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  1398 شهريور، پذيرش:  1398 مرداد ، اصلاحيه:1398 تيرتاريخ دريافت: 

  چكيده:
براي شركت ملي گاز  نيروي انساني در اين مقاله سعي بر آن است تا در حوزه جبران خدمات مادي و غيرمادي، مدل مناسبي با تكيه بر رويكرد بهره وري

نظام جبران  يبا مدل اثربخش يرماديو غ ينظام جبران خدمات خدمات ماد نيب اياست كه آ ريپاسخ به سوال ز يحاضر در پ پژوهش .رائه شودايران ا
تحقيق حاضر از لحاظ هدف كاربردي بوده و از بعد روش  يا نه؟. وجود دارد يرابطه معنادار رانيگاز ا ي) در شركت مليانسان يروين يخدمت (بهره ور

نفر  18802توصيفي است. جامعه آماري تحقيق، كليه كارمندان رسمي شركت ملي گاز ايران مي باشد كه مشتمل بر  - شناسي از نوع تحقيقات پيمايشي
و  1395اي نفر با استفاده از فرمول كوكران به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند و دوره زماني تحقيق نيز مشتمل بر سال ه 377مي باشد و از اين بين، 

ني، مي باشد. جهت گردآوري اطلاعات مربوط به متغيرها نيز از ابزار پرسشنامه استفاده شد و سپس با استفاده از تحليل هاي همبستگي و رگرسيو 1396
ادي و غيرمادي) با متغير به آزمون فرضيات پرداخته شد. در نهايت، نتايج آماري حاكي از اين امر دارد كه، بين نظام جبران خدمت و مؤلفه هاي آن (م

  وابسته، يعني مدل اثربخشي نظام جبران خدمت (بهره وري) رابطه مثبت معني داري وجود دارد.
 نيروي انساني جبران خدمات مادي، جبران خدمات غيرمادي، بهره وري: واژه هاي اصلي

  مقدمه - 1

 شتريب يبه بهره ور يابيدست تيريعلم مد يرسالت اصل كسو،ياز 
مجدد  ياداره و مهندس يبرا رانيامر همواره مورد توجه مد نياست و ا

واحد  نيدر سطح كوچك تر يحت يسازمان ها بوده است. بهره ور
به  يابيكه دست يخانواده ها هم رسوخ كرده، به نحو يعني ياجتماع
و هدفمند خانواده ها  شتريسه به تلاش ب شتريو رفاه ب تيفيبا ك يزندگ

و همواره معطوف بر آن  شهيانسان هم يصاداقت يشده است. كوشش ها
را از حداقل تلاش ها و امكانات به دست  جهيبوده است كه حداكثر نت

افزونتر نام نهاد.  يبه وصول بهره ور اقيتوان اشت يرا م ليتما نيآورد ا
 يابزار كار در اعصار بدو نيتر ييجميع اختراعات و ابداعات بشر از ابتدا

زمان حاضر،  يكيو الكترون يكيمكان زاتيتجه نيتر دهيچيگرفته تا پ
  . ]4[باشد  يم اقيو اشت ليتما نيمتأثر از هم

بوده است كه  يموضوعات نياز مهمتر يكي يبهره ور 1970دهه  لياوا از
را به خود جلب كرده  يا ژهيدر سطح سازمانها و در كشورها، توجه و

و  يقتصادمختلف ا يدر عرصه ها راتيياست. با توجه به شتاب تغ
امروزه  ،يو خدمات يصنعت يسازمان ها نيرقابت ب شيو افزا ياجتماع

 رايشده است، ز ليكننده تبد نييبه عامل تع يانسان يروين يبهره ور
 يم يبه بهره ور يابيدست زانيمتناسب با م يهر سازمان يو بقا اتيح

ه اندوخت ،يمنبع در سازمان نيو با ارزش تر نيباشد. در واقع، مهم تر
 نيشد. با بهره ور نمودن ا يدانش، تجربه و مهارت كاركنان آن م يها

مورد  يبه طور اثربخش زيمنابع سازمان ن ريمنبع حساس و مهم، سا
خواهد داشت. چنانچه  يرا در پ ييبالا يو بهره ور رديگ ياستفاده قرار م

ار كسب و ك يازهايشود و با ن يزيكاركنان سازمانها با دقت برنامه ر يبرا
و  يبهبود بهره ور يبرا يمورد نظر هماهنگ و منطبق باشد، كمك بزرگ

ارتقاء  يو چگونگ يبهره ور تي. تا اهم]11[است دهرشد و توسعه آنها نش
شناخته نشود، بهره  يصنعت، سازمان و قرد بخوب ،يآن در سطوح مل

اهداف صنعت،  ،يمل يآرمانها يبهره ور افت،يتحقق نخواهد  يور
منافع  يسازد. بهره ور يرا به هم مرتبط م يفرد يازهايسازمان و ن

ملت، صنعت، شركت و افراد به همراه خواهد آورد.  كي يبرا يسرشار
منابع آن است. به  يبالا يكشور در گرو بهره ور كياقتصاد  ييشكوفا

و  ياز تمام منابع انسان نهيو به قيدق يبيترك يبهره ور گريعبارت د
   يبه درست يتا مفهوم بهره ور نروير است. از اكشو كيموجود در  يماد

*Salajeghe_187@yahoo.com  



   نيروي انساني  بران خدمات مادي و غيرمادي با رويكرد بهره وريجارائه مدل / مجتبي حيدري و همكاران
 

 
 

66  
 

 ييو بهبود آن شناسا يريبه كار گ يها وهيمشخص و درك نشود و ش
   يبرا.  ]14[توان از آن بهره جست  ينم يگمان به درست ينگردد، ب

   د،يخود اقدام نما يدر جهت رشد و بهبود بهره وربتواند  يسازمان نكهيا
  كنند و سپس بر اساس  ييرا شناسا نهيزم نيلازم است عوامل موثر در ا

  جبران نقش نظام ن،يب نيرا به عمل آورد. در ا ناسبآنها، اقدام م تياهم
  باشد. يم يفراوان تيخدمات حائز هم

بر رفتار افراد سازمان  يگذار ريتوانند به منظور نظارت و تأث يم رانيمد
 يمناسب نظام جبران ياز طراح ،يو سازمان يفرد يبهره ور شيو افزا

تواند به جذب و  يخدمات استفاده كنند. نظام جبران خدمات مناسب م
منظور نظام جبران  نيا يمنجر گردد. برا يانسان يرويحفظ و پرورش ن

از تناسب نظام  يهر جا سخن يآور باشد. به طور كل زهيانگ ديبا تخدما
 يم شيپ زهيگردد، بحث مسائل مربوط به انگ يجبران خدمات مطرح م

افراد  زهيرفتار و انگ ريينظام مذكور در تغ ريلذا با توجه به نقش و تأث د،يآ
 يطراح يتوجه لازم را برا رانيلازم است مد ،يبهره ور شيسازمان و افزا

كتاب ها با  يبعضمناسب آن داشته باشند. اصطلاح جبران خدمات در 
اصطلاح  نياداره حقوق و دستمزد مترادف در نظر گرفته نشده است اما ا

 يافتيتر از آن در بردارد. جبران خدمات نه فقط شامل در عيوس يمفهوم
كه  گريد يها يافتيبلكه شامل تمام در ايمانند حقوق و مزا يرونيب يها
 ع،يشدن، ترفو مطرح  ييباشد، مانند شناسا يشغل است م عتيطب رد

 يكار طيو پر محتوا و شرا يشغل فن شرفت،يپ يفراهم كردن فرصت ها
مناسبه اداره حقوق و دستمزد  يفرهنگ سازمان نيمطلوب و همچن

 يشود، اختصاص م يكه به كاركنان داده م يمال يها يافتيمعمولا به در
 . ]6[ ابدي

سازمان  يابيدست ديجبران خدمات با يها ياستراتژ ز،ين گريد يسو از
 تيقابل يكنند و اثربخش باشند، به عبارت ليبه اهداف اش را تسه

و حفظ  ينگهدار ،يسودآور ،يهمچون بهره ور يبه اهداف يابيدست
 يبهره ور رامونياست كه بحث پ يدهند. چند سال شيكاركنان را افزا

كشور باز كرده است. در  يو اجتماع يمباحث علم دانيخود را در م يجا
 نكهيا يپرشتاب فناور ريو الس يشتاب رقابت جهانصحنه پر

را نگاه به عنوان ابزار و گاه به  يبهره ور شيافزا رانيو مد استگذارانيس
است جامع و  يمفهوم يدهند. بهره ور يعنوان هدف مورد توجه قرار م

 ،يضرورت در جهت ارتقاء سطح زندگ كيآن به عنوان  شيكه افزا يكل
و  يمرفه تر كه هدف مل يا و ساختن اجتماعانسان ه شيآرامش و آسا

جهان است، همواره مدنظر صاحبنظران  يهمه كشورها يبرا ياساس
  .]5[باشد  ياقتصاد و دولتمردان م است،يس

مفهوم  يمنابع انسان تيريجبران خدمات در حوزه مد نظامهمچنين 
 تيريمد يشدن روش ها دهيچياست كه با توسعه سازمان ها و پ يمهم

شود. جبران  يم يساز ادهياجرا و پ يمتنوع يها وهيان به شكاركن
است و به  يمنابع انسان تيريمد نديفرا يا هيپا يخدمات از بخش ها

سازمان ها به كاركنان شان  ايشركتها  يرماديو غ يماد يها يپرداخت
كردن نظام جبران خدمات گذشته از  زهيتئور تيشود. اهم يگفته م

 يبه مقوله ها يو اخلاق حرفه ا يسازمانعدالت  يا هيپا ميمفاه

جبران  يزيشود. برنامه ر يكاركنان مربوط م زشيمانند انگ يتيريمد
برنامه  كياست.  اگونگون نفعانيذ يو دارا يچند بعد يخدمات مقوله ا

مختلف  نفعانيو توقعات ذ ازهايموفق است كه به ن يجبران خدمات زمان
ضوع توجه كند و براساس آن، مو نيجبران خدمات و ابعاد مختلف ا

مرتبط با  يها ستميس تيگردد و در نها يطراح ينهايبرنامه و سبد به
(همان منبع). جبران خدمات به هر  ابديآن در سازمان انتخاب و استقرار 

سازمان در قبال  ايگردد كه كارفرما  ياطلاق م يو ارزش يافتينوع در
 يكند، جبران خدمات يم جادياسازمان، پرداخت با  يانجام كار افراد برا

و جبران خدمات  يكند، شامل جبران خدمات مال يم نيكه سازمان تأم
: گردد يم ميبه دو قسمت تقس يگردد. جبران خدمات مال يم يرماليغ

  .ميرمستقيغ يو جبران خدمات مال ميمستق يجبران خدمات مال
است كه شاغل به صورت،  يپول نقد ميمستق يخدمات مال جبران

كند. جبران خدمات  يم افتيقوق، دستمزد، حق العمل و امثال آن درح
است كه در قالب حقوق،  يمال يها يافتيشامل تمام در ميرمستقيغ يمال

 نيشاغل يبرا ميمستق ريگنجد، اما به طور غ يدستمزد و حق العمل نم
متنوع بوده، شامل انواع  اريبس ايمزا ايها  يافتيدر نيدارد. ا ينقش مال

 يكه سازمان ارائه م يخدمات ،يبازنشستگ يطرح ها مه،يب يها طرح
  ]7[گردد يدهد و امثال آن م

  شود:  يم ميبه دو گروه تقس يمال ريخدمات غ جبران
 تيشود و آن رضا يكه از شغل حاصل م ،يمال ريجبران خدمات غ -
دار و  يمعن يشغل فيانجام وظا قيشاغل از طر ياست كه برا يو لذت
  گردد يصل محا تيپراهم
شود و آن،  يشغل فراهم م طيكه از مح ،يرماليجبران خدمات غ - 

مناسب است به  يو فرهنگ سازمان طيو مح طيشامل فراهم كردن شرا
 نديخوشا نيشاغل يو فرهنگ برا طيكه كار كردن در آن شرا يطور

 يازهايمهم كاركنان مانند ن يازهايكمك كند تا ن نيباشد و همچن
 .]7[ده گرددبرآور ياجتماع

از طرف ديگر نظام جبران خدمات، تحت تاثير عوامل مختلفي چون 
انتظارها و اداركات كاركنان از عدالت پرداخت، سطح دستمزدها و 
پرداختهاي رايج در جامعه، ميزان مزاياي دريافتي كاركنان، توانايي 
. پرداخت سازمان و قوانين و مقررات دولتي حاكم برپرداخت ها قراردارد
 در روش هاي سنتي اطمينان و تضميني براي دريافت معين وجود دارد

و از لحاظ حسابداري، محاسبه نظام پرداخت بسيار ساده است و رقابت 
ي نمايد. قابليت انطباق و انعطاف روش هاي  بين كاركنان را تضعيف

سنتي با وضعيت اقتصادي كم است و به همين سبب نمي تواند براي 
باشد ضمن آنكه در نگهداري استعدادهاي سازماني و  كاركنان انگيزشي

كاركنان توانا و متخصص موفق نخواهد بود. در اين رويكرد، طراحي 
  . ]2[دستمزد عموماً بر امور ذهني مبتني است برنامه هاي حقوق و

كه از لحاظ كاركنان، مشاغل، بازار، محصول،  ييسازمان ها يكل بطور
 زيجبران خدمات ن ياست در انتخاب طرح ها اندازه و ... متفاوتند، ممكن

ابعاد و عملكرد  ت،يوجود در باره حد و اندازه، ماه نيمتفاوت باشند، با ا
وجود دارد.  يجبران خدمات شناخت كم ستميس يمتفاوت طرح ها
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 ستميمناسب س يكسب و كار طراح طيمح يدگيچيش روزافزون پيافزا
با شناخت و  رانياست مدكرده  يجبران خدمات را ضرور تيريمد يها

از  يسازمان در چه مرحله ا نكهيسازمان و ا اتيچرخه ح قيدرك دق
جبران خدمات متناسب  ستميلازم در س راتييتوانند تغ يرشد است م

و  يبر جذب، نگهدار ميعمل به طور مستق نيبا آن دوره اعمال كنند، با ا
كار در  نيه اگذاشته، ك رينسبت به سازمان تاث يمنابع انسان زشيانگ
سازمان به اهداف و  يابيمنجر به بهبود عملكرد سازمان، دست تينها

 زي) خواهد شد. سرعت شگفت انگيآن (بهره ور يو اثر بخش تهايمامور
 يانسان يروين يها يتوانمند شدناز دگرگون  يحاك ،يعلوم و تكنولوژ

در  ديسخت محيط كار امروز سازمان ها با طيدرواقع، در شرا] 13[است 
در  يروزيپ يسازمان برا كيخود با دقت عمل كنند.  يانسان يرويمورد ن

و  يبه دنبال استعدادها باشد تا بتواند بهره ور تيبا جد ديرقابت با
 ي هيسرما يرو ميبتوان نكهيا يش بدهد. برايخود را افزا يسودآور

فظ خود را ح يرقابت تيراه مز نيو از ا ميبگذار ريسازمان تأث كي يانسان
روشن و قانع  ياستراتژ ديسازمان، با يفارغ از نوع سنعت و اندازه م،يكن

جبران خدمات كاركنان  يبه اجرا در آوردن برنامه  يبرا يكننده ا
آن  يجبران خدمات و پاداش كه رو يبرنامه جامع برا كي م،يداشته باش

 را جذب و ابقا كند يديكل يتواند استعدادها يفكر شده است م يبه خوب
  . ]9[بدهد  زهيو به آنها انگ

نظام جبران خدمات و بهره  تيفيك نيارتباط ب يبه بررس در تحقيقي كه 
كاركنان  هيكل قيتحق ي. جامعه آماره شد پرداخت يانسان يروين يور
كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد  ودب تهران 2منطقه  رانيا مهيب

سه  قيتحق يدند. دوره زمانانتخاب ش ينفر به عنوان نمونه آمار 204
از روش آزمون  اتي. جهت آزمون فرضودب1395ماهه اول سال 

نشان داد  قيتحق جيچندگانه انجام شده است. نتا ونيرگرس يهمبستگ
با  ميمستق ريغ يو جبران خدمات مال ميمستق يجبران خدمات مال نيب

دارد. وجود  يو معنادار فيو ضع ميرابطه مستق يانسان يروين يبهره ور
 ريو جبران خدمات غ ميمستق ريغ يجبران خدمات مال نيب نيهمچن

 طيدر ارتباط با مح يمال ريدر ارتباط با شغل و جبران خدمات غ يمال
وجود  يو معنادار يقو ميارتباط مستق يانسان يروين يكار با بهره ور

  .]1[دارد
ره و به يرابطه بين جبران خدمات مال يبه بررس در تحقيق ديگري كه

 هيپژوهش را كل نيا ي. جامعه آماره شد پرداخت يانسان يروين يور
 لينفر تشك 714و پخش به تعداد  شيپالا يشركت مل يكاركنان ستاد

نفر به صورت  250، كه با استفاده از جدول مورگان، تعداد ادند د يم
پژوهش از دو  نيبه عنوان نمونه انتخاب شدند. در ا ساده يتصادف

استفاده  يانسان يروين يو بهره ور يان خدمات مالپرسشنامه جبر
و  دييآنها با استفاده از نظرات خبرگان و كارشناسان تا يي. رواديگرد
به دست  82و  ٪75 بيكرونباخ به ترت يآنها با استفاده از آلفا ييايپا

 انسيوار ليو تحل رمنياز آزمون اسپ ،ز يها ن هيفرضآزمون  يآمده برا
با  يجبران خدمات مال نينشان داد كه ب جيشد. نتااستفاده  ونيرگرس

در  يانسان يروين يبا بهره ور ميمستق ريغ يو مال ميمستق يابعاد (مال
  .]5[وجود دارد يدار يو پخش رابطه معن شيپالا يشركت مل

نظام جبران  تيفيك نيرابطه ب يبه بررس همچنين در پژوهشي كه
 قيتحق ي. جامعه آمارشد  هپرداخت يانسان يروين يخدمات و بهره ور

كه با استفاده از  ودب شهر اصفهان 6كاركنان بانك سپه منطقه  هيكل
انتخاب شده اند.  ينفر به عنوان نمونه آمار 204فرمول كوكران تعداد 

 يباشد. روش گردآور يم 1395سه ماهه اول سال  قيتحق يدوره زمان
 اتيباشد. آزمون فرض يپرسشنامه م عيو توز يداده ها از روش كتابخانه ا
 قيتحق جيچندگانه انجام شد. نتا ونيرگرس ،ياز روش آزمون همبستگ

 يو جبران خدمات مال ميمستق يجبران خدمات مال نينشان داد كه ب
و  فيو ضع ميرابطه مستق يانسان يروين يوربا بهره  ميمستق ريغ

 و ميمستق ريغ يجبران خدمات مال نيب نيوجود دارد. همچن يمعنادار
در  يرماليدر ارتباط با شغل و جبران خدمات غ يرماليجبران خدمات غ

و  يقو م،يارتباط مستق يانسان يروين يكار با بهره ور طيارتباط با مح
  .]8[وجود دارد يمعنادار

عملكرد نظام جبران خدمات كار كنان بر  ريتاث يبه بررسدر تحقيقي كه 
ه ان مازندران پرداختكاركنان سازمان آموزش و پرورش است يبهره ور

 SPSSوارد نرم افزار  يشده پس از كدگذار يگردآور ي. داده هاشد

و  رانيمد قيتحق يجامعه آمارو  شده و مورد آزمون قرار گرفت. 
كاركنان سازمان آموزش و پرورش استان مازندران بود كه تعداد آن ها 

با استفاده  نفر نمونه در دسترس 150آنها تعداد  انيكه از مود بنفر  250
و  ونيرگرس ليتحل جهياز فرمول حجم نمونه كوكران انتخاب شدند. نت

نظام جبران خدمات  ريامر است كه، متغ نيا يايگو يهمبستگ بيضر
 نيد همچنوب يانسان يروين يو مثبت، بر بهره ور ميمستق ريتأث يدارا

 ييراد كه عبارتند از: كاوب يابعاد مختلف يدارا يانسان يروين يبهره ور
نشان داد  قيتحق جيكه نتا ،يريكاركنان و انطباق پذ يكاركنان، اثربخش

از  يمثبت و معنادار يريپذ ريتاث ،يانسان يروين ياز ابعاد بهره ور كيهر
  .]4[نظام جبران خدمات دارند

پاداش كاركنان  يها ستمياثرات س " ا عنوانب كه يخارج يقيتحق در
 جيكه نتا دنديرس جهينت ني. به ادگرديانجام  " يمنيا يرفتارها يرو
اما در عوض  نند،يب ينم يمنيمرتبط با ا يرفتارها يرا رو ياثر منف چيه

 يپاداش ياه ستميكه س ابنديارتقا  يممكن است تا حد منيا يرفتارها
 يكند. تفاوت ها دايربط پ يمنيربط داشت، به ا يكه با اهداف عملكرد

شود.  يم انينما يرفتار يها يخروج يپاداش در رو ستميس يطراح
 قياز طر يمطالعه به اطلاعات ارزشمند نيا يفيو ك يا سهيمقا كرديرو

را  يبزرگتر يها زهيكه ممكن است انگ يانواع عوامل يبرجسته ساز
 يكنند، كمك م قيتشو منيحركت به سمت رفتار ا يجهت كاركنان برا

  .]12[كند
 يتعهد عاطف يسطه ار واثا "با عنوان خارجي ديگري كه  يقيتحق در

جبران  يها وهيش نيب ي در رابطه يو قرارداد روانشناخت يسازمان
روابط  جيانجام دادند. نتا "دانش  يو به اشتراك گذار كيخدمات استراتژ

 يانو تعهد سازم كيپاداش استراتژ ي(الف) شيوه ها نيب يمعنادار
 وهي(ج) شدانش،  يو به اشتراك گذار يعاطف ي(ب) تعهد سازمان ،يعاطف

و  يو (د) قراداد روانشناس يو قرارداد روانشناخت كيپاداش استراتژ يها
 -  وهينشان داد كه ش جيدانش برجسته كرده است. نتا يبه اشتراك گذار
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 يختو قرار داد روانشنا يعاطف يبا تعهد سازمان كيپاداش استراتژ يها
 يم يشواهد ينشان دهنده  جينتا ن،يمثبت دارند. علاوه بر ا يرابطه 

اثر  يدارا يو قرارداد روانشناخت يعاطف يباشند بر اساس آن تعهد سازمان
و  كيپاداش استراتژ يها وهيش انيم يدر رابطه  يقابل توجه يواسطها

  .]9[باشند يدانش م يبه اشتراك گذار
 تيمرتبط با رضا يفرد يتفاوت ها"كه با عنوان  يگريد قيتحق در

 ينشان م جينتا تي. در نهاشدانجام  " يغلش تيو رضا يفرد يپاداش ها
. به طور ودب يشغل تيفراتر از فراتر از رضا يفرد يرات تفاوت هاثدهد ا

 تيآنها به رضا يبرا يمال اشاز پاد يمند تيكه رضا يخاص كاركنان
 نييبه ترك خدمت پا ليتر و تما يد موثر قوهمربوط است تع يشغل
مشاهده  يفرد يكن است تفاوت هادهد مم يامر نشان م نيدارند. ا يتر

مرتبط  ميو مفاه يشغل تيمحرك رضا زميشده به علت تفاوت در مكان
  .]10[به ترك خدمت كاركنان باشد لير و تماثمانند تعهد مو

  روش تحقيق - 2

با استناد بر مباني نظري و مطالعات تجربي صورت گرفته، مدل مورد 
  بررسي به شرح زير قابل ارائه مي باشد:

  غير مستقلمت 2-1

نظام جبران خدمات: به لحاظ مفهومي، نظام جبران خدمات در حوزه 
مديريت منابع انساني مفهوم مهمي است كه با توسعه سازمان ها و 
پيچيده شدن روش هاي مديريت كاركنان به شيوه هاي متنوعي اجرا و 
پياده سازي مي شود. در واقع، نظام جبران خدمات از بخش هاي پايه اي 

ند مديريت منابع انساني است و به پرداختي هاي مادي و غيرمادي فرآي
. به لحاظ ]6[شركتها با سازمان ها به كاركنان سان گفته مي شود 

جبران خرده مقياس هاي نظام جبران خدمات كه شامل عملياتي نيز، 
جبران غيرمالي در ارتباط با ، جبران مالي غير مستقيم، مالي مستقيم

در مدل وارد مي شود و  مالي در ارتباط با محيط شغلجبران غير و شغل
   از طريق پرسشنامه استاندارد سيفرد و تگ  گردآوري مي شود. 

  متغير وابسته 2-2

هره وري: به لحاظ مفهومي، بهره وري عبار قسمت از بدست آوردن ب
حداكثر سود ممكن، با بهره گيري و استفاده بهينه از نيروي كار، توان، 

مهارت نيروي انساني، زمين، ماشين، پول، تجهيزات، زمان،  استعداد و
مكان و ... به منظور ارتقاء رفاه جامعه. بهره وري به نسبت كار انجام شده 

. به لحاظ عملياتي ]3[به كاري كه بايد انجام مي شده اطلاق مي شود 
نيز، اطلاعات مربوط به اين متغير در قالب بهره وري نيروي انساني (با 

 در مدل وارد مي شود و از طريق ظ اثر بخشي نظام جبران خدمتلحا
  گردآوري مي شود.  1پرسشنامه استاندارد اچيو

نباخ استفاده مي شود. به وجهت بررسي پايايي متغيرها از آلفاي كر
                                                            

1 Achiv 

اسميرنوف  - منظور بررسي نرمال بودن جامعه از آزمون كولموگروف 
و تحليل رگرسيوني براي  استفاده مي شود. از ضريب همبستگي پيرسون

آزمون فرضيات پژوهشي، بهره گرفته مي شود. اطلاعات مربوط به داده 
ها و مقادير متغيرهاي مورد بررسي نيز، به روش آزاد پرسشنامه 
گردآوري شده اند. بطوريكه اطلاعات مربوط به شاخص هاي نظام جبران 

 ات مربوط بهو اطلاع خدمات از طريق پرسشنامه استاندارد سيفرد و تك
شاخص هاي بهره وري از طريق پرسشنامه استاندارد اچيوگردآوري مي 

 1396و  1395شوند. دوره زماني انجام تحقيق نيز مشتمل بر سال هاي 
مي باشد. جامعه آماري تحقيق نيز، كليه كارمندان رسمي شركت ملي 

نفر مي باشد و از اين بين،  18802گاز ايران مي باشد كه مشتمل بر 
نفر با استفاده از فرمول كوكران به عنوان نمونه پژوهش انتخاب  277

صورت خواهد  SPSSها نيز در نرم افزار  شدند. كليه تجزيه و تحليل
  گرفت.

  پژوهش يها افتهي - 3

روايي پرسشنامه ها با استفاده از روايي محتوايي استفاده شده است. براي 
متخصص قرار گرفته و به نفر اسانيد  5اين منظور پرسشنامه در اختيار 

تأييد آنها رسيده است. در اين تحقيق براي بررسي پايايي پرسشنامه از 
ضريب آلفاي كرونباخ استفاده نشده است. مقدار عددي آلفاي كرونباخ 

به  SPSSبراي متغيرهاي مستقل و وابسته براساس خروجي نرم افزار 
بررسي را تأييد شرح ذيل مي باشند كه پايايي تمامي متغيرهاي مورد 

  :مي كند
   ييايآزمون پا جينتا ):1(جدول 

  مقدار آلفاي كرونباخ  متغير
  581/0  بهره وري

  375/0  نظام جبران خدمات
  481/0  جبران مالي مستقيم

  427/0  جبران مالي غير مستقيم
  384/0  جبران غيرمالي در ارتباط با شغل

  591/0  مالي در ارتباط با محيط شغلغيرجبران
 

  نتايج آزمون نرمال بودن 3-1
قبل از آزمون فرضيات؛ شرط استفاده از آزمونها، نرمال بودن داده هاي 
پژوهشي است. براي اينكه بفهميم داده هاي پژوهشي طبيعي يا نرمال 
هستند از آزمون كلموگراف و اسميرنوف براي تك تك متغيرها استفاده 

مي شود، براساس  ) مشاهده2شده است. چنان كه در جدول شماره (
آزمون كلموگروف و اسميرنوف، متغيرها در سطح پنج درصد معني دار 
نمي باشند و اين نشانگر آن است كه داده هاي پژوهشي همگي طبيعي 

  .يا نرمال هستند
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  نتايج آزمون نرمال بودن ):2(جدول 

 مقدار آلفاي كرونباخ  متغير
 481/0  بهره وري

 382/0  نظام جبران خدمات
 743/0  ن مالي مستقيمجبرا

 583/0  جبران مالي غير مستقيم
 593/0  جبران غيرمالي در ارتباط با شغل

 494/0 مالي در ارتباط با محيط شغلغيرجبران

  نتايج تحليل همبستگي: 3-2
  )1نتايج همبستگي براي فرضيه( ): 3(جدول 

  رد يا تاييد فرضيه  سطح معنا داري  ضريب همبستگي پيرسون
 تاييد فرضيه 000/0  539/0

  
) مشخص مي باشد، ضريب همبستگي 2همانطور كه از نتايج جدول (

مابين مولفه مالي مستقيم و مدل اثر بخشي نظام جبران پيرسون، 
ادار مي باشد و از آنجائيكه ندر سطح يك درصد مع)خدمت (بهره وري 

اين ضريب مثبت مي باشد، لذا شاهد يك همبستگي مثبت بين مولفه 
 .))1مستقيم با بهره وري مي باشيم (تاييد فرضيه (مالي 

 )1-1نتايج همبستگي براي فرضيه( ):4(جدول 

  رد يا تاييد فرضيه  سطح معنا داري  ضريب همبستگي پيرسون

 تاييد فرضيه 001/0  249/0

) مشخص مي باشد، ضريب همبستگي 4همانطور كه از نتايج جدول (
و مدل اتر بخشي نظام جبران پيرسون، مابين مولفه مالي غيرمستقيم 

در سطح يك درصد معنادار مي باشد و از آنجائيكه  )خدمت (بهره وري
اين ضريب مثبت مي باشد، لذا شاهد يك همبستگي مثبت بين مولفه 

 ).1- 1مالي غيرمستقيم با بهره وري مي باشيم (تاييد فرضيه (

  )2-1نتايج همبستگي براي فرضيه( ):5(جدول 

  رد يا تاييد فرضيه  سطح معنا داري  رسونضريب همبستگي پي

  تاييد فرضيه  011/0  251/0

) مشخص مي باشد، ضريب همبستگي 5همانطور كه از نتايج جدول (
پيرسون، مابين مولفه هاي غيرمالي در ارتباط با شغل و مدل اثر بخشي 

ادار مي باشد و از ننظام جبران خدمت (بهره وري در سطح يك درصد مع
ن ضريب مثبت مي باشد، لذا شاهد يك همبستگي مثبت بين آنجائيكه اي

مولفه هاي غيرمالي در ارتباط با شغل با بهره وري مي باشيم (تاييد 
  .))2-1فرضيه (

  )3-1نتايج همبستگي براي فرضيه( ):6(جدول 

  رد يا تاييد فرضيه  سطح معنا داري  ضريب همبستگي پيرسون
  تاييد فرضيه  019/0  185/0

  

) مشخص مي باشد، ضريب همبستگي 6از نتايج جدول ( همانطور كه
پيرسون، مابين نظام جبران خدمت خدمات مادي و غير مادي و مدل اثر 
بخشي نظام جبران خدمت (بهره وري در سطح يك درصد معنادار مي 
باشد و از آنجائيكه اين ضريب مثبت مي باشد، لذا شاهد يك همبستگي 

ت مادي و غيرمادي با بهره وري مي مثبت بين نظام جبران خدمت خدما
  .))3- 1فرضيه ( باشيم (تاييد

  )4-1نتايج همبستگي براي فرضيه( ):7(جدول 

  رد يا تاييد فرضيه  سطح معنا داري  ضريب همبستگي پيرسون
  تاييد فرضيه  012/0  318/0

  

) مشخص مي باشد، ضريب همبستگي 7همانطور كه از نتايج جدول (
ي غيرمالي در ارتباط با محيط شغل و مدل اثر پيرسون، مابين مولفه ها

بخشي نظام جبران خدمت (بهره وري در سطح يك درصد معتادار مي 
باشد و از آنجائيكه اين ضريب مثبت مي باشد، لذا شاهد يك همبستگي 
مثبت بين مولفه هاي غيرمالي در ارتباط با محيط شغل با بهره وري مي 

  .))4- 1(باشيم (تاييد فرضيه 

  نتايج تحليل رگرسيوني: 3-3

  )1نتايج رگرسيون براي فرضيه( ):8(جدول 

Prob  آمارهt متغيرها  ضريب  

  ضريب متغير مستقل  705/0  377/2 018/0

) مشخص مي باشد، ضريب رگرسيوني، 8همانطور كه از نتايج جدول (
مابين نظام جبران خدمت خدمات مادي و غيرمادي و مدل اتر بخشي 

بهره وري در سطح پنج درصد معنادار مي باشد و از نظام جبران خدمت (
آنجائيكه اين ضريب مثبت مي باشد، لذا به واسطه نظام جبران خدمت 

  .)1خدمات مادي و غيرمادي، بهره وري افزايش مي يابد (تاييد فرضيه (
  )1-1نتايج رگرسيون براي فرضيه( ):9(جدول 

Prob  آمارهt متغيرها  ضريب  

  ضريب متغير مستقل  612/0  714/3 000/0

) مشخص مي باشد، ضريب رگرسيوني، 9همانطور كه از نتايج جدول (
جبران خدمت (بهره  مابين مولفه مالي مستقيم و مدل اثر بخشي نظام

مي باشد و از آنجائيكه اين ضريب  ادارنمعوري در سطح پنج درصد 
ش مي مثبت مي باشد. لذا به واسطه مولفه مالي مستقيم، بهره وري افزاي
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  .)1- 1يابد (تاييد فرضيه (
  )2-1نتايج رگرسيون براي فرضيه( ): 10(جدول 

Prob آمارهt متغيرها ضريب 

 ضريب متغير مستقل 217/0  856/2 004/0

) مشخص مي باشد، ضريب رگرسيوني، 10همانطور كه از نتايج جدول (
مابين مولفه مالي غيرمستقيم و مدل اثر بخشي نظام جبران خدمت 

ه وري در سطح پنج درصد معنادار مي باشد و از آنجائيكه اين (بهر
ضريب مثبت مي باشد، لذا به واسطه مولفه مالي غير مستقيم، بهره وري 

  .))2- 1تاييد فرضية ( (افزايش مي يابد 
  )3-1): نتايج رگرسيون براي فرضيه(11جدول (

Prob آمارهt متغيرها ضريب 

 تقلضريب متغير مس 385/0  776/7 000/0

اشد، ضريب رگرسيوني، ) مشخص مي ب11همانطور كه از نتايج جدول (
هاي غيرمالي در ارتباط با شغل و مدل اثر بخشي نظام مابين مولفه

 باشد و ازادار مينسطح پنج درصد مع درجبران خدمت (بهره وري 
مالي اشد، لذا به واسطه مولفه هاي غيرآنجائيكه اين ضريب مثبت مي ب

  ).3- 1(يابد (تاييد فرضيةوري افزايش ميبا شغل، بهره در ارتباط 
  )4-1نتايج رگرسيون براي فرضيه( ):12(جدول 

Prob آمارهt متغيرها ضريب 

 ضريب متغير مستقل 471/0  549/2 013/0

) مشخص مي باشد، ضريب رگرسيوني، 12همانطور كه از نتايج جدول (
مدل اثر بخشي  شغل ومابين مولفه هاي غيرمالي در ارتباط با محيط 

نظام جبران خدمت (بهره وري در سطح پنج درصد معنادار مي باشد و از 
 غيرمالييكه اين ضريب مثبت مي باشد، لذا به واسطه مولفه هاي ئآنجا

- 1در ارتباط با محيط شغل، بهره وري افزايش مي يابد (تاييد فرضيه (
4(( .  

ه شرح ذيل بنهايي  ه يافته هاي تحقيق مدلبا توجه بكه در نهايت 
  ارائه مي گردد : 

  

  
  ) : مدل نهايي تحقيق1شكل (

  نتيجه گيري  - 4

هدف مقاله حاضر اين بود كه در حوزه جبران خدمات مادي و غيرمادي، 
براي شركت ملي  منابع انساني مدل مناسبي با تكيه بر رويكرد بهره وري

تحقيق، كليه  ارائه دهد. جامعه آماري 1396و  1365گاز ايران سال هاي 
 1802كارمندان رسمي شركت ملي گاز ايران مي باشد كه مشتمل بر 

نفر با استفاده از فرمول كوكران به عنوان  377بودند كه از اين بين، 
 پرسشنامهنمونه پژوهشي انتخاب شدند. پس از گردآوري داده ها توسط 

به  هاس استاندارد، با استفاده از تحليل هاي همبستگي و رگرسيوني،
آزمون فرضيات پرداخته شد. نتايج آماري حاكي از اين امر بود كه، بين 
نظام جبران خدمت و مؤلفه هاي آن (مادي و غيرمادي) با متغير وابسته، 
يعني مدل اثربخشي نظام جبران خدمت (بهره وري) رابطه مثبت و 
معني داري وجود داشت (تاييد تمامي فرضيات پژوهشي) همچنين لازم 

است كه نتيجه مطالعه حاضر با نتايجه تحقيات داخلي و خارجي بذكر 
هم خواني داشت. لذا با توجه به نتايج حاصلبه، پيشنهادات به شرح زير 

  ارائه مي شوند
تعيين حقوق و دستمزدي كه سازمان بايد به كاركنان خود  - 

بپردازد، يكي از مهم ترين جنبه هاي مديريت منابع انساني است، زيرا 
م پاداش كه حقوق و دستمزد جزيي از آن را تشكيل مي دهد و سيست

تاثير بسزايي در جذب و رضايت كاركنان و ايجاد انگيزه در آنان و لذا 
ارتقاي بهره وري دارد و نيز پرداخت به كاركنان از سنگين ترين هزينه 
هايي است كه هر سازمان بايد براي پيشبرد و عملي كردن اهداف خود 

تعيين ميزان حقوق و مزاياي متعلق به سطوح و رده هاي متحمل شود. 
مختلف كاركنان بايستي متناسب با ميزان شايستگي ها، عملكرد و ساير 
عوامل متفاوت باشد، اما ميزان اين اختلاف ها نبايد آنچنان فاحش باشد 
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كه زمينه ساز بروز شكاف هاي عميق طبقاتي و توزيع نامتعادل امكانات 
  شود

شناسايي وضعيت كنوني و طراحي نظام مطلوب جبران  بررسي و - 
خدمات كاركنان در راستاي اهداف برنامه هاي كلان سازمان جهت بهره 
گيري از نتايج حاصل از آن و توصيه به مديريت ذيربط بتوان نسبت به 
جبران خدمات كاركنان و افزايش رضايت شغلي و كاهش عوامل 

 وري كار كتاننارضايتي و در نتيجه افزايش بهره 

و تشكيلات در جهت ايجاد طرح  سازماندهيشناسايي چگوئي  - 
  جبران خدمات كاركنان

پيشنهاد مي گردد تا شركت شرايطي را فراهم نمايد تا كاركنان از  - 
بهره مند شوند و همچنين كاركنان بايد از  اجتماعيخدمات بيمه تأمين 

بايد ميزان وام  خدمات بيمه تكميلي رضايت داشته باشند. در شركت
ضروري، وام خودرو و وام مسكن در حد متناسب تعيين و پرداخت گردد 

 تا شرايط افزايش بهره وري نيروي انساني در سطح شركت ايجاد گردد.
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