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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Purpose: The present research was conducted to provide a compensation model for 

faculty members in public universities of Lorestan province using a mixed approach.  

Methodology: The present research is a combination of qualitative and quantitative 

researches from the perspective of philosophical assumptions in the field of 

pragmatism paradigm and in terms of purpose it is applied- developmental 

researchers. The statistical population of the research includes public universities of 

Lorestan provinces. Based on the principle of theoretical adequacy, the research 

sample consists of 30 experts from the public universities of Lorestan province, who 

were selected using the purposeful sampling method. In the qualitative part of the 

research, data was collected and extracted using the thematic analysis method and 

then through coding. Then, in the quantitative part of the research, the data is 

presented using the distribution of the questionnaire and using the method of 

structural-interpretive modeling, aggregation, and the final model.  

Finding: The research findings in the qualitative section include identifying the 

themes of compensation such as situational characteristics of compensation, 

dimensions of compensation, indicators of compensation, and consequences of 

compensation. Also, the findings of the research in the quantitative part show the 

leveling of the themes and the presentation of the compensation model.   

Conclusion: Based on the discovered model of job satisfaction, organizational 

justice, job belonging and organizational commitment with high effectiveness, 

individual and environmental indicators with high impact, talent attraction and 

retention, job environment, geographic factors, job sensitivity, outstanding 

performance, competent performance, organizational index, job index, basic pay, 

performance pay, and indirect pay are highly effective. Also, the result of the 

research can be theoreticallytheoretically added to the existing knowledge in the field 

of compensation. 
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هیای دولتیی اسیتان     در دانشیگاه  علمیی  هیئتجبران خدمت اعضای  مدل ةارائپژوهش حاضر با هدف  .هدف

 لرستان با استفاده از رویکرد آمیخته انجام شده است.

هیای فلسیفی در    فرض پیشاز منظر  ی است وترکیبی از پژوهش کیفی و کمّ  حاضر پژوهش .شناسی روش

آمیاری پیژوهش    ةجامع. استکاربردی  ی ای توسعه های جزء پژوهش از نظر هدف پارادایم پراگماتیسم و ةحیط
نفیر   30 ل برمشتمبر اساس اصل کفایت نظری پژوهش  ةنمون. استهای دولتی استان لرستان  شامل دانشگاه

روش بیا اسیتفاده از    ،. در بخش کیفیند گیری هدفمند انتخاب شد با استفاده از روش نمونه که استاز خبرگان 
ی در بخیش کمّی  سیپس،  . شیدند آوری و اسیتخرا    جمی   هیا  ، دادهتحلیل مضمون و سپس از طریق کدگذاری

 تفسیری تجمیی  و  ی سازی ساختاری روش مدل گیری از توزی  پرسشنامه و با بهره ها با استفاده از داده ،پژوهش
 نهایی ارائه شده است. مدل

های پژوهش در بخش کیفی شامل شناسیایی مضیامیج جبیران خیدمت از قبییل       یافته .های پژوهش یافته

های جبران خدمت  و شاخص، خدمتهای موقعیتی جبران خدمت، ابعاد جبران خدمت، پیامدهای جبران  ویژگی
 است.جبران خدمت  مدل ةارائبندی مضامیج و  نگر سطحدر بخش کمّی بیا و

و تعهد سیازمانی   ،رضایت شغلی، عدالت سازمانی، تعلق خاطر شغلیشده  مدل اکتشافبر اساس  .گیری نتیجه

های فردی و محیطی دارای تأثیرگذاری بالا، جذب و نگهداشت اسیتعداد، محیی     دارای اثرپذیری بالا، شاخص
، حساسیت شغلی، عملکرد برجسیته، عملکیرد شایسیته، شیاخص سیازمانی، شیاخص       شغلی، عوامل جغرافیایی

تأثیرپذیری و تأثیرگیذاری بیالا هسیتند.     دارایو پرداخت غیرمستقیم  ،شغلی، پرداخت پایه، پرداخت عملکردی
 جبران خدمت بیفزاید. ةحوزبه دانش موجود در  از حیث نظری تواند میهمچنیج نتایج پژوهش 

 کلیدواژه:
  ،جبران خدمت

  ،علمی هیئت
  ،دانشگاه دولتی
  .رویکرد آمیخته
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 مقدمه
جهانی،  ةعرصسازمانی و شدت یافتج رقابت در  و برون سازمانی های درون محور، با توجه به تغییرات محی  در عصر اقتصاد دانش

 نیروی انسانی به ةتوسعتر از آن حفظ و  جاری و آتی خویش بیش از پیش بر جذب و مهمیندهای افر در  ها برای موفقیت سازمان

ارزشمند در حوزة  ینظام جبران خدمت مفهوم. (Wang & Liu, 2016: 394) ارزشمندتریج سرمایه تأکید دارندتریج و  بزرگ منزلة

های  مدیریت مناب  انسانی است که با توسعة سازمان و پیچیده شدن روشیند افرای  های پایه مدیریت مناب  انسانی و یکی از بخش
ای چندبعدی و  ریزی جبران خدمت مقوله کند. برنامه مادی و غیرمادی را اجرا میهای  های متنوعی پرداخت مدیریت کارکنان به شیوه

نفعان مختلف و ابعاد پیدا و پنهان موضوع  زمانی موفق است که به نیازها و توقعات ذی  نفعان گوناگون است و ایج برنامه دارای ذی
 :1399)حیدری و همکاران،  کندا آن را در سازمان مستقر های مرتب  ب بهینه طراحی و سیستم ای توجه کند و بر اساس آن برنامه

وری فردی و سازمانی از طراحی  منظور نظارت و تأثیرگذاری بر رفتار افراد سازمان و افزایش بهره توانند به در واق ، مدیران می .(66
موضوع طور کلی، هر جا  . بهدشونجر نیروی انسانی م ةانگیزو  ،مناسب نظام جبران خدمت استفاده کنند که به جذب، حفظ، توسعه

با توجه به اینکه جبران خدمت فق   . بنابرایج،شود ، مسائل مربوط به انگیزش نیز بیان میدشو میتناسب نظام جبران خدمت مطرح 
خته شدن، از قبیل شنا ی های دیگر مرتب  با ماهیت شغل دریافتی ةهمبلکه  ،نیست ،مانند حقوق و مزایا ،های بیرونی پاداش شامل

و همچنیج با توجه به  گیرد ی را در بر می فرهنگ سازمانی مناسب ،های پیشرفت، شرای  کاری مطلوب ترفی ، فراهم آوردن فرصت
توجه طراحی مناسب آن  بهو عملکرد سازمان، لازم است مدیران  ،وری افراد، بهره ةانگیزدر تغییر رفتار،  یادشدهنقش و تأثیر نظام 

 کار ارتباط باها در  انواع مشوق ةدربرگیرندو  ردداای  . ایج مفهوم عمق گسترده(67: 1399)حیدری و همکاران، باشند داشته لازم را 
های اجتماعی و  ها، مستمری، بازنشستگی، تعامل های غیرنقدی، موارد مرتب  با تعادل کار و زندگی، بیمه از قبیل مزایا، کمک است؛

بر ایج . (Worldatwork, 2015: 203) و ارزیابی ،غلی، چالشی بودن شغل، موفقیت شغل، آموزشارتباطی در محی  کار، موقعیت ش

در مدیریت مناب  انسانی برای بهبود ورودی کارمندان و  مهم اساس، جبران خدمت از طریق تأمیج انتظارات کارکنان یکی از عناصر

 گفتتوان  بدیج ترتیب می .(Samara et al., 2019: 1) شود ه مینظر گرفت اجرای مؤثر استراتژی و دستیابی به عملکرد مطلوب در

تواند ابزاری برای رقابت پایدار  آورد، بلکه می ها به ارمغان می عملیاتی را برای بسیاری از سازمان ةهزینتنها بیشتریج  جبران خدمت نه

مدیریت مناب  انسانی در مهم یکی از ارکان  منزلة ت بهاهمیت و ضرورت جبران خدم .(Braje et al, 2019: 1354) شود نیز قلمداد 

همراه خواهد داشت   ناپذیری برای فرد و سازمان به یندهای آن خسارات جبراناسازمان به میزانی است که نبود آن یا نقص در فر
های جبران خدمت موجب از  هو فهم ضعیف برنام ،ها بیانگر آن است که طراحی، اجرا . نتایج پژوهش(164 :1399)فانی و همکاران، 

و یکی از  (162 :1399)فانی و همکاران، شود  دست رفتج استعدادها و انگیزة کارکنان در دستیابی به اهداف فردی و سازمانی می
جای صرف زمان و تخصص جهت دستیابی  پیامدهای مهم ناکارآمدی نظام جبران خدمت ترک خدمت کارکنان ناراضی است که به

و  شوند مییندهای تخصصی و کاری الی و سازمانی، با انجام ندادن وظایف خود به اشکال مختلف، باعث کنُد شدن فربه اهداف شغ
 کنند های جایگزینی نیروی انسانی را بر سازمان تحمیل می هایی مانند اختلال در کار و هزینه در نهایت با ترک سازمان هزینه

(McCall & McMahan, 2016: 114; Tanford et al., 2018: 113). 

موفقیت سازمان، ضرورت  جهتهوشمند در   عامل کلیدی و دارایی ةمثاب با توجه به اهمیت مناب  انسانی به ،در عصر حاضر
ویژه، اگر در یک  به ؛  انسانی فزونی یافته استبحفظ منا با هدفهای استقرار فرهنگ  ای مناسب برای ایجاد برنامه وجود شیوه

اد اندکی از کارکنان در کار خود متخصص و خبره باشند، حفظ بهتریج کارکنان یک استراتژی مهم جهت سازمان فق  تعد
. یکی از عواملی که یستنکه سیستم آموزش عالی کشور نیز از ایج قاعده مستثنی  استدستیابی به اهداف و مزیت رقابتی 

 منزلة های دولتی، به دانشگاه. (Tj et al., 2019: 2) مت استتواند بر حفظ و نگهداشت کارکنان تأثیر داشته باشد جبران خد می

های  دارایی در مقام ،علمی هیئت یهای خدماتی که در سطح جامعه خدمات آموزشی و پژوهشی را از طریق اعضا یکی از سازمان
و  ،دستاوردهای علمیمحور،  سزا در پیشرفت و بهبود سطح دانش، فرهنگ، اقتصاد دانش به ینقش ،دهند ارزشمند، ارائه می

 اثرگذاری ایشاندر سیستم آموزش عالی کشور و  علمی هیئتاعضای  تأثیرالمللی دارند. با توجه به  اختراعات در سطوح ملی و بیج
تلقی  مهمیتواند دغدغه و نگرانی  و فرهنگی کشور وجود جبران خدمت نامناسب می ،های اجتماعی، اقتصادی، سیاسی بر جنبه
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های انسانی  که جزء سرمایه ،در نظام آموزش عالی علمی هیئت یاعضااز جمله  ،یار مهم در مدیریت مناب  انسانی. مشکل بسشود
تواند  می آنهای عملکردی است که توجه به  تأکید بر تفاوت ، عدمهستندمأموریت سازمانی  ةبرند پیشعوامل اصلی از محوری و 

بر اساس دستورالعمل و  ،های ایران . در دانشگاهدشون خدمت متفاوت و مجزا و در نتیجه جبرا علمی هیئتموجب تمایز اعضای 
گیرد. بر ایج اساس،  محور انجام می های واحد، جبران خدمت منطبق با استراتژی رهبری هزینه و رویکرد عملکرد تساوی نامه یجیآ

با ایج را و اعضایی که بیشتریج انطباق  شوند میشده و یکسان مقایسه  تعییج پیش ازبا استانداردهای  علمی هیئتاعضای 
و هر  آید مینوجود به رقابتی بیج اعضا  ،شرای یج امندی بیشتری برخوردار خواهند شد. در  از بهره داشته باشندمعیارهای سازمانی 

یابد که  ت میبه بالاتریج وضعیت در جبران خدمت دس ،بر اساس سیستم توزی  آزاد ،شده های تعییج کس با دستیابی به حداقل
تواند در  دارد. طراحی جبران خدمت ضعیف می علمی هیئتزدایی آن بیج اعضای  نشان از ناکارآمدی جبران خدمت و انگیزه

از قبیل مشکلات انگیزشی، عملکرد شغلی ضعیف، خرو  از خدمت بالا، ترویج دهد؛  رفتارهای مخرب را های دولتی دانشگاه
 ةهمکه مناسب  ،خدمات ضعیف. نهایتاً، از آنجا که بهتریج مدل جبران خدمت ةارائو  ،قدان نوآوریتوانایی تطبیق با تغییر، ف عدم

نامطلوب ناشی از  آثاربا حذف یا کاهش  علمی هیئت یطراحی و تدویج مدل جبران خدمت اعضا ،ها باشد، وجود ندارد سازمان
، بسیار ضروری و بینجامدالمللی  سازمانی در سطوح ملی و بیج تواند به نتایج مثبت فردی و که می ،سیستم جبران خدمت نامناسب

ها  اند که برخی از آن مدل از رویکردهای مختلفی بهره گرفته ةارائگرفته تا کنون در جهت  های صورت حائز اهمیت است. پژوهش
اند. بدیج ترتیب، در پژوهش  پرداخت عملکردی متمرکز بوده ةجنبپرداخت پایه در مدل جبران خدمت و برخی دیگر بر  ةجنببر 

د تا وتمرکز ش ،عملکردی و غیرمستقیم و از قبیل پرداخت پایه ،جبران خدمت ةگان سههای  حاضر سعی بر آن است که بر جنبه
که ضمج کمک به پر کردن ایج شکاف و خلأ علمی از جامعیت  شودارائه  علمی هیئتجام  برای جبران خدمت اعضای  یمدل

 ةارائ، هدف پژوهش حاضر آنچه آمدانگیزاننده باشد. بر اساس  علمی هیئتهای اعضای  باشد و برای تداوم فعالیتبالایی برخوردار 
 .است آمیخته های دولتی با استفاده از رویکرد در دانشگاه علمی هیئتمدل جبران خدمت اعضای 

 نظری ةپیشین
)فانی و همکاران، شده است  «نظام پرداخت»و  «حقوق و دستمزد مدیریت»های  اخیر مفهوم جبران خدمت جایگزیج واژه ةدهدر چند 
 2«مدیریت صنعتی و عمومی» ةمقالمدیریتی در  ةگان چهاردهعنوان یکی از اصول  به 1اولیج بار هنری فایول را  . ایج واژه(164 :1399

 دادن ازای عملکردشان در انجام دان به. جبران خدمت بیانگر دریافتی کارمن(143 :1397)سپهوند و همکاران،  کردمطرح ( 1916)
 :Astarina et al., 2021) استکاری  های محی  وظایف بر اساس حجم کاری و نوعی سبک کنترل اجتماعی در بسیاری از فرهنگ

ی پیوستج ها و دلیل اصل های آن ها و تلاش فعالیت برابردیگر بیان، جبران خدمت نوعی قدردانی شرکت از کارمندان خود در   به. (66

کار در  یکی از وظایف عملیاتیِ دشوار و پیچیده برای مدیریت نیروی. (Tj et al., 2021: 149-150) کارمندان به یک سازمان است

 قبول است. پرداخت به قابلمعقول و  و منطقی ةمحاسببخش مدیریت مناب  انسانی محاسبه و تأمیج خدمت کارکنان بر مبنای 
 Suyanto et) استانداز سازمانی اثرگذار  و اشتیاق برای دستیابی به چشم ،بهبود عملکرد، رضایت، انگیزهصورت معقول و مناسب بر 

al., 2021: 2400). پیامدهای مثبت به  همةشده نتواند پاسخگوی نیازهای کارکنان باشد  اگر جبران خدمت ارائه ،در جهت عکس

 ،مالی ی های اقتصادی مدل برای جبران خدمت وجود دارد؛ سه مدل. (Suyanto et al., 2021: 2401) شود پیامدهای منفی تبدیل می

اقتصاد  ةنظریمالی بر اساس  ی های اقتصادی . مدل(123: 1397)تیموری و همکاران، های تلفیقی  مدل ،انسانی ی های اقتصادی مدل
جبران خدمت  بازارْ گذاریِ وند و بر اساس نرخ و قیمتش های مالی متمرکز می بر پرداخت ،بیج کار و پاداش ةرابطکلاسیک، با تأکید بر 

عملکرد فردی و گروهی، پرداخت مبتنی بر شایستگی، تعدیل اساس  های تشویقی بر جبران خدمت مستقیم )پرداخت ةدسترا به دو 

 و کاری های بی ری و بیمهادا پرداخت پایه( و غیرمستقیم )مزایای جانبی و پرداخت برای ساعات غیر ،پرداخت بر مبنای افزایش حقوق
مالی رونق خود را از دست داد و  ی های اقتصادی ها، توجه صرف به مدل نئوکلاسیک ةدورکنند. در  درمانی و بازنشستگی( تقسیم می
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های درونی و  های بیرونی و مالی به موضوع انگیزش و پاداش انسانی جایگزیج آن شد که علاوه بر پاداش ی های اقتصادی مدل
 گرفتند در نظر میدر نظام جبران خدمت را نیازهای متنوع اقتصادی و اجتماعی  زمان، هم ،مالی توجه داشتند و با تمرکز بر افراد غیر

ها و راهبردهای سازمان( و  سازمانی )سیاست با واکاوی عوامل درون ،های دیگری مدل ،. در ادامه(123: 1397)تیموری و همکاران، 
مالی مؤثر بر جبران  وامل محیطی، بازار کار، الزامات قانونی( اثرگذار بر نظام جبران خدمت، جزئیات ابعاد غیرسازمانی )ع عوامل برون

برای کسب موفقیت در بازار، باید از رویکرد سنتی  ،ها سازمان. (Tanford & Montgomery, 2015: 6) ندکردخدمت را بررسی 

که  ،مد نظر قرار دهند را و رویکرد جام  جبران خدمت بگیرندمالی است، فاصله  که مشتمل بر موارد حقوق و مزایای ،جبران خدمت

جبران خدمت یکی از مفاهیم اساسی و استراتژیک در . (Tanford et al., 2018: 111) گیرد می بر مالی را در های غیر پرداخت

جبران خدمت و  ةحوزهای کارآمد در  با طراحی سیستم ،ها . ایج دسته از سازماناست ،ها از قبیل دانشگاه ،محور  های دانش سازمان
آفرینی و کسب مزیت رقابتی دست خواهند  به ارزش ،از طریق جذب بهتریج استعدادها ،های محسوس و نامحسوس استفاده از پاداش

 به ،لی کشوردر سیستم آموزش عا علمی هیئتاز نخستیج اقدامات برای حفظ و جذب اعضای  .(Samara et al., 2019: 1) یافت

. ابعاد اصلی جبران خدمات (140: 1400)قربانی اورنجی و همکاران، کارکنان دانشی، تعییج و تدویج جبران خدمات مناسب است  ةمنزل
است. پرداخت پایه بخشی از جبران خدمت فرد بر اساس زمان کاری  3و پرداخت غیرمستقیم ،2، پرداخت عملکردی1شامل پرداخت پایه

عد جبران بُپرداخت عملکردی دومیج  شود. و پرداخت مبتنی بر دانش تعییج می ،گذاری بازار یق ارزیابی شغل، قیمتاست که از طر
یا کل سازمان پرداخت  ،تیم ،که بر مبنای نتایج حاصل از فعالیت فرد، گروه استشده  های مالی ارائه یکی از انواع پاداش وخدمت 

عد بُعملکرد سازمانی است. پرداخت غیرمستقیم سومیج  یا ،لکرد فردی، عملکرد گروهیصورت پرداخت بر مبنای عم شود و به می
 ةبرنامشامل مزایای اجباری،  دهد کند و مزایایی به کارمند می که برخی از انواع نیازهای کارمند را برطرف می استجبران خدمت 

 .(Longo, 2015: 109) غیرهو  ،کاری، خدمات کارکنان درمانی و سلامت، پرداخت بی ةبیمبازنشستگی، 

 تجربی ةپیشین
 علمی هیئتوری اعضای  بر بهره و تأثیر آن های جبران خدمت بندی مؤلفه ( به شناسایی و اولویت1400) شقربانی اورنجی و همکاران

و  ،شناختی، سازمانی رواناجتماعی،  ةچهارگان. در ایج پژوهش ابعاد پرداختندهای جام  دولتی با استفاده از روش دلفی فازی  دانشگاه
مدل جبران  ةارائ (1399) ش. حیدری و همکارانشدندبندی  و سپس اولویت معرفیهای جبران خدمت  عنوان مؤلفه مدیریتی به

. نتایج پژوهش ارتباط مثبت و کردنددر شرکت ملی گاز ایران بررسی را وری مناب  انسانی  مادی با رویکرد بهره خدمت مادی و غیر
مادی( با متغیر وابسته، یعنی مدل اثربخشی نظام جبران خدمت  های آن )مادی و غیر بیج نظام جبران خدمت و مؤلفه معنادار
 محور کارکنان الگوی نظام جبران خدمت شایسته ةدر پژوهشی به ارائ (1397) ش. تیموری و همکاران، را نشان دادوری( )بهره

های بخش  و جامعیت و یافته ،پذیری، عدالت نگری، انعطاف ابعاد شایستگی، آینده های بخش کیفی شامل شناسایی . یافتهپرداختند
استراتژی جبران خدمت »عنوان   ای با مقاله (2021) و لی 4. کانکبودمحور  ی بیانگر تأثیر بعُد شایستگی در جبران خدمت شایستهکمّ
 ةرابط دهندة در صنعت تولید نشان ایشان های پژوهش یافته .نگاشتند «عنوان مزیت رقابتی برای مشارکت آموزشی مناب  انسانی به

اساس صلاحیت  ها بر های جبران خدمت در انواع مختلف سازمان طرح اینکه و بودمعنادار بیج شایستگی کارکنان و فرهنگ سازمانی 
ری و جبران خدمت را بر وفاداری فشار کا و کار فیزیکی تأثیر محی  (2021) و سواندانا 5و فرهنگ سازمانی متفاوت است. سوکاواتی

جبران خدمت  . نیزدارد تأثیر منفیو بر وفاداری  تأثیر مثبت کار فیزیکی بر فشار کاری محی  داد. نتایج نشان کردندکارکنان بررسی 
ت بر عملکرد تأثیر آموزش و جبران خدمای در زمینة  مطالعه (2021) نشو همکارا 6سوگیونی بر وفاداری کارکنان تأثیر مثبت دارد.

. ایج مطالعه انجام دادند ،(ای در وزارت بهداشت جمهوری اندونزی مطالعه)گر فرهنگ سازمانی  با نقش مداخله ،کارمندان جدید دولت
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اقدامات و  اینکه و بودشایستگی و جبران خدمت بر فرهنگ سازمانی وزارت بهداشت  و تأثیر مثبت و واقعی آموزش ةدهند نشان
شود که بر  وزارت بهداشت باعث فزونی صلاحیت و بهبود فرهنگ مشارکت کارکنان می از سویشده  ارائهزشی موآهای  برنامه

و پیشرفت  ،تأثیر جبران خدمت، رضایت شغلی»ای تحت عنوان  مقاله (2021) رانشو همکا 1اثرگذار است. ساهو ایشان عملکرد
 رب یشغل تیرضا بر عملکرد، خدمت جبرانمعنادار  ریاز تأث شانیا قیتحق جینتا. نگاشتند« شغلی بر عملکرد حسابرسان و بازرسی

کاری بر  به بررسی تأثیر جبران خدمت مالی و فشار (2021) شانو همکار 2اخیار دارد. تیبر عملکرد حکا یشغل شرفتیو پ عملکرد
 تأثیر مثبت و معنادار جبران خدمت مالی و فشار ةدهند نشانتحقیق ایشان . نتایج کردندعملکرد شغلی از طریق رضایت شغلی اقدام 

اما  .ندادی بر عملکرد کارکنان نشان کاری تأثیر معنادار متغیرهای جبران خدمت مالی و فشار ،. همچنیجبودکاری بر رضایت شغلی 
 شت.رضایت شغلی تأثیر مثبت و معنادار بر عملکرد کارکنان دا

سازمانی و  و شناختی روان و ابعاد اجتماعی به (1400) شقربانی اورنجی و همکاران ،شده های انجام در پژوهشبدیج ترتیب، 
و تیموری و  کار،مالی مرتب  با شغل و محی   غیر و غیرمستقیم و ابعاد مالی مستقیم به (1399) شحیدری و همکاران ،مدیریتی
 اند. کردهپذیری اشاره  عدالت و انعطاف و جامعیت و نگری آینده و ابعاد شایستگی هب (1397) شهمکاران

 شناسی روش
دارای استراتژی آمیخته است. قیاسی و  ی های پراگماتیسم با رویکرد استقرایی شناسی، پژوهش حاضر جزء پارادایم لحاظ پارادایم به

. بدیج ترتیب، ایج استهای دولتی استان لرستان  در دانشگاه علمی هیئتمدل جبران خدمت اعضای  ةارائهدف پژوهش حاضر 
 . همچنیجدهد جبران خدمت را توسعه می ةحوزهای موجود در  زیرا مدل .ای است پژوهش در بخش کیفی از نظر هدف توسعه

در توان  را میزیرا نتایج آن  .ی از نظر هدف کاربردی استدر بخش کمّ وهای اکتشافی  ت جزء پژوهشاز نظر ماهیپژوهش 
با  ،. در بخش کیفیاستهای توصیفی  از نظر ماهیت جزء پژوهش به کار گرفت. نیز پژوهشهای دولتی استان لرستان  دانشگاه

 ی سازی ساختاری از تکنیک مدل ،ی پژوهشدر بخش کمّ ،سپس .شدهای کیفی  استفاده از تحلیل مضمون، اقدام به کدگذاری داده
در قالب یک مدلِ سیستماتیکِ جام ،  ،ای از عناصر متفاوت تعاملی برای ساختاردهی مجموعه ییندافر ثابةم به (ISM)تفسیری 
 بود؛ شامل استان لرستانهای دولتیِ  آماری پژوهش متشکل از دانشگاه ةجامع. (Warfield et al., 1974l: 51-81) شداستفاده 
آباد،  نور مرکز خرم های پیام الله بروجردی، دانشگاه لرستان، مراکز اقماری الشتر، نورآباد، کوهدشت و پلدختر، دانشگاه آیت  دانشگاه

 7ها ) اهایج دانشگ علمی هیئتنفر از اعضای  30مرکز پلدختر. بدیج ترتیب، در مجموع  ،مرکز الشتر، مرکز نورآباد، مرکز کوهدشت
نفر از مرکز  2نفر از مرکز اقماری کوهدشت،  2نفر از مرکز اقماری نورآباد،  2نفر از مرکز اقماری الشتر،  2لرستان،   نفر از دانشگاه

 2الشتر، نور مرکز  نفر از دانشگاه پیام 2آباد،  نور مرکز خرم نفر از دانشگاه پیام 3بروجردی، الله  یتآنفر از دانشگاه  4اقماری پلدختر، 
عنوان  نور مرکز پلدختر( به نفر از دانشگاه پیام 2 ،نور مرکز کوهدشت نفر از دانشگاه پیام 2نور مرکز نورآباد،  نفر از دانشگاه پیام

 .ارائه شده است 1نمونه در جدول  یاعضاشناختی  های جمعیت ویژگی گیری هدفمند انتخاب شدند. از طریق روش نمونه هخبر
نفر مذکر  20پژوهش مؤنث و  ةنموننفر از اعضای  10 ،جنسیت ةطبقشود، بر اساس  مشاهده می 1 طور که در جدول همان

کاری  ةسابقنفر از  15کاری کمتر از ده سال و  ةسابقنفر از اعضا از  15 گفتتوان  اعضای نمونه نیز می ةسابقهستند. در ارتباط با 
 6علمی استادیار،  ةرتبنفر دارای  15علمی مربی،  ةرتبنفر از اعضای نمونه دارای  5یج بیج ده تا بیست سال برخوردارند. همچن

 .هستندعلمی استاد  ةرتب دارای نفر 4و  ،علمی دانشیار ةرتبدارای نفر 

 ها یافته

 های کیفی یافته

 ،جبران خدمت و مصاحبه( ةحوزمقالات و کتب مرتب  با  پیشینه وبا استفاده از روش تحلیل مضمون )مرور  ،در بخش کیفی
 .اند ارائه شده 2های کیفی ایج بخش در جدول  عنوان داده . ایج مضامیج بهندمضامیج از طریق کدگذاری شناسایی شد
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 شناختی نمونه های جمعیت ویژگی .1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی طبقه ویژگی

 جنسیت
 33/0 10 مؤنث

 66/0 20 مذکر

 سابقه
 50/0 15 سال 10کمتر از 

 50/0 15 سال 20تا  10

 شوندگان های مصاحبه رتبه
 (علمی هیئت)اعضای 

 17/0 5 مربی

 50/0 15 استادیار

 20/0 6 دانشیار

 13/0 4 استاد

 شده مضامیج استخرا  .2جدول 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر

پیامدهای جبران 
 خدمت

رضایت شغلی، عدالت سازمانی، 
زمانی، جذب و نگهداشت تعهد سا

 استعداد، تعلق خاطر شغلی

رضایت از حقوق، رضایت از ماهیت کار، رضایت از سرپرستان و همکاران، ادراک از عادلانه بودن 
های پرداخت، ادراک از عادلانه بودن پیشرفت، ادراک از عادلانه بودن ارتقا، دستیابی به موفقیت  رویه

اثربخشی در سازمان، احساس تعلق و وفاداری به سازمان،  یارتقان، کارآیی در سازما یسازمانی، ارتقا
ها و اهداف سازمانی، جذب استعداد به  ارزش قبول داشتجدلبستگی قوی برای ماندن در سازمان، 

کار،  دادن گذاری در کار، انرژی بالا برای انجام سازمان، حفظ استعداد در سازمان، اشتیاق به سرمایه
 شرای  همةدهی به کار در  رویارویی با مشکلات کاری، اولویتپذیری در  انعطاف

های موقعیتی  ویژگی
 جبران خدمت

عوامل محی  شغلی، عوامل 
 جغرافیایی، حساسیت شغلی،

 عملکرد برجسته، عملکرد شایسته

یافته، خدمت  توسعه کمتراسترس کاری، سختی کاری، شرای  کار، تجهیزات کاری، خدمت در مناطق 
هوا، خدمت در مناطق پرخطر، اشتغال در خار  از کشور، عمق اثرگذاری فعالیت،  و بدآبدر مناطق 

یایی فعالیت، عدم جایگزیج برای سازمان، دارندگان نشان از مراکز علمی در سطح فجغرا ةحوز ةگستر
 المللی، میزان استناد به المللی، انتخاب به عنوان پژوهشگر برجسته در سطح ملی و بیج ملی و بیج

 هایپیشنهاد ةارائسوابق پژوهشی، فداکاری و ایثار در راه کشور، دارندگان نشان دولتی، ثبت اختراع، 
 های تحقیقاتی ه طرح و پروژ و مقالات ةارائکاربردی، خلاقیت، نوآوری، تألیفات، 

های جبران  شاخص
 خدمت

سازمانی،   فردی، شاخص  شاخص
 محیطی، شاخص شغلی  شاخص

مشی سازمانی، سطح پرداخت سازمانی، ساختار پرداخت  ل، تحصیلات، ارشدیت، خ سابقه، وضعیت تأه
دولتی، قوانیج و مقررات  ةبودجسازمانی،  ةبودجسازمانی، استراتژی مدیریتی، توانایی پرداخت سازمانی، 

دولتی )الزامات قانونی(، سطوح پرداخت رایج در جامعه و بازار کار، پیچیدگی شغل، اهمیت شغل، حجم 
کاری، تنوع کاری، تلاش فیزیکی، تلاش ذهنی، چالشی بودن شغل، استقلال شغلی، هویت شغلی، 

 فرصت رشد و یادگیری

 ابعاد جبران خدمت
پرداخت پایه، پرداخت عملکردی، 

 پرداخت غیرمستقیم

پرداخت مالی، پرداخت بابت حضور در سازمان، پرداخت بر مبنای عضویت در سازمان، پرداخت بر 
ملکرد فردی، پرداخت بر مبنای عملکرد گروهی، پرداخت بر مبنای عملکرد سازمانی، پرداخت مبنای ع

تکمیلی،  ةبیمکاری،  بی ةبیمخدماتی،  ی مالی، مزایای انگیزشی بابت تحقق اهداف، امکانات رفاهی غیر
 بازنشستگی

 های کیفی گیری روایی و پایایی داده اندازه

1کوهج ی اطلاعات در بخش کیفی پژوهش از طریق ضریب روایی نسبی محتوا و آزمون کاپایروایی و پایایی ابزار گردآوری 
 

 .دشو میمحاسبه  1 ةرابططریق از  (CVR) روایی نسبی محتوا .شد( بررسی 1960)

(1) 
 
2   

2

N
nE

CVR
N



 

تعداد کل  N اند و ضروری پاسخ داده ةگزین بهدر ارتباط با سؤالات مصاحبه  تعداد متخصصانی است که nE در ایج رابطه
 ،در پژوهش حاضر .ودش اعتبار محتوای آن آیتم پذیرفته مید، تر باش بزرگشده از مقدار جدول  متخصصان است. اگر مقدار محاسبه

                                                 
1. Cohen’s Kappa Coefficient 

http://spss-iran.ir/
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است.  33/0 شده برای ایج تعداد از متخصصان معادل  جنفر در نظر گرفته شده، حداقل مقدار روایی تعیی 30که تعداد متخصصان 
 :زیابی متخصصان از روایی سؤالات مصاحبه ارائه شده استرا 3در جدول 

 ارزیابی متخصصان از روایی سؤالات مصاحبه .3جدول 

 سؤالات
ضروری 

 است

مفید است ولی 

 ضرورتی ندارد

ضرورتی 

 ندارد
ضریب 

CVR 
 0 2 28 ؟چیست علمی هیئته برای اعضای پیامدهای جبران خدمت در دانشگا

 

86/0 
 0 2 28 تأثیر دارد؟ علمی هیئتبر جبران خدمت اعضای چه عواملی 

 0 2 28 مفهوم جبران خدمت از دیدگاه شما چیست؟
 0 2 28 باشد؟ اثرگذار  علمی هیئتتواند در جبران خدمت اعضای  چه عوامل موقعیتی می

 

شده است و بنابرایج روایی نسبی  تر از حداقل مقدار تعییج بزرگ CVRضریب شود،  اهده میمش 3طور که در جدول  همان
 شود. محتوا تأیید می

 قابل بررسی است. 2 ةرابطشده در بخش کیفی با استفاده از  کوهج نیز برای سنجش پایایی اطلاعات گردآوری ی ضریب کاپای

(2) 0  
   

1  

e

e

P P
K

P





 

سبت واحدهایی است که احتمال ن peوجود دارد و ها توافق  برابر است با نسبت واحدهایی که در مورد آن po ایج رابطهر د
+ بیانگر توافق متناسب 1نزدیک بودن ایج مقدار به  .+ است1تا  -1کوهج بیج  ی . مقدار ضریب کاپایرود توافق تصادفی باشد می

 4. در جدول استتوافق  عدم بیانگر 0به  ایج مقدار بودنو نزدیک  ،توافق وارون بیانگر -1به  ایج مقدار بودن نزدیک ،و مستقیم
 :پایایی پژوهش در بخش کیفی نشان داده شده است

 دهنده و فراگیر از دیدگاه متخصصان پایایی مضامیج سازمان .4جدول 

 سؤالات
وجود 

 توافق

احتمال 

 شانس

رضایت شغلی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، جذب و نگهداشت استعداد، تعلق خاطر شغلی را از جمله  تواند پیامدهایی آیا جبران خدمت می
 به ارمغان آورد؟

73/0 538/0 
تواند بر جبران  و عملکرد برجسته می ،عوامل محی  شغلی، عوامل جغرافیایی، حساسیت شغلی، عملکرد شایستههای موقعیتی شامل  ویژگی

 ذارد؟گبخدمت تأثیر 
 ند؟ا های جبران خدمت و شاخص شغلی شاخص ،شاخص فردی، شاخص سازمانی، شاخص محیطی

 ند؟ا های جبران خدمت و پرداخت غیرمستقیم جزء ابعاد و مؤلفه ،پرداخت پایه، پرداخت عملکردی

 

+ 1است که نزدیک به  42/0کوهج، پایایی در بخش کیفی معادل  ی ضریب کاپای ةمحاسبو بر اساس  4با توجه به جدول 
 .دهد را نشان میاست و پایایی در بخش کیفی 

 یهای کمّ یافته

 (SSIM) 1ماتریس خودتعاملی ساختاری ةتوسع .گام اول

ام iعنصر »بدیج صورت که اگر  کنند،شود عناصر سیستم را به صورت دو به دو مقایسه  خبرگان خواسته می ةهم در ایج مرحله از
 «امjدهد عنصر  ام نتیجه میiعنصر »، اگر Aنماد  «ماjشود از عنصر  ام نتیجه میiعنصر »، اگر Vنماد  «امjصر دهد عن نتیجه می

 ةقاعدگذاشته شود. در نهایت،  Oنماد  «ام رابطه نداردjام با عنصر iعنصر »و اگر  ،Xنماد  «امiدهد عنصر  ام نتیجه میjعنصر » و
ارائه  5بر اساس فراوانی یا نظر اکثریت است. ماتریس خودتعاملی ساختاری در جدول بندیِ نظرات خبرگان در ایج تکنیک  جم 

 :شده است

                                                 
1. structural self-interaction matrix 
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 ماتریس خودتعاملی ساختاری .5جدول 

 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

 A V V V A A A A A A A A A A A A  رضایت شغلی

 V V V O O O O O A A A A A A A   عدالت سازمانی

 V V A A A A A O A A A A A A    تعهد سازمانی

 A A A A V V A A A A A A A     جذب و نگهداشت استعداد

 A A A A A A A A A A A A      تعلق خاطر شغلی

 A A V V A V A V A A A       عوامل محی  شغلی

 X V V V V O A V V V        عوامل جغرافیایی

 X X V V V V V V V         حساسیت شغلی

 X A A A A V V V          عملکرد برجسته

 A A A A V V V           عملکرد شایسته

 V V V V V V            شاخص فردی

 X X V V V             شاخص سازمانی

 X V V V              شاخص محیطی

 V V V               شاخص شغلی

 O O                پرداخت پایه

 O                 پرداخت عملکردی

                  غیرمستقیم پرداخت
 

گیرد. برای استخرا  ماتریس  از تبدیل ماتریس خودتعاملی به یک ماتریس دوارزشی )صفر و یک( ماتریس مجاورت شکل می
در ماتریس خودتعاملی ساختاری  Oو  Aرا جایگزیج نمادهای  0و همچنیج عدد  Vو  Xرا جایگزیج نمادهای  1مجاورت عدد 

 :ارائه شده است 6کنیم. ماتریس مجاورت در جدول  می

 ماتریس مجاورت .6جدول 

 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 رضایت شغلی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 عدالت سازمانی

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 مانیتعهد ساز
 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 و نگهداشت استعداد  جذب

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 تعلق خاطر شغلی
 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 0 1 عوامل محی  شغلی
 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 عوامل جغرافیایی

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 شغلی حساسیت
 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 1 0 1 عملکرد برجسته
 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 عملکرد شایسته
 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 شاخص فردی
 1 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 شاخص سازمانی
 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 شاخص محیطی
 1 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 شاخص شغلی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت پایه

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت عملکردی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت غیرمستقیم

 2هاییو ن 1ماتریس دسترسی اولیه ةتوسع .گام دوم

کنیم. ماتریس  به منظور استخرا  ماتریس دسترسی اولیه، ماتریس مجاورت را با ماتریس واحد )یکه( جم  می ،در ایج مرحله
 :است  ارائه شده 7دسترسی اولیه در جدول 

                                                 
1. initial reachability matrix 

2. final reachability matrix 
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 ماتریس دسترسی اولیه .7جدول 

 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 رضایت شغلی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 عدالت سازمانی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 تعهد سازمانی

 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 و نگهداشت استعداد جذب
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 تعلق خاطر شغلی
 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 0 1 عوامل محی  شغلی
 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 عوامل جغرافیایی
 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 حساسیت شغلیی
 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 عملکرد برجسته
 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 0 1 عملکرد شایسته
 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 1 1 شاخص فردی
 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 شاخص سازمانی
 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 شاخص محیطی
 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 شاخص شغلی
 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت پایه

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت عملکردی
 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 ستقیمپرداخت غیرم

 

شود که در ایج ماتریس  در ماتریس دسترسی اولیه، ماتریس دسترسی نهایی توسعه داده می 1ها پذیری انتقالدن کربا وارد 
 :ارائه شده است 8شود. ماتریس دسترسی نهایی در جدول  عناصر نیز نشان داده می 3وابستگی ةدرجو  2نفوذ ةدرج

 ماتریس دسترسی نهایی. 8 جدول

 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر
قدرت 

 نفوذ
 6 0 0 0 0 0 0 0 *1 *1 0 0 0 *1 1 1 0 1 رضایت شغلی
 7 0 0 0 0 0 0 0 *1 *1 0 0 0 *1 1 1 1 1 عدالت سازمانی
 6 0 0 0 0 0 0 0 *1 *1 0 0 0 1 1 1 0 *1 تعهد سازمانی

 10 *1 *1 *1 0 0 0 0 1 1 *1 0 0 *1 1 *1 0 *1 استعداد و نگهداشت  جذب
 6 0 0 0 0 0 0 0 *1 *1 0 0 0 1 1 *1 0 1 تعلق خاطر شغلی
 16 *1 *1 *1 1 *1 1 0 1 1 *1 *1 1 1 1 1 *1 1 عوامل محی  شغلی
 17 1 1 1 *1 *1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 1 عوامل جغرافیایی
 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 1 حساسیت شغلی
 17 1 1 1 *1 *1 *1 *1 1 1 1 *1 *1 1 *1 1 *1 1 عملکرد برجسته
 17 1 1 1 *1 *1 *1 *1 1 1 1 *1 *1 1 *1 1 *1 1 عملکرد شایسته
 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 *1 1 1 1 *1 1 1 شاخص فردی
 17 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 *1 *1 *1 1 1 1 1 1 شاخص سازمانی

 17 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 *1 *1 1 1 1 1 1 1 طیشاخص محی
 17 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 *1 1 *1 1 1 1 1 1 شاخص شغلی
 12 0 0 1 *1 0 *1 0 *1 *1 0 *1 1 1 1 1 1 1 پرداخت پایه

 12 0 1 0 *1 0 *1 0 *1 *1 0 *1 1 1 1 1 1 1 پرداخت عملکردی
 12 1 0 0 *1 0 *1 0 *1 *1 0 0 1 1 1 1 1 1 پرداخت غیرمستقیم
  11 11 11 12 9 12 8 17 17 10 12 12 17 17 17 13 17 قدرت وابستگی

 

                                                 
1. transitivity 

2. influence power 

3. dependency power 
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1تبدیل ماتریس دسترسی نهایی به ماتریس متعارف .گام سوم
 

مشترک، ماتریس دسترسی نهایی به  ةمجموعورودی )پیشایند( و  ةمجموع و (دسترسی )خروجی ةمجموعبا تعییج  ،در ایج مرحله
عناصر ماتریس مشخص  ةهمبندی نیز معروف است، سطح  که به ماتریس سطح ،شود. در ایج ماتریس ل میماتریس متعارف تبدی

 :قابل مشاهده است 9. ماتریس متعارف در جدول دشو می

 ماتریس متعارف .9جدول 

 سطح مشترک ةمجموع ورودی )پیشایند( ةمجموع دسترسی )خروجی( ةمجموع متغیر

 1 ،3، 4، 5، 9، 10 رضایت شغلی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12 ،13، 

14، 15، 16، 17 
10 ،9 ،5 ،4 ،3 ،1 

 
I 

 

 1، 2، 3، 4، 5، 9، 10 عدالت سازمانی
11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،2 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،12 

10 ،9 ،2  
III 

 1، 3، 4، 5، 9، 10 تعهد سازمانی
7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 
13 ،12 ،11 ،10 ،9 ،8 

17 ،16 ،15 ،14 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 9، 11، 12، 18  

I 

جذب و نگهداشت 
 استعداد

9 ،8 ،5 ،4 ،3 ،1 
17 ،16 ،15 ،10 

8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 
14 ،13 ،12 ،11 ،10 ،9 

17 ،16 ،15 

10 ،9 ،8 ،5 ،4 ،3 ،1 
17 ،16 ،15 

 
II 
 

 1، 3، 4، 5، 9، 10 تعلق خاطر شغلی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13، 

14، 15، 16، 17، 18، 19 
10 ،9 ،5 ،4 ،3 ،1  

I 

 عوامل محی  شغلی
8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 
14 ،13 ،12 ،11 ،10 ،9 

17 ،16 ،15 

12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 

12 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 

 
V 

 عوامل جغرافیایی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12 

17 ،16 ،15 ،14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 

14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 

14 ،13 
 

V 

 حساسیت شغلی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12 

17 ،16 ،15 ،14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 

14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 

14 ،13 
 

V 

 برجسته عملکرد
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12 

17 ،16 ،15 ،14 ،13 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13، 

14، 15، 16، 17 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 

12، 13، 14، 15، 16، 17 
 

V 

 عملکرد شایسته
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13، 

14، 15، 16، 17 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13، 

14، 15، 16، 17 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 

12، 13، 14، 15، 16، 17 
 

V 

 شاخص فردی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13، 

14، 15، 16، 17 
14 ،13 ،12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 14 ،13 ،12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7  

VI 

 شاخص سازمانی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12 

17 ،16 ،15 ،14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 

12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 

 
VI 

 شاخص محیطی
9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 
15 ،14 ،13 ،12 ،11 ،10 

17 ،16 

12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
14 ،13 

12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
14 ،13 

 
VI 

 شاخص شغلی
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 13 ،

14، 15، 16، 17 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 

16 ،15 ،14 ،13 
12 ،11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 
17 ،16 ،15 ،14 ،13 

 
VI 

 پرداخت پایه
9 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 

15 ،14 ،12 ،10 
11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،4 

15 ،14 ،13 ،12 
14 ،12 ،10 ،9 ،7 ،6 ،4 

15 
 

IV 

 پرداخت عملکردی
9 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 

16 ،14 ،12 ،10 
11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،4 

16 ،14 ،13 ،12 
14 ،12 ،10 ،9 ،7 ،6 ،4 

16 
 

IV 

 پرداخت غیرمستقیم
9 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1 

17 ،14 ،12 ،10 
11 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،4 

17 ،14 ،13 ،12 
14 ،12 ،10 ،9 ،7 ،6 ،4 

17 
 

IV 

 
 

                                                 
1. canonical matrix 
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 تفسیری ـ مدل ساختاری ةارائطراحی نگاشت مفهومی و  .گام چهارم

 1مدل جبران خدمت به صورت شکل  7و رواب  بیج عناصر در جدول  9در ایج مرحله بر اساس سطوح عناصر در جدول 
 شود: استخرا  می

 
 های پژوهش( )منب : یافته مدل پژوهش .1شکل 

 تحلیل نمودار اثر متقابل .جمگام پن

یک تکنیک  MICMACضروری است. تحلیل  یسیستم تحت مطالعه امر ةتوسعبندی متغیرهای کلیدی برای  تعریف و طبقه
چهار ناحیه برای  MICMACبندی غیرمستقیم بر اساس قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر متغیر است. بر اساس تحلیل  طبقه

 .2 ؛را دارندشامل عناصری که کمتریج قدرت نفوذ و کمتریج وابستگی  1استقلال ةخوش .1ود: ش عناصر یک سیستم مشخص می
 کهشامل عناصری  3ارتباط ةخوش .3 را دارند؛کمتریج قدرت نفوذ و بیشتریج میزان وابستگی  کهشامل عناصری  2وابسته ةخوش

را ناصری که بیشتریج قدرت نفوذ و کمتریج میزان وابستگی شامل ع 4نفوذ ةخوش .4 دارند؛قدرت نفوذ بالا و میزان وابستگی بالا 
 nشود که در ایج رابطه  استفاده می 1+(n/2)ها از فرمول  خوشه ةجداکنند، به منظور تعییج مرزهای MICMACدارند. در نمودار 

 ها و عناصر است. تعداد مؤلفه
تا یج یپاعلت قدرت اثرگذاری و اثرپذیری  گیرند به قرار می استقلال ةخوش، عواملی که در MICMACمودار با توجه به ن

یک از عوامل  شود. در پژوهش فعلی هیچ ی در سیستم نمیها باعث تغییر جدّ ن که تغییر در آ هستندحدودی از سایر عوامل مجزا 
هستند. با توجه به یج یپاگی نیز عوامل موجود دارای اثرپذیری بالا و اثرگذاری وابست ةخوشاند. در  خودمختار قرار نگرفته ةخوشدر 

و تعهد سازمانی جزء عواملی هستند که تحت تأثیر دیگر عوامل  ،نمودار رضایت شغلی، عدالت سازمانی، تعلق خاطر شغلی
 ،شود. همچنیج ییر در ایج عوامل چهارگانه میو هر گونه تغییری در دیگر عوامل باعث ایجاد تغ دارندموجودند و اثرپذیری بالایی 

دارای میزان تأثیرگذاری بالا بر دیگر  ،اند قرار گرفتهدر آن که عواملی از قبیل شاخص فردی و شاخص محیطی  ،نفوذ ةخوشدر 
بالایی که  قدرت نفوذرغم  بهعوامل و میزان تأثیرپذیری اندک از دیگر عوامل هستند و ایج عوامل متغیرهای مستقل هستند و 

ارتباط بیانگر عواملی است که اثرپذیری و اثرگذاری بالایی  ةخوشدارند از وابستگی اندکی به دیگر عوامل برخوردارند. در آخر نیز 
                                                 
1. autonomous cluster 

2. dependence cluster 

3. linking cluster 

4. influence cluster 

عوامل 
 جغرافیایی

 تعلق خاطر شغلی رضایت شغلي
 

 1سطح  تعهد سازماني

 2سطح  جذب و نگهداشت استعداد

 پرداخت پایه

الت سازمانیعد 3 سطح  

 پرداخت غیرمستقیم 4سطح 

 

 پرداخت عملکردی

عوامل محی   5سطح 
 شغلی

حساسیت 
 شغلی

 6سطح 

عملکرد 
 برجسته

عملکرد 
 شایسته

 شاخص فردی سازمانی شاخص شاخص محیطی شاخص شغلی
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شود. در ایج خوشه عواملی از قبیل جذب و  دارند و هر تغییر کوچکی در ایج عوامل منجر به تغییرات اساسی در سیستم می
عوامل محی  شغلی، عوامل جغرافیایی، حساسیت شغلی، عملکرد برجسته، عملکرد شایسته، شاخص سازمانی، نگهداشت استعداد، 

ها منجر  تغییر آن وو پرداخت غیرمستقیم قرار دارد که متغیرهای میانجی هستند  ،شاخص شغلی، پرداخت پایه، پرداخت عملکردی
پذیرند و هم بر  یج خود اثر مییدر ایج خوشه هم از عناصر سطوح پاعوامل موجود  ،بیان دیگر شود. به به تغییر در سیستم می

 گذارند. عناصر سطوح بالای خود اثر می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 MICMAC نمودار .1نمودار 

 گیری بحث و نتیجه
زندگی کارمند ضروری و اساسی است و در واق  معیار ملموسی در ارتباط با ارزش فرد برای  ةشیوجبران خدمات برای حفظ 

خدمت از وظایف استراتژیک مناب  انسانی است که تأثیر قابل توجهی بر سایر عملکردهای  آورد. پرداخت جبران سازمان فراهم می
هایی که جبران خدمت را یک متغیر کلیدی و استراتژیک در نظر  سازمان .(Vizano et al., 2021: 472) مناب  انسانی دارد

کنند ارزش بیشتری از جبران خدمت دریافت  تفاده میهای سازمان و مدیریتی خود اس گیرند و از آن برای حمایت از استراتژی می
هایی که از ایج ویژگی برخوردار نیستند، دست  نسبت به سازمان ،کنند و به سطح بالاتری از عملکرد و اهداف سازمانی می
های قدرتمند و در شود و یکی از ابزار عملیاتی در نظر گرفته می ةهزینتریج  ها جبران خدمت بزرگ یابند. برای بیشتر سازمان می

پژوهش حاضر  (.Longo, 2015)دهی به رفتار کارکنان و اثرگذار بر عملکرد فرد و سازمان است  شکل جهتدسترس کارفرمایان 
های دولتی با استفاده از رویکرد آمیخته انجام پذیرفت. در بخش  دانشگاه علمی هیئتمدل جبران خدمت اعضای  ةارائبا هدف 

های موقعیتی  تحلیل مضمون و از طریق کدگذاری مضامیج در قالب پیامدهای جبران خدمت، ویژگیکیفی پژوهش بر اساس 
 ی سازی ساختاری ی پژوهش از رویکرد مدلدر بخش کمّ ،. سپسندشدبندی  ها و ابعاد جبران خدمت دسته جبران خدمت، شاخص

های  تحلیل مضامیج استفاده شد. نهایتاً، بر اساس یافتهبندی و  ی و سطحهای کمّ وری دادهآ تفسیری و توزی  پرسشنامه برای جم 
های پژوهش شاخص فردی، شاخص  . بدیج ترتیب، بر اساس یافتهشدندبندی  مضامیج در قالب شش سطح دسته ،پژوهش

 آمیز جبران خدمت فراهم ای برای طراحی و اجرای موفقیت بنا، پایه سنگ منزلة به ،و شاخص شغلی ،سازمانی، شاخص محیطی
ها به  اما میزان وابستگی آن .اثرگذارتریج سطح است که قدرت نفوذ بالایی دارد ةدهند آورند. عناصر موجود در ایج سطح نشان می

حساسیت سازمانی،  ،عوامل جغرافیایی ،ها مبیج آن است که عوامل محی  شغلی عوامل دیگر بسیار اندک است. همچنیج یافته
گیرند. در ایج سطح  های موقعیتی جبران خدمت در ایج سطح قرار می ویژگی منزلة به و عملکرد شایسته ،عملکرد برجسته

20 

18 

16 

14 

12 

10 

8 

6 

4 

2 

20         18           16           14        12           10          8           6            4            2 

قدرت 
 نفوذ

 قدرت وابستگی
 

 نفوذ ةخوش
13 ،11 

 ارتباط ةخوش
17 ،16 ،15 ،14 ،12 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،4 

 وابستگی ةخوش
 استقلال ةخوش 1 ،2، 3، 5
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 ،دو عامل مهم منزلة به ،مقالات و ... ةارائ و تألیفات و همچون خلاقیت و نوآوری ،علمی هیئتاعضای  ةبرجستعملکرد شایسته و 
بدون در نظر گرفتج استانداردهای  ،ید بر ایج دو عاملند. توجه و تأکا بسیار حائز اهمیت ،که بر پرداخت عملکردی اثرگذارند

محور جای سیستم  شود و سیستم عملکرد شایسته می علمی هیئتموجب ایجاد فضای رقابتی بیج اعضای  ،شده تعییج پیش از
ملکرد افراد با ها و ع شده فعالیت تعییج پیش ازبا موارد  علمی هیئتاعضای  ةمقایسکه به جای  گیرد را میمحور  عملکرد تساوی

از قبیل  ،های جبران خدمت علاوه، نتایج پژوهش بیانگر ایج است که در سطح بعدی ابعاد و مؤلفه  شود. به دیگر مقایسه می یک
یکی از پیامدهای جبران خدمت  منزلة به ،گیرند. در سطح چهارم قرار می ،پرداخت عملکردی و پرداخت غیرمستقیم و پرداخت پایه
پیامدهای کلیدی  ءند و جزا که دیگر پیامدها در سطوح بالاتر تحت تأثیر آن گیرد میولیج سطح پیامدی، عدالت قرار در سازمان و ا
. جذب استعداد و نگهداشت نیروی انسانی دیگر پیامد سازمانیِ جبران خدمت در سطح دوم و منبعث از عدالت استجبران خدمت 

پیامدهای فردی جبران خدمت قرار  منزلة و رضایت شغلی به ،ی، تعهد سازمانی. در سطح اول نیز تعلق خاطر شغلاستسازمانی 
که قدرت نفوذ  حالی در ؛دارند تأثیرپذیری بالایی تأثیرپذیرتریج سطح قدرت از دیگر عواملعنوان  بهاند که سطح اول  گرفته

پژوهش حاضر با  گفتشده باید  ای انجامه بسیار اندکی دارند. در ارتباط با وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با پژوهش
خوانی دارد. وجه اشتراک پژوهش حاضر با ایج  مطابقت و هم (2021) و همکارانش 2سیدیرو و (2021) وکو  1های جانگ پژوهش

علاوه، نتایج  هشود. ب شود که جبران خدمت منجر به رضایت شغلی و تعلق خاطر شغلی می دو پژوهش بدیج صورت تبییج می
ها در پژوهش خود به ایج نتیجه دست یافتند که جبران  خوانی دارد. آن هم (2021) و روجانیوا 3پژوهش مانسایا ةنتیجش با پژوه

یکی از پیامدهای جبران خدمت مطرح شده  منزلة شود که در پژوهش حاضر نیز به خدمت منجر به افزایش تعهد سازمانی می
و  شده مطالعههای پیشیج  است اگرچه مدل جبران خدمت در پژوهش گفتنی است. در ارتباط با وجه نوآوری پژوهش حاضر

ایج در  ،است  هشدمحور بررسی  بنیان فناوری های دانش و سازمان ،هایی برای صنعت برق و آب، سازمان تأمیج اجتماعی مدل
 ،صورت سیستمی به همچنیج،ت. های دولتی استان لرستان پرداخته شده اس مدل جبران خدمت در سطح دانشگاه ةارائپژوهش به 

که  ،جذب و نگهداشت استعدادها و از قبیل عدالت ،های بسیار حیاتی ها و خروجی عوامل اصلی اثرگذار بر جبران خدمت و شاخص
شناختی نیز  لحاظ روش اند. به مورد توجه قرار گرفته ،همگی تحت تأثیر سیستم جبران خدمت انگیزشی و جذاب هستند

ایج که در  حالی در ؛اند مدل جبران خدمت پرداخته ةارائهای دلفی فازی و تحلیل تم به  شده بر اساس روش مهای انجا پژوهش
ها نیز  بندی آن سطح هکه علاوه برای شناسایی عوامل باند  دهکرساختاری استفاده  ی سازی تفسیری از روش مدل محققانپژوهش 

 توجه شده است.

 ها پیشنهادها و محدودیت
 شود: مطرح میمدیران برای کاربردی  هایییشنهادپپژوهش  یها ی نتایج و یافتهبر مبنا
المللی و جهانی، به  ها در سطوح ملی و بیج در جهت دستیابی به موفقیت علمی هیئت یاعضابا توجه به نقش و اهمیت  ی

و  ،های بیشتر ، مشارکت، فعالیتهمکاری ةروحیطراحی و اجرای مناسب جبران خدمت توجه لازم را مبذول دارند که منجر به 
 .دشو میرفتارهای کاری مطلوب 

 ةآمیختبا صرف زمان و دقت بیشتر میزان اهمیت و درصد هر یک از عناصر  علمی هیئتدر طراحی جبران خدمت اعضای  ی
دولت بر  رااخت پایه . از آنجا که پردکنندرا تعییج  ،پرداخت عملکردی و پرداخت غیرمستقیم و یعنی پرداخت پایه ،جبران خدمت

های عملکردی تأکید و توجه بیشتری داشته  که چندان قابل تغییر نیست، بهتر است روی پرداخت ،دکن میاساس پارامترهایی تعییج 
گروهی و سازمانی محاسبه و باعث تمایز و تفاوت در میزان جبران خدمت پرداختی  و زیرا ایج شاخص بر مبنای عملکرد فردی .باشند
آورد و از رویکرد  هایی متناسب با عملکرد را فراهم می ها و انگیزاننده مشوق و که متعاقباً مدیران شود میاس سطوح عملکردی بر اس

 .کند جلوگیری می، انجامد میرقابت و حتی ترک سازمان و کشور  فقدانانگیزگی و  که به بی ،محور عملکرد تساوی

                                                 
1. Jang 

2. Sudiro 
3. Mansayah 



 83   يگراندو  هوندپس/  ...اده از با استف های دولتي استان لرستان علمي دانشگاه ارائه و تبیین مدل جبران خدمت اعضای هیئت

 

توزی   و شده گیری از استانداردهای مطرح در دانشگاه دولتی، به جای بهره با توجه به نقش انگیزشی پرداخت عملکردی ی
. شودمحور و توزی  آزاد برای بررسی عملکرد تمرکز  های عملکردی، بر استفاده از رویکرد شایسته اجباری و یکسان برای پرداخت

ها باعث تغییر در پرداخت  که تغییر در آن ،متهای موقعیتی جبران خد با توجه به دو مضمون عملکرد برجسته و شایسته در ویژگی
های محسوس و  آفرینی هر عضو از پرداخت و بر اساس ارزش دیگر مقایسه افراد را با یک شود میشود، توصیه  عملکردی می

جه های عملکردی را در سطح قابل تو پرداخت علمی هیئت. در ایج حالت تنها تعداد اندکی از اعضای کنندنامحسوس استفاده 
ها فضای رقابتی  بیج آن همقایسضمج ایجاد  کهگیرند  ها در سطوح متوس  قرار می دریافت خواهند کرد و بخش زیادی از آن

اعضای دارای عملکرد بالا و تلاش دیگر اعضا  ةانگیزها حاکم خواهد شد. چنیج جبران خدمتی به افزایش  سازنده نیز بر دانشگاه
 .انجامد میبالاتر برای دستیابی به سطوح عملکردی 

زیرا ادراک و وجود عدالت پیامدهای  .شود میاکید  ةتوصیپاداش و جبران خدمات  منصفانةهای  بر توزی  عادلانه و رویه ی
از قبیل افزایش تمایل کارکنان برای ماندن در سازمان و کاهش ترک خدمت و جذب استعدادها به  به دنبال دارد، سازمانی دیگری

دهد و برای افراد پیامدهایی از قبیل رضایت از پرداخت،  تعهد سازمانی و قدرت دلبستگی به کار را افزایش می که خود ،سازمان
انگیزه و اشتیاق و  برای انجام دادن وظایفکارکنان  ،همچنیج .و محی  کاری را همراه خواهد داشت ،ارتقا، سرپرست، همکار

 انرژی بالایی خواهند داشت.
ها و غنای بیشتر  گیری از نظرات آن های دولتی به منظور بهره دانشگاه ةهمدر  علمی هیئتا اعضای امکان مصاحبه ب عدم

 های پژوهش بود. نتایج حاصل از پژوهش از محدودیت
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