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 چكیده

از مباحث حساس،    یکیو کارکنان سازمان ها،    رانیجبران خدمات مد  یالگو   یمقوله طراح  ری اخ  یهار سالد

توانند    یمها  بانک  رانیمد  باشد.  یمدر صنعت بانکداری    یمنابع انسان  تیریمد  یدر حوزه    زی و چالش برانگ  دهیچیپ

 .استفاده کنند  و پاداش کارکنان با تاکید بر مولفه های مدیریت دانش  از طراحى مناسب نظام جبران خدمات  

روش    قیو در بخش بعد از طر  دیاستخراج گرد  موضوع  یمؤلفه ها   ینظر  اتیبا استفاده از ادبژوهش حاضر  پدر  

با استفاده از پرسشنامه نیمه ساختار  در بانک ملت    یمنابع انسان  تیرینفر از خبرگان مد  15و مصاحبه با    یدلف

مؤلفه ها و   .سپس دیگرد نییبر دانش تع یجبران خدمت و پاداش مبتن یاستراتژ یها  اخصها و شمؤلفهیافته ، 

جبران خدمت و پاداش    یالگو  یطراح  ی دارد برا   نیاز ا  تیپژوهش حکا  یها   افتهیشدند.    یبندها رتبهشاخص 

  نهیشاخص در زم  5،    یساختار   نهیشاخص در زم  5با    یدیمؤلفه کل  5  دیبا  یبر دانش در صنعت بانکدار  یمبتن

 را به کار گرفت.  یرفتار  نهیشاخص در زم  3و    یارزش

 ، نوآوری. دانش   تیریمدپاداش،   ،،جبران خدمت کارکنان   یبانکدار   کلمات کلیدی:

 G11طبقه بندی موضوعی: 
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 مقدمه   -1

  ش یو افزا  یدارند. چون رشد اقتصاد  یکشور   هری  در رشد و توسعه اقتصاد  یا حظهها نقش قابل ملاامروزه بانک

  ی آور جمع  قیطر  از  قتیدارد که در حق  یبستگ  هایذار گهیسرما  زانیبه م  یهر کشور   دری  رفاه و بهبود زندگ

شناسایی نیازها و خواسته های  .(1،2021)دل گادیو ردی پذیم  صورت  یبانک  ستمیتوسط ساندازها  ها و پسسپرده

ای از زوایای پنهان بوده که متناسب با فرهنگ و شرایط هر کشور  کارکنان و مشتریان همواره در برگیرنده مجموعه

ندی برای سازمان هاست  های خاصی را در خود پرورش داده است، در این میان مدیریت دانش ابزار سودمپیچیدگی

(. آنچه در اقتصاد جدید قابل  1397،  2)سرخوندی  تا سرمایه خود را توسعه دهند و عملکرد مطلوب را بیشینه کنند

صنعت    ر،یاخ  یهادر سال  (.1387توجه است این است که ساختار آن متکی به دانش و آگاهی است )دهقاقی ،  

ت،  تحولا  نیبوده است. به موازات ا  یاد یز  یدهایتهد  وها، فرصتلاتو توام با تحو  دیشاهد رقابت شد  یبانکدار 

خدمات    افتیخواهان در  انیاست، آن چنان که همه مشتر  داشته  رشد  یاز شبکه بانک  انیانتظارات مشتر  زانیم

 .  (1400)قلی پور،، هستندبالا  تیفیمتنوع و با ک

  ی فناور .  میابوده   کشور  یصنعت بانکدار   یا در فض  یمهم  یروندها   یریگمتعدد و شکل  راتییشاهد تغهمچنین  

مواجه خواهد    یاساس  راتییو خدمات آن را با تغ  یبانکدار  ،ی است که با ورود به حوزه بانکدار  یاز موارد  یکی  یمال

ف نوآور  هاتکنیساخت.  ا  یمال   یهای با  باعث  جدوکسب   یهامدل  جادیگسترده  فرا  د،یکار  و    ندهایکاربردها، 

جد رو  شودیم  ید یمحصولات  صنع  یمال  یبازارها   یکه  مال  تو  ملاحظه   ر یتاث  یخدمات    دارد  یاقابل 

  ر یینامطمئن و به سرعت در حال تغ  ،یرقابت  اریبس  یتجار  طیدانش در مح  تی ریمد(.در این راستا ،  1401)مومیوند،

سازمانو  شده    یاتیحامری    یامروز  مز  یاگر  باشد    یرقابت  تیبخواهد  به  داشته  ضرورت  دانش    تیریمدتوجه 

 یتلق   یرقابت  تیکسب مز  یبرا   ییدارا  نیبه عنوان ارزشمندتر  یانسان  یرو .نی(2020،  و همکاران    3دارد)موستیکا 

موثر   تیریمد ن،یروند. بنابرا یبه شمار مها نیز در سازمان  تیریمد یبرا ییدارا نیترحال سخت نیشوند. با ایم

  ی باشد. ساختارها   یدر درون سازمان ها م  یمنابع انسان  یهاستمیمستلزم استفاده همزمان از س  یانسان  یرو ین

  ی ماهر م  رانی به استخدام و ابقاء کارکنان و مد  دنیو سهولت بخش  یعملکرد   زهیانگ  جادی( باعث ایقی)تشو  یجبران

عملکرد    نیتفاوت ارزش ب ای انتظار شوند و ثانپاداش مورد  شی توانند باعث افزا یها م زهیانگ یکتئور لحاظشود.از 

  ی محرک قو به عنوان  تواند    یدو مورد اشاره به همان پاداش دارد. پاداش م  نی ش دهند که ای موفق و ناموفق را افزا

 (.1398)احمدی و جلالیان،  و کارکنان مطرح شود  رانیدر مد  زهی انگ  جادیا  یبرا 

به داشتن افراد مناسب،    یسازمان بستگ  یو بقا   یر یبه کارکنان آن دارد، رقابت پذ  یسازمان بستگ  کی  تیموفق

  ی دیعامل کل  کیبه عنوان    یانسان  یرویمناسب و در زمان مناسب دارد. همه سازمان ها به عامل ن  یهادر شغل

آورند تا ضمن  به وجود    یا   زهیانگ  نخود چنا  کنند که در کارکنان  یسازمان تلاش م  رانی مد  ند،ینما  یتوجه م

توان، مهارت، دانش و تخصص افراد    تی بتواند از نها  زیدر کارکنان، سازمان ن یو خشنود یاحساس سربلند  جادیا

 
1 Del Gaudio 
2 Sarkhundi 
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افراد  مند گردد. کارکنان دانش  خود بهره  یهابه هدف  یابیدست  یبرا    گرا،   قیفعال، توف  خته،یخودانگ  یمحور، 

نگهداشت    نیسازمان مهم است. بنابرا  یافراد برا   نیاز ا  کیهر    یو ماندگار   تی فعال  هک  هستنددهنده  ادیو    رندهیادگی

اشاره به حفظ کارکنان   ارا  تواندیسازمان دارد که م  کیکارکنان  پاداش و جبران    هیبا  حقوق، دستمزد خوب، 

 .(1395)سبک رو ،  ردی خدمات صورت پذ

عوامل در    کلی  ور بر بهره   رگذاریعوامل تاث  نیترمهم  ، یمطالعات تجرب  ی بررس  جیو نتا  ینظر  یبر اساس مبان

سرمابانک شامل  )ب   یآور فن  ،یانسان  هیها  مق(کی الکترون  یانکدار اطلاعات  انجماد    ها،بانک  تیفعال  اسی،  درجه 

)دژپسند و همکاران ،  باشدیم  کشوری  رکود اقتصاد   ایرونق    تینسبت مصارف به منابع و وضع  ،یمال  یها ییدارا

1398). 

  ک ی   تواندینم  طیمح  مستمر  یرها یی و تغ  ییایبا توجه به پو  یدر صنعت بانکدار  یمنابع انسانباط،  در این ارت

ی  ر یگو جهت نفعانیمورد انتظار ذ یهاارزش  ییو شناسا  وکار کسب طیساکن و ثابت باشد، لذا نگاه به مح  دهیپد

اقدام  تواندیها مآن  یراستا   در انسان  یها تیها و فعالدر  افزا  موثری  حوزه منابع  به  و  و    ی ور بهره   شیواقع شود 

ارزش افزوده    با  یانسان  هیسرماهمچنین باید توجه نمود مولفه    (.1399)میراحمدی،   نجامدیا ب  یسازمان  یاثربخش

بورس اوراق بهادار تهران، رابطه مثبت و   یشرکت ها  و بازده سالانه سهام هایی سود هر سهم، بازده دارا ،ی اقتصاد

انسان  یهاسکیکاهش ر(.از سوی دیگر  1392)انواری رستمی ،دارد  یمعنادار  های  بانک  تیموفق  یمبنا  یمنابع 

.  ند ینمایم  نیسازمان را تضم  اتیرشد و ادامه ح  یها   سکیکاهش ر  بر  هیو کارکنان با تک  رانیباشند. مدیم  یدولت

به بهبود    یابیباعث دست  یکارکرد   ریغ  یها سکیدر جهت کاهش ر  تلاشو    یانسان  بعمنای  ها  سکیر  ییشناسا

 (.1399)اسدی و همکاران ،  شودی م  عملکرد

مساله    کیدانش را به عنوان    دگاهیو د   یمنابع انسان  تیریمد  یسازکپارچه یدر گذشته    سندگانیکه نو  یحال  در

  افتهینتوسعه    یدر بخش دولت  یامر در صنعت بانکدار   نیاند، هنوز هم اکرده  یی توجه شناساقابل   لیبا پتانس  یاتیح

صنعت    یانسان  یروین  جبران خدمت و پاداش  یاستراتژ در رابطه    شتریبه مطالعات ب  ازی ن  قاتیکمبود تحق  نیاست.ا

  ن ی پژوهش ا  ی، پرسش اصل  ادشدهی  حاتیدهد. با توجه به توض  یدانش را نشان م  تیری مد  یها  نهیبا زم  یبانکدار 

در    یبر دانش در صنعت بانکدار  یمبتن  ی انسان  یرویجبران خدمت و پاداش ن  یاستراتژ   یالگو   یاست که در طراح

 ها پرداخت؟ ها و شاخصمؤلفه   مبه کدا   ستباییم  یبخش دولت

ت دانش در حوزه  مدیری  هایها و شاخصمؤلفه  ن ییو تب  ییمطالعه، پژوهشگر بدنبال شناسا  نیدر ا  ی به عبارت  

 باشد .   یم  یانسان  یرویجبران خدمت و پاداش ن  یاستراتژ 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  -2

 جبران خدمت و پاداش  

به این    نسیدر برای    مدت است ووتاه  ای اهداف بلند مدت و کر د داوخوریت  نظام یافته بر اساس مأم زمان  هر سا

استراتژی باید  ا  یهایاهداف،  و  اجرا    ه این قاعد  زا  نیزرکنان  خدمات کان  اً نظام جبراماید. مسلمن  ییابرزتدوین، 

بر  را    لازم است استراتژی خودبلند مدت  در  خدمات  ن  برای تحقق اهداف نظام جبرا  هاا نمی باشد و سازمانمستثن
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  رشد مسیر    ردزمان  به تحقق اهداف سا  رایند. یک استراتژی باید قادمن  مبنای مدیریت استرتژیک، تدوین و اجرا

انساند. استراتژیشی با رآوون  قیت ووخلا  یوتعال   تدوین   نمازاستای اهداف سا  رنیز باید د  یهای مدیریت منابع 

تدوین    نمازاهداف سا  مسیر تحقق  ربرنامه های بلند مدت باید د  به عنوان  نکنارخدمات کا  نگردد. استراتژی جبرا

 (. 1393)انصاری ،  واجرا گردد

  است یکسب و کار و افراد را با س یازهایاست که ن یر یو مس یریجبران خدمات نشان دهنده سوگ یاستراتژ 

  است ی س  یساز   ادهیتوسعه و پ  یبرا  یچارچوب ،یاستراتژ   نیسازد. چن  یها و اقدامات پرداخت سازمان هماهنگ م

  ی نان حاصل شود که به افراد در ازا یاطم  بیترت  ن یکند تا بد  یم  جادیجبران خدمات ا  یندها یها، اقدامات و فرآ

جبران خدمات    یها یشود. استراتژ یپرداخت م  دهد،یم  شیانجام آنچه که احتمال تحقق اهداف سازمان را افزا

 نند با هم تفاوت دارند. کیمختلف استفاده م  یها که سازمان  یجبران خدمات  ی ساختار استراتژ   نیمتنوع اند و بنابرا

خ  یاستراتژ   یاجرا  کل  دماتجبران  از  است  کالاها که    ییدرآمدها  هیعبارت  پول،    ا ی  میمستق  یبه صورت 

توان به دو دسته   یرا م  جبران خدمت.می باشد  خدمات ارائه شده به شرکت  ی کارکنان در ازا  یافتیدر  میرمستقیغ

  جبران خدمت که    یدر حال  ،یقیتشو  یدر قالب حقوق، دستمزد و پرداخت ها  میمستق  جبران خدمتکرد:    میتقس

  خدمت( سطح عادلانه جبران  2016به گفته داس و همکاران، )  .تواند به صورت رفاه کارکنان باشد یم  میرمستقیغ

  ،یشرکت دارند که شامل جبران خدمت داخل   یها  وهیاشاره دارد که کارکنان در مورد عدالت در ش  یبه ادراک

افراد مختلف داشته باشد.    نیب  یمختلف  یتواند معان  یاست. جبران خدمت م  نه یو کمک هز  یجبران خدمت خارج

 یم  نیحال، جبران خدمت همچن  نیاست. با ا  یضرور   هیاول  پاداشکارکنان،    ستهیشا  یحفظ سبک زندگ  یبرا 

 (.2018،    1)سیاح و سیلابان سازمان فراهم کند  کی  یرا برا   یارزش فرد   یواقع  اری تواند مع

فردى و سازمانى،    یبهره ور   شیتوانند به منظور نظارت وتأثیرگذارى بر رفتار افراد سازمان و افزا  یم  رانیمد

حفظ و    وتواند به جذب    یکنند. نظام جبران خدمات مناسب م  از طراحى مناسب نظام جبرانى خدمات استفاده

هر جا    یانگیزه آور باشد. به طورکل  دیجبران خدمات با   منظور نظام  نیپرورش نیروى انسانى منجر گردد. براى ا

لذا با توجه به    د،یآ  یمربوط به انگیزه پیش م  گردد، بحث مسائل  یسخنى از تناسب نظام جبران خدمات مطرح م

توجه لازم را    رانیلازم است مد  ،یور  بهره  شید سازمان و افزانقش و تأثیر نظام مذکور در تغییر رفتار و انگیزه افرا

در هر سازمان است و به شکل    موفقیتی  عامل برا   نیمهمتر  ،یانسان  یبراى طراحى مناسب آن داشته باشند . نیرو

  ی برا  ییدارا  نیسخت تر  و  ند یآ  یبه حساب م  یرقابت  تیکسب مز  یبرا  ییدارا   نیعنوان ارزشمندتربه  یانده یفزا

همزمان از سیستم   مستلزم استفاده  یانسان  یمؤثر نیرو   تیری مد  ن،یروند؛ بنابرا  یدر سازمان به شمار م  تیریمد

م  یانسانمنابع   یها سازمان ها  درون  ساختارها یدر  ایقی)تشو  یجبران  یباشد.  باعث  و    ی عملکرد   انگیزه  جادی( 

جبران خدمات کارکنان درهر    نکهیو ضمن ا  شودیماهر م  رانیسهولت بخشیدن به استخدام و بقاء کارکنان و مد

ابزار نه تنها هدف    نیصحیح ا  تیریباشد، با اعمال مد  یم  یمنابع انسان  تیریمؤثر مد   لیجزء ابزارها و وسا  یسازمان

کارکنان و سازمان ها   یکنند، بلکه منافع واقع یپیدا متحقق  یمطلوب و خوب ییسازمان با کارا یها تیها ومأمور

 
1 Silaban 
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هر    یها  نه یهز  نیاز سنگین تر  یکیو    یجزء در روابط استخدام  نیترخدمات مهم  برانشود. جی  نیز تأمین م

  ی حقوق و دستمزد، نظام ها   ینظام ها   یطراح  ندیاست که فرا  یخدمات مفهوم گسترده ا  سازمان است. جبران

)عباسی و  دهد   یو همچنین تنظیم جداول حقوق و دستمزد را پوشش م  مشاغلی  و ارزشیاب  یپاداش، طبقه بند 

 .  (1398باباجانی، 

  ی جامع دولت  یهادر دانشگاه   یعلم  أتیه  یاعضا  یورجبران خدمات بر بهره   یهامؤلفه   قربانی و همکاران،

 لیمؤلفه تشک  27از  یعلم أتیه یکه جبران خدمات اعضا  دهدینشان م قیتحق جی. نتارا شناسایی نمودند رانیا

  سب منا   یکار  طیسطح و ساختار پرداخت، شرا  ،یارتقا، استقلال شغل  ا،یحقوق و مزا  ،یشغل  تیشده است که امن

ک دانشکده،  مهم  یو سرپرست  تیریمد  تیفیدر  اعضا  ستمیس  یهامؤلفه   نتریاز   یعلم   أتیه  یجبران خدمات 

 (. 1400)قربانی و همکاران ،  باشندیم

ارشد سازمان    رانیدر سطح مد  کیجبران خدمات استراتژ   یابعاد و مولفه ها   ییشناساجعفری نیا و همکاران به  

بلند    یها   زانندهی کوتاه مدت، انگ  یها  زانندهیانگ  رداخت،پ  یاصل  یمبنا  ،یتم اصل  6  هاپرداختند.آن  یاجتماع  نیتام

 ی اصل  یتم ها  یبر مبنا  یتم فرع  54  نیو همچن  یو احترامات سازمان  یا  هیپا  ریغ  افتیدر  ،یتیریمد  یا یمدت، مزا

 (. 1399را شناسایی نمودند)جعفری نیا و همکاران،  

در بخش    رانیجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد  یالگو   ن ییو تب  یبا هدف طراح بذرافشان و همکاران  

منطقه جنوب    رانیا  یاسلام  یسازمان گمرک جمهور   ،  1404و مقررات موثر و چشم انداز    نیبا توجه به قوان  یدولت

و   ی)برون سازمان یمولفه اصل  2شامل    یمدل  ی فیمطالعه بخش ک  لحاص  را مورد بررسی قرار دادند .  شرق کشور

  م، یمستق  ریغ  یعوامل مال  م،یمستق  یعوامل مال  ،یاجتماع  یعوامل فرهنگ  ،یط یبعد)عوامل مح  10(،  یدرون سازمان

و چشم انداز    یاسناد بالادست  ،یعوامل فرد  ،یکار، عوامل سازمان  ط یمح  یمال  ریعوامل غ  ،یشغل  یمال  ریعوامل غ

 (. 1399)بذرافشان و همکاران ،عامل بود  72( و  ازمانس

  ج ینتا  ند.نظام جبران خدمات در ناجا پرداخت  یشناس  بیآس  یبه بررسپژوهشی    قربان نژاد و همکاران طی

 یقابل توجه   بیجبران خدمت ناجا آس  م حقوق و دستمزد و پاداش در نظا   یبدست آمده نشان داد که در حوزه ها 

و بهداشت    یخدمات رفاه  یها متوسط دارند. اما در حوزه  تیپرداخت و پاداش رضا  تیوجود ندارد و کارکنان از وضع

شاخص ها در سازمان    نیا  تیوجود دارد و کارکنان از وضع  یریپذ  بیمت نظام جبران خدمت در ناجا آسلاو س

 (.1398)قربان نژاد و همکاران ،  باشند  یم  یناراض

را  )ناجا(    یاسلام  یجمهور   ینتظاما   یرویدستاورد کل )جبران خدمات( در ن  یلفه هاؤمعلی پور و همکاران ،  

در نظام جبران    یرمالیو غ  یوجود هر دو مفهوم پاداش مال  تیاز اهم  یحاک  قیتحق  ی کل  جینتاشناسایی نمودند .

جبران خدمات و از جمله در مدل دستاورد    یانسان-یاقتصاد  یاست که در مدل ها  یانتظام  یرو یخدمات کارکنان ن

  ، یماد   یپاداش ها   یو کمبود بودجه و اعتبارات در اعطا  یاقتصاد   طیقرار دارند. لذا با توجه به شرا  دیکل مورد تاک

کارکنان در   ختنیبرانگ  یبرا   یرمالیغ  یپاداش ها  یبه ارزش گذار   شیاز پ  شیب  یانتظام  یرو ین  رانیلازم است مد

 (.1398)علی پور و همکاران ،  سازمان بپردازند
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 یمنابع انسان  یریبر انعطاف پذو بازاریابی داخلی بر عملکرد  یجبران خدمات مبتن ستمیس ریتأثی اصفهان یباغیآ

بر    یداخل  یابیبر عملکرد و بازار  یجبران خدمات مبتن  ستم یپژوهش نشان داد که س  یهاافتهی  را بررسی نمود .

نشد.   دیرابطه تائ نیدر ا یداخل یابیازارب  یکنندگ لینقش تعد یمثبت دارند، ول ریتأث یمنابع انسان یریپذانعطاف

جبران    یبه عنوان مبنا   رانی توانند با قرار دادن عملکرد مد  ینمود که هتل ها م  یریگ  جهیتوان نت  یم  نیبنابر ا

 یباغ یآ) دن فراهم ساز  یمنابع انسان  یریانعطاف پذ  یارتقا  یرا برا   یمناسب  نهیزم  یداخل  یابیبازار  یریخدمات و بکارگ

 (. 1398ی،اصفهان

ای   مطالعه  زاده طی  انگ  ریتاثحمیدی  خدمات  جبران  مد  زهی طرح  عملکرد  بر  تب  یتیریمحور  نقش    نییبا 

مثبت   ریاز تاث یپژوهش حاک جینتا را بررسی نمود. یو تعهد سازمان یکننده عدم تقارن اطلاعات لیتعد یرهایمتغ

  ی رها یمثبت متغ  ریتاث  انگریب  نیپژوهش همچن  جیاست. نتا  یتیریمحور بر عملکرد مد  زهی خدمات انگ  نجبرا  ریمتغ

باشد. هم   یم  یتعهد سازمان  یکنندگ  لی با لحاظ نمودن نقش تعد  یتیریمحور بر عملکرد مد  زهیجبران خدمات انگ

تاث  جینتا  نیچن انگ  یمنف  ریپژوهش  اطلاعات  زهیجبران خدمات  تقارن  بر عدم  تقارن    نیو هم چن  یمحور  عدم 

 ( 1398)حمیدی زاده ،  کند.  یم  انیرا ب  یتیری بر عملکرد مد  یاطلاعات

،    1استراتژی جبران خدمت و پاداش منابع انسانی مطابق با جدول با توجه به بررسی ها و مطالعات انجام شده ،  

 باشد: شامل مراحل ذیل می

 
 جبران خدمت و پاداش منابع انسانی استراتژی یهامؤلفه -1جدول 

ت  ی جبران خدمت زیر مؤلفه ها
استوار

1 
1396

 

ی پور 
قل

1396
 

جهانگیرد فرد 
1395

 

ی 
ح

ابط
1389

 

نو و دیگران 
2008

 

گ 
ستران

آرم
2014

 

 ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ کلان سازمان  یو راهبردها  یو مدل تجار ط یمحبررسی 

 ✓  ✓   ✓ یسازمان و فلسفه رهبر یشناخت ارزش ها

  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ فه یاز لحاظ وظ یپرسنل یگروه ها ف یتعر

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ پاداشپرداخت و و برنامه  استها یس نییتع

 ✓   ✓   پرداخت به اندازه میزان مشارکت 

 ( وهشگر ژپ یها افته)منبع:ی
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 مدیریت دانش  

کارکنان شود و    یبرا  یارزش سازمان  جاد یباعث ا  تواندیدانش نم  تیریمد  شده   فیتعر  روشن و  یوجود استراتژ 

-ی استراتژ   کارکنـان  یسـاز فرهنگـعنوان مدل بهمی بایست    رانیمد  نیها متمرکز کند؛ بنابراارزش  نیا  آنـان را بـر

دانش    تیریموفق مد  یاجرا  و اهـداف را بـه منظـور  فیسازمان تعر  یدانش را همراستا با استراتژ   تیریمد  یها

  ت یری مد  یبرا  یمانع  تواندیکه م  هستند  گـرا فهیعموما وظ  یسنت  یازآنجاکه ساختارها   . قرار دهند  ینیبازب  مورد

در   ی استراتژ   کیعنوان  به  تواندیهستند م  یمراتبسلسله  کـه کمتـر  دیجد  یبه سمت ساختارها   رییدانش باشد، تغ

 (.1398)موسوی زاده،  ودش نظـر گرفتـه  

نظم   یهاو روش   تمرکز  کرد.  ییپنج مرحله تکامل را شناساسرنکو  م در حال تکامل است. ا نظ  کیدانش    تیریمد

  ی ر یگ)سخت  2012  -  2007(،هی)توسعه اول  2006  -  2002)شروع(،    2001 -  1996:  عبارتند از    دانش  تیریمد

  ( .2021،  1)سرنکو )مرحله بلوغ(  2019  -2017(و  یشناسروش   تشرفی)پ  2016  -  2013(،  میو تحک

استفاده از دانش را در سازمان نشان    زان یکردند که م  هیرا ته  ایپرسشنامه  1999و همکارانش در سال    راجان

ها مدیریت دانش را سه  آن  .دسنجی  هادانش را در سازمان   تیریمد  تیموفق  زانیم  توانمی  آن  کمکو به  دهدیم

 ( 1382بعد ساختاری، ارزشی و رفتاری مورد سنجش قرار دادند.)الوانی ،  
 

 مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی 

دانش دو محرک ارزشمند و وابسته    تیری و مد   یمنابع انسان  تیرید که مدنکن  یم  انی( ب2018و همکاران )  2گوپ

کارکنان است. علاوه بر    نیاشتراک دانش ب  جیترو  ،یمنابع انسان  تیفیک  یارتقا  یاز راهبردها  یکد.یبه هم هستن

دانش    تیریشود و مد  یسازمان ها محسوب م  یبرا   یرقابت  تیمنبع و مز  نیتر   کیاستراتژ  زیدانش ن  ،یمنابع انسان

 (.2019و همکاران ،   3یائو شود )  یم  یتلق  یاتیمهم و ح  اریسازمان بس   ایگروه    کی  تیموفق  یبرا 

-شرکت   نیب  دی داشته باشد که در مواجهه با رقابت شد  اییمنابع انسان  یهایی شرکت مهم است که دارا  کی  یبرا 

شخص است که اشتراک  مباشد.    یرقابت  اریکنند، بسیکارآمد را ارائه م  یهانی ماش  یبرا   یمهندس  یکه فناور  ییها

 یها و اطلاعات متشکل از داده  یدانش سازمان  شتراکرقابت است. ا  نیبقا در ا  ی ها برا شرکت  یدهایاز کل  یکیدانش  

افراد و کسب و کارها از طر و    4)رامادیان شود   یم  جادیو ا  تیریو مقررات شرکت مد  نیقوان  قیاست که توسط 

 (.2020همکاران ،  

  ی کردها یدانش و حفظ دانش( و رو  جادیدانش )کسب دانش، اشتراک دانش، ا  تیریمد  یندها یفرآ  در پژوهشی

  کار کارکنان است   شی افزا  یو چگونگ  یشغل   تی( بر رضایساز ی و شخص  نیتدو  ،یاجتماع  یهادانش )شبکه   تیریمد

و    ی شغل  تیدانش بر رضا  تیریمد  یکردهایو رو  ندهاینشان داد که فرآ  لیو تحل  هیتجز  مورد بررسی قرار گرفت.

  ی ساز ی و شخص  یاشتراک دانش، حفظ دانش، کدگذار   یکردها یدارد. رو  یمثبت و معنادار   ریتأث  یعملکرد کار 
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  ت یبر رضا  یدارمعنا  ریتأث  یشبکه اجتماع  کردیدانش و رو  جادیدارند و کسب دانش، ا  ی شغل  تیبر رضا  ییبسزا  ریتأث

دانش را در سازمان خود اجرا کنند تا عملکرد کارکنان    تیریمد  یهاتیکه فعال  آن ها توصیه نمودندندارند.    یشغل

 (.2018و همکاران ،    1)الیوبیدانش و رفاه کارکنان در محل کار را بهبود بخشند

دانش    تیری، پاداش و مد  نیتحول آفر  یرابطه رهبر  ل یتحل( به  2020، ویداجاجا و سودارمادجی )  2باسکورو 

پرداختند.  جاکارتا    تختیدر منطقه پا  یمشاوره مهندس   یدر شرکت ها  یکار  زهیانگ  قیبر عملکرد کارکنان از طر

آفرین   تحول  رهبری  داد  نشان  انگ  یداریمعن  ریتأثنتایج  داشت.پاداش    ی کار  زهیبر  کارکنان  عملکرد    ریتأثو 

عملکرد    بر  یقابل توجه  ریتأثمدیریت دانش    تیدر نها  و  داشتکاری    زهعملکرد کارکنان از طریق انگیبر    یداریمعن

 داشت.    کارکنان از طریق انگیزه کاری

با عملکرد    یمنابع انسان  تیریمد  یها وه ی ش  ازمندیسازمان، ن  یعملکرد کل  یارتقا   یموفق، برا   یوکارها کسب

  ت یبر فعالدانش   عیکه در صنا  یتیو چند مل  یمحل  یهاشرکت   عیدانش مؤثر هستند. رشد سر  تیریمد  تیبالا و ظرف

جذب    نیداده است. بنابرا  شیدر حال توسعه را افزا  یاقتصادها   یبرا  نیدر بازار کار و همچن  یرقابت جهان  کنند،یم

ها و خدمات  حلو راه های فناور  نیارائه آخر یمؤثر دانش برا  تیریارزشمند، حفظ استعدادها و مد یانسان هیسرما

منابع   تیریمد یهاوهیش ریتأثطی مطالعه ای اطلاعات است.  یمدرن فناورچالش در صنعت  نیترنوآورانه، بزرگ 

بالا بر ظرف  یانسان از طر  تیری مد  تیبا عملکرد    یچهار شرکت فعال در بخش فناور   ل یو تحل  هیتجز  قیدانش 

با    یمنابع انسان  تیریمد  وه یپنج ش  نه،یزم   نیبر اساس مطالعات موجود در امورد بررسی قرار گرفت .اطلاعات هند  

، حفظ کارکنان و توسعه  جبران خدماتاستخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، پاداش و    یعنی)  ید یکللای  عملکرد با

  کسب دانش و اشتراک دانش(   یعنیدانش )  تیریمد  تیکننده از ظرف  تیحما  یدیکل  ندیدو فرآ  نی( و همچنیشغل

   (.2018، ایلیا و پسینت ،    3وجود دارد)گوپ 

  ی و قراردادها   یجبران، تعهد عاطف  یاستراتژ  یاز جمله اجرا   گذارند،یم  ر یدانش تأث  میبر تسه  یعوامل متعدد

پژوهشیشناختروان  تحل   ی.  هدف  تسه  یاستراتژ   یاجرا  ر یتأث  لیبا  بر  مستق  میجبران  صورت  به  و   م یدانش 

که در    ی و بحث  لیو تحل  هیبر اساس تجز  را انجام داد.  یروانشناخت  یو قراردادها   یتعهد عاطف  قیاز طر  میرمستقیغ

  ز ی مثبت و ناچ  ریجبران تاث  یاستراتژ   یاست که اجرا   نیتوان گرفت ا  ی که م  یا   جهیانجام شده است، نت  قیتحق  نیا

تعهد   دارد.ی  بر تعهد عاطف  یمثبت قابل توجه  ریجبران خسارت تاث  یاستراتژ   یاجرا و    بر اشتراک دانش در دارد

  ی استراتژ   یاجرا   نیبه طور کامل رابطه ب  یبر اشتراک دانش دارد. تعهد عاطف  یمثبت قابل توجه  ریتأث  یعاطف

مثبت    ریجبران خسارت تاث  یاستراتژ   یاجرا د.  کن  یمگری  دانش در را واسطه    یجبران خسارت و به اشتراک گذار 

قرارداد  دارد.بر اشتراک دانش    یمثبت قابل توجه  ریتأث  یقرارداد روانشناخت  دارد.   یبر قرارداد روان  یقابل توجه

کند.    یمگری  جبران خسارت و اشتراک دانش در را به طور کامل واسطه    یاستراتژ   یاجرا   نیرابطه ب  یروانشناخت

 (. 2020)رامادیان و همکاران ،

 
1 Alyoubi 
2 Baskoro, Widjaja,and  Sudarmadji  
3 Gope, Elia and Passiante 
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مدیریت    یندها یبر فرآ  یتوجهقابل  ریأثتتوانمندسازهای مدیریت دانش  که    دهدی نشان متحقیقات انجام شده    جینتا

و   میبه طور مستق   یدانش بر عملکرد سازمان  تیریمد  یندهایدهد که فرآ  ینشان م  نیهمچن  جیدارند. نتا  دانش

 گذارد.  یم  ریتأث  سرمایه فکریو    ینوآور  قیاز طر  میرمستقیغ

پرورش متخصصان و   هایتوسعه استراتژیک منابع انسانی بر مدیریت استراتژیک آموزش، کارراهه و فعالیت

های فردی کارکنان و تحقق یادگیری  دانش و مهارت مدیران به منظور دستیابی به اهداف سازمان، استفاده بهینه از

 ( .2011،    1)هایتهای کسب و کار و شرکت تمرکز دارد  استراتژی  بلندمدت کارکنان در مورد 

یک چارچوب واحدی وجود    ای شناخته شده، اماطور فزایندهها بهاگرچه اهمیت مدیریت دانش در سازمان

ها را در اجرای یک فرایند مدیریت دانش به روشی رسمی راهنمایی کند. هر چارچوب  ندارد که بتواند سازمان

تواند  مدیریت دانش که توسط یک سازمان خاص اتخاذشده باشد تنها در صورت متناسب بودن با آن سازمان می

،  2،2014)پانچولی و پانچولی گردد و توسعه یابد    اصلاحکاربران    آمیز باشد در غیر این صورت باید توسطموفقیت

114) 

 

 جبران خدمت و پاداش کارکنان و مدیریت دانش  

کند. مسائل مربوط    یم  ت یبر دانش فعال  یاست که در اقتصاد مبتن  یهر سازمان  یاساس  هیدانش پا  تیریدانش و مد

  جاد، یمختلف مورد بحث قرار گرفته است: ا  یها  دگاهیاز د  های گذشتهسالبه عملکرد دانش به طور گسترده در  

دانش   تیریدانش و ابتکارات مد ندی، فرآلیکن .  رهیاستفاده، از دست دادن، و غ ،یاکتساب، انتقال/به اشتراک گذار 

  ی ها به توسعه مداوم دانش، شرکت ها در حال توسعه برنامه  دنیم بخشالها   یشوند. برا   یاغلب با شکست مواجه م

سازمان ها عمل    نیگسترش دانش در ب  قیتشو  یبرا  یها به عنوان ابزار مختلف هستند. معمولاً پاداش  یقیتشو

با    توانندی افراد م  رود،ی کسب، به اشتراک گذاشته و از دست م  جاد،یکه دانش توسط انسان ا  ییکنند از آنجایم

با تأث   طیمح  جادیا و  به معادله تعادل، آن را در درون سازمان    یابیبر کارکنان به منظور دست  یرگذار یمناسب 

که هم سهم کارمند    ی. انتخاب مدلتاس  کنانعملکرد کار  یاصل  زهی پاداش نشان دهنده انگ  ستمیکنند. س  تیریمد

  3)خازیوا دشوار است.  ار یکند بس  جادیا  یاقدامات  نیچن  یرا برا   یو هم جبران مناسب  ردی در توسعه دانش را در نظر بگ

،2022.)   

  ستمیس  یو اجرا   یکه طراح  دینمایم  فیتعر  گونهنیا  را  کیجبران خدمات استراتژ  تیریمد(  2015)4  ویمارتچ

انگ  یخدمات  جبران استراتژ   یانسان  ی رو ین  زهیکه هم  جبران    تیری. مددینما  تیبا هم تقو  را  وکارکسب  یو هم 

خدمات بوده و در ضمن    جبرانی  هایبلندمدت استراتژ  یتوسعه و اجرا  نةیدرزم  کرد،یرو  ینوع  کیخدمات استراتژ

 .  کنندیم  یزیرهیرا از ابتدا پا  هایاستراتژ  نیا  است که  ییشامل رهنمودها

 
1 Hite 
2 Pancholi&Pancholi 
3 Khazieva 
4 Martocchio 
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دانش، اشتراک    یساز ره ی دانش، جذب و ذخ  جادی)ا  مدیریت دانش  ندیکه هر چهار فرآتحقیقات نشان می دهد  

در    یبخش عموم  یو نوآور  تیفیک  ،یاتیبر عملکرد عمل  یمثبت و معنادار   ریدانش و کاربرد و استفاده از دانش( تأث 

 (.1،2018رد)احبابی امارات دا

  ی بر عملکرد سازمان   یمنابع انسان  ی اقدامات راهبرد  قیازطر  میستقرمیو غ   میمستق  صورتبه  دانش  تیریمد

با    یآنها به همراه  بیرفتار کارکنان و ترغ  تیتقو  جهتلازم    نهیعملکرد و جبران خدمت زم  یابیرز. ادارد  ریتأث

 (. 1397را فراهم می نماید)رجبی فرجاد و مطیعیان نجار،  اهداف سازمان  

همکاران  و  زاده  مقا   ی الگو   احد  و  دولت  کارکنان  خدمات  فعال   یق ی تطب   سهی جبران  چهارگانه  امور  در    ت ی آن 

  ، ی و خدمات   یفرهنگ   ، ی امور اجتماع   ،ی ت ی شامل امور حاکم   ی خدمات کشور   ت ی ر ی براساس قانون مد   یی اجرا   ی ها دستگاه 

بعد    6نشان داد که جبران خدمات،  بررسی های انجام شده    ج ی. نتا را طراحی نمودند   ی و امور اقتصاد   ییربنا ی امور ز 

 (. 1400می باشد)احد زاده ،  و رفاه    زه ی العاده خاص، پاداش  عملکرد، جا شامل: حق شاغل، حق شغل، فوق   ی اصل 

مدل نظام جبران    یر یتفس  یساختار   یبر روش مدل ساز  یو مبتن  یریتفس  میپارادا  یبر مبناایمانی و همکاران  

نظام جبران خدمات  یافته ها نشان داد    را ارائه نمودند.  یسلامت نظام ادار   یارتقا   یان در راستاخدمات کارکن

عادلانه،   یها هیرو ،یمنجر خواهد شد که از هفت مولفه کنترل داخل یسلامت ادار  یبه ارتقا یکارکنان در صورت

برخوردار    زانندهیمستند و پرداخت انگ  یها   هیشفاف، رو  یها  هیرو  ،یقانون  یها  هیرو  ،بر عملکرد  یپرداخت مبتن

  هی »رو  «،یداخل  یقرار گرفته اند که عبارت اند از »کنترل ها   یوند ی پ  هیها، چهار مولفه در ناح  افتهیباشد. طبق  

شوند؛ بدان معنا که هر    یمحسوب م  ایمولفه ها پو   نیعادلانه«. ا  یها  هیشفاف« و »رو  یها  هیمستند«، »رو  یها

مستقل قرار گرفته اند،    هیکه در ناح  ییقرار دهد. مولفه ها  ریرا تحت تاث  ستمیتواند کل س  یدر آنها م  یرییتغ

دو    نیا ادیز تیشود که قدرت نفوذ و هدا یبر عملکرد« م یو »پرداخت مبتن «یقانون یها هیشامل دو مولفه »رو

قرار گرفته است که از    یوابستگ  هیدر ناح  زاننده«یمولفه »پرداخت انگ  نیندهد. همچ  یمولفه در مدل را نشان م

سلامت    یارتقا   ینظام جبران خدمات در راستا   لذاکند.    یم  تیمولفه ها حکا  ر یمولفه به سا  نیا  ادیز  یوابستگ  زانیم

  ن ی قرار دهد. همچن  تیرا در اولو  یشفاف و مستند برخوردار باشد و عدالت محور  یها  ه یاز رو  یستیبا  ،ی نظام ادار

و مقررات، استقرار    نیها از قوان  هیرو  تیدر گرو تبع  یسلامت ادار   یارتقا   ینظام جبران خدمت در راستا  یاثربخش

 (. 1399)ایمانی و همکاران ،  بر عملکرد است  یو مبتن  زانندهیانگ   یپرداخت ها  ،یداخل  یکنترل ها

مدل نظام جبران خدمات در    کی  ه یارانسبت به  وضع موجود جبران خدمات    یبررس  فانی و دانایی فرد پس از

شانزده گانه جبران    یمولفه ها  یتمام  ها عنوان نمودنداقدام نمودند.آنمحور    یفناور  انیدانش بن  یسازمان ها

 ی شغل   ریمس  یعملکرد و شناخت و فرصت ها   ،یتعادل کار زندگ  ا،یپنج بعد حقوق و دستمرد، مزا  لیکه ذ  خدمات

تحت عنوان »عوامل    ریپنج مضمون فراگ  تیدرنها  و    شده اند  یابیتر از حد متوسط ارز  نییقرار دارند، پا  شرفتیو پ

  ی امدها ی»پ  «،یخدمات در سازمان دانش  بران»ج  «،ی»عوامل مداخله گر برون سازمان  «،یمداخله گر درون سازمان

 (.1399)فانی و دانایی فرد ،  شدند.مدل نظام جبران خدمات احصا    یجهت طراح  «یسازمان  یامدها یو »پ  «یفرد

 
1 Al Ahbabi 
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 مدل مفهومی پژوهش   -3

های  ها با بیشتر اهمیت دادن به دانایی خود نسبت به دیگر منابع و داراییرسد که سازمانگونه به نظر میاین

کشوری دارند  ها که نقش بسیار مهمی در اقتصاد هر  اند. در این میان بانکمحور روی آوردهسنتی، به اقتصاد دانش

اند و برای پاسخگویی بهتر به تغییرات محیط کسب و کار، به ضرورت  توجه خاصی به مدیریت دانش نشان داده

اند. کاربرد مدیریت دانش در صنعت بانکداری با صنایع دیگر  معنوی خود پی برده استفاده از تجربه و دارایی های

 (.  1400)محمد اسماعیل ،   نمایدرای آن را دشوارتر میتفاوتی ندارد اما افزایش پیچیدگی محیط بانکی اج 

ها با توجه به تغییرات شگرف در حوزه بانکداری و بروز تحولات دیجیتال نیازمند کارکنان دانش محور  بانک

می باشند و می بایست استراتژی جبران خدمات و پاداش خود را در راستای چشم انداز و ماموریت خود به نوعی 

 ها بتوانند پاسخگوی نیازهای متغیر محیطی و درون سازمانی باشند.  ند تا کارکنان آنتنظیم نمای

به موارد ذکر شده مدل  پس از مطالعه مدل های استراتژی جبران خدمت و پاداش و مدیریت دانش و با توجه

 مفهومی پژوهش به شرح شکل یک در نظر گرفته شد .

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش -1شكل 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 

 شناسی  روش  -4

 متغیرهای پژوهش 

  جبران خدمت و پاداش کارکنان در صنعت بانکداری    یاستراتژالگوی    طراحی  در  که  است  این  پژوهش  اصلی  پرسش

 پرداخت؟   هاشاخص  و  هامؤلفه  کدام  به  بایستی میدر بخش دولت

جبران خدمت  استراتژی    هایشاخص  و  هامؤلفه  تبیین  و  شناساییدنبال  به  پژوهشگر  مطالعه،  این  عبارتی دربه

کارکنان    جبران خدمت و پاداشباشد .براین اساس متغیرهای پژوهش شامل استراتژی  مبتنی بر دانش میو پاداش  

مدیریت دانش

زمینه رفتاری زمینه ارزشی زمینه ساختاری

 پاداش کارکنان در صنعت بانكداری استراتژی جبران خدمت و 

 کلان سازمان  یو راهبردها یو مدل تجار طیمح یبررس

 یسازمان و فلسفه رهبر یهاارزش شناخت

 فهیاز لحاظ وظ یپرسنل یگروه ها فی تعر

 و برنامه پرداخت و پاداش هااستیس نییتع

 به اندازه میزان مشارکت پرداخت
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و مدیریت دانش می باشد که متغیر مدیریت دانش براساس پرسشنامه استاندارد الگوی ارزیابی مدیریت دانش  

 ورد بررسی قرار می گیرد. راجان م
 

 جامعه آماری پژوهش 

  ی ها حوزه  یانــیارشــد و م  ــرانیو مد  یشامل خبرگان فعال در حوزه منابع انسان  ــقیتحق  یجامعــة آمــار

انسان بانک ملت م، آموزش    یمنابع  برنامه  از روش نمونه گیو طرح و  تعداد    نییتع  یبرا  یبرفگلوله  یریباشد. 

)خبرگان شناخته شده و معروف در     هی خبرگان اول  عنوانبهنفر    8صورت که در ابتدا    نیبدشد.  خبرگان استفاده  

 ند. ( مشخص شدیانسان  یرو یامرحوزه ن

  ی بالا   یتجربه  کار  یج( دارا  ییب( سابقه اجرا  ،یو پژوهش  یافراد الف( داشتن سابقه علم  نیشاخص انتخاب ا

و طرح    یمنابع انسان  یها  ی)مخصوصاً حوزه استراتژ   یمنابع انسان  یها حوزه  نه یدر زم  تیفعال  داشتنسال، د(    15

شدند که در مجموع   ییو شناسا  یخبرگان فوق معرف  قیاز طر  ید یو برنامه( بوده است و در طول مصاحبه، افراد جد

 حاضر مشخص شدند.    قیتحق  رگانب عنوان خنفر به  15

 

 یق روش تحق

  ی در ابتدا ، با استفاده از منابع اطلاعات . است   ی و کاربرد   ی از نوع بنیاد   تحقیق حاضر پژوهش    گیری جهت نظر هدف و    از 

دانش ،    ت ی ر ی و مد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها مدل   با اتکاء به   موضوع ، مقالات مرتبط و   ی نظر   ات ی مختلف شامل ادب 

از طریق روش  .در بخش بعد    استخراج گردید. دانش    ت ی ر ی و مد   کارکنان جبران خدمت و پاداش    ی استراتژ   ی ها مؤلفه 

نفر از خبرگان مدیریت منابع انسانی در بانک ملت و با استفاده از پرسشنامه نیمه ساختار یافته    15با   دلفی ، مصاحبه 

 .های استراتژی جبران خدمت و پاداش مبتنی بر دانش تعیین گردید ها و شاخص مؤلفه 

و با استفاده    یجمع آور  ی، نظرات خبرگان منابع انسان یزوج ساتیپرسشنامه مقا یپس از طراح کمی،بخش در 

 . شدند  یبندرتبهوزن دهی و    هاها و شاخص مؤلفه  Expert Choiceاز نرم افزار  

 

 های پژوهش یافته  -5

  بانکداری   صنعت   در  کارکنانجبران خدمت و پاداش  های استراتژی  مؤلفه  ، ابتدا  تحقیق  سوال  به  پاسخ  برای  بنابراین

های استراتژی  براساس الگوی ارزیابی راجان در سه دور دلفی استخراج و سپس مؤلفه دانش های مدیریتو مؤلفه

 های مربوطه استخراج گردید. شاخص   مبتنی بر دانش در صنعت بانکداری باجبران خدمت و پاداش  

طور مستقیم در بین  ها بها و همچنین در بقیه مراحل )دور دوم و سوم( پرسشنامههبرای شروع دور اول پرسشنامه 

  % 95نفر خبره( با میانگین بالای  15میزان پاسخگویی پاسخ دهندگان ) 1خبرگان  توزیع شده است. طبق جدول

 بوده است. 
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 میزان پاسخ دهی خبرگان  -1جدول

 دهیمیزان پاسخ  خبرگان گروه

 % 95 14 دور اول

 % 100 15 دور دوم

 % 100 15 دور سوم 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 

 جبران خدمت و پاداش استراتژی 

اول دلف ابعاد و شاخص  یپرسشنامه دور  به  اشاره شد    دیگرد  یذکرشده طراح   یها با توجه    نایو همانطور که 

در پرسشنامه    نیبر اطراحی گردید. علاوه  جبران خدمت و پاداش    یاستراتژ   ی مولفه برا  5  هیدر مدل اول  پرسشنامه

طراحی ها در خصوص  آن  دگاهیکه از د  یگر یدهای  دور اول از خبرگان خواسته شده بود که مولفه  شدهی  طراح

ارسال    انی پاسخگو  یبرا  پرسشنامه  15درمجموع    وجود دارند ذکر نمایند.جبران خدمت و پاداش  الگوی استراتژی  

 ها از میانگین نظرات استفاده شد .  برای این حالت در تجزیه و تحلیل داده  .دیگرد  یگردآور  لیتحل  یو برا 

 دست به زیر های فرمول اساس و بر کارشناس پرسشنامه از  را گذار تاثیر عامل  هر به بعد از آن، تابع مثلثاتی مربوط 

 :آورده شده است
Ã = (LA, MA, UA) 

LA = min (XAI), 1 = 1, 2, 3,…, n 

MA = (XA1 * XA2 * … * XAn)1/n 

UA = max (XAi), i=1, 2, 3,….,n 
 

 هندسی میانگین ترتیب حد پایینی،به  A A,LA,MAU,گذار   تاثیر عامل اهمیت مقدار  Ãبر اساس این تابع مثلثاتی،  

ام برای عامل  iمقدار تصمیم گیرنده    AiXهستند،    Aگذار   تاثیر  عامل برای گیری تصمیم گروه مقادیر بالایی وحد

 است.    Aتاثیرگذار  

را تشکیل دهد، نشان دهنده    AMگذار، تابع عضویت   تاثیر عامل هر برای مثلثاتی تابع هندسی هایمیانگین اگر

 درک مشترک گروه تصمیم گیری برای این عامل است.  

 شود: انتخاب شده و بر طبق روابط زیر ایجاد می  1Sبرای غربال کردن عوامل نامناسب، مقدار آستانه  

1   )≥SAM    عامل تاثیر گذار :A  شود.پذیرفته می 

2  )<SAM    عامل تاثیر گذار :A   شود.   حذف می 

تعداد   روی بر مستقیما و شود می معین گیرنده تصمیم ذهنی استنباط با آستانه باید در نظر گرفت که مقدار البته

 ندارد(.   وجود  مقدار آستانه  تعیین برای کلی قانون  یا ساده راه گذاشت )هیچ خواهد تاثیر شوند،می  غربال  که عواملی

درنظر گرفته شده است که بر طبق    Sعنوان مقدار  را به  3(،  عدد  2010در این پژوهش، بر طبق نظر چن و وانگ )

هستند، حذف خواهند شد. نتایج میانگین هندسی در جدول    3آن  عواملی که دارای میانگین هندسی پایین تر از  

 آورده شده است.   2
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 ی نیروی انسانجبران خدمت و پاداش نتایج حاصل از تحلیل پرسشنامه دور اول دلفی استراتژی   -2  جدول

نیروی انسانی  جبران خدمت و پاداشهای استراتژی مؤلفه

 بر دانش  یمبتن
 تائید / رد میانگین 

 تائید  3.57 بررسی محیط و مدل تجاری و راهبردهای کلان سازمان 

 تائید  4.36 شناخت ارزش های سازمان و فلسفه رهبری

 تائید  4.07 تعریف گروه های پرسنلی از لحاظ وظیفه 

 تائید  4.71 سیاستها و برنامه پرداخت و پاداشتعیین 

 رد 2.71 پرداخت به اندازه میزان مشارکت 

 های پژوهشگر منبع: یافته

 

  آمده از پرسشنامه دور اول طراحی گردید با توجه به قواعد بیان  دستبهپرسشنامه دور دوم دلفی با توجه به نتایج  

چهار مؤلفه  ارائه شده در دور اول    مؤلفه  5از  شده درنهایت مشخص گردید که    ارزیابیهای  شاخصشده دلفی،  

و شاخص پرداخت به اندازه میزان مشارکت حذف شد.    را برای حضور دور دوم دلفی به دست آوردند.لازم  میانگین  

و چهار شاخص ارائه شده مورد    دیاستفاده گرد  یفیآمار توص  یهاها از روشداده  لیتحلی   برا  ز ین  دور دوم دلفی  ر  د

در دور سوم دلفی باهدف دریافت نظرات خبرگان بر مبنای تحلیل پرسشنامه دور دوم، پرسشنامه  تائید قرار گرفتند.

در این مرحله نیز با توجه به اینکه هیچگونه شاخص  پرسشنامه دریافت گردید.    15پرسشنامه،    15توزیع و از  

  باشند   داده  بیشتر  و  3  امتیاز  عاملی  به  خبرگانجدیدی از سوی خبرگان اضافه نشد و همانطور که گفته شد اگر  

 اجماع   مورد  بالایی  میزان  به  هاشاخص   همه  هاشاخص   به  خبرگان  هایپاسخ  به  توجه  با  .است  شده حاصل  اجماع

 . رار گرفتق  خبرگان

در صنعت بانکداری مطابق نمودار  بر دانش  یجبران خدمت و پاداش مبتنمؤلفه کلیدی استراتژی  4براین اساس 

 باشند. یک می

 
 مبتنی بر دانش در صنعت بانكداری  جبران خدمت و پاداشستراتژی ا - 1 نمودار

 وهشگر ژپ ی ها افتهمنبع:ی

4.87

4.47

4.6

4.67

بررسی محيط و مدل تجاری و 
راهبردهای کلان سازمان

شناخت ارزش های سازمان و 
فلسفه رهبری

تعريف گروه های پرسنلی از
لحاظ وظيفه

تعيين سياستها و برنامه 
پرداخت و پاداش
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 مدیریت دانش  

گویه تنظیم و به خبرگان ارائه شد که در    38مدیریت دانش راجان، پرسشنامه مربوطه با  براساس الگوی ارزیابی  

شاخص مورد    38رفتاری و    - 3ارزشی و    -2ساختاری    -1سه مرحله دلفی ، مدیریت دانش با سه مؤلفه کلیدی  

 تائید خبرگان قرار گرفت. 

 

 ی:بر دانش در صنعت بانكدار  یجبران خدمت و پاداش مبتناستراتژی 

و مدیریت دانش در صنعت بانکداری ، پرسشنامه  جبران خدمت و پاداش  های استراتژی  در گام بعد با توجه به مؤلفه

  باشند   داده  بیشتر  و 3  امتیاز  نهایی تنظیم گردید و در میان خبرگان توزیع گردید و اگر خبرگان به عاملی عاملی

 رار گرفته است. مؤلفه مزبور مورد اجماع ق

نسبت به وزن دهی    Expert Choiceو نرم افزار    AHPها ، با استفاده از روش  در این مرحله پس از شناسایی مؤلفه 

 ها اقدام شد . و رتبه بندی مؤلفه

های استراتژی جبران خدمت و پاداش مبتنی بر دانش  ها و شاخصها ، مؤلفهبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل یافته

 باشد .می3شرح جدول شماره  صنعت بانکداری در بخش دولتی به  در

 
 ی بر دانش در صنعت بانكدار یجبران خدمت و پاداش مبتن مولفه ها و شاخص های استراتژی  -3جدول 

 وزن شاخص رتبه شاخص  وزن مؤلفه  مؤلفه  استراتژی 

 

  پاداش  و خدمت  جبران

 مبتنی بر دانش 

و مدل   ط یمح یبررس

کلان    یو راهبردها یتجار

 سازمان 

سازمان   یارزش ها شناخت 

ی و فلسفه رهبر  

  یپرسنل یگروه ها ف یتعر

فه یاز لحاظ وظ  

و برنامه   استها یس نییتع

 پرداخت و پاداش 

زمینه 

 ساختاری 
0.669 

 0.425 1 سنجش آثار مبادله دانش 

 0.266 2 پاداش جمعی 

 0.157 3 سنجش آثار مالی و غیرمالی 

 0.089 4 بررسی الگوی رقبا 

 0.062 5 جذب افراد علاقمند به مبادله دانش 

زمینه 

 ارزشی 
0.243 

 0.449 1 پاداش مبتنی بر مدیریت دانش 

 0.245 2 حمایت مقامات عالی 

 0.156 3 قابلیت تحمل اشتباه 

 0.092 4 هماهنگی مدیریت دانش با رسالت سازمان

 0.058 5 سازمانی تعهد 

زمینه 

 رفتاری 
0.088 

 0.528 1 سهیم کردن افراد در منافع دانش 

 0.333 2 مشاهده منافع مشارکت 

 0.14 3 تشویق کارکنان به اثرگذاری در سازمان 

 های پژوهشگر منبع: یافته
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 مشاهده نمود.   2براین اساس ، نتایج حاصله را می توان به شرح نمودار شماره  

 

 
 در صنعت بانكداری در بخش دولتی بر دانش  یجبران خدمت و پاداش مبتنالگوی استراتژی   -2نمودار  

 وهشگر ژپ ی ها افتهمنبع:ی

 

 گیری و بحث نتیجه  -6

در  بر دانش    یجبران خدمت و پاداش مبتناستراتژی    های شاخص  و  هامؤلفه  تبیین  و  شناسایی  مقاله  این  هدف

  پژوهشگران، پیدا  و صاحبنظران توسعه، و مدیریت علم نوین رویکردهای و هامدل در. است بوده صنعت بانکداری

 .  است  مشکل  بسیار  ندارند،  اشتراک  هم  با  انسانی  منابع  مدیریت  و  دانش  مدیریت  آن  در  که  ای  حوزه  کردن

  مورد  محوری  پدیده  و  شد  گرفته  بهره  کیفی   رویکرد  از  پژوهش  هدف  و  ماهیت  به  توجه  با  پژوهش  انجام  برای

پاداش  های  استراتژی  "هایشاخص  و  هامؤلفه  ابعاد،"  مطالعه و  بودجبران خدمت  بر دانش    انجام   برای.  مبتنی 

  منابع   هایحوزه   میانــی  و  ارشــد  مدیــران  و  انسانی  منابع  حوزه   در  فعال  خبرگان  آماری  جامعه  از  ها،مصاحبه

0.425

0.266

0.157

0.089

0.062

0.449

0.245

0.156

0.092

0.058

0.528

0.333

0.14

سنجش آثار مبادله دانش

پاداش جمعی

سنجش آثار مالی و غيرمالی

بررسی الگوی رقبا

جذب افراد علاقمند به مبادله دانش

پاداش مبتنی بر مديريت دانش

حمايت مقامات عالی

قابليت تحمل اشتباه

هماهنگی مديريت دانش با رسالت سازمان

تعهد سازمانی

سهيم کردن افراد در منافع دانش 

مشاهده منافع مشارکت

تشويق کارکنان به اثرگذاری در سازمان
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و    مصاحبه   روش  با  و  گلوله برفی انتخاب  نمونه گیری  شیوه  به  نفر  15  ملت  بانک   برنامه  و  طرح  و  انسانی، آموزش

 . شد  گردآوری  مورد نیاز  و اطلاعات  هامطالعات کتابخانه ای داده

بر دانش در صنعت    یجبران خدمت و پاداش مبتنطراحی الگوی    برای  دارد  این  از  حکایت  های پژوهش  یافته

شاخص در زمینه    3شاخص در زمینه ارزشی و    5زمینه ساختاری ،  شاخص در    5مؤلفه کلیدی با    4ی باید  بانکدار 

 رفتاری را به کار گرفت.

سایر استراتژی های نظام مدیریت منابع انسانی    ت و پاداش کارکنان در بانک ها می بایست بانظام جبران خدم 

 ننمایند. در حوزه منابع انسانی به صورت جزیره ای عمل  ها  همسو و هماهنگ باشد و بانک  

باشند. با توجه به  های ساختاری دارای اهمیت بیشتری در تدوین الگوی طراحی شده میدر این بین شاخص

بر    یمبتنگردد در فرآیند تدوین استراتژی جبران خدمت و پاداش کارکنان  های انجام شده پیشنهاد میبررسی

  شناخت،کلان سازمان   یراهبردها و    یو مدل تجار  طیمح  یبررسدر صنعت بانکداری در بخش دولتی شامل  دانش  

و برنامه پرداخت    هااستیس  نییتعو    فهی از لحاظ وظ  یپرسنل  یگروه ها  فیتعری ،سازمان و فلسفه رهبر  یارزش ها

افراد علاقمند به    جذب،  رقبا  یالگو   یبررسی،  رمالی و غ  یآثار مال  سنجشی،  پاداش جمع شاخص های    ،و پاداش  

  ت یریمد  یهماهنگ،  تحمل اشتباه  تیقابل ی،  مقامات عال  تیحما،  دانش  تیر یبر مد  یمبتن  پاداش،    مبادله دانش

افراد در منافع دانش  میسهی،  سازمان   تعهد،  دانش با رسالت سازمان   ق یتشو و    منافع مشارکت  مشاهده،    کردن 

 درنظر گرفته گرفته شود.  در سازمان  یکارکنان به اثرگذار 

 

 منابع فهرست 

بر    ی جبران خدمات مبتن   ستم ی س   ر ی تأث   ی (. بررس 1398ا. )   ، ی م ی ا.، و ابراه   ، ی شاگرد   ان ی س.، و غفور   ، ی اصفهان   ی باغ ی آ 

 .  186- 169(,    2) 8و توسعه,    ی در هتل ها. گردشگر   ی منابع انسان   ی ر ی بر انعطاف پذ   ی داخل   ی اب ی عملکرد و بازار 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=559185 
جبران خدمات کارکنان دولت و    ی الگو   ی (. طراح 1400) احدزاده, سجاد, دانشفرد, کرم اله, معمارزاده طهران, غلامرضا.  

 . 167- 115(,  3) 13,  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها . پژوهش ی دولت   ی ها آن در انواع سازمان   ی ق ی تطب   سه ی مقا 

-ن ی کنفرانس ب  ن ی نظام جبران خدمات در آموزش و پرورش،پنجم   ی بررس (. 1398.) غلامرضا   ان، ی و جلال   وسف ی   ، ی احمد 

 https://civilica.com/doc/956712ران،تهران، ی در ا   ی و علوم انسان   ت ی ر ی مد   ی پژوهش ها   ی لملل ا 

  ب ی ترک   ی برا   یی (. ارائه الگو 1399. ) ن ی حس   د ی , س ی شاکر طاهر ی و  زاده, عل   ل ی , اسماع د ی فرد, مج   ر ی , جهانگ د ی , ناه ی اسد 

 . 235- 213(,  50) 14,  ی . اقتصاد مال ران ی ا   ی دولت   ی ها دربانک   ی منابع انسان   سک ی ر   نه ی به 

شماره    - ( ، خط مشی دانش آفرین، ضرورت بقا در سازمان های امروز، مجلس و راهبرد زمستان  1382الوانی، سیدمهدی) 

 .   40- 15، صص    41

  ی جنبه ها   ر ی تاث   ی (. بررس 1393, بهنام. ) ی شلمزار   ی , حکم رضا ی , عل ی روان ی , ش رضا ی , عل ی روان ی , ش ل ی , محمداسماع ی انصار 

 . 24- 1(,  3) 4,  ن ی نو   ی اب ی بازار   قات ی . تحق ی جبران خدمات بر توسعه ابعاد نوآور   ی ها   ی استراتژ   ی درون 

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=559185
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  ی ثروت سهامداران و عملکرد مال   ، ی فکر   ه ی (. سرما 1392اصغر. )   د ی , س رزاده ی , م د ی , وح ان ی اصغر, احمد   ی , عل ی رستم   ی انوار 

 . 83  –   116(، صص  20) 5ی، و حسابرس   ی مال   ی حسابدار   ی بورس اوراق بهادار تهران. پژوهش ها   ی شرکت ها 

جبران خدمات و پاداش    ی الگو   ی (. طراح 1399ع.، و کشته گر، ع. )   خا، ی ا.، و ک   ، ی ح.، و حداد   ، یی بذرافشان، ر.، و دعا 

(,  79) 20,  ی . دانش حسابرس 1404و چشم انداز    ی بر اسناد بالادست   د ی با تاک   ی در بخش دولت   ران ی کارکنان و مد 

259 -294  . 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=582001 

نظام جبران خدمات کارکنان   ی ساختار  ی ر ی (. ارائه مدل تفس 1399پور، آ.، و پورعزت، ع. )  ی ع.، و قل   ح.، و آذر،  ، ی مان ی ا 

 .  460- 427(, 3) 12,  ی دولت   ت ی ر ی . مد ی سلامت ادار   ی ارتقا   ی در راستا   ی بخش دولت 

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=586153 

ارشد    ران ی مد   ک ی جبران خدمات استراتژ   ی (. ارائه الگو 1399ج. )   وانفر، ی .، و ک ی   ، ی ل ی س.، و حسن پور، ا.، و وک   ا، ی ن   ی جعفر 

تام  مد   ل ی تحل   کرد ی رو   ی اجتماع   ن ی سازمان  ها   ت ی ر ی تم.  (,  32  ی اپ ی )پ   4) 8,  ی دولت   ی سازمان   )105 -124  .
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=555312 

سازمان چاپ و    ، ی ، تهران ، دانشگاه آزاد اسلام   ی منابع انسان   ی و راهبردها   ی ز ی (برنامه ر 1395) د ی فرد ، مج   رد ی جهانگ 

 .   روزکوه ی انتشارات ، ف 

.  ی ت ی ر ی محور بر عملکرد مد   زه ی جبران خدمات انگ   ر ی (. تاث 1398م. )   ان، ی ج.، و کنف چ   ، ی زاده، ع.، و باباشاه   ی د ی حم 

 .  158- 137(,    94) 28بهبود و تحول,    ت ی ر ی مطالعات مد 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=588713 

  ی کل عوامل:مطالعه مورد   ی ور عوامل موثر بر بهره   ل ی (. تحل 1398. ) ی , مهد ر ی کب   ی , احمد رضا ی , عل ی ن ی دژپسند, فرهاد, ام 

 . 182- 153(,  49) 13,  ی . اقتصاد مال ران ی ا   ی و خصوص   ی دولت   ی و تجار   ی منتخب تخصص   ی بانکها 

نظام جبران خدمات بر نگهداشت کارکنان    ر ی تاث   ( 1395  .) دمحمد ی نسب، س   یی سارا و طباطبا   ، ی و موسو   ی سبک رو، مهد 

محور،اول  انسان   ، ی پژوه   نده ی آ   ی مل   ش ی هما   ن ی دانش  امن   ی علوم    ،خرم ی اجتماع   ت ی و 

 https://civilica.com/doc/668012آباد، 

  ی اطلاعات و ارتباطات بر بهره ور   ی فناور   ر ی تأث   ی (. بررس 1387. ) ما ی زنوز, پر   ی , صالح, بهرام دل ی , قو رضا ی , عل ی اصل   ی دهقاق 

 . 94- 66(,  4) 2,  ی کشور. اقتصاد مال   ی کار در صنعت بانکدار   ی رو ی ن 

  ی انج ی با ملاحظه نقش م   ی دانش بر عملکرد سازمان   ت ی ر ی مد   ر ی (. تاث 1397. ) د ی نجار, مج   ان ی ع ی , مط ه ی فرجاد, حاج   ی رجب 

 . 214- 191(,  3) 10,  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها . پژوهش ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی اقدامات راهبرد 

  ی خصوص   ی دانش بر عملکرد بانک ها   ت ی ر ی مد   ر ی تأث   ( 1397.) دحامد ی س ،    ان ی جواد   ض ی ف ، راحله   ، وند   ی ن ی ز   ، سحر ی، سرخوند 

 ی رشد فناور   ه ی نشر ،  شهر کرمانشاه(   ی خصوص   ی خدمات )مورد مطالعه: بانک ها   ت ی ف ی ک   ی گر   ی انج ی با م 

 .doi:10.7508/jstpi.2018.04.006 . 41- 48،    56شماره: ،   14،  

جبران خدمات بر عملکرد   ر ی جبران خدمات و تأث  ی ها   ه ی نظر  ی ،بررس 1398ده، ی سع  ، ی محمد  ی فاطمه و باباجان   ، ی عباس 

وکارها   ت ی ر ی مد   ی مل   ش ی هما   ن ی ،دوم ی فرد  کسب  و  رو   ی ک ی الکترون   ی دانش  اقتصاد    کرد ی با 

 . https://civilica.com/doc/1128344،مشهد، ی مقاومت 

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=582001
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=586153
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=555312
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جبران   ی مولفه ها  یی و شناسا  ی (. بررس 1398م. )  ، ی س.، و معمارزاده طهران، غ.، و البرز  ، ی پورمادرسرا، م.، و الوان  ی عل 

 . 30- 5(,    45) 12,  ی عموم   ت ی ر ی مد   ی ا بر اساس مدل دستاورد کل. پژوهش ه   ی انتظام   ی رو ی خدمات ن 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=542631 

در   ی مدل نظام جبران خدمات کارکنان دانش  ی (. طراح 1399ش. )  ، ی ر ی س.، و ن   ، ی فرد، ح.، و کاوس   یی ع.، و دانا  ، ی فان 

 .  195- 161( (,  42  ی اپ ی )پ   4) 12,  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی محور. پژوهش ها   ی فناور   ان ی دانش بن   ی سازمان ها 

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=554715 

نظام جبران خدمات در ناجا )مورد مطالعه: معاونت   ی شناس  ب ی (. آس 1398ح. )  ، ی زاده، م.، و بجان   ی قربان نژاد، و.، و عل 

 .  38- 9(,    56) 13ناجا,    ی ناجا(. منابع انسان   ی انسان   ی رو ی ن 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=527540 

  ی ند ب ت ی و اولو   یی (. شناسا 1400, محمودرضا. ) ی ل ی , حجت, اسماع ی , وحدت رهوشنگ ی , ام ی , نظرپور ه ی , سم ی اورنج   ی قربان 

  ی با استفاده از روش دلف   ی جامع دولت   ی ها دانشگاه   ی علم   أت ی ه   ی اعضا   ی ور جبران خدمات بر بهره   ی ها مؤلفه 

 . 162- 137( بهار(,  56) 1) 15,  ی ور بهره   ت ی ر ی . مد ی فاز 
doi: 10.30495/qjopm.2020.1871974.2521 

  ن ی ها و کاربردها(، تهران : تهران: سازمان مطالعه و تدو  ی ، تئور   م ی )مفاه  ی منابع انسان   ت ی ر ی ( مد 1396)   ن ی پور ، آر   ی قل 

 (. سمت )   ها کتب علوم انسانی دانشگاه 

 Title  ران ی ا   ی در صنعت بانکدار   یی بازارگرا   ی (. برازش مدل بوم 1400. ) ز ی , کامب ی , شاهرود لدا ی ,  ی , رحمت د ی پور, مج   ی قل 

of fitting and testing the native model of market orientation in the Iranian banking industry  اقتصاد .

 . 268- 247(,  55) 15,  ی مال 

دانش    ت ی ر ی . فصلنامه مد ی دانش در صنعت بانکدار   ان ی (. مدل جر 1400, فاطمه. ) ی د ی حم   & ,  قه ی , صد ل ی محمداسماع 

 . 153- 123(,  1) 4,  ی سازمان 

بهزاد, غلام وند ی موم  ملک ی جمکران   ی ,  ) ن ی حس ,  ا ی ن   ر ی جهانگ   & , محمد حسن,  ی , رضا,  ارائه چارچوب 1401.    ی برا   ی (. 

(,  61) 16,  ی . اقتصاد مال ی مال   ی بر نقش فناور   د ی با تاک   ی صنعت بانکدار   نده ی آ   ی موثر رو   ی ها شران ی پ   یی شناسا 

175 -194  .doi: 10.30495/fed.2023.698848 

  ت ی ر ی مد   ی اجرا   ی برا   ت ی موفق   ی د ی عوامل کل   ی و رتبه بند   یی (. شناسا 1398, محمد. ) بازاد ی , فائزه, شک ی زاده جزائر   ی موسو 

,  ی دولت   ت ی ر ی . چشم انداز مد ISM-DEMATEL  ک ی با استفاده از تکن   ی آب و فاضلاب شهر   ی دانش در شرکت ها 
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Abstract 
In recent years, the category of designing compensation model for managers and employees of 

organizations is one of the sensitive, complex and challenging issues in the field of human resources 

management in the banking industry. Bank managers can use the appropriate design of service 

compensation and employee reward system with emphasis on knowledge management components. 
In the current research, the components of the subject were extracted using the theoretical literature, 

and in the next part, through the Delphi method and interviews with 15 human resource management 

experts at Mellat Bank, using a semi-structured questionnaire, the components and indicators of the 

compensation strategy and The reward based on knowledge was determined. Then the components and 

indicators were ranked. The findings of the research indicate that in order to design a compensation 

model based on knowledge in the banking industry, 5 key components with 5 indicators in the structural 

field, 5 indicators in the value field and 3 indicators in the behavioral field should be used. 
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