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Abstract 

Compensation for human resource services in knowledge-based organizations 

is a very essential concern due to the key role they play in the development of 

technology in the country. This research is intended to assess the present status of 

service compensation, and to propose a model of service compensation system in 

knowledge-based, technology-oriented organizations. This research follows a mixed 

method. The statistical population of the quantitative phase of the research contains 

220 knowledge employees of the knowledge-based organizations of Sharif 

University of Technology who have left their organizations. Of these, 138 

employees are randomly selected as the sample. The statistical population in the 

qualitative section consists of the managers and supervisors of knowledge-based 

organizations of Sharif University of Technology, 30 of whom are selected by 

snowball method. T-test and Friedman test are used for data analysis in quantitative 

phase of the research. For qualitative section, thematic analysis method is used. The 

results of the quantitative phase revealed that all sixteen components of service 

compensation, falling under five dimensions of “salary and wage”, “benefits”, 

“work-life balance”, “performance and cognition”, “career path opportunities and 

advancement”, were below average. Finally, five comprehensive themes including 

“internal intervening factors”, “external intervening factors”, “service compensation 

in the knowledge-based organization”, “individual consequences”, and 

“organizational consequences” were identified for designing a service compensation 

system model. 

Keywords: service compensation, knowledge-based technology-oriented 
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 طراحی مدل نظام جبران خدمات کارکنان دانشی

 محور بنیان فناوری های دانش در سازمان
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 چکیده
دلیل نقش کلیدی آنها در توسعه فناوری کشور  بنیان به های دانش نیروی انسانی در سازمان جبران خدمات

نظام  مدلیک وضع موجود جبران خدمات و ارائه  حاضر، بررسیهدف پژوهش  موضوعی بسیار حائز اهمیت است.
ی جامعه آمار. است یبیپژوهش ترک ینا شناسی است. روشمحور  یان فناوریبن دانش یها در سازمانجبران خدمات 
بودند که سازمان خود را  فیشر یدانشگاه صنعت انیبن دانش یها سازمان یدانش یروین 228شامل  در بخش کمی

عنوان نمونه انتخاب شدند. جامعه آماری در بخش کیفی  نفر به روش تصادفی به 930از این تعداد،  ترک کرده بودند.
گلوله  نفر از آنها به روش 38بودند که  فیشر یدانشگاه صنعت انیبن دانش یها سازمانمشتمل بر مدیران و سرپرستان 

ن تی و فریدمن و در بخش کیفی از روش آزمواز  یها در بخش کم داده وتحلیل برفی انتخاب شدند. برای تجریه
گانه جبران خدمات که ذیل پنج بعد  های شانزده  تمامی مؤلفه دهد ینشان م یکم گام یجنتاتحلیل تم استفاده شد. 

 های مسیر شغلی و پیشرفت قرار دارند، زندگی، عملکرد و شناخت و فرصت ـحقوق و دستمرد، مزایا، تعادل کار 
، «سازمانی گر درون عوامل مداخله»تحت عنوان  فراگیر مضمون پنج یتدرنها اند. شده یابیارز از حد متوسط تر یینپا
جهت  «یسازمان یامدهایپ» و «یفرد یامدهایپ» ،«یسازمان دانشدر خدمات  جبران»، «یسازمان برونگر  مداخلهعوامل »

 شدند. احصاطراحی مدل نظام جبران خدمات 

 بر شاهد محور؛ ترک خدمت کارکنان؛ رویکرد مبتنی بنیان فناوری سازمان دانشجبران خدمات؛  :ها هکلیدواژ
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 مقدمه 
کارکنان در های درونی و بیرونی است که درمقابل خدمت  پاداش ، مشتمل برجبران خدمات

 کنند حقوق و دستمزد تلقی می جبران خدمات را صرفاً ،شود. برخی به آنها پرداخت می سازمان

و دربرگیرنده انواع  داشتهای  که این مفهوم عمق گسترده ی، درحال(98: 2880، 9)آرمسترانگ

 ،های غیرنقدی، موارد مرتبط با تعادل کار و زندگی مزایا، کمک :ها در برابر کار ازقبیل مشوق

 ،های اجتماعی و ارتباطی در محیط کار، موقعیت شغلی تعامل ،بازنشستگی ،ها، مستمری بیمه

، 2است )وردات ورکارزیابی  و گرایی در انجام شغل، آموزش ل، توفیقبودن نوع شغ چالشی

های جبران  برنامه دهد که طراحی، اجرا و فهم ضعیف ها نشان می نتایج پژوهش(. 283: 289۲

به اهداف فردی و سازمانی  دستیابیرفتن استعدادها و انگیزه کارکنان در  خدمات موجب ازدست

ناکارآمدی نظام جبران خدمات، یکی از پیامدهای مهم  (.2۲: 2880، 3شود )اسکات و دیگران می

جای صرف زمان و  ترک خدمت کارکنان ناراضی از جبران خدمات است. کارکنان ناراضی به

ندادن وظایف خود به اشکال مختلف،  تخصص جهت دستیابی به اهداف شغلی و سازمانی، با انجام

هایی مانند  ه و درنهایت با ترک سازمان، هزینهباعث کندشدن فرایندهای تخصصی و کاری شد

کال و  مک)کنند  هزینه اختلال در کار و هزینه جایگزینی نیروی انسانی را بر سازمان تحمیل می

 (.993: 2890، ۲تنفورد و همکاران؛ 99۲: 289۲، ۲ماهان مک

رکه شود. موتور مح در اقتصاد کنونی، دانش، منبع اصلی رشد و توسعه صنایع تلقی می

بنیان هستند و منبع تولید و توزیع دانش در آنها نیز نیروی  های دانش محور، شرکت اقتصاد دانش

اساس، موضوع  (. براین۲1: 930۲شوند )زاهدی و خیراندیش،  انسانی دانشی سازمان محسوب می

حتمال بودن جایگزینی افراد و نیز ا دلیل مشکل به ها سازمان این دسته ازدر ترک خدمت کارکنان 

یابد. این  میدوچندان  یتیاهم( 92۲:  2880، ۲)بنسون و براون رقیب یها به سازمان ها تیانتقال قابل
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های  در حالی است که مطالعات حکایت از سه برابرشدن نرخ ترک خدمت این کارکنان در دهه

سبب  شده در صنعت فناوری،  های حاصل (. پیشرفت30: 2890، 9اخیر دارد )بهرامی و همکاران

کارگیری ساختارهای  مندی از آنها، به های جدیدی شده که لازمه بهره ها و مهارت ظهور تخصص

یافتن این ساختارهای جدید نیازمند تغییرات شکلی و محتوایی مشتمل بر  جدید است. فعلیت

 (.92۲ـ  92۲: 2893، 2لوو پا ترویج کار تیمی، انعطاف سازمانی و روحیه خلاق است )جفری

های سازمانی با ساختارهای جدید، باید خود را  بنیان جهت همسوساختن سیاست های دانش سازمان

ترین آنها نظام جبران خدمات در سازمان است  های متعددی مجهز نمایند که یکی از مهم به قابلیت

های  رغم توجه نمادین سازمان (. علی9۲: 289۲، 3؛ برگر و برگر9۲۲: 288۲)آرمسترانگ، 

شدن سازمان از استفاده صحیح  شود، غافل بنیان به جبران خدمات، آنچه در عمل مشاهده می دانش

های سخت جبران خدمات  ( و صرفاً توجه به جنبه۲0: 9313از این قابلیت )رسولی و رشیدی، 

( نشان داد که عموم 288۲) ۲مطالعه کانتور و کائو(. 228: 2892، ۲است )دوروتیک و همکاران

های جبران خدمات خود دچار مشکل هستند. دلیل عمده  نظامبع انسانی در مدیریت مدیران منا

مشکل این افراد، فقدان درک معنای واقعی جبران خدمات، فقدان چارچوب یا مدلی جامع از 

جبران خدمات و تعریف محدود و سنتی از جبران خدمات به نحوی است که صرفاً شامل حقوق و 

ها، مدیران  متأسفانه در بیشتر سازمان(. 992ـ  981: 2880، ۲و مورلیس شود )آرمسترانگ مزایا می

منابع انسانی از سلیقه شخصی یا مشاوران ناآگاه در تصمیمات مرتبط با جبران خدمات استفاده 

(. هدف اصلی این پژوهش، بررسی وضع موجود نظام 0۲: 289۲، 0کنند )برندز و همکاران می

هاست.  بنیان و ارائه مدل نظام جبران خدمات در این سازمان دانشهای  جبران خدمات در سازمان

اولین و شاید بهترین شاهد جهت بررسی وضع موجود نظام جبران خدمات و مطلوبیت آن، 

 

1. Bahrami et al 

2. Jeffrey & Paul 

3. Berger & Berger 

4. Dorotic et al 

5. Kantor & Kao 

6. Armstrong & Murlis 

7. Barends et al 



 9311زمستان (، 44)شماره پیاپی  4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

261 

 

 

اند. براساس  علت نظام نامطلوب جبران خدمات ترک کرده کارکنان دانشی هستند که سازمان را به

های نظام جبران خدمات فعلی را مشخص کرد. سپس با اخذ  توان ناکارآمدی نظرات این افراد، می

توان درجهت طراحی وضع مطلوب و کاستن از شکاف میان وضع  نظرات مدیران این افراد می نقطه

 موجود و مطلوب قدم برداشت.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 نظام جبران خدمات
 ایدر سازمان است که نبود آن  یمنابع انسان تیریارکان مد نیتر از مهم یکیجبران خدمات 

و  نی)کو کند یرا به فرد و سازمان وارد م یریناپذ آن، خسارات جبران یندهایوجود نقص در فرا

 تیریمد یها واژه نیگزیجا ری(. مفهوم جبران خدمات که در چند دهه اخ99۲0: 2893، 9همکاران

 یایو مزا یرنقدیغ ،ینقد یایمشتمل بر حقوق و مزا ،حقوق و دستمزد و نظام پرداخت شده است

کار است که درمقابل خدمت کارکنان به آنها اعطا  طیمح طیو شرا یشغل یها یژگیثر از وأمت

از نظام جبران خدمات  یهای مختلف راستا مدل نی(. درهم23۲: 2893، 2)پارک و همکاران شود یم

 یها مدل ،یمال ـ  یاقتصاد یها به سه بخش مدل یطورکل و ارائه شده است که به یکارکنان طراح

 یها . در مدلشوند یم یبند میجبران خدمات کل تقس ای یقیتلف یها و مدل یانسان ـ یاقتصاد

د، سطح پرداخت براساس نرخ و ندار یجا کیاقتصاد کلاس هینظرکه ذیل  یمال ـی اقتصاد

. جبران خدمات شود یم میتقس میرمستقیو غ میبه دو بخش جبران خدمات مستق ازارب یگذار متیق

و  یموریاست )ت یاریاخت یایو مزا یو گروه یشامل پرداخت براساس عملکرد فرد میمستق

و  یبازنشستگ ،یکاریب ،یدرمان یها مهیب میرمستقی(. در جبران خدمات غ990: 9310همکاران، 

 یرویه نب ی(. نگاه اقتصاد2۲: 2893، 3و اسلوکام گلی)هلر ردیگ یم قرارمورد توجه  یقانون یایمزا

 ،یگروه ،یپرداخت براساس عملکرد فرد هیرا به ارائه نظر ۲دنیس و میشلمانند  یشمندانیکار، اند
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 رغم ی(. عل0۲1: 2899، شلیو م سیسوق داد )دن تیو مقوله پرداخت براساس عضو یسازمان

 یکنواختیبا  یدیآسان آن در مراکز تول یریگ عملکرد و اندازه یبرمبنا تپرداخ شمار یب یایمزا

و فرد مسئول  یردانشیاز غ یخدمات دانش صیکه تشخ لیدل نیا به انیبن دانش یها کار، در سازمان

و انتقال آن  یمعنو هیدانش و سرما منجر به تولیدکه  ییرفتارها یریگ و اندازه ییآن و شناسا

: 931۲و همکاران،  ییها مورد توجه قرار نگرفت )رضا مدل نیدشوارتر است، ا اتبمر ، بهشود می

در دوره  91۲8 یسال ها یط یانسان یرویعلم و توجه به نقش بارز ن شرفتی(. با پ00

 یها رونق خود را ازدست داد و مدل یو مال یاقتصاد یها توجه صرف به مدل ها، کینئوکلاس

وکار به موضوعات  و صاحبان کسب رانیها مد مدل نی. در اشدآن  نیگزیجا یانسانـ ی اقتصاد

 یبند با طبقه یبه مدل مک کافر توان یتوجه کردند که م یرمالیغ یها و پاداش زشیمرتبط با انگ

)پرداخت  یجبران خدمات جبران یبند با طبقه 9و مدل هندرسون یرمالیو غ یمال یها پاداش

 یفرد یبهبود زندگ یبرا لاتی)خدمات و تسه یجبرانریغدانش و مهارت( و  ایبراساس عملکرد 

 یبه واکاو زین یگرید یها مدل ،(. درادامه992: 288۲کارمندان( اشاره کرد )هندرسون،  یو کار

مانند  یسازمان عوامل برون ایسازمان و  یها راهبردو  ها استیمانند س یسازمان عوامل درون قیعم

ها  مدل نیاثرگذار بر نظام جبران خدمات پرداختند. در ا یقانون اتبازار کار، الزام ،یطیعوامل مح

؛ ۲80ـ  ۲8۲: 288۲، 2لایثر بر جبران خدمات پرداخته شد )جانگ و ماتؤم یرمالیابعاد غ اتیبه جزئ

 ازیو ن یحوزه فناور یدانش یروهاین زیمتما تیبه ماه (. باتوجه۲8: 289۲، 3یتنفورد و مونتگومر

(، 9۲2: 9312و همکاران،  ی)نعمت ریپذ انعطاف یفرصت رشد، ساعت کار ،یچالشآنها به کار 

 ـ یاقتصاد یها (، مدل21: 9319 ،یدیکج یبی)حب یستگیسود و پرداخت براساس شا میتسه

تنها  ها نه مدل نیا جهیو اغلب ناعادلانه بود. درنت نبودهکار آنها  تیو ماه ازیمطابق با نی انسان

(. مدل جبران 2۲۲: 289۲، ۲انی) داشتدنبال  را به روهاین یو دلسرد یدینبوده، بلکه ناام زانندهیانگ

 ،یشغل یابیدرآمد، پاداش کل، ارز ها، نهیکمک هز ا،یابعاد پرداخت، مزا تمامی ،خدمات کل
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ها  (. اگرچه اکثر سازمان22۲: 2892، 9و همکاران کی)دوروت ردگی یعملکرد را دربرم تیریمد

کارکنان و  یتعلق خاطر شغل جادیمنظور ا برنامه جامع جبران خدمات به کیو ارائه  یطراح تیاهم

جبران  یها از روش یرویاما اغلب موفق به پ کنند، یرا درک م یحداکثررساندن اثربخش  به

 یها اند مدل ها نتوانسته (. شرکت۲03: 2893، 2)جکگوارت و آرمسترانگ ستندیخدمات کامل ن

کل منسجم توسعه داده و همچنان هر عنصر آن را  کیصورت  خدمات را به جبران دیجد

 .گیرند کار می به جداگانه جبران خدمات راهبرد کیصورت  به

 ،ییستایاز ا یزاریو ب یطلب شغل، تنوع تیدادن به ماه تیاهم ه،یشکننده در برابر تنب هیروح

عمل از  یبه ضوابط و مقررات و مطالبه آزاد یبندیعدم پا ،یمحور بالا، دانش یمیت هیروح

 نینگهداشت ا شود که باعث می (91: 9300 ،یلیاست )اسماع یعمده کارکنان دانش یها یژگیو

 باشدعمل و استقلال  یبر احترام، آزاد مبتنی یمیو ت یخلاق، چالش یطیمح جادیا ازمندین روهاین

 یها جبران خدمات در سازماناساس،  براین(. 90۲: 931۲ ،یو خدابخش یابوالحسن یبی)ط

مانند  مواردیبلکه  ا،یمانند حقوق و مزا یرونیب یها یافتیرفقط د محور، نه یفناور انیبن دانش

مطلوب را  یکار طیشغل و شرا ایغن ،یشغل شرفتیپ یها فرصت ع،یشدن، ترف و مطرح ییشناسا

که  ییها (. سازمان۲0: 2899، ۲و همکاران یری؛ ب2۲: 2898،  3)نلسون و مککان شودشامل نیز باید 

که تنها  جبران خدمات یسنتاز رویکردی  دیامروز موفق شوند، با یدر بازار جهان خواهند یم

جامع جبران خدمات که  کردیرو کست، فاصله گرفته و یایحقوق و مزاموارد  مشتمل بر

 (.999: 2890، ۲مدنظر قرار دهند )تنفورد و همکارانگیرد،  را نیز دربرمی یمال ریغ های اختپرد

 بر شواهد خدمات مبتنیجبران 

ترین اهرم در طراحی نظام جبران خدمات، شواهد موجود در سازمان  اولین و شاید مهم

( و اتخاذ تصمیمات با 22۲ـ  222: 2899، ۲)روسوها  منجر به شناسایی بهتر شکاف شواهداست. 
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های مدیریتی و  گیری معتبر هنگام تصمیم اعتماد و اطلاعات قابلوسیله دستیابی به  کیفیت به

در  9118بار در دهه  بر شواهد اولین رویکرد مبتنی .(9۲0: 2898)آرمسترانگ،  شود میسازمانی 

بر شواهد  حوزه پزشکی ظهور کرد. علاقه به استفاده از شواهد در مدیریت با عنوان مدیریت مبتنی

. آرمسترانگ، براون (2۲: 2898های اخیر بسیار رواج یافته است )آرمسترانگ و همکاران،  در سال

اند. براساس نظر  را مطرح کرده 2بر شواهد ( مفهومی با عنوان جبران خدمات مبتنی2898) 9و ریلی

نحوی است  به سازمانی شواهدآوری اطلاعات از  جمع ، شاملبر شواهد جبران خدمات مبتنیآنها 

د یا بهبودیافته جبران خدمات جدی در حوزهراهنمایی برای توسعه، اجرا و عمل  بتواند که

گیری، طراحی و  بر شواهد شامل تصمیم باشد. جبران خدمات مبتنیشده  درراستای اهداف تعیین

)روسو و  معتبری مانند ترک خدمت کارکنان است و اعتماد قابل سازمانی ازطریق حقایق اجرا

ین شواهد ، ایجاد و ترویج فرهنگ استفاده از بهترروشهدف نهایی این (. 238: 2899همکاران، 

کمک  کهاست  مرتبط با جبران خدماتهای  گیری در تصمیم جای استفاده از نظرات شخصی به

بر  (. رویکردهای مبتنی۲3: 9313فرد،  کند )ابراهیمی و دانایی وری سازمان می شایانی به بهبود بهره

صرفاً شواهد در مطالعات منابع انسانی، همچون حوزه جبران خدمات، رویکردهایی هستند که 

بر منطق نبوده و پایه تجربی قوی دارند و از حکایات و نظرات دیگران برای دستیابی به هدف  مبتنی

در این پژوهش شاهد  .کنند می استفاده خود تصمیمات از حمایت برای محکم شواهد و از

 ترین ابزار در بررسی وضع موجود نظام عنوان مهم اند، به کارکنانی که سازمان را ترک کرده

 جبران خدمات درنظر گرفته شده است.

 ترک خدمت کارکنان
 از سازمان تصمیم به جدایی فردشوند تا یک  می سببن موضوع که چه عواملی آگاهی از ای

 اند که . مطالعات نشان دادهبسیار حیاتی اسـت کارکنان، در توانایی سازمان برای حفظ بگیرد

مانند  میدر یک سازمان کنند چرا افراد  ه تعیین میهایی هستند ک ترین مؤلفه عوامل غیرشغلی مهم

 اثرات مهم و ناخوشایندی ترک خدمت(. 23: 91۲0، 3؟ )مارچ و سایموننندک را ترک می آن یا
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وردن آ ظرفیت سازمان بـرای فـراهم برتواند  . ترک خدمت بالا میداردبر اثربخشی یک سازمان 

تواند  همچنـین ترک خدمت می(. 9۲۲: 2892، 9)سونگ بگذاردمنفی های با کیفیت اثر  خروجی

خیر و توقف در انجام کارهای أهای آموزشی و ت پیامدهای مهلکی درباب کارمندیابی، هزینه

(. ترک خدمت کارکنان به دو شکل ترک 90: 2881، 2)هان و همکاران سازمانی داشـته باشد

مرتبط با کارکنانی  گیرد. ترک خدمت واقعی خدمت واقعی و ترک خدمت مجازی صورت می

اند و ترک خدمت مجازی مرتبط با کارکنانی  صورت فیزیکی ترک کرده است که سازمان را به

(. لازم به 9۲2: 2893، 3ور نیستند )شواتزر و همکاران است که در سازمان حضور داشته، اما بهره

بسیاری نفی نیز نتایج م دیگر ترک خدمت مجازی عبارت و یا به قصد ترک خدمت ذکر است که

آورد. کارکنانی که میل به ترک خدمت در آنها بالاسـت، ازلحاظ روانی از سازمان  بار می به

برای مسلماً  و این رفتارها آید می پاییناثربخشـی آنها  شده،فاصله گرفته، تمرکزشان بر کار کم 

 (. 912: 2880، ۲)دوپره و دی بر است سازمان هزینه

بودن میزان حقوق )کوین و همکاران،  توان در عوامل پایین میعلل ترک خدمت کارکنان را 

؛ اخباری و 289۲؛ تنفورد و همکاران، 289۲، ۲؛ لی و همکاران289۲، ۲؛ چی و چن2893

؛ 2890، 0(، تبعیض سازمانی )استیپینسکا و تورک9310پور و همکاران،  ؛ کرم9319همکاران، 

؛ 9313ی جانبی نامناسب )رسولی و رشیدی، (، پاداش و مزایا931۲نژاد و همکاران،  توکلی

؛ امیری و 2898(، مسائل مرتبط با ارزیابی عملکرد )آرمسترانگ و همکاران، 9301نصراصفهانی، 

ها  (، فقدان شفافیت در اهداف، وظایف و رویه9310زاده و خادمی،  ؛ طالب931۲محمودزاده، 

فقدان نظام توسعه و پیشرفت شغلی  (،931۲پور و دولتی،  ؛ دیهیم9300)جهانگیری و مهرعلی، 

؛ شلمزاری و همکاران، 931۲؛ رجبی و شیرازیان، 9312؛ نعمتی و همکاران، 2899، 0)الناکوبی
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(، مسائل و مشکلات شخصی و 288۲، 9(، نداشتن آزادی و استقلال عمل )لاکی فرس9313

(، آموزش و 289۲، 2ها و خدمات درمانی )چاییچی (، بیمه9318رو و همکاران،  خانوادگی )سبک

( و عدم تناسب شغل و شاغل 9312؛ نعمتی و همکاران، 2880، 3یادگیری محدود )بویاتزیس

که ملاحظه  گونه بندی کرد. همان ( طبقه931۲؛ رجبی و شیرازیان، 931۲پور و دولتی،  )دیهیم

 هستند. ها مرتبط با حوزه جبران خدمات شود تمامی این مؤلفه می

 ر،یاخ یها در سال انیبن دانش یها و صاحبان شرکت رانیمد یاصل یها یاز نگران یکی

جمله ترک خدمت کارکنان نخبه و  کیکارا، خلاق و در یمنابع انسان یخروج اراد شیافزا

هرقدر دانش و توانایى  ،دهد ها نشان مى بررسی(. 2۲: 2898)نلسون و مککان،  است یدیکل

ور و خبره  و درواقع به کارکنان دانش (20: 9310)حیدری و همکاران،  کارکنان افزایش یابد

براى آنها اهمیت بیشترى پیدا خواهد کرد ، مسائل مرتبط با جبران خدمات تبدیل شوند

های آنها را تا حد معقولی  اگر سازمان نتواند نیازمندی ،بنابراین (.۲0: 9300، جهانگیری و مهرعلی)

یت ترک سازمان میان آنها رواج خواهد یافت انگیزگی و درنها برآورده نماید، دلسردی و بی

مدار هم از بعد مادی و  هزینه ترک خدمت اختیاری کارکنان دانش(. 11: 9310)بامداد و امامت، 

. ترک خدمت است سنگین ها سازمان برای رقبا به ها دادن و یا سپردن قابلیت دستازهم ازجهت 

و درمان نشود،  صشخمموقع  است که اگر به یرداریواگ یماریسازمان همچون ب یدیکل یروهاین

 (.۲1: 9319 ،ی)جبار گذارد یم یبرجا یریناپذ مخرب جبران اتاثر

 

 پیشینه پژوهش
ثر بر حفظ و ؤبندی عوامل م در پژوهشی به شناسایی و اولویت (9300) جهانگیری و مهرعلی

ثیر مثبت أت حاکی از پژوهش آنهانتایج . دننگهداشت کارکنان متخصص سازمانی پرداخت

های پاداش فردی و  وقت، برنامه پذیری کاری، استقلال و آزادی عمل در کار، کار پاره انعطاف
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بود. چمانی بر حفظ و نگهداشت کارکنان متخصص سازمان های قدردانی از نیروها  تیمی و برنامه

سه دسته را ذیل ثر بر ماندگاری پرستاران دانشگر ؤعوامل م ( طی پژوهشی،9319و همکاران )

( 9319معرفی نمودند. حبیبی کجیدی و همکاران )عوامل سازمانی، عوامل فردی و عوامل شغلی 

را تبیین  انبنی دانش های شرکتدر  یچارچوب نظام جبران خدمات کارکنان دانشدر پژوهش خود 

آن  های مؤلفهتحقیق، تبیین چارچوب نظام جبران خدمات کارکنان دانشی و  اینهدف  کردند.

 را اهمیت بالاترین( سهام و سود دادن) سازمانی عملکرد براساس پرداخت ها، مؤلفه. بین این بود

ترتیب شامل ارائه بازخور تقویتی، دادن استقلال در کار،  عوامل دیگر به .داشت دانشگران برای

رکت و گذاشتن به برتربودن دانشگر، پرداخت برمبنای مشا پرداخت تیمی، ارائه مزایای شغلی، ارج

های بیرونی مالی و غیرمالی و  شایستگی و عملکرد، مدیریت عملگر دانشگر، ارائه محرک

در  داد کهنشان ( 9312) پور و همکاران قلیدادن به رشد و پیشرفت بودند. نتایج پژوهش  اهمیت

های عمومی، استقلال، حمایت  کارکنان، آموزشترین عوامل از نظر  حوزه جبران خدمات مهم

پور و  است. کرممدیران پرداخت، حمایت اجتماعی و عدالت ازنظر ی و پرداخت و اجتماع

بندی علل و عوامل ترک خدمت کارکنان شرکت  بررسی و اولویت( به 9312همکاران )

عدم ترتیب عوامل  بهکه  داد نشان پژوهش آنها های یافتهپرداختند.  پتروشیمی مبین در پارس جنوبی

حقوق و مزایا، عدم ارتقای مناسب و کاهش تعهد سازمانی در ترک امنیت شغلی، تفاوت در 

نیز به طراحی و تبیین مدل حفظ و  (931۲رسولی و رشیدی ) .ندهست خدمت کارکنان تأثیرگذار

ها، حقوق و  توسعه مهارت داد،نگهداری کارکنان دانش پایه پرداختند. نتایج تحقیق آنان نشان 

در کارکنان توانند قصد ماندن را  ای می انی و عدالت رویهمزایا، فرصت مشارکت، حمایت سازم

( به بررسی عوامل مؤثر بر ماندگاری نیروهای 931۲. طیبی ابوالحسنی و خدابخشی )دنبینی کن پیش

 1بنیان پرداختند. در این پژوهش، با استفاده از روش تحلیل محتوی در های دانشدانشی در شرکت

مقوله فردی، سازمانی  3مؤلفه و  90راکز رشد پارک علم و فناوری، بنیان ایرانی در مشرکت دانش

 خدمات جبران نظام الگویبه طراحی  (9310و محیطی شناسایی شدند. تیموری و همکاران )

محور را در پنج بعد  های نظام جبران خدمات شایسته پرداختند.آنها مؤلفهکارکنان  محور شایسته
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مؤلفه شناسایی کردند.  2۲پذیری، عدالت و جامعیت و در  افنگری، انعط کلی: شایستگی، آینده

و بررسی نقش جبران  پایه های دانش )موضوع ترک خدمت سازمانخارجی های مشابه  پژوهش

 .طور خلاصه نشان داده شده است ( در این حوزه انجام شده است که در جدول زیر بهخدمات
 )گردآورنده( مروری بر تحقیقات خارجی با محوریت ترک خدمت کارکنان دانشی .9جدول 

 نتایج پژوهش عنوان پژوهش )سال( نام نویسنده

 (9100) 9پفر
 پاداش در نگهداشت کارکنان نظامثیر أت

 دانشی

پاداش  تیدر درک اهم یفرد های پاداش سازمان براساس تفاوت نظام

ماندن در شغل  یباق یآنان برا لیبر عملکرد کارکنان و تما ی،مال

 ات متفاوتی دارد.ریثأت

 (2888) 2هانس
تعالی سازمان ازطریق شناسایی، توسعه و 

 بهترین افراد یارتقا

 های پاداش بر شتریحفظ و نگهداشت کارکنان ب های اگر چه راهبرد

و  ایهدا به یمال یایاز مزا شتریکارکنان بتأکید دارد، اما  یمال

 .مند هستند علاقه یمالریغ های پاداش

 (2880 ) 3هیتر
 سوئد در کارکنان نگهداشت راهبردهای

 فرانسه و

 ی،ادگیری های فرصت ،یشغل های فرصت ،رهبری سبک ها، پاداش

و  یشخص یکار و تعادل در زندگ یکیفیز طشرای ها، توسعه مهارت

 بر نگهداشت کارکنان تأثیر دارند. یخانوادگ

 ۲و همکاران شعیب

(2881) 

کننده نگهداری کارکنان در  عوامل تعیین

 بخش مخابرات پاکستان

شغلی، حمایت سرپرستان، محیط کاری، مزایا و  های توسعه فرصت

ترین عوامل مرتبط با حفظ و  عنوان مهم زندگی بهـ های کار  سیاست

 اند. دهترک خدمت کارکنان شناسایی ش

 ۲شهیبی و همکاران

(289۲) 

انشی در عوامل نگهداشت کارکنان د

 سازمان

میان انگیزش، رضایت شغلی و رضایت حاصل از پرداخت ارتباط 

مستقیم و مثبتی وجود دارد و این ارتباط مثبت بر نگهداشت کارکنان 

 اثر مستقیمی خواهد گذاشت.

 ۲دهبان و حیدری

(289۲) 

توصیف مدل حفظ و نگهداشت کارکنان 

دانشی در شرکت مپنا الکتریک و کنترل، 

 (MECO) سی و تولید شرکت مهند

آمده بر نقش ساختار سازمانی، نظام ارتباطی، نظام ارزیابی  دست مدل به

و کنترل، فرهنگ سازمانی، نظام پرداخت و پاداش و استرس شغلی در 

 نگهداشت کارکنان دانشی تاکید دارد.

تنفورد، هانگ و 

 (2890) 0بالوگلو

های جبران خدمات براساس  ارزیابی برنامه

 های عادلانه اعضا و برداشت ترجیهات

های پرداخت و پرداخت براساس  بودن سیاست اعضای سازمان، عادلانه

 دانند. های جبران خدمات می فوریت کاری را اولویت برنامه

 

1. Pffefer 
2. Hans 
3. Hytter 
4. Shoaib et al 
5. Shahibi et al 
6. Dehban & Heydari 
7. Tanford, Hwang & Baloglu 
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های نرم و یا سخت جبران  ها یا به جنبه شود، تمامی پژوهش که ملاحظه می گونه همان

که طراحی یک نظام مطلوب جبران خدمات که  درحالیاند؛  صورت منفرد توجه کرده خدمات به

های جبران  به کاهش ترک خدمت کارکنان منجر شود، مستلزم توجه به تمامی ابعاد و جنبه

های  به تمامی جنبه خدمات به صورت توأمان است. در این پژوهش تلاش شده است که باتوجه

دلیل عدم رضایت  ادی که سازمان را بهسخت و نرم حوزه جبران خدمات و با استفاده از نظرات افر

اند، به بررسی جامع وضعیت نظام جبران خدمات در  از نظام جبران و خدمات ترک کرده

 بنیان پرداخته و سپس  از این رهگذار مدل مطلوب طراحی شود. های دانش سازمان

 

 چهارچوب نظری تحقیق
ی وضع موجود جبران جهت بررسهای جبران خدمات موجود، محقق  پس از مطالعه مدل

را که از جدیدترین و  9شده توسط گروه هِی مدل ارائهبنیان،  های دانش خدمات در سازمان

مبنا مورد استفاده قرار داد. گروه هی با  عنوان بههای حوزه جبران خدمات است  ترین مدل جامع

مطالعات های جبران خدمات،  نظامسال فعالیت تخصصی در حوزه پژوهش و طراحی  ۲8سابقه 

های استاندارد جبران خدمات در کشورهای مختلف جهان  نظامای را در حوزه طراحی  گسترده

عاد نرم و سخت جبران خدمات انجام داده است. جدیدترین مدل پیشنهادی این گروه که تمامی اب

و زندگی، عملکرد  ـمشتمل بر پنج بعد حقوق و دستمزد، مزایا، تعادل کار  ،بر گرفته استرا در

 ۲: 289۲،  2های مسیر شغلی و پیشرفت به شرح جدول زیر است )ورد ات ورک شناخت و فرصت

 (.۲ ـ
  

 

1. Hay Group 

2. WorldatWork 
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 (۶ـ  2: 4192اجزای نظام جبران خدمات )ورد ات ورک،  .4جدول 

 تعریف عملیاتی اجزای نظام جبران خدمات

 و پرداخت انگیزاننده است.های حقوق پایه، حقوق متغیر، حقوق مازاد   این بعد شامل مؤلفه حقوق و دستمزد

 است. خارج از کار یها در زمان پرداختی و رفاهی، مزایای قانون یایمزاهای   این بعد شامل مؤلفه مزایا

 زندگی ـ  تعادل کار
،  حقوق با حقوق و بدون یها یمرخصی، کار طیمح یریپذ انعطافهای   این بعد شامل مؤلفه

 ی است.تیحما یها برنامهو  سلامت

 عملکرد و شناخت

 دستیابی در فردی و تیمی، سازمانی های تلاش معنای هماهنگی عملکرد به  این بعد شامل دو مؤلفه

ها،  معنای قدردانی یا توجه ویژه به فعالیت سازمانی و شناخت  به موفقیت و وکار کسب اهداف به

 ها، عملکرد و رفتار کارکنان است. تلاش

 .است یریادگیو فرصت  شرفتیفرصت پ ،یگر یمرب  این بعد شامل سه مؤلفه های مسیر شغلی و پیشرفت فرصت

 

 پژوهش حاضر درصدد پاسخگویی به سؤالات زیر است:

 بنیان چگونه است؟ های دانش های جبران خدمات در سازمان  ـ وضع موجود مؤلفه

 چگونه است؟ ها  مؤلفه نیا یبند رتبه یها نیانگیمـ 

 بنیان کدامند؟ های دانش نظام جبران خدمات مطلوب در سازمانهای   ـ ابعاد و مؤلفه
 

 شناسی پژوهش روش
 یو دارا یدانیم ،اطلاعات ینظر نحوه گردآوراز ،یکاربرد ،لحاظ هدف پژوهش به نیا

 ( است.یفیک ـ ی)کم 9یبیترک کردیرو

در  یکارکنان دانشدر مرحله کمی پژوهش به بررسی وضع موجود جبران خدمات 

نیروهای  228پرداخته شد. جامعه آماری در این مرحله شامل  محور یفناور انیبن دانش یها سازمان

کار بودند، اما این  به بنیان دانشگاه صنعتی شریف مشغول های دانش دانشی بودند که قبلاً در سازمان

نفر از آنها به  930اند. تعداد  دلیل عدم رضایت از نظام جبران خدمات ترک کرده سازمان را به

گیری تصادفی انتخاب شدند. برای این منظور، فهرستی از نیروهایی که سازمان را  روش نمونه

صورت تصادفی  دلیل عدم رضایت از نظام جبران خدمات ترک کرده بودند، تهیه و افراد به به
 

1. Mixed Method 
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ور که براساس ها در این مرحله، پرسشنامه بود. پرسشنامه مذک انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده

ال بود. ؤس ۲0مشتمل بر دو بخش و ( طراحی شده بود، 3۲: 289۲مدل گروه هِی )ورد ات ورک، 

نظام گانه  شناختی مورد پرسش قرار گرفت و در بخش دوم ابعاد پنج ال جمعیتؤس 0در بخش اول 

 برایتایی مورد پرسش قرار گرفتند.  قالب طیف لیکرت پنجدرال ؤس ۲8خدمات ذیل  جبران

افزار  ها با استفاده از نرم ها از آزمون تی و فریدمن استفاده شد. تحلیل داده داده وتحلیل تجریه

نظران حوزه  نفر از صاحب 98اس صورت گرفت. بررسی روایی محتوائی توسط  اس پی اس

نفر از اعضای نمونه آماری صورت  98مدیریت منابع انسانی و بررسی روائی صوری توسط 

ور تعیین پایایی پرسشنامه نیز از آلفای کرونباخ استفاده شد. آلفای کرونباخ ابزار منظ بهگرفت. 

 دست آمد که حکایت از پایایی مطلوب ابزار گردآوری اطلاعات داشت. هب 00/8تحقیق 

ی ها مانخدمات کارکنان دانشی در ساز نظام جبرانکیفی پژوهش به طراحی مدل مرحله 

ص داشت. جامعه آماری در این مرحله مدیران و سرپرستان محور اختصا بنیان فناوری دانش

گیری  نمونه فننفر از آنها با استفاده از  38محور بودند که تعداد  بنیان فناوری ی دانشها مانساز

ساختاریافته  های نیمه ابزار گردآوری اطلاعات در این بخش مصاحبه گلوله برفی انتخاب شدند.

ها با استفاده از روش تحلیل تم و با استفاده از  اصل از مصاحبههای ح داده وتحلیل تجریهبود. 

صورت فعال و کشف مشابهات و  به ها با بازخوانی مکرر داده ،اساس براینکدگذاری باز انجام شد. 

دهنده و فراگیر  تمایزات براساس قرابت معنایی، مضامین در سه دسته مضامین پایه، سازمان

منظور حصول اطمینان از روایی  ه(. ب01: 288۲، 9براون و کلارکبندی شدند ) شناسایی و دسته

دهندگان خواسته  اساس از برخی مشارکتنایکنندگان و خبرگان مراجعه شد. بر ها به مشارکت یافته

: 2882، 2ابراز کنند )کرسول آنهاآمده را  بازبینی و نظر خود را در ارتباط با  دست شد تا مضامین به

نفر از دانشجویان دکتری حوزه مدیریت منابع انسانی خواسته   0نفر از اساتید و   ۲علاوه از  به (.۲3

، 3بودن )کلیست براساس معیارهای شفافیت و مرتبط ها و اظهار نظر درباره آنها شد به بررسی یافته

 

1. Braun & Clarke 

2. Creswell 

3. Clissett 
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( بپردازند. برای سنجش پایایی از روش پایایی دوکدگذار استفاده شد. ضریب هولستی 982: 2880

 بود که حکایت از پایایی مطلوب داشت. 0/8آمده بالاتر از  ستد به

 

 های پژوهش یافته
های  حسب مؤلفهگام کمی برکنندگان در  شناختی مشارکت توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت

صورت جدول  به هل، درآمد، نوع شغل، سابقه کاری، واحد سازمانی و تحصیلاتأجنسیت، سن، ت

 ذیل است.
 شناختی نیروها فراوانی متغیرهای جمعیتتوزیع  .3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی شناختی متغیر جمعیت درصد فراوانی فراوانی شناختی متغیر جمعیت

 تاهل جنسیت

 ۲0 08 مجرد 0/۲0 09 زن

 ۲2 ۲0 متأهل 3/۲9 ۲0 مرد

 درآمد سن

 ۲/3۲ ۲1 میلیون 2 -۲/9 2/۲2 02 سال 28-38

 1/39 ۲۲ میلیون 3-2 1/31 ۲۲ سال 39-۲8

 9/90 2۲ میلیون ۲-3 9/۲ 0 سال ۲9-۲8

 ۲/9۲ 28 میلیون ۲بالاتر از  0/2 ۲ سال ۲8بالاتر از 

 واحد سازمانی سابقه کاری

 0/9۲ 23 محتوایی 9/98 9۲ سال 9تر از  کم

 0/90 2۲ بازرگانی 1/39 ۲۲ سال 9-2

 2/90 2۲ مالی و منابع انسانی ۲/2۲ 3۲ سال 2-3

 ۲/20 30 فنی 3/28 20 سال 3-۲

 0/90 2۲ وکار توسعه کسب 3/92 90 سال ۲بیشتر از 

 نوع شغل تحصیلات

 9/۲8 03 تخصصی 0/0 92 تر فوق دیپلم و کم

 3/20 31 اداری 0/3۲ ۲0 کارشناسی

 3/۲1 ۲0 کارشناسی ارشد
 ۲/99 9۲ سایر

 2/0 98 دکتری تخصصی

 نفر 930 کل
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ها از آزمون  بودن داده (نرمالبهنجار)منظور سنجش  بههای مربوطه ابتدا  پیش از انجام آزمون

 .استاسمیرنف استفاده شده است که نتایج آن به شرح زیر  ـکولموگروف 

 
 نتایج بررسی توزیع نرمال .4جدول 

حقوق و 

 دستمزد
 مزایا

تعادل کار 

 و زندگی

شناخت و 

 عملکرد

های توسعه  فرصت

 مسیر شغلیو 

 ـآزمون کولموگروف 

 اسمیرنف

 تعداد 930 930 930 930 930

 میانگین 2090/2 2۲9۲/2 3313/2 3110/2 ۲۲1۲/2

 انحراف استاندارد 08891/8 02320/8 03۲00/8 13901/8 0۲23۲/8

 مقدار مطلق 98۲/8 02/8 18/8 0۲/8 989/8

 مقدار مثبت 98۲/8 02/8 18/8. 0۲/8 989/8

 مقدار منفی - ۲۲/8 -8۲۲/8 -8۲0/8 -8۲0/8 -8۲1/8

 مقدار آماره آزمون 22۲/9 0۲۲/8 8۲۲/9 0۲0/8 900/9

 داری سطح معنی 988/8 ۲03/8 29۲/8 ۲۲8/8 991/8

 

توان نتیجه گرفت که  است، می 8۲/8تر از  داری که بزرگ یبه جدول بالا و سطح معن باتوجه

 یها  ضع موجود مؤلفهال اول پژوهش و بررسی وؤپاسخ به س برایها نرمال است.  توزیع داده

های جبران  بررسی اختلاف میانگین تجربی مؤلفه ،انیبن دانش یها مانجبران خدمات در ساز

نمونه صورت گرفت که نتایج آن  آزمون تی تک( با استفاده از 3خدمات با میانگین نظری )عدد 

 است. ۲ به شرح جدول
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 نمونه نتایج حاصل از آزمون تی تک .2جدول 

 ها  زیر مؤلفه ها  مؤلفه ابعاد
آماره 

 ازمون

درجه 

 آزادی

سطح 

 داری معنی
 میانگین

حقوق و دستمزد
 

 حقوق پایه
 2/52971 888/8 137 27/028 پرداخت ساعتی

 2/58767 888/8 137 28/317 پرداخت روزانه

 حقوق مازاد

 2/37754 888/8 137 26/193 پرداخت براساس پیشرفت پروژه

 2/45725 888/8 137 23/339 پرداخت متناسب با مهارت و تجربه

 2/44275 888/8 137 22/827 پرداخت در شرایط سخت و فوری

 پرداخت متغیر
 2/42101 888/8 137 24/126 پرداخت در زمان دورکاری

 2/21087 888/8 137 23/411 پرداخت تیمی

پرداخت 

 برانگیزاننده

 2/01522 888/8 137 18/334 پرداخت براساس سود

 2/26884 888/8 137 21/843 های انگیزشی پرداخت

 2/78333 888/8 137 24/851 پرداخت بدون تأخیر

مزایا
 

 یرفاهمزایای 

 2/61667 888/8 137 26.194 های درمان و سلامتی بیمه

 2/16014 888/8 137 23.864 های ناتوانی و معلولیت بیمه

 2/40652 888/8 137 25/820 تسهیلات رفاهی )وام، اعطای بن و ...(

 2/43551 888/8 137 25.209 های بیکاری/ بازنشستگی بیمه مزایای قانونی

های  پرداخت در زمان

 خارج از کار

 2/21087 888/8 137 22.746 پرداخت در زمان بیماری

 2/43551 888/8 137 24/014 پرداخت در تعطیلات

تعادل کار 
- 

زندگی
 

 های باحقوق مرخصی

 / بدون حقوق
 2/23987 888/8 137 23/231 مرخصی در دوران بارداری، بیماری، ادامه تحصیل

 یریپذ انعطاف

 یکار طیمح

 2/45000 888/8 137 25/074 پذیری زمان کار انعطاف

 2/47174 888/8 137 27/347 وقت کار پاره

 2/43175 888/8 136 25/149 دورکاری

 سلامت
 2/02971 888/8 137 22/627 تسهیلات ورزشی

 2/06594 888/8 137 20/821 ای سلامت انجام آزمایش دوره

های  برنامه

 حمایتی

 1/72536 888/8 137 22/616 های مراقبت از فرزندان برنامه

 1/96449 888/8 137 21/911 خانوادهها و اردوها با حضور اعضای  برگزاری جشن
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 ها  زیر مؤلفه ها  مؤلفه ابعاد
آماره 

 ازمون

درجه 

 آزادی

سطح 

 داری معنی
 میانگین

ت
عملکرد و شناخ

 

 عملکرد

 2/26884 888/8 137 25/464 ارزیابی عملکرد فردی و اعمال نتایج در پاداش

 2/19638 888/8 137 26/526 ارزیابی عملکرد تیمی و اعمال آن در پاداش

 2/29873 888/8 137 27/162 ای عملکرد در تمام سطوح ارزیابی دوره

 2/26884 888/8 137 25/474 تعریف شفاف وظایف کاری

 2/29058 888/8 137 26/338 های سازمانی ها و رویه تعریف شفاف سیاست

 2/18913 888/8 137 23/425 استفاده از کانون ارزیابی عملکرد

 1/98623 888/8 137 23/878 های پاداش غیرمالی برای کارکنان سازی برنامه شفاف

 2/21087 888/8 137 25/636 ها ارایه فرصت برابر به نیروها در دستیابی به پاداش

 2/26884 888/8 137 25/191 ارزیابی عادلانه و منصفانه نیروها

 شناخت

 2/10942 888/8 137 20/798 غذای روزانه و میان وعده در محل کار

 2/06594 888/8 137 24/194 های پاداش فردی و تیمی برنامه

 2/15290 888/8 137 24/307 ارایه پاداش در زمان تعیین شده به واجدین شرایط

 2/27609 888/8 137 26/804 دریافت پیشنهادات و انتقادات از نیروها

 1/93551 888/8 137 22/993 قدردانی از نیروهای برجسته

ت
فرص

 
ت

ی مسیر شغلی و پیشرف
ها

 

 یریادگی فرصت

 1/87029 888/8 137 20/989 کمک مالی و بازپرداخت شهریه آموزشی نیروها

 2/04420 888/8 137 21/122 منظور اعزام مدرس ها به همکاری با دانشگاه

 2/16898 888/8 136 24/985 تفویض اختیار به زیردستان

 2/25435 888/8 137 23/829 های روز مرتبط با کار آموزشی فناوری

 2/51522 888/8 137 26/532 سازمانی آموزش ضمن کار توسط نیروهای خبره درون

 2/21812 888/8 137 23/883 های داخلی و خارجی امکان شرکت در کنفرانس

 2/66014 888/8 137 28/880 بودن کار یا وظیفه محوله چالشی

 2/18188 888/8 137 24/448 امکان دسترسی به یادگیری مجازی

 2/54520 888/8 137 27/547 ها گیری استقلال در کار و دارابودن اختیار در تصمیم

 2/19265 888/8 135 26/790 نیازسنجی آموزشی باتأکیدبر بهبود عملکرد ضعیف

 3/04489 888/8 136 33/090 تیمی فراهم سازی بستر کار

 2/09599 888/8 136 23/124 های نوین آموزشی استفاده از روش

 2/17464 888/8 137 24/734 های آموزشی ایجاد انگیزه جهت شرکت در برنامه

 2/17319 888/8 137 24/915 های آموزشی اعطای زمان جهت شرکت در دوره
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 ها  زیر مؤلفه ها  مؤلفه ابعاد
آماره 

 ازمون

درجه 

 آزادی

سطح 

 داری معنی
 میانگین

ت
فرص

 
ت

ی مسیر شغلی و پیشرف
ها

 یگریمرب 
 2/41377 888/8 137 27/070 برگزاری جلسات طوفان فکری

 2/49348 888/8 137 26/433 روز دسترسی به اطلاعات و دانش به

 شرفتیپ فرصت

 2/46449 888/8 137 26/107 واردین های کارآموزی برای تازه برگزاری دوره

 2.31232 888/8 137 25/630 های ارتقا سازمانی در برنامه دادن به نیروهای درون اولویت

 2/17464 888/8 137 25/268 سازی مسیر شغلی برای نیروها شفاف

 2/14565 888/8 137 26/741 جایی شغلی چرخش و جابه

 2/42101 888/8 137 26/123 ارتباطات اثربخش میان نیروها و مدیران

 2/14565 888/8 137 23/642 سازی شغلی غنی

 

 ۲۲/9از  شتریو مقدار آماره آزمون ب 888/8 یدار یآمده مشتمل بر سطح معن دست به جینتا

 یتجرب نیانگیم دار یاز اختلاف معن تیدرصد( حکا 1۲ نانیها )سطح اطم  مؤلفهزیر یتمام یبرا

ابعاد، که تمام  شود یحاصل م جهینت نیا ،اساس نیا ( دارد. بر3)عدد  ینظر نیانگیها با م مؤلفهزیر

( هستند و 3از حد متوسط )عدد  تر خدمات در سازمان مربوطه کم رانجبی ها مؤلفهها و زیر  مؤلفه

نامطلوب  محور یفناور انیبن دانش یها ماندر ساز یکارکنان دانشوضعیت جبران خدمات  جهینتدر

 است.

، از آزمون ها  مؤلفه یها رتبه نیانگیکردن م مشخص یعنیال دوم پژوهش ؤپاسخ به س برای

 توان یم ۲ مندرج در جدول( 888/8) یدار یبه مقدار سطح معن . باتوجهاستفاده شد دمنیفر

مرتبط  یآمار جی. نتاستندین کسانیمنظر کارکنان ها از مؤلفه نیا یها رتبه نیانگیاستنباط کرد که م

 آورده شده است.  0 جدولبه شرح 
 فریدمن . آزمون۶جدول 

 930 آماری نمونه حجم

 080/92۲ دو کی آماره

 9۲ درجه آزادی

 888/8 داری معنی سطح
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 یدار یتر از سطح معن ( کم88/8شود سطح پوشش آماره آزمون ) یکه مشاهده مطور همان

 یها رتبه یانگینم یجنتا ست.ها میانگین رتبه ینتفاوت ب یامعن به ینو ا است( 8۲/8آزمون )

 .است  0 گانه مدل جبران خدمات به شرح جدول  ابعاد پنج های مؤلفه

 
 ها  مؤلفه رتبه . میانگین۷جدول 

 ابعاد ها مؤلفه رتبه یانگینم

 یهحقوق پا 0۲/99

 حقوق و دستمزد
 حقوق مازاد ۲۲/98

 یزانندهپرداخت برانگ 9۲/98

 یرپرداخت متغ 8۲/98

 یقانون یایمزا 31/98

 یرفاهمزایای  39/98 یامزا

 خارج از کار یها پرداخت در زمان 98/98

 یکار یطمح یریپذ انعطاف 08/99

 زندگی ـ  تعادل کار
 با حقوق و بدون حقوق یها یمرخص 98/1

 سلامت 31/0

 یتیحما یها برنامه 28/0

 شناخت 12/1
 شناخت و عملکرد

 عملکرد 00/1

 یگریمرب 92/99

 یشرفتفرصت پ 3۲/98 یشرفتو  پ یشغل یرمس یها فرصت

 یادگیریفرصت  08/1

 

تر باشد،  پایین  چقدر که مقدار میانگین رتبه یک مؤلفهؤالات پرسشنامه، هربه ماهیت س باتوجه

کند.  تری ایفا می تری داشته و در ترک خدمت کارکنان نقش مهم آن مؤلفه وضعیت نامطلوب

دهد در بعد حقوق و دستمزد، حقوق پایه دارای بیشترین و  نتایج آماری نشان میکه طور همان

ترین میانگین رتبه؛ در بعد مزایا، مزایای قانونی دارای بیشترین و  پرداخت متغیر دارای کم
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زندگی، ـ ر بعد تعادل کار ترین میانگین رتبه؛ د های در زمان خارج از کار دارای کم پرداخت

های حمایتی و سلامت  دارای بیشترین میانگین رتبه و برنامه یکار طیمح یریذپ انعطافمؤلفه 

ها مشابه بودند. در بعد  میانگین رتبه اًترین میانگین و در بعد شناخت و عملکرد تقریب دارای کم

ترین میانگین رتبه  های مسیر شغلی و پیشرفت نیز مربیگری بیشترین و فرصت یادگیری کم فرصت

 .شنندرا دا

خدمات مطلوب  نظام جبران یها  ابعاد و مؤلفهال سوم پژوهش و احصای ؤپاسخ به س رایب

شده با مدیران و  های انجام از روش تحلیل تم جهت کدگذاری مصاحبه یانبن دانش یها ماندر ساز

کنندگان در بخش کیفی پژوهش به شرح  سرپرستان استفاده شد. وضعیت دموگرافیک مشارکت

 است. 0جدول 

 
 شوندگانمصاحبه شناختی . توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت۸جدول 

 درصد فراوانی فراوانی شناختی متغیر جمعیت درصد فراوانی فراوانی شناختی متغیر جمعیت

 تأهل جنسیت

 ۲۲۶۲ 28 مجرد ۲8 92 زن

 33۶3 98 متأهل ۲8 90 مرد

 سابقه کاری سن

 ۲۶0 2 سال 3زیر  28 ۲ سال 38تر از  کم

 2۲۶0 0 سال ۲-3 ۲3۶3 93 سال 39-۲8

 33۶3 98 سال ۲-۲ 38 1 سال ۲9-۲8

 33۶3 98 سال ۲بیشتر از  ۲۶0 2 سال ۲9بالاتر از 

 تحصیلات واحد سازمانی

 33۶3 98 کارشناسی 9۲۶0 ۲ محتوایی

 93۶3 ۲ بازرگانی
 ۲8 9۲ کارشناسی ارشد

 9۲۶0 ۲ مالی و منابع انسانی

 33۶3 98 فنی
 9۲۶0 ۲ تخصصیدکتری 

 28 ۲ وکار توسعه کسب

 38 کل
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بار مورد بازخوانی قرار گرفت و سپس  نها چندی ها ابتدا متن مصاحبه داده وتحلیل تجریه برای

؛ . سپس در مرحله بعد کدهای اولیه پالایش شدنداستخراج شد ها متن مصاحبهاز  کدهای اولیه

کد تقلیل  9۲8گذاشته شدند و تعداد کدهای اولیه به که کدهای تکراری یا نامربوط کنار  نحوی به

بندی کدهای اولیه و  یافت. در مرحله سوم کدهای اولیه مورد بازبینی مجدد قرار گرفتند و تقسیم

 ۲دهنده و  مضمون سازمان 23مضمون پایه،  0۲ درنهایتصورت گرفت که  آنهادهی میان  ربط

قالب جدول شده یک مصاحبه در های تحلیل ادهای از د مضمون فراگیر شناسایی شدند. نمونه

 ارائه شده است. 1 شماره

 
 شده . نمونه کدگذاری و مضامین استخراج1جدول 

 مضمون پایه متن مصاحبه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضمون فراگیر

 در علت ینهم به. بینند یبدون مرزتر م ان راخودش یدانش یروهاین معمولاً»

 «.مسیر شغلی بدون مرز وجود داردتحت عنوان  یا واژه شان یشغل یرمس

نیروی  ییگرا رمانآ

 انسانی

ویژگی  نیروی 

 انسانی

گر  عوامل مداخله

 سازمانی  درون

قدرت خرید بر ترک خدمت کارکنان و  نرخ تورم ی،اقتصاد یطشرا»

 «.گذارند تأثیر می
 عوامل اقتصادی اقتصادیتورم 

گر  عوامل مداخله

 سازمانی برون

  یشهن کلادلیل هم . بهزنان استاز  یشترب نمردا دربه ترک خدمت  یلم»

 یدمرد با د. یعنیما وجود دار  جامعه درکه  یدار آور و زن خانه مرد نان

 «.رود یانتظار نم یناز زن ا معمولاً کند ینمأت ار یو زندگ دآور باش نان

ویژگی 

شناختی  جمعیت

 جنسیت

ویژگی نیروی 

 انسانی

گر  عوامل مداخله

 سازمانی  درون

 یمجامعه معتقد در یشهما هم ینکها یبرا یرگذار است،ثأفرهنگ هم ت»

 شان یا اضافه کاره خانم ینهم یم نکرد، نکرد. براهزن کار یلیحالا خ

 «.استهتر از مرد کم

وجود / عدم وجود 

های جنسیتی  کلیشه

 اجتماعی

عوامل اجتماعی 

 فرهنگیـ 

گر  عوامل مداخله

 سازمانی برون

که طور همان ید هستندتول  نهاده افرادکه  دیدگاه مدیرانمان این است»

 بینند. طور می نیروها را هم همین ددارن یزمو  رایانه یک د،ن دارناساختم

جبران  یاستس یم،کرد یعوض م افرادنسبت به  یدگاهمان رااگر د

 «.یمبکن یفاا توانستیم می مطلوبخدمات 

نگاه مکانیکی/ انسانی 

 نیروی انسانیبه 
 ویژگی سازمان

گر  عوامل مداخله

 سازمانی  درون

های آموزشی مرتبط با کار  ها و دوره اعزام نیروهای دانشی به کنگره»

 «.تواند در ارتقای دانش نیرو تأثیرگذار باشد نیرو، می

شرکت نیروی انسانی 

های  در کنفرانس

 داخلی و خارجی

کردن  فراهم

فرصت یادگیری 

 و پیشرفت

جبران خدمات در 

 بنیان سازمان دانش
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 مضمون پایه متن مصاحبه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضمون فراگیر

کنند که به آنها زمان کاری متغیر و  نیروهای دانشی در محیطی کار می»

 «.ای ارائه شود های دوره برنامه

زمان کاری متغیر و 

 پذیر انعطاف

پذیری  انعطاف

 محیط کاری

جبران خدمات در 

 بنیان سازمان دانش

 کند، درست کار نمی نیرویی که از شرایط سازمان ناراضی است و»

 «.های آن پایبند نیست شود و به سازمان و ارزش یم یضسرخورده و مر

میل قوی برای ماندن 

 در سازمان

تعهد سازمانی 

 مستمر
 پیامدهای فردی

 

مضمون فراگیر تحت عنوان شناسایی پنج کیفی حکایت از  مرحلههای برآمده از  یافته

، «فردی پیامدهای»، «گر درون سازمانی مل مداخلهعوا»، «سازمانی گر برون عوامل مداخله»

جبران خدمات در »د. مضمون دار« بنیان جبران خدمات در سازمان دانش»و « پیامدهای سازمانی»

مضمون  23مضمون پایه،  0۲شود.  هسته و محور سایر مضامین تلقی می« بنیان سازمان دانش

 98 نگی ارتباط میان آنها به شرح جدولشده و چگو مضمون فراگیر شناسایی ۲دهنده و  سازمان

 است.

 
 ها دهنده و پایه حاصل از کدگذاری باز مصاحبه . مضامین فراگیر، سازمان91جدول 

 مضمون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 بنیان های دانش اختصاص بودجه به سازمان

 عوامل اقتصادی

گر  عوامل مداخله

 سازمانی برون

 اقتصادیتورم / رونق 

 وضعیت عرضه و تقاضای نیروی انسانی در جامعه

 های اقتصادی وجود / فقدان تحریم

 محور های فناوری محوری در اعطای پروژه بازی / تخصص پارتی
 سیاسیـ  عوامل حاکمیتی

 بنیان در سطوح حاکمیتی های دانش اولویت سازمان

 بنیان چگونگی درک ماهیت سازمان دانش
 فرهنگیـ  عوامل اجتماعی

 های جنسیتی اجتماعی وجود / عدم وجود کلیشه

شناختی مشتمل بر سن، جنسیت، تجربه و  های جمعیت ویژگی

 تحصیلات نیروی انسانی
 ویژگی نیروی انسانی

گر  عوامل مداخله

 طلبی نیروی انسانی جاه سازمانی  درون

 گرایی نیروی انسانی آرمان
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 مضمون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 پذیر و خلاق شخصیت انعطاف

 ویژگی مدیران

گر  عوامل مداخله

 سازمانی  درون

 یابی و حل مسئله مهارت مسئله

 نگرش راهبردی

 ها تعهد به وعده

 مهارت کار تیمی

 مهارت شنود موثر

 بر احترام فضای کاری دوستانه و مبتنی

 ویژگی سازمان

 تخصیص بودجه به پژوهش و توسعه

 ساختار سازمانی بلند / تخت

 بوروکراسی اداری

 نگاه مکانیکی/ انسانی به نیروی انسانی

 گرایی گرایی / کمیت فرهنگ کیفیت

 فرهنگ برابری جنسیتی

 شفافیت در شرح شغل

 ویژگی شغل

 انسجام وظایف محوله

 بودن کارها چالشی

 و آزادی عمل استقلال

 تناسب شغل با شاغل

 پرداخت شیفتی

 سیاست پرداخت

جبران خدمات در 

 بنیان سازمان دانش

 های فشار کاری پرداخت در زمان

 صورت دورکاری شده به ازای کار انجام پرداخت به

 همسانی پرداخت با تخصص و مهارت نیروها

 پرداخت تیمی

 تسهیم سود

 اجتماعی و بیکاریبیمه تأمین 

 ایجاد تسهیلات رفاهی برای فرد و خانواده تأمین مزایا

 بیمه تکمیلی سلامت

 پذیر زمان کاری متغیر و انعطاف

 جایی شغلی امکان جابه پذیری محیط کاری انعطاف

 استخدام پاره وقت
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 مضمون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 در ایام زایمانهای با حقوق  مرخصی
 اعطای مرخصی

جبران خدمات در 

 بنیان سازمان دانش

 های بدون حقوق در ایام زایمان مرخصی

 پذیری مدیران های جامعه برنامه

 پذیری کارکنان های جامعه برنامه ارتقای عملکرد

 برگزاری جلسات بررسی عملکرد و ارائه بازخور

 روز و مرتبط بهای از اطلاعات  دسترسی به شبکه

کردن فرصت یادگیری  فراهم

 و پیشرفت

 های آموزشی درون سازمانی برگزاری دوره

 اعزام نیرو به خارج از سازمان جهت آموزش

 های داخلی و خارجی شرکت نیروی انسانی در کنفرانس

 کردن مسیر پیشرفت و توسعه شغلی برای نیروها مشخص

 ارتقا از درون سازمانبخشیدن به سیاست  اولویت

 رضایت از حقوق

 رضایت شغلی
 

 

 

 

 

 پیامدهای فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 رضایت از مزایا

 رضایت از ماهیت کار

 رضایت از مدیران و سرپرستان

 رضایت از همکاران

 های پیشرفت و ارتقا بودن رویه ادراک عادلانه
 ای ادراک عدالت رویه

 های پرداخت حقوق و مزایا بودن رویه ادراک عادلانه

 ادراک عدالت توزیعی های فردی ها درقبال داده بودن ستاده ادراک منصفانه

 ادراک عدالت تعاملی ادراک توجه سازمان به نیازهای تمامی کارکنان

 گذاری درکار اشتیاق به سرمایه

 تعلق خاطر شغلی
 انرژی بالا هنگام کار

 مشکلات کاریانعطاف در رویارویی با 

 دادن به کار در تمام شرایط اولویت

 تعهد سازمانی عاطفی تعیین هویت ازطریق سازمان

 تعهد سازمانی مستمر میل قوی برای ماندن در سازمان

 تعهد سازمانی هنجاری های سازمان اعتقاد به اهداف و ارزش

 ارتقای کارایی سازمانی
 پیامدهای سازمانی بهبود عملکرد

 ارتقای اثربخشی سازمانی
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 مضمون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 کارکنانمحوله در زمان مناسب توسط  یاتمام کارها
 بهبود عملکرد

 پیامدهای سازمانی

 رساندن کارهای گروهی و تیمی انجام بهبود هماهنگی جهت به

 جایگزینکارگیری کارمند  های مرتبط با  جذب و به کاهش هزینه

 های تربیت نیروی جایگزین کاهش هزینه جویی در هزینه صرفه

 دار شدن تصویر سازمان پیشگیری از خدشه

 

دهنده و  مدل حاصل از فاز کیفی پژوهش مشتمل بر مضامین فراگیر، سازمان 9 شکل شماره

 دهد. پایه را نشان می

 
 

 بنیان های دانش مدل نظام جبران خدمات مطلوب در سازمان .9شکل 
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گر  های دانش بنیان تحت تأثیر عوامل مداخله بنابر مدل ترسیم شده، جبران خدمات سازمان

کننده یا محدودکننده بر  توانند اثر تسهیل درونی و بیرونی است. این عوامل درونی و بیرونی می

بنیان داشته باشند. چنانچه سازمان دانشی بتواند بر عوامل ابعاد جبران خدمات در سازمان دانش 

توان  های جبران خدمات تکیه کند، درنهایت می تسهیل کننده درونی و بیرونی اثرگذار بر مؤلفه

نظام جبران خدماتی را طراحی کرد که به رضایت، ادراک از عدالت، تعهد و حس تعلق خاطر 

وری و  قویت کند. همچنین به عملکرد بالا، بهبود بهرهنیروها منجر شده و نگهداشت آنها را ت

 های سازمان، منجر خواهد شد. جویی در هزینه صرفه

 

 گیری بحث و نتیجه
بنیان را ترک  های دانش ماندهد نیروهای دانشی که ساز نتایج پژوهش حاضر نشان می

تر از حد متوسط  پایین ی مذکور راها مانخدمات در ساز نظام جبراناند، وضع موجود  کرده

را مشمول حداقل استاندارد  ها مانخدمات فعلی در این ساز نظام جبرانواقع ند و درا ارزیابی کرده

آمده از این پژوهش و مطالعات پیشین،  دست . مقایسه نتایج بهدانند جبران خدمات نیز نمی

 دهد. ها نشان می در یافته را توجهی قابل های شباهت

های مسیر شغلی و علت اصلی ترک خدمت کارکنان در بعد فرصتدر این پژوهش، 

( که فرصت یادگیری را 9313شلمزاری )  پیشرفت، فرصت یادگیری اعلام شده است که با یافته

داند، همخوانی دارد. نتایج پژوهش  بنیان نوآور می ی دانشها مانیک عامل مهم در حوزه ساز

عدم پرداخت که  ( نشان داده است931۲یدی )( و رسولی و رش931۲) پور و دولتی دیهیم

های جبران خدمات  نظامزمره مسائل اصلی در های انگیزشی صورت تیمی و عدم پرداخت به

پرداخت   مذکور که ذیل دو مؤلفه  مؤلفهش پیش رو نیز نشان داد که دو زیرهستند. نتایج پژوه

نظام های بعد حقوق و دستمزد  چالش ترین زمره مهم، درمتغیر و پرداخت برانگیزاننده قرار دارند

خوانی وجود همها  توان گفت که میان نتایج این پژوهش اساس می براین خدمات هستند و جبران

سازی  توجهی سرپرستان و مدیران ارشد به شفاف دهد که بی دارد. نتایج پژوهش نشان می
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ستمزد فعلی است. این حقوق و د نظامهای  های سازمانی یکی دیگر از چالش ها و رویه سیاست

( 931۲( و امیری و محمودزاده )9300(، جهانگیری و مهرعلی )289۲یافته با نتایج تحقیق چایچی )

سازی  شفافبه بیشتر  یش،و رفتاری خو یریتیسرپرست در سبک مدچه هرخوانی دارد. هم

 نظام جبراناز کارکنان  یشغل یتکند، زمینة رضا ها و اهداف شغلی و سازمانی اقدام برنامه

دهد که پرداخت براساس  خواهد شد. نتایج برخی مطالعات نشان میفراهم خدمات بیشتر 

؛ 2899، 9شود )دنیس و میشل بنیان عاملی مهم تلقی می ی دانشها مانگرایی و عدالت در ساز حرفه

رداخت (. نتایج مطالعه حاضر نیز نشان داد که توجه اندکی به این نوع پ9310تیموری و همکاران، 

های  در اولویت برنامه  این مؤلفه دبا عنوان حقوق مازاد در جامعه مورد بررسی صورت گرفته و بای

به این نتیجه دست یافتند که  ( در پژوهش خود2898پرداخت قرار گیرد. نلسون و مککان )

یم سود تقس بر مبتنی، پرداخت تیمی و مؤثربه ماهیت متمایز نیروهای دانشی، نوع پرداخت  باتوجه

است تا بتواند رضایت و انگیزش نیروهای دانشی را برانگیزد. نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد 

رغم ماهیت انگیزاننده در  های تیمی، پرداخت براساس شایستگی و تسهیم سود علی پرداخت

ترک  درنتیجهمطالعه مورد توجه نبوده و خود دلیلی بر نارضایتی نیروها و های مورد مانساز

( نشان داد عامل 9319حسینی ) شوند. نتیجه پژوهش حبیبی کجیدی و شاه دمت آنها محسوب میخ

پذیری و ساعت کاری شناور از عوامل مهم اثرگذار بر مطلوبیت نظام جبران خدمات است  انعطاف

گیرد. نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد  بنیان مورد توجه قرار می ی دانشها مانکه عموماً در ساز

زندگی قرار دارد، دارای مقدار میانگین  ـپذیری که ذیل بعد تعادل کار  چه مؤلفه انعطافاگر که

ها بیشتر مورد توجه بوده است و رتبه بالاتری   اما در مقایسه با سایر زیرمؤلفه ،زیر حد متوسط است

 دارد.

ات خدم نظام جبراناساس یافته های فاز کمی پژوهش که حکایت از وضعیت نامطلوب بر

تواند در جذب و حفظ نیروهای نخبه دانشی  رسد که طراحی یک مدل مطلوب می نظر می به دارد،

های فاز کیفی پژوهش نشان داد که اگر نیروها احساس کنند که  سزایی داشته باشد. یافتهنقش ب

 

1. Denis & Michel 
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شود و مسیر پیشرفت شغلی برای آنها مشخص  تلاش می آنهابرای ارتقای دانش علمی و فنی 

کنند. این خاطر شغلی و تعهد سازمانی در انجام درست وظایف خود تلاش می ا تعلقب ،است

کردن فرصت یادگیری و پیشرفت  شده ذیل مضمون فراهم مطلوب طراحیموضوع که در مدل 

( و امیری و 931۲(، احمدی و همکاران )2890نیروها قرار دارد با مطالعات تنفورد و همکاران )

 انی دارد.خوهم( 931۲محمودزاده )

مطالعات پیشین نشان داده است که هرچه نیروها بتوانند بیشتر میان کار و زندگی خود تعادل 

(. 928: 9318رو و همکاران،  شود )سبک تر می کم آنهاایجاد کنند، احتمال ترک سازمان توسط 

یکی از مفاهیم اصلی مضمون جبران خدمات در سازمان  عنوان بهاین موضوع در این پژوهش نیز 

چه در شرح وظایف نیروها شفافیت بیشتری است هر  شده است. مطالعات نشان داده  دانشی احصا

وجود داشته باشد و کار برای نیرو چالشی و جذاب باشد، اهمیت کار برای نیرو بیشتر شده و افراد 

؛ رضایی و 9319؛ اخباری و همکاران، 2893و همکاران، کنند )پارک  خود کار را پاداش تلقی می

(. این موضوع با مضمون ویژگی شغل که در پژوهش حاضر ذیل عوامل 931۲همکاران، 

 دارد.، همخوانی گر درون سازمانی قرار گرفته است مداخله

؛ 9312پور و همکاران، نتایج مطالعات پیشین حکایت از ضرورت توجه به میزان حقوق )کرم

؛ نصراصفهانی، 9313(، پاداش و مزایای جانبی )رسولی و رشیدی، 2893، 9ن و همکارانکوی

؛ 2893، 2؛ اوزگار9319( و مدیریت عملکرد )جباری، 289۲کال و مک ماهان،  ؛ مک9301

ارد. این نتایج با مضامین های جبران خدمات د نظام( در طراحی 2893، 3جکگوارت و آرمسترانگ

یفی این پژوهش که ذیل مضمون فراگیر جبران خدمات و مضامین آمده در فاز ک دست به

نلسون و  خوانی دارد.همقرار دارد عملکرد  یارتقا یا ومزا ینمأپرداخت، ت یاستس دهنده سازمان

مانند توجه به ویژگی متمایز نیروی دانشی، آموزش و  ( در پژوهش خود عواملی2898مککان )

های جبران خدمات، ساختارهای پهن و توجه به  ستتربیت مدیران در طراحی و اجرای سیا

 

1. Kevin et al 

2. Ozgur 

3. Jacquart & Armstrong 
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سازی جبران  ریزی و پیاده عواملی مهم در برنامه عنوان بهبنیان را  فرهنگ خاص سازمان دانش

دانش بنیان ذکر کردند که در مدل پیشنهادی حاضر نیز این عوامل  یها شرکت خدمات در

علاوه مطالعات حکایت از ضرورت  بهاند.  شده سازمانی احصا گر درون عوامل مداخله عنوان به

بنیان  های دانش ارج از حوزه درونی شرکتدارد که خ یاسیستوجه به عوامل اقتصادی، فرهنگی و 

جمله جبران ازمسائل درون سازمانی بر  یرمستقیمو غ یمصورت مستق بهتوانند  هستند، اما می

؛ 9312پور و همکاران،  ؛ قلی9319اران، )چمانی و همک ثیرگذار باشندأت ها مانخدمات در این ساز

(. در پژوهش حاضر این عوامل تحت عنوان مضمون عوامل 931۲نژاد و همکاران،  توکلی

 است.  شده  سازمانی احصا گر برون مداخله

 نظام جبرانهای پژوهش حاضر این است که جهت بررسی وضع موجود  یکی از محدودیت

اند، استفاده کرده است. مطلوب  ی که سازمان را ترک کردهخدمات تنها از دیدگاه نیروهای دانش

طور مستقیم و غیرمستقیم ارتباط  بنیان که به ی دانشها ماناین بود که مدیران و سرپرستان این ساز

 نظام جبرانتنگاتنگی با نیروها و فعالیت دانشی دارند، نیز بتوانند در بررسی وضعیت موجود 

ی دانش بنیان خصوصی یا خصولتی با ها مانحاضر در ساز خدمات ایفای نقش کنند. پژوهش

توان  یرا محاصله آیا نتایج  موضوع که اینلذا   فعالیت فناوری اطلاعات انجام شده است،  حوزه

 یست.داد، مشخص ن یمتعم بررسینگ و ماهیت متفاوت از نمونه موردفرهبا  ها مانسایر سازبه 

بوده، ممکن است،  شده، وضعیت و شرایط فعلی وریهای گردآ که مبنای دادهچنین ازآنجاهم

به  دستیابیمنظور  نباشد. بهمنطبق بر نیازهای آینده کارکنان دانشی  اًشده، دقیق مضامین شناسایی

تر شده و محققان آتی از شواهد  شود محدوده استفاده از شواهد گسترده بهترین نتایج، پیشنهاد می

نیروها در سازمان، مدیران نالایق، فرهنگ سازمانی، ضعف دیگری همچون تعارضات رفتاری 

 منظور بررسی نظام جبران خدمات یاری گیرند. های سازمانی به ساختاری و پرداخت
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 منابع
در  هداشو بر مبتنی اریمشیگذ خط(، ۳۱۳۱الله ) فروزنده دهکردی، لطف و فرد، حسن ابراهیمی، سیدعباس؛ دانایی

نشریه ؟ ثرندؤم رکشو عالی زشموآ یمشیها خط ییرآکاو  ثربخشیا یتقادر ار ریماآ هداشو یاآ :عمل

 .۰۵ـ  ۲۲: ۲ ، ش۸، دوره بهبود مدیریت

(، طراحی و تبیین ابعاد سازمانی ۳۱۳۱احمدی، فریدون؛ فرهی، علی؛ میانداری، کمال و شیرازی، کندر )

ت منابع انسانی دانشگاه جامع های مدیری فصلنامه پژوهشسازی حافظ کارکنان از ضربات روحی،  مدل

 .۲۱۲ـ  ۲۵۳: ۲ ، ش۲، دوره امام حسین)ع(

رابطة میان پنج شکل تعهد کاری و   ،(۳۱۳۳) منوری، ابوالقاس و قاسمی، وحید ؛عریضی، حمیدرضا ؛اخباری، مریم

ـ  ۳۲۲ :۲ ، ش۳۲ دوره ،شناسی مجله روانمیل به ماندن و قصد ترك خدمت میان کارکنان پالایشگاه نفت، 

۳۳۲.  

، ۳، دوره نشریه منابع انسانیهای ایرانی در مواجهه با دانشگران،  های سازمانی (، چالش۳۱۸۸اسماعیلی، ایوب )

 .۲۳ـ  ۳۲: ۱ش 

(، بررسی عوامل مؤثر بر کاهش ترك خدمت کارکنان در ۳۱۳۱امیری، قاسم و محمودزاده، سیدمجتبی )

، نشریه مدیریت فرهنگ سازمانیزارت راه و شهرسازی(، های دولتی ایران )مطالعه موردی: ستاد و سازمان

 .۰۲۳ـ  ۰۰۳: ۲، ش ۳۱دوره 

(، شناسایی و ۳۱۳۰نژاد، حسن؛ جزئی، نسرین؛ معمارزاده طهران، غلامرضا و افشار کاظمی، محمدعلی ) توکلی

دانشگاه جامع های مدیریت منابع انسانی  فصلنامه پژوهشبندی عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان،  اولویت

 .۳۸۰ـ  ۳۰۰: ۱، ش ۸، دوره امام حسین)ع(

(، الگوی نظام جبران خدمات ۳۱۳۲تیموری، هادی؛ شاهین، آرش؛ شائمی برزکی، علی و کریمی، عبدالله )

 .۳۱۵ـ  ۳۳۰: ۳۵، ش ۲۲، دوره فصلنامه مطالعات مدیریت بهبود و تحولمحور کارکنان،  شایسته

های دانش بنیان مورد  برای توسعه و نگهداشت کارکنان دانشی در سازمان ارائه مدلی(، ۳۱۳۳جباری، کاوه )

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران. ، پایان(مطالعه: شرکت مهندسی و ساخت برق و کنترل مپنا )مکو

نگهداشت  و حفظ بر مؤثر عوامل بندى اولویت و شناسایى ،(۳۱۸۲) امیرهوشنگ مهرعلى،و  على جهانگیرى،

ـ  ۱۲ :۲۱ ش، ۲ دوره ،مدیریت ویژه اجتماعى و انسانى علوم پژوهشنامۀ ساصد، سازمان متخصص کارکنان

۰۲. 

 پرستاران ماندگاری بر مؤثر عوامل (،۳۱۳۳) عبدالرضا بابامحمودی، و امیرحسین محمودی، رقیه؛ تپه، چراغ چمانی

 .۳۱ـ  ۲: ۲ش  اول، سال پرستاری، مدیریت فصلنامۀ ها، ن ابیمارست در دانشگر
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 یچارچوب نظام جبران خدمات کارکنان دانش یینتب ،(۳۱۳۳) یمحمدعل ینی،حس شاه و محمد یدی،کج یبیحب

 یبانیوزارت دفاع و پشت یرمجموعهز یاز شرکت ها یکی: مورد مطالعه یانبن دانش یها در شرکت

 ارشد. ینامه کارشناس یان: پایرانا یاسلام یمسلح جمهور یروهاین

(، بررسی رابطه عدالت سازمانی، اشتیاق ۳۱۳۰آبادی، مسعود ) حیدری، مرضیه؛ فرخی، فاطمه و قربانی دولت

، دوره های مدیریت آموزشی فصلنامه نوآوریعلمی دانشگاه اصفهان،  شغلی و تعهد سازمانی اعضای هیئت

 .۱۲ـ  ۲۳: ۱۰، ش ۳

(، تأثیر عوامل ایجادکننده ترومای سازمانی بر میزان ترك خدمت کارکنان ۳۱۳۲پور، مهدی و دولتی، حسن ) دیهیم

ـ  ۸۳: ۱، ش ۳، دوره های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامه پژوهشنظامی، 

۳۵۲. 

های تطبیق با  لی بر رشد مسیر شغلی و قابلیتهای شغ (، بررسی تأثیر ویژگی۳۱۳۲رجبی، پونه و شیرازیان، زهرا )

 .۳۲۲ـ  ۳۵۲: ۱، ش ۳، دوره های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامه پژوهشآن، 

فصلنامۀ  پایه، دانش کارکنان نگهداری و فظح مدل تبیین و طراحی (،۳۱۳۱)ی مهد رشیدی، رضا و رسولی،

 .۰۰ـ  ۱۳ :۳، ش ۲دوره  ،)ع(حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش

بررسی اثر مدیریت دانش بر عملکرد (، ۳۱۳۱) حسین ،شعبانعلی و نفیسه ،صالحی مقدم ؛الله روح ،رضایی

، ۲ دوره ،های ترویج و آموزش کشاورزی پژوهش نشریهسازمانی در سازمان جهاد کشاورزی استان البرز، 

 .۳۳ـ  ۲۳: ۱ش 

محور؛ یک مطالعه  (، تبیین عوامل ساختاری در اقتصاد دانش۳۱۸۲السادات و خیراندیش، مهدی ) زاهدی، شمس

 .۲۸ـ  ۱۳: ۲، ش ۲، دوره فصلنامه علوم مدیریت ایرانموردی، 

تعارض کار و خانواده: نقش  ،(۳۱۳۵) طالقانی، غلامرضاو  العابدین کامجو، زین ؛کلهریان، رضا ؛رو، مهدی سبک

نشریه های شهر تهران(،  موردکاوی پرستاران بیمارستان) های سازمانی در قصد ترك خدمت ادراك حمایت

 .۳۲۲ـ  ۳۳۳: ۲ ، ش۱ دوره ،مدیریت دولتی

های درونی  بررسی تأثیر جنبه(، ۳۱۳۱رضا و انصاری، محمداسماعیل ) شلمزاری، بهنام؛ شیروانی، علی

 .۲۱ـ  ۳: ۱ ، ش۱، دوره تحقیقات بازاریابی نوین، ی جبران خدمات بر توسعه ابعاد نوآوریها استراتژی

(، مدیریت بهینه منابع انسانی نخبه با بررسی نیازها، ۳۱۳۲زاده شوشتری، لیلا و خادمی اشکذری، ملوك ) طالب

مدیریت منابع انسانی های  فصلنامه پژوهشموانع و مشکلات و راهکارهای پیشنهادی از دیدگاه خود آنها، 

 .۲۱۲ـ  ۲۳۰: ۲، ش ۳۵، دوره دانشگاه جامع امام حسین)ع(

(، عوامل مؤثر بر ماندگاری منابع انسانی دانشی ۳۱۳۲طیبی ابوالحسنی، امیرحسین و خدابخشی، محمد )
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 ،۳، دوره های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع( فصلنامه پژوهشبنیان،  های دانش شرکت

 .۳۳۲ـ  ۳۲۲: ۲ش 

 و نمضمو تحلیل(، ۳۱۳۵زاده، محمد ) عابدی جعفری، حسن؛ تسلیمی، محمدسعید؛ فقیهی، ابوالحسن و شیخ

مجله اندیشه مدیریت ، کیفی یها داده در دموجو یلگوهاا تبیین ایبر مدرآکا و دهسا شیرو: مضامین شبکه

 .۳۳۸ـ  ۳۰۳: ۲، ش ۰، دوره راهبردی

 یکارکنان دانشی عوامل مؤثر بر ماندگار ییشناسا (،۳۱۳۲ی )زاده، زمان یمهد ی ونق یعل یری،ام ؛الله پور، رحم یقل

 ۳۱۱: ۲ ش،  ۱، دوره یفرهنگ سازمان یریتمد مجله یران،ا ینفت یها و پخش فراورده یشدر شرکت پالا

 .۳۲۳ـ 

بررسی و (، ۳۱۳۲) پور، عبدالحسین؛ احمدی، صغری؛ کهره، حیدر؛ اسداللهی، محمد و دهکردی، الهه کرم

نشریه مدیریت ، بندی علل و عوامل ترك خدمت کارکنان شرکت پتروشیمی مبین در پارس جنوبی اولویت

 .۳۱۲ـ  ۳۲۱: ۰، ش ۰، دوره دولتی

سالاری در مدیریت جامعه باتأکیدبر اندیشه های  (، شایسته۳۱۸۳نصر اصفهانی، مهدی و نصراصفهانی، علی )

 .۳۲۵ـ  ۳۱۳: ۲، ش ۲، دوره فصلنامه معرفت سیاسیسیاسی امام علی)ع(، 

طراحی نظام جبران خدمات در سازمان های  ،(۳۱۳۲) منی، نوناؤم و الهی، احمدعلی خایف ؛نعمتی، سمیه

 دوره ،پژوهش های مدیریت منابع انسانیفصلنامه تفسیری، ـ  بنیان با رویکرد مدل سازی ساختاری دانش
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