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 چکیده
ابعاد جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران   بندی اولویتو    ییهدف شناسا پژوهش حاضر با

از   یفیها در بخش کداده   آوریجمع  یبود.  برا  یاکتشاف   -یروش پژوهش متوال.  طقه جنوب شرق کشور انجام شده استدر من

از روش تحل داده   ل یتحل و جهت    افتهیساختار  مه ین  هروش مطالعه و مصاحب  پرسشنامةاز    یمو در بخش ک   یفیک   یمحتوا  ل یها 

 ی ا طبقه  ی تصادف   ی و در بخش کم  یگلوله برف   ک یاز نوع هدفمند و تکن  ی فیبخش ک  در  گیری نمونهروش    ساخته استفاده شد.محقق

و کارشناسان اداری و مالی و در بخش کمی شامل   ها اداره ی رؤسااز مدیران، معاونان، نفر  30آماری در بخش کیفی   جامعة بود. 

ا  جی نتاهای منطقه جنوب شرق کشور هستند.  کارکنان و مدیران گمرک کلیه   خدمات و    از جبران  یپژوهش مدل  نیحاصل از 

در مقوله    د،یگرد  بندیطبقه  یسازمانو عوامل درون  یسازمانل برونگمرک بود که در دو دسته عوام  رانیپاداش کارکنان و مد

است.   یو اسناد بالادست  یاجتماع-یعوامل فرهنگ  صادی،اقت  -یطیعبارت از عوامل مح  ب یبعد به ترت  نیترممه  یسازمانعوامل برون

، عوامل  شغلی  طیمح -یرمالیو عوامل غ یشغل-یمال ر یعبارت از عوامل غ بیابعاد به ترت   ن یترمهم یسازماندر مقوله عوامل درون

  گویه  نیترمهم  انداز سازمان هستند.( و چشمی )فردل  عوامل مربوط به شاغ  ،میمستق  ی، عوامل مالی، عوامل سازمانمیرمستقیغ-یمال

العاده  فوق   گویة   ی سازماندر عوامل درون  هیگو   ن یتربوده است. مهم  یو مال  ی پول  یهامیتحر  ة یگو   ، یسازمانمقوله عوامل برون  در

 است.  بوده یزشیو پاداش انگ  ی وربهره 
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 مقدمه 

 کیاستراتژ  تیریسازمان در مد  یو اساس   یتوجه به کارکنان به عنوان محور اصل  ،یجهان  ریمتغ  طیدر شرا

خدمت کارکنان    نظام جبران  یدر طراح  د یباشدکه به طور قطع با  یم  ژه ی و  دیمورد توجه و تاک   یمنابع انسان

، کندیمبه اشتغال به کار    بورکه افراد را مج  ی لیدل  نیترمهم .  (Mirsepassi, 2003)ود  مورد توجه واقع ش

 ی زندگ   یازهایاز ن  شیب  یزیاست. مساله درآمد و حقوق چ  یادامه زندگ  یبرا  یکسب درآمد مناسب و کاف

 - یسلامت روح  د،یقدرت خر ،ی. حقوق و درآمد مناسب در رفتار، سطح زندگردیگیمکارمندان را در بر 

نظام    .(Keynia, 2013)  دارد  ییک جامعه نقش بسزایافراد    یاجتماع  یهای ناهنجارجرائم و    وقوع   ،یروان

دهد. چنانچه  یم  شیسازمان را افزا  یرا کاهش و بهره ور  یانسان  ی رویگردش ن  یمنابع انسان  یمطلوب نگهدار

ارائه    ی بهتر  ی هاجاذبه   گر ید  یهاسازمان  ا ینشود،    ی به نحو مطلوب نگهدار  سته یدر طول خدمت از افراد شا

  ی رو ین  زیو تجه  تی ، تربمربوط به استخدام  یهانهیها و هزتلاشو    را ترک کرده   انافراد خبره سازم  دهند،

به  .  (Institute for Management and Human Resources, 2013)  رودیهدر م  یانسان جبران خدمات 

جبران    دارد.  یانسان  هیسرما  یکار و اثربخش  تی فیک   یرا بر رو  ریتأث  نیتری اتیاز ح  یکی  یزیطور بحث برانگ

-یکه استخدام م  یو تخصص افراد یستگی، درجه شاشوندیمکه به کار گرفته    یافراد  یژگیخدمات بر و

پذ احتمال  انگ  شغل،  کی  رشیشوند،  ن  زشیسطح  عملکرد  و  ی رو یو  و  سازمان    یکسان  یژگیکار  در  که 

 ,.Dineen & Williamson, 2012; Gerhart & Rynes, 2003; Jenkins et al)  اردگذیم  ریتأثمانند  یم

1998; Saks, Wiesner & Summers, 1996; Shaw & Gupta, 2007)  .و    ی قیجبران خدمت اثرات تشو

که کارکنان با  یرطوبه  ، (Gerhart & Rynes, 2003; Jenkins et al., 1998)  دارد   ی قدرتمند  ی دسته بند

  تواند یمجبران خدمات    ،یسازمان  تی از فعال  یاجنبه در هر    .کندیم  زیمتمارا    یوربهره بالا و فاقد    یوربهره 

قرار   ریتأث شکل دهد. جبران خدمات نگرش و رفتار کارکنان را تحت    یسازمان  یروبه رفتار کارکنان و بهره 

  شی او را افزا  ییجبران خواهد شد، خود اتکا  شتر یب  پرداختاحساس کند تلاشش با    یکارمند  نکه ی. ادهدیم

(Vohs, Mead & Goode, 2006)   کندیم  ادیکار را ز  یهایسختو تحمل  (Zhou, Vohs & Baumeister, 

که همان سطح مبلغ  یطوربه  شوندینم  هانه یهز  شیباعث افزا   لزوما  جبران خدمت    مانیاز تصم  یلیخ  .(2009

 ,Gupta, Conroy & Delery)  دکر  ع یگوناگون توز  یهاروشکارکنان به    نیب   توانی محقوق را    ستیکل ل

  ت، ی بسته به عملکرد، ارشد  تواند ی مپرداخت    ا یپرداخت کرد و    ی کسانیمبلغ    توانی مبه تمام کارکنان    .(2012

  تواند ی مپرداخت    ستمیباشد؛ س  ادیز  ایکم    تواندیمتفاوت پرداخت به کارکنان    ره؛یو غ  یستگیمهارت، شا

به طور   یسلسله مراتب باشد درحال  رانیمد  یبرا  شتریب   یهاپرداختکه    یباشد  کارکنان سطوح    کهیارشد 
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با    تواند یمجبران خدمات    ستمیس  ا یو    کنند   افتیممکن را در  ی هانرخ  نیکمتر  ترنییپا بر اساس مساوت 

 باشد.  یسازمان یهارده  ن یب شتر یتعادل ب

  ط یو ملاحظه شرا  یمنابع انسان  تی ریمد  یبا توجه به راهبردها   د ینظام جبران خدمت کارکنان با  یطراح

  ی مناسب برا  ی و منعطف داشته باشد.  انتخاب استراتژ ا یپو یصورت گرفته و ساختار یدرون و برون سازمان

کارکنان، منافع سازمان و ملحوظ داشتن    تیرضا  نیتأمکه متضمن    ی اگونهنظام جبران خدمت، به  یطراح

آن و    یوان پرداخت سازمان، فرهنگ و ارزشهادرون سازمان، ت  طیمح  دی با  لزوما بازار کار باشد،    اتیمقتض

حاکم   ن یو قوان  یو اجتماع  یبازار کار، نظامات اقتصاد)سازمان    رون یب  طیمشاغل(، مح  یو ارزشگذار  یابیارز

   ( 2013) دعائی .(Abili & Moafaghi, 2015) شاغل را در نظر داشته باشد یهات یقابلو  هایژگیوو    (بر آن

سازمان دسته    رونیبه دو دسته عوامل درون سازمان و عوامل بی را  منابع انسان  تیریمد  ندیبر فرا  مؤثرعوامل  

اقدامنموده است    ی بند با  یهر  ا  دیدر سازمان  به  توجه  قوان   ی. عواملردیعوامل صورت گ  ن یبا  و    ن یمانند 

فرهنگ اجتماع   یمقررات، عوامل  برون سازمان عوام  بیرق  یهاسازمان  رندگان،یجامعه، خدمت گ  یو   ی ل 

در زمره عوامل  زیچشم انداز سازمان و جو و فرهنگ سازمان ن ایمانند رسالت  ی؛ و عواملشوندیممحسوب 

بر جبران خدمات و پاداش   مؤثر  یهاشاخصمتغیرها و     ست یضرور  نیبنابرا؛  رندیگیمقرار    یدرون سازمان

با نگاه به آ جبران خدمات و پاداش و    یهاشاخصابعاد و    بندی اولویت نماییم و با    حصاا  نده یکارکنان را 

 .مینمائ ان بی را هاآن  به توجه  ضرورت کارکنان یهادغدغه در جهت رفع  ییشنهادهایپ

نارضا  یناش  یهابیآس ک   یتیاز  کاهش  باعث  جبران خدمات  از  افت    ،یکار  یزندگ  تیفیکارکنان 

  شودیمدر انجام امور    یاز محل کار و ترک خدمت و سهل انگار  بتی، غ یعصب  یهاتنش   ،یروان  متسلا

مختلف مطرح شده در مقالات و    یهامدل   نکهیبا توجه ا  دارد.  یمنف  ریتأث   یو سازمان  یکه بر عملکرد شغل

 یاسلام  ی جمهور  ک مناسب گمر،  ده یارائه گرد  موردمطالعه سازمان    طی اغلب با توجه به شرا یتیریمتون مد

  د ی جد   مطالعةمکان    کیکه علاوه بر در نظر گرفتن سازمان گمرک به عنوان    یی الگو  ی. طراحستین   رانیا

 یضرور ردیپذیم ریتأثکه جبران خدمات و پاداش کارکنان از آن  ردیرا در نظر بگ ییهاشاخص و  هامؤلفه 

  ن ی بنابرا؛ است  ییو دارا  یامور اقتصاد وزارتو وابسته به    یسازمان دولت  کی  رانی. گمرک ارسدیمبه نظر  

برا   یالگو  یطراح ا  یجبران خدمات  نظر گرفتن شرا  نیکارکنان  بدون در   ،یاسیس  ،یاقتصاد  طیسازمان 

 1404و سند چشم انداز    یقانون امور گمرک   ، یخدمات کشور  ت یریقانون مد  ر ینظ  یو اسناد بالادست  یاجتماع

 بود.  هد لازم خوا  تیفاقد مطلوب   رانیا گمرک
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خدمات و پاداش کارکنان و    رانی ج  یهامؤلفه   ییپژوهش در وهله اول شناسا  نیا  یله اصلئمس  نیبنابرا

  کردیجبران خدمات و پاداش با رو  یهامؤلفه ابعاد و    ی به عبارت.  است  پژوهیآینده   کردیگمرک با رو  رانیمد

  ارتقاء جامع از جبران خدمات و پاداش به منظور    یمدل  توانیماز نظر خبرگان کدامند؟ چگونه    پژوهیآینده 

بر    یو بهره ور  تیرضا با خبرگان ارائه کرد؟ آ  یمبناکارکنان و سازمان  شده از    یمدل طراح  ایمصاحبه 

بر جبران خدمات و پاداش در مورد کارکنان   مؤثر  یهامؤلفه اولویت ابعاد و    برخوردار است؟  یبرازش مناسب

 و مدیران گمرک منطقه جنوب شرق کشور چگونه است؟ 

به افزایش دانش موجود در   با بررسی    زمینة نتایج این پژوهش ضمن کمک  جبران خدمات و پاداش، 

بران خدمات بر ج  مؤثر  یهامؤلفه ابعاد و    بندیاولویت عوامل برون سازمانی و عوامل درون سازمانی و    ریتأث

 تخصیص منابع حائز اهمیت باشد.   بندیاولویت آینده و   یهایزیرجهت برنامه  تواند ی مو پاداش، 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 
 جبران خدمات و پاداش

به صورت پرداخت، دستمزد و    ییایجبران خدمات،  ستاده  و مزا مشابه    یهاپاداش است که کارمند 

جبران    .(Holt, 1993)  گرددیعملکرد پرداخت م  شیکه به منظور افزا  ی پول  یازامابه  مثلا کند  یم  افتیدر

  رد یگیکارمند نشات م  داد که از قرار  شود یمکارمند و کارفرما محسوب     ن یب  یهابستان از بده    یخدمات بخش

طور کارکنان    یبه  پرداخت  انداز  کار  است.  یزندگ   ی ضرور  ازین  کیکه چشم  بابت  انجام    یپرداخت 

کارمند پرداخت    د ی انجام دهد. از  د  ها آن   ی تا بجا  کنندیمواگذار    یگریکه افراد کارشان را به د  شودیم

ها برابر شرکت  ی نقد  انیبا نصف جر  غلبجبران خدمات ا  است.  ی نقد  انیجر  ی هابخش  نیتراز مهم  یکی

در او    زه یانگ  جاد یجذب کارمند و ا  ی امر برا  ن یاز آن است و ا  ی میاز ن  ش یاما در بخش خدمات، ب؛  است

نامه جهان  فیطبق تعر  .( Ivancevich & Glueck, 1989)  دارد   تیعملکرد اهم  شیافزا  یبرا کار،   یواژه 

 ان ی و سهام است که کارفرما  ریپرداخت متغ  ه، ی از پرداخت مانند پرداخت پا  ی جبران خدمات شامل عناصر

کوتاه مدت   یهازاننده یانگ و    ای. حقوق و دستمزد، مزاکنندیمبه کارکنان پرداخت    ،یافتیخدمات در  ی در ازا

، عناصر پاداش کل شودیمبه اهداف خاص اعطا    دن یرس  یکه در ازا  ییهای قدردانو    هاپاداش و بلندمدت و  

پرداخت به  چیزی فراتر از حقوق و دستمزد است، و آن بسته کامل   جبران خدمات کل .دهندیم  ل یرا تشک

می ماشدبکارکنان  جبران خدمات کل  که    تواندی.  شود  تعریف  کارکنان  دردسترس  منابع  همه  عنوان  به 

 . (Dubois & Rothwell, 2018) کندکارفرما از آن برای جذب، انگیزش و حفظ کارکنان استفاده می
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  ی عملکرد و بازده منابع انسان  شیآموزش کارکنان تحت بسته جبران خدمات و پاداش منجر به افزا  ارزش

 کیسازمان،    یایدرک کارمند در مورد مزا  .شودیمو جذب آنان    یماندگار،  ی، بهره ورتیرضا   نیهمچن

 Ivancevich)  ودخوب انجام ش تیو کم   تی فیاگر پرداخت با توجه به عملکرد کارمند با ک  ،است استیس

& Glueck, 1989)  . ی هانه یهزبا    سهیداوطلبانه کارکنان را در مقا  یبازده  میپرداخت سازمان به طور مستق  

.  ( Heneman, Schwab, Fossum & Dyer, 1987)  دهدیقرار م  ریتأثتحت     گرید  یهاسازمانموجود در  

  ارتقاء  یهاآنها ازفرصت   ی مندتیبه رضا  یبستگ  شتری ب،  کنند  را ترکآن    ا یمانند  ب  یباقدر سازمان  افراد    اینکه

 . (Mitchell, Holtom & Lee, 1993) دارد یکار ط یو مح یشغل

توسعه    یدر روانشناس  یرفتار  قاتیتحق  یمعاصر بر مبنا  یمنابع انسان  تیریپاداش در مد  یپژوهش  زمینة

-یواکنش نشان م   هاپاداشکه چگونه مردم به  دهدی ممطالعات نشان  نی ا . (Armstrong, 2007) است  افتهی

مفهوم پاداش با مفهوم    ،یکلورطبه   .(Reif, 1975)  زدیانگیکار در سازمان برم   یآنها را برا  یزیهند و  چه چد

ن  زه یانگ نشان دهنده  انرژ  ییروهایهمراه است و   افراد در یم  تی دهد، هدایم  یاست که  به رفتار  کند  و 

م ثبات  سازمان  ستمیس  .(Perry & Porter, 1982)  بخشدیسازمان  در  فراپاداش  و  استیس  ندها،یها  ها 

برا  زه یانگ  یبرا  ییهایاستراتژ افراد  استراتژ  یابیدست  یدادن  افزا  کیبه اهداف   ییو کارآ  یوربهره   شیو 

با (  Armstrong, 2007; Reif, 1975; Coccia & Rolfo, 2007, 2013)  دتنهس  هاسازمان مقایسه    در 

(Coccia & Cadario, 2014).  را  و عملکرد افراد    زه یتوانند انگ یمناسب م  یهاپاداش  ،یدر اداره امور عموم

  . (Aberbach, Putnam & Rockman, 1981)  در مقایسه با  (Wittmer, 1991)  کنند  ت یتقو  یدولت  در بخش

سازمان   یاستراتژ در  به  د یبا  یدولت  یهاپاداش جامع  را  آورد:دو هدف  برانگ  دست  را  افراد  ، زدیعملکرد 

  ت ی ریمد  زمینةدر    قی تحق  زمینة   ،یدولت  یمطالعات ادار  در.  کند  تیو تعهد کارکنان را حما  یشغل  تیرضا

ها است.  سازمان  ییاز عملکرد افراد و کارآ  تیحما  یپاداش برا  یهاوه یش  نیبهتر  یطراح  یهدف کل  پاداش،

ا  کردیرو  نیا نو  کا،یمتحده آمر  الات یدر    . (Schuster & Zingheim, 1992)  شودیم  ده ینام  ن یپرداخت 

ل  طول دوره اشتغادهند،  اتی در مورد آنچه افراد انجام میجبران خدمات متکی بر اطلاعرویکردهای سنتی به  

پذیر، امکان ارائه  رویکردهای انعطاف ها و دریافتی سایر افراد سازمان هستند. آنها و ارتباط میان دریافتی آن 

دستیابی به سطح عملکرد بالاتر و مشارکت  ها، مدیران در ازای استفاده از مهارتپاداش به کارکنان را برای 

میب فراهم  سازمانی  موفقیت  در  کننده،   .(Dubois & Rothwell, 2018)  کنندیشتر  استخدام  دیدگاه  از 

 -های پرداخت سنتی است. کارکناندارد که ترکیبی از مشکلات سیستم   پرداخت سنتی چندین مشکل ذاتی

واردهاهب تازه  به    -ویژه  است  دریافت میممکن  که  باشند  پولی  راضی  سیستم  کنند  از  هنوز  که  در حالی 
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پرداخت اطلاعات  که  روشی  و  میپرداخت  ابلاغ  طور  ها  به  کارکنان  این  بر  علاوه  باشند؛  ناراضی  شود 

در کنار پول انتظار تنوع انواع پرداخت را نیز دارند. نتیجه خالص این است که پرداخت قدیم دیگر   یانده یفزا

 . (Tropman, 2001)انگیزاندن کارکنان درجه یک ندارد  ی در جذب، نگهداری و جایگاه

ادب  جینتا در    ات یمطالعات  م  زمینةموجود  نشان  خدمات  کارکنان  یجبران  به  پرداخت    از ین  کیدهد 

که   یدارد. کارکنان  تیعملکرد کارکنان اهم  شیو افزا  زه یانگ  جادیجذب و ا  یاست که برا  یزندگ  یضرور

بالاتر  یعال  لاتیتحص انتظارات  سا  یدارند،  به  شفا  رینسبت  و  دارند  سازمان  از    ی ها ستمیس  تیفکارکنان 

و    یشغل  ارتقاء   ی هاکه از فرصت  یدهد. افرادیم  شیکارکنان را افزا  یری پذ  ولیت ئمسو    یپرداخت ماندگار

  یا به گونه   دی پاداش در سازمان با  ستمیس  ک یمانند.  یم  یداشته باشند در سازمان باق  ت یرضا  یکار  طیمح

 ییو کارا  یوربهره   شیو موجب افزا  زدیبرانگ  کیبه اهداف استراتژ  یابیدست  ی شود که افراد را برا  یطراح

و تعهد   یشغل  ت یپاداش مناسب عملکرد، رضا یدر صورت وجود استراتژ  یها گردد. در بخش دولتسازمان

 . ابدییم شیکارکنان افزا

 
 الگوهای جبران خدمات و پاداش ها و مدل 

های مختلفی برای اجرای نظام جبران خدمات کارکنان طراحی و ارائه گردیده است که به طور  مدل

-سیستم جبران خدمات هلریگل و اسلوکام که ذیل مدلشود. در مدل  ها اشاره میخلاصه به تعدادی از آن 

بندی شده است. بخش  مستقیم بخشمستقیم و غیردو دسته  نظام جبران خدمات به  مالی است،  -ای اقتصادیه

کاری( و مزایای  های غیربازنشستگی و پرداخت بابت ساعت  درمانی،  مستقیم شامل مزایای اختیاری )بیمهرغی

بیمة  ن یتأم)  قانونی مزایای    اجتماعی،  بخش مستقیم  شامل  است.  از کار(  ناشی  و جبران صدمات  بیکاری 

)قطعه  اختیاری مهارت(، فردی  مبنای  بر  پرداخت  و  مبنای گروه شغلی  بر  و    )پرداخت  العمل  کاری، حق 

 - اقتصادی   هایسود و انتخاب سهام( است. در مدل  )تسهیم دستاوردها، تسهیم  جایزه( و گروهی/سازمانی

مالی است، به بحث انگیزش های اقتصادی و بیرونی و مالی که کانون توجه مدل های بر پاداش  انسانی علاوه 

بندی خود را انسان  ها مبنای دستهبه عبارت دیگر این مدل؛  اندختههای درونی و غیر مالی نیز پرداو پاداش

اند. مدل سیستم جبران خدمات شولر  ها توجه نموده زهای متنوع اقتصادی و اجتماعی آناند و به نیاقرار داده 

درونی و بیرونی   یهاپاداش طرح و ارائه گردید و نظام جبران خدمات را شامل دو دسته    1978که در سال  

های بیرونی جبران خدمات را به دو دسته پاداش های نظام  کافری نیز پاداشبندی نموده است. مدل مکتقسیم

ن، جبران خدمات را به دو دسته جبرانی و غیر جبرانی تقسیم کرده و درونی تقسیم کرده است. مدل هندرسو

است. در مدل نوء و ماندی، به عوامل محیطی و داخلی سازمان که بر نظام جبران خدمات اثرگذار هستند  
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، های قانونیدر این مدل مقصود از ابعاد محیطی، عوامل اثر گذاری مثل بازار کار، الزامپرداخته شده است.  

های سازمان است که در طراحی ها و استراتژیود از محیط درونی نیز همان سیاستو ... است و مقصتورم  

ن خدمات را به دو  . مدل سیستم جبران خدمات رابینز و دسنزو، سیستم جبراباشدیم   مؤثرنظام رفاهی سازمان  

ی بیرونی غیر مالی هر هانموده است. مقصود از پاداش  بندی های درونی و بیرونی تقسیم بخش عمده پاداش

از سمبل اداهای پست و مقام مانند دکوراسیونیک  پارکینگهای  انتخابی،  ... است.  ری  ، منشی خاص و 

های قبل پرداخته شده که شامل سه طبقه  های مالی نسبت به مدل ر این مدل به جزئیات بیشتر پاداشهمچنین د

عضو مبنای  بر  پرداخت  عملکرد،  مبنای  و  بر  قطعی  عضویت  یت  مبنای  بر  هستند پرداخت    موقت 

(Hassanpour, 2009). 

چیزی که بین همه  ست.  مدلی از جبران خدمات کل ارائه داده انیز،    (  2005)  پرینتاورزدر همین راستا    

های مالی ها از جبران خدمات کل مشترک است این است که جبران خدمات کل به مجموع پرداخت مدل

نه تنها عناصر سنتی و قابل   نوعا  به جبران خدمات کل    مزبورشود. در واقع تعاریف  و غیر مالی اطلاق می

گیرد. عناصر نوع اول مثل نامحسوس را هم در بر مییرنقدی و  شود بلکه عناصر غگیری را شامل میاندازه 

های یادگیری، کیفیت زندگی کاری و  های متغیر و عناصر نوع دوم مثل فرصت حقوق و مزایا و پرداخت 

.  دهدشود. هر سازمان ترکیبی از این موارد را در بسته جبران خدمات خود ارائه میسوابق کاری را شامل می

های جبران خدمات را  ذیل چهار بعد مستقیم و غیر مستقیم، شغلی و  د در روشعناصر موجو( 2001) جزنی

 مفهوم پرداخت جدید جدید .  محیط شغلی در دو مقوله عوامل مالی و غیرمالی شناسایی و ارائه نموده است

بوده است. مشکل اینست  ذهن اکثر ما  به طور ضمنی در    قبلا  کرد که  متغیر بیان    10ای با  در معادله  توانیمرا  

و به عنوان یک واحد ارائه نشده بود. در این معادله جبران خدمات کل که تاکنون در یک جا سازماندهی  

تج  غیرمستقیم،  پرداخت  یکباره،  پاداش  پایه،  پرداخت  از  پیشرفت  تابعی  فرصت  ویژه،  مزایای  و  هیزات، 

پرداخت  -ست. جبران خدمت کافه تریایییفیت زندگی و ... اک   ،رصت رشد، احساس پیشرفت، فمسؤولیت

جبران خدمت؛ و مشکلات لاینحل پرداخت سنتی   یهابرنامه پاسخی به نیاز تنوع و انتخاب در    -جدید جدید

 . (Tropman, 2001) است

  

________________________________________________________________ 

* The New New Pay 
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 پیشینه پژوهش  

تحق پاداش  و  مورد جبران خدمات  است.  یگوناگون  قاتیدر  )و سوا  کیپتنا  انجام شده  در    (2019ر 

از    تیریمد  زمینة انتشارات در    ل یتحل  با عنوان   یپژوهش و    یطیعوامل مح  ،2017تا    2004جبران خدمات 

حسن پور و   ، جعفرنیا،عظما  کردند.  ی بر جبران خدمات و پاداش معرف  مؤثر را به عنوان ابعاد    یعوامل فرد

بعد جبران خدمات و پاداش   4و در    ییجبران خدمات را شناسا  مؤلفه  31در پژوهش خود  (  2019)  خیراندیش

مال ابعاد  مبنا  یشامل  مبنا  یمال  ت،ی عضو  ی بر  غ   یشغل  طیمح  -یمال  ریغ  عملکرد،  ی بر   یشغل-یرمالیو 

آن    ریتأث   و جبران خدمات و پاداش جامع  در پژوهشی با عنوان    (2018)  ی نیو دلام  و ماباس.  دنمودن  بندی طبقه 

در   سازمانی  تعهد  نت  مؤسساتبر  عالی  و جبران خدمات جامع    که   گرفتند   جه یآموزش  پاداش  عناصر  بین 

زندگی(  -توازن کار  و  ، مزایاپیشرفت شغلی، مزد  یهافرصت داد و  مدیریت عملکرد، قدردانی، بهبود استع)

جبران خدمات و پاداش تحت عنوان    یامقاله در  (  2018)ر  گویو ا  ایوکسک   . و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد

بودن به   یمحسوس بودن و قانون ت،ی شامل رسم  یدیجد بندیطبقه  شنهادیهدف خود را پ  ،یدر بخش دولت

 ییتا جا  کیچارچوب تئور  کیدر    هاآنعنوان کردند.    یدر بخش عموم  یریمدل تفس  کی  جادیمنظور ا

جبران خدمات و پاداش   یهاستمیعناصر متعدد س  دن یبخش  تی و عموم  یکه امکان داشت اقدام به واضح ساز

جهت کاربرد    ترده یچیپ  ی هایها و تئوربندی طبقه   شتریتوسعه ب   یبرا  یانیبه منظور بنا نهادن بن  یدر بخش عموم

 پاداش  ستمیقابل استفاده س  یعموم  فرمولرا ارائه دادند که آن را    یآنان فرمول  تا ینهانمودند.    رانیمد  یبرا

(UFR *)  اعتبار،   ،یمزد، قدرت، منزلت اجتماع  ، (ی)مستمر  فوق العاده :  نهادند که عناصر آن عبارتند از  نام

، در پژوهشی با عنوان جبران خدمات (2018)  فریس، لیاوو و تام. .  کرد و ..نه یهز  تیاولو  ،زیجوا،  ییحرفه گرا

خدما جبران  پرمشغله  مدیران  دریافتند  پرمشغله،  می  تمدیران  دریافت  بالاتری  ارتباطات کل  با  که  کنند 

همچنین به طور معناداری درصد بالایی از جبران    ی مورد نیاز آنها سازگاری دارد.بالا  ی هامهارتگسترده و  

تیموری،  ی،  میکر.  کنند که با زمان اندک نظارت بر آنها سازگاری داردخدمات تساوی محور را دریافت می

جانشین    کرددر پژوهشی به طراحی نظام جبران خدمات شایسته محور با روی  (2018و شائمی برزکی )  شاهین

: درپنج بعُد شامل  مؤلفه  25های نظام جبران خدمات شایسته محور  مؤلفه گرفتند که    جه ینت پرداختند و  پروری  

دادکه ازبین  ها نشان  بخش کمی یافته  در  باشد.جامعیت می  عدالت و  انعطاف پذیری،  آینده نگری،  شایستگی،

بین    چنین از هم  جبران خدمات شایسته محورکارکنان دارد.  در  را   ریتأث شایستگی بیشترین    اصلی، بعُد   ابعاد

بیشترین   « توسعه استعدادهای سازمان حفظ و  جذب،»  مؤلفه  زیر مجموعه بعُد شایستگی،  های فرعی ازمؤلفه 

________________________________________________________________ 

* Utility Function of Rewards 
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جبران  ریتأث نظام  در  شایسته    را  داردخدمات  و  ابوالحسنی.  محورکارکنان  نظری  قدیریان،  فرد،  سیاری   ،

ن(،  2018)  فرشیدی اجرای مدل  و  با عنوان طراحی  پژوهشی  بیمارستان پاداش  ظام در  به کارکنان در    دهی 

ین پاداش، مدل نظام پاداش دهی را با محوریت امتیازدهی، تعی    ته به دانشگاه علوم پزشکی تهران،وابس منتخب  

 ، نظری، سیدجوادین، حاجی کریمی و رایجدیواندری.  ارزشیابی پیشنهاد کردندو  استقرار، اطلاع رسانی  

تأثیرات پرداخت عملکردی بر عملکرد کارکنان درمقایسه با    دطی پژوهشی دربانک ملت دریافتن(،  2018)

ب  ثابت  بندی    (،2017)  ظفری  .یشتراستپرداختهای  اولویت  و  شناسایی  به  پژوهشی  جبران مؤلفه در  های 

خدمات در بانک دی پرداخت. نتایج نشان داد که بر اساس نظر خبرگان بانکی، جبران خدمات بیرونی در 

  مقایسه با جبران خدمات درونی و همچنین جبران خدمات مالی در مقایسه با جبران خدمات غیرمالی، برای 

انگی دارند  زه ایجاد  بیشتر  مراتب  به  اهمیتی  کارکنان  راد،  رحیمی.  در  صابر  و  بهمئی  کمائی  پور،    خلیلی 

د  های مالی و غیر مالی در دستیابی به جذابیت شغلی و بهبود عملکرپاداش  ریتأثدر پژوهشی با عنوان  (،  2017)

دستمزد؛ عملکرد و قدردانی   د های مالی ماننمزایا نسبت به دیگر ابعاد پاداشکه    پرستاران به این نتیجه رسیدند

بر بهبود عملکرد ؛ تمایل به شناخته شدن نسبت به دیگر ابعاد جذابیت شغلی  ر مقایسه با دیگر ابعاد غیر مالید

 . مثبت و معناداری دارد ریتأثشغلی 
 

 وش شناسی پژوهش ر

ح  پژوهش از  کاربرد  کی هدف،    ث یحاضر  پاسخ  یهاافته ی  زیرا است    یپژوهش    ی برا  یپژوهش 

به منظور تحقق هدف مذکور  یواقع  یایدن  یمشکلات عمل    قاتیتحق  کردیاز رو  قی ، در روش تحقاست. 

از   یبیترک   ش پژوه  نی، اگریبه عبارت د؛  استفاده شده است  یاکتشاف  -  یمتوال ( از نوع  یکم  -یفی)ک   یبیترک 

  ی به طور  ( Bazargan Harandi, 2008; Creswell, 2003) باشد یو به دنبال هم م یو کم یفیک  افت یدو ره

  .(Creswell, 2003; Plano Clark, 2007)  شود یو اجرا م  یطراح  یفیک   افت یبعد از ره   یکم  افت یکه ره

مدل جبران خدمات و پاداش   یهامؤلفه (  انه یگرا  ر یمحتوا )تفس  ل یتحل  کردیبا استفاده از رو  یفیبخش ک در  

گردد و محقق با استفاده از روش  یم ی، بازشناس رانیکارکنان و مد یهاتی فعال تیهدا یبه عنوان عامل اصل

ارائه    یفیک  با رو  یمدل بوم  کیبه  پاداش  پردازد. در یم  پژوهیآینده   کردیجهت مدل جبران خدمات و 

از   را یاست ز  یبیها ترک داده   یاست. روش گردآور  ه استفاده شد  ی دییتا  یعامل  لیاز روش تحل  یبخش کم

 ( استفاده شده است. یمعادلات ساختار ی)مدل ساز یمحتوا( و کم لیتحل)  یفیدو روش ک 

ایران   آماری این تحقیق در بخش کیفی  عبارتست از خبرگان سازمان گمرک جمهوری اسلامی جامعة

مسائل جبران خدمات و پاداش کارکنان  باشند و همچنین مراجعه حضوری به اساتید دانشگاه که   که آشنا به 
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،  مدیریتهای  مدیریت یا تصدی پست  یهارشته ارشد و دکتری    مقاطعحداقل یکی از شرایط تدریس در  

انسان  منابع  یا کارشناسی  را عهده   ،یمعاونت و  رفاه گمرکات  و  باشند. مالی  نیز    در  دار    جامعةبخش کمی 

گمرک جمهوری اسلامی   یبانیو پشت  یادارات و کارکنان فن  یرؤسامدیران،    ،آماری عبارتند از کلیه معاونان

خراسان جنوبی و هرمزگان که    ،سیستان و بلوچستان، کرمان  یهااستان در منطقه جنوب شرق کشور شامل  

گمرکات منطقه    رانیعداد کارکنان و مد. ترق کشور مشغول به فعالیت هستندمنطقه جنوب ش  هایدر گمرک

 .باشدیمنفر  1153 جمعا جنوب شرق 

و با توجه به شاخص   یگلوله برف  کیاز نوع هدفمند با استفاده از تکن  یفیک  در بخش ، گیرینمونه روش 

طه با موضوع و  شدند که در راب  اببه صورت هدفمند انتخ  یافراد  گریبه عبارت د ؛  انجام شد  یاشباع نظر

 ,Gall, Borg & Gall)  برخوردار بودند  ی بارز به شمار آمده و اطلاعات ارزشمند  ی هااهداف پژوهش نمونه 

2004; Greene & Caracelli, 2003)  30تا رسیدن به شاخص اشباع و تکرار در محتوا با    گیرینمونه . لذا 

نفر از مدیران، معاونان و کارشناسان خبره جمهوری اسلامی ایران انجام گرفت که با بررسی وضعیت سن  

- 26)  صفر درصد،(  25)کمتر از    بیان نمود که مشارکت کنندگان با دامنه سنی  توانیممصاحبه شوندگان  

  سال، صفر درصد گروه خبرگان را  55درصد و بالای    50(  55-46درصد، )  3/43(  45-36درصد، )  7/6(  35

نظر جنسیت،  تشکیل می از  از خبرگان زن    7/16درصد مرد و    3/83دهند.  سابقه خدمت    .باشدیمدرصد 

 50سال    (25-21درصد، )  13.3سال    (20-15درصد، )  7/6سال    (15-10)  درصد،  10سال    (10-5)  خبرگان

لیسانس،    3/23. از نظر مدرک تحصیلی  باشدیمدرصد    20سال    26درصد و بالای    7/66درصد خبرگان 

و   لیسانس  فوق  یا   10درصد  کارشناس  با سمت  شوندگان  مصاحبه  بودند.  دکتری  مدرک  دارای  درصد 

درصد    4درصد و مدیریت یا مدیر کل    32درصد، معاونت    32درصد، رئیس اداره    24وول  کارشناس مس

   . گروه خبرگان را تشکیل دادند

نفر معاونان، مدیران، سرپرستان دوایر و کارکنان فنی و پشتیبانی    1153این تحقیق در بخش کمی     جامعة

استان  یهاگمرک شامل  کشور  شرق  جنوب  کرمانمنطقه  بلوچستان،  و  سیستان  و  های  جنوبی  خراسان   ،

به ویژگی توجه  با  هستند.  ای  طبقهتصادفی    گیرینمونه آماری در بخش کمی شیوه    جامعةهای  هرمزگان 

های منطقه جنوب شرق کشور( در نظر گرفته شد. )گمرک موردمطالعهآماری  جامعةمتناسب با حجم برای 

ای متناسب با حجم افراد جامعه با توجه به صفات درونی گروهی خود به طبقات گیری طبقه)در شیوه نمونه

افراد نمونه بر تناسبی از بین تمامی طبقات مختلفی تقسیم می ردند(. بر اساس جدول  گانتخاب می  شوند و 
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نفر از کارکنان و مدیران به عنوان نمونه آماری به تفکیک استان به شرح   291کرجسی و مورگان تعداد  

 انتخاب شدند.   1جدول 
 آوری شده توزیع شده و جمع پرسشنامة(: 1) جدول

 جمع شده توزیع شده  سمت استان 

 18 19 مدیرمیانی و پایه  هرمزگان 

 145 147 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 8 9 مدیرمیانی و پایه  سیستان و بلوچستان 

 65 66 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 4 5 مدیرمیانی و پایه  کرمان 

 27 28 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 3 4 مدیرمیانی و پایه  خراسان جنوبی 

 21 22 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 کل
 33 37 مدیرمیانی و پایه 

 258 263 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 

کتابخانه   از  نیز  اطلاعات  یآورجمعجهت   مطالعات  م  یادو روش  برا  یدانیو  شد.    ی آور عجم  ی استفاده 

برگرفته از محقق ساخته    پرسشنامةاز    یو در بخش کم  افته یساختار    مهیاز مصاحبه ن   یفیها در بخش ک داده 

مشخص از   یو جمله بند  یت را با توالسؤالانوع مصاحبه    نیاستفاده شد. پژوهشگر در ا  محتوای مصاحبه

-تا شرکتد  شویمطرح م  یشتریسولات ب  هاپاسخ و نوع    طیپرسد و متناسب با شرایهمه مصاحبه شوندگان م

  ها مصاحبه پژوهشگر قرار دهند. لذا در پژوهش حاضر    اریرا در اخت  یترقیکنندگان در مصاحبه اطلاعات عم

  در هنگام مصاحبه و  ت  مصاحبه شوندگان قرار گرف  اریمصاحبه در اخت  یهنماآغاز شد و به همراه را   سؤال   2با  

 . باشدیمکه به شرح زیر  دیمطرح گرد تریجزئالات ؤبر حسب ضرورت س

منطقه  )  مدل فعلی جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک ایران  مؤثرها و عوامل  شاخص   -1

هایی از زوایای گوناگون، اجزاء جبران خدمات و  مؤلفه )در حال حاضر چه    جنوب شرق کشور( کدامند؟ 

 مصادیق آن را ذکر بفرمایید(. ؟ دهندیمارکنان و مدیران را شکل  پاداش ک 

ظام جبران  مهوری اسلامی ایران اگر بخواهیم نوضعیت کشور و گمرک جبه نظر شما در آینده با توجه به    -2

 خدمات گمرک،  بهبود پیدا کند در مدل نهایی چه ابعاد و عواملی باید اضافه گردد. 

دیران لازم به ذکر است  برای  جبران خدمات و پاداش کارکنان و م  پرسشنامةدر خصوص بخش کمی و  

داده جمع به جبران  آوری  از  های مربوط  مدیران  و  پاداش کارکنان  و   72محقق ساخته    پرسشنامةخدمات 
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به  سؤال توجه  با  گردید.  استفاده  پاداش  و  خدمات  جبران  جهت    مطالعةی  استاندارد  ابزار  نبود  و  گسترده 

نیمه ساختار یافت  نظریات  مطالعةمحقق بعد از  ش،  سنج ه به ساخت پرسشنامه با استفاده از و انجام مصاحبه 

  عوامل محیطی اقتصادی   شامل  که   جنبه توصیفی داشته  مذکور  پرسشنامةروش تحلیل عاملی پرداخته است.  

،  (سؤال  5)  عوامل مالی مستقیم   ، (سؤال  9)  اسناد بالادستی  ، (سؤال  7)  ، عوامل فرهنگی اجتماعی(سؤال   3)

(،  سؤال  7) (، عوامل غیرمالی محیط شغلیسؤال   9)  رمالی شغلی، عوامل غی(سؤال  8)  عوامل مالی غیرمستقیم

 . است  (سؤال 7) ( و چشم انداز سازمانسؤال  5) (، عوامل فردیسؤال 12) عوامل سازمانی
 

 یفیک  مطالعة ییایو پا ییمحاسبه روا

روا  برای نسبیفیک   مطالعة  یی سنجش  محتوی  تحلیل  از  محتوایی     ی،  روایی  نسبت  شاخص  شد،  استفاده 

(CVR *)   لاوشه کارشناسان    (1975)  توسط  نظرات  از  شاخص  این  محاسبه  جهت  است.  شده  طراحی 

ها و ارائه  شود و با توضیح اهداف آزمون برای آن متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می

شود تا هریک از سؤالات را بر  ها خواسته میها، از آن عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن   یفتعار

»گویه   و  نیست«  ضروری  ولی  است  مفید  »گویه  است«،  ضروری  »گویه  لیکرت  بخشی  سه  طیف  اساس 

 شود: ، نسبت روایی محتوایی محاسبه می1 لضرورتی ندارد« طبقه بندی کنند. سپس بر اساس فرمو

(1) 

2

2
n

n
ne

CVR

−

=  

 

و    اند کرده تعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب  neمقدار روایی محتوای نسبی،  CVRکه در آن 

n   .حداقل  اند، ؤالات را مورد ارزیابی قرار داده اساس تعداد متخصصینی که س بر تعداد کل متخصصین است

ها کمتر از میزان  محاسبه شده برای آن   CVR. سؤالاتی که مقدار  شودیم قابل قبول مشخص    CVRمقدار  

زیرا مورد نظر با توجه به تعداد متخصصین ارزیابی کننده سؤال باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند  

قابل قبول بر اساس   CVR  دار حداقل مق  بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند. 

  بی با توجه به بالا بودن ضرا.  (Karami,2014)  است  42/0  اب،ینفر ارز  20  یگذار برانمره   نیتعداد متخصص

شده   یرا مشخص نکردند و عوامل معرف  یگریکه خبرگان عوامل د  یحاتی توض  نکه،ی( و ا6/0  ی )بالا  یمحتو

 شد.   دی مشخص شده تائ یهامقوله  نرویبود، از ا ی توسط آنان تکرار

________________________________________________________________ 

* Content Validity Ratio 
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پا   ییایپا  نییتع مراحل  در  م  یاجرا  یانیپژوهش  انجام  براردیگیپژوهش  از    یابیارز  ی.  توافق کدگذاران 

  د یحداقل با  ابانیارز  ن یتوافق ب یشده مناسب برا  فیتعر  ب یضر زانیاستفاده شد. م  ( 1969)  یهولست بیضر

توافق    زانیکه م  شودیم  جه ینت  باشد،یم   851/0بدست آمده که برابر با    بی باشد. با توجه به ضر  67/0از    شتریب

ابعاد طراحهی در مورد گو  ابان یارز  نیب که فرمول آن    برخوردار است  یشده از اعتبار کاف  یها بالا است و 

 عبارت است از: 

(2) 
21

2

nn

M
PAO

+
=  

 

PAO*  ضریا  توافق    بیضر( شده  مشاهده  توافق  مرحله   M  ،پایایی(  بیدرصد  دو  در  توافق  تعداد 

کدگذاشته در مرحله دوم    یواحدها ، تعدادn2واحدهای کدگذاشته در مرحله اول و   تعداد n1کدگذاری،

 0/ 851  مده بدست آ  یهولست  بیاست. ضر  ری)توافق کامل( متغ  کیتوافق( تا    چیصفر )ه   نیب  رقم،  نیاست.  ا

 است. یرمزگذار یقابل قبول وتوافق در همسان ییایاست که نشان دهنده پا

 

 ها داده یابزار گردآور ییو روا ییایپا

 یعامل   لیاستفاده شد. تحل  یعامل  لیتحل  ک یپژوهش از اعتبار سازه و تکن  پرسشنامةروایی    یریگاندازه   جهت

  یدارا   ریمتغ  یادیاحتمال قرار دارد که تعداد ز  ن یا  ی اعتبار سازه بر مبنا  یبررس  ی هاوه یاز ش  یکیبه عنوان  

هاست. در پژوهش حاضر آنمشترک    یهایکننده همبستگ  ن ییعامل مشترک هستند که تب  ی تعداد معدود

و    ی دییتا  یعامل  ل یتحل  وه یآن از ش  یها اسیمقپژوهش و خرده    یاصل  یهاریمتغ  یاعتبار عامل  یجهت بررس

 .دیستفاده گرد( اAVEا )شاخص  اعتبار همگر  یهاکیتکن

  ی ها مقوله  ریز  یید که رواموضوع دار  نیشاخص مربوط به اعتبار همگرا دلالت بر ا   2ل  جدو  ریبر حسب مقاد

 رید. مقادقرار دار  یمطلوب  تیدر وضع  جبران خدمات و پاداش  یو عوامل درون سازمان  یعوامل برون سازمان

  پژوهشابزار  ی بالا  یریدقت اندازه گ نده نشان ده یبیاعتماد ترک  تیکرونباخ و قابل یآلفا ب یمربوط به ضر

ابزار  نیقابل اعتماد بودن ا ای ایپا جهیو در نت ( گمرک رانیجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد پرسشنامة)

 941/0پرسشنامه    نیکرونباخ مربوط به مفهوم جبران خدمات و پاداش در ا  یکل آلفا  ب یضر  نیهمچن  است.

 برآورد شده است. 

 

________________________________________________________________ 

* Percentage of Agreement Observation 
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 ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار عوامل برون سازمانی و درون سازمانی  ی هاشاخص (:2) جدول

 زیر مقوله  مقوله اصلی

 پایایی اعتبار همگرا

AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ 

 سازمانی برونعوامل 

 7725/0 7119/0 8276/0 اقتصادی -عوامل محیطی

 7578/0 8677/0 7279/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی

 8740/0 8767/0 7390/0 اسناد بالادستی 

 سازمانی عوامل درون

 8795/0 7536/0 7183/0 مستقیم -عوامل مالی

 7820/0 7054/0 7588/0 غیرمستقیم -عوامل مالی

 7936/0 8310/0 7713/0 شغلی - غیرمالیعوامل 

 8207/0 8406/0 7352/0 محیط شغلی -عوامل غیرمالی

 8655/0 8940/0 7008/0 عوامل سازمانی 

 8324/0 8847/0 8776/0 عوامل فردی 

 7658/0 8706/0 7405/0 چشم انداز سازمان 

 
 ها داده  لیو تحل هیروش تجز 

در روش فوق   یاصل  ندی. فرامحتوا استفاده شد  لیپژوهش از روش تحل  یف یک   یها داده   لیو تحل  ه یتجز  جهت

و مقولات   م یخام و استخراج مفاه  یها از داده   بندی طبقه و    ی کد گذار  ندی، فراهاداده   ل یبعنوان روش تحل

پژوهش    تیو موقع  ط یتوجه به شرا  ا محقق ساخته است که ب  ی تئور  کیها در چارچوب  آن   ن یو روابط ب  یاصل

 . (Cohen, Ben-Zur & Rosenfeld, 2007) نسبت به ارائه آن اقدام خواهد شد

ها  لیسپس تحل   .قرار گرفت  ی، مورد بررستسؤالاو بر اساس    شد  پیتا انجام شده   یها مصاحبه  یتمام  ابتدا 

 یل یتحل  ندیباز که شامل فرا  یانجام شد. درکد گذار  یو انتخاب  یمحور باز،  یسه نوع کد گذار  لهیبه وس

گردد. یم ت انتخابسؤالامرتبط با    یها عبارت  ی، تمامباشدی م  هاآن و ابعاد    هایژگیوو    میمفاه  ییشناسا

ها و ابعاد یژگیدر سطح و ها مقوله  نی شود و بیها ربط داده ممقوله  ریها به زمقوله   ،یمحور  یگذاردرکد

م  وند یپ ا.  (Lee, 2001)  گرددیبرقرار  از کد گذار  هایژگیو،  هامقوله مرحله،    ن یدر  ابعاد حاصل  باز   ی و 

و سر جا  نیتدو قرار    یشده  فزا  ردیگیمخود  دانش  ا  یانده یتا   & Corbin)  گردد  جادیدر مورد روابط 
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Strauss, 2008)  .است که موضوعات را روشن ساخته و    ی پژوهشگر به دنبال موارد  یانتخاب  یکدگذاررد

و با استفاده   هامقوله   از  یکل  جهینت  کی به    ی ابیبا دست  یانتخاب  ی در مرحله کد گذار.  دهدیقرار م  سهیمقا  وردم

  یآن مشخص شده و الگو   یهامؤلفه جبران خدمات و پاداش و    ریاستخراج شده متغ  میها و مفاههاز مقول 

از آنجا .  (Danaei Fard & Emami, 2007)  گرددیارائه م  پژوهیآینده  کردیجبران خدمات و پاداش با رو

  زان یبه منظور بالا رفتن م،  (Lee, 2001) شده است  د یتاک   هاداده بر دقت و صحت    یفیک   قات یکه در تحق

به    مطالعةچون    یمختلف  یها روش  زها ادقت و صحت داده  اسناد و مدارک، پرسش از همکاران، کاوش 

  مقوله   10)کد(،   مؤلفه  72بخش    نیمشخص حاصل ا  یاستفاده شد. بر اساس روند  مطالعةافراد مورد    لهیوس

  جهت   پژوهش )پرسشنامه( استفاده شده است.  یطبقه بوده است که از آنها در ساخت ابزار اصل  2)بعد( و  

  سازی معادلات ساختاری و و روش مدل  Lisrelو    Spssپژوهش از نرم افزار    یکم  یهاداده   لیو تحل  هیتجز

 بهره گرفته شده است.  ی تاییدی عامل لیتحل

 

 پژوهش  هاییافته
 ی فیک یمحتوا ل یتحل

شناسا  ن یا  هدف  اولویتپژوهش  و  برا  ی هامؤلفه   بندی یی  پادش  و  خدمات  مد  یجبران  و    ران یکارکنان 

در مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و    مؤثرعوامل    ن ییتع  ی برا.  بود  کشور منطقه جنوب شرق  گمرک  

از تکنمدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران استفاده کرد.   یفیک   ی محتوا  ل یتحل  ک ی، محقق  و مصاحبه 

پراکنده ا تحلیل متون  های کیفی است که باخت، تحلیل و گزارش مدل  از داده تحلیل محتوا، روشی برای شن

به    هی اول  ی به کدها  دنینحوه رس.  (blaikie, 2005, p. 133)  کندهایی غنی تبدیل میها را به داده و متنوع آن

 ی ها به صورت جمله به جمله مورد بررسمتن آن  یساز  اده یها پس از پاز مصاحبه  کیصورت بود که هر    نیا

 ی. در برخشدیمها استخراج  از عبارت  کیمستتر در هر    ی دیمفهوم کل ای  امیگرفت و سپس پیقرار م  قیدق

از  مفهوم جملات    یشد و در برخیکد م  ک ی  جادیمنجر به ا  ما یمستق  مصاحبه شونده   یها تها، صحبمصاحبه

 یکیبه نظر من »   دیگویم  یامشارکت کننده   یشد. به طور مثال وقتیاستخراج م  هیکد اول  کی  نده یگو  تی و ن

مبنا  ی اصل  یهاشاخص از   که  است  ثابت  حقوق  خدمات  جبران  بحث  ر  ی در  بر  یزیبرنامه    یا کارمند 

اما ؛  قابل استنباط استکد    کیبه عنوان    ما یمستق ،  حقوق ثابت  یبرچسب مفهوم  است«  یمخارجش در زندگ

و مغرضانه    یانصاف  یعملکرد گمرک را با ب  ونیزیبرنامه تلو  کی  یمجر ا یهر زمان که کارشناس  در جمله » 

وجهه    شیبه طور مستدل از عملکرد خود و کارکنان دفاع کند« مفهوم افزا  دی، گمرک بابردیم  سؤال  ریز

پس از هر مصاحبه    ه،ی اولی  کدها  .آن انتخاب شده است  یخدمات مثبت گمرک، توسط محقق برا  یاجتماع
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. مقولات دندیگرد یمقوله سازمانده  ک ی لیکشف شده ذ یکدها ریشده و با توجه به تجانس با سا شیپالا

  .دندیدرگ  قی تلف  گر یکدیتر در قالب طبقات با  یعانتزا  یدر سطح  رمستم  سهیو مقا  یبر اساس قرابت مفهوم  زین

 پور و آقایی دهاقانینصیری،  زاده طهرانمعمارمدل  ، محقق از  ها و طبقاتبرای اختصاص مفاهیم به مقوله

)نعمت  (؛2012) الهی و مومنی    (؛2013(؛ نظر دعائی )2005(؛ تاورز پرین )2001(؛ جزنی )2013ی، خائف 

محتوا در   لیاستفاده از مصاحبه و روش تحل  ( بهره برده است. با 2003)( و میرسپاسی  2015)  ابیلی و موفقی 

گمرک منطقه جنوب   ران یجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد  یهامؤلفه   زیها و رمؤلفه  توان یم  ت ینها

 نمایش داد:   3و جدول  1شرق کشور را در قالب شکل 

 
 مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران یها معرفو  هامقوله(: زیر  3) جدول

 کدهای اولیه  هامقوله  طبقه

برون  

 سازمانی 

عوامل محیطی  

 اقتصادی

-درات و واردات، تحریموضعیت صا، گمرکی(، اتیمال )نفت،  دولت آمدهای وضعیت در

 های پولی و مالی 

عوامل فرهنگی  

 اجتماعی 

خوشنامی سازمان، برآورده شدن انتظارات جامعه   گیرندگان،نفعان و خدمت دیدگاه ذی

زمان جهانی گمرک، قدردانی  از سازمان، رایزنی با دولت و مجلس، عضویت در سا

 بین المللی از گمرک، افزایش وجهه اجتماعی خدمات مثبت گمرکهای سازمان

 اسناد بالادستی 

، قانون برنامه ششم توسعه،  قانون مدیریت خدمات کشوری، قانون امور گمرکی

سازمان مدیریت و    یهابخشنامههای کلی اداری ابلاغی مقام معظم رهبری، سیاست

-های مستقیم، سیاستدهی گمرک در مرزها، قانون مالیاتبرنامه ریزی، اعمال فرمان 

های کلی اقتصاد مقاومتی، اعلامیه شورای همکاری گمرکی در رابطه با حکمرانی خوب  

 و درستکاری در گمرک 

درون  

 سازمانی 

  - عوامل مالی

 مستقیم 

فوق العاده بهره وری و فوق العاده نوبت کاری  حقوق ثابت، فوق العاده اضافه کار، 

 مبالغ رفاهی پرداختی به کارکنان، پاداش انگیزشی  کارکنان،

  - عوامل مالی

 غیرمستقیم 

)غیرنقدی(، وام، مرخصی استحقاقی،   هزینه رفاهی کمک  بیمه درمانی، بیمه تکمیلی،

گی، امکانات متنوع استعلاجی و ...، صندوق پس انداز کارکنان، مزایای صندوق بازنشست

 تفریحی برای کارکنان و خانواده آنان 

  - عوامل غیرمالی

 شغلی 

آموزش ضمن خدمت،  امکان فرصت رشد و یادگیری شغلی، ، مسؤولیتتنوع وظایف، 

 مشاغل کلیدی، کارراهه شغلی، چالشی بودن کار، بازخورد شغلی، هویت شغل 

عوامل غیر  

محیط   -مالی

 شغلی 

جغرافیایی، جو و فرهنگ سازمان، سرپرست شایسته، همکاران همدل، شرایط  منطقه 

  شأنتجهیزات کار متناسب با  کاری مناسب، انعطاف پذیری مزایای محلی کارکنان،

 سازمان 
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 عوامل سازمانی 

منابع و امکانات پشتیبانی کننده اهداف سازمان، ساختار پرداخت، توان پرداخت  

شغلی، حمایت قضایی، سطح پرداخت، مشارکت در تصمیم گیری، سازمان،  امنیت  

ارائه طبقه شغلی تشویقی، حمایت زبانی و عملی از کارکنان و مدیران، حمایت از  

های می پستآبروی سازمان و کارکنان، جلوگیری از فشار افراد ذی نفوذ، اعلام عمو

 بلاتصدی 

عوامل مربوط به  

 فردی( )شاغل

 ارشدیت، تجربه، عضویت کارمند در سازمان، تحصیلات و شایستگی عملکرد، 

چشم انداز  

 سازمان 

چابکی سازمان، هوشمندسازی گمرک، قانونمداری، اقتدار، پاسخگویی، روزآمد بودن،  

 دانش محور بودن 

 

 

 پاداش کارکنان برگرفته از تحلیل محتوای کیفیمدل شماتیک جبران خدمات و  : 1شکل  

 
اصلی در قالب دو بعد عوامل درون سازمانی   یهامقوله ها  وجه به تحلیل محتوای کیفی مصاحبهنهایت با ت  در

  پرسشنامة های مربوط به هر زیر مقوله که همچنین جهت ساخت  و معرف  هامقوله، زیر  سازمانینو عوامل برو

 (:5و  4باشد )جدول هش نیز استفاده شد به شرح زیر میبخش کمی پژو

جبران 

خدمات 

 و پاداش

عوامل 

برون 

 سازمانی

عوامل 

درون 

 سازمانی

 اقتصادی-محیطیعوامل 

 اجتماعی-عوامل فرهنگی

اسناد بالادستی)قوانین و 

 ررات(مق

 مستقیم-عوامل مالی

 عوامل مالی غیر مستقیم

 شغلی-عوامل غیرمالی

 شغلیمحیط-عوامل غیرمالی

 عوامل فردی)شاغل(

 عوامل سازمانی

 چشم انداز سازمان



 1399، بهار و تابستان 23پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوازدهم، شماره                                 214

 رانیمدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدی عوامل  برون سازمانی ها ها و معرفمقوله  ریز(: 4) جدول

 زیرمقوله  مقوله اصلی
 گویةشماره 

 مرتبط 
 معرف

عوامل برون  

 سازمانی 

عوامل محیطی  

 اقتصادی

AM1  گمرکی( اتیمال )نفت،  وضعیت درآمدهای دولت ، 

AM2  وضعیت صادرات و واردات 

AM3 های پولی و مالی تحریم 

عوامل فرهنگی  

 اجتماعی 

AF1  دیدگاه ذی نفعان و خدمت گیرندگان 

AF2  خوشنامی سازمان 

AF3  انتظارات جامعه از سازمان برآورده شدن 

AF4  رایزنی با دولت و مجلس 

AF5  عضویت در سازمان جهانی گمرک 

AF6 های بین المللی از گمرکقدردانی سازمان 

AF7 افزایش وجهه اجتماعی خدمات مثبت گمرک 

 اسناد بالادستی 

AB1  قانون مدیریت خدمات کشوری 

AB2  قانون امور گمرکی 

AB3  قانون برنامه ششم توسعه 

AB4 
های کلی اداری ابلاغی مقام معظم سیاست

 رهبری

AB5 های سازمان مدیریت و برنامه ریزیبخشنامه 

AB6  اعمال فرماندهی گمرک در مرزها 

AB7 های مستقیمقانون مالیات 

AB8 های کلی اقتصاد مقاومتیسیاست 

AB9 
همکاری گمرکی در رابطه با  اعلامیه شورای 

 حکمرانی 

 
 رانیمدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدعوامل درون سازمانی  یها معرفها و مقوله  ریز(: 5ل )جدو

 زیرمقوله  مقوله اصلی
 گویةشماره 

 مرتبط 
 معرف

عوامل درون  

 سازمانی 

 مستقیم - عوامل مالی

MM1  حقوق ثابت 

MM2  فوق العاده اضافه کار 

MM3  فوق العاده بهره وری 

MM4  پاداش انگیزشی 

MM5  مبالغ رفاهی پرداختی به کارکنان 

 بیمه خدمات درمانی  MG1 غیرمستقیم - عوامل مالی
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MG2  بیمه تکمیلی درمان 

MG3  صندوق بازنشستگی 

MG4 ... مرخصی استحقاقی، استعلاجی و 

MG5 وام 

MG6  کارکنان صندوق پس انداز 

MG7 غیرنقدی(  کمک هزینه رفاهی( 

MG8 
امکانات متنوع تفریحی برای کارکنان و  

 خانوتده آنان 

 شغلی  - عوامل غیرمالی

GS1  آموزش ضمن خدمت 

GS2  مشاغل کلیدی 

GS3 
)برنامه پیشرفت شغلی   کارراهه شغلی 

 کارکنان و مدیران( 

GS4  تنوع وظایف 

GS5 مسؤولیت 

GS6  چالشی بودن کار 

GS7  هویت شغلی 

GS8  بازخورد شغلی 

GS9  امکان فرصت رشد و یادگیری شغلی 

محیط   -عوامل غیر مالی 

 شغلی 

GM1  منطقه جغرافیایی 

GM2  جو و فرهنگ سازمان 

GM3  سرپرست شایسته 

GM4 همکاران همدل 

GM6  شرایط کاری مناسب 

GM7  مزایای محلی کارکنان انعطاف پذیری 

GM8   سازمان   شأنتجهیزات کار متناسب با 

 عوامل سازمانی 

AS1 
منابع و امکانات پشتیبانی کننده اهداف  

 سازمان 

AS2  ساختار پرداخت 

AS3  توان پرداخت سازمان 

AS4  امنیت شغلی 

AS5  حمایت قضایی 

AS6  سطح پرداخت 

AS7  گیری مشارکت در تصمیم 

AS8  ارائه طبقه شغلی تشویقی 

AS9 حمایت زبانی و عملی از کارکنان و مدیران 
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AS10  حمایت از آبروی سازمان و کارکنان 

AS11  جلوگیری از فشار افراد ذی نفوذ 

AS12 های بلاتصدی اعلام عمومی پست 

  عوامل مربوط به شاغل

 )فردی( 

SH1 عملکرد 

SH2  ارشدیت 

SH2  تجربه 

SH3  عضویت کارمند در سازمان 

SH4 تحصیلات و شایستگی 

 چشم انداز سازمان 

CS1  چابکی سازمان 

CS2  هوشمندسازی گمرک 

CS3  قانونمداری 

CS4  اقتدار 

CS5  پاسخگویی 

CS6  روزآمد بودن 

CS7  دانش محور بودن 

 

استفاده   KMOاز آزمون    ی دییتا  یعامل  ل یتحل  یبرا  هاداده مناسب بودن    یبررس  ی برا  6جدول  با توجه به   

  توان ی مبه دست آمد، لذا    شتری ب  7/0تمام ابعاد جبران خدمات و پاداش از    ی آن برا  ی دار  یشد که عدد معن

برا  یدییتا   یعامل  لیتحل  یبرا  هاداده گفت   منا  نان یاطم  ی مناسب است.  ا  یها مبنبودن داده   سباز    نکه یبر 

از آزمون بارتلت استفاده   ستیدر جامعه برابر صفر ن  رندیگیمقرار    لیتحل  هیکه پا  ییهایهمبستگ  سیماتر

مناسب    یعامل  لیتحل  یاست اندازه نمونه برا(  sig<0.05)  آزمون بارتلت  یدار   یعدد معن  نکه یشد. با توجه به ا

درصد واریانس مربوط به    80عامل حدود    10در مجموع    پرسشنامه  یهاه یلازم به ذکر است که گو  است.

 انگر یامر ب  نیکند. اگمرک را تبیین می ران مدی و کارکنان پاداش و خدمات جبران بر مؤثر عوامل پرسشنامة

 حوزه است. ن یا یهاپرسشسازه مناسب  ییروا
 و بارتلت  KMOنتایج آزمون (: 6) جدول

 نتایج بارتلت  KMOنتایج  علامت اختصاری متغیر مکنون( مؤلفه )نام  ردیف 

 AB 810/0 509/376 عوامل برون سازمانی  1

 AD 767/0 401/5560 عوامل درون سازمانی  2

 AM 72/0 38/892 اقتصادی -عوامل محیطی 3

 AF 827/0 72/1548 اجتماعی   -عوامل فرهنگی 4

 AB 752/0 28/1965 اسناد بالادستی  5
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 MM 794/0 375/1401 مستقیم -مالیعوامل  6

 MG 726/0 88/11206 غیرمستقیم -عوامل مالی 7

 GS 763/0 6/2527 شغلی - عوامل غیرمالی 8

 GM 86/0 66/16193 محیط شغلی -عوامل غیرمالی 9

 AS 841/0 045/1075 عوامل سازمانی  10

 SH 918/0 17/865 )شاغل(   عوامل فردی 11

 CS 85/0 55/15141 چشم انداز سازمان  12

 

 آزمون الگوی جبران خدمات و پاداش با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری 

جهت آزمون الگوی جبران خدمات و پاداش از آزمون تحلیل مسیر و الگوسازی معادلات ساختاری استفاده 

 : گرددیمذکر  7شد که نتایج آن در جدول 
 جبران خدمات و پاداش  ی مدل معادلات ساختار ی هاشاخص(: 7) جدول

 ملاک  اختصار  نام انگلیسی نام فارسی 
مقدار محاسبه 

 شده 
 تفسیر نتیجه

نسبت کی دو به  

 برازش  دییتأ 53/1 3کمتر از  CMIN  درجه آزادی 

 برازش  دییتأ 0002/0 05/0کمتر از  p-value P سطج معنی داری 

ریشه میانگین  

 مربعات باقیمانده 

Root Mean 

Squared 

Residual 
RMSEA 

08/0  

<RMSEA<03 /0 
 برازش  دییتأ 065/0

شاخص نیکویی  

 برازش 
Goodness-

of-Fit Index GFI  برازش  دییتأ 92/0 9/0بالاتر از 

شاخص نیکویی  

   یبرازش اصلاح

Adjusted 

Goodness-

of-Fit Index 
AGFI  برازش  دییتأ 92/0 9/0بالاتر از 

شاخص برازش  

 هنجار نشده 

Non-

Normed Fit 

Index 
NNFI  برازش  دییتأ 91/0 9/0بالاتر از 

 

برخوردار   یگفت که مدل فوق از برازش خوب توانیمارائه شاده    یهابا توجه به شااخص 7جدول  ر اسااس  ب

 در ادامه آمده است. ودنتیاست یت ریمدل به صورت استاندارد و مقاد بیاست. نمودار ضرا

 

  

dfχ2
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 ی معادلات ساختار یسازها با استفاده از مدل داده  لیتحل

منابع    مطالعةان و  گو استناد به نظر خبر  یفیک   ی محتوا  لیبا استفاده از تحل    ق،ی تحق  یاصل  سؤال  جیاساس نتا  بر

(  ی و درون سازمان ی)برون سازمان اصلی مؤلفه  2عامل در  72مجدد از خبرگان مشخص شد که  یو نظرسنج

مقیاس  10و   مح  خرده  ب  ،یاجتماع  یفرهنگ  عوامل  ،یاقتصاد  یط ی)عوامل  مال  ،یالادستاسناد  -   ی عوامل 

 ، یسازمان  عوامل  ،یشغل  طیمح-یمال  ریعوامل غ  ،یشغل-یمال  ریعوامل غ م،یمستق  ریغ  -یمال  عوامل  م،یستقم

بر جبران خدمات و پاداش کارکنان و   مؤثرها وعوامل  به عنوان شاخص  و چشم انداز سازمان(   یعوامل فرد

این بخش به بحث درباره نتایج   . درهستند   پژوهیآینده   کردیمدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران با رو

   های های پژوهش پرداخته شده است. بدین منظور ابتدا فرضیهبیان دیگر فرضیه  ت و سؤالادست آمده از  به

ویا رد آن     د یی تأشواهد تحلیل آماری، نتایج و دلایل احتمالی  سپس با توجه به    پژوهش مطرح شده است، 

 است.  گرفتهمورد بحث قرار 

جبران خدمات  یسازمانو عوامل درون (AB)  پاداشجبران خدمات و  یسازمان عوامل برون پژوهش:  هیفرض

گمرک منطقه جنوب   ران یمکنون مرتبه بالاتر جبران خدمات و پاداش کارکنان و مد  ری، متغ(AD) و پاداش

 کند.یم نییشرق کشور را تب

 یاجتماع-یعوامل فرهنگ  (،72/0)  یاقتصاد-یطیاثرات عوامل مح  ، 8جدول  و    3و    2  ی هاتوجه به شکل  با

بالادست9/0) اسناد  سازمان8/0)  ی(،  برون  عوامل  بر  مقاد  ی(  که  است  شده   1/ 96از    تربزرگ  t  ریمحاسبه 

همچنباشدیم مال  نی.  عوامل  مال73/0)  میمستق-یاثرات  عوامل  عوامل67/0)  میرمستقیغ-ی(،  -یرمالیغ  (، 

( و چشم 84/0) ی(، عوامل فرد92/0)   ی(، عوامل سازمان85/0)  ی شغل  طیمح-یرمالی(، عوامل غ86/0)  یغلش

؛  باشدیم  96/1از    تربزرگ   t  ریمحاسبه شده است که مقاد  یدرون سازمان  امل( بر عو 82/0)  انداز سازمان

اساس   نیشود و بر ایدار رد م  یبر عدم وجود ارتباط معن  یمبن  یفرض صفر آمار  95/0  نانی با اطم  نیبنابرا

و    اتمقولات آن را به عنوان ابعاد جبران خدم  ریو ز  یسازمانو عوامل درون  یسازمانعوامل برون  میتوانیم

 . میریپاداش در نظر بگ
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 مدل جبران خدمات و پاداش   ریمس  بینمودار ضرا:  2  شکل

 

 ضرایب مسیر جبران خدمات و پاداش   tنمودار مقادیر  :  3  شکل
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 نتایج فرضیه پژوهش (: 8) جدول

 نتیجه آزمون T ضریب مسیر  به سازه نام متغیر  ردیف 

 اقتصادی -عوامل محیطی 1

 سازمانی عوامل برون

 قبول فرض  31/5 72/0

 قبول فرض  81/6 9/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی 2

 قبول فرض  66/6 8/0 اسناد بالادستی  3

 مستقیم -عوامل مالی 4

 سازمانی امل درونعو

 قبول فرض  5/5 73/0

 قبول فرض  03/5 67/0 غیرمستقیم -عوامل مالی 5

 قبول فرض  75/6 86/0 شغلی - غیرمالیعوامل  6

 قبول فرض  66/6 85/0 محیط شغلی -عوامل غیرمالی 7

 قبول فرض  3/7 92/0 عوامل سازمانی  8

 قبول فرض  56/6 84/0 )شاغل(   عوامل فردی 9

 قبول فرض  37/6 82/0 چشم انداز سازمان  10

گمرک که در دو دسته عوامل  رانیاستاندارد جبران خدمات و پاداش کارکنان و مد ن یمدل تخم ج یطبق نتا

  نیترمهم(  4شکل  )  یدر مقوله عوامل برون سازمان  د،یگرد  بندیطبقه   یو عوامل درون سازمان  یبرون سازمان

 یبا بار عامل  یاجتماع-ینگعوامل فره  ،85/0  یبا بار عامل  ی اقتصاد  -یطی عبارت از عوامل مح  ب ی بعد به ترت

ابعاد به     نیترمهم (  5شکل  )  یاست. در مقوله عوامل درون سازمان  74/0 یبا بار عامل یو اسناد بالادست  79/0

بار عامل  یشغل  طیمح-یرمالیو عوامل غ  یشغل-یمال  ر یعبارت از عوامل غ  ب یترت - ی ، عوامل مال97/0  یبا 

بار عامل  میرمستقیغ بار عامل  میمستق  یعوامل مال  ،90/0  یعاملبار    با  یسازمانعوامل    ،96/0  یبا   ،87/0  یبا 

  ن یترمهم  هستند.   84/0ی  و چشم انداز سازمان با بار عامل  85/0  ی( با بار عاملی )فرد  عوامل مربوط به شاغل

  نی ترمهمبوده است.    93/0  یبا بار عامل  یو مال  یپول  یهامیتحر  ةیگو  ،یسازماندر در مقوله عوامل برون  هیگو

 بوده است. 92/0 یبا بار عامل یزشیو پاداش انگ  ی فوق العاده بهره ور گویة یدرون سازمان عواملدر  هیگو
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 بر اساس بار عاملی -: مدل عاملی مرتبه اول عوامل برون سازمانی جبران خدمات و پاداش4شکل  

 

 یریگجهینتبحث و 

بر   مؤثر خرده مقیاس به عنوان عوامل    10اصلی و    مؤلفه   2عامل در    72  پژوهش ی  اصل  سؤال اساس نتایج    بر

. هر چند در شناسایی گردیدجبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران  

 قات یقنشد اما تح  افتیموضوع در اداره گمرک بپردازد    نیکه به طور جامع به ا  یگذشته، موارد  قاتیتحق

 می مستق  یپژوهش در مورد بعد مال  نی حاصل از ا  ج یخصوص نظام جبران خدمت پرداخته بودند. نتاخاص در  

جبران خدمات   یهامؤلفه   بندی اولویت و    ییکه به شناسا(،  2017)  ظفری   ج یبا نتا  یشغل  ط یو مح  م یمستق  ر یو غ

ابعاد    یکه به بررس  (،2016)  اعیلمحمودزاده و ملااسم  یها پژوهش  جیبا نتا  ن ی، همچنباشدی مپرداخت همسو  

بر    ریتأثجبران خدمات و    م یمستق  ریو غ  میمستق  یمال   و همکاران   یم یپردازد، رحیم  گرید  یهامؤلفه آنها 

ی دهد، نعمتیقرار م  یو عملکرد مورد بررس  یت شغلیبر جذاب   یمال  ریو غ  یمال  یهاپاداش  ریتأثکه به    (2017)

گروه ارائه  ریو چهار ز  ی مال  ریو غ  یو پاداش در دو گروه مال  دماتاز جبران خ  یکه مدل  (2013)  همکارانو  

نمودند همسو   یرا از ابعاد جبران خدمات و پاداش معرف یشغل طیو عوامل مرتبط با شغل و عوامل مح  دادند

خود    یشنهادیکه در مدل پ(  2019)  عظماو همکاران  جیپژوهش با نتا  نی ا جینتا  نی باشد. همچنیو همراستا م

ابعاد جبران خدمات و پاداش شناسا  یشغل-یرمالیو عوامل غ  یشغل  طیمح-یرمالیغ  ملعوا  ییرا به عنوان 

)شاغل( و عوامل   یکه عوامل فرد  (2019) و سوار  کیپنتنا  جیپژوهش با نتا  نیا  جیکردند مطابقت دارد. نتا

 کند همسو است. ی م ییدر مدل جبران خدمات و پاداش شناسا مؤثررا از عوامل  یطیمح
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 عاملی   بار  اساس  بر –جبران خدمات و پاداش    ی مرتبه اول عوامل درون سازمان  ی دل عامل: م5  شکل
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را به    یو عوامل اجتماع  یکه عوامل سازمان  (2012) و همکاران  زاده طهرانرمعما  جیپژوهش با نتا  نیا  جینتا

( 2018)  گور یو ا  ایکوکس.  کند مطابقت داردیم  یجبران خدمات و پاداش معرف  یشنهادیعنوان ابعاد مدل پ 

 ج ی نتا  نی همچن  ند.دانیخدمات م  نبر جبرا  مؤثر  یهامؤلفه را از    یخود منزلت اجتماع  ی شنهادیفرمول پ  نیز در

 م، ی مستق   ریغ  ی مال  م،یمستق   یبعد مال  4در قالب    ی که مدل  (2001)  یجزن  ی شنهاد یمدل پ   ج یپژوهش با نتا  نیا

ا  زنی  (2016ین )جواد  د یارائه داد همراستا است. س  یشغل  طیمح  یمال  ریو غ  یشغل  یمال  ریغ با    ن ی همراستا 

 ،یمقررات دولت   نیهمچن،  نموده   یبند  میتقس   میمستق  ریم و غیپژوهش جبران خدمات را در دو دسته مستق

بر جبران خدمات و پاداش   مؤثرشغل را از عوامل    تیکارکنان( و ماه  یهایژگی)رفتار و و  یعوامل فرد

م  ن   چیلکوویم  داند.یکارکنان  مستق  (2002)  ومنیو  به دو دسته  را  غ  میجبران خدمات   م ی تقس   میمستق  ریو 

بر جبران    مؤثر   ی هاا به عنوان شاخصر  یو عوامل سازمان  ی فرد  یهایژگیو(  2015)  تا گوه و گوپد.  اننموده 

پاداش شناسا نتا  ییخدمات و  با  امفباشدیم پژوهش    نیا  جیکردند که همراستا  علی و    ، رمضان، زبیر،لی. 

ا  ز ین(،  2014)  ارسلان با  مستق  نی همراستا  جبران خدمات  جبران خدمات   م یپژوهش  و  پاداش(  و  )حقوق 

و    یبالادست  سناد، ایطیعوامل مح  ریتأثنمودند. با وجود  اشاره به    یخود معرف  ی شنهادی ابعاد مدل پ  میرمستقیغ

 یپژوهش به زعم محقق    ، یمنابع انسان  ت یریمد  ی هاخدمات و پاداش کارکنان در کتابچشم انداز بر جبران  

 باشد.  یپژوهش م  نیا دیجد  یها افتهینشد که از   افتیانجام شده باشد  نهیزم نیکه در ادر ایران 

 

 شنهادها یپ

بر اساس   .ردیگیبعد رادر برم  10پژوهش    نیمدل جبران خدمات و پاداش ارائه شده در ا  نکه یبا توجه به ا 

مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک منطقه  »   نکهیبر ا  یپژوهش مبن  یاصل  سؤال  جینتا

 10طبقه،    2از جبران خدمات و پاداش در  یجنوب شرق کشور با رویکرد آینده پژوهی چگونه است؟« مدل

 گردد: یم شنهاد یپ یدییتا یعامل  لیآزمون مدل و تحل جیدست آمد. با توجه به نتاهشاخص ب  72بعد و 

به اولو- به  (،  85/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل برون  اقتصادی-عوامل محیطی  ریتأثاول    تی با توجه  نظر 

دولت    یبر درآمدها   یالملل  نیب  یمال  ی هاستم یعدم امکان استفاده از س  لی به دل   یو مال  یپول  ی هامیتحراینکه  

بر بودجه    تا ینهاکه    دارد  یمنف  ریتأثواردات کالاها و ...    ،یرنفتیصادرات غ  چه از منابع صادارات نفت و گاز،

سازمان   بودجه  و  می  گذاردیم  یمنف   ریتأثکشور  راستا  شود، پیشنهاد  در  وظا  یگمرک  خود    فیانجام 

به    نه یزم  ن یمصوبات دولت در ا  یدهد و در اجرا  شنهادیکرده و به دولت پ   یمناسب را بررس  یراهکارها

 شود. منتفعامر   نیاز ا زیکمک کند که خود ن هامیتحر نیکاهش اثرات ا
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(، نظر به  79/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل برون   اجتماعی-عوامل فرهنگی  ریتأث   دوم   تیبا توجه به اولو-

به ارباب رجوع داده اطلاع  د یبا،  ع نسبت به کارکنان گمرک مهم استارباب رجو  دی د  نکهیا ات مناسب 

و    دیایبه کمک گمرک ب ،  برای حل مشکلاتبه مشکلات بنگرد  نانهیتا واقع ب  میبا او تعامل داشته باش، شود

 یست یو قانونگذاران به گمرک با  یکشور  رانی. مدستیگمرک ن  یمشکلات از کوتاه  همه توجه شود که  م

به   ی ازیها که وضعشان خوب است و نآن   که  ند ی نام گمرک  نگو  دن یداشته باشند و با شن  یو مثبت  ژه ینگاه و

فه  ی وظ  نیقاچاق گرفته شود و گمرک را مسوول ا  یکالا  یجامعه از گمرک انتظار دارد جلو  حقوق ندارند.

سازمان    یبا عمل خود به خوشنام  دیگمرک با  نیبنابرا؛  کنندیمو در اظهاراتشان به گمرک اشاره    دانندیم

با را برنامه و بودجه و شورا  یزنیکمک کند. مسوولان گمرک  حقوق و    ی با دولت و مجلس، و سازمان 

گمرک    یسازمان  چارت  ارتقاء مشابه و    ی هاسازمانسطح پرداخت سازمان نسبت به    ش یدستمزد جهت افزا

، انسان  رآن در مبارزه با قاچاق مواد مخد  قدردان گمرک و کارکنان  د یبا  یالملل  ن یب  ی هاسازمان  تلاش کنند. 

اجتماع ..  .و لحاظ وجهه   از  معرف   د یبا  یباشند.  به جامعه  مثبت گمرک  به وس  یخدمات  با    له یشود.  تعامل 

 به حداقل برسد. های کار یرجوع مواز ابیهمجوار و ار یهاسازمان

با   شود یم  شنهادی(، پ74/0  یعامل)بار    یسازماندر عوامل برون  اسناد بالادستی  ریتأثسوم    ت یبا توجه به اولو-

 20در مشاغل مشابه از    رانیکارکنان و مد  یایقانون برنامه ششم توسعه، اختلاف حقوق و مزا  29  ماده   یاجرا

جبران خدمات بر اساس   ،یمقام معظم رهبر  ی نظام ادار  یکل  یهااستیس  6درصد تجاوز نکند. بر اساس بند  

به    شتیحداقل مع  ن یتأمبر    دیتاک   ن یهمچن  شده است،  هیتوص  لت عدا  یو اجتماع   یاقتصاد  ط یشرابا توجه 

است.   مد  یهابخشنامهجامعه  ر  تیریسازمان  برنامه  راستا  یزیو  در  مد  یاجرا  یکه  خدمات   تیریقانون 

در دستور    عا یسرکه به نفع کارکنان است    ییآنها  مخصوصا ،  شودیمجهت اجرا ابلاغ    هادستگاه به    یکشور

بگ قرار  اجرا  به  .  ردیکار  توجه  گمرک   161و    160مواد  با  امور  نقد  شیافزا  یقانون  پاداش  به    ی پرداخت 

 رد یدر دستور کار قرار بگ   یعادلانه کارکنان از سرانه آموزش و خدمات رفاه  ی مندکارکنان، عدالت در بهره 

از   یشتریشود درصد ب  شنهادیاست پ  انیدر جر  یاصلاح قانون امور گمرک   حهیلا  یبررس  نکهیو با توجه به ا

بر ارائه حقوق و    یگمرک   یهمکار  یشورا   هیتوص .  ردیبه گمرک تعلق بگ  درصد(  2از    شتری)ب  یحقوق ورود

 ندهیدر آ  اد یکه به احتمال ز  یدر گمرک و استخدام کارکنان  یدرستکار  یساز  نه یجهت زم  یپاداش کاف

  ق یهمجوار با گمرک از طر  یهاسازمان  یهمکار  شی. لزوم افزاسته شودبه کار ب   بمانند  یوفادار به درستکار

گمرک    یکه ناظر به فرمانده  یقانون امور گمرک  12ماده    ی ها در راستابا آن   یتفاهم نامه همکار  یامضا

به گمرک همانند   اتیاز وصول مال   یدر خصوص بازگشت درصد   میمستق  ی هاات یاست. موضوع قانون مال
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  ی ارزش افزوده  درصد  حه یاز محل لا  یو دارائ  ی امور اقنصاد  ر یبا مذاکره با وز  ن یهمچن ،یاتیاداره امور مال 

 به گمرک برگردد.

اولو- به  توجه  غیرمالی  ریتأثاول    تی با  عامل  یسازماندر عوامل درون   شغلی-عوامل  پ97/0  ی)بار    شنهاد ی(، 

 زه ی انگ  ت یبازخورد مناسب در جهت تقو  ردستیبا کارکنان ز  سته یو سرپرستان با تعامل شا  ران یمد  شودیم

ا  ارک   ک ی  ندیبتوانند کل فرا   حا یترجو بهبود عملکرد کارکنان ارائه دهند. کارکنان     نکه یرا انجام دهند نه 

کار با    نیباشد که کارکنان ح  یاگونه به    د یبه آنان واگذار گردد. شغل با  ت یاهم  ی و ب  یبخش جزئ  صرفا 

تعام  مطالعة بمنابع متعدد و در  از آن  ارباب رجوع  با  به آموزش   و  اموزندیل  خود را رشد و توسعه دهند. 

 یو خستگ  یکنواختی  حاد یکارکنان از ا  ف یشود. با متنوع ساختن وظا  یاژه یوخدمت توجه    نیکارکنان ح

 یکه کارشان با ارزش است و بها دادن به مشاعل فن   نیبه کارکنان و ا  مسؤولیت کاسته شود. با دادن  ر  کا

  ن ی نمودن شغل، ا یو جذاب و چالش  یشغل  ارتقاء   زمینة  جادیو ا ابانیادارات، کارشناسان و ارز  ی رؤسامانند  

به کارکنان و مد منتقل شود که شغل شریحس  ارزش  فیران  با  بعد مح  ی و    ت یحما  ،یشغل  ط یدارند. در 

 ییایدادن محل جغراف  ریتأثهمکاران،    نیو اعتماد ب  یجو دوست  جادیا  ف،یدر انجام وظا  ردستانیسرپرستان از ز

 یبوم کارکنان    ن یب  ی و برابر  ،یو چاپلوس  ضیبدون تبع  آرام،   یکارکنان و فراهم کردن جو  ی ایخدمت بر مزا

و    فکس   نتر،یپرر،  از نوشت افزااعم    از یمورد ن  ی ادار  زاتیدن تجهرمرد و ... و فراهم ک   ایزن    ،یربومیو غ

که سرما و گرما، نور و    یطیشود و فراهم کردن محیکه جهت خدمت به ارباب رجوع استفاده م  یلوازم

 کارکنان فراهم شود.  ی مناسب برا یکیزیف طیشرا

 شنهاد ی(، پ96/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونغیرمستقیم  -عوامل مالی  ریتأثدوم    تیاولوبا توجه به  -

ها   یکارکنان شود، مرخص  یلیو تکم  یدرمان   مه یخدمات ب  ،یبازنشستگ  یها به صندوق  یاژه یوتوجه    شودیم

 رو ی ن دیکارکنان و جهت تجد  ازیدر فواصل مناسب  به فراخور ن...    و  یقی تشو  ،یاستعلاج  ،یاعم از استحقاق

انرژ قرارداد  یبرا  یو  با  سازمان  است  لازم  شود.  اعطا  کارکنان  به  تفر  یکار  اماکن  با    ،هاهتل   ،یحیکه 

.  دی استراحت فراهم نما  یبرا  یانهیزمکارکنان و خانواده آنان    ی برا  بندد،یم  نماهایس  استخرها،    ،هارستوران

  سهم خود را   ز یدولت ن شود.  ا یاح  خوار و بار، لباس و ...    د یبه کارکنان بابت خر  ی رنقد یغ  ی هانهیهزکمک  

 کند.  ت یکارکنان پرداخت و آن را تقوز برابر مقررات به صندوق پس اندا

  شود یم  شنهادی(، پ90/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونعوامل سازمانی    ریتأث   وم س  تیبا توجه به اولو-

د  بهبو ، یسازمان یهاخانه ینحوه اعطا  ز، ایمورد ن یهاها، آموزشمه یمانند قرارداد با ب  یماتیسازمان در تصم

فشان  یدهد در انجام وظا  نانیخدمات به مراجعان و .... کارکنان را مشارکت دهد. به کارکنان اطم  تیفیک 
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حما  کاملا  امت  تیمورد  دادن  از  جهت    ازات یهستند.  کارکنان  به  شغل  ارتقاءلازم  نکنند.    غیدر  یطبقات 

. درخواست  یاقه یسلخواهد بود نه  یشفاف و عملکرد یارهایها در سازمان عادلانه و با توجه به معپرداخت

کنند.   یریاستفاده هستند جلوگ  وءگرفتن امضا و س در صدد نی که با سفارش و دور زدن قوان ی افراد ینابجا

در اثر    ای  رندیگیخود تحت فشار قرار م  فیکه در انجام وظا  یاز کارکنان در زمان  ییو قضا  یحقوق  تیحما

و    یی به زبان و حرف در مقابل بدگو  نکه یاز کارکنان علاوه بر ا  شود لازم است یم  یتیاشتباه از آنان شکا

انجام    از یاقدامات و مکاتبات مورد ن  ازیدر صورت ن  زیکنند در عمل ن  یریتوسط اشخاص ثالث جلوگ   بیتخر

و   ا  یقوسازد  یرا متوجه سازمان م  یاتهام  ی که افکار عموم  ی قرار دهند. در موارد  ق یو کارکنان را مورد تشو

  ن ی همچن  دیکارکنان و سازمان را حفظ کنند. سازمان با  یو آبرو  ندیبدون تعصب و مستند به آن پاسخ بگو

 یرا به نحو مقتض   شودیم  یو معاونت در تمام گمرکات که خال  یتیریمد  ، یکارشناس  ،یابیارز  ،یفن  ی هاپست

 احراز آن را دارند برساند.  تیکه صلاح یو افراد ان یبه اطلاع متقاض

ا - به    شنهاد ی(، پ0/ 87  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونمستقیم  -عوامل مالی  ریتأثچهارم    تی ولوبا توجه 

ت سرانه ثابت  لشود که کارکنان از حداکثر سقف اضافه کار برخوردار شوند و از حا  شهیاند  ی ریتداب  شودیم

 ،یگمرک   ی نقش فرد در کسب درآمدها  زانیبا م  یشود که پاداش بهره ور  یطراح  یسمیخارج شود. مکان

 رید م  قه یشده خارج گردد و بر اساس سل  بندیطبقه خدمت به ارباب رجوع مرتبط شود و از حالت ثابت و  

 نباشد. 

شود در یم شنهادی(، پ85/0 یعامل بار) سازمانینعوامل فردی در عوامل درو ریتأثپنجم  تی با توجه به اولو-

قائل شد، از تجربه افراد ارشد و   زیتما ن ییو تلاشگر و افراد با عملکرد پا یافراد ساع ن ی، بیمورد عوامل فرد

داده شود تا    شرفتیو پ  ارتقاءشانس    سته یو شا  یعال  لاتیتحص یبا تجربه سازمان استفاده شود. به افراد دارا

 بمانند.  یکنند و در سازمان باق ماتخد یشتریب زه یبا انگ 

 یچابک  یریگی(، پ84/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونچشم انداز سازمان    ریتأث  شمش  ت یبا توجه به اولو-

  روزآمد بودن، ،  ییاقتدار سازمان، پاسخگو  گمرک و کارکنان،  یگمرک، قانون مند   یسازهوشمند  سازمان،

آنان بر   ریتأثم تاکنون  ک ان دستآنبر    د یهستند که با وجود تاک   یدانش محور بودن کارکنان و سازمان عوامل

ناچ پاداش کارکنان  و  است.  زیجبران خدمات  برا  شودی م  شنهادیپ  بوده  انداز گمرک  و    ی چشم  کارکنان 

 ف یبه چشم انداز و جبران خدمات تعر  یابیدست  یتلاش برا  نیب  یشود و رابطه معقول  نییتب  رانیمد  خصوصا 

 شود.
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