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  :چکیده

پژوهش  .انجام شد رانیا یثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملؤعوامل م ییشناساپژوهش حاضر با هدف      

 نیاجامعه آماري . انجام شده است یشیمایپ-یفیتوص است كه در قالب یک مطالعهكاربردي  یک مطالعهحاضر، 

گیري انجام (؛ در این تحقیق نمونهN=130) باشدیم تبریز شهر ملی بانک كاركنان و شامل متخصصانپژوهش 

ها پرسشنامه محقق ساخته مبتنی گردآوري دادهابزار . ها به صورت تمام شمار صورت گرفتنشده و گردآوري داده

محتوایی مورد تأیید قرار گرفت. -بر طیف لیکرت پنج درجه بوده است. روایی پرسشنامه با روش روایی صوري

دهد پرسشنامه مورد استفاده از پایایی بدست آمد كه نشان می 89/0همچنین ضریب آلفا كرونباخ پرسشنامه برابر با 

از  ران،یا یبر نظام جبران خدمات در بانک مل مؤثرها و استخراج عوامل تحلیل دادهاست. براي مطلوب برخوردار 

استفاده شد. بر  دمنیثر از آزمون فرؤعوامل م يبندجهت رتبه نیروش تحلیل عاملی اكتشافی استفاده شد. همچن

عوامل  ملاعوات غیرمالی، جبران خدمات مالی، جبران خدم عامل بدست آمده در این پژوهش، شش جیاساس نتا

نظام جبران خدمات در بانک ملی  بر مؤثر هايگر بعنوان سازهي و عوامل مداخلهانهیزم ملاعوناشی از شغل، 

را بر نظام جبران خدمات  ریثتأ نیشتریب یجبران خدمات مالشناسایی شدند. نتایج آزمون فریدمن نیز نشان داد كه 

عوامل  ،يعوامل فرد ،يانهیاز شغل و عوامل زم یعوامل ناش ،یرمالیغ دارد و جبران خدمات یدر بانک مل

 هاي بعدي قرار دارند.در اولویت تیبگر نیز به ترمداخله

 .، پاداش مالی، پاداش غیر مالینظام جبران خدمات :واژگان اصلی
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 مقدمه و بیان مسئله

 کیط توسط  كه شودیم قاطلا یپول ریغ و یپول يایمزا ریسا و حقوق به سیستم جبران خدمت

 است یانسان منابع تیریمد مهم يهاجنبه از یکی ایمزا و حقوق. شودیم منتقل خود كاركنان به شركت

شود كطه مناسب باعث می وجود یک نظام جبران خدمت. كندیم كمک كار يروین زهیانگ حفظ به رایز

: 2021و همکطاران،  1ده كنند )سیتوپوكاركنان از بیشترین تلاش خود براي پیشبرد اهداف سازمانی استفا

 ا،یمزا حقوق، ا،یمزا جهت بدست آوردن هاشركت به افراد وستنیپ دلایل نیبزرگتر از یکدر واقع ی. (77

 ارائطه پطول شطركت، یشغل مشخصات و شهرت از جدا. شودیم داده آنها به كه است رهیغ و هامشوق

 ارائه يایمزا و پاداش چه هر. است مهم اریبس سازمان در كار يبرا افراد جذب در حقوق عنوان به شده

 بطا. شطودیمط شطتریب خطوب يكارها انجام و كار يبرا آنها زهیانگ ،يوفادار باشد، شتریب كاركنان به شده

 از را يكمتطر يوربهطره و بطالا یفرسطودگ نرخ دهند،یم ارائه يكمتر حقوق كه ییهاشركت حال،نیا

 تیریمطد در یمهمط عامطل به ایمزا و حقوق تا كند یم كمک عوامل نیا مهه. كنندیم مشاهده كاركنان

حال برخی از مطالعات تجربی نشان عین(. در10: 2018و همکاران،  2)سودیاردیتا شود لیتبد كار يروین

اند كه آنچه بیش از بالا بودن حقوق و مزایا براي كاركنان مهم اسطت، عادلانطه بطودن نظطام جبطران داده

هاي غیرمالی نیز وجود دارند كه در اي از پاداشهاي پولی، طیف گستردهت. علاوه بر پاداشخدمت اس

 (.99: 2021و همکاران،  3كنند)هوانگایجاد تعهد، انگیزش و نگهداري كاركنان نقش بسزایی ایفا می

نگهداري نیروي انسانی شامل ابعاد پیچیطده احساسطی، غریطزي و یاتطی، فرهنگطی، اجتمطاعی و 

شدت مطورد توجطه قطرار گیطرد. جبطران صادي كه بیانگر ابعاد مادي و معنوي انسان است كه باید به اقت

هاي شغلی و بطالاخره شطرای  از ویژگی متأثرخدمات به كلیه حقوق و مزایاي نقدي، غیرنقدي، مزایاي 

: 2020، 4امانشود )سشود كه در مقابل خدمت كاركنان و مدیران به ایشان اعطا میمحی  كار اطلاق می

ترین اهداف پیگیري قانونی خدمات مطدیریت كشطوري ضطمن آمده از مهمعملهاي به(. در بررسی93

هاي دولتی كشطور فطراهم نمطودن بسطتر لازم بطراي ارتقطاي نهادینه نمودن سویه یکنواخت در سازمان

 (.111: 1398پور، )حسن باشدیموري كاركنان از مجراي نظام جبران خدمات بهره

هطایی نظیطر مطدیریت حقطوق و مفهوم جبران خدمات كه تقریباً در دو دهه اخیر جطایگزین واهه

 
1 Sitopu 
2 Sudiardhita 
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دستمزد و سیستم پرداخت گردیده است به كلیه حقوق و مزایطاي نقطدي، غیرنقطدي، مزایطاي متطأثر از 

به شود كه در مقابل خدمات كاركنان و مدیران هاي شغلی و بالاخره شرای  محی  كار اطلاق میویژگی

هاي بیرونی مانند حقوق و مزایا، بلکه شطامل فق  شامل دریافتی شود جبران خدمات نهایشان اعطاء می

شطدن، ترفیطع، هاي دیگري است كه در طبیعت شغل هستند ماننطد شناسطایی و مططر  تمامی دریافتی

قطوق و فرصت پیشرفت، شغل غنی و پرمحتوا و شرای  كاري مطلوب این در حالی اسطت كطه اداره ح

 (.37: 1392آبادي، هاي كاركنان اختصاص دارد )عبادي و عبدلدستمزد معمولآ به دریافتی

وري فردي و بر رفتار افراد سازمان و افزایش بهره تأثیرگذاريمنظور نظارت و  به توانندیممدیران 

توانطد بطه میسازمانی از طراحی مناسب نظام جبران خدمات استفاده كنند نظام جبران خدمات مناسب 

سیستم جبران خدمات باید كار كردي فراتر  بنابراین جذب و حفظ و پرورش نیروي انسانی منجر گردد.

سازي شود بنا بطه تر طراحی و پیادهنگرانهصورت جامع و كلاز اداره حقوق و دستمزد داشته باشد و به 

 و ،بیطترغ ،حفطظ ترغیطب،ي ابزارهطاي همه( جبران خدمات كل 2012ي جهان كار )سسهؤمتعریف 

ي دولتطی یکطی از هطابانکآمطده در عمطل ي بطه هطایبررس. طی كندیمراضی كردن كارمندان استفاده 

ي افطزایش كیفیطت نظطام جبطران راهکارهطاي اخیر بررسطی هاسالي پژوهشی بانک ملی در هاتیاولو

 . (1399جلیلیان،  )سیدجوادین و باشدیموري نیروي انسانی خدمات در راستاي افزایش بهره

در حالی كه مفاهیم مرتب  با مدیریت منابع انسانی اعم از نظام جبران خدمت در كشورهاي توسعه 

به شدت مورد توجه مدیران ارشد سازمان قرار گرفته است، امطا كماكطان در نظطام اداري كشطور ایطران 

فتادن حقوق و مزایا، ناعادلانطه مشکلات متعددي در رابطه با نظام جبران خدمت وجود دارد. به تعویق ا

هاي ایرانی است كطه اي نسبتا رایج در اغلب سازمانبودن سیستم پرداخت و مواردي از این قبیل پدیده

شطود. از سطوي دیگطر، نظطام جبطران خطدمت تنهطا بطه باعث نارضایتی و بعضا شطکایات كاركنطان می

ست كه نیاز به كنکاش و دقت نظر بیشتري اي اپیچیدهمسئله شود؛ بلکه هاي مالی محدود نمیپرداخت

توجه به اهداف نظام جبران خدمات كه عبارت است از جذب متقاضیان شایسطته، حفطظ  باطلبد. را می

به قطانون مطدیریت  توجهاتسو و كاركنان شایسته و افزایش انگیزه كاركنان و ملاحظات قانونی از یک

هاي موجود مطر  شد و همچنطین بطا یا و چالشخدمات كشوري در فصل دهم با عنوان حقوق و مزا

توجه به متغیرهایی همچون پرداخت عملکرد و نظارت پرداخت به افراد در نظطام جبطران خطدمات در 

داراي اهمیت زیادي است كه  ثر بر نظام جبران خدماتؤعوامل م ییشناساقانون خدمت كشوري است، 

 است. رانیا یم جبران خدمات در بانک ملثر بر نظاؤعوامل م ییشناسا پژوهش حاضر به دنبال
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 اهداف و سؤالات پژوهش  -1

 باشد: بنابراین سؤالات پژوهش به شر  ییل می

 كدامند؟ رانیا یثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملؤعوامل م -1

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤم یعوامل جبران خدمات مال -2

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤم یرمالیغعوامل جبران خدمات  -3

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤاز شغل  م یعوامل ناش -4

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤم يانهیعوامل زم -5

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤم يعوامل فرد -6

 كدامند؟ یثر در نظام جبران خدمات در بانک ملؤگر مداخلهعوامل م -7

 چگونه است؟ یاز عوامل نظام جبران خدمات در بانک مل کیهر يبندرتبه -8

 

 پیشینه پژوهش  -2

 ینطیبشیپ يبطرا يفطاز خبره ستمیس یطراح»اي با عنوان ( مطالعه1401علیپور مادرسرا و همکاران )

 توجطه با خدمات جبران نظام یاثربخش پژوهش، جینتا بر بنادادند كه  انجام« خدمات جبران نظام یاثربخش

 ،ياهسطته یانسان يهاهیسرما يبرا خدمات جبران عناصر تیاولو. است متفاوت یانسان يهاهیسرما نوع به

. مردانطی و نطدیمی داراب زهیجا و یرفاه خدمات ا،یمزا حقوق، پاداش، جذب،: از است عبارت بیترت به

 داریطپا یمنطابع انسطان تیریپرسشنامه مد ییو روا ییایپا یساخت و بررس»در پژوهشی با عنوان (، 1400)

بطرازش مطدل در  يهابه دست آمده نشان داد كه شطاخ  جینتاپرداختند، « رانیا یاسلام يكشور جمهور

پطژوهش بطا  يها است كه داده نیا انگریب يدییتأ یعامل لیتحل جینتا نیدامنه مورد قبول قرار دارند. همچن

كاربرد  ياست كه برا يبالا، ابزار یبا روائ داریپا یمنابع انسان تیریبرازش دارد. پرسشنامه مد یساختار عامل

عنطوان »( در پژوهشی با 1400قربانی و همکاران ) اعتبار است. يدارا ،یتیریو مد یآموزش يهاوهشدر پژ

 جطامع هايدانشطگاه علمطی هیأت اعضاي وريهرهب بر خدمات جبران هايمؤلفه بندياولویت و شناسایی

 شطرای  پرداخطت، ساختار و سطح شغلی، استقلال ارتقاء، مزایا، و حقوق شغلی، دریافتند كه امنیت« دولتی

 خطدمات جبطران سیسطتم هايمؤلفطه ترینمهم از سرپرستی و مدیریت كیفیت دانشکده، در مناسب كاري

 جبطران مطدل ارائطه»اي بطا عنطوان ( در مطالعطه1399مکطاران )حیدري و ه .باشندمی علمی هیأت اعضاي

 و خطدمت جبطران نظطام نیبطنشان دادند كه « یانسان يروین يوربهره کردیرو با يرمادیغ و يماد خدمات
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 رابطه( يوربهره) خدمت جبران نظام یاثربخش مدل یعنی وابسته، ریمتغ با( يرمادیغ و يماد) آن يهامؤلفه

 تیریمد انیرابطه م یبررس»در پژوهشی با عنوان (، 1395صحت) ی وفشارك .دارد جودو يداریمعن مثبت

 یحطاك قیتحق يهاافتهانجام دادند. ی ،«یعدالت سازمان يگریانجیو تعهد كاركنان با م یاسلام یمنابع انسان

ان خطدمات(، )اسطتخدام، توسطعه، جبطر یاسلام یمنابع انسان تیریسه بعُد مد نیاز رابطه مثبت و معنادار ب

عملکطرد( فاقطد  یابیط)ارز یاسلام یمنابع انسان تیریو تعهد كاركنان است. بعُد چهارم مد یعدالت سازمان

اكبري و رضطائی . باشدیم ياز نظر آمار یسازمان عدالت يگریانجیبر تعهد كاركنان با م یقابل توجه ریتاث

مقطام معظطم  شطهیدر اند یاسطلام نیتمطدن نطو يهاشاخصطه يواكطاو»(، در پژوهشی بطا عنطوان 1394)

 یاسلام نیتمدن نو یگسترش و ترق يمقام معظم رهبر دگاهیاز دبه این نتیجه رسیدند كه « )مدظله(يرهبر

 ییتوانطا ت،یطبه خطدا، عقلان مانیاخلاق، كار و تلاش، ا هیدارد كه در سا ازین یجمعبه همت و خرد دسته

دي و عبطا .دیطآیبطه وجطود مط الملطلنیو روابط  ب يقطو يهااز رسانه ياقتصاد شکوفا، برخوردار ،یعلم

 «هاي بهداشتی درمطانیهاي پرداخت در سازمانبررسی اثربخشی نظام»( در پژوهشی به 1392آبادي )عبدل

شده  هاي مادي بیانهاي مؤثر در ایجاد انگیزه كاركنان، اعطاي پاداشپرداختند كه نتایج نشان داد یکی از راه

همچنطین تحقیطق كطاملی در سطال  . ردیپذیهاي مختلف پرداخت، صورت مها و روشامكه در قالب نظ

دهنطده ایطن  با عنوان بررسی نقش نظام مدیریت حقوق و دستمزد بر كارایی كاركنان ستاد ناجا نشان 1390

ایی كاري بطا كطارمطلب بود كه به ترتیب، بین حقوق و مزایا، تسهیلات و خدمات رفاهی و پاداش و اضافه

 وجود دارد. يتريكاركنان رابطه معنادار مثبت و قو

 عوامل مؤثر بر افزایش انگیزه شغلی در بین كاركنان سازمان»( در بررسی 2022و همکاران ) 1تومی

به این نتیجه رسیدند كه اثربخشی نظام جبطران خطدمت در كنطار عطواملی چطون « مخابرات كشور لیبی

و همکطاران  2كطالینزگطذارد. داري بر انگیزش كاركنان تطأثیر مینیسازي شغلی به شکل مثبت و معغنی

« بررسی ادراک كاركنطان از منصطفانه بطودن پرداخطت و نظطام جبطران خطدمت»( در تحقیقی به 2021)

هاي دولتی ویتنام انجام شد محققان به پرداختند. در این مطالعه كه با رویکرد پیمایشی در یکی از سازمان

در نظام جبران خدمت بیش از بالا بودن سططح دسطتمزد باعطث رضطایت  د كه عدالتاین نتیجه رسیدن

بررسطی سیسطتم »( در یک مطالعه مطروري بطه 2021) 3هرماوان شود.شغلی و تعهد شغلی كاركنان می

پرداخت. در این مقاله، محقق « ها و پیامدهاي آن از منظر مدیریت منابع انسانیجبران خدمت در سازمان
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ترین مطالعات مختلف نشان داد كه دقت در طراحی سیستم جبران خطدمت یکطی از حیطاتی با بررسی

گذارد. وري كاركنان تأثیر میهاي مدیریت منابع انسانی است كه به شکل مستقیم بر انگیزش و بهرهمولفه

بررسی سیستم جبران خطدمات در كسطب مزیطت رقطابتی بطراي »( در پژوهشی به 2021) 1كانگ و لی

نفر از كاركنان یک شركت تولیدي  385پرداختند. در این مطالعه كه به شکل پیمایشی در بین « هانسازما

انجام شده است؛ محققان دریافتند كه رابطه مستقیمی بین اثربخشی سیسطتم جبطران خطدمت و كسطب 

سطتم بررسطی پیامطدهاي سی»( در 2020و همکطاران ) 2ها وجود دارد. آچیممزیت رقابتی پایدار سازمان

بخشد؛ به این نتیجه رسیدند كه سیستم جبران خدمت نه تنها انگیزه كاركنان را بهبود می« جبران خدمت

 كطه دهطدیمط نشطان مطالعطه نیطادهطد. داري تعهد سازمانی كاركنان را افزایش میبلکه به شکل معنی

 .كنند نیتدو كاركنان تعهد شیافزا يبرا مؤثر یجبران برنامه کی دیبا هاسازمان

هاي بهداشتی هاي پرداخت در سازماناثربخشی نظام»( در پژوهشی تحت عنوان 9201) 3جهانزب

شده كطه در  هاي مادي بیان، اعطاي پاداش«هاي مؤثر در ایجاد تعهد سازمانی كاركناندرمانی یکی از راه

ترین روش ترین و مطؤثرنشطده . شطناختهردیپذیهاي مختلف پرداخت، صورت مها و روشقالب نظام

( در 2015) 4ریکطاردو شطده اسطت.  بیان« وريمبتنی بر بهره»هاي مادي، روش پرداخت اعطاي پاداش

بررسی مفاهیم جبران خدمات، متغیرهاي محیطی مهم اثرگذار بر جبطران خطدمات از قبیطل »به  يامقاله

همچنین تحلیطل  پرداخت، و «هامشیوضعیت اقتصادي، مقررات حکومتی و فرهنگی، راهبردها و خ 

ابعاد پرداخت منصفانه، تناسب حد كفایت و رقابتی بودن پرداخته و ارتباط جبران خدمات را در تعامل با 

 . دهدید تا تجدید حیات یک كالا را ارائه ملراهبردهاي سازمان از تو

جبران خدمت موضوع مطالعات متعددي در مسئله شود كه با بررسی ادبیات پژوهش مشخ  می

مدیریت منابع انسانی بوده است؛ با این وجود اغلب مطالعات پیشین از كمبود یک مدل جامع كه  حوزه

بطه خصطوص در مسئله برند. این هاي مختلف نظام جبران خدمت را تبیین نماید، رنج میابعاد و مؤلفه

ل بطا آید. در واقع شکاف عمده ادبیات موجود، فقطدان یطک مطدهاي داخلی بیشتر به چشم میپژوهش

باشطد كطه ایطن خطدمات می جبطران نظام بر مؤثر عوامل پیچیدگی و تعداد مؤلفه كافی جهت شناسایی

 شکاف تحقیقاتی، انگیزه اصلی از انجام پژوهش حاضر بوده است. 
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 ملاحظات مفهومی و نظری -3

 يهطابرنامطه توسطعه در رابططه بطا یانسان منابع متخصصان توس  كه دارد وجود یاصل هینظر سه

 هینظر. 3یندگینما هینظر  ،2يبرابر هینظر ، 1رفتار تیتقو هینظر  ؛شودیم استفاده خدمت جبران تیریمد

 كنطد، افطتیدر پطاداش یخاصط رفتطار يبطرا يفرد اگر. است عامل يساز یشرط به هیشب رفتار تیتقو

بطران خطدمت سازي یطک نظطام جرو پیادهایناز. دهد انجام را اعمال آن دوباره كه دارد يشتریب احتمال

و  4تواند انگیزه كاركنان براي تلاش بیشتر در راستاي اهداف سازمان را افطزایش دهطد )جهطامناسب می

 نحطوه از آنهطا درک اسطاس بر كاركنان اقدامات كه دهدیم نشان يبرابر يئور(. ت133: 2022همکاران، 

رتباط نزدیکی بطا تئطوري عطدالت تئوري برابري ا . كندیم رییتغ همکارانشان با سهیمقا در آنها پرداخت

 سطح و شغل نوع و دیكن كاریکسان  ساعت تعداد به همکارتان و شما اگر مثال، عنوان بهسازمانی دارد. 

 اگر حال،نیباا. دیكن افتیدر یکسانی باًیتقر و منصفانه حقوق كه دیدار انتظار د،یدار یمشابه يكار تجربه

 بطه ابطدییم كاهش شما يوربهره احتمالاً است، گرفته دستمزد شما از شتریب همکارتان كه دیشد متوجه

و  )آچیم است منصفانه كه دیكنیم كار یسطح تا فق  پاداش، از دتانیجد برداشت اساس بر كه يطور

 پرداخطت نظطام جبطران خطدمت و از كنطدیم یسع یندگینما يتئوردر نهایت،  .(82: 2020همکاران، 

از آنجطا كطه سطازمان از  .كنطد لیتبد شکل کی به را شركت با ریدرگ فرادا مختلف منافع تا كند استفاده

توانطد بطا هطم یینفعان مختلف اعم از مدیران، كاركنان و غیره تشکیل شده است، لذا منافع این افراد می

رغم تمامی ایطن تعارضطات، تمطامی شود كه علیمتضاد باشد. وجود یک نظام جبران خدمت باعث می

 (. 34: 2019، 5كه و ایکچوكوسازمان به سطح معینی از رضایت دست یابند)اوكه افراد درگیر در

بطه كاركنطان  ی )و یا غیرپولی(پول دستمزدارائه  يبرا کیستماتیس کردیرو کیسیستم جبران خدمت 

بهبود  كه به اجراء شود یاهداف مختلف باكار انجام شده است. سیستم جبران خدمت ممکن است  يدر ازا

كند. جبطران یكمک م یشغل تیو رضا یاستخدام، عملکرد شغل ختلف مدیریت منابع انسانی اعم ازابعاد م

شود. یم تفادهشركت اس كارهاي شبردیپ ياهداف مختلف برا يبرا تیریاست كه توس  مد يابزار خدمت

 حفظشود.  طراحیاهداف و منابع موجود  ،سازمان يازهایسیستم جبران خدمت ممکن است با توجه به ن

در دسطترس  ،ياست. تا حدود هامدیران سازماناز  ياریهدف مشترک بس  یجذب كاركنان واجد شرا و
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 رفرمطاباز توس  عوامل بطازار خطارج از كنتطرل كا يها تیموقع يبرا  یواجد شرا انیمتقاض نهیبودن و هز

( يعطادل )برابطر. اغلطب تردیطگیقرار م جبران خدمت ریتحت تأث یشغل تیو رضا هیشود. روحیم نییتع

كطه در  يبه پرداخت آن است و احساسات ارزشطمند لیكه كارفرما ما یارزش پول نیب دیوجود دارد كه با

ها یک اشتباه در مطدیریت بسطیاري از سطازمان. (2021)كانگ و لی،  شود، حاصل شودیكارمند احساس م

 ه،یطو روح تیرضا يت به بهاممکن اس مدیران سازماندر پول،  ییجوصرفه يدر تلاش برااین است كه 

كاركنان است  ییبه كاهش جابجا لیكه ما یی. برعکس، كارفرماكاهش دهندرا  پاداشسطو   ایدستمزدها 

ممکن است بطه  نیحقوق و سطح حقوق باشد. سیستم جبران خدمت همچن شیممکن است به دنبال افزا

 ون،یسطیها عبارتند از: پاداش، كمطر  نیز اا ییهااستفاده شود. نمونه نیز یعملکرد شغل يعنوان پاداش برا

 .(2021و همکاران،  1و مواردي از این قبیل)سیتوپو سهام، اشتراک سود

ها در حال پیشرفت هسطتند و از حالطت دسطتی بطه الکترونیکطی در عصر مدرن بسیاري از بخش

گذاشطته اسطت بنطابراین  ریتأثاند این تغییرات تکنولوهیکی بر روي برخی از كارمندان دانشی شدهتبدیل

ها، نیاز به آموزش، جبران خدمات و غیره نیز تغییر كرده اسطت هاي آنرفتار كارمندان، نیازها و خواسته

هطا باشد كه براي مقابلطه بطا آندر نتیجه حفظ كارمندان با استعداد چالش عمده مدیران منابع انسانی می

، 2مله نظام جبطران خطدمات هسطتند )سطیدیا و حنیطفهاي متفاوتی از جكارگیري استراتژينیازمند به 

باشطد. مطدیران (. یکی از وظایف خیلی مهم مدیریت منابع انسانی، اداره نظام جبران خطدمات می2013

وري فردي و سطازمانی، از منظور نظارت و تأثیرگذاري بر رفتار افراد سازمان و افزایش بهرهتوانند به می

توانطد بطه جطذب و مات استفاده كنند، نظام جبران خدمات مناسب میطراحی مناسب نظام جبرانی خد

آور باشطد منابع انسانی منجر گردد براي این منظور نظام جبطران خطدمات بایطد انگیطزه حفظ و پرورش

( از اهمیت توجه به نظام جبران خدمات این است كه بدون یک سیسطتم پرداخطت 1384)عبادي آیر، 

 سازمان را ترک كنند و عدم برخورداري از یک سیستم پرداخت مناسطب مناسب كاركنان فعلی احتمالاً

ها، كطاهش گیري روانی، غیبت، ترک خدمت، نارضطایتی شطغلی و اعتصطابتبعات منفی همچون كناره

 (.1392انگیزه و عملکرد را به همراه خواهد داشت)رسولی، 
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 روش تحقیق  -4

هطا؛ از نطوع داده يسب نحطوه گطردآورپژوهش حاضر، بر حسب هدف تحقیق، كاربردي و بر ح

ثر بر نظام جبران خدمات در بانک ؤعوامل م ییكه جهت شناسا بیترت نیبد د.باشیم یشیمایپ-یفیتوص

پرسشطنامه در  نیطشطد، ا یطراحط ياپرسشنامه ،ییاستفاده شد. پس از شناسااز مرور ادبیات  رانیا یمل

 شدو از آنان خواسته  گرفتوابسته قرار  يهاسازمان و از متخصصان و كاركنان بانک ملینفر  32 اریاخت

كه ارائه  یکرتیل فیرا در پرسشنامه با توجه به ط عواملثر، آن ؤمعوامل از  کینقش هر  نییتا ضمن تع

 .كنند يگذارشود، نمرهیم

ي اصلاحات علمی و ویرایشی، در نهایت پرسشطنامه هاي بسیار و اعمال چندین بارهپس از بررسی

 5كه بر اساس مقیاس  رانیا یهاي مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملگویه رندهیساخته در برگ محقق

ایطن پرسشطنامه از  در. شطود، تهیطه گردیطدیبسطیار زیطاد( تنظطیم مط -5كم تا بسیار  -1اي لیکرت )درجه

بسطیار »اي از نج درجهها بر مبناي طیف پپاسخگویان خواسته شد تا نظر خود را  راجع به هر یک از سؤال

به عنوان مبناي تشخی  در نظر گرفته شد. بر ایطن اسطاس طیفطی  3كنند. معیار  انیب«  بسیار زیاد» تا « كم 

، بالاتر از حد متوس  بطه 3ي بیشتر از حد متوس  و نمره ازتر پایین 3ي زیر كه در آن نمره د،یتعریف گرد

در نوسان بود، كه عدد  5تا  1ي نمرات بین دهندگان دامنهپاسخبسته به نظرات  بنابراین،. حساب آمده است

دهنطدگان از ططرف پاسطخ «ادیطز یلطیخ»ارزیطابی  ةنشان دهند 5ي و نمره« كم یلیخ»حاكی از ارزیابی  1

 يو بطرا اننظطران و كارشناسطمحاسبه روایی پرسشنامه از اسطتادان، صطاحب يبرا قیتحق نیباشد. در امی

 محاسبه شد. 89/0و میزان آن  سشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شدپر ییایمحاسبه پا

كطه باشطد می بانک ملی شهر تبریطزكاركنان متخصصان و  رندهیپژوهش در برگ نیا يآمار جامعه

نفطر  200پژوهش محطدود و كمتطر از  يآنجا كه تعداد جامعه آمار از. باشندینفر م 130جمعا به تعداد 

 ن،یانگیطم يهطاها از شاخ داده لیوتحلهیتجز يبرا. ه برابر جامعه در نظر گرفته شدباشد، لذا نمونیم

ها، از روش تحلیل عاملی اكتشافی اسطتفاده شطد. بطدین انحراف استاندارد استفاده شد. براي تحلیل داده

پیش   .ها مورد بررسی قرار گرفتهاي اصلی، ساختار پرسشگیري از روش تحلیل مؤلفهمنظور، با بهره

. قرار گرفت یبرداري و مقدار آزمون كرویت بارتلت مورد بررساز اجراي تحلیل، شاخ  كفایت نمونه

 بندي عوامل از آزمون فریدمن استفاده شد.در نهایت، جهت رتبه
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 های پژوهش يافته -5

 آمار توصیفی 

 آمار توصیفی متغیرهاي جمعیت شناختی پژوهش  -1جدول
 درصد فراوانی عدادت متغیرهاي جمعیت شناختی

 37/0 48 زن  جنسیت

 63/0 82 مرد

 

 تحصیلات

 28/0 37 كارشناسی 

 62/0 81 كارشناسی ارشد 

 09/0 12 دكتري

 

 سابقه كاري

 10/0 14 سال  1-5

 21/0 28 سال  6-10

 27/0 35 سال  10-15

 40/0 53 سال  16بالاي 

 00/100 130 تعداد كل
 

اسطمیرنوف  -تحقیطق از آزمطون كولمطوگروف نمونطه در پژوهش متغیر ودنب نرمال براي آزمون

 استفاده شده است.

 اسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن متغیرها-آزمون کولموگروف -2جدول 

p Z متغیر میانگین انحراف استاندارد کولموگروف اسمیرنوف 

 جبران خدمات مالی 51/14 456/1 793/0 555/0

 جبران خدمات غیرمالی 40/14 620/1 689/0 502/0

 عوامل ناشی از شغل 28/14 621/1 539/0 327/0

 ايعوامل زمینه 06/14 654/1 512/0 301/0

 عوامل فردي 02/14 662/1 501/0 298/0

 گرعوامل مداخله 98/13 529/1 489/0 198/0

 

نمطره عوامطل  گردد آزمون كولموگروف اسمیرنوف بطرايهمانگونه كه در جدول بالا مشاهده می

داراي توزیع نرمطال  است. بنابراین  این عوامل 05/0ی بالاتر از نظام جبران خدمات در بانک ملمؤثر بر 

 هاي آماري  پارامتریک براي آن استفاده كرد.توان از روشهستند و می
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و عطاملی از د تحلیطل براي هاداده بودن برداري و نیز مناسبنمونه جهت تعیین مناسبت و كفایت

 بارتلت استفاده شده است. كرویت آزمون و بردارينمونه كفایت آزمون شاخ 

 بارتلت برداری کرويتنمونه کفايت شاخص -3جدول

 سطح معناداری درجه آزادی کرويت بارتلت مقدار برداریکفايت نمونه شاخص

869/0 951/ 6482 982 000/0 

 را عامل تحلیل انجام است جهت مونهن حجم تناسب دهندة توضیح برداريكفایت نمونه شاخ 

 0/ 6 تطر ازبزرگ بردارينمونه كفایت مقدار شاخ  كه زمانی معتقدند 1كیسر و سرنی كند.می ارزیابی

و  مناسبت نسبت، همان به باشد، بیشتر مقدار، این داد؛ هرچه انجام عاملی تحلیل توانمی راحتی به باشد،

 عطاملی تحلیطل تأیید بر دلالت 869/0میزان  كه در پژوهش حاضرخواهد بود  بهتر بردارينمونه كفایت

 در آن نتایج دهد كهمی نشان عاملی تحلیل براي را هاداده بودن مناسب آماره بارتلت دیگر سوي از. دارد

ها براي دهد كه داده، نشان می 000/0است و براساس سطح معنی داري  6482/ 951با   برابر آزمون این

 ل عاملی مناسب هستند.انجام تحلی

 ؟کدامند رانيا ینظام جبران خدمات در بانک ملمؤثر بر عوامل سوال تحقیق: 

 نیطز  سطنگریزه نمطودار شدند؛ یک یافت از بالاتر يویژه مقدار با عامل در پژوهش حاضر، شش

 هطر كطه كل پراكندگی درصد و ویژه با مقادیر همراه عوامل این جدول زیر در. كرد تأیید را عامل شش

 .است شده ارائه كند،می گیرياندازه عامل
 

 عاملی عوامل مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملی بارهای مجموع -4جدول 

ردي

 استخراج مجموع بارهای عاملی عوامل ف

 تجمعی درصد پراكندگی فراوانی مقدار ویژه پراكندگی درصد مقدار ویژه

 31/22 31/22 36/7 جبران خدمات مالی 1

 11/42 80/19 53/6 جبران خدمات غیرمالی 2

 47/57 35/15 06/5 عوامل ناشی از شغل 3

 06/71 58/13 48/4 ايعوامل زمینه 4

 42/84 82/12 39/4 عوامل فردي 5

 66/95 24/11 24/4 گرعوامل مداخله 6

 
1 -Serni &Kayser 
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 بطه محتطواي توجطه بطا. كننطدمی تبیطین را كل پراكندگی از درصد 66/95مجموع  در عوامل این

جبطران خطدمات -2( 31/22جبران خدمات مطالی ) -1: ترتیب به شده استخراج عامل چهار ها،پرسش

عوامطططل -5(؛ 58/13ي )انطططهیزم ملاعو-4( 35/15ناشطططی از شطططغل ) ملاعو-3( 80/19غیرمطططالی )

 را نظام جبران خطدمات در بانطک ملطی بر مؤثر هاي( سازه24/11گر )عوامل مداخله-6(  82/12فردي)

 در جدول نیز مؤثر بودن هر یک از عوامل مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملطی .دهندمی توضیح

 اند.تعیین شده

 جهت تعیین تأثیر عوامل شناسايی شده در ايجاد نظام جبران خدمات  tآماره  -5جدول 

 نتیجه معناداری tآماره  انحراف معیار میانگین عوامل

ی جططزء جبططران خططدمات مططال عوامططل 000/0 83/60 456/1 51/14 جبران خدمات مالی

نظططام جبططران  عوامططل ایجادكننططده 

 باشند.می خدمات در بانک ملی

جبران خدمات 

 غیرمالی

 ی جطزءرمطالیخدمات غجبران  عوامل 000/0 42/41 620/1 40/14

نظططام جبططران  ایجططاد كننططده عوامططل

 باشند.می خدمات در بانک ملی

عوامل ناشی از 

 شغل

 عوامطل جطزءاز شطغل  یناشط عوامل 000/0 45/37 621/1 27/14

نظطام جبطران خطدمات در  ایجادكننده

 باشند.می بانک ملی

 ایعوامل زمینه

 

عوامططل نظططام  ي جططزءانططهیزم عوامططل 000/0 91/29 654/1 06/14

 باشند.می جبران خدمات در بانک ملی

نظام جبطران  عوامل ي جزءفرد عوامل 000/0 79/28 662/1 02/14 عوامل فردی

 باشند.می خدمات در بانک ملی

نظطام  عوامطل جطزءگر مداخله عوامل 000/0 52/27 529/1 529/1 گرعوامل مداخله

 باشند.می جبران خدمات در بانک ملی

 

 کدامند؟ نظام جبران خدمات در بانک ملی در مؤثر جبران خدمات مالی عوامل -

سنگریزه  نمودار شدند؛ یک یافت از بالاتر يویژه مقدار با در پژوهش حاضر، جبران خدمات مالی

مطؤثر بطر نظطام  در  جدول زیر هریک از جبران خدمات مالی كه. كرد تأیید را جبران خدمات مالی نیز

 ها بیان شده است.باشند، مطر  شده و بار عاملی هریک از آنمی جبران خدمات در بانک ملی
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 مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملی ات مالیبار عاملی جبران خدم  -6جدول 

 بارعاملی مولفه ها عامل

 

 

 جبران خدمات مالی

 86/0 بلندمدت هايپاداش

 72/0 مدتكوتاه هايپاداش

 82/0 یقانون يایمزا

 77/0 یجانب يایمزا

 83/0 استاندارد هاي پرداخت

هاي جبطران خطدمات مطالی؛ دهطد در میطان مؤلفطههمان گونه كه اطلاعات جدول فوق نشان می

ترین ( داراي پایین66/0) مدتكوتاه يهاپاداش( و 86/0داراي بالاترین بار عاملی) بلندمدت يهاپاداش

 باشد.بار عاملی می

 کدامند؟نظام جبران خدمات در بانک ملی  در مؤثر جبران خدمات غیرمالی عوامل-

 نمطودار شطدند؛ یطک یافطت از بالاتر يویژه مقدار با در پژوهش حاضر، جبران خدمات غیرمالی

 در  جدول زیر هریک از جبران خدمات غیرمالی كطه. كرد تأیید را جبران خدمات غیرمالی نیز سنگریزه

آنهطا بیطان شطده باشند، مطر  شده و بار عاملی هریک از می مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملی

 است.

 مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملی بار عاملی جبران خدمات غیرمالی  -7 جدول

 بارعاملی مولفه ها عامل

 84/0 یشغل  یشرا جبران خدمات غیرمالی

 78/0 یفرهنگ سازمان

 53/0 يریادگی هايفرصت یطراح

 89/0 یزشیعوامل انگ

 65/0 یرواب  شغل

هاي جبطران خطدمات غیرمطالی؛ دهد در میان مولفهكه اطلاعات جدول فوق نشان میهمان گونه 

( داراي 53/0ي )ریادگیط يهطافرصطت یطراحط( و 89/0ی داراي بطالاترین بطار عطاملی)زشیعوامل انگ

 باشد.ترین بار عاملی میپایین

 کدامند؟ نظام جبران خدمات در بانک ملی در عوامل ناشی از شغل مؤثر -

 نمطودار شطدند؛ یطک یافطت از بطالاتر يویطژه مقطدار با ش حاضر، عوامل ناشی از شغلدر پژوه
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مطؤثر  كه در جدول زیر هریک از عوامل ناشی از شغل. كرد تأیید را  عوامل ناشی از شغل نیز سنگریزه

 باشند، مطر  شده و بار عاملی هریک از آنها بیان شده است.می بر نظام جبران خدمات در بانک ملی

 مؤثر بر نظام جبران خدمات بار عاملی عوامل ناشی از شغل -8ول جد

 بارعاملی مولفه ها عامل

 

 عوامل ناشی از شغل

 78/0 بازخورد افتیدر

 48/0 محتواي شغل

 82/0 یستگیو شا تیامکان بروز خلاق

 86/0 ياستقلال و آزاد

 75/0 تیو احساس موفق یچالش

 84/0 يرواب  كار تیفیك

اسطتقلال و دهد در میطان عوامطل ناشطی از شطغل؛ گونه كه اطلاعات جدول فوق نشان میهمان 

 باشد.( می48/0) عاملی بار ترینپایین ، دارايشغل يمحتوا( و 86/0ي، داراي بالاترین بار عاملی)آزاد

 کدامند؟ نظام جبران خدمات در بانک ملی در ای مؤثرعوامل زمینه -

 نیز  سنگریزه نمودار شدند؛ یک یافت از بالاتر يویژه مقدار با ايهدر پژوهش حاضر، عوامل زمین

مؤثر بر نظام جبران خدمات در  اي كهدر جدول زیر هریک از عوامل زمینه. كرد تأیید را ايعوامل زمینه

 باشند، مطر  شده و بار عاملی هریک از آنها بیان شده است.بانک ملی می

 مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملی ایبار عاملی عوامل زمینه -9جدول 

 بارعاملی مولفه ها عامل

 

 ایعوامل زمینه

 56/0 كاركنان يعملکرد يایاستقرار سامانه پو

 75/0 جذب ندیبهبود فرا

 86/0 یمداوم منابع انسان یآموزش ستمیاستقرار س

 88/0 یانسان منابعي معمار يالگو نیتدو

 نیتطدواي؛ هاي عوامطل زمینطهدهد در میان مولفطهدول فوق نشان میهمان گونه كه اطلاعات ج

كاركنان  يعملکرد يایاستقرار سامانه پو( و 88/0ی داراي بالاترین بار عاملی )منابع انسان يمعمار يالگو

 باشد.ترین بار عاملی می( داراي پایین56/0)

 ؟کدامند نظام جبران خدمات در بانک ملی در عوامل فردی مؤثر -

 نیطز  سطنگریزه نمودار شدند؛ یک یافت از بالاتر يویژه مقدار در پژوهش حاضر، عوامل فردي با
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مؤثر بر نظطام جبطران خطدمات در  در جدول زیر هریک از عوامل فردي كه . كرد تأیید را عوامل فردي

 باشند، مطر  شده و بار عاملی هریک از آنها بیان شده است.می بانک ملی

 عاملی عوامل فردی مؤثر بر نظام جبران خدمات بار  -10جدول 

 بارعاملی هامولفه عامل

 

 عوامل فردی

 

 83/0 يفرد زشیعوامل انگ

 75/0 ينگرش فرد

 66/0 یتیشخص پیت

 80/0 يپشتکار فرد زانیم

عوامطل هاي عوامطل فطردي؛ دهطد در میطان مؤلفطههمان گونه كه اطلاعات جدول فوق نشان می

ترین بطار ( داراي پطایین52/0) يپشطتکار فطرد زانیم( و 88/0راي بالاترین بار عاملی )ي دافرد زشیانگ

 باشد.عاملی می

 کدامند؟ نظام جبران خدمات در بانک ملی در گر مژثرعوامل مداخله -

  سطنگریزه نمطودار شدند؛ یک یافت از بالاتر يویژه مقدار گر بادر پژوهش حاضر، عوامل مداخله

مطؤثر بطر نظطام جبطران  گر كهدر جدول زیر هریک از عوامل مداخله .كرد تأیید را گرخلهعوامل مدا نیز

 باشند، مطر  شده و بار عاملی هر یک از آنها بیان شده است.می خدمات در بانک ملی

 گر مؤثر بر نظام جبران خدمات در بانک ملیبار عاملی عوامل مداخله -11جدول 

 بارعاملی هامولفه عامل

 

 گرمل مداخلهعوا

 

 81/0 ومقرراتنیقوان

 71/0 یطیعوامل مح

 51/0 یالمللنیب يبانکدار يهالفهؤتوجه به م

 79/0 يدر بانکدار یجیو تدر یاساس يتوجه به نوآور

گر، هاي عوامطل مداخلطهدهطد؛ در میطان مؤلفطههمان گونه كه اطلاعات جطدول فطوق نشطان می

( 51/0ی )المللطنیبط يبانکطدار يهطالفهؤتوجه به م( و 81/0بار عاملی )داراي بالاترین  ومقرراتنیقوان

 باشد.ترین بار عاملی میداراي پایین
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 مدل نهايی نظام جبران خدمات در بانک ملی )حالت استاندارد(-1شکل 
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 مدل نهايی نظام جبران خدمات در بانک ملی )حالت معناداری(-2شکل 

 است؟ چگونه جبران خدمات در بانک ملی عوامل نظام از هريک بندیرتبه-

 از آزمون فریدمن استفاده شده است. عوامل نظام جبران خدمات در بانک ملی از هریک بنديجهت رتبه

 



 

 

208 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

گو
ت ال

عا
طال

م
یپ ی

ت
رف

ش
 

لام
س

ا
یا ی

ران
ه 

ور
 د

ی ،
10

ه  
ار

شم
 ،

3
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
23

 ،)
ز 

ایی
پ

 
14

01
 

 

 

 بندی آنهابندی و اولويتنتايج آزمون فريدمن برای تعیین معناداری رتبه -12جدول 

ول
جد

10
يج

 نتا
:

 
ون

آزم
 

من
يد

فر
 

ای
بر

 
ین

تعی
 

ری
ادا

معن
 

هرتب
دی

بن
 و 

ت
لوي

او
دی

بن
 

ها 
آن

 

ت
لوي

او
 

 میانگین رتبه عوامل

 3 جبران خدمات مالی 1

 63/2 جبران خدمات غیرمالی 2

 44/2 عوامل ناشی از شغل 3

 93/1 ايعوامل زمینه 4

 85/1 عوامل فردي 5

 60/1 گرعوامل مداخله 6

130N= 201/123= χ 2 df= 5 p<0001/0 
 

نظام جبران خطدمات در بانطک  بر تأثیرگذار و اصلی عوامل ین معناداريتعی و بنديرتبه منظور به

داري دهد كه براسطاس سططح معنطینتایج ارائه شده در جدول نشان می .شد انجام فریدمن آزمون ملی،

 و اهمیطت بعطد باشد؛ بین عوامل نظام جبران خطدمات در بانطک ملطی ازمی 05/0كه كمتر از  0001/0

 ؛ جبران خدمات غیرمطالی بطا3دارد. جبران خدمات مالی با میانگین  وجود ناداريمع تأثیرگذاري تفاوت

و عوامل فردي با  93/1میانگین اي باو عوامل زمینه 44/2 میانگین ؛ عوامل ناشی از شغل با63/2 میانگین

 نابراین ازب .باشندمی اولویت بیشترین داراي ترتیب به 60/1گر با میانگین و عوامل مداخله 85/1میانگین 

نظام جبران خدمات در بانطک  بیشترین تأثیر را بر نظر متخصصان حوزه بانکداري جبران خدمات مالی

اي، عوامل فردي، عوامل عوامل زمینه و عوامل ناشی از شغل جبران خدمات غیرمالی، و است ملی داشته

 .دارند قرار بعدي هايدر اولویت ترتیب به نیز گرمداخله

 

 گیرینتیجهبندی و جمع

بطه  توجه با. كنندمی تبیین را كل پراكندگی از درصد 66/95مجموع  نتایج تحقیق نشان داد كه در

جبطران  -2( 31/22جبران خدمات مطالی ) -1: ترتیب به شده استخراج عامل شش ها،پرسش محتواي
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عوامطل  -5(؛ 58/13ي )انطهیزم ملاعو -4( 35/15ناشی از شغل ) ملاعو -3( 80/19خدمات غیرمالی )

 را نظام جبران خدمات در بانطک ملطی بر مؤثر هاي( سازه24/11گر )عوامل مداخله -6(  82/12فردي)

 .دهندمی توضیح

هاي جبران خدمت اسطت؛ بطه شطکلی كطه هاي اساسی در نظامجبران خدمت مالی یکی از مؤلفه

شوند. ی( وارد یک سازمان میاغلب افراد داوطلب مشاغل سازمانی با هدف دریافت حقوق )پاداش مال

هاي مرتب  با جبران خدمت و هم شواهد تجربی بدست آمده از مطالعات مختلطف در واقع هم تئوري

حاكی از آن است كه اگر سطح حقوق و دستمزد مالی پرداخت شده به كاركنان، پایین باشطد؛ ایطن امطر 

از این انجام شده است نیطز بطه اهمیطت  دهد. در مطالعاتی كه پیشانگیزه و تعهد كاركنان را كاهش می

؛ 2019هاي اصلی نظام جبران خدمت اشاره شده اسطت )جهطانزب، پرداخت مالی بعنوان یکی از مؤلفه

داراي بطالاترین  بلندمدت يهاپاداشهاي جبران خدمات مالی؛ (. در میان مؤلفه2018، 1مورل و آبستون

 باشد. ترین بار عاملی می( داراي پایین66/0) مدتكوتاه ياهپاداش( و 86/0بار عاملی)

شود؛ بلکه بخش مهمی از نظام جبطران هاي پولی و مالی خلاصه نمیجبران خدمت تنها در مقوله

هاي ارتقاء شغلی، قدردانی كلامی مدیریت ارشطد و هاي غیر مالی مانند ایجاد فرصتخدمت به پاداش

لد، هنگامی كه كاركنان احساس نمایند از تطلاش آنهطا باشد. مطابق با تئوري كارایی موغیره معطوف می

شود در این صورت انگیزه كاري آنها بیشطتر شطده و بطدین ترتیطب سططح كطارایی قدردانی درستی می

یابد. در واقع بخش غیر مالی سیستم پاداش با مسائلی چطون كطار راهطه كاركنان و كل سازمان ارتقاء می

(. در میطان 2021ركنان، ارتبطاط نزدیکطی دارد )كطالینز و همکطاران، شناختی كاشغلی و ایجاد رفاه روان

 یطراحط( و 89/0ی داراي بطالاترین بطار عطاملی)زشطیعوامطل انگهاي جبران خطدمات غیرمطالی؛ مؤلفه

 باشد.ترین بار عاملی می( داراي پایین53/0ي )ریادگی يهافرصت

نابع انسانی است كه ارتباط نزدیکی ترین مفاهیم در حوزه مدیریت مطراحی شغلی یکی از كلیدي

كند. امروزه توانمندسازي و تفویض اختیار به كاركنطان بعنطوان مؤلفطه با نظام جبران خدمت نیز پیدا می

شود. آزادي عمطل و اختیطار مهمی براي ادراک كاركنان از نظام جبران خدمت سازمان در نظر گرفته می

كند كه مدیریت ارشد سازمان خواسطته اسطت در جبطران میشغلی این یهنیت را در بین كاركنان ایجاد 

و همکاران،  2گیري مستقل در اختیار آنان قرار دهد )بیلانهایی براي تصمیمهاي كاركنان، فرصتتلاش

 
1 Morrell & Abston 
2 Bilan 
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پذیر، امنیت شغلی، شرای  محی  كار، و تناسب زمان كاري انعطافسازي شغلی، (. همچنین غنی2020

باشطد )كانطگ و همکطاران، مهم در رابطه با نظام جبران خطدمت می هاي شغلیشغلی از دیگر شاخ 

ي، اسطتقلال و آزادمطابق با نتایج بدست آمده در این پژوهش، در میان عوامل ناشطی از شطغل؛ (. 2021

 باشد.( می48/0) عاملی بار ترینپایین ، دارايشغل يمحتوا( و 86/0داراي بالاترین بار عاملی)

افتد؛ بلکه در محی  داخلی سازمان كه عوامل مختلفی اعم از لاء اتفاق نمیاقدامات سازمانی در خ

دهد. فرهنگ سازمانی، نحوه رواب  درون سازمانی، نظارت مدیریت ارشد و غیره دخالت دارند، روي می

گیطرد. اي همواره بعنوان یک مؤلفه مهم در مدیریت رفتار سازمانی مد نظر قرار میرو عوامل زمینهازاین

اي كطه در ادراک ر مطالعات صورت گرفته راجع به نظام جبران خدمت نیز به عوامطل مختلطف زمینطهد

؛ 2019كاركنان از تناسب و عادلانه بودن جبران خدمت نقش دارند، اشاره شده است)اوكه و ایکچوكو، 

 نیتدواي؛ نههاي عوامل زمی(. بر اساس نتایج بدست آمده در این پژوهش، در میان مؤلفه2015ریکاردو، 

 يعملکطرد يایطاسطتقرار سطامانه پو( و 88/0ی داراي بالاترین  بطار عطاملی )منابع انسان يمعمار يالگو

 باشد. ترین بار عاملی می( داراي پایین56/0)كاركنان 

ترین متغیرهایی هستند كه در ابعاد مختلف رفتطار سطازمانی اعطم از عوامل فردي و درونی از مهم

انطد. در ایت شغلی، رسالت شغلی، عملکرد و غیره مودر توجه محققان قطرار گرفتهانگیزش شغلی، رض

رابطه با نظام جبران خدمت نیز چون رابطه نزدیکی با انگیزش و تعهد كاركنطان دارد، عوامطل فطردي از 

ا اند كه در اقدامات مطرتب  بط( اظهار داشته2013تأثیرگذاري برخوردارند. در این رابطه سیدیا و حنیف )

شناختی و فردي كاركنان توجه زیادي شطود.  بطر اسطاس هاي روانمدیریت منابع انسانی باید به ویژگی

ي داراي بطالاترین  بطار عطاملی فرد زشیعوامل انگهاي عوامل فردي؛ نتایج بدست آمده، در میان مؤلفه

 باشد. ترین بار عاملی می( داراي پایین52/0) يپشتکار فرد زانیم( و 88/0)

قدر هم كه اقدامات مدیریتی سازمان بطراي ایجطاد یطک محطی  كطاري مناسطب، بطا دقطت و  هر

گر عمطل دوراندیشی انجام شده باشد، باز هم عواملی در داخل سازمان وجود دارند كه بعنطوان مداخلطه

ز شوند. این امر در رابطه با نظطام جبطران خطدمت نیطنموده و مانع از دستیابی به اهداف مورد انتظار می

یابد؛ بدین معنی كه در هر سیستم پاداش و نظام جبران خدمت همواره عواملی هسطتند كطه مصداق می

مانع از كارایی بالاي این سیستم شده و ممکن است نارضایتی كاركنان را به همراه داشته باشد. در میطان 

 يهطالفطهؤتوجطه بطه م( و 81/0داراي بالاترین بار عاملی ) ومقرراتنیقوانگر؛ هاي عوامل مداخلهمؤلفه

 باشد.ترین بار عاملی می( داراي پایین51/0ی )المللنیب يبانکدار
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 وجود معناداري تأثیرگذاري تفاوت و اهمیت بعد بین عوامل نظام جبران خدمات در بانک ملی از 

 از شغل با؛ عوامل ناشی 63/2 میانگین ؛ جبران خدمات غیرمالی با3دارد. جبران خدمات مالی با میانگین 

گر بطا و عوامل مداخلطه 85/1و عوامل فردي با میانگین  93/1میانگین اي باو عوامل زمینه 44/2 میانگین

نظر متخصصطان حطوزه بانکطداري  بنابراین از .باشندمی اولویت بیشترین داراي ترتیب به 60/1میانگین 

جبران خدمات  و است ک ملی داشتهنظام جبران خدمات در بان بیشترین تأثیر را بر جبران خدمات مالی

در  ترتیطب بطه نیطز گراي، عوامل فطردي، عوامطل مداخلطهعوامل زمینه و عوامل ناشی از شغل غیرمالی،

 .دارند قرار بعدي هاياولویت

ها آن است كه نتایج بدست آمده با روایطات اهطل بیطت )علطیهم از نکات قابل توجه در این یافته

هاي بدست آمده ن خدمت همخوانی زیادي دارد. بعبارت دیگر بسیاري از مؤلفهالسلام( در رابطه با جبرا

 تطرینمهم در این مقاله همان مواردي است كه مورد تاكید معصومین )علطیهم السطلام( بطوده اسطت. از

 روایطت( ع) صطادق امطام از. گردد پرداخت كاركنان مزد كه است این كاركنان، خدمات جبران مصادیق

 علطیهم بیطت اهل كه داشت توجه باید اما. است كارگر مزد ندادن گناهان، ترینچركین زا یکی كه شده

 نگطاه كطه دهطدمی نشطان البلاغطه نهطج بررسطی واقع در. اندنکرده اكتفاء حقوق پرداخت به تنها السلام

 جبران نظام ایجاد براي. شودنمی خلاصه پرداخت در خدمت، جبران به البلاغه نهج در( ع)امیرالمؤمنین

 سطازمانی هايرویهّ همچنین و تعاملات و رفتارها از اعم خدمت جبران ابعاد همه باید عادلانه، خدمات

 میطزان تعیطین. شطود محقطق كامل طور به زیردستان براي خدمت جبران در عدالت تا باشند عادلانه نیز

( ص) اكطرم یطامبرپ. اسطت اسطلام دیطن بزرگطان سفارشطات از كارگیري، به از پیش دستمزد، و حقوق

 بایسطتی گمارد،می كاري به را كسی شما، از یکی وقتی اجره؛ فلیعلمه اجیرا احدكم استاجر ایا: فرمودند

 پدر از نقل به نیز( السلام علیه) صادق امام(. 174   ،33 ص الفصاحه، نهج) بگوید او به را مزدش مقدار

 آنطان اجطرت شدن معین از قبل اشخاص گیريكار به از( ص) اسلام پیامبر: فرمایدمی خویش بزرگوار

در نهایت باید به این نکته توجه داشت كه جبطران  (.1397به نقل از حکاک و همکاران، ) فرمودند نهی

شناسی و تشکر از دیگران كه در متون دینطی مطورد تأكیطد قطرار توان نسخه عملیاتی، حقخدمت را می

 هیروح جادیا و قیتشو موجب كاركنان خدمات از ریتقد و یقدردان نکه،یبراعلاوهگرفته است، برشمرد. 

 شطکر یقبطول شطرط ینطید منطابع در كند،یم كمک سازمان يوربهره به و شد خواهد آنان در مضاعف

 سجاد امام .است دهیگرد انیب اند،شده متقبل مانیبرا مردم كه یزحمات از تشکر را خداوند برابر در نعمت

 كس فلان شکر ایآ: دیگویم بندگانش از یبعض به متعال خداوند امتیق روز" :دیفرمایم )علیه السلام(
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 چطون: دیطفرمایمط خداوند آوردم، يجا به را تو شکر من! پروردگارا: كندیم عرض يآورد يجا به را

 للنطاس؛ اشطکركم الله اشطکركم افطزود سطپس! يااوردهین جا به هم مرا شکر ،ياوردین جا به را او شکر

 و یقطدردان نیشطتریب مطردم زحمطات و هطانعمت از كه است یكس خدا شگاهیپ در شما نیرشکرگزارت

شود كه بسیاري از مواردي در كه بعنوان علطم . بر این اساس مشخ  می"آورد عمل به را يشکرگزار

اند، همان مفاهیمی هستند كه در دین اسطلام و سطایر مدیریت منابع انسانی در دو قرن اخیر ظهور كرده

 یان الهی به آنها اشاره شده است.اد

هاي شناسایی شطده در قالطب الگطوي نظطام در مجموع نتایج بدست آمده در این تحقیق و مؤلفه

جبران خدمت در همخوانی نسبتا كاملی با نظریه كلاسیک سیستم جبران خدمت قرار دارد كه بطیش از 

بران خدمت توجه به تركیبطی از ( معرفی شد. در نظریه اصیل ج1950) 1هفت دهه پیش توس  لارسن

ها مطورد توجطه قطرار سازي جبران خدمت در سطازمانعوامل مالی و غیرمالی بعنوان الگوي اصلی پیاده

انداز لحطا  شطده اسطت. گرفته است كه در نتایج بدست آمده در مدل پژوهش حاضر نیز ایطن چشطم

( است 2015) 2ریه بهداشت شغلی باركراي بر نظهمچنین نتایج بدست آمده در این تحقیق تأیید دوباره

داري شطغلی، عوامطل هاي كلیدي در سازمان )مانند معنطیكند فقدان یا كمبود برخی از مؤلفهكه بیان می

شود. در نهایت می -حتی در صورت پرداخت حقوق كافی-انگیزشی و غیره( منجر به نارضایتی كاركنان

رابینطز و  3بیرونی-در این پژوهش با مفهوم دوگانه درونیباید عنوان نمود كه الگوي نهایی بدست آمده 

( مبتنی بر تركیبی از عوامل درونی و بیرونی در طراحی سیستم جبران خدمت براي افزایش 2013)4داج 

ها و وري كاركنان، همخوانی كاملی دارد. در مدل پطژوهش حاضطر نیطز كلیطه شطاخ رضایت و بهره

اند كه بندي شدهبران خدمات درونی و جبران خدمت بیرونی دستههاي شناسایی شده در قالب جمؤلفه

 رود.این امر پشتوانه تئوریک اولویت نهایی این پژوهش به شمار می

هطا و منظور از پیشنهادهاي اجرایطی توصطیه .شودارائه میی پیشنهادهاي تحقیق در دو زمینه اجرای

ها ها و روشو به منظور اصلا  یا ایجاد فعالیت دست آمدهه هاي تحقیق باست كه از یافته راهکارهایی

هایی است كه بطراي تکمیطل و توسطعه منظور از پیشنهادهاي پژوهشی، توصیه همچنین. گردد ارائه می

به  مطلوب نظام جبران خدمات بینی فرآیند نظارتی براي اجراي الگوي پیش -1. شودرضه میعتحقیق 

 
1 Larson 
2 Barker 
3 Internal/external dyad 
4 Robbins & Judge 
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الگطوي مطلطوب نظطام جبطران هطاي توجه به پیش بایسطت -2 كاركنان بانک ملی.قصد توانمندسازي 

از سوي مسئولین بانطک مركطزي و از قبیل الزامات قانونی، اداري، مالی و امکانات و تجهیزات خدمات 

بینطی لازم در خصطوص مزایطاي جطانبی بطراي پیش -3گذاران بانک ملی ایران. هیأت مدیره و سیاست

اعمال مزایاي قانونی جهت جبطران  -4هاي داوطلبانه. به فعالیت كاركنان جهت ایجاد انگیزش و ترغیب

هاي عملکردي به كاركنان جهت ایجاد رقابت سالم و تصویب پرداخت -5خدمات مالی براي كاركنان. 

مدت و اعمطال و هاي كوتاهپاداش -6سازنده و تمایز بین عملکرد مشتاقانه و فعالانه كاركنان با سایرین. 

تغییر در  -7ها جهت ابلاغ در راستاي تحقق جبران خدمات مالی. ؤساي حوزه و بانکتصویب آن به ر

تغییر و  -8هاي بلندمدت با لحا  تورم جاري جهت بهبود فرایند جبران خدمات مالی بانک ملی. پاداش

سازي سیتم بطانکی از لحطا  پذیري و منعطفومقررات جدید در راستاي موضوع رقابتاصلا  قوانین

هاي محیطی اثرگذار و مواجه مناسب بطا توجه به عامل -9ها. اري و سایر موارد مطروحه در بانکساخت

در نظطر گرفطت شطرای  شطغلی و بهسطازي  -10ها و مسائلی از قبیل كرونا. شرای  بحرانی مثل تحریم

 -12ارتقاء رواب  شغلی در محی  بانکی و ایجاد صمیمیت و تیمی كطاركردن.  -11شرای  فعلی شغل. 

هاي خود در نظر گرفتن عوامل انگیزشی مناسب و متناسب براي كاركنان تا بتوانند از قابلیت و خلاقیت

طراحی فعالیت یادگیري براي كاركنان و تدوین  -13به خوبی استفاده و به مرحله بروز و ظهور برسانند. 

 سازمان یادگیرنده است. آن به كاركنان جهت بالندگی خود در سازمان و تحقق یادگیري سازمانی و 

هایی است كه باید مورد توجه قطرار این پژوهش نیز به مانند هر مطالعه دیگري داراي محدودیت

هطا بطوده گیرد. نخستین محدودیت این پژوهش استفاده از پرسشنامه بعنوان ابزار اصلی گطردآوري داده

یی مغرضطانه همطراه اسطت. از است كه همواره با مشکلاتی چون عدم دقت در پاسخگویی یا پاسخگو

سوي دیگر این مطالعه در یک جامعه آماري محدود و معین )شهر تبریز( انجام شده است؛ لذا در تعمیم 

 نتایج آن باید جانب احتیاط را رعایت نمود.
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