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 چکیده 

های ايرانی با   ارايه مدلی مفهومی برای تعیین پاداش هیات مديره شااارکت       ، هدف پژوهش حاضااار  

های اقتصااادی و  منجر به ارايه نظريه، ماهیت چند بعدی پاداش مديران. اسااتفاده از نظر خبرگان اساات  

، حقوقی، های فرهنگی ويژگی مدل پاداش بايد با توجه به        . اجتماعی مختلف درباره آن شاااده اسااات   

های آن با روش مصاحبه اين پژوهش از نوع کیفی بوده و داده. اقتصادی و اجتماعی کشور طراحی شود

ر قالب يک مدل مفهومی شااامل نتايج پژوهش د. تحلیل شااده اساات ، آوری و با روش تحلیل تمجمع

مديره        یات  پاداش ه مل موثر بر  ياد شااااده   ، عوا مل  کاربرد   دا، روابط بین عوا نه  ، ها پیش فرض، م

هش نشااان داد که برای تعیین پاداش هیات  نتايج پژو. ها و عوامل محیطی ارايه شااده اساات  محدوديت

شرکت و عوامل تعديل کننده مد       ، مديره سالانه  ستیابی به اهداف  شرايط د . ظر قرار گیردنبايد میزان و 

سا       شرکت تحت تاثیر اهداف  سالانه  ستیابی به اهداف  شرکت پس از تعديل باب میزان د ت تغییرات لانه 

عملکرد  صنعت و شرکت؛ میزان اهمیت هر يک از اهداف؛ و  ، پیش بینی نشده در شرايط اقتصاد کلان   

گری متقلبانه و اقدامات های سااهامدار عمده و گزارشسااالانه شاارکت پس از تعديل بابت اثر تصاامیم 

شدت رقابت در  ، تالانه شرکت شامل اندازه شرک   شرايط دستیابی به اهداف س   . گیردغیرقانونی قرار می

 تغییرات ريسک شرکت و احتمال محرومیت، وضعیت نقدينگی شرکت، سختی کار در صنعت، صنعت

پاداش  ، های قانونی  عوامل تعديل کننده شاااامل محدوديت         . هیات مديره از حقوق اجتماعی اسااات    

 . ديره استی پرداختی به اعضای هیات مهای مشابه و حقوق و مزاياشرکت
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 مقدمه

اعضااای هیات مديره و  ل مهمی اساات کهيها از مساااشاارکت هیات مديرهپاداش نحوه تعیین 

را ها قانون تجارت سقف پاداش هیات مديره شرکت  . ها با آن مواجه هستند سهامداران شرکت  

. مشخص کرده است ولی نحوه تعیین آن در چارچوب سقف مشخص شده را بیان نکرده است      

ستورالعمل   هلدينگ شور د شرکت های بزرگ ک ها تدوين هايی برای تعیین پاداش هیات مديره 

ها برگرفته از يک پژوهش علمی نیساااتند و تجربه نويساااندگان  اند ولی اين دساااتورالعملکرده

 .  دانندها را مستعد بهبود میاز جامعه مديران کشور اين دستورالعمل دهد که بخشینشان می

های عمومی و  در رساااانه   ها شااارکت  برخی هیات مديره  در چند ساااال اخیر مبالغ پاداش     

ست  و موجب اعتراض افکار عمومی  شده  های اجتماعی افشا شبکه  قوای مجريه و مقننه . شده ا

به اين اعتراض  يا قوانین و مقررات   ، ها نیز در واکنش  قوانین و مقررات موجود را اصااالاح 

قانون تجارت و تعیین سااقف مبلغ قابل پرداخت به  241اصاالاح ماده . اندکردهجديدی وضااع 

شرکت  سال  مديران  ای از واکنش قوای مقننه و مجريه به نمونه، 1395های دولتی و عمومی در 

ست  ضعیت  . اعتراض افکار عمومی ا شرکت چگونگی تعاين و ها را به یین پاداش هیات مديره 

 . يک مساله ملی تبديل کرده است

تواند مانع از پرداخت    ها بر اسااااس يک مدل علمی می    تعیین پاداش هیات مديره شااارکت     

همچنین وجود چنین . های دارای عملکرد ضاااعیف شاااودهیات مديره شااارکت پاداش زياد به

های دارای  داش زياد به هیات مديره شااارکت      ای برای پرداخت پا  دلايل متقاعد کننده    ، مدلی 

پژوهش حاضر در پی يافتن پاسخی به اين سوال است که مدل      . کندعملکرد مناسب فراهم می 

ها و شااارايط کشاااور های ايرانی با توجه به ويژگیمناساااب تعیین پاداش هیات مديره شااارکت

 چیسته

 هایشاارکت مديره اتهی پاداش تعیین برای ارايه يک مدل مفهومی، حاضاار هدف پژوهش

اين پژوهش به دنبال . اسااات کشاااور بر حاکم شااارايط و محیطی هایويژگی به توجه با ايرانی

بلکه هدف آن دستیابی  ، های ايرانی نیستتوصیف وضع موجود پاداش هیات مديره در شرکت

، منظور از پاداش هیات مديره در اين پژوهش. به مدل مطلوب تعیین پاداش هیات مديره اسااات

 . ها استپاداش تصويب شده در مجمع سالانه شرکت
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رابطه يک يا چند شااااخص   ، های انجام شاااده در حوزه پاداش مديران بخش عمده پژوهش 

سود و اندازه شرکت با پاداش مديران را بررسی    ، ها مانند نرخ بازدهی سهام عملکردی شرکت 

ها بسته   شرکت اهداف . است ها اين شیوه عمل مبتنی بر فرض مشابهت اهداف شرکت   . اندکرده

با هم تفاوت دارد و فرض مورد ، صااانعت و ماهیت فعالیت، مرحله عمر، اندازه، به نوع مالکیت

شاره در مورد همه شرکت   پیشنهاد دادند که برای  (، 2001) هرمالین و والاس. ها صادق نیست  ا

  .های پاداش مختص هر شرکت مد نظر قرار گیرداهداف و طرح، مطالعه پاداش

، ها صااارف نظر از نوع تاکنون مدلی برای تعیین پاداش هیات مديره که در انواع شااارکت         

مرحله عمر و صنعت کاربرد داشته باشد در ايران و خارج از ايران ارايه نشده      ، مالکیت، اهداف

ست  سن ( 2015) نش و پاتل، های برايانپژوهش. ا سترهات ، هیگنس، و ا ( 2012) اوتن و وان ا

البته   . های فرهنگی و نظام حقوقی کشاااورها بر پاداش مديران تاثیر دارد       ويژگینشاااان داد که  

 و( 1998) بارکما و گومز مجیا(، 2010) زآو و يانگ، سااان(، 2014) پژوهشااگرانی مانند مالوآ

های حوزه پاداش مديران را بررسااای و چارچوبی برای پژوهش پژوهش( 2010) فردمن و جنتر

ها از نوع مروری بوده و مدلی برای تعیین پاداش ارايه    ولی مقالات آن در اين حوزه ارايه دادند   

مدلی  ، آوری ادبیات اين حوزه با جمع ( 2011) کونته و لازاروس ، همچنین فريد . نداده اسااات  

مدل ياد شااده ماهیت دسااتوری داشااته و مبتنی بر يک   . برای تعیین پاداش مديران ارايه نمودند

 . پژوهش علمی نبود

ضای هیات مديره  ) با خبرگان، وهش برای تدوين مدل تعیین پاداش هیات مديرهدر اين پژ اع

 . تحلیل شده است، های حاصل از مصاحبه با روش تحلیل تممصاحبه شده و داده( هاشرکت

 مبانی نظری پژوهش

با اسااتفاده از ، هاپاداش مديران پس از انقلاب صاانعتی و جدايی مالکیت و مديريت شاارکت

 . اصلی اقتصادی و اجتماعی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته استدو ديدگاه 

 دیدگاه اقتصادی

های نمايندگی و نظريه. کنندطرفداران اين ديدگاه بر بعد اقتصااادی پاداش مديران تاکید می 

 . دو نظريه اصلی ارايه شده با استفاده از ديدگاه اقتصادی هستند، بازار کار مديران
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ها و برای حفظ منافع سهامداران نتیجه جدايی مالکیت و مديريت شرکتنظريه نمايندگی در 

 همسوسازی برای ابزاری پاداش قرارداد، نظريه طبق اين. در مقابل منفعت طلبی مديران ارايه شد

 با پاداش و ريسااک مديران همسااو  که شااود تنظیم ایبگونه بايد و بوده مالکان و مديران منافع

 ثروت گیریاندازه معیار ساااهام بازار ارزش. يابد ساااهامداران تغییر تغییرات ثروت و ريساااک

جنسن و ) است و قراردادهای پاداش مبتنی بر سهام بر اساس اين نظريه شکل گرفتند سهامداران

ستوار      (. 1976، مکلینگ شرکت و پاداش مديران ا سويی عملکرد  منطق نظريه نمايندگی بر هم

ست  شرکت و ريسک   به توجه نظريه اين قوت نقطه. ا  نقطه و سهامدار  و مدير بازده و عملکرد 

 . است بازار کار مديران و اجتماعی عوامل به توجه عدم آن ضعف

.  تاکید دارد مديران کار بازار در موجود عرضااه و تقاضااای  بر میزان نظريه بازار کار مديران

 ها و میزان تقاضا شرکت  تعداد و اندازه کشورها منجر به افزايش  اقتصادی  رشد ، طبق اين نظريه

 پرداخت به حاضار ، توانمند برای جذب و حفظ مديران هاشارکت  شاده و  مديران در بازار کار

بدلیل گسترده بودن عملیات تحت کنترل مديران و  ، بر اساس اين نظريه . اندشده  بیشتری  پاداش

، سااال گذشااته 30ها و بازارها در تکنولوژی، هاهای شاارکتتغییرات به وجود آمده در ويژگی

بنابراين . کندهای مديران ارزش بیشاااتری برای شااارکت ايجاد می افزايش اندکی در توانمندی

 (. 2010، فردمن و جنتر) های وی تعیین شودپاداش مدير بايد متناسب با توانمندی

 دیدگاه اجتماعی

ید می              تاک مديران  پاداش  ماعی  عد اجت گاه بر ب يد فداران اين د ند طر يه . کن قدرت   های نظر

های اصااالی ارايه شاااده با اساااتفاده از اين       نظريه ، مداخلات دولت و روابط اجتماعی   ، مديران 

 .  ديدگاه هستند

بر تصمیم ، مديران عامل قدرتمند به دلیل ضعف حاکمیت شرکتی، طبق نظريه قدرت مديران

گذارند و حداقل بخشااای از پاداش مديرعامل به  هیات مديره در خصاااوص پاداش وی اثر می 

قدرت مديران . موقعیت و قدرت چانه زنی وی ارتباط داشته و به عملکرد شرکت مربوط نیست

هادی                يا نبود ساااهامداران عمده و ن ند وجود  مان تاثیر عواملی  مال   ، عامل تحت  کم بودن احت

ضااعف و اثرگذاری اعضااای هیات مديره ، واگذاری سااهام شاارکت به ديگران و میزان قدرت

های دارای حاکمیت شااارکتی اداش بیشاااتر به مديران عامل شااارکت پرداخت پ. گیردقرار می
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های دارای ساااختار حاکمیت شاارکتی قوی نیز برای حفظ شااود که شاارکتباعث می، ضااعیف

 (. 2004، بیبچاک و فريد) پاداش بیشتری پرداخت کنند، مديران عامل خود

داخلات دولت تغییر  ساختار و مبالغ پاداش مديران تحت تاثیر م ، طبق نظريه مداخلات دولت

انجام  ، های واقع شاااده در پرداختی به مديران    ها در واکنش به ساااوء اساااتفاده    دولت . کند می

های به مديران در پرداختی، و دعواهای ساایاساای و طبقاتی ( پوپولیسااتی) اقدامات عوام گرايانه

مناسااب ها شااود که برای برخی شاارکت مداخلات دولت منجر به قوانینی می. کنندمداخله می

ست  سابداری ، ها از طريق تنظیم قوانیندولت. نی شا ، مالیاتی، مقررات ح در ، بورس و الزامات اف

 (. 2013، مورفی) کنندپرداختی به مديران مداخله می

. گذاردها تاثیر میروابط و سرمايه اجتماعی مديران بر پاداش آن، طبق نظريه روابط اجتماعی

قادر به بهبود عملکرد شااارکت از طريق دساااترسااای به  ، تماعیمديران با اساااتفاده از روابط اج

های شاارکت و کاهش عدم  مشااروعیت بخشاای به فعالیت  ، های راهبردیاطلاعات و فرصاات 

 های محیطی خواهند بود و اين موضاااوع بايد در تعیین پاداش مديران مد نظر قرار گیرداطمینان

 (. 2001، بويد و فینکلستین، گلتکانیز)

دساااتیابی به يک نظريه جامع  ، های مختلف در حوزه پاداش مديرانها و نظريهوجود ديدگاه

به دلیل چند وجهی    (، 2014) مالوآ برخی پژوهشاااگران مانند   . را با چالش مواجه کرده اسااات    

اند که نظريه جامع پاداش مديران با توجه به ابعاد              پیشااانهاد نموده ، بودن مقوله پاداش مديران   

ها معتقدند که تبیین کامل پاداش مديران تنها با اتکای آن. تدوين شود اقتصادی و اجتماعی آن  

 . به يک ديدگاه يا نظريه میسر نیست

 مروری بر پیشینه پژوهش

شده     عوامل موثر بر پاداش مديران که در پژوهش سايی  شنا شماره  ، اندهای قبلی   1در نگاره 

، ورت مجزا از پاداش هیات مديرهدر کشورهای توسعه يافته پاداش مديرعامل به ص. آمده است

های اين در حالی اساات که پاداش مديران عامل شاارکت . شااودتوسااط هیات مديره تعیین می

به عنوان يک رقم کلی تحت عنوان پاداش  ، ايرانی به همراه پاداش ساااير اعضااای هیات مديره 

 1اره شااماره بنابراين عوامل مورد اشاااره در نگ. رساادهیات مديره به تصااويب سااهامداران می 

 . مربوط به پاداش مديران عامل است
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 های قبلیعوامل موثر بر پاداش مدیران طبق پژوهش :(1) نگاره
 عامل شناسايی شده پژوهشگران

عملکرد حسابداری و ) عملکرد شرکت ( 2016) و ريتاتا و کومرا( 2018) شاه و اکبر، شیخ

 ( بازار

 ازکان(، 2001) والاسهرمالین و (، 2013) برکمن و ديستايل

 ( 1383) و نمازی و سیرانی( 1384) نمازی و مرادی(، 2011)
 اندازه شرکت

منگیزتا (، 2013) مالول و شوهام(، 2013) بروکمن و ديستايل

، و راهمان( 2003) برنر و اسچوالباخ(، 2004) و ايکسو

 ( 2013) عیوضیان و لای

 های مديرانمهارت

 نسبت اهرم مالی ( 1384) نمازی و مرادی

 لمون و ناون، بیزجک(، 2017) دی آنجلیس و گرينستین

 ( 2013) و بروکمن و ديستايل( 2008)
 های مشابهپاداش مديران شرکت

 ريسک مجازات شدن مديران ( 2007) سودرستروم و سفیک، جانستون، کمپ بل

 حاکمیت شرکتی ( 2012) اوتن و وان استرهات، هیگنس، وان اسن

 هامداخله دولت ( 2013) مورفی

 رقابت ( 2013) مالول و شوهام

 اقدامات غیرقانونی و متقلبانه مديران ( 2016) کانیان و هی

 روش پژوهش

مديره شااارکت        ، هدف اين پژوهش  یات  پاداش ه مدلی برای تعیین  با     طراحی  های ايرانی 

اين پژوهش دارای . اساات( هااعضااای با سااابقه هیات مديره شاارکت ) اسااتفاده از نظر خبرگان

پژوهش حاضر از حیث هدف نوعی پژوهش کاربردی  . ماهیت کیفی و رويکرد اکتشافی است  

وضع قوانین   ، هاتوان برای تعیین پاداش هیات مديره شرکت شود و نتايج آن را می محسوب می 

صلاح قوانین موجود  سال . بکار گرفت، جديد و ا در تهران  1397و  1396های اين پژوهش در 

 . انجام شده است

های مصاحبه بر اساس سوال. آوری شده استهای پژوهش حاضر با روش مصاحبه جمعداده

صاحبه   های قبلیعوامل موثر بر پاداش مديران طبق پژوهش شدند و از تمام م   شوندگان طراحی 

شد    سوال ( نفر 17تعداد ) سیده  شابهی پر صاحبه ، در اين پژوهش. های م ساخت م ار ها از نوع نیمه 

ها  ها تا جايی ادامه يافت که از اشاباع داده مصااحبه . يافته و حضاوری بوده و ضابط شاده اسات    

 .  تم جديدی به مدل اضافه نکنند، های جديداطمینان حاصل شود و مصاحبه
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 جامعه و نمونه آماری

تجاری دولتی و  هایبايد در انواع شاارکت، شااودمدلی که در نتیجه اين پژوهش حاصاال می

با مراحل عمر ، های مختلفهای با اندازهشارکت ، شاوند ی که توساط مالکان اداره نمی غیردولت

صنايع مختلف   شد   مختلف و فعال در  شته با شوندگان از بین افراد     . کاربرد دا صاحبه  بنابراين م

 : شدندهای زير انتخاب دارای ويژگی

 هاشرکت مديره هیات در عضويت سابقه سال 10 داشتن حداقل -الف

 های دولتی و غیردولتیداشتن سابقه عضويت در هیات مديره شرکت -ب

 های با مراحل مختلف دوره عمرداشتن سابقه عضويت در هیات مديره شرکت -پ

 های فعال در صنايع مختلفداشتن سابقه عضويت در هیات مديره شرکت -ت

 متوسط و کوچک، های بزرگداشتن سابقه عضويت در هیات مديره شرکت -ث

صاحبه که همه ويژگی  شد   يافتن فردی برای م شته با ست   ، های فوق را دا سر نی لذا ترکیب  . می

شااد که کل مصاااحبه شااوندگان به عنوان يک مجموعه  ای انتخاب مصاااحبه شااوندگان بگونه 

شند دارای ويژگی شدند    . های فوق با شوندگان با روش گلوله برفی انتخاب  صاحبه  روش در . م

شود   از آنان درخواست می ، از افراد واجد شرايط يک يا چند نفر به با گلوله برفی پس از مصاح 

 . واجد شرايط ديگری را معرفی کنندافراد که 

کنندگان  دريافت) و اعضاااای هیات مديره( کنندگان پاداشپرداخت) دو گروه ساااهامداران

حفظ ، يرانهدف از پرداخت پاداش به مدبا توجه به اينکه . برای مصاحبه مناسب بودند  ( پاداش

ستیابی به اين هدف  مستلزم توجه به نظر مديران  ، و تقويت انگیزه کار و تلاش در آنان بوده و د

ها انتخاب مصاحبه شوندگان از بین اعضای با سابقه هیات مديره شرکت     ، در تعیین پاداش است 

نیز ( سهامدار ) هامصاحبه شوندگان دارای سابقه عضويت در هیات مديره هلدينگ    اکثر . شدند 

 . آمده است 2های مصاحبه شوندگان در نگاره شماره ويژگی. اندبوده
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 مصاحبه شوندگان هایویژگی :(٢) نگاره
سابقه عضويت  کد

در هیات مديره 

 سال –

نوع مالکیت 

 هاشرکت
 صنعت سمت

 غیرموظف عمومی 31 01
 -کانی غیرفلزی -پتروشیمی -سرمايه گذاری

 هلدينگ -تامین سرمايه

02 21 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی

 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

بورس و  -سرمايه گذاری -کارگزاری

 هلدينگ -فرابورس

 عمومی 25 03
 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

 -مخابرات -سرمايه گذاری -کشتیرانی

 هلدينگ

 دولتی -عمومی  27 04
 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

تامین  -ساخت املاک -بازرگانی -کشتیرانی

 هلدينگ -لیما

05 31 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی
 غیرموظف

سرمايه  -پیمانکاری -کارگزاری -دارو

 هلدينگ -گذاری

06 25 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی
 موظف -مديرعامل

 -گذاریسرمايه -کارگزاری -مواد غذايی

 هلدينگ

07 59 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی

 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

نفت و -حفاری -پیمانکاری -حمل و نقل

 بازرگانی -معدن -گاز

 عمومی 22 08
 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف
 هلدينگ -سیمان -سرمايه گذاری

 هلدينگ -شوينده  غیرموظف -موظف خصوصی 15 09

 هلدينگ -پست و مخابرات موظف -مديرعامل دولتی -عمومی 30 10

 دولتی -عمومی 40 11
 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف
 هلدينگ -گذاریسرمايه  -بانک

 خدمات –تامین سرمايه  -بورس موظف -مديرعامل خصوصی 15 12

 دولتی -عمومی  41 13
 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

 -سرمايه گذاری -سیمان -پتروشیمی

 فولاد -دارو -خودرو -هلدينگ

14 28 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی

 -موظف -مديرعامل

 غیرموظف

 -معدنی -سرمايه گذاری -کارگزاری

 هلدينگ -پیمانکاری -بازرگانی

15 12 
 -عمومی 

 خصوصی
 غیرموظف

 قند -سرمايه گذاری
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سابقه عضويت  کد

در هیات مديره 

 سال –

نوع مالکیت 

 هاشرکت
 صنعت سمت

16 51 
 -ولتید -خصوصی

 عمومی

 -وظفم -مديرعامل

 غیرموظف

 -دارو -سیمان -بورس -مخابرات -بانک

 لدينگه -سرمايه گذاری 

17 17 
 -دولتی -خصوصی

 عمومی

 -مديرعامل

 غیرموظف
 بانک -پیمانکاری -تامین مالی -بورس

 ها روش تحلیل داده

، روش تحلیل تم. تحلیل شااده اساات، های پژوهش حاضاار با اسااتفاده از روش تحلیل تمداده

الگوهای درون ، در اين روش. های کیفی است پذيری برای تحلیل دادهروش مناسب و انعطاف 

ها و مساااله دادهجنبه بااهمیتی از ، هر تم. شااوندتحلیل و گزارش می، شااناسااايی(، تم ها) هاداده

نیازمند قضاااوت ، شااودتشااخیص اينکه چه چیزی تم محسااوب می. کندپژوهش را روشاان می

 . گر استپژوهش

های اساااساای و کلیدی بنابر   ها چند بار مرور شااده و گفتهمتن مصاااحبه، هابرای تحلیل داده

های سااااس به هر يک از گفته. های نامربوط حذف شااادندگر تعیین و گفتهقضااااوت پژوهش

سی و کلیدی يک کد     سا شماره گفته     ) رقمی 4ا صاحبه و دو رقم بعدی  شماره م (  دو رقم اول 

های اساسی و کلیدی مشابه در کنار يکديگر قرار گرفته    در مرحله بعد گفته. تخصیص داده شد  

شکل گرفتند مقوله، های تکراریو با حذف گفته شیوه موجب  گیری مقولهشکل . ها  ها به اين 

های فرعی پژوهش ها همان تماين مقوله. ها شد ابعاد متفاوت و اطمینان از جامعیت آنشناسايی   

سب برای آن    ستند و عنوان منا شد ها با توجه به محتوای آنه های فرعی با توجه تم. ها انتخاب 

صلی يا عامل تعديل کننده ) هابه ماهیت آن سته ( عامل ا های های بزرگتری تحت عنوان تمدر د

 . ها انتخاب شدهای اصلی با توجه به محتوای آنعنوان مناسب برای تم. بندی شدندقهاصلی طب

 3های فرعی و اصاالی شااناسااايی شااده به همراه کدهای مربوط در نگاره شااماره فهرساات تم

ها تحلیل شااده و رابطه هر تم با پاداش هیات  محتوای آن، هاپس از اسااتخراج تم . آمده اساات 

شماره  ) مديره شدند  پیش فرض(، 4نگاره  در نهايت . ها و عوامل محیطی موثر بر مدل مشخص 

ترسیم ، هاشمای مدل تعیین پاداش هیات مديره بر اساس تم های شناسايی شده و روابط بین آن

 : کدگذاری و تم فرعی در زير آمده است، هادو نمونه از متن مصاحبه(. 1نمودار شماره ) شد
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 های پژوهش افتهی

 های شناسایی شدهنگاره تم

های فرعی و اصلی که در نتیجه تحلیل محتوای   های شناسايی شده شامل کدها و تم    نگاره تم

 ( آمده است.3ها با روش تحلیل تم شناسايی شده اند، در ادامه )نگاره داده

 های شناسایی شده(: تم3) نگاره
 هاکد های فرعیتم تم اصلی

نقدهای خبرگان به روش فعلی تعیین پاداش هیات 

 هامديره شرکت
I1102-I0701-I1108-I1216-I0303-I0303-

I1211-I1602-I1614 

ف سالان
میزان دستیابی به اهدا

ه 

ت
شرک

 

 اهداف سالانه شرکت

I0103-I0404-I0510 -I0706 -I1107-
I1111-I1305-I1306-I1312-I1405-I1406-
I1407-I1501-I0201-I0209-I0208-I0304-
I0804-I0817-I0902-I0903-I1603-I0922-

I1001-I1605-I1617 I1717-I0304-I0404-
I0510-I1405-I1603-I1702 

بینی نشده در شرايط تغییرات پیش

 اقتصاد کلان، صنعت و شرکت

I0104-I0402-I0403-I0511-I0703-I0708-
I0626-I0625-I0620-I0608-I1101-I1102-
I1103-I1108-I1110-I1112-I1209-I1214-
I1308-I1309-I1316-I1410-I1411-I1413-

 نمونه اول:

خت شود ، اهداف شرکت محقق نشد بايد پاداش پرداعوامل خارج از کنترلاگر در اثر  

رشد شرکت  به اين دلیل که پاداش بايد به کار، فکر و فعالیت مدير در راستای توسعه و

ف پرداخت شود حتی اگر شرايط فورش ماژور و شرايط اقتصادی مانع از تحقق اهدا

 شرکت شود.
 

 

 نمونه دوم:

شود کار هیات مديره يک شرکت پیچیده را يک عامل مهم است. نمی پیچیدگی صنعت

 با يک شرکت روتین و بالغ مقايسه کرد. مثلا يک شرکت های تک را با يک شرکت

رداری بتوان مقايسه کرد. يک شرکت که در مرحله قبل از بهره قديمی و جاافتاده نمی

 ست. اژی و دوره عمر شرکت است شرايط پیچیده تری دارد. پیچیدگی شامل سطح تکنولو

 
 

 

 I1108کد: 

 

تم فرعی: تغییرات پیش بینی نشده در شرایط اقتصاد کلان، صنعت و 

 شرکت

 

 I0505کد:  سختی کار در صنعتتم فرعی: 
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 هاکد های فرعیتم تم اصلی
I1501-I1503-I1507-I0202-I0304-I0819-

I0821-I0906-I1606-I1706-I0909-I1607 
 I1212-I1403 میزان اهمیت هر يک از اهداف سالانه

 عملکرد سالانه شرکت

I0201-I0306-I1511-I0607-I0307-I0103-
I0404-I0510-I0711-I0601-I1111-I1305-

I1306-I0209-I0304- I0607-I1511-

I0307-I0806-I0814-I0818-I1017-I0827-
I1603 

 I0806-I0820-I1704-I0202 های سهامدار عمدهاثر تصمیم
اقدامات  اثر گزارشگری متقلبانه و

 غیرقانونی

I0106-I0703-I0704-I0628-I1225-I1311-
I1315-I1421-I1502-I1512-I0211-I0802-
I0813-I0901-I0916-I1014-I1604-I1615- 

ط
شراي

 
ف سالان

دستیابی به اهدا
ت

ه شرک
 اندازه شرکت 

I0408- I0504-I0512-I0712-I0602-
I0604-I1113-I1219-I1321-I1415-I1508-

I0205-I0301-I0911-I1008-I1610 
-I0404-I0716-I0622-I1116-I1221-I1322 شدت رقابت در صنعت

I1418-I1506-I0207-I0302-I1717-I0912- 
 I0505-I0712-I0715-I1220-I1205 -I1408 سختی کار در صنعت

-I0215-I1701- I0619-I1104-I1108 

 کسری نقدينگی شرکت 
I0513-I0717-I0623-I1108-I1109-I1216-

I1319-I1412-I1504-I0210-I0824-I0907-
I1004-I1608-I1708 

 I0603-I1210-I1409 تغییرات ريسک شرکت
احتمال محرومیت هیات مديره از 

 حقوق اجتماعی 

I0101-I0110-I0513-I0618-I1118-I1223-
I1402-I1504-I1510-I0214-I0828-I0914-

I1012-I1614-I1710 

عوامل تعديل ک
ننده

 

 I0502-I1313-I1422-I0805-I1024 های قانونیمحدوديت

پاداش، حقوق و مزايای هیات مديره 

 های مشابهشرکت

I0621-I1117-I1218-I1229-I1320-I1414-
I1509-I0305-I0807-I0910-I0913-I1609-

I1713-I1712 -I1202-I1203-I1205-

I1206-I1713-I1616--I0809-I0917 

حقوق و ساير مزايای پرداختی به 

 هیات مديره
I1114-I1711 

 هاتعیین پاداش هیات مدیره شرکتنقدهای خبرگان به روش فعلی  

پاداش هیات مديره شرکت بر اساس درصدی از سود تقسیم شده        ، ون تجارت ايرانقانطبق  

صاحبه . شود در مجمع تعیین می شان داد که خبرگان  تحلیل متن م سب     ها ن شیوه عمل را منا اين 

 :  ندانسته و نقدهای زير را به آن وارد دانستند
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بطور ، های در حال رشد شرکت  برداری سود ندارند و ظرفیت های قبل از بهرهشرکت  -الف

برای ايجاد انگیزه در هیات مديره اين نوع . کامل بکار گرفته نشااده اساات و سااود کمی دارند  

 . هايی غیر از سود برای تعیین پاداش هیات مديره در نظر گرفتها بايد شاخصشرکت

های غیرمالی و تغییرات شاااخص، اثر بندهای گزارش حسااابرس مسااتقل ، کیفیت سااود -ب

 . شرکت مد نظر قرار نگرفته است ريسک

شرايط رکود و در نتیجه تلاش هیات مديره  -پ شد    ، اگر در  شته با ، شرکت زيان کمتری دا

 . مستحق پاداش نخواهد بود

اگر شاارکت ساارمايه کافی نداشااته باشااد و بجای تکیه بر سااهامداران منابع مورد نیاز      -ت

ود خالص و پاداش هیات مديره کاهش   سااا، شااارکت را از محل تساااهیلات بانکی تامین کند   

 . يابدمی

شاخص کوتاه مدت بوده و ابعاد بلندمدت فعالیت     -ث سالانه يک  شرکت که    سود خالص 

 . گیردنمی مدنظر قرار، تداوم سودآوری را در پی خواهد داشت

سیم نکنند             -ج سود را تق سهامداران به هر دلیلی  شد ولی  شته با سود دا شرکت  هیات ، اگر 

 . کندپاداش دريافت نمی مديره

 های شناسایی شدهشرح تم

 میزان دستیابی به اهداف سالانه شرکت

شامل تم        شرکت  سالانه  ستیابی به اهداف  صلی میزان د سالانه پس از  تم ا های فرعی اهداف 

صاد کلان    تعديل بابت تغییرات پیش شرايط اقت شده در  شرکت؛ میزان اهمیت     ، بینی ن صنعت و 

، های سهامدار عمدهو عملکرد سالانه شرکت پس از تعديل بابت اثر تصمیم هر يک از اهداف؛

 . های ياد شده در ادامه آمده استشرح تم. گزارشگری متقلبانه و اقدامات غیرقانونی است

شرکت   سالانه  شرکت    ، نظر خبرگان از: اهداف  سالانه  ستیابی به اهداف  صلی ، میزان د ترين ا

هر چه میزان دسااتیابی به اهداف سااالانه . مديره شاارکت اساات عامل تعیین کننده پاداش هیات

، در واقع. بايد پاداش بیشااتری به هیات مديره پرداخت شااود و برعکس، شاارکت بیشااتر باشااد 

عملکرد شاارکت در يک سااال بايد با توجه به اهداف شاارکت در همان سااال ارزيابی شااده و   

اهداف ساالانه شارکت بايد   ها برای تعیین از نظر آن. مبنای تعیین پاداش هیات مديره قرار گیرد
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های اندازه شااارکت؛ ويژگی، دوره عمر شااارکت، های شااارکت مانند نوع مالکیت  به ويژگی

های صانعت مانند دوران رونق يا رکود صانعت و قوانین و مقررات حاکم بر صانعت؛ و ويژگی   

اهداف  . توجه شاااودها و حقوق کارگران توان تامین مالی بانک، اقتصااااد کلان مانند نرخ ارز 

های سالانه از اهداف بلندمدت تدوين  مدت و برشبايد با توجه به اهداف کوتاهسالانه شرکت   

 . شود

اهداف  ، از نظر خبرگان: صنعت و شرکت  ، تغییرات پیش بینی نشده در شرايط اقتصاد کلان    

صاانعت و  ،بینی نشااده در شاارايط اقتصاااد کلان  سااالانه شاارکت ابتدا بايد بابت تغییرات پیش 

از جمله اين تغییرات . شاارکت تعديل شااده و ساااس مبنای ارزيابی عملکرد شاارکت قرار گیرد

وصول نشدن  ، ها توسط مراجع دولتیتغییر قیمت، تغییرات قوانین، توان به تغییر زياد نرخ ارزمی

. ها از دولت و ممنوع کردن واردات يا صادرات کالای خاص قبلی اشاره کرد  مطالبات شرکت 

عملکرد هیات  ، هار واقع اين تغییرات خارج از کنترل هیات مديره بوده و اثر مثبت و منفی آن  د

موجب تضعیف ، هاشود و افزايش يا کاهش پاداش هیات مديره از بابت آنمديره محسوب نمی

های مشاااابه  عملکرد شااارکت، هااز نظر آن. شاااودرابطه بین عملکرد و پاداش هیات مديره می

 . بینی نشده بر عملکرد يک شرکت استبی برای شناسايی و تعیین اثر تغییرات پیشمبنای مناس

سالانه  از يک هر اهمیت میزان  شرکت  سالانه  میزان اهمیت اهداف، از نظر خبرگان: اهداف 

شتری دارند     ست و برخی اهداف اهمیت بی سان نی سالانه به  . يک میزان اهمیت هر يک از اهداف 

عملکرد مناسااب ، هااز نظر آن. های سااهامدار عمده بسااتگی دارد اولويتشاارايط اقتصااادی و  

جبران کننده عملکرد نامناسب آن در دستیابی به يک هدف    ، شرکت در دستیابی به يک هدف  

تر بايد بیشااتر از پاداش هیات مديره تر نیساات و پاداش هیات مديره بابت تحقق اهداف مهممهم

  اهدف از يک هر اهمیت میزان، به عبارت ديگر. تر باشااد بابت تحقق اهداف دارای اهمیت کم

شرکت و پاداش هیات مديره مد نظر قرار گیرد      در بايد سالانه  ستیابی به اهداف  . تعیین میزان د

وزن . میزان دستیابی به اهداف سالانه شرکت به معنی میانگین وزنی درصد تحقق اهداف است      

 . میت آن تعیین شودهر يک از اهداف بايد با توجه به میزان اه

هیات مديره  عملکرد يک شاارکت نتیجه عملکرد، از نظر خبرگان: سااالانه شاارکت عملکرد

شرکت بايد پاداش       سالانه  صد تحقق اهداف  ست و با افزايش در  مديره هیات پرداختی به آن ا

 تمرکز درصد تحقق اهداف موجب  اساس  بر پاداش ها تعییناز نظر آن. افزايش يابد و برعکس
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شیوه عمل به دلیل پیش . شود شرکت می  اهداف مديره بر اتهی سهامداران   اين  بینی انتظارات 

 منظور. شودموجب همسوسازی منافع سهامداران و هیات مديره شرکت می، در اهداف شرکت

برای محاساابه درصااد تحقق هر يک از  . درصااد تحقق اهداف آن اساات ، شاارکت عملکرد از

 . يا چند شاخص ارزيابی عملکرد تعريف کردبايد يک ، اهداف سالانه شرکت

برای تعیین پاداش هیات مديره بايد نقش  ، از نظر خبرگان: های ساااهامدار عمده  اثر تصااامیم

های سااهامدار هیات مديره در عملکرد شاارکت را مشااخص نموده و اثر مثبت و منفی تصاامیم 

های چون تصاامیم. ترا ناديده گرف( های پیشاانهاد نشااده از سااوی هیات مديره تصاامیم) عمده

های   تصااامیم. شاااودساااهامدار عمده جزء عوامل خارج از کنترل هیات مديره محساااوب می        

انتخاب يک طرح توسااعه و تعیین  ، سااهامداران عمده مانند ورود در يک بازار يا خروج از آن 

های ساااهامدار عمده بر اگر اثر تصااامیم. گذاردهای انتقالی بر عملکرد شااارکت تاثیر میقیمت

شود   عملک شرکت ناديده گرفته ن ضعیف    ، رد  شرکت و پاداش هیات مديره ت رابطه بین عملکرد 

 . شودمی

در صااورتی که هیات مديره  ، از نظر خبرگان: اثر گزارشااگری متقلبانه و اقدامات غیرقانونی 

حساااب آرايی و ، برای پنهان کردن عملکرد نامناسااب شاارکت دساات به گزارشااگری متقلبانه 

عدم احتساب  ، مانند ثبت بخشی از درآمدهای سال بعد در سال جاری   ) بزند اقدامات غیرقانونی

ساب  ستکاری قیمت ، هاذخائر کافی در ح شرکت    (، هامعاملات غیرقانونی و د سالانه  عملکرد 

ها از نظر آن. ها تعديل شده و ساس با اهداف سالانه شرکت مقايسه شود       ابتدا بايد بابت اثر آن

توان از گزارش می، اثر گزارشاااگری متقلبانه و اقدامات غیرقانونی      برای شاااناساااايی و تعیین   

 . حسابرس مستقل و ساير مراجع نظارتی استفاده کرد

 شرایط دستیابی به اهداف سالانه شرکت

شدت  ، های فرعی اندازه شرکت تم اصلی شرايط دستیابی به اهداف سالانه شرکت شامل تم      

تغییرات ريسک شرکت   ، ت نقدينگی شرکت وضعی ، سختی کار در صنعت  ، رقابت در صنعت 

 . ها در ادامه آمده استو احتمال محرومیت هیات مديره از حقوق اجتماعی است که شرح آن

 مديره  هیات  به  بايد  ، شااارايط سااااير بودن ثابت   فرض از نظر خبرگان با  : اندازه شااارکت   

 در مديره هیات به اين دلیل که مسااائولیت. کرد پرداخت بیشاااتری پاداش بزرگ هایشااارکت
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 و دارند تریپیچیده و تربزرگ مشکلات ، هاشرکت  گونه اين و است  بیشتر  بزرگ هایشرکت 

ساس    شرکت  اندازه .طلبدرا می زيادی تلاش هاآن اداره ست بر ا  حجم، تولید ظرفیت ممکن ا

  تعیین شاارکت دارايی جمع و انسااانی نیروی تعداد، شاارکت فعالیت جغرافیايی گسااتره، فروش

 . شود

تر رقابتی صنايع در فعال هایشرکت مديره هیات به، از نظر خبرگان: رقابت در صنعت شدت

 : همچنین موارد زير بايد مد نظر قرار گیرد. پرداخت کرد بیشتری پاداش بايد

برخی . رقابتی بودن يک صاانعت لزوماب به معنی درگیر بودن شاارکت در رقابت نیساات -الف

 . بازار انحصاری دارند، های همگروهدر زنجیره ارزش شرکتها بدلیل قرار گرفتن شرکت

برای . حفظ و يا جلوگیری از کاهش ساااهم بازار جزء اهداف شااارکت باشاااد، افزايش -ب

 . شدت رقابت نبايد بر پاداش هیات مديره شرکت قبل از بهره برداری تاثیر داشته باشد، مثال

توانساته باشاد با تولید محصاول     چنانچه شارکت  . گیری انحصاار مهم اسات  نحوه شاکل  -پ

ولی اگر انحصااار ناشاای از . مسااتحق پاداش بیشااتری اساات، رقبا را از بازار خارج کند، مناسااب

 .  عامل انحصار اثر مثبت بر پاداش هیات مديره نخواهد داشت، موانع قانونی و محیطی باشد

 . عملکرد هیات مديره در حفظ انحصار مهم است -ت

 پاداش بايد، يک صاانعت در کار با افزايش سااختی، نظر خبرگان از: سااختی کار در صاانعت

 : شونددر يک صنعت می کار سختی موارد زير موجب، هااز نظر آن. افزايش يابد مديره هیات

 هاتحريم از پذيری تاثیر میزان -الف

 کشور از خارج در فعالیت و صادرات -ب

 آن تغییرات سرعت و تولید فناوری -پ

 صنعت بر حاکم مقررات و قوانین -ت

است  بزرگ مشکل يک ايران در نقدينگی تامین، از نظر خبرگان: وضعیت نقدينگی شرکت

کشور ايران جزء  ، المللیهای بینبندیاول اينکه در رتبه. و اين وضعیت چند دلیل اساسی دارد    

سوب می      سک بالا مح شورهای با ري س     ک ضعیت مانع از تامین مالی خارجی تو ط شود و اين و

های ايرانی به دلیل     دوم اينکه توان پرداخت تساااهیلات بانک     . شاااودهای ايرانی می شااارکت 
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ها و املاک و مطالبات معوق گذاری در سهام شرکت  سرمايه ، های دولتپرداخت نشدن بدهی 

ها را به سااوم اينکه دولت دچار مشااکل نقدينگی بوده و مطالبات شاارکت . کاهش يافته اساات

هايی که به دلیل     ها بايد به اعضاااای هیات مديره شااارکت         از نظر آن. کند موقع پرداخت نمی 

 های تقسیم سود و افزايش سرمايه سهامدار عمدهشرايط اقتصادی و سیاسی کشور و نیز سیاست

پاداش بیشااتری پرداخت ، دچار کسااری نقدينگی هسااتند( عوامل خارج از کنترل هیات مديره)

 .  تلاش بیشتری کنند بايد برای تامین نقدينگی هااينگونه شرکت چون هیات مديره. کرد

ای که بتواند ضمن دستیابی به اهداف    هیات مديره، از نظر خبرگان: شرکت  تغییرات ريسک 

ای مديريت نمايد عملیاتی و مالی شاارکت را به گونه، تجاری، های راهبردیريسااک، شاارکت

. مستحق پاداش بیشتری است    ، که از حداکثر ريسک قابل پذيرش بیشتر نشود و يا کاهش يابد    

هیات مديره شرکتی که برای دستیابی به اهداف شرکت ريسک زيادی پذيرفته است ، در مقابل

 . مستحق پاداش کمتری است، و با اين کار آينده شرکت را به مخاطره انداخته است

های ايرانی شاارکت مديره اعضااای هیات: احتمال محرومیت هیات مديره از حقوق اجتماعی

 : مواجه هستند زير هایبا ريسک، به صورت مشترک

  شرکت مالیات پرداخت برای شرکت با تضامنی مسئولیت داشتن -الف

 ساااير مديره هیات در تاساایس شاارکت و عضااويت، کشااور از خروج حق از محرومیت -ب

  بورس هاینکردن دستورالعمل و رعايت بانکی و مالیاتی هایبدهی دلیل به هاشرکت

سک  احتمال که هايیشرکت  مديره هیات به، خبرگاناز نظر  شگفته  هایري  زياد هاآن در پی

مديره از  هیات محرومیت جبران بابت بیشااتر پاداش. شااود پرداخت بیشااتری پاداش بايد، اساات

بر اين  فرض. شود می پرداخت، شرکت  توسط  مشکلات  نمودن مرتفع زمان حقوق اجتماعی تا

 را مديره هیات برای شااده ايجاد مشااکلات، بانکی و مالیاتی بدهی تسااويه با اساات که شاارکت

مديران دولتی مشااامول   ) نوع مالکیت شااارکت   ، شااارکت  وضاااعیت نقدينگی  . کند می مرتفع

ستند محرومیت صنعت ( های قانونی نی شرکت ) و نوع  سرمايه مثلا  گذاری معاف از مالیات های 

منشا   . های ياد شده موثر است  ل وقوع ريسک بر احتما( بوده و مجاز به دريافت تسهیلات نیستند  

ها ناشی از قصور هیات مديره در های ياد شده مهم است برای مثال چنانچه ريسکبروز ريسک

پاداش  ، ها از حقوق اجتماعی  نه تنها بابت محرومیت آن     ، های قانونی باشاااد    ايفای مسااائولیت   

نی به عنوان يک عامل تعديل   شاااود بلکه جرايم پرداختی به مراجع قانو بیشاااتری پرداخت نمی
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موجب ، کننده عملکرد ساالانه شارکت در بخش اثر گزارشاگری متقلبانه و اقدامات غیرقانونی   

 . شودکاهش پاداش هیات مديره می

 عوامل تعدیل کننده

يای هیات مديره    ، پاداش ، های قانونی  عوامل تعديل کننده شاااامل محدوديت          حقوق و مزا

 . است( غیر از پاداش) ير مزايای پرداختی به هیات مديرههای مشابه و حقوق و ساشرکت

  به رغم نقدهای وارده به مقررات قانونی تعیین پاداش، از نظر خبرگان: های قانونیمحدوديت

اين . شاااوند  در تعیین پاداش هیات مديره لحاظ     های ياد شاااده بايد     محدوديت  ، هیات مديره  

 : ها شامل موارد زير استمحدوديت

 که سودی  درصد  سه و شش   از و خاص نبايد عام سهامی  هایشرکت  مديره هیأت پاداش •

  (.قانون تجارت 241ماده ) کند تجاوز، است پرداخت قابل سهام صاحبان به سال همان در

 ساااقف برابر 3 از نبايد، عمومی و دولتی هایشااارکت مديران به ماهیانه پرداختی ساااقف •

بخشااانامه ساااازمان مديريت و        ) نمايد   تجاوز  کشاااوری خدمات   مديريت   قانون  طبق حقوق

 (. ريزیبرنامه

شرکت ، پاداش  مديره هیات پاداش، از نظر خبرگان: های مشابه حقوق و مزايای هیات مديره 

صنعت  مديران کار بازار تقاضای و عرضه به توجه با نرم اين دارد و مشخصی نرم صنعت هر در

يد     هیات  پاداش  ها برای تعیین از نظر آن. شاااودمی تعیین با يای ، پاداش  به  مديره   حقوق و مزا

شابه  هایرکتش  مديره هیات صرف به پاداش  البته. کرد توجه م حقوق و مزايای هیات ، توجه 

های مشاااابه بدون در نظر گرفتن میزان و شااارايط دساااتیابی به اهداف در آن         مديره شااارکت  

 از خارج هایشاارکت  مديره هیات پاداش به توجه میزان. گمراه کننده خواهد بود، هاشاارکت 

 هایشاارکت در مديريتی و عمومی هایمهارت نقش. دارد بسااتگی شاارکت اندازه به، صاانعت

 يک از مديران، بزرگ هایشاارکت در. اساات تخصااصاای هایمهارت نقش از بیشااتر، بزرگ

 هایشرکت مديره هیات پاداش به توجه، در اين شرايط. شوندمی منتقل ديگر صنعت به صنعت

 . يابدمی ضرورت صنعت نوع از فارغ اندازه هم

به هیات مديره      يای پرداختی  يای  ساااااير و حقوق، از نظر خبرگان : حقوق و ساااااير مزا  مزا

به اعضااای هیات . گیرد قرار نظر مد مديره هیات پاداش تعیین در بايد، مديره هیات به پرداختی
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بساااته به موظف يا غیرموظف  ) حقوقمزايايی تحت عنوان  ، ها علاوه بر پاداشمديره شااارکت

 و خودرو، وام، کشااور از خارج مسااافرت، جلسااات در حضااور حق(، بودن عضااو هیات مديره

 خدمات جبران بسته عمده بخش شرکت يک سهامداران است ممکن. شودپرداخت می مسکن

  بدلیل، ديگری شرکت  سهامداران  و کنند پرداخت مديره هیات پاداش قالب در را مديره هیات

سته  از اندکی بخش، مزايا ساير  و بالا حقوق پرداخت  قالب در را مديره هیات خدمات جبران ب

 . نمايند پرداخت پاداش

 پیامدها

تعیین پاداش هیات مديره با مدل پژوهش حاضااار پیامدهای زير را در پی             ، خبرگان از نظر 

 : دارد

 لکرد بهتر آنان در آيندهافزايش انگیزه هیات مديره برای ادامه همکاری و عم -الف

 کاهش احتمال اعتراض نهادهای نظارتی و سهامداران خرد نسبت به پاداش هیات مديره -ب

 افزايش احتمال قبول دعوت به همکاری از سوی اعضای هیات مديره بالقوه توانمند -پ 

 هم سويی منافع هیات مديره و سهامداران-ت 

 کاهش احتمال سوء استفاده و فساد-ث 

انگیزه افراد برای پذيرش ساامت عضااويت در : مديره هیات اعضااای شااخصاایتی هایويژگی

شرکت  ست ، هاهیات مديره  سوابق . محدود به جنبه مالی نی علائق ، عوامل ديگری مانند تکمیل 

کسااب شااهرت و احساااس مساائولیت اجتماعی در پذيرش ساامت  ، حفظ ارتباطات، شااخصاای

 مديره هیات پاداش تعیین منفی پیامدهای، ظر خبرگاناز ن. عضويت در هیات مديره موثر هستند

ممکن است  . دارد بستگی  مديره هیات اعضای  شخصیتی   هایويژگی به، غیرمنصفانه  صورت  به

پاداش کمتر         فت  يا به رغم در مديره  با حفظ انگیزه    ، اعضااااای هیات  يل مختلف و  به  ، به دلا

 .  عضويت در هیات مديره ادامه دهند

 های استفاده از مدلها و محدودیتفرضپیش ، دامنه کاربرد

های مدل به شااارح زير ها و محدوديتپیش فرض، نظر خبرگان در خصاااوص دامنه کاربرد

 . است
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 دامنه کاربرد مدل

، اندازه ، مالکیت  ، ها صااارف نظر از نوع برای تعیین پاداش هیات مديره انواع شااارکت     -الف

 . مرحله عمر و صنعت کاربرد دارد

 . کاربرد ندارد، ها جدا نیستکه مالکیت و مديريت آن هايیدر شرکت -ب

 . مدل شامل فرآيند هدف گذاری نیست -پ

مدل برای تعیین پاداش کل اعضااای هیات مديره طراحی شااده اساات و شااامل فرآيند      -ت

 . تخصیص پاداش به اعضای هیات مديره نیست

بساااته  ) يای هیات مديرهحقوق و سااااير مزا، مدل قابلیت اساااتفاده برای تعیین مجموع پاداش

اثر تعديلی حقوق و سااااير مزايای پرداختی به هیات      ، برای اين منظور. را دارد( جبران خدمات  

 . شودناديده گرفته می( غیر از پاداش) مديره

 های مدلپیش فرض

 . اهداف شرکت به طور منطقی و با توجه به عوامل داخلی و محیطی تدوين شده است -الف

محرومیت ايجادی برای هیات مديره را رفع ، بانکی و مالیاتی تساااويه بدهیشااارکت با  -ب

 . کندمی

  تعیین ها آن رای پاداش هیات مديره با     که  دارد يک يا چند ساااهامدار عمده        شااارکت  -پ

ها در تعیین اهداف شرکت مشارکت کرده و شناخت کافی از شرکت و محیط آن     آن. شود می

 . دارند

های مشابه بر اساس عملکرد شرکت و عوامل مربوط تعیین شده      پاداش مديران شرکت  -ت

 . است

 های استفاده از مدلمحدودیت 

 و همچنین افشااا حقوق. شااودنمی افشااا غیربورساای هایشاارکت مديره هیات پاداش -الف

 اين. نیساات الزامی ايران حسااابداری طبق اسااتانداردهای مالی هایصااورت در مديران مزايای

 .  کندرا محدود می مشابه هایشرکت مديران پاداش به وضعیت استناد
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شود  می آن منعکس سهامدار کنترل کننده  تلفیقی مالی هایصورت  در شرکت  عملکرد -ب

سهامدار    و ست  شان  بهتر برای حقوقی عمده ممکن ا سبت ، خودش تلفیقی عملکرد دادن ن  به ن

 .  ندهد نشان آثار گزارشگری متقلبانه و اقدامات غیرقانونی شرکت واکنش

شرايط محیطی  -پ سک ، به دلیل  ضای هیات مديره از حقوق   احتمال وقوع ري محرومیت اع

 .  مديره با قابلیت اتکا کافی قابل تعیین نیست اجتماعی در زمان تعیین پاداش هیات

 عوامل محیطی موثر بر مدل

 : ند ازعبارت( هااستخراج شده از متون مصاحبه) عوامل محیطی موثر بر مدل پژوهش

 . شودمی تعیین های ايرانی در مجمع سالانه سهامدارانشرکت مديره هیات پاداش -الف

شرکت     -ب شدن بدهی بانکی و مالیاتی  صورت عدم رعايت قوانین و پرداخت ن   قوانین، در 

  ایبیمه پوشااشو  کرده تعیین مديره هیات اعضااای برای را از حقوق اجتماعی محرومیت ايران

 . ندارد در قبال آن وجود مديره هیات از حمايت برای

 . ها در ايران زياد استتعداد و میزان نوسان عوامل محیطی موثر بر عملکرد شرکت-پ

 . های ايرانی استقرار نیافته استساختارهای حاکمیت شرکتی در بخش غالب شرکت-ت

نشااادن به موقع   پرداخت  ، ها تامین نقدينگی در ايران به دلیل بلوکه شااادن دارايی بانک        -ت

 . مشکل است، ها از سوی دولت و وضعیت نامناسب اعتباری کشورمطالبات شرکت

 . است تعیین کرده مديره هیات برای پاداش هايیمحدوديت، موجود مقررات و قوانین -ج

شرکت          -چ سهام  شناوری پايین  صد  سهام و در ضعیف بازار بورس  نرخ ، هابه دلیل کارايی 

 . ابل اتکايی برای تعیین پاداش هیات مديره نیستبازدهی سهام مبنای ق

مساائولیت   ايفای در مديره هیات قصااور و اساات ريسااک پر ايران در اقتصااادی فعالیت -ح

 . کندمی مخاطره را دچار سهامداران سرمايه، مديريت ريسک

 . شايسته سالاری ترديد وجود دارد و آموزش کیفیت به نسبت -خ

 . های فرهنگی مردم ايران استويژگیکوتاه مدت نگری يکی از  -د

 . کنندشرکت را کنترل می که دارند يک يا چند سهامدار عمده ايرانی هایشرکت اغلب -ر
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 ها و پاداش هیات مدیرهروابط بین تم

 ها و پاداش هیات مدیرهروابط بین تم(: 4) نگاره

در ادامه آمده  ، ها مشااخص شااده اند  ها و پاداش که در نتیجه تحلیل شاارح تم روابط بین تم

 . است

 توضیحات نوع رابطه عامل

میزان دستیابی به اهداف سالانه 

 شرکت
 مثبت

با توجه به ) هر چه میزان دستیابی به اهداف سالانه شرکت

بیشتر ( عملکرد و میزان اهمیت هر يک از اهداف، اهداف

 . پاداش بیشتر خواهد بود، باشد

لانه
سا

ف 
دا

 اه
 به

بی
تیا

دس
ط 

راي
ش

 

 . پاداش بیشتر خواهد بود، تر باشدهر چه اندازه شرکت بزرگ مثبت اندازه شرکت

 مثبت صنعت شدت رقابت در
پاداش بیشتر ، هر چه شدت رقابت در صنعت بیشتر باشد

 . خواهد بود

 مثبت کسری نقدينگی شرکت
ناشی از عوامل خارج از ) هر چه کسری نقدينگی شرکت

 . پاداش بیشتر خواهد بود، بیشتر باشد( کنترل هیات مديره

 مثبت سختی کار در صنعت

. افزايش می يابدپاداش ، با افزايش سختی کار در صنعت

 : سختی کار شامل

 فناوری و سرعت تغییرات آن •

 هامیزان تاثیرپذيری از تحريم •

 صادرات و فعالیت در خارج از کشور •

 های دولت در قبال صنعتسیاست •

 منفی تغییرات ريسک شرکت
هر چه هیات مديره بتواند با پذيرش ريسک کمتر به اهداف 

 . پاداش بیشتر خواهد بود، سالانه شرکت دست يابد

احتمال محرومیت هیات 

 مديره از حقوق اجتماعی
 مثبت

هر چه میزان احتمال محرومیت هیات مديره از حقوق 

 . پاداش بیشتر خواهد بود، اجتماعی افزايش يابد

ده
کنن

ل 
دي

 تع
مل

عوا
 

 منفی های قانونیمحدوديت
 هر چه محدوديت های قانونی در مورد پاداش هیات مديره

 . پاداش کاهش خواهد يافت، بیشتر باشد

حقوق و مزايای ، پاداش

های هیات مديره شرکت

 مشابه

 مثبت
های مشابه حقوق و مزايای هیات مديره شرکت، هر چه پاداش

 . پاداش افزايش خواهد يافت، افزايش يابد

حقوق و ساير مزايای 

 پرداختی به هیات مديره
 منفی

افزايش  پرداختی به هیات مديرهحقوق و ساير مزايای  هر چه

 . پاداش کاهش خواهد يافت، يابد
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ا دا  سا ن  شر ت    از   دی  بابت 
  ییرا   ی  بی ی نشده در ا ت اد   ن،    ت و شر ت     

:   لکرد سا ن  شر ت    از   دی  بابت 
 ر    ی ا  سهامدار   ده    • 

و ا داما   یر ان نی ا ر   ارشگری مت ل ان  •

:شرای  دستیابی ب  ا دا  سا ن  شر ت
اندازه شر ت •
شد  ر ابت در    ت •
س تی  ار در    ت •
و  یت ن دی گی شر ت •
احت ا  م رومیت  یا  مدیره از ح     ا ت ا ی  •
شر ت   ییرا  ریس   •

ا  یت  ر ی  از ا دا  سا ن  شر ت می ان

:  ام    دی     ده
م دودیت  ای  ان نی •
 ادا  و م ایای مدیران شر ت  ای مشاب  •
ح    و م ایای  ردا تی ب   یا  مدیره •

:دامنه  اربرد مدل
در ان ا  شر ت  ا  ر  ن ر از ن  ، ما کیت، اندازه، مرحل    ر و    ت  •

. اربرد دارد
.در شر ت  ای    ما کیت و مدیریت  نها  دا نیست،  اربرد ندارد •
شام   ر ی د ای  د    اری و    ی   ادا  ب   ر ی  از ا  ا  •

.نیست
در   ر  ح   ا ر ح    و م ایای  ردا تی،  ابلیت است اده برای   یی   •

.را دارد) بست    ران  دما (م      ادا ، ح    و م ایای  یا  مدیره 

:پیش  ر  ها
و  د سهامدار   ده دارای ش ا ت از شر ت و م ی  •
 دوی  ا دا  سا ن  با      ب    ام  دا لی و م ی ی •
 س ی  بد ی  ای بانکی و ما یا ی   س  شر ت •
  یی   ادا ، ح    و م ایای  یا  مدیره شر ت  ای مشاب  بدون      •

ب    ام  نامرب  

: وام  م ی ی
ما یت سا ن   ادا   یا  مدیره •
ن  د   ش  بی   ای برای ح ایت از ا  ای  یا  مدیره •
  ییرا  زیاد مت یر ای ا ت اد   ن،    ت و شر ت •
 د  است رار سا تار حا  یت شر تی در ا ل  شر ت  ا •
مشک   ن دی گی و دش ار ب دن  امی  ما ی •
و  د م دودیت  ای  ان نی برای  ادا   یا  مدیره •
 ارایی   ی  بازار سها  و در د ش اوری  ایی  سها  •
 ر ریس  ب دن   ا یت ا ت ادی در ایران •
 ردید نس ت ب   ی یت  م ز ،   رب  و شایست  سا ری•
 ی  بی ی م رومیت برای  یا  مدیره در   انی          •

:م دودیت های است اده از  مدل
 د  ا شا  ح    و م ایای مدیران شر ت  ای مشاب  •
مش   ن  دن احت ا  م رومیت  یا  مدیره از ح    ا ت ا ی  •

در زمان   یی   ادا  مدیره
نادیده  ر ت  ا ر   ارشگری ما ی مت ل ان    س  سهامدار  •

 ادا  او ی   یا  
مدیره

می ان دستیابی ب  
ا دا  سا ن  
شر ت

 ادا   نهایی  
 یا  مدیره

: یامد ا
ا  ای  انگی ه  یا  مدیره برای ادام    کاری و   لکرد بهتر در  ی ده    •
 ا   احت ا  ا ترا  سهامداران  رد و نهاد ای ن ار ی      •
                     س یی م ا   سهامداران و  یا  مدیره   •

 ا   احت ا  س   است اده و  ساد•
  ان  د  ا  ای  احت ا       د    ب    کاری از س ی مدیران با   ه •

 
 های ایرانیمدل تعیین پاداش هیات مدیره شرکت شمای :(1) نمودار
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 پایایی مدلارزیابی اعتبار و 

 : های زير تايید شده استاعتبار و پايايی مدل با روش

در ، بیشااتر عوامل موثر بر پاداش هیات مديره که در اين پژوهش شااناسااايی شااده اساات   . 1

، برخی از عوامل مانند اثر تصاامیمات سااهامدار عمده. اندهای قبلی نیز شااناسااايی شاادهپژوهش

صنعت و شرکت و احتمال محرومیت هیات مديره از ، تغییرات پیش بینی نشده در اقتصاد کلان

 . اندهای قبلی شناسايی نشدهحقوق اجتماعی ناشی شرايط محیطی کشور بوده و در پژوهش

 . در انتخاب مصاحبه شوندگان دقت شده است تا تجربه کافی را داشته باشند. 2

 . خبره مرور شده است ها اطمینان حاصل شده و نتايج پژوهش با چند فرداز اشباع داده. 3

ها نشااان داد که  کدگذاری داده. ها ضاابط شااده و با دقت تبديل به متن شااده اندمصاااحبه. 4

 . اندها به اندازه کافی تکرار شدهداده

 گیرینتیجه

های ايرانی با ارايه مدلی مفهومی برای تعیین پاداش هیات مديره شاارکت، هدف اين پژوهش

 :  تحلیل نتايج پژوهش نشان داد. شرايط کشور بوده است های محیطی وتوجه به ويژگی

شد       . 1 صلی در تعیین پاداش هیات مديره با شرکت بايد عامل ا ستیابی به اهداف  هر . میزان د

شد        شتر با شرکت بی ستیابی به اهداف  شتری به هیات مديره پرداخت  ، چه میزان د بايد پاداش بی

 . شود

اين شرايط . کندداف شرکت را سخت و يا آسان میشرايطی وجود دارد که دستیابی به اه. 2

، کسری نقدينگی شرکت، سختی کار در صنعت، شدت رقابت در صنعت، شامل اندازه شرکت

 اگر اين. تغییرات ريسااک شاارکت و احتمال محرومیت هیات مديره از حقوق اجتماعی اساات 

يابد و بر  پاداش بايد افزايش، شاارايط موجب سااخت شاادن دسااتیابی به اهداف شاارکت شااود  

 . عکس

های مشااابه را مد نظر قرار بايد پاداش مديران شاارکت، ها برای حفظ مديرانشااانشاارکت. 3

 .  دهند
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نبايد به طور    ( های مديريتی و روابط اجتماعی   مهارت ، دانش، تجربه ) های مديران  مهارت . 4

عملکرد ، ناين عوامل در صورت اثربخش بود. مستقیم در تعیین پاداش هیات مديره لحاظ شود

 . بر پاداش اثر خواهند گذاشت، شرکت را بهبود داده و از اين طريق

اساتفاده از نرخ بازدهی ساهام برای تعیین    ، به دلیل ضاعیف بودن کارايی بازار بورس ايران . 5

 . پاداش هیات مديره مناسب نیست

شرکت   ، طبق مدل اين پژوهش. 6 سری نقدينگی  شی از عوامل خارج از ک ) هر چه ک نترل نا

ها  بانک) بیشتر باشد و هیات مديره ناچار به تامین منابع مالی از طريق ايجاد بدهی  ( هیات مديره

های قبلی متفاوت   اين نتیجه با نتايج پژوهش   . پاداش بیشاااتر خواهد بود  ، شاااود( و اوراق بدهی 

افزايش اهرم مالی شااارکت منجر به افزايش ريساااک و کاهش ، های قبلیطبق پژوهش. اسااات

 . يابدپاداش مديران کاهش می، شود و متعاقب آنبازدهی سهام شرکت می

شده        . 7 سود تقسیم  صدی از  ساس در شرکت بر ا مدل پیش بینی  ) تعیین پاداش هیات مديره 

های پژوهش به آن اشاااره هايی اساات که در بخش يافتهدارای ضااعف( شااده در قانون تجارت

 . داردهای ياد شده را نمدل اين پژوهش ضعف. شد

، جلسات در حضور حق، حقوق عنوان تحت مزايايی، پاداش بر علاوه مديره هیات اعضای. 8

 اثر و بوده مديره  هیات  پاداش  بر پژوهش اين تاکید  . کنند می دريافت   مساااکن و خودرو، وام

ست  شده  لحاظ مدل در کننده تعديل عامل يک عنوان به شده  ياد مزايای  تعديل صورت  در. ا

  خواهد مناسااب خدمات هیات مديره جبران بسااته تعیین برای مدل، شااده ياد مزايای اثر نکردن

 . بود

 پیشنهادهای کاربردی

 : تواند برای اهداف زير استفاده شودمدل ارايه شده در اين پژوهش می

 ها توسط سهامداران برای تعیین پاداش هیات مديره شرکت. 1

 ديره توسط دولت و مجلس شورای اسلامی گذاری درباره پاداش هیات مبرای مقررات. 2

 برای قضاوت درباره مبالغ پاداش هیات مديره توسط مديران و افکار عمومی . 3
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 های آتیپیشنهادها برای پژوهش

ها که در اين پژوهش شااناسااايی شااده  عوامل موثر بر پاداش هیات مديره و روابط بین آن. 1

 . در آينده باشد تواند مبنايی برای مطالعات تجربیمی، است

ها و مدل موضاااوع اين پژوهش با مراجعه به نظر اعضاااای با ساااابقه هیات مديره شااارکت. 2

ارزيابی مدل ياد شااده از ديدگاه سااهامداران و مراجع نظارتی  . ها تدوين شااده اساات هلدينگ

 . های آتی باشدتواند موضوع مناسبی برای پژوهشمی

رتبه بندی عوامل  . ز اهمیت يکسااانی برخوردار نیسااتندعوامل موثر بر پاداش هیات مديره ا. 3

 . های آتی استها موضوع مناسبی برای پژوهشياد شده بر اساس میزان اهمیت آن

 منابع
ها و پارامترهای شاخص، های مهم در تعیین قراردادهابررسی تجربی سازه(. 1383. )م، ؛ سیرانی. م، نمازی

 -94(، 2) 11، های حسابداری و حسابرسیفصلنامه بررسی. ايرانها در پاداش مديران عامل شرکت

65 . 

های های مهم در تعیین پاداش هیات مديره شرکتبررسی تجربی سازه(. 1383. )ج، ؛ مرادی. م، نمازی
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Abstract 
The purpose of this study is to provide a conceptual model for 

determining the board of directors' compensation of Iranian firms using 

experts' opinion. The multidimensional nature of management 

compensation has led to the presentation of various economic and social 
theories about it. A compensation model should be planned in 

accordance with the cultural, legal, economic and social characteristics 

of the country. This research is qualitative and its data has been collected 

by interview method and analyzed by theme analysis. Results of the 
research are presented in the form of a conceptual model including 

factors affecting the board of directors' compensation, relations among 

the mentioned factors, the application scope, presumptions, constraints 
and environmental factors. The results of the research show that in order 

to determine the board of directors' compensation, the extent and 

conditions of achieving annual goals of the firms and moderating factors 

should be considered. The annual goals achievement of a firm is 
influenced by the annual goals of the firm after adjusting for unexpected 

changes in macroeconomic, industry and firm conditions; the 

importance of each of the objectives; and the annual performance of the 
firm after adjusting for major shareholder decisions and fraudulent 

reporting and illegal actions. The conditions for reaching the annual 

goals of a firm include a firm size, the industry competition intensity, 
work difficulties in the industry,  liquidity of the firm, changes in firm 

risk and the probability that the board will be deprived of social rights. 

Moderating factors include legal constraints, rewards of similar firms, 

and salaries and benefits paid to the board members.  
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