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Service compensation or that which an individual receives from an 
organization in return for their services is an effective factor in 
performance management, motivation, and determination of 
employee retention patterns in the organization and is considered one 
of the effective levers in their control. Due to the variety of duties and 
working conditions, service compensation is one of the key elements 
in urban management. This research aimed to identify the 
dimensions, components and factors affecting the compensation of 
municipal employees, and attempted to answer the following 
question: what are the dimensions of the compensation system of 
municipal employees and the factors affecting it? The research 
method was practical in terms of the nature of the subject and the set 
goals, and was qualitative and exploratory in terms of the 
implementation method. The studied population, the employees of 
the country's municipalities, and the sample size were selected from 
the target population after a theoretical saturation of 15 people using 
the purposeful sampling method and the snowball technique. To 
collect data, semi-structured interviews, content analysis 
(interviews), and coding (open, central, and selective coding) were 
used. The results of the research showed that the dimensions of 
compensation for municipal employees included salaries and wages 
with the components of job rights, employee rights, super 
management, individual characteristics, and benefits with the 
components of managerial benefits, legal benefits, and organizational 
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benefits. In addition, the components of financial reward and non-
financial reward and factors affecting the compensation of municipal 
employees including competencies, organizational factors, and extra-
organizational factors, were identified. The comprehensive, 
integrated, and systematic structure of this model provides 
transparency and distributional justice in the service compensation 
system and prevents irregular payments. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Since a significant part of municipalities' credits are allocated to compensation for 

employees' services, the compensation system must be designed by considering 

organizational strategies (especially human resources strategies) efficiently, with a 

significant contribution to human resources management and also achieving organizational 

goals. The result of such an action will be a comprehensive and efficient system that, in 

addition to financial advantages, will ensure compliance with the organization's strategies 

and improve human resource management. 

The motivation of employees in governmental, public, and private sectors differs from each 

other and various factors motivate employees in these sectors. Unlike commercial 

companies that operate based on profit and benefit, the basis of the formation of 

municipalities as non-governmental public institutions is to pursue public interests through 

providing services to citizens. Therefore, such organizations need to employ managers and 

employees who do not only have individual self-interested motives but also have the motive 

to serve the people.  

Until now, many of the municipal payment systems are from our procedures. In addition to 

the centralized structure of payment, payment criteria based on job rank instead of 

payment criteria based on job content, job classifications, or individual competencies, as 

well as emphasis on payment criteria based on seniority instead of payment based on 

performance have been followed. The main goal of this research was to design a 

comprehensive model for the compensation system of municipal employees, in which the 

human resource strategies of the municipalities were considered, and based on various 

indicators, could manage the service compensation system at the organization level. This 

system effectively reduces the role of personal taste and inclinations in the calculation and 

increases its efficiency and acceptability. The final model determined in this research can be 

considered a scientific and documented guide for municipalities for organizational 

improvement and a guide for creating areas of employee satisfaction according to the 

investigated variables. 

Methodology 
In this applied research, qualitative content analysis was used to classify and analyze the 

data obtained from the research literature. The population studied in this research included 

the employees of the country's municipalities and the sample size in this department was 

selected from the target population after a theoretical saturation of 15 people using the 

purposeful sampling method with the snowball technique. To identify the components of 

service compensation of municipal employees, semi-structured interviews with experts 

were used mainly for the two questions of dimensions and components and factors affecting 

service compensation in municipalities statistics and to analyze the collected qualitative 

data, latent content analysis was used. 

From the primary raw data, the researcher created preliminary categories in relation to the 

phenomenon under investigation through sub-compartmenting the information, forming 
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categories of information about the phenomenon under study, asking questions about the 

data, comparing cases, events, and other situations and phenomena to find similarities and 

differences. In this research, the main dimensions and related components were identified. 

Therefore, in the first stage, conceptual codes were presented for the main dimensions and 

components based on the process of open and central coding of the data obtained from in-

depth and exploratory interviews. Concepts were the main unit of analysis for open and 

central coding. 

Results and Discussion 
Based on the initial survey, 365 meaningful units were extracted from the first question in 

the form of 82 primary codes, and 235 meaningful units were extracted from the second 

question in the form of 71 primary codes. After applying the opinions of researchers and 

consulting with experts, 153 primary codes were finally selected as the final primary codes 

from the meaningful units of the text. 

After categorization, 17 sub-categories and 5 main categories were identified. It is 

noteworthy that the actual research, all 17 categories were at the point of theoretical 

saturation. 

Strauss Corbin's (1990) method was used to validate the model, which proposed and 

introduced 10 acceptability indicators to evaluate the acceptability of the foundation data 

approach. The presented model emphasized that individual competencies, organizational 

characteristics such as occupational and organizational characteristics, managerial factors, 

and extra-organizational factors should be considered as the basis for determining 

employee compensation. The services of municipal employees in the form of salaries and 

wages can be compensated based on job rights, employee rights, super management, 

individual characteristics, and managerial, legal and organizational benefits, and financial 

and non-financial rewards. 

 

Conclusions 

The findings showed that considering the diversity of the public sector's duties and the 

diversity of the task performance mechanism and environment, the payment system in 

municipalities should be diverse, but in the same diversity, there should also be a balance 

between them. Therefore, it is necessary to approve a comprehensive upstream law at the 

level of municipalities. 

This model has a comprehensive, integrated, and systematic structure; it has transparency 

and distribution justice in the payment system, and it prevents irregular payments. In 

addition, at the beginning of each year, it can modify the salaries of all jobs proportionally 

by changing the maximum amount of accepted salaries and solve the problem of illegal 

rights to a great extent. 

Designing a service compensation system that is based on performance, works 

systematically and coherently in payment, is designed based on the needs of people and the 

stage of organizational growth, has a favorable information structure, and is transparent 

should be be placed on the agenda of municipalities. Therefore, according to the study, it 

seems that the prerequisite for developing indicators to measure the compensation of 
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employees is the need to have the vision, goals, and mission defined in the strategic plans of 

the municipalities to improve motivation and performance.
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 اهیشهرداردر جبران خدمات کارکنان عوامل موثر بر 

4 ، سعید جعفری نیا  3 اکبر حسن پور 1، بیژن عبدالهی2   عمار ایزدیار*

 کار، دانشکده و کسب و انسانی منابع مدیریت آموزشی دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی ، گروه -1
 مدیریت دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران

 نمدیریت دانشگاه خوارزمی، تهران، ایرا آموزشی ، دانشکده مدیریت آموزشی تمام گروه استاد -2
 مدیریت دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران وکار، دانشکده وکسب انسانی منابع مدیریت آموزشی گروه دانشیار -3
 مدیریت دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران  وکار، دانشکده وکسب انسانی منابع مدیریت آموزشی گروه دانشیار -4

 چکیده  اطلاعات مقاله

   یپژوهشمقاله  مقاله: نوع
 

کند، عامل یم افتیهرآنچه که فرد در قبال خدماتش از سازمان در یاخدمات  جبران
کارکنان در سازمان  یماندگار یالگو نییو تع زشیعملکرد، انگ تیریدر مد یمؤثر

 و فیبا توجه به تنوع وظا. رودیها به شمار ماثرگذار برکنترل آن یهاز اهرماست و ا
 قیتحق نیا .استمدیریت شهری  در یدیکل صرعنا از خدمات جبران ،انجام کار طیشرا

ها، یجبران خدمات کارکنان شهردار ها و عوامل موثر برشناسایی ابعاد و مولفهبا هدف 
 اهینظام جبران خدمات کارکنان شهردارابعاد  سوال را پا سخ دهد که نیش دارد الات

شده  نییف تعموضوع و اهدا تیاز نظر ماه قیروش تحق ؟و عوامل موثر بر آن چیست
کارکنان  ،است. جامعه مورد مطالعه یو اکتشاف یفیو از منظر روش اجرا ک یکاربرد

نفر با استفاده 15 یبخش پس از اشباع نظر نیکشور و حجم نمونه در ا یهایشهردار
از جامعه مورد نظر انتخاب شدند.  یگلوله برف کیگیریهدفمند با تکناز روش نمونه

 یمحتوا لیو تحل افتهیساختار  مهیاز روش مصاحبه نها داده یآورجهت جمع
پژوهش  جیتا( استفاده شد. نیو انتخاب یباز، محور ی)کدگذار یها(، کد گذار)مصاحبه

ابعاد: حقوق و دستمزد  یها دارایجبران خدمات کارکنان شهردار ابعاد نشان داد که
با  ایو مزا یفرد یاهیژگیو ت،یریالعاده مدحق شغل، حق شاغل، فوق یهابا مولفه

 اشپاد یهاو پاداش با مولفه یسازمان یایمزا ،یقانون یایمزا ،یتیریمد یایمزا یهامولفه
ها که شامل: یو عوامل موثر بر جبران خدمات کارکنان شهردار یرمالیو پاداش غ یمال
شدند. ساختار جامع،  ییشناسا ،ی، عوامل برون سازمانیها، عوامل سازمانیستگیشا

در نظام جبران خدمات  یعیو عدالت توز تیشفافموجب  مدل نیو نظام مند ا ارچهکپی
 کند.یم یریخارج از قاعده جلوگ یهاشود و از پرداختیم
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 مقدمه
 ان،یکارگرکنند )ها برای حفظ، جذب و نگهداری منابع انسانی کارآمد، نظام جبران خدمات را طراحی میسازمان

 است موثر سازمان تیفیبر ادراک ک ماًی، مستقخدماتجبران  یهایو استراتژ( 2019 ،یموریو ت یبرزک یشائم
-ی و خروجینوآور ت،خلاقی ت،یفکارکنان، کی زهبر انگی نکهجبران خدمات علاوه برای رازی (.2220 ،1کاس و باتونر)

 یهامشکلات، راه ی(، به بازگشت محصول، پرداخت غرامت برا2014، 2گوپتا و شاوهای سازمان موثر است )
 است وطکند مربیحل مشکلات استفاده م یکه شرکت برا ییهاروش ایکسب اطلاعات  یبه شرکت برا یدسترس

اجتماعی  صادی ورفتار اقت کننده درتعیین و (. جبران خدمات یک عامل مهم2005 ،3و مالهوترا ثاملیز ،پاسورامان)
 . (2022زهی،باقری و محبی، نوتی) گرددمحسوب می

 و یهاشمیبن ،یرجائ) شودیسازمان محسوب م کی تیموفق یعوامل اساس از توانمند و متخصص یانسان یروین
 یور بهره زانیم شتریب چه هر یارتقا دنبال به یانسان منابع تیریمد امروزه لیدل نی( و به هم2022 زاده،لیخل

رکنان نظام جبران خدمت است. کا یوربهره یمنظور ارتقا به سازمان یابزارها نیمهمتر از یکی .است هیسرما نیا
، 4تانگم و یقیدیص) مؤثرند اریو رفتار کارکنان بس یور بهره بر که هستند یتیریجبران خدمت ابزار مد یالگوها
بر کاهش نوسانات  یمثبت ریتأث تواندیجبران خدمات، م طیسرپرستان در شرا یبانی(. دخالت کارکنان و پشت2018
ممکن است در واقع  یقیهای پاداش تشوستمیس (. همچنین،2021، 5سلیم و همکاران) داشته باشد یپرسنل

د توانیخدمات م جبران (.2006، 6نیهسو و ل ،یلشرکت کنند ) کیبه ترک  قیرا تشو فیکارکنان با عملکرد ضع
 کمپاکار کند ) شتریبگذارد و ذهن کارمند را آرام کند تا با پشتکار و ابتکار عمل ب ریکارکنان تأث یماد تیبر وضع

 و یبهمن ران،یخشود )یکرد کارکنان ملعم یموجاب بهبودکار دماتجبران خ ی(.راهبردها2016 ،7نهیچاتر و
باعث  یبا هم متفاوت بوده و عوامل مختلف یو خصوص یعموم یهاکارکنان در بخش یزهانگ. (2022 ،یزیعز

کنند، یسود و منفعت عمل م یکه بر مبنا یتجار یهاد. برخلاف شرکتشویها مبخش ینکارکنان در ا یختنبرانگ
خدمات به عامه مردم است.  هارائ یقطر از یمنافع عموم یگیریپ یو عموم یدولت یهاگیریسازمانشکل یمبنا
 ینه فردمنفعت طلبا یهایزههستند که صرفاً انگ یو کارکنان یرانمد یریبکارگ یازمندن ییهاسازمان ینچن ین،بنابرا

(. 2016، یرزاییو م طهماسبیزاده،  یدیحم) یندخدمت به جامعه عمل نما یعموم یزهاشته و طبق انگگذرا کنار 
جبران  یهایتژاسترابا  رانیکارکنان و مد نیب یفرد نیبا روابط ب یطیشرا یمنابع انسان یحوزهمهم است که لذا 

 (.2020 ،8نزیو ل بالدو-پسیرومئو، د )کن جادیا خدمات
م اداری ار نظد(. 3202 زاده،لیخل و یهاشمیبن ،یرجائاست ) یکارکنان ضرور تیها و رضاخواسته ازها،یدرک ن

چالش پیش روی  .(2022و همکاران،  یعثمان)ت متعددی در رابطه با جبران خدمت وجود دارد لاکشور مشک
تواند مزیت رقابتی برای سازمان باشد نگهداشت و جبران خدمات منابع انسانی است که می ،هاازمانبسیاری از س
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از جمله  یها درسطح جهانی(. شهردار2021 ،1مارپ و نجاکیتیس توپ،یس، 2013،فرتاشو  یموسو ،یداوود)
 ران،یسازمانها در ا نیدارند، ا یمدن یهادر توسعه کشورها و گسترش عرصه یهستند که نقش مهم ییهاسازمان

, این ینی, حسیخان ی, موس یعلو)اند است، دور مانده یامور شهر تیریو مد یزیخود که برنامه ر یاصل گاهیاز جا
با  یانسان هیو حضور سرما یمصوب در ساختار ادار یهادر رشته شغل ادیرغم وجود تنوع ز یعل. (2019, ینیحس
 یشده در حوزه منابع انسان نیاستراتژی مشخص، شفاف و تدو دفاقعمدتاً  ار،یهای بسییو توانا یهای فنتیقابل

های کلان استیدر راستای س میعظ لیپتانس نید. اگر برای انباشیو غلبه روابط بر ضوابط م یبوده و دچار روزمرگ
ژی و... استرات عملکرد یابیارز جبران خدمات، آموزش، ری،یشامل جذب و بکارگ یهای منابع انسانستمیرسیو ز

 یتینارضا جادیا ش،یفرسا لیاز قب ییهارا دچار بحران هایشهردارنشود، ممکن است در بلندمدت  نیتدو شخصم
 رجبران خدمات درست اجرا نشود، بر سازمان تاثی ستمسی ها،اگر در سازمان .دیکارکنان نما زهیو از دست دادن انگ

 (. 2019 ،یموریو ت یبرزک یشائم ان،یکارگرخوبی ندارد )
انجام کار،  طیو شرا فیوظا یدگیچیشهرها با توجه به تنوع و پها بالاخص کلانیجبران خدمات کارکنان شهردار

 دماتدر اجرا، جبران خ،یدر عصر حاضر است به عبارت یشهر تیریمد تیحائز اهم اریاز موضوعات بس یکی
 یکاف کنانکار یازهایرفع ن جهتشود یکه به کارکنان داده م یغرامت زانیل وجود دارد و ممشک کیهمچنان 

گذارد یم ریشده توسط شرکت تأث نییبه اهداف تع یابیکارکنان در دست تیو کم تیفیبر ک یشغل تیرضا و ستین
 یپردازد و از تئورمی دماتجبران خ تیریمد یفعل تیوضع لیمقاله به تحل نی(. ا2022و همکاران،  یعثمان)

( در 2016، 2بین) دماتجبران خ ستمیس یدیکند تا نکته کلیجبران استفاده م یجبران کل در جنبه استراتژ
ت و تأثیرگذاری بر رفتار افراد سازمان و بهره وری فردی منظور نظار توانند بهمدیران می ها را مطرح کند.شهرداری

 (. 2022و همکاران،  زهینوتی) و سازمانی، از طراحی مناسب نظام جبران استفاده کنند

، تانگم و یقیدیص، 2022عثمانی و همکاراناند )ادی درباره جبران خدمات انجام شدههای زیهر چند پژوهش
 یزشیهای انگمؤلفه نیر اها بآن ریت بر اساس تأثدماهای جبران خستمیس( و 2020نورحیاتی و سوپردی،  ،2018

مدل نظام ای اندکی دانش منسجم درباره ه(؛ اما پژوهش2019، 4تایه؛ 2022، 3ادبانجی و همکاران) متفاوت است
در  خدمات جبران یهاهمؤلف یبه بررس یپژوهش چیه بایو تقر اندهارائه داد اهیجبران خدمات کارکنان شهردار

مانند  ییهاهیها از رویپرداخت شهردار یهااز نظام یاریبس تاکنونها در ایران نپرداخته است. بافت شهرداری
 یبر محتوا یپرداخت مبتن یارهایمع یبجا یبر رتبه شغل یپرداخت مبتن یارهایساختار متمرکز پرداخت، مع

 تیارشد یمبنا پرداخت بر یارهایبر مع دیتاک نیو همچن یفرد یهایستگیشا ایمشاغل  یهایبندطبقه ،یشغل
 اند.کردهیم یرویاساس عملکرد پ پرداخت بر یجاهب

نظام  یطراح ابدییها به جبران خدمات کارکنان اختصاص ماز اعتبارات شهرداری یاز آنجا که بخش قابل توجه
 ییکارا کهینحو(، به یمنابع انسان یهایص استراتژخصو)به یسازمان یهایجبران خدمت با درنظرگرفتن استراتژ

. دینمایم یبه اهداف سازمان یابیدست نیو همچن یانسان ابعمن تیریبه مد یتوجهلازم را داشته باشد، کمک قابل
سازمان  یهایاستراتژ تیرعا ،یمال یهاتیجامع و کارا خواهد بود که علاوه بر مز یستمی، سیاقدام نیچن جهینت

درآمدها و  شیافزا، هانهیو مؤثر، کاهش هز ختهیکارکنان برانگ .دهدیرا بهبود م یمنابع انسان تیریو مد دینمارا ب
 تواندیمان خدمات کارآمد است که برج ستمیس یامدهایپاز  یخشخدمات مطلوب به شهروندان تنها ب ارائه
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 ،انجام کار طیشرا و فیوجه به تنوع وظاباشد. با ت هایموضوع در شهردار نیا تیو حساس تیدهنده اهمنشان
جبران عوامل موثر بر  شناسایی با هدف قیتحق نی. ااست یشهر تیریمد در یدیکل عناصر از خدمات جبران

نظام جبران خدمات کارکنان عوامل موثر بر که  مطرح استسوال  نیا و ش داردلاها، تیخدمات کارکنان شهردار
 یابیدست نیعیان خدمات؛ برج ستمیس ییغاو با توجه به هدف  یطیراش نیدر چن ست؟یچ ی ایراناهیشهردار
 عواملخدمات و  جبران یهامؤلفه احصاء رسدیبه نظر م ختهیکارکنان برانگ قیسازمان از طر یورره به ثربه حداک

ی جبران هااین پژوهش با شناسایی مولفه .است تیاهم حائز اریبس هایشهردار کارکنانخدمات  جبران بر موثر
های ایران، موضوع جبران خدمات را مورد بررسی قرار داده و الگوی مفهومی از جبران خدمات خدمات در شهرداری

 کند.ها را ارائه میبوده در شهرداری
 

 مبانی نظری
 ستمیپرداخت و س ستمیدستمزد، س حقوق و ستمیای است که شامل سگسترده جبران خدمات اصطلاح عام و

باشد. مانند  میمستق تواندمی. پاداش د و منظور از آن جبران خدمات کارکنان در سازمان است.شویپاداش م
و عملکرد  یمرتبط با عملکرد کار ریغ ایمرتبط  یهاپاداش ژه،یو یهانهیکمک هز ،یشغل یایدستمزد، مزا/حقوق
 یهاصندوق ،یبهداشت لاتیشامل تسه میرمستقیغ پاداش. (2021سیتوپ، سیتینجاک و مارپ، ی )سازمان

هر  ودوج نیبا ا (.2020نورحیاتی و سوپردی، باشد )یم جبران خدماتو  یرخصحقوق در طول م ،یبازنشستگ
آورد یسازمان م هموارد اعتبار خود را ب یها و در برخ، مهارتهاییها، تواناتیقابل ونددیپیکه به سازمان م یفرد

دهد جبران شود. یم یکه سازمان به و ییهاها با ستادهداده نیآن فرد به سازمان است، و انتظار دارد ا یهاکه داده
اند که  یموارد یرمالیو غ یمال یایهمه مزا یو بطورکل یتشخص سازمان و یحقوق، دستمزد، پاداش، خدمات رفاه

عنوان هرآنچه  ان خدمات بهبر( ج2014,  پور یقل، 2022رجائی و همکاران، ) ندرویجبران خدمات به کار م یبرا
الگوی ین و تعی انگیزشکند، عامل مؤثری در مدیریت عملکرد، میقبال خدماتش از سازمان دریافت  که فرد در

 ود.رمیها به شمار آن ترلهای اثرگذار برکناز اهرم یکیماندگاری کارکنان در سازمان بوده و 
از سرپرستان  یشتریب یبانیاز پشت نیاند و همچنجبران خدمات داشته ندیر فرآد یشتریکه دخالت ب یکارکنان

جبران  استیس رییتغ(. 2021سلیم و همکاران، ند )ااند، کمتر احتمال ترک شغل خود را داشتهخود برخوردار بوده
 ،پس از کاهش مقدار جبران خدمات عبارتیبه  .داشته باشد یبر نوسانات پرسنل یمعکوس ریتأث تواندیم ،خدمات

 تواندیم دماتجبران خ استیدر س رییتغ و این است افتهی شیها افزاها و شرکتدر سطح سازمان ینوسانات پرسنل
 .(2006لی و همکاران، ) داشته باشد یبر نوسانات پرسنل یقیعم ریتأث

کند، کسب درآمد مناسب و کافی برای ادامه زندگی است. مهمترین دلیلی که افراد را مجبور به اشتغال به کار می
. حقوق و درآمد مناسب در رفتار، گیردمساله درآمد و حقوق چیزی بیش از نیازهای زندگی کارمندان را در بر می

های اجتماعی افراد یک جامعه نقش وقوع جرائم و ناهنجاری ،روانی -مت روحیلاس ،سطح زندگی، قدرت خرید
کار،  انیپاداش پا ه،یپاداش اول م،یاز دستمزد مستق یبیممکن است شامل ترک یجبران یهابستهرد.بسزایی دا

و...(  یورزش یدر باشگاهها تیعضو ،گانیرا یغذا لی)از قب یرنقدیغ یایسهام، حق انتخاب سهام و مزا یاعطا
خود را ازدست داده  تیمحبوب اسبدر قبال عملکرد من یاند که پرداخت نقدمشخص نموده ریاخ قاتیباشند. تحق

طالعاتی در مورد آنچه افراد انجام مرویکردهای سنتی به جبران خدمات متکی بر  .(2013، 1ادرر و مانسو است )
ها و دریافتی سایر افراد سازمان هستند. رویکردهای ها و ارتباط میان دریافتی آندهند، طول دوره اشتغال آنمی
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ها، دستیابی به سطح عملکرد ن را برای مدیران در ازای استفاده از مهارتپذیر، امکان ارائه پاداش به کارکنا انعطاف
  .(2018، 2؛ دوبورا و راسول 2010، 1آرمسترانگ) کنندتر و مشارکت بیشتر در موفقیت سازمانی فراهم میلابا

 یهازهیو انگ ازهایها نجبران خدمات متاثر از این نگرش بود که اغلب کارکنان در سازمان یهاگذشته روش در
یکنواخت در پرداخت  یروش یریها واکنش یکسان دارند، این نگرش سبب بکارگمشابه دارند و در مقابل انواع پاداش

و  نانی، اطمیاده در این روش سنتدینشان نم اکار انجام شده رابطه متناسب ر و یمرز پرداخت نیشد که بیم
ساده است و رقابت  اریو محاسبه آن بس یوجود دارد و نظام پرداخت از لحاظ حسابدار نیدریافت مع یبرا ینیتضم

 نیکم است و به هم یاقتصاد تیانطباق و انعطاف این روش پرداخت با وضع تیکند، قابلیم فیافراد را تضع نیب
 وی، خائف الهی نعمت)توانا و متخصص موفق نخواهد بود  یروهاین یو در نگهدار باشد یزشیتواند انگیسبب نم

های کارکنان، در تواند بر تصمیممیان وظایف مدیریت منابع انسانی، نظام جبران خدمات می از (.2013،مومنی
ای در این وری بیشتر، تاثیر قابل توجهی بگذارد. چالش پیچیده، ادامه همکاری و یا بهرهمورد درخواست یک شغل

آغاز و غفاری، ) آورندها بازخوردی را در زمینه عملکرد موفقیت آمیز فراهم میزمینه وجود دارد، زیرا پرداخت
 خدمات جبران نظام تطور ریس شاهدهبا م .کنندو در ایجاد تعهد و پشتکار پایدار نقش مهمی ایفا می (2021

 نهیهز مرکز عنوان به خدمات جبران به بودند کار به شغولم تجارت در کهی افراد شتهگذ در که افتیدر توانیم
، نهیهز تیریمد و ستهانهیهزز اای جموعهم عنوان به خدمات، جبران،وکارها ازکسبی اریبسی برا و کردندنگاه می

 بردهی پی انسانی رونی تیاهم به هاسازمان اکثر زمان مرور امابه .شدیمی تلق خدمات جبرانی برای گرید نام
 وی درونی اهپاداشی تمام خدمات، جبران .رندیگیم نظر در بلندمدتی گذار هیسرما عنوان به را خدمت وجبران

 (3،2019پوروانتو) کندیم ارائه کارکنان خدمات درقبال سازمان که ستای رمالیغ وی مال ای یرونیب
جبران خدمت  یبرا و همکارانش 5ینسکیاستاپزماساچوست  التیا 4نگتونیآرل یدر گزارش جبران خدمات شهردار

بهداشت و  یهانیتکنس هیدستمزد پا ،یکند که شامل: سقف پرداختیبندی را ذکر مدسته یآتش نشان یواحدها
سنوات  لاتور،یبریدستمزد کار با ف ل،یتعط امیکار ا هفته،کار آخر  ،یکار، مدرک، شب کار یالعاده سختدرمان، فوق

 .(2014ی، نسکیاستاپزقابل اجرا هستند ) یها که در هر واحدپرداخت گریسال، و د25

 یهاآن در سازمان یقیطبت سهیدولت و مقا کارکنان نظام جبران خدمات یالگو یطراحبا  احدزاده و همکاران
العاده خاص، پاداش شغل، فوق حق شامل حق شاغل، ی:بعد اصل 6دارایکه نظام جبران خدمت  نددریافت یدولت

 .)2020، دانشفرد و معمارزاده طهران ،حدزادها) دارد مؤلفه18و رفاه و  زهیعملکرد، جا
و  یزه ینوت (زاهدان یمورد مطالعه: شهرداری )شهردار رانیمد نظام جبران خدمات کارکنان و یالگو یطراحدر 

 یایمزا بلندمدت،ی هازانندهیکوتاه مدت، انگ یهازانندهیپرداخت، انگ یاصلی مبنا ی:تم اصل 6به  همکارانش
 ندردک ییشناسا یاصل یهاتم یبر مبنا یتم فرع 54 نیهمچن وی ای و احترامات سازمانهیپاریغ افتیدر ،یتیریمد

 (2022زهی و همکاران، )نوتی

عناصر  گرید یو در برخ ،دهندیرا مورد بحث قرار م های جبران خدماتمولفهاز  یعیوس فیط ،هاپژوهش یبرخ در
گرهارت و )کوتاه مدت  یهاهمراه با مشوق هیحقوق پامانند ها حقوق و مشوق بیمحدود، که متمرکز بر ترک
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کوتاه مدت و  یهامشوق و هیپرداخت پا ،(1998، 3چیلکوویبلوم و م؛ 2001 ،2نیو سالم دیبو؛ 9901 ،1چیلکوویم
، 7هی؛ بروک وهس2005، 6و چنورت یمبلیتر؛ 1996 ،5لیراث و ادن؛ 2003، 4ی، کوته و بالکینمبلیتر)بلند مدت 

؛ 2004 ،9کامریو گر یتوس؛ 2006، 8یو فالهرت پاپاس) یجبران خدمات نقد و یوربه پاداش بهرهیا اینکه ( و 2006
 تند.پرداخ( 2001، 11اریالو؛ 2000، 10اندرسون و همکاران

 نیقانون آهن یهاهیاست. نظر مهم ارین بسلاخرد و ک یهاهینظر به توجه خدمت، جبرانی الگوجهت طراحی 
 هینظر ،یوربهره هینظر صرف،م هینظر کامل، شتغالا هینظر ،یستیمارکس نگاه ،یعدالت اجتماع هیدستمزد، نظر

، مازلوی ازهاین مراتب سلهسلی هاهینظر وهای کلان عنوان نظریهبه تیملعا هینظر وی زن چانه هینظر، مولدیی کارا
در غالب و انتظار  یبرابر ،یهدفگذار یهاهیآلدرفر، نظر یازهایکللند، نی مک طلب تیموفق هرزبرگ،ی عامل دو

ی بررس مختلفی کردهایرو ت را بر اساسابران خدمج یمتخصصان منابع انساناند. مطرح شده خردی هاهینظر
ی نیضمت و ناناطمیست، ا ساده اریبس پرداخت نظام سبهمحا ،یسابدارح لحاظ ازی سنتی کردهایرو در اندکرده

های سنتی قابلیت انطباق و انعطاف روش .کندمی فیضعرا ت کارکنان نیب رقابت لذا دارد؛ وجود نیمع افتیدری برا
تواند برای کارکنان انگیزشی باشد ضمن آنکه در نگهداری سبب نمی صادی کم است و به همینبا وضعیت اقت

 وهای حقوق کارکنان توانا و متخصص موفق نخواهد بود. در این رویکرد، طراحی برنامه استعدادهای سازمانی و
 (. 2013، 12راویوا) دستمزد عموماً بر امور ذهنی مبتنی است

ی زیر طرح خدمات، جبران شوند،یمی طراح عدالت بری مبتن کردیرو با که، خدمت جبران نظامی الگوها فیدرتعر
 آنان ارزش طبق بر عادلانه و منصفانه شکل به افراد به پرداخت هدف با داریپای ستگذارایس و راهبردهای اجرا و

ی برابر به لیتما جوهره وجودی ول است، مشهود اریبسی عدالتی ب وی نابرابر مدرن،ی ایدن در .است سازمانی برا
 نیازمهمتری کی بر اساس .شود ارائهی برابر بری مبتن کردیرو با خدمت جبران نظامی الگو شد سبب انسان در

 جبران نظامی الگو است، کارکنانی رفاه سطح بالابردن و مانسازی اثربخش شیافزا ،کهیانسان منابع تیریمد اهداف
بر  که ستا شدهی طراحی سلاما کردیرو با خدمات جبران تینها در و است شدهی طراح تیرضا کردیرو با خدمت
 ارائهی شخصم نیقوان چارچوب در نظام، کی عنوان به را سازمان قبال در کارکنان خدمات جبران الگو نیا اساس

تقی پور،  اعتباری، محمدباقری،) ماندینمی باق پاداش بدون سانان ازی خدمت چیه نیقوان نیا بر اساس و دهدیم
 است.استخراج شده  یصنعت افتهیخدمات کارکنان از مطالعات جوامع توسعه جبران یهاهیاز نظر یاریبس .(2021

 توانیاند، اما نماز موارد به اثبات رسانده یاریخود را در بس یخدمات کارکنان آن کشورها اثربخشاگرچه جبران
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 یها مورد استفاده قرار داد؛ و در اغلب موارد برایخدمات کارکنان در شهردارجبران ندیفرآ ییایدرک پو یآن را برا
 .ستین یکاف یطیمح راتییبا توجه به تغ هاسازمان هیخدمات کارکنان کلجبران نییتب
کارکنان و در جهت ارائه  زشیانگ جادیجبران خدمات در ا یهامولفه نیترین و موثرترمنظور انتخاب مناسب به

 یصاحبنظران مورد بررس یسو شده، از شنهادیپ یهاها، ابعاد جبران خدمات و مولفهجامع از عناصر، مولفه یریتصو
اند، اما در ارائه بسته خدمات کارکنان ارائه دادهجبران لیو تحل هیتجز یبرا یدیمف یینمالها راهمد نیا قرار گرفت.

شکاف از  نیپرکردن ا یبرا .نبودند یجامع، کاف لیو تحل هیانجام تجز یوجود ندارد و برا یجبران خدمات اجماع
 د.د که شامل همه عوامل جبران خدمات باششویاستفاده م یبندی جامعطبقه

بتواند نظام جبران  ا کههینظام جبران خدمات کارکنان شهرداربنابراین با توجه به اهمیت موضوع منابع انسانی و 
را در محاسبه کاهش داده و  لاتیو تما قهینقش سل یموثربه طرز و  دینما تیریخدمات را در سطح سازمان مد

 جادیو ا یسازمان یو مستند جهت بهساز یعلم یاهنمار کعنوان یو به شودان آن تیو مقبول ییکارا شیموجب افزا
را فراهم آورد، اهمیت  مدنظر یمورد بررس یرهایکارکنان با توجه به متغ زهیانگ شیو افزا یمند تیرضا یهانهیزم

این پژوهش رو با توجه به شواهد موجود  نیاز ا کند وموضوع جبرات خدمات کارکنان را بیش از پیش نمایان می
 ر پاسخ به سوال زیر است: کوششی د
  ا چیست؟ هینظام جبران خدمات کارکنان شهردارعوامل موثر بر 

 
  یروش شناس

پژوهش  نیاز آنجا که ااست. از منظر ماهیت اکتشافی و  شناسی از نوع پژوهشهای کیفیشپژوهش حاضر از نظر رو
به  یاقدامات اصلاح یخواهد برایو م ها استیمرتبط با جبران خدمات در شهردار یهامولفه هیدرک کل یدر پ
 یو با قصد کاربرد کل ژهیو یتیپژوهش در موقع نیا نکهیرا ارائه دهد و با توجه به ا یموثق ی، رهنمودهارانیمد

شده  نییو اهداف تع یموضوع مورد بررس تیت مورد مطالعه انجام خواهد شد، از نظر ماهیها، فراتر از موقعافتهی
 نیهای ارائه شده در اها خواهد بود. راه حلیآن مورد استفاده در شهردار جیربردی است که نتاکا قاتیاز نوع تحق

 برای .داشته باشد زین یربردکا کردیتواند رویدارد و برای موارد خاص مورد نظر پژوهش م یپژوهش کاربرد مل
 یفیمحتوای ک لیاستفاده شد. تحل یفیمحتوای ک لیاز تحل قیتحق اتیهای حاصل از ادبداده لیبندی و تحلطبقه
بندی نظام مند، طبقه ندهاییفرآ قیاز طر یهای متنداده ییمحتوا یذهن ریبرای تفس یقیتوان روش تحقیرا م

در ست معتقد ا 2برلسون .(2005، 1و شانون هی یش) الگوهای شناخته شده دانست یطراح ایکدبندی، و تم سازی 
های ظاهری یک پیام )متن، مکالمه و...( را به شکل عینی )مستقل از برداشت شخصی محقق( ویژگی محتوا، تحلیل

لی این روش رویکردی تحلیکنند. توصیف می های آماری(شاخهنظام مند )برطبق قواعد معین و کمی بر اساس و 
هاست و با این ها با کمک شاخصهدف تحلیل محتوا، استنباط و شناخت نسبی شرایط پدیدآیی پدیده بر پایه

 (.2015 زاده شوشتری، عابدی و طالب ،منادی) های اساسی ولی نهفته در متن را دریافتتوان پیامروش می
آیا  باید گرفته شود این است که هایی کهمزمانی که قراراست تحلیل محتوای کیفی انجام شود، یکی از تصمی

دارد که اجزایی  کار و هایی از محتوا سرمحتوای آشکار یا پنهان است. هنگامی که متن با جنبه بر تحلیل متمرکز
زمانی  مؤلف به طور روشنی به آن اشاره کرده است، بحث تحلیل آشکارمطرح است. اما کند ومیآشکاررا توصیف 
درگیر تفسیرمعنای متن است، به تحلیل پنهان میپردازد  های ارتباطی محتوا سروکاردارد و تحلیلگرکه متن با جنبه

 .(2015 ، پرویزی،صلصالی،ادیب)

                                                           
1 Hsieh & Shanon 
2 Berleson 
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روش تحلیل محتوا در آغاز عمدتاً بر کمیت تأکید داشت و به شمارش فراوانی حضور یک واحد تحلیلی، مانند یک 
های گردآوری شده از این طریق پرداخت. دادهتر( یک مضمون در متن می واژه، یک اصطلاح و )در اشکال پیشرفته

گرفتند. این عمل بر این فرض عطوف بودند، مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار میمای های رسانهکه عمدتاً به پیام
نشانگر اهمیت و جایگاه آن، در متن مورد نظر است. این شیوه  ،بنیان نهاده شده بود که فراوانی بیشتر یک واحد

( بطوریکه دیگر فراوانی 91تبریزی،) و بازبینی قرار گرفت هایی از آن مورد اصلاحتفکر، به تدریج تغییر کرد و بخش
 یک واحد در تحلیل محتوا تاثیر گذار نیست.

های استان البرز و حجم نمونه در این بخش پس از اشباع جامعه مورد مطالعه در این پژوهش کارکنان شهرداری
روش یهدفمند با تکنیک گلوله برفی از جامعه مورد نظر انتخاب شدند. گیرنفر با استفاده از روش نمونه 15نظری 
در مورد  سازدیکه او را قادر م شودیگر محسوب مابزاری در اختیار پژوهش ی( گوله برفیراحتمالی)غی ریگنمونه

 یوش شناستوجه به ر با. بگیرد یرا گردآوری کند، تصمیم مؤثر ازشیهای مورد ناینکه کجا و چگونه باید داده
 مهیهای نمرحله مصاحبه نیها، در ایجبران خدمات کارکنان شهردار یهامولفه ییشناسا لیپژوهش و برای تکم

پنهان  یمحتو لیتحل قیگردآوری شده، از طر یفیهای کداده لیاز خبرگان انجام شد و جهت تحل افتهیساختار
گر باید ام چندان ارزشمند نیست و یک پژوهشاز نظر گروهی از محققان، صرف محتوای ظاهری پی. انجام شد

کار ببرد و محتوای پنهان یک پیام ارتباطی را توصیف و تفسیرکند. تحلیل محتوا  استنباط و قضاوت خود را نیز به
، فیلیپ استون)کند گونة عینی و بر اساس قواعد معین، مشخصاتی ویژه از یک پیام را کشف میروشی است که به
 (. 2012)ایمان و نوشادی،  تر استکه این تعریف به تحلیل محتوای کیفی نزدیک (1966 1دانفی و اسمیت،

جزء  -جزء قیاز طر یمورد بررس دةیرا در ارتباط با پد یهای مقدماتمقوله ه،یلهای خام اوگر از درون دادهپژوهش
 ةسیها، مقاسؤال کردن دربارة داده ،مورد مطالعه دةیهای اطلاعات درباره پدبندی مقولهبه شکل ،کردن اطلاعات

مرحله )کدگذاری باز(  نیا پردازد. دریها مها و تفاوتها برای کسب شباهتدهیحالات پد گریو د دادهایرو ،موارد
مرحله )کدگذاری باز( محقق  نیدهد. در ایو ابعادشان بسط م اتیو برحسب خصوص ییرا شناسا میمحقق مفاه

گر )کدگذاری محوری( پژوهش بعد ةمرحل در. دهدیو ابعادشان بسط م اتیو برحسب خصوص ییرا شناسا میمفاه
را  گریهای د( و سپس مقولهیدهد )بعد اصلیو اکتشاف قرار م یدر حال بررس ندیها را محور فرآاز مقوله یکی

های مرتبط مورد نظر بوده است. و مؤلفه یابعاد اصل ییپژوهش شناسا نیدهد. در ایها( به آن ارتباط م)مؤلفه
های صاحبههای حاصل از مکدگذاری باز و محوری داده ندیها بر اساس فرآو مؤلفه یابعاد اصل ولدر مرحله ا نیبنابرا

برای کدگذاری باز و  لیتحل یواحد اصل م،یارائه شد. مفاه یکدهای مفهوم ش،یانجام عمل پالا یو اکتشاف قیعم
از رونوشت مصاحبه  میبه طور مستق ،کدگذاری قیاز طر میها، مفاهداده قیدق لیو تحل هیمحوری بودند. هنگام تجز

های مقوله افتنیها برای شدند. رونوشت مصاحبه جادیها ارد آنبا توجه به موارد مشترک کارب ایکنندگان و شرکت
ها در سطح جمله قرار گرفتند. داده یها به طور منظم مورد بررسمقوله نیا تیو الو تیاهم زانیو م یو فرع یاصل

ج ها استخرااز رونوشت مصاحبه یقرار گرفت و کدهای مفهوم یها مورد بررسک از مصاحبهیو عبارت برای هر 
مشترک و با  یشد. با استخراج کدهای مفهومیمفهوم مربوط م کیاز  شیجمله به ب کیاوقات  یشدند. گاه

و  ییشناسا میفاهم ،یاز کدهای مفهوم یبرخ قینظری و تطب یگیریاز مبانو حذف موارد تکراری، با بهره شیپالا
  .شدند یسازمانده یفرع هایدر قالب مولفه میمفاه نیو عمل کاهش ا شیمشخص و با انجام پالا

و  کوربینهای کمی و کیفی مطرح گردیده است. همواره دو معیار اصلی روایی و پایایی برای ارزیابی پژوهش
یفی مخالفت ورزیده و معیار مقبولیت را پیشنهاد های کبا به کارگیری این دو معیار برای پژوهش (2008) استراوس

گر اس تجارب مشارکت کنندگان، پژوهشکهای پژوهش تا چه حد در انعاند. مقبولیت بدین معنی است که یافتهداده

                                                           
1 Stone, Dunphy & Smith. 

https://qjss.atu.ac.ir/article_344.html
https://psycnet.apa.org/record/1967-04539-000
https://psycnet.apa.org/record/1967-04539-000
http://ensani.ir/file/download/article/20130115083624-9711-39.pdf
https://methods.sagepub.com/book/basics-of-qualitative-research
https://methods.sagepub.com/book/basics-of-qualitative-research
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و خواننده در رابطه با پدیده مورد مطالعه موثق و قابل باور است، اگر چه که تبیین صورت گرفته از پدیده مورد 
بندی اعتباربخشی نتایج پژوهش از زاویه. تواند تنها یکی از تفاسیر معتبر و پذیرفتنی از آن پدیده باشدنظر می

 نیبراستراوس و کوهای دهگانه در غالب شاخص تیمقبول اریو ارزیابی بر اساس مع اعضا کنترلی،مثلث ساز
های مختلف، وهرها از گها، مانند گردآوری دادهها یعنی استفاده از منابع چندگانه دادهاجماع داده استفاده شده است.

ها از بیش از یک دیدگاه های مختلف، به طور کلی، زمانی که برای گردآوری دادههای مختلف یا در زمانمحیط
 . (1990ستراوس وکوربین، )اتری به دست خواهدآمدشود، تصویر کاملاستفاده می

کنترل اعضا، یا د. ها و نظرات گروه هدف دریافت شده و بررسی و تحلیل گردش شد تا دیدگاهلادر این پژوهش ت
گر مفروضات خود را با یک یا چند نفر از افراد مطلع تحت اعتبار پاسخگو، تکنیکی است که بدان وسیله پژوهش

رود. در این پژوهش، پس از تحلیل ت تایید تفاسیر پژهشگر به کار میکند و این تکنیک جهبررسی کنترل می
ها به روش کدگذاری سه گانه، به منظور اعتباربخشی پژوهش، متغیرهای استخراج شده های حاصل از مصاحبهداده

وه مصاحبه ها در گرآن از نفر 2که  منابع انسانی نظران خبره مدیریتنفر صاحب 5نتایج حاصل، به  ها،از مصاحبه
 .یش قرار گرفتلاورد پامها نبودند، ارائه شده و شونده

 هاتجزیه و تحلیل یافته
  یشناخت تیجمع تحلیل توصیفی

تواند یم یدهندگان به سوال پژوهش، به صورت قابل توجهپاسخ یشناخت تیجمع یهایژگیو یفیتوص لیتحل
برخوردار  یاز اعتبار بالاتر ینمونه آمار یشناس تیجمع یهایژگیقرار دهد. هر اندازه و ریرا تحت تاث قیاعتبار تحق

 نیرو در ا نیبرخوردار خواهد بود. از ا یشتریاز اعتبار ب قیتحق یهاافتهیحاصل از  جیباشد، به همان اندازه نتا
مورد توجه قرار  ریباشند به شرح زینفر م 15کنندگان که مشتمل بر شرکت یشناخت تیجمع یهایژگیبخش و

 .ردیگیم
 : خلاصه اطلاعات جمعیت شناختی1جدول شماره 

مدرک   درصد فراوانی جنسیت
  تحصیلی

سابقه  درصد فراوانی
 خدمت

 درصد فراوانی

 14 2 12تا  7 1 کارشناسی 7 1 زن
کارشناسی  93 14 مرد

 ارشد
9 64 24-12 10 72 

 24از  شیب 29 4 دکتری   
 سال

2 14 

 هاتحلیل استنباطی داده
 .دیارائه گرد ریاطلاعات استفاده شد. درغالب دو سوال ز افتهیساختار  مهنی مصاحبه ابزار از ها،داده یدآورگر جهت

 ها کدام است؟ینظام جبران خدمات درشهردار یهاابعاد و مولفه .1
 ها موثر است؟یبر جبران خدمات درشهردار یبه نظر شما چه عوامل .2

آن  یاست که ط یلیتحل یندآیفر یاند. کدگذارشده لیتحل یذارکدگ ندآیفر قیپژوهش از طر یفیک یهاداده
روند جدا از  نیها در اداده لیرا شکل دهند. تحل هیتا نظر وندند،یپیشوند و به هم میم یها مفهوم گذارداده

 لیتحل یاستراتژاز  ینپژوهش، محقق یهاداده لیو تحل هیدر تجزبه عبارتی  .ردیگیگیریصورت نمو نمونه یگردآور
معنادار را  یهمان واحدها ایها د و ابتدا بلوکنبریبهره م نیتراوس و کوربسپنهان، از مکتب نظام مند ا یمحتوا

 ی)کدگذار یهم پوشان لیتحل یبا چهار ابزار کمک تیکرده و در نها جادیا یباز و محور یدو گام کدگذار قالبدر 

https://www.adinehbook.com/gp/product/9644262476
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لازم . ابدییدست م یاصل یهابا خبرگان به مولفه یکانون جلسه تیمحقق با پژوهش و در نها یریهمزمان(، درگ
-برچسب جادیها و اداده صیهمان تلخ (،2006) 1چارمزمطابق با نظر  یفیک یهاداده لیو تحل هیتجز به ذکر است

 یکردیپنهان، رو یمحتوا لیفانه تحلاکتشا کردیرو نی. همچنتتر شدن اطلاعات اسیغن یمعنادار برا یها
کدهای اولیه استخراجی از نمونه ، 2. بر این اساس، در جدول شماره است افتهیکل نظام  کیو از جزء به  ییاستقرا

نشان داده  (،ها کدام است؟ینظام جبران خدمات درشهردار یهاابعاد و مولفهی مربوط به سوال اول )هامصاحبه
 .شده است

 
 ها(سوال اول )ابعاد ومولفه باز یدر کدگذار هیاول یمصاحبه و کدگذار لیونه تحل. نم2جدول 

 کد کد اولیه متن مصاحبه )مصادیق کدها( مصاحبه

های نقدی که بواسطه مدیریت شرایط بحرانی و دشواری کار به افراد پاداش 3

 گیرد.تعلق می

 3-2 حق تلاش

افراد،  یهایستگیاز شا یذاربابت عملکرد مناسب و سپاسگ یگفتار قیتشو 3

ها بابت حضور به موقع در آن نیو تحس قیاحترام معقول به آنها، تشو یادا

 محل کار،

 ریوتقد یقدردان

 یسازمان

5-3 

ها یساز میدر تصم کارکنانشرکت دادن احساس مفید بودن در سازمان با  5

و  کردن مسائل و استفاده از نظرات یمساع کیتشرو  هایریگ میو تصم

 کارکنان یهادهیا

مشارکت در 

 گیریسازمانیتصمیم

5-5 

و دادن  اریاخت ضیتفوسازمانی کارکنان و همچنین  گاهیپست و جا ءارتقا 5

 بیشتر تیمسئول

 و رشد بستر جادیا

 و اریاخت، ارتقاء

 شتریب تیمسئول

6-5 

 10-2 یقیتشو یمرخص جهت حضور در کنار خانواده یقیتشو یهایمرخص 10

 یبه دوره آموزش اعزام مهارت کارمندان، ءدر جهت ارتقا یدرون سازمان یهاوزشآم 10

 خاص

4-10 

 طیو بهبود شرا یراحت در مکان بهتر با جو سازمانی بهتر  مساعدتر یکار طیشرا جادیا 11

 مکان کار

1-11 

به کاراکنان اجازه فعالیت در واحدهای مورد علاقه بر اساس تخصص و تجربه  11

 دداده شو

در واحد  تیفعال

 علاقه مورد یسازمان

3-11 

ساعات کاری انعطاف  در صورت امکان زمان همکاری کارکنان به صورت شناور باشد. 11

 ریپذ

5-11 

 یرویبر عهده دارد، ن ریمد کیکه  یتیبر اساس حجم مسئول تیحق مسئول 11

و کارکنان  نیب یو هماهنگ یزیاو، برنامه ر یو تحت سرپرست رمجموعهیز

 لیافراد، تشک اراتینوع و حدود اخت نییصف و ستاد، تع یهامجموعه

کار  میتقس ،یها و اصول کارهیرو نیو شوراها، تدو یکار دائم یگروهها

 11-7 حق مسئولیت

                                                           
1 Charmaz 

https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=2ThdBAAAQBAJ&oi=fnd&pg=PP1&dq=Charmaz+K.+%E2%80%9CConstructing+Grounded+Theory:+A+Practical+Guide+through+Qualitative+Analysis%E2%80%9D.+CA:+Sage+Publications%3B+2006&ots=f_qY7MqFCZ&sig=tiYgeIgcSpvSgtVlbtX8RKvm4ZE#v=onepage&q&f=false
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 رانیمد یاست که برا یها از جمله نکاتمولفه گریافراد و د نیب لاتهعاد

 کند.یم افتیدر ایها حقوق و مزاکرد و او بابت آن جادیا تیمسئول

 مهیب ،یلیتکم مهیو ب یکه بحث ازکارافتادگ یاجتماع تیامن یطرحها 13

 قابل پرداخت است یقانون یایدر قالب مزا ،یکاریب

 مهی، بیدرمان مهیب

 یکاریب

2-13 

 گریبا حقوق و د لاتیتعط ،یاستعلاج یتولد فرزند، مرخص تیبا یمرخص 13

 باشد.یم یقانون یایدر قالب مزا زیموارد ن

 یقانون یمرخص انواع

 یکار لیعطت

6-13 

 
باشد ارائه شده های انجام شده که قابل کدگذاری میهایی از متن مصاحبهبخش 3همچنین در جدول شماره 

بر جبران  یبه نظر شما چه عواملها، مربوط به سوال دوم )کدهای اولیه استخراجی از نمونه مصاحبهاست.، که این 
 .است (،ها موثر است؟یرخدمات درشهردا

 سوال دوم )عوامل موثر( باز یدر کدگذار هیاول یمصاحبه و کدگذار لی. نمونه تحل3جدول 

 کد کد اولیه متن مصاحبه )مصادیق کدها( مصاحبه
نظام  یتواند به شکل هدفمند و قاعده مند بر رویکه م یاز جمله عوامل 3

ها، توجه تیفعال ین تمامباشد عدالت محور بود رگذاریجبران خدمات تاث
در جامعه که بتواند  یافراد، توجه به نوسانات اقتصاد یهایستگیبه شا

 .کارمندان را متناسب با تورم پوشش دهد یزندگ یهانهیهز

 عدالت محوری، 
 شایسته سالاری
 تورم و معیشت

2-3 

 یراهکارها یخود همواره با ارائه و اجرا یکار یکه در طول زندگ یافراد 4
افراد  نیاند. اتر کردهتر و شفافرا سهل یتحقق اهداف سازمان ریموثر، مس

از دوره  یبرخوردارند و همواره در مقاطع مختلف یو نبوغ خاص ییایاز پو
 انیاطراف شتریهوشمندانه، موجب تحرک ب یهاتیخدمت خود با انجام فعال

 یر کارنامه کارافراد د نی. اشوندیم یاهداف سازمان شبردیو تساهل در امر پ
 به اشخاص تحول گرا و خلاق شهرت دارند. انیاطراف نیخود و در ب

 نوآوری فردی
 دانش آفرینی

میزان 
پذیری مسئولیت

 شغلی

4-4 

بعضی از مشاغل نیاز به حضور فرد در شرایط آب و هوایی وجغرافیایی سخت  4
 باشد،و یا فضای کاری با جو روانی استرس زا می

پذیری آسیب
 شغلی

5-4 

 نیاز حد متعارف است. که ا شیب رانیمد یحجم کار محول شده به برخ 9
 شتریلازم صرف تلاش و وقت ب یها، مهارتقیدق یزیامر قطعاً به برنامه ر

شود لذا یم شتریافراد ب نیدارد و به تبع آن انتظارات و مطالبات از ا ازین
آن  زدو دستم حقوق یتواند بر رویم ریمد کی یهاتیحجم کار و فعال

 باشد. رگذاریتاث

 9-1 حجم کار

 
عنایی است که از بالاترین بندی مفهومی مقولات ایجاد شده در یک برچسب مکدگذاری محوری در حقیقت دسته

ای دیگر قرار درجه انتزاع برخوردار است و این برچسب معنایی دیگر قابلیت این را ندارد که در ذیل کُد یا مقوله
دانند. کدگذاری محوری را مرحله تشکیل مفاهیم مستقل از هم می (1998استراوس و کوربین )ت گیرد. در حقیق

ش، اکتشافی مستقل از اهداف پژوهش مربوطه است های پژوههمچنین، این واحدهای معنادار متکی بر استراتژی
 .(2014، 1سالدانا)

                                                           
1 Saldana 

https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=18c7cfe7a46c7771b60dc384b1b4e350f65b13e2
https://samspo.github.io/Faq/Saldana2014.pdf
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پس از بررسی ادبیات و گرفتن نظر خبرگان و پرهیز از استفاده از الگوی پارادایمیک به عنوان یک الگوی قدیمی 
رار دادن آن به عنوان یک الگوی حداقلی را نموده بودند، محقق مقولاتی که حتی نویسندگان آن پیشنهاد مبنا ق

، پاداش و مزایا حقوق و دستمزدبندی نمود و در پایان سه کد محوری که با یکدیگر ارتباط مفهومی داشت را دسته
ی و نیز کننده این واحدهای معنایی مستقل و مقولات اصلی و فرعمنعکس 5و  4شناسایی و ثبت نمود. جداول 

 باشد.ها میکدهای اولیه آن

 ها()ابعاد و مولفه 1سوال یینها ی. جدول مضمون4جدول 
 مقوله اصلی  مقوله فرعی کد اولیه )باز(

 )کد محوری(
، کار یسخت زانیمرشته شغلی، گروه یا رتبه شغلی، سنوات کاری، میزان اهمیت شغل، 

 العاده شغلفوق
  حق شغل

حقوق و 
 حق شاغل ی، سابقه کاریسازمان یهاآموزشیلات، سابقه کار مرتبط، سطح تحص دستمزد

العاده فوق ی، حیطه سرپرستیسطح سرپرست
 مدیریت

 یهایژگیو ینشان دولت کسبی، جنسیت، ثارگریسوابق ا
 یفرد

 یهایژگیو
 یفرد

 یاختصاص ، پارکینگمسکن یعهود ینههز یرایی، کمکپذ ینهاختصاص هز
یران، مکالمات مد ینههز یران، پرداختمخصوص مد ی، موبایلنمنازل سازما اختصاص

 یراننده اختصاصی، خودرو سازمان یران، اختصاصمخصوص مد رایانه
 ، بیمه مسئولیت مدیرانرانیمد ژهیو یدرمان یلیتکم مهیب

 یایمزا
 یتیریمد

 
 
 
 
 
 
 

 مزایا

 دیخر، ستهوابهای سهام شرکت یاعطای، ملبوس سازمان، کارکنان یدر تعاون تیعضو
ای دهیاملاک مزا دیحق تقدم در خر، و حضور در جلسات تیحق عضوی، اقساط یکالا

و  یلی)تکم هامهیاستفاده ازانواع ب، خاص یمناسبتها هیپرداخت هد، وام یاعطا، سازمان
 یاستفاده از امکانات رفاهی، لیصتح نهیکمک هز، خانه( و لیعمرو اتومب

مزایای 
 سازمانی

 هیحق تغذ، حق خواروباری، درمان مهیب، خدمت دیبازخر، تیحق ماموری، مرخص دیبازخر
ی، نوبت کاری، اضافه کار، و ذهاب ابیحق ا، آب و هوا یالعاده بدفوقی، دورکار، و ناهار

 حق اولادی، حق عائله مندی، کاریب مهیبی، قانون یانواع مرخصی، دیع، حق مسکن

 مزایای قانونی

 یطو بهبود شرا یر، راحتیکاری انعطاف پذ ، ساعاتمورد علاقه یدر واحد سازمان یتفعال
در  ی، مشارکتسازمان یرو تقد ی، قدردانیهای اجتماعیتفعال ، اجازهمکان کار

به دوره  یشتر، اعزامب یتو مسئول ، اختیاربستر رشد و ارتقاء ی، ایجادگیریسازمانیمتصم
 یقیتشو ، مرخصیخاص یآموزش

پاداش غیر 
 مالی

 
 
 
 
، مرخصی با حقوق )تعطیل کاری(، اختصاص کارانه به افراد بر اساس بهره وری سازمانی داشپا

 پاداش یرسازمانیغ ، کارانهساعت آموزش ضمن خدمت 176 یقی، پاداشتشو یکار اضافه
 سالپایان  ، پاداششش ماهه

 ، هزینهروز کارگر و کارمند یلی، پاداشاخذ مدرک تحص ی، پاداشعملکرد فرد پاداش
 یتارشد ، حق تلاش، سنواتدیاعطاء کارت خر، فرس

 پاداش مالی

 
کد اولیه استخراج شد. کدهای اولیه  78واحد معنادار از سوال اول در غالب  365بر اساس پیمایش اولیه تعداد  

 که تفسیر خاصی نیاز داشته باشند از طریق تاکتیک تحلیل محتوای پنهان کدهای متن یا واحد معناداربدون آن
 ها در تحلیل محتوای پنهان ندارد.اند. فراوانی کدها هیچ تأثیری بر تجزیه و تحلیل دادهرا بیرون کشیده
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بندی کدهای تحلیل کدهای اولیه چه از نظر کیفی و چه از نظر کمی به کمک مطالعه عمیق ادبیات، اقدام به مقوله
، 1کرسول) ها تشکیل شده استبندی آنی اولیه و مقولهاولیه نموده زیرا کدگذاری باز از دو پایه اصلی ایجاد کدها

دی کدهای بنکنندگان توصیف نموده، با مقولهها و ابعاد ویژگی را برای مشارکت(. بنابراین اکنون که ویژگی2015
 رسد. اولیه، کدگذاری باز به پایان می

 مضمون نهایی سوال دوم عوامل موثر. 5جدول 
مقوله  کد اولیه )باز(

 فرعی
 مقوله اصلی

 )کد محوری(
های رشته تحصیلی، دانشگاه محل تحصیل، ارتباط رشته تحصیلی و شغل، فعالیت

 علمی و پژوهشی
  دانش

 
 

 هاشایستگی
، چند مهارته بودن، خلاقیت انهیمهارت رای، مهارت دانش آفرینی، خارج یمهارت زبانها
 یهای فنیستگیشاگری،  آموزش، تجربه، برتر یشنهادپ فردی، ارائه

 مهارت

ی، کیزیف ییتوانای، مقام ورزش کسبتوانایی رهبری، کارآمدی، ریسک پذیری، 
 یفرد یتوانمند

 هاتوانایی

 فرانقش یانجام رفتارها هیداشتن روحی، ارتباط مهارتروحیه کار تیمی، اخلاق کاری، 
 ریارتباطات غاجتماعی، جامعه پذیری،  یتهایعال، فارباب رجوع تیرضا، (ی)جهاد

 یرسم

 رفتار

، تیمحل فعال، پذیری شغلبیشغل آس تیحساس، شغل در ساختار سازمان گاهیجا
 زانیمی، رشهردا یشغل برا ییدرآمدزا، تناسب شغل با شاغل، پذیری شغلسکیر

 نیارتباط با مراجع

 یژگیو
 یشغل

 
 
 
 

 عوامل سازمانی
سازمان  گاهیو جا طیشرا، سازمان یتوان مالی، نیگز ستهیاعتقاد به شای، عدالت محور
تعدادکل ، نوع استخدامی، برند سازمان، سازمان به فرد یسطح وابستگ، در مجموعه

 محل خدمت ییدرآمدزای، عملکرد سازمان، کارکنان

 یژگیو
 یسازمان

 تیحمای، تیریتعدادافرادشاغل درحوزه مد، رانیمد اراتیاخت زانیمی، تیریسوابق مد
 یمال تیمسئول زانیم، کارکنان حیصح یابیجا، هانهیهز تیریمدی، انسان هیاز سرما

 تیو سطح مسئول نوعی، رهبر، تیریمدت زمان دوره مد، ریمد

عوامل 
 یتیریمد

مصوبات ، نرخ حداقل حقوقی، توسعه شهر، نرخ تورم، حاکم برنظام پرداخت نیقوان
 صلاحیمراجع ذ

برون 
 یسازمان

 
کد اولیه استخراج شد. بعد از اعمال  58 واحد معنادار از سوال دوم در غالب 235بر اساس پیمایش اولیه تعداد 

حدهای معنادار متن کد اولیه به عنوان کدهای اولیه نهایی از وا153نظر محقق و مشورت با خبرگان سرانجام 
 انتخاب گردید.

 کی جادیروش ا نی. اول(2015، 2فلیکشوند )یم جادیمقولات بر اساس ارتباط معنادارشان به دو صورت مختلف ا
کد  کی یریقرارگ ایروش، روش متمرکز  نیباشد و دومیآن م لیدر ذ هیکد اول یتعداد یریقرارگ یبرا دیکد جد

بندی به است. مقوله یچتر مفهوم انتزاع نیا لیدر ذ گرید یکدها یریتر به عنوان مقوله و قرارگیانتزاع هیاول

                                                           
1 Creswell 
2 Flick 

https://academic.oup.com/edited-volume/34493/chapter-abstract/292662219?redirectedFrom=fulltext
https://academic.oup.com/edited-volume/34493/chapter-abstract/292662219?redirectedFrom=fulltext
https://www.adinehbook.com/gp/product/9643129958
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 17 از اشباع نظری، دار دارند. پسای است که با هم ارتباط معناهیاول یبندی کدهادسته یبه معنا یصورت کل
 .دیگرد ییشناسا 1مطابق با شکل  یه اصلمقول 6و یمقوله فرع

 
 
 
 
 

 
 

 ها. ابعاد جبران خدمات و عوامل موثر برجبران خدمات کاکنان شهرداری1شکل 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

های فردیشایستگی  
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 دانش

 مهارت

هاتوانایی  

 رفتار

 عوامل سازمانی
  
 
 
 
 
 
 

 ویژگی شغلی

 ویژگی سازمانی

 عوامل مدیریتی

 عوامل برون سازمانی
  
 
 
 
 

قوانین حاکم بر نظام 
 پرداخت

های جبران خدماتابعادومولفه  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 حقوق و دستمزد
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 حق شغل

 حق شاغل

العاده مدیریتفوق  

 ویژگی فردی

 مزایا
 
 
 
 
 

 

 مزایای مدیریتی

 انی مزایای سازم
 

 مزایای قانونی
 

 پاداش
 
 
 

 

 پاداش مالی

 پاداش غیر مالی
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کند. را بیان میها یا اسناد علمی های حاصل از کدگذاری متن مصاحبهنتایج و یافته اعتماد میزان، یایی تحقیقپا
هولستی فرمولی را  (.1969، 1استفاده شده است )هولستیروش هولستی  تحقیق ازاین برای محاسبه پایایی در 
بین صفر )عدم  مقدار؛ این ارائه کرده است 2شدههای اسمی بر حسب درصد توافق مشاهدهبرای تعیین پایایی داده

 .(2002، 3 لومبارد، اسنایدر دوچ و براکناست )بزرگتر باشد مطلوب  7/0توافق( و یک )توافق کامل( است و اگر از 
 توافق و عنوان با هستند، مشابه هم با زمانی فاصله دو در که کدهایی را از مصاحبه ها، کدام هر در این روش

تعداد موارد کدگذاری  M(، که در آن 1388شوند )خواستار،می عدم توافق مشخص عنوان با غیرمشابه کدهای
لیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول و دوم به ترتیب تعداد ک N2 وN1 باشدمشترک بین دو کدگذار می

لذا جهت بررسی پایایی بازآزمون، دو مصاحبه انتخاب شد و با فاصله دو هفته پس از گدگذاری اولیه، مجددا  است.
موارد کدگذاری شده توسط  تمامتعداد همچنین مواردکدگذاری مشترک بین دوکدگذاری و  .کدگذاری شدند

استخراج شد. بر اساس محاسبه انجام شده قابلیت اعتماد کدگذاری قابل تایید  ی دومسراول و  ی سریکدگذار
 توان ادعا نمود که میزان پایایی تحلیل مصاحبه مناسب بوده است.بوده و می

PAO 
 M × 2

 N1 + N2
=

247 × 2

318 + 359
= 0/73 

 
استفاده شده است. در این ( 1996)4کویل "هفت گامِ بررسی مصاحبه"برای بررسی روایی پژوهش مورد نظراز 

. در گام دوم، نددشمطالعه، سوالات طرح  ینظر یو بر اساس مبان دشدر گام اول، موضوع مورد نظر انتخاب روش، 
 ها. در گام سوم، مصاحبهشدانجام  یزیربرنامه ،یعمل یهایینماو با استفاده از راه رفتگمصاحبه صورت  یطراح
مصاحبه  تیفیمصاحبه، از اعتماد درگزارش موضوع و ک یهابه گزارش یاعتبارده یمرحله، برا نیو در ا شدانجام 

 جیبه نتا یاعتبارده یبرا هاتصحب پیو مراحل ضبط صدا و تا شدانجام  یبرداردر گام چهارم، نسخه کرد.استفاده 
. در گرفتاحبه قرار در مص یمنطق بیو سوالات به ترت رفتگها صورت پاسخ لی. در گام پنجم، تحلشداستفاده 

تا روش . درکروش مورد استفاده در مطالعه خود قضاوت  یاعتبارده یگر براو پژوهش شدانجام  دییگام ششم، تا
 یدهگزارش ،در گام هفتم ت،یدر نها های پژوهش مدنظر قرار گیردمنظم و سیستماتیک قابل اتکا برای تایید یافته

 .ردیگقرار  یبه گزارش مورد بررس یندگان در اعتباردهو اعتبار گزارش و نقش خوان شدانجام 
 
 

 گیریبحث و نتیجه
است. سازمان هر کارکنان در  یماندگار یالگو نییو تع زشیعملکرد، انگ تیریدر مد مهمیعامل  ،جبران خدمات

 یرویپ ییاقتضاگیریمیتصم یالگو کی از دیبا رانیمد لهیوس بهها آن یاجرا نحوه و خدمات جبران نظام یطراح
 ،انجام کار طیشرا و فیبا توجه به تنوع وظا. رودیها به شمار مسازمانبرکنترل مدیران اثرگذار  یهاز اهرما .کند

 نوع و رسالت ت،یفعال تیماه به توجه با هاشهرداری .استمدیریت شهری  در یدیکل عناصر از خدمات جبران
 در است ممکن باشد اثربخش و کارآ سازمان کی در تواندیم که ییهاپاداش و است. فرد به منحصر ،کارکنان
 زمانی. کرد توجه هاتفاوت به دیبا خدمات جبران نظام یطراح در ،نیبنابرا. شود یتلق ناکارآمد یگرید سازمان

                                                           
1 Holsti 
2 Percentage of Agreement Observation (PAO) 
3 Lombard, Snyder‐Duch & Bracken 
4 Kvale Steinar 
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ید با ار باشد.که عناصر این برنامه برای کارکنان معنادار و ارزشمند باشد و بر مشارکت آنان اثرگذ موثر خواهد بود
 د.مدیریت شوجبران خدمات های ها، تعادل وجود داشته باشد و اثربخشی برنامهها و اثربخشی برنامهمیان هزینه

یکی از موانع ایجاد ساختار جامع جبران خدمات و ایجاد شرایط مساوی برای کارکنان مدیریت شهری وجود انواع 
 (،2021سیتوپ و همکاران، )( و 2005) ،و همکاران پاسورامانهای باشد. همسو با پژوهشروابط استخدامی می

تحت قانون نظام هماهنگ  گرید یکه برخ یدر حال رند،یگیمتحت قانون کار قرار  یکار یاز قراردادها یبعض
 کی جادی. به منظور اشودیموضوع م کیمتعدد در برخورد با  یاستانداردها جادیامر باعث ا نیپرداخت قرار دارند. ا

 یبرا یحال، عدم وجود آن مانع نی. با اودهمگن ش یساختار جبران خدمات جامع، لازم است رابطه استخدام
 امر نخواهد بود. نیا یاجرا

و به عنوان موتور  کنندیم تیکه در مجموعه فعال یکارشناسان یبه عبارت ،یشهر تیریمد یبه بدنه اصل توجه
به  دیساختار جبران خدمات جامع با کی یاست. طراح تیحائز اهم اریبس کنند،یعمل م یشهر تیریمد شرانیپ

 یابیدست لیکارشناسان به دل نیکند. ا هاستفاد یهر حوزه عملکردباشد که از دانش و تجربه کارشناسان در  ینحو
 توانندیمورد نظر، م نهیداشتن تجربه و دانش در زم لیبه دل زیو ن یقبل یتیریمد ماتیو بازخورد تصم جیبه نتا

 دیبا ن،یهمچن مهم است. اریموضوع بس نیخود ارائه دهند. ا یهایمسائل و نگران یبرا یو مناسب یعمل یهاحلراه
توجه کنند و تنها به ارتقاء سمت و منصب خود  یرمالیو غ یکارشناسان بتوانند به بازخورد کار خود از نظر مال

 پور یقل، (2022رجائی و همکاران، )های این نتایج با پژوهش.ابندیدست  یشتریتمرکز نکنند تا بتوانند به منافع ب
 باشد.-همسو می (2014),

ها، . به عنوان نمونهشودیدر سازمان اعطاء م تشیعضو لیبه فرد به دل ازاتیامت ت،یبر عضو یمبتن کردیدر رو
و  ا،یمزا ریو سا مهیکارکنان در سود، ب یسازمیسه ،یزندگ یهانهیهز شیتورم و افزا لیپرداخت به دل شیافزا
 در در نظر گرفته شوند. تیپاداش بر اساس عضو یبه عنوان اعطا توانندیم روهایحقوق به منظور حفظ ن شیافزا
اداش پ ستمیاز س یعملکرد، بخش مهم جیبر اساس نتا یعملکرد و پاداش ده تیریبر عملکرد، مد یمبتن کردیرو

و در واقع بر اساس  کندیم دیو نگهداشت استعدادها، تأک یتیریمد یاستراتژ کیبه عنوان  کردیرو نیاست. ا
که  دهدیکه به آن اشاره شده است، نشان م ،یسالار ستهیبر شا یمبتن کردیرو .شودیعملکرد فرد، پاداش اعطا م

. در جوامع مدرن، جبران خدمات مانندیم یسازمان باقدارند، در  تیکه از پرداخت رضا یپس از استخدام، کارکنان
جامع  ستمیس کیعدم وجود  ن،یبنابرا .شودیکارکنان استفاده م زشیو انگ یجذب، نگهدار یابزار برا کیبه عنوان 

 یهادر سازمان یشغل یهافرصت یکارکنان به ترک خدمت و جستجو لیتما تواندیم سته،یجبران خدمات شا
بر  یمبتن کردیرو ( سازگار است.2021و همکارانش ) میسل قاتیموضوع با تحق نیدهد. ا شیرا افزا گرید
 ماتیاز جمله تصم هااستیس نیا رایز شود،یدر نظر گرفته م زین یسالار ستهیشا ینظام ادار یکل یهااستیس
 سازمان خواهند داشت. ندهیبر آ ییبسزا ریدر سازمان هستند که تأث یدیکل

های ها، موجب وجود انواع رشتهقانون شهرداری 55الای وظایف مدیریت شهری تصریح شده در ماده تنوع بسیار ب
شهرها( با اهداف متفاوت شده است، از رسیدگی به امور ترافیکی و فضای سبز ها )بالاخص کلانشغلی در شهرداری

رد مستلزم ایجاد شرایط شغلی انعطاف گرفته تا مدیریت امور اموات و امور شهرسازی و حقوقی و... تمامی این موا
تواند موجب افزایش باشد،که این تطابق میپذیر و هماهنگ با اهداف، وظایف و عملکرد کارکنان هرمجموعه می

 وفاداری سازمانی، تسهیل انجام امور خواهد شد.

حال حاضر نیز فرآیند باشد در ایجاد شفافیت در جبران خدمات نیز از جمله موارد بسیار مهم در این زمینه می
جبران خدمات در حال اجرا میباشد لیکن در برخی موارد به دلیل عدم شفافیت سبب ایجاد بستر رانت و ویژه 

ها نسبت به آقایان متفاوت ها و نیازهای بانوان شاغل در شهرداریخواری در این زمینه شده است. بخشی از دغدغه
ها توجه ویژه داشت و نسبت به تقویت جایگاه ات باید به این تفاوتبوده و در ایجاد ساختار جامع جبران خدم

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1094670504271156?journalCode=jsra
https://www.goldenratio.id/index.php/grhrm/article/view/79
https://link.springer.com/article/10.1007/s40647-022-00362-w
https://www.gisoom.com/book/11112918/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%BE%DB%8C%D8%B4%D8%B1%D9%81%D8%AA%D9%87-2-%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85-%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82-%D9%88-%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7/
https://www.gisoom.com/book/11112918/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%BE%DB%8C%D8%B4%D8%B1%D9%81%D8%AA%D9%87-2-%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85-%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82-%D9%88-%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7/
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های جبران خدمات ارائه شده لحاظ شده عنوان یکی از مولفهاجتماعی زن درجامعه اسلامی کمک نمود، که به
 است.

 اً قیدقشده، یی شناسا هایمولفه، شایدبوده،  یفعل طیو شرا تیشده، وضعهای گردآوری داده یآنجا که مبنا از
 شودیم شنهادیپ ج،ینتا نیبهتر بهی ابیدست منظوربه بنابراین نباشد.  هاشهرداری کارکنان ندهیآ یازهایمنطبق بر ن

های نظیر مصاحبه با کارکنان سازمان بیشتری از شواهد یمحققان آت شده وتر گسترده محدوده استفاده از شواهد
 .دنریگها بهره وابسته به شهرداری

-های فردی و ویژگیعنوان موثرترین عامل در غالب شایستگیهای کارکنان را بهعوامل ارائه شده شایستگیابعاد و 

عنوان مبنای های شغلی و سازمانی و عوامل مدیریتی و عوامل برون سازمانی باید بههای سازمانی نظیر ویژگی
ساختار جامع، پژوهش، علاوه بر معرفی  نتایج این هایمزیتتعیین جبران خدمات کارکنان در نظر گرفته شود. 

های خارج تشود و از پرداخدر نظام پرداخت حاصل میتوزیعی شفافیت و عدالت بلکه ، است مند ارچه و نظامپیک
توان با تغییر میزان حداکثر حقوق مورد قبول، حقوق کلیه ، درآغاز هرسال میکند. ثالثاًاز قاعده جلوگیری می
های نجومی و خارج از قاعده و قانون تا حدودی زیادی ، مساله حقوقنهایتاً کرد. حناسب اصلامشاغل را به صورت مت

 شود. رفع می

، تیریالعاده مدحق شغل، حق شاغل، فوقها در قالب حقوق و دستمزد بر اساس: خدمات کارکنان شهرداری
 مجموعه ی قابل جبران است.مال ریغ و یلما هایپاداشی و سازمان و یقانون ،یتیریمد هایایمزای و فرد یهایژگیو

 محیط، و وظایف انجام ساز وکار تنوع و عمومی بخش وظایف تنوع ملاحظه با که دهدمی نشان شده طرح شرایط
باشد. این نتیجه  برقرار نیزها آن میان تناسب باید تنوع عین در اما باشد متنوع باید هاشهرداری در پرداخت نظام

 پذیرفته را تنوع این کشوری خدمات مدیریت هم راستا نیست. قانون( 2019) ،و همکاران انیکارگر)های با پژوهش
 مجموعه پرداخت سقف نبود و آن شمول از هادستگاه تدریجی خروج همچنین و کامل شمول عدم به دلیل اما بود

 قانون یک، است لازم بنابراین. شود محقق نتوانست پرداخت در تناسب یرمستمر،غ و مستمر مزایای و حقوق
 هایسازمان تمام کهای گونه به شمول دامنه . عمومیت1 برسد که، تصویب به هاشهرداری سطح در بالادستی فراگیر
 . سقف3اشته باشد؛ جبران خدمات را د هایمولفه کلیه دقیق تعریف و . تعیین2در برگیرد؛  را هاذیل شهرداری

 نظارتی . ساز و کارهای5کارآمد داشته باشد؛  و مناسب اجرای . ضمانت4سطوح را تعیین نماید؛  همه برای پرداخت
. جهت کارآمدی بیشتر 6نماید؛  مؤثر جهت بررسی میزان تاثیر جبران خدمات بر عملکرد کارکنان را پیش بینی

کارکنانرا تدوین  و مدیران به مشابه عناوین و تسهیلات وام، گونههر بایست آیین نامه اعطایمدل شهرداری می
 شورای به کارکنان و اجرایی میانی، ارشد، مدیران مزایای و حقوق اطلاعات و اسامی . فهرست7نمایند و در نهایت 

 کشور ارائه نمایند. نظارتی نهادهای و دستمزد و حقوق
و منسجم در پرداخت عمل کند،  یستمیبه صورت س ،رد باشدبر عملک ینظام جبران خدمات که مبتن کی یطراح

 یشده باشد، از ساختار اطلاع رسان یطراح یمرحله رشد سازمان یشده باشد، برمبنا یافراد طراح ازین یبر مبنا
لذا با توجه به مطالعه صورت گرفته . ردیگ رارها قیدر دستور کار شهردار دیمناسب باشد، با تیمطلوب و با شفاف

منظور سنجش جبران خدمات کارکنان، لزوم داشتن ه ب ییهاشاخص نیبه تدو یابیدست ازین شیرسد، پیظر مبن
است. انگیزه و عملکرد  یارتقا ها جهتشهرداری یراهبرد یهاشده در برنامه فیتعر تیانداز، اهداف و مامورچشم

و اقدامات  ردیقرار گ یابیآن مورد ارز ریسپس تاثاجرا و  یشیارائه شده ابتدا بصورت آزما یالگوشود که یم شنهادیپ
استفاده  یها و امکانات لازم برانهیو زم دیقابل اجرا به عمل آ یهابه برنامه یشنهادیپ یالگو لیلازم در جهت تبد

گیریو سنجش و استفاده از الگو در همه واحدها فراهم گردد ندازها یبرا ییهاشاخص نیبصورت تدو ریانعطاف پذ
الگو  یساز ادهیجهت پ ازیو امکانات مورد ن هانهیگردد و زم یساز ادهیدر سطح جامع پ ،یرگذاریصورت تاثدر 

https://www.sid.ir/paper/1036934/fa
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گردد و  سازی ادهیپ یتخصص هایاستخراج شده در حوزه هایاز ابعاد و مؤلفه کی هرد. و نیز و فراهم گرد یبررس
 .گردد یابیآن ارز جینتا
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