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Abstract 

The financial compensation system can have a great impact on attracting, retaining, 

and developing employees. The importance of this system becomes more apparent 

when it is seen that almost most of the organization's expenses are spent on 

compensation. The aim of this research is to redesign financial compensation system. 

This research is classified as applied research in terms of its purpose. The statistical 

population to determine the dimensions and types of financial compensation is all 

articles and books as well as Persian and English databases, from which 30 articles 

were selected for systematic review. Based on the results, the dimensions related to 

financial compensation were classified into the 4P model dimensions in the 34000 

standard, which are: position, person, performance, and partnership, and the factors 

related to each were also extracted. On the other hand, financial compensation includes 

two categories, direct financial compensation and indirect financial compensation. In 

the next step, the types of direct and indirect financial compensation extracted were 

assigned to the four dimensions of financial compensation. In the final step, while 

eliminating the overlaps between dimensions, the range of points for each dimension 

was determined and the financial compensation system was redesigned. 
Keywords: Compensation System, External Compensation, Internal 

Compensation.  
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 دهیچک
جذب، نگهداشت و پرورش کارکنان تاثیر زیادی بگذارد. اهمیت تواند بر نظام جبران خدمات مالی می

های سازمان صرف جبران شود تقریبا بیشتر هزینهگردد که مشاهده میاین نظام زمانی بیشتر مشخص می

باشد. این پژوهش به لحاظ گردد. هدف این پژوهش بازطراحی نظام جبران خدمات مالی میخدمات می

گیرد. جامعه آماری جهت مشخص شدن ابعاد و انواع جبران بردی قرار میهدف در زمره تحقیقات کار

باشد که از بین آن ها  های داده فارسی و انگلیسی می ها و نیز پایگاه خدمات مالی تمامی مقالات و کتاب

مقاله جهت مرور نظام مند انتخاب گردیدند. براساس نتایج، ابعاد مربوط به جبران خدمات مالی در  30

طبقه بندی شدند، که این چهار بعد عبارت اند از: شغل،  34000در استاندارد  4Pبعد مدل  4 قالب

شخص، عملکرد و عضویت که عوامل مربوط به هر کدام نیز استخراج گردیدند. از سوی دیگر جبران 

انواع در گام بعد  .گرددمستقیم میخدمات مالی شامل دو دسته، جبران خدمات مالی مستقیم و مالی غیر

مستقیم استخراج شده به ابعاد چهارگانه جبران خدمات مالی تخصیص جبران خدمات مالی مستقیم و غیر

یافت. در گام آخر ضمن بر طرف نمودن همپوشانی ابعاد، دامنه امتیازات هر بعد مشخص شده و نظام 

 .جبران خدمات مالی بازطراحی گردید

 خدمات بیرونی؛ جبران خدمات درونینظام جبران خدمات؛ جبران  :هاواژهکلید
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 مقدمه و بیان مسئله

گردیده مدیریت منابع انساانی  عنوان یک منبع ارزشمند باعث هافزون منابع انسانی ب اهمیت روز

رود. بدون حضور و ایفاا   عنوان یک عامل بسیار مهم در موفقیت هر سازمان و شرکت به شمار به

ترین تکنولاوی  و   ها  مالی و پیشرفته بیشترین دارایی ،نقش موثر منابع انسانی و مدیریت این منابع

ابتی پایدار بیافرینند و توانایی پیشبرد سازمان تنهایی برا  سازمان مزیت رقتوانند به آلات نمیماشین

(. مادیریت مناابع   ۱92: ۱۴۰۱داشت )عثماانی و همکااران،    به سو  چشم انداز مطلوب را نخواهند

 نظاا   .گاردد می، توسعه، نگهدار ، جبران خدمات ها  مختلفی از جمله تامینانسانی شامل فرایند

باباایی نساو و   ) باشاد مای  مناابع انساانی  مادیریت  رکان عنوان یکی از مهمترین ابه ۱جبران خدمات

شاود کاه کارکناان از     باعاث مای   مناساو، وجود یک نظا  جبران خدمات (. 258: ۱۴۰۰همکاران،

به حفظ انگیزه نیرو  کار کمک  بیشترین تلاش خود برا  پیشبرد اهداف استفاده کنند و همچنین

، اصطلاحی است کاه شاامل   3مالی جبران خدماتنظا   .(77: 2۰2۱و همکاران،  2نماید )سیتوپومی

باشاد   ها  جبران خدمات کارکنان مای  روش نظا ،باشد. منظور از این  می 5، مزایا۴حقوق و دستمزد

گردد که در ازا  خدمات فارد از رارف   می مستقیم و غیرمستقیم ها  نقد  و شامل همه پرداخت

  (.2۱: ۱۴۰2گیرد )اکبر  و همکاران، به او تعلق می سازمان

 جاه ینتو در  شغل، اداماه همکاار   کیکارکنان در مورد درخواست  ماتینظا  پرداخت، تصم

، 6)ماباساو  دهاد  شیافازا  ایا را کااهش    ور بهاره  تواناد  یقرار داده و م ریعملکرد افراد را تحت تاث

تعهاد و   جااد یبازخور فاراهم آورده و در ا  زیآم تیعملکرد موفق نهیها در زم . پرداخت(۱2۰: 2۰۱8

(. به دست آوردن و حفظ 2۰23و همکاران، 7وسی)پالاس کنند یم فایا ار ینقش مهم داریپشتکار پا

و متناسو با اهاداف و   ستهیشا یانسان  رویدر گرو جذب و حفظ ن  زیاز هر چ شیب  یرقابت تیمز

اساو  (، که چنانچه نظاا  جباران خادمات من   2۰23و همکاران، 8است )سورن سازمان  ها  استراتژ

کارکناان از نظاا  حقاوق و دساتمزد مواجاه و       تیعد  رضاا  معضلنگردد، ممکن است با  یرراح
 

1. Compensation System 

2. Sitopu 
3. Compensation Financial System  
4. Wage & Salary 

5. Benefits 
6. Mabaso 

7. Palacios 

8. Sorn 
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کارکناان گاردد. از    ریتار  خادمت ساا    زیا با استعداد و مولد و ن  روهایمنجر به  از دست دادن ن

گذاشاته و چنانچاه نظاا  جباران      ریو رفتار کارکنان تااث  اتیجبران خدمات بر خصوص گریررف د

دلخاواه را   جاه یشارکت نت   هاا  هیا و رو هاا  ساتم یر سیو اجرا نگردد، ساا  یرراح یدرستخدمات به 

 (.2: 2۰۱۴،  ۱، گوپتا و شاو۱۰: ۱399و همکاران،  انینخواهند داشت )کارگر

ها  زیااد  توساپ پژوهشاگرها  مختلا  در ساا  هاا  متفااوت در زمیناه جباران          پژوهش

به عوامل و ابعاد  نظاا  جباران خادمات ماالی     خدمات انجا  شده است. تعداد  از این پژوهش ها 

هاا   (، به دو بعد حقوق و دستمزد و مزایا، مؤلفاه و زیار مؤلفاه   ۱399اند. فانی و همکاران )پرداخته

(، در زمینه جبران خدمات مالی شاش  ۱۴۰۰اند. احد زاده و همکاران )جبران خدمات مالی پرداخته

ها  هرکدا  شغل، پاداش عملکرد و رفاه و نیز مؤلفهبعد فوق العاده خاص، جایزه، حق شاغل، حق 

(، در ۱۴۰2اناد. اکبار  و همکااران )   را معرفی نمودند، اما عوامل به صورت شافاف تشارین نشاده   

راستا  و حقوق و مزایا چهار نوع پرداخت شغل محور، شخص محور، عملکرد محور و یکسان را 

 اند. معرفی نمودهمشخص و فقپ تعداد  از عوامل زیر مجموعه آن ها 

با توجاه باه اینکاه مفااهیم مارتبپ باا مادیریت مناابع انساانی اعام از نظاا  جباران خادمات در              

کشورها  توسعه یافته به شدت مورد توجه قرار گرفته است، اما کماکان در کشور ایران مشکلات 

  جباران خادمات   متعدد  در رابطه با نظا  جبران خدمات وجود دارد. از جمله ناعادلانه بودن نظاا 

شاود )عثماانی و    ناان مای  کها  ایران باعث نارضاایتی و شاکایت کار   ها و شرکت در اغلو سازمان

ساازمانی کاه بار اسااس ماد        5۴۱(. همچنین در پنج ساا  گذشاته، از باین    ۱93: ۱۴۰۱همکاران، 

اس خود را ارزیابی نمودند، یکی از مهم ترین موضوعات کشور در دهه اخیر، مسالله احسا   3۴۰۰۰

ها  نجاومی باه اوخ خاود رسایده     ها بوده که با مفهو  غیرتخصصی حقوق بی عدالتی در پرداخت

سا  قبل تفااوتی نادارد )قلای     3۰ها  امروز ، نظا  پرداخت با  ها و سازمان است. در اکثر شرکت

 (.۱: ۱۴۰۱پور، 

است کاه   کند و معتقدمی رضدانش را معاد  مدر  فبر این اساس نظا  جبران خدمات مالی 

مقیاس دقیق سنجش دانش افراد، مدر  تحصیلی آنهاست. دانش الزاماً معاد  مدر ، گواهیناماه  

و  لاناه محاور، عاد  نابراین مدر ، معیار مناسبی بارا  پرداخات عملکارد   بو دوره آموزشی نیست. 

 

1. Gupta & Shaw 
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قه ایان اسات کاه تجرباه کاار، معااد  سااب        . دومین خطا  بزرگ در این زمینه،باشدنمی انگیزاننده

ها مملو از کارکنانی است که با ساابقه   شود. اما سازمانها  خدمت سنجیده می شده و با سا  ضفر

ور  بیشاتر  را  عمل کاارایی و بهاره  تر خود دارند و درکم، تجربه ارزشمندتر  از همکار با سابقه

رعایات  (. 2: ۱۴۰۱)قلای پاور،    معناا  تجرباه بیشاتر نیسات     دهند ولی الزاما سابقه بیشتر بهنشان می

هاا کاه    پرداخات اسات، ناه حاداکثر آن. بسایار  از بخشانامه       نظاا  قانون، حداقل نیازمناد  یاک   

قاانون مصاوب اسات.     لافهاا تعیاین کارده اسات، بار خا       ها  اجرایی را برا  سازمانلدستورالعم

راور مسالم موجاو خاروخ      رعایت قانون بارا  پرداخات اشاتباه اسات و باه      فبنابراین منطق صر

کاردن کا  و    با تفکر متداو  در کشور و نزدیاک  .شودا  از سازمان می حرفه لانو شاغنخبگان 

نا  عدالت، روند خروخ نخبگان تشدید شده و در موارد  نیز باه باروز رفتارهاا      سق  حقوق به

 (.3: ۱۴۰۱گردد )قلی پور، میمنجر  لاقیغیراخ

، عد  تناساو میاان   مالی دماتها  نادرست و اقدامات بدون برنامه در جبران خ تصمیم گیر 

ها  جبران خادمات متناساو باا نیااز نیروهاا و       و فعالیت سازمان، نبود سیاست مالی جبران خدمات

استعدادها  سازمانی بدون توجاه باه شاواهد     و فساد رکود اقتصاد ، ا  آنهاسطوح شغلی و حرفه

اشد، منجر به رراحی و اجرا  و هم فرد سودمند بسازمان که هم برا   و انعطاف پذیر لاحظهقابل م

ناکارآمد شده است که چیز  جز هدر دادن زمان و هزیناه عایاد    مالی ها  جبران خدمات سیاست

. بنابراین باید نظا  جبران خدمات مالی بازرراحی گردد و در جهت اهاداف  نکرده استسازمان ها 

د. از ررفای باا تغییارات در    ها  سازمان باشد تا به تغییرات محیطی پاسا  مناساو دهنا    و استراتژ 

ها، نیازها و ترجیحات کارکنان، کارکنان به دنبا  محیپ کاار  هساتند کاه ناه تنهاا باا        درخواست

ها  آنها را در قبا  ارائاه پرداخات    استعدادها و خلاقیت آنها هماهنگ باشد بلکه خدمات و ارزش

اساس بررسی مطالعات انجا  شده، ها  اقتصاد ، اجتماعی و فرد  برآورده سازد. بر  مزایا و مولفه

تاکنون مطالعه ا  به رور خاص سعی در بازرراحی نظاا  جباران خادمات ماالی باه گوناه ا  کاه        

تمامی ابعاد و عوامل زیار مجموعاه آن و اناواع جباران خادمات ماالی را بررسای کارده باشاد، باه           

 ر است:بنابراین هدف پژوهش پاس  به سوالات زی پژوهش و بررسی نپرداخته است.

اند و دامناه امتیاازات مرباوه باه آن هاا چقادر       .ابعاد و عوامل نظا  جبران خدمات مالی کدا ۱

 است؟
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.انواع جبران خدمات مالی چیست و هر نوع به کدا  بعد از نظاا  جباران خادمات تخصایص     2

 یابد؟می

 مبانی نظری 

یافته و نیز در هار مرحلاه    مفاهیم مرتبپ با مقوله جبران خدمات پس از گذر از پنج مرحله تغییر

در این حوزه « دستمزد»مفهو   تر  را در برگرفته است. برا  اولین بار،ها  گستردهمفاهیم و مؤلفه

که اغلو ناظر بر اناواع پرداخات هاا  ماالی باه کارکناان در برابار کاار و اناواع           رفته استبه کار 

ها  ادوار  ، که شامل پرداخت«حقوق»باشد. دومین مفهو  ها  آن ها در محیپ کار  میفعالیت

گااردد )مسااعود  اساات کااه اغلااو خصوصاایات آن در قاارارداد کارفرمااا و کااارگر مشااخص ماای

اسات کاه شاامل    « حق الزحمه ماالی »(. مفهو  دیگر  که مطرح گردیده است، میزان 2۰: ۱۴۰۰فر،

از اناواع مزایاا    ها  پولی و برخای هایی مانند حقوق و دستمزد و به صورت پرداختانواع پرداخت

ترین عنوان تازهبه« جبران خدمات کل»(. مفهو  بعد  259: ۱۴۰۰بابایی نسو و همکاران،باشد )می

-۴۰5: 2۰۰5، ۱جاناگ و مااتیلا  )گاردد  مفهو  در فرآیند توسعه نظا  جبران خادمات شاناخته مای   

۴۰8.) 

گاردد.  نی و درونی میا  مرتبپ با جبران خدمات، شامل انواع جبران خدمات بیرومفاهیم پایه

زمانی که انجا  کار به نفسه برا  فرد ارزش داشته باشد، انجا  آن پاداشای   جبران خدمات درونی،

(. بارخلاف جباران خادمات    ۱۰: ۲،2۰۰7و ماورلیس  است که فرد خواهان آن اسات )آرمساترانگ  

د ارتباه دارد. درونی که منشأ آن خود فرد است، منشأ جبران خدمات بیرونی به چیز  خارخ از فر

مانناد حقاوق،    ترین بخش جباران خادمات بیرونای، پرداخات نقاد  باه خصاوص پرداخات        رایج

و  3، تریمبلای 3۱: ۱۴۰۰سهیم نمودن کارکنان در سود است )مساعود  فار،   دستمزد، جایزه نقد  و

توان جبران خادمات بیرونای را باه دو گاروه جباران      (. از ررف دیگر می، ۱653: 2۰۰3همکاران، 

هاایی  خدمات مالی و جبران خدمات غیرمالی تقسیم نمود. منظور از جبران خدمات مالی، دریاافتی 

ماالی  گردناد. جباران خادمات غیار    هستند مانند حقوق و مزایا که باعث رفااه مااد  کارکناان مای    

-ها محیپ کار و زندگی مطلوبموارد  که تأثیر  در وضعیت ماد  فرد ندارند اما با دریافت آن
 

1. Jang & Mattila 

2.  Armstrong & Murlis  

3. Tremblay 
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

، 2، الاویرو 535: 2۰۰۰و همکااران،   ۱، اندرساون 259: ۱۴۰۰بابایی نساو و همکااران،  )گردد یتر م

گاردد. جباران   مستقیم تقسایم مای  جبران خدمات مالی خود به دو دسته مستقیم و غیر (.35۴: 2۰۰۱

کار دارد و به صورت حقوق، دستمزد، حق العمال کاار  و    و با پو  نقد سر خدمات مالی مستقیم

مستقیم و مزایا شامل تما  دریافتی هایی مالی است گیرد. جبران خدمات مالی غیرتعلق می امثا  آن

مساتقیم بارا    گیارد، اماا باه راور غیار     که در قالو حقوق، دستمزد و حق العمل کار  جاا  نمای  

 .(58: ۱399،قربانی اورنجیشاغلین نقش مالی دارد )

ها  مختلفی از نظا  جبران خدمات کارکنان رراحی و ارائاه گردیاده اسات کاه باه راور        مد 

ها  تلفیقی یا جبران  انسانی و مد  -ها  اقتصاد  مالی، مد  -ها  اقتصاد  کلی به سه بخش مد 

ها در حوزه جبران خدمات، تحت عناوان جباران خادمات     شوند. اولین مد  خدمات کل تقسیم می

هاا  هریکال و   ماد  تاوان باه   مای گیرناد.   لی است که در دیدگاه کلاسیک جا  میما -اقتصاد 

با گسترش رواباپ انساانی و    انسانی -ها  اقتصاد  مد  .اشاره کرد  ۴، میلکوویچ و نیومن3اسلوکا 

-ها می ها رشد پیدا کرد. از جمله این مد  و نلوکلاسیک 5پیدایش اندیشمندانی همچون التون مایو

(. در ماد  جباران   2۱: ۱399کاوسای، اشااره نماود )   8، هندرسون7، مک کافر 6شولرتوان به مد  

ایان  گاردد. از جملاه    ها  نر  و هم سخت نظا  جبران خدمات توجاه مای   خدمات کل هم بر جنبه

، )شاغل، شاخص، عملکارد(    ۱۱مرسار  3P، ماد    ۱۰، مارتوچیو 9ها  گروه هی به مد  ها میتوانمد 

چهاار   4P. در ماد   (۱23: ۱۴۰۰)احادزاده و همکااران،    اشاره نمود 3۴۰۰۰در استاندارد  4Pمد  

 ۴۰۰۰با  ۱5و عضویت ۱۰۰۰۰با  ۱۴، عملکردامتیاز ۱۰۰۰۰با  ۱3، شخصامتیاز ۱۰۰۰۰با  ۱2عامل شغل

 

1. Anderson 
2. Elvira 

3. Hellriegel   & Slocum 

4. Milkovich & Newman 

5. Elton Mayo 

6. Schulers 
7. McCafry 

8. Henderson 

9. Hay Group 
10. Martocchio 

11. Mercer 

12. Position 
13. Person 

14. Performance 

15. Partnership  
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

عناوان چاارچوب مبناایی بارا  باازرراحی نظاا  جباران        گردد که در این مقالاه باه  مطرح میامتیاز 

 خدمات مالی به کار رفته است. 

 پیشینۀ پژوهش

-مارتبپ  انجا  شده در زمینه جبران خادمات، جهت بررسی پیشینه پژوهش و براساس مطالعات 

 نشان داده شده است. ۱ها  انجا  شده در جدو  شماره ترین پژوهش

 .تحقیقات انجام شده در زمینه جبران خدمات1جدول

نام 

نویسنده و 

 سال

 نقاط قوت و نقاط ضعف نتایج، عنوان پژوهش

فانی و 

همکاران 

(1399) 

طراحی مدل نظام 

جبران خدمات 

کارکنان دانشی در 

های دانش  سازمان

 بنیان فناور محور

 مازاد، حقوق ه،یپا حقوق یمال خدمات جبران نهیزم در خلاصه نتایج: -

 و یرفاه یایمزا ،یقانون یایمزا زاننده،یبرانگ پرداخت ر،یمتغ پرداخت

 نظام یطراح در موثر عوامل نیترمهم از کار از خارج زمان در پرداخت

 .هستند خدمات جبران

نقطه قوت: تقریبا تعداد زیادی از عوامل و ابعاد جبران خدمات مالی در -

 این پژوهش استخراج شده است.

نقطه ضعف: صرفا توجه به یافتن ابعاد و عوامل جبران خدمات مالی  -

راگیر بوده است. عدم عنوان یکی از مضامین فنبوده و جبران خدمات به

 شفافیت لازم در تقسیم بندی ابعاد و عوامل وجود دارد.

احد زاده و 

همکاران 

(1400) 

طراحی الگوی جبران 

خدمات کارکنان 

دولت و مقایسه 

تطبیقی آن در انواع 

 های دولتی سازمان

بعد اصلی حق  6خلاصه نتایج: بر اساس نتایج، نظام جبران خدمات  -

فوق العاده خاص، پاداش عملکرد، جایزه و رفاه را در شغل، حق شاغل، 

 گردد.میبر

اند و عوامل زیادی مربوط به هر نقطه قوت: ابعاد بیشتری شناسایی شده -

 بعد هم مشخص هستند.

طرف شدن این نقطه ضعف: ابعاد همپوشانی دارند و باید ضمن بر -

صورت  مل بههمپوشانی ها، زیر مجموعه ابعاد تعیین شده و عوا

 شناسایی و تخصیص یابند. ترتر و جامعاختصاصی

دگی، جایگاه و اعتبار سازمانی، های تعدیل هزینه زنخلاصه نتایج: مؤلفه -شناسایی و سطح بابایی 
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 .تحقیقات انجام شده در زمینه جبران خدمات1جدول

نام 

نویسنده و 

 سال

 نقاط قوت و نقاط ضعف نتایج، عنوان پژوهش

نسب و 

همکاران 

(1400) 

بندی مؤلفه های 

جبران خدمات 

اعضای هیلت علمی 

با روش مدل سازی 

تفسیری  -ساختاری

)مطالعه موردی: 

های منتخب دانشگاه

 استان مازندران(

اساس عملکرد فردی و های نقدی بر ها، تقدیر مالی و پاداشاعطای مشوق

ها برای جبران ترین مؤلفهعنوان تاثیرپذیراستقلال در کار در سطح اول به

خدمات بیان شدند. دو مؤلفه حقوق پایه و کار چالشی در سطح ششم 

و ارتقا در سیستم جبران خدمات را  هستند و تقویت این دو مولفه بهبود

 به همراه دارد.

مالی را نقطه قوت: تقسیم بندی جبران خدمات به دو بعد مالی و غیر -

 ها مورد توجه قرار گرفته است.برخلاف سایر پژوهش

نقطه ضعف: تمامی ابعاد مد نظر قرار نگرفته و همچنین به بررسی  -

 شده است.تعدادی از عوامل جبران خدمات پرداخته 

اکبری و 

همکاران 

(1400) 

شناسایی عوامل موثر 

بر نگهداشت کارکنان 

در بازار  Zنسل 

سرمایه )سیستم 

 حقوق و مزایا(

مشخص گردید بعد معرفی شدند که  6 پژوهش نیا درخلاصه نتایج:  -

 و (4P) تیعضو و عملکرد یمبنا بر محور، شخص محور، شغل پرداخت

 جبران ستمیس و است مهم Z نسل یبراعدالت و برابری در پرداخت 

 Z نسل کارکنان نگهداشت در باشد شده یطراح یمبان نیا بر که یخدمات

 .بود خواهد گذار ریتاث

نقطه قوت: چهار بعد شغل، شخص، عملکرد و عضویت مطرح شده در  -

 این پژوهش جامع هستند.

اند شدهنقطه ضعف: تعداد محدودی از عوامل مربوط به هر بعد معرفی  -

اند و نیز انواع جبران خدمات و مبنای ابعاد به طور دقیق مشخص نشده

 مربوط به هر بعد شناسایی و تخصیص داده نشده است.

  ۱دیبو

(2001) 

پاداش  یهانظام

: مدل کیاستراتژ

نظام  یطراح یاقتضا

 پرداخت

پرداخت خود را با  یها ستمیدارند س لیها تما شرکتخلاصه نتایج:  -

 یریگ جهت نیکسب و کار خود هماهنگ کنند. همچن یاستراتژ

گذار است. علاوه بر آن مشخص  ریبر دستمزد همه کارکنان تاث کیاستراتژ

بلند مدت عوامل  یقیبر عملکرد و پرداخت تشو یکه پرداخت مبن دیگرد

-نظام جبران خدمات نقش پر یهستند که در طراح یجبران خدمات مال

 دارند. یرنگ

 

1. Boyd 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 .تحقیقات انجام شده در زمینه جبران خدمات1جدول

نام 

نویسنده و 

 سال

 نقاط قوت و نقاط ضعف نتایج، عنوان پژوهش

نقطه قوت: به صورت عمیق به مبحث پرداخت بر مبنای عملکرد  -

 پرداخته است.

نقطه ضعف: فقط به یکی از ابعاد جبران خدمات و هماهنگی آن با  -

 استراتژی سازمان پرداخته و ابعاد دیگر را مورد بررسی قرار نداده است.

  ۱برک

(2005) 

 یها نهیهز یساز نهیبه

 ریپاداش ثابت و متغ

 یور بهره یبرا

 کارکنان

 زهیانگ شیافزا یبرا ریدستمزد متغ یها ها از طرح شرکت خلاصه نتایج: -

دارند. پرداخت ثابت، پرداخت  یکارکنان استفاده رو به رشد یور و بهره

از عوامل جبران خدمات  یو سازمان یگروه ،یفرد یهاو پاداش ریمتغ

 .کنندیم فایکارکنان ا وریدر بهره ییهستند که نقش بسزا یمال

های ثابت و نقطه قوت: به تقسیم بندی جبران خدمات مالی به پرداخت -

متغیر پرداخته است و نیز پاداش های فردی و گروهی و سازمان را 

 های انجام شده بیان نموده است.برخلاف اکثر پژوهش

ه صورت کلی های فردی، گروهی و سازمانی ب نقطه ضعف: به پاداش -

پرداخته است و دسته بندی آن ها به ابعاد جبران خدمات انجام نگردیده 

 است.

و  ۲الاسگ

همکاران 

(2006) 

در مورد  قیتحق

ها و جبران  مشوق

 خدمات فروش

بوده  نیاز ا یحاک جیها نتا داده لیو تحل هیپس از تجزخلاصه نتایج:  -

در فروشندگان  زهیانگ جادیا یبرا ییاروپا یها بانک رانیاست که اکثر مد

را  یکه از عوامل جبران خدمات مال ونیو کمس یقیپرداخت تشو

 .رندیپذ یم

نقطه قوت: پرداخت کمسیون و انواع آن در این پژوهش مطرح شده  -

است. بنابراین برای بازطراحی نظام جبران خدمات باید حق کمیسیون مد 

 نظر قرار بگیرد.

های کوتاه مدت توجه شده و به ابعاد شوقها و منقطه ضعف: به پاداش -

 و عوامل دیگر توجه نشده است.

 

1. Burke 

2. Segalla 
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 .تحقیقات انجام شده در زمینه جبران خدمات1جدول

نام 

نویسنده و 

 سال

 نقاط قوت و نقاط ضعف نتایج، عنوان پژوهش

فرناندز و 

  ۱کابرالس

(2012) 

 یجوودر جست

مورد  یها یستگیشا

 یهانظام ی: طراحازین

 جبران خدمات برتر

 ییایاسپان یدیتول یها بود که شرکت نیاز ا یحاک جینتاخلاصه نتایج:  -

کار خود )پرداخت  یروین یها یستگیجبران خدمات ارائه شده را به شا

نظام جبران خدمات  ی. با طراحکنند ی( مرتبط میستگیبر شا یمبتن

 یکارکنان در راستا یها یستگیها قادرند توسعه و کسب شا شرکت

 کنند. تیتقو خودخاص  یها یاستراتژ

ی بر شایستگی فرد، به پرداخت مبتنی بر شخص و یا مبتن :قوتنقطه  -

 توجه شده است. بنابراین بعد شخص مد نظر قرارگرفته است.

نقطه ضعف: در طراحی نظام جبران خدمات عواملی متعددی دخالت  -

دارند اما این پژوهش فقط بعد شخص یا شایستگی را مورد بررسی و 

 پژوهش قرار داده است.

و   ۲یحسن

همکاران 

(2019) 

 ،یپاداش نقد

 ،یشرکت تیحاکم

 استیو س تیمالک

سود بر  میتقس

 یعملکرد بانک

 رانیتوسط مد یافتیدر یمال یهانسبت پاداش و مشوق خلاصه نتایج: -

نشان داد که  جینتا نیبر ارزش شرکت داشت. همچن میمستق ریبه تأث لیتما

دارد، هر چه  یو معنادار تمثب ریسود بر ارزش شرکت تأث میتقس استیس

 نی. بنابرادهدیبه بازار م یشتریب یمثبت گنالیس شتر،یب یمیتعداد سود تقس

موثر  یکارکنان از جمله عوامل مال یافتیپاداش ها، مشوق ها و حقوق در

 .گذارندیم ریکه بر عملکرد تاث جبران خدمات هستند

های کوتاه مدت و بلند مدت توجه شده که نقطه قوت: به حقوق و پاداش

 .گذارندبر عملکرد تاثیر می

-نقطه ضعف: صرفا تاثیر عوامل جبران خدمت بر عملکرد سنجیده شده

 است.

برهان 

الدین و 

 3تامبون

(2021) 

تأثیرجبران خدمات 

مالی مستقیم و 

غیرمستقیم بر 

 رضایت شغلی

مناسب،  یمالخدمات جبران  استیس کی دیشرکت باخلاصه نتایج:  -

 تیرضا جادیا یبرا یمال میرمستقیو غ میاعم از جبران خدمات مستق

آن ها وجود دارد. حقوق و  نیب یکارکنان اتخاذ کند و رابطه مثبت یشغل

هستند  یدستمزد، پورسانت و پاداش از جمله عوامل جبران خدمات مال
 

1. Fernandez & Cabrales 

2. Hassani  

3. Burhanudin   & Tambun 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 .تحقیقات انجام شده در زمینه جبران خدمات1جدول

نام 

نویسنده و 

 سال

 نقاط قوت و نقاط ضعف نتایج، عنوان پژوهش

کارکنان  یشغل تیپژوهش به آن ها توجه شده است و بر رضا نیکه در ا

 .گذارندیم ریتاث

های کوتاه مدت متغیر و نیز پاداشهای ثابت و به پرداخت  نقطه قوت: -

 و بلند مدت توجه شده است.

نقطه ضعف: تقسیم بندی مناسبی برای جبران خدمات ارائه نگردیده و  -

 نیز به صورت کلی به بررسی انواع جبران خدمات پرداخته است.

و  1پونتا

همکاران 

(2020) 

در  یپول یهامشوق

: ایتالیا یدولت تیریمد

 یبرا یمحرک

 کردیرو کیکارمندان 

 برعامل یمبتن

های مساوی برای همه خلاصه نتایج: پرداخت مبنی بر عملکرد، مشوق -

و مشوق ها براساس شایستگی افراد از جمله عوامل جبران خدمات مالی 

هستند که نقش محرک در جهت حرکت کارکنان در  راستای اهداف 

 سازمانی دارند.

مالی را بررسی نموده و توجه بیشتر  نقطه قوت: عوامل جبران خدمات -

 آن به بعد مالی است.

 نقطه ضعف: ابعاد به صورت شفاف شناسایی نشده است. -

 2ایرفین

(2023) 

 جبران خدمات نظام

و پاداش کارکنان در 

 یسازمان تجار یک

کل  PLCبا تمرکز بر 

 یجریهن

 بر یمبتن پرداخت که دیگرد مشخص پژوهش نیا درخلاصه نتایج:  -

 نیب سود میتقس و یستگیشا بر یمبتن پرداخت ،یسازمان و یفرد عملکرد

 خدمات جبران بر گذار ریتاث یمال خدمات جبران عوامل جمله از کارکنان

 .باشدیم سازمان نیا در کارکنان

نقطه قوت: بیشتر به بعد شخصی و عوامل جبران خدمات مالی  -

 است. شده پرداخته

عوامل و انواع شناسایی شده و به ابعاد نقطه ضعف: در این پژوهش  -

 ای نشده است.توجه

 کاه  گاردد یما  مشاخص در جمع بند  حاصل از مرور مبانی نظر  و پیشینه داخلی و خاارجی  

 خادمات  جباران  یک پژوهش که کلیه ابعاد و عوامل زیر مجموعه هر بعد و نیز انواع وجود کمبود

 

1. Ponta 

2. Irefin  
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

هار کادا  از    .دارد وجود، داد قرار مبنا را آن بتوان و یدو چارچوبی را ارائه نما ردیگ بر در مالی را

مطالعاات   بررسیپس از  اند.مطالعات انجا  شده به یک سر  از انواع و یا تعداد  از ابعاد پرداخته

در راساتا  نظاا  جباران خادمات      انجا  شده در کشورها  مختل  توسپ پژوهشگرها  متفااوت 

حقوق و دستمزد کارکنان اساتخراخ شاده کاه تعاداد  از آن هاا      مالی، عوامل زیاد  در ارتباه با 

گردد، تعداد  مربوه به شاغل بوده مربوه به شغل و با توجه به ارزش آن به کارکنان پرداخت می

گردد و تعداد  مرباوه  و براساس خود فرد بدون توجه به شغل و یا هر عامل دیگر  پرداخت می

همه یکسان بوده است. بنابراین عوامل استخراخ شده با توجه به  به عملکرد افراد و تعداد  نیز برا 

ها  مورد بررسی، چهار بعد شغل، شاخص،   ها  انجا  شده در پژوهشماهیتشان و نیز تقسیم بند 

ترین بوده و مورد تایید که از نظر پژوهشگر کامل 3۴۰۰۰عملکرد و عضویت موجود در استاندارد 

   باشد.می

عنوان مد  منتخو برا  پاژوهش انتخااب گردیاده اسات     که به ،3۴۰۰۰ داستاندار 4Pدر مد  

وجود دارد. در این پاژوهش تالاش شاده     2ها و همپوشانی هایی به شرح جدو  شماره محدودیت

خادمات   هاا، جهات باازرراحی نظاا  جباران     ها و همپوشانیاست ضمن برررف نمودن محدودیت

با بررسی مطالعات انجا  شاده،   بتدان خدمات مالی پرداخته شود. اجبرا انواعمالی به بررسی ابعاد و 

ابعاد جبران خدمات مالی و عوامل آن و در گا  بعد انواع آن شناساایی شاده و چاارچوبی از نظاا      

 مطالعاات انجاا  شاده در ایان زمیناه       هاا یکاسات  و ناواقص گاردد و  جبران خدمات مالی ارائه می

 داده خواهد شد. پوشش
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 3۴۰۰۰در استاندار  4Pها  مد  محدودیت .2جدو 

 شغلبعد 
امتیاز به این بعد بدون در نظر گرفتن نوع، ماهیت و فرهنگ سازمانی  10000تخصیص یکسان  

 موجود در سازمان ها و شرکت ها.

بعد 

 شخص

های ویژه و برنامه توسعه فردی ذکر شده در این بعد، پنج عامل تحصیلات، تجربه، عملکرد، فعالیت

 است که عامل عملکرد با بعد اول و بعد سوم همپوشانی دارد.

بعد 

 عملکرد

بعد عملکرد با شغل و شخص همپوشانی دارد. براساس روش سه سطحی و سه بعد موجود در مدل 

4Pباشد ای و رفتاری، ارزیابی عملکرد فرد براساس انجام صحیح وظایف شغلی می، در بعد نتیجه

های شخصی نیز در بعد آن امتیاز در نظر گرفته شده است. در بعد ویژگی که قبلا در بعد شغل برای

گیرد. هر چند در بعد شخص عملکرد بلند مدت لحاظ شده است و ( به فرد امتیاز تعلق میP2دوم )

 ، عملکرد کوتاه مدت مد نظر بوده است.سومدر بعد 

بعد 

 عضویت

تیاز به این بعد بدون تقسیم بندی شفاف ام 4000تعریف مبهمی از این بعد وجود دارد. تخصیص 

 این امتیاز بین عوامل آن.

 ی پژوهششناس روش

  کااربرد  قاات یتحق. گیارد قارار مای   کااربرد  این پژوهش به لحاظ هدف در زمره تحقیقات 

را  شاوند یم نیتدو هیپا قاتیکه در تحق یها، اصو  و فنون ها، قانونمندهیهستند که نظر یقاتیتحق

 یسام یویتیپوز دگاهیا دپارادیم پژوهش اثبات گرایای اسات زیارا     .ردگییحل مسائل به کار م  برا

رساد کاه   یم  ریگ جهیبه دست آمده به نت  هااست و با استفاده از داده  آمار  هابر روش یمبتن

باا   هاا  دهیا پد یبررسا   مند برا نظا  یبه روش استراتژ  پژوهش کمی است واست.  یکم جهینت نیا

این پژوهش . کند یاشاره م یمحاسبات ای یاضیر ، آمار لیقابل سنجش و تحل  ها داده  آور جمع

در  اسات.  اناه یاز کال باه جاز  و اسااس فلسافه خردگرا      دنیرس یعنی یاسیاستدلا  ققیاسی است، 

 کارد یدر رو .کناد  یرا کشا  ما   یمجهاولات جزئا   ،یمعلوماات کلا   قیفکر از رر ،یاسیق کردیرو

. کناد  یم دایدست پ قیتحق جیپژوهش پرداخته و به نتا نهیشیو پ ها هیپژوهشگر به مطالعه نظر ،یاسیق

جامعه آماار  جهات ارائاه    باشد. جهت مرور نظا  مند مند میاستراتژ  پژوهش کمی و مرور نظا 

هاا  داده فارسای    هاا و نیاز پایگااه    شامل تمامی مقاالات و کتااب   ابعاد و انواع جبران خدمات مالی

پرتاا  جاامع علاو      ،پایگااه ارلاعاات علمای جهااد دانشاگاهی     ، سیویلیکا، )مجلات تخصصی نور
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 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

ن مقطاع  گارفت ( بدون در نظار  3، ساینس دایرکت2، اسکوپوس۱( و انگلیسی )وب آو ساینسانسانی

مرور  کیبه رور مشخص،  باشد. میمالی  جبران خدماتابعاد و انواع زمانی به منظور بررسی دقیق 

  ریپاذ  افات یواضان و باز  ،یشفاف، رسم افته،یسازمان   ندهایها و فرآ هینظا  مند با توسل به رو

متمرکاز هساتند. انجاا      یاست که بر پرسش خاصا   ها و شواهدپژوهش ویاستقرار و ترک یدر پ

 ایو  قیتلف ندیفرا رد ژهیمنجر به کاهش خطاها شود، به و تواندیمناسو م کیستماتیس  بازنگر کی

از  زیا مرور نظا  مناد خاوب ن   کیخوب،  یمطالعه پژوهش کی. همانند نیشیپ  هاپژوهش ویترک

نقشاه راه   کیا کاه باه مثاباه     کناد یما  تیا ( تبعیلیررح تفص ایبرنامه  کی) یپروتکل مطالعات کی

نظا   مرور  ارلاعات مربوه به اهداف محور یتمام یپروتکل مطالعات نی. اکندیعمل م یپژوهش

 هیا مارور نظاا  مناد، کل    کیا . در انجاا   ردگیا یآن را در برما  میها و مفاه کیمند، روش ها و تکن

بتوانند  ابانیکه خوانندگان و ارز  به دقت ثبت شوند، به رور یستیها با میها و تصم هیمراحل، رو

و   ریا گیپ ،یرسنجرا اعتبا کیستماتسی کنندگانمرور  ها و ابزارهاها، روش  استراتژ یبه سادگ

 گار ید یمرور نظاا  مناد، مشاابه هار روش علما      روش (.۱397و همکاران،  ی)کنعان کنند یابیارزش

اناد  مراحال عباارت   نی. اباشدیم  است که به نوبه خود شامل مراحل متعدد ییاجرا ندیفرآ  دارا

 نشیانتخاااب و گااز، مطالعااات نیاایتع، ورود  ارهااایانتخاااب مع، پااژوهش  هاااپرسااش میاز: تنظاا

 .جیو ارائه نتا لیتحل، استخراخ داده ها، تیفیکنتر  ک، مطالعات

 های پژوهش یافته

هاا  داده   ها و نیاز پایگااه   تمامی مقالات و کتاب جبران خدمات مالی،انواع ابعاد و جهت ارائه 

لغاات کلیاد     .انجا  گرفات جبران خدمات بررسی دقیق و کامل نظا  فارسی و انگلیسی در زمینه 

جباران خادمات، مادیریت جباران خادمات و جباران        نظاا   شاامل:  پاژوهش مورد استفاده در ایان  

کاه   شاد  یافات پاژوهش   9678۴ ،صورت گرفته وجوها جستنتیجه اند که درخدمات مالی بوده

در هر بازنگر  و اعما  فیلترها برخای از مطالعاات باه علات      پژوهش و سپس 66۰پس از انتخاب 

هاا  جباران خادمات حاذف و در فرایناد پایاانی ماورد اساتفاده قارار          متر نسبت به مؤلفهارتباه ک

 

1. Web Of Science 

2. Scopus 

3. ScienceDirect  



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 25
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پژوهش ایرانی و انگلیسی در مرحلاه پایاانی ماورد      3۰ آخرگا  در  ۱مطابق شکل شماره نگرفتند. 

 .استفاده قرار گرفت

 
 اناد. نشاان داده شاده   3مقالاتی که جهت مرور نظا  مند انتخاب گردیدناد در جادو  شاماره    

  .انتخاب گردیدند انگلیسیپژوهش  ۱5پژوهش ایرانی و  ۱5جهت بررسی و استخراخ ارلاعات 
 فهرست و اطلاعات مقالات منتخب جهت مرور نظام مند. 3جدول 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

 (1998) 1گومز
استراتژی جبران خدمات: مروری 

 مراحل آیندهبر 

سید جوادین 

(1378) 
 جبران خدمات

 براین کی بوید

(2001) 

: سیستم های پاداش استراتژیک

یک مدل اقتضایی از طراحی 

 سیستم پرداخت

معمارزاده 

طهرانی 

(1391) 

طراحی مدل جبران خدمات پزشکان 

های متخصص شاغل در بیمارستان

 دولتی شهر تهران

 

1. Gomez 
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 فهرست و اطلاعات مقالات منتخب جهت مرور نظام مند. 3جدول 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

آرمسترانگ و 

 مورلیس

(2004) 

 مدیریت جبران خدمات

تیموری و 

همکاران 

(1397) 

-شایسته خدمات جبران نظام الگوی

 کارکنان محور

 (2008گومز )
جبران خدمات جهانی )مدیریت 

 منابع انسانی جهانی راتلج(

حیدری و 

همکاران 

(1398) 

ارائه مدل جبران خدمات مادی و 

وری نیروی غیرمادی با رویکرد بهره

 انسانی

 1تاراس

(2012) 

جبران خدمات مستقیم در مقابل 

جبران خدمات غیرمستقیم: متعادل 

کردن ارزش و هزینه در جبران 

 کل

مالکی و 

همکاران 

(1398) 

های نظام جبران خدمت نارسایی

 کارکنان در بخش دولتی ایران

 2مارتوچیو

(2015) 
 جبران خدمات استراتژیک

فانی و 

همکاران 

(1399) 

خدمات طراحی مدل نظام جبران 

های  کارکنان دانشی در سازمان

 بنیان فناوری محور دانش

ادوارد پی 

 (2018) 3لازر

جبران خدمات و مشوق ها در 

 محیط کار

مالکی و 

همکاران 

(1399) 

طراحی مدل جبران خدمت کارکنان در 

 بخش دولتی ایران

و  حسنی

همکاران 

(2019) 

جبران خدمات نقدی، حاکمیت 

تقسیم شرکتی، مالکیت و سیاست 

 سود بر عملکرد بانکی

قربانی 

اورنجی 

(1399) 

طراحی مدلی برای جبران خدمات 

های جامع  اعضای هیلت علمی دانشگاه

های  دولتی )مورد مطالعه: دانشگاه

 جامع دولتی شمال غرب کشور(

پونتا و 

همکاران 

(2020) 

مشوق های پولی در مدیریت 

دولتی ایتالیا: محرکی برای 

رویکرد مبتنی کارمندان یک 

 برعامل

کاوسی 

(1399) 

طراحی مدل جبران خدمات در 

شرکتهای دانش بنیان براساس رویکرد 

 مبتنی بر شواهد

 

1. Taras 

2. Martocchio  
3. Edward P. Lazear 
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 فهرست و اطلاعات مقالات منتخب جهت مرور نظام مند. 3جدول 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

برهان الدین و 

 1تامبون

(2021) 

تأثیرجبران خدمات مالی مستقیم و 

 غیرمستقیم بر رضایت شغلی

مسعودی فر 

(1400) 

بررسی و تحلیل وضع موجود و 

سیمان  مطلوب جبران خدمات شرکت

تهران و طراحی مدل جبران خدمات 

 کارکنان

کانگ و یونگ 

 (2021) 2لی

استراتژی پاداش کارکنان بعنوان 

مزیت رقابتی پایدار برای 

 متخصصان آموزش منابع انسانی

احدزاده و 

همکاران 

(1400) 

طراحی الگوی جبران خدمات کارکنان 

دولت و مقایسه تطبیقی آن در انواع 

 های دولتی سازمان

 3ژاک توما

(2022) 

اثر ارزیابی عملکرد بر جبران 

 خدمات

بابایی نسب و 

همکاران 

(1400) 

های  بندی مؤلفه شناسایی و سطح

جبران خدمات اعضای هیلت علمی 

تفسیری -سازی ساختاری با روش مدل

های منتخب  )مطالعه موردی: دانشگاه

 استان مازندران(

ملادن 

 4آداموویچ

(2022) 

تأثیرفرهنگی بر ترجیحات کارکنان 

برای قوانین تخصیص پاداش: یک 

مطالعه نظرسنجی دو موجی در 

 کشور28

عثمانی و 

همکاران 

(1401) 

شناسایی عوامل مؤثر بر نظام جبران 

خدمات در بانک ملی ایران در شهر 

 تبریز

پالاسیوس و 

 5همکاران

(2023) 

مقایسه جبران خدمات بخش 

 ر کاندادولتی و بخش خصوصی د

اکبری و 

همکاران 

(1402) 

شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت 

در بازار سرمایه  Zکارکنان نسل 

 )سیستم حقوق و مزایا(

و  ٦فولمر

همکاران 

(2023) 

جبران خدمت و عملکرد: بررسی 

 هایی برای آیندهو توصیه

ابراهیمی 

(1402) 

 چهارگانه مدیریت  هایبنیان

دلالت   کارکنان: نقد خدمات جبران 

 Handbook ofکتاب  پژوهانه

Employee Reward Management 
 

1. Burhanudin   & Tambun 

2. Kang &Yong Lee 

3. Jacques Touma 
4. Mladen Adamovic 

5. Palacios 

6. Fulmer 
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 فهرست و اطلاعات مقالات منتخب جهت مرور نظام مند. 3جدول 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

نام نویسندگان 

 و سال
 مقاله عنوان 

and Practice   مدیریت جبران(

 خدمات(

( انتخااب گردیاده و شناساایی و    ۱۴۰2برا  نمونه قسامتی از ماتن مقالاه اکبار  و همکااران )     

 است.نشان داده شده  ۴استخراخ ابعاد و عوامل به شرح جدو  شماره 
 نمونه متن مقاله جهت مرور نظا  مند و استخراخ کدها. ۴جدو  

 نمونه متن مقاله

شامل  زهایچ نیآورد. ایرا با خود به سازمان م ییزهایرد چه چفکه است  نیبر ا یپرداخت شخص محور مبتن

که  یروش پرداخت به افراد نی. در اگردد یم یو یها تیو قابل تیظرف یتجارب و به طور کل ها، یستگیشا

 یشتریباشد پرداخت ب داشته یدتریتر و مف متنوع یها ییها و توانا و مهارت شتریبالاتر، تجربه ب لاتیتحص

 یتلق یپرداخت حقوق به و یمبنا گردد یکه به فرد واگذار م یپرداخت شغل محور، شغل در د.ریگ یصورت م

ها، دانش، تجارب لازم و  مهارت ها، تیسطوح مسلول ف،یوظا یدگیچیبه پ یواقع حقوق فرد بستگ. درشود یم

پرداخت به  یرتشغل دارد. به عبا یکار طیانجام موفق شغل و شرا ی( برایو جسمان یاحساس ،یها ) فکر کوشش

پرداخت عملکرد محور، پرداخت به فرد بر  در .ردیگ یصورت م یفرد صرفاً بر اساس شغل نه فرد و عملکرد و

اشاره به پرداخت به فرد صرف نظر از شغل  کسانی پرداخت .دهد یاست که فرد ارائه م یلکرداساس سطح عم

 یازهاین یسر کیکه باشد  یو با هر عملکرد یتیبا هر قابل یفرد در هر شغل یعنیدارد.  یشخص و عملکرد و

 دارد به دنبال رفع آنها است. یاجتماع یتیدارد که در اجتماع و در سازمان که خود موجود یا هیو پا یاساس

 کد مضمون پایه مضمون سازمان دهنده مضمون فراگیر

4P 

 شخص

 تحصیلات

 تجربه

 برنامه توسعه فردی

تحصیلات، تجربه، 

 قابلیت، توانایی

 کوشش ها شغل
کوشش فکری، جسمی، 

 احساسی

 سودآوری فرد پاداش عملکرد عملکرد

 حق اولاد، حق مسکن  مزایای قانونی  عضویت
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عوامال زیااد  در   ابعاد و نتایج حاصل از مرور نظا  مند، و مطالعات انجا  شده  بررسیپس از 

در این مقاله با رویکرد قیاسی و مبناا قارار   ارتباه با حقوق و دستمزد کارکنان استخراخ شده است. 

ازرراحی نظاا  جباران   با  مبنا  شغل، شخص، عملکرد و عضویت چهار بعد  3۴۰۰۰دادن استاندارد

 .خدمات مالی قرار گرفته است

بارا   ترین مد  هاا  یکی از متداو باشد. می  2۰۱مد  جی  مبتنی برعوامل مربوه به بعد شغل 

هاا  شاغل   عامل، مسلولیت 3عامل )الزامات دانشی  2۰از  که است G20محاسبه گروه شغلی مد  

در مطالعاات   وعامال( تشاکیل شاده اسات      3عامال و شارایپ کاار     3ها  شغل عامل، کوشش ۱۱

 درخ شده است. 5بسیار  مورد استقبا  قرار گرفته که تعداد  از آن ها در جدو  شماره 
 . عوامل استخراج شده در بعد شغل به روش مرور نظام مند5جدول 

 منبع عوامل فرعی عوامل اصلی بعد

شغل
 

 مهارت ها

 تحصیلات

(، مالکی 1399احدزاده و همکاران )، 2نتاو 

اکبری و همکاران  ،(1399و همکاران )

 (1403قلی پور) ،(1402)

 
 

 تجربه

 های مهارتیگواهی نامه

اختیارات و 

 مسلولیت ها

 منابع انسانی

 منابع فیزیکی

 منابع مالی

 هاها و گزارشفرم

 ارتباطات

 سیستم هامقررات، روش ها و 

 ایمنی و بهداشت، محیط و ارگونومی

 استقلال کاری و آزادی عمل

 گیریحل مساله و تصمیم

 پاسخگویی

 مسلولیت خاص

 کوشش فکری کوشش ها

 

1۰ G20 

2. O*net 
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 . عوامل استخراج شده در بعد شغل به روش مرور نظام مند5جدول 

 منبع عوامل فرعی عوامل اصلی بعد

 کوشش احساسی

 کوشش جسمانی

 شرایط کار

 خطرات ناشی از کار

 شرایط نامساعد محیط کار

 شرایط غیر عادی کار استرس و سایر

بعد شخص در مورد شرایپ احراز و ورود  ها  فرد به سازمان است و نیز بیانگر این است که 

هاا، تجربیاات،   هاا، شایساتگی  ها، قابلیات اناییتوحقوق و مزایا  پرداختی به کارکنان باید براساس 

عامال   ۴ایان بعاد شاامل     باشاد.  6آن ها مطابق جدو  شاماره   خصوصیات و ویژگی ها  شخصی

عامل فرعی است که هر کدا  به نوبه خود در تعیین حقاوق و دساتمزد کارکناان تااثیر      ۱۴اصلی و 

 گذار خواهند بود. 
 . عوامل استخراج شده در بعد شخص به روش مرور نظام مند6جدول 

 منبع عوامل فرعی عوامل اصلی بعد

ص
شخ

 

همکاران احدزاده و (، 1403قلی پور) - تحصیلات

(، 1402(، اکبری و همکاران )1400)

 (، مارتوچیو1400مسعودی فر )

(، 2020(، پونتا و همکاران )2015)

 (1399(، قربانی اورنجی )2023ارفین )

 - تجربه

 توسعه فردی برنامه

 شرکت در دوره آموزشی

 تدریس دوره آموزشی

 عضویت در انجمن ها

 کنفرانسشرکت در سیمینار و 

 ایاخذ گواهینامه های حرفه

 فعالیت های ویژه

 تشویقات

 انجام پروژه

 کار تیمی

 نوآوری

 مدیریت دانش

 مربی گری/ حمایت گری

 پیشنهادات
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و شخصای   ساطن عملکارد شاغلی   بعد عملکرد براساس حقوق پرداختی به کارکنان با توجه به 

باشد. در حالت استاندارد می 7عامل فرعی مطابق جدو  شماره  ۱۴اصلی و شامل سه عامل  است و

برا  محاسبه گرید عملکرد  روش سه سطحی )سازمانی، واحد  و فرد ( و سه بعد  )رفتاار ،  

  گیرد.مد نظر قرار می ا (شایستگی و نتیجه
 . عوامل استخراخ شده در بعد عملکرد به روش مرور نظا  مند 7 جدو 

 منبع عوامل فرعی عوامل اصلی بعد

عملکرد
 

 دستاوردهای شغل

 کمیت کار انجام شده

اکبری و همکاران (، 1403قلی پور)

(، 2001، براین کی بوید )(1402)

(، گومز 2004آرمسترانگ و مورلیس )

(، بری 2015(، مارتوچیو )2008)

(، آدم و همکاران 2017گرهارت )

(، 2020(، پونتا و همکاران )2019)

(، مالکی و همکاران 2023ارفین )

 (، 1399(، کاوسی )1398)

 ها و تلاش فردحجم فعالیت

 کیفیت کار انجام  شده

 زمان انجام کارها

 منابعانجام کار بدون اتلاف در 

 درصد تحقق اهداف تعیین شده

درصد افزایش یا کاهش اشتباهات 

 کاری

 میزان دقت و تمرکز صرف شده

 رضایت مشتری، ارباب رجوع میزان

 مشکلات و حل مسائل ییشناسا

 یفوظا دو استاندار یحانجام صح

 یشغل

ویژگی های رفتاری 

 و فرهنگ سازمانی

اخلاقی و کدهای رعایت اصول 

 رفتاری

، ارزشهامیزان رعایت و همسویی با 

 .سازمان قوائد و مقررات موجود در

 های فردیویژگی
 یهایستگیاحراز شاغل )شا یطشرا

 (فردی

شود که بدون ارتباه به بعد شاغل، شاخص و   بعد عضویت به مجموعه مزایا  ثابتی مربوه می

گیرد. به عبارت دیگر به پرداخت ها  سازمان به آن ها تعلق میعملکرد به دلیل عضویت افراد در 

و عرف سازمان برا  همه به رور یکسان اشاره دارد و نیز براسااس   ضوابپقوانین، مقررات، مطابق 
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دسته بند  شده و به دلیلی که کارکنان ماا در ساطن     4Pمطابق مد   ۱سلسله مراتو نیازها  مازلو

یک نیازهایشان مشهودتر است، بیشتر قسمت نیازها  فیزیولوییاک مرباوه باه حقاوق و دساتمزد      

 است.  8گردد. موارد مرتبپ با بعد عضویت به شرح جدو  شماره پرداختی به کارکنان می
 نظا  مند  . عوامل استخراخ شده در بعد عضویت به روش مرور8 جدو 

 منبع عوامل فرعی عوامل اصلی بعد

ت
ضوی

ع
 

 فیزیولوژیک

اکبری و همکاران  (، 1403قلی پور) پایه سنوات

(، گومز 1399(، مالکی )1402)

(، 1401(، عثمانی و همکاران )2008)

(، سازمان 1400احدزاده و همکاران )

تامین اجتماعی، هیلت وزیران، قانون 

 رخدمات کشوری، شورای عالی کا

 حق اولاد

 حق تاهل

 کمک هزینه مسکن

 بن رفاهی

  امنیت

  تعلق

  احترام

  خودشکوفایی

 4P، چهار بعد ماد   2براساس ابعاد استخراخ شده حاصل از مرور نظا  مند مطابق شکل شماره 

برررف شده است. مورد بررسی قرار گرفته و همپوشانی ها و نقاه ضع  آن  3۴۰۰۰در استاندارد 

بعاد شاخص   ماورد تاییاد هساتند. در     G20ها  بعد شغل بر مبنا  ماد   چهار عامل و زیر مجموعه

که پنج عامل برا  پرداخت به شاخص در نظار    3۴۰۰۰در استاندارد  4Pبرخلاف بعد شخص مد  

هاار  شد، عامل عملکرد به دلیل همپوشانی با بعد سو  و بعد او  حذف گردیده و فقاپ چ گرفته می

عامل در پرداخت به شخص دخالت دارند. در بعد عملکرد  به سه بعد دساتاوردها  شاغلی، توجاه    

به فرهنگ و ارزش ها  سازمانی و رشد و پیشرفت شخص توجه شده است. در بعد عضاویت کاه   

براساس سلسله مراتو نیازها  مازلو دسته بند  شده است، بیشتر نیازها  فیزیولوییک مرباوه باه   

تارین نیازهاا  زیساتی افاراد داشاتن      گردد. یکی از مهام دستمزد پرداختی به کارکنان میحقوق و 

 باشد.درآمد مداو  و ثابت برا  تامین هزینه ها و نیازها  ضرور  خود می

 

1. Maslow 
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 . ابعاد جبران خدمات مالی2شکل 

زیاد  هستند  انواعجبران خدمات مالی شامل براساس خروجی دیگر حاصل از مرور نظا  مند، 

 مساتقیم  باه شارح جادو     که در دو نوع جبران خدمات مالی مستقیم و جبران خادمات ماالی غیار   

ها  مناسبتی مانند هدیه تولد فرزناد، روز  قابل ذکر است که پاداشگردند. ته بند  میدس 9 شماره

 تواند هدایا  نقد  یا غیر نقد  باشد.زن، روز مرد با توجه به نظر کارفرما می
 استخراج شده و مالی غیر مستقیم انواع جبران خدمات مالی مستقیم. 9 جدول

 جبران خدمات مالی غیر مستقیم جبران خدمات مالی مستقیم

 یاعطای، کار لیالعاده تعط فوق ،بن خواربار، مزد شغل

 مزد ،به کارکنان و بازماندگان یحقوق بازنشستگ

کمک ی، فوق العاده جمعه کار، حق تاهلی، ساعت

 لاتیتعد، (ی)قطعه کار یپاره کار پرداخت، غذا نهیهز

، فوق العاده اشتغال خارج از کشوری، زندگ نهیهز

ی، و سرپرست تیریمد حقی، مورد یهاقیتشو

 یکالا دیبن خر، تیحق مامور، با حقوق یمرخص

 ینوبت کاری، از کار افتادگ مهیب، سنوات هیپای، داخل

، وامی، رفتار پاداش، پاداش ازدواج، (فتی)حق ش

 مهیبی، پس انداز بازنشستگ یهاسهام و برنامه یاعطا

 کارتی، سازمان یخودروی، حیتفر یهابرنامهی، کاریب

شده  یداریردر کالاها و خدمات خ فیو تخف یتجار

ی، منازل سازمان، عمر مهیب، از سازمان توسط کارمندان

ی، حمل و نقل عموم لیاستفاده از وسا یکارت اعتبار

، غذا میارائه مستق، و ذهاب ابیا سیسروی، درمان مهیب

و  یاز خدمات مراکز بهداشت ژهیامکان استفاده و

 یابیارزبرای پزشک مستقر  یبهداشت یکالاهای، درمان

، پوشاکی، لیتکم یهامهیب، سلامت تیوضع یادوره

 (فردی، واحدی، سازمانی)سه سطح •

 ویژگی شغلی، دستاوردهای) بعد سه•
 برنامه ،سازمانی فرهنگ و رفتاری های
 (فردی های

 مزایای فیزیولوژیکی•

 مزایای ایمنی•

 تعلق مزایای•

 احترام مزایای•

 خود شکوفایی مزایای•

 الزامات شغل•

 مسلولیت ها•

 کوشش ها •

 شرایط•

 تحصیلات •

 سوابق•

 های ویژه فعالیت•

 شغل شخص برنامه توسعه فردی•

 عضویت عملکرد
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 استخراج شده و مالی غیر مستقیم انواع جبران خدمات مالی مستقیم. 9 جدول

 جبران خدمات مالی غیر مستقیم جبران خدمات مالی مستقیم

 یاعطا، ارجاع پاداشی، پاداش فرزند آور، اضافه کار

 دیع، قیحق التحق، خودرو و مسکن لاتیتسه دیخر

، مهد کودک نهیکمک هزی، تیریمد پاداش، مبعث دیسع

 یمبتن پاداش، ماه مبارک رمضانهدیه ، سیحق التدر

 دیع، فوق العاده نقشی، آموزش نهیکمک هز، میبر ت

پاداش ، دستاورد میتسه، خم ریغد دیان و عقرب دیسع

سالروز ولادت حضرت ، فوق العاده جذب، سنوات

فوق ی، ثارگریفوق العاده ا، سود میتقس، محمد )ص(

سالروز ولادت حضرت ، العاده مناطق بد آب و هوا

ی، فوق العاده نشان دولت، سهام تیمالک، فاطمه )س(

)  پورسانت، هیشعبان ادیاعی، فوق العاده منطقه مرز

، سال انیپا یدیع، کار یفوق العاده سخت، (ونیسیکم

فوق العاده ، اولاد حقی، سال روز ولادت حضرت عل

سال روز ی، فوق العاده دسترس، کیپست استراتژ

فوق العاده مناطق ، مسکن حقی، انقلاب اسلام یروزیپ

 یناش یو جان یجبران خسارت مال، افتهیکمتر توسعه 

روز خاص ، مدارس و دانشگاه ییبازگشا، از کار

( ستهی) خدمات برجسته و خدات شا زهیجا، کارکنان

)فوق العاده ارزش  شنهادیاختراع، پ ،یمانند نوآور

 (ینیآفر

 ،یاماکن و مراکز اقامتی، اقلام خوراک میارائه مستق

امکان استفاده  ای یو ورزش یفرهنگ ،یرفاه ،یحیتفر

 ازآن

  گاردد. ابتادا مطاابق جادو     در گا  بعد رابطه بین خروجی او  و خروجای دو  مشاخص مای   

مساتقیم شناساایی   خدمات مالی مساتقیم و ماالی غیار   گردد که انواع جبران ، مشخص می۱۰ شماره

 یابد.شده در مرور نظا  مند به کدا  بعد چهارگانه معرفی شده تخصیص می
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 )یافته تحقیق(. تعیین جایگاه هر نوع جبران خدمات در چهار بعد 10جدول 

انواع مربوط به 

 (P1شغل)

انواع مربوط به 

 (P2شخص)

انواع مربوط به 

 (P3عملکرد)
 (P4) اع مربوط به عضویتانو

 مزد شغل -

فوق العاده  -

 کار یسخت

و  تیریمد حق -

 یسرپرست

العاده  فوق -

 کیپست استراتژ

العاده  فوق -

 یکار لیتعط

العاده  فوق -

 یجمعه کار

العاده  فوق -

اشتغال خارج از 

 کشور

العاده  فوق -

 تیمامور

 یکار نوبت -

 (فتی)حق ش

 کار اضافه -

 قیالتحق حق -

 سیالتدر حق -

 پرداخت -

 )آنکال( یدسترس

 مزد شاغل -

فوق العاده  -

 جذب

فوق العاده  -

 یثارگریا

العاده  فوق -

 ینشان دولت

العاده  فوق -

 نقش

پرداخت پاره  -

)قطعه  یکار

 (یکار

 یرفتار پاداش -

 ارجاع پاداش -

 پاداش -

 یتیریمد

 یمبتن پاداش -

 میبر ت

 میتسه -

 دستاورد

 سود میتقس -

 سهام تیمالک -

)  پورسانت -

 (ونیسیکم

 زهیجا -

)خدمات 

برجسته و 

( ستهیخدات شا

 ،یمانند نوآور

 شنهادیاختراع، پ

، سنوات هیپا، حق اولاد، بن خوار بار، حق مسکن

 جبران، تاهل حق، سال انیپا یدیع، سنوات حق

العاده  فوق، از کار یناش یو جان یخسارت مال

العاده مناطق بد آب و  فوق، افتهیمناطق کمتر توسعه 

، غذا نهیهز کمکی، العاده منطقه مرز فوق، هوا

 ی،مورد یهاقیتشو، و ذهاب ابیا نهیهز کمک

 یکالا دیخر بن، الحسنه قرض یبانک لاتیتسه

 دیعی، فرزند آور پاداش، ازدواج پاداشی، داخل

قربان و  دیسع دیع، مبارک رمضان ماه، مبعث دیسع

ولادت حضرت محمد  سالروز، خم ریغد دیع

 ادیاع، ولادت حضرت فاطمه )س( سالروز، )ص(

روز  سالی، روز ولادت حضرت عل سال، هیشعبان

مدارس و  ییبازگشای، انقلاب اسلام یروزیپ

 دیخر یاعطا، وام، خاص کارکنان روز، دانشگاه ها

مهد  نهیهز کمک، خودرو و مسکن لاتیتسه

و  ابیا سیسروی، آموزش نهیهز کمک، کودک

ی، سازمان منازلی، حیتفر یهابرنامه، پوشاک، ذهاب

ی، اقلام خوراک میمستق ارائه، غذا میمستق ارائه

 لیاستفاده از وسا یاعتبار کارتی،سازمان یخودرو

از خدمات  ژهیاستفاده و امکانی، حمل و نقل عموم

پزشک  یبهداشت یکالاها یو درمان یمراکز بهداشت

و  اماکن، سلامت تیوضع یدوره ا یابیمستقر ارز

 یو ورزش یفرهنگ ،یرفاه ،یحیتفر ،یمراکز اقامت

ی، زندگ نهیهز لاتیتعد، امکان استفاده از آنها ای

 یاعطای، از کار افتادگ پرداخت، با حقوق یمرخص

 کارت، به کارکنان و بازماندگان یحقوق بازنشستگ

 یداریدر کالاها و خدمات خر فیو تخف یتجار
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 )یافته تحقیق(. تعیین جایگاه هر نوع جبران خدمات در چهار بعد 10جدول 

انواع مربوط به 

 (P1شغل)

انواع مربوط به 

 (P2شخص)

انواع مربوط به 

 (P3عملکرد)
 (P4) اع مربوط به عضویتانو

-مهیبی، درمان مهیب، کارمنداناز سازمان توسط  شد

 عمر مهیبی، کاریب مهیبی، لیتکم یها

-جهت اعتبار یابی جایگذار  انواع جبران خدمات مالی در ابعاد، از شاخص کاپا اساتفاده مای  

، کاه در ساطن عاالی    ۰.88۰مقدار شاخص کاپا محاسبه شده برابار   ۱۱مطابق جدو  شماره گردد. 

 گردد.بند  تایید میگیرد و پایایی دسته قرار می
 . نحوه محاسبه جایگذار  انواع جبران خدمات مالی در بعدها  چهارگانه توسپ پژوهشگر و فرد خبره۱۱جدو 

  نظر پژوهشگر

  بله خیر مجموع کد گذار اول

79 5B= 74A= بله 

 خیر =0D= 5C 5 نظر خبره

 مجموع کدگذار دوم 79 5 84

داخلی ساازمان کاه عوامال مختلفای      پافتد؛ بلکه در محینمی  اتفاق لااقدامات سازمانی در خ

. یکای دیگار از   دهاد دخالت دارناد، رو  مای   ، ارزش ها و ماهیت اهدافاعم از فرهنگ سازمانی

تجویز امتیاز یکسان بارا  چهاار بعاد در هار شارکت و       3۴۰۰۰در استاندارد  4Pمد  نقاه ضع  

سان برا  ابعاد و عوامل در نظر گرفته شده است و یک تقسیم امتیاز یکمد  این سازمانی است. در 

تنها در بعد شخص و تخصیص امتیاز بین عوامل مربوه به آن به نظر کارفرما و نوع ساازمان توجاه   

امتیاز، باید دامنه  3۴۰۰۰بنابراین جهت برررف شدن این نقطه ضع  با رعایت حداکثر شده است. 

  امتیازات شناور برا  هر بعد مشخص گردد.

تواناد  با توجاه باه ماهیات و اهاداف شارکت مای       آن بین عواملبه بعد شغل و تخصیص امتیاز 

 ۱5۰۰۰تاا   8۰۰۰دامناه امتیاازات باین     داشته وامتیاز حالت شناور تخصیص نتیجه متفاوت باشد، در

برا  شغل تعری  شده است و برا  هر شرکت براساس ماهیت، هدف و فرهناگ ساازمانی امتیااز    

دلیل انتخاب حداقل امتیاز این اسات کاه بارا  گاروه بناد  مشااغل و       گردد. خاب میشغل انتبعد 
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تعری  مسیر شغلی افراد و همچنین رعایت حداقل حقوق شغل براسااس قاانون اداره کاار رعایات     

ها  شغلی با فاصله معنی دار تعری  نمود. انتخااب حاداکثر امتیااز    شود و در این راستا بتوان گروه

عنوان مثاا  شارکت باا ماهیات تولیاد  کاه بیشاتر        بهباشد. می 3۴۰۰۰عایت استانداردنیز به دلیل ر

مشاغل آن کارگر  هستند و سطن تحصیلات و تجربیات افراد پایین اسات ممکان اسات امتیااز      

ها  دانش بنیان کاه جاذب   ، به شغل اختصاص دهد. همچنین ممکن است شرکت ۱۰۰۰۰بیشتر از 

باشد و بیشترین تمرکز آن ها بر رو  شخص و امتیااز   ۱۰۰۰۰شغل کمتر از نخبه ها را دارند، امتیاز 

تعریا    ۱5۰۰۰تاا   8۰۰۰دامنه امتیازات بعد شخص نیز به همان دلایل بعد شغل، بین شخص باشد. 

عنوان مثا  ممکن است یک شرکت دانش بنیان برا  شخص حداکثر امتیاز را در نظر شده است. به

تولید  حداقل امتیاز را مبنا قراردهد. برا  تخصیص امتیاز بین چهاار عامال   بگیرد اما یک شرکت 

شود. در یک شرکت ممکن اسات  شخص نیز مطابق نوع شرکت و سازمان به همین رریق عمل می

 درصد امتیاز بیشتر  برا  تحصیلات در نظر گرفته شود.

ص فرهنگ آن، ممکن در بعد عملکرد با توجه به نوع شرکت، ماهیت و اهداف آن و به خصو

را  برا   4Pتوان مد  سه سطحی و سه بعد  موجود در مد  کنند و نمیاست ابعاد و سطوح تغییر 

اناد و  ها  دانش بنیان که به تازگی تاسایس شاده  عنوان مثا  شرکتهمه سازمان ها تجویز نمود. به

ه بعاد را انتخااب   سطوح سلسله مراتبی سه سطحی وجود ندارد ممکن است ارزیابی یک سطن و س

هایی که فرهنگ فردگرایانه در آن ها غالو است نیز ممکن است ارزیابی عملکارد  شرکت نمایند.

می باشد. علات تخصایص    ۴۰۰۰تا  2۰۰۰سه سطن و یک بعد رایج باشد. دامنه امتیاز بعد عملکرد  

باه ازا  انجاا     امتیاز پایین به این بعد به دلیل همپوشانی بین شغل و شخص و عملکارد اسات. فارد   

نماید و بر اساس ارزیابی عملکارد نیاز   ها  محو  شده شغل حقوق دریافت میوظای  و مسلولیت

کند، بنابراین نیاز  نیست مجدد در شخص نیز بارا  عملکارد حقاوق دریافات     پاداش دریافت می

دارد و درصد نماید. از ررفی دلیلی بر تخصیص امتیاز زیاد یا هم اندازه شغل برا  عملکرد وجود ن

امتیاز عملکرد حداکثر باید نص  امتیاز حداقلی شغل در نظر گرفته شاود. بعاد عضاویت باه تعلاق      

ها  مشتر  هستند، بادون ارتبااه باا ساه بعاد      گرفتن مزایا  یکسان به گروهی که دارا  ویژگی

کاه   شاود، او  ایان  شغل، شخص و عملکرد اشاره دارد. برا  عضویت امتیاز  در نظر گرفته نمای 

گردد. دو  این کاه روناد مشخصای از درصاد     عوامل هر ساله براساس مراجع ذ  صلاح اعلا  می
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افزایش برا  هر کدا  از عوامل وجود ندارد، ممکن است یک عامل نسبت باه ساا  قبال افازایش     

یابد ولی عامل دیگر همان عدد سا  قبل باقی بماند. دلیل سو  این که نظر کارفرما و عرف شرکت 

نهایات چاارچوب نظاا  جباران خادمات ماالی مطاابق        باشد. درازمان ها با یکدیگر متفاوت مییا س

 بازرراحی گردید.  3شکل شماره 

 دامنه امتیازات انواع عوامل اصلی (4Pبعد )

    

   

   

 شغل

 شخص

 دانش و مهارت

 اختیارات و مسلولیت ها

 کوشش ها

 شرایط کار

 تحصیلات

 تجربه

 عملکرد

 دستاوردهای شغلی

 های ویژهفعالیت

های رفتاری و ویژگی

 فرهنگ سازمانی

 های فردیویژگی

۲۰۰
۰ 

۴۰۰۰ 

 برنامه توسعه فردی

۸۰۰
۰ 

۱۵۰۰
۰۰ 

۸۰۰
۰ 

۱۵۰۰
۰ 

 مالی مستقیم

 مشترک

مالی غیر 

 مستقیم
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 )یافته تحقیق( . چارچوب نظا  جبران خدمات مالی3شکل

 ها شنهادیپو  یریگ جهینت

جاذب   زتارین سیساتم مناابع انساانی اسات.     تارین و بحاث برانگی   حسااس  نظا  جبران خادمات 

ها، افزایش درآمد و افزایش مشاتریان   استعدادها، نگهداشت کارکنان مولد و کلید ، کاهش هزینه

نظا  جبران خدمات مطلوب و کارآمد است. اهمیت بازرراحی موثر جباران خادمات   از پیامدها  

درصد مخارخ  5۰شود به رور تقریبی بیش از گردد که مشخص میمالی هنگامی بیشتر ملموس می

(. ۱39: ۱396گاردد )حمیاد  زاده و همکااران،   میوه به اداره کارکنان صرف جبران خدمات مرب

 .بنابراین این پژوهش با هدف بازرراحی جبران خدمات مالی انجا  شده است

در راستا  نظا  جبران خدمات مالی چهار بعد شغل، شخص، عملکارد  نتایج پژوهش نشان داد 

( و احادزاده و  ۱۴۰2باا نتیجاه پاژوهش اکبار  و همکااران )     و عضویت وجود دارد که این نتیجه 

باشد و هر کدا  از ایان ابعااد عوامال زیار مجموعاه       می ( در بعضی از ابعاد همسو۱۴۰۰همکاران )

و هاا  شاغلی باوده    زامات و نیازمند مشخصات، الپرداخت بر اساس شغل مبتنی بر خود را دارند. 

برا  بعد شاغل   G20گردد. در این پژوهش مد  فرعی میعامل  2۰عامل اصلی و  ۴این بعد شامل 

با اساتفاده   (۱399) انجا  شده توسپ فانی و همکارانمبنا قرار گرفته است در حالی که در پژوهش 

هاا  داناش   عنوان مبنا جهت بررسی وضع موجود جباران خادمات در ساازمان   از مد  گروه هی به

نیاز از ماد     3۴۰۰۰در استاندارد  مورد مطالعه قرار دادند.بنیان ابعاد سخت و نر  جبران خدمات را 

G20  بعاد شاخص در ماورد شارایپ احاراز و       با این مد  همسو اسات.  این پژوهشاستفاده شده و

عامل فرعی اسات. نتاایج    ۱۴عامل اصلی و  ۴ورود  فرد به سازمان و شرکت است. این بعد شامل 

و پاژوهش اکبار  و همکااران     3۴۰۰۰تاندارد در اس 4Pاین پژوهش برخلاف بعد شخص در مد  

شاد، عامال عملکارد باه دلیال      (که پنج عامل برا  پرداخت باه شاخص در نظار گرفتاه مای     ۱۴۰2)

عضوی

 ت

 فیزیولوژیک مزایای

 مزایایایمنی،  مزایای

 احترام مزایایتعلق، 

 خود شکوفایی مزایای

 

 

 فاقد امتیاز
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همپوشانی با بعد سو  و بعد او  حذف گردیده و فقپ چهار عامل در پرداخت به شاخص دخالات   

تیجه این پژوهش باا پاژوهش   باشد. نعامل فرعی می ۱۴دارند. بعد عملکرد شامل سه عامل اصلی و 

( از نظر سه سطن و سه بعد موجود در این بعد همسو می باشد، اما از نظر ۱۴۰2اکبر  و همکاران )

قاوانین، مقاررات،   ها  مطابق عوامل زیر مجموعه سه بعد متفاوت هستند. بعد عضویت به پرداخت

اتو نیازها  مازلو دسته بند  و عرف سازمان برا  همه اشاره دارد و نیز براساس سلسله مر ضوابپ

بعد رفاه کاه مرباوه باه مزایاا      ( ۱399شده است. در پژوهش انجا  شده توسپ فانی و همکاران )

نتایج باا پاژوهش انجاا  شاده توساپ اکبار  و        اختیار  و قانونی نیز مورد توجه قرار گرفته است.

از نظار تخصایص امتیااز      3۴۰۰۰در اساتاندارد   4Pماد   ( همسو بوده است، اما باا  ۱۴۰2همکاران )

  باشد.متفاوت می
مساتقیم  نتایج پژوهش حاضر نشان داد انواع مختلفی از جبران خدمات مالی مستقیم و مالی غیر

ها  انجا  شاده کاه در پیشاینه پاژوهش     وجود دارند که نتایج این پژوهش برخلاف نتایج پژوهش

نتیجاه  باه ابعااد تخصایص داده شاد. در     بررسی شدند، هر کدا  انواع جبران خدمات استخراخ شده

دامناه امتیاازات باا    چارچوب جبران خدمات مالی بازرراحی گردید. در این پژوهش برا  هر بعاد  

،  دامناه  3۴۰۰۰توجه به نوع، ماهیت و فرهنگ سازمانی تعری  شد. با توجاه باه رعایات اساتاندارد    

به دلیل همپوشانی با بعاد شاغل و    ، برا  عملکرد۱5۰۰۰تا  8۰۰۰امتیازات برا  شغل و شخص بین 

تعری  گردید. نتایج این پاژوهش بارخلاف پاژوهش اکبار  و      ۴۰۰۰تا  2۰۰۰شخص دامنه امتیاز 

حالات شاناور      3۴۰۰۰در اساتاندارد   4P( و مد  ۱۴۰۰(، احد زاده و همکاران )۱۴۰2همکاران )

 برا  امتیازات ایجاد کرده است. 

از: روش  سات یگار دارا  محادودیت باود کاه عباارت ا     هاا  د شپژوه انندنیز م شاین پژوه

در راستا  نتایج این تحقیق و به کاربردن آن،  ه است.بود مرور نظا  منداستفاده صرفاً  مورد تحقیق

ها و سازمان ها ضمن فراهم ساز  بستر مناسو، برا  استفاده از چاارچوب  شرکتشود، توصیه می

اسایی و بررسی دقیق ماهیات و فرهناگ ساازمانی خاود     توانند براساس شنجبران خدمات مالی، می

توسپ متخصصین منابع انسانی، چارچوب ذکر شده را با  بومی سااز  امتیاازات جهات رراحای و     

 تحقیقاتهمچنین برا  غنا  پیاده ساز  فرآیندها  جبران خدمات مالی مورد استفاده قرار دهند. 

 :شوددر آینده پیشنهادها  زیر ارائه می
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 اده از این چارچوب و بکارگیر  آن در یک سازمان در قالو یک پژوهش مورد .استف-۱

 متناسو ساز  چارچوب پیشنهاد  با چرخه عمر سازمانی. -2

 و رتباه  ابعاد و عوامل و انواع جباران خادمات  انجا  تحلیل عاملی بر رو  گردد پیشنهاد می -3

 .انجا  گردد بند  آنها

 کمی و کیفی جهت بازرراحی نظا  جبران خدمات مالی.ها  مختل  استفاده از روش-۴

  



 

  

42 

 بازطراحی نظام جبران خدمات مالی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 منابعفهرست 

ب هگای چهارگانگه مگدیریت جبگران خگدمات کارکنگان: نقگد دلالگت پژوهانگه کتگا          (. بنیگان 1402ابراهیمی، الهام. )

Handbook of Employee Reward Management and Practice   ،)مگگدیریت جبگگران خگگدمات(

(، 3) 23، پزوهشگاه علوم انسانی و مطالعاا  فرهگگای  های علوم انسانی، رنامهپژوهشنامه انتقادی متون و ب

217-191. 

طراحی الگوی نظام جبران خگدمات کارکنگان   (. 1400. )غلامرضا معمارزاده، رم اله ودانش فرد، ک جاد؛احدزاده، س

-7(، 21) 6، انرژیریزی  گذاری و برنامه های سیاستپژوهش (فصلنامه)نشریه علمی، در صنعت آب و برق

45. 

طراحی الگاو  براراخ مادما  کااکگااخ     (. 1400. )غلامرضا معمارزاده، رم اله ودانش فرد، ک جاد؛س احدزاده،

، انسانی مگابع مدیریت ها  پژوهش علمی نشریه، دولت و مقایسه تطریقی آخ دا انواع سازماخ ها  دولتی

13 (3 ،)115-168. https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.3.4.2 

در  Z(. شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت کارکنگان نسگل   1402. )باسنرگسیان، ع رین و، آپور اکبری، سهند؛ قلی

  .52-11، 15، انسانی مگابع مدیریت ها  پژوهش علمی نشریها(، بازار سرمایه )سیستم حقوق و مزای
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20084528.1402.15.1.2.0 

هگای  شناسایی و سطح بنگدی مولفگه   (.1400بابایی نسب، فاطمه؛ حسینی، ابوالحسن و فلاح لاجیمی، حمیدرضا. )

هگای  تفسیری )مطالعگه مگوردی: دانشگگاه   -جبران خدمات اعضای هیلت علمی با روش مدل سازی ساختاری

 .275-253(، 4)3، پایدار ن انسا منابع مدیریت علمی فصلنامه دو(، منتخب استان مازندران

 شایسته خدمات جبران نظام الگوی(. 1397. )عبدالهکریمی،  علی وشائمی برزکی،  رش؛شاهین، آ هادی؛تیموری، 

 .140-115(، 90)27، تحول( و مدیریت )بهرود مطالعا  فصلگامه، کارکنان محور

ارائه مگدل جبگران   (. 1398. )فلاطونامیری، ا عید وصیادی، س سعود؛پورکیانی، م نجر،سلاجقه، س جتبی؛حیدری، م

 .71-65، 40، مجله مدیریت توسعه و تحول، انسانیوری نیروی خدمات مادی و غیرمادی با رویکرد بهره

(. تاثیر جبران خدمات انگیگزه محگور بگر عملکگرد     1396حمیدی زاده، علی؛ باباشاهی، جبار و کنف چیان، مریم. )

 .158-137(، 94) 28)بهبود و تحول(،  مدیریتی، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت

 .52-30(، 45) 12مدیریت،  (. جبران خدمات، دانش1378سید جوادین، رضا. )

 نظگام  بگر  مگؤثر  عوامگل  شناسایی(. 1401. )عفربیک زاده، جلامرضا و رحیمی، غ رهاد؛نژادایرانی، ف هروز؛عثمانی، ب

، ایرانای  اساممی  پیشرفت الگو  مطالعا  علمی فصلگامهتبریز،  شهر در ایران ملی بانک در خدمات جبران

3(23 ،)191-216. 

(. طراحگی مگدل نظگام جبگران     1399. )هرزادنیگری، شگ   سیده الهگه و کاوسی،  سن؛دانایی فرد، ح ؛فانی، علی اصغر

هاا  مادیریت مگاابع    فصالگامه پاژوهش   بنیان فناوری محور، های دانش خدمات کارکنان دانشی در سازمان

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.3.4.2
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20084528.1402.15.1.2.0
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20084528.1402.15.1.2.0
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 .195-161(، 4)12، )ع(انساااااااااااانی دانشاااااااااااگاه اماااااااااااام حسااااااااااای   
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1399.12.4.5.8 

هاا  باامع    طراحی مدلی برا  برراخ مدما  اعضا  هیئت علمی دانشاگاه (. 1399. )میهقربانی اورنجی، سگ 

دکترا، استاد راهنمگا  نامه تخصصی  پایان .ها  بامع دولتی شمال غرب کشوا( دولتی )مواد مطالعه: دانشگاه

 علوم اقتصادی و اداری. دانشکدهدانشگاه لرستان،  امیر هوشنگ نظر پوری،

 . تهران: نشر مهرباندا عمل 34000استاندااد (. 1403قلی پور، آرین. )

های سنتی حقوق و مزایا در کشور. مدیریت نشده نظام بینی سخن سردبیر: پیامدهای پیش(. 1401)پور، آرین  قلی

 .3-1 (،1)14ی، تدول

(. طراحی مگدل راهبگردی بگرای جبگران خگدمات      1399کارگریان، سمانه؛ شائمی برزکی، علی و تیموری، هادی. )

 .30-9(، 45)12شاغلین شرکت برق منطقه ای یزد، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، 

تبیین علل ترک خدمت کارکنان  (.1399. )هرزادنیری، ش سن ودانایی فرد، ح عای اصغر؛فانی،  سیده الهه؛کاوسی، 

، ها  مدیریت عمومیپژوهشبنیان ایرانی و ارائه راهکار: بررسی نقش جبران خدمات،  های دانش در شرکت

14(53 ،)89-114. 

هگای  (. بررسی کگاربرد روش 1397. )سید حبیب الهطباطبائیان،  عبان والهی، ش علیرضا؛حسن زاده،  اطمه؛کنعانی، ف

 .33-5(، 87)27نظام مند، فصلنامه راهبرد، آینده نگری: مرور 

(. طراحگی مگدل جبگران    1391. )هگره آقابابایی دهاقگانی، ز  امیر اشکان ونصیری پور،  ؛معمارزاده طهران، غلام رضا

ها  مدیریت مگاابع   فصلگامه پژوهش های دولتی شهر تهران،خدمات پزشکان متخصص شاغل در بیمارستان

 https://hrmj.ihu.ac.ir/article_2570.html .49-23(، 2)4(، )عانسانی دانشگاه امام حسی 

براسی و تحلیل وضع موبود و مطلوب برراخ مدما  شرکت سایماخ تهاراخ و   (. 1400. )هرامسعودی فر، ز

 د، اسگتاد راهنمگا فاطمگه کریمگی جعفگری،     نامه کارشناسگی ارشگ   ، پایانطراحی مدل برراخ مدما  کااکگاخ

 دانشگاه خاتم، دانشکده مدیریت و علوم مالی. 

طراحی مدل جبران خدمت کارکنگان در بخگش   (. 1399مالکی، محمدرضا؛ فقیهی، ابوالحسن و میرسپاسی، ناصر. )

 .283-247(، 106) 28، فصلگامه مجلس و ااهررد، دولتی ایران

های نظام جبگران خگدمت کارکنگان در    نارسایی(. 1398سن و میرسپاسی، ناصر. )مالکی، محمدرضا؛ فقیهی، ابوالح

 .29-1(، 54) 14، فصلگامه علوم مدیریت ایراخبخش دولتی ایران، 

Armstrong, M., & Murlis, H. (2007). Reward Management: A handbook of remuneration 

strategy and practice. Kogan Page Publishers. 
Armstrong, M., & Murlis, H. (2004) compensation Management. (5th edn). London: Kogan 

Page 

Adam, M. A, & Youssef, A, & Sakr, A, M. (2019). The Effect of Executive Compensation on 

Financial Performance in Egypt, Open Access Library Journal, (6), 1-14.  

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1399.12.4.5.8
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1399.12.4.5.8
https://hrmj.ihu.ac.ir/article_2570.html
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