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Abstract: This study aimed to provide a model of how salaries and benefits for 

human resource professionals can be aligned with organizational strategies in 

order to measure Iranian Insurance Company's effectiveness and credibility. 

The statistical population of the qualitative part included faculty members of 

universities and research centers, as well as executive experts familiar with the 

implementation, guidelines and directives in the field of service compensation, 

and 13 people were selected as a sample in a targeted manner. The statistical 

population quantitatively consisted of 138 experts, heads, and managers of 

Iranian insurance, from which 138 were chosen as a statistical sample. The 

qualitative data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using MAXQDA. Data for the quantitative part of the research was 

collected via a questionnaire compiled based on the qualitative results and 

analyzed using Smart PLS. The results of the research on the themes of the 

system of recruiting, retaining and maintaining employees; Iranian insurance 

brand; executive capabilities in the strategic planning process; Education, 

research and development of human resources; HR compensation strategies; 

organization strategies; Iran's insurance restrictions with national laws and 

regulations; Inadequacy of company payments; It showed the effectiveness of 

the Iran Insurance Company and the development of the company's strategic 

plan as the main themes of the alignment pattern of human resource service 

compensation strategies with the organization's strategies. 

Keywords: Strategy, Compensation for Human Resources Services, Strategy, 

Effectiveness, Iran Insurance.  
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Extended Abstract 

Introduction 

Human resource management, particularly the alignment of compensation strategies with 

organizational goals, is crucial for organizational success and competitiveness in today's dynamic 

business environment. Effective utilization of human resources through systematic training, 

development, and appropriate compensation systems can lead to improved employee efficiency, 

creativity, and adaptability to organizational and environmental changes. Human resources 

possess unlimited capacities and capabilities that can be fully utilized by creating an environment 

that continuously identifies and develops individual potential. The compensation system, a key 

aspect of human resource management, is interconnected with various organizational activities 

such as job analysis, performance evaluation, recruitment, and union relations. It significantly 

influences the organization's economic and social behavior, as well as its strategy and culture. 

Furthermore, human resource development has become a major concern for managers and 

organizations, as it not only enhances employee competence but also fosters creativity, generates 

new knowledge, promotes collaboration, and reduces costs. This study aimed to provide a model 

of how salaries and benefits for human resource professionals can be aligned with organizational 

strategies in order to measure Iranian Insurance Company's effectiveness and credibility, 

addressing a critical aspect of organizational performance and strategic alignment in the context 

of the insurance industry.            

Theoretical framework 

Compensation, organizational strategy, and effectiveness are interconnected concepts crucial for 

organizational success. Compensation, a broad concept encompassing salary systems, rewards, 

and job evaluation, is divided into financial and non-financial components, with models including 

economic-financial, economic-human, and integrated approaches (Kargarian & Shaemi, 2021; 

Mohammadi & Tahmasabi, 2019). Organizational strategy, a method for achieving long-term 

goals in a competitive environment, includes various types such as market penetration, 

diversification, and dissolution, affecting financial compensation and payment strategies 

(Seyydipour et al., 2021). Effectiveness, defined as the degree of goal achievement, is recognized 

by leading companies as crucial for competitive advantage and is examined at various levels from 

international to production unit. Human resources play a key role in creating effectiveness, which 

at the company level is measured as the ratio of work done to time, and at the production unit level 

includes indicators of human resources, energy, capital, and technical factors (Hashemi & 

Kangrani Farahani, 2014). The interplay of these concepts influences an organization's ability to 

design and implement effective compensation systems, align them with strategic goals, and 

ultimately achieve organizational effectiveness across multiple levels. 

Methodology 

This research aimed to develop a model aligning human resource compensation strategies with 

organizational strategies to enhance the effectiveness of Iran Insurance Company, and to validate 

this model. The study employed a mixed-methods approach (qualitative-quantitative) with an 

exploratory, applied nature. In the qualitative phase, purposive sampling was used to select 

participants, including university faculty members and researchers (as academic experts), as well 

as executive experts familiar with compensation policies, holding at least a master's degree in 

management, with a minimum of 5 years of experience in compensation and organizational 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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effectiveness strategies. Theoretical saturation was reached with 13 participants. The quantitative 

phase involved a sample of 138 specialists, heads, and managers from Iran Insurance Company, 

selected randomly based on Cohen's power analysis. Qualitative data were collected through 

literature review and semi-structured interviews with experts, analyzed using thematic analysis in 

MAXDA software. Construct, internal, and external validity were assessed. For the quantitative 

phase, a researcher-developed questionnaire based on qualitative findings, using a 5-point Likert 

scale, was employed. Reliability was evaluated using Cronbach's alpha and composite reliability, 

while construct validity was assessed. Quantitative data analysis was conducted using partial least 

squares technique in Smart PLS software.  

Discussion and Results 

This research aimed to present and validate a model for aligning human resource compensation 

strategies with organizational strategies to enhance the effectiveness of Iran Insurance Company. 

The results identified 10 main themes, including employee recruitment and retention system, 

executive capabilities in strategic planning, human resource training and development, 

compensation strategies, organizational strategies, adequacy of payments, company effectiveness, 

strategic plan development, company brand, and legal constraints. The model's validity was 

confirmed, and most relationships between variables were significant. These findings highlight 

the importance of human resources as the most valuable organizational asset and demonstrate that 

effective management of employee retention processes can significantly reduce costs. The 

research results emphasize that achieving strategic alignment requires continuous effort in 

strategic planning, realignment of objectives, and implementation of best practices to support 

business strategies. This necessitates effective communication, exchange of ideas between 

different functional areas, and creation of an active learning environment. Additionally, the study 

showed that adopting a strategic approach to compensation can assist the organization in attracting, 

retaining, motivating, engaging, and managing talent. Regarding organizational effectiveness, the 

results emphasize the importance of examining this concept at a macro level, which includes 

assessing effectiveness factors at the macroeconomic level and comparing with other countries. 

This approach can help formulate appropriate strategies to move towards achieving organizational 

goals. The research also emphasizes the importance of developing the company's strategic plan 

and shows that alignment between strategic objectives and management decision-making is highly 

important for the daily operations of commercial companies. This requires combining strategic 

thinking to create vision with strategic planning for implementation. It is inferred that for success, 

organizations should adopt a comprehensive and integrated approach to human resource 

management, including attention to compensation, training, brand development, and strategic 

planning. This approach can lead to improved organizational effectiveness, increased employee 

satisfaction, and strengthened competitive position of the company. Moreover, attention to legal 

limitations and national regulations in the formulation and implementation of organizational 

strategies is essential.    

Conclusion 

This study shows the crucial role of aligning HR compensation strategies with 

organizational strategies in Iran Insurance Company's effectiveness. It identifies ten main 

themes and confirms significant relationships between variables, emphasizing a 

comprehensive approach to HR management. Organizational success requires ongoing 
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strategic planning, focus on compensation, training, brand development, and fostering an 

active learning environment. Considering legal and national regulations in strategy 

formulation is essential. These findings can enhance organizational effectiveness, 

employee satisfaction, and the company's competitive position. The research underscores 

the importance of an integrated approach to HR management for achieving organizational 

goals and success.   
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جبران خدمات منابع   یهایاستراتژ  ییهمسو یالگو  یارائه و اعتبارسنج

 ران ی ا  مهی شرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش  یبا راهبردها یانسان

   ۵یروزآبادیآمنه فو    ۴یشرف نیشه،   ۳یمحمدباقر  یمهد،  *۲یادیص دیسع،   ۱نقاش یهاد  یحاج یعل

 .رانیا  ،کرمان، یواحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تی ری مد یتخصص یدکتر یدانشجو .1

 .رانیا  ،کرمان،یواحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام ،تی ری گروه مد  اریدانش. ۲

 . رانیا ،کرمان، یواحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام  ،یمال-یصنعت ت یر یگروه مد  اری استاد. ۳

 . رانیا  ،کرمان،یواحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام ت، یر یگروه مد  اری استاد. ۴

 .رانی ا ر، یبردس  ،یدانشگاه آزاد اسلام ر،یواحد بردس ،یگروه علوم اجتماع اری استاد. ۵

 

ایده:  چک با    یجبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ   ییارائه مدل همسو  ،پژوهش  نیهدف 

سنجش اعتبار آن بود. جامعه    نیو همچن  رانیا  مهیشرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش  یراهبردها 

خبرگان    نیو همچن  یها و مراکز پژوهش دانشگاه   یعلم  ئتیه  یشامل اعضا   یفیبخش ک  یآمار 

ها در حوزه جبران خدمت بود که به روش هدفمند و بخشنامه   هاتورالعمل آشنا به اجرا، دس  ییاجرا

  ران یرا کارشناسان و رؤسا و مد  یبخش کمّ  ینفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. جامعه آمار   1۳

  ی هاانتخاب شدند. داده   یعنوان نمونه آمار نفر از آنها به   1۳8دادند که    لیتشک  رانی ا  مهیشاغل در ب

 ل یتحل MAXQDAو در نرم افزار  یآورجمع افتهیساختار   مهیمصاحبه ن قیاز طر ی فیبخش ک

بخش    یهای خروج  یشده بر مبنا   نیتدو  یاتوسط پرسشنامه   زین  یبخش کمّ  یها. داده دیگرد

نظام    نیپژوهش مضام  جیشدند. نتا  ل یتحل  Smart PLSافزار  شد و با نرم   یآورپژوهش جمع   یفیک

ب  کارکنان؛  نگهداشت  و  برنامه قابلیت   ران؛یا  مهیب  رندجذب، حفظ  فرآیند  اجرایی در  ریزی  های 

  ؛ ی جبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ   ؛ی استراتژیك؛ آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسان

محدود  یراهبردها  قوان  رانیا  مهیب  تیسازمان؛  کشور   نیبا  مقررات  کفا  ؛یو    زان یم  تیعدم 

شرکت را به عنوان   كیو توسعه برنامه استراتژ  رانیا مهیشرکت ب یشرکت؛ اثربخش یهای پرداخت

سازمان   یبا راهبردها یجبران خدمات منابع انسان یهای استراتژ  ییهمسو  یالگو   یاصل  نی مضام

 . نشان داد

  

 .رانیا مهیب ، یراهبرد، اثربخش ، یجبران خدمات منابع انسان ، یاستراتژ: دیواژگان كلی
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  ها، ییاها، تواناست که سازمان بتواند مهارت  ریپذامکان  یامر در صورت  نیو ا  باشدیآن سازمان م  یمواد خام و منابع انسان

رو گفته    ن ی. از همردیسازمان به کار گ  یاهداف و راهبردها   یکارمندان خود را در راستا  ی و جمع  ی فرد  اتیخصوص

  ستم ی س  ی هایاز ورود  یک ی   یانسان   یرویبه اهداف سازمان است. ن  ی ابیدست   ی منظم افراد برا  تیسازمان، ترب  شودیم

داشته باشد در    یکند و از آن استفاده مؤثرتر  یو نگهدار  جذب   ستهی شا  یرویسازمان است و هر چه سازمان بتواند ن

عملکرد    یدر ارتقا  یعناصر سازمان  ی تر خواهد بود. امروزه نقش همترازتر و نسبت به رقبا مقدمبه اهداف موفق  دن یرس

در واکنش   یزماندر نظر داشت اگر راهبرد سا  دیو پژوهشگران قرارگرفته است. با  شمندان یمورد توجه اند  اریبس  ی سازمان

عناصر    ن یب  یتا همتراز  ابد ی   رییطور هماهنگ تغ به  زین  ی عناصر سازمان  گریلازم است د  شود، یداده م   رییتغ  ط یبه مح

همتراز  یسازمان شود.  سازمان  نیب  یحفظ  مختلف  ن  ی ابعاد  گذشته  زمان  ا  زیاز  با  است  لازم  است.  بوده    جاد یمطرح 

و ارتقاء    ی وربهره  ش یدر خصوص افزا  ی جد  یو رهبران دچار نگران  ران یمد  که یزمان  طی در شرا  یی افزاو هم  ی هماهنگ

برقرار    یسازمان هماهنگ   ی و استراتژ  یت یریمد  فیوظا  نیمهم توجه شود که چگونه ب  نی به ا  باشندیعملکرد سازمان م 

 (. Kang & Lee, 2021شود )

  ل یو سازمانها تبد  رانی مد  یهادغدغه  نیو بزرگتر  نیاز مهمتر  یک یبه    ی با تحولات روزافزون، توسعه منابع انسان  همسو

  ت یریاز مد  یاست و بخش   یاتی باشد و رشد کند، ح  ایپو  خواهدیکه م   ی هر سازمان  یبرا  ی شده است. توسعه منابع انسان

شامل آموزش افراد    ، یکارمندان سازمان سر و کار دارد. به عبارت  عه است که به طور خاص با آموزش و توس  ی منابع انسان

  ف ی که به آنها در انجام وظا  ی منابع  ع یتوز  د، یجد  ی هاآموختن مهارت  یبرا  یی هابعد از استخدام، فراهم آوردن فرصت

  ی دارا  یانسانمنابع، منابع    گری. برخلاف دشودیکارمندان م   شرفتی در جهت رشد و پ  یت یو هر نوع فعال  کنندیکمك م

افراد    یهاتیکه به صورت مداوم قابل  یط یمح  جادیا  قیاز طر  توانند یکه فقط م  باشد ینامحدود م  یها تیو قابل  هاتیظرف 

  ی طیمح   ن یچن  جاد یا  ،یتوسعه منابع انسان  ستم ی و هدف س  رندیمورد استفاده قرار بگ  دهد،یکرده و پرورش م  ییرا شناسا

( همچنTabatabai, 2019است  انسان  تیریمد  نی(.  افزا  ،یمنابع  به  منجر  تنها  توانمند  یکارآمد  شینه  کارکنان    یو 

را به دنبال   هانهیمتقابل و کاهش هز  ی و همکار  د ی دانش جد  د یکارکنان و تول  قیخلاق بودن و تشو  نهی بلکه زم  شود، یم

  یمحوله به آنها دارد. اجرا  فیو وظا  ط ی مح  ا کارکنان در انطباق خود ب  یی به توانا  ی بستگ   ی به اهداف سازمان  دنیدارد. رس

  طی و مح  ی سازمان  رات ییتا افراد شاغل در سازمان بر اساس تغ  کند یامکان را فراهم م   نیا  ی منابع انسان  ی آموزش و بهساز

اBamari, 2021)  ندیفزای خود ب  ییو کارآ  یرا ادامه دهند و بر توانمند  شان تیبه طور مؤثر کار و فعال    ان، یم  نی(. در 

های سازمان  رود که با سایر فعالیتطراحی و استقرار نظام پرداخت یکی از وظایف مهم مدیریت منابع انسانی به شمار می

پیوندی گسترده دارد. نظام پرداخت از یك سو به برخی وظایف مانند کارشکافی و ارزشیابی عملکرد، جذب و گزینش،  

های سازمان همچون  مرتبط است و از سوی دیگر با سایر فعالیت  نسانی ریزی منابع اروابط اتحادیه و مدیریت و برنامه

کننده در رفتار اقتصادی و  رابطه دارد. همچنین نظام جبران خدمات یك عامل مهم و تعیین  ره یاستراتژی، فرهنگ و غ

 (. Barzegarzadeh & Shokarollahi Shirazi, 2021اجتماعی سازمان محسوب می شود )

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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در این پژوهش سعی شده است تناظری    ،یجبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  ییتوجه به اهمیت همسو  با

  ران یا  مهی شرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش  یبا راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  ییمیان همسو

مشکلات   نیکه رفع ا باشدیم ب یترت نیاست، به ا ابه آنه یی پاسخگو  یکه پژوهش حاضر در پ  ی برقرار شود. لذا، سؤالات

حوزه است. با توجه به موارد ذکر شده   ن یها در ا ی خط مش  ی اجرا ی هدف مستلزم مطالعه هدفمند و علم ن یبه ا لیو ن

رو، پژوهش    نیآن لازم است. از هم   یساز ادهی اجرا و پ  یبرا  ی وجود مدل   ن،یکارآفر  یهاضرورت وجود دانشگاه  نیو همچن 

جبران خدمات    یهایاستراتژ  ییسؤالات است که »مدل همسو  نیبه ا  ییپاسخگو  یمهم پرداخته و در پ  نیبه ا  اضرح

  ی هایاستراتژ  ییچگونه است«؟ و »مدل همسو  رانیا  مهی شرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش   یبا راهبردها  یمنابع انسان

تا چه حد از اعتبار برخوردار    رانیا  مه یشرکت ب  یبخشسازمان در جهت اثر  یبا راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان 

  .است؟«

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 مفهوم جبران خدمات 

به اهداف    ی ابیدست   یکه در سازمان برا  یزمان و انرژ  ی و در ازا  دهدیکه فرد در سازمان انجام م  ی جبران تلاش  یبرا

  گسترده   ی عنوان مفهومراستا جبران خدمات به  ن یمنصفانه به او انجام شود. در هم  یپرداخت  د یبا  ،کندیسازمان صرف م

  ن یمشاغل و همچن  ی ابیو ارزش  یبندپاداش، طبقه  ی هانظام  دستمزد، حقوق و    ی هانظام  یطراح   ندیکه فرا  شود یم   یمعرف 

است که شامل سه بخش    ی کل   ی جبران خدمات مفهوم  ، یعبارت . بهدهدیجداول حقوق و دستمزد را پوشش م   م یتنظ

 (. Mohammadi & Tahmasabi, 2019است ) ایحقوق و دستمزد، پاداش و مزا یاصل

.  (Sarayani et al., 2024)  کندیکمك م   یسازمان  یبالا   وریشود، به بهره  تیریاگر جبران خدمات به طور مؤثر مد

  کند با مهارت، عملکرد و انتظارات فرد و سازمان گره بخورد. جبران خدماتی که سازمان تأمین می  د یجبران خدمات با

و    م مستقی  مالى   خدمات  جبران   قسمت   دو   به  خود   مالى  خدمات   جبران.  گرددمی  غیرمالی   و  مالی   خدمات  جبران   شامل

مست  مستق  .گرددیم   می تقس  قیمغیر  مالى  خدمات  دستمزد،    م یجبران  حقوق،  صورت  به  شاغل  که  است  نقدى  پول 

مالى است که    یهاافتىیشامل تمام در   ایو مزا  می رمستق ی و جبران خدمات مالى غ  کندیم   افتی العمل و امثال آن درحق

  ا ی  هاافتىیدر نینقش مالى دارد. ا نیشاغل اىبر میرمستقغی طورگنجد، اما بهدر قالب حقوق، دستمزد و حق العمل نمى

و امثال آن    دهدمی  ارائه  سازمان   که  خدماتی  بازنشستگى،   هاىطرح  مه،بی  هاىمتنوع بوده، شامل انواع طرح   اریبس  ایمزا

 (.Rahimi et al., 2018گردد ) مى

)جبران خدمات کل(    یقیو تلف  ی انسان-ی اقتصاد  ، یمال-ینظام جبران خدمات کارکنان به سه دسته اقتصاد  یهامدل

و    م ی جبران خدمات را به دو بخش مستق   ك، ی اقتصاد کلاس  هیبر نظر  ی مبتن  ، یمال - یاقتصاد  ی ها . مدلشوندیم  م ی تقس

بر پاداش  یانسان -ی اقتصاد  یها. مدلکنندیم  می تقس  می رمستق یغ انگ  ،یو مال   یرونیب  یهاعلاوه    یهاو پاداش  زشیبه 
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  رند یگ یرا در بر م  ی رمالیو غ   ی مال  یها جبران خدمات کل، مجموع پرداخت  ی هاتوجه دارند. مدل  زین  ی رمالیو غ  یدرون

  ی ریادگی  ی هاو نامحسوس )مانند فرصت  یرنقدی( و عناصر غای)مانند حقوق و مزا  یریگقابل اندازه  ی و شامل عناصر سنت

که    یاند، در حال داشته  یاندک   راتییدر طول زمان تغ  یمال-ی اقتصاد  یهامدل  یاجزا  .شوندی( م یکار  یزندگ   تیفیو ک

 & Kargarian)  دهند ینشان م   یشتریافراد توجه ب  یو اجتماع  یمتنوع اقتصاد  یازهای به ن  یانسان-یاقتصاد  یهامدل

Shaemi, 2021 .) 

برا  یاستراتژ بلندمدت  در  دارد  قصد  آنچه سازمان  به  اجرا  نیتدو  یجبران خدمات،  فرا  هااستی س  یو    ی ندهای و 

را   هاتیجبران خدمات، اولو ی. استراتژگرددیخود انجام دهد، اطلاق م یبه اهداف تجار یاب یبه منظور دست یده پاداش

  ی هایمنطبق شود. استراتژ یتجارت و منابع انسان  هاییاستراتژبا    تواندیکه م کندیم  نیی توسعه برنامه پاداش تع  یبرا

دارند:   سه جزء  پ1مؤثر جبران خدمات  و  واضح  اهداف  به  تجار  وندی (  اهداف  با  است  ۲دارند؛    ازین  ی مشخص  ( لازم 

(  ۳  وند؛ش  یطراح  گریکدی با    کپارچهیسازمان و افراد آن و مطابق و    یازهایپرداخت و پاداش، متناسب با ن  یهابرنامه 

کننده در محل داشته    یبان ی مؤثر و پشت  ی پاداش و منابع انسان  ندیترین و بی توجه ترین مورد هم، نیاز به فرآشاید مهم

حفظ کارکنان    سته، ی شا  ان یشامل جذب متقاض   دی نظام جبران خدمات، با  ی سازمان در طراح  كی اصولاً اهداف  باشد.  

  د ینظام جبران خدمت کارکنان با ی(. طراحOstadian, 2021باشد )  یانونکارکنان و ملاحظات ق زهیانگ شیافزا سته،یشا

و    ا یپو  ی صورت گرفته و ساختار  ی درون و برون سازمان  ط یو ملاحظه شرا  یمنابع انسان  تیریمد  یبا توجه به راهبردها

  ت یرضا  نیأمکه متضمن ت  یاگونهنظام جبران خدمت به  یطراح  یمناسب برا  یمنعطف داشته باشد. انتخاب استراتژ

درون سازمان توان پرداخت سازمان   ط یمح دیلزوماً با ،بازار کار باشد ات یکارکنان منافع سازمان و ملحوظ داشتن مقتض

و    ی و اجتماع   یسازمان بازار کار نظامات اقتصاد   رون یب  طی مشاغل، مح  ی و ارزش گذار  یاب یآن و ارز  ی هافرهنگ و ارزش

 شاغل را در نظر داشته باشد.  ی هاتیلو قاب  هایژگیحاکم بر آن و و نیقوان

 سازمان   یراهبردها

یعنی در ارتباط با    .نوع خاص از راه و روش دستیابی به اهداف است که باید شرایط سه گانه را داشته باشد  راهبرد

نماید و در این رابطه  چگونگی دستیابی به اهداف بلندمدت و حیاتی سازمان که در محیط رقابتی قرار دارد بحث می

ست از طرح و نقشه، یعنی نوعی  ا  حرکت از وضعیت موجود به وضعیت جدید قابل طرح است. به عبارتی راهبرد عبارت

مسیر آگاهانه و مورد نظر، یك رهنمود برای برخورد با یك وضعیت خدعه و فریب، یك نقشه خاص برای انحراف رقیب.  

ای برای مشخص کردن جایگاه سازمان در محیط بازار.  است از یك سری اقدامات مشخص یعنی وسیله  یی راهبرد الگو

دیدگاهی مشترك میان اعضاء یك سازمان بر مبنای مقاصد یا اقدامات    ،داندکه راهبرد را یك مفهوم ذهنی می  ی اهدیدگ 

ایجاد یك بستر برای تغییر سازمانی، تعهد و احساس مالکیت، و توازن بین ثبات و نوآوری    جادیآنان است که باعث ا

 (. Sepeharinia & Hosseini, 2015)  شودیم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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به    یعمود  یکپارچگی  ع،یبهبود توز  یبه بالا برا  یعمود  یکپارچگی سازمان متفاوت است:    یراهبردها  یاجرانحوه  

اشباع،    ریمحصولات غ  یرو به رشد، رسوخ در بازار برا  عی در صنا  یافق   یکپارچگ ی  ه،یمواد اول  نیکنترل تأم  یبرا  نییپا

تنوع ناهمگون    ،یقو  تیریبا رشد بالا، تنوع همگون با مد  عی توسعه محصول در صنا  د،یجد  عیتوز  ی هاتوسعه بازار با کانال

  د، یجد  ی به فناور  یاب یدست  یمشارکت برا  د، یدرآمد با محصولات جد  ش یافزا  یبرا  ی در صورت کاهش سود، تنوع افق 

 نیکاهش، و انحلال به عنوان آخر  یدر صورت شکست استراتژ  یو فشار سهامداران، واگذار  ییعدم کارا  طیکاهش در شرا

 موفق نباشند.  یکه کاهش و واگذار ی راهکار زمان

که    کنندیم   می تنظ  طوری  را  راهبردها  هاسازمان  ی. برخگذاردیم  ریتأث  یبر جبران خدمات مال   یسازمان  یراهبردها

کار داشته باشند و    یرویرا در بازار ن  ی متوسط  ت یموقع   کنندیکوشش م  ی باشند. برخ  شرویاز نظر پرداخت در جامعه پ

از نظر پرداخت انتظار    شروی پ   هایباشند. متخصصان سازمان  داشته  را  رودنباله  مشیهم ممکن است خط  هایاحتمالاً بعض

که قادرند    انددهی رس  جهینت  نای  به  هاآن  رایز   ابدیکاهش    ی دیتول   یکار واحدها  یروین  هاینهیهز  قیطر  نیدارند که از ا

  ى هاینرخ متوسط براى سازمان یراهبردها رىیبرخوردارند. به کارگ  یی بالا  هیرا جذب کنند که از تخصص و تجز یافراد

احت   هاى مشىخط  در   که  هستند  هاسازمان  بعضى.  است  مناسب  ،دارند  متوسط  درحد  مهارت  و  هابه تخصص  اجی که 

باشد.  نمى  اجیکار به نحوى است که به افراد توانمند احت  تیماه  رایاز نرخ معمول است. ز  ترنپایی  نرخى  ها،آن  حقوق

کارکنان با تجربه    گردی  هاىسازمان  چون  شوند،کار روبه رو مى  روىیترك خدمت در ن  وبا انتقال    ادزی  هاسازمان  نیالبته ا

گذارد.  مى  ریجبران خدمات مالى تأث  نتعیی  بر  فوق هاىاتخاذ هر کدام از خط مشى  نبنابرای.  کنندرا به راحتى جذب مى

  ىهایدر پرداخت است. سازمان  اشىیاناسازمان از تو  ابىی سطوح پرداخت، ارز   نتعیی  و  هاخط مشى  نییعامل مؤثر در تع 

  هابراى پرداخت بالاتر، تحت فشارند و انتظار است که آن  ها هاتحادی  و  کارکنان   طرف  از  اغلب   اندکه از نظر مالى موفق

 (.Seyydipour et al., 2021از پرداخت متوسط بپردازند ) شتربی

 ی اثربخش

  ش ی کار از پ  زان یبا همکاران، م  ر یروابط مد  دلر یو ف  کندیم   یتحقق اهداف معرف  زانی عنوان مرا به  یاثربخش  یونیاتز

  زین  ن ی. ردکندیم  فیتعر ی عنوان مفهوم اثربخش را به  آوردیاز مقام خود به دست م   ریکه مد  ی قدرت زانیو م  شده، نییتع

 ,.Khalili et al)  داندیقطاران و سازمان مهمکاران، هم  ردستان، یز  ر،یمد  ررفتار و انتظا  ت، یرا وابسته به شخص  یاثربخش

 یهاامروز است. شرکت  یرقابت   یای در دن  تیموفق   یبرا  یاز منابع، شرط اساس  نهیبالا در استفاده به  ی(. اثربخش2023

عوامل موجد    ییو با شناسا   دهندیتوسعه فرهنگ آن انجام م   یبرا  یات یاقدامات عمل   ،یاثربخش   تیبا درك اهم  شرویپ

  د یبا  رانیاست و مد  یتحول فرهنگ  نیدر ا  یدیعنصر کل  ،یانسان  یرویشوند. ن  زیاز رقبا متما  کنندیتلاش م  ،یاثربخش

رضا  یطیشرا با  کارکنان  تا  کنند  فراهم  انگ  تیرا  )  تی فعال  زهیو  از    یمتعدد  یهاروش(.  Torabi et al., 2019کنند 

زمان  ی کارسنج غن  یسنج و  تا  شغل   یسازیگرفته  توسعه  در  ارائه شده  یانسان  یروین  یاثربخش  شیافزا  یبرا  یو  اند. 

  شوندیدر نظر گرفته م  یسازمان  یبهبود اثربخش یبرا لی بدیب یاهیکارکنان به عنوان سرما  ،یت یریمد دی جد یکردهایرو
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(Azar et al., 2012بنابرا .)ش یدر افزا  یاثربخش و کارا، نقش مهم  یاوهیکارکنان به ش  ی شغل  ی هاتیفعال  یسامانده  ن،ی  

  ، یالملل نی. در سطح بشودیم   ی بررس  ی تا فرد  ی المللنی در سطوح مختلف از ب  ی سازمان دارد. اثربخش  ی کل  یاثربخش

در توسعه و    یمورد توجه است. اقتصاددانان نقش مهم   زین  تیریمد  یولوژو تکن  یانرژ  یاثربخش  ،یانسان  یرویعلاوه بر ن

در اقتصاد    یعوامل اثربخش  ی دو بعد دارد: بررس  یاثربخش  ، یاند. در سطح مل سطح داشته  نیدر ا  ی اثربخش  یریگاندازه

  سه ی است، اما مقا  همم  زین  یمختلف اقتصاد  یهادر بخش  یاثربخش  ی. بررسهایاستراتژ  نی تدو  یبرا  یدرون  لیکلان و تحل

به نسبت کار    یمشترك است. در سطح شرکت، اثربخش  یهاها محدود به شاخصبخش  ن یب  یانسان  یروین  یاثربخش

نسبت به    ی ترمشخص اشاره دارد و از عوامل مهم  یدوره زمان   كی ارائه خدمات در    ای محصولات    د یتول   یانجام شده برا

  ل یاز سازمان است که به تکم  ی قسمت  ی دی(. واحد تول Ebrahimzadeh et al., 2019)  شودیاستفاده م   ی بخش اقتصاد

نها خاص  ایو    یقطع   داتی تول  ،ییمحصولات  خدمات  اپردازدیم   یارائه  تول  نی.  از  واحدها،    توانندیم  دات یسطح  جزء 

بررس  دیتول  یها و خط  یدیتول  یهاگروه ا  یاثربخش  یلحاظ گردند.  بر شاخص  نیدر    ،یانسان  یروین  یهاسطح علاوه 

نمودن    ی شامل گردد. بررس  تواندیخاص را م   نیآلات و ماش   ن یماش   ر ینظ  ی و عوامل فن  هیعوامل خاص، سرما  ،یانرژ

همراه بوده که    تیفیزمان مورد انتظار، همواره با مطالعات کنترل ک   ی نمودن اثربخش  یو بررس  دی تول  یهاخط  یاثربخش

 (. Hashemi & Kangrani Farahani, 2014)  رد یگیم  ارقر  عیصنا ی مطالعات مهندس نهیدر زم 

 پیشینه پژوهش 

( همکاران  و  پژوهش1۴۰1قهرمان  بررس  ی(  هدف  سازمان  ریتأث  ی با  همسو  یساختار  موفق   ك یاستراتژ  ییو    ت یبر 

محصول    ت یبر موفق   كیاستراتژ  ییو همسو  ی که ساختار سازمان  افتند یدست    جه ینت  نیانجام داده و به ا   د یمحصول جد

( با  1۴۰۰)  نژادیو فاطم   ی (. لقمان استرکGhahreman et al., 2022اثرگذار است )  م یبه صورت معنادار و مستق  د یجد

بر همسو استراتژ  ت، یموقع  ییتمرکز  و ساختار  تول  كیرفتار  در  و    ی امطالعه  د یمشاغل خدمات هوشمند  دادند  انجام 

و   یستگ یشا ی )محصولات و بازارها كیاستراتژ ت یتا موقع سازد یرا قادر م  ید یتول یهاکه مدل مذکور شرکت  افتندیدر

  ه یو سرما  قیدق  یزیربه تلاش فراوان، برنامه  یدیدر مشاغل تول  تیکردند که موفق   انیساختار( خود را همسو کنند و ب 

 (.  Loghman Astreki & Fateminejad, 2021دارد ) ازین

قرار داده    یرا مورد بررس  یمنابع انسان  یاثربخش  شیبر افزا  یمدل رفتار  یریکارگ به  ری ( تأث1۳99و همکاران )  ی میرح

کرده    كینزد  ی مجموعه به خودشناس  ك ی کارکنان را در    تواندیم   سك ی د  ی که مدل رفتار  افتندیدست    جه ینت  نیو به ا

(  1۳9۵)  ی شکیو  یمیو ابراه  یمطالعه عاصم   جهی(. نتRahimi et al., 2018)   دی نما  فایا  یاثربخش   شیدر افزا  یو نقش مهم 

جهت    یشغل   رگذاری( عوامل تأثیو عوامل اجتماع   یعوامل اقتصاد  ، ی)عوامل فرهنگ  یطی مح  رگذار ینشان داد عوامل تأث

  رگذار یافراد، عوامل تأث  یها ییاعتقادها و توانا  ؛ی شغل  یزی برنامه ر  ن یو همچن  ی ذهن  یارهای اصلاح عملکرد بر اساس مع

س  ی سازمان داشتن  کارمندان،  گز  ستمی )مشارکت  و  انتخاب  خدمات،  کردن  تدو  حیصح  نش یجبران    ن یکارمندان، 

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

 
 و همکاران  ی هادی نقاشحاج.............. ............................. جبران خدمات  یهایاستراتژ یی همسو یالگو یارائه و اعتبارسنج 

  

 

11 

 Asmi Radنقش دارند )  یانسان  یروین  یاثربخش  شیدر افزا  ( یو ساختار سازمان  یرهبر  یهاوهیش   ،یآموزش  یهابرنامه 

& Ebrahimi Vishki, 2015 .) 

نظام جبران خدمات منابع    نیکه ب  افتندیدست    جهینت  نی( در پژوهش خود به ا1۳9۳)  یفراهان  یو کنگران  یهاشم

  ی داریمشاغل تفاوت معن   یبند( و طبقهیمشاغل )کارشکاف  ل یو تحل  هیحقوق و دستمزد، تجز  ی هاو شاخصه  یانسان

نشان داد که    (1۳9۳و همکاران )  ن یدجوادیس   عه مطال  جی(. نتاHashemi & Kangrani Farahani, 2014وجود ندارد )

در مقابل راهبرد عملکرد    ی بر عملکرد فرد  یدر مقابل راهبرد ثابت، راهبرد مبتن   ریکارکنان نسبت به راهبرد پرداخت متغ

(. Seyed Javadin et al., 2014دارند )  ی شتریب  ت یپرداخت محرمانه در مقابل پرداخت آشکار رضا  ن یو همچن  یگروه

)  یانصار همکاران  بررس  (1۳9۳و  خدمات  یهایاستراتژ  ی درون  ی هاجنبه  ریتأث  یبه  نوآور  جبران  ابعاد  توسعه    ی بر 

که مهارت مدیران در شناسایی رفتار و شخصیت افراد و برخورد مناسب با    دندیرس  جهی نت  نیکارکنان پرداختند و به ا

دارای    نه، یو ظهور خلاقیت و پرورش نیروی انسانی خلاق، با حداقل هز  ینوآور  بروز  یآن، در ایجاد بستر مناسب برا 

گردد  وری میاهمیت بسیار زیادی است. بعلاوه، وجود سیستم مناسب و دقیق در جبران خدمت، موجب افزایش بهره 

(Ansari et al., 20144سلطان .)ی که همسوساز  افتندیدست    جهینت  نیپژوهش خود به ا  در  زی( ن1۳97)  یو عسگر  ی  

 Soltaniاست )  یلازم و ضرور  تیریساختار و مد  نهیکلان سازمان در زم  یهایبا استراتژ  یمنابع انسان  یهایاستراتژ

& Askari, 2017  .) 

  ی و پاداش بر عملکرد کارکنان دانشگاه را مورد بررس  ی ادراك نقش، توسعه منابع انسان  ری( تأث۲۰۲۲و همکاران )  سا یال

و همزمان    یو جبران خسارت به طور نسب  یکه ادراك نقش، توسعه منابع انسان  افتندیدست    جهینت  نیقرار داده و به ا

  ی ( در پژوهش خود نشان داد که منابع انسان۲۰۲۲)  ی(. مدهنElisa et al., 2022مثبت دارد ) ریبر عملکرد کارکنان تأث

آن است. استقرار    ی اساس  ی هاتیقابل  جادیبه ا  از یارائه خدمات مؤثر، ن  یرو، برا  نیسازمان است و از ا  كیستون فقرات  

خدمات بهتر،    بهو منجر    دهد یم   رییفعال تغ   یکردیرا با رو  یمعمول منابع انسان   یهاوهیش   ،یدر منابع انسان   گما یشش س

 ,Madhani)  شود یکارکنان م   شتریب  ی شغل  تیو رضا   زهی و انگ  ی داخل  ی مشتر  ت یتر، بهبود رضاصرفه  به  و مقرون   ترعیسر

پرداختند    دار یپا  ی رقابت  تی پاداش کارکنان به عنوان مز  یاستراتژ  ی ( در مطالعه خود به بررس۲۰۲1)  ی (. کانگ و ل 2022

 ,Kang & Leeوجود دارد ) یروابط معنادار یکارکنان و فرهنگ سازمان  ی هایستگیشا ن یکه ب  دندی رس جه ینت نیو به ا

  ع یدر صنا  یاستراتژ  یاجرا  ی بر اثربخش  رگذار یعناصر تأث  یکه با هدف بررس   (۲۰1۴مطالعه راجاسکار )  ج ی(. نتا2021

  ر یتأث  یاستراتژ  یبر اجرا  ی و ساختار سازمان  یرهبر  ،یاطلاعات   ستم ی س  ، یانجام شد نشان داد فرهنگ سازمان  یخدمات

تأث قدرت  بعلاوه  )  ریتأث  نیشتریب  یرگذاری گذار هستند؛  ابراهRajasekar, 2014را دارد  )  می(.   در    (۲۰1۲و همکاران 

مثبت وجود دارد،    یارابطه  یدی تول  یها و عملکرد شرکت  یاستراتژ  ی اجرا  نیب  نکه یعلاوه بر ا  افتندیپژوهش خود در 

و عملکرد شرکت    یاستراتژ  یها و کنترل منابع در اجرادر برنامه  یرگذاریو با تأث  ی انجیعنصر م  كی ساختار هم به عنوان  

هماهنگ    ینشان داد که اگر ساختار و استراتژ  زین  (۲۰1۲مطالعه کاوال )  جی(. نتاIbrahim et al., 2012مثبت دارد )   ریتأث
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دو در تعامل با هم    نیو ا  سازد یم  ی را جار  یاستراتژ  یساختار سازمان  ،ی عبارت. بهشودیباشد، عملکرد سازمان بهتر م

 (. Kavale, 2012هستند )

 روش پژوهش 

سازمان در جهت    یبا راهبردها  ی جبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  یی ارائه مدل همسو  ، پژوهش  نیهدف ا

است که    ی اکتشاف  تیبا ماه  ی کاربرد  ی پژوهش  ن،یبنابرا  . سنجش اعتبار آن بود  ن یو همچن  ران یا  مه ی شرکت ب  یاثربخش

که به صورت هدفمند انتخاب شدند    یف ی ک  خشدر ب  ی( انجام شده است. جامعه آماریکمّ   –   یف ی )ک  ختهیبه روش آم

آشنا    ییخبرگان اجرا  نی( و همچن ی عنوان خبرگان دانشگاه)به  یها و مراکز پژوهشدانشگاه  یعلم   ئتی ه  یشامل اعضا

که    تیریارشد در رشته مد  یها در حوزه جبران خدمت با مدرك حداقل کارشناس ها و بخشنامهبه اجرا، دستورالعمل

سازمان داشتند، بود. به روش اشباع    ی اثربخش  یراهبردها  یسال در حوزه جبران خدمت و اجرا  ۵  لحداق   ی سابقه کار

ن  1۳  ،ینظر تعبه   زینفر  نمونه  آمار  زین  ی. در بخش کمّ دی گرد  نییعنوان حجم  و    یجامعه  رؤسا  و  شامل کارشناسان 

عنوان  به  یتصادف  وهینفر از آنها به ش  1۳8توان کوهن،    لی بود که با استفاده از قاعده تحل   رانیا  مهی شاغل در ب  رانیمد

   آورده شده است. 1 شماره در جدول  ینمونه آمار یژگیانتخاب شدند. و ینمونه آمار

 (Source:By author) شناختی نمونه آماری بخش كیفی و كمیهای جمعیت. ویژگی۱جدول 

 بخش کیفی 

 جنسیت
 8 مرد

 تحصیلات 
 ۳ کارشناسی ارشد 

 9 دکتری ۵ زن 

 سن 

 1 سال  ۳۵کمتر از 

 سابقه خدمت 

 ۳ سال   ۲۰تا  1۰

 ۴ سال   ۴۵تا  ۳۵
 ۴ سال   1۵تا  1۰

 8 سال  ۴۵بیش از 

 بخش کمی 

 جنسیت

 9۳ مرد

 تحصیلات 

 ۲9  یکارشناس

 ۴۵ زن 
 69 ارشد  یکارشناس

 ۴۰ یدکتر

 سن 

 ۲8 سال  ۳۵کمتر از 

 سابقه خدمت 

 ۲9 سال  1۰کمتر از 

 ۴7 سال  1۵تا  1۰ 6۳ سال   ۴۵تا  ۳۵

 ۴7 سال و بیشتر  ۴۵
 ۳۵ سال  ۲۰تا  1۵

 ۲7 سال  ۲۰از  شیب 

 

ن  ی هاداده ک  از یمورد  کتابخانه  یفی بخش  مطالعات  توسط  با خبرگان    افتهی ساختارمهی ن  یها و مصاحبه  یاپژوهش 

سنجش    یقرار گرفت. برا  ل یو تحل  ه یمورد تجز  MAXQDA  یافزارنرم  ط ی مضمون در مح  ل یو با روش تحل  یآورجمع

داده از منابع    ی آورکه با جمع  بیترتنیگرفته شد. بد  هرهب  ی رونیو اعتبار ب  ی اعتبار درون  ، یاپژوهش از اعتبار سازه ییروا

  كی چهارچوب تئور  یریپذ و انعطاف  ی موارد منف   ل یتحل  سازد،یفراهم م   دهی پد  ك ی   یرا برا  ی متعدد  ی اسهایمتعدد که مق 

و اعتبار    عاتاطلا  یگیپرما  یتوسط انتخاب نمونه برا  یقرار گرفت؛ اعتبار درون  دییمورد تأ  یاشده اعتبار سازه  شنهادیپ

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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)رابطه    یهولست   ب یتوسط ضر  زیپژوهش ن  ییای. پادیگرد  ن ییتع  كی تئور  یریپذتکرار  یتوسط انتخاب نمونه برا  یرونیب

 . دیگرد  یابی ( ارز1

𝑃𝐴𝑂 (1 رابطه  =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

236

298 + 365
= 0.712 

رابطه ب  یتعداد موارد کدگذار  M،  1  شماره  در  و  نیمشترك  ترت   N2و    N1دو کدگذار،  موارد    هیتعداد کل   بیبه 

دهنده عدم  که صفر نشان  شد یم  ی ابیارز  ك ی از صفر تا    بیضر ن یشده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار ا  ی کدگذار

  است. از آنجا  یی ای دهنده مطلوب بودن پانشان  آن،  یبرا  6/۰از    شتری دهنده توافق کامل است، مقدار بنشان  كیتوافق و  

ها  داده  ی آور. ابزار جمعشود یم  جه ینت   یفی بخش ک  یی ای مطلوب بودن پا  ،نیاست، بنابرا  71۲/۰برابر با    PAOکه مقدار  

با    یبخش کمّ   ییایبود. پا  ی فی بخش ک  یها افتهی  یو بر مبنا  ۵  کرتی ل  فیپرسشنامه محقق ساخته با ط  ،یدر بخش کمّ

سازه استفاده    یی از روا  ییسنجش روا  ی قرار گرفت و برا  ی مورد بررس  ی ب یترک  یی ایکرونباخ و پا  ی آلفا  ب یتوجه به ضر

 انجام شد.  Smart PLSافزار  در نرم یحداقل مربعات جزئ ك ی تکن  زبا استفاده ا  زین  یکمّ   ی هاداده لیو تحل  هی. تجزدیگرد

 های پژوهش یافته 

 تحلیل مضمون 

های  شده، استخراج گزاره های انجامگیری از مبانی نظری و بر اساس تحلیل مضمون مصاحبهدر این مرحله با بهره

  1۰مضمون فرعی و    ۵7مشترك ترکیب گردید و درنهایت  هر مصاحبه صورت گرفت، موارد تکراری حذف و کدهای  

 آورده شده است. ۲ شماره مضمون اصلی احصاء گردید که در جدول

 ( Source:By author) . نتایج تحلیل مضمون۲جدول  

 مضامین فرعی  مضامین اصلی

نظام جذب، حفظ و  

 نگهداشت کارکنان 

کردن کارکنان؛   یتجار  ك یشر   ن؛یمشاغل در در چارچوب قوان   یطبقه بندی؛  جهت رشد و ارتقاء منابع انسان   یبستر ساز

 ی ستگیبر اساس شا   یارتقاء شغل در کارکنان؛ زهیانگ جادی ا ؛ یشغل ی اب ی و ارز یطراح ل،یتحل ؛یسالار  ستهینظام شا   یاجرا

 ران ی ا مه یبرند ب 

استفاده  ؛  مناسب و تعهدات فول  متیدرمان با ق  یهامهیارائه ب ؛  و ...(  لیمسکن  و اتومب  یهاها با مبالغ مناسب)وامپرداخت وام

 ی شرکتها؛ پرداختها  گر یبالا نسبت به د   تی سابقه فعال  ران؛یا   مهیبودن شرکت ب   یدولت؛  توسط پرسنل  ی و رفاه  یاز اماکن ورزش

 به موقع   یحقوق

های اجرایی در  قابلیت

ریزی  برنامهفرآیند  

 استراتژیك 

تعامل پویا و سازنده میان  ؛  ریزی استراتژیك شرکتبرون سپاری برنامه؛  ای منابع انسانیهای آموزشی توسعهبرگزاری دوره

 ای عمل کردن داشتن رویکرد سیستمی به منظور جلوگیری از جزیره؛ واحد منابع انسانی با سازمان بالادستی

آموزش، پژوهش و  

 یتوسعه منابع انسان 

برنامه ابزارهای  استراتژی در مورد  توسعه  ؛استراتژیك  ریزیآموزش مجریان  نگاه  انسانی؛  منابع  واحد  توانمندی  و  ای رشد 

 ی هاتیبا درنظر گرفتن اولو   یآموزش  یسنج  ازین   ی جامع و استاندارد برا  ی الگو   جادی مدیران ارشد به واحد منابع انسانی؛ ا

 یآموزش

جبران    یهایاستراتژ

 ی خدمات منابع انسان 

 یی شرکت؛ همسو  یهااهداف و ارزش  یادراك کارکنان در راستا  یریگشکلاعطای پاداش مادی و معنوی به عملکرد کارکنان؛

استراتژیك/عمودی از بالا به پایین و از پایین به بالا؛ همسو    یی و مهارت؛ همسو  لاتیکارکنان مانند سطح تحص  ی هایژگیو

 سازمان براساس فرهنگ  یاستراتژ ن یسازمان؛ تدو یافراد و واحدها یکردن تلاشها
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 مضامین فرعی  مضامین اصلی

 سازمان  یراهبردها

اهداف، چشم انداز و استراتژیهای خرد و کلان شرکت؛ جایگاه   ی و اجرا نی تدو؛ هیو تنب قی تشو ق یاز طر یرقابت  یفضا جادیا

تدو  توسعه؛  سند  مثل  بالادستی  اسناد  در  انسانی  استراتژیست  ن یمنابع  میان  مشترك  انداز  با  چشم  انسانی  منابع  های 

 در سازمان  خش اثر ب راتییاستقبال از تغ ؛یبعد از بازنشستگ  یتیحما یهاهای شرکت؛ارائه طرحاستراتژیست

با   ران یا  مهیب   تی محدود

و مقررات   ن یقوان 

 ی کشور

 ی و پاداش؛ متفاوت بودن پرداخت  ایپرداخت مزا   ستمیخاص در س  استیفقدان س  ؛های دولتیشرکت وابسته به سیاست  قوانین

 ان؛ ی مشتر  ی هاازیبر طرف نشدن ن   ؛یانسان   یروین   یگذار  هی در سرما  ف یعملکرد ضع  ؛ یخصوص  یهابا  با شرکت  ران ی ا  مه یب 

جبران خدمات بهتر   نظام  وجود  ؛یسازمان   -یصنعت  یبه مقوله روانشناس  یعدم توجه کاف  ؛یامهیبه روز نبودن محصولات ب 

 ب یرق ی هادر شرکت

عدم کفایت میزان  

 های شرکت پرداختی

 ی انسان   یهاهی امکان ترك سرما  ها؛مشارکت با بانك  ؛یتیریعدم ثبات مد ی؛  خصوص  یو نخبگان به شرکتها  ختگانیفرار فره

غ  ت؛یفعال  یان یپا   یهااز سازمان در سال افراد  ب   یارحرفهیوجود  ن   یهارقابت  جادیا   مه؛یدر شرکت    ی رویناسالم در جذب 

 در کشور  ییمهارت افزا  یبه جا  ییمدرك گرا ش یافزا  ؛یانسان 

اثربخشی شرکت بیمه  

 ایران 

با چند کشور؛ بالا    رانیا   مهیکشورها؛ ارتباط ب   ریدر سا   رانیا   مهیب   یهاشعبه  شیافزا   ؛رانی در صنعت ا  دی مشاغل جد  جادیا

 خبره ی انسان  ی رویها؛ جذب ن شرکت  گرینسبت به د  رانیا  مهیب  ات یبودن حجم عمل

توسعه برنامه  

 شرکت   كی استراتژ

افزایش اثربخشی   های منابع انسانی؛تحقق اهداف و برنامه  ؛کلان  هایعملیاتی شدن استراتژیها در راستای تحقق استراتژی

 کاهش تعارضات درون سازمانی  های واحد منابع انسانی از لحاظ اثرگذاری بر اهداف استراتژیك شرکت؛فعالیت

 

شده برای مدل  های انجام شده با خبرگان، عوامل شناساییو تحلیل مضمون مصاحبه  ۲  شماره   با توجه به جدول 

نظام جذب، حفظ  مضمون    1۰توان در  را میسازمان   یبا راهبردها  ی جبران خدمات منابع انسان  ی هایاستراتژ  یی همسو

آموزش، پژوهش و توسعه   ؛ریزی استراتژیك های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت  ؛رانیا  مه یبرند ب  ؛و نگهداشت کارکنان

و مقررات   نیبا قوان رانیا  مهیب تیمحدود ؛سازمان یراهبردها ی؛جبران خدمات منابع انسان یهایاستراتژ ی؛منابع انسان

معرفی    شرکت  ك یو توسعه برنامه استراتژ  ؛رانیا  مهیشرکت ب  یاثربخش  ؛شرکت  یهایداختپر  زانیم   تیعدم کفا  ی؛کشور

سازمان    ی با راهبردها  ی جبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ   یی همسوشده، مدل  براساس مضامین شناسایی  کرد.

 نشان داده شده است. 1 نمودار شمارهتدوین گردید که در  رانیا مه یشرکت ب یدر جهت اثربخش 
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 (Source:By author) رانیا مهیشركت ب یاثربخش یالگو .۱نمودار 

 های استنباطییافته

 که نتایج آن در ادامه آورده شده است. استفاده شد  یحداقل مربعات جزئ ك ی مدل از تکن یاعتبارسنج برای 

 
 (Source:By author) ی(معناداری )در حالت با روش حداقل مربعات جزئگیری اندازهمدل  یاعتبارسنج. ۲نمودار  
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 (Source:By author) ی )در حالت استاندارد(با روش حداقل مربعات جزئگیری اندازهمدل  یاعتبارسنج. ۳نمودار 

.  باشدیم   96/1بزرگتر از    زین  مقدار معناداریو    ۵/۰بزرگتر از    یعامل   ی بارها  ریمقاد  دهد کهنشان می  ۳و    ۲نمودارهای  

با  است،    گریسازه با همد  ك ی   یرهایمتغ دهنده همراستایی  همگرا که نشان  ییرواشود.  تأیید می  روابط یمعنادار  نیبنابرا

خود را نشان    یهاسازه با شاخص  كی   ی همبستگ  زان یم  AVE  ؛ شودیم   ی بررس  یاستخراج  انسی وار  نیانگی محاسبه م

  AVE  ، مقدار (1981فورنل و لارکر )  ؛ به اعتقاد است  شتریب  ز یباشد، برازش ن  شتر ی ب  یهمبستگ   ن یکه هرچه ا  دهد یم

  ر یپنهان با سا ر یمتغ كی  یهاهیگو  نییپا  یهمبستگ دهد. روایی واگرا  نیز روایی همگرای مدل را نشان می ۵/۰بالاتر از 

  ها، خانهو سایر  مربوط به هر سازه    AVE  ریمقاد  ی آن قطر اصلدهد و به وسیله ماتریسی که  را نشان می  پنهان   یرهایمتغ

(،  1981اساس روش پیشنهادی فورنل و لارکر ) شود. برهد، بررسی میدرا نشان می  هاسازه  نیب  ی همبستگ  بیضرا  ر یمقاد

های دیگر باشد، روایی واگرا قابل قبول  برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه  AVEوقتی جذر  

  یی روااستفاده شد. نتایج سنجش    رو   بیضری، آلفای کرونباخ و  بی ترک  یی ایپااست. و برای سنجش پایایی نیز از ضریب  

 آورده شده است. ۳ شماره جدولدر  پژوهش سازه یی ای و پا

 ( Source:By author) پژوهش . روایی و پایایی سازه ۳جدول 
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 پژوهش 

ه  
سع

تو
 و 

ش
وه

پژ
ش، 

وز
آم

ی
سان

ع ان
ناب

م
 

ن 
را

 ای
مه

 بی
ت

رك
 ش

ی
ش

خ
رب

اث
 

ی 
تژ

را
ست

ا
ت  

ما
خد

ن 
را

جب
ی 

ها

ی
سان

ع ان
ناب

م
 

ی 
تژ

را
ست

ا
ت  

ما
خد

ن 
را

جب
ی 

ها

ی
سان

ع ان
ناب

م
ان  

یر
ه ا

یم
د ب

رن
ب

 

ک  
ژی

رات
ست

ه ا
ام

رن
ه ب

سع
تو

ت
رك

ش
 

ن 
ما

از
 س

ی
ها

رد
هب

را
 

ی
خت

دا
پر

ن 
زا

می
ت 

فای
ك

ی 
ها

ت
رك

ش
 

ت
لی

قاب
د 

ین
رآ

ر ف
 د

ی
رای

اج
ی 

ها مه 
رنا

ب
ک 

ژی
رات

ست
ی ا

یز
ر

با   
ن 

را
 ای

مه
 بی

ت
دی

دو
ح

م

ی 
ور

ش
ت ك

ررا
مق

 و 
ن

انی
قو

 

1 76۵ /۰          

۲ ۲17 /۰ 7۴6 /۰         

۳ 6۳۰ /۰ ۲97 /۰ 7۳۰ /۰        

۴ ۵۴۰ /۰ ۳۴۴ /۰ ۵86 /۰ 7۳۴ /۰       

۵ ۳۵8 /۰ 1۴۲ /۰ 178 /۰ ۳۰7 /۰ 781 /۰      
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6 ۴۲9 /۰ ۳17 /۰ ۳91 /۰ 671 /۰ 618 /۰ 7۴۴ /۰     

7 ۵79 /۰ ۲7۲ /۰ 619 /۰ ۴8۳ /۰ ۲۲6 /۰ ۳7۵ /۰ 7۳۰ /۰    

8 ۴۰1 /۰ ۳۴۵ /۰ ۴7۴ /۰ ۴19 /۰ 168 /۰ ۳۲۳ /۰ ۴۳۴ /۰ 78۰ /۰   

9 ۳۰۰ /۰ ۳۰1 /۰ ۲۵۵ /۰ ۲1۴ /۰ 187 /۰ ۲68 /۰ ۳71 /۰ 1۵۳ /۰ 7۲6 /۰  

1۰ ۳9۰ /۰ ۳۲8 /۰ 17۵ /۰ 17۳ /۰ ۲8۲ /۰ ۳8۰ /۰ ۳9۳ /۰ ۲67 /۰ 16۵ /۰ 7۳۰ /۰ 

AVE ۵8۵ /۰ ۵۵6 /۰ ۵۳۳ /۰ ۵۳9 /۰ 61۰ /۰ ۵۵۳ /۰ ۵۳۳ /۰ 6۰9 /۰ ۵۲7 /۰ ۵۳۳ /۰ 

پایایی  

ترکیبی 

(CR) 

76۴ /۰ 8۰۰ /۰ 8۲۵ /۰ 8۲9 /۰ 787 /۰ 8۳8 /۰ 8۵۴ /۰ 786 /۰ 87۲ /۰ 8۵۴ /۰ 

آلفای  

 کرونباخ
76۴ /۰ 8۰۰ /۰ 8۲۵ /۰ 8۲9 /۰ 787 /۰ 8۳8 /۰ 8۵۴ /۰ 786 /۰ 87۲ /۰ 8۵۴ /۰ 

رو   بیضر

(Rho ) 
8۴9 /۰ 86۲ /۰ 87۳ /۰ 87۵ /۰ 86۲ /۰ 881 /۰ 889 /۰ 86۲ /۰ 899 /۰ 889 /۰ 

 

  7/۰از    شتریب  ی، ضریب رو  ب یترک   ییای پا  ،کرونباخ  یآلفا   بینشان داده شده است، ضرا  ۳  همان طور که در جدول

فوق   سیماتر یقطر اصل که روی  ،هر سازه یبرا  AVEجذریی بالای متغیرها در مدل است. بعلاوه، ای پا ییایاست که گو

همچنین  است.    یمدل در حد مناسب   ییواگرا  ییروا  بنابرایناست.    شتری مدل ب  یهاسازه  ری آن با سا  یاز همبستگ  قرار دارد،

  AVEبیشتر از    CRو مقدار    ۵/۰بیشتر از    AVE، مقدار  ۵/۰با توجه به اینکه مقدار بارهای عاملی معنادار و بیشتر از  

  مدل بررسی گردید که نتایج آن در جدول   یاصل   یهاسازه  انیروابط م گردد. در ادامه  است روایی همگرایی نیز تأیید می

 آورده شده است.  ۴ شماره 

 ( Source:By author) های مدل پژوهش. روابط سازه۴جدول 

 رابطه 
اندازه اثر  

(2F) 

ضریب 

 مسیر
 نتیجه معناداری  tآماره 

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۰69/6 ۴17/۰ ۲۰۵/۰ اثربخشی شرکت بیمه ایران  ←آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی  

آموزش، پژوهش و توسعه منابع   ←های جبران خدمات منابع انسانی استراتژی

 انسانی 
 ییدأت ۰۰۰/۰ 7۳۵/۵ ۳8۲/۰ 1۵۵/۰

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۴68/6 ۳7۳/۰ 186/۰ برند بیمه ایران   ←های جبران خدمات منابع انسانی استراتژی

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۰۴6/7 ۴7۳/۰ ۲6۴/۰ اثربخشی شرکت بیمه ایران  ← برند بیمه ایران 

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۴9۴/8 ۴1۲/۰ ۲9۲/۰ های جبران خدمات منابع انسانی استراتژی ←توسعه برنامه استراتژیك شرکت  

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۵۵۴/8 ۴۵1/۰ ۳۰۵/۰ نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان  ←توسعه برنامه استراتژیك شرکت  

 ییدأت ۰۰۰/۰ 861/6 ۴7۵/۰ ۲۵7/۰ توسعه برنامه استراتژیك شرکت  ←راهبردهای سازمان 

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۴۴8/۴ ۳۰۰/۰ 1۰۵/۰ ریزی استراتژیك های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت ←راهبردهای سازمان 

 ییدأت ۰۴۳/۰ ۰۲8/۲ - ۲9۵/۰ ۰۲7/۰ توسعه برنامه استراتژیك شرکت  ←های شرکت  عدم کفایت میزان پرداختی

های اجرایی در فرآیند  قابلیت ←های شرکت  عدم کفایت میزان پرداختی

 ریزی استراتژیك برنامه
 رد 118/۰ ۵66/1 - 19۰/۰ ۰11/۰

های جبران  استراتژی ←ریزی استراتژیك  های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت

 خدمات منابع انسانی 
 ییدأت ۰۰۰/۰ ۰۵6/1۰ ۵۰9/۰ ۴۴6/۰

نظام جذب، حفظ و   ←ریزی استراتژیك  های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت

 نگهداشت کارکنان 
 ییدأت ۰۰۰/۰ 617/8 ۴۴7/۰ ۳۰۰/۰
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توسعه برنامه استراتژیك   ← محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری 

 شرکت 
 رد ۴۲6/۰ 797/۰ - 116/۰ ۰۰۴/۰

های اجرایی در فرآیند  قابلیت ← محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری 

 ریزی استراتژیك برنامه
 ییدأت ۰۰۲/۰ 191/۳ - ۳96/۰ ۰۴8/۰

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۲۴9/7 ۵۰۲/۰ ۲67/۰ آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی ←نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان  

 ییدأت ۰۰۰/۰ ۳۴9/9 ۵۴۵/۰ ۳96/۰ برند بیمه ایران  ←نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان  

 

ها به غیر از رابطه عدم کفایت میزان  شود که تمام روابط موجود بین سازهاین نتیجه حاصل می  ۴براساس جدول  

ریزی استراتژیك و رابطه محدودیت بیمه ایران با قوانین و  های اجرایی در فرآیند برنامههای شرکت با قابلیتپرداختی

 گیرد.  مقررات کشوری با توسعه برنامه استراتژیك شرکت مورد تأیید قرار می

به ارزیابی برازش مدل ساختاری پرداخته شد.    SRMRو    R2  ،Q2  ،F2  ،GOF  ،RMSهای  در انتها با توجه به شاخص

( شاخصی است که بیانگر میزان تغییرات هر یك از متغیرهای وابسته توسط متغیرهای مستقل است  R2ضریب تعیین )

را به عنوان معیار    67/۰و    ۳۳/۰،  19/۰( سه مقدار  1998گردد. چین )زای مدل ارائه میو فقط برای متغیرهای درون

  که توسط   Q2  شاخص  دهد.کند که به ترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی مدل را نشان میاین ضریب معرفی می

  شاخص  مثبت  مقدار .  کندیزا را مشخص م درون  یهامدل در سازه  ین یبشیقدرت پمعرفی شده است    زریگ  -استون

دهد که  نشان می (F2. شاخص اندازه اثر )برخوردار است  یمناسب   ی کنندگ  ی نیبشی ز قدرت پمدل اآن است که    گویای

  مقدار ملاك (  ۲۰1۳کوهن )شود.  در صورت حذف یك متغیر مستقل چه میزان تغییرات در متغیر وابسته آن ایجاد می

برای   ی متغیر است. متوسط و قو  ، فیضعتغییر    کنندهتعیین کرده است که بیان  ۳۵/۰و    1۵/۰  ، ۰۲/۰را    شاخص   نیا

  RMSبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. مقدار    ۳6/۰و    ۲۵/۰،  ۰1/۰سه مقدار    GOFشاخص  

  1/۰نیز بهتر است زیر  SRMRدهنده عدم تناسب مدل است. شاخص نشانه تناسب و مقادیر بالاتر نشان 1۲/۰کمتر از 

  و سایر نتایج ارزیابی برازش مدل در جدول   ۴  شماره  در جدول  F2باشد. مقدار    ۰8/۰گیرانه کمتر از  و خیلی سخت

 ارائه شده است. ۵ شماره 

 ( Source:By author) . خلاصه نتایج ارزیابی برازش ساختار مدل5 جدول

 2R 2Q GOF RMS SRMR های اصلی سازه

 ۳98/۰ 7۲۰/۰ آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی 

6۳6/۰ 1۰۲/۰ ۰7۵/۰ 

 ۳78/۰ 7۲۳/۰ اثربخشی شرکت بیمه ایران 

 ۳69/۰ 7۴1/۰ های جبران خدمات منابع انسانیاستراتژی

 ۳9۳/۰ 778/۰ برند بیمه ایران 

 ۴۰۴/۰ 7۰۴/۰ توسعه برنامه استراتژیك شرکت 

 ۴۰۴/۰ 71۰/۰ ریزی استراتژیك های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت

 ۳۴9/۰ 7۰۳/۰ نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان 
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  ی ثربخشبه طوریکه مقدار آن برای   های درونزای مدل، مطلوب استبرای سازه  R2، مقدار  ۵  شماره  با توجه به جدول

اند  مدل توانسته  ی رهایست که متغدهنده آن او نشان  قابل قبول  ی گزارش شده است که مقدار  7۲۳/۰  ران یا  مه یشرکت ب

نیز در تمامی موارد مثبت بدست    Q2مقدار شاخص    کنند.  ن ییرا تب  ران یا  مهیشرکت ب  یدر اثربخش  رات ییاز تغ  درصد   7۲

،  ۳6/۰بیشتر از    GOFبینی مناسبی برخوردار است. همچنین، مقدار شاخص  آمده است، بنابراین مدل از قابلیت پیش

دهنده  محاسبه گردید که همگی نشان  ۰8/۰نیز کمتر از    SRMRو مقدار شاخص    1۲/۰کمتر از    RMSمقدار شاخص  

های شرکت  ( برای رابطه عدم کفایت میزان پرداختیF2اندازه اثر )   ۴برازش مطلوب مدل است. بعلاوه بر اساس جدول  

ریزی استراتژیك و رابطه محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری و توسعه  های اجرایی در فرآیند برنامهو قابلیت

 .  سایر روابط متوسط تا قوی برآورد گردید( و برای ۰۲/۰برنامه استراتژیك شرکت مقداری ضعیف )کمتر از 

 بحث و نتیجه گیری 

  ی با راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  ییهمسو  یبرا  یارائه مدل   ، هدف از انجام پژوهش حاضر

مضمون    1۰به دست آمده    ج یآن بود. بر اساس نتا  ی اعتبارسنج  ت یو درنها  ران یا  مه یشرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش 

آموزش، پژوهش و    ك؛یاستراتژ  یزیربرنامه  ندیفرآ  در   ییاجرا  یهاتینظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان؛ قابل  یاصل

  ی هایپرداخت   زانیم  تیسازمان؛ عدم کفا  یراهبردها  ؛یجبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  ؛یتوسعه منابع انسان

  ن یانبا قو رانیا مهیب تیو محدود رانیا مهیشرکت؛ برند ب ك یتوسعه برنامه استراتژ ران؛یا  مهیشرکت ب یشرکت؛ اثربخش

  ها مهم توجه داشت که دنیای امروز دنیای سازمان نیبه ا د یآن با ن یی. در تب دیمدل احصاء گرد یبرا ی و مقررات کشور

شود که به سازمان معنا و مفهوم  محسوب میترین منابع سازمانی، متولی آن  ست و نیروی انسانی به عنوان با ارزشا

فرایند حفظ و نگهداری  می  اهم های تحقق اهداف سازمانی را فربخشد و زمینهمی کند. در صورتیکه در هر سازمان، 

شود جلوگیری  های مستقیم و غیرمستقیم بسیاری که بر سازمان تحمیل میکارکنان به خوبی مدیریت شود، از هزینه

  ی داریبقاء و پا  نیبرانامشهود برقرار و استوار است، بنا  یهاییدارا  هیسازمان بر پا  یرقابت   تی مز  نکه یاز ا  یمی گردد. با آگاه

از    دهد؛ یم   ل یسازمان را تشک  کرهیکارکنان نهفته است که پ   ی جذب و نگهدار  ، ییشناسا  یندها یها در گرو فراسازمان

  یریشگی جهت پ  افته یاست نظام  ی ندینگهداشت کارکنان فرا  حفظ و   یمشخص برا  ییوی و سنار  یداشتن استراتژ  رونیا

 .در زمان وقوع آناثربخش  ت یریمد ای ها و از بحران

قابلیت  در برنامهخصوص  فرآیند  اجرایی در  استراتژیك م های    یی به همسو  ی ابیاذعان داشت که دست  توانیریزی 

و شکل دادن    تیحما  یروش برا  نیبهتر  یمجدد اهداف و اجرا  ییهمسو  ك،یاستراتژ  یزیرمستلزم تلاش مداوم برنامه

استراتژ نت  یهای به  و کار است. در  ا  جهیکسب  تبادل  بدهیارتباطات،    طی مح  ك ی   ،ی مختلف عملکرد  یهابخش  نیها 

عملکرد    یبرا  ی عملکرد  ی هاحوزه  ریو سا  ی ابیبازار  د،یتول  ك یاستراتژ  ییهمسو  یدانش در راستا   جاد یفعال و ا  یریادگ ی

  منابع   از   حفاظت  و  نگهداری  جذب،   توانایی   باید  خود  اهداف  به  دستیابی  برای  ها. سازمانکندیم  جادیا  ی بهتر سازمان

را داشته باشند. ترك خدمت و تمایل به ترك خدمت از جمله عواملی است که سازمان را در امر دستیابی به این    انیانس



 

 

 

 
  ۱۴۰۳ زمستان، ۱- ۲۴، صفحه  چهارم  ، شمارهچهارم  ، سالمطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

20 

  سازمان   که  افرادی  آموزش  امر   در  زیادی  منابع  زیرا  است،  پرهزینه  سازمان  برای  خدمت  ترك.  کنداهداف دچار مشکل می

انرژی    باید  ها¬رو، آن  نینیز پرهزینه است. از هم   شخاص ا  خود  برای  و   است  شده   گذاری¬سرمایه  کنند¬می  ترك  را

زیادی را برای یافتن کار جدید و خو گرفتن با وضعیت شغلی جدید اختصاص دهند، در حالیکه مبادرت به ترك خدمت 

  تضعیف   موجبات  تواندمی  که  باشداز طرف هر یك از افراد به منزله از بین رفتن یك واحد نیروی انسانی بالفعل می

 . شاغلین را فراهم سازد روحیه

اتخاذ رو   برا  ی کردی به منظور  اتخاذ رو  ران یجبران خدمات لازم است که مد  یمناسب  قانع شوند که    کرد ی ارشد 

  ، یمانند جذب، نگهدار  یمنتفع کند و در موارد   یمختلف  یها سازمان را به شکل  تواندیجبران خدمات م  ك یاستراتژ

  ه، یعناصر جبران خدمات را بر اساس حقوق پا  نیاستعدادها مؤثر واقع شود. همچن تیری تعهد و مشارکت و مد  زش،یانگ

کارکنان    ار ی جبران خدمات را در اخت  ی شنهادی پ  یاستراتژ  ات یکنند؛ جزئ  ف یتعر  یکار  طی و توسعه و مح   یریادگ ی   ا،یمزا

حاصل از آن بحث کنند؛ به علاوه با    یایخدمات و مزا  جبران  یعملکرد استراتژ  وهیقرار دهند و با آنان در رابطه با ش

در کنار هم    توانند یراهبرد م یزیررا انجام دهند. تفکر و برنامه یدر مواقع لزوم اقدامات اصلاح  شرفت،ینظارت بر روند پ

ابزار    ی ساز  ادهی و پ  نییتب  یو برا  ندی آفریانداز متفکر راهبرد، چشم  کرد، یرو  نینقش مکمل داشته باشند. در ا  آن از 

و فاقد دقت( از    ی حال کل  نی)و درع   کپارچهی بزرگ و    ریتصو  كی . در تفکر راهبرد  شودیراهبرد استفاده م  یزیربرنامه 

پاسخ به    یآنها در راستا  ی رینگرش لازمه کشف قواعد اثربخش و بکارگ  وه یش  نی. اردی گیکسب و کار شکل م  ط یمح

  قیدق  یهاخلق شده، داده  یاستراتژ  ات یچشم انداز و جزئ  ی راهبرد با تمرکز بر رو  یزیرکه برنامه  ی است، درحال  یمشتر

  ی زیرو برنامه  سازدیمناسب سازمان را مشخص م  یری. تفکر راهبرد جهت گسازدیرا فراهم م  یاستراتژ  ی ساز  ادهیپ  یبرا

با ابعاد خلاقانه    یاستراتژ  ییعقلاو    یل یابعاد تحل  ب،یترت  نی. بدبردیم  شی راهبرد سازمان را درجهت مشخص شده به پ

  ی هایپرداخت  زانیم  ت ی. در رابطه با عدم کفاگرددیحاصل م  یت یریمد  ی قو  کرد یرو  ك ی و    خورد یم   وندیآن پ  یو هنر

حقوق و    تیریمانند مد  ییهاواژه  نیگزیجا  ریجبران خدمات که در دو دهه اخ  یهاکرد که نظام  انیب  توانیشرکت م

  رانیکه کارکنان و مد  شودیاطلاق م  ینقد  ریو غ  ینقد  ی ایحقوق و مزا  هی، به کلشده اند  اختپرد  ستم ی دستمزد و س

و در    شوندیشغل و نحوه انجام کار از آن برخوردار م   یها یژگیو  ن یکار و همچن  ط یمح  ط یمتناسب با شرا  ، یسازمان

مورد توجه    یانسان  یروین  ی زندگ  تیلوبمط  تیو در نها   تی فیبهبود ک   ی در راستا یمنابع انسان  تیریمد  د یجد  یهانگرش 

و    یو سلامت روح  دیقدرت خر  ،یمناسب بر طرز سلوك و رفتار سطح زندگ   یایخاص قرار گرفته است. حقوق و مزا

از پرداخت   ت ی. عدم رضاگرددیها م زماندر سا  ییکارا شی باعث افزا ت یفراوان دارد و درنها ر یجامعه تأث كی افراد  یروان

اثر منفسا  یینه تنها بر کارآ  زین به    ت یو درنها  دهدیکاهش م  زیرا ن  ن یشاغل  یکار  یزندگ  تیفیدارد بلکه ک   یزمانها 

 د. انجام یها مزمانکارکنان سا  یناهنجار و مفاسد اجتماع  ی رفتارها  ییکاهش کارا

  ح یصح   ریجهت اتخاذ تداب  یراه آسان  زیو ن  یاجتماع   یشناس   بیآس  سازنهیدر سطح کلان زم  یمفهوم اثربخش  یبررس

در سطح    ی دو بعد است. بعد اول، عوامل اثربخش  یدر سطح کلان دارا   ی نمودن اثربخش  یاست. اغلب بررس   نه یزم  نیدر ا

اقتصاد نظ  اثربخش  زان یم  ا یو    د ینمایرا فراهم م   ه یکار و سرما  یروی ن  ی اثربخش  ریکلان  کشورها مورد    ریبا سا  ی رشد 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ل یاست که در تحل  نیبعد ا  نی. دومگرددیکشور در سطح منطقه و جهان مشخص م  گاهیو جا  رد یگیقرار م   یبررس

محاسبه شده، وضعت موجود مشخص و با توجه به اهداف از    یعوامل اثربخش   یریکارگبا به  شودیکوشش م   یاثربخش

شرکت   ك یدر رابطه با توسعه برنامه استراتژد. گرد  ی حرکت به سمت تحقق اهداف عمل  یهایاستراتژ  شده  نیتدو  شیپ

در درجه اول بر   ده یچ یپ  ند یفرآ  كی به عنوان    تیریاست. مد  یریگمیتصم   ت،یریدر مد  یگفت که مؤلفه اصل   توانیم

اهداف کسب و  .  شودیم  انیب  ی ریگمیتصم   یتوسعه و اجرا  یاز اقدامات برا  ی بیاست و با ترک   ی متک  ی انسان  یهاتیفعال 

 یاستراتژ  تیاست که موفق  ی منطق   نیبنابرا  کند، یم  تیرا هدا   ت یریمد  مات یاست که تصم  یان یکار نشان دهنده نقطه پا

تصم با  ا  ی تجار  ماتی را  از  دانست.  استراتژ  نی ب  ییرو همسو  ن یمرتبط  تصم  كیاهداف    یبرا  ت یریمد  ی هایریگمی و 

پژوهش نشان داد که    جی نتا  ریبعلاوه، سا ت.برخوردار اس  ییبالا  ار یبس   تیاز اهم  یتجار  ی ها امور روزمره شرکت  شبردیپ

  نیکه، رابطه ب  بیترت  نی قرار گرفت. به ا  د ییمورد تأ  رهایمتغ  نیاز دو رابطه تمام روابط ب  ر یغ  نیاعتبار مدل و همچن 

انسان اثربخش   ی آموزش، پژوهش و توسعه منابع  ب  یو  ب  د؛ی گرد  د ییتأ  ران یا  مهیشرکت  جبران    یهایاستراتژ  نیرابطه 

انسان انسان   یخدمات منابع  نتا  دی گرد  د ییتأ  یو آموزش، پژوهش و توسعه منابع  با  و    یپژوهش عاصم   جیکه همراستا 

همسو با    رانیا  مه یو برند ب  یجبران خدمات منابع انسان   یهایاستراتژ  ن یب  ابطه( بود؛ وجود ر1۳9۵)  یشک یو  یمیابراه

  ران یا  مهی شرکت ب  ی و اثربخش  رانیا  مهی برند ب  نیوجود رابطه ب  دیی (؛ و تأ1۳9۳)  یفراهان  یو کنگران  ی هاشم  مطالعه  جینتا

شرکت و    كیتوسعه برنامه استراتژ  ن ینشان داد که ب  ج ی( بود؛ نتا1۳99و همکاران )  ی می پژوهش رح   جه یهمراستا با نت

و همکاران    سا ی پژوهش ال  جه یجهت با نتمعنادار وجود دارد که هم  یارابطه  ی جبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ

ب۲۰۲۲) رابطه  بود؛  استراتژ  نی(  برنامه  تأ  ك یتوسعه  کارکنان  نگهداشت  و  نظام جذب، حفظ  و  که    د یگرد  دییشرکت 

سازمان و توسعه    یراهبردها  ن یوجود رابطه ب  دیی تأ  نی( است؛ همچن۲۰۲۲) یجه پژوهش مدهن یجهت و همسو با نتهم

  ی ها تیسازمان و قابل  یراهبردها   ن ی(؛ و وجود رابطه ب۲۰۲1)  ی پژوهش کانگ و ل  جهیهمراستا با نت   ك یبرنامه استراتژ

پژوهش    جیبود؛ نتا (1۳9۳و همکاران ) نیجواددیپژوهش س جه یهمراستا با نت ك یاستراتژ یزیربرنامه ندیدر فرآ ییاجرا

نشان داد که همسو با    زیشرکت را ن   كیشرکت و توسعه برنامه استراتژ یهایپرداخت   زانی م   تیعدم کفا  ن یوجود رابطه ب

  یی اجرا  ی هاتیشرکت و قابل  یهایپرداخت   زانیم  تیعدم کفا   نی( است؛ وجود رابطه ب۲۰1۴پژوهش راجاسکار )  جهینت

  ی هاتیقابل  نی(؛ وجود رابطه ب1۴۰1پژوهش قهرمان و همکاران )  جهیهمراستا با نت  ك ی استراتژ  یزیررنامهب  ندیدر فرآ

  میپژوهش ابراه  جهی همراستا با نت  ی جبران خدمات منابع انسان  یهایو استراتژ  ك یاستراتژ  ی زیربرنامه  ندیدر فرآ  ییاجرا

( همکاران  ب(۲۰1۲و  رابطه  وجود  فرآ  یی اجرا  ی هاتیقابل  نی؛  و    كی استراتژ  یزیربرنامه  ند یدر  حفظ  جذب،  نظام  و 

و مقررات    نیبا قوان  رانیا  مه یب  ت یمحدود  ن ی(؛ وجود رابطه ب۲۰1۴پژوهش کاوال )  جه ینگهداشت کارکنان همراستا با نت

  رابطه (؛ وجود  1۴۰۰)  نژادیو فاطم  ی پژوهش لقمان استرک  جه یشرکت همراستا با نت   ك یبا توسعه برنامه استراتژ  ی کشور

  یپژوهش انصار  جه یهمراستا با نت  ینظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان با آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسان   نیب

پژوهش    جه یهمراستا با نت  ران یا  مهی نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان با برند ب  نی(؛ وجود رابطه ب1۳9۳و همکاران )
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ب1۳97)  یو عسگر  یسلطان رابطه  وجود  و  قوان  رانیا  مهی ب  تیمحدود  نی(؛  کشور  نیبا  مقررات  برنامه    یو  توسعه  با 

 .( بود1۴۰۰) نژاد یو فاطم یپژوهش لقمان استرک  جهیشرکت همراستا با نت  ك یاستراتژ

بر اساس    ی و البته ارتقاء شغل  ی شغل  یاب یو ارز  یطراح  ل، یکه تحل  شودیم   شنهاد یپ  ج یکردن نتا  ی کاربرد  منظوربه

  ترعیسر  یسازمان در جهت اثربخش   یبا راهبردها  ی جبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ  ییباشد تا همسو  یستگ یشا

استراتژیك، داشتن تعامل پویا و سازنده میان واحد منابع    ریزیامهاجرای فرآیند برن  یکند. در راستا دایو آسانتر تحقق پ

ای عمل کردن از جمله  داشتن رویکرد سیستمی به منظور جلوگیری از جزیره  ن یانسانی با سازمان بالادستی و همچن

جهت    در سازمان    یبا راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان  یهایاستراتژ  یی . همسوشودیم   ه یاست که توص  یموارد

استراتژیك/عمودی از    ییو مهارت، همسو   لاتیکارکنان مانند سطح تحص  یهایژگ یو  ییبه همسو  ازی شرکت ن  یاثربخش

  نیمهم با تدو  نیبه ا  یاب یسازمان دارد و دست  یافراد و واحدها  ی بالا به پایین و از پایین به بالا و همسو کردن تلاشها

  ی فضا جادیضمن ا شودیم   شنهادی سازمان پ  ی . درخصوص راهبردهاگرددیم  ل یسازمان براساس فرهنگ تسه  یاستراتژ

پرداخته    زیاهداف، چشم انداز و استراتژیهای خرد و کلان شرکت ن  یو اجرا  نیبه تدو  ه،یو تنب  قیتشو  قیاز طر  یرقابت 

با    رانیا  مه یب  یهاتیبر محدود  توانیم  زیآنها ن  یهاازیو بر طرف نمودن ن  انیمشتر  قیدق  ی ازسنجیبا ن  ن یشود. همچن 

به کمك    ی امهینسبت به به روز نمودن محصولات ب  دیبا رانیا  مه یشرکت ب  ران یغلبه نمود. مد یو مقررات کشور  نیقوان

وجود نظام جبران خدمات بهتر    ی نی راستا، بازب  ن ی. در اندی اقدام نما  یسازمان  - یصنعت   یبه مقوله روانشناس   یتوجه کاف

امکان ترك سرماشودیم   ه یتوص  بیرق   ی هادر شرکت و    تیفعال   یانی پا  یهااز سازمان در سال  یانسان   یهاهی. کاهش 

در آن   ی سالار  سته یسازمان و استقرار شا  ی انسان  ی روین  تیبه تقو  ی انی کمك شا مه یدر شرکت ب  ی ارحرفهیاخراج افراد غ 

  ز یدر کشور ن  یی مهارت افزا  ی جابه    یی با کاهش مدرك گرا  ی انسان  ی رویناسالم در جذب ن  ی ها. لذا رفع رقابتدینمایم

پرداخت    لیتسه  قیاز طر  رانیا  مهیشرکت ب  رانیکه مد  شودیم   هیتوص  رانیا  مهی. در رابطه با برند بشودیم  شنهادیپ

مناسب و تعهدات    متیدرمان با ق  ی هامهی( و ارائه برهی مسکن و خودرو و غ   دیخر  یها با مبالغ مناسب )وام  ییهاوام

  ران، یا مهیبودن شرکت ب یرا فراهم آورند. لازم به ذکر است که دولت   رانیا مهی با ب یشتری افراد ب ییکامل، مقدمات آشنا

است که، در شناخته    یبه موقع ازجمله موارد  یحقوق  یو پرداختها   یامهی ب  یشرکتها  گریبالا نسبت به د  تیسابقه فعال

ب برند  بررس   رانیا  مه یشدن  ادامه،  در  جبران    ی هایاستراتژ  ییهمسو  یارهای مع  ی زوکارهارابطه سا  یاثرگذار هستند. 

ازجمله   مه، یشرکت ب  انیمشتر د یاز د ران یا مهی شرکت ب  ی سازمان در جهت اثربخش  یبا راهبردها ی خدمات منابع انسان

و کارشناسان    رانیکه به جز نظرات مد  گرددیم   شنهادیپ  نیهمچن  شود؛یم   شنهادیپ  یآت  نیاست که به محقق   یموضوعات

  ی هاتی. در رابطه با محدودردیصورت گ   هاافتهی  نیب  یاسهی در نظر گرفته شود و مقا  زین  نفعان یذ  رینظرات سا  ران،یا  مهیب

ابزارها از  استفاده  که  است  ذکر  به  لازم  حاضر  دل  یپژوهش  به  پرسشنامه  و  پاسخ  ل یمصاحبه  مغرضانه،    ی هاوجود 

مجرب    یگر براو تخصصى است، لذا لازم است که مصاحبه  نىامرى ف   زیدارد. از آنجاکه مصاحبه ن  یذات  یهاتیمحدود

 .  پژوهش حاضر بود یهاتیکه ازجمله محدود ندیبب یتخصص  یهاو کارآزموده بودن، آموزش

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 نویسندگان   مشاركت 

 اند.داشتهتمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت  

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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