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Introduction: Today, employee compensation has arguably one of the most 

vital effects on the quality of work and the effectiveness of human capital, 

and it is considered as one of the key components and perhaps the most 

important component in the organization's human resources architecture.  

 

Objective: The purpose of this research is to identify and model factors 

affecting the compensation of employees in a defense research educational 

organization.  

 

 

Methodology: The nature of the research is descriptive and survey conducted 

in the field. The research is in terms of mixed data processing (qualitative and 

quantitative) and sequential-exploratory, and the relationship between 

research variables is correlational. The statistical population of the research 

includes all managers, experts, employees and experts of the mentioned 

organization. And to collect data, the method of documentary studies and 

semi-structured interviews with academic and executive experts have been 

used. Also, sampling has been continued in a targeted manner and by the 

snowball method until the theoretical saturation of the categories has been 

reached. In order to analyze the data, qualitative content analysis method and 

structural equation modeling with partial least squares approach were used 

by Smart PLS software. 

 

Findings: The results of the research indicate the extraction of 05 indicators 

under 7 categories of financial and legal factors (9 indicators), welfare and 

recreational factors (6 indicators), occupational factors (21 indicators), 

educational factors (3 indicators), cultural factors (0 indicators), managerial 

and organizational factors (25 indicators) and environmental factors (0 

indicators) that all factors had a direct relationship and a significance 

coefficient of more than 5.0.  
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 پژوهشی دفاعی -بر جبران خدمات کارکنان یک سازمان آموزشی مؤثرالگوی عوامل 
  3صادق شهبازی |  2زهرا فاتحی |  1حسین وحیدی

 

 

 چکیده

 عنوانبه و دارد انسانی هسرمای اثربخشی و کار کیفیت روی بر را تأثیرها ترینحیاتی از یکی برانگیزیبحث طوربه کارکنان خدمات جبران امروزه مقدمه :

  گردد.می محسوب سازمان انسانی منابع معماری در جزء ترینمهم شاید و کلیدی اجزای از یکی

 بر جبران خدمات کارکنان در یک سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی است.  مؤثرهدف از انجام این پژوهش شناسایی و الگوسازی عوامل  هدف :

یفی و کمی( و از ک) ختهیآم پردازیدادهبه لحاظ  است. پژوهش دهشانجامماهیت تحقیق توصیفی و پیمایشی بوده که به شکل میدانی روش شناسی : 

 کارکنان ،ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران، کارشناسان  نیهمچن اکتشافی است، -نوع متوالی

نیمه ساختاریافته با خبرگان دانشگاهی و اجرایی  هایمصاحبهاسنادی و  از روش مطالعات هادادهسازمان مذکور است و برای گردآوری  و خبرگان

از  هادادهیل ها ادامه یافته است. جهت تحلمقوله به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظریو هدفمند  صورتبه گیرینمونهاست همچنین  شدهاستفاده

 است. شده استفاده Smart PLS افزارنرمرویکرد حداقل مربعات جزئی توسط  معادلات ساختاری با سازیمدلروش تحلیل محتوای کیفی و 

شاخص(، عوامل  6) یحیتفرشاخص(، عوامل رفاهی و  9) یحقوقدسته عوامل مالی و  7شاخص ذیل  05تحقیق حاکی از استخراج  جینتا  ها :یافته 

شاخص(  0) یطیمحشاخص( و عوامل  25) یسازمانی و شاخص(، عوامل مدیریت 0) یفرهنگشاخص(، عوامل  3) یآموزششاخص(، عوامل  21) یشغل

 بودند. 0/5بیش از  یمعنادارضریب است که همه عوامل دارای رابطه مستقیم و 

 ، سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی.تأییدیمعادلات ساختاری، تحلیل عاملی  سازیمدل جبران خدمات کارکنان، کلمات کلیدی:

پژوهشی  -بر جبران خدمات کارکنان یک سازمان آموزشی مؤثرالگوی عوامل  (،2451) ؛شهبازی، صادقفاتحی ، زهرا؛  ؛وحیدی، حسین :استناد

 .دفاعی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 )نویسنده مسئول(رانیا ،اصفهان صنعتی مالک اشتر، دانشگاه ، ادیار گروه مهندسی صنایع، دانشکده مهندسی صنایعاست.1

 رانیا ،اصفهان صنعتی مالک اشتر، ، دانشگاهی صنایع، مهندسی صنایعمهندس کارشناسی ارشد، .2

 رانیا ،اصفهان الک اشتر،صنعتی م دانشگاه ، استادیار گروه مهندسی صنایع، دانشکده مهندسی صنایع .3



3 | P a g e 
 

 مقدمه -1
منابع برای هر سازمان، منابع  ترینباارزشو  ترینمهمیکی از  ،(1512 ،بدرههستند )خود عملکرد کارکنان  تأثیربیش از هر چیز تحت  وزیی امرهاسازمان

ر اختیار داشته دبه سازمان را  مندعلاقهانسانی مستعد، توانمند و  هایسرمایهکه  گردندمییی به اهداف خود نائل هاسازماناست،  باانگیزهانسانی توانمند و 

جوتیک،  قوی دارد )هانیک و مستقیم و همبستگی با عملکرد و موفقیت کلی سازمان ارتباط کارکنان مؤثرمدیریت لذا  (1515باشند )فرناندز و همکاران، 

 تنهاییبه هاناوریف ترینپیشرفتهلی و ما هایداراییکه بدون حضور و ایفای نقش مؤثر منابع انسانی، بیشترین  انددریافته هاسازماندر عصر جدید  (1515

 هاازمانسمطلوب خود را نخواهند داشت، بنابراین لازم است به این منظور  اندازچشم سویبهو توان پیشبرد سازمان  آفرینندنمیبرای سازمان مزیت رقابتی 

( پیامدهای حوادث 2394ان بپردازند.)شائمی و همکاران،برای جذب، حفظ و نگهداری منابع انسانی کارآمد به طراحی سیستم جبران خدمات کارکن

 هایهزینهکاملاً واضح است. این شرایط و افزایش  هادولتو  هاسازمان(، عملکرد افراد،  1515بحرانی نظیر ویروس کرونا بر مشاغل )پیفر و همکاران، 

( و استفاده بهینه و مؤثر از منابع انسانی  1529کهیا،  ) یانسانمدیریت منابع  هایسیستمرا در دهه اخیر موظف به اصلاح  هاسازمانو  هادولتکار بسیاری از 

است  نمودهپرداخت هایسیستممانند  هاییسیاستدر  هادولت( و اتخاذ رویکردهای نوین و تغییر ذهنیت مدیران ارشد  2396 ،)سپهوند و همکاران

 یزن شرایط متغیر بازار کار و رابطه میان این عناصر متعارض ،کمیاب هایمهارتبر سر  رقابت ،عهادراکات جام ،شرایط اقتصادیهمچنین  (1529)اولسن، 

 کارکنان جبران خدماتی امروزی نظام هاسازماندر  درنتیجه( 2391، قربان نژاد و علیزاده)کرده است  دوچندانبرای کارکنان حساسیت حقوق و مزایا را 

 (1553 ،گرهارت و رینز) گرددمیسازمان محسوب جزء در معماری منابع انسانی  ترینمهماید یکی از اجزای کلیدی و ش عنوانبه

د. جبران خدمات بر سرمایه انسانی دار اثربخشیتأثیرها را بر روی کیفیت کار و  ترینحیاتییکی از  برانگیزیبحث طوربهامروزه جبران خدمات کارکنان 

عملکرد  ، احتمال پذیرش یک شغل، سطح انگیزش وشوندمی، درجه شایستگی و تخصص افرادی که استخدام دشونمیویژگی افرادی که به کار گرفته 

 ؛1557و همکاران، نسیجنک ؛1553و رونس، گرهارت ؛1521)دین و ویلیامسون،.گذاردمی تأثیر مانندمینیروی کار و ویژگی کسانی که در سازمان 

ابزار نفوذ بیان داشتند که کارکنان  عنوانبه( در پژوهش جبران خدمت کارکنان 1515و اوراس ) یبرتا (2991 ،گوپتاو  شاو ؛2996و سامرز، سنریو

در  مؤسساتینین و چ شوندمی مندبهرهاز دستمزد و جبران خدمت بیشتری  مؤسساتبالاتری برخوردار هستند نسبت به دیگر  هایسرمایهکه از  مؤسساتی

کارمندان فکر  وقتیهمچنین  (1515 ،اوراس)برتی و  کنندمیکارکنان به دلیل جبران خدمت بالا کمبود را تعدیل  صورت ورشکستگی یا بحران نقدینگی

تعارض موجود  (1515،بذرافشان و همکاران) آمد، رضایت و عملکرد کارکنان پایین خواهد وریبهرهناکافی و ناعادلانه است  هاآن میزان دریافتی کنندمی

غلی و رضایت ش ،ایجاد انگیزه ،وفاداری ،بر این اساس تعهد افزوده استبر حساسیت مطلب  نیز با یکدیگر هاآنهماهنگی ناخت و پردا هاینظامدر 

تامی و )تقیم دارد مس تأثیرکه کیفیت جبران خدمات بر آن  شودمی گرجلوهمهم برای سازمان  ایمسئلهامری حیاتی و  عنوانبهنگهداری کارکنان شایسته 

درصد  05تقریبی بیش از  طوربهکه بدانیم  شودمی( از طرف دیگر دلیل اهمیت طراحی نظام جبران خدمات کارکنان هنگامی ملموس 1512 ،ارانهمک

 هایخواستهاگر اهداف سیستم جبران خدمات با لذا  (.321، ص 2995)سینگر،  گرددمیهزینه مربوط به اداره کارکنان صرف جبران خدمات آنان 

افزایش  (1515اوگییبو و همکاران، )کنند تا اهداف خود را برآورده  کندمیان و اهداف سازمان مطابقت داشته باشد به کارکنان و سازمان کمک کارکن

مدیریت جبران خدمات را ضروری کرده است. مدیران با شناخت دقیق چرخه حیات  هاینظام، طراحی مناسب وکارکسب هایمحیطروزافزون پیچیدگی 

تغییرات لازم در سیستم جبران خدمات متناسب با آن دوره را اعمال نمایند، با این کار  توانندمیاز رشد است  ایمرحلهازمان و اینکه سازمان در چه س

عملکرد سازمان، د منجر به بهبو درنهایتگذاشته که این کار  تأثیر، نگهداری و افزایش انگیزش منابع انسانی نسبت به سازمان برجذبمستقیم  طوربه

یکی از  عنوانبهحاکی از اهمیت والای نظام جبران خدمات  هایافته( 1523 ،وپنین)آن منجر خواهد شد.  اثربخشیدستیابی سازمان به اهداف و افزایش 

نسانی رد فردی و سازمانی نیروی ادائماً در حال پژوهش و کشف معیارهای توسعه و بهبود عملک هاسازماناجزای کلیدی نظام مدیریت منابع انسانی است و 

، اندازه و غیره متفاوت محصول کارکنان، مشاغل، بازار، ازلحاظیی که هاسازمان طورکلیبه (1529 ،ماشلول.)باشندمیو نشر مستمر آن در محیط خود 

سیستم  هایطرح، ماهیت، ابعاد و عملکرد متفاوت درباره حد و اندازه وجودبااینجبران خدمات نیز متفاوت باشند  هایطرحهستند ممکن است در انتخاب 

 جبران خدمات شناخت کمی وجود دارد.

از این تحقیقات، نظام جبران خدمت در یک  یکهیچاست اما در  قرارگرفتهپیشین موضوع جبران خدمات کارکنان در کانون توجه  هایپژوهشدر 

گرفته است، در پژوهش حاضر محققین به دنبال تدوین الگویی مناسب جهت جبران خدمات قرار ن موردمطالعهسازمان آموزشی و پژوهشی از نوع دفاعی 

به  تحقیق حاضر درصدد پاسخگویی روازاین. اندبرآمدهدفاعی  این سازمان آموزشی پژوهشی هاینیازمندیو  هاویژگیکارکنان این سازمان با توجه به 

 ؟جبران خدمت کدامند هایشاخص ارکنان در یک سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی کدامند؟است: عوامل جبران خدمات ک گرفتهشکلزیر  سؤالات

 است؟ چگونه موردنظرالگوی مناسب جبران خدمات کارکنان در سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی چگونه است؟ و برازش الگوی 
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، افزایش رضایتمندی کارکنان و کاهش وریبهرهبه ارتقاء  دتوانمیتدوین الگوی مناسب جبران خدمات در سازمان آموزشی پژوهشی از نوع دفاعی 

 منجر شود. سازمان ترک خدمت کارکنان ارزشمند

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2
 جبران خدمات کارکنان -1-2

 چراکهست؛ ا ی بودهانسان منابع رانیمد موردتوجهمسائل  ترینابتداییو  نیترحقوق و دستمزد از کهنکه  گرددمیدر مروری بر ادبیات پژوهش روشن 

 ،ماندی و نو)ماند نخواهند  یکارکنان در سازمان باق ایصورت نخواهد گرفت،  یکار ایکار به فرد پرداخت نشود،  درازایاگر حقوق و دستمزد 

ال در ح خود تیابی به اهداف اولیهبرای دسو  مداوم قرار دارند فشارتحت ،برای بهبود عملکرد خود و اطمینان از توسعه هاسازمانامروزه . (420:2917

از کارکنان باید توجه کافی به نی هاسازمانلذا  ،رضایت کارکنان برای هر سازمانی بسیار مهم است، در این راستا جدید هستند هایبرنامهو  هاسیاستایجاد 

 ایواژه. واژه جبران خدمات (1512 ،)بدره شودمیکنان محقق که این امر از طریق نظام جبران خدمات کار تمرکز کنند هاآنداشته و بر تأمین نیازهای 

یز در همین دیگری ن هایواژهآمده است،  است، این واژه در کتب انگلیسی با عنوان مدیریت پاداش شدهمطرحآمریکایی  هایکتاباست که بیشتر در 

اکی و همکاران، )کر هستسیستم پرداخت مدیریت حقوق و دستمزد  هاواژهاین  ازجمله اندگردیدهمنسوخ  تدریجبهاست که در این واژه  کاررفتهبهمفهوم 

ذرافشان و ب) ،است شدهتعیینپاداش یا بازپرداخت سهم کارکنان در رابطه با انجام وظایفی است که توسط سازمان  کارکنان، جبران خدمات(.1521

کند  در آینده مشکلات استخدامی ایجاد تواندمیرایط موجود مطابقت نداشته باشد، اگر با شزیرا جبران خدمات مناسب بسیار مهم است ( 1515،همکاران

 در یک دید کوتاه هاآننظام جبران خدمت کارکنان بر عملکرد  تأثیر ایمطالعهو جانگ در  می( ک1512،و همکاران یوکمویا به سازمان آسیب برساند. )و 

بود که مدیران باید با اقدامات ابتکاری مناسب اقدام به جبران خدمات کارکنان نموده تا موجبات طفره  را بررسی کردند و نتایج حاکی از این بلندمدتو 

جهانی کار، جبران خدمات شامل عناصری مانند پرداخت  نامهواژهتعریف  ( طبق1515کیم و جانگ،رسانند )رفتن از کار توسط کارکنان خود را به حداقل 

 مدتکوتاه هایدهانگیزانن. حقوق و دستمزد، مزایا و کنندمیخدمات دریافتی به کارکنان پرداخت  درازایست که کارفرمایان پایه، پرداخت متغیر و سهام ا

)دوبیوس  دهندمیعناصر جبران خدمات را تشکیل  شودمیرسیدن به اهداف سازمانی اعطا  درازایکه  هاییقدردانیو  هاپاداشو بلندمدت، 

 ،ونیمسک ،پاداش و یا درونی و بیرونی شامل حقوق، غیرمستقیممستقیم و  صورتبه تواندمی( معتقد است جبران خدمت 1512.خان )(1521وراسول،

نی و یا درونی و بیرو هایپاداش. لذا جبران خدمات تمامی گرددمیکه باعث رضایت کارکنان  هستتشویقی  هایمرخصیسفرهای تفریحی  امکانات

 بندیدسته( جبران خدمت اثرات تشویقی و 1515 )پوروانتو و همکاران، نمایدمیازمان در قبال خدمات کارکنان ارائه است که س غیرمالیمالی و 

مستقیم است  هایپرداختدسته اول شامل  گرددمیتقسیم  دودستهجبران خدمت به  (1557؛ جنکینس و همکاران،1523)گرهار و راینز،قدرتمندی دارد 

است که  مغیرمستقی صورتبهگیرد و دسته دوم جبران خدمت  دربرمیرا  گرددمیمستقیم پرداخت  صورتبهاش و غیره که که حقوق و دستمزد، پاد

( همچنین برخی معتقدند پنج حوزه وجود دارد که 1529)سود یار دیتا و سوسیتا،  هستشامل مرخصی تشویقی، امکانات رفاهی، بیمه و خدمات درمانی 

احترام، مسئولیت، نفوذ و رشد شخصی، چون  کسب غیرمالی محسوب شود مثل موفقیت، هایپاداشهای کارکنان ممکن است توجه به نیاز هاآندر 

 (1525است و از موفقیت خود احساس غرور و افتخار نماید )آرمسترانگ،  یافتهدستدوست دارد تا احساس کند در کار خود به هدفی  هرکسی

 نالگوهای جبران خدمات کارکنا -2-2

نشانگر ارزش و اهمیت کار آنان در بین همکاران، خانواده و جامعه است و باعث  چراکهالگوی جبران خدمات برای کارکنان بسیار حائز اهمیت است 

 شدهانجام هایپژوهشسال گذشته و در عصر اقتصاد صنعتی بیشتر  05در  (1521)سود یار دیتا و همکاران،  گرددمیسازمانی و ایجاد انگیزه  بستگیدل

در حوزه جبران خدمات تحت  هامدلاولین  (1529تنها به جنبه مالی جبران خدمات توجه داشتند )چولین لیانگ چیو و چن،  هاسازمانو  هادانشگاهدر 

ی انسانی نیرو ایهنیازمندیبدون توجه به شرایط اقتضایی و  شدندمی بندیطبقهمالی که ذیل دیدگاه کلاسیک  -عنوان جبران خدمات اقتصادی 

ارشدیت و  ،ی انسانی و رفتاری مانند پرداخت بر اساس شایستگیهامدل ،با ترویج اهمیت ابعاد انسانی و اخلاقی در صنعت مروربه ،بودند شدهطراحی

ران خدمات کارکنان طراحی ی مختلفی برای جبهامدلبه همین منظور  (1526گیبز،شدند )غیرمالی و انگیزشی پدیدار  هایپرداختکار تیمی و  ،تخصص

ستقیم و م دودستهی اقتصادی مالی است نظام جبران خدمات به هامدلو ارائه گردیده است، در مدل سیستم جبران خدمات هلریگل و اسلو کام که ذیل 

( و مزایای ر کاریغی هایاعتسو پرداخت بابت  یبازنشستگ شامل مزایای اختیاری )بیمه درمانی، غیرمستقیمشده است. بخش  بندیبخش غیرمستقیم

رداخت پقانونی )تأمین اجتماعی، بیمه بیکاری و جبران صدمات ناشی از کار ( است بخش مستقیم شامل مزایای اختیاری پرداخت بر مبنای گروه شغلی، 

ر تسهیم سود و انتخاب سهام است. )هیلو جایزه است و پرداخت گروهی سازمانی شامل تسهیم دستاوردها  العملحقبر مبنای مهارت فردی، قطعه کاری، 

درونی  هایپاداش دودستهطرح و ارائه گردید و نظام جبران خدمات را شامل  2971مدل سیستم جبران خدمات شولر که در سال  ( 1523گل و اسلکوم، 

. مدل بیرونی و درونی تقسیم کرده است هایاشپاد دودستهنظام جبران خدمات را به  هایپاداشنموده است. مدل مک کافری نیز  بندیتقسیمو بیرونی 
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جبرانی و غیر جبرانی تقسیم کرده است. در مدل نو و ماندی به عوامل محیطی و داخلی سازمان که بر نظام  دودستههندرسون نیز جبران خدمات را به 

ه است قانونی، تورم و غیر هایالزامی مثل بازار کار، ثرگذارااست. در این مدل مقصود از ابعاد محیطی عوامل  شدهپرداختههستند  اثرگذارجبران خدمات 

م جبران . رابینز و دسترو نیز سیستهستسازمان است که در طراحی نظام رفاهی سازمان مؤثر  هایاستراتژیو  هاسیاستو مقصود از محیط درونی نیز همان 

و مقام  پست هایسمبلهر یک از  غیرمالیبیرونی  هایپاداش. مقصود از اندودهنم بندیتقسیمدرونی و بیرونی  هایپاداشخدمات را به دو بخش عمده 

ی هامدله مالی نسبت ب هایپاداشپارکینگ، منشی مخصوص و غیره است. همچنین در این مدل به جزئیات بیشتر  انتخاب اداری، هایدکوراسیونمانند 

و  بذرافشان).د، پرداخت بر مبنای عضویت قطعی و پرداخت بر مبنای عضویت موقت هستندپرداخت بر مبنای عملکر طبقهسهکه شامل  شدهپرداختهقبل 

 چینیو و،سالیسو  .معرفی کردند غیرمستقیمو جبران خدمات  پاداش و مزایا ،( ابعاد جبران خدمات را حقوق1524امفیل و همکاران )( 2399همکاران،

( سیستم مدیریت پاداش را 1522تگی را چهار جنبه جبران خدمات شناسایی کردند گنگور )پاداش و حقوق بازنشس ،هزینهکمک ،( حقوق1526سورش )

کان ام ،، ساعت کار منعطفدبازخور ،گیریتصمیممشارکت در  ،برخورداری از آموزش ،یقدردان و ارتقای شغلی، داندمی غیرمالیمالی و  هایپاداش

 در حوزه جبران خدمات طی چند سال اخیر الگوی جامعی هامدلجدیدترین  .غیرمالی هستند هایپاداش ،طراحی شغل و برخورداری از حقوق اجتماعی

 هایصتفرتعادل کار زندگی عملکرد و شناخت و  ایمزا است. این مدل شامل پنج بعد کلیدی حقوق و دستمزد، شدهمطرحتوسط گروه هی  است که

 (1520 ورلد ات ورک،)مسیر شغلی و پیشرفت است 

ه فردی و سازمانی از طراحی مناسب نظام جبران خدمات استفاد وریبهرهبر رفتار افراد سازمان و افزایش  تأثیرگذارینظارت و  منظوربه توانندمیمدیران 

 هاسازمانمه که الگویی واحد برای ه کندمی( بیان 1555متفاوتی دارند لاولر ) هایبافتی امروزی هاسازمان ازآنجاکه( 1551کنند )کاراش و اسپکتور، 

تا  اندهبرآمد. در این پژوهش محققان درصدد کارگیرندبهبومی از جبران خدمات کارکنان را تهیه و  ایسامانه هاسازمان کندمیوجود ندارد و پیشنهاد 

 ارائه نمایند. م بر آن تدوین والگویی جامع و متناسب با فضای کاری یک نظام آموزشی و پژوهشی دفاعی و مبتنی بر اصول و مقررات حاک المقدورحتی

 پیشینه تحقیق -3-2

 است: شدهاشاره گذشته هایسالجبران خدمات کارکنان در  درزمینه شدهانجامتحقیقات مرتبط به تعدادی از  در زیر

 داخلی هایپژوهش -1-3-2

نظام  خشیاثربدریافتند که  "خدمات نظام جبران  بینیپیشی طراحی سیستم خبره فازی برا "با عنوان  ایمقاله( در 2452همکاران )علی پور مادرسرا و 

ت است از به ترتیب عبار ایهستهانسانی  هایسرمایهانسانی متفاوت است اولویت عناصر جبران خدمات برای  هایسرمایهجبران خدمات با توجه به نوع 

خدمات  پاداش ،جذب انسانی ویژه عبارت است از حقوق مزایا، هایسرمایهمزایا خدمات رفاهی و جایزه اولویت عناصر برای  حقوق ،پاداش جذب،

ای بر درنهایتجایزه و جذب و  پاداش ،یرفاه مزایا خدمات، حقوق است، ترتیباینبهانسانی ضروری  هایسرمایهرفاهی و جایزه این اولویت برای 

ارزیابی مدل در نیروی انتظامی  نیهمچن ،جذب وخدمات رفاهی جایزه حقوق  پاداش انسانی کمکی اولویت عناصر عبارت است از مزایا، هایسرمایه

 .انسانی ضروری تعلق دارد هایسرمایهدر این سازمان  شدهمشاهده اثربخشینشان داد که بیشترین 

ه سیستم که مقول اندرفتهگنتیجه  "طراحی و تبیین مدل جبران خدمات کارکنان صنایع خلاق "( در پژوهشی با موضوع 2452همکاران )هنرمند ساری و 

فردی و عملکرد برتر در این الگو به ترتیب حائز اهمیت هستند، همچنین این تحقیق نشان داد که یک نظام جبران خدمت اگر  هایویژگیپاداش مناسب، 

منجر  تواندمییف سیستم جبران خدمت ضع برای افزایش کیفیت کار و عملکرد کارکنان فراهم نماید و یک ایانگیزه تواندمیگردد  سازیپیاده درستیبه

 به تضعیف روحیه کارکنان، عملکرد غیر سازنده و حتی منجر به درصد بالای ترک خدمت کارکنان گردد.

هت ج مدلیاز رهیافت نهادی  گیریبهرهبا  "طراحی مدل جبران خدمات کارکنان در بخش دولتی ایران  "با عنوان تحقیقی ( در2455)مالکی و همکاران 

خدمت از  اصول عام جبران ایمقایسهاز مدل تحلیل  گیریبهرهارائه نمودند، در این تحقیق با در بخش دولتی ایران  کارکنان تانظام جبران خدم بهبود

ین حقوق شغل ان، تعیمدل ترکیبی ارائه دادند که در آن تعیین حداقل معیشت کارکن ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبهکشور و انجام  1طریق مطالعه تطبیقی 

 است. شدهارائهالگوی  هایویژگی ازجمله کنندهکنترلسقف حقوق و مزایا و وضع قواعد  در سه سطح کارکنان، تعیین

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان  یو ارائه مدل نظام جبران خدمات در بقا لیتحل "در تحقیق خود با عنوان  (2455) ی و همکارانهفرخعلی دوست ق

 .اندودهنمرا در محل پژوهش بررسی  یو بازنشستگ مهیپاداش و ب ،سازمانیبرون یتساو ،سازمانیدرون یحقوق و دستمزد، تساوی هاشاخص "جانزن

تیجه ن "ارائه مدل تفسیری ساختاری خدمات کارکنان بخش دولتی در راستای ارتقای سلامت اداری"( در پژوهشی با عنوان 2399همکاران )ایمانی و 

نه، پرداخت عادلا هایرویهنظام جبران خدمات کارکنان در صورتی به ارتقای سلامت اداری منجر خواهد شد که از هفت مؤلفه کنترل داخلی، گرفتند که 

ن خدمت در انظام جبر اثربخشیمستند و پرداخت انگیزاننده برخوردار باشد. همچنین  هایرویهشفاف،  هایرویهقانونی،  هایرویه ،مبتنی بر عملکرد

 است. انگیزاننده و مبتنی بر عملکرد هایپرداخت و داخلی هایکنترلاستقرار  ،از قوانین و مقررات هارویهتبعیت  درگروراستای ارتقای سلامت اداری 
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رات دمات در بانک صادالگوی نظام جبران خدمات شایسته محور کارکنان به بررسی نظام جبران خ"در پژوهشی تحت عنوان  (2399)شاهین و همکاران 

، نگریآینده، مؤلفه 10شامل  نظام جبران خدمات شایسته محور هایمؤلفهکیفی بیانگر آن است که  در بخش. نتایج این پژوهش ندپرداخت "ایران

 تأثیرایستگی بیشترین ش اصلی، بُعد ابعاد بین ازبُعد شامل: شایستگی  در پنج نشان دادکه هایافتهکمی  در بخش. باشدمیجامعیت  ، عدالت وپذیریانعطاف

 .دارد محور کارکنانجبران خدمات شایسته  در را

دستی لاابر اسناد ب تأکیدطراحی الگوی جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران در بخش دولتی با " ی با عنوانپژوهش به (2399همکاران )ذرافشان و ب

عوامل محیطی، عوامل فرهنگی اجتماعی، بعد ) 25(،سازمانیدرونو  سازمانیبرون)اصلی  مؤلفه 1شامل  حاصل مطالعه مدلی پرداختند، "2454 اندازچشمو 

 اندازچشمو  دستیلامحیط کار، عوامل سازمانی، عوامل فردی، اسناد با غیرمالیشغلی، عوامل  غیرمالی، عوامل غیرمستقیمعوامل مالی مستقیم، عوامل مالی 

 .عامل بود 71و ( سازمان

 جهینت نیبه ا "لامیا یاتیمال کارکنان سازمان امور زشینظام جبران خدمات با انگ نیرابطه ب یبررس"با عنوان  یپژوهشدر  (2399) یو طهماسب یمدمح

 یشغل هایفرصتو  یپرداخت حقوق، پرداخت حق بازنشستگ پاداش، هایسیستم یها ٔ  درزمینهکارکنان  زشیکه نظام جبران خدمات با انگ دندیرس

 دارد. یمثبت و معنادار ایرابطه

ه گرفتند نتیج "جبران خدمات نیروی انتظامی بر اساس مدل دستاورد کل هایمؤلفهبررسی و شناسایی  "با عنوان  ایمقاله( در 2391همکاران )و  پور علی

 انسانی و دستاورد کل-ی اقتصادیهامدلکه در در نظام جبران خدمات کارکنان نیروی انتظامی مهم هستند  غیرمالیکه هر دو مفهوم پاداش مالی و 

 است. قرارگرفته موردتوجه

نشان داد، شرایط  "ع(علی )عی از دیدگاه حضرت فای دهاسازمانطراحی مدل جبران خدمت سرمایه انسانی در  "تحقیق خود با عنوان ( در2391)عظمی 

امل ردی نیروی انسانی و عوامل مدیریتی است. عوفاعی، عوامل فویژگی سازمان د ایهحوزهقه محوری شامل بط عنوانبهکارکنان  برانگیزشعلی اثرگذار 

ست. همچنین ا ن برانگیزش نیروی انسانی تأثیرگذارلای کهاسیاستشامل  ایزمینهنیز دربردارنده ویژگی حکومت است که با توجه به عامل  گرمداخله

جر ی منفاعی دهاسازمانخدمات  جبران لاحت اصبهستند که به پیامدهای مث غیرمالیخدمات  خدمات مالی و جبران شامل جبران شدهارائهردهای براه

 .شوندمی

 را بررسی نمودند. نتایج پژوهش حاکی"جبران خدمات انگیزه محور بر عملکرد مدیریتی  تأثیر" با عنوان در پژوهشی (2391همکاران )حمیدی زاده و 

انگیزه محور بر  مثبت متغیرهای جبران خدمات تأثیریزه محور بر عملکرد مدیریتی است. همچنین نتایج بیانگر مثبت متغیر جبران خدمات انگ تأثیراز 

انگیزه محور  منفی جبران خدمات تأثیر دهندهنشاننتایج پژوهش  چنینهم. باشدمیتعهد سازمانی  کنندگیتعدیلعملکرد مدیریتی با لحاظ نمودن نقش 

 .کندمیعاتی بر عملکرد مدیریتی را بیان لاعدم تقارن اط چنینهم اتی ولاعبر عدم تقارن اط

 جبران رب پاسخگویی سطوح دریافتند "دولتی ارشد مدیران خدمات رانطراحی الگوی پاسخگویی جب" عنوان با پژوهشی ( در2397) و همکاران سپهوند

 نیز احتمالی پاداش میانجی رمدیران ارشد دولتی با متغیت یی بر جبران خدماسطوح پاسخگو تأثیرمستقیم دارد.همچنین  تأثیرد دولتی ارش مدیران خدمات

 .است مثبت

نظام  هایلفهمؤگرفتند که  جهینت "یپرور نیجانش کردیمحور با رو ستهینظام جبران خدمات شا یطراح"با عنوان  یپژوهش ( در2396) ی و همکارانمیکر

شان ن هایافته ی. در بخش کمهست تیعدالت و جامع ،پذیریانعطاف ،نگریآینده ،یستگیشا :د شاملبُع در پنجمؤلفه  10محور  ستهیجبران خدمات شا

 زیرمجموعهاز  یفرع هایمؤلفه نیاز ب نیدارد. همچن محور کارکنان ستهیرا در جبران خدمات شا تأثیر نیشتریب یستگیبُعد شا ،یاصل ابعاد نیب از که داد

 دارد. محور کارکنانرا در نظام جبران خدمات شایسته  تأثیر نیشتریسازمان ب یو توسعه استعدادهاجذب، حفظ  مؤلفه ،یستگیبُعد شا

 خارجی هایپژوهش -2-3-2

به  نجام دادند وا "دلتا التیا در منتخب هایبانکجبران خدمات بر عملکرد کارکنان در  تیریمد تأثیر نییتع"با عنوان  ی( پژوهش1512)آنور و همکاران 

به  دیکه با کرد هیمطالعه توص نی. ااست تأثیرگذار دلتا التیمنتخب در ا هایبانکجبران خدمات بر عملکرد کارکنان در  تیریکه مد دندیرس جهینت نیا

 اتجربهبحفظ کارمندان  نیو همچن ترسختکارکنان را به کار  تواندمیاست که  یراه تنها نیا رایجبران خدمات پرداخت شود ز یکارمند هایگروههمه 

 .کند قیتشو

ه مطالع نی. در اانددادهانجام  "یسازمان بر عملکرد کارکنان با تعهد جوسازمانیاثرات جبران خدمات و "با عنوان  ی( پژوهش1515)و همکاران  کیهان

تعهد  زیان نبهبود عملکرد کارکن از عوامل یکیاست.  کارکنان آن بر عملکرد تأثیرو  یبر تعهد سازمان جوسازمانیجبران خدمات و  تأثیر نییهدف تع

 مثبت دارد. رابطهی با تعهد سازمان جوسازمانیاز آن است که جبران خدمات و  یحاک قیتحق جیبالا است. نتا یسازمان
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اشند که منجر ب ی دولتی باید به جبران خدمات کارکنان توجه داشتههادانشگاه( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که مدیریت 1515همکاران )ظفر و 

 .شودمیبه افزایش عملکرد شغلی 

را  یفرد عوامل و یطیعوامل مح "1527تا  1554جبران خدمات از  تیریمد نةیانتشارات در زم لیتحل "با عنوان یپژوهش در( 1529)و سوار  کیپتنا

 کردند. یابعاد مؤثر بر جبران خدمات و پاداش معرف عنوانبه

د که گرفتن جهینت "یدر مؤسسات آموزش عال یتعهد سازمان بر آن تأثیرپاداش جامع و  ،جبران خدمات"با عنوان  یپژوهش ( در1521) ینیدالمماباسو و 

تعهد  وی زندگ-و توازن کار ایمزد، مزا ،یشغل شرفتیپ هایفرصتبهبود استعداد و  ،یعملکرد، قدردان تیریمد عناصر پاداش و جبران خدمات جامع نیب

 ود دارد.رابطه وج یسازمان

، تیشامل رسم یدیجد بندیطبقه شنهادیهدف خود را پ "یبخش دولت در جبران خدمات و پاداش"تحت عنوان  پژوهشی ( در1521) گوریو ا ایکوکس

داشت مکان ا کهیی تا جا کیچارچوب تئور کیدر  هاآنعنوان کردند.  یدر بخش عموم یریمدل تفس کی جادیا منظوربهبودن  یمحسوس بودن و قانون

 شتریوسعه بت یبرا یانیبنا نهادن بن منظوربه یبخش عموم در جبران خدمات و پاداش هایسیستمعناصر متعدد  دنیت بخشیو عموم سازیواضحاقدام به 

 پاداش ستمیس ادهاستفقابل یومرا ارائه دادند که آن را فرمول عم یآنان فرمول نهایتاًنمودند.  رانیمد یبرا جهت کاربرد ترپیچیده هایتئوریو  هابندیطبقه

 .کرد نهیهز تیاولو و زیجوا ،ییگرا حرفه ،اعتبار ،یمزد، قدرت، منزلت اجتماع ی(،مستمر) العادهفوقاز:  اندعبارتنام نهادند که عناصر آن 

 کنندمی تافیدر یترلاه جبران خدمات کل باپرمشغل رانیمد افتندیدر "پرمشغله رانیمد جبران خدمات"با عنوان  یپژوهش در (، 1521)و تام  اوویل س،یفر

ا محور ر یتساو خدمات از جبران لاییدرصد با یمعنادار طوربه نیدارد. همچن یسازگار هاآن موردنیاز لایبا هایمهارتو  گسترده که با ارتباطات

 دارد. یسازگار هاآناندک نظارت بر  بازمانکه  کنندمی افتیدر

هدف از انجام این پژوهش را ارائه راهکارهایی  هاآنانجام دادند.  "هویت سازمان بر جبران خدمات تأثیر "وهشی با عنوانپژ( 1527همکاران )فوک و  

سازمانی،  اریگذسرمایهبرای بهبود جبران خدمت معرفی کردند و نشان دادند که کیفیت مدیریت، کیفیت خدمات، توانایی مالی، نوآوری سازمانی، 

 .گذارندمی تأثیرت اشرکت بر جبران خدم هایدارایینه از لااجتماعی و استفاده عاق پذیریمسئولیت، بااستعدادهداری افراد توانایی جذب و نگ

 تحقیق شناسیروش -3
 یاهتابخانک هاازنظر نحوه گردآوری داده و شودمحسوب می ماهیت تحقیق توصیفی و پیمایشی ازنظرکاربردی و  ی واهدف توسعه ازنظرپژوهش حاضر 

به لحاظ  پژوهش حاضر (2392 ،)حاجیانی شودمی بینیپیشکمی و کیفی باعث افزایش صحت  هایروشترکیب مطلوب انواع  ازآنجاکهو  میدانی و

ع وو همچنین از حیث ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نمقطعی  زمانی ازنظر اکتشافی است و -کیفی و کمی( و از نوع متوالی) ختهیآم پردازیداده

 است. شدهنجامادر دو بخش کیفی و کمی  طورکلیبههمبستگی و مبتنی بر معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی است. پژوهش حاضر 

 هاهاددنیمه ساختاریافته با خبرگان دانشگاهی و اجرایی و جهت تحلیل  هایمصاحبهدر بخش کیفی از روش مطالعات اسنادی و  هادادهبرای گردآوری 

 -منابع انسانی سازمان آموزشیمدیران  و علمیهیئتنفر از اعضای  22 بخش از تحقیق این جامعه آماریاست. شدهاستفادهاز روش تحلیل محتوای کیفی 

خصصی تبا مدرک تحصیلی دکترای  علمیهیئتبودند که مدیران دارای حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و اعضای  موردمطالعهپژوهشی دفاعی 

 گیریمونهناز نوع  گیرینمونهروش  را واجد شرایط خبرگی دانست. هاآن توانمیسال سابقه کار مرتبط با موضوع تحقیق بودند که  25 و دارای حداقل

طلاعات لازم ا توانندمیریم، به این دلیل که یا تنها کسانی هستند که آوممکن است گاهی ضروری باشد اطلاعات را از افراد خاص به دست بود.  هدفمند

هدفمند به روش گلوله برفی تا رسیدن  گیرینمونهو  (2395 ،اوما سکاران).وفق دارند انپژوهشگر مدنظرخاص  معیارهاییا افرادی هستند که با و را بدهند 

 ( ادامه یافته است.2991و کوربین،  های جدیدتر فراهم نبود )اشتراوسیابی به دادهای که امکان دستها یعنی تا مرحلهمقوله به اشباع نظری

 شدهستفادهااز روش تحلیل عاملی تأییدی  شدهمطرحو آزمون فرضیات  آمدهدستبهاعتبار سنجی چارچوب اولیه  منظوربهدر بخش کمی تحقیق نیز 

؟ کنندمی گیریهاندازسازه یا متغیر مشخص را  یک هاپرسش از ایمجموعهدر تحلیل عاملی تأییدی پژوهشگر به دنبال یافتن این سؤال است که آیا  است،

 هاینظریه اساس برپیشاست؛ به این معنی که از  شدهتعییناز پیش  ایسازهبه عبارتی در تحلیل عاملی تأییدی پژوهشگر به دنبال تأیید یک چارچوب 

 (2399و همکاران، زاده احد.)است هاآناکنون به دنبال تأیید را معین ساخته و  هاسؤالخاصی از متغیرها یا  زیرمجموعهموجود ارتباط هر عامل با 

که شامل عوامل  لیکرتمطابق طیف  ایگزینه 0پرسش  05با  شدهاستخراج هایشاخصمبتنی بر  ایساختهاز پرسشنامه محقق  هاداده گردآوریجهت 

(، عوامل سؤال 0) یفرهنگ(، عوامل سؤال 3) یآموزش(، عوامل السؤ 21) یشغل(، عوامل سؤال 6) یحیتفر(، عوامل رفاهی و سؤال 9) یحقوقمالی و 

برابر هیر رینگل و سارستد  25آوردن حجم نمونه از قانون  دست بهجهت است،  شدهاستفاده( سؤال 0) یطیمح( و عوامل سؤال 25) یسازمانمدیریتی و 

 بایستیمی PLS درروشمعادلات ساختاری  سازیمدلحجم نمونه در  که داردمیبیان ( استفاده گردید که 1521( و گودهو، لویس و تامسون )1522)

 (.1521کوک و هادایا ، برابر ماکزیمم تعداد نشانگرهای یک متغیر مکنون در مدل داخلی یا بیرونی باشد ) 25حداقل به میزان 
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 245عدد باشد، لذا محققین با توزیع  215حداقل به تعداد  شدهتحلیل هایپرسشنامهباید  هستشاخص  21عوامل شغلی دارای  مؤلفهبا توجه به اینکه  

 هادادهگردیدند. روایی ابزار گردآوری  پرسشنامه 211، موفق به گردآوری موردمطالعهسازمان  علمیهیئتو اعضای  کارشناسان پرسشنامه بین مدیران،

و پایایی ترکیبی محاسبه  AVEآلفای کرونباخ، ضریب  هایروش ز ازشد و پایایی آن نی تائیدطریق روایی محتوایی و توسط چند خبره بررسی و  از

 است. درآمدهبه نمایش  2در جدول  آمدهدستبهگردیده که نتایج 

 

 

 هامؤلفه مقوله اصلی

 پایایی اعتبار همگرا

AVE 
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

عوامل موثر بر 

جبران خدمات 

کارکنان سازمان 

آموزشی پژوهشی 

 عیدفا

 169/5 100/5 769/5 عوامل مالی و حقوقی

 105/5 771/5 766/5 عوامل رفاهی و تفریحی

 137/5 921/5 610/5 عوامل شغلی

 126/5 119/5 721/5 عوامل آموزشی

 756/5 712/5 051/5 عوامل فرهنگی

 712/5 902/5 790/5 عوامل مدیریتی و سازمانی

 757/5 163/5 000/5 عوامل محیطی

 

 Smart معادلات ساختاری و از روش تحلیل مسیر در نرم افزار سازیمدلروش از  الگوی تحقیقجهت بررسی صحت و سقم فرضیات و آزمون همچنین 

PLS  بیضرااز مساعد بودن ضرایب مسیر و معنادار بودن  شده است، جهت آزمون فرضیات تحقیقاستفاده (t-value)  منظوربهاطمینان حاصل شده و 

 .اندازه گیری شده است AVE ,0Com-, Cv4Red-,Cv1R هایشاخصمدل تحقیق  برازش یبررس

 ی تحقیقهایافته – 4
 جبران خدمات کارکنان هایشاخصاستخراج  -1-4

 با هاآن ازیو سفارشی س از مرور ادبیات استخراج، غربالگری و جهت تطبیق کارکنان عمومی جبران خدمات هایشاخصابتدا  ،در بخش کیفی تحقیق

رفی تا ها به روش گلوله بآوری دادهجمع است. شدهانجام موردمطالعهسازمان دفاعی  پژوهشای با خبرگان  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبهمحیط تحقیق، 

حاصل آن  ؛ کهدامه یافت، ا6(2991های جدیدتر فراهم نبود )اشتراوس و کوربین، یابی به دادهای که امکان دستها یعنی تا مرحلهاشباع نظری مقوله

 است. این قسمتبیانگر نتایج  1شاخص جبران خدمات کارکنان بود، جدول  00استخراج 

 

                                                           
 شاخص حشو یا افزونگی4 

 شاخص اشتراکی0 

6 Strauss, AL & Corbin, JM 1991 

 منابع های جبران خدمتشاخص ردیف

 پرداخت حقوق و اضافه کاری 2

() قانون 2455)علی دوست قهفرخی و همکاران، ( 2452علی پور مادرسرا و همکاران،)

( 2396( ) ظفری، 2397( ) دیواندری و همکاران، 2316مدیریت و خدمات کشوری، 

 (2397( )تیموری و همکاران، 2391)مالکی و همکاران، 

 (2399( )ایمانی و همکاران،2455 ،مالکی و همکاران) اعطای پاداش نقدی 1

 شاخص های اولیه استخراج شده جبران خدمات کارکنان -1جدول 

 (AVE)شده ترکیبی و شاخص واریانس استخراج  ییایپا ضرایب آلفای کرونباخ، -2جدول 
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 حقوق و مزایای بازنشستگی 3
و دسنزو،  () رابینز 1521)هلریگل و اسلوکام، ( 2452علی پور مادرسرا و همکاران،)

 (1550) تاورز پرین،  (2919

 مصاحبه با خبرگان افزایش حقوق متناسب با تورم سالیانه 4

 مصاحبه با خبرگان اعطای عادلانه تسهیلات بانکی 0

 (1512()خان،2399و همکاران، بذرافشان) سفر هزینهکمک 6

 (2316ریت خدمات کشوری، ( )مدی2319)ابیلی و موفقی، (...و یدرمان استحقاقی،) یمرخصانواع  7

 (1512()خان،2455)مالکی و همکاران،  شفافیت در پرداخت های مالی 1

 (2452علی پور مادرسرا و همکاران،) رعایت حقوق مالکیت فکری کارکنان 9

 مصاحبه با خبرگان تناسب پرداخت حق التحقیق با کار 25

 ( 1521( )هلریگل و اسلوکام، 2919 ) رابینز و دسنزو، بیمه درمانی و تکمیلی با کیفیت 22

 مصاحبه با خبرگان سرویس ایاب و ذهاب و تغذیه مناسب 21

 مصاحبه با خبرگان اعطای منزل سازمانی 23

 (1512)خان،(2452علی پور مادرسرا و همکاران،) امکانات تفریحی کارکنان و خانواده ها 24

 ا خبرگانمصاحبه ب امکان سفر به اماکن سیاحتی و زیارتی 20

 امنیت شغلی کارکنان 26
و  () طیبی ابوالحسنی2399() جعفری نیا و همکاران،2392) معمارزاده و همکاران، 

 (2396خدابخشی،

 (2399()فانی و همکاران، 2396) طیبی ابوالحسنی و خدابخشی، چالشی بودن کار 27

 (2316)مدیریت خدمات کشوری،  حمایت قضایی از کارکنان 21

 (2455()علی دوست قهفرخی و همکاران، 2393)حکمی شلمزاری و همکاران، وظایف کاری تنوع 29

 (2399)کارگریان و همکاران، ساعات کاری شناور 15

 مصاحبه با خبرگان مطالعاتی خارج از کشور هایفرصتاعطای  12

 مصاحبه با خبرگان حمایت از نخبگان دفاعی 11

 (2399()فانی و همکاران، 2452مند ساری و همکاران،) هنر ها گیریتصمیممشارکت در  13

 (1512()خان،2399و همکاران، بذرافشان) وجود نقشه راه پیشرفت شغلی 14

 (2396() طیبی ابوالحسنی و خدابخشی،2392) معمارزاده و همکاران، استقلال در انجام کار 10

 (2452ی و همکاران،() هنرمند سار2399)فانی و همکاران،  چرخش و جابجایی شغلی 16

 (2452) هنرمند ساری و همکاران، تعریف شفاف شرح مشاغل 17

 مصاحبه با خبرگان تسهیل چاپ مقالات محرمانه 11

 (2399و همکاران، بذرافشان()2452) هنرمند ساری و همکاران، تجیهزات کاری مناسب 19

 (1512ان،()خ2391()دعایی،2396)ظفری، محیط فیزیکی مناسب شان کارکنان 35

 (2455()علی دوست قهفرخی و همکاران، 2399)فانی و همکاران،  دوره های آموزشی برای تازه واردین 32

 (2399و همکاران، بذرافشان()2319)ابیلی و موفقی، آموزش های تخصصی ضمن خدمت 31

 (2399 ،ن و همکارانشاهی)(2391علی پور مادرسرا و همکاران،) اجازه ادامه تحصیل و اعطای بورس تحصیلی 33

 مصاحبه با خبرگان شرکت در همایش های ملی و بین المللی 34
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تحلیل  از روش الگوی تحقیق نهایی هایشاخصو گردآوری نظرات خبرگان، جهت شناسایی  بران خدمات کارکنانج هایشاخصاستخراج اولیه پس از 

به میزان مناسب بودن  ه استشدخواسته  (نفر خبره 22) (، از اعضای پانل محتوا2970بر اساس روش لاوشه )شده است.  ای لاوشه استفادهمحتوای سازه

پاسخ دهند. با  (2≤امتیاز  ≤ 4)«غیر لازم»یا  (4 ≤امتیاز  ≤ 6)«مفید اما نه ضروری»، (7 ≤امتیاز  ≤ 9)«ضروری»گزینه  با انتخاب یکی از سه شاخصهر 

 N=22با توجه به جدول لاوشه برای  و (>50/5pبرای معناداری آماری ) موردنیازو با توجه به سطح  گردیدنسبت روایی محتوایی محاسبه  2 رابطهتوجه به 

های نتایج تحلیل داده (.2970،لاوشه ؛1522)پونیاموردی وهمکاران، آمد.برای هر آیتم جهت پذیرش آن به دست  =CVR 09/5دار حداقل مق

 آورده شده است: 3شده از مصاحبه با خبرگان در جدول آوریجمع

𝐶𝑉𝑅: 2رابطه  =
𝑁𝑒−

𝑁

1
𝑁

1

 

Ne = اندتعداد اعضایی که پاسخ ضروری داده. 

N= تعداد اعضای پانل 

 

 

 

 (2399)فانی و همکاران،  دسترسی به آموزش های الکترونیکی 30

 (2399و همکاران، بذرافشان()2455)علی دوست قهفرخی و همکاران،  توجه به شان اجتماعی و احترام به کارکنان 36

 (1512)خان،(2452علی پور مادرسرا و همکاران،) ل و صمیمیوجود کارکنان همد 37

 (2399و همکاران، بذرافشان()2390)سید جوادین، فرهنگ سازمانی غنی 31

 (2399() جعفری نیا و همکاران،2396)طیبی ابوالحسنی و خدابخشی، عدالت سازمانی 39

 (2399 ،ارانشاهین و همک) (2399و همکاران، بذرافشان) بستر سازی کار تیمی 45

 (2399و همکاران، بذرافشان()2396) طیبی ابوالحسنی و خدابخشی، وجود ساز و کار ابزار نظر و عقیده 42

 مصاحبه با خبرگان نظام مندی انتصابات 41

 مصاحبه با خبرگان کاهش تفکرات سلسله مراتبی و دستوری 43

 (2399و همکاران،)ایمانی  و قوانین سازمانی هارویهاعمال بدون تبعیض  44

 مصاحبه با خبرگان توجه واقعی به پیشنهادات و انتقادات 40

 (2391() علی پور مادرسرا و همکاران،2396)طیبی ابوالحسنی و خدابخشی، تعریف شفاف فرآیندها و قوانین سازمانی 46

 (2452() هنرمند ساری و همکاران،2399 ،شاهین و همکاران) ساختار سازمانی مناسب 47

41 
اولویت دادن به کارکنان در تصدی های 

 مدیریتی
 (2399) جعفری نیا و همکاران،

 (1512()خان،2390)سید جوادین، تدوین نظام ارزیابی عملکرد کارکنان 49

 (2452علی پور مادرسرا و همکاران،) تقدیر از کارکنان برجسته 05

 (2399نی و همکاران، ()فا2399و همکاران، بذرافشان) دانش محور بودن سازمان 02

 مصاحبه با خبرگان مقررات پرداختی ستاد کل ن.م 01

 (2316)مدیریت خدمات کشوری،  قانون مدیریت خدمات کشوریاجرای  03

 (2399و همکاران، بذرافشان) وضعیت درآمد های دولت 04

 مصاحبه با خبرگان تحریم های اقتصادیرفع  00
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 CVR لازم غیر مفید اما نه ضروری ضروری شاخص ها 

ی
وق

حق
و 

ی 
مال

ل 
وام

ع
 

 2 5 5 22 پرداخت حقوق و اضافه کاری

 11/5 5 2 25 اعطای پاداش نقدی

 2 5 5 22 حقوق و مزایای مناسب بازنشستگی

 64/5 5 1 9 افزایش حقوق متناسب با تورم سالیانه

 64/5 5 1 9 نه تسهیلات بانکیاعطای عادلا

 64/5 5 1 9 سفر هزینهکمک

 64/5 5 1 9 شفافیت در پرداخت های مالی

 11/5 5 2 25 رعایت حقوق مالکیت فکری کارکنان

 5.11 5 2 25 تناسب پرداخت حق التحقیق با کار

ی
ح

ری
تف

و 
ی 

اه
رف

ل 
وام

ع
 

 64/5 5 1 9 بیمه درمانی و تکمیلی با کیفیت

 64/5 5 1 9 و تغذیه مناسب یاب و ذهابسرویس ا

 64/5 5 1 9 (.و یدرمان استحقاقی،) یمرخصانواع 

 64/5 2 2 9 اعطای منزل سازمانی

 64/5 5 1 9 امکانات تفریحی کارکنان و خانواده ها

 64/5 5 1 9 امکان سفر به اماکن سیاحتی و زیارتی

ل
وام

ع
 

ی
شغل

 

 2 5 5 22 امنیت شغلی کارکنان

 64/5 5 1 9 لشی بودن کارچا

 40/5 2 1 1 حمایت قضایی از کارکنان

 40/5 1 2 1 تنوع وظایف کاری

 64/5 2 2 9 ساعات کاری شناور

 11/5 5 2 25 مطالعاتی خارجی هایفرصتاعطای 

 64/5 5 1 9 حمایت از نخبگان دفاعی

 11/5 5 2 25 ها گیریتصمیممشارکت در 

 64/5 2 2 9 فت شغلیوجود نقشه راه پیشر

 64/5 5 1 9 استقلال در انجام کار

 17/5 1 1 7 چرخش و جابجایی شغلی

 64/5 5 1 9 تعریف شفاف شرح مشاغل

 64/5 5 1 9 تسهیل در چاپ مقالات محرمانه

 11/5 5 2 25 تجیهزات کاری مناسب

 11/5 5 2 25 محیط فیزیکی مناسب با شان کارکنان

ل
وام

ع
 

ی
زش

مو
آ

 

 40/5 2 1 1 وره های آموزشی برای تازه واردیند

 11/5 5 2 25 آموزش های تخصصی ضمن خدمت

 64/5 5 1 9 اجازه ادامه تحصیل و اعطای بورس تحصیلی

 11/5 5 2 25 شرکت در همایش های ملی و بین المللی

 40/5 5 3 1 دسترسی به آموزش های الکترونیکی

ل 
وام

ع

ن
ره

ف

ی
گ

 

 2 5 5 22 اعی و احترام به کارکنانتوجه به شان اجتم

 64/5 5 1 9 وجود کارکنان همدل و صمیمی

 جبران خدمات کارکنان شدهاستخراج هایشاخصنتایج تحلیل  -3جدول 
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 CVR لازم غیر مفید اما نه ضروری ضروری شاخص ها 

 11/5 5 2 25 فرهنگ سازمانی غنی

 11/5 5 2 25 وجود عدالت سازمانی

 64/5 5 1 9 بستر سازی کار تیمی

 64/5 5 1 9 وجود ساز و کار ابراز عقیده و گفتگو

ی
مان

از
 س

 و
ی

ریت
دی

ل م
وام

ع
 

 11/5 5 2 25 نتصاباتنظام مندی در ا

 64/5 5 1 9 کاهش تفکرات سلسله مراتبی و دستوری

 64/5 5 1 9 و قوانین سازمانی هارویهاعمال بدون تبعیض 

 64/5 5 1 9 توجه واقعی به پیشنهادات و انتقادات

 64/5 5 3 1 تعریف شفاف فرآیندها و قوانین سازمانی

 64/5 2 1 1 ساختار سازمانی مناسب

 64/5 5 1 9 اولویت دادن کارکنان در تصدی های مدیریتی

 64/5 5 1 9 تدوین نظام ارزیابی عملکرد کارکنان

 64/5 5 1 9 تقدیر از کارکنان برجسته

 11/5 5 2 25 دانش محور بودن سازمان

ی
یط

ح
ل م

وام
ع

 

 11/5 5 2 25 مقررات پرداختی ستاد کل ن.م

 64/5 5 1 9 مجلساجرای قانون مدیریت خدمات کشوری 

 11/5 5 2 25 وضعیت درآمد های دولت

 64/5 5 1 9 تحریم های اقتصادیرفع 

 

 ازیامت) یکار(، تنوع وظایف 40/5 ازیامتکارکنان )حمایت قضایی از  هایشاخصداشتند شامل  09/5از ی که امتیاز کمتر شاخص 0 ،تحلیلبا توجه به نتایج 

از  (40/5 ازیامت) یکیالکترون، دسترسی به آموزش های (40/5 ازیامت) نیوارد(، دوره های آموزشی برای تازه 17/5 ازیامت) ییجابجا(، چرخش و 40/5

مورد تایید خبرگان تحقیق قرار گرفتند  بودند 09/5دارای امتیاز بیش از  که شاخص دیگر 05و  ندحذف گردید الگوی تحقیقهای فهرست اولیه شاخص

 یی مشخص شدند.نها هایشاخصبدین ترتیب 

 جبران خدمات کارکنان هایشاخص بندیدسته -2-4

شاخص(،  6 ) یحیتفرشاخص(، عوامل رفاهی و  9 ) یحقوقدسته عوامل مالی و  7را در  هاآنپس از مطالعه دقیق، شاخص ها محققین  بندیدسته منظوربه

 0 ) یطیمحشاخص( و عوامل  25) یسازمانشاخص(، عوامل مدیریتی و  0 ) یفرهنگشاخص(، عوامل  3 ) یآموزششاخص(، عوامل  21 ) یشغلعوامل 

 اولیه کردند. بندیدسته شاخص(

وافق بین شده است. جهت ارزیابی میزان ت مناسب شاخصهای استخراجی از مقایسه نظر محققان با یک خبره استفاده بندیدستهبرای کنترل و اطمینان از 

یکی  هاآنجش سطح سنگیرد که هماستفاده قرار می شود. شاخص کاپا تنها برای متغیرهایی مورداستفاده می دو تعیین کننده از شاخص کاپای کوهن

تر باشد با یکدیگر برابر باشد. مقدار شاخص کاپا بین صفرتا یک نوسان دارد. هر چه مقدار این سنجه به عدد یک نزدیک هاآنباشد و هم تعداد طبقات 

کمتری بین دو  تر باشد، در آن صورت توافقاما زمانی که مقدار کاپا به عدد صفر نزدیک؛ یشتری بین تعیین کنندگان وجود دارددهد که توافق بنشان می

که در  هگردید محاسبه 709/5و مقدار شاخص  552/5عدد معناداری  SPSSافزار (. با استفاده از نرم2391و همکاران،  تعیین کننده وجود دارد )محقر

توان شود. پس میرد می هاشاخص  بندیدستهمناسب بودن فرض غیر  50/5تر بودن عدد معناداری از شده است. با توجه به کوچک شان دادهن 4جدول 

 از پایایی مناسبی برخوردار بوده است. شاخص ها بندیدستهادعا کرد که 
 . مقدار ضریب توافق4 جدول

 داریعدد معنا انحراف استاندارد مقدار کاپا/تعداد

 552/5 534/5 709/5 کاپای مقدار توافق
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مذکور آورده شده  هایشاخصو کد گذاری هر یک از  گانه 7در هر یک از دسته های  کارکنان جبران خدمات هایشاخصجا نمایی  0در جدول 

 است.

 

 کد هاشاخص هامؤلفه مقوله اصلی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل موثر بر 

جبران 

خدمات 

ن کارکنا

سازمان 

آموزشی 

پژوهشی 

 دفاعی

 عوامل مالی و حقوقی

 q2 پرداخت حقوق و اضافه کاری

 q1 اعطای پاداش نقدی

 q3 حقوق و مزایای بازنشستگی

 q4 افزایش حقوق متناسب با تورم سالیانه

 q0 اعطای عادلانه تسهیلات بانکی

 q6 سفر هزینهکمک

 q7 شفافیت در پرداخت های مالی

 q1 رعایت حقوق مالکیت فکری کارکنان

 q9 تناسب پرداخت حق التحقیق با کار

 عوامل رفاهی و تفریحی

 q25 بیمه درمانی و تکمیلی با کیفیت

 q22 سرویس ایاب و ذهاب و تغذیه مناسب

 q21 (.و یدرمان استحقاقی،) یمرخصانواع 

 q23 اعطای منزل سازمانی

 q24 ارکنان و خانواده هاامکانات تفریحی ک

 q20 امکان سفر به اماکن سیاحتی و زیارتی

 عوامل شغلی

 q26 امنیت شغلی کارکنان

 q27 چالشی بودن کار

 q21 ساعات کاری شناور

 q29 مطالعاتی خارجی هایفرصتاعطای 

 q15 حمایت از نخبگان دفاعی

 q12 ها گیریتصمیممشارکت در 

 q11 ه راه پیشرفت شغلیوجود نقش

 q13 استقلال در انجام کار

 q14 تعریف شفاف شرح مشاغل

 q10 تسهیل چاپ مقالات محرمانه

 q16 تجیهزات کاری مناسب

 q17 محیط فیزیکی مناسب با شان کارکنان

 q11 آموزش های تخصصی ضمن خدمت

 q19 اجازه ادامه تحصیل و اعطای بورس تحصیلی

 جبران خدمات کارکنان شدهاستخراج هایشاخص بندیدستهنتایج  -0جدول 
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 الگوی مفهومی و فرضیات تحقیق  -3-4

عوامل مالی و حقوقی، عوامل رفاهی و تفریحی، که در آن  طراحی گردید 2شکل  صورتبهالگوی مفهومی تحقیق  ،با توجه به نتایج حاصل در قسمت قبل

متغیر مستقل و عوامل موثر بر جبران خدمات کارکنان  عنوانبه و عوامل محیطیعوامل شغلی، عوامل آموزشی، عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و سازمانی 

 متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الگوی مفهومی تحقیق -2شکل                                             

 

 q35 شرکت در همایش های تخصصی ملی و بین المللی

 عوامل فرهنگی

 q32 توجه به شان اجتماعی و احترام به کارکنان

 q31 وجود کارکنان همدل و صمیمی

 q33 فرهنگ سازمانی غنی

 q34 عدالت سازمانی

 q30 بستر سازی کار تیمی

 q36 وجود ساز و کار ابراز عقیده و گفتگو

 مل مدیریتی و سازمانیعوا

 q37 در انتصابات نظام مندی

 q31 کاهش تفکرات سلسله مراتبی و دستوری

 q39 و قوانین سازمانی هارویهاعمال بدون تبعیض 

 q45 توجه واقعی به پیشنهادات و انتقادات

 q42 تعریف شفاف فرآیندها و قوانین سازمانی

 q41 ساختار سازمانی مناسب

 q43 لویت دادن به کارکنان در تصدی های مدیریتیاو

 q44 تدوین نظام ارزیابی عملکرد کارکنان

 q40 تقدیر از کارکنان برجسته

 q46 دانش محور بودن سازمان

 عوامل محیطی

 q47 مقررات پرداختی ستاد کل

 q41 قانون مدیریت خدمات کشوری مجلس

 q49 وضعیت درآمد های دولت

 q05 تحریم های اقتصادیفع ر

 عوامل آموزشی

 عوامل فرهنگی

 عوامل مالی و حقوقی

 عوامل رفاهی و تفریحی

 عوامل محیطی

 عوامل مدیریتی

 عوامل شغلی

جبران خدمات 

کارکنان سازمان 

 دفاعی

 عوامل آموزشی
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 توان به طرح فرضیات زیر پرداخت:اولیه تحقیق میالگوی مفهومی  بر اساس

  عوامل مالی با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.بین 

  با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.عوامل رفاهی بین 

  اعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفعوامل شغلی بین 

 .بین عوامل آموزشی با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد 

  با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.عوامل فرهنگی بین 

  با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.ی عوامل مدیریتبین 

  با جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی دفاعی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. محیطیبین عوامل 

  از برازش خوبی برخوردار است.دفاعی جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی پژوهشی الگوی پیشنهادی عوامل مؤثر بر 

 معادلات ساختاری سازیمدل -4-4

 تحقیقآزمون فرضیات  -1-4-4

معادلات  سازیلمد .شده استاستفاده  و تحلیل مسیر سازی معادلات ساختاریاز تحلیل عاملی تأییدی و روابط علی مبتنی بر مدلفرضیات جهت آزمون 

 ( و1529)هیر و همکاران،و متغیرهای مکنون است  شدهمشاهدهری جامعی برای آزمون روابط بین متغیرهای ساختاری واریانس محور یک رویکرد آما

این نگرش  هستند و یا توزیع داده ها غیر نرمال باشد استفاده از ترپیچیده هامدلبرای کاربردهای واقعی مناسب تر است به ویژه هنگامی که  نیز مسیر تحلیل

 7روش حداقل مربعات جزئی از هاآنها و همچنین بزرگ نبودن تعداد به دلیل نرمال نبودن داده نیز در این پژوهش (1515)ون وو، مناسب تر خواهد بود

به نام جبران در این مدل یک متغیر مکنون وابسته  ه استگردید ترسیم Smart PLSتحقیق در محیط نرم افزار الگوی کلی  شمایشده است. استفاده

عوامل مالی و حقوقی، عوامل رفاهی و تفریحی، عوامل شغلی، عوامل آموزشی، عوامل فرهنگی،  به نام های مستقل متغیر مکنون 7و  نانخدمات کارک

 ند.امستطیل نشان داده شده  صورتبهدایره و متغیرهای آشکار  صورتبهدر این مدل متغیرهای پنهان  عوامل مدیریتی و سازمانی و عوامل محیطی

بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان  ،آشکار را اصطلاحاً بارهای عاملی گویند ین متغیرهای پنهان و متغیرهایروابط ب 

 هر چه مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر ،کندمی)سازه( و متغیر آشکار )شاخص( را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص 

 (2991چن، )است  1/5معمولاً بیش از  بار عاملیکه مقدار مطلوب  (2391 ،داوری و رضازاده)یکند مباشد آن شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا 

باید  t-value صددر 90و در سطح اطمینان  شده استاستفاده  t-value آمارهمعنادار بودن رابطه متغیر مستقل با متغیر وابسته از  بررسی برای همچنین

 باشد تا آن رابطه معنی دار تلقی گردد. 96/2 بزرگتر از عدد

 نشان داده شده است. t-value آماره دیرامق 6و در جدول  تحلیل مسیربارهای عاملی حاصل از  1در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
7- Partial Least Square (PLS) 
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 و بارهای عاملی بین متغیرهای تحقیقضرایب مسیر  -1شکل 

 

 رایب معنادارینتایج آزمون فرضیات تحقیق و ض -6جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ،وامل مالی و حقوقیعونه که قابل مشاهده است متغیرهای و همانگ اندتوان نتیجه گرفت که فرضیات تحقیق تأییدشدهآمده میدستبا توجه به نتایج به 

ان جبران خدمات کارکنمتغیر با  عوامل رفاهی و تفریحی، عوامل شغلی، عوامل آموزشی، عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و سازمانی و عوامل محیطی

وهشی در سازمان آموزشی پژ جبران خدمات کارکنانوابسته  متغیرا بهای مستقل متغیر  هر یک از قدرت رابطه میان و دنارتباط مثبت و معناداری دار

همبستگی  دهدمیبوده و نشان  96/2یعنی  0در سطح خطای % tاز مقدار بحرانی  تربزرگآزمون نیز  های و آماره گردیده است محاسبه 0/5از یش بدفاعی 

 نتیجه فرضیه t-value ضریب مسیر فرضیات تحقیق ردیف

 قبول 56/3 711/5 عوامل مالی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 2

 قبول 12/1 752/5 عوامل رفاهی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 1

 قبول 11/6 762/5 ران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.عوامل شغلی با جب 3

 قبول 79/0 061/5 عوامل آموزشی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 4

 قبول 51/23 654/5 عوامل فرهنگی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 0

 قبول 66/9 611/5 مدیریتی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.عوامل  6

 قبول 50/1 697/5 عوامل محیطی با جبران خدمات کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 7
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ر بو  دنمثبت و معنادار دار ،مستقیم تأثیربر جبران خدمات کارکنان  گانه 7عوامل  دهشانجامتحلیل بنابراین با توجه به ؛ معنادار استمثبت و  شدهمشاهده

مورد اندازه گیری دارند به غیر از شاخص مشارکت  هایشاخصارتباط مستقیم و معناداری با  گانه 7هریک از شاخص ها نیز با عوامل اساس بارهای عاملی 

 گردیده است که گروه تحقیق با توجه به مثبت بودن ضریب آن را پذیرفت. 211/5 آنکه مقدار بار عاملی  (q12) گیریتصمیمدر 

 های برازش مدل ساختاریبررسی شاخص -2-4-4

یک مدل معادلات ساختاری  .مربعات جزئی استفاده شده است حداقل بررسی برازش الگوی تحقیق از تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسیر به روش منظوربه

بایست در دو مرحله تحلیل و تفسیر شود. ابتدا مدل اندازه گیری و سپس مدل  می شودمیدر حل آن استفاده  (PLS)داقل مربعات جزئی که از روش ح

مدل بیرونی )مدل اندازه گیری( که ؛ کندمیهمزمان دو مدل را بررسی  PLS  (1525)سانچز و لیگرو،ساختاری مورد تحلیل و تفسیر قرار خواهد گرفت 

ر را مدل ساختاری( که ارتباط متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان دیگ)و مدل درونی  کندمیط متغیرهای آشکار سؤالات با متغیرهای پنهان را بررسی ارتبا

یده است دکه توسط کرونباخ ارائه گر شودمیسنجش سازگاری درونی از شاخص آلفای کرونباخ استفاده  منظوربه (1525)ون وو، کندمیاندازه گیری 

به مفهوم بیشترین  2به مفهوم عدم سازگاری و مقدار  صفرمتغیر است که مقدار  2تا  5این شاخص با توجه به تعداد گویه ها، از  ( مقدار2902)کرونباخ،

متغیر  7ده برای ضریب آلفای کرونباخ محاسبه ش ( که1521بوجانگ و همکاران،) هست 7/5و مقدار مناسب و قابل قبول بزرگتر از  هستسازگاری 

 7/5 بیش از ، عوامل شغلی، عوامل آموزشی، عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و سازمانی و عوامل محیطیعوامل رفاهی و تفریحی عوامل مالی و حقوقی،

داده  ر واریانس توضیحمقدا از شاخص تحقیق در پژوهش حاضر، برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل.نمایش داده شده است 2و نتایج آن در جدول  هست

شده استفاده (CV-Red) یافزونگو شاخص بررسی اعتبار حشو یا  (CV-Com) یاشتراکاعتبار  شاخص ،(AVE)شاخص روایی همگرا  (،R1)شده 

 است.

 2Rشاخص 

( مقادیر 2991فالک و میلر ) شودمی( برای متغیرهای وابسته تحلیل 1Rبا استفاده از مقدار واریانس توضیح داده شده ) شدهطراحیمدل  بینیپیشقدرت 

بوده  079/5که در پژوهش حاضر این عدد برای متغیر جبران خدمات کارکنان  اندکردهرا برای واریانس توضیح داده شده قید  2/5بزرگتر یا مساوی 

 است.

 (AVE)شاخص روایی همگرا 

میانگین واریانس به اشتراک  دهندهنشانکه  هسته از شاخص روایی همگرا استفاد PLSی اندازه گیری در روش هامدلیکی دیگر از معیارهای برازش 

( این 2912. فورنل و لارکر )دهدمیخود را نشان  هایشاخصخود است در واقع میزان همبستگی یک سازه با  هایشاخصگذاشته شده بین هر سازه با 

هیر و ) باشد 0/5ی مناسب و قابل قبول مقدار این شاخص بایستی بیشتر از شاخص را معرفی نموده و اظهار داشتند که برای داشتن روایی همگرا

، (610/5) یشغل، عوامل (766/5) یحیتفررفاهی و  عوامل ،(769/5) یحقوقمتغیر عوامل مالی و  7برای مقدار ضریب روایی همگرا  .(1526همکاران،

 می باشند. 0/5( که همگی بیش از 000/5) یطیمحو عوامل  (790/5) یسازمان، عوامل مدیریتی و (051/5) یفرهنگ، عوامل (721/5) یآموزشعوامل 

 CV-Red & CV-Com شاخص
گیری مدل اندازه قبول ها، نشانگر کیفیت مناسب و قابلسنجد. مقادیر مثبت این شاخصگیری هر بلوک را می، کیفیت مدل اندازه1یاشتراک اعتبار شاخص 

زای مدل های درونسازد. شاخص حشو باید در مورد تمامی سازهبینی مدل را مشخص میقدرت پیش نیز زونگییا اف 9و ساختاری است. شاخص حشو

 .هستمربوطه  هایشاخصو بیانگر تایید  استی اشتراکی و افزونگی هاشاخصمقادیر  دهندهنشان 7جدول  (1550شاور،) محاسبه شود.

 
 (CV-Red)ونگی و شاخص افز (CV-Com)ی اشتراکی هاشاخص -7جدول 

 

 

 

 

 

                                                           
1 CV-Com 
9 CV-Red 

CV-Red CV-Com ردیف متغیرها 

 2 عوامل مالی و حقوقی 462/5 102/5

  1 عوامل رفاهی و تفریحی 333/5 752/5

 3 عوامل شغلی 199/5 446/5
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ران بنابراین الگوی نهایی عوامل موثر بر جب؛ مذکور از برازش مناسبی برخوردار است هایشاخصالگوی تحقیق بر اساس  شودمیهمانگونه که مشاهده 

 .هستشاخص  05و  مؤلفه 7دارای  موردمطالعهپژوهشی دفاعی  -خدمات کارکنان در سازمان آموزشی

 و پیشنهادها نتیجه گیری -5

کارکنان سازمان  وریبهرهو افزایش کلیدی سیستم مدیریت منابع انسانی نقش موثری در ایجاد انگیزه  عناصریکی از  عنوانبهکارکنان  ظام جبران خدماتن

ارکنان خدمات کف از انجام پژوهش حاضر شناسایی و الگوسازی عوامل موثر بر جبران هد. کندمیایفا  هاآن ، گروهی و سازمانیو بهبود عملکرد فردی

شاخص،  6رفاهی و تفریحی با  عوامل شاخص، 9عوامل مالی و حقوقی با بعد  7پژوهشی دفاعی بود که الگوی نهایی تحقیق در -در یک سازمان آموزشی

 0 محیطی با و عوامل شاخص 25شاخص، عوامل مدیریتی و سازمانی با  0شاخص، عوامل فرهنگی با  3شاخص، عوامل آموزشی با  21 عوامل شغلی با

 طراحی و تدوین گردید. جبران خدمت شاخص

 وردمطالعهم پژوهشی دفاعی-ی پژوهش حاکی از آن است که طیف نسبتا وسیعی از عوامل و شاخص ها در جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشیهایافته

نتایج تحقیق با  طورکلیبه این حوزه تفاوت هایی دارد لیکن استخراج شده با مطالعات پیشین در هایشاخصاگر چه نوع طیف بندی  ،هستند تأثیرگذار

ه این نوع ک کرد بندیدسته غیرمالیعوامل مالی و  دودستهرا می توان به  شاخص ها اجمال طوربهاینکه  ازجملهنتایج پژوهشهای پیشین همسویی دارد 

 هایشاخصتعداد و تنوع  همچنین .قرار گرفته است موردتوجه (1551) ومنین میلکوویچ و و (1526) نیجوادسید توسط  نیز در مطالعات پیشین بندیدسته

ن نتیجه با د که اینکارکنان دارجبران خدمات در  یشتریاهمیت ب غیرمالی هایپاداشبدان معناست که داشته و  هاآنحکایت از اهمیت بیشتر  غیرمالی

ین پژوهش با نتایج ابه علاوه دارد  همخوانی کندمیعوامل انگیزشی یاد  عنوانبهیرمالی نظریه انگیزشی بهداشتی هرزبرگ که از عناصر جبران خدمات غ

ابعاد جبران خدمات و پاداش شناسایی کردند  عنوانبهو عوامل شغلی را  ی( که در مدل پیشنهادی خود عوامل محیط1529عظما و همکاران ) تحقیق نتایج

 شدهرائها در ناجا الگوی پژوهش حاضر با الگوی پیشنهادی جبران خدمات کارکنانموجود در رفاهی عوامل  همچنین عوامل مالی و حقوقی و.مطابقت دارد

 همسویی دارد. (2391همکاران )قربان نژاد و توسط 

و سازمانی علیرغم فرهنگی و مدیریتی  دسته عوامل آموزشی، 3لذا  ارائه نماینداستخراج شده  هایشاخصروشنی از  بندیدسته اندنمودهمحققین سعی 

نظیر  هایصشاخ ،متناسب با محیط تحقیق همچنین یاد نشده است. هاآناشاره در برخی از مقالات و کتب، به زعم پژوهشگران در تحقیقات پیشین از 

ادات، کاهش پیشنهادات و انتقتوجه واقعی به ، شدهانجامپرداخت حق التحقیق با کار  تناسب در چاپ مقالات محرمانه، لیتسه حمایت از نخبگان دفاعی،

یش های ، رفع تحریم های اقتصادی، شرکت در همانیروهای مسلحانتصابات، مقررات پرداختی ستاد کل  تفکرات سلسله مراتبی و دستوری، نظام مندی

اعطای و  انهوق متناسب با تورم سالیافزایش حق مطالعاتی خارج از کشور، امکان سفر به اماکن سیاحتی و زیارتی، هایفرصتملی و بین المللی، اعطای 

ندانی به اشاره چدر سایر پژوهش ها  اندنمودهتا آنجا که محققین بررسی ردهای جدید پژوهش محسوب می گردند که از دستاو عادلانه تسهیلات بانکی

 نشده است. هاآن

 پیشنهادها

 :گرددمیارائه  پیشنهادهای زیر بر اساس نتایج حاصل از تحقیق

 مالی و حقوقیعوامل  -

است که این مقادیر  56/3آن  tو مقدار آماره  711/5 عوامل مالی و حقوقی بر جبران خدمات کارکنان برابر یاثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

وده است و این بدان درصد ب 71 موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرکه  هستندبیانگر آن 

 بالایی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیرناست که عوامل مالی و حقوقی مع

سازمان در قالب یک نظام پرداخت مالی شفاف، نسبت به پرداخت حقوق و مزایا و اعطای پاداش  گرددمیلذا با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد 

ی عدالتی ی مشابه احساس بهاسازمانان در مقایسه با سایر کارکنان همطراز خود در به مناسبت های گوناگون اقدام نموده به گونه ای که کارکن

ننمایند به علاوه شایسته است سازمان نسبت به پرداخت اضافه کار و پرداخت حق التحقیق متناسب با نتایج حاصل از هر پروژه تحقیقاتی و 

 4 عوامل آموزشی 327/5 625/5

 0 عوامل فرهنگی 159/5 033/5

 6 عوامل مدیریتی و سازمانی 432/5 195/5

 7 یعوامل محیط 279/5 151/5



19 | P a g e 
 

ه کارکنان در خلال فعالیتهای علمی و پژوهشی خود موفق به ثبت آن عواید مالی آن برای سازمان، اقدام نماید، همچنین در صورتیک

تورم  تواندمیافزایش دستمزدها تا آنجایی که  ٔ  درزمینهرد و دستاوردهای دانشی خود شدند در این خصوص مساعدت لازم را مبذول دا

 سالیانه را در نظر داشته باشد.

 عوامل رفاهی و تفریحی -

است که این مقادیر  12/1آن  tو مقدار آماره  752/5 بر جبران خدمات کارکنان برابررفاهی و تفریحی عوامل ی اثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

درصد بوده است و این  75به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرکه  هستندبیانگر آن 

 بالایی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیر بدان معناست که عوامل رفاهی و تفریحی

رویس ایاب سسازمان نسبت به ارتقاء کیفیت بیمه درمانی و تکمیلی، در نظر گرفتن  گرددمیلذا با توجه به نتایج حاصل از این تحقیق توصیه 

 نی(، اعطای منزل سازما.و یدرمان استحقاقی،) یمرخص انواع بهره مندی به موقع کارکنان از ،برای کارکنان و در شان و ذهاب و تغذیه مناسب

ان سفر به اماکن سیاحتی و زیارتی را فراهم نماید امک ی آنان وکارکنان و خانواده ها برای امکانات تفریحی فراهم سازی ،در صورت امکان

 .گرددمیدر سازمان  ریوبهرهقابل ملاحظه ایی در روحیات کارکنان داشته و موجب افزایش  تأثیراین عوامل  چراکه

 عوامل شغلی -

است که این مقادیر بیانگر آن  11/6آن  tو مقدار آماره  762/5 بر جبران خدمات کارکنان برابرشغلی ی عوامل اثرگذارفرضیه  مسیرضریب 

ده است و این بدان معناست درصد بو 76به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرکه  هستند

 بالایی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیر شغلیکه عوامل 

بر اساس نتایج این مطالعه سازمان باید نسبت به  ،گرددمیمحسوب در جبران خدمات کارکنان  اثرگذارعوامل  ترینمهم ازجملهعوامل شغلی 

و رشد خلاقیت،  کاهش دغدغه های آنان منظوربهتمام به ایجاد امنیت شغلی کارکنان تعریف شفاف مشاغل افراد اقدام نموده و ضمن اه

ل در انجام حفظ استقلا به ترسیم نقشه راه شغلی کارکنان نیز توجه داشته باشد.همچنین کارکنان خواهان ،نوآوری و آزاد اندیشی در سازمان

ی مناسب و در شان بوده و علاقه مند هستند که از نخبگان دفاعی به طرق ساعات کار شناور، محیط فیزیکی و تجهیزات کار امور محوله،

ه لازم ، بعلاومطالعاتی داخلی و خارجی پشتیبانی گردد هایفرصتاعطای  نیز تسهیل در چاپ دستاوردهای دانشی آن ها و ازجملهمختلف 

 های مختلف بهره گیرد. گیریتصمیمحل مساله دارند در  هایمهارتاست سازمان از کارکنانی که توانایی و 

 عوامل آموزشی -

است که این مقادیر بیانگر  79/0آن  tو مقدار آماره  061/5 ی عوامل آموزشی بر جبران خدمات کارکنان برابراثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

درصد بوده است و این بدان  06به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرکه  هستندآن 

 نسبتا مناسبی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیر شغلیمعناست که عوامل 

زیادی در دانش محور شدن سازمان دارد و باعث بروز رسانی و تقویت بنیه علمی و دانشی سازمان  تأثیرتوجه به آموزش و تحصیل کارکنان 

ه و به کارکنان اهتمام ورزید آموزش های تخصصی ضمن خدمتنسبت به برگزاری سازمان  گرددمییق توصیه لذا مبتنی بر نتایج تحق گرددمی

نماید،  اقدام اعطای بورس تحصیلی داده و در صورت امکان نسبت بهاجازه ادامه تحصیل  و اهداف کلان سازمان هاآنمتناسب نقشه راه شغلی 

 مایش های تخصصی ملی وشرکت در ه سایر پزوهشگران ملی و بین المللی کارکنان را به همچنین جهت بهره مندی از دستاوردهای علمی

 بین المللی تشویق نموده و زیر ساخت های لازم برای تولید دانش و به اشتراک گذاری آن با سایر محققین سازمانی را فراهم نماید.

 عوامل فرهنگی -

است که این مقادیر بیانگر  51/23آن  tو مقدار آماره  654/5 خدمات کارکنان برابر ی عوامل فرهنگی بر جبراناثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

درصد بوده است و این بدان  65به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرآن هستند که 

 ازمان دارند.مناسبی در جبران خدمات کارکنان س تأثیر شغلیمعناست که عوامل 

عوامل فرهنگی و اخلاق حرفه ای در هر سازمان زمینه ساز فرهنگ غنی سازمانی با عناصر تعالی بخش است و ضروری است مدیران سازمان 

 ه یکدیگرب و احترام کارکنانافراد توجه نموده به شان اجتماعی ایرانی  –نسبت به جو فرهنگی سازمان حساس بوده و مبتنی بر آداب اسلامی

 ازمانیس. همچنین لازم است مدیران سازمان نسبت به برقراری عدالت توسعه یابدت و صمیمی یهمدل ه تا در بین همکاران فضاینمودرا تبلیغ 
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ساز و کار ابراز عقیده و گفتگوی بین فردی و گروهی  ضمن ایجاد و ودهعدالت رویه ای، عدالت توزیعی و عدالت رفتاری اهتمام نم در قالب

 توسعه دهند.ایجاد هم افزایی کار تیمی و گروهی را  منظوربهمان در ساز

 عوامل مدیریتی و سازمانی -

که این مقادیر  است 66/9آن  tو مقدار آماره  611/5 ی عوامل مدیریتی و سازمانی بر جبران خدمات کارکنان برابراثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

درصد بوده است و این  61به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -خدمات کارکنان سازمان آموزشیاین عوامل بر جبران  تأثیربیانگر آن هستند که 

 مناسبی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیر مدیریتی و سازمانیبدان معناست که عوامل 

به آسیب  سازمان نسبت گرددمیشنهاد بر اساس نتایج پژوهش حاضر پی ،نظر به اهمیت عوامل مدیریتی و سازمانی در جبران خدمات کارکنان

 مدیرانین بشناسی در نظام انتصاب مدیران خود اقدام نموده و ضمن تعریف ساز و کاری جهت کاهش تفکرات سلسله مراتبی و دستوری در 

ناپذیر  ن یک اصل تخطینسبت به تعریف شفاف فرآیندها و قوانین سازمانی اقدام نماید. همچنین دانش محور بودن سازمان را بعنوا سازمان،

اب به علاوه در انتص دنبال نموده و ارزیابی دوره ای عملکرد کارکنان و ارائه بازخورد مستند و علمی به کارکنان را نقطه قوت خود بداند

اولویت  در سازمانیسازمان نسبت به نیروهای برون  در تصدی مسئولیت های علمی و اجراییرا مدیران به نیروهای داخلی مراجعه نموده و آنان 

 قرار دهد.

 عوامل محیطی -

است که این مقادیر بیانگر آن  50/1آن  tو مقدار آماره  697/5 ی عوامل محیطی بر جبران خدمات کارکنان برابراثرگذارفرضیه  تأثیرضریب 

درصد بوده است و این بدان معناست  69به میزان  موردمطالعهپژوهشی  -این عوامل بر جبران خدمات کارکنان سازمان آموزشی تأثیرهستند که 

 نسبتا زیادی در جبران خدمات کارکنان سازمان دارند. تأثیر مدیریتی و سازمانیکه عوامل 

د اعوامل محیطی در اختیار سازمان نیستند لیکن بر جبران خدمات کارکنان تاثیری غیر قابل انکار دارند.لذا در این زمینه شاید نتوان پیشنه

رای اج، نیروهای مسلح مقررات پرداختی ستاد کلاز  اندعبارترا نام برد این عوامل  هاآنه نمود لیکن جهت آگاهی می توان عملیاتی ارائ

 علیه ملت ایران. رفع تحریم های اقتصادی و قانون مدیریت خدمات کشوری، وضعیت درآمد های دولتمناسب 

-بر جبران خدمات کارکنان یک سازمان آموزشی اثرگذار هایشاخص شی از عدم وجودنا بر خلأ تئوریک تواندمیپژوهش حاضر به زعم محققین 

بران خدمات جکمبود خبرگان آشنا با مفاهیم محدودیت پیش روی محققان  ترینمهمدر خصوص موانع تحقیق نیز تأثیرگذار باشد.  پژوهشی دفاعی

 .بود ندگان در تحقیقکارکنان در سازمان، دشواری و همچنین نگرانی برخی از مشارکت کن
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 منابع:

سیاست گذاری در سیستم جبران خدمات کارکنان  یطراحی و تبیین الگو .(2399احدزاده، سجاد؛ کرم اله، دانش فرد؛ معمارزاده طهران، غلامرضا )

 .292-113 ،2455، تابستان 65ال شانزدهم، شماره فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی س.دولت بر اساس نظریه هم شکلی نهادی

ی هاسازمانطراحی الگوی جبران خدمات کارکنان دولتی و مقایسه تطبیقی آن در انواع (.2455) غلامرضا ،معمارزاده اله؛ کرم فرد، دانش ؛سجاد احدزاده،

 .267-220. 3مدیریت منابع انسانی.شماره  هایپژوهش.نشریه علمی دولتی

ارائه مدل تفسیری ساختاری نظام جبران خدمات کارکنان بخش دولتی در (.2399اصغر ) یعل ،پورعزت ؛نیآر پور، یقل ؛عادل ،آذر ؛نیسح ایمانی،

 .417-465،راستای ارتقای سلامت اداری.مدیریت دولتی

ی الگوی جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران طراح( 1515) گر کشته ،یعبدالعل ؛عالمه ،خایک ؛میابراه ،حدادی ؛اله بیحب ،دعایی ؛رضا ،بذرافشان

 .194-109 یحسابرسدانش . 2454 اندازچشمبر اسناد بالادستی و  تأکیددر بخش دولتی با 

 .تهران جهاد دانشگاهی .PLSمعادلات ساختاری با نرم افزار  سازیمدل (. 2391) آرش ،رضازاده ؛داوری، علی

جبران خدمات و پاداش  هایمؤلفه بندیاولویت(.شناسایی و 2399) یعبدالعل گر، کشته ؛عالمه ،خایک ؛میابراه ،یدادح اله؛ بیحب ،ییدعا ؛رضا ،بذرافشان

 .131-297. 13شماره -و تابستان  بهار .نشریه پژوهش نامه مدیریت تحول،کارکنان و مدیران گمرک

 .انشگاه امام صادق )ع(ناشرد .آینده پژوهی هایروشمبانی اصول و  .(2392ابراهیم ) ،حاجیانی

یه داده ازنظرانسانی در سازمانهای دولتی با استفاده  هایسرمایهطراحی مدل معماری (. 2396) عبدالله ،یساعد ؛یعل نژاد، عتیشر سپهوند، رضا؛

 .273-291.فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی.بنیاد

بر درگیری عاطفی ذهنی کارکنان با نقش  غیرمالیرضایت از جبران خدمات مالی و  تأثیرتعیین (. 2394؛ صفری، علی؛ سلیمیان، سمانه )یعل شائمی،

 .71بیست و چهارم، شماره  سال . مطالعات مدیریت بهبود و تحول،میانجی ادراک از عدالت سازمانی

نظام  اثربخشی بینیپیشطراحی سیستم خبره فازی برای  .(2452) محمود ،البرزی ؛یمهد ،الوانی ؛غلامرضا ،طهران معمارزاده ؛رهیمن ،علی پورمادرسرا

 .47 -27مطالعات منابع انسانی  .جبران خدمات

کارکنان اداره کل ورزش و  یو ارائه مدل نظام جبران خدمات در بقا لیتحل(.2455) نیحس ،یوضیع ؛نیمب حاجی حسنی، علیدوست قهفرخی، ابراهیم؛

 .14-22 -32.شماره زییپا ،ت رفتار سازمانی در ورزش. نشریه مطالعات مدیریجوانان زنجان

فصلنامه علمی منابع انسانی . معاونت نیروی انسانی ناجا موردمطالعهآسیب شناسی نظام جبران خدمات در ناجا  .(2391) یمهد ،زادهیعل ؛وحید ،قربان نژاد

 .31-9ناجا، 

احی مدلی راهبردی برای جبران خدمات شاغلین شرکت برق منطقه ای یزد. فصلنامه طر(. 2399) یهاد ،یموریت ؛یعل برزکی، یشائم ؛هیسم کارگریان،

 .9-2399،35، زمستان 40، شماره 21.دوره مشاوره شغلی و سازمانی

 .نشریه مجلس و راهبرد،طراحی مدل جبران خدمات کارکنان در بخش دولتی ایران(. 2455ناصر )، یرسپاسیم ؛ابوالحسن ،یهیفق ؛محمدرضا مالکی،

 .113-256،147، شماره تابستان

ارائه الگو جامع هماهنگی اطلاعاتی شبکه تامین خودروسازی با (. 2391؛ جعفرنژاد، احمد؛ مدرس یزدی، محمد؛ صادقی مقدم، محمدرضا )یعل محقر،

 .294-262. فصلنامه مدیریت فناوری اطلاعات،استفاده از روش فرا ترکیب

(. طراحی و تبیین مدل جبران خدمات کارکنان صنایع خلاق.ماهنامه علمی 2452) طاهر اربطانی، روشندل مهدی؛ دیس ،یفیشر ؛محمدجواد هنرمندساری،

 .3226-3251جامعه شناسی سیاسی ایران، سال پنجم، شماره یازدهم، بهمن ماه، 
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