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 مقدمه

که بیدون حویور و را چ رود؛یم به دمار هیو سرما ییدارا نیترمهم ،یکه منابع انسان اندافتهیها درسازمان ،دیدر عصر جد

 یرقیابت تیبرای سازمان مز ییتنها، بههافناوری نیترشرفتهیپ و یمال هایییدارا نیشتریب ،یمنابع انسان مؤثرنقش  فاییا

 حفی  و و هیا بیرای جیب،سیازمان ،منایور نی. به انداردانداز مطلو، را سوی چشمبه سازمان شبردیو توان پ ندیآفرینم

(. 1394، صفری و سلیمیان ،)دائمی پردازندیم پاداش ایجبران  دمات  ستمیس یکارآمد، به طراح یمنابع انسان نگهداری

افراد در برابر همکاری و مشارکتی است که آنها در سازمان ان،یام  به دهیجبران  دمات کارکنان، فرایند جبران و پاداش

 ۀیتأثیرگبار بر کیفیت و اثربخشیی سیرماعوامل بسیار از  ،بدون دک، جبران  دمات(. 2019، 1دهند )استوارت و براونمی

و  زهییدغل، سطح انگ رشیاحتمال پب ددگان، براستخدام تیفیک و افراد متقاضی کار تیفیکانسانی است. جبران  دمات، 

 ،یاز عملکرد سیازمان یادر هر جنبه باًیتقر. گباردمیتأثیر  در سازمانحاضر  افراد تیفیک همچنین و یکار یرویعملکرد ن

 یدمات، جبیران  یهیاسیتمیس یسازادهیو پ یطراحد. دهمیرا دکل  یسازمان یرفتار کارکنان و اثربخش ، دماتجبران 

 ریو سیارا بیه همیراه دارد  ینوآور و تی لاق ت،یفیک ،یمنی، بلکه بهبود ادهدمیقرار تأثیر را تحت کارکنان  ۀزیتنها انگنه

 (.2014، 2آورد )گوپتا و داومیرا تحت کنترل دردر محل کار موف   یاتیح پیامدهای

بیه  یابیدسیت یبیرا تلاش کنند که دیکارکنان و حف  آنان در سازمان، با ۀنیاز عملکرد به نانیاطم برای هاازمانس

 رضیایت زانییند. استدلال دده است کیه مکن یبررس را کارکنانبه  دهیمختلف پاداش یهاروش ،مدنارو اهدا   جینتا

پاداش در سازمان  ستمیجبران  دمات و س هایاز بسته یتابع ،ندر سازما آنها برای ماندن یکارکنان از دغل  ود و آمادگ

باید دید تا چیه  ،(. همچنین در ارزیابی اثربخشی ناام جبران  دمات2014 ،3، آدنی،ی، فالولا و هیرسمکبان،ویاست )اوس

درسیت وایایف  تا چه مییزان کارکنیان را بیرای ان،یام را جب، کند؟کارکنان توانمند  است که میزان ناام پردا ت قادر

، زوارهپیور و فیلا حسین ،؟ ) یرانیدیشکنید را حف  و نگهداری کارکنان دایسته استو تا چه میزان قادر ؟انگیزاندبرمی

1392 .) 

سیوی بیه ،وکیار و مسیائل محیطییهای جدید حقوم و دستمزد بیا توجیه بیه اسیتراتژی کسیباز آن،ا که سیستم

اوت پردا ت )نقدی، سهام، مزایای رفاهی و...( دیکل گرفتیه اسیت فهای متباند، ترکیحرکت کرده ی بیشترپبیرانعطا 

در سیطح  و عملکرد یوربهره یبرا ،چند بسته پاداش ایاز دو  یبیترک ن،یعلاوه بر ا(. 1387پور درویشی، )مشبکی و علی

 یهیابسیته پیاداش ر از پیول،غیی، بیهبرای کارکنان  ود ییکارفرماهر  کند.انگیزۀ بیشتری در کارکنان ای،اد می مدنار،

از سیوی دیگیر،  است. ریمتغ گریبه سازمان د یاز سازمان ضمن تأثیر متفاوت  ود، یککه هر  گیردرا در نار می یمختلف

بیه  یادییپاداش تا حد ز هایبسته تیپاداش و موفق یهایتأثیر استراتژ کهاست  یضرور هادرک این نکته برای سازمان

 (. 2014، 4، داه و زمان)نایر دارد یبستگ انسانی آن هایسرمایه اولویت ها باتناسب این بسته
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 یچیارچوبسیازمان،  موجیود درانسیانی  هیایهبندی انیواع متفیاوت سیرمای(، برای طبقه1999) 1شاسنل و همکاران

سیرمایۀ ، 2نسیانی وییژها ۀ: سیرمایدادنیددر چهار دسته قیرار  را های انسانیسرمایه ،در این چارچو،وکردند ارائه مفهومی 

از سیوی دیگیر، نییروی (. 2003، 6پیابلو )پیرز و دی 5انسانی ضیروری ۀو سرمای 4 انسانی کمکیسرمایۀ ، 3ایانسانی هسته

های پویا که در ارتباط با امنیت جامعه عامل کلییدی محسیو، عنوان یکی از سازمانانتاامی جمهوری اسلامی ایران، به

دامنیۀ فعیالیتی کیه کیل کشیور را  ،کیه قیانون بیر دوش آن گبادیته اسیت یهای سنگینتدود با واایف و مسئولیمی

 ضمن رضایت ازبیش از هر سازمان و نهاد دیگری به افرادی نیاز دارد که  ی که دارد،کارکردحیطۀ اهمیت و  گیرددربرمی

وایایف و  از ان،یام رکنیان آنکا ممکین اسیت ،صیورتاین در غیر  ؛کیفیت زندگی مناسبی بر وردار بادند ، باید ازدغل

این در حالی اسیت کیه  .(1398، الوانی، معمارزاده طهران و البرزی ،پور مادرسرامانند )علیبهای حسا   ود باز مأموریت

سطو  جبران انگیزیشی رفتن  اصیت دناسی ناام جبران  دمات نیروی انتاامی، از دستآسیب ۀتحقیقات حوزبعوی از 

طور )به اندکردهاین ناام دناسایی  هایعنوان معولرکنان برتر و تغییر رفتار به کارمند عادی را بهسر وردگی کا ، دمات

ضرورت بر ورداری از ناام جبران  دمات اثربخش کیه بیین انیواع  ،رو (. از این1398، ب،انی و علیزاده ،نژادمثال: قربان

دیگر، اهمیت کارکرد نیروی انسیانی بیان دود. به احسا  می های انسانی سازمان تفاوت قائل دود، بیش از پیشسرمایه

زییرا ؛ ترین دلیل برای توجه به جبران  یدمات در نییروی انتایامی اسیتمتخصص و تأثیر آنها بر عملکرد سازمان، مهم

 ،7یتیو، گیاکور، کیرییت و وایتحاف  صیلح در جامعیه اسیت )سیوزان وعهده دارد رحف  نام و قانون را ب امنیت، مسئولیت

بهبود عملکرد نیروهیای  یود را  ،تبع آنهای انسانی و بهانواع سرمایه ۀباید عوامل مؤثر بر ای،اد انگیز(. از این رو، 2012

بیه نییروی انتایامی و  میردم درستی ان،ام ندهد، اطمینیان ود را به ۀاگر نیروی انتاامی وایف؛ چرا که مدنار قرار دهد

 (. 2012)سوزان و همکاران، است  ناپبیرجبران این آسیب و ددودار می دده اصول دمکراتیک

ر بیایین تحقیقیات،  در هیچ یک ازاما  ؛استقرار گرفته  توجهدر کانون جبران  دمات  موضوع، در تحقیقات گبدته

د، دیطیر  مبه آنچه  با توجه تمرکز نشده است.انسانی  هایسرمایه متفاوت جبران  دمت برای انواع ۀتفاوت ترکیب بست

ائیه ان  یدمات ارگیری از سیستم استنتاج فازی، یک مدل ریاضی برای جبیربا بهره که استتلاش دده در این پژوهش 

 کند.میبینی ین را پیشانسانی نیروی انتاامی استان قزو هایاثربخشی جبران  دمات برای انواع سرمایه ،دود. این مدل

 :پاسخ داده  واهد دد های زیرسؤالدیگر، در این تحقی  به بیان به 

 ؟ دودبندی میاولویتانسانی در نیروی انتاامی چگونه  هایعناصر جبران  دمات برای انواع سرمایه .1

دمات م جبران  یهای انسانی در سازمان، اثربخشی نااترکیب منعطف عناصر جبران  دمات برای انواع سرمایه .2

 کند؟بینی میرا چگونه پیش
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2. Idiosyncratic Human Capital 

3. Core Human Capital 

4. Ancillary Human Capital 

5. Compulsory Human Capital 

6. Perez & de Pablos 

7. Susan, Gakure, Kiraithe & Waititu 
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 پژوهش نظری ۀپیشین

. بخیش اسیتآنهیا در سیازمان  افراد در برابر همکاری و مشارکت به دهی، فرایند جبران و پاداش1ن  دمات کارکنانجبرا

های مهیم دیگیری نییز اما جنبه؛ کنندجبران  دمات، مقدار پولی است که کارکنان تحت عنوان حقوم دریافت میعمدۀ 

. گیاهی، را دربیردارد 4و پردا یت زمیان غیرکیاری 3بازنشسیتگیانداز همچون بیمه، پس 2وجود دارد. جبران  دمات مزایایی

. دیودمیی دییده  یدمات جبران نوعی عنوانبه ،کنندکسب می  اص یمحل کارکردن در از کارکنان ی کهمثبت احساسات

 دکنیمییدریافیت  سازمان از کارمند که است روانی و پولی یهاپاداش کل بستۀ دهندۀنشان  دمات، جبران ترتیب،بدین

 در برابر  دمات و درمان کمک به و رفاهای،اد  اقتصادی، درآمد مختلف ادکال ، دمات (. جبران2019)استوارت و براون، 

 و حقیوم ماننید مالی هایپاداش به مستقیم دسترسی  دمات، جبران رد، ُ دیدگاه از. است سازمان در کارکنان کار ان،ام

را دیامل  بخیش دو  یدمات جبیران منایر کیلان، از .اسیت 6هزینیه و کمک 5د)انعام( عملکر پردا ت ۀالعادفوم دستمزد،

 پیولی ابیزار بیا کیه کندمی اداره درآمدی به غیراقتصادی، . حقوم8اقتصادیغیر جبران  دمات و 7اقتصادی حقوم: دودمی

در قبیال  سیازمان هکی اسیت ناملموسیی ییا ملمیو  چیز هر 10(. در تعریفی دیگر، پاداش2014، 9دود )یاننمی گیریاندازه

 عنوانبرای آن، به را مثبتی ارزش افراد، عنوانبه کارکنان و دهدمی قرار آنهادر ا تیار  ود  کارکنان کار یا بالقوه مشارکت

جبیران » ییا 12«اجیرت» ،11«پردا یت» یعنیی) میالی هایپاداش هم پاداش تعریف، این در دوند.نیازها قائل می ۀارضاکنند

 هیایگزینیهگوییای گسیتردگی  تعرییف یینا دهید.را پودش میغیرمالی  سودمند ماهیت با هاییپاداشو هم  (« دمت

زینگهیایم و و  2004، 13کیائو و کیانتور ماننید) تخصصیی ادبییات که در آنچه با است و پاداش مدیریت سیستم پیکربندی

 (. 2020، 16دارد )دیلدز دود، مطابقتنامیده می 15«دستاورد کل» رویکرد که (2000، 14دوستر

دستاورد کل  ۀبرای تعریف کامل استراتژی جبران  دمات، مهم است که بدانیم چه عناصری برای گن،اندن در بست

. 18و جبیران  یدمات غیرپیولی 17دود: جبران  یدمات پیولیمیبندی دستهاساسی گروه . این عناصر به دو استدر دستر  

دهید و که سازمان برای آن منابع مالی ا تصاص مییدود ه میاستفادبرای تشریح پادادی  ،اصطلا  جبران  دمات پولی

جبیران  .پیردازدمی  ود بابت کارمندان درکت کهدود می را دامل مزایایی همچنین و کارمندان به مستقیم هایپردا ت

العیادۀ دسیتمزد، جیوایز انگیزدیی، فیومییا حقوم  به . جبران مستقیماست مستقیم و غیرمستقیم نیز بر نوع دمات پولی 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  
1. Employee Compensation 

2. Benefits 

3. Retirement Savings 

4. Paid Time off from Work 

5. Performance Bonus 

6. Allowance 

7. Economic Salary 
8. Non-Economic Compensation 

9. Yan 

5. Reward 

1 1. Pay 

1 2. Remuneration 

1 3. Kao & Kantor 

1 4. Zingheim & Schuster 

1 5. Total Reward 

1 6. Shields 

1 7. Monetary Compensation  

1 8. Nonmonetary Compensation 

https://www.google.com/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22John+Shields%22
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دکی، زپپزدکی و دندان ۀمانند بیم ،سازمانارائۀ . جبران غیرمستقیم نیز مزایای دودگفته میپردا ت و کمیسیون فروش 

. اصطلا  دیگری که هنگام دهدرا پودش میهای بازنشستگی پزدکی و طر  و اجتماعی همچون تأمین ،مزایای اجباری

 یهایی از کیار در سیازمانجنبه ،الزحمه است. جبران  دمات غیرپولیدود، ح کار برده میاداره به جبران  دمات پولی به

کارکنیان محسیو، جب، و نگهداری برای  یمهم مسئلۀفرد و مفید برای کارکنان است و منحصربه هایبا ویژگی  اص

مزاییای سیایر  .ی کارکنانمانند پارکینگ رایگان برا، دارندقرار بندی بسیاری از عناصر محیط کاری در این دسته دود.می

پبیر از نار زمانی یا دورکیاری، دهد، همانند ترتیبات کاری انعطا زندگی کارکنان را بهبود میو  که توازن کار یغیررای،

 (.2011، 1)بوگاردز مرتبط استبسیاری از این مزایای غیرپولی به فرهنگ سازمان  گیرد.میبندی جای در این طبقه

های ذاتی )درونی(، . پاداشدودبندی میدسته ذاتی و بیرونیگروه ها به دو طور کلی، پاداش، بهبندی دیگردر تقسیم

 2برنید. نلسیونلیبت میی از آن اتمام موف  کار و رسیدن به هید   یودنتی،ۀ و افراد در  دودکسب میهمراه کار  عطببه

تماییل بیه دینیدن آن دارد.  کارمنید هیر کیه ستا ایذاتی پاداش کارآمدترین ،تکریم و ستایش معتقد است که( 2004)

 در اگیر وییژهبه تکریم، که کندو اضافه می «است ای برای کارمندهدیه ،و تکریم کارمند ح  ، دمات جبران» ،او ۀگفتبه

 نوع کداماز نگاه مدیریت،  تا درک کنند کندمی ارسالمثبتی  هایارتعاش آنانبرای  دود، داده نشان کارکنان سایر مقابل

هیا بییرون از وایایف دیغل هسیتند؛ این پاداش اند.مالی و ملمو اغلب های بیرونی، . پاداشدودمیتلقی  مطلو، رفتار

 (. 2015، 3همانند پردا ت، مزایای اضافی، درایط کاری، امنیت، ارتقا، قراداد  دمت و محیط کار )موئنگو

آورنید: جبیران به دو دکل برای کارکنیان  یود فیراهم میی ها جبران  دمات راسازمان بندی دیگر، عموماًدستهدر 

جبران  دمت را بیرای بستۀ تواند بسته به اندازه و سیاست جبران  دمات  ود،  دمات مستقیم و غیرمستقیم. سازمان می

جبیران  یدمات قیرار بسیتۀ محدودی را در  یاجزاطور معمول به ،های کوچکطبقات دغلی متفاوت تعیین کند. سازمان

قائیل وزن بیشیتری را  ،دهند و همچنین برای جبران  دمات مستقیم نقدی همچون پردا ت پاییه و پردا یت متغییرمی

انواع متفیاوتی  قرار دهند یاجبران  دمات  ود بستۀ بیشتری را در  یتوانند اجزاهای بزرگ میهستند. در مقابل، سازمان

جبیران  یدمات  در هر صورت،(. 2019، 4)دورایدهند کارکنان ارائه متفاوت های طبقههای جبران  دمت را برای از بسته

(. 2014، 5گیبارد )امفییلماندن در سازمان و همچنین پبیرش مسئولیت آنان اثر میو پاداش بر تصمیم کارکنان برای باقی

هیت مطلیو، اهیرم انسیانی را در ج هایها سرمایهمستلزم آن است که سازمان ،از سوی دیگر، دستیابی به مزیت رقابتی

توانیایی پیاداش در ای،یاد و  نیز ادبیات اقتصادی و رفتاریقدرت انگیزدی پاداش است.  ،این کاربرای ابزار اصلی  کنند و

 تعهیدافیزایش  و حف  ت،یرضا زه،یانگ ،ادیا جب،،در  پاداش. (2012، 6)چیانگ و بیرچکرده است را تأیید  تقویت عملکرد

 اسیتاندارد ( و دستیابی بیه2017، 7)ماباسو کندیم فایا را یمهم نقش ،و حف  کارکنان مستعدویژه جب، ، بهکارکنان دغلی

، 8)ماباسیو و دلامینیی دهیدرا تداوم میی رفتارهای مثبت ،کارکنان به کند. پاداشرا تومین می کار یروین عملکرد از عالی

2018 .) 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  
1. Bogardus 

2. Nelson 

3. Mwengu 

4. Durai 

5. Mphil 

6  . Chiang & Birtch 

7. Mabaso 

8. Mabaso & Dlamni 
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 های جبران خدمات کارکنانمدل

هایی است اول مدلۀ دستکرد: بندی طبقهکلی دستۀ توان به دو سیستم جبران  دمات را می ۀهای ارائه دده در زمینمدل

اقتصیادی و ابعیاد غیر، دستۀ اولدوم، علاوه بر عوامل دستۀ های مدل رند وکه فقط با عوامل اقتصادی و مالی سروکار دا

ن دو دسیته هیای ارائیه دیده در اییمیدلبعوی از  در ادامه به تشریح اند.را نیز در نار گرفتهانسانی جبران  دمات  ۀجنب

 دود.پردا ته می

 مالی ـ های اقتصادی. مدل1

 ۀانید. از جملیهای مالی متمرکز ددهو روی پردا ت اندبین کار و پاداش را مبنا قرار داده ۀمالی رابط ی های اقتصادیمدل

ایین دو  ۀاز مقایسی .( را نیام بیرد1990) 2وویچ و نیومنمیلکمدل ( و 1986) 1هلریگل و اسلوکامتوان مدل می ،هااین مدل

هیای در ویژگییفقیط و اسیت  ای،اد نشدهها تغییر چندانی سال طی ،آنها ۀدهنداجزای تشکیل در که مشخص استمدل 

یدار و توجه به محیط ناپا ،مثال برای دود.مشاهده میتغییر  اندکی ،های کاریاجتماعی نیروی کار، الزامات قانونی و دیوه

ها و کارهای تیمیی ها، دایستگیبیش از پیش به مهارت است که ها را م،بور کردهددن، سازمانافزایش رقابت و جهانی

 (.1392پور و عباسی، اهمیت بدهند )حسن

 انسانی )دستاورد کل( ـ های اقتصادی. مدل2

هیای مالی است، به بحث انگییزش و پیاداشی  های اقتصادیهای مالی که کانون توجه مدلها علاوه بر پاداشاین مدل

انسیان و نیازهیای متنیوع اقتصیادی و اجتمیاعی  ،هااین مدلبندی مبنای دستهدر واقع، اند. درونی و غیرمالی نیز پردا ته

رد هیای دسیتاوو میدل 6، مورهد و گریفن5سنزو، رابینز و دی4، هندرسون3مدل دولر به توانها میاز جمله این مدل آنهاست.

بخشیی از سیسیتم  ،هیای درونیی(، پاداش1981مدل دولر )ارائۀ . تا پیش از اداره کرد 7آرمسترانگ و مورلیس مانند ،کل

های بیرونی و درونیی، عنیاوین جبرانیی و غیرجبرانیی را جای پاداشدد. مدل هندرسون، بهجبران  دمات محسو، نمی

در . دیوداعطیا مییهیای جبرانیی صورت ترکیبی از انواع پردا یتبه هاپاداشکار برده است. در مدل مورهد و گریفن، به

دادن به کارکنان و افزایش سیطح برای انگیزه محرکیعنوان به ،8های دستاورد کلبه بستهها سازمانهای ا یر، توجه سال

در  و میالی اسیتغیر های مالی و( که ترکیبی از پاداش2016، 9)هول و هاتز ددهدرگیری عاطفی آنها در سازمان معطو  

مفیاهیمی و کنید پاداش را تشریح میینیز  هااستراتژی ی ازیک .(2020، 10گیرد )آرمسترانگ و تیلورا تیار کارمندان قرار می

هیا و میدل (.2010، 11آورد )میکانیدرهایی از محیط کیار را در بسیته مزاییا گیرد هیم مییهمچون ردد و یادگیری و جنبه

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  
. Hellriegel & Slocum 

. Milkovich & Newman 

3. Schuler 

4. Handerson 

5. Robinz & DeCenzo 

4. Moorhead & Griffin 

7. Armstrong&  Murlis

 . Total Reward 

9  . Hoole & Hotz 

1 0. Armstrong & Taylor 

1 1.  Mikander 
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ها و مزاییای مشیابهی را پیشینهاد اما بسیاری از آنها، پاداش است؛ ستاورد کل توسعه داده ددههای مختلفی از دچارچو،

، ییک میدل دسیتاورد کیل را بیر اسیا  نایر کارکنیانش توسیعه داد )آرمسیترانگ و 1، گروه هی1990کنند. در سال می

 (.2019، 2مورلیس

( 1964) 4و بکیر کیرد مطر آن را  3دولتز 1960 دهۀنخستین بار در  ،انسانی، مفهوم جدیدی نیست ۀاصطلا  سرمای

 یانسان یروین تیماهی، انسان یۀسرما مفهوم(. 2011، 5انسانی آن را بسط داد )کوچارچیکواسرمایۀ تئوری  ۀ مشهورنویسند

 انیش،د هیا،ییتوانیا و هیامهیارت مانند یفرد یهایژگیو با که دهدیم نشان یسازماننیب معاملات در یمنبع عنوانبه را

 یانسیان ۀیسیرما(. 2020، 6پودمتینیاو  ، بیوگرزدیود )آلباتسیادخصی ارائه میی هایتی صوص و هاهت،رب ،سطح تحصیل

 یوربهیره و دسیتمزد تیفیک که دودیم گرفته نار در جهان سراسر در یاقتصاد عیسر ردد یبرا مهم یالفهؤم عنوانبه

 بهبیود را یبرابیر ،کندمی ،ادیا  و، تیحاکم دود،می یدمکراسویت تق باعث ،هینت در و دهدرا افزایش می کار یروین

  .(2020، 7ل،اراللها) بخشدیم ارتقا را یزندگ سطح ودهد می

دیدن معمیاری مدیریت منابع انسیانی ر  داد و آن مطیر حوزۀ ، تحول دیگری در سیر تکوین 1990 ۀدر اوا ر ده

رفتارهای  اصی را گیرد و را دربرمیهای مدیریت منابع انسانی ف و سیستمم،موعه واای . این دیدگاه،انسانی بودسرمایۀ 

انسانی، افراد، سرمایۀ (. در دیدگاه معماری 1395پور، کند )قلیهای آنان ای،اد میدر کارکنان با توجه به تفاوت در ویژگی

ود. افیراد، دهای آنها تنایم تارها و فعالیتهای سازمان، رفراستا با اهدا  و استراتژیاهمیت استراتژیک دارند که باید هم

های کلیدی را برای گباری قرار گیرند تا بتوانند دایستگیدوند که باید مبنای سرمایهانسانی سازمان محسو، می ۀسرمای

ارزش  انسانی، کانون اصلی  لی  ۀ، سرمای(1999) اسنل و (. به اعتقاد لیپاک2007، 8سازمان به وجود آورند )لیپاک و اسنل

دیود انسیانی نامییده مییسرمایۀ نار چارچوبی ارائه کردند که معماری دارایی سازمان است. این دو صاحب ۀکنندو تعیین

 کارگیریانتخا، و به ۀگیری دربارتصمیم ،(. در معماری منابع انسانی1396، ، سیدنقوی، دهقانان و امیری)رضایی میرقائد

هیای پتانسیل ای،اد ارزش نادی از تسلط فرد بیر مهیارت (یک :است مبتنی انسانی ۀسرمای ۀبر دو  صیص ،نیروی انسانی

تخصصی آن سازمان. این دو معیار، در تعیین سبک معماری منیابع حوزۀ نیروی کار در  بودن فردمنحصربهدو( گوناگون و 

انسانی  ۀ، ادکال مختلف سرمای1کل (. در د1393، پورمنتار، سیدنقوی و حسین ،زاده)قربانی نقشی بنیادین دارندانسانی 

نیژاد )سپهوند، دریعتدود نیروی انسانی نشان داده دده است که هر یک در ادامه تشریح می ۀ صیص دو با توجه به این

 هیایسیرمایه انیواع بایدهای مختلف مدیریت منابع انسانی، که سیستم دودتأکید میاین چارچو، در  (.1396و ساعدی، 

 (. 1392وری است )رن،بریان، و استفاده از یک سیستم واحد در کل سازمان، ضد بهرهد نریت کنرا مدیانسانی 

د در سیازمان راهبیردی افیرا ایین فرد و ویژه نیست. نقیشمنحصربه؛ اما آفرین استانسانی ضروری، ارزش ۀسرمای

این افراد ندارد توسعۀ زیادی برای  ۀرنامسازمان ب ،. بنابراینسخت نیستین دایستگی در بازار کار دستیابی به اولی  ؛است
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1. Hay Group 

. Armstrong & Murlis 

3. Schultz 

4. Becker 

5. Kucharcikova 

6. Albatsa, Bogers & Podmetina 

7. Aljarallah 

8. Lepak &  Snell 
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آفرینی چندانی برای مشتریان انسانی کمکی، نه ارزش ۀ(. سرمای1398 ،، سیدنقوی، معمارزاده طهران و حمیدی)اسماعیلی

ز انسیانی را پیس ا ۀگونه سرمایاینراحتی به ،هافرد است. بسیاری از سازماندارد و نه در نوع  ود برای سازمان منحصربه

انسیانی کمکیی، سیرمایۀ ، بهتیرین دییوه بیرای میدیریت شآورند. از دیدگاه اسنل و همکیاراندست میمدتی فعالیت به

 بیرای مزیتیی هییچ کیه ماهرنیمه یا غیرماهر کارمندان مفهوم، این گونه کارکنان است. دراین روینکردن گباریسرمایه

 (. 2019، 1د )دوبرادون جایگزین  ودکار فناوری با باید ندارند، رقابت

در  آیید.نمییدسیت راحتی در بازار کیار بیهبنابراین به؛ فرد استارزدمند و منحصربه ، بسیارایانسانی هسته ۀسرمای

هیای هیای کیلان و روشالعمیر، دادن وامکند بیا قراردادهیای بلندمیدت ماننید اسیتخدام میادامسازمان سعی می ،مقابل

 (. 1398رای  ود و هم برای فرد ای،اد کند )اسماعیلی و همکاران، تعهد بلندمدتی هم ب ،چنینیاین

ایین نیوع  ندارد. دانیچن آفرینی برای مشتریان تواناییاما در ارزش؛ است اص فرد و انسانی ویژه، منحصربه ۀسرمای

زمان اسیت  یود سیا ۀییژوزیرا منبع انحصیاری و  ؛ای برای ای،اد تمایز نسبت به رقیبان استانسانی منبع بالقوهسرمایۀ 

 (. 2019)دوبرا، 

 

 

 انسانی ۀاشكال مختلف سرماي .1شكل 

 (181 :1396)سپهوند و همکاران  منبع:

 

 تجربی ۀپیشین

 دود.مشاهده میجبران  دمات  ۀدر حوزدکل  لاصه بهت،ربی دا لی و  ارجی  ۀ، پیشین1جدول در 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  
1. Dubra 
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 تجربی ۀپیشین. 1جدول 

 نويسندگان هدف روش و ابزار روش تحلیل نتايج

مدل دستاورد کل نیروی انتاامی  ۀارائ
 2بعد و  5مومون پایه،  64مشتمل بر 

مقوله. نتیایج کلیی تحقیی  حیاکی از 
اهمیت وجیود هیر دو مفهیوم پیاداش 
مالی و غیرمالی در ناام جبران  دمات 

 کارکنان نیروی انتاامی است.

 تحلیل تم
 
 

مصاحبه عمی  ، کیفی
 سا تاریافتهنیمه

هییای مؤلفییهدناسییایی 
دستاورد کل در نیروی 

 انتاامی 

پور و همکاران علی
(1398) 

های حقوم و دستمزد و پاداش در حوزه
در نایام جبییران  ییدمت ناجییا آسیییب 

رضیایت توجهی وجیود نیدارد و دایان 
کارکنان از وضعیت پردا ت و پیاداش 

امیییا در  اسیییت؛متوسیییط کمیییابیش 
 ،های رفاهی و بهدادت و سلامتحوزه
و کارکنیان از  ی وجیود داردهیایضعف

 راضی نیستند.

تک گرندد تئوری، تی
 نمونه و فریدمن

و  نامهپرسشآمیخته، 
 مصاحبه

دناسییی ناییام آسیییب
جبران  دمات کارکنان 
معاونت نیروی انسیانی 

 ناجا

قربان نژاد و 
 (1398همکاران )

برازش میدل بیومی و اثیربخش نایام 
هیای جبران  دمت در راستای سیاست

بیین نایام جبیران  .م اداریکلی نایا
 ،هیای آن و همچنیینلفیهؤ دمت و م
های کلی نایام اداری بیا بین سیاست

مدل اثربخشیی نایام جبیران  یدمت 
 معناداری وجود دارد.  ۀرابط

تحلیل عاملی تأییدی 
 و اکتشافی

طراحی الگوی جبیران  نامهپرسشکمی، 
 یییدمت در راسیییتای 

های کلی ناام سیاست
 اداری

، ، سییلاجقهحیییدری
پورکیانی، صیادی و 

 (1397) امیری

ضعف و روانی  /ضعف بهدادت جسمی
در سیستم حقوم و مزایا و نییز ضیعف 
در سیستم  یدمات رفیاهی بیر نایام 

 داردنگهدادت منابع انسانی ناجا تیأثیر 
توجهی که موجب افزایش و هرگونه بی

های مختلفی بیه نایام ، آسیبآن دود
 ند.کوارد مینگهدادت منابع انسانی 

دناسییی ناییام آسیییب نامهپرسشکمی،  تی و فریدمن
نگهدادت منابع انسانی 

فرماندهی انتایامی در 
 همدان

، باباییان، حسینیان
لویی و حمزه

 (1390) پورغلامی

 یسییتگیبییه دا فقییط یانسییان ۀیسییرما
کسیب،  دیود؛ بلکیهمربوط نمی یفرد
در  یسییتگیدا ۀتوسییعو  یریکییارگهبیی
رفیاه . گییردرا دربرمییتر عیوس ییمعنا

 یسیلامت ،یداد یهاکارکنان به جنبه
. ه اسییتدیید یبنییددسییته یو مییال
کیار و  طیدر محی یریادگی یهاهینار

 بین ۀرابطساز نهیزم ،رندهیادگیسازمان 
 ی. مدل کاراستو رفاه  یانسان یۀسرما

عنییوان بییا مشییارکت بییالا، رفییاه را بییه
 یانسییان ۀیسییرما ۀاز توسییع یبخشیی
 .ردیگیدربرم

ستماتیک مرور سی
مقاله  69متون )

 منتخب(

انداز دادن چشییمنشییان کیفی
مفییاهیم از  یترعیوسیی
و رفیاه  یانسان ۀیسرما

 کارکنان

 اسیییلام و امیییین

(2021) 
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 1ادامۀ جدول 

 نويسندگان هدف روش و ابزار روش تحلیل نتايج

بخیش  در جبران  دمات میدیران عیالی
 بخیش در هاپردا تی کمتر از  صوصی

 هیایدرکت نمدیرعاملا است و دولتی

نسیبت  کمتری جوایز و  صوصی پاداش
گرییزی ریسکگیرند. بخش دولتی می به

  یدماتتواند تفاوت در جبران دولت می
 .را توضیح دهد نعاملارمدی

کمی، بررسی اسناد  رگرسیون
 مالی

 جبران  دمات ۀمقایس
هییییای در دییییرکت
و دییییده  صوصییییی
   صوصی

، سیالا  و ابوریسو
 (2018) 1زاگورچف

جبران  یهابسته نیب یقو اریبسای رابطه
وجود  عملکرد و حف  کارکنان دمات و 

منایور کسیب به سازمان تیریمددارد و 
 بییه دیییبادانشییگاه، کارکنییان  تیرضییا
توجیه سیطو  تمیام در  جبران یهابسته
 .کند

سازی معادلات مدل
 سا تاری

 دمات جبران  ۀاثر بست نامهپرسشکمی، 
و  یبییر عملکییرد دییغل

 حف  کارکنان

و  اوسیییییییییبان،و
 (2014همکاران )

ها، پردا ییت در ازای عملکییرد، مشییوم
عنوان به ،پبیر و تسهیلاتمزایای انعطا 
 ییدمات دناسییایی دیید.  ابعییاد جبییران

ویژه  دمات به جبران و عملکرد مدیریت
 سازمانی رقابت نقش در ،مزایای کارکنان
 . دارد نقش چشمگیری

آزمون تی 
ای، نمونهتک

 گرسیون ل،ستیکر

 بررسییییی مییییدیریت نامهپرسشکمی، 
 جبییییران عملکییییرد و

 بیا آنۀرابطی و  دمات
 سازمانی رقابت

 (2012) 2رسارکشن

 چارچوب نظری

. در ایین دیودمییانسانی بررسی  هایههای انواع سرمایدر این پژوهش، اثربخشی ناام جبران  دمات با توجه به ویژگی

طیور کیه در همیان ،رتبط با جبران  دمات در دستور کیار قیرار گرفیت. در ایین زمینیهمبانی ناری م ۀراستا، ابتدا مطالع

(، ابعاد جبران  دمات را حقوم، پاداش و مزاییا 2014امفیل و همکاران ) بیان دد، برای نمونهناری و ت،ربی های پیشینه

میک هزینیه، پیاداش و حقیوم (، حقیوم، ک2016) 3، چینییو و سیورش. سالیسوکردندو جبران  دمات غیرمستقیم معرفی 

میالی و  هیای(، سیستم مدیریت پاداش را پیاداش2011) 4دناسایی کردند. گنگوررا چهار جنبۀ جبران  دمات بازنشستگی 

گیری، باز ور، ساعت کیار منعطیف، ارتقای دغلی، قدردانی، بر ورداری از آموزش، مشارکت در تصمیمو داند غیرمالی می

(، به چهیار عنصیر جبیران 2011) 5. الیگهای غیرمالی هستند، پاداشداری از حقوم اجتماعیامکان طراحی دغل و بر ور

 عنصیر دیگیری بیا عنیوان، های بلندمیدتهای اضیافی )مزاییای اجراییی( و مشیومحقوم، مزایا، پردا ت ، یعنی دمات

 ۀبیانی نایری موجیود در زمینیهیا و مدر این پژوهش بر اسا  تئوری ،ترتیببدین را اضافه کرد. مدتهای کوتاهمشوم

جبران  دمات و نیز بررسی متون بالادستی جبران  دمات )قانون مدیریت  دمات کشوری، نایام هماهنیگ پردا یت و 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  

. Borisova, Salas & Zagorchev 

. Resurreccion 

3. Salisu, Chinyio & Suresh 

. Gungor 

. Elig 
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عنوان ابعاد اصلی جبران به ،عواملی همچون جایزه، ح  جب،، پاداش، مزایا، حقوم و  دمات رفاهی ،قانون استخدام ناجا(

سرمایۀ تئوری معماری انسانی، حوزۀ سرمایۀ گرفته در ز سوی دیگر با بررسی مطالعات صورت دمات مدنار قرار گرفت. ا

 ۀانسیانی موجیود در سیازمان را بیه چهیار دسیت هیای(، مبنا قرار گرفت کیه انیواع سیرمایه2002لیپاک و اسنل )انسانی 

صیورت میدلی بیه پیژوهشسا ، مدل کند. بر این امیبندی طبقهای، کمکی و ضروری انسانی ویژه، هسته هایسرمایه

را دیامل انسیانی های انواع گوناگون سرمایه عد دیگرعد آن، عناصر اصلی جبران  دمات و بُکه یک بُدد عدی تدوین دوبُ

 (.2)دکل دود می

 . چارچوب نظری پژوهش2شكل 

 

 شناسی پژوهشروش

یرهیای متغ ۀر زمینیمحق  پس از مرور ادبیات داز نوع تحقیقات توصیفی است.  کاربردی و از لحاظ هد ، حاضرپژوهش 

. جامعیۀ کیردنتخیا، ی را برای اجرای پیژوهش امدل مفهومی، روش تحقی  کمّ ۀادبیات کافی برای ارائ و یافتن تحقی 

ر بود که دسترسی بیه نایر نف 53به تعداد  ،آماری مشتمل بر مدیران عالی، میانی و عملیاتی نیروی انتاامی استان قزوین

بنیدی عناصیر جبیران تن از  برگان برای اولوییت 20 هایاز نارم،موع، در  ؛ امار از آنان برای محق  ممکن ددنف 46

سیتفاده از اابتیدا بیا  دیدند.گیردآوری  نامیهپرسیشی با استفاده از های کمّ دمت و تدوین قواعد فازی استفاده دد. داده

دبیات و ا برگرفته از)زان اهمیت هر یک از عناصر جبران  دمات  واست دد که میدراول، از  برگان دانشگاهی  ۀنامپرسش

. از کننداعتی مقایسه ستایی 9مقیا  صورت زوجی و بر اسا  به ،انسانی هایاسناد بالادستی( را برای هر نوع از سرمایه

مییزان  نامه نییز،پرسشایی یبرای بررسی پا ندارد. نیاز روایی تأییدبه رسد، زوجی به تأیید  برگان می ۀنامپرسشآن،ا که 

 . ندای تحلیل ددهای گردآوری دده با استفاده از روش تحلیل دبکهناسازگاری محاسبه دد. سپس داده

میدنار قیرار سازمان  یود  را درعناصر  این هر یک از ی که واست دد میزاندرآماری نمونۀ دوم، از  ۀنامپرسشدر 

 . از  برگانددبا استفاده از نسبت روایی محتوا بررسی  ۀ دومنامپرسشروایی . نشان دهند 10تا  1با عددی بین دهند می

مفیید ، که وجود آن در ناام جبران  دمات نیروی انتاامی ضروری اسیتکنند هر گویه مشخص  بارۀدرتا  دد واست در

 20در این تحقی  ا که از آن،گیری دد. است ولی ضروری نیست یا اینکه ضرورتی ندارد. سپس نسبت روایی محتوا اندازه

 تعییین دید 42/0 نسبت روایی محتوا قابل قبول برای حداقل مقدار، کردندنسبت روایی محتوا مشارکت محاسبۀ  بره در 
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 (. 1975، 1)لاوده

 نامهپرسشبررسی روايی محتوای  .2جدول

 شماره گويه ضروری  مفید، غیرضروری ضروری نیست CVRمقدار 

1 0 0 20 1 

8/0 0 2 18 2 

7/0 0 3 17 3 

9/0 0 1 19 4 

9/0 0 1 19 5 

7/0 0 3 17 6 

6/0 0 4 16 7 

6/0 0 4 16 8 

6/0 0 4 16 9 

6/0 0 4 16 10 

5/0 0 5 15 11 

1 0 0 20 12 

1 0 0 20 13 

1 0 0 20 14 

9/0 0 1 19 15 

5/0 1 4 15 16 

5/0 1 4 15 17 

5/0 0 5 15 18 

5/0 5 0 15 19 

9/0 0 1 19 20 

8/0 0 2 18 21 

5/0 2 3 15 22 

7/0 0 3 17 23 

8/0 0 2 18 24 

6/0 0 4 16 25 

8/0 0 2 18 26 

9/0 0 1 19 27 

1 0 0 20 28 

9/0 0 1 19 29 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  
1. Lawshe 



 
 

  1401، بهار 1شماره ، 12مطالعات منابع انسانی، دوره  29 

 
 

1 0 0 20 30 

6/0 0 4 16 31 

7/0 0 3 17 32 

 

دارند. برای بررسی پایایی این  مقبولی ینامه روایی محتوایهای پرسشگویهتمام ، 2دده در جدول مطاب  نتایج ارائه

و پیس از آمیاری توزییع  ۀنامه در بیین نمونیپرسش 30مناور نامه نیز از ضریب آلفای کرونبا  استفاده دد. بدینپرسش

دیده  درج 3. نتایج این آزمون در جدول ددمحاسبه  ا ا پیا  افزارنرم با استفاده ازها میزان پایایی سؤال آوری،جمع

با اسیتفاده از پژوهش مدل ادامۀ کار، در  دادتند.و بالاتر(  7/0) یمتغیرها پایایی مناسبکلیۀ است. مطاب  نتایج ارائه دده، 

 سیستم استنتاج فازی طراحی و اعتبار آن بررسی دد.

 ششم ۀنامپرسشخ ضريب آلفای کرونبا .3جدول 

 ضريب آلفای کرونباخ متغیر

 0/892 رفاه

 0/984 حقوم و دستمزد

 0/890 مزایا

 0/754 پاداش

 0/796 جب،

 0/891 جایزه

 0/957 نامهپرسشکل 

 های پژوهشیافته

 نهمچنیی ونایران ددۀ صاحبارائه های جبران  دماتمدلانواع  ،برای دناسایی عناصر جبران  دمات ،در این پژوهش

اجیا(، ناسیتخدام  متن قوانین بالادستی جبران  دمات )قانون مدیریت  دمات کشوری، ناام هماهنگ پردا یت و قیانون

 (:4د )جدول دجبران  دمات به در  زیر دناسایی بستۀ های مؤلفهابعاد و  وبررسی 

دمات جبران   ی در سیستمهای بیرونهای جبرانی غیرمستقیم از انواع پاداش دمات رفاهی: بخشی از پردا ت •

و هنری،  لمیو اجتماعی، ع فرهنگی و سرگرمی، و اقتصادی، تفریحی معیشتی تسهیلات و  دمات ۀاست و کلی

 . دود، دامل میدهدیمکارکنان  ود قرار تمام که سازمان در ا تیار  ها راو مانند این ورزدی درمانی، هایطر 

ات جبیران  یدم های بیرونی در سیستمرانی مستقیم از انواع پاداشهای جببخشی از پردا ت حقوم و دستمزد: •

 صلحا از که بارت است از مبلغیع. حقوم پایه دودپردا ت میسازمان  های کارکنانجبران فعالیتاست که به 

وه و عیدد دود. جدول حقوم مشتمل بر گرگروه استخدام تعیین می مبنای عدد در حقوم جدول ضر،، ضریب

ر اسیا  های دولتی مشمول قانون اسیتخدام کشیوری اسیت کیه بیها و مؤسسهمشاغل وزارتخانه مبنای کلیۀ

  دده است.بندی ها و درایط تصدی از لحاظ معلومات و ت،ربه، طبقهاهمیت واایف و مسئولیت

مناور جب، نیروهیای تخصصیی و بخشی از سیستم جبران  دمات )اعم از بیرونی و درونی( است که به :جب، •

بودن، تخصص ویژه و نیاز سازمان به این افراد بیه آنیان دلیل کمیا،العاده و بههای  اص و فومای مهارتدار
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 قانون ناام هماهنگ پردا ت(.  6 ۀگیرد )موضوع مادتعل  می

 ،لاقیی و نییزهیای دیغلی و ا ست از پردا ت از نوع واکنشی که بر مبنای معیارهیا و دیا صا عبارت :جایزه •

 گیرد. می ابلاغی سازمان به افراد تعل نامۀ تشخیص داده دده برابر دیوهبرجستۀ ا ص و د هایاقدام

ت کیه ن  دمات اسهای بیرونی در سیستم جبراهای جبرانی غیرمستقیم از انواع پاداشبخشی از پردا ت :مزایا •

 گیرد. یهای دولتی تعل  مبه کارکنان سازمان ،ها و درایط مربوط به آنبر دغل و ویژگی بنا

ول ه به دکل پهای جبرانی مستقیم از نوع انگیزدی در سیستم جبران  دمات است کبخشی از پردا ت :پاداش •

 گیرد. اضافی و در برابر نوع  اصی از عملکرد به فرد تعل  می

دسییژن بیه افیزار سوپراز روش تحلیل دبکه با استفاده از نیرم ،های جبران  دماتمؤلفه بندیاولویتدر ادامه برای 

 در  زیر استفاده دد.

از ادبییات  ،های جبران  یدماتمؤلفهبرای تعیین روابط درونی بین  وترسیم  3له به در  دکل ئدر ابتدا سا تار مس

مقایسیه تایی ساعتی 9صورت زوجی و بر اسا  طیف به را های جبران  دماتمؤلفه برگان سپس  دد؛پژوهش استفاده 

  کردند.

  پژوهشجبران خدمات در اين  ۀهای بستمؤلفه ابعاد و .4جدول 

 عدبُ مؤلفه عدبُ مؤلفه

 یافتهتوسعه کمتر مناط  ۀالعادفوم

 مزایا

  تکمیلی هایبیمه

  دمات رفاهی

 درمان  ۀپای ۀبیم کار سختی ۀالعادفوم

 سال پایان عیدی تخصصی مشاغل دغل العادۀفوم

 فوت یا کارافتادگی از شستگی،بازن مأموریت و سفر هزینۀ ۀالعادفوم

 مر صی کاری نوبت ۀالعادفوم

 اولاد و مندیعائله  دمت محل جاییجابه ۀالعادفوم

 ایثارگری ۀالعادفوم تومین و صندوم کسر ۀالعادفوم

 ایمن و بهدادتی  محیط ای،اد کشور از  ارج ادتغال ۀالعادفوم

 حقوم پایه کار اضافه

 سنواتی افزایش تدریس و... ح  تحقی ، ح  مزدحقوم و دست

 حقوم تطبی  تفاوت  اص موارد در ویژه ۀالعادفوم

 تخصصی نیروهای جب، ۀالعادفوم

 جب،

 کارانه ۀالعادفوم

 تیمی و فردی ۀسالان عملکرد پاداش پبیرانعطا  کاری ساعات پاداش

 مانساز موفقیت در کارکنان تسهیم یادگیری هایفرصت

 غیرمستمر وریبهره ۀالعادفوم مناسب  کار دفتر

 تکریم جوایز - جایزه

 نمونه کارمند انتخا، -
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 های جبران خدماتمؤلفهبرای تعیین وزن  ANPطرح کلی مدل  .3شكل 

  

دول بیرای . مشابه همیین جیدهدنشان میای های انسانی هستهبرای سرمایه رازوجی  هایه،  نتایج مقایس5جدول 

 . ددانسانی تکمیل  هایسایر انواع سرمایه

 ای انسانی هسته ۀزوجی برای سرماي هایهمقايس ۀشدنتايج تجمیع .5جدول 

 جايزه جذب پاداش مزايا حقوق رفاهی مؤلفه 

 1/100 0/392 0/549 0/761 0/659 1 رفاهی

 1/668 0/596 0/834 1/155 1 1/517 حقوم

 1/444 0/516 0/722 1 0/856 1/313 مزایا

 2/010 0/714 1 1/384 1/198 1/818 پاداش

 2/799 1 1/399 1/937 1/677 2/545 جب،

 1 0/357 0/497 0/692 0/599 0/909 جایزه

 0/356 1 0/714 0/516 0/596 0/392 ایدئالوزن 

 0/099 0/279 0/199 0/146 0/164 0/109 وزن نرمال

0801/0 دا ص ناسازگاری  

 

آمده سازگار و نتیایج آنهیا قابیل دستهای بهاست، ماتریس 1/0به نتایج، مقدار دا ص ناسازگاری کمتر از با توجه 

 است. 6ر  جدول انسانی به د هایهای جبران  دمات برای انواع سرمایهمؤلفهبندی اولویت ،قبول است. بدین ترتیب
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 بندی فازی نتايج نهايی اولويت. 6جدول 

 مؤلفه
 انسانی ضروری ۀسرماي انسانی کمكیسرمايۀ  انسانی ويژهسرمايۀ  اینی هستهانسا ۀسرماي

 وزن نهايی اولويت وزن نهايی اولويت وزن نهايی اولويت وزن نهايی اولويت

 0/14 3 0/13 4 0/11 5 0/11 5 رفاهی

 0/33 1 0/17 3 0/29 1 0/16 3 حقوم

 0/2 2 0/31 1 0/23 2 0/15 4 مزایا

 0/12 4 0/18 2 0/12 4 0/2 2 پاداش

 0/1 6 0/1 6 0/15 3 0/28 1 جب،

 0/11 5 0/11 5 0/1 6 0/1 6 جایزه

 

، میدل دارای دیش ورودی و ییک  روجیی اسیت. 4. مطاب  دکل دددر ادامه مدل استنتاج فازی تحقی  طراحی 

ره گرفته دید. روش مرکیز سازی متغیرهای  روجی از روش مرکز ثقل بهفازیبرای استنتاج از روش ممدانی و برای دی

 (. 2017، 1کند )را و رویکردی هماهنگ و متعادل را فراهم می دده استثقل، رودی معتبر است که بارها استفاده 

 

 

 پژوهشسیستم استنتاج فازی  .4شكل 

 سازی متغیرهافازی

هولت سیدلیل تناسیب بیا موضیوع، . بهددسازی عوویت، فازیابتدا ارزش عددی هریک از متغیرها از طری  تعیین توابع 

ی ورودی از سازی متغیرهیامناور فازیسازی متغیر  روجی از تابع عوویت مثلثی و بهاستفاده و نار  برگان، برای فازی

وویت کلیه عرای توابع باستانداردسازی و افزایش دقت  برگان در امتیازدهی،  مناوربهتابع عوویت گاوسی استفاده دد. 

 دهد. را نشان می ، افرازبندی متغیرهای ورودی و  روجی8و  7 هایدر نار گرفته دد. جدول 1تا  0بازه متغیرها، 

 

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  

. Ross 

 جایزه

FIS جبران  دمات اثربخش 

 جب،

 پاداش

 مزایا

 حقوم

 رفاهی
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 افرازبندی متغیرهای ورودی  .7جدول 

 متغیرهای کلامی عدد فازی گاوسی

  (L) کم (15/0، 0)

  (M) متوسط (15/0،  5/0)

  (H) زیاد (15/0، 1)

 

 فرازبندی متغیرهای خروجی ا .8جدول 

 متغیرهای کلامی عدد فازی مثلثی

  (VL) بسیار کم (0، 0، /25)

 (L) کم (2/0، 375/0، 55/0)

 (M)متوسط  (325/0، 5/0، 675/0)

 (H)زیاد  (45/0، 625/0، 8/0)

  (VH) بسیار زیاد (75/0، 1، 1)

 

 تدوين قواعد استنتاج فازی

 تیر گفتیه دید، در ایینطور که پییشهمان. ان،ام گرفتاز دانش  بره مندی با بهره تشخیص قوانیندر پژوهش حاضر، 

. دید بنیدیدسیته به سه حالتهر یک از متغیرها پژوهش، دش متغیر ورودی وجود دارد که برای تعریف توابع عوویت، 

 729، بخیش مقیدم نقیوانیش مناور کیاهش و پیالای. بهکردبیان  برای این متغیرها راقانون  729 توانمیبدین ترتیب، 

بیه  بیا توجیهکیه د  واست ددردانشگاهی قرار گرفت و از آنها  برۀ ای در ا تیار سه نامهپرسشصورت به ،قانون ممکن

هیای انسیانی رمایهسیبرای هر دسته از  ،های جبران  دماتمؤلفهبندی دانش  ود و مدنار قراردادن نتایج بخش اولویت

 انتخا، دد ، قوانینیآمدهدستبهکه در تعیین نتایج  روجی تأثیرگبارترند. سپس با بررسی قوانین  را انتخا، کنند قوانینی

مقیدم قیانون( بیرای  گزاره )بخیش 92بود. در این مرحله، تعداد کرده دناسایی  رابخش مقدم آنها  کم دو  برهدست که

گیزاره بیرای  76کیی و انسیانی کمسرمایۀ زاره برای گ 71انسانی ویژه، سرمایۀ گزاره برای  60ای، انسانی هستهسرمایۀ 

ی،ه( بیه جوا، یا نتدده برای تعیین  روجی مناسب )های دناساییانسانی ضروری دناسایی دد. در نهایت گزارهسرمایۀ 

 پنل دلفی انتقال یافت. 

در  نامیهرسیشپصیورت بیه ،اول، قسمت مقدم قواعدمرحلۀ است. در مرحله  تحلیل دلفی در این پژوهش دامل دو

دوم،  در مرحلیۀ(. 5تا  1 واست دد تا بخش تالی را تعیین کنند )انتخا، عددی بین در بره قرار گرفت و از آنها  8ا تیار 

تا بیار دیگیر بخیش  دد  واستدردر ا تیار اعوای پنل قرار گرفت و از آنها  ،هاصورت فراوانی پاسخاول بهمرحلۀ نتایج 

های  ود را دارند ، امکان ت،دیدنار در پاسخدیگرانن مرحله اعوای پنل با دریافت اطلاعات از تالی را تعیین کنند. در ای

و از تیأثیر منفیی نفیوذ دخصییت و وضیعیت دیود مییدیگیران کیارگروهی بیدون آگیاهی از وجیود  ۀکه باعیث توسیع

و  هیا ورد و فرصت بازنگری ناری بازامعندر حقیقت به ،کار. این کندمیدیگران پیشگیری های کنندگان در پاسخدرکت
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. سیطح اسیتانداردی دودمحسو، میتوسط  برگان است که جزء مهم حرکت به سوی اجماع دیگران  هایارزدیابی نار

، 1درصد گزارش دده اسیت )لانیدتا 100تا  51متفاوتی از سطح اجماع محدودۀ  ،برای اجماع وجود ندارد. در نتایج مطالعات

بیرای از ضریب هماهنگی کنیدال اسیتفاده دید.  ،ی تعیین میزان اتفام نار میان اعوای پنل(. در این پژوهش برا2006

در ای انسیانی هسیته ۀسیرمای در  صیوصدلفی  های اول و دوممرحلهآمده در پایان دستنتایج ضرایب کندال بهنمونه، 

 درج دده است. 9جدول 

 (ایانسانی هستهسرمايۀ بستگی کندال )نتايج ضريب هم .9جدول

 ایهسته ۀسرماي اول دلفی ۀمرحل دوم دلفی ۀمرحل

  برگان تعداد 8 8

 ضریب کندال 0/697 0/919

 مقدار کای دو 507/090 668/885

 سطح معناداری 0/000 0/000

 

ار اسیت و معنیادآمده که دستبه 919/0دوم مرحلۀ طور که مشخص است، ضریب هماهنگی کندال در پایان همان

رسید. ه پایان میب ین فرایندانیست و  نیازی فرایند دلفی ۀبه ادامدهد؛ از این رو، را نشان مینار بسیار قوی میزان اتفام 

ترتییب ت. بیدیندده معنادار اسدهد ضریب هماهنگی مشاهدهمحاسبه دده است که نشان می 000/0مقدار معناداری نیز 

قواعید  ۀکلی های انسانی تکرار وسایر سرمایه برای. همین فرایند ددای تعیین انسانی هستهسرمایۀ قواعد مربوط به  ۀکلی

 فازی دناسایی دد.

 بررسی خروجی سیستم استنتاج فازی

در سیازمان  نی موجودانسا ۀبا توجه به اینکه در این پژوهش، ترکیب منعطف عناصر جبران  دمات برای چهار نوع سرمای

 دود.که در ادامه تشریح می دده استزی ترسیم دود، در نتی،ه چهار مدل استنتاج فاارائه می

 ایمدل استنتاج فازی تحقیق برای سرمايه انسانی هسته (الف

بیه ازای متغیرهیای  ،ایانسیانی هسیته ۀبرای سرمایرا ،  روجی سیستم استنتاج فازی )جبران  دمات اثربخش( 5دکل 

ودی، میزان اثربخشی سیسیتم جبیران  یدمات بیرای متغیرهای ورکلیۀ با افزایش  5مطاب  دکل  دهد.ورودی نشان می

، مییزان اثربخشیی نایام 5مثال، تصویر اول بالا از سمت راست در دکل برای  یابد.ای افزایش میانسانی هسته ۀسرمای

دهد. مطاب  این تصویر با افزایش هر دو متغییر جیب، و مزاییا، جبران  دمات را به ازای دو متغیر جب، و مزایا نشان می

ای که هر دو متغیر جب، و مزایا در بالاترین حد یابد تا در نهایت در نقطهیزان اثربخشی ناام جبران  دمات افزایش میم

( 9/0انسیانی )در این،یا بیه عیدد  ۀ ود قرار دارند، میزان اثربخشی ناام جبران  دمات به حداکثر مقدار  ود برای سرمای

بیش از متغیرهای  دمات رفیاهی، حقیوم و  ،رها مشخص است که متغیر جب،دو متغیدوبهمقایسۀ در  ،رسد. همچنینمی

یییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییییی  

. Landta 
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 ،متغیر پاداش ای مؤثر است.بر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی هسته دستمزد، مزایا، پاداش و جایزه

ت برای سرمایۀ انسانی بر اثربخشی سیستم جبران  دما بیش از متغیرهای  دمات رفاهی، حقوم و دستمزد، مزایا و جایزه

بیر اثربخشیی سیسیتم  بیش از متغیرهای  دمات رفاهی، مزایا و جایزه ،متغیر حقوم و دستمزد تأثیرگبار است؛  ایهسته

بیر  متغییر مزاییا بییش از متغیرهیای  یدمات رفیاهی و جیایزه ای مؤثر است.جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی هسته

بیش از متغیر جایزه  ،و متغیر  دمات رفاهی ای تأثیرگبار استسرمایۀ انسانی هسته اثربخشی سیستم جبران  دمات برای

 ای تأثیر دارد.انسانی هسته ۀبر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمای

 

 

 ای(انسانی هسته ۀهای مختلف )سرمايرفتار متغیر خروجی به ازای ورودی .5شكل 

 انسانی ويژه ۀيبرای سرماپژوهش مدل استنتاج فازی  (ب

به ازای متغیرهیای ورودی  ،انسانی ویژه ۀ،  روجی سیستم استنتاج فازی )جبران  دمات اثربخش( را برای سرمای6دکل 
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 ۀمتغیرهای ورودی، میزان اثربخشی سیستم جبران  یدمات بیرای سیرمای ۀ، با افزایش کلی6مطاب  دکل  دهد.نشان می

بیش از متغیرهای  دمات  ،متغیر حقوم و دستمزد ،دو متغیرهادوبهمقایسۀ در یگر، از سوی دیابد. انسانی ویژه افزایش می

 ،متغیر مزایا، بر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی ویژه مؤثر است. رفاهی، مزایا، پاداش، جب، و جایزه

 دمات برای سیرمایۀ انسیانی وییژه  ، بر اثربخشی سیستم جبرانبیش از متغیرهای  دمات رفاهی، پاداش، جب، و جایزه

بر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سیرمایۀ  به یک میزانکمابیش دو متغیر پاداش و  دمات رفاهی  گبارد.تأثیر می

مختصری بیش از متغییر جیایزه بیر اثربخشیی  ،بیش از متغیر پاداش و متغیر پاداش ،متغیر جب،. ندانسانی ویژه تأثیرگبار

 انسانی ویژه تأثیر دارد. ۀدمات برای سرمایسیستم جبران  

 

 
 انسانی ويژه( ۀهای مختلف )سرمايرفتار متغیر خروجی به ازای ورودی .6شكل 

 مدل استنتاج فازی تحقیق برای سرمايه انسانی کمكی ج(

یرهیای بیه ازای متغ ،انسیانی کمکیی ۀ،  روجی سیستم استنتاج فازی )جبران  دمات اثربخش( را بیرای سیرمای7دکل 

متغیرهای ورودی، میزان اثربخشی سیستم جبران  یدمات بیرای  ۀ، با افزایش کلی7مطاب  دکل   دهد.ورودی نشان می

بییش از  ،دو متغیرهیا مشیخص اسیت کیه متغییر مزاییادوبهمقایسۀ در  ،همچنین یابد.انسانی کمکی افزایش می ۀسرمای
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، بر اثربخشی سیسیتم جبیران  یدمات بیرای سیرمایۀ و جایزهمتغیرهای  دمات رفاهی، حقوم و دستمزد، پاداش، جب، 

، بیر اثربخشیی بیش از متغیرهای  دمات رفاهی، حقوم و دستمزد، جب، و جیایزه ،متغیر پاداشانسانی کمکی تأثیر دارد. 

  دمات رفیاهی، هایبیش از متغیر ،متغیر حقوم و دستمزدسیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی کمکی مؤثر است. 

 ،متغییر  یدمات رفیاهی ، بر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی کمکی تأثیرگیبار اسیت.جب، و جایزه

 دمات  و ؛ دو متغیر جایزهبر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی کمکی مؤثر است بیشتر از متغیر جب،

انسیانی  ۀدازه بر اثربخشی سیستم جبیران  یدمات بیرای سیرمایبه یک ان ، کمابیشدو متغیر جب، و جایزه ،رفاهی و نیز

 د.نکمکی تأثیر دار

 

 
 انسانی کمكی( ۀهای مختلف )سرمايرفتار متغیر خروجی به ازای ورودی. 7شكل 

 مدل استنتاج فازی تحقیق برای سرمايه انسانی ضروری (د
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ی زای متغیرهیاانسیانی ضیروری بیه ا ۀسیرمای،  روجی سیستم استنتاج فازی )جبران  دمات اثربخش( را برای 8دکل 

ن  یدمات بیرای متغیرهای ورودی، میزان اثربخشی سیسیتم جبیراکلیۀ با افزایش  8مطاب  دکل  دهد.ورودی نشان می

زد حقیوم و دسیتم دو متغیرها مشخص است که متغییردوبهمقایسۀ در  ،همچنین یابد.انسانی ضروری افزایش میسرمایۀ 

ۀ انسیانی رای سیرمایب، بر اثربخشی سیستم جبران  دمات ایا،  دمات رفاهی، پاداش، جایزه و جب،بیش از متغیرهای مز

بیران جی سیسیتم ، بیر اثربخشیمتغیر مزایا بیش از متغیرهای  دمات رفاهی، پاداش، جایزه و جیب، ضروری مؤثر است.

، بیر جیب، ، جیایزه ومتغیرهای پاداش متغیر  دمات رفاهی بیش از  دمات برای سرمایۀ انسانی ضروری تأثیرگبار است.

 و جیب، های جیایزهمتغیر پاداش بیش از متغیر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی ضروری مؤثر است.

 یش اثیرکمیابایزه هیر دو متغییر جیب، و جی بر اثربخشی سیستم جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی ضروری تأثیر دارد.

 گبارد.میانسانی ضروری  ۀتم جبران  دمات برای سرماییکسانی بر اثربخشی سیس

 

 

 
 انسانی ضروری( ۀهای مختلف )سرمايرفتار متغیر خروجی به ازای ورودی .8شكل 
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 سازی متغیرهای خروجی فازیدی

کیه در جیه بیه اینسازی مقدار متغیر  روجی استفاده دیده اسیت. بیا توفازیدر این پژوهش از روش مرکز ثقل برای دی

، پیاداش 619/0لی ، مزاییای دیغ782/0، حقوم و دستمزد 612/0آمده برای  دمات رفاهی دستنیروی انتاامی، امتیاز به

هیا را در نییروی فیهمؤلاست )این امتیازها میانگین مدنار قرار گرفتن هیر ییک از  755/0و جایزه  575/0، جب، 691/0

به ، محاسیدیده دوم که در بخش روش پیژوهش بیه آن ادیار ۀنامپرسشدهد که با استفاده از انتاامی قزوین نشان می

انسانی  هایسرمایه رای انواعافزار، امتیاز قطعی برای جبران  دمات اثربخش باند(، با اعمال این مقادیر ورودی به نرمدده

  آید.دست میبهموجود در سازمان به در  زیر 
ت اثیربخش بران  یدماورودی در نیروی انتاامی، امتیاز قطعی ج آمده برای متغیرهایدستبا توجه به امتیازهای به

انسیانی کمکیی برابیر ۀ سیرمای، بیرای 602/0 انسانی ویژه برابرسرمایۀ ، برای 577/0 ای برابرانسانی هستهسرمایۀ برای 

بیشیترین سیت کیه معنادده به ایین مقادیر محاسبه(. 9است )دکل  704/0 انسانی ضروری برابرسرمایۀ و برای  629/0

متیرین روری و کانسیانی ضی ۀاثربخشی مشاهده برای سیستم جبران  دمات در نیروی انتاامی قزوین، مربوط به سرمای

بران  دمات برای جاثربخشی سیستم  9در دکل  نمونه، برایای است. انسانی هسته ۀاثربخشی مشاهده دده برای سرمای

 اده دده است. نشان دای در نیروی انتاامی انسانی هستهسرمایۀ 

 

 
 ای در نیروی انتظامی انسانی هسته ۀاثربخشی سیستم جبران خدمات برای سرماي. 9شكل 

ره گرفتیه رایط حدی بهدمدل، از اعتبارسن،ی مدل مفهومی با استفاده از آزمون  اعتبار در این تحقی ، برای بررسی

 بسییار کیم وهیای حیدی مختلیف )فازی در حالت های سیستم استنتاجدر آزمون درایط حدی، مقدار ورودی .ه استدد

بایید  ،ونآزمی اجیرای اسیت. بیرایدیده بسیار زیاد( تغییر داده دده و میزان حساسیت مدل در برابر این تغییرات بررسی 

ر ایین . ددیودسیی پبیربودن در درایط حداقل ییا حیداکثر مقیادیر ورودی برربودن و امکان روجی مدل از لحاظ معقول

طیور کیه در میانهدر نار گرفته دده اسیت.  «یک»آن بیشینۀ و مقدار  «صفر»متغیرهای ورودی کمینۀ دار پژوهش، مق

منطقیی ارائیه  فتار کیاملاًر ،دود، مدل در برابر تغییرات متغیرهای ورودی از بسیار کم تا بسیار زیادمشاهده می 10جدول 

 . اعتبار مدل طراحی دده استدهندۀ شانن ،هاکند. این رفتار منطقی نسبت به مقادیر حدی ورودیمی
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 نتايج آزمون شرايط حدی. 10جدول 

 انسانی ۀنوع سرماي
 مقدار خروجی مقدار متغیرهای ورودی

 جبران خدمات اثربخش جايزه جذب  پاداش مزايا حقوق رفاهی

 ایهسته

0 0 0 0 0 0 395/0 

5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 

1 1 1 1 1 1 665/0 

 ویژه

0 0 0 0 0 0 0848/0 

5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 

1 1 1 1 1 1 915/0 

 کمکی

0 0 0 0 0 0 0848/0 

5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 

1 1 1 1 1 1 915/0 

 ضروری

0 0 0 0 0 0 0848/0 

5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 5/0 

1 1 1 1 1 1 915/0 

 گیریبحث و نتیجه

ا بیاامی اسیت کیه جبران  دمات منعطف اثربخش در نیروی انتزمینۀ سا ت الگویی در  ،این پژوهشترین دستاورد مهم

بینیی مییزان تیوان بیرای پیشیمرا . ایین میدل کردطور پویا مقدار  روجی را تعیین  واهد ها، بهتوجه به مقادیر ورودی

، نشیان دیدهبررسیی سازمان در م استنتاج فازیسازی از طری  سیستنتایج مدل. کار بردبه اثربخشی ناام جبران  دمات

زه، ش، جب، و جایمزایا، پادا  دمات رفاهی، حقوم و دستمزد،یعنی پژوهش، اولیۀ در مدل  مدنارعناصر همۀ دهد که می

 دوند. میمن،ر به اثربخشی ناام جبران  دمات در نیروی انتاامی 

 

 

 انسانی هایهانواع سرمايهای جبران خدمات برای مؤلفهبندی رتبه. 10شكل 
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 ترتیب زیر است:های انسانی بهبندی عناصر جبران  دمات برای انواع سرمایهاولویت

 ای: جب،، پاداش، حقوم و دستمزد، مزایا،  دمات رفاهی و جایزه؛ سرمایۀ انسانی هسته •

 سرمایۀ انسانی ویژه: حقوم و دستمزد، مزایا، جب،، پاداش،  دمات رفاهی و جایزه؛ •

 رمایۀ انسانی کمکی: مزایا، پاداش، حقوم و دستمزد،  دمات رفاهی، جایزه و جب،؛س •

 سرمایۀ انسانی ضروری: حقوم و دستمزد، مزایا،  دمات رفاهی، پاداش، جایزه و جب،.  •

، حقوم و دستمزد 612/0 دمات رفاهی  هایامتیاز، نتایج سیستم استنتاج فازی در نیروی انتاامی قزوینبا توجه به 

طعیی بیرای قاسیت، امتییاز آمیده دسیتبیه 755/0و جیایزه  575/0، جب، 691/0، پاداش 619/0، مزایای دغلی 782/0

انسیانی سیرمایۀ ای ، بیر602/0انسانی ویژه سرمایۀ ، برای 577/0ای انسانی هسته ۀاثربخشی جبران  دمات برای سرمای

به اثربخشیی  ،دلمتوان نتی،ه گرفت که عناصر می است. بنابراین 704/0انسانی ضروری  ۀو برای سرمای 629/0کمکی 

 انسانی ضروری است.  ۀیشترین اثربخشی مشاهده دده، برای سرمایدود. همچنین، بمیمن،ر جبران  دمات 

 

 

 عناصر جبران خدمات در نیروی انتظامی قزوين هایامتیاز. 11شكل 

جبیران  ۀبسیت د اثربخشییادهایی در راستای ارتقا و بهبیودر ادامه با توجه به نتایج طراحی و آزمون مدل پژوهش، پیشنه

 دود: ارائه می انسانی داغل در سازمان هایهبر حسب نوع سرمای ، دمات در نیروی انتاامی

انسیانی در نییروی  هایجبران  دمات را برای انواع سرمایه ۀنتایج پژوهش حاضر، اولویت و میزان اهمیت ابعاد بست

ای انسانی هسیته ۀسرمای به ،ددهطوری که کمترین اثربخشی مشاهدهبه؛ استکرده فاوت دناسایی صورت متبه ،انتاامی

دست نخواهد آمید ار کار بهراحتی در بازفرد، بهارزدمند و منحصربه ایهسته انسانی ۀسرمای کهاین با توجه به مربوط است.

 هیایزییانانسیانی،  هیایرمایهسی دماتشیان بیا سیایر  جبرانبستۀ آنان در صورت عدم تفاوت در انگیزۀ و از بین رفتن 

هیای رمایهسیبندی انواع ، ضمن دستهنام بردهسازمان  که دود، پیشنهاد میبه همراه داردبرای سازمان  را ناپبیریجبران

 . دهدر مدنار قرارا جبران  دمات، تفاوت در اولویت ابعاد بستۀ کارگیری ابعاد  ود، برای طراحی و به

ترتیب دو دست آمد، ح  جب، و پاداش، بهای در نیروی انتاامی بها  نتای،ی که برای سرمایۀ انسانی هستهبر اس

عنصر بسیار مهم در بستۀ جبران  دمات است و این عناصر در اثربخشی بستۀ جبران  دمات، بیشترین تأثیر را دارنید؛ از 
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در طراحی بستۀ جبران  دمات برای این نوع سرمایۀ انسیانی،  دود کهاین رو به مدیران و مسئولان سازمان پیشنهاد می

رییزی و تمرکیز بیشیتری کارگیری ایین دو، برنامیهبه دو عنصر ح  جب، و پاداش، بیش از سایر ابعاد توجه کنند و در به

العیادۀ جیب، هایی همچون در نارگیرفتن فیومکارگیری اقدامدود که از طری  بهدادته بادند. در این راستا پیشنهاد می

یادگیری بیرای کارکنیان و تخصییص  هایسا تن فرصتپبیر، فراهمکاری انعطا  هاینیروهای تخصصی، ای،اد ساعت

سیازی کننید. همچنیین، ای، ح  جب، مدنار این نوع سرمایۀ انسانی را غنیمناسب برای سرمایۀ انسانی هسته کار دفتر

ای، اعمیال های انسانی هسیتهاستای تدوین پاداش مناسب برای سرمایههای دولتی در ردود مسئولان سازمانتوصیه می

سیازمان را میدنار  در موفقییت کارکنان تیمی، تسهیم فردی و سالانۀ عملکرد کارانه، پاداش العادۀهایی مانند فومپاداش

 قرار دهند.

ترین عامل مهم تمزدم و دسدست آمد، حقوبر اسا  نتای،ی که برای سرمایۀ انسانی ویژه در نیروی انتاامی به

ئولان ران و مسه مدیببستۀ جبران  دمات و دارای بیشترین تأثیر در اثربخشی بستۀ جبران  دمات است؛ بنابراین 

ناسب مدستمزد  قوم وحدود که در طراحی بستۀ جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی ویژه، بر تحق  سازمان توصیه می

م پایه، فزایش حقوادود که از طری   دمات تأکید کنند. در این  صوص، پیشنهاد می بیش از سایر ابعاد بستۀ جبران

ی این اسبی براستمزد منهای انسانی ویژه، حقوم و دحقوم برای سرمایه تطبی  سنواتی و در نارگرفتن تفاوت افزایش

 نوع سرمایۀ انسانی ارائه کنند. 

سیتۀ تیرین عامیل بسانی کمکی در نیروی انتاامی، مزایا مهیمهای اندهد که برای سرمایهنتایج پژوهش نشان می

ئولان سیازمان یران و مسجبران  دمات است که بیشترین تأثیر را در اثربخشی بستۀ جبران  دمات دارد؛ از این رو به مد

سیایر  سب بیش ازدود که در طراحی بستۀ جبران  دمات برای سرمایۀ انسانی کمکی، بر تخصیص مزایای مناتوصیه می

ز طریی  در نایر اوییژه را  دود که مزایای متناسب با در واست سرمایۀ انسانیابعاد توجه کنند. در این زمینه پیشنهاد می

مأمورییت،  و سیفر هزینیۀ تخصصی، دغل برای مشاغل العادۀکار، فوم سختی یافته،توسعه کمتر مناط  العادۀگرفتن فوم

ز ا  یارج ادیتغال العیادۀتومین، فوم و صندوم کسر العادۀمحل  دمت، فوم جاییهجاب العادۀکاری، فوم نوبت العادۀفوم

  اص فراهم کنند. مسائل در ویژه العادۀکار، ح  تحقی ، ح  تدریس و فوم کشور، اضافه

ران  دمات ترین عامل بستۀ جب، حقوم و دستمزد مهمبنا بر نتایج پژوهش، برای سرمایۀ انسانی ضروری در سازمان

ن، به میدیران ؛ بنابرایدود و بیشتر از سایر ابعاد جبران  دمات بر اثربخشی بستۀ جبران  دمات اثرگبار استسو، میمح

ی، بر ارائۀ های انسانی ضروردود که در طراحی بستۀ جبران  دمات برای سرمایهو مسئولان نیروی انتاامی پیشنهاد می

 ایه، افزایشواسطۀ افزایش حقوم پدود که به. در این زمینه توصیه میای مببول کنندحقوم و دستمزد مناسب توجه ویژه

 های انسانی ضروری، حقوم و دستمزدی پردا ت کنند.حقوم، به سرمایه تطبی  سنواتی و تفاوت

هیای انسیانی مایهبا توجه به نتایج تحقی ، کمترین میزان اثربخشی جبران  دمات برای نییروی انتایامی، بیه سیر

 ۀفیرد ایین سیرمایبهتوانند با توجه به ارزش اسیتراتژیک و منحصیردود؛ بنابراین مدیران سازمان میبوط میای مرهسته

مات ۀ جبیران  یدطراحیی بسیتهنگیام گیری هرچه بیشتر از این سرمایه و حف  آن در سازمان، انسانی و همچنین، بهره

 . جود آورندنگیزۀ لازم را در آنان به وبر جب، و پاداش تمرکز بیشتری کنند و ا ،مناسب برای این سرمایه

دهندۀ ناام دهد که نتایج پژوهش از نار اجزای تشکیلمرتبط نشان می هایپژوهشمقایسۀ این پژوهش با سایر 
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( و از 2012(، رسارکشن )2018های بوریسوا و همکاران )ها، از جمله پژوهشجبران  دمات با نتایج بسیاری از پژوهش

(، حیدری و همکاران 1398نژاد و همکاران )های قرباندده در ناام جبران  دمات با پژوهشایینار مشکلات دناس

 ( سازگاری دارد. 1390( و حسینیان و همکاران )1397)

ت محیدودی ع،که ایین موضیودست آمده است دایان ذکر است که نتایج این پژوهش، فقط برای نیروی انتاامی به

تیی وهشگران آطول اجرای پژوهش محدودیت مهم دیگری دیده نشد. از این رو به پژ در .دودمهم پژوهش محسو، می

 هیای دولتییپبیری نتایج، مدل پژوهش را در انیواع مختلیف سیازمانمناور افزایش قابلیت تعمیمدود که بهپیشنهاد می

ی اسیت وضوع دیگیراسنل، مبررسی کنند. همچنین بررسی معماری منابع انسانی نیروی انتاامی بر اسا  مدل لیپاک و 

 دود.مناور تکمیل نتایج این تحقی  به پژوهشگران آتی پیشنهاد میهکه ب

 منابع

ماری دده منابع انسانی در (. الگوی مع1398اسماعیلی، احمدرضا، سیدنقوی، میرعلی، معمارزاده طهران، غلامرضا و حمیدی، ناصر )

 . 116 -87 (،1)12، پژوهشنامه نام و امنیت اجتماعیدگی، های انتاامی با تأکید بر تعادل کار و زنسازمان

 (، تهران: یکان.2)جلد  مدیریت منابع انسانی پیشرفته (.1392پور، اکبر، عباسی، طیبه )حسن

دناسی ناام نگهدادت منابع انسیانی (. آسیب1390پورغلامی، محمدرضا ) و لویی، جلالحسینیان، دهامت، باباییان، م،تبی، حمزه

 . 627 -610 (،4)6، مطالعات مدیریت انتاامیاجا )مورد مطالعه فرماندهی انتاامی استان همدان(، در ن

 یمفهوم یالگو کی یاحو طر نیی(. تب1396) فلاطونا ،یریام و عیدس ،یادی، صسعودم ،یانی، پورکن،ر، سلاجقه، س،تبیم ،یدریح

 . 496-477 (،3)16 ی،دهر تیریمدی، رناام ادا یکل یهااستیس یاثربخش ناام جبران  دمت در راستا

بیر قیانون میدیریت  دناسی ناام جبیران  یدمات بیا تأکیید(. آسیب1392زواره، مرضیه )فلا  و پور، اکبر یراندیش، مهدی، حسن

 .59-74(، 7)2، مطالعات منابع انسانی دمات کشوری: مطالعه موردی، 

ور منابع انسانی کردهای بهره(. بررسی و تعیین کار1396امیری، مقصود ) و درضایی میرقائد، علی، سیدنقوی، میرعلی، دهقانان، حام

 .220-185(، 1)11، وریمدیریت بهرهبر اسا  مدل معماری منابع انسانی، 

 . 22-15 ،1، امعهماهنامه اجتماعی، اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و ج .(. معماری منابع انسانی1392رن،بریان، رسول )

هیای دولتیی بیا زمانهیای انسیانی در سیا(. طراحی مدل معماری سرمایه1396ساعدی، عبداله ) و نژاد، علیدریعت سپهوند، رضا،

 . 198 -173 (،44)12، توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانیاستفاده از ناریه داده بنیاد، 

 -عیاطفی درگییری بر لیغیرما و مالی  دمات انجبر از رضایت تأثیر تعیین(. 1394سلیمیان، سمانه ) و دائمی، علی، صفری، علی

 . 32-17 (،87)24، مطالعات مدیریت بهبود و تحولی، سازمان عدالت از ادراک میان،ی نقش با کارکنان ذهنی

 جبران هایمؤلفه دناسایی و ی(. بررس1398البرزی، محمود. ) و پور مادرسرا، منیره، الوانی، مهدی، معمارزاده طهران، غلامرضاعلی

  .30-5 ،45، های مدیریت عمومیپژوهشکل،  دستاورد مدل بر اسا  انتاامی نیروی  دمات

رد مطالعه: معاونیت نییروی دناسی ناام جبران  دمات در ناجا )مو(. آسیب1398حسین ) ،ب،انی و مهدی ،علیزاده ،وحیدنژاد، قربان

 .38 -9 (،56)10، فصلنامه علمی منابع انسانی ناجا .انسانی ناجا(
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هیای نیوآوری و نگی سیبک(. چارچوبی بیرای همیاه1393پور، داود )حسین و اله، منتار، راحله، سیدنقوی، میرعلیزاده، وجهقربانی

 . 72 -61 (،41)13، مدیریت فرداهای کوچک و متوسط نوآور، معماری منابع انسانی در درکت

 ، تهران: سمت. ا(ها و کاربردهمفاهیم، تئوری)مدیریت منابع انسانی (. 1395پور، آرین )قلی

 اط مییان مفروضیاتدر ارتبی حرفه ماهیت و فرهنگی ابعاد گرتعدیل نقش (. بررسی1387پور درویشی، زهرا )علی و مشبکی، اصغر

(، 1)12، نسیانیاعلوم   ودرو(، مدر  در صنعت موردی )مطالعه  دمات جبران های قراردادهایویژگی و کارگزاری تئوری

257-296 . 
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