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Article Type 
Research Article 

 Purpose: The present study has designed a system of service 

compensation system with the approach of improving the employer 
brand in the Refah Bank (Case study of Mazandaran province). 

Materials and Methods: In terms of data type, the method of this 

research is in the category of both qualitative and quantitative 

methods and both methods have been used simultaneously, in other 
words, because in this research, the researcher first intends to 

approach Identify the desired system of compensation system with 

the approach of improving the employer brand by using interviews 
with experts and academic and organizational specialists 

(qualitative stage) and then using the results to design a tool and 

implement it on a statistical sample, in order The resulting model is 

validated (quantitative step), so it can be said that the research 
method used in terms of data type is a mixed research method. The 

statistical population of this study includes the employees and 

managers of the Refah Bank of Mazandaran Province. According to 
the studies and available statistics, the number of experienced and 

senior employees working in the branches of Asan Refah Bank of 

Mazandaran is 100 people. Sampling method in this design is using 
stratified sampling method. In this study, because the size of the 

population is limited, the sample size of 79 people is estimated. In 

this research, we use both qualitative and research methods. In the 

quantitative analysis section, it is difficult to determine the exact 
weight of the dimensions and criteria due to the complexity of the 

model. In order to analyze the model data, inferential statistics 

methods will be used. To determine the relationships and 
interdependencies between criteria and dimensions. In this section, 

not only will it analyze the relationships between the factors, but it 

will also obtain the exact weight of each factor. All these analyzes 
were performed by SPSS19 and LISREL 8.54 software. 

Findings: At the end of the research, while presenting the results 

and findings in detail, the mentioned cases are summarized and 

related practical suggestions for managers and experts, as well as 
the continuation and follow-up of similar research in the future. 

Conclusion: Therefore, it can be said that from the point of view of 

employees (satisfaction with the salary received, fair payment 
system, rational payment system, payment for overtime and direct 

financial rewards) can motivate and thus improve the employer 

brand. 
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 1399زمستان، 4، شماره 4دوره   سبک زندگی با محوریت سلامتپژوهشی -علمیفصلنامه 

 بهبود رویکرد با خدمات جبران نظام سيستم طراحي

 استان موردي مطالعه) رفاه بانک در كارفرمایي برند

 (مازندران

 1احمدي طالبي سيدكامبيز
 دانشگاه، شهرقائم واحد، دولتی مدیریت، گروه دكتری دانشجوی

 ، قائم شهر، ایران.اسلامی آزاد
 

 *2طبري مجتبي
، شهرقائم واحد، دولتی مدیریتگروه  و دانشيار علمی هيأت عضو

 ، قائم شهر، ایران )نویسند مسئول(.اسلامی آزاد دانشگاه
 

 3كنعاني پور قلي یوسف
، شهرقائم واحد، صنایع مهندسیگروه و استادیار  علمی هيأت عضو

 ، قائم شهر، ایران.اسلامی آزاد دانشگاه
 

 دهيچک
 با خدمات جبران نظام سيستم طراحی به حاضر تحقيق: هدف

 ستانا موردی مطالعه) رفاه بانک در كارفرمایی برند بهبود رویکرد
 .است پرداخته( مازندران

 زمرۀ در هم ها داده نوع ازنظر تحقيق این روش: ها روش و مواد
 توأمان صورت به و دارد قرار كمی های روش هم و كيفی های روش

 این در كه آنجا از عبارتی به است، شده استفاده روش دو هر از
 انجبر نظام سيستم مطلوب رویکرد دارد قصد محقق ابتدا پژوهش
 با احبهمص از استفاده با را كارفرمایی برند بهبود رویکرد با خدمات
 مرحله) كند شناسایی سازمانی و دانشگاهی متخصصان و خبرگان

 ابزار کی طراحی به آمده دست به نتایج از استفاده با سپس و( كيفی
 حاصله، الگوی اعتباریابی منظور به آماری، نمونه روی آن اجرای و

 ادهاستف مورد تحقيق روش گفت توان می لذا ،(كمّی مرحله) بپردازد
 آماری جامعه. است( مختلط) آميخته تحقيق روش ها داده نوع ازنظر

 مازندران استان رفاه بانک مدیران و كاركنان شامل پژوهش این
 تعداد موجود، آمار و آمده عمل به هایبررسی طبق كه ميباشند

 مازندران اسان رفاه بانک شعب در شاغل ارشد و خبره كاركنان
 شرو از استفاده با طرح این در گيرینمونه روش. باشدمی نفر 100

 جامعه حجم چون نيز تحقيق این در. باشدمی ایطبقه گيرینمونه
 این در. گرددمی برآورد نفر 79 اوليه نمونه حجم است محدود
 یم استفاده كمی تحقيق روش از هم و كيفی تحقيق روش از تحقيق
 اب معيارها و ابعاد دقيق وزن تعيين به كمی تحليل بخش در كنيم

 مدل ها داده تحليل جهت ميباشد، دشوار مدل بودن پيچيده به توجه
 گیوابست و روابط تا شد، خواهد استفاده استنباطی آمار از روشهای از

 وابطر تنها نه بخش این در. شود مشخص ابعاد و معيارهای بين متقابل
 عوامل از یک هر دقيق وزن بلکه كرد، خواهد تحليل را عوامل ميان

 وسيلۀ به ها تحليل و تجزیه این كليۀ. آورد خواهد بدست نيز را
 .است گردیده انجام LISREL 8.54 و SPSS19 افزار نرم

_________________________________ 
1. World at Work 

 ، ها¬یافته و نتایج تفصيلی ارائه ضمن ، تحقيق پایان در: ها یافته
 نآ با مرتبط كاربردی پيشنهادات و شده بندی جمع مذكور موارد
 در همشاب تحقيقات پيگيری و ادامه نيز و كارشناسان و مدیران برای
 .است شده ارائه آینده

 انكاركن نظر ازنقطه كه گفت توان می بنابراین: گيري نتيجه
 منطقی پرداخت، سيستم بودن عادلانه دریافتی، حقوق از رضایت)

 الیم پاداشهای و كاری اضافه بابت پرداخت پرداخت، سيستم بودن
 برند بهبود درنتيجه و انگيزه ایجاد موجب تواند می( مستقيم

 .شود كارفرمایی
 

 کبان كارفرمایی برند بهبود خدمات، جبران نظام: كليدي هاي واژه
 .مازندران استان رفاه

 
 05/08/1399تاریخ دریافت: 
 20/12/1399 تاریخ پذیرش:

 :نویسنده مسئول  mo_tabari@yahoo.com 

 مقدمه
امروزه مدیران متوجه شده اند كه جبران خدمت می تواند عامل 

  در این راستا(. 1كيفيت و عملکرد و افزایش بهره وری باشد)بهبود 
یکى از وظایف مدیریت منابع انسانى، اداره نظام جبران خدمات مى 
باشد. مدیران مى توانند به منظور نظارت و تأثيرگذارى بر رفتار 
افراد سازمان و افزایش بهره ورى فردى و سازمانى، از طراحى 

استفاده كنند. نظام جبران خدمات مناسب نظام جبران خدمات 
مناسب مى تواند به جذب و حفظ و پرورش نيروى انسانى 

بنابراین سيستم جبران خدمات باید كاركردی فراتر (. 2منجرگردد )
از اداره حقوق و دستمزد داشته باشد و به صورت جامع و كل نگرانه 

،  1ربنا به تعریف مؤسسه ی جهان كاتر طراحی و پياده سازی شود. 
همه ی ابزارهای در دسترس كار فرماست كه "جبران خدمات كل 

از آن برای جذب، حفظ، ترغيب وراضی كردن كارمندان استفاده 
بحث كمبود استعدادها در تمام دنيا مطرح است و . "می شود.

یی هاپژوهشگران زیادی برای جذب متقاضيان بااستعداد استراتژی
ها كوتاه مدت و برای موقعيت ژیاند. اكثر این استراتمطرح كرده

(. وقتی هفتاد درصد ارزش 3اند)شغلی جدیدی در سازمان تهيه شده
های نامحسوس آن است و كمبود مهارت در یک شركت از داشته

تمام دنيا بحث برانگيز شده است؛ در چنين شرایطی معروف بودن 
به عنوان یک كارفرمای جذاب، یک مزیت رقابتی محسوب 

ر دنيای امروز با  افزایش مشاغل دانشی، كمبود متقاضيان شود. دمی
كار بااستعداد، تنوع نيروی كار، و مشکلات در جذب و حفظ 

رو انتخاب و جذب (. از این4استعدادهای مورد نياز روبرو هستيم)
متقاضيان مناسب به عنوان كليدی برای موفقيت سازمان در آینده 

كه رقابت برای جذب  رسدشود. روزگاری فرا میمحسوب می
كاركنان بااستعداد به اندازه رقابت برای مشتری، شدید و آزمندانه 

ها باید برای تبدیل شدن به یک كارفرمای ( پس سازمان5شود)
ها ( جنگ برای استعداد6)2جذاب تلاش كنند. اسکاليون و كالينگز

ها كنند كه ذهن مدیران ارشد سازمانرا به عنوان موضوعی مطرح می

2. Scullion and Collings 
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كند در عنوان می 1است. كالينزدر سراسر جهان را مشغول كرده 
جهان بر سر كاركنان بااستعداد جنگ وجود دارد. با این اوصاف 
روزگار رقابت شدید و آزمندانه برای كاركنان بااستعداد فرا رسيده 
است. در این راستا محققين، برندسازی كارفرما را به عنوان یک 

اند ی جذب كاركنان بااستعداد معرفی كردهاستراتژی بلند مدت برا
این واژه اولين بار در اواخر قرن بيستم در (. 11و  10، 9، 8، 7)

بریتانيا و امریکا استفاده شد و از ادغام اصول بازاریابی و مدیریت 
رسد اولين كسانی كه (. به نظر می7منابع انسانی حاصل گشت)

غلب باشند. ا 2و بارو برندسازی كارفرما را بررسی كردند امبلر
كسانی كه در ایران زندگی ميکنند، ميدانند مؤسسات مـالی از 
جملـه بانـک هـا جایگـاه مناسبی برای استخدامند، زیرا مزایا و 
شـرایط كـاری از جملـه سـاعات كـاری، وام مسـکن بـرای 
كارمندان، منزلت كاری و جز آن مناسب است. بنابراین، نام بانک، 

برند تبدیل شده اسـت و از ميان سازمانها، مؤسسات، شركتها خود به 
و بانکهای ایرانی یکی از بانکهـایی كـه بسـيار بـه دنبـال جذب 
بهترینهاست، بانک رفاه است. بانک رفاه، با هدف عرضۀ همـۀ 
خـدمات بـانکی بـه اقشـار مختلف جامعه و ایجاد تسهيلات لازم 

ثبـت تاسـيس شـد. چشم انداز  1339برای طبقۀ كارگر، در سـال 
هجـری شمسـی ایـن است كه به عنوان نماد عرضۀ  1400آن برای 

خدمات متمایز در بين بانکهای كشور مطرح شود و برای رسيدن به 
این هدف باید افراد توانمند و بااستعداد در سازمان زیاد باشند. بـر 

ام وجه به نظایـن اسـاس، اولـين خـط مشـی كيفيت بانک رفاه با ت
پرداختی منصفانه، توسعۀ كيفی منابع انسانی و بهبود زندگی كاری 
كاركنان از طریق افـزایش سـطح اختيارات و برقراری تعامل مناسب 
 بين مدیریت و كاركنان است كه برای جذب و حفظ كاركنـان

بااستعداد در نظر گرفته شده است. البته برای جذب كاركنان 
ویر ذهنـی مثبـت از بانک رفاه در آن افراد ایجاد بااستعداد باید تص

كرد تا آن ها ها بانک رفاه را بر بانکی دیگر ترجيح دهند، بنـابراین، 
بـه برندسازی كارفرما نياز است و از آنجا كه برندسازی كارفرما، 
مجموعـۀ عـواملی اسـت كـه باعـث ميشود سازمان مکان ی خوب 

، بایـد آن عوامـل شناسـایی و تقویـت برای كاركردن نشان داده شود 
 بانک رفاه را  آینده و حال كه هایی چالش به لذا باتوجهشوند. 

 كسب مناسب راهبرد فقدان همچون كرد، خواهد خود درگير

 كاركنان، نيازهای شناخت عدم كارراهه شغلی، فقدان وكار،

 به ساختاری نظام مند فقدان نيز و بانک نفعان ذی و مشتریان

 بااستعداد، و انسانی شایسته منابع جذب فرصت مفهوم واقعی،

 توان می زندگی و كار به نسبت كار نيروی تغيير حال در نگرش

طراحی  بيشتر درخصوص بررسی و مطالعه اهميت و ضرورت به
سيستم نظام جبران خدمات با رویکرد بهبود برند كارفرمایی در 

 های چالش و مسائل از راستا همين گذاشت. در بانک رفاه صحه

 جذب مواجه است، آن با حاضر پژوهش آماری جامعه كه اصلی

 مشی خط ترین مهم است. از باتجربه و ماهر كار نيروی حفظ و

 زندگی بهبود و انسانی منابع كيفی توسعه كيفيت بانک رفاه، های

 تعامل برقراری و سطح اختيارات افزایش طریق از كاركنان كاری

_________________________________ 
1. Collins. from http://www.eandt.theiet.org 

 حفظ و جذب برای كه است كاركنان و مدیریت بين مناسب

 است. البته شده گرفته درنظر بااستعداد و باتجربه كاركنان ماهر،

طراحی سيستم نظام جبران خدمات با رویکرد  به امر این تحقق برای
 لازمه این امر، ازآنجاكه و است بهبود برند كارفرمایی نياز

 برای مکانی خوب شود بانک می باعث كه است عواملی مجموعه

 و شناسایی عوامل آن بایستی بنابراین شود، داده نشان كاركردن
 شود می مطرح گونه این پژوهش این اصلی شوند. لذا سؤال تقویت

سيستم نظام جبران خدمات با  مدل های مؤلفه و ها ویژگی كه
 چيست؟ و رویکرد بهبود برند كارفرمایی در بانک رفاه چگونه

 
 ادبيات تحقيق

 سازمان تقاضای انسانی، سرمایۀ بودن ناكافی با مبارزه برای امروزه

 بالقوه كاركنان است. جذب افزایش یافته ماهر كاركنان برای ها

آید. كاهش  می حساب به بزرگ ی چالش ها سازمان برای
 های شغل برای مناسب كارمندان استخدام توانمند، متقاضيان

 مبارزه درحال ها سازماناست.  كرده سخت را آنها با متناسب

 تقاضا ا زیر ، هستند باصلاحيت و شایسته كارمندان جذب برای

 با(. 12) است افزایش درحال طورمداوم به ماهر كار برای نيروی

 ها، سازمان اوج نقطۀ عنوان به برای استعداد نبرد حس ، حال این

 . درواقع، است كرده تغيير كاركنان جذب به كاركنان انتخاب از

(. 13است ) جذب برای آن توانایی بر متکی سازمان یک پيروزی
 منتظرند و اند دسترس در محيط در ها فرصت اینکه به توجه با

 كشف هوشيارانه را ها توانند فرصت می افرادی شوند، كشف تا

 كسب های راه از باشند. یکی داشته برتری انسانی سرمایۀ كه كنند

 . برندسازی كارفرما كارفرماست برندسازی برتر، انسانی منابع

 سازمان شهرت بهبود همچنين و كارفرما جذابيت افزایش برای

 بازاریابی و انسانی منابع بعد دو از هویتش ( و14د ) شو می استفاده

 )دیدگاه مشتری برند طوركه یگيرد. درواقع، همان م نشئت

 یک سازمان خدمات و كالا كردن مشخص محض( برای بازاریابی

 برای انسانی( نيز منابع -بازاریابی كارفرما )دیدگاه برند است،

 بطوركلیاست.  سازمان یک های كاری جذابيت كردن مشخص

 اندازه محصول، بازار، مشاغل، كاركنان، لحاظ از كه هایی سازمان

 خدمات جبران های طرح انتخاب در ممکن است . متفاوتند،.. و

 ابعاد ماهيت، اندازه، و حد درباره وجود این با باشند، متفاوت نيز

 كمی شناخت خدمات جبران سيستم های طرح متفاوت و عملکرد

دارد. توجه به كاركنان وایجاد انگيزه درونی آنان از اهميت  وجود
خاصی برخورداراست و یکى از وظایف مدیریت منابع انسانى، اداره 
 نظام جبران خدمات مى باشد. مدیران مى توانند به منظور نظارت
و تأثيرگذارى بر رفتار افراد سازمان و افزایش بهره ورى فردى و 
سازمانى، از طراحى مناسب نظام جبرانى خدمات استفاده كنند. نظام 
جبران خدمات مناسب مى تواند به جذب و حفظ و پرورش نيروى 
انسانى منجرگردد. براى این منظور نظام جبران خدمات باید انگيزه 

هر جا سخنى از تناسب نظام جبران خدمات  آور باشد. به طوركلى
مطرح مى گردد، بحث مسائل مربوط به انگيزه پيش مى آید، لذا با 

2. Ambler and Barrow 
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توجه به نقش و تأثير نظام مذكور در تغيير رفتار و انگيزه افراد 
سازمان و افزایش بهره ورى، لازم است مدیران توجه لازم را براى 

ان خدمات در بعضى طراحى مناسب آن داشته باشند. اصطلاح جبر
كتاب ها با اداره حقوق و دستمزد مترادف درنظر گرفته شده است 
اما این اصطلاح مفهومى وسيع تر از آن دربردارد. جبران خدمات نه 
فقط شامل دریافتى هاى بيرونى مانند حقوق و مزایا بلکه شامل تمام 

 ىدریافتى هاى دیگر كه در طبيعت شغل است مى باشد، مانند شناسای
هاى پيشرفت، شغل غنى و مطرح شدن، ترفيع، فراهم كردن فرصت

و پرمحتوا و شرایط كارى مطلوب و همچنين فرهنگ سازمانى 
مناسب. اداره حقوق و دستمزد معمولاً به دریافتى هاى مالى كه به 

 روزافزون كاركنان داده مى شود، اختصاص مى یابد . افزایش

 مدیریت های سيستم مناسب طراحی كار و كسب پيچيدگی محيط

 درك و شناخت با است مدیران كرده ضروری را خدمات جبران

 از ای مرحله چه در سازمان اینکه و سازمان حيات چرخه دقيق

 خدمات جبران سيستم در لازم تغييرات توانند است می رشد

مستقيم  طور به عمل این با كنند، اعمال دوره آن با متناسب
 تاثير سازمان به نسبت انسانی منابع انگيزش و نگهداری برجذب،

 سازمان، بهبود عملکرد به منجر نهایت در كار این كه گذاشته،

شد.  خواهد آن بخشی اثر و ماموریتها و اهداف به سازمان دستيابی
 شدن دگرگون از حاكی تکنولوژی، و علوم انگيز شگفت سرعت

لذا با توجه به عواملی چون . است انسانی نيروی های توانمندی
رقابت شدید، كمبود منابع مالی و ورود نسل جدیدی از رقبا مانند 
موسسات مالی و اعتباری، بانک رفاه را برآن داشته است تا بيش از 
پيش به اهميت كاركنان و برند بانک در جنبه های مختلف صنعت 

ی ی پبانکداری اعم از فناورهای پيشرفته و روشهای نوین مدیریت
ببرند. بنابراین بانک رفاه نيز به عنوان یکی از بانکهای تخصصی 
نيازمند ایجاد بستر لازم برای شکوفایی نبوغ و خلاقيت كاركنان 
خود می باشد. به طور كلی دستيابی به ماموریت اصلی بانک رفاه و 
تحقق اهداف استراتژیک كوتاه مدت و بلند مدت در راستای 

غدغه های مهم و اساسی مدیران بانک بوده سودآوری، امروزه از د
كه موفقيت در این مسير، مستلزم ایجاد خدمات متمایز وجدید 
وهمچنين ایجاد مزیت رقابتی وافزایش سهم از بازار، شناسایی 
نيازهای مشتریان، شناسایی و جذب مشتریان بالقوه و همچنين وصول 

ه ترین و در مطالبات بانکی به عنوان مهم ترین و درعين حال ساد
دسترس ترین روش تجهيز منابع مالی و سودآوری می باشد. پرورش 
نيروی انسانی خلاق و نوآور خود مستلزم طی مراحل زیربنایی، 
فرهنگ سازی، تهيه و تجهيز ساز و كارهای متعددی است كه زمان 
بر بوده و نياز امروز بانک را تامين نخواهد كرد. ليکن با طراحی 

ران خدمات با رویکرد بهبود برند كارفرمایی ، می سيستم نظام جب
توان به نياز اساسی بانک به پرورش روحيه نوآوری وخلاقيت 
كاركنان در برنامه های كوتاه مدت و بلند مدت كمک كرد. در 
واقع در این پژوهش برای سيستم نظام جبران خدمات مدلی طراحی 

رائه برند می كند. كوشش این پژوهش كمک به بانک رفاه در ا
ر های مطلوب دتر است. به این صورت كه ویژگیكارفرمایی مناسب

شود. سيستم نظام جبران خدمات از دید كاركنان بالقوه شناسایی می
توانند شرایط كاری خود را با توجه به بانک به عنوان كارفرما می

های مطلوب شناسایی شده مطالعه و درك كند و از این این ویژگی
 تم نظام جبران خدمات خود را طراحی كند.طریق سيس

 
 فرضيه و سوالات تحقيق

از نظر روش  " كاربردی توسعه ای " این تحقيق از نظر هدف از نوع
با عنایت به اینکه هدف . می باشد "اكتشافی"نوع  جمع آوری داده از

بود برند به کردینظام جبران خدمات با رو ستميس شناساییاین تحقيق 
طراحی مدل بومی  و نهایتاً در بانک رفاه استان مازندران ییكارفرما

 خواهد خواهد بود و طراحی چنين مدلی منجر به دستيبابی به اهداف
 شد، لذا این پروپوزال فاقد فرضيه می باشد

  ند بهبود بر کردینظام جبران خدمات با رو ستميسمدل مناسب
 كدم است؟ در بانک رفاه استان مازندران ییكارفرما

  در بانک رفاه استان مازندراننظام جبران خدمات  ستميسابعاد 
 كدامند؟

   در بانک رفاه استان  ییبرند كارفرمامولفه ها و شاخص های
 كدامند؟ مازندران

  نظام  ستميساولویت بندی درجه ی اهميت ابعاد و مولفه های
 یی چگونه ست؟برند كارفرما وجبران خدمات 

 
 مواد و روش ها

و  یفيك یروش ها ۀازنظر نوع داده ها هم در زمر قيتحق نیروش ا
قرار دارد و به صورت توأمان از هر دو روش  یكم یهم روش ها

پژوهش ابتدا محقق  نیازآنجاكه در ا یاستفاده شده است، به عبارت
 کردینظام جبران خدمات با رو ستميمطلوب س کردیقصد دارد رو

صاحبه با خبرگان و از م ستفادهرا با ا ییبهبود برند كارفرما
سپس  و ی(فيمرحله ك)كند  ییشناسا یو سازمان یمتخصصان دانشگاه

ن آ یابزار و اجرا کی یبه دست آمده به طراح جیبا استفاده از نتا
حاصله، بپردازد  یالگو یابیبه منظور اعتبار ،ینمونه آمار یرو

ر ازنظ دهمورد استفا قيتوان گفت روش تحق ی)، لذا می(مرحله كمّ
از  قيتحق ني(مختلط)است. همچن ختهيآم قينوع داده ها روش تحق

محقق  زين قيتحق نیاست. در ا یكاربرد قيهدف از نوع تحق ثيح
ران نظام جب ستميس نهيزم ركه د ییکردهایو رو اتیباتوجه به نظر
وجود دارد، به دنبال به  ییبهبود برند كارفرما کردیخدمات با رو

و  یو علم یسازمان تيموقع کیدر  اتینظر نیو كاربرد ا یريكارگ
جامعه است.  یشنهاديمدل پ یو تناسب سنج یشنهاديمدل پ یطراح
بانک رفاه استان  رانیپژوهش شامل كاركنان و مد نیا یآمار

كه با مباحث مرتبط با نظام پرداخت آشنایی  باشنديمازندران م
كاركنان های به عمل آمده و آمار موجود، تعداد . طبق بررسیدارند.

نفر  100بانک رفاه اسان مازندران شاغل در شعب خبره و ارشد 
يری گگيری در این طرح با استفاده از روش نمونهباشد. روش نمونهمی

باشد. بدین منظور ابتدا حجم كلی نمونه مورد نظر بر ای میطبقه
مام شعب بانک رفاه تسهيم گردید و در ادامه اساس تعداد كاركنان ت

 های مورد نظر ازگيری تصادفی ساده، نمونهبا استفاده از روش نمونه
هر شعبه انتخاب گردید. در این تحقيق نيز چون حجم جامعه 
محدود است در صورتی كه فرض شود اعضای جامعه مشخص نيستند 

، حجم نمونه =05/0و  N=100درصد، 95در سطح اطمينان 
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گردد. از آنجا كه پرسشنامه یکی از نفر برآورد می 79اوليه 
ابزارهای رایج در تحقيقات مدیریتی و روشی مستقيم برای كسب 

ها در های تحقيق است. ابزار اصلی سنجش و گردآوری دادهداده
 هسحاوی  حاضر قيپرسشنامه تحقباشد. تحقيق حاضر پرسشنامه می

 یرهايبخش اول آن شامل اطلاعات عمومی و متغ .كلی استبخش 
و شامل متغيرهای سن، جنسيت،  دهندگانپاسخ یشناختتيجمع

بخش  ؛باشدمی وضعيت تأهل، سطح تحصيلات و سابقه كار در بانک
بعاد ا( مرتبط با کرتيل فيای طسؤال )پنج گزینه 34دوم مشتمل بر 

سؤال )پنج  40مشتمل بر ؛ بخش سوم نيز است نظام جبران خدمات
جهت . استابعاد برند كارفرمایی ( مرتبط با کرتيل فيای طگزینه

حتوا اعتبار م روشاز  قيتحق نیو اعتبار پرسشنامه در ا ییروا نييتع
های پرسشنامه و شاخص هيته یمنظور برا نیاستفاده شده است كه بد

مربوطه مورد  یابتدا منابع علم رها،يمورد نياز برای هر كدام از متغ
پرسشنامه جهت تعيين  هياول ميمطالعه قرار گرفته و پس از تنظ

اعتبار محتوای آن از اساتيد صاحبنظر نيز نظرخواهی شد و 
برای تنظيم بخش اول  مورد تأیيد آنها قرار گرفت. امهپرسشن

 یشناختتيجمع یرهايشامل اطلاعات عمومی و متغپرسشنامه كه 
باشد با مشورت اساتيد راهنما و مشاور سعی می دهندگانپاسخ

گردید تنها آن متغيرهای عمومی انتخاب شوند كه موجب سوگيری 
ها نشوند. برای سنجش جبران خدمات در بانک، دهنده در پاسخپاسخ

ی استخراج و متناسب با ماندهای مدل جبران خدمات ابتدا مؤلفه
از مشورت با  هر مؤلفه یک شاخص سنجش طراحی گردید و پس

ها كه تناسبی با حوزه جبران نظر برخی از شاخصاساتيد صاحب
خدمات در نظام بانکی ایران)با توجه به آیين نامه نظام بانکی دولتی( 

نداشتند حذف گردیدند. برای سنجش برند كارفرمایی نيز از 
استفاده گردید كه پس از نظرخواهی از اساتيد، برخی پرسشنامه 

شی بر روی سوالات پرسشنامه مذكور، جهت تغييرات نگار
سازی آنها با فرهنگ و ادبيات حوزه كار بانکی، اعمال متناسب

گيری قابليت اعتماد، از روش آلفای كرونباخ گردید. به منظور اندازه
 یآلفا) ییایپا بیضراس استفاده گردیده است. سپیافزار اسو از نرم
 ارائه شده ریجدول ز در قيتحق یرهايهر كدام از متغ (كرونباخ

برای هركدام  كرونباخ یبدست آمده آلفا بیاست. از آنجا كه ضرا
نامه كه پرسش توان گفتبنابراین می باشدیم 7/0از  شتريب از متغيرها

 یاز قابليت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم و مطلوب قيتحق
و هم از روش  یفيك قياز روش تحق قيتحق نیدر ا برخوردار است.

 قيوزن دق نييبه تع یكم ليدر بخش تحل ميكن یاستفاده م یكم قيتحق
 جهت باشد،يبودن مدل دشوار م دهيچيبا توجه به پ ارهايابعاد و مع

استفاده خواهد شد،  یاز آمار استنباط یداده ها مدل از روشها ليتحل
 و ابعاد مشخص شود. در یارهاين معيمتقابل ب یتا روابط و وابستگ

خواهد كرد، بلکه  لياین بخش نه تنها روابط ميان عوامل را تحل
به  یبدست خواهد آورد. برا زياز عوامل را ن کیهر  قيوزن دق

استفاده  یاز عوامل از آمار استنباط کیهر  قيدست آوردن وزن دق
 افزار نرم وسيلۀ به ها تحليل و تجزیه این كليۀ خواهد شد.
SPSS19 و LISREL 8.54 است گردیده انجام. 

 
 تجزیه و تحليل داده ها

 مولفه های سيستم نظام جبران خدمات تحليل عاملی تأیيدی
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مدل اندازه گيری در حالت اعداد معنی داری. 1نمودار 

 مولفه های سيستم نظام جبران خدمات نتایج تحليل عاملی تائيدی -1 جدول
 سوالات نام بُعد

جبران مالی 
 مستقيم

 پرداخت حقوق خود در بانک رضایت دارید؟. به چه ميزان از زمان 2
 . به چه ميزان از روش پرداخت حقوق خود در بانک رضایت دارید؟3
 . تا چه حد پرداخت های سازمان را در قبال كاری كه انجام می دهيد عادلانه تلقی می كنيد؟4
 می كنيد؟.تا چه حد پرداخت های سازمان را در قبال مسئوليت های تان عادلانه تلقی 5
 .تا چه حد ميزان دریافتی های خود را در مقایسه با سایر همکارانتان در درون سازمان را عادلانه تلقی می كنيد؟6

جبران مالی 
 غيرمستقيم

 .به چه ميزان از نحوه پرداخت تسهيلات مربوط به رفع احتياجات ضروری و مسکن رضایت دارید؟9
 مرخصی برایتان فراهم است؟.تا چه حد امکان استفاده از 10
 رضایت دارید؟ .چقدر از قوانين و مقررات بانک برای استفاده از مرخصی11
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مربوط به  با توجه به نمودارها مشاهده می شود كه كليه سوالات
داری با متغيرهای مکنون متغيرها دارای ضرایب همبستگی معنی
می باشد. در ادامه به  96/1هستند چرا كه ميزان آماره تی بالاتر از 

های برازش مدل اندازه گيری پرداخته می شود. پس بررسی شاخص
از آن كه برآورد پارامتر ها برای یک مدل تدوین شده ومشخص به 

ها تا چه حد با مدل برازش ید تعيين شود كه دادهدست آمدند با

دارند یعنی تا چه اندازه مدل نظری به وسيله داده های نمونه حمایت 
شود. تعدادی آزمون برای این موضوع كه مدل تا چه حد روابط می

گيری را توصيف می نماید به مشاهده شده بين متغيرهای قابل اندازه
نواع شاخص های برازش و معنی كار می رود. جدول زیر معرف ا

 داری مدل می باشد.
 

 
 شاخص های معنی داری و برازش مدل. 2جدول

ميزان در مدل بدست  برازنده است اگر اختصار نام شاخص 
 نتيجه آمده

ی 
معن

ی 
 ها

ص
اخ

ش
ری

دا
 

ریشه ميانگين مربعات  خطای 
 تائيد 046/0 باشد 1/0كوچکتر از  RMSEA برآورد

d كای اسکوربه درجه آزادی f

2

 5مساوی وكوچکتر       از  
 تائيد 97/1 باشد

ش
راز

ی ب
 ها

ص
اخ

ش
 

 تائيد 87/0 باشد8/0بزرگتر از  GFI شاخص نيکویی برازش
 تائيد 97/0 باشد8/0بزرگتر از  NNFI شاخص برازش هنجارنشده
 تائيد 95/0 باشد8/0بزرگتر از  NFI شاخص برازش هنجارشده

 تائيد 97/0 باشد8/0بزرگتر از  CFI شاخص برازش تطبيقی
 تائيد 97/0 باشد8/0بزرگتر از  IFI شاخص برازش افزایشی

با توجه به نتایج بدست آمده می توان گفت كه مدل تحقيق از نظر 
 شاخص های معنی داری و برازش مورد تائيد است. 

 نامگذاری ابعاد شناسایی شده
ابعاد شناسایی شده نامگذاری شدند. نامگذاری بر اساس دركی كه از 

شد صورت گرفت. در واقع های هر بُعد استنباط میی گزارهمجموعه
 هار عامل )بُعد( به ترتيب شامل موارد ذیل است:این چ

جبران مالی غيرمستقيم، جبران غيرمالی شغلی، جبران مالی مستقيم، 
 جبران غيرمالی محيط كار.

 

 ترتيب عامل ها. 3جدول 
 درجه اهميت عامل ردیف

 0.826 جبران غيرمالی شغلی 1
جبران غيرمالی محيط  2

 كار
0.802 

 0.787 جبران مالی مستقيم 3
 0.742 جبران مالی غيرمستقيم 4

 
 مولفه های برند كارفرمایی تحليل عاملی تأیيدی

 .به چه ميزان از اقدامات صورت گرفته جهت تامين آراستگی كاركنان، رضایت دارید؟13

جبران غيرمالی 
 شغلی

 کی باشيد؟.هنگامی كه كار دشوار است، چه مقدار می توانيد به مافوق خود مت15
 .شغل، به چه ميزان امکان استفاده از ابتکار و قضاوت شخصی در انجام كار، را در اختيارتان قرار می دهد؟16
 .تا چه حد این شغل، امکان آزادی و استقلال در انجام كار را به شما می دهد؟17
 .تا چه حد مدیر مافوق خود را افردی لایق و شایسته ارزیابی می كنيد؟18
 .تا چه حد روابط فی مابين همکاران راصميمی و دوستانه ارزیابی می كنيد؟20

جبران غيرمالی 
 محيط كار

 .چقدر از شرایط و محيط كاری خود در بانک )از نظر بهداشت( رضایت دارید؟22
 هستند؟های سازمانی بانک تا چه حد از نظر شما منطقی و قابل اجرا مشی.قوانين، مقررات و خط23
 .روابط فی مابين همکاران را تا چه حد صادقانه و معتمدانه ارزیابی می كنيد؟24
 .به چه ميزان امکانات مربوط به بهداشت و درمان در اختيار خود و خانواده تان قرار گرفته است؟25
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 مدل اندازه گيری در حالت اعداد معنی داری -2نمودار 
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 224... بهبود رویکرد با خدمات جبران نظام سيستم طراحي        

Islamic Life Style Centeredon Health Volume 4, Issue 4 Winter 2020 

افزار كه از خروجی نرم  4با توجه به نتایج ارائه شده در جدول 
شود كه الگوی این پژوهش از اند، ملاحظه میليزرل بدست آمده

 باشد. برازش قابل قبولی برخوردار می
 شاخص های برازندگی الگوی نهائی تحقيق -4جدول 

 حداقل مقدار مناسب مقدار بدست آمده نماد شاخص های برازندگی
به درجه  نسبت مقدار مجذوركای دو

 2كمتر از  df ²X 1.6/ آزادی

ریشه دوم برآورد ميانگين واریانس خطای 
 0.08كمتر از  RMSEA 0.07 تقریب

 GFI 0.92 0.90 شاخص نيکویی برازش
 NFI 0.93 0.90 شاخص نرم شده برازندگی
 NNFI 0.95 0.90 شاخص نرم نشده برازندگی

 RMR 0.07 ریشه ميانگين مجذور باقی مانده
قدر كوچکتر و نزدیک به هر 

صفر باشد، حاكی از برازش بهتر 
 باشد.مدل می

 CFI 0.93 0.90 شاخص برازندگی تطبيقی

 شده است. های تأیيد شده نشان داده ابعاد به همراه گزاره 5در جدول 
 كارفرمایی برند های مولفه تائيدی عاملی تحليل نتایج -5 جدول

 گزاره ها نام بُعد

 روابط اجتماعی

 .مایلم زیر دستم فردی تحصيل كرده باشد.6

 .دوست دارم مدیرم زیاد مسن نباشد.7

 .مایلم با مدیرم راحت باشم.8
 . مایلم همکارانم در كار خود ماهر باشند.9

 ها داشته باشم.ی رسمی با آنمایلم رابطهولی  گذارم.به زیردستانم احترام می10
 مند باشد.. برایم مهم است كه همکارم بسيار قانون11
 .برایم مهم است اگر همکارم فردی تحصيل كرده باشد.12
 .سن و جنس همکارم برایم اهميت دارد.13

 ی رسمی داشته باشم..مایلم با همکارم رابطه14

 شرایط شغلی

ر محو-گيرد؛ یعنی انجام كارها پاداشسازمانی كار كنم كه كارها برای پاداش گرفتن انجام می.مایلم در 22
 باشد.

 . مایلم شغل تخصصی داشته باشم.23

 . مایلم یک شغل مدیریتی یا ریاستی داشته باشم.24

 .شغلم طوری باشد كه نياز به خلاقيت داشته باشد.25

 های كاری باشد.مأموریت.مایلم شغلم دارای 26

 پسندم..كار انفرادی را بيشتر می27

 . مایلم در سازمان رتبه و پست بالایی داشته باشم.29

 هایش باشد.های پيشرفت در شغل. سازمان مطلوب باید دارای فرصت30

 بایست در كار خود موفق باشد.. سازمان می33

 كنم برایم اهميت دارد.كه بتوانم در شهر خودم كار . این34

 جو كاری

 پسندم..تنوع قوميتی در سازمان را نمی15

 .ساعات كاری سازمان منطقی باشد.16

 . سازمان جو كاری رقابتی داشته باشد.17
 .ساعات كاری طوری باشد كه بتوانم كارهای دیگری نيز انجام دهم.18
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 .سازمان دارای قوانين لازم الاجرایی باشد.19

 .سازمان جو كاری رسمی داشته باشد.20
 ام روتين و تعيين شده باشد.ی.وظایف كار21

 . فنی و تکنولوژیک بودن سازمان برایم اهميت دارد.31

 آموزش و یادگيری
 . مایلم خود به دنبال یادگيری بروم تا این كه سازمان حتماً برایم كلاس آموزشی بگذارد.3

 هایی را ببينم.كار در سازمان خاصی حتماً یک سری آموزش.باید قبل از شروع به 4

 دانم..آموزش دیدن ضمن كار را مفيد می5

 درآمد ماهانه
 دهد برایم اهميت دارد.. جذاب بودن مقدار حقوقی كه سازمان در ابتدای كار می28

 . حقوق ماهانه افراد باید زیاد باشد.32

 موقعيت جغرافيایی
 صنعتی و بزرگ برایم اهميت دارد.. كار در شهر 35

 ای كار كنم كه از نظر فرهنگی و اقليمی با من سازگار باشد.. مایلم در منطقه36

 دهی بيرونیپاداش
 . مایلم سازمان بصورت مالی به كاركنانش پاداش دهد.37

 . سازمان براساس مدت زمان اضافه كاری به افراد پاداش دهد.38

 دهی درونیپاداش
 . سازمان براساس خلاقيت فرد به او پاداش دهد.39

 . برایم مهم است مورد قدرشناسی مدیران و همکارانم قرار بگيرم.40

 نامگذاری ابعاد شناسایی شده
ابعاد شناسایی شده نامگذاری شدند. نامگذاری بر اساس دركی كه از 

شد صورت گرفت. در واقع استنباط می های هر بُعدی گزارهمجموعه
 این هشت عامل )بُعد( به ترتيب شامل موارد ذیل است:

روابط اجتماعی، شرایط شغلی، جو كاری، آموزش و یادگيری، 
دهی دهی بيرونی، پاداشدرآمد ماهانه، موقعيت جغرافيایی، پاداش

 درونی.
 

 ترتيب عامل ها -6جدول 
 درجه اهميت عامل ردیف

 0.831 اجتماعیروابط  1

 0.811 شرایط شغلی 2
 0.787 جو كاری 3
 0.733 آموزش و یادگيری 4
 0.723 درآمد ماهانه 5
 0.716 موقعيت جغرافيایی 6
 0.689 دهی بيرونیپاداش 7
 0.675 دهی درونیپاداش 8
 
آیا عوال موثر جبران مالی مستقيم بر بهبود برند كارفرمایی در .1

 دارند؟بانک رفاه تاثير 
 

 
 موثر جبران مالی مستقيمآزمون تی متغير عوامل  -7 جدول

 اختلاف ميانگين سطح معنی داری tآماره  ميانگين درجه آزادی 
عوال موثر جبران مالی 

 مستقيم
92 0108/4 41/23 000/0 01075/1 

سوالات فرعی تحقيق از آزمون تی تک نمونه ای جهت بررسی 
كمک گرفته شده است. ميانگين هر فرد برای متغير جبران مالی 
مستقيم توسط آزمون تی با ميانگين مورد انتظار مقایسه می شود. 
ميانگين جبران مالی مستقيم با ميانگين مورد انتظار تفاوت معنی 

چکتر از پنج صدم داری دارد چون سطح معنی داری آزمون تی كو
می باشد كه به  0108/4باشد. ميانگين جبران مالی مستقيم برابر می

بيشتر از ميانگين مورد انتظار می باشد. بنابراین  01075/1اندازه 

مولفه های جبران مالی مستقيم بر بهبود برند كارفرمایی در بانک 
 رفاه تاثير دارند. 

 
غيرمستقيم بر بهبود برند كارفرمایی .آیا عوامل موثر جبران مالی 2

 در بانک رفاه تاثير دارند؟
 

 
 موثر جبران مالی غيرمستقيمآزمون تی متغير عوامل  -8 جدول

 اختلاف ميانگين سطح معنی داری tآماره  ميانگين درجه آزادی 
 83602/0 000/0 578/21 836/3 92 عوامل موثر جبران مالی غيرمستقيم
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ميانگين عوامل موثر جبران مالی غيرمستقيم با ميانگين مورد انتظار 
تفاوت معنی داری دارد چون سطح معنی داری آزمون تی كوچکتر 
از پنج صدم می باشد. ميانگين عوامل موثر جبران مالی غيرمستقيم 

بيشتر از ميانگين مورد  83602/0می باشد كه به اندازه  836/3برابر 
بنابراین می توان گفت كه عوامل موثر جبران مالی  انتظار می باشد.

 غيرمستقيم بر بهبود برند كارفرمایی در بانک رفاه تاثير دارند.
 
بر بهبود برند كارفرمایی در  جبران غيرمالی شغلی.آیا عوامل موثر 3

 بانک رفاه تاثير دارند؟
 

 
 جبران غيرمالی شغلیموثر آزمون تی متغير عوامل  -9 جدول

 اختلاف ميانگين سطح معنی داری tآماره  ميانگين درجه آزادی 
 06317/1 000/0 979/31 0632/4 92 عوامل موثر جبران غيرمالی شغلی

با ميانگين مورد انتظار  جبران غيرمالی شغلیموثر عوامل ميانگين 
تفاوت معنی داری دارد چون سطح معنی داری آزمون تی كوچکتر 

 جبران غيرمالی شغلیموثر عوامل از پنج صدم می باشد. ميانگين 
بيشتر از ميانگين  06317/1می باشد كه به اندازه  0632/4برابر 

ن براجمورد انتظار می باشد. بنابراین می توان گفت كه عوامل موثر 

 بر بهبود برند كارفرمایی در بانک رفاه تاثير دارند.  غيرمالی شغلی
 
بر بهبود برند  جبران غيرمالی محيط كار.آیا عوامل موثر 4

 كارفرمایی در بانک رفاه تاثير دارند؟
 

 
 جبران غيرمالی محيط كارعوامل موثر آزمون تی متغير  -10 جدول

 اختلاف ميانگين سطح معنی داری tآماره  ميانگين آزادیدرجه  
 75269/0 000/0 343/15 7527/3 92 عوامل موثر جبران غيرمالی محيط كار

با توجه به جدول آزمون تی مشاهده می شود كه سطح معنی داری 
باشد، یعنی ميانگين عوامل بدست آمده كوچکتر از پنج صدم می

با ميانگين مورد انتظار تفاوت معنی  جبران غيرمالی محيط كارموثر 
برابر  جبران غيرمالی محيط كارداری دارد. ميانگين عوامل موثر 

بيشتر از ميانگين مورد  75269/0می باشد كه به اندازه  7527/3
بران جتوان گفت كه عوامل موثر انتظار می باشد. بنابراین می

بر بهبود برند كارفرمایی در بانک رفاه تاثير  غيرمالی محيط كار
 دارند.

برای بررسی تشخيص پذیرش یا رد این فرضيه و وجود رابطه 
داری بين دو متغير از آزمون همبستگی پيرسون در محيط معنی

 استفاده گردیده است: spssافزاری نرم

 
 0:0فرض H بين دو متغير جبران : ضریب همبستگی

 و برند كارفرمایی برابر صفر است.كل خدمات 

 0:1فرض H ضریب همبستگی بين دو متغير جبران :
 و برند كارفرمایی مخالف صفر است.كل خدمات 

وتحليل ضریب همبستگی برای دو متغير نتایج مربوط به تجزیه
 مذكور در جدول زیر مشخص گردیده است. 

 

 ضریب همبستگی متغيرهای تحقيق -11 جدول

 برند كارفرمایی كلجبران خدمات  متغير

 كلجبران خدمات 
Pe Cor 

1 
0.851 

Sig 0.000 

 برند كارفرمایی
Pe Cor 0.851 

1 
Sig 0.000 

Pe Cor : Pearson Correlation                      Sig : Sig. (2-tailed) 

( sigداری)، اگر مقدار عدد معنیspssبا توجه به خروجی 
( بيشتر باشد =05/0داری استاندارد )مشاهده شده، از سطح معنی

شود رد می %95فرض صفر پذیرفته و فرض مقابل در سطح اطمينان 
ر است. برابر صفتوان گفت ضریب همبستگی بين دو متغير كه می

داری استاندارد از سوی دیگر اگر مقدار این عدد از سطح معنی
(05/0= كمتر باشد فرض صفر رد و فرض مقابل در سطح اطمينان )

شود كه به معنای غيرصفر بودن ضریب همبستگی پذیرفته می 95%
بين دو متغير است. همانگونه كه نتایج آزمون همبستگی )جدول 

( مشاهده شده sigداری)دهد مقدار عدد معنیمذكور( نشان می
( كمتر بوده و =05/0داری استاندارد )( از سطح معنی000/0)

شود پذیرفته می %95فرض صفر رد و فرض مقابل در سطح اطمينان 
توان )ضریب همبستگی بين دو متغير مخالف صفر است(. بنابراین می
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طه ارفرمایی رابو برند ككل گفت كه بين دو متغير جبران خدمات 
و  851/0معنادار وجود دارد. ميزان همبستگی بين این دو متغير 

 باشد كه به معنای وجود رابطه مستقيم بين دو متغير است. مثبت می

برای تعيين نوع و شدت رابطه ميان ماتریس همبستگی متغيرهای 
در جدول ذیل هركدام از متغيرهای تحقيق در ارتباط با یکدیگر، 

 اهده است.قابل مش
 

 ماتریس همبستگی متغيرهای تحقيق -12 جدول

 (6) (5) (4) (3) (2) (1) متغير

 جبران مالی مستقيم( 1)
Pe Cor 

1 
     

Sig      

 جبران مالی غيرمستقيم( 2)
Pe Cor 0.693 

1 
    

Sig 0.000     

 جبران غيرمالی شغلی( 3)
Pe Cor 0.432 0.610 

1 
   

Sig 0.000 0.000    

 جبران غيرمالی محيط كار( 4)
Pe Cor 0.540 0.649 0.538 

1 
  

Sig 0.000 0.000 0.000   

 جبران خدمات كل( 5)
Pe Cor 0.805 0.886 0.772 0.841 

1 
 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000  

 ( برند كارفرمایی6)
Pe Cor 0.694 0.780 0.590 0.742 0.851 

1 
Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

Pe Cor : Pearson Correlation                      Sig : Sig. (2-tailed) 

 یافته ها
شده و  یداده ها و اطلّاعات جمع آور يلو تحل یهبه منظور تجز

سنجش و  یها ياسبا توجه به مق يق،به سؤالات تحق ییپاسخ گو
 ياركه در اخت یا یسهمقا یوضع موجود و استانداردها يریاندازه گ

 و مقایسه آنموجود  يتوضع ییمحققّ قرار گرفت، نسبت به شناسا
 تهگش يينتع استخراج شده یشاخص ها هبا توجّه ب با وضع مطلوب،

 است؛
 استان رفاه بانک در خدمات جبران نظام سيستم سوال اول: ابعاد

 كدامند؟ مازندران

 هویژ مقدار كه شوند می انتخاب های عامل تنها كيزر معيار براساس
 ویژه مقادیر دارای عامل 4 تحقيق، دراین. باشد یک از بالاتر آن

 عامل 4 می توان گویه 44 مجموع از بنابراین. هستند یک از بالاتر
می شوند.  حذف یک از كمتر مقادیر با ها عامل سایر و. ساخت

 نزولی گویه 44 به مربوط بالا جدول در شده داده نشان عوامل سهم
 گویه 44 واریانس از بيشتری سهم اول عامل كه صورت این به. است
 مقادیر با عامل 4 تمامی مجموع در. سهم كمترین اخر عامل و دارد
 را گویه 44 واریانس از درصد 40.864 توانستند یک از بالاتر ویژه
 ،(كتل سنگ ریزه نمودار) آمده ادامه در كه نموداری .كنند تبيين
 شانن تصویری صورتبه را عامل ها مناسب تعداد بر مبنی قبلی نتایج

 می توانيم نمودار این طریق از كيزر، معيار همانند یعنی. می دهد
 نمودار نتایج موارد، اغلب در. كنيم مشخص را عامل ها تعداد
 در كه همان گونه. است كيزر نتایج بر تائيدی مهر ریزه،سنگ
 یک از بالاتر ویژه مقادیر دارای عامل 4 شود،-می ملاحظه نمودار
 تقليلقابل برری، مورد مقياس به مربوط گویه 44 از یعنی هستند،

 نامگذاری. شدند نامگذاری شده شناسایی ابعاد .می باشد عامل 4 به

 شدمی استنباط بُعد هر هایگزاره یمجموعه از كه دركی اساس بر
 موارد شامل ترتيب به( بُعد) عامل چهار این واقع در. گرفت صورت

 جبران شغلی، غيرمالی جبران غيرمستقيم، مالی جبران :است ذیل
 .كار محيط غيرمالی جبران مستقيم، مالی

 
 رفاه بانک در كارفرمایی برند  های شاخص و ها سوال دوم: مولفه

 كدامند؟ مازندران استان

براساس معيار كيزر تنها عامل های انتخاب می شوند كه مقدار ویژه 
عامل دارای مقادیر ویژه  8آن بالاتر از یک باشد. دراین تحقيق، 

عامل  8توان گویه می 40بالاتر از یک هستند. بنابراین از مجموع 
شوند. سهم ساخت. و سایر عامل ها با مقادیر كمتر از یک حذف می

گویه نزولی است.  40شده در جدول بالا مربوط به  عوامل نشان داده
گویه دارد  40به این صورت كه عامل اول سهم بيشتری از واریانس 

عامل با مقادیر ویژه  4و عامل اخر كمترین سهم. در مجموع تمامی 
گویه را تبيين  40درصد از واریانس  66.324بالاتر از یک توانستند 

ریزه كتل(، نتایج قبلی ه )نمودار سنگكنند. نموداری كه در ادامه آمد
دهد. تصویری نشان می صورتبهها را مبنی بر تعداد مناسب عامل

ا هتوانيم تعداد عاملیعنی همانند معيار كيزر، از طریق این نمودار می
یزه، مهر رسنگرا مشخص كنيم. در اغلب موارد، نتایج نمودار 

-در نمودار ملاحظه می گونه كهتائيدی بر نتایج كيزر است. همان

 40عامل دارای مقادیر ویژه بالاتر از یک هستند، یعنی از  8شود، 
باشد. عامل می 8يل به تقلقابلگویه مربوط به مقياس مورد برری، 

ابعاد شناسایی شده نامگذاری شدند. نامگذاری بر اساس دركی كه از 
در واقع شد صورت گرفت. های هر بُعد استنباط میی گزارهمجموعه

 این هشت عامل )بُعد( به ترتيب شامل موارد ذیل است: روابط
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 228... بهبود رویکرد با خدمات جبران نظام سيستم طراحي        

Islamic Life Style Centeredon Health Volume 4, Issue 4 Winter 2020 

 یادگيری، درآمد و كاری، آموزش شغلی، جو اجتماعی، شرایط
 درونی. دهیدهی بيرونی، پاداشجغرافيایی، پاداش ماهانه، موقعيت

 
 سيستم های مولفه و ابعاد اهميت ی درجه بندی سوال سوم: اولویت

 ست؟ چگونه كارفرمایی برند و خدمات جبران نظام
 نظام سيستم های مولفه اهميت ی درجه بندی ترتيب و اولویت

شغلی  غيرمالی خدمات به شرح ذیل می باشد؛ جبران جبران
مستقيم  مالی (، جبران0.802كار ) محيط غيرمالی (، جبران0.826)
 (.0.742غيرمستقيم ) مالی (، جبران0.787)

 كارفرمایی برند های مولفه اهميت ی درجه بندی ترتيب و اولویت
شغلی  (، شرایط0.831اجتماعی ) به شرح ذیل می باشد؛ روابط

 (، درآمد0.733یادگيری ) و (، آموزش0.787كاری ) (، جو0.811)

بيرونی  دهی(، پاداش0.716جغرافيایی ) (، موقعيت0.723ماهانه )
 (.0.675درونی ) دهی(، پاداش0.689)

 
 کردینظام جبران خدمات با رو ستميب سمدل مناسسوال چهارم: 

 در بانک رفاه استان مازندران كدم است؟ ییبهبود برند كارفرما
 جبران نظام سيستم یبرا یارائه مدل ينهزمدر پاسخ به این سوال، 

پس از  مطالعات ميدانی  كارفرمایی برند بهبود رویکرد با خدمات
ارایه ميگردد. با توجه  3و تجزیه و تحليل داده ها به صورت نمودار 

به یافته های تحقيق، همانگونه كه در مدل هم مشخص شده است، 
غيرمستقيم با رنگ قرمز دارای بيشترین تاثير و  مالی عامل جبران

شغلی با رنگ آبی دارای كمترین تاثير  غيرمالی همچنين عامل جبران
 ند. ا مازندران داشته استان رفاه بانک در كارفرمایی برند بر بهبود

 

 الگوی نهایی تحقيق )منبع: برگرفته از یافته های تحقيق( -3مدل تحقيق 

 
همانگونه كه در مدل هم مشخص شده، محقق ابتدا با مرور مستند 

 تا از 4مربوط و توافق با خبرگان امر توانست  یموضوع ياتبر ادب
 یدنما ییرا شناسا كارفرمایی برند بهبود شده بر ا ییعوامل موثر شناسا

خ و بر اساس پاس یدنما يمو تنظ يهرا ته یآن پرسشنامه ا یو بر مبنا
از آنها  یکهر  یاثرگذار يزانضرائب و م يق،جامعه تحق اعضاء

 هیگو یدرصدد دسته بند یعامل يل. در ادامه با آزمون تحلشد مشخص
مکنون كمتر بر اساس ضرائب بدست آمده از  یها به عاملها

عواملی كه به امر توانست  یكه آزمون در ابتدا ارائه شدهپاسخنامه 
 ییناساش تيب بيشترین و به همين صورت كمترین تاثير را داشتهتر
 . یدنما
 

 نتيجه گيري
جمعه پور و خبيری  در پژوهشی به ارایه مدل برند كارفرمای 
وزارت ورزش و جوانان ایران از دیدگاه داخلی و خارجی پرداختند. 
در این تحقيق عناصر از دیدگاه برند داخلی : محيط كاری سالم و 
تعادل كار و زندگی به عنوان مزایای روان شناختی؛ آموزش و توسعه 

ی اجتماعی نيز ؛ مزایای كاركردی و مزایا و اخلاق و مسيوليت ها 

 و جبران خدمات نيز به عنوان مزایای اقتصادی مهم بوده اند.
خوشنویس و همکاران در پژوهشی به بررسی رابطه بين برند 

براساس یافته ها، بين نام  كارفرمایان و حفظ كاركنان پرداختند.
نام تجاری تجاری كارفرمایان و ابعاد آن از جمله جبران خسارت، 

و شهرت، اقتدار، محيط كاری، مسئوليت اجتماعی شركت و حفظ 
 كاركنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

o حاصل  جیبا نتا قاتيتحق نیاز ا یتطابق بخش لیاز دلا یکی دیشا
ذكر  یتواند نگرش مثبت كاركنان سازمان ها یم پژوهش نیاز ا

مالی مستقيم در ارتباط  به پرداخت هایسازمان  نیشده و كاركنان ا
برند كارفرمایی باشد. بنابراین می توان گفت كه ازنقطه نظر  با

كاركنان )رضایت از حقوق دریافتی، عادلانه بودن سيستم پرداخت، 
منطقی بودن سيستم پرداخت، پرداخت بابت اضافه كاری و پاداشهای 

رند بمالی مستقيم( می تواند موجب ایجاد انگيزه و درنتيجه بهبود 
 كارفرمایی شود.

در پژوهشی به ارزیابی عوامل موثر بر  محمدیون و شيخ اسماعيلی
تعهد عاطفی به برند كارفرما در مجموعه شركت ها و استارتاپ

های فناور استان كردستان پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد تمام 
 عوامل پيش بين بکارگرفته شده، تاثير معنی داری بر تعهد عاطفيبرند

694/0  

780/0  

742/0  

590/0  
  بهبود

کارفرمایی برند  
غیرمستقیم مالی جبران شغلی غیرمالی جبران   

کار محیط غیرمالی جبران  

مستقیم مالی جبران  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
31

 ]
 

                            13 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-1316-fa.html


  و همکاران                 احمدي طالبي سيدكامبيز  229

 

 1399، زمستان4، شماره 4دوره   سبک زندگی با محوریت سلامتپژوهشی -علمیفصلنامه 

كارفرما دارند و بنابراین ادعای مطرح شده در فرضيات مورد تایيد 
ز آن عاطفی بيشترین تاثير و پس ا قرار گرفت، كه در این بين تجربه

بترتيب تجربه حسی و تجربه فکری بر تعهد عاطفی برند كارفرما 
 ( در پژوهشی به بررسی برندسازی12اسلم ) تاثيرمی گذارند. 

 رسانۀ اجتماعی از استفاده با شغل رخواستبه د تمایل و كارفرما

 به پاكستان پرداخت. نتایج نشان داد تمایل بانکداری بخش در

 نقش صميمی و نقص استخدام بی یک برای شغل، درخواست

تمایل دارد.  این بر مثبتی تأثير كارفرما و برندسازی دارد محوری
 برای راهبرد :كارفرما در پژوهشی به بررسی برند سانجيو و نيتی

 ترجيح های نتایج نشان داد ویژگی كارفرماپرداختند. بهبود جذابيت

 و برند نام سازمانی، فرهنگ دانشجویان، شامل توسط شده داده
  .بود جبران خدمات بستۀ

o جیا نتاب ها پژوهش نیاز ا یبخش نتایج قيتطب لیاز دلا یکی دیشا 
 یتواند نگرش مثبت كاركنان سازمان ها یم تحقيق نیحاصل از ا

مالی غير مستقيم پرداخت  یسازمان برا نیذكر شده و كاركنان ا
 باشد. كارفرمایی درارتباط با برند

 تیسازمان، حما نیتوان گفت كه از نظر كاركنان ا یم ن،یبنابرا 
، قوانين و ، ...(خدمات درمانیحوادث و سوانح،  مر،)ع ای مهيب

به مرخصی وامکان استفاده از آن ، حمایت در زمان مقررات مربوط 
و  ،مسکن و رفع احتياجات ضروریمانند ) بازنشستگی، تسهيلاتی

مهد كودك، و ...( سرویس ایاب ذهاب، ) لي....( ارائه امکانات از قب
  .شود می كارفرمایی بهبود برندمنجر به  جهيو در نت شزيانگ باعث

ط بين برند كارفرما با جذب و رنجبر در پژوهشی به بررسی ارتبا
 نتایج تحقيق نشان داد كه بين برند. وفاداری نيروی انسانی پرداختند

كارفرما و جذب كاركنان رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 
بين برند كارفرما و وفاداری كاركنان رابطه مثبت و معنی داری 

ادراك از  اكبر افجهء و همکاران در پژوهشی به رابطه وجود دارد.
برندكارفرما با نگرش های شغلی كاركنان پرداختند. یافته ها نشان 
داد مدل از برازش خوبی برخوردار است و تمامی فرضيات مورد 
تایيد قرار گرفتند. در نتيجه می توان گفت ادراك از برندكارفرما 
 با نگرش های شغلی كاركنان رابطه مثبت و معناداری دارد.

 كاركنان عنوان جذب با ای ( مطالعه15همکاران ) و آلانياك

 گوناگون های راهبرد به نياز آیا ما :شركت در بااستعداد

  .دادند داریم؟ انجام مختلف های فرهنگ در كارفرما برندسازی
 تركيه اهميت های دانشگاه در دهندگان پاسخ داد نشان نتایج

 .دهند می لتونی دانشجویان به نسبت كارفرما جذابيت به بيشتری

 در جنسيتی و ملی فرهنگی، های تحقيق تفاوت این در همچنين

 .است تأثيرگذار آن كاربرد و كارفرما برند مبانی درك
o جهيتبا ن انجام شده قاتيتحق جینتامطابقت  لیاز دلا یکی دیشا 

شده  ذكر های تواند نگرش مثبت كاركنان در سازمان یم قيتحق نیا
ارتباط جبران خدمات غيرمالی حاصل از سازمان به  نیو كاركنان ا
توجه  ،بانک نیاز نظر كاركنان ا باشد لذا كارفرمایی شغل با برند

 تيو اهم تیاستقلال، بازخورد، هو ف،یتنوع وظابه غنی سازی شغل)
ی و افزایش بهره ور كارفرمایی ( ميتواند زمينه ساز بهبود برندشغل
 شود.

پژوهشی به بررسی تاثير عوامل فعاليتهای ( در 16بهرامی و صحت ) 
منابع انسانی بر عملکرد سيستم جبران خدمات پرداختند. نتایج 
حاصل از بررسی فرضيات تحقيق نشان داد كه متغيرهای فعاليتهای 
منابع انسانی كه شامل سه متغير پرداخت پاداش، آموزش و كار تيمی 

 دارند.می باشد بر عملکرد سيستم جبران خدمات تاثير 
( در پژوهشی به بررسی نقش ابعاد برند 17نور هادی و شاه جهان )

كارفرمایی در حفظ كاركنان: شواهد از بخش آموزشی پرداختند. 
یافته های تحقيق نشان داد كه ارزش توسعه رابطه قابل توجهی با 
حفظ اشتغال دارد. از آنجا كه توسعه دانش و مهارت های جدید 

می شود. علاوه بر این، محدودیت ها و  موجب بهبود شغل فعلی
 پيامدهای مطالعه مورد بحث قرار گرفته است.

( در پژوهشی به بررسی رابطه بين شهرت، برند 18ورسيچ و كوریچ )
می  نتایج نشان كارفرمایان و مسئوليت اجتماعی شركتی پرداختند.

دهد كه دانش آموزان شهرت خوب را به آن دسته از سازمان هایی 
ه عنوان مسئول اجتماعی و با نام تجاری كارفرمای خوب درك كه ب

 شده اند، اعتبار می دهند. 

o  همسویی نتایج تحقيقات انجام شده با نتيجه این تحقيق می تواند
نگرش مثبت كاركنان سازمان های ذكر شده و كاركنان این سازمان، 
به ارتباط جبران خدمات حاصل از محيط كار با بهره وری منابع 

نسانی باشد. بنابراین، می توان گفت؛ از نظر كاركنان این بانک ا
)درمحدوده قلمروه مکانی(، داشتن مدیران شایسته، سازگاری با 
همکاران در محيط كار، احساس امنيت، حفظ احترام ومنزلت و 
آرامش در محيط كار، مناسب بودن محيط فيزیکی كار و ... می 

 كارفرمایی فراهم سازد.تواند زمينه را برای بهبود برند 

 
 پيشنهادات كاربردي

 داده تحليل و تجزیه از آمده بدست نتایج به توجه با بخش این در

 مطالعات همچنين و پاسخگویان، از نظرسنجی آمده بدست های

 رویکرد با خدمات جبران نظام سيستم طراحی زمينه در شده انجام
پرداخته می شود.  زمينهاین  در به نتيجه گيری كارفرمایی برند بهبود
ند گردند كه عبارت یارائه م شنهاديدو دسته پ قيقسمت از تحق نیدر ا
ه ك ،یآت یپژوهش ها یبرا ییشنهادهايپو یكاربرد یشنهادهاياز پ

 :شود یدر ادامه به آنها اشاره م
  با توجه به نتایج پژوهش، رابطه نظام جبران خدمات كل با

گویان تائيد شده است لذا پيشنهاد  برند كارفرمایی از دیدگاه پاسخ
می گردد كه در طراحی نظام جبران خدمات به جنبه های مالی و 

 این بهبود منظور به غير مالی به صورت جامع نگریسته شود. لذا

 دوستانه رابطه ی بر كه مبتنی كند ایجاد جوی بانک ميتواند بعد

مشاركتی  سازمانیفرهنگ  تقویت با ميتواند یا باشد كارمندان بين
 .بپردازد كاركنان و مدیر روابط و همکاران بين روابط بهبود به
  با توجه به نتایج پژوهش، بين نظام جبران خدمات مالی مستقيم

گویان، رابطه معناداری وجود و برند كارفرمایی از دیدگاه پاسخ
 ميمستق یجبران خدمات مال یمولفه ها یفيو ك یارتقا كمدارد؛ لذا 

 راستا همين برند كارفرمایی پيشنهاد می گردد. در شیبه منظور افزا

 انسانی منابع تخصصی دپارتمان دهی یک شکل با تواند می بانک

استعدادها،  شناسایی بر علاوه كارفرما برندینگ با رابطه در
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 و ساختار ها، سامانه و ها نظام انسانی، منابع فرایندهای ساخت
 .كند اقدام خود برند كارفرمای بهبود و ارتقا برای پاداش، نظام

  با توجه به نتایج پژوهش، بين نظام جبران خدمات مالی غير
مستقيم و برند كارفرمایی از دیدگاه پاسخ گویان رابطه معنادار 

 یفيو ك ینسبت به ارتقا كم شتريتوجه و تمركز بوجود دارد؛ لذا 
 برند بهبودبه منظور  ميمستق ريغ یجبران خدمات مال یمولفه ها

كارفرمایی پيشنهاد می گردد. با توجه به نتایج پژوهش، بين نظام 
جبران خدمات غيرمالی حاصل از شغل با برند كارفرمایی از دیدگاه 

 یدقت لازم در طراحپاسخ گویان رابطه معنادار وجود دارد؛ لذا 
حاصل از شغل  یمال ريجبران خدمات غ یمولفه ها تیشغل و تقو

 بانک بنابراینبرند كارفرمایی پيشنهاد ميگردد.  بهبودمنظور  به

 ویژگی براساس را خودش برند كارفرمای كه است آن نيازمند

 آن تأسيس برای ارزیابی و بازخورد های نظام و نماید تنظيم هایش

 .نماید
    با توجه به نتایج پژوهش، بين نظام جبران خدمات غيرمالی

حاصل از محيط كار با برند كارفرمایی از دیدگاه پاسخ گویان رابطه 
 یكار و مولفه ها طيبه مح شتريتوجه بمعنادار وجود دارد؛ لذا 

برند  بهبودحاصل از شغل به منظور  یمال ريجبران خدمات غ
 دامها به كه افرادی به بانکميتواند كارفرمایی پيشنهاد ميگردد.

 پست مدرك، دریافت از پس می پردازند؛ ضمن خدمت تحصيل
 امر نای ندهد، قرار را مدنظر كار سابقه تنها و كند پيشنهاد بالاتری

 ه وریبهر در خوبی نتایج ميتواند بانک تخصصی خدمات ارائه بعلت
 .باشد داشته آن

 
است  یاز معدود تحقيقات یکیاز آنجا كه پژوهش حاضر به عنوان 

انجام  برند كارفرماییكه در خصوص نظام جبران خدمات كل و 
مباحث  ریدر خصوص سا ترعيوس یقاتيتحق كمبودشده است و 

 و کردهایو با رو گرید یموضوع، آنهم در جوامع آمار نیمرتبط با ا
 یادیز اريبس شنهاداتيپ شودیم احساسكاملا  ،یترمتفاوت یمتدها
 نیكه از ا یجیگردد اما با توجه به نتا انيب تواندیراستا م نیدر ا
از  یحاضر برخ قياهداف تحق شبرديحاصل آمد و جهت پ قيتحق
 لیدارند به شرح ذ یشتريب تيكه به نظر ارجح یقاتيتحق یهانهيزم

 : گرددیم شنهاديپ
 ت،ي)جنس كنندهلیتعد ایگر و در مورد عوامل مداخله قيتحق •

 یشغل تيموقع ،ی)پست سازمان یو ...( نقش عوامل سازمان لاتيتحص
ارتباط  ارتباط با نحوه در موجود یو اجتماع یو ...( عوامل فرهنگ

 برند كارفرمایی.نظام جبران خدمات و  انيم
در  یو صنعت یخدمات یهاسازمان نيب یاسهیمقا قاتيتحق یاجرا •

 .ارتباط با موضوعات مذكور
 در سازمان های خدماتی گوناگون نيب یاسهیمقا قاتيتحق یاجرا •

 .ارتباط با موضوعات مذكور
و  یخصوص یهاسازمان یريگبا جهت یاسهیمقا قاتيتحق یاجرا •

 .در ارتباط با موضوعات مذكور یدولت
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