
 

 

                                                             
DOI :10. 22051/ijar. 2018. 12967. 1227 

 ( ahim.bonabi@yahoo.comrدکترای حسابداری، واحد هشترود، دانشگاه آزاد اسلامی، هشترود، ایران، نویسنده مسئول، ) 1
 (  sa-ac.vaez@scu.ir، اهواز، ایران، )دانشگاه شهید چمران اهواز ،حسابداریدانشیار  2

 حسابداری پژوهش

 1398 بهار، 1شماره ، 9دوره 

  

 پاداش گیریشکل به نسبت تئوریک هایرویکرد

 2سید علی واعظ، 1رحیم بنابی قدیم

 

 چکیده

 
 : تاریخ دریافت 15 09/ / 95

 : تاریخ پذیرش /28 12 / 95 
  

فع مدیران با ردن مناهاي انگیزشي در قالب پاداش براي ایجاد منافع مشترک و هم راستا کبرنامه 

کافي از  باشد. طراحي و اجراي درست برنامه انگیزشي نیازمند کسب شناختمنافع سهامداران مي

یران است. زیرا مد دهيهاي انگیزشي و پاداشهاي تئوریک در حوزه برنامهها و دیدگاهعوامل، نظریه

حتم سبب کاهش  طوراني تئوریک، بهخواني با مببرنامه انگیزشي بدون پشتوانه تئوریک و یا بدون هم

نخواهد  هاي ذینفعگروهمشکلات نمایندگي، انگیزش براي بیشینه کردن ارزش شرکت و منافع همه

کنندگان دوینتواند به پژوهشگران و تمي آگاهي از مباني تئوریک انگیزش مدیران، شد. به عبارتي

دیران پرداخت ؛ چه مقدار پاداش باید به مهایي در درباره اینکهاستاندارد در پاسخگویي به سوال

ابعاد و  رتأثیچگونه تحت  شود؟ پاداش چگونه باید پرداخت شود؟ و یک برنامه یا قرارداد پاداش

احي وشکلهاي تئوریک در طررویکرد گیرد؟ کمک کند. در این مقاله،باورهاي اجتماعي قرار مي

 . ستمعرفي گردیده ا نمادین، و ایندگينم گیري پاداش مدیران در قالب سه رویکرد ارزشي،

مایندگي، رویکرد هاي انگیزشي، رویکرد ارزشي، رویکرد نپاداش مدیران، برنامه :های کلیدیواژه

 . نمادین
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 مقدمه

لیت ، اشاره به هر وضعیتي دارد که در آن یک طرف قرارداد مسئو1رویکرد نمایندگي

گیري مشکلات سپارد، که سبب شکلبه طرف دیگر قرارداد ميوظایف و اقدامات را 

ي پاداش، ها(. تحقیقات نسبت به انگیزش مدیریت در برنامه2013مارفي، شود)نمایندگي مي

رک و هم سویي هاي پاداش براي ایجاد منافع مشتریشه در تئوري نمایندگي دارد، یعني برنامه

ه عبارتي هم راستا (. ب2017شد)موگاتو اوگوچا و داکا، بامنافع مدیران، با منافع سهامداران مي

هاي پاداش دادکردن منافع مدیران با منافع مالکان در قالب ارزش آفریني، هدف اصلي قرار

(. 2013، مارفيشود)بطور عام پاداش مدیریت، راه حل اصلي مساله نمایندگي تصور مي است.

ار شابه این است که در صورت استقرهاي مبر این اساس مسئله پژوهش حاضر و پژوهش

ندگان الگوهاي مناسب براي پرداخت پاداش؛ مدیران در جهت منافع سهامداران و وام ده

رت عدم تناسب کنند ولي در صوکنند و انگیزه لازم براي عملکرد بهتر را پبدا ميفعالیت مي

کند. يرا ترک م پاداش با عملکرد؛ مدیري که کمتر از عملکرد خود دریافت نماید، شرکت

کنند، يمهاي صحیح پاداش، مدیران در جهت منافع سهامداران کار ي اعمال طرحدر نتیجه

 یابد. زیرا در غیر این صورت ارزش شرکت و ارزش مدیر در بازار کار کاهش مي

اسکات، است ) شده پیشنهاد عمده راهکار دو نمایندگي هايوهزینه مشکلات کاهش براي

جبران  قراردادهاي تنظیم طریق کارگزار از در انگیزش ایجاد :2انگیزشي اهکارر(: الف(2004

سرمایه  افزایش جهت ودر کارفرما ومنافع اهداف با همسو کارگزار که طوريبه خدمات

 اساس بر یعني متغیر، پرداخت بر تمرکز طریق از مالي هايانگیزه کند. این حرکت شرکت

 اطلاعاتي قوي هايسیستم ایجاد :3پایشي راهکار د و ب(کننمي کارگزارعمل عملکرد نتایج

 بر تمرکز حالت این در که کارفرما توسط هاي کارگزارفعالیت و نظارت بر کنترل براي

 مبناي بالا، از راهکارهاي یک هر اتخاذ با باشد.مي ثابت، پرداخت پاداش به صورت مقادیر

(. بر این اساس، اینکه 2004اسکات، )کندمي تغییر خدمات جبران قراردادهاي ساختار تنظیم

هاي چقدر پاداش پرداخت شود، مهم نیست، بلکه نحوه پرداخت، مهم است. تمرکز برنامه

هاي پاداش و نحوه انگیزش مدیر در راستاي ارزش آفریني پاداش باید بر عناصر برنامه
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رداخت پاداش وجود با این حال چندین مشکل اساسي در ارتباط با پ (.2012)اندورو، باشد

شود، را دشوار دارد که ایجاد یک قرارداد پاداش، که باعث منافع مشترک مدیران با مالکان 

هاي مربوط کند. مسئله اساسي، طراحي یک قرارداد پاداش مبتني بر حسابداري و تئوريمي

باشد.  براي ارزش آفریني در شرکت است که تضمین کننده یک قرارداد پاداش با کیفیت بالا

هاي انگیزشي، از این است که پاداش پرداختي به مدیران در قالب برنامه هدف مقاله حاضر

 ذکر افزایي این پژوهش، هاي نظري آن بازتعریف شود. در رابطه با دانشدید تئوري و جنبه

تواند در راستاي تقویت پشتوانه نظري انگیزش مدیران و مي مقاله این که نکته لازم است این

 در دیگري مقاله هر موضوع ادبیات عنوان به هاي پاداش و همچنینویت بیش از پیش معیارتق

 گیرد. قرار استفاده مورد پاداش قرارداد با رابطه

 تئوریک پاداشهای رویکرد

ک پاداش، براساس نقش اصلي که پاداش در یهاي طبقه بندي صورت گرفته از تئوري 

یت بخشي و یا مباني که سبب مشروعها راساس مکانیزمکند و همچنین بتئوري خاص ایفا مي

رویکرد  شود، صورت گرفته است. این طبقه بندي در سهمي به پرداخت پاداش در یک تئوري

، 6رد نمادین( رویک3، و 5( رویکرد نمایندگي2، 4( رویکرد ارزشي1شود: مي به شرح زیر ارائه

 (.2007اوتن، )

سبت به گذاري بازار نکرد، پاداش انعکاسي از ارزش: براساس این رویرویکرد ارزشی(1

وامل تعیین خدمات مدیریت است. این رویکرد از قوانین عرضه و تقاضاي اقتصادي به عنوان ع

یروها و کند و نیز مشروعیت بخشي به پاداش پرداختي بوسیله نکننده پاداش استفاده مي

( تئوري 1 ل پنج تئوري متفاوت است:گیرد. رویکرد ارزشي شامهاي بازار صورت ميمکانیزم

ي هزینه ( تئور4، 9( تئوري سرمایه انساني3، 8( تئوري دستمزد کارا2، 7وري مدیریتبهره

 (:2007اوتن، ) 11( تئوري بهترین یا سوپراستار5و  10فرصت

: در رویکرد ارزشي، تئوري بهره وري مدیریت، به تئوری بهره وری مدیریت -

یعني خدماتي که آنها )ن تئوري است. داده و یا ورودي از طرف مدیران تریاحتمال زیاد، مهم
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-کننده در پاداش، بکار گرفته ميدهند(، به عنوان عامل اولیه و تعیینمي براي شرکت انجام

شود. ارزش این درون داد، برابر با محل تقاطع عرضه و تقاضاي بازار کار براي مدیران است. 

وري تي معادل درآمد نهایي خدمات ارائه شده مدیران است. بهرهدر این تئوري پاداش پرداخ

درآمد نهایي تحت عنوان عملکرد مشاهده شده شرکت منهاي عملکرد شرکت تحت گزینه 

شود. هاي تحصیل خدمات بعدي، تعریف ميبرتر بعدي با مدیریت در راس آن، بعلاوه هزینه

طرف بازار کار مدیریت)بازار عرضه و براساس این فرضیه اساسي بازار، رقابت در هر دو 

تواند هاي جایگزین براي مدیریت و پاداش پرداختي به مدیران، مياي از شغلتقاضا(، زنجیره

وري درآمد نهایي مدیران، تلقي گردد که در حقیقت برابر با محل گذاري از بهرهنتیجه ارزش

 (.2002بلسام، ) تقاطع عرضه و تقاضاي بازار براي مدیران است

ه : براساس دومین تئوري رویکرد ارزشي یعني تئوري سرمایتئوری سرمایه انسانی-

-قرار مي رتأثیوي تحت  هاي انباشت شدهوسیله دانش و مهارتوري مدیریت بهانساني، بهره

ایه انساني گیرد، یعني سرمایه انساني وي. هرچه قدر دانش و مهارت مدیر بیشتر باشد، سرم

ل بهتري قادر به هد بود. یک مدیر با مقدار بیشتري از سرمایه انساني، به شکوي نیز بیشتر خوا

. بازار اجراي وظایف و کارهایش خواهد بود و بنابراین پاداش بیشتري باید پرداخت شود

 (.2007اوتن، کند)ارزش این سرمایه را براي مدیران تعیین مي

را بر این اساس قرار دارد کا سومین تئوري یعني تئوري دستمزد تئوری دستمزد کارا:-

د، مدیران که، اگر قرار بر جبران خدمات مدیران با دستمزدهاي بالاتر از سطح بازار باش

ختي به هاي مضاعفي را اعمال خواهند کرد. براي اینکه در این وضعیت مبالغ پرداتلاش

ا ترک رکت مدیران، بالاتر از سطح بازار است و احتمال کمتري وجود دارد که مدیران شر

-ات و نوآوريکنند و یا از کار خود شانه خالي کنند، بنابراین احساس خواهند کرد که اقدام

 هاي آنها براي شرکت، ارزشمند است.

که چرخش  هاي مضاعف خواهند داشتبه دنبال آن، مدیران انگیزه لازم براي انجام تلاش 

صور بر این ت(. در این رویکرد 2002بلسام، )دهدوري را افزایش ميمدیران را کاهش و بهره

رف بالاي صوري درآمد نهایي مدیران بعلاوه یک است که پاداش پرداختي، نتیجه ارزش بهره

 هاي مضاعف است. سطح بازار براي فراهم کردن انگیزه
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، بر این اساس استوار : تئوري چهارم یعني رویکرد هزینه فرصتتئوری هزینه فرصت-

ان فراهم اي شغلي در بازار کار مدیریت، این امکان را براي مدیرهاست که شفافیت فرصت

ت این است که کند که کارفرمایان خود را تغییر دهند. به عبارتي نگاه رویکرد هزینه فرصمي

ادل براي استخدام و یا حفظ یک مدیر در شرکت، سطح پاداش پرداختي، حداقل باید مع

 توماس،رکت جایگزین پرداخت خواهد شد )مقداري باشد که براي همان مدیر در یک ش

2002 .) 

راستار، که بیشتر به : براساس تئوري پنجم یعني تئوري بهترین یا سوپتئوری بهترین-

راي فردي بچولگي سود توزیع شده اشاره دارد، فردي بااستعداد کمتر، هرگز جایگزین خوبي 

فاوت استعداد کنندگان متان عرضهتري میهاي ضعیفبااستعداد بیشتر نیست. بنابراین جایگزین

دهد. اگر يموجود دارد. یک جایگزین ضعیف، تقاضا براي استعداد برتر را به تناسب افزایش 

مرکز محصول و کنندگان، افزایش پیدا نکند، تهاي تولید به تناسب اندازه بازار عرضههزینه

سبتاً کنندگان نعرضهخدمات خروجي امکانپذیر است. اقتصاد با مقیاس مصرف مشترک، به 

تامین کل  کنندگان توانایيدهد. اگر این عرضهکمتري اجازه عرضه خدمات کل بازار را مي

هاي ي ویژگي(. وقت2013 کنندگان کمتري مورد نیاز است)مارفي،بازار را داشته باشند، عرضه

 دشود که افرامصرف مشترک و جایگزین ضعیف را کنار همدیگر قرار دهیم، مشخص مي

ه درآمد توانند بازارهاي خیلي بزرگي را تحت پوشش قرار دهند و در نتیجبااستعداد مي

تواند بوسیله حق مي (. چولگي در توزیع پاداش مدیران1981)روسن، بیشتري دریافت کنند 

د و یا ها تمایل به پرداخت آن براي استعداد مدیران دارنو حقوق نامتناسبي که شرکت

وزیع پاداش به نها که جایگزین بهتري ندارند، قابل توضیح باشد. بعلاوه تهاي آبرایتوانایي

ر کلي تواند بوسیله مصرف مشترک براي خدمات مدیریت توضیح داده شود. بطومدیران مي

ورد نیاز، دلالت مهاي برتر در راستاي تامین خدمات فرصت براي مدیران بااستعداد و یا توانایي

باشد و بنابراین پاداش مي متري براي ارائه خدمات مورد نیاز، لازمبر این دارد که مدیران ک

 (.2013مارفي، ؛ 2007اوتن، پرداختي به آنها به شکل نامتناسبي افزایش خواهد یافت)

هاي انگیزشي در یک قالب : رویکرد نمایندگي ارائه کننده بستهرویکرد نمایندگی( ٢

 یي بیشتر مدیران با مالکان است)موگاتوهاي پاداش براي مدیران در راستاي همسوطرح
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هاي پاداش در رویکرد نمایندگي، مشروعیت بخشي (. بر اساس طرح2017 داکا، و اوگوچا

به پاداش پرداختي براساس این پرسش است که پاداش چگونه باید پرداخت شود. سطح پاداش 

با فرض بر اینکه پاداش پرداختي در این رویکرد مبتني بر ارزش بازار بر خدمات مدیران است. 

پرداختي نتیجه مشکلات نمایندگي است، مقدار پاداش پرداختي، موضوع اصلي در این 

(. اگر پاداش پرداختي متاثر از سودحسابداري باشد، مدیران 2013مارفي، رویکرد است)

هاي تولید و دیگر براینگیخته خواهند شد به دستکاري سودها از طریق مدیریت فروش، هزینه

صورت غیرواقعي بیشینه کنند که فقط منافع هاي اختیاري مبادرت ورزیده و سودها را بهزینهه

(. 2017کامپ،دهد)ایکسدهد ولي منافع مالکان را افزایش نميخود مدیران را افزایش مي

-ها وجود دارد. گروه اول شامل تئوريدر این رویکرد یک تفکیکي میان دو گروه از تئوري

فرض آنها بر این است که پاداش پرداختي راه حلي براي مشکلات نمایندگي هایي است که 

هایي است که فرض باشد. گروه دوم شامل تئورياز طریق همسویي منافع و انتقال ریسک مي

براین دارند که پاداش پرداختي نتیجه قدرت اختیاري مدیران بوده و خود سبب ایجاد 

اشاره ) 12( رویکرد قرارداد کامل1گروه اول شامل هاي شود. تئوريمشکلات نمایندگي مي

( 3هاي گروه دوم شامل است، تئوري 13( تئوري چشم انداز2به تئوري نمایندگي دارد( و 

 (.2007اوتن، است) 15اي( تئوري تسلط طبقه4و  14تئوري قدرت مدیریتي

در عصر حاضر،  هاها و تنوع زیاد سهامداران و مالکان شرکتگستره فعالیت شرکت به دلیل

هاي متعددي ناپذیر است و بر این اساس پژوهشجدایي مالکیت از مدیریت امري اجتناب

هاي ناشي از این تضاد منافع)هزینه نمایندگي( بین اي هزینهصورت گرفته است تا به گونه

نمایندگي،  (. براساس مفروضات2017مالک و مدیر را به حداقل برساند)نجاگو و همکاران،

سئله اصلي قابل شناسایي است: مورد اولي وجود اطلاعات کامل نسبت به اقدامات دو م

کارگما( و )مدیر)کارگزار( است. در این وضعیت هیچ عدم تقارن اطلاعاتي میان مالک 

مدیر)کارگزار( وجود ندارد و مالک از تمامي اقدامات مدیر آگاهي دارد و فراهم کردن 

ر این حالت ضرورتي ندارد. مورد دومي وضعیتي است که هاي اضافي براي مدیران دانگیزه

در آن مالک اطلاعات ناقصي درباره رفتار مدیر دارد. در این حالت مالک بطور کامل آگاهي 

نسبت به انحراف مدیر از منافع مالک ندارد. در این حالت مشکلات نمایندگي به دو دلیل 
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(. با توجه به اینکه پاداش 2013مارفي، )17و گزینش نامناسب 16گیرند: خطر اخلاقيشکل مي

هاي واقعي مدیران ها و تلاشمدیران بیشتر مبتني بر عملکرد انها است، امکان مشاهده فعالیت

؛ شنگ 2015بک و اوگزهیم، پذیر نیست )فورسبراي طرفین دیگر قراردادها به راحتي امکان

قص، مالک داراي دو راه است: (. براي حل مشکلات مربوط به اطلاعات نا2016و همکاران، 

هایي را براي مدیر ها و رفتار مدیر کسب کند و یا انگیزهیا اطلاعات بیشتري در رابطه با تلاش

و تامین شود. با فراهم کردن  داد، همسوفراهم کند تا بدین وسیله منافع هر دو طرف قرار

ه خواهد شد. با توجه به ها، ریسک انحراف از منافع مالک به خود مدیر برگشت دادانگیزه

گریز بوده و به دنبال حداکثر کردن منافع شخصي خود خواهد بود، انتظار اینکه مدیر ریسک

ها پایبند باشد که این رفتار مدیر منتج به نتایجي خواهد شد بر این است که وي بر این انگیزه

-ل حداقل کردن هزینهکه براي مالک خوشایند است. پرداخت بهینه در قالب پاداش که به دنبا

ها خواهد بود. براي حداقل کردن هاي نظارت و انگیزههاي نمایندگي است، موازنه بین هزینه

زیان باقي مانده براي مالک، مشکلات مربوط به تحمل ریسک مطلوب از دیدگاه مدیر و 

اندهر پهاي مطلوب از دید مالک، در طراحي برنامه پاداش در تضاد با همدیگر هستند)انگیزه

 (. 2014و همکاران، 

بر اساس این تئوري، وظیفه طراحي یک برنامه تئوری قرارداد کامل)مطلوب(: -

تواند سبب شود که ميانگیزشي مطلوب که همسو با منافع مالکان باشد، به مدیران محول مي

هاي بزرگ براي ارائه طرح انگیزشي مدیران در جهت افزایش ارزش سهامداران ایجاد پاداش

موضوع اصلي تئوري قرارداد کامل، ایجاد توازن بین  (.2017شود)موگاتو اوگوچا و داکا، 

گیري رفتار مدیر و هزینه انتقال ریسک به مدیر و یا موازنه بین کسب اطمینان و هزینه اندازه

باشد. براساس این تئوري، پاداش پرداختي به مدیر، ابزاري خواص انگیزش طرح پاداش مي

هاي درست سبب شود. یک قرارداد با انگیزهیله آن منافع مالک و مدیر همسو مياست که بوس

شود. سطوح پاداش پرداختي براساس ارزش ها به مدیر ریسک گریز ميانتقال صحیح ریسک

هاي ضروري از دید بازار از خدمات مدیریتي و ساختار پاداش پرداختي براساس انگیزه

باشد. قرارداد امل، همراه با سطوح مشخص از نظارت ميسهامداران براي ایجاد قرارداد ک

گیرد و کاراترین موازنه میان انواع کامل مبتني بر خروجي، براساس موازین کارایي شکل مي
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مانده از هاي باقيهاي نمایندگي است که سبب حداقل شدن پیامدهاي زیانمختلف هزینه

تواند ایجاد شود بنابراین این مشکل مي(.2013مارفي،شود)طرف مدیران براي سهامداران مي

که مدیر ممکن است بر اساس مواجهه با مشکلات نمایندگي، از هدف ایجاد همسویي منافع 

 (.2017 داکا، و اوگوچا دور شده و تلاش کمتري را انجام دهد)موگاتو

ئوري قرارداد کامل است، : مباني تئوري چشم انداز، مشابه مباني تتئوری چشم انداز-

ه تئوري گریزي مدیر است در حالي کا این تفاوت که تئوري قرارداد کامل براساس ریسکب

دگي، مکمل هاي چشم انداز و نماینباشد. تئوريچشم انداز براساس زیان گریزي مدیران مي

ح رفتار همدیگر هستند و با ترکیب حاکمیت شرکتي داخلي با قالب بندي مشکلات، به توضی

کند. براساس این تئوري، مدیران تحت شرایطي مشخص کمک ميپذیري مدیران ریسک

مدیران  یعني براي اجتناب از زیان یا از دست دادن اهداف، خواهان پذیرش ریسک هستند.

د، زیرا منافع اند، تمایلي به پذیرش ریسک ندارنمواقعي که به اهداف عملکرد خود دست یافته

تر از اهداف یناز احتمال قرار گرفتن در سطح پای حاصل از افزایش عملکرد براي مدیران بیشتر

راي (. براساس این تئوري، حداکثر کردن ثروت، توجیح کمتري ب2002بلسام، باشد)مي

 سازي زیان دارد. تصمیماتگیري مدیران نسبت به ترجیحات حداقلترجیحات تصمیم

هاي زینهب افزایش هها هستند. هر چند که همزمان سبمدیران در راستاي محدود کردن زیان

-یحات زیانگذاري تئوري چشم انداز بر پاداش پرداختي مدیران به ترجتأثیرشوند. فرصت مي

یت هاي حاکمگیري استراتژیک و مکانیزمشود. تصمیمگریزي رفتار مدیران مربوط مي

شده  گذار است و بدین وسیله ریسک در نظر گرفتهتأثیرشرکتي بر تحمل ریسک مدیران، 

ن نتیجه مقدار دهد. بنابراین، پاداش مدیراقرار مي تأثیرشان را تحت ن نسبت به ثروتمدیرا

برد هاي نظارتي، کارتحمل ریسک مدیران است. موازین راهبري شرکتي مانند مکانیزم

-سطوح مختلف ریسک توسط مدیریت و مقدار پاداش پرداختي یک مدیر را تعیین مي

 (.2013 کند)مارفي،

مهمي در طراحي  تأثیر: بر اساس این تئوري، مدیران دیریتیتئوری قدرت م-

خودشان دارند و به جاي ایاد همسویي منافع، بیشتر به دنبال اجاره ثابت و  قراردادهاي پاداش

تفکیک بین مالکیت و کنترل،  (.2017 داکا، و اوگوچا تضمین پاداش خود هستند)موگاتو



 
  

 
 

 پاداش گیریشکل به نسبت تئوریک هایرویکرد ۵۵

یران از هم دور شده و امکان دارد اعمال سبب شرایطي شده است که منافع مالکان و مد

پذیر نباشد. موازنه نسبي هایي براي محدود کردن استفاده از قدرت براي مدیران، امکانکنترل

قرار داده و بنابراین سطح و ساختار  تأثیرقدرت میان مدیران و مالکان، نتایج قراردادها را تحت 

(. رویکرد قدرت مدیریتي، منحصراً به طرح 2013مارفي، سازد)پاداش پرداختي را نیز متاثر مي

کند. براساس این رویکرد، به پاداش به عنوان یک ابزار کاهش مشکلات نمایندگي نگاه نمي

دلیل روابط مالک و مدیر، مدیران اختیارات لازم براي تعیین پاداش خود را دارند و طرح 

ز مشکلات نمایندگي و یا خود پاداش راه حلي براي مشکلات نمایندگي نیست بلکه بخشي ا

(. مدیران اجرایي در وضعیتي هستند که 2002ببچاک و همکاران، )مشکل نمایندگي است 

-ویژه تصمیمي مسئولین بهگیرتصمیمقرار دادن  تأثیرتوانند از قدرت خود براي تحت مي

ارداد کامل، هیات مدیره(، استفاده کنند. برخلاف تئوري قر)هاي مربوط به کنترل آنها گیري

روابط طبیعي میان مالکان و مدیران و نتایج محتمل ناشي از استفاده اختیارات، به عنوان رفتار 

رود شود. در رویکرد قرارداد کامل، اختیار منع شده است و انتظار مياحتمالي واقعي تصور مي

به قرارداد را دریافت هاي لازم براي پایبندي مدیران بر طبق قرارداد رفتار کنند چرا که انگیزه

کنند. براین اساس، اختیار نه به عنوان رفتار احتمالي که به عنوان تنها یک هزینه در نظر مي

(. براساس تئوري قدرت مدیریتي، پرداخت پاداش نتیجه 2005گومز و مجیا، )شودگرفته مي

استفاده از  کنندگان آن توانایيها بوده و تعیین کنندگان پاداش و دریافتروابط قدرت

 اختیارات خود در فرایند طراحي پاداش را دارند.

: این تئوري سبب توسعه تئوري قدرت مدیریت شده است. ایتئوری تسلط طبقه-

ها یک منافع مشترک را به براساس این تئوري، مدیران در یک شرکت و دیگر شرکت

کت امتداد دارد، گذارند. در حالي که تئوري قدرت مدیریت تا مرزهاي شراشتراک مي

دهد. منافع و اهداف تئوري تسلط طبقه اي، دیدگاه مدیریتي را فراتر از این مرزها گسترش مي

هایي میان مدیراني است که فراتر از یک سازمان به اشتراک گذاشته شده، ایجاد کننده پاداش

نده یک طبقه ها، شکل دهنده روابطي است که در واقع شکل دهگیرند. این پاداشرا در بر مي

-هاي متفاوت است. با استفاده از قدرت تحت اشتراک، مدیران مي)گروه( در میان سازمان

توانند از علایق خود و ثروت طبقه یا گروه خود، حفاظت کنند. اگر چه درابتدا خدمات 
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گیرد، هاي بیشتر مورد استفاده قرار ميآغازین مدیران براي مشروعیت بخشي پرداخت پاداش

تواند نتیجه اعمال قدرت مدیران براي محافظت منافع و ن حال تعیین پاداش بیشتر ميبا ای

اهداف مشترک خود باشد. بنابراین تعیین پاداش مدیران نتیجه قدرت طبقات مدیریت 

مارفي، باشد که در معرض ریسک قرار دارند)اجتماعي براي محافظت منافع و اهداف خود مي

2013.) 

رویکرد سوم براي مشروعیت بخشي به پاداش نمادین(: )( رویکرد سمبولیک 3

ساختاري  هایي است که پرداخت پاداش بیشتر را به عنوان یک نمادمدیران، مقایسه تئوري

ک جامعه یا دانند که مدیران در یها، و یا نقشي مياجتماعي متناسب با انتظارات، وضعیت

ران، اولیه در انعکاس وضعیت مدیکنند. پاداش پرداختي داراي یک نقش شرکت ایفا مي

ین رویکرد، ااي در انگیزش مدیران دارد. در کرامت و انتظارات مدیران بوده و نقش ثانویه

اعي( درباره یا اقتصادي اجتم)مشروعیت بخشي به پاداش مبتني بر باورهاي ساختاري اجتماعي 

ویکرد باورهاست. ر هاي مدیران و مبتني بر چگونگي انعکاس پاداش پرداختي از ایننقش

ئوري ت( 2 ،18( تئوري مسابقه )تورنومنت(1نمادین شامل هفت تئوري به شرح مقابل است: 

داد ضمني ( تئوري قرار5، 21( تئوري خروج از ازدحام4، 20( تئوري مباشرت3 ،19دست نشانده

 (.0072، اوتن) 24( تئوري مقایسه اجتماعي7و  23( تئوري تناسب اجتماعي6 ،22)روانشناختي(

براساس تئوري مسابقه، پاداش پرداختي تحت عنوان جایزه براي یک تئوری مسابقه: -

مسابقه است. جایزه در یک مسابقه، معادل بیشترین پاداش دریافت شده توسط مدیران، 

هایي کننده انگیزهگیري در یک سازمان است. تعیین جایزه بالاتر فراهمبالاترین سطح تصمیم

دگان در راستاي موفقیت بیشتر در نردبان شرکت است و بطور غیرمستقیم براي مسابقه دهن

(. 2002بلسام، شود.)تر سازمان ميوري و کارایي رقبا در سطوح پایینسبب افزایش بهره

کند، هایي براي خود مدیران فراهم مياگرچه سطوح بیشتر پاداش پرداختي به مدیران، انگیزه

(. مسابقه 2013 کند)مارفي،براي زیردستان نیز فراهم مي هاي بیشتريبا این حال انگیزه

هاي بالاتر از طریق پشت سرگذاشتن مراحل شغلي، موفق دهندگاني که در دستیابي به رتبه

شوند. جایزه اولیه و شوند. براساس افتخاراتشان درکسب مراحل بالاتر، پاداش داده ميمي

گیرد. و دستاوردهاي گذشته است، تعلق ميبزرگ به نفر اول که مستقل از عملکرد گذشته 
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اي که سطوح پرداخت براي حفظ مسابقه، نمادها لازم است که تداوم داشته باشند، به گونه

شوند و به شکل نامتناسب به بیشتر به شکل متفاوتي در سطوح متفاوت سازمان بکار گرفته مي

 (.2007اوتن، ؛2002بلسام، اولین و بالاترین رتبه در سازمان تعلق گیرد)

ه رفتار، انعکاس دهنده کتئوري دست نشانده بیانگر این است تئوری دست نشانده: -

. به دلیل ها وجود دارداهداف و منافع در داخل شرکت هدف و قصد افراد بوده و تنوعي از

ز چانه اهمین تفاوت هاست که، تضادهاي احتمالي، اهداف و منافع، اقدامات و تصمیمات، 

ها را از اداشپاي که واحدهایي با قدرت بیشتر، بیشترین شوند به گونهش ایجاد ميزني و ساز

ش مدیران ها نسبت به نقکنند. سه مورد از دیدگاههاي سازماني دریافت ميانجام سیاست

ت، کارکنان و ( مدیران به عنوان یک راه گشا براي مالکان، دول1(: 2013 عبارتند از)مارفي،

هاي فاي نقشکنند. در این نقش، مدیران بویژه هیات مدیره، به دنبال ایيعموم مردم عمل م

ن با ( مدیرا2ها هستند، و درون شرکتها دست نشاندگي سیاسي و نمادي در میان شرکت

هاي سیاسي درون شرکت و خارج از شرکت، به دنبال ایفاي نقش مدیریت ائتلاف

ر روابط بین دال ایفاي نقش سیاستمدار داخلي مدیران به دنب( 3استراتژیست سیاسي هستند و 

ن هستند. اعضاي هیات مدیره در مواقع استخدام اعضاي جدید و همچنین تعیین پاداش مدیرا

براي آنها،  کنند، ممکن است مناسب ترین نقشهاي متفاوتي که مدیران ایفا ميبه دلیل نقش

ه مدیران، بتفاوت، پاداش پرداختي هاي مباشد. به عنوان بازتابي از این نقش 25ناظم بودن

شود و به عنوان مادي وي، تعیین مين -هاي سیاسيبوسیله توانایي فردي مدیر و پیچیدگي نقش

دیر، مبتني بر گیرد. ترکیب پرداخت به ماي از تعهد مدیران مورد استفاده قرار ميیک نشانه

ه شرکت لت منفعت رساني بها و تطبیق فرایندهاي سیاسي در بهترین حاپیچیدگي این نقش

دارند  است. پاداش پرداختي، بخشي از وضعیتي است که مدیران در داخل و خارج از شرکت

 (.2007اوتن، و متعهد به تقویت این تصویر دست نشاندگي هستند)

سومین تئوري در رویکرد نمادین، تئوري مباشرت است که دیدگاه تئوری مباشرت: -

رد. تئوري مباشرت داراي مفروضات واضح و شفاف دررابطه متفاوتي نسبت به حاکمیت دا

تواند تحت عنوان یک تئوري مي با سطوح و ساختار پاداش پرداختي نمي باشد و از این جهت

مفید براي مشروعیت بخشي به پاداش پرداختي به مدیر، مورد چالش قرار گیرد. با این حال 
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ین تئوري به دنبال توضیح این مطلب است که شود زیرا ادیدگاه مباشرتي مورد توجه واقع مي

پاداش پرداختي الزاماً نباید به ثروت سهامدار و یا دیگر معیارهاي بخش عملکرد شرکت، 

(. برخلاف تئوري نمایندگي که در آن مدیران به دنبال 2014پاندهر و همکاران، مرتبط باشد)

دیران به دنبال بیشینه کردن هاي سازماني هستند، در تئوري مباشرت مکمینه کردن هزینه

 داکا، و اوگوچا ارزش شرکت از طریق افزایش فروش، رشو و سوداوري هستند)موگاتو

(. از دید رویکردهاي اجتماعي و روانشناختي، تئوري مباشرت به 2014؛ مادیسون، 2017

کند و اي واحد براي منافع سازماني و قابل اعتماد نگاه ميطرفین قراردادها به چشم مجموعه

نقطه مقابل تئوري نمایندگي است که اطرافیان را افراد فردگرا، فرصت طلب و دنبال منافع 

هاي مدیران به کند. تئوري مباشرت بیانگر وضعیتي است که در آن انگیزهشخصي معرفي مي

جاي اینکه در راستاي منافع شخصي آنها باشد، همسو با منافع مالکان است، براین اساس 

شوند. اگر چه در راي انجام بهتر کارها به نفع مالکان خود و شرکت، برانگیخته ميمدیران ب

باشد، مباشران به دنبال ارزش آفریني بیشتر براي مي این وضعیت منافع مباشر و مالکان متنوع

(. براساس این تئوري یک رابطه قوي میان موفقیت شرکت و 2002بلسام، شرکت هستند)

رد و مشکل انگیزش مدیران وجود ندارد زیرا مدیران به عنوان رضایت مالکان وجود دا

مباشران واقعي شرکت عمل کرده و به اهداف سازماني پایبند هستند. پاداش پرداختي به 

تر هاي غیرمالي، خیلي مهماي در برانگیختن مدیران دارند زیرا پاداشمدیران، نقش ثانویه

هاي بیروني. براساس این هاي دروني است تا پاداشهستند. این تئوري بیشتر متمرکز بر پاداش

تئوري پاداش پرداختي، بخش نسبتاً اندکي از برنامه انگیزش مدیران بوده و بخش کوچکي 

 (.2007اوتن، از دریافتي تشخیص داده شده مدیران، براي مباشر شرکت بودن آنهاست)

هاي داخلي و گیزشاین تئوري با گسترش موازنه بین ان تئوری خروج از ازدحام:-

هاي تواند سبب دورشدن مدیران از انگیزشهاي مادي ميبیروني، بیانگر این است که انگیزه

داخلي و بنابراین اهداف خوب شود. براین اساس، پاداش پرداختي یک بخش از انگیزش 

تر است. موازنه مدیران است ولي انگیزش داخلي براي دنبال کردن اهداف سازماني، مهم

هایي که (. سطح پرداخت2013 في میان انگیزش دروني و بیروني وجود دارد)مارفي،ظری

تواند سبب خروج از هاي بیروني خیلي زیاد، ميخیلي زیاد هستند و یا فراهم کردن انگیزش
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ها بوسیله مدیران گردد. در واقع سطح هاي دروني شود و در نتیجه سبب کاهش تلاشانگیزش

تواند سبب رفتارهایي شود که در آن تلاش براي دست اي بیشتر، ميهها و انگیزشپرداخت

 (براي مثال تقلب شرکتي)یابي به اهدافي است که الزاماً همسو با منافع مالکان و شرکت نیست 

اي در انگیزش مدیران (. بر این اساس پاداش پرداختي، نقش ثانویه2005فري و استرلوح، )

هاي کمتري مدیران، نیازمند سطح پرداخت کمتر و انگیزه دارد. سطح انگیزش دروني بالاتر

 (.2013 بیروني است)مارفي،هاي هاي دروني با انگیزشبراي ایجاد موازنه انگیزش

: براساس تئوري قرارداد ضمني یا اد روانشناختیتئوری قرارداد ضمنی یا قرارد -

کیبي از جود دارد که ترقرارداد روانشناختي، یک قراردادي مابین یک فرد و طرف دیگر و

ئوري قرارداد باورهاي فردي در رابطه با ماهیت توافق است. براساس تئوري تبادل اجتماعي، ت

، یک مجموعه اي، متکي بر اصول روابط متقابل تعمیم یافته است. قرارداد روانشناختيرابطه

اد طرفین قرارداد ن افرفردي از انتظارات متقابل از تعهدات و حقوق خود فرد است که الزاماً میا

رکیبي از تاي، یک قرارداد رابطه .(2002بطور متقابل پذیرفته نیست )کایدر و باچهولتز، 

 تأثیرد را تحت اي از رفتار است که اعمال و رفتار افراهاي غیررسمي و قواعد نانوشتهتوافق

راد با توجه به به اف اي مبتني بر اعتماد و باورهاي مشترک نسبتدهد. قرارداد رابطهقرار مي

 انصاف و عدالت است. خصوصیات شغلي مدیران و ماهیت موقعیت آنها سبب ایجاد یک

دي است که رسد پاداش پرداختي یک نماشود و به نظر مياي ميقرارداد روانشناختي رابطه

 (.2002بیکر و همکاران، انعکاس دهنده قدرداني، دستاورد و کرامت است )

براساس تئوري تناسب اجتماعي، ارزش یک مدیر، نتیجه : تماعیتئوری تناسب اج -

هاي متفاوت در سازمان است. پاداش پرداختي، بوسیله الزامات ناشي از وضعیت رتبه

ها در سازمان رسمي و همچنین بوسیله معیارهاي تناسبي یکنواختي دروني درمقیاس حقوق

به دلیل ساختارهاي سلسله مراتبي ارائه  شود.میان حقوق مدیران و زیردستان آنها، تعیین مي

هاي بزرگ تقریباً شکل هرمي دارند. بعلاوه این مطلب شده بوسیله روابط سازماني، سازمان

هاي متفاوت دارند. به طور اجتماعي پذیرفته شده است که مدیران و زیردستان آنها، دریافتي

ها شوند، حقوقرکت استخدام ميبراین اساس در سطوح پایین سازماني که افراد از بیرون ش

شوند. هنجارهاي پذیرفته شده اجتماعي به شکل متناسبي بوسیله نیروهاي رقابتي بازار تعیین مي
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تعیین کننده نسبت حقوق یک مدیر و حقوق همکاران و زیردستان وي است. براساس تئوري 

اعي بین سطوح سلسله هاي نسبي و اجتمتناسب اجتماعي، پاداش پرداختي مدیران نتیجه تفاوت

تر ها با یک پرداخت مبتني بر بازار در سطوح پایینمراتب اجتماعي پذیرفته شده در شرکت

 (.2002؛ بلسام، 2007اوتن، است)

ي : این تئوري مبتني بر مقایسه اي است که در سطوح بالاتئوری مقایسه اجتماعی-

تبط با قایسه اجتماعي که مرگیرد. تئوري مشرکت و با مدیران بیرون از شرکت صورت مي

نوان یک باشد، براین اساس است که مدیران از سطح پاداش خودشان به عتئوري سرمایه مي

وري برگرفته از کنند. این تئنقطه مرجع یا معیاري براي تعیین پاداش دیگر مدیران استفاده مي

هاي پیش روي ها و گزینهاین دیدگاه است که افراد داراي انگیزه کافي براي ارزیابي توانایي

ادي با عملکرد یا معیار(، خود را با افر)خود هستند. به عبارتي افراد هنگام انتخاب نقاط مرجع

هاي ر قضاوتکنند. در زمینه پرداخت پاداش، مدیران بها و اهداف مشابه مقایسه ميدیدگاه

اي هس قضاوتکرده و براسا تأکیدهنجاري از پاداش پرداختي خودشان و تجربیات خود 

اس دهنده کنند. بنابراین پاداش پرداختي، انعکتجربي، پاداش دیگر مدیران را تعیین مي

اوت نمادین هاي هنجاري از دیگر مدیران بوده و از این بعد بیانگر یک حالتي از قضقضاوت

اداش گیري پ، خلاصه رویکردهاي تئوریک نسبت به شکل1(. نگاره شماره2007اوتن، است)

رسش (رویکرد ارزشي، بر این پ1دهد. نین نقش پاداش در هر تئوري را نشان ميو همچ

دگي، که ( رویکرد نماین2متمرکز است که چه مقدار پاداش به مدیران باید پرداخت شود، 

گونه چدر آن پاداش نتیجه مشکلات نمایندگي است و تمرکز بر این پرسش است که پاداش 

ت، که در آن پاداش انعکاسي از انتظارات، وضعی ( رویکرد نمادین،3پرداخت شود و 

پرسش سروکار  اي در انگیزش مدیران دارد. این رویکرد با ایندستاوردها بوده و نقش ثانویه

 قرار تأثیر دارد که چگونه باورهاي اجتماعي مقدار پاداشي را که باید پرداخت شود را تحت

 دهد.مي
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 (2007اداش)اوتن، رویکردهای تئوریک و نقش پ :(1نگاره)

 نقش پاداش تئوري رویکرد تئوریک

 (رویکرد ارزشي1

 ویکرد بهره وري مدیریتر-1
ي درون داد( برابر با بهره ور)ارزش خدمات ورودي 

 شود.مي درآمد نهایي شده و سبب تعادل در بازار

 ئوري دستمزد کارات-2
سبب بهره وري نهایي وهمچنین انگیزش براي 

 و کاهش چرخش مدیریتيافزایش بهره وري 

 در بازارها و مهارتها ارزش گذاري توانایي ئوري سرمایه انسانيت-3

 ئوري هزینه فرصتت-4
هزینه فرصت بهترین گزینه )جانشین( بعدي براي 

 مدیریت

 پرداخت نامتناسب براي موقعیت عالي ئوري بهترین )سوپراستار(ت-5

(رویکرد 2

 نمایندگي

 (1مل )گروه ئوري قرارداد کات-1
غلبه بر انگیزه عدم همسویي منافع و مبتني بر 

 ترجیحات ریسک

 ئوري چشم اندازت-2

 (1)گروه  
 يانگیزه همسویي منافع بوسیله ترجیحات زیان گریز

 نشان دادن قدرت مدیران در زمان انعقاد قرارداد (2ئوري مدیریتي )گروه ت-3

 از قدرت و محافظت طبقه مدیریتياستفاده  (2ئوري تسلط بر طبقه )گروه ت-4

 (رویکرد نمادین3

 سابقهمتئوري -1
اد بالاترین جایزه در یک مسابقه، انگیزش براي افر

 سطوح پایین تر

 نمادي از تعهد مدیریت و دستاوردها ئوري دست نشاندهت-2

 انگیزش ثانویه و دروني از یک بخش مهمتر باشرتمتئوري -3

 بخشي از انگیزش بیروني ئوري خروج از ازدحامت-4

ذیرفته شده پتئوري تناسب -5

 اجتماعي

نتیجه تفاوتهاي هنجاري اجتماعي در سطوح سلسله 

 مراتب پذیرفته شده اجتماعي

 ئوري مقایسه اجتماعيت-6
داري مبتني بر پرداخت مدیران هم تراز، نوعي الگو بر

 از همتایان

د ضمني یا تئوري قراردا-7

 روانشناختي
 از قدرداني، دستاورد، کرامت نمادي
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 گیرینتیجه

اي طراحي شود که به دنبال ارزش آفریني، هم راستا با یک قرارداد پاداش باید به گونه

و براي تضمین ارائه یک قرارداد با کیفیت بالا باشد. این امر امکان پذیر نیست  مباني تئوریک

-شکل گیري پاداش، مورد بسط و موها و رویکردهاي تئوریک نسبت به مگر اینکه دیدگاه

هاي تئوریک آن شکافي قرار گیرند و تدوین برنامه انگیزشي از طریق پاداش، با توجه به جنبه

شکل گیرد. تنها در اینصورت است که یک برنامه پاداش قابل دفاع خواهد بود. مسئله پژوهش 

راردادهاي پاداش در حاضر، تلاش براي ارائه مباني تئوریک براي کمک به بهینه کردن ق

هاي پاداش، در سه رویکرد به هاي آینده است. طبقه بندي صورت گرفته از تئوريپژوهش

شود: الف( رویکرد ارزشي، که بر این پرسش متمرکز است که چه مقدار مي شرح زیر ارائه

بازار پاداش به مدیران باید پرداخت شود. در این رویکرد پاداش با این بحث که بوسیله عوامل 

گذاري بازار به خدمات مدیریت است، مشروعیت شود و پاداش به نوعي ارزشتعیین مي

کند. ب( رویکرد نمایندگي، که در آن پاداش نتیجه مشکلات نمایندگي است و کسب مي

تمرکز بر این پرسش است که پاداش چگونه پرداخت شود. مشروعیت بخشي در این رویکرد 

ني بر نیروهاي بازار و مفاهیم پرداختي در مقابل ریسک است و پ( بر پاداش و ساختار آن مبت

رویکرد نمادین، که در آن پاداش انعکاسي از انتظارات، وضعیت، دستاوردها بوده و نقش 

اي در انگیزش مدیران دارد. مشروعیت بخشي به پاداش پرداختي در این رویکرد ثانویه

کارکرد مدیر بودن و موقعیت اجتماعي آن براساس باورهاي ساختاري و اجتماعي درباره 

است. این رویکرد با این پرسش سروکار دارد که چگونه باورهاي اجتماعي مقدار پاداشي را 

توان گفت، اینکه دهد. به عنوان نتیجه کلي ميمي قرار تأثیرکه باید پرداخت شود را تحت 

، متاثر از محیط بازار و رقابت هاي پاداش، حاکم استکدام رویکرد بر تدوین و اجراي برنامه

در بازار خدمات مدیران، نحوه جبران خدمات مدیران بر اساس ریسک تحمیلي بر مدیران و 

همچنین محیط فرهنگي و اجتماعي حاکم بر فضاي کسب وکار است. با توجه به محیط ایران 

د خالص و فضاي کسب و کار موجود)که پاداش بر اساس قانون تجارت معادل درصدي از سو

ناشي از مشکلات نمایندگي و جبران  گزارش شده از طرف مدیریت است(، پاداش مدیران

و همچنین متاثر از باورهاي اجتماعي نسبت به کارکرد  بخشي از ریسک تحمیلي بر مدیران
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مدیریت و موقعیت اجتماعي آنها است. این درحالي است که براي ایجاد فضاي رقابتي و بهینه 

هاي انگیزشي در یک محیط کاملا عاري از جانبداري و همچنین براي جبران کردن برنامه

دهي مبتني بر رویکرد ارزشي خدمات مبتني بر عملکرد واقعي مدیران، لازم است نحوه پاداش

قرار داشته باشد تا مدیران با کارکرد بهتر با پاداش بیشتري نسبت به مدیران با کارکرد کمتر، 

را تنها در این صورت است که پاداش متناسب با عملکرد واقعي جبران خدمات شوند. زی

هاي سازي منافع همه گروهمدیران بوده و در راستاي ایفاي وظیفه مباشرت آنها، یعني بیشینه

هاي مطرح شده در این پژوهش، پیشنهاد ذینفع، خواهد بود. بر این اساس در راستاي تئوري

ر انگیزش مدیران و با تامین ابزارهاي متنوع دیگر گردد با تقویت مباني نظري حاکم بمي

ها(، نگاهي جدید نسبت به پاداش دهي)پاداش مبتني بر عملکرد بازار و دیگر شاخصپاداش

هاي نظري و ابزارهاي گیري از پشتوانههاي انگیزشي مدیران صورت گیرد تا با بهرهو برنامه

یش از پیش براي بیشینه کردن منافع همه متنوع انگیزشي به غیر از پاداش نقدي، مدیران ب

دهي بر اساس عملکرد حسابداري که متاثر از هاي ذینفع، قدم بردارند. زیرا تنها پاداشگروه

هاي حسابداري توسط خود مدیریت است، الزاما به بیشینه کرن منافع ها و روشانتخاب رویه

 شود.هاي ذینفع منجر نميهمه گروه

 پی نوشت

 
Motivational strategy ۲ Agency approach ۱ 
value approach ٤ Monitoring strategy ۳ 
symbolic approach ٦ agency approach ٥ 
Efficiency wage theory ۸ marginal productivity theory ۷ 
opportunity cost theory ۱۰ human capital theory ۹ 
complete contract approach ۱۲ Superstar theory ۱۱ 
adverse selection ۱٤ Moral hazard ۱۳ 
managerial power theory ۱٦ prospect theory ۱٥ 
Tournament theory ۱۸ Class hegemony theory ۱۷ 
stewardship theory ۲۰ figurehead theory 1۹ 
implicit/ psychological contract 
theory 

۲۲ crowding-out theory ۲۱ 

social comparison theory 
 

۲٤ social enacted proportionality 
theory 

۲۳ 

  evangelis ۲٥ 
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Abstract 

Incentive programs in compensation form are for mutual interests and 

aligns the interest’s managers with shareholders. Designing and 
implementing an incentive program in right way, requires sufficient 

knowledge of theory and theoretical perspectives in the area of incentive 

plans and executives’ compensation. So motivational programs without 
theoretical backing or without consistent with the theoretical foundations, 
necessarily will not be lead to reduction of agency problems and therefore 

will not motivate to maximize corporate value and the interests of all 

stakeholder groups. In other words, with knowledge of the theoretical 
foundations of executive’s motivation, can help researchers and standard 
setter’s that answer to questions about the following; how much 
compensation should be paid to managers? How should rewards be paid? 

And a rewards program or contract how are influenced by social beliefs? 
In this article theoretical approaches in design the executive compensation 

has been introduced in form of three approaches, value approach, agency 

approach and symbolic approach. 

Keywords: Agency Approach, Executive Compensation, Motivational Plans, 

Symbolic Approach, Value Approach.  
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