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 چکیده

 دماتخ جبران فراترکیب الگوی هدف از انجام این مطالعه طراحی
ی دولتی است. رویکرد پژوهش حاضر کیف های بخش در کارکنان

و ای فراترکیب سندلوسکی و باروسمرحلهاست و از روش هفت 
ا تبط بمر استفاده شده است. پژوهش جاری با مراجعه به کلیه منابع

ر بمل جبران خدمات کارکنان و عوامل ضروری وابسته به آن، مشت
شر ی منتخارج نامه از منابع معتبر داخلی ومقاله، کتاب و پایان 870

 1390-1401نی شده از پایگاه اطلاعات علمی در بازه زما
ا میلادی صورت گرفته است. سپس ب 2022تا  2010خورشیدی و 

 وربال ه غدرنظر گرفتن میزان ارتباط با موضوع پژوهش، منابع اولی
ها نآمنبع انتخاب و کدگذاری روی مفاهیم مستخرج از 35تعداد 

د مند با رویکرانجام شد. در مجموع، براساس نتایج مرور نظام
 وانی( ازمسانتخابی )عوامل درون سازمانی و برون  فراترکیب، دو کد

 های فرصت شناخت، و عملکرد دستمزد، و کد محوری )حقوق 8
 اجتماعی، عوامل مزایا، زندگی، -کار تعادل پیشرفت، و شغلی مسیر
ترین مدیریتی( استخراج شده است. بیش بعد روانشناختی، عوامل

بران جر دق و دستمزد تعداد مطالعات مربوط به پاداش، انگیزه، حقو
فیت، باشد. به منظور سنجش پایایی و کنترل کیخدمات کارکنان می

امل عو از روش کاپا استفاده شده است که مقدار شاخص کاپا برای
 رارقجبران خدمات کارکنان محاسبه شد که در سطح توافق عالی 

 گرفته است. 

جبران خدمات، پاداش، حقوق  ب،یفراترک: هاي کلیديواژه

 و دستمزد.

Abstract 
The purpose of this study is to design a hybrid model 

of employee compensation in public sectors. The 

approach of the current research is qualitative, and the 

seven-step hybrid method of Sandelowski and 

Barroso was used. Current research by referring to all 

sources related to employee compensation and 

necessary factors related to it, including 870 articles, 

books and theses from reliable domestic and foreign 

sources published from the scientific database in the 

period of 1390-1401 solar and 2010 It has been done 

until 2022. Then, taking into account the degree of 

connection with the research subject, the primary 

sources of screening and the number of 35 sources 

were selected and coding was done on the concepts 

extracted from them. In total, based on the results of a 

systematic review with a meta-combination approach, 

two optional codes (internal and external 

organizational factors) and 8 central codes (salaries, 

performance and recognition, career path 

opportunities and advancement, work-life balance, 

benefits, factors social, psychological factors, 

managerial dimension) have been extracted. The 

largest number of studies are related to rewards, 

motivation, salaries and wages in employee 

compensation. In order to measure the reliability and 

quality control, the Kappa method has been used, and 

the value of the Kappa index was calculated for the 

employee compensation factors, which is at the level 

of excellent agreement. 

Keyword: Over combination, compensation, bonus, 

salary and wages. 
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 مقدمه
جبران خدمات ترکیبی از حقوق، دستتمزد و مزایتایی استت کته 

-این می. کنندکارکنان در ازای انجام یک کار خاص دریافت می

تواند شامل حقوق سالانه یا دستمزد ساعتی همتراه بتا پرداختت 
توانتد شتامل پوشتش اینهتا متی .ها باشتدپاداش، مزایا و مشوق

ی بازنشستگی، و بیمه از هاهای بهداشتی گروهی، کمکمراقبت
؛ اشرفی و حستین 2022، 1)مدهانی کار افتادگی کوتاه مدت باشد

یک بسته جبرانی کل معمولاً شامل چندین مورد از (. 1398زاده، 
جمع آوری یک بسته جامع جبران خدمات و مزایا  .این اجزا است

نه تنها باید از مزایای حقوقی کارمنتدان  .تواند دلهره آور باشدمی
پیروی کنید، بلکه باید اطمینان حاصل کنید که یک بسته رقابتی 

کنتد دهید که کارمندان با استعدادی را جذب و حفظ میارائه می
، 2)فولمر و لتی وکار شما کمک کندتواند به پیشرفت کسبکه می
2022.) 

شود، ارتباط نزدیکی با جبران خدمات که شامل حقوق و مزایا می
کارمندانی که عملکرد بهتری دارند تمایتل . دارزیابی عملکرد دار

عوامتل متعتددی بتر حقتوق  .به افزایش حقوق بیشتتری دارنتد
ستاختار پرداختت و تتأثیرات داخلتی  :گتذاردکارمندان تأثیر متی

دستمزد، حقوق و مزایا بر اساس مهارت، تجربته و ستطح شتغل 
های بلندپایته تترین پستتمهم(. 2022، 3)سلطانا و خنتدکار است
جمهور، مدیر ارشد اطلاعات و متدیر ارشتد متالی بتا نند رئیسما

بته همتین ترتیتب، مشتاغل  .شتوندهتا جبتران میبالاترین نرخ
هتای مشتابهی مختلف با اهمیت یکسان بترای شترکت بتا نترخ

با افزایش سطح مسئولیت مدیریت، پرداخت نیز  .شوندجبران می
ستطح ین (. همچنت2022و همکتاران،  4)پرستون یابدافزایش می

گیتری بترای پرداختت بته پرداخت و تأثیرات خارجی در تصتمیم
کارگران، شرکت باید به حقوق پرداختی توستط رقبتا نیتز توجته 

اگر رقبا دستتمزد بتالاتری بپردازنتد، یتک شترکت  داشته باشد.
ممکن است بهترین کارکنان خود را از دست بدهد. متخصصتان 

ر اساس جغرافیا، موقعیت ها را بمنابع انسانی به طور منظم حقوق
کنند. بررستی دستتمزد و شغلی و دستمزد رقبا و بازار ارزیابی می

حقوق انجام شده توسط اتاق بازرگتانی ایتالات متحتده و وزارت 
و همکتاران،  5کار ایالات متحده نیز می تواند مفید باشد )گریستو

(. علاوه بتر متوارد فتوق، بررستی نظتام پرداختت قتانون 2022

                                                                       
 

1 Madhani 
2 Fulmer & Li 
3 Sultana & Khandakar 
4 Persson 
5 Grecu 

مات کشوری حاکی از آن است کته ایتن قتانون بته مدیریت خد
منظور انسجام بخشی و ایجتاد تناستب در نظامتات پرداختت در 

ها و ابهاماتی کشور پا به عرصه اجرا نهاده است، به جهت کاستی
که در اجرا با آن مواجه شد به مرور انسجام و یکپارچگی ختود را 

اده و ؛ احتتد ز1394از دستتت داده استتت )متتالکی و همکتتاران، 
 (. 1399همکاران، 

ار بتا ویژگتی ایرانی ستازگ -دستیابی به مدل های بومی اسلامی
های منحصر به فرد فرهنگی و ساختاری امری ضتروری استت؛ 
زیرساخت هتای فرهنگتی در هتر جامعته ای، در شتکل گیتری 

 ن ها،الگوی توسعۀ آن جامعه نقش دارد و بدون در نظر گرفتن آ
ر ود. بدیریت در کشور ممکن نخواهد بعملاً کاربرد نظریه های م

ه این اساس با توجه به آموزه هتای دینتی و ستخنان بزرگتان بت
تی، عنوان حاکمان بی بدیل الهی در جایگتاه متدیریتی و حتاکمی
ت غنیمتی گرانسنگ در شناسایی مولفه های نظام جبتران ختدما

ران های ذکر شده برای نظام جبتکارکنان است. از طرفی ویژگی
 خوب حکایت از آن دارند کته پیتاده ستازی آن مستتلزمخدمات 

 یکارکنتان در بختش هتاطراحی مدل بتومی جبتران ختدمات 
هتای کوشتد کته بته شتکافاست. این مطالعه می رانیا یعموم

هتای دولتتی از های شترکتمشخص شده و اهداف و استراتژی
ه حیث نقش و وظایف در یک فرایند چند مرحله ای بتا توجته بت

ا بتهتا و تجربیتات ستایر کشتورها و ها، تکنیتکمدلرویکردها، 
یب راترکفاستفاده از مصاحبه نیمه ساختار یافته و در طی رویکرد 

م ، نظتابا استفاده از کدگذاری باز و محوری عناصر نظام پرداخت
د و جبران خدمات را با توجه به عوامل متورد اشتاره احصتان کنت

کارکنتان در مشخص شود که طراحی مدل نظام جبران خدمات 
 چگونه است؟ رانیا یعموم یبخش ها

 مبانی نظری
ای بتر جبران خدمات: هر سازمان یا کسب و کار نظام یافتته

پایه مأموریت و اهداف خود دارای اهدافی بلندمدت و کوتاه مدت 
هتایی باشد و به منظور رستیدن بته اهتداف، بایتد استتراتژیمی

جبران ختدمات کارکنتان  تدوین، اجرا و ارزیابی کند. مسلماً نظام
تواننتد بته منظتور باید از این قاعده مستثنی باشد. متدیران متی

نظارت و تاثیرگذاری بر رفتار منابع انسانی و افتزایش بهتره وری 
فردی و سازمانی، از طراحی مناسبی برای جبران خدمات استفاده 

توانتد بته جتذب و حفتظ و کند. نظام جبران خدمات مناسب می
ع انسانی منجر شود و به همین منظتور نظتام جبتران توسعه مناب

خدمات نیاز است انگیزه آور باشد. نظتام جبتران ختدمات ماننتد 
هتتای متتدیریت منتتابع انستتانی، گتتاهی بیشتتترین دیگتتر فعالیتتت

هتای کلتی کارکنتان، همستو و اثربخشی را دارد که با استراتژی
ظتام هماهنگ است. از بین این وظایف مدیریت منابع انستانی، ن
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جبران خدمات مبتنی بر تصمیمات کارکنتان، دربتاره درخواستت 
وری بتالاتر، تتاثیر بستزایی یک شغل، ادامه همکاری و یا بهتره

هتا دارد. چالش پیچیده ای در این راستا وجود دارد، زیرا پرداختت
آورد و در بازخوردی در جهت عملکرد موفقیت آمیتز فتراهم متی

و  1کند )الیستاش بسزایی ایفا میایجاد تعهد و تلاش و پشتکار نق
های اخیر واژه جبران ختدمات و مزایتا (. در سال2022همکاران، 

جایگزین سیستم پاداش شده است که نه تنها جبتران ختدمات و 
های رشد فردی و حرفه ای و مزایا، بلکه آینده ای پایدار، فرصت

گیترد. پتاداش و مزایتا کتل یک محیط شغلی مثبت را در بر می
-ل هر چیزی که کارکنان در رابطه استخدامی خود ارج متیشام

شود. عوامل خارجی به عنوان یکی از موارد مهم، نهند شامل می
گردند، زیرا بر کسب و کار، نیروی انسانی، مورد ملاحظه واقع می

عوامل فرهنگی و رقابت متوثر استت )نتوتی زهتی و همکتاران، 
نگیزشی داشته باشد، به حقوق و مزایای افراد باید جنبه ا(. 1400

این معنی که برای پرداخت سیستمی طراحی شود کته محرکتی 
)زائنتی و همکتاران،  کوشتی و عملکترد بتالا باشتدبرای سخت

2022 .) 
اصتطلا   سیستم جبتران ختدماتنظام جبران خدمات کارکنان: 

عامی است که شامل سیستم حقوق و دستمزد، سیستم انگیتزش 

منظتور از ایتن  .ستلامت متی باشتد و پاداش، و سیستم بیمه و
سیستم، شیوه های جبران خدمات کارکنان در ستازمان استت و 
شامل همه پرداخت های نقدی و غیرنقدی  )تقدیر، فرصت رشد، 

 شود می( …فرهنگ سازمانی، اجناس، بیمه، امکانات رفاهی و 
 گیتردمتی تعلق وی به سازمان طرف از فرد خدمات ازای در که

بر اساس قانون استانداردهای کتاری (. 2022اران، و همک 2)زائنی

 4معمولاً جبران خدمات برای کارکنان معتاف از مالیتات 3منصفانه

ها صتورت ماهیانته یتا ایهمچون مدیران، متخصصان و حرفته

بتر استاس دستتمزد  5سالانه و برای کارکنان غیرمعاف از مالیتات
یتد، آهتر فتردی کته بته ستازمان می. شتودساعتی محاسبه می

ها و در برخی موارد اعتبار خود را بته ها، مهارتها، تواناییقابلیت
هتا بتا آورد و انتظتار دارد ایتن دادهعنوان داده بته ستازمان متی

بتا نگتاه . دهتد، جبتران شتودهایی که ستازمان بته او میستاره
استراتژیک به مدیریت منابع انسانی، جبران خدمات باید متناسب 

تحتتولات محیطتتی، بتته صتتورت پویتتا و  بتتا شتترایط ستتازمان و

                                                                       
 

1 Elisa,  
2 Zaeni,  
3 FLSA: Fair Labor Standard Act 
4 exempt 
5 non exempt 

 (.2022و همکاران،  6)عظمی پذیر طراحی شودانعطاف

ها در قلب نظام مدیریت منابع انستانی : شایستگی7شایستگی
باشد و مبانی کافی برای کارکردهای متعتدد متدیریت منتابع می

ریزی منابع انستانی، متدیریت گتزینش و انسانی، از جمله برنامه
هتتا، متتدیریت ت استتتعداد، توستتعه شایستتتگیاستتتخدام، متتدیری

عملکرد، مدیریت جایگزینی، نظام ارزشیابی، نظام پرداخت هتا و 
ها کلیتدی اصتلی در دستت یتابی نمایند. شایستگی... فراهم می

ستتازمان بتته اهتتداف استتتراتژیک هستتتند )عابتتدی اردکتتانی و 
(. رویکرد شایستته محتوری، بته عنتوان اصتلی 1401همکاران، 
ک، به منزله یک اصل اساسی و استراتژیک، در حقیقتت استراتژی

حلقه ارتباط میان کارکنان و سازمان است که با در نظتر داشتتن 
توانند در کل جهانی به رقابت بتا شایستگی کارکنان سازمان می

های پیشرو و آینده نگر به جای ها بپردازند. سازماندیگر سازمان
ای شایستتگی، مجموعته هتانتخاب تصادفی، با استفاده از متدل

هتای منتابع انستانی های مرتبط را طراحی و با استتراتژیبرنامه
نماینتد تتا ها کمتک متیها به سازمانهماهنگ است. شایستگی

ها رفتارهتای متورد نیتاز بترای تحقتق اهتداف را دانش، مهارت
ای در نخستین مرحله نیاز به نماید. هر نظام شایستهمشخص می

هتای اخیتر تعتاریف ایستگی استت. در ستالاجماع در تعاریف ش
متعددی از واژه شایستگی ارایه شده است. دفتتر متدیریت امتور 

ای از (، شایستتگی را بته عنتوان خوشته2002کارکنان آمریکتا )
دانش، مهارت، توانایی و رفتارهای قابل قبول برای شغل معرفی 

هتای رفتتاری ها توصیف مکتوبی از شاخصاند. شایستگینموده
، 8گیری داشتته انتد )معتزاستند که در دهه های اخیر رشد چشمه

2021 .) 
 
 

 پیشینه تحقیقات
ی طراح"( تحقیقی با عنوان 1401هنرمندسازی و همکاران )

ده انجتام دا "و تبیین مدل جبران خدمات کارکنان صنایع ختلاق
 113د نتایج نشان داد مقوله سیستم پاداش مناستب بتا تعتدااند. 

 اد کتدتبه اول می باشد، ویژگی های فردی با تعتدتکرار کد در ر
رار کتد در رتبته ستوم قت 33در رتبه دوم و عملکرد برتتر بتا  88

تی دارد.این پژوهش نشان داد یک سیستم جبران خدمات به درس
ای برای کیفیت کار و عملکرد کارکنتان تواند انگیزهاجرا شده می
 .فراهم کند

                                                                       
 

6 Azmy 
7 Competency 
8 Muazza 
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 تتاثیر جبتران"نتوان ( تحقیقی بتا ع1401امینی و آهنگ  )
قتش خدمات مدیر عامل بر لحن غیر عادی مدیران با تکیه بتر ن

 بترانج داد نشتان نتتایجانجام داده انتد.  "نوسانات بازده صنعت
 استت؛به گتذارتاثیر مدیران غیرعادی لحن بر مدیرعامل خدمات
 ختدمات جبتران بتین روابتط بتر صتنعت بتازده نوسانات علاوه

عثمتانی و . گتذار استتی مدیران تاثیرعادیرغ لحن و مدیرعامل
ر بتشناسایی عوامتل متوثر "( تحقیقی با عنوان 1401همکاران )

نتتایج  انجتام داده انتد. "نظام جبران خدمات در بانک ملی ایران
بدست آمده در این پژوهش، شش عامل جبتران ختدمات متالی، 

 ملاعوعوامتل ناشتی از شتغل، مل اعوجبران خدمات غیرمتالی، 
ظتام نو عوامل مداخله گر بعنوان سازه های متثثر بتر  زمینه ای

ده  کتوثری و نظترزاجبران خدمات در بانک ملی شناسایی شدند. 
بران طراحی الگوی جذب، ارتقان و ج"( تحقیقی با عنوان 1401)

خدمت اعضای هیئت علمی موسسات پژوهشی کشور بر استاس 
های فتتهیا انجام داده انتد. "ماموریت گرایی با رویکرد سناریویی

های احصتان ها و مثلفتهپژوهش نشان داد که برختی از شتاخص
شده در هریک از الگوهای پنجگانته مشتتره هستتند و بتراین 
اساس، الگوی مفهومی مشترکی بترای همته مثسستات بدستت 

 لگتوییآمد، علاوه بر این، برای هریک از مراکتز پنچگانته نیتز ا
 دست آمد. ن مرکز بآها و مأموریت متناسب با ویژگی

طراحتی متدل "( تحقیقی بتا عنتوان 1400مالکی و همکاران  )
نتد. اانجتام داده  "جبران خدمات کارکنان در بخش دولتی ایران

ر دتعیین حداقل معیشت برای همه کارکنان، تعیین حقوق شتغل 
عیتین سه سطح کارکنان، مدیران ارشد اجرایی و مقامات کشور، ت

یژگی وکنترل کننده؛ از جمله  سقف حقوق و مزایا، و وضع قواعد
 های درونی مدل پیشنهادی است. ارائه کاربست هتای سیاستتی
ت برای تقویت و کنترل عوامل زمینته ای نظیتر اصتلا  و تقویت
 وسازوکارهای ایجتاد شتفافیت، کنتترل و نظتارت بتر اعتبتارات 

پرداخت هتای بختش عمتومی، اصتلا  ستاختارهای متدیریتی، 
دل متاین حوزه، از دیگر ویژگتی هتای حقوقی و قانونی مثثر بر 

ا ( تحقیقتی بت1399دانایی فترد و همکتاران  ) .پیشنهادی است
طراحی مدل نظام جبتران ختدمات کارکنتان دانشتی در "عنوان 

نج پتانجتام داده انتد.  "سازمان های دانش بنیان فناوری محتور
عوامتتل مداخلتته گتتر درون »مضتتمون فراگیتتر تحتتت عنتتوان 

مات جبران خد»، «خله گر برون سازمانیعوامل مدا»، «سازمانی

« نیپیامدهای سازما»و « پیامدهای فردی»، «در سازمان دانشی

 .جهت طراحی مدل نظام جبران خدمات احصا شدند

حفظ کارکنان از طریتق  "( تحقیقی با عنوان 2022)  1حسن
شتتیوه هتتای متتوثر متتدیریت منتتابع انستتانی در مالتتدیو: اثتترات 

انجام داده است. نتایج نشان  "خدماتمیانجیگری سیستم جبران 
اثترات مثبتت و معنتاداری بتر  داد که شیوه های جبران خدمات

با این حال، این مطالعه هیچ اثر قابل توجهی  حفظ کارکنان دارد.
از توسعه شغلی، آموزش و توسعه، و ارزیتابی عملکترد بتر حفتظ 

( 2023و همکتتاران  )2کارکنتتان پیتتدا نداشتتته استتت. موکریمبتتان
تأثیر ستبک رهبتری و سیستتم پتاداش بتر  "قیقی با عنوان تح

دهد انجام داده اند. نتایج این مطالعه نشان می "عملکرد کارکنان
که سبک رهبری و سیستم پاداش به طور نسبی و همزمتان بتر 

تأثیر مثبت و معنتاداری دارد.  جبران خدمات عملکرد کارکنان در
تتأثیر سیستتم  "ان ( تحقیقتی بتا عنتو2023و همکاران  ) 3دورو

انجتام داده  "های پاداش بر عملکرد کارگران در دانشتگاه ابوجتا
اند. نتایج نشان داد که برای کمک به کارکنان یتا هتدایت آنهتا، 
سرپرستان ایده های کارکنتان و ستبک هتای آنهتا را در انجتام 
کارها تشویق می کنند، زیرا ارتقان و افزایش دستمزد به دستیابی 

لکرد شناخته شده بستتگی دارد و تتاثیر مثبتتی بتر به اهداف عم
 عملکرد کارگران داشته است. 

تاثیر نظام جبتران  "( تحقیقی با عنوان 2022و همکاران  ) 4تامی
خدمات، غنی سازی و بزرگ شدن شتغل و آمتوزش بتر انگیتزه 

انجام داده اند. یافته ها نشان داد کته تمتامی عوامتل  "کارکنان
رکنان رابطه معنتاداری دارنتد. ایتن مطالعته تحقیقی با انگیزه کا

های مختابراتی بایتد یتک سیستتم کند کته شترکتپیشنهاد می
های پولی و غیتر پتولی تتدوین جبرانی مناسب متشکل از جبران

ها ارائته های شغلی را برای ارتقای دانش و مهارتکنند، آموزش
سازی و افزایش شتغل را بترای های غنیدهند، همچنین فرصت

کنان فراهم کنند تا انگیزه خود را افزایش دهند و در نتیجه به کار
موفقیتتت ستتازمانی محتتدودیت هتتای مطالعتته و توصتتیه هتتای 

 .تحقیقات آتی در انتها بیان شده است
حمایتت بهتتر از  "( تحقیقی بتا عنتوان 2022و همکاران  ) 5میر

مشاغل حمایتی: چگونه می توان عملکرد برند را از طریق جبران 
ت کارکنان و آمتوزش بهتتر بترای بازرگانتان در فروشتگاه خدما

دهتد کته بهبتود انجام داده اند. نتتایج نشتان می "بهبود بخشید
هتای شرایط کاری برای بازرگانان فروشگاهی بتر استاس پاداش
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2 Mokorimban, 
3 Duru 
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توجهی در فروش به همتراه دارد، پولی و غیر پولی، افزایش قابل
در قفسته  که ممکن است از طریق افتزایش در دستترس بتودن

محققان بر اهمیت استراتژیک نمایه شتغلی تأکیتد  تسهیل شود.
کند و مکانیسم های توضتیحی را شناستایی متی کنتد، کته می

مدیران را قادر می سازد آموزش و پتاداش را در زمینته مشتاغل 
و همکتاران   1روژیکنتر حمتایتی در خترده فروشتی بهینته کننتد.

ران خدمات به عنتوان نقش نظام جب"( تحقیقی با عنوان 2022)
عامل تعیین کننده عملکرد و رضایت شغلی کارکنان: مطالعته ای 

انجام داده انتد. یافتته هتا نشتان داد جبتران ختدمات  "در بانک
گذارد، اما محتیط کارکنان مستقیماً بر عملکرد کارکنان تأثیر نمی
قتدرت جبتران  کاری مستقیماً بر عملکترد کارکنتان تتاثیر دارد.

یط کاری بتر رضتایت شتغلی و عملکترد کارکنتان خدمات و مح

 .وجود دارد

 
 روش شناسی پژوهش

وص در این پژوهش، به دلیل فقدان تبیینی روشن و دقیق در خصت
 ز روشاعوامل موثر بر جبران خدمات کارکنان در همه آثار پیشتین، 

شِ این پژوهش، بترای پاستب بته پرستفراترکیب استفاده شده است. 
نتد؟ ان خدمات کارکنان بخش های دولتی کدامعوامل موثر بر جبر"

هری شتانجام گرفت و به منظور تبیین مراحل انجام آن در متدیریت 
ن )چه چیزی؟( نگاشته شده است. تمتامی مقتالات مترتبط بتا جبترا

اساس  مراحل رویکرد فراترکیب برآوری شدند. خدمات کارکنان جمع
ر  در نمتودا ( به صورت شتماتیک2006الگوی سندلوسکی و باروسو )

 ( نشان داده شده است:1)

 

                                                                       
 

1 Rojikinnor 
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 هایافته
 بخش اول: فراترکیب

ت دماخدر این مطالعه ابتدا به منظور شناسایی ابعاد جبران 
 ا ازاستکارکنان از روش فراترکیب استفاده شده است. در این ر

ر دای ساندوسکی و باروسو استفاده شده است. روش هفت مرحله
 ر یک از مراحل اشاره خواهد شد.ادامه به ه

 گام اول: تنظیم سوال پژوهش
 3، چه زمانی2، چه کسی1در این مرحله باید به سوالات چه چیزی

 پاسب داد: 4و چگونگی
ها به روشی که برای به انجام رساندن مطالعات این پرسش
شود اشاره دارد. در روش فراترکیب از متن استفاده می

وان داده برای پژوهش استفاده های پیشین به عنپژوهش
تحلیل اسنادی لستفاده شده شود. در پژوهش حاضر از روش می

گیرند. های ثانویه مورد تحلیل قرار میاست. در این روش داده
محقق با توجه به معیارهایی، مقالاتی را وارد روش فراترکیب 

( 2کند. در جدول  )کند و تعدادی را از فرایند خارج میمی
هایشان های اصلی پژوهش به همراه مثلفهای از پرسشخلاصه
 آمده.

                                                                       
 

1 What 
2 Who 
3 When 
4 How 
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 تعریف پرسش اصلی پژوهش -1جدول 

 
 گام دوم: مرور ادبیات به شکل سیستماتیک

میلادی برای  2022الی  2010های در این پژوهش بازه سال
شمسی برای  1401الی  1390های مقالات انگلیسی و بازه سال
 ی ازخارج هایهگایپا گرفته شد. درمقالات فارسی در نظر 

نورمگز،  ی ازرانیا هایهگایپا درو  و امرالد رکتیدا نسیسا
استفاده شد که در مجموع  یجامع علوم انسان پرتال و رانیمگ

از  شیشد. همانطور که پ افتی هیاول یمطالعه جهت بررس 870
که به  یپژوهش ،تاکنون نیشیپ هایاشاره شد، در پژوهش نیا

بپردازد  این ابعاد یبه بررس بیجامع و با استفاده از فراترک صورت
 دیارائه نما جبران خدمات کارکنان ی ابعادمناسب را برا ییو الگو

مورد استفاده در پژوهش  یدیکل یهاواژهمشاهده نشده است. 
اندنشان داده شده (3)  حاضر، در جدول

 واژگان کلیدی پژوهش -2جدول 

 
 هاي مناسبو انتخاب پژوهشگام سوم: جستجو 

برای انتخاب منابع مناسب در این پژوهش، در ابتدا کلید واژه 
ها مورد جستجو قرار گرفت؛ اما جبران خدمات کارکنان در پایگاه

از آنجا که این واژه کلی بود، مباحث نامرتبط زیادی با موضوع 
شد. به همین خاطر، واژه به واژه اصلا  مورد نظر یافت می

ید تا نهایتاً واژه کلیدی مکمل یعنی کیفیت محصول و گرد
معادل انگلیسی آن به کار گرفته شد. همچنین برای انتخاب 
مقالات مرتبط معیارهایی در نظر گرفته شدند که به طور خلاصه 

 ها اشاره شده است.( به آن4در جدول  )

 ورود و خروج مطالعات یارهایمع -3جدول 
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ارها مورد بازبینی قرار گرفته و در هر مرحله در این گام مقالات ب
هایی که مناسب نبوده و با موضوع همخوانی ندارند از فرآیند آن

روند. بازبینی مقالات در این گام با بررسی پارامترهای کنار می
گیرد؛ مانند، عنوان، چکیده، محتوا و متن مختلف صورت می

ایی که با هدف و همقالات. اول عنوان مقالات بررسی شده و آن
شوند. سپس چکیده سوال پژوهش همخوانی ندارند حذف می

مانده از مرحله قبل بررسی شده و مجدد تعدادی مقالات باقی

مانده بر شوند. در نهایت نیز مقالات باقیمقاله نامرتبط حذف می
اساس محتوا یا کل متن بررسی شده و با حذف مقالاتی که 

شوند. این مقالات نهایی استخراج میتناسبی با موضوع ندارند، 
مقالات وارد گام بعدی فراترکیب خواهند شد و باید کیفیت 

ای از ها بررسی شود. در شکل زیر خلاصهشناختی آنروش
 کنید.فرایند غربال مقالات را مشاهده می

 

 اي از فرایند غربال مقالات  ( خلاصه1شکل  )
 

 ارزیابی کیفیت مقالات
از ورود مقالات  یریمطالعات به منظور جلوگ تیفیک یابیارز
مهم است. در  اریمناسب، بس جیبه نتا دنیرس تیو در نها فیضع
که بعد از  یینها تدقت و اعتبار مقالا نییتع یپژوهش برا نیا

 یهابرنامه مهارت انتخاب شد، از ابزار کامل محتوا یبررس
 یابیارز یهاتاستفاده شد. برنامه مهار 1ی  )کسپ(اتیح یابیارز
 یهاستیشده چک ل یبا توجه به نوع مقالات بررسی اتیح

مطالعه با توجه به تنوع نوع  نیارائه کرده است. در ا یمتعدد

                                                                       
 

1 Casp 

 یهاستیچک ل یشده است در قالب ابعاد اصل یمطالعات، سع
( نوع 2 ،جی( اعتبار نتا1 ی؛عنی یاتیح یابیارز یهابرنامه مهارت

مورد نظر ده شاخص  ۀدر حوز جین نتابود ی( کاربرد3و  جینتا
 هایاساس، مقالات با توجه به شاخص نیشود. بر ا ابانتخ ریز
اساس، مقالات با توجه به  نی. بر ااندشده انتخاب ریز

. انتخاب 2 ،روشن اهداف پژوهش انی. ب1 یهاشاخص
. مناسب 4 ،روشن طر  پژوهش انی. ب3 ،مناسب یشناسروش

 یآور. مناسب بودن روش جمع5 ،بودن روش انتخاب نمونه
. 7 ،پژوهش یدر اجرا یریسوگ داشتن. دقت، و ن6 ،هاداده

روشن  انی. ب9 ،لیو تحل هیدقت تجز .8 ی،ملاحظات اخلاق
. پژوهش به اندشده یابیپژوهش، ارز ی. ارزشمند10و  هاافتهی
 نیبه ا آورد؛یبه دست م ازیامت کیهر شاخص  تیرعا یازا

 ازیشده؛ امت تیشاخص رعا نیکاملاً ا ،کی ازیصورت که: امت

 870تعداد کل مقالات بدست آمده: 

 605مقالاتی که عنوانشان مورد تأیید است: 

 269ها مورد تأیید است: مقالاتی که چکیده آن

 35مقالات نهایی: 

 665مقالات رد شده از نظر عنوان: 

 336نظر چکیده: مقالات رد شده از 

 229مقالات رد شده از نظر محتوا: 
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 یندادن زمان ازینشده است؛ امت تیشاخص رعا نیاصلاً ا ،صفر
 انیپژوهشگر قابل ب یشاخص مورد نظر برا ازیاست که امت
 ۀاساس، مطالعات در پژوهش حاضر به لحاظ درج نینباشد(. بر ا

 یات. مطالعشودیم میتقس نییبالا، متوسط و پا ۀبه سه دست یفیک
تا  5 ،بالا یفیک ۀده باشد، درجرک تیشاخص را رعا 10تا  8که 
 یفیک ۀشاخص و کمتر درج 4متوسط و  یفیک ۀشاخص درج 7
(. 2018و همکاران،  ی)نلوات  دهدیرا به خود اختصاص م نییپا

متوسط به بالا انتخاب شده  یفیک ۀمقالات با درج تیدر نها
 است. 

 هاز پژوهشگام چهارم: استخراج اطلاعات ا
در این گام باید اطلاعات از مقالات استخراج گردد. این گام 

باشد. ای  )کدگذاری باز( میمشابه مرحله اول روش تئوری زمینه
هایی که در گام اول ارائه شد استخراج این کدها بر اساس ملاه

مند و دقیق مقالات و به اند. پژوهشگر طی بررسی نظامشده
اره پرسش پژوهش، به کدهایی که در همراه آن مرور چندب

 ها اشاره شده است، دست یافت.جداول زیر به آن

 

 (یزمان بی)به ترت  اتیخلاصه ادب -4جدول 
 نتایج ابزار روش عنوان محقق/سال ردیف

ایمانی و  1
همکاران 

(1399) 

 ت تفسیری مدل ارائه
 جبران نظام ساختاری
 بخش کارکنان خدمات
 ایارتق راستای در دولتی

 اداری سلامت

 عادلانه، هایرویه داخلی، کنترل مثلفه هفت پرسشنامه کمی
 قانونی، هایرویه عملکرد، بر مبتنی پرداخت
 پرداخت و مستند هایرویه شفاف، هایرویه

 انگیزاننده.
 که اندگرفته قرار پیوندی ناحیه در مثلفه چهار

 هایرویه» ،«داخلی هایکنترل» از اندعبارت
 هایرویه» و «شفاف هایرویه» ،«مستند

 .«عادلانه
 پرداخت» و «قانونی هایرویه»مستقل:  ناحیه در

 «عملکرد بر مبتنی

مالکی و  2
همکاران  

(1400) 

طراحی مدل جبران خدمت 
کارکنان در بخش دولتی 

 ایران

 کنترل و تقویت برای سیاستی هایکاربست ارائه مصاحبه کیفی
 سازوکارهای تقویت و اصلا  نظیر ایزمینه عوامل
 و اعتبارات بر نظارت و کنترل شفافیت، ایجاد
 ساختارهای اصلا  عمومی، بخش هایپرداخت

 حوزه، این بر مثثر قانونی و حقوقی مدیریتی،

نوتی زهی و  3
همکاران  

(1400) 

طراحی الگوی نظام جبران 
 خدمات کارکنان و مدیران

, مدت کوتاه های ندهانگیزان, پرداخت اصلی مبنای مصاحبه کیفی
 دریافت, مدیریتی مزایای, بلندمدت های انگیزاننده

 سازمانی احترامات و ای پایه غیر

احدزاده و  4
همکاران 

(1399) 

طراحی الگوی نظام جبران 
خدمات کارکنان در صنعت 

 آب و برق

 شغل، حق شامل اصلی بعد 6 خدمات جبران نظام مصاحبه کیفی

 عملکرد، پاداش خاص، العاده­فوق شاغل، حق
 با کار شامل مولفه 18 همچنین و رفاه و جایزه
 ، کلیدی، کارکنان و مشاغل افراد، و ابزار داده،

 مدره خاص، جغرافیایی مناطق سازمانی، حساسیت
 و سازمانی فردی، عملکرد خدمت، سابقه تحصیلی،

 شغلی، رفاه برجسته، و شایسته خدمات استراتژیک،
 اجتماعی. و مادی

تولیده و  5
همکاران 

(1395) 

رابطه شیوه های جبران 
خدمات با عملکرد شغلی در 
 میان کارکنان پرستاری

پرداخت غیرنقدی، کارانه مبتنی بر عملکرد، دادن  پرسشنامه کمی
سنوات تشویقی، کم کردن ساعات کار، آفزایش 
تعرفه های خدمات و پرداخت مقدار پول ثابت 
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 ماهانه

موستتتتتتتوی و  6
همکتتتتتتتتاران  

(1393) 

تاثیر انواع راهبردهای جبران 
خدمات بر رضایت از حقتوق 

 و دستمزد

 راهبرد پرداخت متغیر، راهبترد مبتنتی بتر عملکترد پرسشنامه کمی
فردی، راهبرد عملکرد گروهی، پرداختت محرمانته، 

 پرداخت آشکار

مجلسی اردجانی  7
و همکتتتتتتاران 

(1401) 

بررسی شایسته محور بتودن 
الگتتتوی جبتتتران ختتتدمات 

 رکنان ایران خودروکا

 و عتتتدالت جامعیتتتت، نگری،آینتتتده شایستتتتگی، پرسشنامه کمی
 پذیریانعطاف

هنرمندستتتازی و  8
همکتتتتتتتتاران 

(1401) 

طراحی و تبیین مدل جبتران 
ختتدمات کارکنتتان صتتنایع 

 خلاق

 مزایتتای, هتتا انگیزاننتتده, پرداختتت اصتتلی مبنتتای مصاحبه کیفی
 نیماساز احترامات و ای پایه غیر دریافت, مدیریتی

کاووستتتتتتتی و  9
همکتتتتتتتتاران 

(1400) 

تبیتتین علتتل تتتره ختتدمت 
کارکنتتان در شتترکت هتتای 
دانش بنیتان ایرانتی و ارائته 
راهکار: بررسی نقش جبتران 

 خدمات

ی ختارفرایندی، انسانی، مالی، فرهنگی، فناورانه، سا پرسشنامه کمی
 سیاسی-و قانونی

متتتتتتتتتالکی و  10
همکتتتتتتتتاران 

(1398) 

نارسایی هتای نظتام جبتران 
مات کارکنتان در بختش خد

 دولتی ایران

ریزی، نظتام مالیتاتی، نظتام متدیریت نظام بودجته مصاحبه کیفی
گیری عملکرد، نظام شایستگی، تعدد مراجع تصمیم

در کشور، ضعف در شفافیت و نظتارت، تفستیرپذیر 
هتای قواره در نظامبودن قوانین و مقررات، تنوع بی

در  جبران خدمت در بخش دولتتی ایتران، و ضتعف
ستتاختارهای تخصصتتی نظتتام اداری در دولتتت و 

 مجلس،

احتتتتتتتتدزاده و  11
همکتتتتتتتتاران 

(1400) 

طراحتتتی الگتتتوی جبتتتران 
ختتدمات کارکنتتان دولتتت و 
مقایسه تطبیقی آن در انتواع 

 سازمان های دولتی

 پتاداش, ختاص العتاده فوق, شغل حق, شاغل حق مصاحبه کیفی
 رفاه و جایزه, عملکرد

اشرفی و حستین  12
 (1398زاده )

اثر تغییر ساختار صادرات بتر 
ارزش افتتتتزوده و جبتتتتران 
خدمات کارکنتان در اقتصتاد 

 ایران

 رفاه و جایزه عملکرد، پاداش خاص، العاده­فوق پرسشنامه کمی

تیمتتتتتتتوری و  13
همکتتتتتتتتاران  

(1397) 

الگوی نظام جبران ختدمات 
 شایسته محور کارکنان

 تپذیری،عتتتدال نگری،انعطتتتاف شایستتتتگی،آینده مصاحبه کیفی
 وجامعیت

علتتی دوستتت و  14
همکتتتتتتتتاران 

(1400) 

تحلیتتل و مدلستتازی نظتتام 
جبران خدمات در نگهداشت 
کارکنتتان اداره کتتل ورزش و 

 جوانان استان زنجان

تستاوی  ،تستاوی درون ستازمانی، حقوق و دستمزد پرسشنامه کمی
 بیمه و بازنشستگیو پاداش ، برون سازمانی

پیرایش و حاتمی  15
(1398) 

ر فرستتودگی و بررستتی تتتاثی
استرس شتغلی بتر رضتایت 

 شغلی کارکنان 

 حقوق و دستمزد، بیمه، بازنشستگی پرسشنامه کمی

افزایش منزلت اجتماعی، کاهش فرسودگی شتغلی،  مصاحبه کیفیطراحی مدل جبران ختدمات کارگریتتتتتتان و  16
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همکتتتتتتتتاران  
(1399) 

راهبتتردی شتتاغلین شتترکت 
 برق منطقه ای یزد

 تصمیم گیری شهودی سطح کارآمدی نظام اداری،

علتتتتی پتتتتور و  17
همکتتتتتتتتاران 

(1398) 

بررستتی و شناستتایی مولفتته 
های جبران ختدمات نیتروی 
انتظتتامی بتتر استتاس متتدل 

 دستاورد کل

پرداخت ها، مزایای شتغلی، فتوق العتاده هتا، حتق  مصاحبه  کیفی
 الزحمه، انگیزش بیرونی، انگیزش درونی. 

بذرافشتتتتتتان و  18
همکتتتتتتتتاران 

(1399) 

جبتتتران  طراحتتتی الگتتتوی
خدمات و پاداش کارکنتان و 
مدیران در بخش دولتتی بتا 
تاکید بر اسناد بتالا دستتی و 

 1404چشم انداز 

-فرهنگتتی اقتصتتادی، عوامتتل-محیطتتی عوامتتل مصاحبه کیفی
 مستتقیم،-متالی بالادستی، عوامتل اسناد اجتماعی،
 شتغلی،-غیرمتالی عوامل غیرمستقیم،-مالی عوامل
 سازمانی ملعوا شغلی، محیط-غیرمالی عوامل

عثمانی و  19
همکاران  

(1401) 

 بتتر متتوثر عوامتتل شناستتایی
 بانک در خدمات جبرن نظام
 تبریز شهر در ایران ملی

 و شتغل از ناشتی عوامتل غیرمتالی، خدمات جبران مصاحبه کیفی
 فردی عوامل ای، زمینه عوامل

کاووستتتتتتتی و  20
همکتتتتتتتتاران  

(1400) 

 ختتدمت تتتره علتتل تبیتتین
 هتتای شتترکت در کارکنتتان

 ارائته و ایرانتی بنیتان دانش
 جبتران نقش بررسی: راهکار
 خدمات

زندگی، عملکرد  -حقوق و دستمزد، مزایا، تعادل کار پرسشنامه کمی
 و شناخت، فرصت های مسیر شغلی و پیشرفت 

بابتتایی نستتب و  21
همکتتتتتتتتاران 

(1400) 

شناستتایی و ستتطح بنتتدی 
مولفه های جبتران ختدمات 
اعضای هیئت علمی با روش 

 -زی ستتتتاختاریمدلستتتتا
 تفسیری

 -مصتتتاحبه آمیخته
 پرسشنامه

 ستازمانی، اعتبتار و جایگتاه زنتدگی، هزینته تعدیل
 نقتدی های پاداش و مالی تقدیر ها، مشوق اعطای

 کار در استقلال و عملکرد اساس بر

قربانی اورنجی و  22
همکتتتتتتتتاران  

(1400) 

 بنتتدی اولویتتت و شناستتایی
 بر خدمات جبران های مولفه
 هیئتتت ضتتایاع وری بهتتره
 جتامع هتای دانشتگاه علمی
 روش از استتتفاده بتتا دولتتتی
 فازی دلفی

 -مصتتتاحبه آمیخته
 پرسشنامه

 شتغلی، استقلال ارتقا، مزایا، و حقوق شغلی، امنیت
 در مناستب کتاری شرایط پرداخت، ساختار و سطح

 سرپرستی و مدیریت کیفیت دانشکده،

بذرافشتتتتتتان و  23
همکتتتتتتتتاران  

(1399) 

بنتتدی  شناستتایی و اولویتتت
مولفه های جبران خدمات و 
پتتاداش کارکنتتان و متتدیران 

 گمره

-مصتتتاحبه آمیخته
 پرسشنامه

 متدیران و کارکنان پاداش و خدمات جبران از مدلی

 و سازمانی­برون عوامل دسته دو در که بود گمره

 مقولته در گردید، بندیطبقه سازمانی­درون عوامل
 ترتیتب بته بعتد تترین­مهم سازمانی­برون عوامل
 عوامتتل اقتصتتادی، -محیطتتی عوامتتل از عبتتارت
 در. استتت بالادستتتی استتناد و اجتمتتاعی-فرهنگتتی

 بته ابعتاد تترینمهم ستازمانی­درون عوامتل مقوله
 عوامتل و شتغلی-مالی غیر عوامل از عبارت ترتیب

 غیرمستتقیم،-متالی عوامل شغلی، محیط-غیرمالی
 عوامتتل مستتتقیم، متتالی عوامتتل ستتازمانی، عوامتتل
 ستازمان انتداز­چشتم و( فتردی)  لشاغ به مربوط
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 .هستند

جعفتتتری نیتتتا و  24
همکتتتتتتتتاران  

(1399) 

ارائه الگوی جبتران ختدمات 
استتتراتژیک متتدیران ارشتتد 
ستتازمان تتتأمین اجتمتتاعی 

 رویکرد تحلیل تم

 متدت، کوتاه های انگیزاننده پرداخت، اصلی مبنای مصاحبه کیفی
 فتتدریا مدیریتی، مزایای بلندمدت، های انگیزاننده

 سازمانی احترامات و ای پایه یرغ

فانی و همکتاران   25
(1399) 

طراحی متدل نظتام جبتران 
خدمات کارکنتان دانشتی در 
سازمان هتای دانتش بنیتان 

 فناوری محور

رد حقوق و دستمرد، مزایا، تعادل کار زندگی، عملکت مصاحبه کیفی
 و شناخت و فرصت های مسیر شغلی و پیشرفت

آیباغی اصتفهانی  26
ران و همکتتتتتتا

(1398) 

بررستتی تتتاثیر نظتتام جبتتران 
خدمات مبتنی بر عملکترد و 
بازاریابی داخلی بتر انعطتاف 
پذیری منابع انسانی در هتل 

 ها

 انعطتاف پتذیری منتابع انستانی، بازاریتابی داخلتی، پرسشنامه کمی
 پاداش، عملکرد 

حفظ کارکنان از طریق شیوه  (2022حسن ) 27
هتتای متتوثر متتدیریت منتتابع 

مالتتدیو: اثتترات  انستتانی در
میانجیگری سیستتم جبتران 

 خدمات

 محیط-غیرمالی عوامل و شغلی-مالی غیر عوامل پرسشنامه کمی
 سازمانی، عوامل غیرمستقیم،-مالی عوامل شغلی،
 مستقیم مالی عوامل

 و موکریمبتتتتتان 28
  همکتتتتتتتتاران

(2023) 

 سیستم و رهبری سبک تأثیر
 کارکنان عملکرد بر پاداش

 پاداش سیستم و هبریر سبک پرسشنامه کمی

  همکاران و دورو 29
(2023) 

 بتر پاداش های سیستم تأثیر
 دانشگاه در کارگران عملکرد
 ابوجا

جبران خدمات ثابتت، جبتران ختدمات عملکتردی،  پرسشنامه کمی
 پاداش، خودکامیابی

  همکاران و تامی 30
(2022) 

 ختدمات، جبتران نظتام تاثیر
 شتدن بتزرگ و ستازی غنی
 انگیتزه بتر آمتوزش و شتغل

 کارکنان

 آموزش شغل، افزایش و سازی غنی خدمات، جبران پرسشنامه کمی
 کارکنان انگیزه بر آنها تأثیرات و

  همکتتاران و میتتر 31
(2022) 

 مشتتاغل از بهتتتر حمایتتت
 تتوان متی چگونته: حمایتی
 طریتتق از را برنتتد عملکتترد
 و کارکنتتان ختتدمات جبتتران
 بازرگانتان برای بهتر آموزش

 بخشید بهبود فروشگاه در

 پولی، غیر و پولی هایپاداش پرسشنامه کمی

 و روژیکنتتتتتتتر 32
  همکتتتتتتتتاران

(2022) 

نقش نظام جبران خدمات به 
عنوان عامتل تعیتین کننتده 
عملکتترد و رضتتایت شتتغلی 
 کارکنان: مطالعه ای در بانک

 اعطای پاداش، پرداخت کمک هزینه، تشویق،  پرسشنامه کمی

 و شهرستتتتتتانی 33
  همکتتتتتتتتاران

 بتترای کتتانو متتدل بتتازنگری
 جبتتتران سیستتتتم طراحتتتی

استراتژی جبتران ختدمات کارکنتان، بته طتور  44 مصاحبه کیفی
 18استراتژی تک بعدی،  13مورد الزامی،  6معمول 
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 توستتعه: کارکنتتان ختتدمات (2019)
 بعدی یک های ویژگی

 تفاوت بودند.استراتژی بی 7استراتژی جذاب و 

  همکاران و اوزما 34
(2019) 

تبیین مدل سیستتم کشف و 
جبتتتران ختتتدمات: مطالعتتته 
متوردی کارکنتتان شتتاغل در 
 یک دانشگاه دولتی منتخب

 بعتد عضتویت،-متالی بعتد شتامل پاداش بعد چهار پرسشنامه کمی
 بعتد و محیطتی -غیرمتالی بعتد عملکتردی،-مالی

 شغلی -غیرمالی

 بتته نستتبت کارکنتتان دره (2018)  داس 35
 جبتتران متتدیریت هایشتتیوه
 صتنعت در انکارکنت خدمات

 هندی شواهد: افزارنرم

ارزیابی عملکرد، رضایت کارکنان، سیستتم پتاداش  پرسشنامه کمی
 مناسب، پاداش غیرنقدی

 هاترکیب داده-4
در این مرحله، سه گام کدگذاری باز  )کدگذاری و جدول بندی 

ها(، کدگذاری محوری  )بازشناسایی مفاهیم و ارتباط میان داده
اری انتخابی  )تحلیل مفاهیم( انجام شد. بر این ها( و کدگذآن

استفاده شد و در ابتدا،  1گلاسراساس، در کدگذاری باز، از روش 
تمامی عوامل کلیدی استخراج شده از مطالعات، به عنوان کد در 
نظر گرفته شدند و سپس با لحاظ کردن مفاهیم کدها، مقایسه 

ام شد  )والکر و بندی انجصورت گرفت و بر پایه اشتراه، دسته
از آنجایی که در این قسمت، برای تحلیل و (. 2006، 2مایریک

است و تحلیل  ترکیب از روش تحلیل محتوا استفاده گردیده
گیرد، که به های کیفی مورد استفاده قرار میمحتوا برای روش

مند پردازند؛ بنابراین روش مرور نظامها میتفسیر و تحلیل داده

نهایتاً، در  .آیدوش کیفی به حساب میادبیات نیز یک ر
کدگذاری انتخابی، اطلاعات با شیوه جدیدی کنار هم قرار 

 گرفتند و الگوی پیشنهادی ارائه شد.

                                                                       
 

1 Glaser 
2 Walker & Myrick 
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 کدهاي محوري کدهاي باز
کدهاي 

 انتخابی

 حقوق پایه

 حقوق و دستمزد
عوامل درون 

 سازمانی

 حقوق متغیر

 حقوق مازاد

 پرداخت انگیزاننده

 هماهنگی تلاش های سازمانی

  عملکرد و شناخت

 تلاش های تیمی

 تلاش های فردی

 شناخت به معنای قدردانی

 عملکرد کارکنان

 رفتار کارکنان

 

 مربی گری

فرصت های مسیر شغلی و 
 پیشرفت

 

 فرصت پیشرفت

 فرصت یادگیری

 

 عطاف پذیری محیط کاریان

 ندگیز -تعادل کار

 تنظیم کار جایگزین

 مرخصی های با حقوق و بدون حقوق

 مشارکت اجتماعی

 سلامت و برنامه های حمایتی

 مزای داوطلبانه

 مزایای قانونی

 مزایای رفاهی  مزایا

 پرداخت در زمان های خارج از کار

 تعاملات اجتماع علمی

  اجتماعی عوامل

 انسجام اجتماعی در محیط کار

 ردیسازگاری و تعادل مناسب بین کار و جنبه های ف

 فضای کار

 احترام و رعایت اخلاق حرفه ای در محیط کار

 عوامل روانشناختی ویژگی های شغلی
عوامل برون 

 سازمانی

   استقلال شغلی

   آزادی علمی

   چالش و تنوع فعالیت ها

   ظارات و باورهاانت

   رابطه با مدیریت

 ابعاد و مقوله هاي کیفیت محصول -5جدول 
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   داشتن قدرت در محیط کار

  بعد مدیریتی پرورش استعدادها و توسعه حرفه ای

   بازخورد متناسب با عملکرد

   امکان مشارکت در تصمیم گیری

   برنامه های حمایتی مدیران

   کیفیت مدیریت و سرپرستی

 
اجی از مقایسه نظر محقق در مرحله کنترل کیفیت مفاهیم استخر

با نظر یک خبره مرتبط بهره برده شده است. لذا برای بررسی 
توافق با استفاده از ضریب کاپا نتایج به وسیله خبره مرتبط که 

جزن نمونه محقق نبوده است و در تمامی مراحل تجزیه و تحلیل 
داده ها و استخراج کد ها حضور مستمر داشته است، بررسی و 

 ( مشاهده کرد.7است. نتایج را می توان در جدول  ) تائید شده

 

 

 ( نحوه محاسبه و وضعیت تبدیل کدها به مفاهیم توسط فرد خبره و محقق7جدول  )

 
 نظر محقق

 
 بله خیر مجموع

40 B=0 A=40 بله 

 خیر D=0 C=0 0 نظره خبره

N=40 0 40 مجموع 

 

 = توافقات مشاهده شده 

 = توافقات شانسی=0

 
 

 
، یک معیار 1ضریب کاپای کوهنلازم به توجه است که 

آماری توافق درون ارزیاب یا توافق درون نویس برای موارد 
کیفیتی  )مطلق( است. به طور عمومی یک معیار قوی تر از 

به طور  Kقرارداد محاسبه ساده درصد به شمار می رود چون
، 2)کارلتا  شودل رخ دادن، محاسبه میتصادفی در قرارداد در حا

با توجه به جدول وضعیت شاخص کاپا ، ضریب . (244: 1996
(، عالی ارزیابی می شود و پایایی تحقیق 1کاپای به دست آمده  )

 . (1960)کوهن،   تایید می شود

                                                                       
 

1 Cohen’s Kappa Coefficient 
2 Carletta 
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 ي دولتی دل فراترکیب جبران خدمات کارکنان در بخش هام -2شکل 

 

 نتیجه گیري
یتل گیتری از روش تحلاز این رو، در این پژوهش، بتا بهتره

 ثر برعوامل مو"کیفی فراترکیب، به این سوال پاسب داده شد که 
. بترای "کدامنتد؟ دولتتی های بخش در کارکنان خدمات جبران

قترار  مطالعه  )فارسی و انگلیسی( مورد بررستی 870این منظور، 
ی بتاز، شناسایی و با استفاده از روش کدگذار کد 35گرفتند، که 

دهای محوری و انتخابی، ترکیب و دسته بندی شدند. در پایان ک
شناسایی شده در مدل جبران خدمات کارکنتان در بختش هتای 

 دولتی شامل موراد زیر هستند: 
 متازاد، متغیتر، حقتوق پایه، حقتوق حقوق و دستمزد: حقوق

 انگیزاننده. پرداخت

 ستازمانی،  هتای تلاش ناخت: هماهنگیعملکرد و ش
 بته فتردی، شتناخت هتای تیمی، تلاش های تلاش
 کارکنان کارکنان، رفتار قدردانی، عملکرد معنای

 گتری،  پیشترفت: مربتی و شتغلی مسیر های فرصت
 یادگیری. پیشرفت، فرصت فرصت

 کتاری،  محتیط پتذیری ندگی: انعطتافز -تعادل کار
 بتدون و حقوق با های جایگزین، مرخصی کار تنظیم

 هتای برنامته و اجتمتاعی، ستلامت حقوق، مشارکت
 داوطلبانه.  حمایتی، مزای

 مانز در رفاهی، پرداخت قانونی، مزایای مزایا: مزایای 
 کار. از خارج های

 علمتی، انستجام اجتمتاع عوامل اجتمتاعی: تعتاملات 
 بین مناسب تعادل و کار، سازگاری محیط در اجتماعی

 رعایتت و کار، احتترام فضای فردی، های جنبه و کار
 کار. محیط در ای حرفه اخلاق

 شتغلی، استتقلال هتای عوامل روانشناختی: ویژگتی 
هتتا،  فعالیتتت تنتتوع و علمتتی، چتتالش شتتغلی، آزادی

جبران خدمات 

کارکنان در بخش 

 های دولتی

عوامل درون 

 سازمانی

عوامل برون 

 سازمانی

 مزایا

 زندگی-تعادل کار

فرصت های مسیرشغلی و 

 پیشرفت

 عملکرد و شناخت

 حقوق و دستمزد

 بعد مدیریتی

 عوامل روانشناختی

 عوامل اجتماعی



 یلتدو یخش هاان در بجبران خدمات کارکن بیفراترک یالگو یطراح: زاده یمحمد زیچنگ و ضامن دهیفرش و یرکملازاده سو یمصطف

202 

 

 در قدرت مدیریت، داشتن با باورها، رابطه و انتظارات
 کار. محیط

 ای،  حرفته توستعه و استعدادها بعد مدیریتی: پرورش
 در مشتتارکت عملکتترد، امکتتان بتتا متناستتب بتتازخورد
 متدیران، کیفیتت حمایتی های گیری، برنامه تصمیم
 سرپرستی. و مدیریت

در رابطه با محدودیت های این مطالعه می تتوان گفتت، بتا 
توجه به اینکه مطالعه حاضر در یک مقطتع زمتانی انجتام شتده 
استتت، بنتتابراین بتته جتتای در نظتتر گتترفتن تصتتویری بتتزرگ و 

صویری مقطعی را آشکار نموده است. همچنتین بلندمدت، فقط ت

قابلیت تعمیم پذیری ایتن پتژوهش اشتاره نمتود. چترا کته ایتن 
پژوهش در یک حوزه از بخش های دولتی انجتام شتده استت و 
اینکه آیا نتایج حاصله را می توان به سایر سازمان ها تعمیم داد، 
ی مشخص نیست. در راستای نتایج این مطالعه به پژوهشگران آت

شود به آسیب شناسی نظام جبران خدمات کنونی در پیشنهاد می
ها بپردازند؛ ضمن اینکه طراحتی متدلی بترای بین سایر سازمان

لی مجزا نیتز متی نظام جبران خدمات در بین تخصص های شغ
 تواند مفید باشد.

 منابع

 احدزاده، سجاد.؛ دانشفرد، کرم اله.؛ معمارزاده طهران، غلامرضتا.
 در کارکنتان خدمات جبران نظام الگوی طراحی .(1399)

برق، پژوهش هتای سیاستتگذاری و برنامته  و آب صنعت
 . 7-45(: 4) 6ریزی انرژی، 

(. تتاثیر جبتران ختدمات 1401امینی، هادی.؛ آهنگ، حمیتده.  )
مدیر عامل بر لحن غیر عادی مدیران با تکیته بتر نقتش 

 5دیریت، نوسانات بازده صنعت، چشم انداز حسابداری و م
(71 :)79-66 . 

 پور، آرین.؛ پورعزت، علی اصتغر.ایمانی، حسین.؛ آذر، عادل.؛ قلی
 جبتران نظتام ستاختاری ت تفستیری مدل . ارائه(1399)

 ستلامت ارتقای راستای در دولتی بخش کارکنان خدمات
 . 427-460(: 3) 12اداری، مدیریت دولتی، 

لا  لاجیمتتی، بابتتایی نستتب، فاطمتته.؛ حستتینی، ابوالحستتن.؛ فتت
(. شناسایی و سطح بندی مولفته هتای 1400حمیدرضا.  )

جبران خدمات اعضای هیئت علمتی بتا روش مدلستازی 
 (. 4) 3تفسیری، مدیریت منابع انسانی پایدار،  -ساختاری

بذرافشان، رضا.؛ دعائی، حبیب الته.؛ حتدادی، ابتراهیم.؛ عالمته، 
گتوی (. طراحتی ال1399کیخا.؛ کشتته گتر، عبتدالعلی.  )

جبران ختدمات و پتاداش کارکنتان و متدیران در بختش 
، 1404دولتی با تاکید بر اسناد بالا دستتی و چشتم انتداز 

 . 259-294(: 79) 20دانش حسابرسی، 
 تیموری، هادی.؛ شاهین، آرش.؛ شائمی برزکی.؛ کریمی، عبداله.

 محتتور شایستتته ختتدمات جبتتران نظتتام .الگتتوی(1397)
(: 90) 27و بهبتتود تحتتول، کارکنتتان، مطالعتتات متتدیریت 

140-115 . 
جعفری نیا، سعید.؛ حسن پور، اکبر.؛ وکیلی، یوسف.؛ کیتوان فتر، 

(.ارائه الگتوی جبتران ختدمات استتراتژیک 1399جواد.  )
مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی رویکرد تحلیل تتم، 

 (. 4) 8مدیریت سازمان های دولتی، 

(. 1399ری، شتهرزاد.  )دانایی فرد، حستن.؛ کاوستی، الهته.؛ نیت
طراحی مدل نظتام جبتران ختدمات کارکنتان دانشتی در 
سازمان های دانش بنیان فناوری محتور، پتژوهش هتای 

 . 161-195: 42مدیریت منابع انسانی، شماره 
عابدی اردکانی، مصطفی.؛ سرلک، محمد علی.؛ درویش، حسن.؛ 

(. طراحی متدل توستعه شایستتگی 1401فراتی، حسن.  )
بتتا استتتفاده از کتتانون ارزیتتابی و توستتعه،  کارکنتتان

 . 1-14(: 1) 5توانمندسازی سرمایه انسانی، 
عثمانی، بهروز.؛ ایرانی نژاد، فرهاد.؛ رحیمی، غلامرضا.؛ بیک زاد، 

(. شناسایی عوامتل متوثر بتر نظتام جبترن 1401جعفر.  )
خدمات در بانتک ملتی ایتران در شتهر تبریتز، مطالعتات 

 (. 3) 10یرانی، الگوی پیشرفت اسلامی ا
علی پور، منیره.؛ الوانی، مهدی.؛ معمتارزاده طهتران، غلامرضتا.؛ 

(. بررسی و شناسایی مولفه هتای 1398البرزی، محمود.  )
جبران خدمات نیروی انتظامی بر استاس متدل دستتاورد 

 . 5-30(: 45) 12کل، پژوهش های مدیریت عمومی، 
ن.؛ عیوضتی، علی دوست قهفرخی، ابراهیم.؛ حاجی حسنی، مبتی

(. تحلیل و مدلسازی نظام جبران ختدمات 1400حسین.  )
در نگهداشت کارکنان اداره کل ورزش و جوانتان استتان 

 (. 3) 8زنجان، مطالات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، 
قربانی اورنجی، سمیه.؛ نظرپوری، امیرهوشنگ.؛ وحدتی، حجتت 

ی و اولویت (. شناسای1400الله.؛ اسماعیلی، محمود رضا.  )
بندی مولفه های جبران ختدمات بتر بهتره وری اعضتای 
هیئت علمی دانشگاه های جامع دولتی با استفاده از روش 

 (.56) 15دلفی فازی، مدیریت بهره وری، 
کارگریتتان، ستتمانه.؛ شتتائمی برزکتتی، علتتی.؛ تیمتتوری، هتتادی.  

(. طراحی مدل جبران ختدمات راهبتردی شتاغلین 1399)
 12ای یزد، مشاوره شغلی و سازمانی، شرکت برق منطقه 

(45 :)30-9 . 
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ری، کاوسی، الهه.؛ فانی، علتی اصتغر.؛ دانتایی فترد، حستن.؛ نیت
(. تبیین علل تتره ختدمت کارکنتان در 1400شهرزاد.  )

ی شرکت های دانش بنیان ایرانی و ارائته راهکتار: بررست
 14نقش جبران خدمات، پژوهش های مدیریت عمتومی، 

(53 :)114-89 . 
یتری، کاووسی، الهه.؛ فانی، علی اصتغر.؛ دانتایی فترد، حستن.؛ ن

(. تبیین علل تتره ختدمت کارکنتان در 1400شهرزاد.  )
ی شرکت های دانش بنیان ایرانی و ارائته راهکتار: بررست
 14نقش جبران خدمات، پژوهش های مدیریت عمتومی، 

(53 .) 
، ب(. طراحی الگوی جذ1401کوثری، سحر.؛ نظرزاده، محسن.  )

ارتقان و جبران خدمت اعضتای هیئتت علمتی موسستات 
پژوهشی کشور بتر استاس ماموریتت گرایتی بتا رویکترد 

(: 21) 11ستتناریویی، مطالعتتات برنامتته ریتتزی آموزشتتی، 
127-95 . 

  مالکی، محمتد رضتا.؛ فقیهتی، ابوالحستن.؛ میرسپاستی، ناصتر.
(. طراحی مدل جبران خدمات کارکنتان در بختش 1400)

 . 247-283(: 106) 28مجلس و راهبرد، دولتی ایران، 
 متتالکی، محمدرضتتا.؛ فقیهتتی، ابوالحستتن.؛ میرسپاستتی، ناصتتر. 
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