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Abs tract
Talent retention is one of the mos t effective s trategies used in the process of recruiting 
and retaining human resources, and it allows for targeting high-potential applicants to the 
recruitment field. On the other hand, one of the basic challenges of the human resources field 
is the management of organizational talents to ensure that the right people will serve the 
organization at the right time and for the right job. In this regard, considering the dis tinctive 
nature of talents and employees with high potential, especially in the field of financing and 
inves tment, and their need for a decent compensation and reward sys tem, the economic and 
financial models are not in accordance with their needs and the nature of their work, and the 
effect It has not had an acceptable part in maintaining this range of employees. Based on 
this, the aim of this research is to provide a service compensation model with the approach 
of hunting and attracting talent in venture capital funds. According to the purpose, the 
current research is of the exploratory-applied research type and the research methodology 
is of a qualitative type and was implemented with the foundation’s data theorizing method. 
21 experts and talent recruitment managers have participated in this research up to the s tage 
of reaching theoretical saturation, which was selected based on theoretical sampling. The 
data has been analyzed using the data method of the Corbin and S trauss Foundation and 
through 3 s tages of open, central, and selective coding. In order to validate the research, 
the criteria of transferability, reliability, verifiability, generality, truthfulness, compatibility, 
and comprehensibility were used, and finally, the service compensation model with the 
talent retention approach was formulated.
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چکیده
ــه کار گرفتــه  ــانی ب ــرمایه های انس ــت س نگهداشــت اســتعداد یکــی از مؤثرتریــن راهکار هایــی اســت کــه در فراینــد اســتخدام و نگهداش
می شــود و امــکان هــدف قــرار دادن متقاضیانــی بــا پتانســیل بــالا را بــه میــدان اســتخدام می دهــد. از طرفــی، یکــی از چالش هــای اساســی 
مدیــران منابــع انســانی مدیریــت اســتعدادهای ســازمانی اســت تــا اطمینــان حاصــل شــود کــه افــرادی مناســب در زمــان مناســب و بــرای 
شــغلی مناســب در خدمــت ســازمان خواهنــد بــود. در همیــن راســتا، بــا توجــه بــه ماهیــت متمایــز اســتعدادها و کارکنــان بــا پتانســیل 
ــران خدمــت و پاداش  دهــی شایســته، مدل هــای  ــه سیســتم جب ــاز آن هــا ب ــی و ســرمایه  گذاری و نی ــالا به خصــوص در حــوزۀ تأمیــن مال ب
اقتصــادی و مالــی بــا نیــاز و ماهیــت کار آن هــا مطابــق نبــوده و اثربخشــی قابل قبولــی در نگهداشــت ایــن طیــف از کارکنــان نداشــته اســت. 
بــر همیــن اســاس، هــدف از ایــن پژوهــش ارائــۀ مــدل جبــران خدمــت بــا رویکــرد نگهداشــت اســتعداد در صندوق هــای جســورانه و 
کتشــافی-کاربردی و روش  شناســی تحقیــق از نــوع کیفــی اســت و  خطرپذیــر اســت. پژوهــش حاضــر برحســب هــدف از نــوع تحقیقــات ا
بــا روش نظریه پــردازی داده بنیــاد اجــرا شــده اســت. 17 خبــره و مدیــر جــذب اســتعداد در ایــن پژوهــش تــا مرحلــۀ دســتیابی بــه اشــباع 
نظــری مشــارکت کردنــد کــه بــر اســاس نمونه  گیــری نظــری انتخــاب شــدند. داده هــا بــا اســتفاده از روش داده بنیــاد کوربیــن و اســتراوس و 
طــی ســه مرحلــه کدگــذاری بــاز، محــوری و انتخابــی تحلیــل شــده اســت. به منظــور اعتبارســنجی پژوهــش، از معیارهــای انتقال پذیــری، 
قابلیــت اطمینــان، تأییدپذیــری، عمومیــت، راســتی، تطابــق و فهم  پذیــری اســتفاده شــد و در نهایــت، مــدل جبــران خدمــت بــا رویکــرد 

نگهداشــت اســتعداد تدویــن شــد.
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 مقدمه. 1
ه وجود دارد. با توجه بامروزه، در بازار استخدام، رقابت شدیدی برای جذب استعدادها و کارکنان با پتانسیل بالا 

تر ها در جذب برترین استعدادها، بیشهای مختلف اقتصادی و افزایش رقابت بین سازمانشتاب تغییرات در عرصه
بنا به دلایلی از قبیل کاهش استعدادهای در دسترس، جایگاه ضعیف برای نگهداری از -های امروزی سازمان

اند. با بحران استعدادها مواجه -انی ضعیف مانند جبران خدمات و مزایاهای منابع انساستعدادهای برتر و استراتژی
نگهداشت کارکنان با پتانسیل بالا یا به تعبیری استعدادها به دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت 

  (.Guo et al, 2022های امروزی است )های اصلی سازمانبالا، از اولویت
 یروهایکه ن شودیبه اهداف خود نائل م یدارد و سازمان تیاهم اریبس یها نقش منابع انسانسازمان ۀدر هم

بالا در واقع  لیبا پتانس یمنابع انسان (.Fernandes et al, 2020داشته باشد ) اریبالا در اخت لیمستعد و با پتانس
خلاق  یسازمان دارد. نداشتن منابع انسان یدر بقا یاساس اریکه نقش بس شودیسازمان محسوب م یشرکا ینوعبه

 ییروهایجذب ن یفراوان برا اریرقابت بس ل،یدل نیبه هم شود؛یرقابت م ۀو مستعد باعث خارج شدن سازمان از صحن
بخش  نیتر(. نظام جبران خدمات حساسTërstena et al, 2020ها وجود دارد )سازمان نیبالا در ب لیبا پتانس

در سازمان  یادیو منابع ز ینشود، انرژ یمنصفانه طراح اینباشد و  هزانندیاست و چنانچه برانگ ینمنابع انسا تیریمد
 یاز معضلات و مباحث یاریکنند. بسیو استعدادها سازمان را ترک م یدیکل یروهایاز ن یاریو بس رودیبه هدر م

ن، با اموال سازما بیاسترس و تخر ،یشغل یتیترک خدمت، نارضا بت،یغ ها،تیهمچون عملکرد، اعتصابات، شکا
نسبت  دیبا تیرینظام جبران خدمات، مد دیبودن شد یو ذهن یدگیچیرغم پجبران خدمت ارتباط دارند. به ستمیس

 (.1401 پور،یاتخاذ کند )قل افتهیو نظام ینیع یکردیرو اتجبران خدم یهابرنامه یبه طراح
ها را آن یازهایاز ن یجبران خدمت بخش ستمیاست که س نیجذب استعدادها ا یها براحلراه نیاز بهتر یکی

همچون  یو درون یرمالیغ یهازهیو انگ شودیبرآورده سازد. البته جبران خدمت صرفاً شامل حقوق و دستمزد نم
 یااندازه به یفرد چیه یدرون یهازهیانگ اماها مؤثر است؛ در تلاش آن زین یو قدرشناس یقدردان ،یاستقلال کار

ت و در لازم اس یرونیب یهازهیسازمان کار کند؛ پس وجود انگ یبرا گانیصورت رابه یکه مدت طولان ستیبالا ن
 یزشیانگ ۀدر نظر گرفت که جنب یو یبرا ییایحقوق و مزا دیبا دهد،یکه فرد در سازمان انجام م یجبران کار

ا نگهداشت استعداده کردیجبران خدمت با رو یالگو یپژوهش طراح نیا یاوصاف، هدف اصل نیداشته باشد. با ا
 عبارت است از: زین قیاست. سؤالات تحق ریجسورانه و خطرپذ یهاصندوق یبرا

 اند؟الف( عوامل علیّ در الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت استعدادها کدام

 اند؟نگهداشت استعدادها کدامگر در الگوی جبران خدمت با رویکرد ب( عوامل مداخله
 اند؟ای در الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت استعدادها کدامج( عوامل زمینه

 اند؟ها در الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت استعدادها کدامد( راهبرد
 رویکرد نگهداشت استعدادهاهای مؤثر بر ارائۀ الگوی جبران خدمت با کارگیری راهبرد( پیامدهای حاصل از بهه

 اند؟های جسورانه و خطرپذیر کدامدر صنعت صندوق

 

 

 نظری . مبانی2
 یرقابت تیآنچه باعث مز ند،یبربا گریکدیسبقت را از  یاند تا گوها در تلاشامروز که سازمان یرقابت یایدر دن

 یروهاین نیاستعداد، ا تیریاند تا با استفاده از مدها در تلاشبااستعداد است. سازمان یمنابع انسان شودیها مآن داریپا
 اریا بسدسته از کارکنان ر نیامر مسائل مربوط به نگهداشت ا نی. همندکن یجذب و نگهدار ،ییبااستعداد را شناسا

نخبگان و شکار  یمانند دزد یائلمختلف، مس عیشدن روزافزون صنا تریو مهم کرده است. با رقابت زیبرانگچالش
در  نتر شدن نگهداشت کارکنان بااستعداد سازماهرچه سخت ۀدهندنشان نیکرده است که ا داینخبگان رواج پ

واجه م زیفرار مغزها و مهاجرت نخبگان ن ۀشد که در کشور با مقول دیتشد یموضوع زمان نیداخل سازمان است. ا
 یهابه گونه تا کنون ربازیاست که از د یادهیبلکه پد ست؛ین یانخبگان بحث تازه . البته فرار مغزها و مهاجرتمیشد

 (.1401و همکاران،  یده شده است )مفتخریدر حال توسعه د یدر کشورها ریمختلف و چشمگ
از  یاست. برخ ینیخلق ثروت و کارآفر ،یرشد اقتصاد ،ینوآور ۀموتور محرک ریخطرپذ یهایگذارهیسرما

وکارها ها و کسبانسان یزندگ لیکه با خدمات و محصولات خود باعث بهبود و تسه یارز یهاشرکت نیتربزرگ
 یحوزه به دستاوردها نیا یگذارهیسرما نشیو ب ریخطرپذ یهاهیاز سرما یریگاند، ممکن نبود بدون بهرهشده

ها آپاستارت یمال نیتأم ۀویفراوان در ش اریبس راتییتغشاهد  دیجد یهایظهور فناور لیبرسند. امروزه به دل یامروز
 .میهست رانینوپا در ا یهاو شرکت هیسرما ندگانیبه جو یرسانخدمت ۀنوپا و نحو یوکارهاو کسب

 
 پژوهش پیشینۀ. 3

 اریش بسو نق تیاهم انگریپژوهش، ب اتیاست. مرور ادب رفتهیصورت پذ یگوناگون یهاجبران خدمت پژوهش ۀدربار
مختلف ارائه شده  یکردهایاساس، مدل جبران خدمت با رو نیها است. بر هممدل جبران خدمت در سازمان یاتیح

جسورانه و  یهاصندوق ۀدر حوز ژهیوبه دهانگهداشت استعدا کردیمدل با رو قاتیاز تحق کدامچیاست، اما در ه
ادها عوامل مؤثر بر نگهداشت استعد یفیپژوهش تلاش شده با استفاده از روش ک نیارائه نشده است. در ا ریخطرپذ

 یو نگرش یشغل تیو متناسب با ماه یکاربرد یمدل اد،یبنداده یۀنظر یریکارگبا به نیشود. همچن ییو شناسا یبررس
واژگان  ریو تفس نییتع ف،یبعد از تعر ارائه گردد. ریجسورانه و خطرپذ یهادر صنعت صندوق فعال یاستعدادها

شد.  یپژوهش آغاز شد و چند پژوهش بررس اتیادب افتنی یوجو برابر موضوع، جست شتریاشراف ب یبرا ،یدیکل
  است. رفتهیصورت پذ یمتفاوت یهادرخصوص جبران خدمت، نگهداشت کارکنان و استعدادها پژوهش

نی های مدیریت منابع انسانگهداشت کارکنان کلیدی از طریق شیوه»( در پژوهشی با عنوان 2022) 1زبیر حسن
دهی و اشهای پادبه این نتیجه رسید که طراحی شیوه« مؤثر در مالدیو: بررسی اثر میانجی سیستم جبران خدمات

  کنان کلیدی مالدیو دارد.استفاده از نظام اثربخش جبران خدمت اثر معنادار و مثبتی بر روی حفظ کار

                                                                                                                                                               
1. Hassan 
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مرادی و شکری: طراحی الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت...

 

 

 نظری . مبانی2
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 (.1401و همکاران،  یده شده است )مفتخریدر حال توسعه د یدر کشورها ریمختلف و چشمگ
از  یاست. برخ ینیخلق ثروت و کارآفر ،یرشد اقتصاد ،ینوآور ۀموتور محرک ریخطرپذ یهایگذارهیسرما
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 پژوهش پیشینۀ. 3
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  کنان کلیدی مالدیو دارد.استفاده از نظام اثربخش جبران خدمت اثر معنادار و مثبتی بر روی حفظ کار
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 اره شده است. لتی اششده توسط بخش دوکارگرفتهدهی غیرمنصفانه و تحقیقات ناکارآمد و نامتمایز بهساختار پاداش

ارزیابی عملکرد نسبی در سیستم جبران خدمت »( در پژوهشی با عنوان 2020) 6س و گرینستینیدی آنجل
نشان دادند که اتصال سیستم جبران خدمت مدیران عامل به « مدیران عامل: توضیح نگهداشت و حفظ استعداد

  .دارد( در افزایش تعهد و ماندگاری مدیران عامل صنایع نقش مثبتی RPEسیستم ارزیابی عملکرد نسبی )

تأثیر استراتژی جبران خدمت بر روی نگهداشت استعدادها )مطالعۀ »ای با عنوان ( در مقاله2019) 7ابومُغلی
ر تأثیهای اردن های کارآمد جبران خدمت در بانکنشان داد که تدوین استراتژی« های کشور اردن(موردی: بانک

  مثبتی بر ماندگاری کارمندان با پتانسیل بالا و همچنین رضایت شغلی آنان دارد.
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ها و الگوها در حوزۀ جبران خدمات انجام شده که گاه شکار و حفظ استعداد را ها با هدف طراحی مدلپژوهش
های یادشده نشانی پژوهشیک از (، در هیچ2022جز پژوهش رشید و همکاران )کند؛ با وجود این، بهخاطرنشان می

ود. شهای جسورانه و خطرپذیر دیده نمیاز طراحی الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت استعدادها در صندوق
گونه حاصل شد که خلأ محسوسی در زمینۀ الگوی جبران های گذشته، نتیجه ایندر نهایت، پس از مطالعۀ پژوهش

رو ضرورت انجام این های جسورانه و خطرپذیر وجود دارد. از اینصندوق خدمات با رویکرد نگهداشت استعدادها در
 ناپذیر است.پژوهشِ کیفی اجتناب

 
 پژوهش شناسیروش. ۴

های با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر ارائۀ الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت استعدادها در صندوق
ر نظر ای است و با دمبنای فلسفی، پارادایم تفسیری از نوع توسعهگذاری جسورانه و خطرپذیر است، بر سرمایه

شی بنیاد( از نوع کیفی است. پژوهش در محیط پژوهاستقرایی )رویکرد اختصاصی برای داده-گرفتن رویکرد قیاسی
ین طرح ( اجرا شده است. ا8199) 1بنیاد استراوس و کوربینمیدانی و با استفاده از استراتژی پژوهشی نظریۀ داده

های ها پرداخته است. پژوهشبرداری شده و به تحلیل دادهاکتشافی با شیوۀ گردآوری داده از طریق مصاحبه، بهره
به  فرض استوار است که دسترسیکند و بر این پیشها را از قبل تعریف نمیتفسیری روابط علیّ بین پدیده

نظیر زبان، خودآگاهی و معانی مشترک میسّر است؛ به بیان های اجتماعی های اجتماعی تنها از طریق سازهواقعیت
بنیاد نوعی راهبرد پژوهشی برای تدوین سازی دادهدیگر، دانش ماهیتی ذهنی و ساختی اجتماعی دارد. نظریۀ مفهوم

ساس ا شوند. برمند گردآوری و تحلیل میصورت نظامگیرند و بههای مفهومی ریشه میهایی است که از دادهنظریه
ده های باز، محوری و انتخابی استفاهای کیفی از سه مرحله کدگذاریشیوۀ استراوس و کوربین، برای تحلیل داده

  (.1399شد )مرادی، 

ۀ های متعددی در زمینکنندگانی انتخاب شدند که از دانش و تجربهبر اساس طرح پژوهش کیفی، مشارکت
ها، بر آوری دادهها برای جمعگیری و روش انتخاب افراد یا نمونهونهموضوع موردمطالعه برخوردار بودند. نحوۀ نم

خبره  17ها، از انجام شد. در این پژوهش برای رسیدن به کفایت نظری و اشباع داده 2گیری نظریاساس نمونه
ها با خبرگانی انجام شد که از لحاظ علمی به مباحث جذب، استخدام و نگهداشت، شکار بهره برده شد. مصاحبه

جسورانه مسلط بودند. های های مالی خطرپذیر و صندوقاستعدادها، استعدادیابی و منابع انسانی در حوزۀ صندوق
سال  11ها کردند. میانگین سابقۀ کاری آنفعالیت می 3های خود، در سمت مدیر منابع انسانیاین افراد، در شرکت

ارشد و یا متخصص در رشتۀ مدیریت منابع بود و از لحاظ تحصیلی، دارای مدرک دکتری تخصصی یا کارشناسی
  گذاری و مدیریت ریسک بودند.ریت سرمایهانسانی، رفتار سازمانی، مدیریت مالی، مدی

                                                                                                                                                               
1. Strauss & Corbin 
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3. Headhunt Director, Talent Acquisition Specialist 
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باز، بر اساس پروتکل مصاحبه آغاز شد. سپس بر ها از هر مصاحبه با طرح سؤالات نیمهفرایند گردآوری داده
شد. این فرایند های باز مطرح میشونده و گاهی تجارب خاص در انتخاب آن فرد، سؤالهای مصاحبهاساس پاسخ

سازی هر مختلف جبران خدمات، سیستم پاداش، شکار استعداد، نگهداشت استعداد و تکمیل با پرداختن به زوایای
 110تا  40نقطۀ مبهم از موضوع در هر مصاحبه تا مرحلۀ اشباع و کفایت نظری ادامه یافت. زمان هر مصاحبه بین 

ست از مکتوب شدن به دها با استفاده از دستگاه تلفن همراه ضبط شد و پس دقیقه طول کشید و تمام مصاحبه
 شوندگان قرار گرفت.پژوهشگر، برای تأیید در اختیار مصاحبه

آوری آن قسمت پس از هر مصاحبه صورت گرفت. در این ها، بلافاصله بعد از جمعتحلیل هر قسمت از داده
ها شروع ها و مقولهههای اصلی اطلاعات و شناسایی مفاهیم، زیرمقولها برای مقولهراستا، عملیات کدگذاری باز داده

 کنندگان است.های پژوهش با ادراک مشارکتها سازگاریِ یافتههای کیفی، منظور از اعتبار دادهشد. در پژوهش
ها، در زمینۀ همخوانی واحدهای رو، پژوهشگر بعد از پیاده کردن محتوای مصاحبه و استخراج مفاهیم و مقولهاز این

ع و نظر ها به سممشورت پرداخت. بدین منظور، تجزیه و تحلیل ابتدایی مصاحبهکنندگان به معنی، با مشارکت
ها، دو نفر کنندگان رسید. در راستای رسیدن به پایایی مبتنی بر توافق بین کدگذاران، بعد از انجام مصاحبهمشارکت
بنیاد متن به روش داده آموختگان دکتری آشنا به پژوهش کیفی و همچنین تعدادی از اساتید محترم مسلطاز دانش
موختگان دکتری آها را برای پیشبرد فرایند بررسی کردند تا شفافیت بیشتری صورت گیرد. هریک از دانشمصاحبه

ها با کدگذاری محققان اصلی محاسبه مصاحبۀ مشخص را دوباره کدگذاری کردند و درصد توافق کدگذاری آن 4
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 کدگذار( 2)
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 توافق

پایایی 
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 %80 22 55 137 کل

 های پژوهش(.)مأخذ: یافته 

و تعداد  137شده توسط پژوهشگر و همکار برابر با دهد که تعداد کل کدهای ثبتهای جدول نشان مییافته
کد است. بر اساس فرمول، پایایی  22توافقات بین این کدها برابر با و تعداد کل عدم  55کل توافقات بین این کدها 

قبول درصد قابل 60درصد است و با توجه به اینکه بیش از  80های این پژوهش برابر با بین کدگذاران برای مصاحبه
 ها از پایایی مناسبی برخوردار است.است، کدگذاری

 

 

 پژوهش های. یافته5
نظام جبران خدمت با رویکرد »ها، کد محوری پژوهش و رویکرد محققان در مصاحبهبا توجه به مسئلۀ اصلی 

شد و با  ها حاصلدسته ترکیب و مقولهعنوان پدیدۀ محوری تعیین شد. سپس مفاهیم همبه« نگهداشت استعدادها
نظور مذاری انتخابی، بهبندی شد. در مرحلۀ کدگای، راهبردها و پیامدها دستهگر، زمینهعنوان عوامل علیّ، مداخله

شود. فاده میگویی استبنیاد، از تکنیک روایتسازی و انسجام لازم برای توسعۀ نظریۀ دادهتسهیل فرایند یکپارچه
تِ به شود که عوامل علیّ علگونه روایت میاین -شودکه گام سوم یعنی کدگذاری انتخابی تلقی می-در این گام 

تند. برای رسیدن به پدیدۀ محوری که تمرکز اصلی پژوهش بر آن است، راهبردهایی وجود آمدن پدیدۀ محوری هس
ر و گدر نظر گرفته شده است. شرایط عام و خاص اثرگذار بر کیفیت اجرای راهبردها عبارت است از عوامل مداخله

شوند. عوامل علیّ، هر میگر، پیامدها ظاای و مداخلهای. از اجرای کامل راهبردها، تحت تأثیر عوامل زمینهزمینه
 ای وگر، زمینهپدیدۀ محوری نظام جبران خدمت با رویکرد شکار و نگهداشت استعدادها، راهبردها، عوامل مداخله

 های باز و محوری نمایش داده شده است.( نیز کدگذاری6( تا )2پیامدها شناسایی شدند. در جداول )

 شت استعدادهانگهدا کردیبا رو یعوامل عل   ۀمقول. 2جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 *ایجاد مفاهیم زیرمقوله مقوله

 یعل 

 قائم به مشارکت
(؛ 4سازمانی )-(؛ توجه به رفتار شهروندی3انگیز خاطره ساز )آنبوردینگ هیجان

 (7(؛ مشارکت در کارهای گروهی )8درگیری شغلی )
قائم به 

 شایستگی فرد
های نرم و سخت (؛ مهارت9های فردی )توانمندی(؛ میزان 4توسعۀ فردی )

 (5(؛ تجارب قبلی )8دانش سازمانی و اداری ) (؛6پذیری )(؛ آموزش10)

قائم به جایگاه 
 شغلی

(؛ توجه 8(؛ توجه به نوع مسئولیت شغلی )7توجه به جایگاه سازمانی استعدادها )
 (؛4های شغلی )ویژگی(؛ توجه به 5به محل فیزیکی فرد بااستعداد در سازمان )

 (7ترسیم کار راهۀ شغلی )

؛ (7دقت در ارزیابی )؛ (8شفافیت در نظام جبران خدمت )؛ (6ارزیابی عادلانه ) قائم به عملکرد
 (3مشارکت در سیستم مدیریت و تسهیم دانش ) ؛(5کارایی نیروی بااستعداد )

 .با خبرگان است یفیک یهامصاحبه لیشده برگرفته از تحلاستخراج میتمام مفاه* 
 .هاستاشاره به هر مفهوم در مصاحبه یفراوان ۀدهنداعداد داخل پرانتز، نشان** 

 های پژوهش(.)مأخذ: یافته 

 ،نیاختصاص دارد )استراوس و کورب دهیکه به همان پد یعبارت است از عوامل دهیپد کی یِانهیعوامل زم
 ( آمده است.3پژوهش در جدول ) نیا یانهی(. عوامل زم1998
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 یانهیزمعوامل  ۀمقول. 3جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 یجاد مفاهیما زیرمقوله مقوله

 ایعوامل زمینه 
عوامل  ملاحظات

تأثیرگذار و رفتارساز در 
 نظام جبران خدمت

دم ع ؛های رقابتی جذابپرداخت ؛های زندگینظام جبران خدمت با توجه به هزینه
افیت شف ؛های نظام جبران خدمتهای مداوم در شاخصبازنگری ؛تبعیض جنسیتی

ه به بازخورد در نظام جبران توج ؛های تشویقتعیین دقیق شاخص ؛هادر پرداخت
 توجه به پیچیدگی پول ؛پذیری زمانی و مکانی در جبران خدمتانعطاف ؛خدمت

 های پژوهش(.)مأخذ: یافته

نیز ها به آن ییپاسخگو .ظاهر شود رمنتظرهیصورت غبه دتوانیو م گذاردیبر راهبردها اثر مگر عوامل مداخله
پژوهش به شرح جدول  نیگر در ا(. عوامل مداخله1998 ن،یتراوس و کوربسانجام شود )ا تیبسته به موقع تواندیم
 است. (4)

 گرمداخلهعوامل  ۀمقول. ۴جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 ایجاد مفاهیم زیر مقوله مقوله

 گرعوامل مداخله

 حمایتی ـ ایتوسعه
ایت تشویق و حم ؛جبران خدمت از طریق تقویت قدرت شغلی و جایگاه سازمانی

های غافلگیرکنندۀ مشوقرشد، ارتقا، دانش و استعدادهای فرد از طریق 
 های خدماتی، ورزشی، تفریحی و حوزۀ سلامتحمایت

 اقتضایی
 ؛های فردینگاه به تفاوت ؛های درونیخدمت از طریق نگاه به انگیزه جبران

ام سازی نظجلوگیری از تأخیر در پیاده؛ پاداش ۀسرعت عمل در تشویق و ارائ
 دهیتوجه به اقتضای شرایط در پاداش؛ جبران خدمت

 خانوادگی ـ گروهی

توجه به ؛ آوری شرایط برای حضور و بازدیدکنندگان از محل کارفراهم
؛ های مهم در زندگی فردهای ازدواج، تولد اعضای خانواده، تاریخمناسبت

توجه به  ؛فرد ۀخانواد ۀتسهیلات توانمندسازی خانواده و تسهیل امور روزمر
 ؛وری تیمیسازگاری و تناسب نظام جبران خدمت با بهره؛ های گروهیمشوق

 نفعانذی ۀتوجه به منافع جمعی هم
 های پژوهش(.)مأخذ: یافته 

ها و شرایطی که در آن قرار با توجه به اقتضای زمینه-موجب عوامل علیّ دهد کنشگران بهراهبردها نشان می
(. 1998کنند )استراوس و کوربین، ها، تدابیر و ترفندهایی استفاده میها، روشها، تاکتیکاز چه استراتژی -دارند

 ( است.5شرح جدول )راهبردها در این پژوهش به 
 
 

 

 

 نگهداشت استعدادها کردیجبران خدمت با رو یالگو یراهبردها یاصل ۀمقول. 5جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 ایجاد مفاهیم زیرمقوله مقوله )راهبردها(

 راهبردها

 استحقاقی
ها تناسب جبران خدمت با نیازهای استعدادها؛ مکفی بودن و تناسب پرداخت

های ها و استعدادها؛ توسعۀ توانمندیبا استعدادها؛ ساختارمند کردن پرداختی
 پروری؛ استعدادداریسالاری و شایسته؛ شایستهIDPهای فرد و برنامه

 پذیریتساهل و انعطاف

؛ توجه به تغییر محیطی خدمات رفاهی ها وتنوع مزایا، آکوردها، پرک
گری بازن؛ برقراری توازن میان کار و زندگی شخصی استعدادها؛ کارهاوکسب

عدم ؛ های نظام جبران خدمت استعدادهاها و سنجهای شاخصو اصلاح دوره
توجه به توسعه و رشد ؛ ای به نظام جبران خدمت استعدادهانگاه هزینه

 بالای انسانیاستعدادها و نیازهای سطح 

 اندیش و رقابتیغایت

گذاری و تخصیص منابع مالی لازم و تأمین نیازهای آتی و حال سرمایه 
نه های جسورادرک دقیق و کامل وضعیت و جایگاه فعلی صندوق ؛استعدادها

 ؛بینی نیازهای آتی استعدادهاقدرت پیش؛ و خطرپذیر در نظام پولی کشور
تقویت و ایجاد رقابت سالم بین ؛ مدنظر داشتن فضای رقابتی در کار

 سهام شرکت و صندوق ۀارائ ؛استعدادها

 وثوق، عدالت و جامعیت

ایجاد حس اعتماد و صداقت در نظام جبران خدمت و همچنین پاداش و 
 های مبتنیپرداخت؛ هاهای خارج از صندوقتوجه به سطوح پرداخت؛ تشویق

عدالت ؛ گراییایهای مبتنی بر حرفهپرداخت ؛ایعدالت رویه؛ بر عملکرد
هماهنگی بین ؛ جامع بودن عناصر نظام جبران خدمت استعدادها؛ توزیعی

 ؛های جبران خدمت استعدادها با استراتژی نگهداشت استعدادهااستراتژی
 های نظام جبران خدمت استعدادهاتناسب بین سنجه

 (.های پژوهش)مأخذ: یافته 

 یریکارگحاصل از به یامدهای(. پ1398و همکاران،  فردییراهبردها )دانا یحاصل از اجرا جینتا یعنی امدهایپ
 ( است.6به شرح جدول ) ریجسورانه و خطرپذ یهانگهداشت استعدادها در صندوق کردیجبران خدمت با رو یالگو

 امدهایپ ۀمقول. 6جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 ایجاد مفاهیم مقولهزیر )راهبردها(مقوله 

 پیامدها

 داریاستعداد
 

خاطر سازمانی؛ افزایش وفاداری سازمانی؛ کاهش نرخ خروج؛ افزایش تعلق
رضایت شغلی؛ مشارکت فعال در سازمان؛ افزایش تعهد سازمانی؛ شیفتگی 

 سازمانی

جبران خدمت متمایز از نامی سازمان؛ ارتقای مشروعیت اجتماعی؛ خوش برند کارفرمایی
 های مشابه و سرآمدی در بازار رقابتیسازمان
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 ؛های جبران خدمت استعدادها با استراتژی نگهداشت استعدادهااستراتژی
 های نظام جبران خدمت استعدادهاتناسب بین سنجه

 (.های پژوهش)مأخذ: یافته 

 یریکارگحاصل از به یامدهای(. پ1398و همکاران،  فردییراهبردها )دانا یحاصل از اجرا جینتا یعنی امدهایپ
 ( است.6به شرح جدول ) ریجسورانه و خطرپذ یهانگهداشت استعدادها در صندوق کردیجبران خدمت با رو یالگو

 امدهایپ ۀمقول. 6جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 ایجاد مفاهیم مقولهزیر )راهبردها(مقوله 

 پیامدها

 داریاستعداد
 

خاطر سازمانی؛ افزایش وفاداری سازمانی؛ کاهش نرخ خروج؛ افزایش تعلق
رضایت شغلی؛ مشارکت فعال در سازمان؛ افزایش تعهد سازمانی؛ شیفتگی 

 سازمانی

جبران خدمت متمایز از نامی سازمان؛ ارتقای مشروعیت اجتماعی؛ خوش برند کارفرمایی
 های مشابه و سرآمدی در بازار رقابتیسازمان
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ارتقای کارایی و اثربخشی سازمانی؛ استفادۀ شایسته از منابع؛ ارتقای غنای  وریبهره
 خدمات و محصولات توسعۀ خدمات؛ ایجاد و تسهیم دانش

دی و بالندگی فرایجاد فرهنگ سازمانی رشد و حمایت از بالندگی؛ احترام به  فرهنگی
 سازمانی؛ تغییر نگاه از هزینه به سرمایه

 های پژوهش(.)مأخذ: یافته 

نمودار  نیداده شده است. ا شینما (1)به دست آمد، در قالب شکل  یمحور یکه از مرحله کدگذار یاطلاعات
 و ارائه شده است. یدهها سازمانکه بر اساس داده دهدیتحت مطالعه را نشان م ندیافر یمدل نظر

 

 
جسورانه و  یهانگهداشت استعداد در صندوق کردیجبران خدمت با رو یاستخراج یالگو. 1شکل 

 ادیبنداده یفیبه روش ک ریخطرپذ
 

 گر:عوامل مداخله

ای ـ حمایتیتوسعه 
اقتضایی 
گروهی ـ خانوادگی 

عوامل 
 علیّ:

 قائم به
 مشارکت

 قائم به
 شایستگی فرد

 قائم به جایگاه
 شغلی

قائم به عملکرد 

 پدیدۀ محوری:

 نظام و الگوی
جبران خدمت با 

رویکرد 
نگهداشت 
 استعدادها

 راهبردها:

استحقاقی 
 تساهل و

 پذیریانعطاف
اندیش و غایت

 رقابتی
 وثوق، عدالت

 و جامعیت

 پیامدها:

استعدادداری 
 برند

 کارفرمایی
وریبهره 
فرهنگی 

ای:عوامل زمینه  

 ملاحظات عوامل
تأثیرگذار و رفتارساز در 

نظام جبران خدمت با 
رویکرد نگهداشت 

 استعدادها

 

 

شود که عوامل علیّ ایجادکنندۀ پدیدۀ محوری است. گونه روایت میدر گام سوم، یعنی کدگذاری انتخابی، این
راهبردهایی در نظر گرفته شده است. شرایط برای رسیدن به پدیدۀ محوری که تمرکز اصلی پژوهش بر آن است، 

ای است. از اجرای کامل راهبردها، تحت گر و زمینهعام و خاص اثرگذار بر کیفیت اجرای راهبردها، عوامل مداخله
شود. عوامل علیّ، پدیدۀ محوری الگوی جبران خدمت با رویکرد گر، پیامدها ظاهر میای و مداخلهتأثیر عوامل زمینه

ای و پیامدها شناسایی گر، زمینههای جسورانه و خطرپذیر، راهبردها، عوامل مداخلهاستعدادها در صندوقنگهداشت 
 شدند.

 یآمده از کدگذاردستبه ۀمقول .است هیاساس نظر یمحور ۀمقول :یمحور ۀدیپد یانتخاب یکدگذار یخروج
در  ی شاغلنگهداشت استعدادها کردیجبران خدمت با رو یشد. الگو ییشناسا یمحور ۀعنوان مقولباز به

ت و استعدادهاساین متعدد و متنوع  یازهایاز ن یعیوس فیشامل مرتفع شدن ط ریجسورانه و خطرپذ یهاصندوق
آن  ها بهمقوله ریسا ،رونیشد. از ا ییشناسا یمحور ۀدیها، در قالب پدپس از بارها تکرار در مصاحبه ازهاین نیا

 مرتبط شدند.
. در دگذاریو بر آن مقوله اثر م دشویم یمحور ۀدیپد لیموجب تشک :یعوامل عل  یانتخاب یکدگذار یخروج

م به از: عناصر قائ ستا عبارت ها استخراج شدکه از مصاحبه یعلّ ۀدیپد ۀدهندلیتشک یهامقولهریپژوهش، ز نیا
 میمفاه ،تقائم به مشارک ۀمقولریبه عملکرد. در ز مو قائ یشغل گاهیفرد، قائم به جا یستگیمشارکت، قائم به شا

 نگیآنبورد ،یگروه یمشارکت در کارها ،یشغل یریدرگمفاهیمی از این جمله است: ها شده از مصاحبهکشف
دسته  فرد شامل آن یستگیقائم به شا ۀمقولری. زیسازمان-یشهروند یساز و توجه به رفتارهاخاطره زیانگجانیه

یتوانمند زانیم ،یفرد ۀتوسع این موارد است: شاملو  دشویاستعداد منجر م ۀتوسعبه  تینهاکه در است  یاز موارد
تجارب  نیاو و همچن یو ادار یاو، دانش سازمان یریپذنرم و سخت موجود در فرد، آموزش یهامهارت ،یفرد یها
 تیمسئول توجه به نوع دها،استعدا یسازمان گاهیتوجه به جا رینظ یعناصر یشغل گاهیقائم به جا می. مفاهیو یقبل

 ۀکار راه میترس نیو همچن یو یشغل یهایژگیفرد بااستعداد در سازمان، توجه به و یکیزیتوجه به محل ف ،یشغل
ه، عادلان یابیارز رینظ یعناصر قائم به عملکرد فرد بااستعداد میمفاه تیدر نها .شودیشفاف را شامل م یشغل

 میو تسه تیریمد ستمیبااستعداد و مشارکت در س یروین ییکارا ،یابیدر ارز تدر نظام جبران خدمت، دق تیشفاف
 .شودیدانش را شامل م

 ریو تحت تأث دشویمنتج م یمحور ۀدیکه از پداست  یخاص یهاکنش راهبردها: یانتخاب یکدگذار یخروج
 ،یو رقابت یشیاندتیغا ؛یریپذتساهل و انعطاف ؛یاستحقاق: دریگیمقوله قرار مریدر قالب چهار ز ،یمحور ۀدیپد

 میمفاه .اندداده یرا در خود جا یاشدهاستخراج ابهمتش میها مفاهمقولهریاز ز کی. هرتیوثوق، عدالت و جامع
ردن فرد، ساختارمند ک یها با استعدادهابودن و تناسب پرداخت یاستعدادها، مکف یازهایتناسب جبران خدمت با ن

 و یپرورستهیو شا یسالارستهیشا ،یفرد ۀتوسع یهافرد و برنامه یو استعدادها هایتوانمند ۀتوسع ها،یپرداخت
 انگربی یریپذتساهل و انعطاف ۀمقولریز نی. همچناستمربوط  یاستحقاق ۀمقولریبه ز یاستعداددار نیهمچن
 ؛وکارهاکسب یطیمح رییبا توجه به تغ ،یها و خدمات رفاهآکوردها، پرک ا،یتنوع مزااست از جمله:  یمیمفاه

ران نظام جب یهاها و سنجهشاخص یادوره حو اصلا یبازنگر ؛استعدادها یشخص یکار و زندگ انیتوازن م یبرقرار
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مرادی و شکری: طراحی الگوی جبران خدمت با رویکرد نگهداشت...

 

 

شود که عوامل علیّ ایجادکنندۀ پدیدۀ محوری است. گونه روایت میدر گام سوم، یعنی کدگذاری انتخابی، این
راهبردهایی در نظر گرفته شده است. شرایط برای رسیدن به پدیدۀ محوری که تمرکز اصلی پژوهش بر آن است، 

ای است. از اجرای کامل راهبردها، تحت گر و زمینهعام و خاص اثرگذار بر کیفیت اجرای راهبردها، عوامل مداخله
شود. عوامل علیّ، پدیدۀ محوری الگوی جبران خدمت با رویکرد گر، پیامدها ظاهر میای و مداخلهتأثیر عوامل زمینه

ای و پیامدها شناسایی گر، زمینههای جسورانه و خطرپذیر، راهبردها، عوامل مداخلهاستعدادها در صندوقنگهداشت 
 شدند.

 یآمده از کدگذاردستبه ۀمقول .است هیاساس نظر یمحور ۀمقول :یمحور ۀدیپد یانتخاب یکدگذار یخروج
در  ی شاغلنگهداشت استعدادها کردیجبران خدمت با رو یشد. الگو ییشناسا یمحور ۀعنوان مقولباز به

ت و استعدادهاساین متعدد و متنوع  یازهایاز ن یعیوس فیشامل مرتفع شدن ط ریجسورانه و خطرپذ یهاصندوق
آن  ها بهمقوله ریسا ،رونیشد. از ا ییشناسا یمحور ۀدیها، در قالب پدپس از بارها تکرار در مصاحبه ازهاین نیا

 مرتبط شدند.
. در دگذاریو بر آن مقوله اثر م دشویم یمحور ۀدیپد لیموجب تشک :یعوامل عل  یانتخاب یکدگذار یخروج

م به از: عناصر قائ ستا عبارت ها استخراج شدکه از مصاحبه یعلّ ۀدیپد ۀدهندلیتشک یهامقولهریپژوهش، ز نیا
 میمفاه ،تقائم به مشارک ۀمقولریبه عملکرد. در ز مو قائ یشغل گاهیفرد، قائم به جا یستگیمشارکت، قائم به شا

 نگیآنبورد ،یگروه یمشارکت در کارها ،یشغل یریدرگمفاهیمی از این جمله است: ها شده از مصاحبهکشف
دسته  فرد شامل آن یستگیقائم به شا ۀمقولری. زیسازمان-یشهروند یساز و توجه به رفتارهاخاطره زیانگجانیه

یتوانمند زانیم ،یفرد ۀتوسع این موارد است: شاملو  دشویاستعداد منجر م ۀتوسعبه  تینهاکه در است  یاز موارد
تجارب  نیاو و همچن یو ادار یاو، دانش سازمان یریپذنرم و سخت موجود در فرد، آموزش یهامهارت ،یفرد یها
 تیمسئول توجه به نوع دها،استعدا یسازمان گاهیتوجه به جا رینظ یعناصر یشغل گاهیقائم به جا می. مفاهیو یقبل

 ۀکار راه میترس نیو همچن یو یشغل یهایژگیفرد بااستعداد در سازمان، توجه به و یکیزیتوجه به محل ف ،یشغل
ه، عادلان یابیارز رینظ یعناصر قائم به عملکرد فرد بااستعداد میمفاه تیدر نها .شودیشفاف را شامل م یشغل

 میو تسه تیریمد ستمیبااستعداد و مشارکت در س یروین ییکارا ،یابیدر ارز تدر نظام جبران خدمت، دق تیشفاف
 .شودیدانش را شامل م

 ریو تحت تأث دشویمنتج م یمحور ۀدیکه از پداست  یخاص یهاکنش راهبردها: یانتخاب یکدگذار یخروج
 ،یو رقابت یشیاندتیغا ؛یریپذتساهل و انعطاف ؛یاستحقاق: دریگیمقوله قرار مریدر قالب چهار ز ،یمحور ۀدیپد

 میمفاه .اندداده یرا در خود جا یاشدهاستخراج ابهمتش میها مفاهمقولهریاز ز کی. هرتیوثوق، عدالت و جامع
ردن فرد، ساختارمند ک یها با استعدادهابودن و تناسب پرداخت یاستعدادها، مکف یازهایتناسب جبران خدمت با ن

 و یپرورستهیو شا یسالارستهیشا ،یفرد ۀتوسع یهافرد و برنامه یو استعدادها هایتوانمند ۀتوسع ها،یپرداخت
 انگربی یریپذتساهل و انعطاف ۀمقولریز نی. همچناستمربوط  یاستحقاق ۀمقولریبه ز یاستعداددار نیهمچن
 ؛وکارهاکسب یطیمح رییبا توجه به تغ ،یها و خدمات رفاهآکوردها، پرک ا،یتنوع مزااست از جمله:  یمیمفاه

ران نظام جب یهاها و سنجهشاخص یادوره حو اصلا یبازنگر ؛استعدادها یشخص یکار و زندگ انیتوازن م یبرقرار
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 نیاستعدادها و همچن ۀتوجه به رشد و توسع ؛به نظام جبران خدمت استعدادها یانهیعدم نگاه هز ؛خدمت استعدادها
 استعدادها. یانسان یسطح بالا یازهایتوجه به ن
و  و حال استعدادها درک کامل یآت یازهاین نیلازم و تأم یمنابع مال صیو تخص یگذارهیسرما رینظ یمیمفاه

 ینیبشیکشور، قدرت در پ یو مال یدر نظام پول ریجسورانه و خطرپذ یهاصندوق یفعل گاهیو جا تیاز وضع قیدق
 ۀارائ نیچناستعدادها و هم نیرقابت سالم ب جادیا و تیکار، تقو یرقابت یاستعدادها، مدنظر داشتن فضا یآت یازهاین

 ۀمقولریدر ز تینها . دردگنجیم یو رقابت یشیاندتیغا ۀمقولریز ۀسهام شرکت و صندوق به استعدادها در طبق
 نیحس اعتماد و صداقت در نظام جبران خدمت و همچن جادیمثل ا یمیصحبت از مفاه تیوثوق، عدالت و جامع

 یاهیبر عملکرد، عدالت رو یمبتن یهاها، پرداختخارج از صندوق یهاتوجه به سطوح پرداخت ق،یپاداش و تشو
 نیب یجامع بودن عناصر نظام جبران خدمت استعدادها، هماهنگ ،ییگرایابر حرفه یمبتن یهاپرداخت ،یعیو توز

بران نظام ج یهاسنجه نیتناسب ب زینگهداشت استعدادها و ن یجبران خدمت استعدادها با استراتژ یهایاستراتژ
 خدمت استعدادها است.

راهبردها اثر  یکه بر اجرااست  یعام و خاص طیشرا :یانهیگر و زمعوامل مداخله یانتخاب یکدگذار یخروج
 یمیکه شامل مفاه یتیحما-یاتوسعه ه شناخته شد:مقولریگر با سه زمداخله. در پژوهش حاضر، عوامل دگذاریم

 دانش و یاز رشد، ارتقا تیماو ح قیتشو ،یسازمان گاهیو جا یقدرت شغل تیتقو قیمثل جبران خدمت از طر
 ۀمقولریسلامت است؛ ز ۀو حوز یحیتفر ،یورزش ،یخدمات یهاتیو حما رکنندهیغافلگ یهافرد، مشوق یاستعدادها

 ،یردف یهانگاه به تفاوت ،یدرون یهازهینگاه به انگ قیهمچون جبران خدمت از طر یمیکه شامل مفاه ییاقتضا
نظام جبران خدمت استعدادها و توجه به  یسازادهیدر پ ریاز تأخ یریجلوگ اش،پاد ۀو ارائ قیسرعت عمل در تشو

 یبرا طیشرا یآورمثل فراهم یمیکه مفاه یخانوادگ-یگروه ۀمقولریز تیدر نها .است یدهپاداش طیشرا یاقتضا
 یهاخیخانواده، تار یضاازدواج، تولد اع یهاو افراد خانواده از محل کار، توجه به مناسبت کانینزد دیحضور و بازد

 یارگساز ،یگروه یهافرد، توجه به مشوق ۀامور روزمر لیخانواده و تسه یتوانمندساز لاتیفرد، تسه یمهم زندگ
. عوامل ردیگیبرمرا در نفعانیذ ۀهم یو توجه به منافع جمع یمیت یورو تناسب نظام جبران خدمت با بهره

 یمیساز در نظام جبران خدمت استعدادها، شامل مفاهو رفتار رگذاریتأث اململاحظات عو ۀمقولریبا ز زین یانهیزم
ر د یتیجنس ضیجذاب، عدم تبع یرقابت یهاپرداخت ،یزندگ یهانهیمثل نظام جبران خدمت با توجه به هز

 قیدق نییها، تعدر پرداخت تیشفاف ،نظام جبران خدمت استعدادها یهامداوم در شاخص یهایها، بازنگرپرداخت
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 کیش لیاتومب کی رینظ یماد یزهایفرد چ کی یبرا تواندیموارد م یکرد. پول در برخ نیمع توانیم یسختبه
(، یرانلیبه باشگاه اتومب وستنی)پ یاحساس تعلق و وابستگ کیبه  دتوانیفرد م ،آن قیفراهم کند که از طر ااسپرت ر

دست  اسپرت شدن( لیبرجسته اتومب ۀرانند کی) یابیخود ی( و حتیاز منزلت اجتماع یاحترام و شناساندن )نماد
 «است؟! دهیچیپول چقدر پ گاهیجا دینیبی. مابدی

نتخاب ا ریکه تحت تأث یانیپا جیاز نتا است عبارت امدهایدر پ میمفاه :امدهایپ یانتخاب یکدگذار یخروج
 ۀمقولریبا چهار ز امدهایخصوص پ نی. در ادبخشیمدل را تحقق م یانیپا جینتا ،و در واقع دریگیراهبردها قرار م

 .شد ییشناسا یمفهوم یو با کدها یفرهنگ رمقولهیو ز یوربهره ،ییبرند کارفرما ،یاستعداددار
 

 گیرییجه. نت6
و  عیوزت ص،یدر نظر گرفته شده است که شامل تخص یاقتصاد ۀفیدولت سه وظ یبرا یدر اقتصاد بخش عموم

 ینانسا یۀکارگیری نخبگان در داخل کشور و حفظ سرما. نگهداشت استعدادها و به(1373، 1ماسگریو) است تیتثب
حفظ  .است تیدولت حائز اهم یبرا عیو توز صیتخص ۀاز دو مقول وص از حیث جبران خدمت،خصهب، در داخل

کشور  دنیرسسبب در منطقه و جهان  شتریب ینآفریمردم و نقش مندیتیحفظ نخبگان، رضا ،یانسان هایهیسرما
 یادخواهد شد و بدون قدرت اقتص سریم یبه قدرت اقتصاد دنیبا رس یرناپذیخواهد شد. سلطه یبه قدرت اقتصاد

 یبرا یفرهنگ دینگاه و تول رییبه تغ زیکشور ن یاسلام و ینیداشت. از آنجا که فرهنگ د زین یدفاع درتق توانینم
 یهاهیرمااز س دیراستا با نیدارند، در ا دیبه اهداف توسعه تأک لینبرای  ینیفقر، خلق ثروت و کارآفر یکنشهیر

هدف  نیبه ا دنیرس .ابدیو مستمر دست  ایپو یاقتصادحداکثر استفاده را برد تا کشور به رشد  یو اجتماع یانسان
 خواهد شد. سرینخبگان در امور کشور م حفظبا نگهداشت استعدادها و 

خدام روند جذب و است ،ییاجرا یهابر جذب استعدادها و نخبگان در دستگاه یدولت مبن یهااستیبا توجه به س
 انیشده است که تا پا ینیبشیشده پانجام یهایزیرها آغاز شده است و بر اساس برنامهنخبگان کشور در دستگاه

یکه نخبگان بر مصدر امور م یکشور جذب شوند. هنگام رسراس ییاجرا یهاپنج هزار نخبه در دستگاه 1402سال 
خود  ۀمجموع یتر و براچابک اریبس توانندیهمت، کار، تلاش و پشتکار م ،یآن استعداد خداداد ۀواسطبه نند،ینش

از نخبگان آن جامعه باشند،  یاکه حکمرانان و مسئولان هر جامعه یو مادامباشند  دتریو جامعه مؤثرتر و مف
 مهم از منظر اقتصاد بخش نیتر خواهد شد. ااصلاح و مطلوب زین یتیریو مد یحکمران نیریز یهاشاخه خودخودبه
 است. تیحائز اهم یعموم

 لیاند، استعدادها و افراد با پتانسنکرده ینیجبران خدمت خود بازب ستمیکه در نظام پرداخت و س ییهاسازمان
 یردن شغلک دایبالا پ یعملکرد لیافراد بااستعداد و پتانس ی. برادیخواهند د شانیهااز سازمان رونیخود را ب یبالا

 نکهیاحتمال ا ن،یها وجود دارد و بنابراآن یشه تقاضا برایهم رایتر است؛ زترک سازمان راحت نیو بنابرا گرید
 یانهیکه هز شودیزده م نیتخم یانسان یروین ینیگزیکنند وجود دارد. جا دایاز سازمان پ رونیبهتر در ب یتیموقع

                                                                                                                                                               
1. Musgrave 
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 ترنهیرهزپ اریکردن کارکنان با عملکرد بالا و استعدادها بس دایپ یتا دو برابر حقوق و دستمزد دارد، ول میمعادل ن
 خواهد بود.

 نی. بر همدینمایم فایا یاتیح ارینقش بس ریجسورانه و خطرپذ یهاصندوق تینگهداشت استعدادها در موفق
 .رفتینگهداشت استعدادها انجام پذ کردیاساس، پژوهش حاضر با موضوع جبران خدمت با رو

 ارائه است:قابل شنهادیپژوهش چند پ یهاافتهیبر اساس 
در نهادها  الخصوصیو استعدادها، عل یدیجبران خدمت در نگهداشت کارکنان کل ۀمقول تیبا توجه به اهم -

جبران خدمت مشارکت  ۀ( و نحویرمادیغ-ینوع )ماد نییکارکنان در تع فیط نیا یستیبا ،یمال یهاو صندوق
 داشته باشند.

 یدستورالعمل شودیم شنهادیپژوهش، پ نیشده در اجبران خدمت ارائه ۀبست یبعُد کاربرد تیمنظور تقوبه -
 شود. نیو جسورانه تدو ریخطرپذ یهادر صندوق یاستیس ۀبست کیتعدادها در قالب اس ۀژیو ییاجرا

وناگون گ یزمان یهاجبران خدمت در بازه یالگو یارهایمع یاثربخش ،یفیپژوهش ک نیا یهاافتهیبا توجه به  -
 شود. نییاستعدادها تب یصورت شفاف برابه

جبران  ۀتبس یسازادهیو استعدادها، قبل و بعد از پ یدیپژوهش، نرخ خروج کارکنان کل یهاافتهیبا توجه به  -
 شود. یریگساله اندازه 2تا  1 یزمان ۀباز کیدر  هاافتهیخدمت منبعث از 
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