
Shahla Ajal-Afshar  |  Saeed Moradi  |  Farzad Asayesh  |  Fatemeh Nad-Ali Zadeh  |  Farah Beirati  |  
Reyhaneh Mahmoudian  |  Dariush Sarhaddi

Abstract
Organizations need new and fresh thoughts and ideas to survive and continue 
their constructive role so that they can ensure their dynamism by receiving new 
perspectives based on field research and ideas and theories, otherwise, they are 
declining and disappearing. The resistance of organizations to global and regional 
changes and developments has led to their elimination and will not even be able 
to maintain the status. Because the diverse and complex needs of human beings 
lead to creativity and innovation in human life so that they can develop individual 
and collective talents and find material and spiritual benefits in the shadow of 
them. The purpose of this study is to investigate the effect of the municipal services 
compensation system in attracting and retaining specialized human capital and to 
propose a new model. The method of this research is a descriptive model which has 
been done by the survey method and in terms of purpose, it is considered as a part of 
applied research. The instrument of this study is a questionnaire whose validity has 
been confirmed by the supervisors, consultants, and experts of Tehran Municipality 
and its reliability has been more than 0.7 for each variable. The statistical population 
of the present study includes managers and employees of electronic services offices in 
District 2 of Tehran Municipality, which is a total of 400 people. Taking into account 
the error rate of 0.5, the probability of success of 0.5, and the target population of 400 
persons, the number of samples required for this study was determined to be about 
196 people. Data analysis was performed according to the regression test and the 
results showed a positive and significant effect of the service compensation system 
on the recruitment and retention of specialized manpower in Tehran Municipality. 
Among the hypotheses, only the hypothesis of the effect of compensation for direct 
services in Tehran Municipality was not confirmed.
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چکیده
ســازمان ها بــرای بقــاء و تــداوم نقــش ســازنده خــود نیازمنــد افــکار و نظــرات جدیــد هســتند تــا بــا 
دریافــت دیدگاه هــای نــو مبتنــی بــر تحقیقــات میدانــی و اندیشــه ها و تئوری هــا بتواننــد پویایــی 
ــه افــول خواهنــد بــود. مقاومــت ســازمان ها در  خــود را تضمیــن کننــد، در غیــر ایــن صــورت رو ب
قبــال تغییــرات و تحــولات جهانــی و منطقــه ای موجــب حــذف آنهــا شــده و حتــی قــادر بــه حفــظ 
وضــع موجــود نیــز نخواهنــد بــود، زیــرا نیازهــای متنــوع و پیچیــده انســان ها موجــب خاقیــت و 
نــوآوری در زندگــی انســان ها اســت تــا بتواننــد اســتعدادهای فــردی و جمعــی را شــکوفا نمــوده و 
در ســایه آن بهره منــدی مــادی و معنــوی را دریابنــد. هــدف پژوهــش حاضــر بررســی تأثیــر نظــام 
جبــران خدمــات شــهرداری در جــذب و نگهــداری ســرمایه انســانی متخصــص می باشــد. روش 
ــدف؛  ــث ه ــت و از حی ــده اس ــام ش ــی انج ــه روش پیمایش ــه ب ــوده ک ــی ب ــر توصیف ــش حاض پژوه
ــزار بکاررفتــه پرسشــنامه می باشــد کــه روایــی  ــه شــمار مــی رود. اب ــردی ب جــزء پژوهش هــای کارب
آن بــه تائیــد متخصصیــن علمــی در حــوزه مــورد مطالعــه و خبــرگان شــهرداری تهــران رســیده و 
پایایــی آن نیــز بــرای هــر متغیــر بیشــتر از 0.7 شــد. جامعــه آمــاری نیــز شــامل؛ مدیــران و کارکنــان 
ــاظ  ــا لح ــند. ب ــر می باش ــداد ۴00 نف ــه تع ــران ب ــهرداری ته ــه 2 ش ــک منطق ــات الکترونی ــر خدم دفات
، تعــداد  نمــودن میــزان خطــای 0.5، احتمــال موفقیــت 0.5 و جامعــه هــدف بــه حجــم ۴00 نفــر
ــه احتمــال ریــزش  ــا توجــه ب ــد کــه ب ــرای بررســی، حــدود 1۹6 نفــر تعییــن گردی ــاز ب ــه مــورد نی نمون
پرسشــنامه تعــداد بیشــتری پرسشــنامه پخــش شــد کــه در نهایــت 200 پرسشــنامه ســالم مــورد 
تحلیــل قــرار گرفــت؛ تجزیــه و تحلیــل اطاعــات بــا توجــه بــه آزمــون رگرســیون انجــام شــده اســت 
و نتایــج نشــان از تأثیــر مثبــت و معنــادار نظــام جبــران خدمــات بــر جــذب و نگــه داشــت نیــروی 
انســانی متخصــص در شــهرداری تهــران داشــته اســت. درمیــان فرضیــات فقــط؛ فرضیــه تأثیــر 
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مقدمه- 1
 ، ســازمان ها بــرای بقــا و تــداوم نقــش ســازنده خــود نیازمنــد افــکار
اندیشــه هــا، نظــرات تــازه و نــو هســتند تــا بــا دریافــت دیدگاه هــای 
نــو مبتنــی بــر پژوهش هــای میدانــی و اندیشــه ها و تئوری هــا؛ 
بتواننــد پویایــی خــود را تضمین کننــد و گرنــه رو بــه زوال و نابودی 
تحــولات  و  تغییــرات  قبــال  در  ســازمان ها  مقاومــت  هســتند. 
قــادر  حتــی  و  شــده  آنهــا  حــذف  موجــب  منطقــه ای  و  جهانــی 
بــه حفــظ وضــع موجــود نیــز نخواهــد بــود. زیــرا نیازهــای متنــوع 
زندگــی  در  نــوآوری  و  خلاقیــت  موجــب  انســان ها  پیچیــده  و 
را  جمعــی  و  فــردی  اســتعدادهای  بتواننــد  تــا  اســت  انســان ها 
را  معنــوی  و  مــادی  بهره منــدی  آن  ســایه  در  و  کننــد  شــکوفا 
دریابــد. در ایــن میــان آنچــه مقولــه تحــول را حیــات می بخشــد 
و بقــای ســازمان را تضمیــن می کنــد، منابــع انســانی اســت. بــه 
ــاختار  ــانی و س ــروی انس ــی در نی ــر و دگرگون ــه تغیی ــب ک ــن ترتی ای
ســازمانی اجتناب ناپذیــر می شــود و دانشــمندان علــم مدیریــت 
بــر ایــن بــاور هســتند کــه تغییــر و تحــول در نیــروی انســانی ریشــه 
در تمــام موفقیت هــای ســازمان دارد (طالقانــی و غفــاری، 1393). 
ــد و  ــی در رش ــش مهم ــازمان نق ــانی س ــع انس ــه مناب ــه ک همانگون
ارتقــاء ســازمان دارنــد چگونگی جذب و نگهداشــت آنها اهمیت 
بالایــی خواهــد داشــت؛ بنابرایــن رضایــت و هــر عامــل دیگــری کــه 
بــه هــر شــیوه ای باعــث رضایــت در محیــط ســازمان می شــود، در 

ــت دارد.  ــتا اهمی ــن راس ای
ــت  ــرای عدال ــان اج ــی انس ــای اساس ــی از آرزوه ــخ یک ــول تاری در ط
ــت  ــه عدال ــش در زمین ــت. پژوه ــوده اس ــه ب ــق آن در جامع و تحق
ــای  ــران طبقه بندی ه ــی دارد و صاحب نظ ــی طولان ــازمانی تاریخ س
ــران  ــد. پژوهش گ ــرح نموده ان ــازمانی را مط ــت س ــی از عدال مختلف
کــه  دارنــد  عمومــی  توافــق  موضــوع  ایــن  بــر  ســازمانی  عدالــت 

1- Byrne
2- Moorman
3- Walumbwa, Hartnell, & Oke

عدالــت ســازمانی به ســه بعــد: عدالــت توزیعــی، عدالت رویــه ای و 
عدالت مراوده ای تقســیم می شــود (بایرن1، 2001، ص 9). این ســه 
بعــد در ســازمان بــه عوامــل مهم زیــادی پیونــد می خــورد؛ در حالی 
کــه خــود ایــن عوامــل ســطوح مختلفــی دارنــد؛ از یــک ســو کارکنان 
در برخوردهایشــان در ایجــاد ایــن عدالــت موثــر هســتند؛ آنهــا بــا 
رفتــار مناســب و اثربخــش کــه نوعــی رفتــار شــهروندی ســازمانی 
هــم محســوب می شــود، عدالــت را در محیــط ســازمان ترویــج 
ســازمان  فضــای  در  دیگــر  ســوی  از   (1991 (مورمــن2،  می کننــد 
ــان  ــرش کارکن ــا نگ ــد ت ــد ش ــث خواه ــت باع ــر عدال ــی ب ــو مبتن ج
تحت الشــعاع قــرار گرفتــه و در نتیجــه پیونــد بیشــتری بــا ســازمان 
ایجــاد شــود کــه ایــن وظیفــه در ســازمان هایی کــه وظیفه محــور 
منابــع  مدیریــت  وظایــف  جــزء  هســتند،  مســئولیت پذیر  و 
انســانی خواهــد بــود (ولامبــوا، هارتنــل و اکــی3، 2010). لــذا یکــی 
از مهم تریــن اهــداف در هــر ســازمان ارتقــاء ســطح بهــره وری آن 
است و انســان در ایجــاد بهــره وری نقشــی محــوری دارد. بهره وری 
نیــروی انســانی یعنــی بــه حداکثــر رســاندن اســتفاده از منابــع 
ــا و  ــش هزینه ه ــور کاه ــه منظ ــی ب ــق علم ــه طری ــانی ب ــروی انس نی
رضایــت کارکنــان، مدیــران و مصرف کننــدگان بــه منظــور حرکــت 
در جهــت اهــداف ســازمان بــا کم تریــن زمــان و حداقــل هزینــه 
، 1388). بــا توجــه بــه  اســت (برومنــد و رنجبــری، 1388؛ حســن پــور
توضیحاتــی کــه بیان شــد، یکــی از وظایــف مدیریت منابع انســانی 
مدیــران  می باشــد.  خدمــات  جبــران  نظــام  اداره  راســتا،  ایــن  در 
می تواننــد بــه منظــور نظــارت و تأثیرگــذارى بــر رفتــار افــراد ســازمان 
ــام  ــب نظ ــی مناس ــازمانی، از طراح ــردى و س ــره ورى ف ــش به و افزای
جبرانــی خدمــات اســتفاده کننــد. نظــام جبــران خدمــات مناســب 
می توانــد بــه جــذب، حفــظ و پــرورش نیــروى انســانی منجرگــردد. 
بــراى ایــن منظــور نظــام جبــران خدمــات بایــد انگیــزه آور باشــد 
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شــامل  صرفــا  خدمــات  جبــران  البتــه   .(2013 آلــن1،  و  (برایانــت 
دریافتی هــاى بیرونــی ماننــد؛ حقــوق و مزایــا نمی شــود، بلکــه تمــام 
دریافتی هــاى دیگــر کــه در طبیعــت شــغل اســت، را دربرمی گیــرد 
آنهــا می تــوان بــه؛ شناســایی و مطــرح شــدن، ترفیــع،  از جملــه 
ــوا و  ــی و پرمحت ــغل غن ــرفت، ش ــاى پیش ــردن فرصت ه ــم ک فراه
شــرایط کارى مطلــوب و همچنیــن فرهنــگ ســازمانی مناســب 
اشــاره نمــود کــه بــر مبنــای شایســتگی ها و صلاحیت هــا بررســی 

و اعمــال می شــود (زینگــم و شوســتر2، 2009).
از آنجــا کــه نظــام جبــران خدمــات بــا کارکنــان در ارتبــاط اســت؛ 
ــوب  ــازمان محس ــانی در س ــع انس ــم مناب ــتراتژی های مه ــزء اس ج
می شــود و بــه واســطه آن می توانیــم بــه کنتــرل نیروهــای خروجــی 
خروجی هــای  و   ورودی هــا  زنجیــره  در  تعــادل  حفــظ  و  ایجــاد  و 
متخصــص  نیروهــای  و  اســتعدادها  حفــظ  بــا  انســانی  منابــع 
ســازمان مبــادرت ورزیــم. امــروزه نــگاه ابزاری به انســان و اســتفاده 
از ســبک های ســنتی مدیریــت جــای خــود را بــه ســبک های نویــن 
هدایــت، رهبــری، توانمنــدی، ارزیابــی و همــکاری کارکنــان داده و 
ــم  منابــع انســانی را بــه عنــوان بــا ارزش تریــن ســرمایه ســازمانی رق
کلــی یکــی از حوزه هــای تخصصــی و موثــر در  زده اســت. بطــور 
کیفیــت نیــروی انســانی در ســازمان، موضــوع جبــران خدمــات 
کارکنــان اســت کــه بــه وضعیــت نظــام پرداخــت مالــی، غیرمالــی و 
جبــران خدمــات کارکنــان در قالــب تامیــن نیازهــای درون شــغلی 
و بــرون شــغلی می پــردازد (منجونــاث و راجــش3، 2012). در ارزیابــی 
اولیــه مشــکل عــدم کارایــی و بهــره وری پاییــن نیــروی انســانی در 
ــی  ــران و برخ ــهرداری ته ــه 2 ش ــک منطق ــات الکترونی ــر خدم دفات
ناهنجاری هــای موجــود در محیــط اداری و عملیاتــی ایــن منطقــه 
بــه نارســایی سیســتم جــذب و نگه داشــت نیروهــای متخصــص 
پــی بــرده اســت. ایــن مســاله لــزوم پژوهــش جهــت دســتیابی بــه 
ــانی  ــع انس ــت مناب ــم مدیری ــوب مفاهی ــوب در چارچ ــوی مطل الگ
بــرای رفــع ایــن مشــکل را دو چنــدان کــرده اســت؛ از طــرف دیگــر 
توجــه بــه سیســتم پرداخــت و نــوع نگــرش کارکنــان در ایــن مــورد 
اســتفاده؛ نیازمنــد بکارگیــری سیســتم جبــران خدمــات مناســب 
در ایــن منطقــه می باشــد؛ لــذا پژوهــش حاضــر بــا هــدف بررســی 
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نیــروی  نگه داشــت  و  جــذب  بــر  خدمــات  جبــران  نظــام  تأثیــر 
 2 منطقــه  الکترونیــک  خدمــات  دفاتــر  در  متخصــص  انســانی 
شــهرداری تهــران پرداختــه اســت تــا بتوانــد گامــی مهــم در جهــت 

رفــع ایــن مســاله برداشــته باشــد.

 اهمیت و ضرورت پژوهش- 2
بــر   کــه  دارد  مختلفــی  عناصــر  و  اجــزاء  خدمــات  جبــران  نظــام 
سیســتم جــذب و نگه داشــت کارکنــان تأثیرگــذار هســتند کــه 
می بایســت در تصمیم گیــری در ایــن زمینــه مــورد توجــه مدیــران 
مفهــوم  دو  دربــاره  تصمیم گیــری  گیرنــد.  قــرار  ســازمان  ارشــد 
اجــزای  مهم تریــن  از  پرداخــت  تفــاوت  و  عملکــردی  پرداخــت 
نیومــن4،  و  (میلکویــچ  اســت  خدمــات  جبــران  بســته  طراحــی 
2008). ســرمایه گذاری در سیســتم جبــران خدمــات نقــدی مبتنــی 
ــرای  ــوه ب ــروی بالق ــد یــک نی ــوده و می توان ــمند ب ــرد ارزش ــر عملک ب
 ، تــروور (اســتارمن،  شــود  تبدیــل  چشــمگیر  ســازمانی  بهبــود 
بانــدورا و گرهــارت5، 2003). پــاداش بــه کارکنــان بــا عملکــرد بســیار 
بــالا و کارکنــان دارای مهــارت کلیدی بیشــتر از ســایر کارکنان، یک 
راهبُــرد عامــل بــرای منابــع انســانی می باشــد کــه بــا هــدف افزایش 
پرداخــت  برنامه هــای  می شــود.  پی ریــزی  ســازمان  عملکــرد 
متغیــر نشــان داده شــده اســت کــه اگــر بــه طــور مناســب طراحــی، 
ــی  ــت بلندمدت ــر مثب ــردد، اث ــل گ ــردی متص ــرد ف ــه عملک ــرا و ب اج

دارنــد (لیونــز و بــن اورا6، 2002).
سازمان هایی که جبران خدمات عملکردی را به عملکرد گره 
می زنند و پرداخت تشویقی بالاتر و چشمگیرتری به عملکردهای 
بالاتر ارائه می کنند، نسبت به شرکت هایی که پرداخت مبتنی بر 
ارمغان  را  بالاتری  سهام  بازگشت  نمی کردند  متمایز  را  عملکرد 
می آورند (واتسون وایت7، 2005). برنامه هایی که فرصت پرداخت 
یا  و  فردی  عملکرد  به  توجه  بدون  کارکنان  همه  برای  را  مشابه 
سطح مسئولیت  پذیری فراهم می آورند، عملکردهای بالا نادیده 
این  می گذارند،  اثر  پایین  عملکرد  با  کارکنان  بر  و  گرفته  شده 
نیست  سازگار  بالا  عملکرد  با  شرکت هایی  فلسفه  با  فعالیت 

(فاو و کی8، 2002).

فصلنـامـه علمی مـؤسسه آمــوزش عــالی فـردوس
با مشارکت انجــــمن علمـــی مــدیـــریت دانش ایـــــــــــران 60
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ــات  ــران خدم ــوزه جب ــه در ح ــری ک ــم دیگ ــر مه ــی متغی از طرف
ــمگیر می باشــد تفــاوت پرداخــت بیــن افــراد  دارای اهمیــت چش
ــران  ــطح جب ــف س ــت از »طی ــارت اس ــت عب ــاوت پرداخ ــت. تف اس
خدمــات پرداخــت  شــده بــه دلیــل تفــاوت  هــا در مســئولیت 
یــک  درون  فــردی  عملکــرد  یــا  و  انســانی  ســرمایه  کاری،   هــای 
ســازمان« (بلــوم1، 1999). از دیــدگاه نظریه هــای برابــری و عدالــت 
ــای  ــر مبن ــده و ب ــری ش ــب نابراب ــراد موج ــن اف ــت بی ــاوت پرداخ تف
ــزش  ــش انگی ــب افزای ــت موج ــاوت پرداخ ــت تف ــه تورنومن نظری
و عملکــرد می شــود. نتایــج پژوهش هــای گذشــته نیــز نشــان 
داده اســت کــه همــواره نتیجــه قطعــی مبنــی بــر اینکــه آیــا تفــاوت 
؛ نمی تــوان اخذ نمــود (بــه عنوان  پرداخــت مناســب اســت یــا خیــر
دیــوارو3   ،(1992) هاســلید2  و  بکــر  پژوهش هــای؛  نتایــج  نمونــه 
(2006) و هیمــن4 (2005) حاکــی اثــر مثبــت تفــاوت پرداخــت بــر 
عملکــرد بــوده و نتایــج بلــوم (1999) و پفــر و لانگتــون5 (1993) 
ــا  ــت. ام ــوده اس ــرد ب ــر عملک ــت ب ــاوت پرداخ ــی تف ــر منف ــی اث حاک
آنچــه کــه بدیهــی بــه نظــر می رســد آن اســت کــه تفــاوت پرداخــت 
تخصص گرایــی  و  عملکــرد  بــر  مبتنــی  پرداخــت  از  ناشــی  اگــر 
باشــد، می توانــد موجــب بهبــود انگیــزه و عملکــرد شــود (لــی، لیــو 

و یــوو6، 2008). 
ــت.  ــطحی اس ــد س ــازه چن ــوم و س ــک مفه ــات ی ــران خدم جب
از جبــران خدمــات تحــت عنــوان پاداش هــای درونــی و بیرونــی 
توســط  شــده  انجــام  خدمــات  بــه  ســازمان  توســط  شــده  ارائــه 
ــط  ــه فق ــات ن ــران خدم ــد؛ جب ــام برده ان ــرد؛ ن ــق می گی ــان تعل کارکن
ــه  ــت بلک ــا اس ــوق و مزای ــد حق ــی مانن ــای بیرون ــامل دریافت ه ش
تمــام دریافت هــای دیگــر کــه در طبیعــت شــغل اســت را شــامل 
ــتین7، 1992).  ــمیتلین و میلس ــون، اس ــودلو، جانس ــود (س می ش
رفتــار  بــر  تأثیرگــذارى  و  نظــارت  منظــور  بــه  می تواننــد  مدیــران 
افــراد ســازمان و افزایــش بهــره ورى فــردى و ســازمانی، از طراحــی 
مناســب نظــام جبرانــی خدمــات اســتفاده کننــد. نظــام جبــران 
ــروى  ــرورش نی ــظ و پ ــذب و حف ــه ج ــد ب ــب می توان ــات مناس خدم
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انســانی منجرگــردد. بــراى ایــن منظــور نظــام جبــران خدمــات بایــد 
انگیــزه آور باشــد. بــه طورکلــی هــر جــا ســخنی از تناســب نظــام 
بــه  مربــوط  مســائل  بحــث  می گــردد،  مطــرح  خدمــات  جبــران 
انگیــزه پیــش می آیــد، لــذا بــا توجــه بــه نقــش و تأثیــر نظــام مذکــور 
در تغییــر رفتــار و انگیــزه افــراد ســازمان و افزایــش بهــره ورى، لازم 
آن داشــته  را بــراى طراحــی مناســب  اســت مدیــران توجــه لازم 
باشــند (مورگســون، کامپیــون و مارتــز 8، 2001). لــذا نتیجــه گرفتــه 
می شــود کــه جبــران خدمــات می توانــد اهمیــت زیــادی در جــذب 
ــص  ــه متخص ــتعد و البت ــزه و مس ــا انگی ــای ب ــت نیروه و نگه داش

ــد. ــته باش داش

مبانی نظری- 3
تعریف نظام جبران خدمات۹

اصطــلاح جبــران خدمــات در بعضــی کتاب هــا بــا اداره حقــوق و 
دســتمزد متــرادف در نظــر گرفتــه شــده اســت، امــا ایــن اصطــلاح 
نــه فقــط  را دربــردارد. جبــران خدمــات  آن  از  مفهومــی وســیع تر 
شــامل دریافتی هــاى بیرونــی ماننــد: حقــوق و مزایــا بلکــه شــامل 
تمــام دریافتی هــاى دیگــر کــه در طبیعــت شــغل اســت می باشــد؛ 
ترفیــع،  شــدن،  مطــرح  و  شناســایی  بــه  می تــوان  آنهــا  جملــه  از 
ــوا و  ــی و پرمحت ــغل غن ــرفت، ش ــاى پیش ــردن فرصت ه ــم ک فراه
شــرایط کارى مطلــوب اشــاره نمــود. همچنیــن فرهنــگ ســازمانی 
دریافتی هــاى  بــه  معمــولًا  دســتمزد  و  حقــوق  اداره  مناســب 
کارکنــان داده می شــود، اختصــاص می یابــد (دی  کــه بــه  مالــی 
نــوع  هــر  بــه  خدمــات  جبــران  بنابرایــن  رابینــز10، 1988).  و  کنــزو 
کارفرمــا یــا ســازمان در  کــه  دریافتــی و ارزشــی نامیــده می شــود 
ــد؛  ــاد می کن ــا ایج ــت ی ــازمان، پرداخ ــراى س ــراد ب ــام کار اف ــال انج قب
جبــران  شــامل؛  می کنــد  تأمیــن  ســازمان  کــه  خدماتــی  جبــران 
خدمــات مالــی و جبــران خدمــات غیرمالــی می گــردد (نیاندوتــو، 
موهنــن، هــکالا، دامبروکســی و جانســوو11، 2001). جبــران خدمــات 
مالــی بــه دو قســمت تقســیم می گــردد: جبــران خدمــات مالــی 
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، احمــد و حســن1، 2015) و جبــران خدمــات مالــی  مســتقیم (ســتار
پــول  مســتقیم  مالــی  خدمــات  جبــران  مزایــا.  و  غیرمســتقیم 
حــق  دســتمزد،  حقــوق،  صــورت  بــه  شــاغل  کــه  اســت  نقــدى 
کنــد. جبــران خدمــات مالــی  آن دریافــت مــی  العمــل و امثــال 
غیرمســتقیم و مزایــا شــامل تمــام دریافتــی هــاى مالــی اســت کــه 
در قالــب حقــوق، دســتمزد و حــق العمــل نمــی گنجــد، امــا بــه طــور 
ــا  ــن دریافتی ه ــی دارد. ای ــش مال ــاغلین نق ــراى ش ــتقیم ب غیرمس
بیمــه،  طرح هــاى  انــواع  شــامل  بــوده؛  متنــوع  بســیار  مزایــا  یــا 
می دهــد  ارائــه  ســازمان  کــه  خدماتــی  بازنشســتگی،  طرح هــاى 
گــروه  دو  بــه  غیرمالــی  خدمــات  جبــران  می گــردد.  آن  امثــال  و 
تقســیم مــی شــود: جبــران خدمــات غیرمالــی کــه از شــغل حاصل 
می شــود کــه شــامل رضایــت و لذتــی اســت کــه بــراى شــاغل 
از طریــق انجــام وظایــف شــغلی معنــی دار و پراهمیــت حاصــل 
می گــردد. و جبــران خدمــات غیرمالــی کــه از محیــط شــغل فراهــم 
ــگ  ــط و فرهن ــرایط و محی ــردن ش ــم ک ــامل فراه ــود و آن، ش می ش
ســازمانی مناســب اســت بــه طــورى کــه کارکــردن در آن شــرایط و 
فرهنــگ بــراى شــاغلین خوشــایند باشــد و همچنیــن کمــک کند 
تــا نیازهــاى مهــم کارکنــان مانند نیازهــاى اجتماعــی بــرآورده گردد.

در  را  ســازمان  خدمــات  جبــران  برنامــه  کل  فــوق،  مــوارد 
ــه  ــرادى ک ــد، اف ــان می ده ــات نش ــی مطالع ــج برخ ــرد. نتای برمی گی
بــراى انجــام کار بــه اســتخدام ســازمان درمی آینــد، فقــط بــه دلیــل 
دریافــت پــول یــا حقــوق و مزایــا، ســاعت ها بــه کار نمی پردازنــد، 
بلکــه عــلاوه بــر آن بــه دنبــال تامیــن نیازهــاى ســطوح بــالاى خــود 
موفقیــت  کســب  و  شــدن  مطــرح  اجتماعــی،  نیازهــاى  ماننــد؛ 
، هســتند افــرادی  می باشــند (مک نیــل2، 1984). از ســوی دیگــر
کــه بــا وجــود عــدم حقــوق مناســب، کار خــود را دوســت دارنــد 
ــد،  ــود می پردازن ــف خ ــام وظای ــه انج ــلاش ب ــعی و ت ــت س ــا نهای و ب
در  مناســب  حقــوق  وجــود  بــا  کــه  هســتند  افــرادی  برعکــس 
ــازمانی  ــگ س ــا فرهن ــی و ی ــرایط محیط ــل ش ــه دلی ــازمان ب ــک س ی
نامناســب و همچنیــن عــدم توجــه بــه رشــد و تعالــی انســان، 

ارتبــاط خــود را بــا ســازمان قطــع می کننــد.

اهداف نظام جبران خدمات
ــددى  ــداف متع ــات، اه ــران خدم ــام جب ــی نظ ــازمان ها در طراح س
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را دنبــال می کننــد و متخصّصــان نیــروى انســانی ســازمان بایــد 
شــناخت لازم از اهــداف و چگونگــی دســتیابی بــه آنهــا را داشــته 
جبــرانِ  نظــام  طراحــی  از  ســازمان  یــک  اهــداف  اصــولًا  باشــند. 
همچنیــن  و  شایســته  کارکنــان  حفــظ  و  جــذب  بایــد  خدمــات 
اهــداف  بررســی  بــه  ادامــه  در  باشــد؛  آنهــا  انگیــزه  افزایــش 

.(2005 آرنولــد3،  و  (مکانــن  می پردازیــم 
از  معمــولًا  شــغل  متقاضیــان  شایســته:  متقاضیــان  جــذب   .1
مشــاغل  بــراى  مختلــف  ســازمان هاى  پرداخت هــاى  میــزان 
مشــابه، اطــلاع کســب می کننــد و به مقایســه میــزان پرداخت ها 
می پردازنــد. همچنیــن بســیارى متقاضیــان کــه داراى تخصــص 
ماننــد؛  خدمــات  جبــران  مــوارد  ســایر  بــه  می باشــند  تجربــه  و 
ــد،  ــه می ده ــازمان ارائ ــه س ــی ک ــرفت و خدمات ــاى پیش فرصت ه
دســتمزدهاى  متوســط  بایــد  ســازمان ها  می نماینــد.  توجــه 
مشــاغل مختلــف را مــورد توجــه قــرار دهنــد و بــا توجــه بــه آن، 
منجــر  شایســته  متقاضیــان  جــذب  بــه  بتوانــد  کــه  را  حقوقــی 
ــد  ــز بای ــی نی ــات غیرمال ــران خدم ــام جب ــد. نظ ــن کنن ــردد، تعیی گ
ــد و  ــات رش ــه موجب ــورى ک ــه ط ــردد؛ ب ــی گ ــی طراح ــو مقتض ــه نح ب
ــال  ــا انتق ــازمان ب ــان س ــد. کارکن ــم کن ــان را فراه ــرفت کارکن پیش
ســازمان،  از  بیــرون  بــه  خدمــات  جبــران  بــه  مربــوط  اطلاعــات 
باعــث می شــوند کــه متقاضیــان متخصــص و مجــرب جــذب 
ایــن صــورت ســازمان ها نمی تواننــد  ســازمان شــوند؛ در غیــر 

بــراى آینــده خــود، نیــروى انســانی لازم را دارا باشــند.
2. حفــظ کارکنــان شایســته: پــس از ایــن کــه ســازمان، متقاضیــان 
مناســب را جــذب و اســتخدام نمــود، نظــام جبــران خدمــات بایــد 
ــد بپــردازد. بســیارى عوامل 

ّ
بــه حفــظ افــراد شایســته، مبتکــر و مول

ممکــن اســت باعــث شــود کــه کارکنــان یــک ســازمان را تــرک 
کننــد، امــا مهــم تریــن عامــل تــرک خدمــت و انتقــال، نظــام جبــران 
خدمــات نامناســب اســت کــه بــا نوعــی نابرابــری همــراه اســت 
(ســویی و همــکاران4، 2009). بــه همیــن دلیل متخصصــان نیروى 
انســانی بایــد اطمینــان داشــته باشــند کــه نظــام جبــران خدمــات، 
منصفانــه و مشــوّقانه باشــد، زیــرا اگــر کارکنــان احســاس کننــد که 
در برابــر کارشــان پرداخــت و پــاداش مناســب صــورت نمی گیــرد 
و  می پردازنــد  ســازمان  بــراى  خــود  کوشــش هاى  کاهــش  بــه 
اغلــب ایــن بــه تــرک خدمــت منجــر می گــردد. البتــه اگــر کارکنــان 
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ــرى  ــت بهت ــد وضعی ــی توانن ــر م ــازمانی دیگ ــه در س ــد ک ــر کنن فک
داشــته باشــند احتمــالًا ســازمان خــود را تــرک خواهنــد نمــود.

ارزشــیابی  بــه  بایــد  مدیــران  منصفانــه،  حقــوق  تأمیــن  بــراى 
مشــاغل مختلــف ســازمان بپردازنــد و بــا توجــه بــه نــوع وظایــف 
 ، ــاز ــورد نی ــراز م ــرایط اح ــن ش ــختی آن و همچنی ــی و س و پیچیدگ
مدیــران  آن،  بــر  عــلاوه  بگیرنــد،  نظــر  در  را  منصفانــه  حقــوق 
ــف،  ــام وظای ــا انج ــه ب ــد ک ــی کنن ــوى طراح ــه نح ــاغل را ب ــد مش بای
ــران  ــود؛ مدی ــم ش ــان فراه ــرفت کارکن ــد و پیش ــاى رش فرصت ه
معمــولا دو دیــدگاه در مــورد جبــران خدمــات دارنــد: اول اینکــه؛ 
جبــران خدمــات یــک نــوع  هزینــه عملیاتــی اســت. و دومیــن 
دیــدگاه بــه ایــن مهــم می پــردازد کــه جبــران خدمــات عاملــی 
عبــارت  خدمــات  جبــران  لــذا  اســت.  بیشــتر  بهــره وری  بــرای 
اســت از همــه شــکل پرداخــت مالــی وغیــر مالــی کــه در ازای 
ــود و  ــت می ش ــا دریاف ــط آنه ــان توس ــوس کارکن ــات محس خدم
جهــت حفــظ کارکنــان بایــد بــرای آن برنامه ریــزی ویــژه ای توســط 

مدیــران انجــام شــود.
دارنــد  انتظــار  کارکنــان  کارکنــان:  انگیــزه  افزایــش   .3
ارتبــاط  می دارنــد،  دریافــت  کــه  پاداشــی  بــا  عملکردشــان 
مســتقیم داشــته باشــد. روابــط پــاداش و عملکــرد در چنیــن 
ــا  ــات ی ــدا توقع ــرایطی ابت ــن ش ــود. در چنی ــرح می ش ــرایطی مط ش
آنهــا می تواننــد  انتظــارات کارکنــان دربــاره میــزان پاداشــی کــه 
ــرد.  ــکل می گی ــد، ش ــت کنن ــرد دریاف ــش عملک ــورت افزای در ص
ایــن انتظــارات، اهــداف یــا ســطح عملکــرد را بــراى آنهــا تنظیــم 
دســت  عملکــرد  مطلــوب  ســطح  بــه  کــه  کارکنانــی  می کنــد. 
می یابنــد، انتظــار دارنــد کــه ســطح معینــی پــاداش، متناســب 
هــم  مدیریــت  اســت  طبیعــی  کننــد.  دریافــت  عملکــرد  بــا 
می پــردازد.  پــاداش  پرداخــت  بــراى  عملکــرد  ارزشــیابی  بــه 
پاداش هــا می توانــد جبــران خدمــات مالــی، ترفیــع، شناســایی و 
ــن  ــط بی ــی رواب ــه بررس ــان ب ــال آن، کارکن ــه دنب ــد. ب ــال آن باش امث
ــر  ــا در نظ ــراى آنه ــازمان ب ــه س ــی ک ــزان پاداش ــود و می ــرد خ عملک
گرفتــه اســت، می پردازنــد و بــا توجــه بــه نتایــج آن و تجربیــات 
قبلــی، انتظــارات و اهــداف جدیــد شــکل می گیــرد. اگــر ادراک 
کارکنــان ایــن باشــد کــه کار ســخت و عملکــرد عالــی مــورد توجــه 
قــرار می گیــرد، آنهــا انتظــار دارنــد کــه عمــلًا ایــن ارتبــاط نشــان 
داده شــود؛ در ایــن صــورت، ســطح بالایــی از عملکــرد را خواهنــد 
باشــد  ضعیــف  پــاداش  و  عملکــرد  بیــن  روابــط  اگــر  داشــت. 

ــد  ــظ کنن ــود را حف ــغل خ ــط ش ــد فق ــه بتوانن ــدى ک ــان در ح کارکن
بــه کار مــی پردازنــد.

جبــران  نظــام  طراحــی  هــدف  آخریــن  قانونــی:  ملاحظــات   .4
دولتــی  قوانیــن  بــا  نبایــد  نظــام  ایــن  کــه  اســت  آن  خدمــات، 
ناســازگار باشــد. معمــولًا دولت هــا بــا تعییــن ســطوح پرداخــت 
ســازمان هاى  در  ویــژه  بــه  ســازمان ها  پرداخــت  ســاختار  بــر 
دولتــی، تأثیــر می گذارنــد. قوانیــن دولتــی معمــولًا بــه تعییــن 
بــراى  ســن  حداقــل  کارى،  ســاعات  میــزان  حقــوق،  حداقــل 
اســتخدام، شــرایط فیزیکــی محیــط کار و امثــال آن می پردازنــد؛ 
گاهــی کامــل  بنابرایــن متخصصــان نیــروى انســانی بایــد از آنهــا آ

باشــند. داشــته 

روش پژوهش- 4
شــیوه  نظــر  از  و  کاربــردی  هــدف،  حیــث  از  حاضــر  پژوهــش 
گــردآوری داده هــا از نــوع تحقیقــات توصیفــی (غیرآزمایشــی) و از 
شــاخه مطالعــات میدانــی بــه شــمار می آیــد و از جهــت ارتبــاط بیــن 
متغیرهــای تحقیــق از نــوع علــی اســت. روش انجــام پژوهــش بــه 
صــورت پیمایشــی (در قالــب پرسشــنامه) می باشــد، مهم تریــن 
آنهاســت.  مزیتــی ایــن نــوع پژوهــش، قابلیــت تعمیــم نتایــج 
مهم تریــن روش هــای گــردآوری اطلاعــات در ایــن پژوهــش بدین 
قســمت،  ایــن  در  کتابخانــه ای؛  مطالعــات  اســت.  بــوده  شــرح 
ادبیــات  و  نظــری  مبانــی  زمینــه  در  اطلاعــات  گــردآوری  جهــت 
تحقیــق موضــوع، از منابــع کتابخانــه ای، مقــالات، کتابهــای مــورد 
ــت. ــده اس ــتفاده ش ــر اس ــی معتب ــای علم ــایت ه ــز از س ــاز و نی نی

نتایج تحلیل اطاعات
خلاصــه نتایــج حاصــل از تجزیــه و تحلیــل توصیفــی متغیرهــای 
ــن  ــه ای ــش ب ــن پژوه ــرکت کنندگان در ای ــناختی ش ــت ش جمعی

ــت: ــرح اس ش
از نظــر جنســیت، 95 درصــد افــراد نمونــه مــرد و 5 درصــد زن 
می باشــند. و بیشــتر نمونــه از نظــر ســنی در بــازه ســنین 36 تــا 45 
و کمتریــن نمونــه بیــش از 56 ســال ســن داشــتند. از نظــر میــزان 
تحصیــلات، 12.5 درصــد افــراد دارای مــدرک کارشناســی و 87.5 
درصــد دارای مــدرک بالاتــر از کارشناســی هســتند. 14.5 درصــد 
افــراد نمونــه دارای ســابقه کاری زیــر 7 ســال، 26 درصــد نمونــه 
ــراد دارای  ــد اف ــال، 29 درص ــا 10 س ــن 7 ت ــابقه کار بی ــاری دارای س آم
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ســابقه کاری 11 تــا 15 ســال و 15درصــد افــراد، بیــن 16 تــا 20 ســال و 15.5 درصــد از 21 ســال بــه بــالا ســابقه کار دارنــد 25 درصــد نمونــه مجــرد 
ــد. ــل بودن ــد متاه و 75 درص

آزمون فرضیات
رگرسیون خطی )1( : فرض های  این  آزمون  به  شرح  زیر می باشند.

H0: 
001 =β

H1: 
001 ≠β

اگــر مقــدار ســطح معنــی داری بزرگ تــر از مقــدار خطــا 0.05 باشــد، فــرض صفــر را نتیجــه می گیریــم و در صورتــی که مقدار ســطح معنــی داری 
کوچکتــر از مقــدار خطــا 0.05 باشــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم. کــه بــا توجــه بــه جــدول شــماره (1)، می تــوان گفــت؛ چــون مقــدار ســطح 
ــد  ــان 95 درص ــا اطمین ــدار 1.96) ب ــر از مق ــی بزرگ ت ــاره ت ــق آم ــدر مطل ــد (ق ــا 0.05 می باش ــدار خط ــر از مق ــر 0.000 و کوچک ت ــی داری براب معن

فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم پــس مقــدار ثابــت در مــدل باقــی  می مانــد و مقــدار آن برابــر 2.405  اســت.

جدول 1:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای مقدار ثابت رگرسیون (1)

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0004.22812.405

ــای   ــی داری دارد. فرض ه ــت و معن ــر مثب ــانی تأثی ــرمایه انس ــذب س ــر ج ــات ب ــران خدم آزمــون فرضیــه اول؛ فرضیــه  اصلــی اول: جب
ــند. ــر می باش ــرح  زی ــه  ش ــون  ب این آزم

H0: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد
H1: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد

اگــر مقــدار ســطح معنــی داری بزرگ تــر از مقــدار خطــا 0.05 باشــد فــرض صفــر را نتیجه می گیریــم و در صورتی کــه مقدار ســطح معنی داری 
کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 باشــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریم.

جدول 2 :  نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه اصلی اول

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0062.9120.4140.434

همــان طــور در جــدول شــماره (2) مشــاهده می شــود، چــون مقــدار ســطح معنــی داری برابــر 0.006 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 
می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره تــی بزرگ تــر از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم. پــس متغیــر جبــران 
خدمــات در مــدل باقــی می مانــد و مقــدار ضریــب آن 0.434 می باشــد. همچنیــن می تــوان نتیجــه گرفــت جبــران خدمــات بــر روی جــذب 
ــن  ــت؛ ای ــتقیم) اس ــت (مس ــدار آن مثب ــه مق ــد. ک ــد می باش ــر 41.4 درص ــز براب ــر نی ــدار تأثی ــی داری دارد و مق ــر معن ــانی تأثی ــرمایه انس س
بــدان معنــی اســت کــه در صورتــی کــه جبــران خدمــات 1 واحــد تغییــر کنــد متغیــر وابســته (جــذب ســرمایه انســانی) بــه میــزان 41.4 واحد 

ــد: ــر می باش ــرح زی ــه ش ــط رگرســیون ب ــه خ ــد. معادل ــش می یاب افزای
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1434.0405.21 XY +=

آزمون فرضیه دوم
رگرسیون خطی )2( : 

جدول 3: نتایج تحلیل رگرسیونی برای مقدار ثابت رگرسیون (2)

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.94610.068110.049

در جــدول شــماره (3) چــون مقــدار ســطح معنــی داری برابــر 0.946 و بزرگ تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره تــی کوچک تــر 
از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض صفــر می تــوان نتیجــه گرفــت، پــس مقــدار ثابــت از مــدل حذف می شــود. 

فرضیه اصلی دوم: جبران خدمات بر نگه داشت سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد
H0: جبران خدمات بر نگه داشت سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد.
H1: جبران خدمات بر نگه داشت سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد

جدول 4:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه اصلی دوم

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0004.9040.6080.925

چــون مقــدار ســطح معنــی داری در جــدول شــماره (4)، برابــر 0.000 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره تــی بزرگتــر 
ــدار  ــد. و مق ــی می مان ــدل باق ــات در م ــران خدم ــر جب ــس متغی ــم، پ ــه می گیری ــک را نتیج ــرض ی ــد ف ــان 95 درص ــا اطمین ــدار 1.96) ب از مق
ضریــب آن 0.925 می باشــد. همچنیــن می تــوان نتیجــه گرفــت، جبــران خدمــات بــر نگه داشــت کارکنــان تأثیــر معنــی داری دارد و مقــدار 

تأثیــر نیــز برابــر 60.8 درصــد می باشــد کــه مقــدار آن مثبــت (مســتقیم) اســت؛ معادلــه خــط رگرســیون بــه صــورت زیــر اســت:
1925.02 XY =

رگرسیون خطی )3( : 

جدول5:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای مقدار ثابت رگرسیون (3)

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0003.85512.160

بــا توجــه بــه جــدول شــماره (5)، چــون مقــدار ســطح معنــی داری برابــر 0.000 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره 
ــدار  ــد. و مق ــی می مان ــدل باق ــت در م ــدار ثاب ــس مق ــم پ ــه می گیری ــک را نتیج ــرض ی ــد ف ــان 95 درص ــا اطمین ــدار 1.96) ب ــر از مق ــی بزرگ ت ت
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ضریــب آن 2.160 می باشــد.
فرضیه فرعی اول: جبران خدمات مستقیم بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد 

H0: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد

H1: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد 

جدول 6: نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه فرعی اول

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0052.9440.4180.433

چــون مقــدار ســطح معنــی داری محاســبه شــده در جــدول شــماره (6)، برابــر 0.005 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق 
آمــاره تــی بزرگ تــر از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم پــس متغیــر جبــران خدمــات مســتقیم از جبــران 
خدمــات در مــدل باقــی می مانــد. و مقــدار ضریــب آن 0.433 می باشــد. همچنیــن نتیجــه می گیریــم جبــران خدمــات مســتقیم بــر جــذب 
نیــروی انســانی متخصــص تأثیــر معنــی داری دارد و مقــدار تأثیــر نیــز برابــر 41.8 درصــد می باشــد. کــه مقدار آن مثبت (مســتقیم) اســت. 

1433.0160.23 XY +=

رگرسیون خطی )۴( : 

جدول 7:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای مقدار ثابت رگرسیون (4)

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0023.26111.254

بــا توجــه بــه جــدول شــماره (7)، چــون مقــدار ســطح معنــی داری برابــر 0.002 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره 
تــی بزرگ تــر از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم پــس مقــدار ثابــت در مــدل باقــی می مانــد و مقــدار آن 

برابــر 1.254 اســت.
فرضیه فرعی دوم: جبران خدمات غیر مستقیم بر جذب نیروی انسانی متخصص تأثیر مثبت و معنی داری دارد.

H0: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد

H1: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد

جدول 8:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه فرعی دوم

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0062.9060.3750.324

چــون مقــدار ســطح معنــی داری در جــدول شــماره (8) برابــر 0.006 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره تــی بزرگ تــر 
از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم پــس متغیــر پــاداش و جبــران خدمــات در مــدل باقــی می مانــد و 
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ــم جبــران خدمــات غیــر مســتقیم بــر جــذب نیــروی انســانی متخصــص  مقــدار ضریــب آن 0.324 می باشــد. همچنیــن نتیجــه می گیری
تأثیــر معنــی داری دارد و مقــدار تأثیــر نیــز برابــر 37.5 درصــد می باشــد؛ کــه مقــدار آن مثبــت (مســتقیم) اســت. 

1324.0254.14 XY +=

فرضیه فرعی سوم: جبران خدمات غیر مستقیم بر نگه داشت نیروی انسانی متخصص تأثیر مثبت و معنی داری دارد

H0: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد

H1: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد 

جدول 9:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه فرعی سوم

ضریب غیراستانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.0262.3160.3310.197

چــون مقــدار ســطح معنــی داری در جــدول شــماره (9)، برابــر 0.026 و کوچک تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره تــی بزرگ تــر 
از مقــدار 1.96) بــا اطمینــان 95 درصــد فــرض یــک را نتیجــه می گیریــم، پــس متغیــر جبــران خدمــات غیرمســتقیم در مــدل باقــی می ماند. 
ــر  ــانی تأثی ــروی انس ــت نی ــر نگه داش ــتقیم ب ــات غیرمس ــران خدم ــم جب ــه می گیری ــن نتیج ــد. همچنی ــب آن 0.197 می باش ــدار ضری و مق

معنــی داری دارد و مقــدار تأثیــر نیــز برابــر 33.1 درصــد می باشــد؛ کــه مقــدار آن مثبــت (مســتقیم) اســت. 
فرضیه فرعی چهارم: جبران خدمات مستقیم بر نگه داشت نیروی انسانی متخصص تأثیر مثبت و معنی داری دارد

H0: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری ندارد

H1: جبران خدمات بر جذب سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد 

جدول 10:  نتایج تحلیل رگرسیونی برای فرضیه فرعی چهارم

ضریب غیر استانداردضریب استانداردآماره تیسطح معنی داری

0.1591.4340.1060.180

بــا توجــه بــه جــدول شــماره (10)، چــون مقــدار ســطح معنــی داری برابــر 0.159 و بزرگ تــر از مقــدار خطــا 0.05 می باشــد (قــدر مطلــق آمــاره 
ــدل  ــات مســتقیم از م ــران خدم ــر جب ــس متغی ــم پ ــه می گیری ــر را نتیج ــرض صف ــد ف ــان 95 درص ــا اطمین ــدار 1.96) ب ــر از مق ــی کوچک ت ت
حــذف می شــود؛ همچنیــن نتیجــه می گیریــم جبــران خدمــات مســتقیم بــر نگه داشــت ســرمایه انســانی متخصــص تأثیــر معنــی داری 

نــدارد و در نتیجــه ایــن فرضیــه تائیــد نشــده اســت.

نتایج آمار استنباطی
در ایــن پژوهــش، پیــش از بررســی فرضیه هــا بــه بررســی پیش فرض هــای رگرســیون پرداختــه شــده اســت؛ مهم تریــن نتیجــه نرمــال 
ــه و  ــه تجزی ــد. نتیج ــان می ده ــبی را نش ــرایط مناس ــه ش ــت ک ــوده اس ــتقل ب ــر مس ــی متغی ــس تورم ــزان واریان ــماندها و می ــودن پس ب
ــت و در  ــده اس ــد نش ــر تائی ــه آخ ــدند و فرضی ــد ش ــی تائی ــه اول فرع ــه فرضی ــی و س ــای اصل ــه فرضیه ه ــان دادک ــات نش ــل اطلاع تحلی
نتیجــه: تأثیــر جبــران خدمــات مســتقیم بــر نگه داشــت نیــروی انســانی متخصــص معنــی داری نبــوده اســت؛ در نهایــت بــا توجــه بــه 
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شکل (1): ارائه الگوی پیشنهادی نظام جبران خدمات (مدل ساختاری)

ایــن نتایــج الگــوی آمــاری منتــج بــه شــرح شــکل شــماره (1) ارایــه 
شــده اســت.

 نتیجه گیری- 5
و  شــرکت ها  در  عناصــر  مهم تریــن  از  کارکنــان  رضایــت 
رضایــت  تئوری هــای  مــی رود.  بشــمار  خدماتــی  ســازمان های 
و  رضایــت  بیــن  معنــی داری  و  مثبــت  ارتبــاط  زمینــه  ایــن  در 
احساســات ترســیم می کننــد، بــه طــوری کــه متاثــر از عناصــری 
امــروزه   .(1997  ، (الیــور می باشــد  انتظــارات  و  کیفیــت  چــون؛ 
ســازمان  در  انســانی  منابــع  مدیریــت  نــام  بــه  واحــدی  ایجــاد 
کم تریــن  کــرد  تأکیــد  می تــوان  کــه  اســت  مواجــه  مشــکلی  بــا 
ــر  ــد در اکث ــن واح ــت. ای ــده اس ــرا مان ــکل مب ــن مش ــازمانی از ای س
ســازمان ها بخصــوص ســازمان های دولتــی مثــل: دانشــگاه ها، 
و  جانــگ   ، وودز (چائــو،  می باشــد  هزینــه زا   ... و  بیمارســتان ها 
 وارد اســت، زیــرا معمــولًا تأثیــر 

ً
اردیــم1، 2006)، ایــن انتقــاد تقریبــا

ــن  ــوس و روش ــه ملم ــای تابع ــانی و واحده ــع انس ــات مناب اقدام
نیســت. هــر چنــد برخــی از پژوهش هــا در مخالفــت بــا ایــن نظــر 
بــوده و مطــرح می کننــد کــه مدیریــت منابــع انســانی روشــی بــرای 
کنتــرل و بهینه ســازی هزینه هــا در بهبــود بهــره وری و کیفیــت 

1-Cho, Woods, Jang, & Erdem
2- Spurgeon, Cooper, & Burke
3-Business Environment

می باشــد (اســپرگون، کوپــر و بــرک2، 2012). امــروزه تغییــرات در 
ایجــاد  از  بیــش  ســازمان ها  می کنــد  ایجــاب  تجــارت3،  محیــط 
فرایندهــای  بهبــود  و  کارکنــان  رفتــار  بــر  مناســب  یــک  رونــد 
ــت  ــه قیم ــی ب ــد حت ــی بپردازن ــش هزینه زای ــه کاه ــان ب ــص آن مخت
کاهــش توجــه بــه اخلاقیــات و منابــع انســانی در ســازمان، کــه 
در  ســودزایی  و  تجــارت  قســمت  بی رحم تریــن  موضــوع  ایــن 
از طرفــی نتایــج  سازمان هاســت (طالقانــی و همــکاران، 1392). 
مدیریــت  مفاهیــم  اگــر  کــه  می دهنــد  نشــان  بررســی ها  برخــی 
ــه  ــوان ب ــد نمی ت ــده باش ــه نش ــازمان نهادین ــانی در س ــع انس مناب
مفاهیمــی همچــون: عملکــرد، ســرمایه اجتماعــی و ... دســت 
 یافــت و هزینه هــای تحمیــل شــونده،  بیــش  ازحــد تصــور خواهــد 
بــود. لــذا مدیریــت منابــع انســانی بــا ارتقــاء کارایــی ســازمان و 
درآمدهــای آن بــر عملکــرد ســازمان مؤثــر اســت (بکــر و گرهــارت، 
مفاهیــم  کــردن  نهادینــه  در  مهــم  اقدامــات  از  یکــی  1996)؛ 
مدیریــت منابــع انســانی توجــه بــه کارکنــان و ایجــاد سیســتم 
راســتای  در  عمومــا  جبــران  ایــن  می باشــد.  خدمــات  جبــران 
در  حتــی  و  امــروزی  ســازمان های  در  انســانی  منابــع  اقدامــات 
تعامــل  ســازمان  کــه  صورتــی  در  می توانــد  گســترده تر  ســطح 
برون دادهــای  باشــد؛  داشــته  پیرامونــی  محیــط  بــا  مناســبی 
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بین الملــی نیــز بــه دنبــال داشــته باشــد
پیشــنهادات کاربــردی زیــر در راســتای نتایــج ایــن پژوهــش 

ارائــه شــده اســت:
اســتفاده از سیســتم هایی جهــت گزینــش کارکنــان مســتعد    

توانایی هــای  از  بهره گیــری  و  تهــران  شــهرداری  در  خــلاق  و 
نوآورانــه آنهــا 

خارجــی     ارتباطــات  بخــش  در  بوروکراتیــک  ســاختار  کاهــش 
خدمــات  بهبــود  جهــت  شــهرداری 

اســتفاده از سیســتم خودارزیابــی در محیــط داخلــی  شــهرداری    
و  بهتــر  خدمــات  ارائــه  جهــت  منعطــف  ســاختار  ایجــاد  در 

قیق تــر  د
بــا بازنگــری و طرح ریــزی مجــدد     توصیــه می شــود شــهرداری 

تعدیــل  را  شــاغلان  روی  کار  حجــم  بتواننــد  خــود  مشــاغل 
نمــوده و بــا اســتفاده از طرح هــای ســاعات کار شــناور و دورکاری 
تــا حــد تــوان بــه کارمنــدان ســازمان اختیــار لازم در زمــان حضــور 
مــکان  و  محولــه  امــور  انجــام  بــرای  برنامه ریــزی  و  شــرکت  در 

بدهنــد. را  فعالیت هــا  انجــام 
اجــرای برنامه هــای یاری رســان در جهــت ایجــاد تعــادل بیــن    

ــر  ــاعات کاری کمت ــان، س ــای زایم ــد: مرخصی ه ــی مانن کار و زندگ
راســتا  ایــن  در  مشــاوره ای  خدمــات  ارائــه  یــا  و  مــادران  بــرای 
بــرای  ســازمان  مدیــران  و  سرپرســتان  آمــوزش  همچنیــن  و 
حمایــت بیشــتر عاطفــی و ابــزاری از کارکنــان تحــت نظــارت خــود 
تعــادل  بــه  دســت یابی  جهــت  در  را  ســازمان  افــراد  می توانــد 

بهتــر بیــن کار و زندگــی شــخصی یــاری کنــد.
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