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نسبت به  می اعضاء هیات عل الگوهای ذهنیشناسایی 

 سیستم پرداخت در آموزش عالی ایران  
 

  2زهره محمدیاری  1محمد تابان؛ 

 چکیده 

اعضای هیات علمی نسبت به سیستم پرداخت در آموزش ها و عقاید  بررسی ذهنیت  به  پژوهش حاضر  هدف:
کاربردی می باشد. این تحقیق حاضر یک تحقیق  ، تحقیق از نظر هدف این روش:. پرداخته است عالی ایران 

کنندگان این پژوهش  شناسی کیو انجام شده است. مشارکت اکتشافی است که با استفاده از روش   –آمیخته  
فضای گفتمان پژوهش حاضر از منابع .  نفر از اساتیدی که با موضوع تحقیق آشنا بوده اند  10عبارتند از؛ تعداد  

عبارت کیو، در نهایت    68بندی فضای گفتمان، از میان  آوری گردید و پس از ارزیابی و جمع گوناگونی جمع 
آوری اطلاعات  عبارت به عنوان نمونه عبارات کیو، پس از نظرسنجی از خبرگان انتخاب شد. پس از جمع   41

تحلیل توزیع    یافته ها:سازی کیو، این اطلاعات با روش تحلیل عاملی کیو تحلیل گردید.  حاصل از مرتب 
می  3توان  نشان داد که می  را  متمایز  سیستم پرداخت در  کنندگان تحقیق در مورد  ان مشارکت الگوی ذهنی 

جمعا در حدود    آموزش عالی نمود که  نمودند.  371/73شناسایی  تبیین  را  از واریانس کل  نتیجه   درصد 
»  شناسایی شده  الگوی ذهنی  3  گیری: بر اساس دانش و مهارتبه ترتیب  بر اساس    ،  «پرداخت  »پرداخت 

بندی عوامل شناسایی شده براساس  « نامگذاری شدند. اهمیت و الویت پرداخت بر اساس عملکردو »شایستگی«
 .استفاده از این عوامل پیشنهاد شدالگوهای ذهنی صورت گرفت و در نهایت راهکارهایی برای 

 سیستم پرداخت، دانش و مهارت، شایستگی، عملکرد، روش کیو، آموزش عالی.  دی:یکلمات کل
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 مقدمه .  1
ی مختلف  های گذشته در جوامع مختلف به اشکال و روشهادستمزد از زمانسیستم حقوق و  

آمده است به صورتی که  میجای داشته و روش مناسبی برای جبران خدمات افراد به حساب  
بهدر زمان افراد  مزد  واگذار می های گذشته  جنسی  نداش   چون  شد  صورت  رواج    ، تپول 

تدریج و  کردند. بهکارگران با کالاها و اجناس دریافتی، زمینه ادامه حیات خود را فراهم می
شد جایگزین جنس  نقدی،  مزد  پرداخت  جوامع،  رشد  گشتاسب،  )  با  و    (. 1401انصاری 

شکل کالا یا خدمات خواهد بود. البته  دستمزد، پاداش کار افراد است که پرداخت آن به
به مجموعه اجزا به هم   (.2021، 1)کومار و همکاران ترین آن، پرداخت نقدی پول است رایج

ی مربوط به سهم نیروی کار را در تولید محصولات  هاپیوسته در داخل یک مؤسسه که داده
پرداخت  نماید یک سیستم  مییا ارائه خدمات به صورت اطلاعات حقوق و دستمزد تبدیل  

 راهبردهای جمله از خدمات جبران نظام(.  1399سعادتی،  ) شودمیحقوق و دستمزد گفته  

  باشد می کارایی و بهره وری افزایش و خود اهداف به منظور رسیدن به هاسازمان تأثیرگذار
به  (.  2022،  2اوکایلی و همکاران-آل) ازآنجا که هزینه حقوق و دستمزد و مخارج مربوط 

دهد. ضروری است در این  را تشکیل می  سازمانهای هر  آن درصد تقریباً بالایی از هزینه
های لازم برای حصول اطمینان از پرداخت صحیح حقوق و دستمزد به عمل  سیستم پیش بینی

ازسوی دیگر سیستم حقوق ودستمزد باید به نحوی طراحی    (.2021،  3ارلیچ و همکاران )  آید
شود که اطلاعات لازم را به سرعت گردآوری، کسورات لازم را محاسبه و رقم خالص قابل  
پرداخت به هریک از کارکنان را تعیین نموده و تدابیر مناسبی را برای جلوگیری از پرداخت  

کننده   استفاده  افراد سوء  به  قانونی  غیر  نمایدبه شکل  و همکاران )ایجاد  (. 2021،  4لیونگ 
 ترك خدمت موارد شغلی، یهانارضایتی و انگیزش  عدم ،هاکاری کم از فراوانی شمار

 یا ی پرداختهانابرابری و مادی یهاانگیزه به توجهی بی زاییده قبیل نایاز مواردی و

اس و حقوق منصفانه و منطقی منظم، یهاروش و مقررات کمبود لذا شناخت  تمزایا   .
سیستم پرداخت و بکارگیری سیستم اثربخش در این حوزه موجب بهبود عملکرد سازمانی  

 (.1400می شود)نوبیل، 
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 . بیان مساله2
 زندگی نیازهای ارضای از بیش چیزی سازمان یک در مزایا و دستمزد و حقوق مدیریت

یی است که نظام پرداخت  هادانشگاه نیز یکی از سازمان  (.1394علوی،  )  است  انسانی منابع
از اهمیت بالایی برخوردار است. نظام پرداخت اعضای می پرسنل آن به ویژه اعضای هیات عل

(، علاوه بر تاثیرات و  1398) فتح اله زاده و همکاراندر دانشگاهها مطابق تحقیق میهیات عل
دارد بر دانشجویان حاضر در دانشگاهها نیز دارد.  می پیامدهایی که بر خود اعضای هیات عل

نظام پرداخت در دانشگاهها پیامدهایی همچون کیفیت آموزشی و پژوهشی اعضا و توانمند  
حقوق و دستمزد مناسب    (.2021اوماپاریولا و همکاران،  سازی دانشجویان را در بر دارد )

تواند به جذب و حفظ اساتید با تجربه و کارآزموده کمک کند. این امر باعث افزایش  می
شود. همچنین، از دست دادن اساتید با تجربه به  ها میکیفیت تدریس و تحقیقات در دانشگاه

تواند منجر به از دست دادن دانش و  نامناسب میسبب عدم رضایتمندی از حقوق و دستمزد 
وری اساتید را تحریک  حقوق و دستمزد بهره  (.2022،  1)بامپاس تخصص های بیشتری شود

کند تا بهترین تلاش خود را در انجام وظایف خود بکنند و تحقیقات بیشتری انجام دهند.  می
های تحقیقاتی و در  کتب، اخذ پروژهتواند به تولید دانش جدید، انتشار مقالات و  این می

کند کمک  دانشگاه  برای  بیشتر  مالی  منابع  جلب  همکاران نهایت  و  (. 2022،  2)باگلیونی 
می دانشگاه  اساتید  نامناسب  دستمزد  و  حقوق  سیستم  نامطلوب  عملکرد  پیامدهای  تواند 

دهی در  ناکارآمد در تدریس و تحقیقات، کمبود کارآگاهانه در منابع مالی و انگیزه افت
می موارد  این  باشد.  داشته  به همراه  را  اساتید  و  میان  آموزش  کیفیت  باعث کاهش  توانند 

)منبع(.  تحقیقات دانشگاه و به تبع آن کاهش جذابیت آن برای دانشجویان و پژوهشگران شود 
تواند به رشد و توسعه صنعت آموزش  به طور کلی، سطح مناسب حقوق و دستمزد اساتید می

تواند  علاوه بر این، حقوق و دستمزد مناسب می(.  2020،  3)گوپتا و آرورا عالی کمک کند
به تعادل اقتصادی بین اساتید و سایر اعضای جامعه دانشگاهی کمک کند. سیستم حقوق و  

و دانشگاه اساتید دانشگاه  و  دستمزد  علمی  رشد  آنها در  نقش  به  با توجه  کلی،  به طور  ها 
تأثیر آن می  و  اجتماعی، بسیار مهم است  تواند متفاوت  بسته به شرایط هر کشور و منطقه، 

در مورد سیستم حقوق و دستمزد اساتید دانشگاهی دیدگاه های متفاوتی وجود   )منبع(.باشد
دهندگان دانش  برخی معتقدند که اساتید دانشگاهی به عنوان پرورش دهندگان و ارائهدارد.  

 
1  - Bumpus 
2  - Baglione et al 
3  -Gupta  and Arora. 
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آن کنند.  دریافت  مناسبی  دستمزد  و  حقوق  باید  علمی،  جامعه  یا  محلی  جامعه  ها  برای 
گذاری در پیشرفت علمی و آموزشی  گویند که این افراد برای پژوهش، تدریس و سهممی

برخی  )منبع(.  به ماندگاری در حرفه دانشگاهی دارند  تمایلبه جامعه نیاز به شناخته شدن و  
های  معتقدند که حقوق و دستمزد اساتید دانشگاهی به جهت عدم تعادل بازارکار و یا سیاست

آن نیست.  کافی  خصوصی  مدیریتی،  بخش  و  کاری  فرهنگ  تکنولوژی،  که  معتقدند  ها 
توانند حقوق و دستمزد بهتری را ارائه کنند، بنابراین بازارکار و جوامع دانشگاهی باید با  می

برخی با این دیدگاه )منبع(.  د وجود داشته باشدهم همکاری و یک تعادل بین حقوق و دستمز
اقتصادی را در جامعه ایجاد  موافق بهبود بخشیم و بهداشت  اند که باید قدرت اقتصادی را 

ای  توان گفت که موضوع حقوق و دستمزد اساتید دانشگاهی باید به گونهکنیم، بنابراین می
گذاری در عرصه دانش و فناوری و تحقیقات را بهبود  باشد که جذابیت کشور برای سرمایه

باید با توجه به  ها تاکید میبرخی دیدگاه)منبع(.  بخشد کنند که دستمزد اساتید دانشگاهی 
ها معتقدند که در برخی  ها و نیازهای اقلیمی و اجتماعی مورد انتظار، تنظیم شود. آنفرصت

واضح   .زد باید بیشتر باشدمناطق، مخصوصاً در مناطق کمتر توسعه یافته، میزان حقوق و دستم
بررسی نیازمند  نظرات  این  که  گستردهاست  تحلیلهای  و  دقیقتر  شرایط  های  تا  هستند  تر 

)منبع(. در بین اساتید  واقعی در هر کشور و تمامی عوامل مؤثر در این زمینه را در نظر بگیرند
نیز نظرات متفاوتی نسبت به سیستم حقوق و دستمزد وجود دارد. برخی اعتقاد دارند سیستم  
حقوق و دستمزد باید بر اساس تجربه و رتبه علمی اساتید باشد، برخی دیگر اعتقاد دارند که  

گر نیز اعتقاد  باید سیستم حقوق و دستمزد بر اساس تولید دانش و توسعه علم باشد. برخی دی
وهش  دارند که سیستم حقوق و دستمزد باید بر اساس عملکرد آنها در حوزه آموزش و پژ

اساس  بر  باید  و دستمزد دانشگاهی  که سیستم حقوق  معتقدند  نیز  اساتید  از  ای  عده  باشد. 
و   استاد  باشد)منبع(.تخصص  آنها  سیستم    اثربخشی  در  تغییراتی  اخیر سیستم  در سال های 

پرداخت اعضای هیات علمی دانشگاهی انجام شده است که یک از مهمترین تغییرات انجام  
شده، طرح همسان سازی حقوق اعضای هیات علمی در دانشگاه های وابسته به وزارت علوم  

دانشگاهبا   غیربالینی  علمی  اعضای هیات  و  حقوق  درمان  بهداشت،  وزارت  به  وابسته  های 
می باشد. در ابتدای هر سال نیز افزایش حداقلی در مورد حقوق و دستمزد   آموزش پزشکی،

حقوق  مناسب  رشد تورم و عدم افزایش    اعضای هیات علمی انجام می شود ولی با توجه به
های اخیر باعث شده که سبد معیشت این قشر فرهیخته و قدرت  اعضای هیأت علمی در سال 

سالانه اعضای   افزایش حقوقاعتقاد دارند که  ای  عده   .ها تا چند برابر تقلیل پیدا کندخرید آن
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هیات علمی بسیار ناکارآمد است و یکی از دلایل آنها، مقایسه حقوق و مزایای اساتید ایرانی  
باشد. می  اساتید دانشگاه های کشورهای دیگر  آمارها  با  اساس  موجود سال  بر  ،  2022ی 

آمریکا   علمی دانشگاههای دولتی  اعضای هیات  سالانه  با  متوسط دریافتی  هزار    102برابر 
هزار یورو)ماهانه    66دلار(، در کشور آلمان میزان درآمد سالانه اساتید    8500دلار)ماهانه  

هزار   4هزار یورو)ماهانه  48، در کشور فرانسه نیز حقوق اساتید در سال برابر با یورو( 5500
. این آمار نشان می دهد که حقوق دریافتی اساتید دانشگاه های دولتی در این  یورو( می باشد

 متوسط حقوق دریافتی اساتید دانشگاه های دولتی ایران می باشد.بر برا 8الی  4کشورها 
موضوع سیستم حقوق و دستمزد در سازمان ها بخصوص آموزش عالی و با توجه به اهمیت  

اساتید دانشگاهی و از طرفی نیز با توجه به اینکه در مورد سیستم پرداخت در آموزش عالی  
در تحقیق حاضر به دنبال پاسخگویی   دیدگاه ها و نظرات مختلف و متفاوتی وجود دارد لذا

عل هیات  اعضای  ذهنیت   که  هستیم  اساسی  سوال  این  در  می به  پرداخت  سیستم  به  نسبت 
 :شوندمی داده زیر پاسخ یهاپرسش پژوهش این ونه است؟ درگآموزش عالی چ

 عوامل مؤثر بر سیستم پرداخت در آموزش عالی چیست ؟ .۱

 اهمیت و اولویت بندی این عوامل بر مبنای روش شناسی کیو چیست ؟ .۲

چه   .۳ دیگر  عبارت  به  ؟  چیست  کیو  شناسی  روش  مبنای  بر  عوامل  این  بندی  دسته 
دیدگاه   هاذهنیت وجود  هاو  کنندگان  مشارکت  میان  تحقیق  موضوع  مورد  در  مختلفی  ی 

 ؟ دارد

 مبانی نظری .  3

 حقوق و دستمزد مفهوم  
این دو   مید ولی از لحاظ امور استخدان باشمیحقوق و دستمزد از مفهوم واحدی برخوردار 

تفاوت دارند از دستمزدبا هم  منظور  که    ،.  است  مبلغ خالصی  مبنای  کارگرپرداخت  بر  ان 
مقابل انجام کار  ،بصورت وجوه نقدیساعت   یا مجموع آنها در  از  کارفرما    غیر نقدی و 

در مقابل کار  کنند و  منظور از حقوق پرداخت مبلغ خالصی است که کارمندان میدریافت 
از کارفرما دریافت   و یا ترکیبی از فعالیتهای مذکور بصورت ماهانه یا سالانه میفکری , جس

و مبلغ ریالی   جبران خدمت منافع پولی  ،دستمزد یا حقوق  (.1401)انصاری و فضلیان،  کنندمی
  شود در قبال خدمت ارائه شده توسط کارکنان به آنها پرداخت میکه  است   ی مادیهاو جنبه
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ی انگیزشی نیز وجود دارند که از اهمیت خاص خود برخوردار بوده و خارج از  هااما جنبه
حقوق و دستمزد از نظر اقتصادی     (.2020،  1)برادینگ مفهوم حقوق و دستمزد قرار دارند

اقتصادی   عوامل  قبیل  از  بسیاری  عوامل  و  مقررات  و  قوانین    - فرهنگی    -سیاسی    -تابع 
یکی از  به عنوان دستمزد  هزینه حقوق و (.1394 ،علوی )اخلاقی و ارزشی است  -اجتماعی 

بیانگر سهم نیروی کار در تولید محصولات یا    ،ی عملیاتی اکثر مؤسساتهامهمترین هزینه
  و   کنترل  ،ازه گیریانداز عوامل بهاء تمام شده مستلزم ارائه خدمات است و به عنوان یکی

بدلیل(.  2019،  2)سیلوانو باشدمی  مستمر  تحلیل  و  یهتجز دستمزد  و  حقوق  از  ایواحد  نکه 
از    هاد در سازمانن آی میبه حساب    ها و سازمان  های انگیزشی بین پرسنلهامهمترین واسط

لذا وجود هرگونه سیستم یا راهکار مناسبی که بتواند دقت،    است  برخوردار  ایجایگاه ویژه 
و    هان واحد را در پیشبرد اهداف پرسنلاین بخش بالا ببرد توانستهایسرعت و اطمینان را در

  نیز  حقوق و دستمزد پرداختی کارکنان  (.2022، 3اسشیپل و همکاران) یاری نماید هاسازمان
جاد انگیزه لازم را فراهم آورد. به عبارت دیگر کارکنان باید مقدار حقوق و  ای باید در آنها

بدانند منصفانه  و  مرتبط  خود  شده  انجام  کار  با  را  پرداختی  همکاران دستمزد  و  ، 4)نلسون 
به    (.2022 یکسان  و  ثابت  کارکنان  افزایش حقوق  بخش دولتی  پرداخت  نظام  معمولاً در 

کند. تحقیقات  میجاد نایبا عملکرد کارکنان  ای شود و آن عملاً رابطهمیصورت سالانه انجام  
نشان داده    هابسیاری ارتباط بین حقوق و دستمزد و افزایش کارایی و بهره وری را در سازمان

به کارکنان باید براساس عدالت باشد. آنچه    های سازمانهاپرداخت  (.1399)سعادتی،  است
آید درك عادلانه و منصفانه بودن  میبه عنوان معیار انگیزشی در حقوق و دستمزد به حساب  

وجود نظام پرداختی که کارکنان منصفانه بودن    حقوق و دستمزد از جانب کارکنان است.
  آید میهم امور در جهت افزایش بهره وری به حساب آن را بخوبی لمس و حس نمایند از ا

 (.2022، 5ناماهوت و جانتاسری )
.  سیستم حقوق و دستمزد اعضای هیات علمی در دانشگاه ها اهمیت بسیاری در جامعه دارد

می عادلانه  دستمزد  و  حقوق  و  سیستم  تدریس  عرصه  در  برتر  استعدادهای  حفظ  به  تواند 
و محتوای آموزشی در دانشگاه کیفیت آموزش  ارتقای  و موجب  کند  ها پژوهش کمک 

تواند رضایتمندی و روحیه کاری  علاوه بر این، سیستم حقوق و دستمزد مناسب می .شود

 
1  - Brading 
2  - Sivathanu 
3  - Schippel et al 
4  - Nelson et al 
5  -Namahoot  and Jantasri 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Kanokkarn%20Snae%20Namahoot
https://www.emerald.com/insight/search?q=Viphasiri%20Jantasri
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تواند روند ارتقاء رفاه  حقوق و دستمزد مناسب می)منبع(.  اعضای هیات علمی را بهبود بخشید
و کیفیت زندگی اساتید را بهبود بخشد. این موضوع باعث افزایش انگیزه و انرژی اساتید در  

شود و نقش مهمی در رضایتمندی کاری و حضور مؤثر آنها در دانشگاه  انجام وظایفشان می
همکاران دا و  و    (.2018،  1رد)چی  باشد  ضعیف  دستمزد  و  حقوق  سیستم  که  صورتی  در 

مشغولیت به  مجبور  علمی  هیات  هزینهاعضای  نتوانند  یا  شوند  جانبی  را  های  زندگی  های 
پژوهش و خدمات دانشگاهی آنها کاهش یابد. پوشش دهند، ممکن است کیفیت تدریس و  
های  تواند برای حفظ و توسعه طراحی و برنامهبنابراین، تعیین حقوق و دستمزد مناسب می

 )منبع(. آینده دانشگاهی و آموزش عالی بسیار حیاتی باشد

  ویژگیهای سیستم حقوق و دستمزد 
به گونه باید  و دستمزد  کلی، سیستم حقوق  شود  بطور  اثربخشی لازم را داشته  ای طراحی 

باشد. در بسیاری از مطالعات پیشین، ویژگی هایی برای سیستم حقوق و دستمزد ذکر شده  
 است که در ادامه مهمترین عوامل مذکور در هر مطالعه ذکر شده است. 

حسین،  ) برای امرار معاش کافی باشد و بتواند نیازهای اولیه کارکنان را برآورده سازد -
2019.) 

 (. 1401یعقوبی، )ایجاد انگیزه نماید و باعث تشویق کارکنان به عملکرد بهتر شود -

اینکه هم با توان مالی سازمان و هم با توانائیها و مهارتهای  اقتصادی و مؤثر باشد، یعنی  -
 (.2021، 2الشوریده و همکاران )کارکنان متناسب باشد

 (.2022، 3فالیوی و همکاران )سازمان را قادر سازد با سازمانهای دیگر رقابت کند -

 (. 2019اصفهانی و همکاران، )منطقی باشد و کارکنان منطقی بودن آن را بپذیرند -

باشد  - یکسان  آن  اعطای  برای  شرایط  و  ضوابط  یعنی  باشد،  عادلانه  و  و ) منصفانه  دوارتی 
 (. 2021همکاران،  

های سیستم حقوق و دستمزد اعضای هیات علمی در آموزش عالی ممکن است بسته به ویژگی 
های ها و قوانین هر کشور و سازمان آموزشی متفاوت باشد. در اینجا به برخی از ویژگی سیاست 

 می شود:های حقوقی مرسوم در برخی از کشورها اشاره معمولًا مورد استفاده قوانین و سیستم 

 
1  - Chi et al 
2  - Alshurideh et al 
3  - Fahlevi et al 
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های مختلفی مانند بندی تواند بر اساس رتبه : عضویت در هیات علمی می های حقوقی پایه   -
 .تواند حقوق و دستمزدی متفاوت را شامل شوداستادیار باشد. هر پایه می   و  استاد، دانشیار

حقوق و دستمزد اعضای هیات علمی بر اساس استخدام و مدت   پایه حقوق و دستمزد:  -
شود. همچنین، اشتغال، سمت و رتبه، میزان تخصص و تجربه و معیارهای دیگر تعیین می 

تواند بر حقوق و دستمزد عواملی مانند شاغل بودن در دانشگاه دولتی یا غیردولتی نیز می 
 .تأثیر بگذارد

و مزایا:پاداش  - از پاداش   ها  مطالعاتی، اعضای هیات علمی ممکن است  نظیر  مزایا  ها و 
بهره  اجرایی و خدمات دیگر  آنها اجازه می پژوهشی،  مواردی، به  تا مند شوند. در  دهد 

 .درآمد خارج از محیط آموزشی را نیز کسب کنند 

فرصت   پیشرفت شغلی:   - است  ممکن  تکامل  در  و دستمزد  حقوق  پیشرفت سیستم  های 
های بالاتر، مزایا و درآمد شغلی را برای اعضای هیات علمی فراهم کند که با کسب رتبه 

 بیشتری را به همراه دارد

از کشورها و سازمان   های جبران خدمت: سیاست  - های خاصی ها، سیاست در برخی 
برای جبران خدمت اعضای هیات علمی وجود دارد. این شامل مزایا مالی در طی خدمت 

 د)منبع(.شو و پس از بازنشستگی می 

 پیشینه تجربی تحقیق .4
همکاران) و  درونی  1401فتاحی  شغلی  کارراهه  الگوی  طراحی  عنوان؛  با  ای  مطالعه  در   )

از مهمترین   یکی  که  اند  یافته  نتیجه دست  این  به  نهایت  علمی دانشگاه، در  اعضای هیات 
عواملی که در کارراهه شغلی اعضای هیات علمی است و نقش کلیدی دارد، عوامل انگیزشی  

خص های، حقوق و دستمزد، پاداش، امکانات آموزشی و پژوهشی،  است. این عوامل با زیرشا 
باشند.   می  رفاه  و  )امنیت  به  1401یعقوبی  تحقیقی  در  دستمزد  (  و  حقوق  سیستم  بررسی 

و  رپ  شهرداری حقوق  سیستم  که؛  است  یافته  دست  نتیجه  این  به  نهایت  در  و  است  داخته 
ندی های افراد است و سیستم حقوق  دستمزد کارکنان شهرداری مبتنی بر شایستگی ها و توانم

( در مطالعه 1401انصاری و فضلیان)  دارد.و دستمزد بر مبنای شایستگی های اثربخشی بیشتری  
نظام مدیریت حقوق و دستمزد بر رضایتمندی و بهره وری کارکنان در  ای به بررسی نقش  

آموزش و پرورش شهر یاسوج پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه دست یافته اند که نظام 
مدیریت حقوق و دستمزد بر رضایتمندی و بهره وری کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.  
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( در مطالعه ای با عنوان؛ ارائه الگویی برای ارتقاء منابع  1400شکوری شالدهی و همکاران)
نهایت به این نتیجه دست   با تاکید بر سند تحول بنیادین، در  انسانی در نظام های آموزشی 

علوی نامور  یافته اند که، یکی از مولفه هایی تاثیرگذار توجه به رفاه و حقوق اعضا می باشد.  
( در مطالعه ای با عنوان؛ ارزیابی بهره وری سازمان های آموزشی به روش  1400و همکاران)

بهره وری در   بهبود  کلیدی  و  عوامل مهم  از  یکی  که  اند  نشان داده  نهایت  بنیاد، در  داده 
سازمان های آموزشی بسترسازی های فردی از جمله، سیستم پرداخت حقوق و دستمزد و  

( در مطالعه ای به عنوان؛ شناسایی  1400لی بنه سی و همکاران)روشنی ع. ی باشدامکانات م
بالندگی پژوهشی به منظور طراحی مدل مفهومی، در نهایت به این نتیجه  ابعاد و مولفه های  

(  1399سعادتی )دست یافته اند که یکی از عوامل تاثیرگذار حقوق و مزایای اساتید می باشد.  
در مطالعه ای به بررسی مفاهیم و عناصر سیستم مدیریت جبران خدمات در سازمان ها پرداخته  

سیستم جبران خدمات بر اساس عملکرد  است و در نهایت به این نتیجه دست یافته است که؛ 
رایج ترین سیستم مدیریت جبران خدمات در سازمان های خصوصی است. فتح الله زاده و  

ارتقاء انگیزش اعضای هیات علمی  ( در تحقیقی با عنوان،  ارائه مدلی جهت  1398همکاران )
ماهیت شغل، محیط کار،  دانشگاه آزاد اسلامی در نهایت به این نتیجه دست یافته اند که؛   

مهمترین مولفه های   ارتباطات درون و برون سازمانی، حقوق و دستمزد و قدر دانی از اساتید
( در مطالعه ای با 1397فرهادی راد و همکاران)  ارتقاء انگیزش اعضای هیات علمی است.

عنوان؛ الگوی مشترك»بهترین تجارب تدریس«: علت ها، زمینه سازها و راهبردها، در نهایت  
یکی از نتایجی که کسب کرده اند حاکی از تاثیرگذاری سیستم حقوق و دستمزد بر انگیزه  

باشد. )  تدریس می  بررسی  2022باگلیونی و همکاران  به  ب( در مطالعه خود    وه ی ش   ن ی رابطه 
در دانشگاه های خصوصی    متخصصان شاغل  نی و حقوق در ب   یمحدودکننده منابع انسان  یها

کشور لهستان پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه دست یافته اند که؛ سیستم حقوق و دستمزد  
های خصوصی   دانشگاه  در  فکری  م سرمایه  سازمان  به  تعلق  و  پیشرفت  بر  باشد.  مبتنی  ی 

صلاحیت های اخلاقی و شایستگی های عملکردی نیز در رتبه های دوم و سوم قرار گرفته  
( در مطالعه ای به بررسی عوامل موثر بر سیستم پرداخت و  2021اوماپاریولا و همکاران) اند.

دستمزد در بین کارکنان بیمارستان های دولتی پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه دست  
  یافته اند که؛ بهترین سیستم پرداخت، سیستم مبتنی بر ارزیابی عملکرد و بهبود عملکرد است. 

( و همکاران  پرداخت در صنایع مخابرات  2021لئونگ  بررسی سیستم  به  ای  مطالعه  در   )
یافته اند که؛ پرداخت مبتنی بر عملکرد بهترین   پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه دست 
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است.   پرداخت در صنعت مخابرات  و همکاران )سیستم  به 2020هاممامی  ای  مطالعه  ( در 
بررسی درك حقوق و پرداخت در موسسات حسابرسی پرداخته اند و در نهایت به این نتیجه  
دست یافته اند که، حقوق بر مبنای دانش و مهارت بهترین مبنای سیستم حقوق و پرداخت  

 در موسسات حسابرسی می باشد. 

 روش شناسی تحقیق .5
حائز اهمیت است و به زعم خود مدیران و کارشناسان این    سیستم پرداختجایی که  از آن 

شناخت دیدگاه  ، روشمبناهای مختلفی داردهای  پدیده در سازمان برای  کیو  و شناسی  ها 
این پژوهش، بر اساس هدف   مناسب به نظر آمد.  سیستم پرداختدسته بندی عوامل مناسب بر  

پژوهش نوع  پژوهشاز  نوع  از  ماهیت  لحاظ  به  کاربردی،  لحاظ  های  به  اکتشافی،  های 
شناسی  - پیمایشی، و به دلیل کاربرد روش-های توصیفینوع پژوهش ها از    گردآوری داده

آوری اطلاعات  به منظور جمع   کیفی(است.-های آمیخته)کمی-کیو در آن از نوع پژوهش
کیو می مطالعه  تشکیل فضای گفتمان  برای  نیاز  متخلفی  مورد  و  متعدد  بسیار  منابع  از  توان 

استفاده نمود. شایان ذکر است که فضای گفتمان مطالعه کیو لزوما شامل حقایق نیست، بلکه 
نظرعقاید شخصی، افکار جمعی، و هر آنچه که به گونه با موضوع مورد  پزوهش کیو    ای 

)خوشگویان  دهی به فضای گفتمان پژوهش موثر باشدتواند در شکل ارتباط داشته باشد، می 
مورد نیاز جهت ایجاد  از این رو، در این پژوهش به منظور گرداوری اطلاعات  (.1386فرد، 

 فضای گفتمان، از منابع ذیل استفاده گردید:
ای )بررسی زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق و سوابق پژوهشی  مطالعات کتابخانه ✓

 ...(.ها، مقالات ومرتبط در خارج و داخل با جستجوی در کتاب
   و اساتید دانشگاهانجام مصاحبه با مدیران  ✓
 خبرگان به منظور انتخاب عبارات نمونه کیو مراجعه به نظرات  ✓

کند که یا ارتباط خاصی در مطالعه کیو معمولا پژوهشگر نمونه افراد را از میان کسانی انتخاب می 
مشارکت     (. 1393)دانایی فرد و همکاران،  ای هستند با موضوع تحقیق دارند یا دارای عقاید ویژه 

پژوهش  تربیت شهر تهران    منتخب  های  اساتید دانشگاه   ، کنندگان این  )دانشگاه تهران، دانشگاه 
بودند که با موضوع تحقیق ارتباط مستقیم مدرس، دانشگاه علامه طباطبایی و دانشگاه شهید بهشتی(  

در این پژوهش محقق به منظور گردآوری عبارات مربوط به فضای گفتمان، هم از   داشتند. 
منابع دست اول و هم از منابع دست دوم استفاده نمود. از طریق انجام مصاحبه با تعدادی از  

-، به جمعنفر از اساتید دانشگاه های منتخب شهر تهران(  16)و متخصصان موضوع   اساتید
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)منابع دست  پرداخته شد  سیستم پرداختآوری اطلاعات در زمینه شناسایی عوامل موثر بر  
انتخاب  .  اول( اند  با موضوع تحقیق داشته  و آشنایی  تجربه  تخصص،  به  با توجه  افراد  این 

ویژگی های نمونه آماری در بخش مصاحبه  شدند. روش انتخاب آنها نیز هدفمند بوده است.  
گزارش    1های انجام شده جهت شناسایی عوامل موثر بر سیستم پرداخت در جدول شماره  

 شده است.

 مصاحبه شوندگان : ویژگی های  1شماره جدول 

مرتبه  دانشگاه ردیف 
 علمی 

سابقه 
 خدمت 

 سن

 52 21 استاد  دانشگاه تهران  1
 49 17 استاد  دانشگاه تهران  2
 46 14 دانشیار دانشگاه تهران  3
 50 18 استاد  دانشگاه تهران  4
 48 15 استاد  دانشگاه تهران  5
 45 12 دانشیار دانشگاه تربیت مدرس  6
 43 16 استاد  تربیت مدرس دانشگاه  7
 47 14 استاد  دانشگاه تربیت مدرس  8
 42 11 دانشیار دانشگاه تربیت مدرس  9
 48 14 استاد  دانشگاه علامه طباطبایی 10
 39 6 استادیار دانشگاه علامه طباطبایی 11
 41 8 دانشیار دانشگاه علامه طباطبایی 12
 38 5 استادیار دانشگاه علامه طباطبایی 13
 40 7 استادیار دانشگاه شهید بهشتی 14
 51 15 استاد  دانشگاه شهید بهشتی 15
 45 10 دانشیار دانشگاه شهید بهشتی 16

 
ها به موضوع  ها و دیدگاهجنبهمیبه منظور بالا بردن روایی پژوهش از طریق در نظر گرفتن تما

های صورت گرفته در رابطه  پژوهش به بررسی ادبیات موضوع پرداخته شد و عباراتی نیز از 
. افکار جمعی که در محیط،  )منابع دست دوم(با موضوعات مشابه پژوهش گردآوری گردید

منابعی   از دیگر  پژوهش  پیرامون موضوع  نظرات سایر خبرگان  و  بیشتری داشتند  عمومیت 
کنندگان  بودند که محتویات فضای گفتمان را شکل دادند. گردآوری اطلاعات از مشارکت
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آوری عبارات فضای گفتمان از منابع مختلفی که ذکر گردید سبب  این پژوهش و نیز جمع
ساخته  شد که عبارت فضای گفتمان این پژوهش هم به صورت طبیعی و هم به صورت پیش 

به دست آید. به عبارت بهتر در گردآوری عبارت فضای گفتمان از رویکرد ترکیبی استفاده  
عبارت به عنوان عبارات فضای گفتمان این پژوهش گردآوری   68مجموعا تعداد    گردید. 

میان عبارت  شد. های کیو که از ارزیابی و جمع بندی محتویات فضای گفتمان حاصل  از 
شده بود، تعدادی از آنها که قادر باشد ابعاد مختلف فضای گفتمان را منعکس سازد، به عنوان  

ها، در  توان گفت تعداد استاندارد گزینهد می به طور استاندار  .نمونه کیو انتخاب خواهد شد
عبارت    41در تحقیق حاضر به منظور اجرای مطالعه کیو تعداد  .  گزینه است  60الی    40حدود  

یا مستقیما انتخاب و ویرایش شد. به   68از میان   عبارت فضای گفتمان پژوهش، ترکیب و 
به عنوان نمونه کیو پژوهش حاضر، در دو مرحله اقدام به     41منظور انتخاب این    عبارت 

به منظور ایجاد دسته کیو،    تن از خبرگان دانشگاهی حوزه مدیریت گردید.  2نظرخواهی از   
قرار    دانشگاه های تهران  اساتیدعبارت منتخب به عنوان نمونه کیو در اختیار     41ابتدا تمام  

بودن آن شود. پس از آن با    ها اطمینان حاصلگرفت تا از جامعیت، روشنی و بدون ابهام 
 رعایت نکات زیر هر کدام از عبارات کیو بر روی یک کارت کیو نوشته شد:

 ازه و رنگ یکسان باشد.  انداز نظر شکل، هاظاهر تمام کارت •

 برای تمام عبارات از یک سبک نگارشی استفاده شود.  •

 ازه تایپ شوند.  اندتمام عبارات با یک قلم )فونت( و •

عبارت منفی یا دو کارت با عبارت مثبت پشت هم قرار نگیرند )چینش  دو کارت با  •
 یکی در میان برای عبارات مثبت و منفی مناسب تر است(. 

از میان اهالی گفتمان)افرادی که در گفتمان حضور دارند( تعدادی به عنوان نمونه افراد برای  
یعنی مرتب کیو،  مطالعه  انتخاب میمشارکت در  منظور    شوندسازی  به  پژوهش حاضر  در 

که در مرحله اول    اساتید دانشگاهی، از میان تمام  سیستم پرداخت شناسایی عوامل موثر بر  
منتخب شهر تهران(  16حضور داشتند) نفر به عنوان    10، تعداد  نفر از اساتید دانشگاه های 

های ها و دیدگاهرفت ذهنیتکنندگان این پژوهش انتخاب گردید، که انتظار میمشارکت
گیری  آنها پیرامون موضوع پژوهش از اهمیت برخوردار باشد. این انتخاب به صورت نمونه

گرفت.   احتمالی صورت  غیر  و  انتخاب مشارکتهدفمند  بر  لذا  پژوهش  این  کنندگان در 
نزدیک آن پژوهش«،»ذی اساس»ارتباط  با موضوع  آنها در  ها  »اهمیت حضور  و  بودن«  نفع 

   پژوهش« انجام گرفت.
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 تشکیل دسته کیو و مراحل مرتب سازی   
و مصاحبه ای  کتابخانه  از مطالعات  که ترکیبی  کیو  عبارات  انجام گرفته در  مجموعه  های 

  41باشد و شامل  میارتباط با موضوع تحقیق هستند و به تائید نظر خبرگان نیز رسیده است  
 . اندعبارت هستند که  در جدول زیر انعکاس یافته

 کیو  عبارات: 2شماره جدول 

کد  
 عبارت

 منبع نمونه کیو 

 ( 1398فتح الله زاده و همکاران )  اساتید می رتبه عل 1
 مصاحبه دانش اساتید 2
 ( 2021کومار و همکاران )  توسعه دانش و خلاقیت اساتید 3
 ( 2020گوپتا و آرورا )  کارنامه پژوهشی اساتید 4
 ( 1399سعادتی ) تخصص  5
 مصاحبه دانشگاهارزشیابی  6

 مصاحبه روش تدریس مناسب تر 7

 مصاحبه ی کاریها هفته 8

 ( 2021ارلیچ و همکاران  ) تلاش اساتید 9

10 
وقت بیشتر برای صرف مسائل آموزشی  

 دانشجویان 
 ( 2018چی و همکاران )

 مصاحبه ی ارزشیابی مناسب ترها روش  11
 ( 2019حسین ) میل به ماندگاری اساتید 12
 ( 2022نلسون و همکاران )  روحیه و انگیزه اساتید 13
 مصاحبه سنوات خدمت  14
 ( 1398فتح الله زاده و همکاران )  کارایی و اثربخشی اساتید 15
 ( 2022بامپاس ) مشارکت اجتماعی، سیاسی و فرهنگی اساتید 16
 ( 2022پاتر و همکاران ) موفقیت دانشجویان  17
 مصاحبه تجربه اساتید  18

 مصاحبه سیستم ثابت ماهیانه 19

 (  2021کومار و همکاران )  انسجام برنامه کار  20
 مصاحبه تحصیلات اساتید  21
 ( 1399سعادتی ) پرداخت بر اساس قوانین و مقررات  22
 ( 2022پاتر و همکاران ) سابقه تدریس  23
 مصاحبه پیشرفت و تعلق به سازمان  24
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 مصاحبه ارزیابی عملکرد پرداخت بر اساس سیستم  25
 مصاحبه رفتار مناسب   26

 ( 1399سعادتی ) پویایی و افزایش تجربه شغلی  27
 ( 2018چی و همکاران ) های جدید توسعه معلومات و کسب مهارت  28
 مصاحبه بر اساس بهبود عملکرد  29
 (  2021کومار و همکاران )  بر اساس سختی کار  30
 مصاحبه اساتیدانتقال مباحث وبیان  31
 مصاحبه ارتقاء و مسیر شغلی  32
 ( 2021ارلیچ و همکاران  ) مهارت اساتید 33
 ( 1398فتح الله زاده و همکاران ) روش تدریس و درصد قبولی دانشجویان  34
 مصاحبه نوع استخدام 35
 مصاحبه انگیزش و توانایی  36
 مصاحبه مسئولیت پذیری  37
   (2020گوپتا و آرورا )  شایستگی اساتید  38
 مصاحبه عملکرد اساتید 39
 ( 2021کومار و همکاران )  تحقق اهداف دانشگاه 40
 مصاحبه و اخلاقی صلاحیت علمی  41

 
هر کدام از عبارات جدول فوق، با کد مربوط به هر کدام از آنها بر روی یک کارت به  

کارت این  شد.  نوشته  کیو  کارت  ظاهری  نام  نظر  از  رنگ،ها  سبک  اند)شکل،  قلم،  ازه، 
کارت این  بودند. سپس  یکسان  یکدیگر  با  کاملاً  اختیار مشارکتنگارش(  کنندگان  ها در 

سازی کیو اقدام به قرار دادن هر کدام از  پژوهش قرار گرفت تا بر اساس دستورالعمل مرتب
کنندگان  ها توسط مشارکتسازی کارتها بر روی نمودار کیو کنند. پس از مرتب کارت

کنندگان به عبارات نمونه کیو بر روی نمودار  نحوه امتیازدهی هر کدام از مشارکت  پژوهش،
و جمع ثبت  بود،  گردیده  منظور طراحی  این  برای  که  مخصوصی  فرم  توسط  آوری  کیو، 

وارد گردید    SPSSسازی مشارکت کنندگان در نرم افزار  های حاصل از مرتبگردید. داده
کنندگان شناسایی گردد و  های مختلف این مشارکتتا به کمک تحلیل عاملی کیو ذهنیت

 به کمک آن به سوالات پژوهش پاسخ داده شود. 
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 حلیل عاملی کیو ت.  6
های کیو است. مبنای  ترین روش آماری برای تحلیل ماتریس دادهروش تحلیل عاملی، اصلی

این روش نیز همبستگی میان »افراد« است. از این رو از عبارت »تحلیل عاملی کیو« استفاده  
شوند. با  بندی میشود تا تاکید شود در فرآیند تحلیل عاملی، افراد به جای متغیرها دستهمی

، به لحاظ آماری هیچ اختلافی بین تحلیل عاملی کیو و تحلیل عاملی عادی وجود  وجود این
است،    .ندارد و معمول  که روشی مرسوم  ماتریس همبستگی  از  عاملی  تحلیل  انجام  جهت 

عامل یافتند.  استفاده شد.  است، چرخش  متعامد  نوعی چرخش  که  واریماکس  به روش  ها 
باشند. مقدار واریانس  های اصلی میبه روش مولفه اعداد استخراج شده از تحلیل عاملی کیو
 کل تبیین شده در جدول زیر آمده است: 

 

 تبیین شده واریانس کل :  3شماره جدول 

 ماتریس چرخش یافته 
 الگوها 

 جمع کل  درصد واریانس  واریانس تجمعی 
668 /33 
879 /58 
371 /73 

668 /33 
211 /25 
492 /14 

372 /2 
994 /1 
180 /1 

1 
2 
3 

 
های  با توجه به دیدگاه SPSSدهد که نرم افزار میجدول کل واریانس تبیین شده نشان 

مشارکت کنندگان، جمعا سه عامل)الگوی ذهنی( را شناسایی )عواملی که دارای مقادیر ویژه 
عامل جمعا در حدود  می  1بالای   و سه  و پوشش    %73.371باشند(  تبیین  واریانس کل را 

های  % واریانس کل و عامل 33.668دهند. بر اساس این جدول عامل)الگوی ذهنی( اول می
، نمودار  1دهند. در شکل  می%  واریانس کل را تشکیل    14.492% و    25.211بعدی به ترتیب  

های با مقادیر ویژه بالای یک یا همان  سنگریزه نشان داده شده است. در این نمودار، عامل
 . عوامل )الگوی ذهنی( اصلی کاملا مشخص هستند
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 نمودار سنگریزه :  1شماره نمودار

 
یافته عامل  4  در جدول نشان داده شده است. با توجه به این ماتریس،    هاماتریس چرخش 

 اند.مشخص شده ،گیرندمیافرادی که در هریک از این سه الگوی ذهنی قرار 
 

 هاماتریس چرخش یافته عامل : 4شماره  جدول

 الگوها
 مشارکت کنندگان 

3 2 1 
 1مشارکت کننده  0/ 832 - 0/ 098 0/ 213

 2مشارکت کننده  - 0/ 109 0/ 708 0/ 112

 3مشارکت کننده  0/ 027 0/ 174 0/ 726
 4مشارکت کننده  0/ 695 0/ 105 0/ 008

 5مشارکت کننده  0/ 251 0/ 301 0/ 847

 6مشارکت کننده  0/ 034 0/ 788 0/ 241

 7مشارکت کننده  - 0/ 137 0/ 842 - 0/ 252
 8مشارکت کننده  0/ 855 0/ 175 0/ 149

 9مشارکت کننده  0/ 184 0/ 054 0/ 648
 10مشارکت کننده  - 0/ 116 0/ 003 0/ 629

Scree Plot

Component Number

10987654321

E
ig

e
nv

al
ue

3.5

3.0

2.5

2.0

1.5

1.0

.5

0.0
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40. نظر به اینکه بارهای عاملی بزرگ تر از ≅
2.58

√41
توان گفت  میباشند، از این رو می 

درصد بارهای عاملی رنگ شده معنی دار هستند. بنابراین مشارکت کنندگان    99با اطمینان  
مشترکا    7و    6،  2کنندگان شماره  مشترکا عامل )الگوی ذهنی( اول، مشارکت  8و    4  ،1شماره  

مشترکا عامل )الگوی    10و    9،  5،  3عامل )الگوی ذهنی( دوم و مشارکت کنندگان شماره  
 دهند. میذهنی( سوم را تشکیل 

   

 الگوهای ذهنی شناسایی  .7
امتیازهای عاملی بدست آمده برای الگوهای ذهنی اول، دوم و سوم را به    7و    6،  5جداول  

از مهم ترین تا بی اهمیت ترین،    هادهد. در حقیقت، ترتیب و مفهوم گزارهمیترتیب نشان  
 در الگوهای ذهنی مختلف، در جداول زیر به خوبی نشان داده شده است: 

 آرایه امتیازهای عاملی برای الگوی ذهنی اول  : 5جدول شماره 

 امتیاز گزاره 
 41 دانش اساتید

 40 مهارت اساتید
 39 تحصیلات اساتید 

 38 تجربه اساتید 
 37 اساتید می رتبه عل

 36 توسعه دانش و خلاقیت اساتید
 35 کارنامه پژوهشی اساتید

 34 تخصص 
 33 سنوات خدمت 

 32 روش تدریس مناسب تر
 31 موفقیت دانشجویان 

 30 تلاش اساتید
 29 وقت بیشتر برای صرف مسائل آموزشی دانشجویان 

 28 ی ارزشیابی مناسب ترها روش 
 27 تحقق اهداف دانشگاه
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 26 میل به ماندگاری اساتید
 25 روحیه و انگیزه اساتید

 24 عملکرد اساتید
 23 شایستگی اساتید 

 22 سیستم ثابت ماهیانه
 21 انسجام برنامه کار 
 20 مسئولیت پذیری 

 19 ی کاریها هفته
 18 ارزشیابی دانشگاه 
 17 انگیزش و توانایی 

 16 نوع استخدام
 15 اساتیدکارایی و اثربخشی 

 14 مشارکت اجتماعی، سیاسی و فرهنگی اساتید
 13 پرداخت بر اساس قوانین و مقررات 

 12 سابقه تدریس 
 11 پیشرفت و تعلق به سازمان 

 10 پرداخت بر اساس سیستم ارزیابی عملکرد 
 9 رفتار مناسب  

 8 پویایی و افزایش تجربه شغلی 
 7 ی جدید ها توسعه معلومات و کسب مهارت 

 6 بر اساس بهبود عملکرد 
 5 بر اساس سختی کار 

 4 انتقال مباحث وبیان اساتید
 3 ارتقاء و مسیر شغلی 

 2 و اخلاقی می صلاحیت عل
 1 روش تدریس و درصد قبولی دانشجویان 

 

 پرداخت بر اساس دانش و مهارت :  1الگوی ذهنی  

دانش اساتید، مهارت اساتید،  کنندگان این الگوی ذهنی،  ر اساس ذهنیت و دیدگاه مشارکتب
علمی اساتید، رتبه  اساتید، تجربه  اصلی  اساتیدتحصیلات  عوامل  پرداخت،  اعضای    سیستم 

علمی اصلی  می  ها  دانشگاهدر  هیات  عامل  که  معتقدند  الگو ذهنی  این  افراد  سیستم  باشند. 
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از دیدگاه این  د.  ن باش میسطح دانش و مهارتی است که اساتید دارا    ها  دانشگاهدر    پرداخت
همچنین  هنی  ذالگو   و  موضوع  یک  از  نظری  و  عملی  درك  و  دانش  بکارگیری  توانایی 
باشد. و  میهای یک فرد از یک موضوع خاص مبنای پرداخت اعضای هیات علمیدانسته

افزایش در پرداخت اساتید در نتیجه کاربرد دانش و مهارت در کلاس درس و بیان مطالب 
 باشد.می

 آرایه امتیازهای عاملی برای الگوی ذهنی دوم : 6جدول شماره 

 امتیاز گزاره
 41 شایستگی اساتید 

 40 پیشرفت و تعلق به سازمان 
 39 و اخلاقی میصلاحیت عل

 38 تحصیلات اساتید
 37 پویایی و افزایش تجربه شغلی

 36 ی جدید هامهارتتوسعه معلومات و کسب 
 35 کارنامه پژوهشی اساتید

 34 تخصص  
 33 سنوات خدمت 
 32 نوع استخدام 

 31 اساتیدمیرتبه عل
 30 سابقه تدریس
 29 رفتار مناسب  

 28 ارتقاء و مسیر شغلی 
 27 انتقال مباحث وبیان اساتید

 26 توسعه دانش و خلاقیت اساتید 
 25 بر اساس بهبود عملکرد 

 24 کارایی و اثربخشی اساتید
 23 ارزشیابی دانشگاه 
 22 انگیزش و توانایی
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 21 مهارت اساتید
 20 تجربه اساتید

 19 سیستم ثابت ماهیانه 
 18 انسجام برنامه کار 

 17 موفقیت دانشجویان
 16 تلاش اساتید 

 15 روش تدریس مناسب تر 
 14 دانشجویان وقت بیشتر برای صرف مسائل آموزشی  

 13 ی ارزشیابی مناسب تر هاروش
 12 تحقق اهداف دانشگاه

 11 میل به ماندگاری اساتید
 10 روحیه و انگیزه اساتید

 9 عملکرد اساتید
 8 دانش اساتید

 7 مسئولیت پذیری 
 6 ی کاریهاهفته

 5 مشارکت اجتماعی، سیاسی و فرهنگی اساتید 
 4 مقررات پرداخت بر اساس قوانین و 

 3 پرداخت بر اساس سیستم ارزیابی عملکرد 
 2 بر اساس سختی کار 

 1 روش تدریس و درصد قبولی دانشجویان 
 

 پرداخت بر اساس شایستگی :  2الگوی ذهنی  
شایستگی اساتید، پیشرفت  کنندگان این الگوی ذهنی،  بر اساس ذهنیت و دیدگاه مشارکت

  اخلاقی، تحصیلات اساتید، پویایی و افزایش تجربه شغلی، و  و تعلق سازمان، صلاحیت علمی
باشند. از دیدگاه افراد  می  ها  دانشگاهاعضای هیات علمی در    سیستم پرداختعوامل اصلی  

شایستگی  بیشتر مربوط به   ها دانشگاهاعضای هیات علمیدر   سیستم پرداختاین الگو ذهنی  
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علمیباشندمی  اساتید هیات  اعضای  به  پرداخت  مبنای  دیگر  عبارت  به  یا  ،  هادانشگاه  . 
سازد  باشد. شایستگی یعنی هر گونه ویژگی شخصی که یک فرد را قادر میشایستگی آنها می

   تا عملکرد موفقیت آمیز به نمایش بگذارد.

آرایه امتیازهای عاملی برای الگوی ذهنی سوم  : 7شماره  جدول  

 امتیاز گزاره 
 41 عملکرد اساتید

 40 اساس بهبود عملکرد بر 
 39 پرداخت بر اساس سیستم ارزیابی عملکرد 
 38 روش تدریس و درصد قبولی دانشجویان 

 37 روش تدریس مناسب تر
 36 وقت بیشتر برای صرف مسائل آموزشی دانشجویان 

 35 ی ارزشیابی مناسب ترها روش 
 34 بر اساس سختی کار 

 33 انتقال مباحث وبیان اساتید
 32 انسجام برنامه کار 
 31 مسئولیت پذیری 

 30 موفقیت دانشجویان 
 29 تلاش اساتید

 28 روحیه و انگیزه اساتید
 27 کارنامه پژوهشی اساتید

 26 مشارکت اجتماعی، سیاسی و فرهنگی اساتید
 25 کارایی و اثربخشی اساتید

 24 سابقه تدریس 
 23 تحقق اهداف دانشگاه

 22 ماندگاری اساتیدمیل به 
 21 پیشرفت و تعلق به سازمان 

 20 شایستگی اساتید 
 19 دانش اساتید

 18 مهارت اساتید
 17 تحصیلات اساتید 

 16 تجربه اساتید 
 15 اساتید می رتبه عل



336    24در دانشگاه اسلامی، شماره   مدیریتفصلنامه علمی 

 14 سیستم ثابت ماهیانه
 13 ی کاریها هفته

 12 ارزشیابی دانشگاه 
 11 انگیزش و توانایی 

 10 تخصص 
 9 سنوات خدمت 
 8 نوع استخدام
 7 رفتار مناسب  

 6 پویایی و افزایش تجربه شغلی 
 5 ی جدید ها توسعه معلومات و کسب مهارت 

 4 توسعه دانش و خلاقیت اساتید
 3 ارتقاء و مسیر شغلی 

 2 و اخلاقی می صلاحیت عل
 1 پرداخت بر اساس قوانین و مقررات 

 

 عملکرد پرداخت بر اساس  :  3الگوی ذهنی  
مشارکت دیدگاه  و  ذهنیت  اساس  ذهنی،  بر  الگوی  این  بهبود  کنندگان  اساتید،  عملکرد 

عملکرد، ارزیابی عملکرد، روش تدریس و درصد قبولی دانشجویان و روش تدریس مناسب  
اصلی    تر پرداختعوامل  علمی   سیستم  هیات  اعضای  مشارکت می  ها  دانشگاهبه  باشند. 

  ها   دانشگاهسیستم پرداخت به اعضای هیات علمیکنندگان این الگوی ذهنی معتقدند که  
از دیدگاه باشد. در واقع سیستم پرداخت به اعضای هیات علمیعملکرد اساتید می  تحت تاثیر

این الگو تلاش واقعی است که اساتید به منظور انجام اهداف خود و دستیابی به اهداف از  
 دهند.پیش تعیین شده دانشگاه از خود بروز می

 بحث و نتیجه گیری .8
در جهان کنونی جذب و نگهداری اساتید با قابلیت بالا برای بقا و موفقیت هر نظام آموزشی  

سیستم است.  حیاتی  میامری  پرداخت  جذب،  های  در  اصلی  هدف  یک  عنوان  به  تواند 
پیچیده ای در سیستم پرداخت  انگیزش و حفظ اساتید عمل می کند. ولی مجموعه عوامل 

کنند. هر  دخیل هستند. مهمترین عامل در هر سیستم افرادی هستند که در آن سیستم کار می
یا مجموعه کاری باید برای جبران کار و خدماتی که نیروی انسانی برای سازمان   سازمان 
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دهند یک سیستم به نام سیستم پرداخت داشته باشد. تا علاوه بر جبران زحمات و  انجام می
هدف به  بتواند  انسانی  نیروی  در  وقت  پرداخت  سیستم  مورد  در  گردد.  نایل  خود  های 

متفاوتی وجود دارد.  ها ذهنیتسازمان و دیدگاههای  و  ها  دنبال شناسایی  به  حاضر  تحقیق 
بوده که با    هادر دانشگاه  سیستم پرداخت به اعضای هیات علمیدسته بندی عوامل موثر بر  

  دانشگاه متخصص و آشنا با موضوع تحقیق و شاغل در    اساتیدنفر از    10استفاده از روش کیو  
مورد بررسی   آموزش عالیدر  سیستم پرداختانتخاب و ذهنیت آنها را در مورد  های تهران

  10در اختیار    سیستم پرداختعامل شناسایی شده و تاثیرگذار بر    41قرار گرفت. در نهایت  
نفر قرار گرفتند که پس از تحلیل اطلاعات کسب شده مشخص گردید که این ده نفر در  

دانش و مهارت اساتید،  دارند و عبارتند از:    سیستم پرداختمجموع سه الگوی ذهنی در مورد  
شایستگی و عملکرد. در تحقیق حاضر سه سوال طراحی شده بود که در ادامه نتایج حاصل  

 ح شده است. از بررسی این سوالات تشری
اول   • بر  تحقیقسوال  مؤثر  عوامل  دانشگاه:  در  پرداخت   ها  سیستم 

 چیست؟ 

های ترکیبی یا آمیخته است که  شناسیشناسی کیو از نوع روشهمانگونه که ذکر شد، روش
ک رویکرد  دو  هر  می میاز  بهره  کیفی  این    .گیردو  اول  سوال  به  پاسخگویی  حقیقت  در 

پژوهش با مرور ادبیات موضوع و مراجعه به منابع مختلف )از قبیل انجام مصاحبه و استفاده  
نهایت انتخاب عبارات نمونه   از افکار جمعی(، ارزیابی و جمع بندی فضای گفتمان، و در 

ر پاسخ به این سوال که  پذیر است. به عبارت دیگر، دعبارت شناسایی شده( امکان 41کیو )
چیست، باید گفت که  ها دانشگاهمی سیستم پرداخت در بین اعضای هیات علعوامل مؤثر بر 

عامل حاصل از ارزیابی فضای گفتمان پژوهش به کمک نظرسنجی از نخبگان و مقایسه   41
مطرح هستند.)عوامل    ها  سیستم پرداخت در دانشگاهبا ادبیات موضوع به مثابه عوامل مؤثر بر 

 (.اندگزارش شده 2در جدول شماره 
سوال دوم تحقیق: اهمیت و اولویت بندی این عوامل بر مبنای روش   •

 شناسی کیو چیست؟ 
عامل انجام گیرد. برای این   41بندی این  در پاسخ به سوال دوم باید اهمیت و اولویت

الگوی    3این عوامل هم بر اساس    ، منظور و با استفاده از نتایج حاصل از تحلیل عاملی کیو
ای که در هر الگوی ذهنی بیشترین  کنندهذهنی شناسایی شده و هم بر مبنای نظر مشارکت

ها( بدست آورده است به صورت جدول ذیل  یافته عاملامتیاز را ) بر اساس ماتریس چرخش
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شده مشخص گردید،  عوامل شناسایی  شود. بر اساس جدول کل واریانس تبیین نشان داده می
شده بر اساس اهمیت الگوهای ذهنی قابل بیان است. بدین معنا که برای مثال عوامل شناسایی  
شده در الگوی ذهنی اول اهمیت بیشتری از الگوهای ذهنی دیگر دارد، چرا که این الگوی 

در الگوی ذهنی اول نیز با توجه به   .کرد( درصد از واریانس کل را تبیین می33.668ذهنی )
.(  را به خود اختصاص داده است  /885بیشترین بار عاملی )  8  اینکه مشارکت کننده شماره
( درصد از واریانس کل را  211/25باشد. الگوی ذهنی دوم )میپس مهمترین فرد این الگو  

بیشترین بار   7کند و در جایگاه دوم قرار دارد در این الگو مشارکت کننده شماره میتبیین  
باشد. الگوی  می.(  را به خود اختصاص داده است پس مهمترین فرد این الگو  /842عاملی )

کند و در جایگاه سوم قرار دارد  می( درصد از واریانس کل را تبیین   492/14ذهنی سوم )
.(  را به خود اختصاص داده  /847بیشترین بار عاملی ) 5در این الگو مشارکت کننده شماره 

این    باشد بنابراین اهمیت این عوامل شناسایی شده درمیاست پس مهمترین فرد این الگو  
  آمده است: 8شماره گانه به همان ترتیبی است که در جدول   3الگوهای ذهنی 

سیستم پرداخت در بین اعضاء هیات  ترین عوامل مؤثر بر بندی مهم اولویت: 8شماره  جدول
 ترین افراد الگوهای ذهنی بر اساس الگوهای ذهنی و مهم  ها دانشگاه می عل

 
ترین عوامل بر اساس  مهم الگوی ذهنی 

 الگوی ذهنی 
 ترین عوامل بر اساس نظر مهم

کننده الگوی  ترین فرد تبیینمهم
 ذهنی 

 
  

 
1 

 
 

 دانش اساتید

 مهارت اساتید

 تحصیلات اساتید 

 تجربه اساتید 

 اساتید می رتبه عل

 اساتیددانش 

 اساتید می رتبه عل

 کارنامه پژوهشی اساتید

 تخصص اساتید 

 سنوات خدمت 
 
2 

 شایستگی اساتید 

 پیشرفت و تعلق به سازمان 

 و اخلاقی می صلاحیت عل

 تحصیلات اساتید 

 پویایی و افزایش تجربه شغلی 

ی ها توسعه معلومات و کسب مهارت 
 جدید 

 و اخلاقی اساتیدمی صلاحیت عل

 سابقه تدریس 

 شایستگی اساتید 

 اساتید می رتبه عل
 
3 

 عملکرد اساتید

 پرداخت بر اساس بهبود عملکرد

 عملکرد اساتید

 انتقال مباحث و بیان اساتید
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پرداخت بر اساس سیستم ارزیابی  
 عملکرد

روش تدریس و درصد قبولی  
 دانشجویان 

 روش تدریس مناسب تر

وقت بیشتر برای صرف مسائل آموزشی  
 دانشجویان 

روش تدریس و درصد قبولی  
 دانشجویان 

 بر اساس سختی کار 

 
بر مبنای روشسوال سوم تحقیق: دسته • این عوامل  شناسی کیو  بندی 

های مختلفی در مورد موضوع  ها و دیدگاهچیست؟ به عبارت دیگر چه ذهنیت
 کنندگان وجود دارد؟ تحقیق میان مشارکت

الگوی   3در پاسخ به این سوال باید گفت که نتایج حاصل از این پژوهش، جمعاً به شناسایی 
سیستم پرداخت  عوامل مؤثر بر  ذهنیت و دیدگاه متمایز در مورد    3ذهنی و یا به عبارت دیگر  

 .منجر گردید ها دانشگاهمیاعضاء هیات عل
دانش و  پرداخت بر اساس  کنندگان الگوی ذهنی اول )بر اساس ذهنیت و دیدگاه مشارکت

،  اساتیدمیدانش اساتید، مهارت اساتید، تحصیلات اساتید، تجربه اساتید و رتبه عل(، مهارت
لذا پیشنهاداتی   باشند.می ها دانشگاهدر میسیستم پرداخت به اعضای هیات علعوامل اصلی 

 گردد: میبه شرح ذیل ارائه 
پیشنهاد   علوم  میالف(  وزارت  که  مهارت را  گردد  و  مبنای دانش  بر  پرداخت  سیستم 

   بصورت آزمایشی در یک یا چند دانشگاه به اجرا در آورد.
و دانشی را ملاك ارزیابی قرار دهند که موجب بهبود   هاشود که مهارتمیب( توصیه 

از جمله می توان اشاره کرد به؛ مهارتهای ارتباطی و توانایی ارتباط    عملکرد اساتید گردد.
 موثر با دانشجو، روحیه همکاری و تعامل، آگاهی از فناوری های آموزشی و .... 

شود که ارزیابی مهارت و دانش اساتید در  سیستم پرداخت بر مبنای دانش  میج( پیشنهاد  
 ی بیرونی صورت گیرد. هاو مهارت توسط ارزیاب

افزایش دانش و مهارت گردد که میزان پرداخت به اساتید متناسب با سطح مید( پیشنهاد  
 آنان افزایش یابد.

د(پیشنهاد می شود مهارت های پژوهشی اساتید، تعهد و ساعاتی که آنها صرف تحقیق  
 و پژوهش می کنند در سیستم پرداخت حقوق و دستمزد آنها در نظر گرفته شود. 

مشارکت دیدگاه  و  ذهنیت  اساس  )بر  دوم  ذهنی  الگوی  اساس  کنندگان  بر  پرداخت 
عل(،  شایستگی صلاحیت  سازمانی،  تعلق  و  پیشرفت  اساتید،  اخلاقی،  میشایستگی  و 
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سیستم پرداخت به اعضای  عوامل اصلی  ، تحصیلات اساتید و پویایی و افزایش تجربه شغلی
 گردد: میلذا پیشنهاداتی به شرح ذیل ارائه  باشند.می ها دانشگاهدر میهیات عل

توصیه   موفقیتمیالف(  میزان  اساس  بر  اساتید  شایستگی  مبنای  بر  پرداخت  ی هاشود 
 فردی اساتید، مشاهدات کلاس درس و عملکرد دانشجویان ارزیابی شوند.

پیشنهاد   توسط میب(  مبنای شایستگی  بر  پرداخت  سیستم  در  اساتید  ارزیابی  که  شود 
 بررسی از همکاران، مدیران و افراد خارج از دانشگاه انجام گیرد. 

 گردد که دوره پرداخت بر مبنای شایستگی بصورت سالانه انجام شود. میپیشنهاد ج( 
مشارکت دیدگاه  و  ذهنیت  اساس  )بر  سوم  ذهنی  الگوی  اساس  کنندگان  بر  پرداخت 

قبولی  (،  عملکرد و  تدریس  روش  عملکرد،  ارزیابی  عملکرد،  بهبود  اساتید،  عملکرد 
تر،   مناسب  تدریس  روش  اصلی    دانشجویان،  هیات عوامل  اعضای  به  پرداخت  سیستم 

 گردد: میلذا پیشنهاداتی به شرح ذیل ارائه  باشند.می ها دانشگاهدر میعل
شود که اگر هدف، ایجاد انگیزه در اساتید است، از پاداش مبتنی بر عملکرد می الف( پیشنهاد  

 استفاده شود.
گردد اگر هدف دانشگاه بهبود عملکرد دانشجویان است از پاداش بر اساس می ب( پیشنهاد  

 عملکرد بهره گیرند.
 

 منابع
سیدسجاد) - فضلیان،  یعقوب؛  و (.  1401انصاری،  حقوق  مدیریت  نظام  نقش  بررسی 

کارکنان)مورد مطالعه: کارکنان آموزش و دستمزد بر رضایتمندی و بهره وری  
 . 144-152، 16فصلنامه مدیریت و حسابداری در هزاره سوم،   پرورش یاسوج(،

بررسی تاثیر حقوق و دستمزد بر کاهش (. 1401انصاری، یعقوب؛ گشتاسب، اسماعیل) -
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