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recent decades. Its requirement is to achieve strategic reference points 

and the aim of the research is to identify the dimensions and 

components that influence  on the compensation strategies of 

managers in the automotive industry. The research method is 

qualitative in nature and practical in terms of purpose. The number of 

participants based on saturation The opinion was determined by the 

managers of automobile companies with more than ten years of work 

experience in this industry, and the information was collected and 

analyzed through semi-structured interviews with 14 experts who 

were selected according to the researcher's judgment. The theme was 

used to analyze and interpret the data from the interview. The findings 

of this research include eight organizing themes of basic salary (fixed 

payment), special salary (variable payment), mixed payments, 

allowances (income in addition to salary), Short-term and long-term 

rewards, benefits (special managerial facilities), managerial 

knowledge and decision-making skills, and the ability to recognize 

issues and solve problems are effective reference points in 

compensation strategies for managers in the automobile industry. 

Keywords: human resource management, strategic reference points, 

compensation strategy, managers . 

1. Introduction 

In order to keep their managers, organizations are trying to improve 

their compensation conditions. Therefore, paying attention to the 

compensation of managerial levels can be effective for the distinctive 

competences, interests and attachments of managers and the discovery 

of new opportunities on the overall performance of the organization. 

Designing a service compensation system without having practical 

evaluation indicators cannot provide favorable results for the 

organization. These indicators are the strategic reference points. The 

research seeks to answer the central question that what are the 



3 | Dehghanan, et al. | Identifying Effective Reference Points ... 

 

strategic reference points in the compensation strategies of managers 

in automobile companies? 

2. Literature Review 

Service compensation is one of the most strategic human resource 

management tools to promote culture and increase the motivation of 

managers and organizational decision makers (Kusuma et al., 2019). 

Service compensation plays an important role in the management of 

organizations and employee control, and several factors influence it 

(Kabiru, 2019). Some consider compensation to be only salary and 

wages, while this concept has a wide depth and includes a variety of 

incentives for work such as: benefits, non-cash contributions, things 

related to work-life balance, insurance, pension, retirement, social and 

communication interactions  In the work environment, the job 

position, the challenge of the job type, success orientation in doing the 

job, training and evaluation (Worldatwork, 2015:203); Fani et al., 

2019: 162). Senior managers have a significant impact on strategies 

and performance due to the decision-making and leadership 

responsibility they assume in the company (Wrede et al., 2020). 

Reference points are goals and reference points that managers use in 

evaluating options, making strategic decisions, and sending 

organizational priorities to key people in the organization (Ahmadi et 

al., 2016). 

3. methodology 

This research was done with a qualitative approach. The research 

strategy is thematic analysis. The data collection tool is an interview 

with organizational experts, which was conducted in a purposeful and 

judgmental manner through an open and in-depth semi-structured 

interview using the theoretical saturation method. The statistical 

population is organizational experts with at least 10 years of 
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experience at managerial levels. The data have been analyzed using a 

three-step coding method. A manual method has been used for data 

analysis. 

4.  Results 

Based on similarities, distinctions and semantic affinity, the findings 

of this research include three overarching themes, eight organizing 

themes and one basic theme, as described in the following table : 

Table  1. Obtained themes 

concept   sub-theme main theme 

Payment based on 

membership and seniority 

Basic salary (fixed 

payment) 

salary (pay levels) 

Payment based on the type of 

work or job position 

Pay based on rank and merit 

Payment based on eligibility 

criteria 

Monthly productivity 

special salary (variable 

payment) 

The right to supervise 

managers 

The right to recruit managers 

Great overtime and 

managers' holidays 

Mission, distance work and 

training 

Payment composition 

(proportion of fixed and 

variable) Mixed payments 

 Forms of payment 

(transparency, concealment, 

concentration, etc.) 

 

  



5 | Dehghanan, et al. | Identifying Effective Reference Points ... 

 

Table  1.  

concept   sub-theme main theme 

Livelihood assistance package 

Allowances (revenues in 

addition to salaries) 

Motivators  
 (Management 

superlatives ) 

The cost of providing housing 

Annual travel expenses 

The cost of buying clothes and 

accessories 

Travel and mobile expenses 

Periodic and annual bonus 

Short and long term 

rewards 

Rewards linked to 

performance appraisals 

Miscellaneous rewards 

Scholarship 

 

Benefits (special 

management facilities) 

Management loan 

Housing purchase facility 

Share managers in shares and 

profits 

Special examinations and 

periodical checkups 

Life insurance and investment 

Medical insurance and special 

pension 

Family health and work-life 

balance 

Knowledge ability 
Knowledge and 

decision-making skills Responsibility and 

management skills 

 

Ability to make decisions and 

take risks 

Functional ability Ability to recognize the 

issue and solve the 

problem Appropriate feedback 

5.   Discussion 

Several factors influence the compensation of managers in the 

automobile industry, and it is necessary for each company to examine 

these conditions separately and apply appropriate criteria for 
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determining the compensation of managers according to its specific 

situation. Organizations when implementing payment policies with 

several strategic issues, such as the suitability of service compensation 

with the market, a balanced combination between fixed and variable 

service compensation, paying attention to team collaboration-based 

payment versus individual-based payment, appropriate combination 

of material and spiritual service compensation and creating Programs 

that lead to optimal performance are encountered. But what is of 

particular importance is to determine what factors should be 

considered in the design of the service compensation system? 

6. conclusion 

The results of previous studies, in addition to salaries and wages, 

indicate the need to pay attention to incentives and side benefits, non-

cash assistance, things related to work-life balance, insurances, 

retirement pensions, social and communication interactions, job 

position, challenging type of job, success orientation in Job 

performance, training and evaluation in the design of service 

compensation systems. The managers who were questioned 

emphasized on the merits and capabilities and rule of law and 

meritocracy. The payment systems of automobile companies do not 

have the expected two criteria of transparency and justice, and the 

implementation of transparency and types of justice in payment should 

be considered as a factor in the satisfaction and retention of managers. 

Employees of management positions are often in conflict between work 

and family, and organizations should pay attention to their personal life 

as much as they care about the organizational life of managers.  
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  و   مدیریت  یی، دانشکدهعلامه طباطباصنعتی، دانشگاه    ت یری گروه مد  استاد
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   چکیده
 ی هادر دهه   ی منابع انسان  تی ریدر مد  ز یبرانگو چالش   دهیچیجبران خدمات، از مباحث حساس، پ  ی های استراتژ  ی طراح
بر    رگذاری تأث  ی هاابعاد و مؤلفه  یی بوده و هدف پژوهش شناسا  کی به نقاط مرجع استراتژ  ی ابیهست. لازمه آن دست   ر یاخ

و به لحاظ    ی فیک  تی است. روش پژوهش به لحاظ ماه  ی در صنعت خودروساز  رانیمدجبران خدمات    ی های استراتژ
با    های خودروساز  رانیرا مد  دندیگرد  نیی کنندگان که بر اساس اشباع نظری تعاست. تعداد مشارکت   ی هدف کاربرد

انتخاب شدند. اطلاعات    ی قضاوت  ی ر یگصورت نمونهاند که بهداده   لیصنعت تشک  نی در ا  ی از ده سال تجربه کار  شیب
ن  ق یاز طر انتخاب شده   14با    افته یساختارمهیمصاحبه  پژوهشگر  به قضاوت  و  با روش هدفمند  از خبرگان که  اند، نفر 

از تحل  برگ  نیا  ی هاافته یاستفاده شده است.    ،هاداده   ری و تفس  ل یتحل  ی برا  تم  لی گردآوری و  هشت    رندهیپژوهش در 
  هانه یهزمختلط، کمک   ی ها(، پرداخت ریی متغ  ی )پرداخت  ژهیثابت(، حقوق و  ی )پرداخت   هیحقوق پا  دهندهمانمضمون ساز

و مهارت    ی تیری(، دانش مدی تیریمد  ژه یو  لاتی)تسه  ایمدت و بلندمدت، مزاکوتاه  ی هااضافه بر حقوق(، پاداش   د ی)عوا
  ران یجبران خدمات مد  ی های مؤثر در استراتژ  مرجع عنوان نقاط  موضوع و حل مسائل  به   صی و قدرت تشخ  ی ریگم یتصم

   در صنعت خودرو هستند. 

  .ران یجبران خدمات،  مد  یاستراتژ  ک،ینقاط مرجع استراتژ  ،یمنابع انسان  تیریمد  :هادواژهیکل

 
 است.  ئی دانشگاه علامه طباطبا ی بازرگان ت یریرشته مد دکتری  رساله  از برگرفته حاضر مقاله -

 dehghanan@atu.ac.irنویسنده مسئول:  *
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 مقدمه
ن   د ی نبا   ی امروز   ی در سازمانها  و   ی انسان   ی رو ی نقش  ناد   متخصص  توانمند  و    ده ی را  گرفت 

س  م   ن ی ا  در   ها ی گذار ه ی سرما   ر ی هرچه  باشد،  هدفمندتر  بهره   توان ی بخش  و  رشد    ی ور به 
  ی هستندکه نقش مهم   ی منابع انسان   ن ی تر از مهم   ها سازمان   ران ی مد   . بود   دوارتر ی ام  ها شرکت 

لذا    در سازمان رشد    یی ربنا ی عامل ز   ت، ی ر ی مد   . در عملکرد سازمان خواهند داشت  است، 
ها  سازمان   ت ی در موفق   ران ی نقش مد   ع، ی بازار و صنا   یی ا ی رقابت و پو   ش ی به افزا امروزه باتوجه 

   (Ahmadinia & Rabiee Mandejin 2023).است   افته ی   ش ی افزا 
  ی ک ی عنوان  ها، ضرورت حفظ و نگهداشت آنان را به در سازمان   ران ی مد   ف ی وظا   ت ی هم ا 

  ند ی نما ی م   فا ی در سازمان ا   ی ات ی و ح   ی د ی کل   ی نقش   که   ک ی استراتژ   رات یی تغ   ی ها از اجزاء برنامه 
م موردتوجه   هم دهد ی قرار  به  نگهدار حفظ    ل ی دل   ن ی .  ن آن   ی و    ی اساس   ی بازنگر   ازمند ی ها 

نق  که  چرا  افزا   ش است  و  سازمان  عملکرد  در  رقابت   ش ی آنان  فضا   ی ر ی پذ توان    ی در 
نبا   ع ی وکار در صنا کسب  )   ده ی ناد   د ی مشابه    ). Tavakolinejad et al, 2017گرفته شود 

بعد از    ی حوزه اشتغال و رونق اقتصاد   ن ی تر ت ی از بااهم   ی ک ی خودرو     ژه ی و بخش صنعت به 
است. صنعت خودرو از سطح رقابت    ی در مسائل اقتصاد   ی د ی نفت و گاز بوده و عامل کل 

  ن ی (. در ا 1394  انه، ی بانک خاورم   ی اقتصاد   قات ی برخوردار است)گروه تحق   ی د ی شد   ار ی بس 
شرکت   ط، ی شرا  است  برا ممکن  مد   ی ها  بهبو   ران ی حفظ  صدد  در  جبران    ط ی شرا   د خود، 

توجه به جبران خدمات سطوح    ن ی بنابرا   ند؛ ی نما   ژه ی توجه و   ایشان ن برآمده و به  خدمات آنا 
شا   تواند ی م   ی ت ی ر ی مد  د   ق ی علا   ز، ی متما   ی ها ی ستگ ی به  و کشف    ان آن   شتر ی ب   ی ها ی بستگ ل و 

و    ی دولت   ی ها ارشد سازمان   ران ی مد   سازمان مؤثر باشد.   ی بر عملکرد کل   د ی جد   ی ها فرصت 
داشته و جبران خدمات    ی د ی نقش کل   ی و راهبرد   ی ا توسعه   ی ها برنامه   ی در اجرا   ، ی عموم 

حقوق و دستمزد در کشور بوده است    ران ی گ م ی و تصم   ان ی متول   ی ها آنان همواره از دغدغه 
 (.  1397و همکاران،    ی نقو   د ی )س 

چالش یکی   پ از  انسان   ت ی ر ی مد   روی ش ی های  جبران خدمات  سازمان   ی منابع  است،  ها 
تحق  شواهد  عامل   ی قات ی مطابق  خدمات  جبران  ن   ی موجود،  جذب،  جهت  و    گهداشت در 

و   زش ی انگ  بوده  رضا   کارکنان  و  م   ت ی ماندگاری  را  سازمان  در    ت ی رضا   توان ی کارکنان 
  ی (. طراح 1403پور و همکاران،  کارکنان از جبران خدمات سازمان در نظر گرفت )حسن 
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  ی برا   تواند ی نم   ، ی کاربرد   ی اب ی ارز   ی ها داشتن شاخص   ار ی نظام جبران خدمات بدون در اخت 
نتا  ا   ی مطلوب   ج ی سازمان  آورد.  راهبرد شاخص   ن ی فراهم  مرجع  نقاط  همان  هستند    ی ها 

Aarabi et al.,2017) .).   
نظام جبران خدمات    ی را برا   ی و مؤثر   ی کاربرد   ی اب ی ارز   ی ها نتواند شاخص   ی اگر سازمان 

عدم شناخت واضح    ، عملکرد   ی ر ی گ در اندازه   ی گرفتار مشکلات   رد، ی و بکار گ   ف ی خود تعر 
و خدمات خواهد    ندها ی فرا   ی ساز نه ی در بهبود و به   ی ها، و بالاجبار ناتوان از قوت و ضعف 

منظور جبران خدمات کارکنان خود  به   ، ی ر ی گ م ی ها در انتخاب نقاط مرجع تصم شد. سازمان 
  ل ی را به سازمان تحم   ی ر ی ناپذ جبران   ی ها نه ی داشته و فقدان آن هز   رو ش ی را پ   ی دشوار   ر ی مس 
ا د ی نما ی م  هدف  شناسا   ن ی .  شناسا   یی پژوهش  در  موجود  خلأ  کشف  مرجع    یی و  نقاط 

نقاط    گر، ی د   ی است. به عبارت   ی در صنعت خودروساز   ران ی جبران خدمات مد   ک ی استراتژ 
استراتژ  مؤثر  تدو   ک ی مرجع  مد   ی ها ی استراتژ   ن ی در  مناسب  خدمات  در    ران ی جبران 

 اند؟ خودروساز کدام   ی ها شرکت 

 پیشینه پژوهش 

 های جبران خدمات مفاهیم و نظریه 
  ی ها و کنترل کارکنان داشته و عوامل متعدد در اداره سازمان   ی نقش مهم   1جبران خدمات 

پاداش شامل عناصر ملموس »پاداش    ی ها ستم ی س ).  (Kabiru, 2019است    رگذار ی در آن تأث 
سا  مسئول   ا« ی مزا   ر ی و  »شهرت،  نامشهود  عناصر   ,Coccia & Igor(   است   « ی شغل   ت ی و 

تلق   ، ی برخ   ). 2018   ن ی ا   که ی درحال   کنند ی م   ی جبران خدمات را صرفاً حقوق و دستمزد 
گسترده  عمق  دربرگ   ی ا مفهوم  و  مشوق  رنده ی داشته  قب انواع  از  کار  برابر  در  مز ل ی ها    ا، ی ا : 

  ، ی بازنشستگ   ، ی مستمر   ها، مه ی ب   ، ی موارد مرتبط با تعادل کار و زندگ   ، ی رنقد ی غ   ی ها کمک 
ارتباط   ی اجتماع   ی ها تعامل  مح   ی و  موقع   ط ی در  شغل،    ی چالش   ، ی شغل   ت ی کار،  نوع  بودن 
  ی ؛ فان (Worldatwork, 2015:203است    ی اب ی در انجام شغل، آموزش و ارز   یی گرا ق ی توف 

 (.  162:  1399و همکاران،  

 
1. Compensation 
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حساس  جزو  خدمات  انسان   ت ی ر ی مد   ستم ی س   ن ی تر جبران  دق   ی منابع  اگر  و  و    ق ی است 
طراح  بس   ی منصفانه  خنث از تلاش   ی ار ی نشود  سازمان  منابع  و  ن   ه شد   ی ها    ی د ی کل   ی روها ی و 

در جذب   جبران خدمات   (. 21:  1402و همکاران،    ی سازمان را ترک خواهند کرد )اکبر 
پتانس  با  عملکردها   ل ی کارکنان  حفظ  انگ   ی بالا،  و  برا   زه ی موجود  کارکنان  همه    ی مداوم 

کارکنان است    ی تمند ی در رضا   ی و عامل مهم شته  دا   یی به عملکرد بالاتر، نقش بسزا   ی اب ی دست 
 )Berber et al., 2017 .(      منابع    ت ی ر ی مد   ی ابزارها   ن ی تر ی از راهبرد   ی ک ی جبران خدمات

افزا   ج ی ترو   ی برا   ی انسان  و  تصم   ران ی مد   زه ی انگ   ش ی فرهنگ  است    ی سازمان   ران ی گ م ی و 
 )Kusuma et al., 2019 .( 

و حفظ کارکنان باارزش،   زش ی جذب، انگ   ی پرداخت عموماً با سه هدف اصل   ی ها نظام 
نظام   ی مختلف   ی ها مدل  ). Milkovich, 2016(   شوند ی م   ی طراح  جبران خدمات    ی ها از 
به ارائه  که  است  بخش    ی طورکل شده  سه  زیر به  شرح  و    ی )فان   شوند ی م   ی بند م ی تقس   به 

 (.  164:  1399همکاران،  
  یپرداخت مال  یکار و پاداش را مبنا قرار داده و رو  نیرابطه ب  یمال  -  یاقتصاد   یهامدل 
م هم  (Z Steyn, 2018) .شود یمتمرکز  و  اساس    نی بر  نرخ  اساس  بر  پرداخت  سطح 

. جبران  شودیم   میتقس  میرمستقیو غ  میبازار به دو بخش جبران خدمات مستق  یگذارمت یق
است   یاری اخت  یایو مزا  یو گروه  یشامل پرداخت بر اساس عملکرد فرد  م یمستقخدمات  

 ،یکاریب  ،یدرمان   یهامه یب  می رمستقی. در جبران خدمات غ(118:  1397  همکاران،  و  یموریت)
).  Hellriegel et al., 2012: 25)  ردیگیموردتوجه قرار م  یقانون  یایمزا  و  یبازنشستگ

اقتصادی  مدل   هایمدل  توجه  کانون   که  مالی  و  بیرونی  هایپاداش  بر  علاوه  انسانی  –های 
و اند.  های درونی و غیرمالی نیز پرداختهو پاداش  یزشانگ  موضوع  به  است،  مالی   –  اقتصادی 

درآمد، پاداش کل،    ها،نه یهزکمک  ا،یابعاد پرداخت، مزا  یتمام   ،مدل جبران خدمات کل
 ).Dorotic, et al., 2012: 225( ردیگیم عملکرد را دربر تیری مد یشغل یابیارز

 ران ی جبران خدمات مد 
پست   ی افراد  در  ب   ی ت ی ر ی مد   ی ها که  تعارض  در  اغلب  خانواده   ن ی هستند،  و    اند کار 

 (Geszler, 2020 .(   واسطه   ران ی مد به  مسئول   ی ر ی گ م ی تصم   ارشد  در    ی رهبر   ت ی و  که 
 Wrede et( و عملکردها دارند    ها ی در استراتژ   یی بسزا   ر ی تأث   رند، ی گ ی شرکت به عهده م 



 11 | دهقانان و همکاران  | ... یهای استراتژ نینقاط مرجع مؤثر در تدو ییشناسا

 

al., 2020 .(   محور مدیران را به انگیزش بالاتر برای انجام بهتر    ی ستگ ی جبران خدمات شا
است؛ همچنین،با    پذیری تأثیر گذار با ریسک های آنان دررابطه و بر نگرش   ه د ا کارها سوق د 

توانمندی لحاظ  و  صلاحیت  عدالت،  کردن  برپایی  برای  کارکنان،  انگیزه  و  عملکرد  ها، 
  . (Magnan & Martin, 2019)  کند سازی می مسیری قانونی پیاده 

منصفانه،    ی سازمان، اعطا   ی به اهداف راهبرد   شتر ی ب   ی اب ی دست   پرداخت   ستم ی س   ی هدف کل 
ارزش  اساس  بر  افراد  به  پاداش  اغلب تحق   ی ن ی آفر عادلانه و هماهنگ  و    قات ی آنان است. 

دارد  پاداش، بر رابطه سازمان و عملکرد آن تمرکز    ی ها ستم ی س   نه ی شده در زم مطالعات انجام 
 )Shilongo, 2013 .(   راهبران تغ توانمند    ی وجود  با  مواجه  و ناگهان   رات یی در    ی پ در ی پ   ی 
  ق یلا   ران ی مد   نگهداشت به شمار آمده و جبران خدمات و حفظ و    ی رقابت   ی ها ت ی از مز   ی ک ی 
  ی اد ی سازمان تا حدود ز   ت ی موفق   ن ی بنابرا   شود، ی قلمداد م   ک ی استراتژ   م ی تصم   ک ی   یی تنها به 

جبران خدمات    ی ها . برنامه ( 1391دارد. )مقدم،    ی بستگ   ران ی مد   ی ها ی ستگ ی و شا   یی به توانا 
مد   ی طراح   ی ا گونه به   د ی با  منافع  که  سهام   ر ی پذ سک ی ر   ران ی شود  باشد  با  همسو  داران 
 )Cooper et al., 2016 ( .   جاد ی پاداش ا   و عملکرد    ن ی ب   ی تر محکم   وند ی که پ   یی ها است ی س  
م   ی ران ی مد   کنند، ی م  بالاتر   کنند ی را جذب  استعداد  از  تحمل    ی که  از  و  بوده  برخوردار 
   ). Bandiera et al., 2015(   د برخوردار هستن   ی شتر ی ب   سک ی ر 

اصل    ن ی بر ا   بوده و از مذاکرات جبران خدمات    ی ار ی بس   ی نظر   ی مبنا   ی ندگ ی نما   ی تئور 
بر    . داده شود تا در جهت منافع شرکت عمل کنند   زه ی انگ   د ی با   ران ی استوار است که به مد 

  جاد ی پرداخت با عملکرد ا   ی ساز همسان   ی را برا   یی ها ساختارها شرکت   ، ی تئور   ن ی ا   اساس 
  داشته باشند   ی پول   ی ها پاداش   زه ی انگ   د ی به عملکرد با   ی اب ی دست   ی برا   ران ی مد   چون اند،  کرده 

 )Jurow & Shea, 2015 . .(   ز عملکرد  بابت  ادب   ع ی وس   ی ا رمجموعه ی پرداخت    ات ی در 
 ). Kumar et al., 2019( جبران خدمات است  

   جبران خدمات   ی استراتژ   ن ی نقاط مرجع در تدو   نقش 

به دو سؤال اساسی پاسخ    ک ی جبران خدمات استراتژ   معتقدند   ( 2006آرمسترانگ و براون  ) 
  ی برا و دوم  باشد؟    ی ا پرداخت  ما در چه نقطه   کرد ی رو   نده ی در آ   م ی خواه ی م اول،    : دهد ی م 

با   دن ی رس  نقطه  آن  اقدامات   د ی به  داد؟    ی چه  با  انجام  استراتژیک  خدمات  جبران  بنابراین 
ابزارها سرو کار دارد  و  جبران خدمات    ی ها نه ی هز   (. 56:    1398،  آغاز و    پور قلی ) اهداف 
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ب  که    ک ی   ی ات ی عمل   نه ی هز   ن ی شتر ی غالباً  است  هز   50- 10" سازمان  کل  از    ی ها نه ی درصد 
 ,Moulick(   دهد ی م   ل ی را تشک   ی دانش   ا ی   ی خدمات   ی ها درصد در سازمان   90و تا    ی ات ی عمل 

et al., 2020 .(   هستند که اگر همه عناصر   نقاط مرجع استراتژیک نقاطی برای هماهنگی
یک  یستم س و   نمایند،  هماهنگ  آن  با  را  خود  سازمان  بوجود  های  جانبه  همه  هماهنگی 
برای   . آید می  الگوهای شاخصی است که تصمیم گیرندگان سازمانی  یا  نقاط هدف    این 

گزینه  تصم   ، ها ارزیابی  اولو   ک ی استراتژ   مات ی اتخاذ  ارسال  افراد    ی سازمان   ی ها ت ی و  به 
     (. 1396و همکاران،    ی )احمد   کنند ی ها استفاده م سازمان از آن   ی د ی کل 

استاندارد   اساس، بر همین   منابع    ت ی ر ی مد   ی ها ی استراتژ   ی و اجرا   جاد ی ا   ی برا   ی روش 
مطرح هستند روش    که   ی مختلف   ی ها مدل میان  در    ی متد وجود ندارد؛ ول   ک ی عنوان  به   ی انسان 

مرجع   الگو به   ک ی استراتژ نقاط  انعطاف   ی ات ی عمل   یی عنوان  با  روزبه   ی ر ی پذ و  ا بالا    ز روز 
است.    برخوردار   ی منابع انسان اندرکاران حوزه  و دست   شمندان ی اند   ان ی در م   ی شتر ی ب   ت ی مقبول 
مرجع    ن ی تر مهم  نقاط  قوت روش  م   ی نوع   جاد ی ا   ک ی استراتژ نقطه  در  نگرش  و    ان ی منطق 
در حوزه منابع    ی ر ی گ م ی و تصم   ی ز ی ر برنامه   رامون ی پ   ی سازمان   سازان م ی و تصم   گذاران است ی س 

 (. Aslam, et al., 2015( است    ی انسان 

   ی تجرب   نه ی ش ی پ 
  ران ی در حوزه جبران خدمات مد   ی و خارج   ی انجام شده داخل   ی ها از پژوهش   یی ها نمونه 

 ارائه شده است.   1در جدول شماره  

 ی تجرب   نه ی ش ی پ     - 1جدول  

 نتایج  عنوان تحقیق  ها محقق 

پور و  حسن 
همکاران  

 (1399 ) 

  خدمات   جبران   الگوی 
 مدیران   استراتژیک 

 اجتماعی   ارشد تأمین 

  انواع   پایه،   حقوق   مدیران   خدمات   جبران   اصلی   عناصر 
بلندمدت، مشوق   برخی   مدت، کوتاه   های مشوق    و   مزایا   های 
  یا   محدود   های بازنشستگی، سهم   مزایای   حقوق،   بر   اضافه   عواید 

 . است  ی رنقد ی غ  های کنار پاداش  در   معیشتی   های اختیاری، کمک 

زاده    ی د ی حم 
  همکاران   و 

 (1398 ) 

  خدمات   جبران   تأثیر 
  بر محور    زه ی انگ 

 مدیریتی   عملکرد 

  برمحور    زه ی انگ   خدمات   جبران   متغیر   مثبت   تأثیر   از   حاکی   نتایج 
  متغیرهای   مثبت   تأثیر   بیانگر   همچنین .  است  مدیریتی   عملکرد 

  نقش   با   مدیریتی   عملکرد   بر محور    زه ی انگ   خدمات   جبران 
 است.    سازمانی   تعهد   کنندگی تعدیل 



 13 | دهقانان و همکاران  | ... یهای استراتژ نینقاط مرجع مؤثر در تدو ییشناسا

 

     - 2جدول  ادامه  

 نتایج  عنوان تحقیق  ها محقق 

و  سپه وند،  
همکاران  

 (1398 ) 

و    ی اس ی س   ت ی حساس 
  خدمات جبران  

 یی ارشد اجرا   ران ی مد 

قانون م   ، ی اقتصاد   ت ی وضع    ،ی فرهنگ   ی هنجارها   ، ی قررات 
خط  و  مد   ی مش راهبردها  خدمات  جبران  اثرگذار   ران ی بر    ارشد 

سازمان ل با   ت ی حساس   ی دارا   ی سازمان   ی ها پست .  هستند  را  ،  ها 
  ی ا ی ها و حقوق و مزا آن مشوق   ان ی متصد   ی برا که    سازد ی مجبور م 

 . در نظر داشته باشند   بال 

باندیرا و  
  1همکاران 

 (2011 ) 

  ها، شرکت   سازگاری 
 ها مشوق   و   مدیران 

ارائهمشوق   که   هایی شرکت   با   ز ی گر سک ی ر   مدیران    های ضعیف 
دارند   دهند می  سود   های شرکت   . تطبیق  از   با    هایمشوق   بال 
  بین  تری محکم   پیوند   که   هایی کنند. سیاست ی استفاده می تر ی قو 

  از   که   کند می   جذب   را   مدیرانی   کنند، می   ایجاد   پاداش   و   عملکرد 
  بیشتری  ریسک   تحمل   از   و   بوده   برخوردار   بالتری   استعداد 

 برخوردارند. 

 2خاننا 

 (2016 ) 

 کننده ن یی وامل تع ع 

  خدمات جبران  
 عامل   ران ی مد 

  ازات ی امت   ون، ی س ی پاداش و کم   ، ی الزحمه سرپرست حق   ه، ی حقوق اول 
بر    د ی و عوا   ی آت   ره ی صندوق ذخ   سهم   ، ی بازنشستگ   ژه، ی و  اضافه 

 عامل را    ران ی حقوق جبران خدمات مد 
ا   دهد ی م   ل ی تشک  همه  اندازه    ن ی که  شرکت،  عملکرد  با  عناصر 

قدرت   و  ه   ران ی مد   ی ت ی ر ی مد سازمان  به  رابطه    ره ی مد ئت ی نسبت 
 مثبت دارد. 

و    ستنسن ی چر 
  3ندگرن ی ل 

 (2018 ) 

وامل مؤثر بر جبران  ع 
عالی    خدمات مدیران 

بر قدرت    د ی تأک با  
 مدیریتی 

جبران  مدیره  و اندازه هیئت   آن  متغیرهای اندازه سازمان، عملکرد 
حقوق و پاداش    ی پرداخت   زان ی و بر نوع و م   ی عال   ران ی خدمات مد 

  ران ی جبران خدمات مد   ی ها برآن؛ روش آنان اثرگذار است. علاوه 
م   ی متفاوت   رات ی تأث  به   زش ی انگ   زان ی بر  و  آنان  آن  و عملکرد  تبع 

 سازمان دارد.   منافع 

و    سوا ی بور 
  4همکاران 

 (2019 ) 

جبران خدمات  
ارشد اجرایی    ران ی مد 

 دولتی   ت ی مالک   و 

کمتر از بخش    ی در بخش خصوص   ی عال   ران ی جبران خدمات مد 
بدون توجه    ران ی مد   ی افت ی در   ی ر بخش دولت د   . چون است   ی دولت 

  ی عناصر اصل   شده است. پرداخت وری  و بهره عملکرد    ی اب ی به ارز 
مورد  سهام،    ی بررس   جبران خدمات  اعطا  پاداش،  ثابت،  حقوق 

 . و خدمات است   ی بلندمدت، بازنشستگ   مشوق   برنامه  

 
1 . Bandiera  et al 
2 . Khanna 

3 . Christensen & Lindgren 
4 . Borisova, Salas & Zagorchev  
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م همان  ه   توان ی م   شود، ی طور که ملاحظه  نمود که در داخل کشور    پژوهش   چ ی ادعا 
شناسا   مشابهی  بـر  خـاص  طور  کل   یی به  جبران    رگذار ی تأث   ی د ی عوامل  بر  مرجع(  )نقاط 

ا   قات ی خودروساز متمرکـز نشده و خلأ تحق   ی ها در شرکت   ران ی خدمات مد    نه ی زم   ن ی در 
ب  در  دارد.  رو ی تحق   شتر ی وجود  با  موجود    ی کم   کرد ی قات  خدمات  جبران  عناصر  صرفاً 

ارز سازمان  مد   ا ی شده    ی اب ی ها  خدمات  جبران  بر  مؤثر  ب   ران ی عوامل  و    ده ی گرد   ان ی ارشد 
  افت ی در   توان ی م   ق ی تحق   نه ی ش ی پ . از  ست ی ن   ر ی چشمگ   نه ی زم   ن ی در ا   ز ی ن   ی ف ی ک   کرد ی مطالعات با رو 

  ی خصوص   ا ی   ی نوع دولت   ره، ی مد ئت ی سازمان، عملکرد و اندازه ه   اندازه چون    یی رها ی که متغ 
مدت،  کوتاه   ی ها انواع مشوق  ه، ی حقوق پا   ، عملکرد سازمان   زان ی ، م ت ی بودن سازمان، مالک 

مزا   ی ها مشوق   ی برخ  عوا   ا ی بلندمدت،  جب   د ی و  بر  مؤثر  عوامل  جزو  حقوق،  بر    ران اضافه 
 ارشد هستند.    ران ی خدمات مد 
انواع    ه، ی را حقوق پا   ران ی جبران خدمات مد   ی ( عناصر اصل 1399پور و همکاران ) حسن 
  ی ا ی اضافه بر حقوق، مزا  د ی و عوا  ا ی بلندمدت، مزا  ی ها مشوق ی مدت، برخ کوتاه  ی ها مشوق

پاداش   ی شت ی مع   ی ها کمک   ، ی بازنشستگ  کنار  و    ی رنقد ی غ   ی ها در  و    ی د ی حم دانسته  زاده 
 ( که    ( 1398همکاران  انگ   ر ی متغ معتقدند  خدمات  مد   زه ی جبران  عملکرد  بر    تی ی ر ی محور 

 است.    رگذار ی تأث 
بر جبران خدمات    ی و قانون   ی اقتصاد   ت ی وضع دارند  بیان می (  1398وند و همکاران ) سپه 

برا   ران ی مد  م   ی سازمان   ی ها پست   ی اثر گذاشته و سازمان  ها،  مشوق   ست ی با ی حساس خود 
  نه ی و هم شائبه و زم   شده عدالت و انصاف    ت ی تا هم رعا   د ر ی بالا در نظر بگ   ی ا ی حقوق و مزا 

 به حداقل برسد.    ی و شغل   ی مال   ی ها فساد و سوءاستفاده 
)   را ی باند  که  یی  ها با شرکت   ز ی گر سک ی ر   ران ی مد دارند که  بیان می (  2011و همکاران 
  ی ها از مشوقتر  سود بالا   ی با ها دارند. شرکت   ق ی تطب   دهند ی ارائه م   تری ضعیف   ی ها مشوق

 .  کنند ی م   جاد ی عملکرد و پاداش ا   ن ی ب   ی تر محکم   وند ی پ   و استفاده    ی تر ی قو 
جبران    ی اضافه بر حقوق را جزو عناصر اصل   د ی پاداش و عوا   ه، ی ( حقوق اول 2016)  خاننا 

چون اندازه و عملکرد شرکت و قدرت    ی عوامل   ر ی تأث که تحت   شمارد ی بر م   ران ی خدمات مد 
 دارند.   م ی بوده و با آن رابطه مستق   ی ت ی ر ی مد 
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ل   ستنسن ی چر  عوامل 2018) ندگرن ی و  کم   ی (  وجود  شرکت،  عملکرد  و  اندازه    ته ی مانند 
ه  اندازه  و  خدمات  مد   ره ی مد ئت ی جبران  خدمات  جبران  م   ران ی بر  و  نوع  بر  و    زان ی ارشد 

 .  دانند می اثرگذار    ران ی به مد   ی پرداخت 
  ی ر ی گ جه ی جبران خدمات اشاره داشته و نت   ی ( به عناصر اصل 2018و همکاران)   سوا ی بور 

پرداخت   کنند ی م  از بخش دولت   ی در بخش خصوص   ی عال   ران ی مد   های ی که  است.    ی کمتر 
و  و ب عملکرد محور    ی جبران خدمات بخش خصوص  بهره   یی با کارا ده  ارتباط    ی ور و  در 

پرداخت    ر ی مد   ا ی عملکرد شرکت    ی اب ی بدون توجه به  ارز   ی بخش دولت در    که ی درحال   . است 
 .  شود ی م 

موارد  باتوجه  دق به   نکه ی ا   فوق به  مال   ق ی طور  عناصر  استراتژ   ی رمال ی غ   ا ی   ی چه    ی ها ی بر 
بر    م ی طور مستق حاضر را که به   ق ی گذار هستند ضرورت تحق   ر ی تاث   ران ی جبران خدمات مد 

صورت    ی بررس   ی، در صنعت خودروساز   ران ی جبران خدمات مد   ی د ی کل   ی ها عناصر و مؤلفه 
نقاط مرجع موثر    یی ، با توجه به تمرکز پژوهشگر بر شناسا بنابراین .  د ی نما ی م   جاب ی ا   ، رد ی گ 

مد  جبران خدمات  الگوها   ی، در صنعت خودروساز   ران ی در  به  توجه  جبران    ی با  موجود 
پرداخته    ران ی جبران خدمات مد   ی د ی ابعاد و عناصر کل   یی به شناسا   ی نظر   ات ی خدمات در ادب 

 شده است. 

   1روش 
رو   ن ی ا  با  نظر هدف کاربرد   ی ف ی ک   کرد ی پژوهش  از  است،  نت   ی انجام شده  منظر  از    جه ی و 

ها مصاحبه باز  داده   ی گردآور ابزار  مضمون است.    ل ی پژوهش تحل   ی است. استراتژ   ی اکتشاف 
عم  سازمان   ق ی و  به   ی با خبرگان  قضاوت که  نوع  از  و  هدفمند  طر   ی صورت  مصاحبه    ق، ی از 

و    م ی مرحله پروتکل مصاحبه تنظ   ن ی انجام شد. در ا   ی به روش اشباع نظر   افته ی ساختار مه ی ن 
نتا   ن ی ا   ی برا  از  با استفاده  ادب   ج ی منظور  از بخش  و سؤالات    ن ی پژوهش، مضام   ات ی حاصل 
مصاحبه   ی اصل  از  با که  تطب   ده ی پرس   د ی شوندگان  بامبرگر  چهارگانه  اصول  با  از    ق ی شود  و 

استاد    ک ی مشاور، و    د ی استاد راهنما، اسات   ، ی نفر متخصص حوزه منابع انسان   3خبرگان شامل  
محتو   گر ی د  مورد  در  تا  شد  نما   ی خواسته  نظر  اظهار  ابهامات  ند ی سئوالات  رفع  از  پس   .

 
1. Method 
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  ران ی مشتمل بر مد   ی خبرگان سازمان   ، ی ار انجام مصاحبه آماده شد. جامعه آم   ی پروتکل برا 
حداقل   مد   10با  سطوح  در  تجربه  نوع    ی ر ی گ نمونه روش  است.    ی ت ی ر ی سال  از  هدفمند 

گاه   ی ضاوت ق  خاص   ی است.  افراد  از  را  اطلاعات  که  است  قضاوت    لازم  و  انتخاب  به 
  ی تنها کسان   ا ی   را ی را ارائه دهند؛ ز   ی که قادرند اطلاعات مطلوب   م ی کن   ی آور پژوهشگران جمع 

داشته   را  اطلاعات لازم  که  مع   ی افراد   ا ی هستند  با  که  پژوهشگر    ار ی هستند  مدنظر  خاص 
 (.  310- 309:  1390تناسب دارند )سکاران،  

نظران  آن، صاحب   یی ا ی و پا   یی از روا   نان ی و اعتبار پژوهش و اطم   ت ی ف ی ک   ی اب ی ارز   ی برا 
مع  داده   ی متفاوت   ارهای ی مختلف  ارائه  ا را  از  بررس   ان، ی م   ن ی اند.  قضاوت    یی روا   ی در  از 

و استفاده از    ی ا که از ابتدا بادقت در مطالعات کتابخانه   گونه ن ی بد   د ی خبرگان استفاده گرد 
همچن   ی ها مدل  و  گرد   ی ها پژوهش   ن ی موجود  تلاش  شاخص   د ی مشابه  مؤلفه از  و    ی ها ها 

خواسته شد تا در  مذکور  مورد قبول، متعارف و مناسب استفاده شود. در ادامه از خبرگان  
تم    ل ی تحل   کرد ی ازآنجاکه رو   ن، ی . همچن ند ی پروتکل و سؤالات اظهارنظر نما   ی مورد محتو 

ماهو  طور  برگشت   ند ی فرا   ک ی   ی به  و  روا   ی رفت  ح داده   یی است،  در  و    ی کدگذار   ن ی ها 
.  گردد ی م   د یی تأ   ی و قبل   ی ها و مشاهدات بعد قرارگرفتن در مصاحبه   د ی و مورد تأک   ها ل ی تحل 

داور    ن ی و بهتر   دهد ی م  ل ی تشک   ند ی بودن خود فرا   ی برگشت   و رفت    ن ی ا  ی نوع را به   ند ی ابزار فرا 
تأ داده   یی روا   د یی تأ   ی برا  مفاه گزاره   د یی ها،  مقوله   م ی ها،  فرع   ی اصل   ی ها و  توسط    ی و 

 (.  112:  1399پور و همکاران،  )حسن   شود ی گر انجام م مصاحبه 
پا   ن، ی همچن  محاسبه  موضوع   یی ا ی برای  درون  توافق  روش  استفاده    ی از  کدگذار  دو 

عنوان همکار در پژوهش  هم  درخواست شد تا به   ی گر ی از کدگذار باتجربه د   ، ی عن ی .  د ی گرد 
که از نظر هر دو مشابه بودند با عنوان    یی ها، کدها مشارکت کند. در هرکدام از مصاحبه 

غ   " توافق "  عنوان    رمشابه ی و کدهای  توافق " با  ا   " عدم  همراه  به  سپس    ن ی مشخص شدند. 
عنوان  که به   ی مصاحبه کدگذاری شد و درصد توافق درون موضوع   ی تمام   ، ی همکار پژوهش 

 : د ی محاسبه گرد   ر ی با استفاده از فرمول ز   رود ی به کار م   ل ی تحل   یی ا ی شاخص پا 

= درصد توافق درون موضوعی    تعداد توافق کدها /    تعداد کل  × 100 
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امر    ن ی بود که ا    88برابر با %   ی کل   یی ا ی دهنده پا ها نشان کدگذاری   ن ی حاصل از ا   ج ی نتا 
 قبول است.  قابل   یی ا ی پا   انگر ی ب 

ها  داده   ل ی تحل   ی مضمون برا   ل ی از روش تحل   ک ی نقاط مرجع استراتژ   یی شناسا   منظور به 
برا شد استفاده   نتا   ی .  تحق   ج ی کسب  در  معنادار  و  داده   ، ی ف ی ک   قات ی مطلوب  است  ها  لازم 

  ، ی ف ی ک   ل ی ساده و کارآمد تحل   ار ی بس   ی ها از روش   ی ک ی شوند.    ل ی مند تحل صورت روش به 
  ی ها موجود در داده   ی و گزارش الگوها   ل ی شناخت، تحل   ی برا   ی روش   که   تم است   ل ی تحل 
  گام به م و گا   ک ی ستمات ی س   کرد ی ها رو داده   ل ی وتحل ه ی است. براون و کلارک جهت تجز   ی ف ی ک 

 (Braun & Clarke ,2006).انـد  ارائه کرده را  مضمون    ل ی تحل ی  ا مرحله شش 
ها آشنا  داده   یی محقق با عمق و گستره محتوا   نکه ی ا   ی ها: برا با داده   یی اول، آشنا   مرحله 

در ابتدا هـدف از    ن، ی ور کند؛ بنابرا ها غوطه خود را در آن   ی ا شود، لازم است که تااندازه 
بر روی    ها به و متن مصاح   ی شوندگان وارس مصـاحبه در ذهـن مشـخص و مطالب مصاحبه 

قابل  نکـات  شد.  ثبت  آن   ی بررس کاغـذ  و جهت  در  مرتبط    افتن ی ها مشخص  موضوعات 
 شد.    ی باهدف پژوهش دوباره خوان 

ها استخراج  از مصاحبه   ه ی کد اول   179مرحله،    ن ی : در ا ه ی اول   ی کدها   جاد ی دوم، ا   مرحله 
جمله  از جداسازی  پس  اهم شد.  با  مصاحبه   ت ی های  هر  در  به  آن   ک ی ها،  کد    ک ی ها  از 

 شد.    رفته برای آن در نظر گ   ی دسته مفهوم   ک ی اختصاص و  
کردن همه  مختلف و مرتب   ی کدها   ی بند : که شامل دسته م ی مفاه   ی سوم، جستجو   مرحله 

مفهوم    68مرحله    ن ی مشخص است. در ا   م ی شده در قالب مفاه   ی کدگذار   ی ها خلاصه داده 
کـه در مرحلـه دوم    ای ـه ی بـر دسـته بنـدی اول   شتری ی تمرکز ب   . از کدها استخراج شد   ی اصل 

  ی بـه روزرسـان   ی های مفهوم از دسته   ی که نام برخ   ای ه گون به   ، انجـام شـد  صورت گرفت 
برخ  و  مصاحبه   ی نکات   ی شـد  ب که  پراکنده  به صورت  هم    ـان ی شوندگان  کنار  در  کردنـد 

 .  د ی بندی گرد و دسته   ده ی چ 
هاست.  تم   ه ی و تصف   ی ن ی : که شامل دو مرحله بازب ی فرع   ی ها تم   ی ر ی گ چهارم، شکل   مرحله 
جای   ر ی و فراگ   دهنده مان ساز   ن ی در قالب مضام  ه ی پا  ن ی مضام   ی تمام   ن، ی مضام  ش ی پس از پالا 

که    دند ی با اهداف و سؤالات پژوهش حذف گرد   رمرتبط ی غ   ه ی پا   ن ی مضام   ی گرفتند و برخ 
 . د ی دهنده انجام مضمون سازمان    8به استخراج  
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را که    یی ها مرحله، محقق تم  ن ی : در ا ر ی مضمون فراگ  ی گذار و نام   ف ی مرحله پنجم، تعر 
  ی ها سپس داده   پردازد، ی ها م مجدد آن   ی ن ی کرده و به بازب   ف ی ارائه داده، تعر   ل ی تحل   ی برا 

 . افت ی دست    ر ی مضمون فراگ   3مرحله، پژوهشگر به    ن ی . در ا کند ی م   ل ی ها را تحل داخل آن 
 و نگارش گزارش است.   ی ان ی پا   ل ی مرحله شامل تحل   ن ی گزارش: ا   ه ی ششم، ته   مرحله 

 ها  یافته   
به شرح جدول    ی با گروه خبرگان انتخاب   ق ی مصاحبه باز و عم از  هـا،  داده   ی آور جهـت جمع 

به   دن ی و تا رس   استفاده شد   2شماره     ی د ی عوامل کل   یی منظور شناسا به مرحله اشباع نظری 
. اشباع نظری  افت ی خودروساز ادامه    ی ها در شرکت   ران ی بر جبران خدمات مد   رگذار ی تأث 

تکرار    ی نوع ها به و داده   د یاب ی دی دست نم ی های جد به داده   گر ی ای است که محقق د مرحله 
که به مرحله اشباع    ی ادامه داده تا زمان   ند ی فرا   ن ی است. پژوهشگر با ا   ی های قبل داده   د ی و مو 
م داده  منبع: )حسن   رسد ی ها  همان  بد 111  پور  ب   ، منظور   ن ی (.  دوازدهم  مصاحبه    ا ی   ه ی ان ی از 

جد  مصاحبه   یی شناسا   دی ی مفهوم  و  رس نشده  اشباع  به  به ی ها  اطم دند.    نان، ی منظور حصول 
به مرحله اشباع    ی اب ی حاصل نشد، دست   ی د ی ها تا نفر چهاردهم ادامه و چون کد جد مصاحبه 

  ی تم و کدگذار   ل ی ها با استفاده از روش تحل داده   ل ی وتحل  ه ی . تجز افت ی   ت ی قطع   ک ی تئور 
 باز انجام شد.  

 شوندگان مصاحبه   ی شناخت ت ی مشخصات جمع 3جدول  

 میانگین تجربه کاری  تحصیلات  تعداد  سازمانی   جایگاه 

 
 رعامل ی مد 

 

 سال   20 دکتری  1

 سال   27 سانس ی ل فوق  1

 سال   23 لیسانس  1

 ره ی مد ئت ی ه عضو  

 ی دکتر  3
 سال   25

 سانس ی ل فوق  3

 سال   30 لیسانس  2

 سال   15 سانس ی ل فوق  1

 دکتری  2 معاون منابع انسانی 
 سال   22

 سال   28
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متن مصاحبه   در  استخراج شد. در مرحله    ه ی اول   های و کد   ی بازخوان   بار ن ی ها چند ابتدا 
داده  مبتن   ی آور جمع   ی ها نخست،  مضام   ی شده  تأث   ی ف ی توص   ن ی بر  با عوامل    رگذار ی مرتبط 

طبقه  هر   ی بند جبران خدمات،  به  و  آن   ک ی شده  به روش کدگذار از  کد    ک ی باز     ی ها 
  ل ی ذ   ی ها از داده   یی ها تکه   ی بند و مضمون   ی بند باز به مفهوم   ی اختصاص داده شد. کدگذار 

  ح ی ها را خلاصه و تشر زمان هر قطعه از داده که به طور هم   یی ها چسب بر   ا ی نام، عنوان    ک ی 
خام    ی ها از داده   م ی استخراج مفاه   ند ی به فرا   ی کدگذار   گر، ی د عبارت اشاره دارد. به   کند ی م 

جزء    ن ی تر ها به کوچک داده   ی نوع کدگذار   ن ی . در ا شود ی بر حسب محتوا و ابعاد، گفته م 
م  با    شوند ی خود شکسته  پژوهشگر  خط  به خط   ، ی باز کدگذار   ستم ی س   ک ی   ی ر ی کارگ به و 

دهد و مطمئن شود اطلاعات    ص ی آن را تشخ   ی ندها ی کرده تا بتواند فرا   ی ها را بازنگر داده 
 ((.  Khaki, 2012کرده است    ی آن را کاملاً بررس 

شد.  نامربوط کنار گذاشته    ا ی   ی تکرار   ی و کدها   ش ی پالا   ه ی اول   ی در مرحله بعد، کدها 
کدگذار  دوم،  مرحله  مبنا   ، ی محور   ی در  به   ی ر ی تفس   ن ی مضام   ی بر  شد؛    ب، ی ترت ن ی ا انجام 

مضمون   گروه م ه   ی ف ی توص   ن ی مضام  قالب  در  مفهوم  هم  و    ع ی تجم   ، ی ر ی تفس   ی ها و  شدند 
 دهنده در مرحله دوم شکل گرفت.   سازمان   ا ی    ی محور   ی کدها 

  عبارتی دیگر به ها صورت گرفت.  آن   ان ی م   ی ده و ربط   ه ی اول   ی کدها   ی بند م ی در ادامه تقس 
گروه واحد با هم ادغام شدند و    ک ی در    ع ی تجم قابل   ی ر ی تفس   ی ها در مرحله سوم، مضمون 

و قرابت    زات ی بر اساس تشابهات، تما دادند و به این ترتیب     ل ی را تشک   ی ا رابطه   ی ها مضمون 
با عنوان حقوق و   ر ی سه مضمون فراگ  رنده ی پژوهش در برگ   ن ی برآمده از ا   ی ها افته ی   ، یی معنا 

دارد.    ی ت ی ر ی مد   ی ها العاده و فوق   ها زاننده ی و انگ   ، ی ت ی ر ی مد   ی ها و مهارت   ت ی دستمزد، مسئول 
 .  شود ی م   ی تلق   ن ی مضام   ر ی هسته و محور سا   ران ی مضمون جبران خدمات مد 
سازمان  مضمون  س هشت  و  پا   ک ی و   ی دهنده  شماره  ،  ه ی مضمون  جدول  شرح    3به 

ربط   یی شناسا  و  ترس آن   ان ی م   ی ده شده  فرا گردید   م ی ها  تمام   ی کدگذار   ند ی .  مراحل    ی در 
 انجام گرفت.    ی صورت دست به 
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 احصاء شده   ن ی مضام  - 4جدول  

 مضمون فراگیر  
 )تم اصلی( 

 دهنده  مضمون سازمان 
 )تم فرعی( 

 (  مضمون پایه )مفهوم 

   دستمزد حقوق و  
 )سطوح پرداخت( 

  ی )پرداخت  ه ی حقوق پا 
 ثابت( 

 و ارشدیت   ت ی عضو   ی پرداخت بر مبنا 
 ی شغل   گاه ی جا   ا ی نوع کار     ی نا ی پرداخت بر م 

 رتبه و شایستگی   ی پرداخت بر مبنا 
 شرایط احراز   ی پرداخت بر مبنا 

  ی )پرداخت   ژه ی حقوق و 
 ( ر یی متغ 

 وری ماهانه بهره 
 ران ی مد   سرپرستی حق  

 ران ی جذب مد حق  
 ران ی مد   ل ی تعط   ام ی کار و ا العاده اضافه وق ف 

 ی و آموزشی رکار و دو   ت ی مأمور 

 مختلط   ی ها پرداخت 
 ترکیب پرداخت )تناسبی از ثابت و متغییر( 

 ( ، تمرکز و... کاری شفافیت، پنهان )   اشکال پرداخت 

 ها انگیزاننده 

 مدیریتی   العاده و فوق 

  د ی )عوا   ها نه ی هز کمک 
 اضافه بر حقوق( 

 بسته کمک معیشتی 
 مسکن   ن ی تأم   نه ی هز 

 هزینه سفر سالیانه 
 هزینه خرید البسه و لوازم جانبی 

 و موبایل   وذهاب اب ی ا هزینه  

مدت و  کوتاه   ی ها پاداش 
 بلندمدت 

 ای و سالیانه دوره   پاداش 
 های مرتبط با ارزیابی عملکرد پاداش 

 های متفرقه پاداش 

  ژه ی و   لات ی تسه مزایا ) 
 ی( ت ی ر ی مد 

 

 ی ل ی بورس تحص 
 وام مدیریتی 

 تسهیلات خرید مسکن 
 سهیم کردن مدیران در سهام و سود 

 ای معاینات ویژه و چکاپ دوره 

 گذاری سرمایه عمر و    مه ی ب 
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 بازخورد مناسب 



 21 | دهقانان و همکاران  | ... یهای استراتژ نینقاط مرجع مؤثر در تدو ییشناسا

 

 گیری  بحث و نتیجه 
ا  ا پژوهش   ن ی دستاورد  به  پاسخ  محور   ن ی ،  مؤلفه   ی پرسش  که  جبران    ی د ی کل   ی ها است 
مجموع    دیگر، به دنبال شناسایی عبارت به   ست؟ ی چ   ی در صنعت خودروساز   ران ی خدمات مد 
مال  بد باشد می   موردمطالعه جامعه  در    ر ی مد   ک ی جبران خدمات    ی رمال ی و غ   ی عوامل    ی ه ی . 

مطرح شده در باره جبران خدمات    ی ها دگاه ی د  گر ی پژوهش نسبت به د   ن ی است، آنچه در ا 
  و شده    یی شناسا   ی ها بودن مؤلفه   زاننده ی و انگ   ی گستردگ   کند، ی م   دا ی نمود پ   شتر ی ب   ران ی مد 

 باشد می دست آمده  به   ی ها ها و شاخص ابعاد، مؤلفه   ی ساز روزآمد و متناسب 

و    ها ی و توانمند   ها ی ستگ ی در توجه به شا   تأکید که مورد پرسش قرار گرفتند    ی ران ی مد 
شا   ت ی حاکم  و  ا داشتن   ی سالار سته ی ضوابط  با    ن ی د.  مارت   ی ها افته ی موضوع،  و    ن ی مگنان 

  ذیری پ و ریسک   ران ی در بالابردن انگیزش مد  ، محور   ی ستگ ی جبران خدمات شا   که  ( 2019) 
ها، و برپایی عدالت در پرداخت  توانمندی   کردن صلاحیت و آنان تأثیرگذار بوده و با لحاظ

کمک   آنان،  انگیزه  و  بهتر  عملکرد  مقدم   کند ی م به  که  1391)   و  و  (  خدمات  جبران 
سازمان را تا حدود    ت ی قلمداد کرده و موفق   ک ی استراتژ   ی م ی را تصم   ق ی لا   ران ی نگهداشت مد 

عوامل تحت    ن ی دارد. ا   ی ن همخوا   داند، ی وابسته م   ران ی مد   ی ها ی ستگ ی و شا   یی به توانا   ی اد ی ز 
مبنا  بر  پرداخت  سازمان   ل ی ذ   ، ی ستگ ی شا   ی عنوان  پا مضمون  حقوق    ی ها پاداش   ه، ی دهنده 

مدت و بلندمدت،  کوتاه   ی ها دهنده پاداش مضمون سازمان   ل ی عملکرد ذ   ی اب ی مرتبط با ارز 
سازمان   ل ی ذ   ی عملکرد   ی توانمند  تشخ مضمون  قدرت  مسئل   ص ی دهنده  حل  و    ه، موضوع 

ذ  مناسب  سازمان   ل ی بازخورد  تشخ مضمون  قدرت  و    ص ی دهنده  مسئله،  حل  و  موضوع 
ر   ی ر ی گ م ی تصم   ی توانمند   ن ی همچن  سازمان   ل ی ذ   ی ر ی پذ سک ی و  و  مضمون  دانش  دهنده 

 منطبق است.   ی ر ی گ م ی مهارت تصم 

ها  از ضرورت توجه، به مشوق   ت ی علاوه بر حقوق و دستمزد حکا   ن ی ش ی مطالعات پ   ج ی نتا 
مزا  زندگ   ، ی رنقد ی غ   ی ها کمک   ، ی جانب   ی ا ی و  و  کار  تعادل  با  مرتبط    ها، مه ی ب   ، ی موارد 
  ی چالش   ، ی شغل   ت ی کار، موقع   ط ی در مح   ی و ارتباط   ی اجتماع   ی ها تعامل   ، ی بازنشستگ   ی مستمر 

 :Worldatwork, 2015  ی اب ی انجام شغل، آموزش و ارز   ر د   یی گرا ق ی بودن نوع شغل، توف 

پاداش    ها، نه ی هز کمک   ا، ی ابعاد پرداخت، مزا   ی و مدل جبران خدمات کل که تمام   ) (203
  ی ها نظام   ی ، در طراح ) Dorotic, 2012: 225(   رد ی گ ی عملکرد را در برم   ت ی ر ی مد   و   کل 
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ا  پا سازمان   ن ی مضام   ل ی ذ که    ج ی نتا   ن ی جبران خدمات دارد.  و   ه، ی دهنده حقوق    ژه، ی حقوق 
عوا  مختلط،  پادا   د ی پرداخت  حقوق،  بر  تسه   ی ها ش اضافه  بلندمدت،  و    ژه ی و   لات ی کوتاه 

 دارد.   ی اند، همخوان گرفته   ی موضوع و حل مسئله جا   ص ی و قدرت تشخ   ی ت ی ر ی مد 

توان تصم   ، ی ت ی ر ی مد   ی روها ی ن   ز ی متما   ی ژگ ی و  پذ به   ی ر ی گ م ی مانند    رش ی موقع و درست، 
با مسئول   سک ی ر    ی عنوان عوامل ، به ی ت ی ر ی از دانش و مهارت مد   ی و برخوردار   ت ی متناسب 

پ   طراحی   ر مهم د  اند. ورد و همکاران  ذکر شده   ران ی نظام جبران خدمات مد   ی ساز اده ی و 
  ی رهبر   ت ی و مسئول   ی ر ی گ م ی تصم   ق ی ارشد از طر   ران ی که مد   افتند ی نکته دست    ن ی ( به ا 2020) 

ها دارند. کوپر و همکاران  در عملکرد آن   یی بسزا   ر ی تأث   رند، ی گ ی ها به عهده م که در شرکت 
شود که منافع    ی طراح   ی ا گونه به   د ی جبران خدمات با   ی ها برنامه   کنند ی م   ان ی ( هم ب 2016) 

سهام   ر ی پذ سک ی ر   ران ی مد  باند با  باشد.  همسو  )   را ی داران  همکاران    دریافتند (  2015و 
را جذب    ی ران ی مد   کنند، ی م   جاد ی عملکرد و پاداش ا   ن ی ب   ی تر محکم   وند ی که پ   یی ها است ی س 
بالاتر   کنند ی م  از تحمل ر   که استعداد  ا   ی شتر ی ب   سک ی و  موضوع در    ن ی برخوردار هستند. 
به   ن ی ا  مفاه   ی ک ی عنوان  پژوهش  شرکت   ی اصل   م ی از  در  خدمات  جبران    ی ها مضمون 

  ، ی ر ی پذ سک ی و ر   ی ر ی گ م ی تصم   ی توانمند   ، ی دانش   ی توانمند   ه ی پا   ن ی خودروساز تحت مضام 
بازخورد مناسب ذ   ی عملکرد   ی توانمند  دهنده دانش  و مهارت  دو مضمون سازمان   ل ی و 
 است. حل مسئله احصا شده  و  موضوع    ص ی و قدرت تشخ   ی ر ی گ م ی تصم 

افراد  نشان داده است  هستند، اغلب در معرض    ی ت ی ر ی مد   ی ها که در پست   ی مطالعات 
  ی زان ی به م   ی ست ی ها با سازمان   ). Geszler, 2020(   رند ی گ ی کار و خانواده قرار م   ن ی تعارض ب 

آنان    ی زندگ و    ی سازمان به موضوعات برون   دهند، ی م   ت ی اهم   ران ی مد   ی سازمان   ی که به زندگ 
مضمون جبران    ی اصل   م ی از مفاه   ی ک ی عنوان  پژوهش به   ن ی موضوع در ا   ن ی .  ا ند ی توجه نما   ز ی ن 

در شرکت  ماه   ی ها خدمات  داده  نشان  مطالعات  است.  احصا شده    ی کار   ت ی خودروساز 
اهداف سازمان قرار  تحقق  و    نفعان ی به ذ   یی ها را در معرض استرس، پاسخگو آن   ران ی مد 

بنابرا نموده است   ر ی پذ ب ی داده و آس    ی ها برنامه   ی تعادل در کار و زندگ   جاد ی جهت ا   ن، ی ؛ 
قب   ی مراقبت  سفرها   ل ی از  شناور،  کاری  آموزش   ی کار   ی ساعات  تفر برنامه   ، ی و    ، ی ح ی های 

  پیشنهاد شان،  ها و خانواده برای آن   ی سازمان از مسائل و مشکلات برون   ی کمک در حل برخ 
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ا گردد می  زندگ   ن ی .  و  کار  تعادل  و  خانواده  سلامت  مضمون  با  عنوان    ل ی ذ   ی موضوع 
 دارد.   ی همخوان   ی ت ی ر ی مد   ژه ی و   لات ی تسه 

  ای ی حقوق و مزا   خصوص در     یی بالا   گری سه ی مقا   ه ی روح   ران ی مد ها حاکی است  یافته 
و   داشته  تجارب    محض به خود  مهارت کسب  مقصد  ی  ت ی ر ی مد های  و  به  را  سازمان 

م   گر ی د   های سازمان  پرداخت نظام   که   شد   استنتاج   چنین   ها مصاحبه   از .  کنند ی ترک    های 
  ی ست ی و با   نبوده مورد انتظار برخوردار    عدالت و    ت ی شفاف   ار ی ، از دو مع یی خودرو   ی ها شرکت 

به   ت ی شفاف   سازی اده ی پ  پرداخت  در  عدالت  انواع  رضا   ی ک ی عنوان  و  در  عوامل  و    ت ی از 
و به طور خاص عملکرد محور    ر یی های متغ . پرداخت رد ی مدنظر قرار گ   ران ی نگهداشت مد 
پرداخت با سه    ی ها نظام   که   ( 2016)   چ ی لکو ی م ی  ها افته ی موضوع، با    ن ی . ا گردد پیشنهاد می 
اصل  انگ   ی هدف  طراح   زش ی جذب،  باارزش،  کارکنان  حفظ  و    شوند، ی م   ی و  مگنان 

ب 2019) ن ی مارت  بالا  در  که  ش   ان ی (  و  کل 2013)   لنگو ی شد  که هدف  را    ی (  جبران خدمات 
منصفانه، عادلانه و هماهنگ پاداش بر اساس    ی سازمان، اعطا   ی اهبرد به اهداف ر   ی اب ی دست 

به شا   ران ی مد   دارد. خواسته   ی دانسته همخوان   ی ن ی آفر ارزش  پ   ها ی ستگ ی توجه  و    ی دگ ی چ ی و 
  ی که با مضمون توانمند   هاست ت ی و مسئول   ف ی حجم کاری، وظا   ث ی دشواری مشاغل از ح 

و بازخورد مناسب    ی عملکرد   ی توانمند   ، ی ر ی پذ سک ی و ر   ی ر ی گ م ی تصم   ی توانمند   ، ی دانش 
و حل   موضوع   ص ی و قدرت تشخ   ی ر ی گ م ی دهنده دانش و مهارت تصم سازمان   ن ی مضام  ل ی ذ 

 دارد.   ی مسئله همخوان 

بوده و لازم    رگذار ی تأث   ران ی جبران خدمات مد   ط ی شرا   ن یی در تع   ی ، عوامل متعدد بنابراین 
  ی مناسب   ی ارها ی خاص خود، مع   ت ی به وضع و باتوجه   ی را بررس   ط ی شرا   ن ی است هر شرکت ا 

برا  خدمات    ن یی تع   ی را  سازمان نماید اعمال    آنان جبران  اجرا .  هنگام    ی ها است ی س   ی ها 
با   با بازار، ترک   ی متعدد   راهبردی   موضوعات پرداخت    ب ی همانند، تناسب جبران خدمات 

در مقابل    ی م ی ت   ی بر همکار   ی توجه به پرداخت مبتن   ر، ی جبران خدمات ثابت و متغ   ن ی متوازن ب 
مبتن  ترک   ی پرداخت  فرد،  ماد   ب ی بر  خدمات  جبران  از  معنو   ی متناسب  ...    ی و  رو  روبه و 

برا   ، ن ی بنابرا   شوند ی م  است  ممکن  سازمان  واحدها  بخش   ی هر  کارکنان    ی ها گروه   ا ی ها، 
برنامه  متفاوت   ی ها متفاوت،  اهم   از ی ن   ی جبران خدمات  از  اما آنچه  باشد.    ی ا ژه ی و   ت ی داشته 

ا  است  طراح   نکه ی برخوردار  در  با   ی مشخص شود  جبران خدمات  عوامل   د ی نظام    ی به چه 
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حاصل از    ی ها افته ی   سه ی با مقا   اساس، ن ی ؟ برا ست ی توجه نمود و نقاط مرجع مؤثر بر آن چ 
مضام  جدول  و  هشت به   ن ی پژوهش  عوامل  آمده،  ز دست  کل به   ر ی گانه  عوامل    ی د ی عنوان 

 . گردد یی و ارائه می خودروساز شناسا   ی ها در شرکت   ران ی جبران خدمات مد 

شاغل    های ت ی قابل   ی تجارب و به طور کل   ها، ی ستگ ی شا یکم؛  ثابت(:    ی )پرداخت   ه ی . حقوق پا 1
تحص مدنظر   که  افرادی  به  ب   لات ی است.  تجربه  توانا مهارت ،  شتر ی بالاتر،  و    های یی ها 
و شـغل    ی سازمان   گاه ی جا   دوم؛ .  رد ی گ ی صورت م   شتری ی داشته باشند پرداخت ب   ی تر متنوع 

  ها، ت ی مسئول   ف، ی وظا   ی ـدگ ی چ ی شـده و پ   ی به فرد نه عملکرد، مبنای پرداخت تلق   ی واگـذار 
  پرداختی   ن یی کاری برای انجام موفق شغل، در تع   ط ی هـا، دانـش، تجـارب لازم و شرا مهارت 

از  صرف   سوم؛ است.    رگذار ی تاث  شاغل ویژگی نظر  جا   های  بر زمان سا   گاه ی و    اساس   ی، 
   گردد. می   تعیین   پایه   پرداختی   شاغل درسازمان   عضویت 

توجه به    بوده و   بر اساس سطح عملکرد   پرداخت   م؛ ک ی (:  ر یی متغ   ی )پرداخت   ژه ی . حقوق و 2
مورد    ت ی بابت مسئول   م؛ . دو گردد ی محسوب م مهم     ران ی ، برای مد آن   سنجش   عملکرد و 

و   ، ی تصد  بفردی   حق جذب   چون   ی ا ژه ی حقوق  منحصر  س گردد ی م   ن یی تع شاغل    و    وم؛ . 
 . پروژه و...    ی، سرپرست   امتیازات 

پرداخت 3 ا یکم؛  مختلط:    ی .  اساس  ترک   ن ی بر  خدمات  جبران  از    ی متفاوت   ب ی مضمون، 
متغ   ی پرداخت  و  نسبت   ی ها ط ی که در شرا   داشنه   ر یی ثابت  به خود    ی متفاوت   ی ها مختلف   را 

م  شرا   م؛ و د .  دهد ی اختصاص  به  شفاف   ا ی   ت ی شفاف   زان ی م   ی هرسازمان   ط ی باتوجه  و    ت ی عدم 
 مشخص خواهد شد.   ی خت تمرکز و عدم تمرکز پردا 

  زات ی مسکن، سفر، البسه، تجه   ، ی شت ی مع   ی ها : بسته ( اضافه بر حقوق  د ی عوا )   ها نه ی . کمک هز 4
 . شود ی م   ن یی که در سبد پرداخت تع و...  و ذهاب    اب ی و لوازم و ا 

  ف ی خاص،  تعر   ی ها ت ی و موقع   ط ی مدت و بلند مدت: متناسب با شرا کوتاه    ی ها . پاداش 5
 پرداخت خواهد شد.   ی شده و مورد 

  زه، ی انگ   ش ی منجر به افزا   ، ی های انتخاب در قالب بسته   ا ی (: مزا ی ت ی ر ی مد   ژه ی و   لات ی )تسه   ا ی . مزا 6
مد   ت ی رضا  نگهداشت  پ گردد ی م   ران ی و  مزا   گردد ی م   شنهاد ی .  انتخاب   ا ی بسته  و    ی منعطف 
در سهام    ران ی کردن مد   م ی مسکن، سه   ن ی تام   لات ی وام، تسه   ، ی ل ی گردد. بورس تحص  ی طراح 
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سو  معا شرکت   د و  و   نات ی ها،  چکاپ  سرما   ی ها مه ی ب   ژه، ی و  و    ، ی گذار ه ی عمر،  درمان 
 . ای از آن است نمونه   ی خاص، سلامت خانواده و تعادل کار و زندگ   ی بازنشستگ 

است که دارابودن    یی ها ی ژگ ی مستلزم داشتن و   ت ی ر ی : مد ی ر ی گ م ی . دانش و مهارت تصم 7
  ی توانمند   بنابراین .  کند ی درست را فراهم م   ی ر ی گ م ی مثبت و امکان تصم   ی ج ی آن منجر به نتا 

توانمند   ی دانش  ر   ی ر ی گ م ی تصم   ی و  و   ی ر ی پذ سک ی و  و  است    ی ت ی ر ی مد   مهم   ی ها ی ژگ ی از 
 ضروری است. برخوردار از آن    ران ی مد به    شتر ی ب   پرداختی 

موضوعات و مسائل    ص ی توان تشخ   د ی با   ران ی موضوع و حل مساله: مد   ص ی . قدرت تشخ . 8
گوناگون موضوعات را    ی ا ی زوا   ، مسائل   ل ی تجربه، دانش وتحل   ق ی را داشته و از طر    ی کار 
 . ند ی مناسب را انتخاب نما   م ی و تصم   ل ی تحل 

 ی پژوهش   ی شنهادها ی پ 
  ع ی از صنا  ی تر گسترده  در دامنه یکم؛   مشابه دارند  قات ی به ادامه تحق   ل ی که تما   ی پژوهشگران 

پژوهش    ران ی جبران خدمات مد   ی د ی عوامل کل   یی نسبت به شناسا   ، ی و نه صرفاً خودروساز 
دهند.    ی ا جداگانه  تجز   دوم؛ انجام  منظور  و    دن ی بخش   ی علم   ت ی ن ی ع   عتر، ی سر   ل ی وتحل   ه ی به 
روابط پنهان و تعاملات    ، ی ف ی و ک   ی کم    های با استفاده از انواع مختلف داده   ، ی ر ی تکرارپذ 

شناسا   ی رها ی متغ   ن ی ب  را  تکم سوم کنند.    یی مختلف  پژوهش  انجام  با    و   پژوهش   این   ی ل ی ؛ 
  شود. پرداخته   ران ی جبران خدمات مد   ی ها ی استراتژ  ن ی و تدو   ی به طراح   مشابه  های پژوهش 

 شود. توصیه می موفق و برتر    ی ها با شرکت   ی ق ی ب چهارم؛ مطالعات تط 

 پژوهش    ی ها ت ی محدود 
با آن مواجه بود   یی ها ت ی محدود   ن ی تر مهم  فقدان اطلاعات مرتبط و    ؛ یکم   که پژوهشگر 

مؤلفه   ی ها پژوهش  و  ابعاد  خصوص  در  بود.  موضوع  با  جبران    ر ی تاث   ی ها مشابه  بر  گذار 
  ی و پژوهش   ی ا کتابخانه   ر ی ذخا   ی، دانشگاه   قات ی مرتبط با آن تحق   ی ها ی خدمات و  استراتژ 

ا  به   مند ت ی و امکان انجام رضا   ی ناکاف   نه ی زم   ن ی در  ؛ قلمرو  دوم موقع پژوهش سلب شد.  و 
در    ی بررس  پژوهش  آماری موضوع  تلق   جامعه  دسترس   ی محرمانه  امکان  اطلاعات    ی و  به 
مراکز و   ی پرداخت، عدم همکار   های نظام  بودن محرمانه   ل ی مشکل بود. سوم؛ به دلا  ی واقع 
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اخت سازمان  در  با  س   نه، ی زم   ن ی درا   ها داده   ی ارگذار ی ها  پنهانکار   است ی و  و  در    ی محرمانه 
به پرداختن    ل ی ها، پژوهشگران کمتر تما توسط سازمان   ی ت ی ر ی پرداخت سطوح مد   اطلاعات 

  ف ی ضع   نه ی ش ی با پ   بنابراین پژوهشگر   ، داشته   ی ت ی ر ی د به موضوع جبران خدمات در سطوح م 
مواجه    ات ی ادب   ی خ ی تار  عل بود موضوع  چهارم؛  ک   فراگیری   رغم ی .  علوم    ی ف ی پژوهش  در 
  ، پژوهشگر   حات ی و ترج   ی فرد   ی ها ی ژگ ی فراوان بر و   ه ی تک   ، آن بودن  رساختارمند ی غ   ، ی انسان 
به    ج ی نتا   م ی تعم   در   ی ر ی امکان تکرارپذ   حدود، م   ی ر ی گ نمونه و    ها داده   ر ی در تفس   ی ذهن   ر ی تاث 

سا   ی ها ت ی جمع  و  نمونه    پنجم؛   . نماید می دشوار  را  ها  سازمان   ر ی بزرگتر  تمام  آنجاکه  از 
  ت ی با جنس   یی ها سازمان   ی مطالعه برا   ن ی ا   ج ی اند، ممکن است نتا داده   ل ی را مردان تشک   ی انتخاب 

 . غالب کارکنان خانم صادق نباشد 

 تعارض منافع 
 . هست پژوهش فاقد تعارض منافع  

 سپاسگزاری 

اند؛  ها نقش داشته داده   ی آور در گرد   ا ی   ، داده   ی مقاله مشاوره علم   ن ی ا   ه ی که در ته   ی از کسان 
       .م یی نما ی م   ی قدردان 
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