی
 .دهدیشده توسط کارگران را کاهش متلاش عرضه زانیم

 وزه و همکارانو ژ (2001) و آندرا یفلاب، (2004) (، آداس و همکاران2011) ینسیاک حالنیباا
ه است که ز آن بودی آنها حاکی اهاافته. یاندآورده به دستنتایج متفاوتی را در مطالعات خود  (2015)

نان به . همچنین اطمیدهندیمواکنش نشان  شتریب یهاه پرداختتر کار کردن بکارکنان با سخت
 ست.افرآیند ارتقا نیز دارای اثر مثبت در ایجاد انگیزه برای تلاش بیشتر بوده 

 ترگبزرهای ایزهج چراکهبدین ترتیب کارفرمایان باید در انتخاب جایزه دقت داشته باشند؛ 
زه دو اسب جایازه منبرای تعیین اند رونیازاهد کرد. ها تحمیل خواهای بیشتری را به بنگاههزینه

هینه برای بجایزه  ابراینقرار گیرد. بن مدنظرها باید توأمان عامل میزانِ تلاشِ نیروی کار و هزینه
ی که انگیزه ااندازهبه ما نهاایجاد انگیزه در نیروی کار ساختاری است که تعداد ارتقا در آن اندک باشد 

 برای تلاش از بین ببرد.نیروی کار را 
 صورتبه یان کردبدر قالب پیشنهادهای سیاستی  توانیمبا استفاده از این پژوهش  آنچهاما 
 زیر است:

لاش افراد ا( بر تارتق نتایج تحقیق نشان داده است که اندازه مسابقه )در صورت ثابت بودن درصد -1
ها با توجه اهشود که بنگیسان باشد پیشنهاد منیست بنابراین اگر هزینه ثابتِ مسابقه یک رگذاریتأث

 ترجیح دهند. ترکوچکهای را بر مسابقه تربزرگهای به اصل بازدهی نسبت به مقیاس، مسابقه
توان ی نمیراحتبهما ادستاوردها حاکی از عدم تأثیر ساختار پاداش بر انگیزه نیروی کار است.  -2

تم ید سیسد. شایک انگیزه نیروی کار استفاده نکنگفت که بنگاه از سیستم پاداش برای تحر
ی کار ول نیروموردقبا و یبرانگیزاننده کافی  اندازهبهاست  شدهاستفادهپاداشی که در این پژوهش 

. ر بگذاردیأثد تبود عملکربرای کار اثربخش و کارآمد و بهافراد  برنتوانسته  جهیدرنتو  نبوده است
عدم  راکهچاشند باشته ارفرمایان در تعیین میزان پاداش دقت نظر دشود که کبنابراین پیشنهاد می

هزینه  تحمیل که سبببنگاه را به هدف خود نخواهد رساند بل تنهانهتخصیص اندازه بهینه پاداش 
 اضافه بر آن نیز خواهد شد.
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ه جایزه ب تیابیاد، دسبزرگ سبب خواهد تا افر ازحدشیبهای تدوین سیستم پاداش با اندازه جایزه -3
شود اگر اطلاعات یمها توصیه را ساده فرض کنند و از زیر کار شانه خالی کنند. بنابراین به بنگاه

ر ددازه بزرگ را د و انهایی با تعدااندازه بهینه جایزه در اختیار ندارند ترجیحاً جایزهدرزمینۀکافی 
از هرم  ستفادهار ادر نیروی ک بهترین روش برای ایجاد انگیزه رونیازا مسابقه اختصاص ندهند.

 یابد خواهد بود.ملایم در آن افزایش می طوربهسازمانی که ارتقا 

 

 ی پژوهشیشنهادهایپ
د و یده باششده و سنجموازنه، موردقبول نیروی کار، برانگیزاننده، منصفانهپاداش مناسب باید  -1

ار یروی کنه در ایجاد انگیز . انتخاب پاداش مناسب عامل مهمی درطور منطقی پرداخت شودبه
ز این ا رکدامهکه بررسی میزان و چگونگی اثرگذاری  رسدیمبرای تلاش بیشتر است. به نظر 

 رد.ار گیقر موردبحثدر پژوهش دیگری  تواندیم عوامل بر ایجاد انگیزه در نیروی کار
مستقل بر  طورهبایزه را ی اندازه مسابقه و اندازه جرهایمتغاز  هرکدام ریتأثپژوهش حاضر چگونگی -2

کنان رسیده ار کاربر رفت هر دو متغیر ریتأثی قرار داده است و به عدم موردبررسمیزان تلاش افراد 
 ردتوجهمو تواندیمار کاین دو متغیر بر میزان تلاش نیروی  زمانهماست. ارزیابی و بررسی تأثیر 

 ی آینده باشد.هاپژوهش

 

 

 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ
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