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ايجاد دلبستگي سازماني و در نهايت منجر به كه باعث  شود نيتدو يابه گونه ديبا مدل جبران خدمت
جبران  مدل ارائهپژوهش  نيدف از ااساس ه بر همين .دستيابي به اهداف گرددموفقيت سازمان در راستاي 

 قاتي، از نوع تحقپژوهش حاضر بر حسب هدف .باشديم رانيا يدر بانك ملبا رويكرد دلبستگي سازماني 
 اي اديآن از روش داده بن يهادادهو است  يفياز نوع ك قيتحق يشناس بوده و روش يكاربرد -ياكتشاف

 نهو با استفاده از روش نمو يفيك يبا اتكا به راهبرد پژوهش كه تآمده اس) بدست ي(گراندد تئور يانهيزم
 هي متخصص در زمينه مديريتدانشگا دينفر از اسات 7و  يبانك و خبرگان رانينفر از مد 17با  ينظر يريگ

شد و انجام  قيعم يها، مصاحبهياع نظربه اشب يابيتا مرحله دستدر شهرهاي اصفهان و تهران  يمنابع انسان
بر  و ديگرد يبندو مقوله يكدگذار انيداده بن يپرداز هينظر وشحاصل از آن با استفاده از ر يهاس دادهسپ

 امدهايو پ ، راهبردهايانهيعوامل زم، ، عوامل مداخله گريها عوامل علّحاصل از مصاحبه ياساس كدها
ي، ريپذ دييتأ، نانياطم تيقابلي، ريانتقال پذي . به منظور اعتبار سنجي پژوهش از معيارهاشد ييشناسا
پژوهش از ي هاافتهي يياز روا نانياطم ي استفاده گرديد همچنين جهتريپذ فهمو  تطابقي، راست، تيعموم

 ييايپژوهش از پا يهاافتهي يبه منظور محاسبه سازگارو  ييتطبيق توسط اعضا، بررسي همكار و كثرت گرا
 كرديجبران خدمت با رو مدل تيو در نها دياستفاده گرد يرون موضوعباز آزمون و روش توافق د

و كاربرد آن جبران خدمت  مديران ازمدلهايمنجر به درك بهتر  مدل نيا گرديد. نيتدو يسازمان يدلبستگ
 .گردديمبويژه شبكه بانكي  در سازمانها

  
). ارائه مدل جبران خدمت با رويكرد دلبستگي سازماني(مورد 1401فائزه. ( ،تقي پور ،اكبر ،اسگانياعتباريان خور ،محسن ،محمدباقري استناد كنيد:لطفاً به اين مقاله 

 .117-140 ):92(31  .مطالعات رفتاري در مديريت ).مطالعه: بانك ملي ايران

 
 

Creative Commons: CC BY 4.0
 

 etebarian@khuisf.ac.ir ايميل:                      يخوراسگان اعتباريان اكبر مسؤول: * نويسنده دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال ناشر:

  
  
  mobagheri@khuisf.ac.ir ، ايران)خوراسگان( اصفهان واحد آزاد دانشگاه مديريت، دانشكده انساني، منابع گرايش دولتي مديريت رشته دكتري، دانشجوي .1
  etebarian@khuisf.ac.ir ايران ،)سگانراخو( اصفهان واحد اسلامي آزاد دانشگاه مديريت، دانشكده دولتي، مديريت دانشيارگروه .2

  taghipour@khuisf.ac.ir ايران ،)خوراسگان( اصفهان واحد اسلامي آزاد دانشگاه مديريت، دانشكده دولتي، مديريت دانشيار گروه .3



 118                                                                                                                           محسن محدباقري، اكبر اعتباريان خوراسگاني، فائزه تقي پور

 

 1401 بهار/     29شماره    /دهم  سيزسال مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

  بيان مساله
كه با داشتن مهارت و توانايي از تمامي افكار و دانش خود  استخدام كنندوهايي را امروزه جهاني شدن باعث گرديده سازمانها نير

چرا كه تغييرات بسيار سريع تكنولوژي و تغييرات محيطي سازمانها را در محيط رقابتي قرار  نمايندميبراي موفقيت سازمان تلاش 
گي باشند كه البته يكي از مهمترين بع خود برنده اين رقابت هميشكه با استفاده بهينه از منا كنندميداده است و همه سازمانها تلاش 

 و بسيار اهميت دارد انساني نقش منابع سازمانها همه . درباشدمينمند و با انگيزه منبع براي سازمان، منابع انساني توا ترينارزشو با 
فرناندز و ( باشدداشته  اختيار در زمانمند به ساو علاقه  توانمند كه نيروهاي مستعد و گرددمي نائلبه اهداف خود  سازماني
كه نقش بسيار اساسي در بقاي سازمان دارد و  گردندميمنابع انساني در واقع به نوعي شركاي سازمان محسوب ). 2020، 1همكاران

به همين  گرددميرقابت  نداشتن منابع انساني با انگيزه، خلاق، بهره ور و علاقه مند به سازمان باعث خارج شدن سازمان از صحنه
كارآمد در بين سازمانها وجود دارد چراكه منابع انساني از مهمترين منابع سازمان دليل رقابت بسيار زيادي براي جذب نيروهاي 

 .باشدمي. بر همين اساس نقش مديريت منابع انساني در سازمانها بسيار حائز اهميت )2،2020تيورستانا و همكاران( گرددميمحسوب 
باعث  هابرنامهدارد و اين  قرار انساني منابع مديريت هايبرنامه تأثيرسازماني تحت  هر در كاركنان عملكرد )2020( 3از نظر داسيلوا

 فن و اقتصادي نظر از انساني منابع مديريت و روشهاي هابرنامهسازمان قرار گيرند.  اهداف در راستاي انساني كه منابع گردندمي
). نيروي 4،2020الشماري( باشندميبالايي در سازمان برخوردار  لذا از اهميت بسيار گردندمي سازمان پيشرفت و درش باعث آوري

انساني دلسوز و علاقه مند به سازمان، با توانايي و خلاقيت خود باعث استفاده بهينه از ديگر منابع سازمان و در نهايت موفقيت 
كاربردي متفاوت به دنبال ايجاد دلبستگي سازماني در  هايبرنامهين منابع انساني با تدو بر همين اساس مديريت گرددميسازمان 
سيديكي ( استمديريت منابع انساني در ايجاد انگيزه و دلبستگي كاركنان  مؤثر هايبرنامهخدمت از  و نظام جبران باشدمي كاركنان
در هنگام تدوين مدل دلبستگي و انگيزه كاركنان، مديريت منابع انساني ). با توجه به اهميت جبران خدمت در ايجاد 2018، 5و تنگام

 و تمايلات كاركنان اقدام نمايد. از هاانگيزهر توجه به اندازه و ماهيت سازمان نسبت به شناسايي نيازها، جبران خدمت بايستي علاوه ب
 و نيازهايشان رفع صورت در كه متعدد نيازهاي با تندسه افرادي انساني، منابع دهندهتشكيل عوامل) 1398( سميعي و سرشار نظر

جديد  هايفناوريامروزه به علت ظهور گرفت.  خواهند كار به سازمان خدمت در را خود مهارت و استعداد كافي، انگيزه داشتن
كه  ايگونهان هستيم به شاهد تغييرات بسيار زيادي در شيوه مديريت بانك و نحوه خدمت رساني به مشتريان در حوزه بانكداري اير

عنوان مثال ماهيت كار كاركنان به دليل ظهور رايانه و اينترنت موارد ماهيت كار كاركنان بانك تغيير كرده است. به  از بسياري در
 منابع آموزش توسعه انساني، استخدام، منابع خدمت، اطلاعات جبران بسيار متفاوت از گذشته شده و حتي از اين ابزارها براي سيستم

). بر همين اساس مدل جبران خدمت 1399 ران،(همتيان و همكا شودمياستفاده انساني  منابع ريزي برنامه و انساني و ارتقاي كيفيت
ايجاد دلبستگي سازماني و انگيزه براي  تدوين گردد كه با لحاظ نمودن شرايط جديد منجر به ايگونهدر حوزه بانكداري بايد به 

مدل جبران  شده در سازمان تعيين كننده كيفيت ارتقاي بهره وري گردد. همواره مدل جبران خدمت استفاده كاركنان به منظور
گرديده و با نزديك به  تأسيسبانك ملي، اولين بانك ايراني است كه با سرمايه مردم  .)2020، 6سابان و همكاران( باشدميخدمت 

. اين بانك به دليل قدمت و داشتن حسابهاي دولتي گرددميي دولتي محسوب يك قرن تجربه و خدمت رساني از معتبرترين بانكها
همواره داراي منابع زيادي بوده به همين دليل تا به امروز توجه به كيفيت ارائه خدمات و دلبستگي سازماني كاركنان از اهميت 

لتي به دليل شتري مداري و خروج منابع دوبانكهاي خصوصي با رويكرد م تأسيسبرخوردار نبوده است. اما در حال حاضر زيادي 
تعدد بانكها، محيطي رقابتي در حوزه بانكداري كشور ايجاد نموده، لذا بر اساس تجربه خدمتي نگارنده در واحدهاي صف و ستاد 
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منظور ارتقاي ت خود در اين محيط رقابتي بايد نسبت ايجاد دلبستگي و تعلق سازماني به بانك ملي، اين بانك به منظور حفظ موقعي
دمت عملي و متناسب با ماهيت كار كاركنان بر اساس نيازهاي مادي بهره وري كاركنان خود از طريق تدوين و ارائه مدل جبران خ

و متناسب با نوع و  باشدميه از نظام هماهنگ پرداخت و معنوي اقدام نمايد. در حال حاضر نظام جبران خدمت موجود بر گرفت
 باشدميو متمركز بر حقوق و دستمزد  ايهزينهيده و بيشتر با نگاه ان يك موسسه مالي و خدماتي تدوين نگردماهيت بانك به عنو

و سنتي به نظام جبران  ايههزين. اين نگاه باشدميدر خصوص امور رفاهي و آموزشي بيانگر اين مطلب  ايهزينه هايمحدوديتكه 
جهت بهبود عملكرد آنان گردد. همچنين جبران  و ايجاد انگيزه ان به بانكو دلبستگي كاركن باعث رضايت تواندنميخدمت 

علاوه بر اين  دهدمي دست از را خود انگيزشي تأثيركه اين امر به مرور زمان  باشدميخدمت در اين بانك بيشتر بصورت مادي 
تخدام در بانكهاي خصوصي است كه يكي شكلات بانك ملي در سالهاي اخير خروج نيروهاي توانمند از اين بانك و اسيكي از م

. مدل جبران خدمت باشدميدل جبران خدمت اثربخش و متناسب در اين بانك نسبت به رقبا از دلايل اصلي آن عدم استفاده از م
چرا كه باعث ايجاد دلبستگي سازماني در كاركنان گردد  تواندنميقتصادي متغيير ثابت بدون توجه به عوامل محيطي بويژه شرايط ا

 هايفعاليتهمزمان  نمايندميكه سعي  ايگونهبه  گرددميكاركنان در محيط كار عدم توجه به اين شرايط باعث عدم تمركز 
 و مادي اقتصادي ديگري به منظور بهبود سطح زندگي ايجاد كنند. بنابراين مدل جبران خدمت به منظور برآورده كردن نيازهاي

مل بيروني باشد. نظام جبران خدمت در بانك ملي همانند بيشتر سازمانهاي ، پويا و حساس به عواكاركنان بايستي منعطف معنوي
و دلبستگي سازماني كاركنان گردد و كاركنان را به نيروهاي  باعث انگيزش تواندنميامر  دولتي بر اساس عضويت است كه اين

از  دولتي بانك بزرگترين عنوان به ايران ملي رديده كه نقش بانك. بانك محور بودن اقتصاد ايران باعث گنمايدميناراضي تبديل 
هر آنچه كه سازمان در انكها داراي مسئوليت اجتماعي بيشتري است. برخوردار باشد علاوه بر اينكه نسبت به ساير ب ايويژهاهميت 

و بطور كلي هر گونه امتياز  نهيهز مكك اي رييمتغ يپرداختها ،حقوقكه شامل  كندميمقابل انجام وظايف به كاركنان پرداخت 
به صورت مستقيم و غير مستقيم يا  تواندمي) معتقد است جبران خدمت 2021مادي و معنوي را جبران خدمت مي گويند. خان (

تشويقي باشد كه باعث رضايت كاركنان  هايمرخصي پاداش، كمسيون، امكانات، سفرهاي تفريحي، دروني و بيروني شامل حقوق،
ران خدمات، تمامي پاداشهاي دروني و بيروني يا مالي و غير مالي است كه سازمان در قبال خدمات كاركنان ارائه . جبدگردمي
مستقيم است كه  هايپرداختدسته اول شامل  گرددميجبران خدمت به دو دسته تقسيم  .)2020، 7پوروانتو و همكاران( نمايدمي

و دسته دوم جبران خدمت به صورت غير  گيردميرا در بر  گرددميتقيم پرداخت صورت مس حقوق و دستمزد، پاداش و غيره كه به
مدل  ).8،2019سوديارديتا و سوسيتا( باشدميمستقيم است كه شامل مرخصي تشويقي، امكانات رفاهي، بيمه و خدمات درماني 

 جامعه و همكاران، خانواده بين در آنان اهميت كار وارزش  نشانگرچرا كه  باشدميجبران خدمت براي كاركنان بسيار حائز اهميت 
). بر اساس نظريه دلبستگي، دلبستگي يك 2018 ،9و همكاران تايارديسود( گرددمياست و باعث دلبستگي سازماني و ايجاد انگيزه 

). دلبستگي 8219/1969، 10بولباي( كندميپيوند عاطفي عميق و پايدار است كه يك فرد را در زمان و مكان به فرد ديگر متصل 
ت كاركنان به و بيانگر عواطف و احساسا سازمان و كارمند وجود دارد نيكه ب ي گويندروان ياز قراردادها ايمجموعهسازماني به 

سانگ و ( باشدميكه ناشي از رضايت شغلي، امنيت شغلي، منزلت شغلي، ثبات شغلي و نگرش شغلي آنان  باشدميسازمان 
 گرددميكه باعث  باشدميين دلبستگي سازماني ارتباط احساسي و ذهني كاركنان نسبت به سازمان بنابرا ).11،2016همكاران

با  كنندميي تحقق اهداف سازمان تلاش نمايند. اين كاركنان اشتياق زيادي به كارشان دارند و سعي كاركنان با تمام توان در راستا
 يرفتارها ي وتيجنس ضيتبععدالت سازماني افزايش و  گرددميسازماني باعث  مشاركت در امور به سازمان كمك كنند. دلبستگي
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ي، وربهره شيافزا ي،وفادار) معتقدند دلبستگي منجر به ايجاد 2019). كيم و همكاران (12،2020كيو و چوي( يابدي كاهش انحراف
دلبستگي در سازمان را فراهم  د بستر و شرايط ايجادبنابراين مديران باي گرددميتعهد سازماني، اعتماد و افزايش رضايت در سازمان 

در راستاي اهداف سازمان و  اركنان جهت انجام كارهاي داوطلبانهدلبستگي سازماني منجر به كاهش اشتياق ك كاهش نمايند.
خرد  هاينظريه). مديريت منابع انساني در هرسازمان بايد بر اساس 13،2021ورما و خاطري( گرددميرفتارهاي شهروند سازماني 

 ،يهدف گذار هاينظريهآلدرفر،  يازهايمك كللند، ن يطلب تيهرزبرگ، موفق يمازلو، دو عامل يازهايسلسله مراتب ن هينظرشامل 
 هياشتغال كامل، نظر هينظر ،يتينگاه ماركس ،يعدالت اجتماع هيدستمزد، نظر نيقانون آهنكلان شامل  هاينظريهو  و انتظار يبرابر

مايد. نسبت به تدوين مدل جبران خدمت اقدام ن تيعامل هيو نظر يچانه زن هيمولد، نظر ييكارا هينظر ،يبهره ور هيمصرف، نظر
 كرديرو ت،يعضو كرديرو ،يسنت كرديآنها شامل رو نيترجيكه راي ارائه گرديده است مختلف يكردهايروجبران خدمت با 

 ،تيرضا كرديرو ،يبرابر كرديعدالت، رو كرديرو ،ينظام ادار يكل هايسياست كرديرو ،يسالار ستهيشا كرديعملكرد، رو
مبلغ تعيين شده اطمينان  زيرا آنان از دريافت است فيضعبسيار  سنتي رقابت بين كاركنان يكردهايدر رو .باشدمي ياسلام كرديرو

بر  يمبتن . در رويكردنمايدمياقدام  دارند و در رويكرد مبتني بر عضويت سازمان تنها به علت عضويت فرد نسبت به جبران خدمت
از جبران خدمت به  يسالار ستهيبر شا يمبتن كرديو در رو باشدمي، عملكرد كاركنان تعيين كننده ميزان جبران خدمت عملكرد
 ستهيشا زين ينظام ادار يكل ياستهايبر س يمبتن كرديدر روالبته  .شودميشايسته استفاده  جذب، نگهداري و انگيزش كاركنان منظور
بر  يمبتنگذار است. جبران خدمت با رويكرد  تأثيرزيرا از عوامل كليدي بوده و بر آينده سازمان بسيار  گردديلحاظ م يسالار
همچنين در  باشدميبا هدف پرداخت عادلانه و منصفانه به كاركنان  داريپا گذارياستيو اجراي راهبردها و س زييطرح ر عدالت

نسان لحاظ گرديده و به منظور جلوگيري از بي عدالتي در سازمان توجه به برابري در برابري تمايل به برابري در ارويكرد مبتني بر 
در جبران خدمت با رويكرد رضايت تاكيد بر افزايش سطح رفاهي كاركنان به منظور  جبران خدمت مورد توجه قرار گرفته است.

و جبران خدمت با رويكرد اسلامي نيز بر اين اساس استوار است  باشدميسازمان  رضايتمندي آنان و افزايش انگيزه جهت اثربخشي
بر  آن اتريتاث جبران خدمت و در خصوص. ايدنمميدر مقابل پاداش دريافت  دهدميكه هر خدمت نيكويي كه انسان انجام 

جبران  يالگو نيتدو "تحقيقي با عنوان ) در 1400اعتباريان و همكاران ( .است رفتهيصورت پذ يمتفاوت هايپژوهش هاسازمان
و  بذرافشاناقدام نمودند.  محور بهره ورجبران خدمات  الگويبه طراحي نسبت  رانيا ملي در بانك "ور محور خدمت بهره

 "گمرك مديران و كاركنان پاداش و خدمات جبران هايمؤلفه بندياولويت و شناسايي" عنوان با تحقيقي در) 1399( همكاران
 و شناسايي را كشور شرق جنوب منطقه در ايران اسلامي جمهوري گمرك مديران و كاركنان پاداش و خدمات جبران هايفهمؤل

 دو در كه بود گمرك مديران و كاركنان پاداش و خدمات جبران از مدلي پژوهش اين از حاصل نتايج نمودند و بندي اولويت
 ارائه" عنوان تحت پژوهشي در) 1399( ي و همكارانمانيا .گرديد بنديطبقه يسازمان درون عوامل و سازماني برون عوامل دسته
 خدمات جبران نظام مدل "اداري سلامت ارتقاي راستاي در دولتي بخش كاركنان خدمت جبران نظام ساختاري-تفسيري مدل

 بر مبتني پرداخت عادلانه، هايرويه داخلي، كنترل مؤلفه هفت و طراحي را اداري نظام سلامت ارتقاي راستاي در كاركنان
 در) 1399( ي و همكارانفان نمودند. ارائه را انگيزاننده پرداخت و مستند هايرويه شفاف، هايرويه قانوني، هايرويه عملكرد،
 وضع بررسي به "محورفناوري بنياندانش هايسازمان در دانشي كاركنان خدمات جبران نظام مدل طراحي " عنوان با تحقيقي
 فراگير مضمون پنج و محورپرداخت فناوري بنياندانش هايسازمان در خدمات جبران نظام مدل يك ارائه و خدمات جبران موجود
 پيامدهاي« ،»دانشي سازمان در خدمات جبران« ،»سازمانيبرون گرمداخله عوامل« ،»سازمانيدرون گرمداخله عوامل« عنوان تحت
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با  يقي) در تحق1399و همكاران ( اين جعفري نمودند. ارائه خدمات جبران نظام مدل طراحي تهج »سازماني پيامدهاي« و »فردي
 كيجبران خدمات استراتژ يهاابعاد و مؤلفه ياجتماع نيارشد سازمان تأم رانيمد كيجبران خدمات استراتژ يارائه الگو "عنوان 

 يهازانندهيپرداخت، انگ ياصل يمبنا ،يتم اصل 6 هايافتهاس . بر اسنمودند ييرا شناسا ياجتماع نيارشد سازمان تأم رانيدر سطح مد
 مبنايتمبر  يتم فرع 54 نيو همچن يو احترامات سازمان ياهيپا ريغ افتيدر ،يتيريمد يايبلندمدت، مزا يهازانندهيمدت، انگكوتاه

 رويكرد با غيرمادي و مادي خدمات جبران مدل ارائه" عنوان با تحقيقي در )1399حيدري و همكاران ( .ديگرد ييشناسا ياصل يها
 خدمت جبران نظام اثربخشي مدل با غيرمادي و مادي خدمات خدمات جبران نظام بين رابطه بررسي به "انساني نيروي وري بهره

 و مادي( آن هايمؤلفه و خدمت جبران نظام بين پرداختند و بيان نمودند كه ايران گاز ملي شركت در) انساني نيروي وري بهره(
) درپژوهشي 2021( 14خان .دارد وجود داري معنا مثبت رابطه خدمت جبران نظام اثربخشي مدل يعني متغيروابسته، با) غيرمادي

تاثيرات جبران خدمت بر رضايت شغلي كاركنان در صنايع توليدي  "جبران خدمت بر رضايت شغلي كاركنان  تأثير "تحت عنوان 
سيار زيادي بررضايت شغلي كاركنان دارد بويژه اينكه ب تأثيرجبران خدمت  هايبرنامهين نتيجه رسيد كه پاكستان را بررسي و به ا

جبران  تأثير"تحت عنوان  يقي) تحق2021( 15و همكاران توپويسجبران خدمت دريافتي كاركنان منطبق با انتظار آنها از سازمان باشد. 
نشانگر  قيتحق جيند. نتاانجام داد ياندونز يخدمات يكتهادر مجموعه شر "انبر عملكرد كاركن يو انضباط كار زهيانگ خدمت،

جبران  تأثير"تحت عنوان  يقي) تحق2021( 16سوسانتي .باشدميو ماندگار جبران خدمت بر عملكرد كاركنان  اديز اريبس تأثير
انجام دادند.  ياندونزوي تكس استار ي س در شركت "فرهنگ سازماني و انگيزه كاري بر تمايل كاركنان به ترك سازمان  خدمت،

. باشدميحفظ كاركنان و كاهش تمايل آنان به ترك سازمان و ماندگار جبران خدمت بر  اديز اريبس تأثيرنشانگر  قيتحق جينتا
و ساز  در شركت ساخت "كاركنان يو جبران خدمت بر بهره ور زهيانگ تأثير "در پژوهشي با عنوان  )2020( 17پيرياتنا و همكاران

 انگريب پژوهش، اتيمرور ادبدارد.  كاركنان يو بهره ور زهيانگبسيار زيادي بر تأثيرند كه جبران خدمت ديرس جهينت نيبه ا گباندون
بر همين اساس مدل جبران خدمت با رويكردهاي مختلف  باشدمي هاسازماناهميت و نقش بسيار حياتي مدل جبران خدمت در 

 بانكداري ارائه صنعت بويژه در دلبستگي سازماني رويكرد پژوهشها، مدل جبران خدمت با از هيچكدام رارائه گرديده است اما د
دلبستگي گذار بر  تأثيرعوامل و شناسايي  خرد و كلان جبران خدمت هاينظريهاز  يريبهره گلذا تدوين اين مدل با  .است نگرديده

 يفيسطح ك يارتقاودر نهايت  كاركنان افزايش دلبستگي سازماني به منظور بانك مأموريتاهداف و سازماني و همچنين متناسب با 
بر ايجاد دلبستگي  مؤثري عوامل در اين پژوهش تلاش شده با استفاده از روش كيفي بسيار ضروري است. موسسه مال نيخدمات ا

 ملي بانك كاركنان شغلي ماهيت با اسبمتن و كاربردي مدلي بنياد بكارگيري نظريه داده سازماني بررسي و شناسايي گردد و با
  :باشندمي ريپژوهش به شرح ز يو فرع ياصل سؤالاتاساس  نيبر همارائه گردد.  ايجاد دلبستگي سازماني جهت
  اصلي پژوهش: مدل جبران خدمت با رويكرد دلبستگي سازماني براي بانك ملي كدام است؟ سؤال

  فرعي پژوهش: سؤالات
 كدامند؟ يسازمان يدلبستگ كرديروخدمت با  عوامل علّي در مدل جبران )1

  كدامند؟ يسازمان يدلبستگ كرديمداخله گر در مدل جبران خدمت با روعوامل  )2
  كدامند؟ يسازمان يدلبستگ كرديدر مدل جبران خدمت با رو ايزمينهعوامل  )3
 كدامند؟ يسازمان يدلبستگ كرديبا روراهبردها در مدل جبران خدمت  )4

 ي كدامند؟سازمان يدلبستگ كرديمدل جبران خدمت با روبر ارائه  مؤثر يراهبردها يريكار گحاصل از به  پيامدهاي )5
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 پژوهش يشناسروش

ارائه مدل جبران خدمت با رويكرد دلبستگي سازماني در بانك ملي از طريق شناسايي عوامل  هدف پژوهش حاضر نكهيبا توجه به ا
 انجام شده است. ي و به روش كيفيكاربرد -ياكتشاف قاتيتحق ف، از نوعبر حسب هدلذا اين پژوهش  باشديمدخيل در موضوع 

 آن استفاده شد و مراحل )يگراندد تئور( اينهيزم يهينظراز ها، با توجه به انحصار اطلاعات به مصاحبه قيانتخاب روش تحق يبرا
 كد محوري،گذاري كد باز، گذاري كد( مرحله سهدر  هاداده كدگذاري ،هادادهگردآوري ،پژوهش پرسشهاي تدوين شامل

 ) اين1395از نظر سرلك و نوريايي ( .)18،1996استراس و كوربين( باشدمي نظريه تدوين و هاداده تفسير و تحليل ،)انتخابي گذاري
 نمايد اقدام جديد ريهظن تدوين به نسبت موجود، و شده تدوين پيش از يهاهينظر بر تكيه جاي به دهديم اجازه پژوهشگر به نظريه
  است. اكتشافي و تفسيري استقرايي، كلي، تحقيق روش يك زيرا

  
  اطلاعات يو جمع آور يريروش نمونه گ
و  شـود يم ـ يبانك رانيبخش دو قسمت است. قسمت اول شامل مصاحبه با خبرگان بانك شامل كارشناسان و مد نيحوزه پژوهش ا

و  يتجربه علم يكه دارا دهنديم ليتشك تيريمد يطهيدانشگاه و متخصصان ح دياز اساتها را آن دسته شونده قسمت دوم مصاحبه
قضـاوت محقـق و مشـاركت     يهدفمنـد و بـر مبنـا    وهيقسمت اول مشاركت كنندگان به ش ـ رمنابع هستند. د تيريدر حوزه مد يعمل

اطلاعـات در بخـش    يورد. روش گـردآ انتخـاب شـدن   يبه شكل هدفمند و بـر اسـاس روش گلولـه برف ـ    زيكنندگان در بخش دوم ن
در . باشـد يم ـ افتـه يسـاختار   مين ـ احبهاطلاعـات، مص ـ  ياست. ابزار گردآور يدانيم ق،يتحق يهادادهو در بخش  ياكتابخانه ات،يادب

 مراحـل  تكميلي و عميـق طـرح گرديـد    يهاپرسش هاپاسخاز قبل طراحي شد و در حين مصاحبه نيز به تناسب  يهاسؤال هامصاحبه
و بعـد   دي ـاستخراج گرد يديو جملات كل يساز ادهيپ هامصاحبهبه صورت هم زمان انجام گرفت.  هاداده ليو تحل هامصاحبهم انجا

  .ديرس يظراطلاعات به حد اشباع نمصاحبه  24از انجام 
  

  ياعتبارسنج
راهبردهاي از در هر پژوهش  دباي خود يهاپژوهشاعتبار  شيبه منظور افزا يفيپژوهشگران ك )2016( 19و پوس از نظر كرسول

همين اساس به منظور اعتبار سنجي اين پژوهش معيارهاي متفاوتي بكار گرفته شد. معيارهاي ارائه گرديده  بر .استفاده كنند متفاوتي
  :باشنديم) به شرح زير 1985( 20توسط لينكلن و گوبا

هاي تحقيق هستند. به عبارت ديگر، ي دادهدههش تا چه اندازه نمايندهد نتايج حاصل از پژواعتبار پذيري: ميزاني است كه نشان مي
هاي ارائه شده توسط واقعيت كنندگان وهاي مورد نظر شركتتوان مرتبط با ايجاد همخواني ميان واقعيتاعتبارپذيري را مي

داد؛ سپس رد ارزيابي شخصي قرار هاي پياده شده را چندين بار مومصاحبه پژوهشگرپژوهشگر دانست. به منظور تحقق اين امر 
توان ها را دريافت نمود كه در كل ميشوندگان بازگرداند و بازخورد آنها را به چند تن از خود مصاحبهتفسيرهاي خود از مصاحبه

  ها انجام شد.شوندگان واقع شد و اصلاحات بسيار جزئي روي آنگفت كه نتايج تفسيرها مورد قبول مصاحبه
به  يريپذ. به عبارت بهتر، انتقالباشديميك تحقيق در موقعيتهاي ديگر  يهاافتهيامكان استفاده از  ،يريپذ: انتقاليريانتقال پذ

 طيشرا زيپژوهش ن ني. اشوديگفته م گريمشابه د يهاطيو مح هانهيبه زم يفيپژوهش ك چيانتقال نتا اي يريپذميتعم زانيم
 مينمود و تعم يابيرا ارز گريمشابه د يهاتيبه موقع هاافتهي يريپذانتقال توانيپژوهش م نيتمام ارا دارد و لذا پس از ا يريپذانتقال
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ها ملموس و ها و سمتسازمان ياست كه در تمام يمنابع انسان يطهيدر ح يموضوع اساس كيموضوع جبران خدمات  رايداد ز
در سطوح  تيريبا تجربه مد يشامل خبرگان بانك هااحبهصماس مشاركت كنندگان در اس نيدرك است بر هم قابلاثرات آن 

و در  باشنديم يمنابع انسان تيريدر مد يو عمل يتجربه علم يصاحب نظر و متخصص و دارا يدانشگاه ديمختلف بانك و اسات
  گردد. يابيارز پژوهشموضوع  يابعاد و چالشها يتمام دهيگرد يسع هامصاحبه

دهد. براي ها به زمان و مكان را نشان ميو ميزان منحصر بودن يافتهوم پايايي در پژوهش كمي است قابليت اطمينان: جايگزين مفه
تحت مطالعه وبه طور كلي  يهادهيپدكه پژوهشگر به شرايط متغير طرح پژوهش، تغييرات  كننديمافزايش قابليت اطمينان، توصيه 

ها، . در اين تحقيق در طي مصاحبهرا به طور دقيق توصيف نمايد ژوهش توجه كند و اين تغييراتبه زمينه در حال تغيير پ
  دوران خدمت خود را بدون توجه به محدوديت زماني مطرح نمودند. كنندگان تجربياتشركت

و تفسيرها  هاافتهياست كه  هاي كمي است. تاييدپذيري بيانگر اين مطلبپذيري معادل مفهوم عينيت در پژوهشپذيري: تاييد دييتأ
از مدل صورت  يكل ياخلاصهمحقق نيست. بر همين اساس  ريتأثو تحت  باشديمشوندگان  مصاحبهحاصل نظرات  تا چه ميزان

ي و چند نفر از اساتيد ارائه گرديد و بر اساس نظر آنان وكارشناسان بانك يمنابع انسان تيريمد ديشده به چند نفر از اسات يبند
  اصلاحاتي انجام پذيرفت.

  :اندداده) علاوه بر موارد بالا موارد زير را نيز براي سنجش اعتبار و روايي تحقيق كيفي مد نظر قرار 2002( 21نهمكارا فلينت و
اند. بدين منظور مورد بررسي را در خود جاي داده يدهيپدتا چه ميزان ابعاد مختلف  هاافتهيدهد عموميت: ميزاني است كه نشان مي

  .به منظور رسيدن به اين امر انجام گرفت هاسؤالافراد خبره و بازبيني مكرر  مصاحبه عمقي با 24انجام 
ها در ه. بر همين اساس كليه مصاحباندنمودهبيان  دهد كه تا چه اندازه مصاحبه شوندگان واقعيت راراستي: ميزاني است كه نشان مي

  ه و به دور از هر گونه اجبار انجام گرفت.شوندگان و به صورت داوطلبانمحيطي دوستانه و با تمايل خود مصاحبه
با ذهنيت افراد نسبت به پديده مورد بررسي تطابق دارند. كه با توجه به معيارهاي  ها تحقيقكه چه ميزان يافته دهديمتطابق: نشان 

ها پالايش تا مقوله شودميباعث  تطابق پذيري مورد استفاده در تحقيق اين معيار محقق شد. دييتأنان و اعتمادپذيري، قابليت اطمي
  هاي با ماهيت پويا سوق داده شوند.معلولي مستقيم فاصله بگيرند و به سمت نظريه-ها از روابط علّيكند تا نظريهشوند و كمك مي

در  هابهاحمصبر اساس تعداد  هاافتهيكه جهت اندازه گيري اين معيار،  باشديمتحقيق  يهاافتهيفهم پذيري: بيانگر قابل فهم بودن 
  كه براي آنان قابل فهم بود. قرار گرفت شوندگاننفر از مصاحبه  6اختيار 

  
  روايي

، پوس و كرسولنمود (و كثرت گرايي استفاده  بررسي همكار، تطبيق توسط اعضااز  توانيمبه منظور اطمينان از روايي پژوهش 
2016.(  
و تفاسير از ديدگاه  هاافتهيرقرار ساختن اطمينان پذيري ت بجه كنديم: در اين روش پژوهشگر تلاش 22اعضا توسط تطبيق

 يهامقولهمشاركت كنندگان استفاده نمايد كه در اين پژوهش سه نفر از خبرگان بانكي شركت كننده در پژوهش فرايند تحليل 
  اعمال گرديد. هاآنبدست آمده را بازبيني كردند و پيشنهادات 
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را دارد كه با پژهشگر صادق » 24منتقد مدافع«قش در واقع همكار ن ست.وني فرآيند پژوهش ا: درواقع كنترل بير23همكار بررسي
. در اين پژوهش سه نفر از اساتيد دانشگاهي متخصص پرسديم، معاني و تفاسير هاروشاست و سوالهاي چالش برانگيزي در مورد 

 رار گرفت.ايشان نيز در تدوين مدل مورد استفاده قدر مديريت منابع انساني فرايند كدگذاري را بررسي نمودند و نظرات 

چندگانه و متفاوت براي فراهم كردن  يهاهينظر، پژوهشگران و هاروش: در اين روش، پژوهشگران از مĤخذ، 25گراييكثرت
شعب مختلف . در اين پژوهش كثرت گرايي شامل تكثر مكاني به مفهوم مصاحبه با كاركنان كننديمشواهد تقويت كننده استفاده 

  .باشديملف بانك وتكثر مشاركت كنندگان به مفهوم مصاحبه با كاركنان در سطوح مخت
 

  پايايي
  باز آزمون ييايپا

و هر كدام در  گردديمچند مصاحبه به صورت تصادفي به عنوان نمونه انتخاب  هامصاحبهبراي محاسبه پايايي باز آزمون از ميان 
مصاحبه  در هر ).1996، 26(كواله گردنديمبا يكديگر مقايسه  كدهاو  شوديمار كد گذاري فاصله زماني كوتاه و مشخص دو ب

. پايايي بين كد گردنديممشخص  "دم توافق ع "غير مشابه به عنوان  يكدهاو  "توافق"مشابه در دوفاصله زماني به عنوان  يكدها
  .گردديمگذاري در دو فاصله زماني از طريق فرمول زير محاسبه 

 

درصد	پايايي
2 تعداد	توافقات
تعداد	كل	كدها

100% 

 
روزه توسط  ي هفتفاصله زمان در پژوهش، سه مصاحبه انتخاب، و هر كدام از آنها دو بار نيبازآزمون ا ييايمحاسبه پا يبرا

ات به صورت به ذكر است تعداد توافق لازم ) ارائه گرديده است.1كه نتايج آن در جدول شماره ( شد يگذاركد پژوهشگر 
  .باشديمجفتي  يكدها

  
  ) محاسبه پايايي بازآزمون1( جدول

مصاحبهشماره  رديف كدهاتعداد كل    پايايي آزمون تعداد عدم توافق تعداد توافقات 
1 3  27  12  3  89%  
2 10  13  6  1 92%  
3 19  24  11  2  91%  

  %90  6  29  64  كل
  
تعدادكل توافقات در بين سه مصاحبه  ،64ه هفت روزه برابر با زماني در فاصلدر دو فاصله  كدهاكه مجموع  دهديمنشان  هاافتهي

 درصد 90كه با جايگزيني در فرمول پايايي بازآزمون برابر با  باشديمكد  8كد) و تعداد كل عدم توافق برابر با  58جفت ( 29برابر 
  .باشنديمگذاريها داراي پايايي مناسب فت كه كد نتيجه گر توانيمدرصد قابل قبول است و  60كه پايايي بيش از  باشديم
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  گذاركد دو  نيب ييايپامحاسبه 
تا منابع انساني درخواست شد  تيريمد از استادان يكي از گذار،كد دو يمصاحبه با روش توافق درون موضوع ييايمحاسبه پاجهت 

ي با استفاده يد سپس درصد توافق درون موضوعو سه مصاحبه را كد گذاري نما كند مشاركت در پژوهش دومگذار كد عنوان  به
  .) زير محاسبه گرديد2از فرمول به شرح جدول (

  

درصد	توافق	درون	موضوعي
2	 تعداد	توافقات
تعداد	كل	كدها  × %100  

  
  گذاركد دو  نيب ييايمحاسبه پا) 2( جدول

  كدهاتعداد كل   شماره مصاحبه  رديف
  كدگذار)(دو 

  پايايي آزمون  افقتعداد عدم تو  تعداد توافقات

1  3  45  19  7  84%  
2  10  28  13  2  93%  
3  19  43  17  9  79%  

  %82  18  49  116  كل
  
تعداد كل توافقات بين اين  و 116ثبت شده توسط پژوهشگر و همكار برابر با  يكدهاكه تعداد كل  دهديمجدول نشان  يهاافتهي

 يگذاران براكد  نيبكد است. بر اساس فرمول، پايايي  18برابر با  كدها) و تعدادكل عدم توافقات بين اين 98جفت ( 49 كدها
بنابراين كد گذاريها از پايايي مناسبي بر  باشديمدرصد قابل قبول  60درصد است و بيش از  82برابر با  پژوهش نيا يهامصاحبه

  خوردار است.
  
  تحليل تجربي -4

سپس مطالب مهم استخراج و براي هر بار مورد بررسي قرار گرفت  شوندگان پياده سازي و چنديندر ابتدا اظهارات مصاحبه 
برخاسته از  هينظر) استخراج گرديد. 3نكات و كدهاي مفهومي به شرح جدول ( وه بندي گرديد مصاحبه به صورت مجزا دست

كدگذاري محوري) و ( كنديكدگذاري باز)، طبقات را به يكديگر مرتبط م( كندرا براي طبقه بندي فراهم مي هاييرويهها، داده
هاي از استدلال ايمجموعهكدگذاري گزينشي) و در پايان ( سازددهد كه طبقات را به يكديگر مرتبط ميداستاني را شكل مي

شد و در باز)  ي(كدگذاركد گذاري  استخراج شده ميمفاهبنابراين  ).1996ن،ياستراس و كورب( دهدها را ارائه ميتئوريك و گزاره
نظام «كد محوري  هامصاحبهپژوهش و رويكرد محقق در  يمسأله اصلشناسايي گرديد. با توجه به  كد 320به مصاح 24ت از نهاي

عوامل حاصل شد و با عنوان  هامقولهسپس مفاهيم هم دسته با يكديگر تركيب و  .تعيين گرديد» با رويكرد دلبستگيجبران خدمت 
 كپارچهي نديدر فرا ليتسهبه منظور در مرحله كد گذاري گزينشي  دسته بندي شد. امدهايو پ راهبردها ،يانهيمداخله گر، زم ،يعلّ
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 هامقولهبراي تعريف مقوله اصلي و ربط دادن ساير داستان  رينوشتن س كياز تكن اديداده بن هيتوسعه نظر يانسجام لازم براو  يساز
  .ديده گردتفااس با رويكرد دلبستگي سازماني مدل جبران خدمت نيتدوجهت 

  
  هامصاحبه از مفهومي كدهاي و شده استخراج مفاهيم از ييهانمونه ):3جدول (

  كدهاي مفهومي  مفاهيم استخراج شده

كه سيستم جبران خدمات بايستي تنوع مزايا و خدمات رفاهي  باشدمييك نكته حائز اهميت ديگر اين 
  در كاركنان بانك ملي بشود. دلبستگيت و را در نظر بگيرد تا بتواند سبب ايجاد انگيزش، خلاقي

تنوع مزايا و خدمات 
رفاهي در سيستم جبران 

 خدمات
جبران خدمات را در ايران به صورت گروهي ديد كه فرهنگ سازماني تغيير كند و  توانميدر صورتي 

  كارهاي گروهي و تيمي رواج بيشتري پيدا كند.
اقدام به پاداش دهي 

  گروهي به اقتضاي شرايط
 زندگي سبك مادي پاداش كنه عوض ميتونه رو زندگي سبك مادي غير پاداش مادي پاداش مسلماً
 از شخصيتي نظر از را فرد زندگي سبك تواندمي مادي غير پاداش و كنه بهتر هياترفا نظر از رو فردي
  .گرددباعث ايجاد دلبستگي سازماني  تواندمي هااين هردوي و بده تغيير تواندمي پرستيژ نظر

معيارهاي ارتقاء دهنده 
  پرستيژ كاركنان

جنبه مادي  صرفاًدرست نيست هرچند  گرددمينظام هماهنگ پرداخت كه در سازمانهاي دولتي مطرح 
و سازمانها بر اساس شرايط خود سازمان بايد الگوي جبران خدمت  گيردميجبران خدمت را در نظر 

  داشته باشند

ضرورت پرهيز ازنظام 
بران خدمت و هماهنگ ج

  محلي سازي آن
كه  دهندميز عواقب تعهد و دلبستگي سازماني مطلع نيستند و تا جايي به ان اهميت كاركنان و مديران ا

  منافع شخصي را به خطر نيندازد
  معيار تعهد سازماني

و اثر نه بر اساس كارايي  پذيردميتشويق و تنبيه در بانك بر اساس انجام يا عدم انجام كارها صورت 
  بخشي

 توجه به معيارهاي دقت،
و هزينه در انجام  سرعت

  كارها
  

 تأثيراصلي  پديده بر مستقيماً كه هستند اتفاقاتي يا وقايع گر در واقع بيان شوندمي پديده اصلي توسعه يا وقوع موجب علّي عوامل
  .باشندميير عوامل علي در اين پژوهش به شرح جدول ز ).27،7199نياستراس و كورب( هستندگذار 
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  دلبستگي سازمانيبا رويكرد  مدل جبران خدمتعوامل عليّ  ):4جدول (
  مقوله  يمقوله اصل  مقوله  يمقوله اصل

 
رها

رفتا
 ي

ه از
نند
ت ك

ماي
ح

 
ود 

 بهب
ه و

وسع
ت

زمان
سا

 ي
 

 يونوآور تيخلاق 

 يو سازمان يشغل يريدرگ 

  يگروه يكارهامشاركت در 

 دانش ميمشاركت در تسه 

 مستمر امور و هبود از ب تيحما
 ندهايفرآ

 يمشاركت در نظارت عموم 

 يسازمان -يشهروند هايرفتار 

 
تعال

ود 
خ

 ي
خش

ب
  ي

 

 
 يرشد و توسعه فرد 

 يريپذ رييتغ 

  يتوانمندميزان 

 يريآموزش پذ 

 يفن آور رشيپذ 

 يريانتقاد پذ 

 

رت 
مها

  ها
 

 ارتباط با  در ايجاد مهارت
 انيمشتر

  با همكاران يهمكارو تعامل 

 يتيريمدو  يرهبر يهامهارت 

 كار طينشاط در مح مهارت ايجاد

زان
مي

 
 پذ
معه

جا
 يري

 
 يريفرهنگ پذ 

  يادارو  يسازماندانش 

 يانضباط سازمان 

 
زان

مي
 

ي و 
اراي

ك
شي

ربخ
اث

 

 كار يروين ييكارا 

  مؤثرتلاش 

 از منابع نهياستفاده به 

  يسودآورسهم فرد در 

 
گي

ويژ
اي
ه

 
ل و 

شغ غل
شا

 

 يتجربه كار 

 فرد با  هايويژگي تطابق
 احراز شغل طيشرا

 شغل هايويژگي 

 
 جينتا

 يابيارز
ف 

شفا
 قيدقو 

كرد
عمل

 

 عملكردعادلانه  ارزشيابي 

  جبران نظام در شفافعملكرد 
 خدمت

 عملكرد دقيق ارزيابي 

ن و 
شأ

لت
منز

 
زمان

سا
 ي

  سازماني جايگاهتوجه به 
  كاركنان

 محل و موقعيت كاري 

 در  مسئوليت نوع به توجه
  مالي غير و مالي پرداختهاي

يفض
 لت

دار
م

 ي

 ياخلاق هايرفتار 

 احترام به حقوق همكاران 

 يتعهد عاطف و يتعلق سازمان  
بسـته بـه    توانـد مـي  هاآنو پاسخگويي به  منتظره ظاهر شوند ريبه صورت غ توانندمي و گذارندميبر راهبردها اثر  گر مداخله عوامل
  .باشندمي ريپژوهش به شرح جدول ز نياخله گر در ال مدعوام ).1997ن،ياستراس و كورب( شودانجام  تيموقع

  
  دلبستگي سازمانيبا  مدل جبران خدمتعوامل مداخله گر  ):5جدول (



 128                                                                                                                           محسن محدباقري، اكبر اعتباريان خوراسگاني، فائزه تقي پور

 

 1401 بهار/     29شماره    /دهم  سيزسال مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

  مقوله  يمقوله اصل  مقوله  يمقوله اصل
رائه

ا
 

وقها
مش

 ي
دگ
انوا

خ
  ي

 
 فراهم  طريق از جبران

 خانواده بازديدنمودن شرايط 
  كار محيط از كاركنان

 فردي مناسبتهاي توجه به 
  خانوادگي و

  توانمندتسهيلات جهت 
 انكاركن خانواده سازي

ق و 
شوي

ت
 تيحما

 و پ
شد

ز ر
ا

ي
فت

شر
 

و  يفرد
زمان

سا
 ي

نان
ارك

ك
 

 حمايت و قيجبران خدمت از طر 
 فرد يسازمانو  يشغلقدرت  تيتقو

 تشويق و حمايت از قياز طر جبران 
 فرد هايقابليتدانش و  شرفتيرشد و پ

مت
خد

ان 
جبر

 
س
اسا

بر 
زاين 

 هايتفاوت توجه به 
 ر جبران خدمتد يفرد

 قيخدمت از طر جبران 
 يدرون هايانگيزه توجه به

 

ش
پادا

و  ها
يت

حما
اي
ه

 
گار 

اند
م

يهو 
 جان

 زيانگ

 و پاداشها قيجبران خدمت از طر 
 كننده ريغافلگ هايمشوق

 كننده تيحما هايمشوق 

 يتهايحما قيخدمت از طر جبران 
 تدر حوزه سلامو خدماتي  يقيتشو

ات
هد
ع تع

موق
 به 
جام

ان
 

 در اسرع وقت تشويق 

 جبران در سرعت 
 كاركنان به خدمات

 جبران  در تأخير عدم
 در آن سازي پياده و خدمت
 مدت بلند هايبازه

 به 
جه
تو

كرد
عمل

 
روه

گ
 ي

 پاداششرايط در  اقتضاي به توجه 
  گروهي دهي

 ذينفعان كليه جمعي افعمن توجه به  
 مشوقهاي گروهي توجه به  
 فردي و گروهي تنبيه توجه به  
 تيمي وري بهره ميزان با پاداش تناسب 

  
 ني ـدر ا ايزمينـه عوامـل   ).1997كـوربين،  اختصاص به همان پديده دارند (استراس و  كه هستند عواملي پديده يك ايزمينه عوامل

  .باشندمي ريپژوهش به شرح جدول ز
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  دلبستگي سازمانيد با رويكر مدل جبران خدمت يانهيزمعوامل  ):6جدول (
  مقوله  يمقوله اصل  مقوله  يمقوله اصل

ه به
وج

ت
 

كان
و م

ان 
زم

 

 بر مبني دهي پاداش نظام 
  متفاوت زماني هايبازه

 پويا خدمت جبران نظام  
  در مكان و زمانلحاظ نمودن 

  مشوقها اعلام
 جبران نظام در پذيري انعطاف 

 خدمت

مح
مل 

عوا
 يطي

  اينهيهز با توجه بهپرداخت 
 يزندگ

 با توجه به شرايط ب پرداخت
 فيهم رد هايسازمانسازمان و 

 تيشفاف

 
 خدمت جبران نظام در شفافيت  

 
 تشويق معيارهاي نمودن تعيين 

رابر
ب

و  ي
لت

عدا
 

  نظامسازي در  شخصعدم 
  خدمت جبران

 جنسيتي تبعيض عدم  
 شخصي اعتقادات به توجه عدم 

  خدمت در جبران مذهبي و
 ه به با توج نظام جبران خدمت

 سازمانشرايط 

سان
ع ر

طلا
ا

و  ي
ورد

زخ
با

 

 جبران نظام در بازخورد توجه به 
 خدمت

 نظام در رساني اطلاع اصل 
 خدمت جبران

گر
بازن

 ي
لاح 

 اص
و

وم 
مدا

و 
وره

د
 اي

ص
شاخ

اي
ه

 
ظام 

ن مت
خد

ان 
جبر

 

 هاشاخص عدم ثبات در 
 پرداخت

 معيارهاي  ايدوره بازنگري
 جبران خدمت

  
از چـه   كـه در آن قـرار دارنـد    يطيو شـرا  هـا نـه يزم ياقتضـا نش گران به موجب عوامل علـي بـا توجـه بـه     ك دهندميراهبردها نشان 

 ري ـپژوهش بـه شـرح جـدول ز    نيدر ا راهبردها ).1997ن،ياستراس و كورب( كنندمييي استفاده هاو ترفند ريتداب، هاوهيش، هاكيتاكت
  .باشندمي
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  دلبستگي سازمانيبا رويكرد  متمدل جبران خدراهبردهاي  ):7جدول (
  مقوله  يمقوله اصل  مقوله  يمقوله اصل

يشا
 سته

لار
سا

 ي

 پروري شايسته 

  
 سالاري شايسته 

افزا
ت 

منزل
 يي

 كاركنان در نفس عزت ايجاد  
 كاركنان اجتماعي منزلت بهبود  

 به كاركنان دهي اهميت  
 كاركنان اجتماعي حرمت و حفظشان  

 كاركنان پرستيژ ارتقاي 

افزا
ت 

رقاب
 يي

 
 

 نمودن لحاظ 
 كار در رقابت

 رقابت  ايجاد
 كاركنان در ميانسالم 

هي
ت د

همي
ا

 
رما
ه س

ب
 هي

سان
ان

ي
 خدمت جبران نظام به ايهزينه نگاه عدم  
 رويكرد انساني به نيروي كار لحاظ نمودن  
 رشد و توسعه استعدادها و نيازهاي  توجه به

 سطح بالاي انساني

 ديام
 ييافزا

 در اميدواري 
 خدمت جبران نظام

 اميد دهي در 
 خدمت جبران نظام

افزا
ماد 

اعت
 يي

 خدمت جبران نظام به اعتماد ايجاد  
 خدمت جبران نظام بودن اعتماد قابل  

 پاداش وتشويق  در صداقت 

 
 از يتيحفـظ مـوقع   جهـت  يامساله ايدر پاسخ به امر  ينيتعامل مع ايو آنعدم انجام  اي عملي انجامكه  شوندميپيامدها زماني حاصل 

بـا رويكـرد    مـدل جبـران خـدمت   گيـري  پيامـدهاي حاصـل از بكـار    ).1997ن،ياسـتراس و كـورب  ( شوندانتخاب  يافراد ايفرد  يسو
  .باشندميدر پژوهش حاضر به شرح جدول زير  دلبستگي سازماني
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  دلبستگي سازمانيجبران خدمات با رويكرد  پيامدهاي مدل ):8جدول (
  مقوله  يوله اصلمق  مقوله  يمقوله اصل

 تيفيك
 ييافزا

 دانش تسهيم 

 مستمر بهبود  
 رشد غناي خدمات  
 توسعه خدمات 

دار
وفا

ق و 
تعل

 ي
مان

ساز
 به 
نان

ارك
ك

 

 احساس غرور 

 احساس تعلق  
 سازماني تعهد ايجاد  
 كاركنان وفاداري  
 رضايت شغلي  
  كاركنانفكري و گفتاري مشاركت 

شنام
خو

 ي
زمان

سا
 ي

 مشروعيت اجتماعي سازمان 

 دمت متفاوت و متمايز از جبران خ
 سازمانهاي هم رديف

 
 

 ور
هره

ب
 ي
 كارها درست انجام 

 منابع از مؤثر استفاده 

 كارايي  
 اثربخشي 

زمان
 سا
گ

رهن
ف

 ي
ه و
رند

دگي
يا

 ايپو 

 نتيجه گرايي  
  سازماني رشد و پيشرفت ايجاد فرهنگ

  فردي و گروهي
 شايستگي نيروي كار بعنوان يك  توجه به

  ارزش سازماني
 كارآيي و اثر بخشي در ارزش  ايجاد

  سازمان هايفعاليت
 رشد و يادگيري در سازمان ايجاد فرهنگ

افزا
هم 

 يي

 بيشتر تلاش افزايش  
 كوشي سخت  
  كاركنان همكاريتعامل و 

ستگ
دلب

 ي
زمان

سا
  ي

 شغلي اشتياق  
 فكري و گفتاري تقويت مشاركت  
 تعهد سازماني كاركنان  

  
ارائـه   )1شكل شماره ( ) به شرح1997( نياستراوس و كورب يبر اساس الگو يفيك يقاتيقتح وهياز ش استفادهبا  مدل پژوهش انتها در

  .باشدمي هامقوله ساير با ايهسته مقوله كه بيانگرارتباط گرديد
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  دلبستگي سازماني كردي: مدل جبران خدمت با رو1شكل 

  
  گيرينتيجه
پـژوهش بـه شـرح     هـاي يافتـه و راهبردها بود كه بر اساس  هااستراتژي اي،زمينه گر، مداخله عوامل علّي، مستلزم شناسايي مدل، ارائه
  .باشندميزير 

، كـارايي و اثربخشـي   ميـزان سـازماني،  منزلـت   و عملكـرد، شـأن   دقيـق  وشـفاف   ارزيـابي  مـداري، نتـايج   فضيلت عوامل علي شامل
 بخشـي  تعـالي  سازماني و خود بهبود و توسعه ده ازحمايت كنن پذيري، رفتارهاي جامعه ميزان، هامهارتشاغل،  و شغل هايويژگي

و تعامـل بـين كليـه كاركنـان،      شـود مـي باشند جو معنوي و اخلاقي در سازمان ايجـاد   مدار مديران و كاركنان فضيلت اگر .باشدمي
در بانك بسيار حائز  فردي است و بعد داراي مداري . معيار فضيلتگيردميفضايل اخلاقي قرار  تأثيرمديران و مشتريان بانك تحت 

نقـاط ضـعف و قـوت و     تواننـد مـي  عملكـرد  دقيـق  وشـفاف   ارزيـابي  مـديران بانـك بـا اسـتفاده از نتـايج      همچنين .باشدمياهميت 
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شايسـتگي و توانـايي خـود را ثابـت نماينـد. ايـن معيـار داراي بعـد          تواننـد ميدادهاي كاركنان را شناسايي نمايند و كاركنان نيز استع
و  گـردد مـي آنها و جايگاه سازماني در بانك بر اساس جدول سازماني مشخص  فعاليت نوع و كاركنان بين . روابطباشديمسازماني 

 سـازماني كـه داراي  و منزلـت   معيارشـان كاركنان بر همين اساس انتظار تشويق دارند. بنابراين مديران بانك در هنگام تشويق بايد به 
فرد صورت پذيرد. از نظر مشاركت  وليت و جايگاهباشند و جبران خدمت بايد بر اساس نوع مسئبعد سازماني است توجه ويژه داشته 

و داراي بعـد   باشـد ميكاركنان در بانك خدمات دهي سريع، دقيق و با كمترين هزينه  كارايي و اثربخشيكنندگان در تحقيق معيار 
كاركنـان   يو اثربخش ـ ييكـارا  بيشتر تشويق شوند. بـه منظـور ارتقـاي    بالاتر بايد يو اثربخش ييكارافردي است. بنابراين كاركنان با 

. هـر شـغلي داراي   باشـد مـي سـازماني   /فـردي  شاغل بسيار ضـروري اسـت و ايـن معيـار داراي بعـد      و شغل ويژگيهاي توجه به معيار
ك هنگام برنامه ريزي بايد اين معيار ويژگيهايي است كه شاغل نيز بايد داراي ويژگيهاي متناسب با آن شغل باشد بنابراين مديران بان

و  باشـد مـي فـردي   مي گويند كه داراي بعد مهارتفيزيكي  و ذهني هايواكنش از ايمجموعه مورد توجه قرار دهند. همچنين بهرا 
رار گيرنـد كـه   كارها را در زمان مناسب به خوبي انجام دهند بنابراين كاركناني بايد بيشتر مـورد تشـويق ق ـ   سازدميكاركنان را قادر 

و كاركنان با برخـورداري از ايـن معيـار،     باشدمي فردي بعد پذيري داراي جامعه انجام كار هستند. معياربيشتري در  مهارتهايداراي 
كننده از توسـعه   تيحما يرفتارها. يابندميآگاهي  بانكي هايرويه و هامشي خط هنجارها، ،هاارزشفرهنگ حاكم را پذيرفته و از 

و داراي بعـد   گـردد مـي دلالت دارد كه منجر بـه بهبـود توسـعه سـازماني      هايينظريهبر مجموعه فعاليتها، فرايندها و  يود سازمانو بهب
 بخشـي  اثـر  بهبـود  بر باشدميسازمان  در افراد شخصي رشد بر انساني كه متمركز منابع فردي است. توسعه سازماني بر خلاف توسعه

 باشـند مـي سـازماني   بهبـود  و عامل در فرايند توسـعه  تريناصليتجربه،  با و توانمند لم است كاركناناست. آنچه مس متمركز سازمان
ارتقـا،   و رشـد  جهـت  در بانك كاركنان . تلاشنمايندميسازمان را امكان پذير  بهبود و ، توسعههابرنامهچرا كه با اجرا و حمايت از 

ت. مشاركت كنندگان در پژوهش معتقدند مديران منابع انساني بايسـتي بـا ارزيـابي    اس فردي بعد كه داراي باشدميتعالي  خود معيار
دقيق و شناسايي نقاط ضعف كاركنان تلاش نمايند با استفاده از راهبردهاي مناسب و برنامه ريـزي شـده نسـبت بـه تعـالي و افـزايش       

  توانمندي كاركنان اقدام نمايند.
 خانوادگي، مشوقهاي ارائهشامل  دلبستگي سازمانيبا رويكرد  مدل جبران خدمتگر در پژوهش عوامل مداخله  هاييافتهبر اساس 
 با خدمت جبران ،انگيز هيجان وماندگار  هايحمايت و هاپاداش كاركنان،سازماني  وفردي  پيشرفت و رشد از حمايتتشويق و 

. يكي از مشكلاتي كه امروزه سازمانها با آن باشدمي تعهدات موقع به انجام وبر اساس نياز  خدمت جبران گروهي، عملكرد به توجه
كه اين امر باعث بروز تنش در محيط كار و  باشدميمواجه هستند كم رنگ شدن مرز بين زندگي خانوادگي و شغلي كاركنان 

ان بسيار حائز اهميت در سازم علاقه مندنيروهاي توانمند و به هم دليل اعضاي خانواده كاركنان براي داشتن  گرددميزندگي آنان 
هستند و مديريت بانك ملي به منظور كنترل تعارض بين محيط كار و زندگي و همراهي بيشتر اعضاي خانواده با كاركنان بايستي از 

نان مشوقهايي براي اعضاي خانواده استفاده نمايد. به منظور توانمند سازي و بالا بردن كارايي و جلوگيري از بي انگيزگي كارك
از آنان حمايت  شغلي و سازماني قدرت و تقويت فرد هايقابليت و يت بانك بايستي از طريق تسهيل در رشد و پيشرفت دانشمدير

. گرددميكاركنان  دلبستگيكه حتي يادآوري آنها نيز باعث انگيزه و ارتقاي  باشندميگذار  تأثيركند. بعضي از پاداشها آنقدر 
باشد كه همواره براي كاركنان هيجان انگيز و ماندگار باشدو باعث  ايگونهان خدمت بايد به هي و جبربنابراين سيستم پاداش د

هيجان انگيز و خاص تاثيرات مانداگار تري دارند. عملكرد گروهي در بانك  هايپاداشايجاد انگيزه در آنان گردد بديهي است كه 
و  هامهارتزيرا باعث به اشتراك گذاري تجربيات،  باشديمرضروري به عنوان يك موسسه مالي وخدماتي براي موفقيت بسيا
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كه عملكرد گروه از عملكرد تك تك اعضا بيشتر گردد بنابراين جبران خدمت بر  شودميو اين امر باعث  گرددميدانش كاركنان 
و دلبستگي  ه وريزايش بهركه در نهايت منجر به اف دهدمياساس عملكرد گروه حس همكاري كاركنان در گروه را افزايش 

باعث افزايش  تواندنمي. جبران خدمتي كه باعث ايجاد رفاه و حل مشكلات كاركنان نباشد به هيچ عنوان گرددمي سازماني
كاركنان گردد بنابراين مديريت بانك در ابتدا بايد مشكلات و سطح زندگي كاركنان را با دقت شناسايي نمايد و متناسب دلبستگي 

. گرددميو نياز محور بودن جبران خدمت باعث ايجاد انگيزه در آنان  دام به جبران خدمت نمايد زيرا اين همسوييآنان اق با نياز
انجام به موقع تعهدات بانك در جبران خدمت  گرددمييكي از عوامل مهمي كه باعث انگيزه كاركنان براي انجام بهتر وظايف 

در آنان براي  دلبستگيه اهميت خود در سازمان آگاهي يابند و اين امر باعث ايجاد تا كاركنان ب گرددمي. اين امر باعث باشدمي
  .گرددميانجام بهتر امور 

 معيارهاي ايدورهو اصلاح مداوم و  بازنگري ،عدالت وبرابري  محيطي، عوامل مكان، و زمان توجه بهپژوهش  هاييافتهبر اساس 
دلبستگي سازماني با رويكرد  مدل جبران خدمتدر  ايزمينهعوامل ازخورد ب ورساني  اطلاع شفافيت، خدمت، جبران نظام
شود. جبران خدمت ثابت و  دلبستگي سازماني. جبران خدمت بايستي با توجه به شرايط زمان و مكان انجام گردد تا منجر به باشندمي

ران بانك هنگام جبران خدمت بايستي به شرايط بنابراين مدي دهدميانگيزشي خود را ازدست  تأثيربدونه انعطاف به مرور زمان 
ند. همچنين سازمانها بدونه تعامل با محيط بيروني خود امكان بقا ندارند و در واقع ارتباط زماني و مكاني توجه خاص داشته باش

ت بررسي نمايند و . بنابراين مديران بانك بايد محيط بيروني را به دقبخشدميدنياي بيرون است كه به آنها هويت و موجوديت 
مي فرصتها و تهديدات را مديريت نمايند بر همين اساس توجه به گذار بيروني را شناسايي و به صورت كاربردي و عل تأثيرعوامل 

 هاانساندر ذات  برابري وعدالت . تمايل به باشدمي اهميت حائز بسيار كاركنان زندگي هزينه و رديف هم هايسازمان معيارهاي
كه حداقل واكنش آنان بي انگيزگي در انجام  دهندميت بنابراين كاركنان در مقابل بي عدالتي و نابرابري واكنش نشان نهفته اس

معيارهاي نظام و اصلاح مداوم  يبازنگر. پويايي و رقابتي بودن محيط، گرددميآنان  دلبستگيكه منجر به كاهش  باشدميامور 
و  هاشاخصبنابراين مديران بانك ملي بايستي  سازدميراي حفظ نيروها و بقاي سازمان و ضروري بجبران خدمت را امري حياتي 

معيارهاي نظام جبران خدمت را با توجه به عوامل بيروني و دروني بانك بازنگري و به روز نمايند. يكي از مشكلات بانك در راه 
چراكه عدم وجود شفافيت كاركنان را دچار ابهام و  باشدمي هاگيري موفقيت و دستيابي به اهداف، ابهام در فرايندها و تصميم

كه تصميمات به درستي اجرا نگردند بنابراين لازمه دستيابي به اهداف جريان شفاف اطلاعات  گرددميو باعث  نمايدميسردرگمي 
لكردشان توسط مديران، ر خصوص عمكه كاركنان د هاييگزارش. باشدميو آگاهي كاركنان از اهداف كوتاه مدت و بلند مدت 

در  كه به اهميت فعاليت خود گرددميباعث  گردندميو از نحوه عملكردشان مطلع  نمايندميهمكاران و مشتريان بانك دريافت 
بنابراين بازخورد و اطلاع رساني بسيار حائز اهميت . گرددميبانك توجه نمايند و اين امر منجر به افزايش دلبستگي آنان به سازمان 

  .باشدمي
افزايي،  سالاري، منزلت شامل شايسته دلبستگي سازمانيبا رويكرد  مدل جبران خدمت راهبردهاي پژوهش هاييافته به موجب

كه  گرددمي. راهبرد شايسته سالاري باعث باشدمي انساني سرمايه به اهميت دهيافزايي و  افزايي، اعتماد اميدافزايي، رقابت
اين راهبرد باعث  باعث ايجاد دلبستگي كاركنان گردد.كاركنانش را با توجه نوع شغل به كارگيرد و  ترينشايستهمديريت بانك 

رين عوامل ي يكي از مهمتمحققان علوم رفتاراز نظر  .گرددميمانع سليقه سالاري در بانك  ونهفته كاركنان  استعدادهايكشف 
. مديريت آيدميچراكه از نيازهاي سطح بالاي انسان به شمار  باشدمي و منزلت در سازمان داشتنشانبرانگيختگي و ايجاد انگيزه 
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كه اين امر باعث عزت نفس و دريافت  نمايدميبانك با استفاده از راهبرد منزلت افزايي در واقع نياز دروني كاركنانش را برطرف 
به منظور انجام هر چه بهتر وظايف ايجاد دلبستگي  و و منجر به افزايش انگيزه شودميانك و خانواده كاركنان و جامعه احترام در ب

بهتر تلاش نمايند اميدواري است زيرا تا زماني كه اميدواري در زندگي  ايآيندهكاركنان براي  گرددمي. آنچه كه باعث گرددمي
ستيابي به اهدافشان به اين هم براي موفقيت و د هاسازمانانسانها وجود داشته باشد شور و هيجان نيز وجود دارد آنچه مسلم است 

نده اميدوار و خوشبين باشند و براي موفقيت بانك كه كاركنان بانك به آي گرددميشور حال نيازمندند و راهبرد اميدافزايي باعث 
بيشتر  به طور طبيعي داراي روحيه رقابت طلبي هستند و پيروزي در رقابت به آنها حس آرامش و انگيزه تلاش هاانسانتلاش نمايند. 

را افزايش  به سازمان انآن دلبستگيو  گرددميبر همين اساس رقابت افزايي در بانك باعث تلاش كاركنان براي موفقيت  دهدمي
اگرچه مديران بايستي توجه داشته باشند كه راهبرد رقابت افزايي منجر به رقابت ناسالم و تحت فشار قراردادن كاركنان  دهدمي

جاد اي گرددميكاركنان  دلبستگيعواملي كه منجر به  ترينحياتي. يكي از گرددميين رفتن اعتماد به نفس آنان نشود زيرا باعث از ب
كه ايجاد چنين فضايي از طريق راهبرد اعتماد افزايي توسط مديران بانك امكان پذير  باشدميفضاي مبتني بر اعتماد و صداقت 

 ايگونهموقع تعهدات خود در خصوص جبران خدمت اعتماد كاركنان را جلب نمايند به . مديران بانك بايستي با انجام به باشدمي
بر انجام وظايف محوله خود متمركز بوده و به دنبال تظاهر و رفتارهاي سياسي نباشند. نيروي انساني  كه كاركنان با خيال راحت

راين بانك نيز همانند ديگر سازمانهاي پيشرو و موفق بايستي بناب باشدميتوانمند و باكيفيت از مهمترين عوامل موفقيت هر سازماني 
و با كيفيت در بانك با استفاده از نبوغ و  علاقه مند به سازمان بنمايد. كاركناناز اين عامل مهم و كليدي حداكثر استفاده را 

. بنابراين نمايندمياف را هموارتر و راه دستيابي به اهد گردندميخلاقيت خود باعث استفاده هرچه بهتر از ديگر منابع بانك 
دريغ ننمايد چرا كه هرگونه هزينه در اين خصوص كاركنان خود ايجاد دلبستگي  مديريت بانك بايستي ازهرگونه تلاش براي

راي ي بانسان هيبه سرما اهميت دهياز منافع آن بهره مند گردد. بنابراين راهبرد  تواندميكه بانك  باشدمينوعي سرمايه گذاري 
  .بانك بسيار حياتي است

شامل  دلبستگي سازمانيبا رويكرد  جبران خدمتمدل  پژوهش پيامدهاي حاصل از بكارگيري راهبردهاي هاييافته اساس بر
 وفاداري و وري و تعلق افزايي، بهره سازماني، هم افزايي، دلبستگي سازماني، كيفيت پويا، خوشنامي يادگيرنده و سازماني فرهنگ
سازمان  ياعضا ةشيرفتار و اندكه بر  شودميگفته مشترك  ياز باورها و ارزشها يامجموعه. فرهنگ سازماني به باشدمي سازماني

باعث پيشي گرفتن و موفقيت در  تواندميپويا در بانك  يادگيرنده و . در شرايط رقابتي موجود فرهنگ سازمانيگذاردياثر م
به گونه كه همواره آماده  گرددميهر چه بيشتر و مديريت محيط بيروني و دروني بانك اهداف شود چرا كه باعث انعطاف پذيري 

. براي همه انسانها وجه باشدميبراي برتري نسبت به رقبا  تركيفيتگذار و ارائه خدمات با  تأثيرگونه تغيير و مديريت عوامل هر 
امل ارتقا دهنده وجه اجتماعي اشتغال در سازمانهاي خوشنام و يكي از عو باشدمياجتماعي از اهميت بسيار بالايي برخوردار 

اجتماعي و  هايمسئوليتممكن است به دليل سهم بازار، حفاظت از محيط زيست، كيفيت خدمات،  هاسازمان. خوشنامي باشدمي
 تواندميمناسب  جبران خدمت مدلبنابراين  باشدميغيره باشد اما يكي از مهمترين عوامل خوشنامي سازمان توجه به منابع انساني 

كاركنان  دلبستگيرگترين بانك جهان اسلام و در نهايت منجر به منجر به ارتقاي خوشنامي هرچه بيشتر بانك ملي به عنوان بز
گردد. بانك موسسه مالي و خدماتي است كه چگونگي ارائه خدمات و جلب رضايت مشتريان در آن بسيار حائز اهميت است چرا 

ده از كيفيت بالاتري بنابراين هرچه در بانك خدمات ارائه گردي باشدميماندگاري بانك در گرو رضايت مشتريان كه بقا و 
از عواملي كه بانك را در مقابل محيط رقابتي و شرايط پويا و متغير  يكي برخوردار باشد امكان دستيابي به اهداف بيشتر خواهد بود.
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وحدت و زيرا مشاركت فكري و گفتاري كاركنان را تقويت نموده و باعث ايجاد  باشدميدلبستگي سازماني  سازدميتوانمند 
تعهد  ي وشغل اقياشت جادياو  تياحساس مسئول ي،روح همكار تيتقوي با سازمان يدلبستگ. به عبارت ديگر گرددميي هماهنگ
 كرديمدل جبران خدمت با رو نيتدوو  شودميمحتلف بانك  هايبخشتعامل ي و هماهنگي در بين كاركنان باعث سازمان
هنگامي كه نتايج بدست آمده از كار . باشدميكاركنان  يدلبستگ يجهت ارتقا تيريابزار مد نياز مهمتر يسازمان يدلبستگ

ن حاصل از كار انفرادي باشد سينرژي يا هم افزايي ايجاد شده است. در هم افزايي توانايي و مهارت كاركنا گروهي بيشتر از نتايج
حاصل تلاش و  ييهم افزادر واقع  گرددمياركنان فراتر از تصور تك تك ك اينتيجهو منجر به كسب  گيردميدر كنار هم قرار 

. كاركنان باشدميبهره وري در بانك به مفهوم انجام دقيق، سريع و با كيفيت امور  .استكاركنان در گروه  شتريب يسخت كوش
. گردندمياهداف بانك  از منابع بانك و ارئه با كيفيت خدمات باعث رضايت مشتريان و دستيابي به ثرمؤبهره ور با استفاده بهينه و 

كه كاركنان با همدلي نسبت به انجام امور اقدام و از موفقيت در دستيابي به اهداف  گرددميتعلق و وفاداري در بانك باعث 
بگونه اي كه كاركنان منافع بانك را منافع  گرددميكاركنان در بانك  احساس غرور نمايند. تعلق و وفاداري باعث بهبود عملكرد

  .كنندميو در همين راستا تلاش  دانندميخود 
بر همين اساس پژوهش حاضر با موضوع جبران خدمت با  نمايدميموفقيت بانك ملي نقش بسيار حياتي ايفا كاركنان در  دلبستگي
كاركنان  عوامل تاثيرگذار بر دلبستگير رويكردهاي مختلف جبران خدمت و همچنين انجام پذيرفت بدين منظو دلبستگيرويكرد

با رويكرد  مدل جبران خدمتي بررسي گرديد و عوامل علي تدوين هدانشگا دياسات و يخبرگان بانكدر بانك از طريق مصاحبه با 
بررسي شد و به همراه راهبردها و پيامدهاي حاصل  ايهزميندر ابعاد سازماني، شغلي و فردي با توجه به عوامل مداخله گر و  سازماني

از  رانيمنجر به درك بهتر مد بلكهسازماني كاركنان  ايجاد دلبستگي نه تنها باعث استفاده از اين مدل .تدوين گرديد مدلدر قالب 
  :گردديم شنهاديراستا پ نيدر هم شودميجبران خدمت  يو روشها دلبستگي سازماني يارهايمع انيارتباط م

 ياستيدر قالب بسته س ييدستورالعمل اجرا ده،يارائه گرد مدلاز  مؤثرو استفاده  ايسليقهاز كاربرد  يريبه منظور جلوگ 
  ادارات امور شعب كشور ابلاغ گردد. هيبه كل يانسان هياداره سرما

 گردد. ميو تفه نييركنان تبو كا رانيمد يمختلف به صورت شفاف برا يزمان هايبازهجبران خدمت در  مدل يارهايمع  
 و نوع جبران داشته باشند. يامكان اظهار نظر و مشاركت در چگونگ رانياتخاذ گردد كه كاركنان و مد يبيترت  
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The compensation model should be developed in a way that causes employees 
satisfaction and organizational attachment to achieve organizational goals. 
Therefore, this study aims to present and compensation model with an 
organizational attachment approach in Bank Melli Iran. The present study is 
applied exploratory research in terms of purpose and its methodology is a 
qualitative type obtained from grounded theory. In this study, in-depth 
interviews based on a qualitative research strategy and theoretical sampling 
method were performed with 17 experts and banking managers and 7 
university professors who are specialists in the field of human resources to 
reach theoretical saturation, and the resulting data were encoded and 
categorized and causal conditions, contextual conditions, intervening 
conditions, strategies, and consequences identified and finally led to the 
compensation model with an organizational attachment approach. In order to 
validate the research, the criteria of transferability, reliability, validity, 
generality, accuracy, conformity, and comprehensibility and for the validity of 
findings member checking, peer debriefing, and triangulation are used. In 
order to calculate the consistency of the research findings, retest reliability and 
intra-subject agreement method were used. The presented model leads to a 
better understanding of managers and planners from the relationship between 
organizational attachment criteria and compensation criteria, especially in the 
banking network. 
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