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A B S T R A C T 

Based on an implicit general agreement, employee satisfaction and 

commitment are affected by full rewards, so managers' perceptions of the 

appropriate and effective use of rewards programs are necessary to increase 

efficiency. But one of the most important problems in this field is the inability 

to properly separate the types of labor based on their productivity during the 

distribution of rewards, which causes that in many cases the labor with high 

and low productivity receives the same rewards. By designing a static game 

with complete information between managers and their labors and considering 

the players’ outcomes, the present research aims to show that in some cases 

even the distribution of inappropriate rewards can exceed the equality of 

rewards for all types of labor in such a way that the labor with lower 

productivity should be paid more than the labor with higher productivity. 

Therefore, in this research, the interrelationship between managers and labor 

was investigated through game theory. For this purpose, managers' strategy 

was designed in five modes and employees' strategy was designed in three 

modes. The results showed that at the equilibrium point, the strategy of 

managers will be to distribute continuous and equal rewards to employees 

with higher productivity, and employees will also choose the strategy of more 

effort to increase productivity (and therefore receive rewards). Finally, it is 

suggested that in order to create more motivation and effort for employees and 

as a result to increase their productivity, the distribution of rewards among 

employees with higher productivity should be continuous and equal. 

 How to cite 

Salimian, S. & Ashrafi, A. (2023). 
Analyzing the Relationship Between 

Types of Reward Paid to Managers and 

Labor Productivity (Game Theory 
Approach). Industrial Economics 

Researches, 7(23), 73-86. 
 

 

K E Y W O R D S 

Game Theory, Reward, Productivity, Labor. 

JEL Classification: C70, D61, J24, J01, L60 . 

 

 
 

© 2023, by the author(s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran. 
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://indeco.journals.pnu.ac.ir/ 
 

 

 

 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 (73-86) 1402سوم، بهار  و سال هفتم، شماره بیست 

 19/02/1402تاریخ دریافت:  21/03/1402تاریخ پذیرش:  

 DOI: 10.30473/JIER.2023.63528.1389 

 
  نشریه علمی

 های اقتصاد صنعتی پژوهش
 

 

 «مقاله پژوهشی»

 کار یروین یور با بهره رانیمد یانواع پاداش پرداخت نیرابطه ب لیتحل
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 چکیده

 نیکامل قرار دارد؛ بنابرا یها  پاداش ریو تعهد کارمندان تحت تأث تیرضا ،یضمن یتوافق عموم کیبر اساس 
از  یکیاست. اما  یضرور ییکارا شیپاداش جهت افزا یها  از استفاده مناسب و مؤثر برنامه رانیادراک مد

 شانیور  کار بر اساس بهره یروین عمناسب انوا کیتفک ییعدم توانا نهیزم نیمشکلات موجود در ا نیتر  مهم
 کیبه  نییبالا و پا یور  کار با بهره یرویموارد ن یاریدر بس شود  یپاداش است که باعث م عیهنگام توز به

 یرویو ن رانیمد نیبا اطلاعات کامل ب ستایا یباز کی یکنند. پژوهش حاضر با طراح افتیاندازه پاداش در
پاداش  عیتوز یموارد حت یدرصدد است که نشان دهد در برخ کنان،یباز یامدهایها و با توجه به پ  کار آن

 یور  کار با بهره یرویکه به ن یا گونه فراتر رود به زیکار ن یرویانواع ن یپاداش برا یاز برابر تواند ینامناسب م
در این پژوهش ارتباط  ،رو نیبالاتر پرداخت شود. از ا یور  کار با بهره یروینسبت به ن یشتریپاداش ب تر  نییپا

 یمنظوراستراتژ نیا یقرار گرفت. برا یها مورد بررس  بازی ی  هیکار از طریق نظر یرویو ن رانیمتقابل مد
نشان داد که در نقطه تعادل،  جی. نتادیگرد یکارکنان در سه حالت طراح یدر پنج حالت و استراتژ رانیمد

 زیبالاتر خواهد بود و کارکنان ن یور  کارکنان با بهره به کسانیپاداش مستمر و  عیتوز رانیمد یاستراتژ
 شنهادیپ تاًیپاداش( را انتخاب خواهند کرد. نها افتی)و لذا در یور  بهره شیجهت افزا شتریتلاش ب یاستراتژ

 نیپاداش ب عیآنان، توز یور  بهره شیافزا جهیکارکنان و در نت شتریو تلاش ب زهیانگ جادیجهت ا گردد  یم
 باشد. کسانیبالاتر و به صورت مستمر و  یور  با بهره نانکارک
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 . مقدمه1
ناپذیر سازمانی محسوب  برانگیز و جدایی پاداش جزء عوامل بحث

همواره مورد بحث بوده است   سازمانی  شود و موضوع پاداش می
ها هم ازنظر  های پاداش در سازمان (. نظام2011و همکاران،  1)لی

جلب رضایت کارگران و هم ازنظر اثربخشی سازمانی دارای 
اهمیت فراوانی هستند؛ بنابراین درک مدیران از استفاده مناسب و 

دهیِ اثربخش ضروری است )محمدزاده  های پاداش طراحی برنامه
ترین دارایی   منابع انسانی مهم(. از سوی دیگر 1375و مهروژان، 

ها   ها و شرکت  ساز اصلی توسعه در سازمان  شرکت است که زمینه
شده پیشرفته باشد  کار گرفته هباشد. هرچقدر هم که تکنولوژی ب  می

و نیز سایر منابع به اندازه کافی موجود باشد، بدون وجود و حمایت 
اصلی سازمان و  های  منابع انسانی ماهر و قابل اعتماد فعالیت

(. 2017، 2درستی اجرایی نخواهد شد )جولیانی و ویندو شرکت به
اران است، ذگ  بر امری واقعی که مورد تأیید بسیاری از سیاستبنا

طور خودکار در محل کار خود حاضر نشده، به آن ادامه  افراد به
کنند مگر اینکه برای   سختی کار نمی دهند و برای سازمان به  نمی
ها انگیزه ایجاد کرد تا رسالت سازمانی را به اشتراک گذاشته و   آن
شک استراتژی و سیستم پاداش از جمله   را تکمیل نمایند. بی آن

توانند   های سازمانی هستند که می  ترین مکانیزم  ترین و اصلی  مهم
(. سیستم 2012و همکاران،  3این امر مهم را محقق سازند )سان

حی شود که اعطای پاداش مشروط به پاداش باید طوری طرا
صورت است که استفاده از پاداش  عملکرد مؤثر باشد؛ تنها در این

عنوان مکانیسمی برای تشویق و ایجاد انگیزه در کارکنان  به
کارساز خواهد بود. سیستم پاداش مؤثر باعث جذب و نگهداری 

را  دهد و کارکنان منابع انسانی شده، تعهد سازمانی را افزایش می
هایشان ترغیب نموده و  جهت استفاده از استعدادها و توانایی
انگیزاند )چن و  شود را برمی رفتارهایی که منجر به عملکرد بالا می

(. زمانی که پاداش مبتنی بر عملکرد مؤثر )عملکرد 2006، 4هسه
در راستای اهداف سازمان( باشد و افراد احساس کنند که رابطه 

صورت دارای  پاداش وجود دارد، در این نزدیکی بین عملکرد و
اثربخشی خواهد بود و در دستیابی به اهداف فردی و سازمانی 

 (.1396؛ سعادت،  1390، 5شیمون و شولرمؤثر واقع خواهد شد )

                                                                               
1. Li 

2. Juliani & Windu 

3. San 

4. Chen & Hsieh  

5. Shimon & Schuler  

اند  های انگیزشی همواره درصدد بوده های مختلف سیستم نظریه
دهی کمک  که مدیران را از جهت نحوه انگیزش مؤثر و پاداش

های مؤثر  کنند که به عملکرد نمایند. مدیران نیز همواره تلاش می
های بیشتری پرداخت نمایند. اما زمانی که افراد با وجود  پاداش
های یکسانی را  های بیشتر از دیگران، پاداش کردن تلاش صرف

نمایند و  ، احساس نابرابری می6دریافت کنند، طبق نظریه برابری
وزیع پاداش منصفانه نیست و پرداخت کنند که ت ها فکر می آن

(. اما 2009، 7شود )سوانزبرگ ها می پاداش باعث نارضایتی در آن
مواردی از پاداش وجود دارد که حتی فراتر از احساس نابرابری 

دنبال دارد؛ یعنی  موجود در نظریه برابری نارضایتی کارگران را به
، پاداش بیشتری های بیشتر تنها به کارگران با تلاش زمانی که نه
شود. دو مورد  شود، بلکه پاداش کمتری نیز پرداخت می پرداخت نمی

های یادشده پاداش کشف نشتی درآمد و پاداش لاوصولی  از پاداش
تری از  ی بزرگ ها را به مجموعه توان آن درآمد هستند که می

ها تعمیم داد. مانند پیشنهاد پاداش به کارگران شرکت  پاداش
ش برای کشف نشتی درآمد است. همچنین لاوصولی منظور تلا به

اند ولی هنوز  درآمد شامل درآمدهایی هستند که شناسایی شده
های وصول این درآمدها،  اند. یکی از راه دریافت )وصول( نشده

 ها است. پیشنهاد پاداش به کارکنان برای پیگیری وصول آن
است که های یادشده، این مطالعه درصدد   با توجه به واقعیت

ها نشان دهد که به هنگام پرداخت پاداش  با استفاده از نظریه بازی
تلاش پاداش بیشتر و به کارگر  ممکن است که به کارگر کم

ارت دیگر این پژوهش بپرتلاش پاداش کمتر پرداخت شود. به ع
دهی موارد  به دنبال این است که خطای استراتژیک سیستم پاداش

حلی  ها نشان دهد و سپس راه نظریه بازییادشده را با استفاده از 
 ها ارائه نماید. برای آن

های ذیل در مقاله   ژوهش، بخش منظور تحقق اهداف پ به
ی پژوهش  نظر گرفته شده است. بعد از مقدمه، ادبیات و پیشینهدر

در بخش دوم و روش پژوهش در بخش سوم آورده شده است. 
نجم نیز نتایج و سازی بازی در بخش چهارم و در بخش پ مدل

 پیشنهادات مقاله بیان شده است.
 
 
 
 

                                                                               
6. Equity Theory 

7. Swansburg 
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 پژوهش  . ادبیات و پیشینه2
 در ادامه ابتدا ادبیات موضوع و سپس پیشینه پژوهش خواهد آمد:

 

 . ادبیات موضوع2-1
نحوی ارتباط میان عملکرد مطلوب و  های انگیزش به اکثر نظریه

طور مستقیم به  ها به آناند، اما تعدادی از  نظر قرار داده پاداش را مد
نمایند که در ادامه بنا به نیاز پژوهش حاضر، سه  آن اشاره می

 اند. ی انتظار، برابری و تقویت آورده شده نظریه
براساس نظریه انتظار، حالت انگیزشی فردی  :1نظریه انتظار

دهد به وسیله فرمول زیر تعیین  که یک وظیفه خاص را انجام می
 (:2001و همکاران،  2شود )اسحاق می

 

 انگیزش= انتظار * وسیله* ارزش
 

اثر  در رابطه بالا انتظار به احتمال حصول نتیجه خاصی بر
معنی است که  شود. وسیله بدین حدود معینی از تلاش مربوط می

شود پاداش معینی  شخص اعتقاد داشته باشد عملکردش سبب می
ه پاداش نهایی تا را دریافت کند. ارزش نیز دلالت بر این دارد ک

که انتظار، وسیله و  صورتی چه حد برای کارمند ارزش دارد. در
ارزش در سطح بالایی باشند، انگیزش هم در سطح بالایی خواهد 

(. یکی از مواردی که موجب مقبولیت زیاد 2006پور،  بود )حبیبی
دادن عملکرد مطلوب و پاداش باارزش   این نظریه شده است ارتباط

توانند از آن برای  معنی که مدیران می (؛ بدین2004، 3است )وانگ
(. پس 1375افزایش عملکرد استفاده کنند )محمدزاده و مهروژان، 

عنوان شاخص کلیدی از عملکرد  هایی را به اگر کارکنان پاداش
و  4مطلوب از سازمان دریافت کنند، انگیزه پیدا خواهند کرد )مالک

 (.2010همکاران، 
فرض بنا نهاده  نظریه برابری بر این پیش نظریه برابری:
ها منصفانه برخورد شود؛  خواهند با آن ها می شده است که انسان

بنابراین، برابری باوری است که در مقایسه با دیگران با ما 
منصفانه برخورد شده است و نابرابری باوری است که در مقایسه 

ترین کاربرد  با دیگران با ما غیرمنصفانه برخورد شده است. مهم
نظریه برابری برای مدیران در سیستم پاداش و تنبیه است 

 (.1386)محمودی و همکاران، 

                                                                               
1. Expectancy theory 

2. Issac 

3. Wang 

4. Malik 

های  یکی از مشهورترین نظریه :5رفتار اصلاح و تقویت نظریه
است. در  نظریه تقویت و اصلاح رفتار کننده فراگرد انگیزش، تبیین

 رفتارهای واکنشیشوند:  این نظریه دو نوع رفتار از هم متمایز می
ارادی( و رفتارهای کنش )ارادی(. در نظریه تقویت تأکید  )غیر
ها را مورد توجه قرار داد؛ به  شود که باید رفتارهای ارادی انسان می
ساختن رفتارهای ارادی مفید از رفتارهای  ترتیب که پس از متمایز این

یت کرد و فایده یا مضر، باید رفتارهای ارادی مفید را تقو ارادی بی
ها را حذف نمود. این   فایده یا مضر را تضعیف کرد یا آن رفتارهای بی

اصلاح “رفتار را اصطلاحاً ” تقویت یا حذف“و ” بررسی“فراگرد 
و ” تقویت“ای به مفاهیم  نامند. در این نظریه توجه ویژه می” رفتار

، عملی است که احتمال ”تقویت“شود. منظور از  می” پوشی چشم“
یا ” گرفتن نادیده“دهد. منظور از   یک رفتار را افزایش میتکرار 

ساختن تقویتی است که قبلاً صورت  ، متوقف”پوشی چشم“
بر این باور است که بهترین رهیافت در  6اسکینر. پذیرفت می

است؛ ” پوشی چشم“کردن تقویت مثبت با  هانگیزش، همرا
رفتارهای  ترتیب که به رفتارهای مطلوب پاداش داده شود و بدین

نامطلوب نادیده گرفته شوند؛ زیرا تنبیه مسائل دیگری مانند ایجاد 
 (.1990، 7)گود و بروفی خصومت و رنجش را به همراه دارد

طور خلاصه، در نظریه انتظار، کارگر انتظار دارد عملکردش  به
سبب شود پاداش معینی را دریافت کند. در نظریه برابری کارگر 

یسه با دیگران با او منصفانه برخورد شود؛ در خواهد که در مقا می
عملکرد مثبت را باید شود که  نظریه تقویت به مدیران توصیه می

ها، منطقی  این نظریه تقویت و عملکرد منفی را خاموش کرد. بنابر
دنبال این هستند که  است که تصورمان بر این باشد مدیران نیز به

به نظیری برقرار نمایند، بین عملکرد مؤثر و پاداش رابطه نظیر 
داش بالاتری نیز معنی که برای کارگر با عملکرد بهتر پا بدین

 درنظر بگیرند.
 

 پیشینه پژوهش -2-2
ها در برخی موارد  دهی در سازمان  در مورد این که سیستم پاداش

هایی صورت گرفته است که  به درستی تدوین نشده باشد پژوهش
 اند. خلی و خارجی آورده شدهها در مطالعات دا تعدادی از آن

 
 

                                                                               
5. Efficient Causal Principle Theory 

6. Skinner  

7. Good  & Brophy 
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 . مطالعات داخلی2-2-1
ای بر روی تمامی پرسنل  (، در مطالعه1391محمدی و همکاران )

های آموزشی وابسته به دانشگاه علوم  پرستاری یکی از بیمارستان
ها به پرستاران را با  پزشکی زنجان، علل عدم اثربخشی پاداش

ها نشان دادند  قرار دادند. یافتهنامه مورد بررسی  استفاده از پرسش
نبودن  ها از اثربخشی لازم برخوردار نبودند. دقیق که پاداش

ها و عدم برقراری  دهی، توزیع غیرمنصفانه پاداش معیارهای پاداش
ها، جزء بیشترین علل  رابطه مناسب میان عملکرد مطلوب و پاداش

 ها از دیدگاه پرستاران بود. عدم اثربخشی پاداش
(، در پژوهشی به معرفی الگوی بومی 1393و همکاران ) دهقان

عوامل مؤثر بر توزیع پاداش و تأثیر آن بر انگیزش کارکنان در 
الانبیاء ارتش جمهوری اسلامی ایران با  قرارگاه پدافند هوایی خاتم

استفاده از روش پژوهش کیفی تحلیل مضمون برای اسناد و 
ئه الگو پرداختند. نتایج حاکی از بنیاد برای ارا ها و روش داده مصاحبه

  ی توزیع پاداش، هم از جنبه هایی در مقوله وجود کمبودها و کاستی
ها   ا و هم منابع و بودجه است. آنه ها و روش ا، نظامه امهن آیین

ردن یک نظام ک نامه و فرموله همچنین بیان کردند که تدوین آیین
 کارکنان شود.تواند راهگشا و موجب انگیزش  پاداش مدون می

 ریتأث یبررس(، در تحقیقی به 1398سپهوند و فعلی )
 یانجیم نقش با یانسان یروین یور بهره بر پاداش یها یاستراتژ
ها برای این منظور یک نمونه   پرداختند. آن کارکنان یمیت عملکرد

گیری تصادفی ساده   نفری از کارکنان شاغل را به روش نمونه 169
از کارکنان شاغل در بندر امام خمینی )ره( انتخاب کرده و به تحلیل 

نشان داد که  ها  آننتایج نتایج از طریق آمار استنباطی پرداختند. 
پاداش مبتنی بر سرمایه اجتماعی، پاداش مبتنی بر بازار و پاداش 

وری  رهمبتنی بر مقام بر هر دو متغیر عملکرد تیمی کارکنان و به
یند اکه پاداش مبتنی بر فر حالی نیروی انسانی تأثیر مثبت داشتند، در

. همچنین پاداش مبتنی بر نتایج فردی استتأثیر  بر این دو متغیر بی
وری بندر و پاداش مبتنی بر نتایج جمعی بر عملکرد تیمی  بر بهره

کارکنان دارای تأثیر مثبت بودند. در نهایت عملکرد تیمی کارکنان 
وری نیروی انسانی تأثیر مثبتی داشت و نقش میانجی آن در  بر بهره

تأثیر پاداش مبتنی بر سرمایه اجتماعی، پاداش مبتنی بر بازار و 
 .وری تأیید شد پاداش مبتنی بر مقام بر بهره

(، در پژوهشی به تبیین و 1401مخصوصی و همکاران )
انسانی بر  ریزی منابع  هد و پاداش و برنامهععوامل اثرگذار ت

عملکرد کارکنان با استفاده از روش شبکه عصبی مصنوعی 
نفری از  1853ها جامعه آماری   پرداختند. برای این منظور آن

کارکنان و مدیران واحدهای ستادی و شعب شرکت بیمه ایران 

ها نشان   مستقر در استان تهران را مورد تحلیل قرار دادند. نتایج آن
و ارزشی هریک به میزان  ای ازمانی، حرفهکه سه نوع تعهد س داد

ثر هستند. همچنین هریک از متغیرهای ؤمتفاوتی بر عملکرد م
ریزی منابع انسانی در کنار انواع تعهد   سازمانی پاداش و برنامه

 .دادندثیرگذاری را نشان أکارکنان درجه متفاوتی از ت
 

 . مطالعات خارجی2-2-2
(، در پژوهشی محیط کار روانشناختی 2013و همکاران ) 1لی

انگیزه پرستاران برای ترک حرفه پرستاری در هشت کشور را به 
منظور  روش رگرسیون لجستیک چندلایه بررسی کردند. بدین

های آلمان، ایتالیا، فرانسه،   زن پرستار شاغل در بیمارستان 7990
پرسشنامه استاندارد هلند، بلژیک، لهستان، اسلواکی و چین به 

شده درباره فشار کاری، عدم تعادل در پاداش تلاش و ...  طراحی
های   ها نشان داد که عدم تعادل بین تلاش  پاسخ دادند. نتایج آن
ترین   انداز ضعیف در ارتقاء( از مهم  ویژه چشم بالا و پاداش کم )به

حالی عوامل تأثیرگذار بر ترک حرفه پرستاری است. این نتایج در
دهندگی پایینی  دست آمده است که فشار کاری قدرت توضیح به

ترین   ها پیشنهاد کردند که مهم  در ترک این حرفه داشته است. آن
منظور حفظ پرستاران و مقابله با کمبود پرستاران در سطح  عامل به

 المللی تقسیم متعادل بین تلاش و پاداش است.  بین
پژوهشی به بررسی سیستم  (، در2014و همکاران ) 2آکواکو

دهی بر رفتار در شهرداری آبواسی در غنا پرداختند.   پاداش
شده  بندی  گیری تصادفی طبقه  منظور با استفاده از روش نمونه بدین
شده  شده و به پرسشنامه طراحی نفر از کارمندان انتخاب 200تعداد 

دهی در   ها نشان داد که اگرچه سیستم پاداش  پاسخ دادند. نتایج آن
حالت کلی بر رفتار کارمندان تأثیر مثبت دارد، اما در غنا به 

طور مؤثر پاداش داده نشده و این امر باعث نارضایتی  کارمندان به
 و عامل اصلی تمایل به ترک شغل این کارمندان بوده است.

های کامل بر   (، در پژوهشی با عنوان تأثیر پاداش2015) 3آبیچی
های کامل   های دولتی، تأثیر پاداش  ندان سازمانرضایت و تعهد کارم

منظور با  را بر رضایت و تعهد کارمندان در اوگاندا بررسی کرد. بدین
کارمند دولتی و آزمون  190شده از   آوری  های جمع  بررسی داده

درصد، نشان داد که پاداش کامل بر  5درصد و  1معناداری در سطح 
 مثبت و معناداری دارد.رضایت و تعهد کارمندان نقش 

                                                                               
1. Li 

2. Akuoko 

3. Obicci  
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(، در پژوهشی به عملکرد پاداش در 2016و همکاران ) 1نابیبیا
های منطقه کاکامگا در   وری کارکنان قوه قضائیه در دادگاه  بهره

ها عنوان کردند که عملکرد کلی سیستم قضایی   کنیا پرداختند. آن
ا از ه  شود. نتایج آن  وری فردی اعضای آن تعیین می  براساس بهره

نفری از کارکنان قضایی نشان داد که در حالت  210یک نمونه 
وری وجود   کلی رابطه مثبت و معناداری بین پاداش عملکرد و بهره

 های پاداش عملکرد ناکافی است.  هر چند که برنامه ؛دارد
(، در تحقیقی به بررسی تأثیر 2018و همکاران ) 2روتیا
نیروی کار و عملکرد سازمانی در وری   های پاداش بر بهره  سیاست

ها نشان داد که   آن های رومانی پرداختند. نتایج  بیمارستان
با  ولیت اجتماعی و بهبود روابطهای پاداش مبتنی بر مسئ  سیاست

وری کارکنان و در نهایت عملکرد سازمانی را ارتقا   بیمار موجب بهره
 خواهد داد.

هش در خصوص توزیع بایستی اشاره کرد که تعداد زیادی پژو
وری انجام گرفته که قسمت اعظم این   پاداش و تأثیر آن بهره

ه ک ای و اقتصادسنجی بوده  های پرسشنامه  مطالعات بر پایه روش
ها پرداخته شد. با توجه به بررسی   در این بخش به تعدادی از آن

گرفته تاکنون تحقیقی در خصوص توزیع پاداش  مطالعات انجام
ها مشاهده نشده و این موضوع جنبه   کرد نظریه بازیبراساس روی

 نوآوری و جدید بودن این پژوهش است.
 

 ها( ی بازی . روش پژوهش )نظریه3
الملل، اقتصاد کار، اقتصاد   ی بازی در اقتصاد بین سازی نظریه  مدل

سوی  حال پیشروی به کلان و مالیه عمومی عادی شده است و در
ی  سازان زیادی از نظریه  اقتصادی است. مدلاقتصاد توسعه و تاریخ 

دهد که همانند یک   ها اجازه می  کنند، زیرا به آن بازی استفاده می
ی قیمتی پاسخگو نیست  هنگامی که نظریه ، دراقتصاددان بیندیشند

منظور دستیابی به اهداف  (. در پژوهش حاضر نیز به1997، 3)گیبونز
 گرفته شده است.ها بهره  بازی  یهپژوهش از نظر

خاطر این ابعاد،  ها دارای ابعاد زیادی هستند و به بازی
ترین  توان ارائه داد. مهم ها را می های مختلفی از آن بندی طبقه
 5و غیرهمکارانه 4های همکارانه ها به بازی بندی بازی بندی، طبقه طبقه

های  های غیرهمکارانه را به بازی پردازان بازی، بازی نظریهاست. 

                                                                               
1. Nabibya 

2. Rotea 

3. Gibbons 

4. Cooperative Games 

5. Noncooperative Games 

های  کنند. هرکدام از بازی ی ایستا و پویا تفکیک می غیرهمکارانه
های با اطلاعات کامل و  ی بازی ایستا و پویا خود به دو دسته
های  توان بازی شوند. بنابراین می اطلاعات ناقص تقسیم می

، 6های ایستا با اطلاعات کامل ی بازی غیرهمکارانه را به چهار دسته
 8های ایستا با اطلاعات ناقص ، بازی7عات کاملهای پویا با اطلا بازی

 (.1390تقسیم نمود )سوری،  9های پویا با اطلاعات ناقص و بازی
دست  هو میزان منفعتی که ب فرد یک موفقیت ها  در نظریه بازی

های انتخابی خودش و   راهبردها و استراتژی به آورد وابسته  می
 برای بهینه راهبرد یافتن دانش، این غایی هدف است و دیگران

همچنین نظریه بازی  .(2017، 10است )سلیمیان و شهبازی بازیکنان
ری و رقابت منطقی گیری از روابط ریاضی به تحلیل همکا  با بهره

پردازد تا بتواند   ها براساس فرض عقلانیت می  بنگاه بین افراد و یا
تصمیمات اتخاذ شده توسط طرفین بازی که در تضاد با یکدیگر 

(. 2022، 11سازی کند )کارپنتر و روبت  هستند )تعارض منافع( را مدل
ها ممکن است پیامدهای متفاوتی داشته باشند،   دلیل اینکه بازی به

توان در مورد نتیجه پایانی بازی برآوردی انجام داد. برای   پس نمی
تری  اینکه مجموعه همه پیامدهای بازی به مجموعه کوچک

هایی است   ها و الگوریتم  یاز به بسط روشمحدود و مشخص گردد ن
 (.1995، 12)شایبینی کرد   تا بتوان نتیجه بازی را پیش

ها درصدد ارائه جواب یکتا برای یک   که نظریه بازی صورتی در
بازی باشد، آن جواب تعادل نش بازی خواهد بود. لذا وقتی که 

قرار  طرفین )بازیکنان( در یک بازی در شرایط انتخاب استراتژی
های یکدیگر اطلاعی ندارند، در این حالت   گیرند و از انتخاب  می

هرکدام از بازیکنان باید باوری را نسبت به اینکه حریف )حریفان( 
چه انتخاب خواهد کرد، داشته باشد. در چنین شرایطی تعادل نش 

شده توسط هر  گردد که اولاً استراتژی انتخاب  زمانی حاصل می
ی از باور او نسبت به استراتژی انتخابی طرف بازیکن )که ناش

مقابل است( بیشترین پیامد ممکن را عایدش کند، ثانیاً باور 
بازیکن صحیح باشد یعنی طرف مقابل همان استراتژی را که در 

ی که های  گرفته انتخاب کند. رفتارها و استراتژی باور بازیکن شکل
ها   تژی تعادلی نش آنکنند استرا  می بازیکنان به این روش انتخاب

                                                                               
6. Static games of complete information 

7. Dynamic games of complete information 

8. Static games of incomplete information 

9. Dynamic games of incomplete information 

10. Salimian & Shahbazi 

11. Carpenter & Robbett 

12. Shy 
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(. از خصوصیات 1995و همکاران،  1)مس کالل دهد  می را تشکیل
ها، وجود و اتخاذ استراتژی و تصمیماتی است که   برخی از بازی

ها ارجحیت دارد، چون پیامد و منفعت   نسبت به سایر استراتژی
ها بیشتر است. در   حاصل از این استراتژی نسبت به سایر استراتژی

شده توسط  چنین شرایطی بازیکن بدون توجه به استراتژی انتخاب
طرف مقابل، همواره همان استراتژی مطلوب را انتخاب خواهد 

هایی، استراتژی غالب و به سایر   کرد که به چنین استراتژی
شود. انتخاب   های بازیکن، استراتژی مغلوب گفته می  استراتژی

لذا ترکیب  ،ری بدیهی استاستراتژی غالب توسط طرفین بازی ام
هایی که از استراتژی غالب بازیکنان تشکیل شده را   استراتژی

 (.2000، 3گویند )اوزبورن  می 2تعادل استراتژی غالب
شده در این تحقیق از نوع ایستا با اطلاعات کامل  بازی ارائه

ها این است که هر طرف بازی از   است. فرض اساسی در این بازی
اطلاعی ندارد و در واقع، گویی قابل )حریف( انتخاب طرف م

دهند. ممکن   زمان انتخاب خود را انجام می  طور هم کدام بههر
های مختلف   است بازیکنان در یک بازی انتخاب خود را در زمان

ها برای یکدیگر معلوم نباشد. فرض   انجام دهند ولی انتخاب آن
پیامدهای بازی  ها این است که کلیه  اساسی دیگر در این بازی

برای همه بازیکنان معلوم باشد، یعنی هر بازیکن بداند در مقابل 
 شود.  ها می  هر انتخاب خود و حریف چه عاید آن

 توان به صورت زیر نوشت:  فرم استراتژیک بازی را می
 

(1                )𝐺 =  {𝑎1, 𝑎2, … , 𝑎𝑁;  𝜋1, 𝜋2, … , 𝜋𝑁}      
 

دهنده موارد   استراتژیک یک بازی نشانطور خلاصه فرم  به
 زیر است:

 بازیکنان چه کسانی هستند. -1
توانند انجام دهند؛ یعنی چه   چه چیزی را در بازی می -2

 توانند انتخاب کنند.  رفتارهایی را می
کدام روی پیامد خود و حریفان او تأثیر چگونه رفتار هر -3

 گذارد.  می
 

 سازی بازی  . مدل4
شود که با پرداخت پاداش، نیروی کار جهت   می ابتدا فرض

وری   برخورداری از این پاداش تلاش خود را در جهت افزایش بهره

                                                                               
1. Mas-Colell 

2. Dominant Strategy Equilibrium 

3. Osborne 

شده افزایش خواهد داد. در  و لذا دریافت پاداش تخصیص داده
معنی است که چون طرفین  بدانیک بازی با اطلاعات کامل این 

توسط خود )یا  صورت انتخاب یک استراتژی دانند که در  می بازی
حریف( پیامد حاصل برای طرف مقابل )یا خود( چه خواهد بود. 

گیری در شرایط بازی این است که هر   ویژگی عمده تصمیم
العمل   گیری و انتخاب باید واکنش و عکس  بازیکن قبل از تصمیم

دیگران را نسبت به انتخاب و تصمیم خود مورد تجزیه و تحلیل 
می را اتخاذ کند که برایش بهترین است. قرار دهد و آنگاه تصمی

نظر گرفتن  به تعبیر دیگر برای او باید بیشترین عایدی را با در
(، لذا با توجه به 1995، 4واکنش طرف مقابل داشته باشد )شای

دانند توزیع پاداش اگر به اندازه کافی   شده مدیران می موارد ذکر
را ترغیب به افزایش  طور مستمر پرداخت شود، نیروی کار زیاد و به

وری( خواهد کرد. مجدداً یادآور   دانش خود )و لذا افزایش بهره
پایه سه عنصر است.  گردد که اساس تشکیل یک بازی بر  می

زمانی که یک محیط اقتصادی را در چارچوب نظریه بازی 
کنیم بایستی مطمئن بود که سه عامل اصلی زیر به   سازی می  مدل

 شوند:صورت آشکار تصریح 
            ها در مجموعه  بازیکن که اسامی آن Nمجموعه  -1

I = {1,2,…, N} شوند.  فهرست می 
∋ i، iهر بازیکن  -2 I یک مجموعه رفتار ،A

i  دارد که
است. فرض  iمجموع کاملی از رفتارهای موجود برای بازیکن 

𝑎𝑖 کنید  ∈ 𝐴𝑖  معرف رفتار اتخاذی خاصی توسط بازیکنi  .باشد
، لیست تمامی رفتارهای موجود iبنابراین مجموعه رفتار بازیکن 

𝐴𝑖است،  iبرای بازیکن  = {𝑎1
𝑖 , 𝑎2

𝑖 , … , 𝑎𝑘𝑖

𝑖  kiکه در آن  {
 است. iتعداد رفتارهای موجود برای بازیکن 

𝑎فرض کنید  = (𝑎1, 𝑎2, … , 𝑎𝑖 , … , 𝑎𝑁)  لیست رفتارهای
رفتارهای انتخابی انتخابی توسط همه بازیکنان باشد. این فهرست 

 شود.  ، یک پیامد بازی نامیده میiتوسط هر بازیکن 
دارد که به هر پیامد یک  𝜋𝑖 5یک تابع پرداختی iهر بازیکن  -3

دهد. به عبارت دیگر هر تابع   را اختصاص می 𝜋𝑖(𝑎)عدد حقیقی 
𝑎بعدی  Nیک بردار  𝜋𝑖پرداختی  = (𝑎1, 𝑎2, … , 𝑎𝑁) نظر  را در

گیرد )رفتار انتخابی توسط کلیه بازیکنان( و یک عدد حقیقی   می
𝜋𝑖(𝑎) (.1995دهد )شای،   را به بازیکن مورد نظر نسبت می 

ترتیب توزیع پاداش  با توجه به این موضوع، اولویت مدیران به
وری بالاتر، توزیع پاداش   مستمر و یکسان به کارکنان با بهره

                                                                               
4. Shy 

5. Payoff  Function 
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توزیع پاداش مقطعی و یکسان  مستمر و یکسان به همه کارکنان،
وری بالاتر، توزیع پاداش مقطعی و یکسان به   به کارکنان با بهره

همه کارکنان و نهایتاً عدم توزیع پاداش خواهد بود. برای کارکنان 
)نیروی کار( نیز اولویت در این است که تلاش زیادی در جهت 

د. اولویت وری و لذا دریافت پاداش توزیعی انجام ده  افزایش بهره
بعدی برای کارکنان در این است که تلاشی کم و لذا افزایش کم 

وری را داشته باشد و نهایتاً اینکه تلاشی جهت افزایش   بهره
سازی بازی   وری و دریافت پاداش انجام ندهد. حال به مدل  بهره

 پرداخته خواهد شد:
های مدیران و کارکنان   جهت اختصار و سادگی بحث انتخاب

 حروف انگلیسی به اختصار نشان داده شده است که عبارتند از:با 
های مدیران: توزیع پاداش مستمر و یکسان به   انتخاب

(، توزیع پاداش مستمر و یکسان به Aوری بالاتر )  کارکنان با بهره
(، توزیع پاداش مقطعی و یکسان به کارکنان با Bهمه کارکنان )

ش مقطعی و یکسان به همه (، توزیع پاداCوری بالاتر )  بهره
 .(E(، عدم توزیع پاداش )Dکارکنان )

های کارکنان: تلاش زیادی در جهت افزایش   انتخاب
(، تلاشی کم Hوری و لذا دریافت پاداش توزیعی انجام دهد )  بهره

(، تلاشی جهت Lوری را داشته باشد )  و لذا افزایش کم بهره
 (.Nندهد )وری و دریافت پاداش انجام   افزایش بهره

 های دو بازیکن به شکل زیر است:  مجموعه استراتژی
 

(2)                                  𝑆مدیران = {𝐴, 𝐵, 𝐶, 𝐷, 𝐸, 𝐹} 

(3)                                             𝑆کارکنان = {𝐻, 𝐿, 𝑁} 

 

حالت( نیز به صورت زیر  15های دو بازیکن ) ترکیب استراتژی
 است:

(4)                          S = 𝑆مدیران*𝑆کارکنان                        
 

   (5) 

𝑆 = {

(𝐴, 𝐻), (𝐴, 𝐿), (𝐴, 𝑁), (𝐵, 𝐻), (𝐵, 𝐿), (𝐵, 𝑁), (𝐶, 𝐻),
(𝐶, 𝐿), (𝐶, 𝑁),

(𝐷, 𝐻), (𝐷, 𝐿), (𝐷, 𝑁), (𝐸, 𝐻), (𝐸, 𝐿), (𝐸, 𝑁)
} 

 
 ( خواهد بود:1لذا ماتریس بازی به صورت جدول زیر )جدول 

 

 
 ماتریس بازی بین مدیران و کارکنان. 1جدول 

 کارکنان
 

𝑵 𝐋 𝐇  

𝐼 +
𝑅5

𝑁2
   π

14
− 𝑅5   , 𝐼 +

𝑅3

𝑁2
− 𝐾2  π

6
− 𝑅3  , 𝐼 +

𝑅1

𝑁2
− 𝐾1 π

1
− 𝑅1   , A 

𝐼 +
𝑅5

𝑁1
   π

15
− 𝑅5   , 𝐼 +

𝑅3

𝑁1
− 𝐾2  π

7
− 𝑅3  , 𝐼 +

𝑅1

𝑁1
− 𝐾1 π

2
− 𝑅1   , B 

𝐼 +
𝑅6

𝑁2
   π

12
− 𝑅6   , 𝐼 +

𝑅4

𝑁2
− 𝐾2  π

8
− 𝑅4  , 𝐼 +

𝑅2

𝑁2
− 𝐾1  π

3
− 𝑅2   , C 

𝐼 +
𝑅6

𝑁1
   π

13
− 𝑅6   , 𝐼 +

𝑅4

𝑁1
− 𝐾2  π

9
− 𝑅4  , 𝐼 +

𝑅2

𝑁1
− 𝐾1  π

4
− 𝑅2   , D 

𝐼    𝜋
11

   , 𝐼 − 𝐾2    𝜋
10

  , 𝐼 − 𝐾1    π
5

  , E 
 

 های تحقیق  یافتهمأخذ:                  
 

 که در آن

π
1

≥ π
2

≥ π
3

≥ ⋯ 

𝑅1 ≥ 𝑅2 ≥ 𝑅3 ≥ ⋯ 
 

𝑁1  ،تعداد کل کارکنان𝑁2 وری بالاتر و   تعداد کارکنان با بهره
𝑁2لذا  ≤ 𝑁1 همچنین .𝐾1  سطح تلاش زیاد )هزینه زیاد جهت

𝐾2سطح تلاش کم است و لذا  𝐾2وری( و   افزایش بهره ≤ 𝐾1 .

I  نیز حقوق دریافتی کارکنان وπ  )مطلوبیت )سود دریافتی

سازمان یا مدیران است. همچنین فرض کنید میزان پاداش 
 دریافتی بیش از هزینه برای سطح تلاش باشد.

منظور  مدیران و کارکنان، بهدر فرم ماتریسی بازی میان 
ها بازیکنان   بایست اولویت  می آوردن پیامدهای هر استراتژی دست به

 بندی شوند.  رتبه
طور مستمر و  صورت است که مدیران به سلول اول بازی بدین

دهند و   وری بالاتر پاداش تخصیص می  یکسان به کارکنان با بهره

 مدیران
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دانش و لذا افزایش کارکنان نیز تلاش خود را جهت افزایش 
گردند. در   وری بالاتر برده و مشمول دریافت این پاداش می  بهره

πاین حالت پیامد مدیران به اندازه 
1

− 𝑅1  خواهد بود. این بدان
ها( مطلوبیت )سودی( معادل   معنی است که مدیران )سازمان آن

π
1

کنند )بالاترین سطح مطلوبیت یا سود( که مقدار   دریافت می 
𝑅1  واحد )معادل پاداش پرداختی( از آن کم خواهد شد. در این

برند لذا   وری بالا بهره می  حالت چون مدیران از کارکنان با بهره
بسیار بیشتر از پاداش پرداختی به کارکنان، مطلوبیت یا سود به 

πطور که قبلاً نیز اشاره گردید  دست خواهند آورد. همان
1

 
ازمان است و لذا این مقدار بالاترین سطح مطلوبیت برای س

سوی دیگر کارکنان در این  بهترین پیامد دریافتی خواهد بود. از

𝐼سلول پیامدی معادل  +
𝑅1

𝑁2
− 𝐾1  خواهند داشت. این عبارت

دهد که کارکنان در این حالت درآمد )حقوق( خود را   نشان می
شده  وری بالاتر تقسیم  علاوه میزان پاداشی که بین افراد با بهره هب

واحد از آن )معادل سطح  𝐾1است را خواهند داشت که مقدار 
 تلاش زیاد یا هزینه زیاد( از آن کم خواهد شد.

گونه که قبلاً و در ابتدای این بخش اشاره شد، بهترین  همان
ها( در جایی خواهد بود که   پیامد بعدی )برای مدیران یا سازمان آن

اده و کارکنان تلاش پاداش مستمر یکسان به همه کارکنان د
وری خود انجام دهند. پیامد سازمان   زیادی در جهت افزایش بهره

𝜋در این حالت معادل 
2

− 𝑅1  خواهد بود. این بدان معنی است
واحد پاداش پرداخت کرده اما  𝑅1که سازمان همانند قبل معادل 

𝜋مطلوبیت )سودی( معادل با 
2

خواهد داشت که از حالت قبل  

(𝜋
1

است. دلیل این امر در این است که چون به همه ( کمتر 
شود )و   طور مستمر به یک اندازه پاداش پرداخت می کارکنان و به

وری بالاتر(، لذا سطح تلاش کارکنان کمتر   نه به کارکنان با بهره
از حالت قبل خواهد شد و با کاهش سطح تلاش و متعاقب آن 

سوی  د یافت. ازوری مطلوبیت سازمان کاهش خواه  کاهش بهره

𝐼دیگر کارکنان در این سلول پیامدی معادل  +
𝑅1

𝑁1
− 𝐾1  خواهند

دهد که کارکنان در این حالت درآمد   داشت. این عبارت نشان می
علاوه میزان پاداشی که بین همه کارکنان  ه)حقوق( خود را ب

واحد از آن  𝐾1تقسیم شده است را خواهند داشت که مقدار 
 زیاد یا هزینه زیاد( از آن کم خواهد شد.)معادل سطح تلاش 

ها( در جایی   بهترین پیامد بعدی )برای مدیران یا سازمان آن
وری   خواهد بود که پاداش مقطعی و یکسان به کارکنان با بهره
وری   بالاتر داده و کارکنان تلاش زیادی در جهت افزایش بهره

π خود انجام دهند. پیامد سازمان در این حالت معادل
3

− 𝑅2 

معنی است که سازمان در این حالت معادل  خواهد بود. این بدان
𝑅2 باشد لذا   می واحد پاداش پرداخت کرده )چون پاداش مقطعی

𝑅2 ≤ 𝑅1 (، اما مطلوبیت )سودی( معادل با𝜋
3

خواهد داشت که  
های قبل کمتر است. دلیل این امر در این است که چون   از حالت

باشد، این امر زمینه را برای تلاش بیشتر   پاداش مقطعی می
کارکنان از بین خواهد برد و با تلاش کمتر پیامد دریافتی سازمان 
نیز کم خواهد شد. پیامد دریافتی کارکنان نیز با توجه به 
توضیحات در موارد قبل مشخص است و جهت جلوگیری از اطاله 

 ها اشاره خواهد شد.  کلام فقط به موارد خاص سلول
های جدول   شده و تمامی سطر و ستون عکس حالات بحثبر

دهنده عدم تلاش کارکنان و لذا عدم  ، برای ستونی که نشان1
وری سازمان است، بهترین استراتژی برای سازمان   افزایش بهره

پاداشی پرداخت نکند. زیرا در که عدم پرداخت در حالتی است 
و نهایتاً سازمان وری خود   صورتی که کارکنان جهت افزایش بهره

ترتیب عدم توزیع پاداش،  ها به  تلاشی نکنند بهترین استراتژی
وری بالاتر )طبق گذشته(،   توزیع پاداش مقطعی به کارکنان با بهره

توزیع پاداش مقطعی به همه کارکنان، توزیع پاداش مستمر و 
وری بالاتر و نهایتاً توزیع پاداش مستمر   یکسان به کارکنان با بهره

و یکسان به همه کارکنان است که در توضیحات قبل دلیل این 
 موارد بحث شد.

( که 2در ادامه پیامدهای طرفین و جدول مربوطه )جدول 
و  Oدهد آمده است )سازمان با حرف   تعادل بازی را نشان می

 نشان داده شده است(: Eکارکنان با حرف 

UO = (A, H) = π
1

− 𝑅1      

UE = (A, H) = 𝐼 +
𝑅1

𝑁2
− 𝐾1 

UO = (A, L) = 𝜋
6

− 𝑅3     

UE = (A, L) = 𝐼 +
𝑅3

𝑁2
− 𝐾2 

UO = (A, N) = π
14

− 𝑅5       

UE = (A, N) = 𝐼 +
𝑅5

𝑁2
 

UO = (B, H) = π
2

− 𝑅1         

UE = (B, H) = 𝐼 +
𝑅1

𝑁1
− 𝐾1 

UO = (B, L) = 𝜋
7

− 𝑅3         

UE = (B, L) = 𝐼 +
𝑅3

𝑁1
− 𝐾2 

UO = (B, N) = π
15

− 𝑅5       

 UE = (B, N) = 𝐼 +
𝑅5

𝑁1
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UO = (C, H) = 𝜋
3

− 𝑅2        

UE = (C, H) = 𝐼 +
𝑅2

𝑁2
− 𝐾1 

UO = (C, L) = 𝜋
8

− 𝑅4          

UE = (C, L) = 𝐼 +
𝑅4

𝑁2
− 𝐾2 

UO = (C, N) = π
12

− 𝑅6      

 UE = (C, N) = 𝐼 +
𝑅6

𝑁2
 

UO = (D, H) = 𝜋
4

− 𝑅2          

UE = (D, H) = 𝐼 +
𝑅2

𝑁1
− 𝐾1 

UO = (D, L) = 𝜋
9

− 𝑅4           

UE = (D, L) = 𝐼 +
𝑅4

𝑁1
− 𝐾2 

UO = (D, N) = π
13

− 𝑅6        

UE = (D, N) = 𝐼 +
𝑅6

𝑁1
 

UO = (E, H) = 𝜋
5
 

UE = (E, H) = 𝐼 − 𝐾1 

UO = (E, L) = 𝜋
10

               

UE = (E, L) = 𝐼 − 𝐾2 

UO = (E, N) = 𝜋
11

               

UE = (E, N) = 𝐼 
 

 و انواع آن 1مفهوم تعادل
ها ممکن است پیامدهای زیادی داشته باشند، لذا   از آنجا که بازی

منظور  توان در مورد نتیجه پایانی بازی برآوردی انجام داد. به  نمی
هایی   الگوریتم ها و  نتیجه بازی نیاز به بسط روشپیشگویی در مورد 

تری محدود  است که مجموعه تمامی پیامدها را به مجموعه کوچک
شوند. فرض کنید   تعادلی نامیده مینماید که پیامدهای 

𝑎 = (𝑎1, 𝑎2, … , 𝑎𝑖 , … , 𝑎𝑁)  فهرست رفتارهایی باشند کهN 
رفتار بازی شده  𝑎کنند(. از پیامد   کنند )بازی می  بازیکن اتخاذ می

جدا کرده و باقیمانده فهرست رفتار اتخاذی کلیه  را iتوسط بازیکن 
شود. به عبارت   داده می نشان 𝑎−𝑖با  iبازیکنان به استثنای بازیکن 

𝑎−𝑖 دیگر = (𝑎1, … , 𝑎𝑖−1, 𝑎𝑖+1, … , 𝑎𝑁 توان گفت   . می( 
و  iکه یک پیامد عبارت است از اجتماع رفتار اتخاذی بازیکن 

صورت  تواند به  می 𝑎رفتار سایر بازیکنان. به عبارت دیگر پیامد 
𝑎 = (𝑎𝑖 , 𝑎−𝑖)  ،(.1995بیان شود )شای 

                                                                               
1. Equilibrium concept 

نامیده اولین مفهوم تعادل، تعادل استراتژهای )رفتارهای( غالب 
باشد. بدین مفهوم که در صورت   ترین تعادل می  شود که مطلوب  می

از اینکه بازیکنان چه عملی  بینی قابل درک  تواند یک پیش  وجود می
، رفتار غالب 𝑎�̃� 𝜖 𝐴𝑖را انجام خواهند داد، ارائه دهد. رفتار خالص 

شود اگر بدون توجه به بازی سایر بازیکنان،   نامیده می iبازیکن 
عبارت  کند. به  را حداکثر می iهمیشه عایدی بازیکن  𝑎�̃�بازی 

,𝑎𝑖𝜖 𝐴𝑖 ،𝜋𝑖(𝑎�̃�دیگر، برای هر  𝑎−𝑖) ≥ 𝜋𝑖(𝑎𝑖, 𝑎−𝑖) . 
ها ممکن است هر بازیکن چند   همچنین در بعضی از بازی

استراتژی داشته باشد ولی یک استراتژی مغلوب ضعیف استراتژی 
غالب باشد یا به عبارت دیگر استراتژی، غالب ضعیف بر استراتژی 
دیگر باشد. در این روش فرض بر این است که بازیکن استراتژی 

کند، یعنی اگر نسبت به انتخاب   انتخاب نمییف را عتحت سلطه ض
حریف نااطمینانی داشته باشد، نباید استراتژی تحت سلطه ضعیف 

 (.1395، 2را انتخاب نماید )شای
 

 تعادل نش
، جان نش، مفهوم جدیدی از تعادل را ارائه کرد )که 1951در سال 
شده کار گرفته  وسیله کورنو در مطالعه انحصار دوجانبه به قبلاً به

طور  بود( که به یک مفهوم جدیدی از تعادل تبدیل شد و به
 فت.ها مورد استفاده قرار گر  معمول در تحلیل بازی

�̂�پیامد = (�̂�1, �̂�2, … , �̂�𝑁)  هر ازای به )که i = 1,2, … , N ،
�̂�𝑖𝜖 𝐴𝑖 ) ( تعادل نشNEنامیده می )   اگر انحراف از پیامد شود

فرض اینکه سایر بازیکنان مربوطه به نفع هیچ بازیکنی نباشد، با 
شده در پیامد نش منحرف نشوند. به عبارت  از استراتژی بازی

i ،iدیگر، برای هر بازیکن  = 1,2, … , N، ازای کلیه  و به
𝑎𝑖𝜖 𝐴𝑖 ،𝜋𝑖(�̂�𝑖رفتارهای  , �̂�−𝑖) ≥ 𝜋𝑖(𝑎𝑖 , �̂�−𝑖) باشد. در   می

حالت کلی یک تعادل در پیامد رفتارهای غالب، تعادل نش نیز 
شد اما یک تعادل نش همواره یک تعادل در رفتارهای   با  می

ها درصدد   در نهایت باید گفت که اگر نظریه بازیغالب نیست. 
ارائه جواب یکتا برای یک بازی باشد، باید آن جواب تعادل نش 

    دست ( تعادل نش به2باشد. در ادامه در جدول زیر )جدول 
 آمده است.

                                                                               
1  Shy 
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 یافتن تعادل نشریس بازی بین مدیران و کارکنان و حل مات .2جدول 
 کارکنان

 

𝑵 𝐋 𝐇  

𝐼 +
𝑅5

𝑁2
   π

14
− 𝑅5   , 𝐼 +

𝑅3

𝑁2
− 𝐾2  π

6
− 𝑅3  , 𝐼 +

𝑅1

𝑁2
− 𝐾1  𝜋

1
− 𝑅1 , A 

𝐼 +
𝑅5

𝑁1
   π

15
− 𝑅5   , 𝐼 +

𝑅3

𝑁1
− 𝐾2  π

7
− 𝑅3  , 𝐼 +

𝑅1

𝑁1
− 𝐾1  π

2
− 𝑅1   , B 

𝐼 +
𝑅6

𝑁2
   π

12
− 𝑅6   , 𝐼 +

𝑅4

𝑁2
− 𝐾2  π

8
− 𝑅4  , 𝐼 +

𝑅2

𝑁2
− 𝐾1   π

3
− 𝑅2 , C 

𝐼 +
𝑅6

𝑁1
   π

13
− 𝑅6   , 𝐼 +

𝑅4

𝑁1
− 𝐾2  π

9
− 𝑅4  , 𝐼 +

𝑅2

𝑁1
− 𝐾1   π

4
− 𝑅2 , D 

𝐼    𝜋
11

    , 𝐼 − 𝐾2    𝜋
10

  , 𝐼 − 𝐾1    π
5

  , E 

 های تحقیق  یافتهمأخذ: 

 
دهد که اگر مدیران استراتژی توزیع   نشان می 2تحلیل جدول 

وری بالاتر را انتخاب   پاداش مستمر و یکسان به کارکنان با بهره
کنند، آنگاه برای کارکنان بهترین استراتژی )بالاترین پیامد 

سطح تلاش زیاد جهت افزایش حاصله( انتخاب استراتژی 
وری و لذا دریافت پاداش توزیعی است. همچنین برای سایر   بهره

های انتخابی مدیران، استراتژی انتخابی کارکنان کماکان   استراتژی
وری و لذا   انتخاب استراتژی سطح تلاش زیاد جهت افزایش بهره

 دریافت پاداش توزیعی است. البته در حالت آخر که استراتژی
انتخابی مدیران عدم توزیع پاداش است، استراتژی انتخابی 
کارکنان نیز عدم تلاش و در نتیجه عدم دریافت پاداش خواهد 
بود. از سوی دیگر اگر جهت دستیابی به تعادل نش ابتدا استراتژی 
انتخابی کارکنان بررسی و سپس استراتژی انتخابی مدیران را 

ر کارکنان سطح تلاش بالا را دهد اگ  تحلیل کرد، نتایج نشان می
به نوان استراتژی خود انتخاب کنند، آنگاه مدیران استراتژی توزیع 

وری بالاتر را انتخاب   پاداش مستمر و یکسان به کارکنان با بهره
کنند. اگر استراتژی انتخابی کارکنان تلاش کم باشد، استراتژی   می

سان به انتخابی مدیران همچنان توزیع پاداش مستمر و یک
وری بالاتر خواهد بود و نهایتاً اگر کارکنان   بهره کارکنان با

استراتژی عدم تلاش را انتخاب نمایند، آنگاه مدیران نیز استراتژی 
عدم توزیع پاداش را انتخاب خواهند کرد. با توجه به ماتریس بازی 
بین مدیران )سازمان( و کارکنان، استراتژی غالب برای مدیران و 

شده مشاهده  وجود ندارد و با توجه به نتایج حاصل کارکنان
,𝐴گردد که پیامد تعادلی )تعادل نش( در )  می 𝐻افتد.   ( اتفاق می

دهد که در حالت تعادل کارکنان تلاش خود را   این نقطه نشان می
جهت دستیابی به پاداش بالاتر افزایش داده و مدیران )سازمان( 

طح مطلوبیت )سود( خود پاداش نیز جهت دستیابی به بالاترین س

وری بالاتر ارائه خواهد کرد.   مستمر و یکسان را به کارکنان با بهره
انحراف از پیامد  نیز اشاره گردید در تعادل نش، گونه که قبلاً همان

مربوطه به نفع هیچ بازیکنی نیست، با فرض اینکه سایر بازیکنان 
نشوند )سلیمیان و شده در پیامد نش منحرف  از استراتژی بازی

 (.2017شهبازی، 
 

 گیری و پیشنهادها  . نتیجه5
های اقتصادی و مدیریتی، سیستم پاداش باید   مطابق با تئوری

طوری طراحی شود که اعطای پاداش مشروط به عملکرد مؤثر 
عنوان  صورت است که استفاده از پاداش به باشد؛ تنها در این

انگیزه در کارکنان کارساز خواهد مکانیسمی برای تشویق و ایجاد 
بود. سیستم پاداش مؤثر باعث جذب و نگهداری منابع انسانی 

دهد و کارکنان را جهت استفاده  شده، تعهد سازمانی را افزایش می
هایشان ترغیب نموده و رفتارهایی که منجر  از استعدادها و توانایی

العه از طریق انگیزاند. در این مط شود را برمی به عملکرد بالا می
ها، ارتباط متقابل مدیران و کارکنان در توزیع انواع   بازی   نظریه

وری   مختلف پاداش و سطح تلاش نیروی کار جهت افزایش بهره
صورت توزیع  های مدیران به  مورد بررسی قرار گرفت. استراتژی

وری بالاتر، توزیع   پاداش مستمر و یکسان به کارکنان با بهره
ر و یکسان به همه کارکنان، توزیع پاداش مقطعی و پاداش مستم

وری بالاتر، توزیع پاداش مقطعی و   یکسان به کارکنان با بهره
یکسان به همه کارکنان و نهایتاً عدم توزیع پاداش تعریف شد. 

ها به صورت تلاش زیاد   برای کارکنان )نیروی کار( نیز استراتژی
ت پاداش توزیعی، تلاشی وری و لذا دریاف  در جهت افزایش بهره

وری و نهایتاً عدم تلاش جهت افزایش   کم و لذا افزایش کم بهره
وری و دریافت پاداش تعریف شد. نتایج نشان داد که در   بهره

 مدیران
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تعادل نش استراتژی غالب برای هیچکدام از بازیکنان وجود ندارد. 
همچنین نتایج نشان داد که در نقطه تعادل استراتژی مدیران 

وری بالاتر   ع پاداش مستمر و یکسان به کارکنان با بهرهتوزی
خواهد بود و کارکنان نیز استراتژی تلاش بیشتر جهت افزایش 

وری )و لذا دریافت پاداش( را انتخاب خواهند کرد. نهایتاً   بهره

گردد جهت ایجاد انگیزه و تلاش بیشتر کارکنان و در   پیشنهاد می
، توزیع پاداش بین کارکنان با وری آنان  نتیجه افزایش بهره

 صورت مستمر و یکسان باشد. وری بالاتر و به  بهره
 
 

 

 منابع
(. طراحگی الگگوی   1393اله؛ قوچانی، سیدمحمود و حمید علیزاده ) دهقان، نبی

بگگومی عوامگگل مژثگگر بگگر توزیگگع پگگاداش در قرارگگگاه پدافنگگد هگگوایی      
 .1393، زمستان 56(14دیریت نظامی)آجا. فصلنامه مالانبیاء)ص(  خاتم

 بگر  پگاداش  یهگا  یاسگتراتژ  ریتأث یبررس(. 1398سپهوند، رضا، فعلی، راضیه )
 مگورد ) کارکنگان  یمگ یت عملکگرد  یانجیم نقش با یانسان یروین یور بهره

. فصگلنامه علمگی آمگوزش علگوم     ((ره) ینگ یخم امام بندر کارکنان: مطالعه
 .71-90، 6(3دریایی، )

 (. مدیریت منابع انسانی. تهران: انتشارات سمت.1396سعادت، اسفندیار)

 تهران: انتشارات سمت. اقتصاد ریاضی، روش ها و کاربردها،(،  1390سوری، علی )
(. مدیریت امگور کارکنگان و منگابع    1390)رندال اس. شولر ،شیمون.ال. دولان

مرکگز  انسانی. ترجمه طوسی، حمدعلی و محمد صائبی. تهران: انتشگارات  
 .آموزش مدیریت دولتی ریاست جمهوری
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