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 چکیده

همچنین  .رود مي شمار ها به انگیزه و تحول در سازمان جادیدر بهبود عملکرد کارکنان، ا یدیاز عوامل کل نظام جبران خدمات، یکي

 يمحرک تا شود يطراح يستمیپرداخت، س جهتکه  فهومم نیداشته باشد، به ا يزشیجنبه انگ ی منابع انساني مي بایستایحقوق و مزا

شکوفا شوند و  شانیها میخواهند ت يکه م يرهبران یبرا. باشدساني کسب و کار هینه ی سرمایه های انو عملکرد ب يکوش سخت یبرا

شناخت و قدرداني از کارکنان بسیار ک ادراکنند،  جادیرا ا حرفه ایو عملکرد  یخواهند فرهنگ تعامل، وفادار يکه م یيسازمان ها

هدف اصلي این مقاله واکاوی نظام جبران خدمات در راستای به کارگیری و توسعه ی محرک های برانگیزاننده ی نوآورانه  مهم است.

ی منابع انساني سازمان است. در این مقاله ضمن برشمردن اهمیت و ضرورت استفاده مطلوب از ظرفیت های نظام جبران خدمات در 

، اربرد نظریه های خرد و کلان در فرآیند برنامه ریزی و سازماندهي نظام جبران خدماتنسبت به بررسي و ک ،فرآیند کسب و کار

مورد بحث قرار گرفته و ضمن  ،پرداخته شده است. همچنین انواع رویکردهای جبران خدمات مالي و غیر مالي در سازمان ها و برندها

لزوم بهره مندی مطلوب از سنجه های جبران خدمات از جمله  ،برشمردن راهبردها و مدل های کاربردی ارزشیابي و گریدینگ شغلي

 مورد توجه قرار گرفته است. ،شغلي و سازماني به سرمایه های انساني خدمات ،پاداش ،مزایا ،دستمزد ،حقوق

 واژگان کلیدی

 گریدینگ شغلي. ،پاداش ،مزایا ،خدمات غیر مالي ،خدمات مالي ،نظام جبران خدمت

: مسئول)نویسنده  رانیتهران، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام قات،یتحق واحد علوم و ،يبازرگان تیریارشد مد يکارشناسدانشجوی  .9
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 مقدمه

حوزه از  نیرو ا نیاز ا د،یآ يم شمار بهموثر در سازمان  تیفعال یکارکنان برا يزشیانگ یارهایمع نیتر از مهم 9خدماتجبران 

کاهش زمان انجام محاسبات  برخوردار است. يخاص تیو کارکنان از اهم رانیمد یبرا يانسان هیسرما تیریمد یها تیفعال

بخش از  نیا یابزار مناسب را برا یریکارگ جبران خدمات، به یندهایفرآ یدر کنار لزوم دقت در اجرا دهیچیو پ يطولان

هر سازمان است و  هیسرما نیتر ياصل 0يکه منابع انسان ستین یدیترد مبدلّ ساخته است. ریانکارناپذ يها به ضرورت سازمان

رقابت در جهان  یانجام دهد. برا يمنابع انسان نهیرا در زم ياقدامات دیها با یاستراتژ یتحقق اهداف و اجرا یبرا يهر سازمان

 مطرح است. داریپا 9يرقابت تیزبه عنوان م يکند و منابع انسان ينم تیکفا دیجد یمحصولات و فناور تیفیامروز صرفا ک

سازمان ارزش افزوده داشته باشند به طور  یتوانند برا ياست که کارکنان منابع کارفرما هستند و م نیا دیمؤ يانسان مفهوم

 هیسرما نیبه عنوان بهتر يامروزه منابع انسان يشد؛ ول يم نیو زم یفناور زات،یشامل پول، تجه يهر سازمان یها هیسرما يسنت

 رفتن است. نیدر حال از ب يانسانبه منابع  یا نهیمطرح و نگاه هز

 ای یتوان آنها را با قطعات، فناور يم يرفتن به راحت نیسازمان که پس از استهلاک و از ب گریمنابع د ارانیبر خلاف بس

 یبرا ستهیشا يمنابع انسان گر،یبه عبارت د؛ ردیگ يبه سهولت انجام نم يمنابع انسان ينیگزیکرد، جا نیگزیجا دیجد زاتیتجه

در  یسازمان با چالش جد يوقت .ستین ينیگزیو جا دیتقل ،یبردار يقابل کپ يبوده، به راحت ابیسازمان، ارزشمند و کم

خود را  داریپا يرقابت تیتواند مز يم يشود، در صورت يمواجه م دیو ارائه محصولات جد يبحران مال ،یانتقال فناور نهیزم

سازمان در  یمطلوب واحدها عملکردچالش ها را داشته باشد.  نیمواجهه با ا تیاش قابل ستهیشا يحفظ کند که منابع انسان

و  5یحاصل شود، نوآور انیکارکنان و مشتر 7تیشود تا رضا ادهیشکل پ نیبه بهتر ياست که اقدامات منابع انسان نیگرو ا

 در جامعه شود.رتر سازمان و کسب شهرت و برند ب تیموفق تیو در نها شتریب یموجب بهره ور 6تیخلاق

را آن  یينفر بتواند به تنها کیشود تا  يو به صورت شغل طراح میکوچکتر تقس یها تیامور سازمان به فعال دیراستا با نیدر ا

مناسب صورت  يجذب منابع انسان یلازم برا یزیشغل به منظور برنامه ر يو طراح لیدر ابتدا لازم است تحلانجام دهد. 

. با ورود فرد ردیدر سازمان صورت گفرد  یریمراحل جامعه پذ دیو انتخاب، با يابیرمندافراد توسط کا یيپس از شناسا. ردیگ

فرد در سازمان دارد.  شتو نگهدا زشیدر انگ يکارکرد اساس یو 7ایحقوق و مزا 4جبران خدمات ستمیس نییبه سازمان، تع

و بر اساس  ابدیعملکرد کارکنان استقرار  تیریمد ستمیس دیافراد با عملکرد بالا، با یيدر کارکنان و شناسا زهیانگ جادیا یبرا

                                         
1. Compensation 
2. Human resources 
3. Competitive Advantage 
4. satisfaction 
5 .Innovation 
6. Creativity 
7. Compensation system 
8. Benefits 
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 ریمس يط یلازم به آنان داده شده، برا یهایرفع نقاط ضعف و توسعه توانمند نهیلازم در زم یعملکرد افراد، آموزشها يابیارز

مؤثر،  يانضباط ستمیحال س نیمناسب و در ع 1پاداش ستمیس جادیاسازمان آماده شوند.  یدیلدر مشاغل ک ينیو جانش يشغل

از  یيکارکنان پس از جدا ندهیموارد، مد نظر قرار دادن آ نیآورد. علاوه بر همه ا يبهبود عملکرد فراهم م یرا برا نهیزم

 يمحسوب م خدماتجبران  ستمیاز س يآنان در طول دوران خدمت، بخش یبرا یریتداب دنیشیو اند يسازمان و بازنشستگ

و  تیضمن برشمردن اهم ،شده نویسندگان طي این مقالهبا توجه به توضیحات مطرح  .(9917 ،قلي پور و همکارانشود )

 ینظام جبران خدمات به مثابه  ی، بهسازرکسب و کا ندینظام جبران خدمات در فرآ یها تیضرورت استفاده مطلوب از ظرف

 را مورد کاوش قرار مي دهند. يانسان ی هیسرما ینوآور ی زانندهیبرانگ یمحرکها

 اهمیت و ضرورت تحقیق

گرفت که  يمورد بحث قرار م یو نگهدار زشیانگ ،یدر قالب چهار کارکرد جذب، بهساز يمنابع انسان تیریمد در گذشته،

 يابیشغل، ارزش يو طراح لیهمچون تحل يمنابع انسان ي. علاوه بر انجام همه اقدامات سنتستین دیامروزه چندان مورد تأک

و  يجبران خدمات، توسعه منابع انسان ستمیس يطراح ،یریانتخاب و جامعه پذ ،يمنابع انسان یزیبرنامه ر ،يابیمشاغل، کارمند

با  کنند. فایدر سازمان ا دیدارند که با یدتریجد ینقشها يمنابع انسان رانیو بهداشت، مد يمنیشاغل و انضباط و ا نگیدیگر

 يحاصل م یدیچهار نقش کل ندهایکوتاه مدت و بلندمدت در مورد افراد و فرآ فیبه وظا يمنابع انسان رانیمد فیوظا میتقس

 است: رزی شرح به کهشود 

سازمان بدانند و اقدامات سازمان  کیاستراتژ کیخود را شر دیبا يمنابع انسان رانی: مدرییو قهرمان تغ کیاستراتژ کیشر-9 

در  کیاستراتژ راتییتغ زیآم تیها و تحقق اهداف سازمان جهت دهند. آنان ضامن انجام موفق یاستراتژ یرا در راستا

 یاز سازوکارها يکیکاهش دهند. بدون شک  رییمقاومت کارکنان را در برابر تغ ثر،مؤ یریبا اتخاذ تداب دیسازمان بوده و با

 خدمات کارکنان جبران شود. بیرتت نیاست تا بد يزشیمؤثر انگ ستمیس يطراح ر،ییتغ رشیپذ یمؤثر برا

را فراهم کنند که در آن کارکنان احساس آرامش و نشاط کرده،  يطیمح دیبا يمنابع انسان رانیکارکنان، مد يحام-0

 دارد. نهیزم نینقش را در ا نیجبران خدمات، حساس تر ستمیکار داشته باشند. س یبرا لازم 91زهیانگ

همه کارکنان  یو توسعه مهارتها یریادگیرشد،  یرا برا نهیزم دیبا يمنابع انسان رانی: مديانسان هینقش توسعه دهنده سرما -9 

جبران خدمات  ستمیو اجرا کنند. س یریگیهمه کارکنان را پ يمیو ت یتوسعه فرد یطرحها دیآماده سازند. آنان با رانیو مد

 در سازمان هاست. يانسان یها هیساز توسعه سرما نهیمناسب، زم

 فیبتوانند وظا یبه عنوان متخصصان حرفه ا يمنابع انسان رانیرود که مد ي: انتظار میکارکرد 99نقش متخصص -7 

                                         
9. Reward 
10 .Motivation 
11

. Expert 
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 فایا يو اثربخش یيعملکرد را با کارا يابیو ارز يابیانتخاب، آموزش، کارمند رینظ يدر حوزه منابع انسان يو فن يتخصص

 کارکنان است. هیو بق يمتخصصان منابع انسان یمناسب برا اتجبران خدم ستمیس ينقش، طراح نیا یفایکنند. لازمه ا

 یبرا .شودي من م بیسازمان نص نیاز ا یزیپرسد که چه چ يسؤال را از خود م نیابتدا ا وندد،یپ يکه به سازمان م یهر فرد

 یازهایاز ن يبخش ایحقوق و مزا ستمیاست که س نیراه حل ا نیبهتر وندندیپ يکه به سازمان م یدر همه افراد زهیانگ جادیا

 يو درون يرمالیغ یها زهیشود و انگ يجبران خدمات کارکنان صرفا شامل حقوق و دستمزد نم آنان را برآورده سازد.

 آنان مؤثر است. یدر تلاش ها يو قدرشناس يقدردان ،یهمچون استقلال کار

 شوند عبارت اند از: يمطرح م نهیزم نیکه در ا ياساس یها سؤال

 ای( به افراد داد نیکار دلنش ،یریگ میمشارکت در تصم ف،یفرصت ارتقا، تنوع وظا ت،ی)مسئول 90يدرون یپاداش ها دیبا ایآ 

 ؟99يرونیب یپاداش ها

و ذهاب و  ابیجذاب، ا يعنوان شغل ،يحیساعات نهار و نماز، کار ترج ها،یمرخص) يرمالیغ ایباشد  يمال دیبا ایمزا 

 (؟نگیپارک

 ای( باشد يستگیپرداخت بر اساس شا ،یحق العمل کار ،یبر عملکرد )مقاطعه کار يمبتن دیجبران خدمات با ستمیس ایآ 

 (؟يقانون یایو مزا مهیبازار، مشارکت در سود، ب تیوضع ،يزندگ نهی)هز تیبر عضو يمبتن

ها را  نهیگز نیاز ا يبیخود ترک طیدارند و هر کدام متناسب با شرا يمتفاوت یها استیس نهیزم نیمختلف در ا یشرکتها 

کار کند، لذا  يسازمان مجان یبرا يطولان يکه مدت زمان ستیبالا ن یبه اندازه ا یفرد چیه يدرون زهیکنند. انگ يانتخاب م

در نظر  یو یبرا یيایحقوق و مزا دیبا دهدیکه فرد در سازمان انجام م یکار جبرانلازم است. در  يرونیب یها زهیوجود انگ

و  يسخت کوش یبرا يشود که محرک يپرداخت طراح یبرا يستمیس دیبا يعنی؛ داشته باشد يزشیگرفت که جنبه انگ

 .عملکرد بالا باشد

 پیشینه ی تجربی تحقیق

به بررسي نظام جبران  محور کارکنان ستهینظام جبران خدمات شا یلگودر پژوهشي تحت عنوان ا 9911و همکاران  نیشاه

شامل  يفیآن دربخش ک یآمار جامعه ( وختهیآم) يکم–يفیپژوهش ک نیروش اخدمات در بانک صادرات ایران پرداخت. 

شامل کارشناسان  يودر بخش کم رانیبانک صادرات ا يعال رانیومد يدرحوزه منابع انسان يدانشگاه نیخبرگان و متخصص

–یطبقه ا يهدفمند و در بخش کم يفیدر بخش مطالعه ک یریسطوح مختلف بانک صادرات است. روش نمونه گ رانیومد

مولفه  05محور  ستهینظام جبران خدمات شا یها که مولفه استآن  انگریب يفیپژوهش دربخش ک نیا جینتا است. تصادفي

                                         
12. Internal Reward 
13

. External Rewards 
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ها نشان دادکه  افتهی يکم دربخش باشد. يم تیوجامع عدالت ،یریپذ انعطاف ،ینگر ندهیآ ،97يستگیشا درپنج بُعد شامل:

 دارد. حورکارکنانم ستهیخدمات شا ررادرجبرانیتاث نیشتریب يستگیبُعدشا ،يابعاداصل نیازب

 دیبا تاک يدر بخش دولت رانیجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد یالگو يطراحطي پژوهش  9911بذرافشان و همکاران 

در  و يگلوله برف کیاز نوع هدفمند و تکن يفیدر بخش ک یریروش نمونه گبا بهره گیری از  و چشم انداز يبر اسناد بالادست

 يفیشد. در بخش ک نیینفرتع 019به تعداد  یطبقه ا يتصادف یرینمونه گ وهیبا استفاده از جدول مورگان و ش يبخش کم

تم( محتوا ) لیتحل شداده ها از رو لیو جهت تحل افتهیساختار مهیداده ها از روش مطالعه و مصاحبه ن یجهت جمع آور

عوامل بعد ) 91(، يو درون سازمان يبرون سازمان) ياصلمولفه  0شامل  يمدل يفیمطالعه بخش ک حاصل .دیاستفاده گرد

 يمال ریغ عوامل ،يشغل يمال ریعوامل غ م،یمستق ریغ يعوامل مال م،یمستق يمال عوامل ،ياجتماع يعوامل فرهنگ ،يطیمح

نشان داد  يبخش کم جینتا عامل بود. 40و چشم انداز سازمان( و  ياسناد بالادست ،یعوامل فرد ،يکار، عوامل سازمان طیمح

 .محاسبه شده است يبر عوامل برون سازمان ي، اسناد بالادستياجتماع-يعوامل فرهنگ ،یاقتصاد-يطیاثرات عوامل مح

روش ي را بررسي نمودند. تیریمحور بر عملکرد مد زهیجبران خدمات انگ ریتاثدر پژوهشي  9917زاده و همکاران  یدیحم

 ياطلاعات، پرسشنامه م یاست. ابزار گردآور يشیمایو پ يفیتوص یو در زمره پژوهش ها یپژوهش ازنظر هدف کاربرد

از روش نمونه  یریبا بهره گ نفر 979آن ها تعداد  نیاست که از ب لانیموردمطالعه بانک صادرات استان گ یباشد. جامعه آمار

 يتیریمحور بر عملکرد مد زهیجبران خدمات انگ ریمثبت متغ ریاز تأث يپژوهش حاک جینتا انتخاب شده اند. یخوشه ا یریگ

با لحاظ نمودن  يتیریمحور بر عملکرد مد زهیجبران خدمات انگ یرهایمثبت متغ ریتأث انگریب نیپژوهش همچن جیاست. نتا

محور بر  زهیجبران خدمات انگ يمنف ریتأثپژوهش نشان دهنده  جینتا نیباشد. هم چن يم يتعهد سازمان يکنندگ لینقش تعد

 کند. يم انیرا ب يتیریبر عملکرد مد يعدم تقارن اطلاعات نیو هم چن يعدم تقارن اطلاعات

مورد  بر اساس مدل دستاورد کل را يانتظام یرویجبران خدمات ن یمؤلفه ها یيو شناسا يبررس( 9917همکاران )و  يالوان

داده  یو از نظر روش گردآور ؛یاز نظر هدف، کاربرد ؛يفیداده ها، ک تیاز نظر ماه قیتحق نیروش اپژوهش قرار دادند. 

نفر است که از  61به تعداد  نیاستان قزو يانتظام یروین يانیو م يعال رانیمد هیشامل کل یاست. جامعه آمار يفیها، توص

 يانتظام یروین رانینفر از مد 90آن مشتمل بر  یدستاورد کل استفاده شد. نمونه آمار یمؤلفه ها یيشناسا ینظرات آن ها برا

 يبررس قیداده ها از طر یپژوهش، گردآور نیدر ا نی. همچندندیانتخاب گرد ياست که به روش گلوله برف نیاستان قزو

و  هیصورت گرفت. روش تجز ،يانتظام یرویبا خبرگان ن افتهیساختار مهین قیپژوهش و انجام مصاحبه عم نهیشیپ ،ینظر يمبان

پژوهش در قالب مدل دستاورد کل  نیا یها افتهیباشد.  يم MAXQDAبا استفاده از نرم افزار  95تم لیداده ها، تحل لیتحل
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وجود  تیاز اهم يحاک قیتحق يکل جیمقوله است. نتا 0بعد و  5 ه،یمضمون پا 67 یشکل گرفته است که دارا يانتظام یروین

 ينانسا -یاقتصاد یاست که در مدل ها يانتظام یرویدر نظام جبران خدمات کارکنان ن يرمالیو غ يهر دو مفهوم پاداش مال

و کمبود بودجه و  یاقتصاد طیقرار دارند. لذا با توجه به شرا دیجبران خدمات و از جمله در مدل دستاورد کل مورد تأک

 يرمالیغ یپاداش ها یبه ارزش گذار شیاز پ شیب يانتظام یروین رانیلازم است مد ،یماد یپاداش ها یاعتبارات در اعطا

 .زندکارکنان در سازمان بپردا ختنیبرانگ یبرا

از  یریگ بهره با رانیا ينظام جبران خدمت کارکنان در بخش دولت یها یينارسا( در پژوهش 9917مالکي و همکاران )

که  شود يپرسش مطرح م نیو ا پردازد يم رانیا ينظام جبران خدمت در بخش دولت یها یينارسا لیبه تحل ینهاد افتیره

را مطالعات  متیمقاله، نقطه عز نیا پرسش، نیپاسخ به ا یکدامند؟. برا رانیا يجبران خدمت در بخش دولت یها یينارسا

تجارب  سهیحوزه و مقا نیو مقررات حاکم بر ا نیو قوان يرسم ینهادها ،یویآرش یها داده لیتحل ،ینظر يو مبان ياکتشاف

 قیتحق نیها در ا . منابع دادهشود يم فیتعر یيرگرایتفس میپارادا طهیدر ح يمقطع قیتحق نیقرار داده است. ا يالملل نیب

پژوهش از مصاحبه  نیها است. در ا رسانه ریو سا ها مهروزنا ،يخیمنابع تار ،ي)مصاحبه(، اسناددولت يدانیعبارت از مشاهدات م

 نیحاکم بر ا يرسم ینهادها يشناس بیاستفاده شده است. آس یویآرش یمطالعه داده ها و قیو عم افتهیساختار  مهین یها

انتخاب  جهت است. رفتهیتم صورت پذ لیاز تحل یریگ ها با بهره آن لیو تحل یيمصاحبه با خبرگان اجرا قیحوزه از طر

که نظام جبران خدمت در  دهد ينشان م قیتحق نیا جی. نتامیاستفاده کرد يگلوله برف یریهدفمند خبرگان از طرح نمونه گ

نظام  ،ياتینظام مال ،یزیر نظام بودجه رینظ یا نهیمتاثر از عوامل زم برد، يرنج م یاز مشکلات ساختار نکهیعلاوه بر ا رانیا

 نیبودن قوان ریرپذیو نظارت، تفس تیدر کشور، ضعف در شفاف یریگ میتعدد مراجع تصم ،يستگیعملکرد، نظام شا تیریمد

در  ینظام ادار يتخصص یو ضعف در ساختارها رانیا يجبران خدمت در بخش دولت یها در نظام قواره يو مقررات، تنوع ب

 دولت و مجلس، است.

 یمدل ساز کردیبا رو انیدانش بن ینظام جبران خدمات در سازمان ها يطراح( در پژوهش 9919همکاران )نعمتي و 

و در  یيجبران خدمات، شناسا یها در نظام رگذاریاز عوامل تأث يموجود، فهرست یها پس از مطالعه مدلی رتفسی – یساختار

اساس نظر غالب  عوامل احصا شده، بر انی. سپس از منموده اند یطبقه بند رگروهیو چهار ز يمال ریو غ يمال يدو گروه اصل

همان  یآرا تیبا استفاده از اکثر تیده و در نهایها برگز سازمان نیخبرگان، هشت عامل مؤثر در نظام جبران خدمات ا

 يهشت عامل منتخب طراح یبند اساس سطح مدل مترتب، بر ،یرتفسی – یساختار یساز صاحبنظران و به کمک روش مدل

و فرصت رشد( و عوامل مربوط به  يکار چالششغل )اعم از عوامل مرتبط با  يرمالیشده عوامل غ يطراح. در مدل کرده اند

کار( در سطوح بالاتر قرار گرفتند؛ به  طیمطلوب مح طیکار شناور و شرا یها از ساعت یشغل )برخوردار طیو شرا طیمح

 برخوردارند. یشتریب یرگذاریو تأث تیها از اهم سازمان نیعوامل در نظام جبران خدمات ا نیمعنا که ا نیا
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 يچارچوب يدر شرکت ها: طراح کارکنان ابداعاتپاداش دادن به طي تحقیقي تحت عنوان ( 0101همکاران )اسواسینا و 

در کشور سازنده  یشرکت ها ابداع کنندگان پاداش یها ستمیس پاداش نهیبه ستمیس کیحقوق و ارائه  تیکفا يابیارز یبرا

از پاداش چند منظوره است،  يتابع یریپذ لیسطح اول، دل دربراساس نتایج تحقیق  کند. يم يبررس یيچک را به طور استقرا

 يبه عنوان تابع یریپذ لی، دلنیکننده است. علاوه بر ا نییعامل تع کی یيقابل شناسا یایاز کل پاداش و مزا يسطح مشخص

 يبه عنوان مفهوم یریپذ لیشود. در سطح دوم، دل يم یو سود و پاداش مفهوم سازریسک /  یرابطه زمان بند -از دو بعد 

و دقت  ستمیس یها نهی، هزتی، شفاف96سکیر تیری، مدژهی، ارزش وتیشود: زمان، اهم يم ریتفس دگاهیمتعادل کننده هفت د

 نهیرا به افتهیتوسعه  اریدهد که چارچوب هفت مع يرا ارائه م يستمیمانند س نهیپاداش به ستمیس کیمقاله  نیدر سطح سوم، ا

 کند. يم

 یها تیموقع یراارزشیابي شغلي به این نتایج دست یافت که ب ،( طي تحقیق جبران خدمات و مزایا0194همکاران )ریهر و 

 ریبه صورت تکرار پذ يسازمان قیهستند که اصول و حقا یيندهایفرآ يشغل يابشیشغل و ارز لیو تحل هیارشد، تجز تیریمد

 یو درجه بند يابشی، ارزشغلي لیو تحل هیتجز جینتا. شوند يم لیارشد تبد تیریمد یها تیموقع یو درجه بند یبه رتبه بند

، اما ردیمورد استفاده قرار گ يو رقابت خارج يداخل یپاداش در مورد سازگار یمحک زدن بسته ها یتواند برا يمشاغل م

 جادیا يتواند ارزش واقع يم يکل یندهایفرا قیشده از طر دیتول قیوجود دارد که دانش عم زین یگرید يمباحث منابع انسان

 .کند

 تحقیق نظریپیشینه ی 

و  شودیپاداش م ستمیپرداخت و س ستمیحقوق و دستمزد، س ستمیاست که شامل س یجبران خدمات اصطلاح عام و گسترده ا

شدن، سازمانها ناچارند در کشورها و  يآنجا که در اثر جهان ازمنظور از آن، جبران خدمات کارکنان در سازمان است. 

جبران  ستمیکنند. س يرا دوچندان م یریضرورت انعطاف پذ ،يفرهنگ یتفاوت ها نیکنند، ا تیمختلف فعال یفرهنگ ها

 رارمد نظر ق زیرا ن يشخص يزندگ تیفیک یشاخصها دیبا یکار يزندگ تیفیک یخدمات مناسب، ضمن توجه به شاخص ها

جبران  ستمیلازم را کسب کرد. س یامروز بهره ور يسازمان یایدر دن يرقابت تیبه عنوان مز يدهد تا بتوان از منابع انسان

سازمانها،  طیشدن شرا تر يبا رقابت يشاغل چندان مد نظر نبود؛ ول یهایژگیشغل بود و و تیخدمات در گذشته متمرکز بر اهم

 ستمیمؤثر واقع شده است. س يمال ریو غ يمال یایمزا زانیم نییدر تع یو یتهایو مهارتها و قابل افتهی یادیز تیشاغل اهم

 نیسازمان تدو یواحدها رانیمد یبا همکار يمنابع انسان تیریمد لهیمربوط به آن به وس یو دستورالعمل ها ایحقوق و مزا

 تیریمد اریدر اخت یبوده، اطلاعات ارزشمند یضرور ایحقوق و مزا ستمیس يواحدها در طراح رانیشود. مشارکت مد يم

 دیبا يمنابع انسان تیریو مد یياجرا رانیمؤثر است. مد زین ستمیس نیموفق ا یساز ادهیدهد و در پ يسازمان قرار م يمنابع انسان
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شرح شغل  قیدق يمندرج در شرح شغل مرتبط باشد و با بررس یها تیو مسئول فیبه وظا ایدقت داشته باشند که حقوق و مزا

در  یرییدر شرح شغل منعکس است و هرگونه تغ يواگذار شده به فرد به درست یتهایو مسئول فیکه وظا ابندی نانیاطم

 ها به موقع در شرح شغل لحاظ شود. تیف و مسئولیوظا

حقوق  شیدرخواست افزا دیمحول شده نباشد، با یها تیو مسئول فیپرداخت به شغل متناسب با وظا د،یجد راتییاگر با تغ 

 چیه یطبق سلسله مراتب مازلو دخالت دارد و جا ازهایمتعدد و متنوع انسان، پول تا سطح چهارم ن یازهاین انیداده شود. از م

 یرنقدیغ یکارکنان سازمان علاوه بر حقوق، پاداش ها اگرچههاست.  زهین انگیکه از جمله مهم تر ستین یدیشک و ترد

 دارد. روهایدر جذب و حفظ ن یادیز تیهنوز اهم ینقد یکنند، پرداختها يم افتیدر یاریبس

جبران خدمات  حساس تر است. اریتناسب ندارد، بس يزندگ یها نهیکه حقوق افراد با هز رانیمثل ا یيمسئله در کشورها نیا 

 کند، يم یرویپ ينیبلندمدت پرداخت است که از اصول مع یها یاستراتژ یساز ادهیبه توسعه و پ یکردیرو کیاستراتژ

 :دیگو يپاسخ م يبه دو سوال اساس کی( معتقدند جبران خدمات استراتژ0116) 94آرمسترانگ و براون

 باشد؟ یپرداخت ما در چه نقطه ا اقدامات يآت یدر سال ها میخواه يم نکهیاول ا 

 عمل کرد؟ دیبه آن نقطه چگونه با دنیرس یبرا دوم آنکه 

جبران خدمات  یندهایهدف، چشم انداز فرا کیبا اهداف و ابزار سروکار دارند به عنوان  کیجبران خدمات استراتژ نیبنابرا

از جبران  هدفدهند.  يتحقق آن چشم انداز را نشان م يابزار چگونگ کیو به عنوان  کشدیم ریرا به تصو يآت یدر سال ها

 ياست درباره آنچه که سازمان ارج م یيبر باورها يجبران خدمات بوده که مبتن یبرا یيها ندیفرا نیتدو کیخدمات استراتژ

 یامر با همسو کردن اقدامات جبران خدمات با اهداف کسب و کار و ارزش ها نیا به آن است. دنینهد و خواهان رس

آنها با اهداف کسب  یيکارکنان به اندازه همسو یازهایات پرداخت با ارزشها و ناقدام یيکارکنان محقق خواهد شد. همسو

 دارد. تیو کار، اهم

 نظریه های خرد و کلان نظام جبران خدمات

 يجبران خدمات در صورت یوجود دارد و برنامه ها يکارکنان ارتباط تنگاتنگ زشیجبران خدمات و انگ نیب دیبدون ترد

 يآنها م لیتحل و هیجبران خدمت را از لحاظ سطح تجز یها هیکارکنان را هدف قرار داده باشند. نظر یازهایمؤثرند که ن

قرار  لیتحل یرا مبنا يجامعه و اقتصاد مل یرهایکلان، متغ یها هینظر کرد. میخرد و کلان تقس یها هیتوان به دو گروه نظر

 گریو به عبارت د ازهاین یها هینظرفرد در سازمان است.  ژهیبه و يجزئ یرهایخرد توجه به متغ یها هیدر نظرو  دهندي م

 يمنابع انسان رانیبه مد یشوند، کمک مؤثر يخرد جبران خدمات محسوب م یها هیکه نظر يزشیانگ یيمحتوا یها هینظر
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قلي پور و دارند ) نهیزم نیدر ا ينقش مهم زین یندآیفر یها هینظرکنند.  يجبران خدمات م ستمیس يسازمانها در طراح

 .(9917 ،همکاران

 نظریه های خرد نظام جبران خدمات

رشد و سلامت  يروان شناس ایمثبت و  يروانشناس شگامانیاز پ 91مازلو: 97مازلو یازهایپرداخت بر اساس سلسله مراتب ن -9

از انسان  نانهیو بدب يمحدود، منف فیتعر کی يمعتقد است که روان شناس انهیانسان گرا ياست. او به عنوان پدر روان شناس

ل به منصه ظهور برسد. از نظر یپتانس نیکند تا ا دیاو تأک یها لیبر پتانس دیانسان با ینقص ها یبه جا يدارد. روان شناس

است و فرد در  يسلسله مراتب زشیمازلو در مورد انگ هیکند. نظر يتلاش م یيمازلو، انسان فعال است و در جهت خودشکوفا

 زهیو انگ ازهاین کرد. زیرا از هم متما ازیمازلو دو نوع ن شود. يم لیشخص کامل تبد کیمرحله آخر بر اثر رشد و تکامل به 

 یها ازنی شوند: يم میبه پنج سطح تقس از،یدو نوع ن نیا. (Bبودن ) ایوجود  یها زهیو انگ ازهای( و نDکمبود ) یها

 خودشکوفایي. یازهاینو  احترام یازهاین و عشق و تعلق، ياجتماع یازهاین ،يمنیا یازهاین ،کیولوژیزیف

فرد در کار قائل بود، هرزبرگ  يگانگی/ ب یيشکوفا یبرا يخاص گاهیکه جا همچون مارکس: زشیانگ يدو عامل هینظر -0

شود.  يم تشیاست و نگرش فرد به کارش موجب شکست با موفق يرابطه اساس کیرابطه فرد با کارش  .تمعتقد اس زین

سؤال  نیفراوان، پاسخ به ا یخواهند؟ او پس از پژوهشها يبود که افراد از کار و شغل خود چه م نیهرزبرگ ا ياساس مسئله

کار،  تیماه ،یيشناسا شرفت،یدار دارند مانند پ يرابطه معن يشغل تیکه با رضا یيکرد: پاسخ ها میرا به دو دسته تقس

 طیشرا ،يو سرپرست تیریسازمان، مد استیدار دارند همچون س يرابطه معن يتیبا نارضا یيپاسخ ها ؛يرشد و ترق ت،یمسئول

 کرد: یيدو دسته عوامل را شناسا یرو و نیاز ا و حقوق. یکار

 تیو رضا زشیوجودشان انگ يول شودیم يتیو نگهدارنده نام دارند، نبودشان موجب نارضا يدسته اول که عوامل بهداشت

نمونه  يو سرپرست تیریمد ،یکار طیشود. حقوق، شرا يم يتیوجود آنها موجب عدم نارضا يعنینخواهد کرد؛  جادیا يشغل

 عوامل اند. نیاز ا یيها

 شرفت،یشود پ يم تیو وجودشان موجب رضا تینام دارند، نبودشان موجب عدم رضا زانندهیدسته دوم که عوامل انگ

عوامل موجب پاداش  نیگردند. ا يم يعوامل تلق نیجزء ا یو رشد و توسعه فرد تیکار، مسئول تیو احترام، ماه یيشناسا

 .شوند يم يدرون یها

 .کرده است بندی طبقه رشد – يارتباط -يستیرا در سه دسته ز ازهایالدرفر ن: (ERGسه گانه ) یازهاین هینظر -9

                                         
18. Maslow’s Hierarchy of Needs 
19 .Abraham Maslow 
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مازلو منطبق  يمنیو ا کیولوژیزیف یازهایاشاره دارد و با ن اتیبقا و ح یبرا کیولوژیزیف یازهایکه به ن يستیز یازهای. ن9

 است.

 تعلق مازلو تطابق دارد. یازهایو با ن دهدیافراد و گروهها را مد نظر قرار م نیب یازهایکه ن يارتباط یازهای. ن0

 مازلو تطابق دارد. یياحترام و خودشکوفا یازهایکشد و با ن يم ریبه رشد و توسعه فرد را به تصو لیرشد که م یازهای. ن9

 ياند و م ياکتساب ازهایقبل از خود، معتقد است که ن شمندانیبرخلاف تفکرات اند 01مک کللندي: اکتساب یازهاین هینظر -7

 کند: يم میرا به سه دسته تقس ازهاین یتوان آنها را آموزش داد. و

 شده. نییقواعد تع تیبا رعا تی. تلاش در جهت کسب موفقيطلب تیبا موفق يطلب قیتوف ازنی .9

 .گرانیبه اعمال نفوذ و کنترل د لیخود، م یمتناسب با خواسته ها یيبه رفتار ها گرانیقدرت. وادار کردن د ازی. ن0

 .دییو تأ رشیبه دوست داشته شدن، پذ لیم ،يروابط دوست جادیو ا گرانیارتباط با د جادیبه ا لیتعلق. تما ازی. ن9

 ۔تیشناخت و مفروضات مطلوب ي( به روان شناسVIE) انتظار – تیانتظار با ارزش ابزار هینظر یفکر يمبان: انتظار هینظر -5

رفتار  يمحاسبه منطق یو بر مبنا شودیمحسوب م یيعقلا یگردد که بر اساس آن، انسان موجود يبرم کیاقتصاد کلاس گرایي

 (.9916 ،رشیدیهستند )و انتظار  تیارزش، ابزار ه،ینظر نیا يسه مفهوم اصلو  کند يم

 ه،ینظر نیمطرح کرد. ا یکار طیرا در مح یبرابر هیبار نظر نیاول یبرا ،يآدامز روانشناس اجتماعی آدامز: برابر هینظر -6

کنند بر  يادراک م یکار طیکه افراد در مح یا ینابرابر ای یاست که بر اساس آن، درجه برابر يشناخت يزشیانگ هینظر کی

به داده ها با  یو یامدهایکند نسبت پ يدهد که فرد ادراک م يرخ م يزمان ینابرابر گذارد. يآنها اثر م تیعملکرد و رضا

 يزمان ی( و برابريمنف ایمثبت  ی، نابرابر است )نابرابرسهیمرجع مقا يعنیمرتبط با خودش،  یگرید یبه داده ها امدهاینسبت پ

 نسبت برابر باشد. نیدهد که ا يرخ م

 يزشیعامل انگ کیهدف به عنوان  نییاست که در صدد تب يشناخت هینظر کی یهدف گذار هینظری: هدف گذار هینظر -4

عامل  کیتواند  ي(، هدف خاص م9111) 09لاک و لاتام دهیشود. به عق يم دیفرد تأک يبوده، در آن به حالت درون

کرده است و  دییرا تا یهدف گذار هینظر يتجرب یپژوهشها. کند يم نییو نوع تلاش فرد را تع زانیم هدف،باشد.  زانندهیانگ

 شود. يعملکرد و ارائه بازخورد موجب عملکرد بالاتر م شیخاص و مشکل موجب افزا یبر اساس آنها هدفها

 نظریه های کلان جبران خدمات

باید غذا،  حقوق که کند مي عنوان 00ریکاردو دیوید تفکرات مبنای بر –در این زمینه نظریه بقا  :قانون آهنین دستمزد-9

بر اساس این نظریه،  .به بقای خود ادامه داده، زندگي حداقلي داشته باشد تواند پوشاک و مسکن فرد را پوشش دهد تا او 

                                         
20 .McClelland 
21. Locke & Latham 
22

. David Ricardo 
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اگر میزان درآمد کارگر از حداقل نیازش بیشتر شود، عرضه نیروی کار افزایش و اگر میزان عرضه نیروی کار بیشتر از 

یاد تقاضای کارفرمایان در بازار کار باشد، حقوق و دستمزد کاهش مي یابد. از این اصل تحت عنوان قانون آهنین دستمزد 

 ود.مي ش

عده ای معتقدند که حقوق همه افراد باید یکسان باشد و همه از حداقل امکانات و رفاه برخوردار : اجتماعينظریه عدالت -0

باشند. عده ای نیز معتقدند که عدالت زماني بر دستمزدها حاکم مي شود که افرادی با داده های )تحصیلات، تجربه، مهارت 

 .کنند دریافت یکساني حقوق یکسان( …و

در این زمینه نگاه مارکسیتي نیز جالب توجه است. بر مبنای نظریه مارکس، ارزش افزوده فقط از طریق : مارکسیتينگاه -9

انسان ایجاد مي شود و ارزش کالا برابر با ارزش نیروی کاری است که صرف تولید آن شده است. بقیه ابزارهای تولید سهم 

ین عقیده است که اگر پس از کسر همه هزینه ها چیزی باقي ماند باید به چنداني در تولید ندارند. عقاید مارکس بر خلاف ا

 .عنوان مزد به کارگران پرداخت شود

و بر مبنای نظریه  اقتصاددانان نیز حساسیت زیادی به بحث حقوق و درآمد داشته اند. در نگاه کینزی: نظریه اشتغال کامل-7

سرمایه گذاری است. وظیفه دولت این است که در مواردی در متغیرهای اشتغال کامل، درآمد ملي برابر با مجموع مصرف و 

 .اثرگذار بر درآمد ملي مداخله کند تا اشتغال کامل حاصل شود

از منظر نظریه مصرف یا نظریه قدرت خرید، میزان حقوق و دستمزد تعیین کننده قدرت خرید و مصرف : نظریه مصرف-5

تولید خود مشوق مصرف است. سازوکار بازار به طور خودکار این کار را انجام  است. افزایش مصرف موجب تولید میشود و

البته از منظر نظریه نهادی، ذی نفعان و نهادهای مختلفي در تعیین میزان حقوق و  .مي دهد و نیازی به دخالت دولت نیست

های اقتصادی از منظر بهره وری نهایي و  دستمزد دخالت دارند و صرفا کارگر و کارفرما تعیین کننده نیستند. برخي از نظریه

 .کارایي مولد به موضوع جبران خدمات پرداخته اند

و یک انگلیسي و کلارک آمریکایي، دستمزد هر کارگر باید به  بر مبنای نظریه بهره وری تورن آلماني: 09نظریه بهره وری-6

کند. وقتي کارفرما اقدام به استخدام کارگر مي کند اندازه ارزشي باشد که وی به مجموع ارزش تولیدات سازمان اضافه مي 

به نقطه ای مي رسد که آخرین نفر استخدام شده به اندازه دستمزد خود تولید مي کند؛ در این حالت استخدام نفر بعدی، 

 .ارزش تولیدی کمتری برای سازمان در پي خواهد داشت

نیز با طرح پرداخت بر اساس افزایش تولید، مقاطعه کاری، کارانه و  در همین راستا نظریه کارایي مولد: نظریه کارایي مولد-4

سود در حال حاضر مبنای پرداخت برخي از سازمان هاست. البته کارایي فردی و کارایي تیمي در این زمینه مطرح است و 

 .سازمانهایي که کار تیمي در آنها ضرورت دارد با ابهام بیشتری در این زمینه مواجه اند

                                         
23
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در عالم واقعي، دستمزد هر کارگر به صورت مذاکره فردی با کارفرما تعیین نمي شود بلکه قدرت چانه  :07نيزیه چانه نظر-7

زني افراد در این زمینه مهم است. طبق نظریه چانه زني، دستمزدی که کارفرما مایل به پرداخت و کارگر مایل به دریافت آن 

ت. باید دقت داشت که معمولا حداقل حداقل دستمزد توسط دولتها تعیین مي باشد، قابل چانه زني، مذاکره و مصالحه اس

در بخش خصوصي این نظریه مصداق بیشتری دارد و کارفرمایان و  .شود ولي دستمزد بالاتر از آن قابل مذاکره است

 (.9916 ،رشیدیرسند )کارگران بر اساس قدرت چانه زني به دستمزد مورد توافق مي 

 –سازمان های دولتي نیز تابع قانون مدیریت خدمات کشوری هستند. بر اساس نظریه عاملیت )اصیل : نظریه عاملیت-1

( هستند و باید منافع مالکان را در هر شرایطي رعایت کنند. در زمینه جبران مالکان) سهام صاحب نمایندگان مدیران، ،(وکیل

صاحبان سهام و در عین حال به منافع جامعه مسئولیت اجتماعي نیز خدمات آنها ضمن تضمین منافع کارکنان باید به منافع 

از این رو لازم است متناسب با شرایط سازمان، مبنایي را برای تعیین حقوق و دستمزد انتخاب کنند که  .توجه داشته باشند

  .ضمن توجه به سودآوری، مسائل انساني و اجتماعي را نیز مد نظر قرار دهد

 شغل محور پرداخت یها ستمیس

مشاغل  یسر کیبه  کارکنان جبران خدمات است. ستمیس یساز ادهیو پ يطراح یبرا یشغل نقطه آغاز ،يبه لحاظ سنت

 ط،یشرا نیمستمر به انجام آنها بپردازند. تحت ا يدوره زمان کیشوند تا در  يشده منصوب م فیتعر شیمشخص و از پ

 يدرون یبرابر یشغل چه با توجه به سنجه ها ارزش. ارزش هر شغل در سازمان است نییپرداخت، تع صیگام در تخص نیاول

که  يبر اساس شغل یهر فرد یخواهد بود. برا کسانی یينها جهینت یينها جهیشود، نت نییبازار تع یگذار متیق قیو چه از طر

 يم نیید تعیحقوق آن گر فیشود و پرداخت او با توجه به ط ي)گروه/ رتبه( در نظر گرفته م دیشود، گر يبه او نسبت داده م

 کنند: دایدست پ لیذ یدیدهد به اهداف کل يپرداخت امکان م يسنت یها ستمیبر شغل به س یدیتأک نیچن شود.

 یرفتار یامدهایدر پرداخت و پ یپرداخت، از ادراک نابرابر صیتخص یاز افراد معتقدند اتکا بر شغل برا یاریبس اول آنکه 

 یافراد با حداقل ها، متوسطها و حداکثر ها کسانیدر مشاغل  نکهیاز ا افتنی نانیاطم گر،یکاهد؛ به عبارت د يمنتج از آن م

 در پرداخت ها خواهد شد. یمنجر به کاهش احساس نابرابر شوند، يدر پرداخت روبه رو م يکسانی

پرداخت  صیمرتبط با تخص یمهایارزش مشاغل در داخل شرکت، کارکنان تصم افتهینظام  سهیدوم، با فراهم شدن امکان مقا 

 .يتیریمد يخواهند دانست تا تصورات ذهن ينیع یلهایحاصل تحل شتریرا ب

سطوح پرداخت  جادیتواند به سازمان در استفاده مؤثر تر از اطلاعات حاصل از بازار کار به منظور ا يسوم، تمرکز بر شغل، م 

 کمک کند.
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 ي( را کاهش ميخارق العاده نجوم ی)حقوقها تیریمد یبالقوه سوءاستفاده ها یچهارم، پرداخت شغل محور، فرصت ها 

 یدارند که با منافع سهامداران در تعارض است. در سازمان ها ياغلب منافع رانیمد لوکی – لیاص هیدهد. بر اساس نظر

سطح  یها میتصم یبرا رانیپاسخگو نگاه داشتن مد نیو بنابرا ماتجبران خد یها نهیبازگشت هز یریاندازه گ ده،یچیپ

 یتوان مشوق ها يآن م قیکنند که از طر يارائه م یپرداخت شغل محور سازوکار یستمهایس پرداخت دشوار است.

حداقل، حداکثر و متوسط حقوق و دستمزد  یيشناسا قیامر از طر نیسطح پرداخت را کنترل کرد. ا شیافزا یبرا يتیریمد

 است. ریپذ کانبخش ام کیهر شغل و ربط دادن تنها به سطوح حقوق و دستمزد موجود در  یبرا

از  یتواند تعصب در مورد سطح پرداخت سازمان و جانبدار يهر شغل، م یحقوق و دستمزد برا یها فیط یيپنجم، شناسا 

 یو قضاوت ها قیشود، سلا يحداقل و حداکثر نسبتا محدود م انیحالت فاصله م نیآن را محدود کند. از آنجا که در ا

 .(9917 ،قلي پور و همکاران) ابدی يکاهش م زین يتیریمد

 پرداخت شاغل محور یها ستمیس

تلاش  ستند،یاز سازمانها با آن مواجه اند چندان مناسب ن یاریکه بس يطیمح یپرداخت شغل محور برا یها ستمیآنجا که س از

پرداخت با  صیبر تخص شتریب دیاست که در آنها تأک رفتهیشاغل محور صورت پذ یها ستمیس يدر جهت معرف یاریبس یها

 یهایژگیکه و يزانیم به مساعدت به سازمان است. یبالقوه او برا یها یياناتو ایتوجه به نقش فرد در تحقق اهداف سازمان 

 یبرا یيروش ها افتنیدر جهت  ران،یپرداخت داشته باشد، هم کارکنان و هم مد نییدر تع يبر شاغل، نقش مهم يمبتن

 لیبا تعد رانیکه کارکنان و مد يزمان ابد،ی يآنجا که پرداخت به شاغل ارتباط م از .شوندیمساعدت بهتر به سازمان توانمند م

 لیدهند، تعد يپاسخ م رییدر حال تغ طیابه شر ازیمورد ن یها يستگیخود و با کسب مهارت ها و شا یتهایو مسئول فیوظا

در  طیبه مح یيپاسخگو یو کارکنان برا رانیمد یشاغل محور در جهت تلاشها یها ستمیسپرداخت ساده تر خواهد بود. 

پرداخت شاغل  یها ستمیدر س شده اند. يبدون شغل طراح یلازم در سازمان ها یریانعطاف پذ جادیا یو برا رییحال تغ

است که به شاغل آن  يپرداخت دیدست گر نییشوند و ارزش هر شغل تع يم فیتعر قیمحور، مشاغل به صورت نسبتا دق

 .ابدی ياختصاص م

در  يآورد، شغل نقش غالب يرا بر پرداخت فراهم م یفرد یها يژگیو یگذار ریپرداخت امکان تاث یها فیکه ط يدر حال 

حقوق  یفهایشوند و ط يپرداخت کم م یدهایگر ض،یعر یبا دسته ها یيپرداخت ها در کند. يم فایپرداخت ا نییتع

 شوند. يتر م ضیعر

 بر مهارت یپرداخت مبتن

از عوامل جبران خدمات مورد استقبال قرار  يکیدر نظر گرفتن مهارت ها به عنوان  دهیقانون پرداخت برابر، ا نیزمان تدو از

 یکردهایاز آنها با رو يبیجبران خدمات شغل محور، ترک یکردهایاستفاده صرف از رو یاز سازمانها به جا یاریگرفت و بس
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 يمنابع انسان تیریبر مد یادیز دیمعاصر کار است که تأک یایدن راتییبا تغ قیسازمانها تطب هدف شاغل محور را بکار بردند.

 یتواند استقرار استراتژ يبر مهارت است که م يپرطرفدار شاغل محور، پرداخت مبتن یستمهایاز س يکیدارد.  کیاستراتژ

بر مهارت، سطوح  يپرداخت مبتن کردیرو در .ندبا عملکرد بالا کمک ک یسازمان ها جادیو به ا لیکسب و کار را تسه

وابسته  ستم،یس نیپرداخت در ا نیبنابرا؛ شود يم نییشاغل تع یمهارتها زانیبا توجه به م ریمتغ یساختار پرداخت و پرداختها

 نیا یریادگی تیمسئول .رندیگ يکه بر عهده م يخاص یکار یشاغلان در انجام کار است و نه صرفا نقش ها یهاییبه توانا

 یو ارائه پاداش ها يرسم یبا استفاده از آموزشها نهیزم نیدر ا زیمهارت ها اصولا بر عهده خود کارکنان است و سازمان ن

 هیفرض پا شیپ نیبر مهارت بر ا يپرداخت مبتن یها ستمیسکند.  يم تیبه مهارت ها، از توسعه و حفظ مهارتها حما یياقتضا

 شوند. يم یریادگی تیمشروط، منجر به تقو یماد یشده اند که پاداش ها یزیر

 يکه کارکنان م يمختلف یچندگانه به تعداد مهارت ها یطرح مهارتها. بر مهارت وجود دارد يپرداخت مبتن ستمیدو نوع س

شود که لازمه  يدانش مرتبط م شیدانش که در آن پرداخت به کارکنان به افزا شیطرح افزاو برند  يآموزند و به کار م

ا زمان الزامات ر يتوانند ط يدر شغل چندان آسان و کارکنان م شرفتیکه پ یيدوم در جا طرح است. يخاص يشغل دیگر

ها  یحرفه ا یجبران خدمات است که اغلب برا ستمیاز س يدانش نوع شیافزا طرح خواهد بود. یطرح مناسب تر اموزند،یب

 .(9917 ،)قلي پور و همکاران رود يبه کار م

 25ارزشیابی شغل

 نییمشاغل، مسئله تع يابیارزش نیبنابرا؛ ردیپذ يم ریتأث یگریشغل از عوامل د يابیحقوق و دستمزد علاوه بر ارزش ستمیس

سازد؛  ينم يدستمزدها را منتف نییتع یبرا يمذاکرات دسته جمع نیکند و همچن يحقوق و دستمزد بر اثر رقابت را حل نم

در  يدرون یرو به احساس برابر نیو از ا نییرا در زمان و مکان مشخص تع یگریفرد نسبت به د کیارزش شغل  يول

شغل و ساختار  يابیبر ارزش ایشغل اکثر مطالعات حقوق و مزا يابیارزش فیتعر .(9916 ،رشیدیکند ) يپرداخت ها کمک م

 يدر طراح یا ژهیو گاهیتامل درباره کار و روابط فرد با سازمان است و جا یبرا يشغل روش يابیدارند و ارزش دیپرداخت تأک

شغل در  یپرداخت مشاغل بر اساس محتوا ینرخ ها نییتع رندهیشغل دربرگ يابیارزشدر سازمانها دارد.  ایحقوق و مزا ستمیس

هر شغل در سازمان و سنجش اندازه  فیو توص لیهر سازمان است. با تحل یآنها برا تیاهم ایداخل سازمان با توجه به ارزش 

شغل  يابیارزش یينها جهینت شود. يمحقق م یامر نیچن افتهینظام  یابزارها يسازمان با استفاده از برخ یآن برا ينسب تیبا اهم

 گریکدیها با  نهیزم ریکه در سا یياز مشاغل است که در آن همه مشاغل با اندازه مشابه، صرف نظر از تفاوت ها يسلسله مراتب

و  نییتع یو منصفانه برا یيعقلا یيمبنا جادیشغل ا يابیارزش یظاهر هدف. رندیگ يقرار م يبا رتبه مشابه اسیدارند، در مق

                                         
25 .Job evaluation 
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 یارزش برا جادیشان در ا ينسب تیمشاغل درون سازمان است تا مشاغل بر اساس اهم انیپرداخت در م ینسبتها تیریمد

 شوند. یگذار متیمنصفانه ق یوهایسازمان، به ش

 است: يچهار گام اصل رندهیشغل دربرگ يابیارزش يبه طور کل

 مشاغل خاص ارائه کند؛ یدرباره محتوا یيشغل که داده ها لیو تحل هتجزی انجام .9 

 هر شغل آمده باشد؛ ياصل یها تیو مسئول فیتکال ف،یاز وظا یشرح شغلها که در آنها خلاصه ا هی. ته0 

 يارزش نسب يابیارزش یشغل و پس از آن استفاده از شرح شغلها برا يابیروش ارزش نیمناسب تر یری. انتخاب و به کارگ9 

 سازمان؛ یهر شغل برا

 .شغل يابیارزش یازهایپرداخت بر اساس امت یدهایگر ایها  اسیمق جادای .7 

 مدل مرسر و... ارائه شده اند. ،ي، مدل ه01 يج رینظ يگوناگون یها مشاغل مدل يابیبه منظور ارزش

 2۲. یج یبیمشاغل ترک یابیارزش ستمیس

 ستمیرا در بردارد. س گرید ستمیهمه عوامل و س يهر عامل است و به نوع یسطح برا 5عامل و  01 یدارا 01. يج ستمیس

 ستمیکه فهرست عوامل شغل در س یيکاربرد دارد. از آنجا يتیریمد ریو غ يتیریمشاغل مد هیکل یبرا 01 يج يبیترک

توان در قالب چهار عامل  يعوامل را م نیهمانند هستند، ا رانیا اروزارت ک ستمیبا س يس يو ان. ج 01 يمشاغل ج يابیارزش

 کرد: حیتشر ریز

 ؛يمهارت یها نامهیو گواه اتیو تجرب لاتتحصی: . مهارتها9 

 زاتیآلات، تجه نیمواد و محصول، ماش يکیزیو بهداشت، منابع ف يمنی(، اي)سرپرست ي: منابع انسانتهایو مسئول اراتی. اخت0 

 ،یریگ میخاص، حل مسأله و تصم تیمسئول ستمها،یفرمها و گزارشها، مقررات، روشها و س ،ي، ارتباط، منابع مالو ابزار

 عمل؛ یاستقلال و آزاد ،یيپاسخگو

 ؛يو کوشش جسمان يو دقت و تمرکز حواس، کوشش احساس ی. کوششها: کوشش فکر9 

 ،قلي پور و همکارانکار ) یعاد ریغ طیشرا ریاز کار و استرس سا يکار، خطرات ناش طینامساعد مح طیکار: شرا طی. شرا7 

9917.) 

 26یمشاغل ه یابیارزش ستمیس

 يتوسط گروه توسط گروه ه 9179شود که در سال  ياستفاده م يمشاغل ه يابیاز نظام ارزش يتیریمشاغل مد يابیارزش یبرا

 يتیریو مد یمشاغل حرفه ا یبرا يه مرخیمشاغل ن يابیشد، توسعه داده شد. روش ارزش یانگذاریبن يادوارد ه يبه سرپرست

 عبارت اند از: نیا يشود، عوامل اصل يمشاغل به چهار عامل محدود م يابیزشار يتعداد عوامل اصل نیرود. در ا يبه کار م
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 است.و مورد نیاز انجام کار قابل قبول  یاز مهارتها و دانشها که برا ی. دانش: شامل مجموعه ا9 

حل مسأله و رفع مشکلات آن مورد  م،یانجام شغل و اخذ تصم یاست که برا تیمقدار فکر و قوه خلاق انگری. حل مسأله: ب0 

 است. ازین

 از انجام آن. يناش یامدهایموجود در شغل و پ یيو پاسخگو تی: عبارت است از مسئولیي. پاسخگو9 

موجود  یشود که جنبه ها يروش استفاده م نیهم به عنوان عامل چهارم در ا یکار طیشرا یکار: در موارد نادر طی. شرا7 

 .بسنجد رند،یگ يدر شغل را که سه عامل بالا اندازه نم

حقوق و دستمزد سازمان است. با  ستمیآن در مطالعه س یریبه کارگ ،يه ستمیموارد استفاده از س نیاز پرکاربردتر يکی

و  يشغل یازهایاز امت ينمودار پراکندگ کیتوان  يم د،یآ يمشاغل سازمان به دست م يابیکه از ارزش یيازهایاستفاده از امت

حقوق  تیوجه وضع نیکرد که به بهتر میرا ترس يتوان خط يکردن نقاط، م لکرد. با متص میپرداخت مربوط به آنها ترس

 .دهدیسازمان را نشان م

 یبرا يزمیمکان يه ستمیساختار پرداخت در سازمان است. س لیآن در تحل تیقابل ،يه ستمیمهم س یاز کاربردها گرید يکی

 يه ستمیتوان از س يدر پرداختها، م یکند. در صورت وجود نابرابر يم جادیا يسازمان یعدالت در پرداختها زانیم يابیارزش

 ،يتیریاختلاف در پرداخت وجود دارد، استفاده کرد. به لحاظ مد يسازمان یواحدها ایدر کدام نوع مشاغل  نکهیا نییتع یبرا

 ارزشمند است. اریساختار پرداخت سازمان، بس یشفاف ساز

 سیستم ارزشیابی مشاغل مرسر

 یاز متدولوژ يکیاز بزرگان خدمات مشاوره در حوزه مدیریت منابع انساني است.  یکيسال قدمت،  41با  شرکت مرسر

 رکتش 3pمدل  رد،یگ يجبران خدمت مورد استفاده قرار م ستمیس يکه در طراح یحال ساده و کاربرد نیمعتبر و در ع یها

 ایپرداخت بر اساس فرد  ،07شغل ایپرداخت بر اساس پست  است: افتهی لیتشک يمدل از سه المان اصل نیاست. ا 04مرسر

 .91پرداخت بر اساس عملکرد و 01شاغل

مشاغل، به  يابیارز یبا مدلها يکل یياشنا یمشاغل است. برا يابیارز یازیامت یمشاغل مرسر از جمله الگوها يابیمدل ارز

شوند که دو  يم یبند میتقس یازیامت نیعوامل و همچن سهیمقا ،یطبقه بند ،یآنها به چهار دسته رتبه بند ،يکل يلیصورت خ

 هیبر پا یازبندیامت ستمیس نیهستند. ا يقابل استفاده است و دو روش دوم کم چککو يلیخ یو در سازمانها يفیروش اول ک
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شغل  کهیوجود دارد که در صورت سکیبه نام ر زین یاریعامل اخت کیباشد.  يکننده اندازه شغل م نییتع ،يچهار عامل اساس

 .(9917 ،قلي پور و همکاران) ردیگ يقرار م يباشد، مورد بررس يجسم -ينموردنظر شامل خطرات روا

 . ام.یآ. پ یابیارزش ستمیس

 یتهایو مسئول فیوظا یبر مبنا دیکند که مشاغل با يم انیب. ام.( يکارکنان )أ. پ تیریشغل، اداره مد یطبقه بند ستمیس

 تیو مسئول یمشاغل، سطوح دشوار یشوند. طبقه بند یانجام شغل طبقه بند یبرا ازیاحراز مورد ن طیواگذار شده و شرا

 یکند اما برا ينم نییپرداخت را تع زانیم یيفدرال به تنها یبند بقهط ستمیکند. اگرچه س يم یریرا اندازه گ یریپذ

مانند  گریمشاغل، عوامل د يابیپرداخت علاوه بر ارزش ستمیاست. در س یو اداره جبران خدمات کارکنان ضرور يساختارده

 .ردیگ يمدنظر قرار م زین یو جذب و نگهدار يابیعملکرد، طول خدمت و ملاحظات کارمند تیفیک

 ایمزا

که دارند  یریمتغ تیپاداش هستند و به خاطر ماه تیریمد یجنبه ها نیتر ریو متغ نیتر دهیچیپ ن،یاز متنوع تر يکی ایمزا

کارکنان معروف اند، پرداخت  یایو امروزه به مزا يشغل یایکه اصولا به مزا ایمزا از آنها نشده است. يشفاف فیتعر بایتقر

از  يمال ریغ یرا ندارند و پاداش ها ینقد میمستق یکه شکل پرداختها يبازنشستگ ای درماني خدمات مانند – میرمستقیغ یها

را  ایاز سازمانها مزا یاریبس .رندیگي برمرا در  یو خدمات مشاوره ا يرفاه یبدون حقوق گرفته تا برنامه ها یهایمرخص

متخصص  يکه با کمبود عرضه منابع انسان يدر زمان ژهیدانند؛ به و يدر بازار کار م يرقابت تیمهم در کسب مز اریبس یابزار

 تیکارکنان بالاتر رود، قابل لاتیافزوده شود و سطح تحص يمواجه اند. هر چقدر بر تنوع منابع انسان يرونیدر بازار کار ب

 شود. يم شتریب ستهیکار متخصص و شا یرویبه ن يبخش زهیو انگ یپاداش( در جذب، نگهدار ستمی)س يرمالیغ ای يمال یایمزا

مساعدت  ایتوان بالقوه  یدر ازا رعمد،یغ ایاشاره دارد که سازمان، به طور عمد  يملموس ریغ ایملموس  زیپاداش به هر چ

 نیبخش داشته باشد. بر اساس ا تیرضا يارزش مثبت و نقش شانیتواند برا يکند و م يکارکنان به آنان ارائه م یکار

را  يرمالیغ یو هم پاداش ها يمال یگسترده بوده، هم پرداخت ها اریبسپاداش،  ستمیبه س يشکل ده یها نهیگز ف،یتعر

 .ردیگ يدربرم

 نیافراد با شناخت بهتر نبهتری حفظ مناسب، ینقشها ایسمتها  ی، جذب افراد مناسب در زمان مناسب براایهدف از ارائه مزا

 زانیم شتریدادن به کارکنان در جهت تحقق ب زهیانگو  که به سازمان داشته اند يمساعدت یبه آنان در ازا يپاداش ده ها،

سازمان در جذب و حفظ منابع  یيتوانند توانا يم هیپا یپرداخت ها یبرا يبه عنوان مکمل ،يمال یایمزا است. شانیها تیقابل

هدفمندتر  يخاص تر کارکنان به روش یازهایبر ن یدیتواند تأک يم يرمالیغ یایدهند. ارائه مزا شیبا ارزش را افزا يانسان

کند و با سلامت، تعادل  تیمثال جذب، حفظ و حضور فعال تر( را تقو ی)برا تیعضو یتواند رفتارها يامر خود م نیا باشد.

 یيایو عملکرد کارکنان را بالا ببرد. ارائه مزا زهیانگ میرمستقیبه طور غ ،يو تعهد سازمان يشغل تیرضا ،يکار و زندگ انیم
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برابر در سازمان  یفرصت ها جادیتنوع و ا تیریتواند به مد يم نیمراقبت از فرزندان، همچن لات،یهدفمند مانند تسه يرمالیغ

 .(9917 ،قلي پور و همکارانکند )کمک 

 است: لیوجود دارد و شامل موارد ذ زین رانیا 99در قانون کار يقانون یایزام

 شود. يم يلیتکم يو درمان يدرمان ،ياز کار افتادگ ،يبازنشستگ یها مهیطرح شامل انواع ب نی: اياجتماع تامنی طرح -9

 نیاز مهم تر يکیجذب و حفظ کارکنان هستند.  یبرا یابزار ارزشمند يمرتبط با خدمات درمان یایمزا ،يدرمان مهبی -0

درمان آن  یبرا يمال يو ناتوان یماریاست که هدف از ارائه آن کاهش ترس کارکنان از ب يدرمان مهیکارکنان، ب یایمزا

سلامت  ،يچشم پزشک ،يشامل شود که در مورد خدمات دندان پزشک زیمکمل را ن یها مهیتواند ب يم ياست. خدمات درمان

 کیدرجه  یاعضا ایبرنامه ها هم مشمول کارکنان و هم مشمول بستگان منتخب آنان  نیا .و مانند آن کاربرد دارد يروان

 شوند. يخانواده م

 یاما به خود دهد،یرا پوشش م يدرمان یها نهیهز يخدمات درمان مهیعمر. هرچند ب مهیو ب افتادگي کار از دوران خدمات -9

 ای یحوادث کار یدر ازا يخدمات نیبنابرا؛ است جبران کند یماریاز وقوع ب يرا که ناش یتواند نقصان درآمد يخود نم

 شود. يگرفته م ظردر ن یماریب لیترک کوتاه مدت کار به دل

 مهیب دیکردن کار جد دایکشورها به کارکنان تا پ يدر برخ ،یکاریدوران ب یها یکاهش دشوار ی. برایکاریب مهبی -7

 کنند. يرا ارائه م یکاریب یبرا ایو پرداخت مزا يابیهمچون کار یگرید یایاز سازمانها مزا ي. برخردیگ يتعلق م یکاریب

 ای يانجام فرزندخواندگ ایتولد فرزند  یاست که در ازا يبدون حقوق به کارکنان ي: مرخصينیوالد ای يخانوادگ مرخصي -5

 .ردیگ يخانواده تعلق م ماریب یمراقبت از اعضا

 .ردیگ يتعلق م ماریبدون حقوق است که به کارمند ب ایبا حقوق  ي. مرخصياستعلاج مرخصي -6

 .ردیگ يقوا به کارکنان تعلق م دیو تجد حیکه بابت تفر يبا حقوق مرخص مرخصي -4

شود و  يمحسوب م يرسم لیاز هفته تعط یيکار روزها نیبا حقوق. در کشورها متناسب با آداب و رسوم و قوان لاتتعطی -7

شود که در  يداده م زیو ذهاب، حق اولاد و خواربار ن ابیحق مسکن، ا رانیا در. ردیگي بابت آن به کارکنان حقوق تعلق م

 است. يسازمان یایجزء مزا يو در برخ يقانون یایاز کشورها جزء مزا يبرخ

 ستمیکنند. هدف س يجذب و حفظ کارکنان استفاده م یبرا يزشیانگ یطرح ها ياز برخ يقانون یایسازمان ها علاوه بر مزا 

به  يبخش زهیعملکرد بالا انگ یجذب کارکنان، حفظ افراد دارا لیاز قب یبه اهداف متعدد دنیجبران خدمات، رس یها

به رفتار مطلوب مورد  يو پاداش ده يکارکنان با اهداف سازمان یيعملکرد، صرف خردمندانه بودجه جبران خدمات، همسو

 :عبارت است از يسازمان یایانواع مزا نیمتداول تر نظر سازمان است.
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 کنند. يعمر را پرداخت م مهیاز ب يبخش ایاز سازمانها تمام  يبرخ: 90عمر مهیب-9

 کنند. يکارکنان با فرزندان آنان را تقبل م لیتحص هیاز شهر يقسمت ایاز سازمانها همه  يبرخ: آموزش نهیکمک هز-0

کنند  يکارکنان فراهم م یهمچون مهد کودک برا يامکانات بزرگ، یاز سازمان ها يبرخ: مهد کودک و خانه سالمندان -9

 .شوندي ها را متقبل م نهیهز نیاز ا يقسمت ایتمام  گرید يو برخ

 ی. به علاوه شرکتها براردیگ يمسکن تعلق م نهیدر کلان شهرها به کارکنان کمک هز معمولا: مسکن نهیکمک هز -7

 کنند. يمسکن را تقبل م یها نهیهز هیگران جهان، کل یخود به شهرها يکارکنان اعزام

کنند. به علاوه  يبه کارکنان اهدا م یيایو هدا رندیگ يخود را جشن م سیاز شرکت ها روز تأس يبرخ: سیروز تاس هیهد -5

 .ابدی يم صیتخص زیروز تولد کارمند ن هیدر کارکنان، هد یهمکار هیروح تیاز سازمان ها به منظور تقو يدر برخ

 .ردیگ يبه کارکنان تعلق م زاتیتجه ایخودرو  دیمسکن، خر ،یهمچون وام ضرور یياز شرکتها وامها يبرخ درام: و -6

 يبه کارکنان پرداخت م یيایمرد هدا ایقربان، قطر، مبعث و روز زن  ر،یهمچون نوروز، غد ادیاز اع يبرخ در :ادیاع هیهد -4

 شود.

پرداخت  ينوع بن .ابدی يم صیلباس و کالا تخص دیخر یبرا یدر سازمان ها معمولا بنها، به صورت کارت اعتبار: بن -7

 .عملکرد ندارد يابیبا ارز ياست که ارتباط چندان

و ذهاب به  ابیبه عنوان حق ا يمحل کار در خارج از شهر است، مبلغ ایکه کارگاه  يزمان معمولا: و ذهاب ابیحق ا-1

 .ردیگ يکارکنان تعلق م

که فرد از  يشود و زمان يبه عنوان حق سنوات انباشته م يهر سال خدمت، مبلغ یطرح به ازا نیا در: حق سنوات خدمت -91

 شود. يهر سال به عنوان حق سنوات خدمت در نظر گرفته م یماه برا کی. معمولا ردیگ يتعلق م یبه و رود،یسازمان م

گذارند تا  يکارفرما م اریدر اخت اتیاز حقوق خود را قبل از کسر مال يطرح کارکنان بخش نیطبق ا :K401 یطرح ها -99

 .کنند افتیاصل پول و سود حاصل از آن را در يپس از بازنشستگ

است که اگر شرکت توسط شرکت  یيارشد، چتر نجات طلا رانیمد یمتداول برا یایاز مزا يکیي: ینجات طلا چتر -90

پست خود را  زیآنها پس از ادغام شرکت در شرکت ادغام شده ن تیمز نیکند. با ا تیشود، از آنها حما یداریخر یگرید

 .خواهند داشت

 .کنند يارائه م تیفوت فرد در مأمور عیوقا یاست که سازمانها برا یيایاز مزا يک: یمسافرت مهیب -99

کنند و هدف از  يسلامت افراد تمرکز م شیو افزا یماریاز بروز ب یریبرنامه ها بر جلوگ نیا: کارکنان يبرنامه تندرست -97

برنامه ها با هدف کاهش  نیاز ا یاریشوند. بس يمنجر م يو کاهش فشار روان ياست که به تندرست یيرفتارها قیآنها تشو
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 میتنظ يورزش یکارکنان خود برنامه ها یبرا زمانهااز سا يمثال برخ یشوند. برا يم میتنظ يبروز خطر سرطان با حملات قلب

 کنند. يبه آنان استفاده م یيغذا یها میبه منظور ارائه رژ هیتغذ یکرده و از مشاور ها

و مانند آن  يمال ،يمشکلات خانوادگ نهیبرنامه ها مشاوره دادن به کارکنان در زم نیهدف ای: اریکارمند یبرنامه ها -95

 .است

 شتریجذب و حفظ هر چه ب یاز بسته جبران خدمات هستند که برا يبخش مهم يبازنشستگ یایمزاي: بازنشستگ یایمزا -96

 یایبخش مزا نیپرداخت به بازنشستگان مهم تر یبرنامه ها افته،یتوسعه  یشوند. در کشورها يکار ماهر ارائه م یروین

در  يبازنشستگ یدگاه کارفرما، برنامه هایاز د ابدی يبه آن اختصاص م یاریبس یها نهیو هز دهدیم لیکارکنان را تشک

 يدارند و سازمانها را قادر م یينقش به سزا تیعضو یرفتارها شیاستخدامها، کاهش ترک خدمت افزا ياثربخش شیافزا

 حفظ کنند. یتر يکار با ارزش را به مدت طولان یرویسازند ن

 سهام. یها نهیگز -94

و  يتیریمد يلیتکم یایجبران خدمات معوق نامحدود، مزا یاز برنامه ها يبیشامل ترکي در سازمان ها تیریمد یایمزاهمچنین 

 .(9917 ،همکارانقلي پور و است ) يتیریو پرداخت اضافه بر حقوق مد ياز کار افتادگ مهیب

 يم هیارا رانیاضافه بر معمول به مد يبازنشستگ یایمزا یسر کیآن  يط که ارشد رانیمد يبازنشستگ يلیتکم یبرنامه ها

سطح  ن،یمع یایمزا یباشد. برنامه ها نیمع يتیبرنامه حما ای نیمع یایتواند به شکل مزا يم يکند. نوع برنامه بازنشستگ

کند. در  يآنها ارائه م یهر دو ایخدمت آنان و  یرا بر اساس پرداخت کارکنان با سال ها ياز درآمد بازنشستگ يمشخص

شود.  يم نییاز جبران خدمات تع یمشخص با درصد یاز افراد به شکل پرداخت مقدار تیحما ن،یمع يتیحما یبرنامه ها

هر دو هستند. در طرح  ای يزشیانگ یپرداخت ها ای هیانداختن حقوق پا قیبر امکان به تعو يکه مبتني معوق انتخاب یها برنامه

که کارکنان به واسطه  يمعمولا زمان نده،یشود تا در آ ينگه داشته م عهیاز کارکنان از سود به ود کیمعوق، سهم هر یها

 شود. عیتوزآنان  انیشوند، م يترک خدمت از سازمان خارج م ای يبازنشستگ

هستند که همه  يدرمان مهیو ب ياز کارافتادگ مهیعمر، ب مهیکارکنان، شامل ب مهیب یبرنامه ها شتریب ،يتیریمد يلیتکم مهیب

را تنها در  يلیتکم یایکه دارند مزا یيها تیمحدود لیسازمانها به دل ياما برخ؛ توانند از آنها بهره مند شوند يکارکنان م

 دهند. يارشد قرار م رانیمد اریاخت

 و پیشنهادات نتیجه گیری ،بحث

 یآن دارا یساز ادهیاست و استقرار و پ يمنابع انسان ستمیس نیتر زیو بحث برانگ نیجبران خدمات، حساس تر ستمیس

جبران  یبرنامه ها يطراح مهم است. اریبس ستمیس نیا يرو مشارکت دادن کارکنان در طراح نیاست، از ا یا ژهیو تیحساس

 تیموفق جهیدر نت وي انسان یروین یتواند در جذب و نگهدار يم يناقدامات منابع انسا نیاز مهمتر يکی عنوان خدمات به
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خرد جبران خدمات  یها هیهمزمان نظر دیجبران خدمات با ستمیس يدر طراح داشته باشد. یيسزاه سازمان نقش ب یبرا شتریب

هدف  یها هیآلدرفر؛ نظر یازهایمک کللند، ن يطلب تیهرزبرگ، موفق يمازلو، دو عامل یازهایسلسله مراتب ن یها هینظر

پرداخت شرکت و عرضه  تقدر ،يزندگ نهیهز ،یيکلان جبران خدمات )کارا یها هینظر نیو انتظار و همچن یبرابر ،یگذار

 یبرا ،یدیکل يکرد که با جذب و حفظ منابع انسان يرا طراح يستمیتا بتوان س ردی( مد نظر قرار گيمنابع انسان یو تقاضا

 نیاز بهتر يکار حرکت نیانجام کار هم مهم بوده، ا ندیدر کنار اقدامات، فرا يعنی؛ اوردیبه دنبال ب يرقابت تیسازمان مز

به  يبوده و از شرکت” دارد يبستگ“ ستمیس کیتوان گفت که جبران خدمات،  ياست. به جرأت م ندآیفر نیاقدامات به بهتر

مؤثر  گریشرکت ممکن است در شرکت د کیمناسب در  یایمزا ستمیرو س نیکند. از ا يمتفاوت عمل م گریشرکت د

مثال  یوجود دارند که باهم متفاوت اند. برا یچندگانه ا یکار یستمهایس ياست که در داخل هر شرکت نیا تینباشد. واقع

جبران  ستمیس يدگیچیمسئله پ نیشرکت وجود دارند؛ ا کیهمزمان در داخل  يو خدمات يفن ،يتیریمد ،يکارکنان مال

 .دیافزا يم ریسطح پرداخت، ساختار پرداخت و پرداخت متغ ا،یکند و بر تنوع مزا يم شتریخدمات را ب

مطلوب  یرفتارها کنند که يطراح یيایحقوق و مزا ستمیاست که بتوانند س نیسازمان ها ا ياصل یها تیموفقز ا يکی

کننده حقوق  نییتع دیسازمان با یدر عمل استراتژ يعنی اشدسازمان ب یها یکرده و در جهت تحقق استراتژ قیسازمان را تشو

خواهد  يکه سازمان م یزیکسب و کار محور از آن چ فیتوص کیجبران خدمات،  یباشد. استراتژ کیاستراتژ یایو مزا

جبران خدمات با  یاستراتژ نیآن است. تدو دنیتحقق بخش يجبران خدمات انجام دهد و چگونگ یبرا يدر چند سال آت

نده مطلوب و توسعه اقدامات یآ فیشود و پس از آن به تعر يجبران خدمات سازمان آغاز م ستمیس يکنون تیموقع يبررس

جبران خدمات نشان دهنده  راهبردشود.  يمطلوب پرداخته م تیموجود و وضع تیوضع انیپر کردن شکاف م یلازم برا

سازد.  يها و اقدامات پرداخت سازمان هماهنگ م استیکسب و کار و افراد را با س یازهایاست که ن یریو مس یریسوگ

 نیکند تا بد يم جادیجبران خدمات ا یندهایها، اقدامات و فرآ استیس یساز ادهیتوسعه و پ یبرا يچارچوب ،یاستراتژ نیچن

 يپرداخت م دهد،یم شیاف سازمان را افزاانجام آنچه که احتمال تحقق اهد ینان حاصل شود که به افراد در ازایاطم بیترت

همسو کردن  یبرا یپرداخت به عنوان ساز و کار ضرور یها ستمیجبران خدمات بر استفاده آگاهانه از س راهبرد شود.

 يکیدر واقع،  کند. يم تیهدا تحقق اهداف یآنان را به سو ق،یطر نیسازمان دلالت دارد و از ا یافراد و واحدها یتلاشها

 یمطلوب به الگوها یرفتارها نیپاداش داده شود و ا ينیمع یجبران خدمات آن است که به رفتارها یهاراهبرداز اهداف 

 .ردیشرکت شکل گ یرسالت ها و ارزشها یشوند و ادراک کارکنان در راستا لیدر شرکت تبد یمحور یرفتار

روشن و  یاستراتژ ستیبا يم يسازمان، هر سازمان ی حفظ افراد توانمند سازمان فارغ از نوع صنعت و اندازه یشک برا يب

جبران خدمات  یجامع برا ی  برنامه کی جبران خدمات کارکنان داشته باشد، ی به اجرا در آوردن برنامه یبرا یا کننده قانع

سازمان را داشته باشد.  یدیکل یو توان جذب و نگهداشت استعدادهام شده باشد یخاص هر سازمان تنظ طیکه بر اساس شرا
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(. QWLاست ) 99یکار يزندگ تیفیک یجنبه ها هیبلکه در نظر گرفتن کل ستین ایجبران خدمت کارکنان صرفاً حقوق و مزا

(QWLامروزه طرح پاداش و جبران خدمات مبتن .)از حد  شیب دیجبران خدمات نبا یعملکرد است. نظام ها تیریبر مد ي

 یتا رفتارهاجب شود مو يرقابت یها یدر استراتژبا موفقیت داشته باشد تا بتواند  یریانعطاف پذ دیبلکه با رانهیسخت گ

عادتها،  دیدر جبران خدمت کارکنان با پس و با اهداف سازمان سازگار شوند. ابندیو رشد  قیو خلاق تشو نانهیکارآفر

 یشتریتوجه ب زین يرمالیغ یو به پاداشها میارزشها و عدالت در پرداخت را مد نظر قرار ده ،يباورها، مهارتها، روابط انسان
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Abstract 

Service compensation system is one of the key factors in improving employee performance, 

motivating and transforming organizations. The rights and benefits of human resources should 

also be motivating, in the sense that a payment system should be designed to be a stimulus for 

the hard work and optimal performance of the business human capital. For leaders who want 

their teams to thrive and organizations who want to build a culture of engagement, loyalty and 

professional performance, it is important to understand and appreciate employees. The main 

purpose of this article is to analyze the service compensation system in order to apply and 

develop innovative incentives for human resources in the organization. In this article, while 

enumerating the importance and necessity of optimal use of the capacities of the service 

compensation system in the business process, the study and application of micro and macro 

theories in the process of planning and organizing the service compensation system is 

discussed. Also, various approaches to compensating financial and non-financial services in 

organizations and brands are discussed and while enumerating strategies and practical models 

of job evaluation and grading, the need to benefit from the criteria of service compensation such 

as salary, wages, benefits, rewards., Job and organizational services to human capital, has been 

considered. 
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Service compensation system, financial services, non-financial services, benefits, rewards, job 

grading. 
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