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سازمان در جهت    یبا راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ  ییهدف پژوهش حاضر ارائه مدل همسو 

  ی است. جامعه آمار  یاکتشاف  تیبا ماه  یاتوسعه -یپژوهش کاربرد  نی اساس ا  نی بود. بر ا  رانی ا  مهیشرکت ب  یاثربخش

تمام مد  نیمتخصص  یپژوهش شامل  ب  رانی و کارشناسان و  ارشد  که به صورت هدفمند    رانی ا  مهیو کارشناسان  بود 

و  یآوربا خبرگان جمع افتهیساختارمهین یهاو مصاحبه  یبا استفاده از مطالعات نظر  ازیمورد ن یهاانتخاب شدند. داده 

مدل پژوهش    یو طراح  ییشناسا  ی. برادی گرد  لیو تحل  هی تجز  Maxqda  یافزارنرم   طیمضمون در مح  لیبه روش تحل

  ه ی تجز  جیاستفاده شد. با توجه به نتا   MICMAC  یافزارنرم   طیدر مح  یریتفس  –  یساختار  یسازاز روش مدل   زین

نشان   جی نتا  نیشدند. همچن  یبندکه در پنج سطح دسته   دی احصاء گرد  یمضمون اصل  10و    یمضمون فرع  57  ل،یو تحل

  ت ی و عدم کفا  ی و مقررات کشور  نیقوانبا    ران ی ا  مه یب  ت ی ، محدودسازمان   یسطح پنجم )راهبردها  یهاداد که مولفه 

  مه یشرکت ب  یو مولفه سطح اول )اثربخش  ی ری رپذیتأث  نی و کمتر  یرگذاریتأث  نی شتریب  یشرکت( دارا  یهایپرداخت  زانیم

 بوده است.  یری رپذیتأث نی شتریب یو دارا یرگذاریتأث نی کمتر ی( دارا رانی ا

 .رانیا  مهیشرکت ب   ،یسازمان، اثربخش  یجبران خدمات، راهبردها  :کلمات کلیدی  
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  از طرفی  ؛ رودیشمار م ه  به نام رقابت ب  یادهی پد  دهییها زاآن  یهمگ   است که  راتییو تغ  ییایپو  ها، چالشها،  امروز مملو از استرس 

  روندیم  شیبه پ   یجهان  یمتلاطم اقتصاد  یای وکار، در درفرد در عرصه کسبمنحصربه  یهاتیو حفظ مز  جادیبا ا  شرو،یپ   یهاسازمان

  شماریب   یهاتا در برابر چالش  سازدیها را قادر م سازمان  ، ییهاتیمز  نیو حفظ چن  جاد ی. اکنندیو بر امواج متلاطم رقابت غلبه م

از   .(Leso, et al, 2023)  خود ادامه دهند  یبه رشد و بقا  ان،یمشتر   یو ارزش افزوده برا  شتریبمانند و با کسب سهم بازار ب  داری پا

درصورتی که   و   دروامل بسیار مهم در موفقیت هر سازمان به شمار میوع از  ت منابع انسانی  جهان کسب و کار، مدیریهمین رو، در  

گیرد میسرمایه قرار  توجه  مورد  سازمان  منابع  ترین  مهم  از  یکی  عنوان  به  انسانی  نماید های  یاری  امر  این  در  را  سازمان    تواند 

(Madhani, 2022.) نگهداشت و جبران خدمات منابع انسانی است که می    ا،هپیش روی بسیاری از سازمان  امروزه چالش عبارتی، به

 رقابتی برای سازمان باشد.   یتواند مزیت

افراد    یهاهمسو کردن تلاش  یبرا  یپرداخت به عنوان ساز و کار ضرور  یهاستمیجبران خدمات بر استفاده آگاهانه از س  یاستراتژ

. در جوامع مدرن جبران خدمات و  کند یم   تیتحقق اهداف هدا  یآنان را به سو  ق،یطر  نیسازمان دلالت دارد و از ا  یو واحدها

سازمان    یبرا  یاز عوامل راهبرد  ی کیکارکنان است که به عنوان   زه یجذب و نگهداشت و انگ  یبرا  یمربوط به آن ابزار  ی هااستراتژی 

ها برای پیوستن به  جستجوی آن   تمایل کارکنان به ترك خدمت و  شایسته،. فقدان سیستم جبران خدمات  شودیدر نظر گرفته م

 به جبران خدمات آن است که    یهااستراتژی از اهداف    یکیاقع،  در و  .(Ghani et al, 2022)  سازمانهای جایگزین را افزایش می دهد

شوند و ادراك کارکنان در    لی در شرکت تبد  یمحور  یرفتار  یمطلوب به الگوها   ی رفتارها  نیپاداش داده شود و ا  ینیمع  یرفتارها

و اختلال در    ینیگزیجا  نهیاز نظر هز  تواندیترك سازمان م   (.Madhani, 2022)  ردیشرکت شکل گ  یهاها و ارزش رسالت   یراستا

در    کهرا به مخاطره خواهد انداخت    سازمان  کی استراتژ  یهاگردد که اهداف بلندمدت و برنامه  ی بار تلق  انیز  یعامل   ،کار سازمان

را از لحاظ استخدام، آموزش و از   ییهانهیخدمت کارکنان هز  ترك  (.Bamari, 2021)  خواهد بود  گذارتأثیرسازمان    ی عملکرد کل

  یو انسان  یاجتماع  یهاهیاز دست دادن سرما  قیو از طر  کند یرا به سازمان وارد م   یلیتحم  ، یسازمان   ی دست دادن دانش تخصص

مربوط به    یهااستراتژی استقرار نظام جبران خدمات و    از همین رو،  .گذاردیم  یو خصوص  یبر عملکرد در بخش دولت  یاثرات منف

  کیها در حال انتقال از آن که سازمان ژهیبه و  ، سراسر جهان با آن مواجه هستند ی هاسازمان هیاست که کل  یی هااز چالش یکیآن 

 (. Tebianian & Zahani, 2021)  هستند  یگروهبر عملکرد    یپاداش مبتن  ستمی سبه سمت    یبر عملکرد فرد  یپاداش مبتن  ستمیس

. علاوه بر آن شودیها محسوب مسازمان  کیمشکل شماره    ،یجبران خدمات منابع انسان   یهااستراتژی و  نظام    یهداشت و برقرارنگ

ها  سازمان  ن یب  ستهیجذب افراد مستعد و شا  د ی کلان سازمان باعث رقابت شد  ی منابع در توسعه سازمان و راهبردها  نیا  تینقش و اهم

 .  شده است

اند.  پرداخته  ی و عملکرد سازمان  یاز جمله جبران خدمات در اثربخش  ی منابع انسان  یهای نقش استراتژ  یبه بررس  ی متعدد  مطالعات 

اهم  یبرخ به  راهبردها  های استراتژ  نیا  ییهمسو  تیمطالعات  تاک  یبا  (. Asadifard & Esmati, 2021)  اند کرده  د یکلان سازمان 

  یو عملکرد سازمان   یدر اثربخش  ی منابع انسان  یدیبر نقش کل  زی( ن2020( و گانسل و همکاران )2022)  یمدهنهمچون    یمحققان

  ی زشیپرداخت و انگ  یهاستمیهمچون س  ی انسان  یروین  یبر اثربخش  رگذاریبه عوامل تاث  قاتیتحق  یبرخ  گر،ی د  یسو  ازاند.  داشته  د یتاک

  ش یدر افزا  یرفتار  یهانقش مدل  نیهمچن(.  Mohammadi & Tahmasbi, 2019; Hisseinipour & Sadeghi, 2015)  اندپرداخته 

  یی هاپژوهش  زین  یانسان  یروین  یاثربخش  یارتقا  نهیزم  در  .(Rahimi et al, 2020گرفته است )قرار    یمورد بررس  یمنابع انسان  یاثربخش

وجود، مرور   نی(. با اFarhadi & Lotfi Jalalabadi, 2020اند ) موثر اشاره کرده  یو فرد  یسازمان   ، ی تیریانجام شده که به عوامل مد

عوامل موثر بر    زیو جبران خدمات و ن  یمنابع انسان  یهای استراتژ  نهیدر زم  یکه اگرچه مطالعات  دهد ینشان م  نیشیپ   یهاپژوهش

و  با راهبردها  های استراتژ نیا یترازو هم ییدر ارتباط با همسو  یاعمده  یقاتیانجام شده است، اما خلأ تحق یانسان یروین یاثربخش
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انجام شده و    یاقتصاد  یهاو بخش  عیصنا  ریدر سا  ای   یمطالعات قبل  شتریوجود دارد. ب  مهیدر صنعت خاص ب  یکلان سازمان  هدافا

  ن یا ییهمسو  یبرا ی مدل جامع ا یاند، بدون آنکه الگو پرداخته ی منابع انسان یهای استراتژ ی هاجنبه  یبرخ ی جزئ یصرفاً به بررس ای

 ارائه دهند. ها ی آن سازمانبا راهبردها  های استراتژ

  دی تشد  در آن  ی انسان  ی هاهیبه سرما  ازین  که  شودیکشور محسوب م  ی مال  و  یصنعت مهم در چرخه اقتصاد  کیبه عنوان    مهیب  عتصن

بازار رقابت جذب خبرگان بسی سأ تازه ت  یو تخصص  مهیب  یشده است و با ورود شرکت خصوص ب  .شدت گرفته است  مهی ،    نیدر 

که دارند همواره مورد توجه و اقبال    یخاص  یتجربه و توانمند  لتبه ع   رانیا  مهیعام ب  ی کارکنان شرکت سهام  ،مهیب  یهاشرکت

  ی هاشرکت همواره از طرح   نیموضوع باعث شده است تا خبرگان ا  نیهستند و ا  یخصوص  مهیب   یهاکار در شرکت   یبرا  یشتریب

  ی علم  ریغ   یهای ریگ  میتصمو    ینابع انسانجبران خدمات م  یها استراتژی . عدم توجه به  ندیاز موعد استقبال نما  شیب  یبازنشستگ

  گذشته شده است.  یهامتخصص در سال  ی منابع انسان  تیشرکت در نگهداشت و ترب  نیا  یی منجر به عدم توانا  یدر حوزه منابع انسان 

  یبه راهبردها  ی ابیدر جهت دست  ی انسان   یرویجبران خدمات در جذب و حفظ و نگهداشت ن  یها استراتژی توجه به    از آنجا که، 

ها  سازمان  یمحور راهبرد   ،سازمان را در بر خواهد داشت  تیموفق  تیو در نها   گردد یم  یعامل مهم تلق  کی  ی نهر سازما  یسازمان برا

جذب،    ی کامل به چگونگ  یسازمان بستگ  ک یو شکست    تیآن سازمان هستند و موفق  ی سازمان، افراد و منابع انسان  ی هااستیو س

رود  یکی از وظایف مهم مدیریت منابع انسانی به شمار می نیز  و استقرار نظام پرداخت  طراحی دارد. یحفظ و نگهداشت منابع انسان

های سازمان پیوندی گسترده دارد. نظام پرداخت از یک سو به برخی وظایف مانند کارشکافی و ارزشیابی عملکرد،  که با سایر فعالیت

های سازمان همچون مرتبط است و از سوی دیگر با سایر فعالیت  سانی ریزی منابع انجذب و گزینش، روابط اتحادیه و مدیریت و برنامه

کننده در رفتار اقتصادی و اجتماعی  رابطه دارد. همچنین نظام جبران خدمات یک عامل مهم و تعیین  غیره   استراتژی، فرهنگ و 

 .  (Barzegarzadeh & Shokralhi Shirazi, 2021) شودسازمان محسوب می

 یی در این پژوهش سعی شده است تناظری میان همسو  ،یجبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ  ییبا توجه به اهمیت همسو

  حاضر  پژوهش   لذا  برقرار شود.  رانیا  مهیشرکت ب  یسازمان در جهت اثربخش  یبا راهبردها  ی جبران خدمات منابع انسان  یهای استراتژ

سازمان در جهت   یبا راهبردها  یجبران خدمات منابع انسان   یها استراتژی   ییمدل همسو اصلی و فرعی  هایبا هدف شناسایی مؤلفه

جبران خدمات  یهااستراتژی  ییمدل همسو»که  استال  ؤس نیا گویی بهبه دنبال پاسخشکل گرفت و  رانیا مهیشرکت ب یاثربخش

 ونه است؟ چگ  «رانیا مهیشرکت ب یسازمان در جهت اثربخش ی با راهبردها یمنابع انسان 

 

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 جبران خدمات   یاستراتژ 

جبران خدمات   یبرا  یخواهد در چند سال آتکه سازمان می  یزی کسب و کار محور از آن چ   فیتوص  کیجبران خدمات،    یاستراتژ

جبران خدمات   ستمیس  یکنون  تیموقع  یجبران خدمات با بررس  یاستراتژ  نیاست. تدو  ،آن  دنیتحقق بخش  یانجام دهد و چگونگ 

  تیموجود و وضع  تیوضع  انیپر کردن شکاف م   یمطلوب و توسعه اقدامات لازم برا  ندهیآ  فیشود و پس از آن به تعرسازمان آغاز می

پ   یبرا  یچارچوب  ،یاستراتژ   نیچن .پردازدمیمطلوب   فرآاستیس  یساز  اده یتوسعه و  اقدامات و  ا  یندهایها،    جادیجبران خدمات 

دهد،  می  شیه احتمال تحقق اهداف سازمان را افزاانجام آنچه ک  یحاصل شود که به افراد در ازا   نانیاطم  بیترت  نیکند تا بدمی

که سازمانهای مختلف    یجبران خدمات   یساختار استراتژ  نیو بنابرا  ندهستی جبران خدمات متنوع  هااستراتژی شود.  پرداخت می

ها را استیس  رد،یهای سالانه در نظر بگکند که سازمان هدفمی  جاب یا  هااستراتژی   یاجرا  کنند با هم تفاوت دارند. استفاده می

 ی اجرا  .دیشده به اجرا درآ  نی ی تدوهااستراتژی دهد که    صیای تخصو منابع را به گونه  دینما  زهی انگ  ایجاد  کند، در کارکنان  نییتع

  ی بایهای بازارکند، تلاش  یزیرشالوده  یساختار اثربخش سازمان  کی   د،ینما  تیرا تقو  آنهااست که    یمستلزم توسعه فرهنگ  هااستراتژی 
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  نسرانجام با توجه به عملکرد سازما  و   دی ها استفاده نمابه وجود آورد و از آن  یهای اطلاعاتستمیکند، س  یبودجه بند  د،ی نما  تیرا هدا

بر اساس    افتهیسازمان نظام    هر.  ای معقول برقرار کندجبران خدمات کارکنان رابطه  عملکرد و   نیبو    د یخدمات کارکنان را جبران نما

  یاب یاجرا و ارز  ن، یتدو  یی هااستراتژی  د یاهداف با  ن یبه ا  دنیرس  یاهداف بلند مدت و کوتاه مدت است و برا  یخود دارا  تیمامور

تحقق اهداف نظام جبران خدمات   یها براباشد و سازمان  ینم  یقاعده مستثن  نیاز ا  زیمسلماً نظام جبران خدمات کارکنان ن  .دینما

 ینگهدار،  ستهیجذب داوطلبان شا  . ندیو اجرا نما   نیتدو  ک،یاسترتژ  تیریمد  ی بر مبنا  خود را  ی در بلندمدت لازم است استراتژ

معرفی   نظام جبران خدمات اهدافرا از جمله  مقررات دولت  و نیاز قوان تیتبعو  کارکنان زشیانگ (ء)ارتقا ش یافزا، کارکنان کارآمد

ازجمله اینکه   ردیمورد قضاوت قرار گ  یی ارهایجبران خدمات بر اساس مع  یاستراتژبه منظور اثربخش بودن لازم است که    .شده است

بلندمدت    ،جبران خدمات بر آن اساس گرفته شود  ماتیباشد که تصم  یچارچوب  رندهیدربرگ،  کند  فیای را تعرهای گستردههدف

  ی شده شفاف   یزیراهداف برنامه  یدارا  و درنهایت  داد  رییبتوان آن را تغ  ازیتا در زمان مورد ن  پذیری کافی داشته باشد، انعطافباشد

 (.Jafarynia et al, 2020)  اندشده فیباشد که بر اساس اهداف کسب و کار تعر

 

   رانی ا  مهیب  جبران خدمات  ی هااستراتژی

در نظر    ایبودجه جبران خدمت در رابطه با حقوق و مزا  صیسازمان در مورد تخص  کردیرو  د یبا  یدر استراتژ :  بودجه  صیتخصالف(  

صرف خواهد شد و    مزدحقوق و دست  یکه چه مقدار از بودجه کل جبران خدمات برا  کندیبودجه مشخص م  صیگرفته شود. تخص

جبران خدمات، اگر    یبرا  یتومان   ونیلیم  پنجبودجه    یعنوان مثال، برا  به .افتیاختصاص خواهد    هازهیانگ  ر یو سا  ا یچه مقدار به مزا

  کیدرصد چگونه مصرف شود؛    20  نیکه ا  د یکن  نییتع  دی اختصاص داشته باشد، شما با  ایدرصد به مزا  20درصد به حقوق و    80

 ل یتحص  نهیدرصد بازپرداخت هز  سه  و  یانداز بازنشستگپسدرصد    پنج،  یبهداشت  یایمزا  یدرصد برا  12باشد که    نیا  تواندیم  ویسنار

غیره  صرف شود مزا  اختصاصی  بودجه  دادن  اختصاص.   و  و  پرداخت  مراقبت  تواندیم  ایبه  کار،  کنترل  سا  یبهداشت  یهابه    ر یو 

 کمک کند.   گریمصارف د یهانهیهز

  ست یباها میسازمان  ریبا سا  سهیکارکنان در مقا  نه یهماهنگ پرداخت هز  نیتضم   یحقوق و دستمزد برا  محدوده:  ( محدوده حقوق ب

  ییایمنطقه خاص جغراف  کی حقوق متوسط در    نییکه به منظور تع  ییهاتیاستفاده از سا  ای انجام پژوهش  که از طریق    مشخص گردد

و    یی صنعت مشابه توسط سازمان شناسا  ک یمشابه در    ی هارقابت، مهم است که شغل  یراب  .قابل تعیین است  کنند، یم  تیفعال

 . گردد جاد یها اآن یبرا  یهماهنگ  یساختار پرداخت

حقوق به شکل ماهانه انجام شود تا    یمعمول  ی هایمهم است که حسابرس  رییتغدر حال    بازارها : در  حقوق و دستمزد  ی ( حسابرسج

  یرقابت شغل  زانیم  نییتع  یهدف اصل  ،ی. در هنگام انجام حسابرساطمینان حاصل گردددر صنعت    یاز سطوح حقوق و دستمزد جار

 است. یبازار خارج ازین زانیخاص و م

  یایپرداخت حقوق و مزا  یتا چگونگ کنند یجبران خدمات کارکنان استفاده م  ی هااز راهبردها و روش ها سازمان: ایمزا  یها( بستهد

  ایمزا  یهاجذب و حفظ کارکنان از بسته   یها علاوه بر حقوق و دستمزد، برااز سازمان   یاریقرار دهند. بس  یکارکنان را مورد بررس

 . کنند یاستفاده م

و به    کنندیحاصل کند که کارکنان اهداف شرکت را برآورده م  نانیکه سازمان اطم  است  یندیفرآ:  عملکرد  تیریمد  ستمی( سو

  یساختار ندیفرا  کیعملکرد سالانه و  ی ابیشامل توسعه اهداف سالانه، ارز د یبا ندیفرا ن ی. ارندیگیقرار م یابیصورت منظم مورد ارز

ها  آن  یوربه طور مثبت بر تعامل کارکنان و بهبود بهره  تواندیجبران خدمات کارکنان م   یهااستراتژی آموزش کارکنان باشد.    یبرا

 بگذارد. تأثیر
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 ی مهم موجود در قانون کار برا  نیقوانآن است که    جبران خدمات   یاستراتژ: هدف از وجود الزامات قانونی در  ی( الزامات قانونظ

جبران خدمات    حهیدر لا  رهیو غ  یکارهمانند ساعت کار، حداقل حقوق، پرداخت اضافه  یشود و موارد  تیکارگران و کارمندان رعا

 شده باشد.  تیموجود در شرکت رعا

 ی بررس  ندیفرا  کیدر کار سازمان دارد. وجود    یادیز  اریبس  تیوکار، ساختار اهم کسب  یندهایفرا  ر یسا  همانند:  یساختار  تیری( مدز

 (. Jafarynia et al, 2020)  باشد  یجبران خدمات الزام  یدائم  تهیکم  کی  جادیا  نیحقوق و دستمزد ثابت و همچن  یسالانه و حسابرس

 

 راهبردهای سازمان 

قواعد و    درواقع، استراتژی(.  Abdulwase et al, 2020)است  استراتژی ایجاد یک مزیت منحصر به فرد برای تمایز سازمان از رقبا  

.  های رقابتی استوار می گرددرشد و برتری  های بازار، برداری چون ویژگییگیری است که بر پایه محورهای برای تصمیمیرهنمودها

هداف  ه اسازد بکه سازمان را قادر می  است  ای چندگانهاجرا و ارزیابی تصمیمات وظیفه   ،هنر و علم تدوین   نیز  کمدیریت استراتژی

ای است که خطوط راهنمای رفتار کاری واحد  یک واحد کاری مانند سازمانها و شرکتها، برنامهاستراتژی    . دبلندمدت خود دست یاب

برای یک سازمان این برنامه شامل انتخاب خدمات و مشتریهای سازمان، اهداف اصلی که توسط   . را در سطح وسیعی نشان می دهد

شخصی که عهده دار تعیین و  .  ای رسیدن به اهداف اصلی استاین برنامه باید به آنها رسید و سیاستهای تهیه و تخصیص منابع بر

باید چشم   نیز از طرفی یک مدیر  . یرات متقابل واحدهای مختلف را تحت کنترل خود دریابدأثاست باید ارتباطات و ت  تنظیم راهبرد

  مهمترین عامل تحقق اهداف سازمانها و موفقیت  ی سازمانهااستراتژی  علیرغم اینکه(.  Sharif, 2020)  داشته باشد  ایانداز گسترده

در    یهای بسیارتحقیقات صورت گرفته به شکست.  استمدیران    پیش روی   هایآنها است، تحقق استراتژی یکی از بارزترین چالش

  و   کنندپیدا نمیحقق  تسازمان هرگز  ی سطح کلان  هااستراتژی درصد    ۶۶برای مثال،    د.کننی سازمان اشاره میهااستراتژی تحقق  

یی  هااستراتژی درصد    10تنها کمتر از    ؛ این در حالی است کهشوند ی جدید در اجرا با شکست مواجه میهااستراتژی درصد از    70

های خود را در تحقق شرکت  ،درصد از مدیران  40  فقط و  شوندآمیزی محقق میکه به طور اثربخش تدوین شده اند به طور موفقیت

قق استراتژی ی خود را به دلیل ضعف در تحهااستراتژی درصد ارزش بالقوه   ۶0شرکتها فقط حدود    بعلاوه،  .داننداستراتژی موفق می

از این رو تحقیقات انجام شده در خصوص علت  .  رسندهای استراتژیک هرگز به مرحله اجرا نمینیمی از تصمیم  و  کنندحاصل می

از همین   . اندموفق نبوده هااستراتژیدرصد موارد مدیران عامل در تحقق   70دهد که در ناکامی و جایگزینی مدیران عامل نشان می

تحقق در سالرو،   الگوهایی جهت  طراحی  و چگونگی  عوامل  شناخت  به  استراتژیک  مدیریت  حوزه  پژوهشگران  توجه  اخیر  های 

معتقدند که برای تحقق استراتژی در سازمان علاوه بر فرایند سیستماتیک تبدیل نیات و   . پژوهشگرانبیشتر شده است ها استراتژی 

های خاص متوالی یا همزمان دیگر و ترجمه سری اقدام به یک  ،است ده شده به عمل که به آن اجرای استراتژی لقب دا ها استراتژی 

ریزی با جزئیات عملیاتی  ی طرح هااستراتژی ها به درك عمیق کارکنان از  این اقدامها به رفتار فردی کارکنان نیز نیاز است. این اقدام

  ی هااستراتژی ی بالادستی سازمان به  هااستراتژی آن  یا به عبارت دیگر، فرایندی که طی    .شودو منابع تخصیص یافته به آن منجر می

تحقق گرفت که  گونه نتیجه  توان اینز این رو میا.  گویندشوند را اجرای استراتژیک میساختاری، رفتاری و کارکردی تبدیل می

 (.Salmanpour sohi et al, 2021)است  اجرای استراتژیک به علاوهاجرای استراتژی  برابر با  ی سازمانهااستراتژی 

 اثربخشی نیروی انسانی

 اثربخشی   افزایش میزان(.  Zarei & Azizi, 2019)است    سازمانهای یک  خروجیمنابع استفاده شده و  بین    ارتباطی  ااثربخشی به معن

ریزی، سازماندهی و بسیج منابع و امکانات در جهت بهبود اثربخشی در سازمان  برنامه  ها است. های سازمانهدف  نیاز مهمتر  یکی

افزایش خواهد یافت.شود    دهیدر کالبد سازمان دم  اثربخشی فرهنگ بهبود  اگر  است.    ت یبه اهم  های پیشروشرکت  اثربخشی نیز 

هایی برای توسعه فرهنگ اثربخشی اقدامات عملیاتی  چنین شرکت.  اندیابی به مزیت رقابتی پی بردهدست   عنوان شرطاثربخشی به  
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 ,Farida & Setiawan)  کنند در میان رقبا متمایز شونددهند. با شناسایی عوامل موجد اثربخشی در شرکت، کوشش میانجام می

ی است. کارکنان،  انسان  یروین  گیرد،یکی از عوامل یاد شده که در صدر فهرست عوامل موثر بر اثربخشی سازمانی قرار می(.  2022

شود و  کنند. رشد و بالندگی کارکنان به خروجی عملکردی بالاتر منتهی میای هستند که در بهبود اثربخشی نقش ایفا میسرمایه

در همین راستا باید عنوان کرد اثربخشی نیروی انسانی نیز خود  (.  Azar et al, 2012)   بخشداین خود عملکرد شرکت را بهبود می

از توانمندی با شناسایی این عوامل زمینه را برای استفاده  از ریشه در عوامل متعددی دارد. باید  های کارکنان در استفاده بهینه 

شود تا آنها بهتر فکر کنند، خلاقیت و نوآوری داشته باشند و با  باعث می  ی انسان   یروین  توجه به  امکانات و عوامل تولید فراهم آورد.

به   یانسان  یرویبه ن  آنهاکه    های پیشرو مشخص استشرکت به    ی. با نگاه آینده سازمان را شکل دهند  نگردیدگاه سیستمی و کل

 م ی سه  دیاز تول  ناشیاثربخشی در منافع    افزایشبا    نیروی انسانی نیزدر مقابل    دهند.عملیات بها می  دیعامل تول  نیعنوان مهمتر

  (.Schulz et al, 2018)  ندشومی

 پیشینه پژوهش 

داشبورد   قیاز طر  کیعملکرد استراتژ  ییهمسو  یشرکت برا  یها داده  بیترک  با موضوع  ای( مطالعه1400و عصمتی )  فرد  یاسد

موثر است و منجر به بهبود   کی عملکرد استراتژ  یریبر اندازه گ  یات یعمل  رانیمد  یعمد  ینیگزیجاو دریافتند که    ی انجام دادندتیریمد

باشد.  اطلاعات واسطه می  تیفیداشبورد و ک  تیفیک  تأثیررابطه تحت    نیحال، وجود ا  نیشود. با امی  ی و سازمان  یتیریعملکرد مد 

از داشبورد، عملکرد مد  زانیبر م  گذارتأثیراز عوامل مهم    ، یتعامل  تیر یو کنترل مد  یترازهم  یاستراتژ و عملکرد    یتیریاستفاده 

اثربخشی منابع    شیبر افزا  یمدل رفتار  یریکارگبه  تأثیر   یبررس  با هدف خود را    ( مطالعه1399و همکاران )  رحیمی  .هستند  ی سازمان

 ک ینزد  یمجموعه به خودشناس  کیکارکنان را در    تواندیم  1دیسک  یمدل رفتار  و به این نتیجه دست یافتند که  ی انجام دادندانسان

را مورد کارکنان    زشیرابطه نظام جبران خدمات با انگ(  1399و طهماسبی )  یمحمد  د.ینما  فایاثربخشی ا  شیدر افزا  یو نقش مهم

پاداش، پرداخت    یهاستم یس  یها نه یزمکارکنان در    زشینظام جبران خدمات با انگ  بررسی قرار دادند و به این نتیجه دست یافتند که

پژوهش خود را با  (  1398فرهادی و جلالی )  ای مثبت و معنادار دارد.رابطه  یشغل  یهاو فرصت  یحقوق، پرداخت حق بازنشستگ

عوامل    ،ی تیریعوامل مدند و دریافتند که  انجام داد  کشور  یدفاع   یهاگانیاز    یکیدر    یانسان  یرویاثربخشی ن  یارتقا  یارائه الگو  هدف

در   (1395)  ی صادق  وپور  ینیحس  هستند.   ی انسان  یرویر اثربخشی نبه عنوان عوامل مؤثر ب  ،تیاولو  بیبه ترت  یو عوامل فرد  ی سازمان

عوامل موثر بر    تیدرجه اهمپرداختند و به این نتایجه دست یافتند که  ی  انسان  یرویبر اثربخشی ن  موثرعوامل    به بررسیای  مطالعه

ن از آن در درجه نخست    یطیمح  عواملی  سازگارترتیب که  ؛ بدین  ی متفاوت استانسان  یرویاثربخشی  اهمیت قرار دارد و بعد 

در    (2022مدهنی ) .ی هستندبعد   هایرتبهدر  به ترتیب    زشیو انگ  ی سازمان  تیعملکرد، حما   بازخورد  درك شناخت، اعتبار،  ، ییتوانا

منابع    و بیان داشت  پرداخت  گمایشش س  کرد یعملکرد با رو  شیافزا  به بررسی  کیاستراتژ  یانسان  منابعپژوهش خود با تمرکز بر  

ارائه خدمات موثر وجود دارد. استقرار    یآن برا  یاساس  یهاتیقابل   جادیبه ا  ازیرو، ن  نیسازمان است و از ا  کیستون فقرات    ،یانسان

  ی کمتر منجر به تعال  یهانه ی کند و با ارائه خدمات بهتر با هزها را فراهم میاتیدر عمل  یکپارچگی  یدر منابع انسان   گمایسشش  

انسان   یهاوهیش  بعلاوه،شود.  می  تیفیک منابع  رو  یمعمول  با  تغ  یکردیرا  سر  دهد یم   رییفعال  بهتر،  خدمات  به  منجر  و    ترعیو 

در    (2020)  2گانسل و همکاران  . شودیم  ان کارکن  شتریب  یشغل  تیو رضا  زهیو انگ  یداخل  یمشتر  تیبهبود رضا  ،ترصرفهبهمقرون 

رابطه   به این نتیجه دست یافتند که  عملکرد مدیریت بر اثربخشی نیروی انسانی انجام دادند  تأثیر  پژوهش خود که با هدف بررسی

 
1 DISC 

2 Gosnell et al. 
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ی به همراه  شغل   یامکان ارتقاو  حقوق و دستمزد  د؛ بعلاوه،  های مدیران با اثربخشی نیروی انسانی وجود دارمستقیمی بین فعالیت

 دهد. مدیریت مشارکتی میزان اثربخشی کارکنان را افزایش می

 روش و ابزار 

با   انسان   یهااستراتژی   یی همسومدل    ارائههدف  پژوهش حاضر  اثربخش  یبا راهبردها   یجبران خدمات منابع   یسازمان در جهت 

صورت هدفمند و  بهجامعه آماری پژوهش  .  است  با ماهیت اکتشافی  یاتوسعه-یکاربرد  یرو پژوهش؛ از همین بود  رانیا  مهیشرکت ب

بود. با استناد به روش  رانیا مهیو کارشناسان ارشد ب رانیو کارشناسان و مد نیمتخصص یتمامغیراحتمالی تعیین گردید که شامل 

  به   آشنا  اجرایی که  خبرگانهمچنین  و    ی(ها و مراکز پژوهشدانشگاه  یعلم  اتیعضو ه)   از خبرگان دانشگاهینفر    13اشباع نظری،  

 کاری  سابقه با مدرك حداقل کارشناسی ارشد در رشته مدیریت و بودند،  ها در حوزه جبران خدمتها و بخشنامهدستورالعمل  اجرا،

در    پنجحداقل   اجراسال  و  خدمت  جبران  شدند  سازمان  یاثربخش  یراهبردها  یحوزه  انتخاب  آماری  نمونه  اعضای  عنوان    . به 

 نشان ارائه شده است.  1های نمونه آماری در جدول ویژگی

 های نمونه آماری . ویژگی1جدول 

 جنسیت 
 8 مرد

 تحصیلات 
 2 کارشناسی ارشد 

 11 دکتری 5 زن 

 سن

 1 سال 35کمتر از 
سابقه 

 خدمت

 3 سال 20تا  10
 4 سال 45تا  35

 10 سال  20بیش از  8 سال  45بیش از 

 

به منظور ساختاریافته و پرسشنامه بود.  نیمه  مصاحبه  ،یامطالعات کتابخانههای مورد نیاز  آوری دادهابزار مورد استفاده جهت جمع 

:  انجام شدشش مرحله  درمضمون  ی فیک ل یتحل گردید. ستفاده  ا مضمون  لیتحلها، روش های به دست آمده از مصاحبه تحلیل داده

سپس در مرحله    ؛نمود  ادداشتیهر مصاحبه را    یدیانجام شده را به دقت مطالعه و نکات کل  یهامصاحبه   پژوهشگردر مرحله نخست،  

مختلف   ی در مرحله سوم، کدها  ؛کردهر جمله از متون مصاحبه    یکدها  فیاقدام به تعر  وی  ،شدها آغاز  با داده  ییدوم که پس از آشنا

مربوطه   ی هاو منسجم در گروه  کپارچهی  یحصاء شده در مرحله قبل به کدهاا  ی شده و کدها  یبند بالقوه دسته  یدر قالب محتواها

اعتبار در    وشده    یکدگذار  یها کرده و در دو سطح خلاصه  جادی محتواها را ا  پژوهشگرکه    شدآغاز    ی مرحله چهارم زمان  ؛شد   لیتبد

  ی و فرع   ی اصل  ی هاشده و مقوله   یگذارو نام  فیارائه شده تعر  یدر مرحله پنجم، محتواها  ؛ دادقرار    ی نیها مورد بازبرابطه با داده

را انجام داده،    ی انی پا  لیتحل  ده،یکاملاً آبد  یداشتن محتواها  اریبا در اخت  پژوهشگرو سرانجام در مرحله ششم،    ؛ گرفتندپژوهش شکل  

 .نمود هی ته maxqdaافزار از نرم یرا با خروج ییو گزارش نها کردرا مشخص  یی نها یهاقوله م

داده از   یآورجمعکه با    ترتیب . بدینبهره گرفته شدی  رونیب  اعتباری و  درون  اعتباری،  ااعتبار سازهاز    پژوهش  رواییبه منظور سنجش  

متعدد که مق برا  یمتعدد  ی اسهایمنابع  تئور  ی ریپذانعطافی و  موارد منف  ل یتحل،  سازدیفراهم م  دهیپد  ک ی  یرا    ک یچهارچوب 

از  ونی  بیراعتبار    و  اطلاعات  یگ یپرما  یانتخاب نمونه برا   اعتبار درونی از طریق  ای مورد تأیید قرار گرفت؛اعتبار سازه  شده  شنهادیپ 

  صورت (  1)فرمول    1هولستی  ضریب   با استفاده ازپایایی پژوهش  ارزیابی    د.گردیتعیین    کی تئور  یری پذتکرار   یانتخاب نمونه برا  طریق

 . دیمحاسبه گرد 2شده سپس درصد توافق مشاهده و یانجام شده در دو مرحله کدگذار یهامتن مصاحبه ترتیب که، بدینگرفت. 

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1+𝑁2
=

236

298+365
=                                    فرمول  1                                                                                                                   0.712

 
1 Holsti 

2 Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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شده توسط   یموارد کدگذار  هیتعداد کل  بیبه ترت   N2و    N1و   ،دو کدگذار  نیمشترك ب  یتعداد موارد کدگذار  M  ،1فرمول    در

است،    دهنده توافق کامل(یک )نشان  دهنده عدم توافق( و )نشان  صفر  بین  مقدار این ضریب که عددی  کدگذار اول و دوم است.

دهنده مطلوب بودن پایایی است. با توجه باشد، نشان  ۶/0و اگر مقدار آن بیشتر از    فرد کدگذار است  دو  بین  توافق  دهنده اندازهنشان

این حاضر،  به  پژوهش  در  کیفی   شده   712/0  برابر  PAOمقدار  که  بخش  پایایی  بنابراین  منظور بهدرنهایت  است.  مطلوب    است، 

  تأثیر روش  نیدر ا استفاده شد.  2مک  کیافزار مرمنو  1ی ریتفس -  یساختار یمدل ساز شناسایی و طراحی مدل پژوهش از روش

ترتیب که ابتدا  بدین  .باشدیپژوهش م  هیاول  یها و ارائه الگومقوله   یبندسطح   و خروجی آن  شودیم   یها بررسسازه  ریسازه بر سا  کی

شود، سپس ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها و بعد از آن ماتریس دستیابی به متغیرهای مورد استفاده در مدل تعیین می

 (. Azar, 2018) شودآید، درنهایت بعد از سازگارنمودن ماتریس دستیابی سطح و اولویت متغیرها مشخص میدست می

 های پژوهش یافته

 ها تحلیل محتوای مصاحبه

صورت گرفت مضمون  روش تحلیل  ها با  مصاحبه  های به دست آمده ازتحلیل داده شناسی پژوهش ارائه گردید،  طور که در روشهمان

مربوط به هدف پژوهش در    ی هاشاخص  ییابتدا به شناسا  که  بیترتنیبد  مشخص گردید.   مضامین اصلی و فرعی و از این طریق،  

های صورت گرفته آورده ای از تحلیل محتوای مصاحبه نمونه   2  جدول  در.  دیگرد  جادیا  هیاول  یمتون مصاحبه پرداخته شد و کدها

 شده است: 

 ها ای از تحلیل محتوای مصاحبهنمونه .2 جدول

 مفهوم  کد  گزاره مصاحبه 

 1م 
ممکن   یکسان یکه مشاغل    یافراد  ن،یبنابرا دارند، 

 کنند.  افتی در یمتفاوت  یایاست حقوق و مزا
 Pos. 20 شغل کی متفاوت کارکنان  حقوق  افتیدر 

 2م 

پا  مخصوصاً سال  چند  نزد  ی ان یدر  به   کیکه 

م  یبازنشستگ خصوص  باشندیافراد  بازار   یجذب 

 مهیلحاظ ب  نی. از ا  شتریب  یهاو با حقوق   شوندیم

 . گرید یهاعقب افتاده است نسبت به شرکت رانیا

Pos. 14 
بازار خصوص ن  یجذب    کینزد  یروها یشدن 

 یبه بازنشستگ

 3م 

رفاه  نیهمچن د  یخدمات    ی برا  شودیم  دهی که 

قرارداد و  ورزش  یی هاپرسنل  اماکن  با  بسته   یکه 

 خوب است. شودیم

Pos. 2 پرسنل یبرا  یو ورزش ی خدمات رفاه 

 10م 

است که   کیاستراتژ  ی جبران خدمات، زمان  ستمیس

برا تلاش  حداکثر  به  را  ارائه   دیتول  یکارکنان  و 

 کند.   بیترغ  ژهیمحصولات و خدمات و 

Pos. 7 
 د یتول   یکارکنان به حداکثر تلاش برا  بیترغ 

 و ارائه محصولات و خدمات 

 11م 

همبستگ  یهمکار احساس  باعث    یو  کارکنان 

تفاوت   ستمیس  شودیم خدمات،    ن یب  یجبران 

 نشود. ل یقا  فیکارکنان توانمند و ضع

 Pos. 15 
همبستگ  یهمکار  تیاهم احساس   یو 

 کارکنان 

 
1 Interpretive Structural Modelling (ISM) 

2 MICMAC   
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غربالگر با  کدها   ، یسپس  کدها  کپارچهیو    یتکرار  یحذف  مصاحبه  یهاشاخص  ، یمعنهم  ینمودن  متون  از  شده  ها  استخراج 

پژوهش شکل گرفته    ی و فرع   ی اصل  مضامین  یها صورت گرفت. سپس نامگذارتمِ  هیتصف  و  ینیشدند. در مرحله بعد بازب  یبندمقوله 

ارائه شده    3  جدول  نتیجه نهایی در  . دشمشخص درنظر گرفته    ی استخراج شده از متون مصاحبه، مضمون  یهر دسته از کدها  یو برا

 است:

 مضامین اصلی و فرعی. 3 جدول

 فرعی  ضامینم اصلی  ضامینم

نظام جذب، حفظ و نگهداشت 

 کارکنان 

  ک یشر  ن؛یمشاغل در در چارچوب قوان  ی طبقه بند؛  یجهت رشد و ارتقاء منابع انسان   یبستر ساز

  زه یانگ  جادیا  ؛ یشغل  یابیو ارز  یطراح  ل،یتحل  ؛یسالار  ستهینظام شا  یکردن کارکنان؛ اجرا  یتجار

 ی ستگیبر اساس شا  یارتقاء شغل در کارکنان؛ 

 ران یا مهیبرند ب

  مت یدرمان با ق  یهامه یارائه ب؛  و ...(  لیمسکن  و اتومب  یهاها با مبالغ مناسب)وامپرداخت وام 

 مهیبودن شرکت ب  یدولت؛  توسط پرسنل  یو رفاه  یاستفاده از اماکن ورزش؛  مناسب و تعهدات فول

 به موقع یحقوق یشرکتها؛ پرداختها گریبالا نسبت به د تیسابقه فعال ران؛یا

های اجرایی در فرآیند  قابلیت

 ریزی استراتژیک برنامه

؛ ریزی استراتژیک شرکتبرون سپاری برنامه؛  ای منابع انسانی های آموزشی توسعهبرگزاری دوره 

داشتن رویکرد سیستمی به  ؛  تعامل پویا و سازنده میان واحد منابع انسانی با سازمان بالادستی

 ای عمل کردنمنظور جلوگیری از جزیره

توسعه  و  پژوهش  آموزش، 

 ی منابع انسان 

رشد و توانمندی واحد منابع    ؛استراتژیک  ریزیآموزش مجریان استراتژی در مورد ابزارهای برنامه

 ی جامع و استاندارد برا  یالگو   جادیای مدیران ارشد به واحد منابع انسانی؛ اانسانی؛ نگاه توسعه

 یآموزش یهاتیبا درنظر گرفتن اولو یآموزش یسنج ازین

جبران خدمات   یهااستراتژی 

 ی منابع انسان 

اهداف    یادراك کارکنان در راستا  یریگشکل؛اعطای پاداش مادی و معنوی به عملکرد کارکنان

ارزش  مانند سطح تحص  یهایژگی و  ییشرکت؛ همسو  یهاو  مهارت؛ همسو  لاتیکارکنان    یی و 

بالا؛ همسو کردن تلاشها به  پایین  از  پایین و  به  بالا  از    ی افراد و واحدها  یاستراتژیک/عمودی 

 سازمان براساس فرهنگ یاستراتژ نیسازمان؛ تدو

 سازمان  یراهبردها

اهداف، چشم انداز و استراتژیهای   یو اجرا  ن یتدو؛  هیو تنب  قیتشو  قیاز طر  ی رقابت  یفضا  جادیا

چشم انداز   نیخرد و کلان شرکت؛ جایگاه منابع انسانی در اسناد بالادستی مثل سند توسعه؛ تدو

  ی تیحما  یهاهای شرکت؛ارائه طرح های منابع انسانی با استراتژیست مشترك میان استراتژیست 

 در سازمان خشاثر ب راتییاستقبال از تغ ؛یبعد از بازنشستگ

با   رانیا  مهیب  تیمحدود

 ی و مقررات کشور  نیقوان

و    ا یپرداخت مزا  ستمیخاص در س  استیفقدان س  ؛ های دولتیشرکت وابسته به سیاست  قوانین

 هیدر سرما  فیعملکرد ضع  ؛یخصوص  یهابا  با شرکت  رانیا  مهیب  یپاداش؛ متفاوت بودن پرداخت

عدم    ؛یامه یبه روز نبودن محصولات ب  ان؛یمشتر  یهاازیبر طرف نشدن ن  ؛یانسان  یروین  یگذار

  ی هاجبران خدمات بهتر در شرکت  نظام  وجود  ؛ ی سازمان  -یصنعت  یبه مقوله روانشناس  ی توجه کاف

 بیرق

میزان  کفایت  عدم 

 های شرکتپرداختی

امکان    ها؛ مشارکت با بانک  ؛ یتیریعدم ثبات مد ؛  یخصوص  یو نخبگان به شرکتها  ختگانیفرار فره

در شرکت   یارحرفه یوجود افراد غ   ت؛یفعال  یان یپا   یهااز سازمان در سال  یانسان  یهاهیترك سرما
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  یی مهارت افزا  ی به جا  ییمدرك گرا  شیافزا  ؛ی انسان  یرویناسالم در جذب ن  ی هارقابت  جادیا  مه؛یب

 در کشور 

 اثربخشی شرکت بیمه ایران 

  مه یکشورها؛ ارتباط ب ریدر سا رانیا مهیب یهاشعبه شیافزا ؛رانیدر صنعت ا دی مشاغل جد جادیا

 یرویها؛ جذب نشرکت  گرینسبت به د   رانیا  مهیب  اتیبا چند کشور؛ بالا بودن حجم عمل  رانیا

 خبره یانسان

استراتژ برنامه    ک یتوسعه 

 شرکت

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

های واحد منابع انسانی از لحاظ اثرگذاری بر اهداف استراتژیک  افزایش اثربخشی فعالیت  انسانی؛ 

 کاهش تعارضات درون سازمانی  شرکت؛

 

نظام جذب، حفظ و  )  مضمون اصلی  10در قالب    ضمون فرعیم  57  ها،های حاصل از تحلیل مصاحبهو با توجه به یافته  ترتیببدین

  ، یریزی استراتژیک، آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسان های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت  ران،یا  مهینگهداشت کارکنان، برند ب

 زانیم  تیعدم کفا  ،یو مقررات کشور  نیبا قوان  رانیا  مهیب  تیسازمان، محدود  یراهبردها  ،یجبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی 

 حاصل گردید.  (شرکت کیو توسعه برنامه استراتژ رانیا مهیشرکت ب یشرکت، اثربخش یهایداختپر

 یساختار -یریتفس یسازلمد

روابط    یی شناسا  یبرا  یروش اکتشاف  کیکه    1ی ریتفس-یساختار  یمدلسازاز روش    رانیا  مهیشرکت ب  یاثربخش  هیارائه مدل اول  یبرا

متفاوت    ی هااز سازه  یااست که در آن مجموعه   یتعامل   یریادگی   ندیفرا  کیروش    ن یا  استفاده شد.،  آنها است  یبندها و سطحسازه

  یکرد و مدل  یی ها را شناسا روابط سازه  توانیروش م   نیدر ا  همچنین.  شوند یم  ی ساختارده  ر،یمند و فراگ مدل نظام  کیدر قالب  

نها از سازه   یریتفس-یساختار ارائه کرد و در  نفوذ و مسازه  تیها  براساس قدرت  را  و    یبینمود )حب  یبندطبقه   یوابستگ  زانیها 

(،  C02)  یجبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی (،  C01)  کی استراتژ  یزیربرنامه  ندیدر فرآ  ییاجرا  یهاتی(. قابل1401  ،یدیآفر

و مقررات   نیبا قوان  رانیا  مهیب  تی(، محدودC04شرکت )  کیستراتژ(، توسعه برنامه اC03نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان )

شرکت    یهای پرداخت  زانیم  تی (، عدم کفاC07سازمان )   ی(، راهبردهاC06)  ی (، آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانC05)  یکشور

(C08برند ب ،)رانیا  مهی  (C09اثربخش ،)رانیا  مهیشرکت ب  ی  (C10)  شرکت    یاثربخش  هیجهت ارائه مدل اول  یمورد بررس  یهاسازه

ها مبتنی بر دیدگاه  نخستین ماتریس است که برای شناسایی روابط درونی سازه 2ساختاری خودتعاملی  ماتریس  .هستند رانیا مهیب

ها  دارد و از کدام سازه  تأثیرها  دهد یک سازه بر کدام سازهنشان می  مرحلهبدست آمده در این    ماتریس .  شودخبرگان استفاده می

 شود. استفاده می 4منظور از نمادهایی مطابق جدول که بدین  پذیرد می تأثیر

 ها رابطه سازه انیها و علائم مورد استفاده در ب حالت .4جدول 

V A X O 
 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه  تأثیر دارد   iبر  jمتغیر  تأثیر دارد   jبر  iمتغیر 

 

 . شودمیاستفاده از چهار حالت روابط مفهومی تشکیل   باآنها  و مقایسه های پژوهش سازه از ساختاری تعاملی ماتریس خود

گردد. با توجه به علائم  تشکیل می  ساختاری  تعاملیماتریس خود بندی وساختاری تفسیری جمع   مدلسازی  با روشاطلاعات حاصله  

 ها رابطه سازه انیها و علائم مورد استفاده در ب حالت .4جدول مندرج در 

 
1 Interpretive structural modeling (ISM) 

2 Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 
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V A X O 
 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه  تأثیر دارد   iبر  jمتغیر  تأثیر دارد   jبر  iمتغیر 

 است.  5جدول صورت ه ماتریس خودتعاملی ساختاری ب 4 

 ران ی ا مه یشرکت ب  ی اثربخش یهاسازه. ماتریس خودتعاملی ساختاری  5جدول 

SSIM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 

C01   V V X A O A A V V 

C02     X A A V O A V O 

C03       A A V A A V V 

C04         A V A A V V 

C05           V X X O V 

C06             A A X V 

C07               X V V 

C08                 V V 

C09                   V 

C10                     

 

ترتیب که در  شود. بدینحاصل می  1از تبدیل ماتریس ساختاری خودتعاملی به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک، ماتریس دستیابی 

  تمام  گردد واز عدد صفر استفاده می  Oو    Aاز عدد یک و به جای علائم    Vو    Xهر سطر ماتریس خود تعاملی به جای علائم  

 ارائه شده است.  ۶در جدول  رانیا مهیشرکت ب یاثربخش یها سازه ی افتی در سیماتر . ردیگیقرار م  کیبرابر  یقطر اصل  یهاه یدرا

 

 ران یا  مهیشرکت ب  یاثربخش یهاسازه یافتی در. ماتریس ۶جدول 

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 

C01 1 1 1 1 0 0 0 0 1 1 
C02 0 1 1 0 0 1 0 0 1 0 
C03 0 1 1 0 0 1 0 0 1 1 
C04 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 
C05 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 
C06 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 
C07 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 
C08 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
C09 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 
C10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 

شود. زمانی که ماتریس دستیابی تشکیل شد، برای  با بررسی روابط ثانویه در ماتریس دستیابی تشکیل می  2پذیری ماتریس انتقال

  Cمنجر به    Aشود، در این صورت باید    Cمنجر به    Bو    Bمنجر به    Aاطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر  

شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد باید جدول تصحیح شود 

ها، ماتریس  پذیری در روابط سازهو رابطه ثانویه را نیز نشان داد. پس از آنکه ماتریس دسترسی اولیه بدست آمد، با وارد نمودن انتقال

 ارائه شده است. 7جدول های اثربخشی شرکت بیمه ایران در دسترسی نهایی سازه آید. ماتریسدسترسی نهایی بدست می

 

 
1 Reachability M atrix (RM) 

2 Transitivity matrix (TM) 



 1403زمستان  - 17 یاپیهارم پچسال پنجم: شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

148 

 

 

 ران یا  مهیشرکت ب  یاثربخش یها سازه. ماتریس دسترسی نهایی  7جدول

TM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 

C01 1 1 1 1 0 1* 0 0 1 1 
C02 0 1 1 0 0 1 0 0 1 1* 
C03 0 1 1 0 0 1 0 0 1 1 
C04 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 
C05 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 
C06 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 
C07 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 
C08 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
C09 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 
C10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 

ها برای هر  ورودی  مجموعه  ها وباید مجموعه خروجی  منظوربدینشود. پرداخته می  ها سازه  یروابط و سطح بند  نییتعدر نهایت، به  

هایی است که از طریق ها( شامل سازهمجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری  𝐶𝑖برای سازه    .شوداز ماتریس دریافتی استخراج    سازه

 𝐶𝑖توان به سازه  هایی است که از طریق آنها میها( شامل سازهنیاز )ورودی یا اثرپذیریتوان به آنها رسید. مجموعه پیشمی  𝐶𝑖سازه 

تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیش از  اشتراك دو مجموعه حساب میرسید. پس  اشتراك دو    ایسازه  نیاولشود.  نیاز،  که 

پذیری تأثیرهای سطح نخست بیشترین  خواهد بود. بنابراین سازهباشد، سطح اول    ها( ی )خروجیابیقابل دست   مجموعه  مجموعه برابر با 

مجموعه حذف کرده و مجدداً مجموعه   ی که سطح آن معلوم شده از تمام  ایسازه  سطح،  نییاز تع  س پ را در مدل خواهند داشت.  

  ، در جدولهاشاخص  یروابط و سطح بند  نییتعنتیجه    . دیآیبه دست م   بعدیداده و سطح سازه    لیرا تشک  ها ها و خروجیورودی

 آورده شده است. 8

 ها برای تعیین سطح ها و خروجی. مجموعه ورودی8 جدول

 اشتراك  ورودی: اثرپذیری  خروجی: اثرگذاری  

C01 C01, C02, C03, C04, C06, C09, C10 C01, C04, C05, C07, C08 C01, C04 
C02 C02, C03, C06, C09, C10 C01, C02, C03, C04, C05, C07, C08 C02, C03 
C03 C02, C03, C06, C09, C10 C01, C02, C03, C04, C05, C07, C08 C02, C03 
C04 C01, C02, C03, C04, C06, C09, C10 C01, C04, C05, C07, C08 C01, C04 

C05 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09, C10 
C05, C07, C08 C05, C07, C08 

C06 C06, C09, C10 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09 
C06, C09 

C07 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09, C10 
C05, C07, C08 C05, C07, C08 

C08 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09, C10 
C05, C07, C08 C05, C07, C08 

C09 C06, C09, C10 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09 
C06, C09 

C10 C10 C01, C02, C03, C04, C05, C06, C07, 

C08, C09, C10 
C10 

F11 F10, F11, F13 F01, F02, F03, F04, F05, F06, F07, F08, 

F09, F10, F11, F12 F10, F11 

F12 F01, F02, F03, F04, F05, F06, F07, F08, 

F09, F10, F11, F12, F13 F03, F08, F12 F03, F08, F12 

F13 F13 
F01, F02, F03,  F04, F05, F06, F07, F08, 

F09, F10, F11, F12, F13 
F13 
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آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی  ارد.  در سطح نخست قرار د  (C10اثربخشی شرکت بیمه ایران )دهد که  نشان می  8  جدول

(C06)    و( برند بیمه ایرانC09)  هااستراتژی ؛  در سطح دو ( ی جبران خدمات منابع انسانیC02)    نظام جذب، حفظ و نگهداشت  و

  (C04توسعه برنامه استراتژیک شرکت )و  (  C01ریزی استراتژیک )های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیت؛  در سطح سه  ( C03)  کارکنان

عدم کفایت میزان (،  C07)  راهبردهای سازمان(،  C05محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری )و درنهایت    در سطح چهار

  شی نما  1  در شکل شده    یی شناسا  یهاسطوح سازه  اولیه  یالگوترتیب  بدینقرار دارند.    در سطح پنج  (C08)  های شرکتپرداختی

معنادار عناصر    ی روابط درون  نیو همچن  نیریبر عناصر سطح ز  سطحفقط روابط معنادار عناصر هر  دهنده  که نشان  داده شده است

 هر سطر است.

 
 رانی ا مه یشرکت ب  ی اثربخش یالگو. 1 شکل

 

 

 وابستگی- تحلیل قدرت نفوذ

  9جدول  در    آننمودار    گردید که   لیتشک  یینها  ی دسترس  سیدر ماتر  هاسازه  ی قدرت نفوذ و وابستگ  ،دی یکل  های سازه  نییتع  برای

 .ارائه شده است

 

 

 راهبردهای سازمان

نظام جذب، حفظ و نگهداشت 

 کارکنان

های اجرایی در فرآیند قابلیت

  ریزی استراتژیکبرنامه

جبران خدمات منابع  یهایاستراتژ

 یانسان

و  نیبا قوان رانیا مهیب تیمحدود

  یمقررات کشور

 برند بیمه ایران

 یهایپرداخت زانیم تیعدم کفا

 شرکت

آموزش، پژوهش و توسعه منابع 

 انسانی

 اثربخشی شرکت بیمه ایران
 

 توسعه برنامه استراتژیک شرکت
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 های اثربخشی شرکت بیمه ایران . قدرت نفوذ و میزان وابستگی سازه9 جدول

 سطح قدرت نفوذ یوابستگ زانیم های پژوهش سازه

 5 7 4 (C01) کیاستراتژ یزیربرنامه  ندیدر فرآ ییاجرا یهاتیقابل

 7 5 3 (C02ی جبران خدمات منابع انسانی ) هااستراتژی 

 7 5 3 ( C03نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان )

 5 7 4 (C04توسعه برنامه استراتژیک شرکت )

 3 10 5 ( C05محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری )

 9 3 2 (C06آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی ) 

 3 10 5 (C07راهبردهای سازمان ) 

 3 10 5 (C08های شرکت )عدم کفایت میزان پرداختی 

 9 3 2 (C09برند بیمه ایران )

 10 1 1 (C10اثربخشی شرکت بیمه ایران )

 

  (4پیوندیو    3مستقل،  2وابسته ،  1خودمختار)  با چهار قسمت مساوی  ، دستگاه مختصاتی هاسازهبر اساس قدرت وابستگی و نفوذ  

شوند زیرا دارای یها از تحلیل حذف م و در بیشتر زمانخودمختار میزان وابستگی و قدرت هدایت کمی دارند  هایسازه. شدتعریف 

وابسته   های؛ سازهشودها باعث تغییر جدی در سیستم نمیسیستم هستند. تغییر در این سازه  هایدیگر سازه  ضعیف با   هایرابطه 

  های؛ سازهگذاری کمی روی سیستم دارندتأثیرو  از  پذیری بالا  تأثیر  ها اصولاًدارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف هستند این سازه

رابط یا پیوندی از وابستگی    هایدارند؛ سازهپذیری کم  تأثیرگذاری بالا و  تأثیر  یعنی   هستند مستقل دارای وابستگی کم و هدایت بالا  

بسیار بالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این    هاسازهپذیری این  تأثیرگذاری و  رتأثیبالا و قدرت هدایت بالا برخوردارند به عبارتی  

 ارائه شده است.  2  های پژوهش در شکل ی سازهوابستگ  زانینمودار قدرت نفوذ و م  .شودها باعث تغییرات اساسی در سیستم میسازه

 

 

 

 

 

 

 

 

 مک( -نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک. 2شکل 

 

 
1 Autonomous variables  

2 Dependent variables 

3 Independent variables 

4 Linkage variables 
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(، عدم کفایت میزان C07(، راهبردهای سازمان )C05محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری )های سازه 2 شکلبراساس 

اثربخشی  های . سازهندهای مستقل قرار گرفتپذیری کمی دارند و در ناحیه سازهتأثیرقدرت نفوذ بالا و   (C08های شرکت ) پرداختی

نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی   (C09(، برند بیمه ایران )C06(، آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسانی )C10شرکت بیمه ایران )

بنابراین سازه  انسانی ) هااستراتژی های  شوند. سازههای وابسته محسوب می برخوردار هستند  نظام  (،  C02ی جبران خدمات منابع 

توسعه برنامه استراتژیک ،  (C01ریزی استراتژیک )جرایی در فرآیند برنامههای اقابلیت(،  C03)   جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان 

ای نیز در ربع اول یعنی  های پیوندی هستند. هیچ سازهقدرت نفوذ و میزان وابستگی مشابهی دارند بنابراین سازه  ، (C04)  شرکت

 ناحیه خودمختار قرار نگرفت.

 گیری بحث و نتیجه

انسان   یهااستراتژی   یی همسو  مدل ارائه    با هدف   پژوهش حاضر اثربخش  یبا راهبردها   یجبران خدمات منابع   یسازمان در جهت 

ضمون فرعی  م 57،  مصاحبه با خبرگان ضمون متنتحلیل ممقالات و که بر این اساس و با استناد به   شکل گرفت  رانیا  مهیشرکت ب

جذب،    نظامی،  جبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی ،  کیاستراتژ  یزیربرنامه  ندیدر فرآ  ییاجرا  یهاتیقابل)  مضمون اصلی  10و  

پژوهش و    آموزش،ی،  و مقررات کشور  نیبا قوان  رانیا  مهیب  تیمحدود ،  شرکت  کیبرنامه استراتژ  توسعه،  حفظ و نگهداشت کارکنان

  ( رانیا  مهیشرکت ب  یاثربخشو    رانیا  مهیب  برند،  شرکت  یهایپرداخت  زانیم  تیکفا  عدم،  سازمان  یراهبردهای،  توسعه منابع انسان

   آن شناسایی گردید.ای بر

آموزش، در سطح نخست،    اثربخشی شرکت بیمه ایران تفسیری مشخص شد که    –همچنین بر اساس نتایج مدلسازی ساختاری  

نظام جذب، حفظ و  و    ی جبران خدمات منابع انسانیهااستراتژی در سطح دو،    برند بیمه ایرانو    پژوهش و توسعه منابع انسانی

در سطح  توسعه برنامه استراتژیک شرکت  و    ریزی استراتژیک های اجرایی در فرآیند برنامهقابلیتدر سطح سه،    نگهداشت کارکنان

در سطح    های شرکتعدم کفایت میزان پرداختی   و   راهبردهای سازمان،  محدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری چهار و  

و    نیبا قوان  رانیا  مهیب  تیمحدود،  سازمان  یراهبردها  های، مؤلفه پنجمبندی نشان داد در سطح  نتایج سطحپنج قرار دارند. بعلاوه،  

به این معنی   هستند،دارای رابطه یک طرفه    چهارمسطح    هایبا مؤلفه  شرکت  یهایپرداخت  زانی م  تیعدم کفای و  مقررات کشور

مؤلفه  فرآ  ییاجرا  یهاتیقابل  هایکه  استراتژو    کی استراتژ  یزیربرنامه  ندیدر  برنامه  مؤلفه   شرکت  کیتوسعه    یراهبردها  هایبر 

و فقط از آنها    گذاردمین  تأثیر  شرکت   یهایپرداخت  زانیم  تیعدم کفای و  و مقررات کشور  نیبا قوان  رانیا  مهیب  ت یمحدود،  سازمان

  زان یم  تیعدم کفای و  و مقررات کشور   نیبا قوان  رانیا  مهیب  ت یمحدود،  سازمان  یراهبردها  هایپذیرند. همچنین مولفه می  تأثیر

  ک ی استراتژ  یزیربرنامه  ندیدر فرآ  ییاجرا  یهاتیقابل  هایمؤلفه   چهارمدر سطح  هستند.  دارای رابطه دو طرفه    شرکت  یهایپرداخت

 ی زیربرنامه ندیدر فرآ ییاجرا یهاتیقابل  باشند به این معنی که همدارای رابطه دو طرفه مینیز  شرکت کیتوسعه برنامه استراتژو 

 ند یدر فرآ  ییاجرا  یهاتیقابل  بر  شرکت  کیتوسعه برنامه استراتژ  گذارد و هممی  تأثیر  شرکت  کیتوسعه برنامه استراتژ   رب  ک یاستراتژ

ها  رود. از طرف دیگر این مؤلفهها بالا رود مؤلفه دیگر هم بالا مییعنی اگر یکی از این مؤلفه،  گذاردمی  تأثیر  کیاستراتژ  یزیربرنامه

گذار تأثیراست نیز  نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنانو  یجبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی  هایکه مؤلفه  سومبر سطح 

های سطح چهارم  گذاری مولفه تأثیرطرفه از سطح چهارم به سوم بوده و  هستند. تمامی روابط میان سطح چهارم و سوم به صورت یک 

نظام جذب، حفظ و   یجبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی  هایمؤلفه   سومدر سطح  های سطح سوم محرز است.  بر تمامی مولفه 

به این معنی که   .باشنددارای رابطه دو طرفه مینیز  پذیرفته    تأثیرهای سطح چهارم به صورت مستقیم  از مولفه   و نگهداشت کارکنان

نظام جذب، حفظ و  هم    گذارد ومی  تأثیر  نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان  رب  یجبران خدمات منابع انسان  یهااستراتژی   هم

  های سطح دوم شاملهای مذکور بر مولفه. مولفهگذاردمی  تأثیر  یجبران خدمات منابع انسان   یها استراتژی   بر  نگهداشت کارکنان

آموزش، پژوهش و توسعه منابع    هایگذارند. لازم به ذکر است مولفه تأثیر  رانیا  مهیبرند بی و  آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسان
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های  گذارند. در نهایت تمامی مولفه نمی  تأثیر پذیرند و بر آنها  می  تأثیرهای موجود در سطح سوم  فقط از مولفه   رانیا  مهیبرند بی و  انسان

آموزش، پژوهش و توسعه منابع    هایشوند. لازم به ذکر است مولفه در سطح اول مدل می  رانیا  مهی شرکت ب  یاثربخش  مذکور منجر به

ها به صورت غیرمستقیم و از طریق اثرگذاری بر  دارند و سایر مولفه  تأثیربه صورت مستقیم بر این مولفه    رانیا  مهیبرند بی و  انسان

وابستگی -براساس نمودار قدرت نفوذشوند. به طور کلی،  در مدل می  رانیا  مهیشرکت ب  یاثربخشای دیگر منجر به دستیابی به  مولفه 

قدرت نفوذ    های شرکت، عدم کفایت میزان پرداختیمحدودیت بیمه ایران با قوانین و مقررات کشوری، راهبردهای سازمانهای  سازه

، آموزش، اثربخشی شرکت بیمه ایرانهای  های مستقل قرار گرفته است. سازهپذیری کمی دارند و در ناحیه سازهتأثیربالایی داشته و  

های وابسته محسوب نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی برخوردار هستند بنابراین سازه  ، برند بیمه ایران پژوهش و توسعه منابع انسانی

ند  های اجرایی در فرآیقابلیت  ، نظام جذب، حفظ و نگهداشت کارکنان  ،ی جبران خدمات منابع انسانی هااستراتژی های  شوند. سازهمی

استراتژیکبرنامه استراتژیک شرکت،  ریزی  برنامه  بنابراین سازه  توسعه  دارند  مشابهی  وابستگی  میزان  و  نفوذ  پیوندی  قدرت  های 

 ای نیز در ربع اول یعنی ناحیه خودمختار قرار نگرفت.هستند. هیچ سازه

 باتوجه به نتایج به دست آمده از این مطالعه میتوان پیشنهادات زیر را ارائه نمود:

کنند، کارکنان    یرا فراهم کنند، مشاغل را طبقه بند  ی رشد منابع انسان  نهیزم  یستیبا   رانیکارکنان، مد  یجذب و نگهدار  ستمیدر س

بر اساس   یو ارتقاء شغل  ندینما  یابیو ارز  یطراح  ل،یرا اجرا کنند، شغل را تحل  یسالار  ستهیقرار دهند، نظام شا  یسازمان  کیرا شر

 . رندیدر نظر بگ را یستگیشا

  یو تعهدات مطلوب، فراهم کردن اماکن ورزش متیدرمان با ق یها مهیمناسب، ارائه ب یپرداخت وام ها ران،یا مهیارتقاء برند ب یبرا

 باشد.  دیتواند مف یشرکت م تیکارکنان، پرداخت حقوق به موقع و توجه به سابقه فعال  یبرا  یو رفاه

 ک، یاستراتژ  یزیبرنامه ر  یبرون سپار  ، ی توسعه منابع انسان  یآموزش  ی دوره ها  یبرگزار  ک،یاستراتژ  یزیبرنامه ر  ند یبهبود فرآ  یبرا

 شود.  یم هی توص یستمیس  کردیو رو ی و سازمان بالادست یواحد منابع انسان  انیم  ایتعامل پو

برنامه رشد واحد منابع    نیتدو  ،یزیبرنامه ر  یدر ابزارها  یاستراتژ  انیآموزش مجر  ،ی آموزش، پژوهش و توسعه منابع انسان  یبرا

 است.  یضرور یآموزش یازسنجین یالگو جادیواحد و ا نیبه ا رانیمد  ینگاه توسعه ا  ،یانسان

  ییاهداف سازمان، همسو یادراك کارکنان در راستا یریشکل گ ،یو معنو یجبران خدمات، علاوه بر پاداش ماد یها یدر استراتژ

مدنظر    دیبا  یبر اساس فرهنگ سازمان  یاستراتژ نیو تدو یو افق یعمود کیاستراتژ ییو مهارت کارکنان، همسو لاتیبا سطح تحص

 .ردیقرار گ

  گاه ی جا  نییکلان و خرد، تع  یها  یاهداف و استراتژ  نیتدو  ه،یو تنب  قیتشو  قیاز طر  یرقابت  یفضا   جاد یسازمان، ا  یدر راهبردها

  ی بازنشستگ  یتیحما  یارائه طرح ها  ،یمنابع انسان   یها  ستیچشم انداز مشترك با استراتژ  نیتدو  ،یدر اسناد بالادست  ی منابع انسان

 است. یاثربخش ضرور راتییتغو استقبال از 

و پاداش، کاهش    ایپرداخت مزا  استیس  نیتدو  ،ی دولت  یها  استیوابسته به س   نیو مقررات، رفع قوان  نیقوان  تیرفع محدود  یبرا

  ی سازمان-یصنعت  یمحصولات و توجه به روانشناس  یبه روز رسان  ان،یمشتر  قیدق  یازسنجین  ،یخصوص  یبا شرکت ها  یتفاوت پرداخت

 است.  یرقبا ضرور دماتنظام جبران خ  ینیو بازب

و مشارکت با بانک    ی تیریثبات مد  جادیبا ا  یخصوص  ی از فرار نخبگان به شرکت ها  یریها، جلوگ  یپرداخت  زانیرفع کمبود م  یبرا

و   یانسان یرویناسالم در جذب ن یرفع رقابت ها ،یا رحرفهیاخراج افراد غ  ،ی انی پا  یدر سال ها یانسان  یها هیها، کاهش ترك سرما 

 شود.  یم هیتوص ییمهارت افزا یبه جا یی کاهش مدرك گرا
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کررلان، تحقررق اهررداف و  یهررا یتحقررق اسررتراتژ یهررا در راسررتا یشرردن اسررتراتژ یاتیررعمل ک،یتوسررعه برنامرره اسررتراتژ یبرررا

و کرراهش تعارضررات درون  کیبررر اهررداف اسررتراتژ یواحررد منررابع انسرران یاثربخشرر شیافررزا یبررسرر ،یمنررابع انسرران یبرنامرره هررا
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Presenting the alignment model of human resources service compensation strategies with 

organization strategies for the effectiveness of Iran Insurance Company 
 

Abstract 

Introduction: The aim of the current research was to present a model of alignment of human resource 

service compensation strategies with organizational strategies for the effectiveness of Iran Insurance 

Company. Method: This is an applied-developmental research with an exploratory nature. The statistical 

population of the research included all specialists and experts and managers and senior experts of 

Iranian insurance who were selected purposefully. The required data were collected using theoretical 

studies and semi-structured interviews with experts and analyzed by thematic analysis in the Maxqda 

software environment. To identify and design the research model, the structural-interpretive modeling 

method was used in the MICMAC software environment.Results: Based on the results of the analysis, 

57 sub-themes and 10 main themes were counted, which were categorized into five levels. Also, the 

results showed that the fifth level components (strategies of the organization, the limitation of Iranian 

insurance with national laws and regulations and the inadequacy of the company's payments) have the 

most impact and the least impact, and the first level component (the effectiveness of the Iranian 

insurance company) has the least impact and the most impact. have been. 

Keyword: Service compensation, organization strategies, effectiveness, Iran Insurance Company. 

 


