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Abstract 

Researchers consider four foundations for employee compensation, including job status, 

individual status, membership, and performance. Building upon these foundations, the 

present article employs the methodology of critical realism and research implications to 

critique a prominent book in the field of employee compensation. The selected book for 

review is “Handbook of Employee Reward Management and Practice” authored by 

Michael Armstrong and translated into Farsi as Compensation “Management”. This 

book holds significant importance as a teaching resource in the realm of management 

and management policy. This article delves into the four fundamental principles of 

compensation management while critiquing the mentioned work. It also presents 

actuarial implications and research alternatives in this field. The findings highlight the 

necessity of explicitly incorporating all four fundamental elements of compensation for 

the comprehensive coverage of educational research works on employee compensation 

management, avoiding any implicit treatment. 

Keywords: Human Resource Management, Compensation Management, Four 

Foundations of Compensation, Research Implication. 
 

 

Research shows that compensation affects the performance and organizational 

commitment of employees, and this, in turn, impacts the success of the organization. 
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Additionally, for many employers, pay constitutes a major part of total compensation 

and often the largest part of an organization's operating costs. These two facts together 

highlight the importance of correct and effective payment systems in helping the 

organization gain and maintain a competitive advantage. Conversely, weak payment 

systems can play a crucial role in weakening the organization. The purpose of this 

article was to review the book “Compensation Management” by Michael Armstrong. 

Given the significance of the issue of employee compensation and the book's status as a 

well-known work and a valid source for teaching this field of study in postgraduate 

courses, the present work was selected for review. 

The methodology of this article is the paradigm of critical realism, and the research 

method used was research implication. The methodology of critical realism was chosen 

because it allowed the researcher to provide more detailed explanations of the subject 

and examine the actors, structures, and mechanisms of the subject in tandem. The 

research implication method, as one of the methods under the methodology of critical 

realism, helped to use the contributions of the field of study (compensation 

management) and a framework (four Ps) as a source of obtaining implications for 

criticizing the study. 

The four main foundations of compensation management were considered as the 

research framework. This framework clarifies the relationship between job position, 

membership in the organization, performance, and individual position with employee 

compensation. Then, by utilizing specialized sources in the field of compensation 

(library and documentary studies), the critical implications of the book in the context of 

the mentioned framework were identified, deepened, and completed. Through 

documentary studies and comparisons with the topics proposed in the book, an attempt 

was made to achieve the theoretical persuasion of the findings, and by using this set of 

information, the obtained conclusions were finalized and confirmed. A substantive 

criticism of the original version of the book was introduced, along with an attempt to 

present a more general form of criticism on the translation of the work. 

The research implication critique of the work showed that compensation based on 

job status, based on three implications, is the most confusing part of the book in terms 

of translation and the least constructed in terms of content. First, the requirements of the 

job classification process, which require job analysis and job evaluation, are defined 

with deficiencies. Second, job analysis does not distinguish between job-based and 

person-based structures. Third, the book only mentions some job evaluation factors in a 

decentralized way, and none of the more practical methods of job analysis are reviewed. 
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Compensation based on membership in the organization was criticized based on three 

implications. First, many of the conventional benefits of CEOs are not introduced. 

Second, different types of expatriate workers and consequently different compensation 

strategies for their compensation have not been explained. Third, presenting facts and 

figures related to compensation for only one country (Britain) has two conflicting 

aspects. On the one hand, it introduces the reader to membership compensation in 

England, but on the other hand, it does not provide a comparison between different 

countries to create adaptation and mental affinity or divergence for the readers.  

Performance-based compensation was criticized based on three implications. First, 

the chapters related to performance-based payments, despite their importance, were 

among the least important topics discussed in the book. Second, some criticisms of this 

section were the omission of some reflective economic-behavioral theories. Third, 

dedicating separate chapters to the issues of engagement, organizational commitment, 

and psychological contracts in one of the important compensation handbooks, while 

ignoring more important topics such as performance commitment letters, performance 

feedback, and compensation based on the performance of the individual, team, and 

organization, shows that the work has not been strong in prioritizing the discussed 

topics. Finally, compensation based on the position of the individual was criticized 

based on three implications. First, the book is written with the logic of scientific 

management and Taylorism, and for this reason, compensation based on the individual's 

position in the organization has received less attention. Second, regarding the discussion 

of competency in compensation, which is one of the most prominent scientific topics in 

this field, only a passing mention has been provided. 

Although the present work has implicitly mentioned some of the main foundations 

of the compensation system (such as the compensation of senior managers), the 

objective and tangible form of these components have been considered very weak in 

some cases (such as the link between performance management and compensation), and 

some things have not been taken into consideration at all (such as individual grading 

issues in compensation). 

To improve the work, adjustments to the purely theoretical approach to the topics 

should be made, irrelevant or non-native content should be removed, up-to-date 

resources and content should be used, and the important issues of national culture and 

organizational culture and their connection with the compensation debate should be 

addressed. Presenting a comparative approach between systems, laws, and total 

compensation in different countries would be valuable. Finally, enriching the content 
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related to the two main foundations of the four foundations of compensation 

management, i.e., compensation based on performance and compensation based on 

individual position, were among the most important content proposals to provide an 

alternative to the criticisms raised. 
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 ، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگییعلوم انسان یها متون و برنامه یانتقاد ۀنام پژوهش

 2041 اییزپ ،2، شمارة 12نامۀ علمی )مقالۀ پژوهشی(، سال  فصل

‌مدیریت‌جبران‌خدمات‌کارکنان:‌ۀهای‌چهارگان‌بنیان

‌پژوهانۀ‌کتاب‌نقد‌دلالت
Handbook of Employee Reward Management and Practice‌

‌(مدیریت‌جبران‌خدمات)

 *لهام ابراهیمیا

‌چكیده

اند که شامل جایگاا  شا،ل     ای برای جبران خدمات کارکنان قائل های چهارگانه پژوهشگران بنیان
هاا دردادد اسات باا      جایگا  فرد  عضویت و عملکرد است. مقاله حاضر با اتکای به ایا  بنیاان  

هاای مرارد در زمیناه     پژوهی به نقد یکی از کتاا   شناسی رئالیسم انتقادی و روش دلالت روش
باه قلام مایکال     جبران خدمات کارکنان بپردازد. کتا  دستنامه مدیریت و اجرای پاداش کارکنان

آرمسترانگ که با عنوان مدیریت جبران خدمات به فارسی ترجمه شد   از آن جهات بارای نقاد    
تری  منابع درسی رشته مادیریت و سیاساتگراری مادیریتی     انتخا  شد که به عنوان یکی از مهم

اثار   ای چهارگانه جبران خدمات  به نقاد  شود. ای  مقاله ضم  پرداخت  به ادول پایه تدریس می
پردازد. نتایج نشاان داد    های پژوهش در ای  حوز  می های احصایی و بدیل مرکور و ارائه دلالت

پژوهشیِ مدیریت جبران خادمات کارکناان  شامولیت     -برای جامعیتِ محتوای یک اثر آموزشی
 چهارگانه اساسی جبران خدمات به دورت دریح و نهَ حتی تلَویحی  ضروری است.  

هاای چهارگاناه جباران     یریت مناابع انساانی  مادیریت جباران خادمات  بنیاان      مد ها:‌دواژهیکل
 پژوهی. خدمات  دلالت
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‌مقدمه.‌1

. کند چیزی است که چیز دیگری را جبران می آن یابه معن جبران خدماتدر زبان انگلیسی 
 دهاد کاه   را نشان می آن معانیغنای    تعدد وهای مختلف نگاهی به ریشه ای  واژ  در زبان

 اردد باار را در (reward) ( و پاااداشreturns)وایااد (  عentitlement) ترکیباای از اسااتحقا  
(Javidan et al., 2006) . مبتنای بار    حارو  سانتی ماورد اسات اد  بارای ایا  واژ        یچینزبان در 

ضاروریات زنادگی را فاراهم     ت؛ یعنای جباران خادمات   اسدرختان و آ   تنه ازنمادهایی 
اساتحقا   » از پیش مسلّم انگاشته شاد   ای ای  واژ  اکنون  به جای فرضِمعنالبته سازد.  می

. (Tsui & Lau, 2002)ت اسا  عایدات شاد  و  استحقا تری از  گسترد  یا  شامل معن«یکسان همه
 «کیاو »  که ازدو هجای جداگانه شود اطلا  می (Kyuyo)« کیویو» در زبان ژاپنی به جبران خدمات

بسیاری کاه   (allowances) های هزینه . کمکاست« چیزی دادنِ»نی هر دو امع وشد   ساخته «یو»و 
شاوند کاه باه     خواناد  مای   (Teate)« تیته»ژاپ  هستند با عبارت  جبران خدماتبخشی از سیستم 

کاه پاساخگوی نیازهاای     اسات  جبران خادماتی  معنایبه  «تیته»معنی رسیدگی به چیزی است. 
ی اسات کاه هناوز هام در     بای خانواد   مسک  و ایا  و ذهاه هزینه شامل  بود  وکارکنان  مالی

ران  به جاای واژ   در ای(Jacoby, 2004).  گیرد های ژاپنی مورد است اد  قرار می بسیاری از شرکت
رود و منظور از آن  همه حقاوقی اسات کاه در ازای     جبران خدمات  واژ  حقو  به کار می

گیرد. واژ  حق به ای  معنی است که سازمان وظی ه دارد  کار در یک سازمان به فرد تعلق می
مادت و   تکلی ی را به جا آورد. حقاو  شاامل هماه مزایاا و عوایادی اسات کاه در کوتاا         

شاود. وجاه مشاترم تماامی ایا  واژگاان و ادارلاحات          ت برای فرد حادل مای بلندمد
خادمات  ماالی    تمامی عوایاد شمولیت جبران خدمات است؛ به ای  معنا که فارغ از عنوان  

کنند  در ایا  عباارت    می دریافت دلیل کار در یک سازمانکه کارکنان به  لموس و مزایاییم
 (.1311پور و ابراهیمی  )قلی مد نظر است
 هاا  بار عملکارد و تعهاد ساازمانی آن     افاراد  دهناد نحاو  پرداخات باه     ها نشان می پژوهش

. (Azmy, 2022)اثرگارار اسات    بار موفقیات ساازمان    و ای  امر نیز به نوباه خاود   گرارد می تأثیر
  هاست و اغلا   ای از کل هزینه بسیاری از کارفرمایان  بخش عمد  برای سوی دیگر  پرداخت از

ایا  دو واقعیات باا هام     دهاد.   را تشاکیل مای   ساازمان  هاای عملیااتی   هزینه بخشتری   بزرگ
و ح ا    کسا  د باه ساازمان در   نتوا می درست و اثربخش  پرداخت های نظامکه  اند معنی بدان

در   تواناد نقاش مهمای    ضاعیف مای   هاای پرداخات   کمک کند  و در مقابل  نظاام مزیت رقابتی 
 .(Newman et al., 2016)داشته باشد تضعیف سازمان 
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 برخی دلایل عمد  اهمیت جبران خدمات از دیدگا  آکادمیک و عملی به ای  شرد است:

هااای انسااانی  ثربخشاای ساارمایه. جبااران خاادمات بیشااتری  تااأثیر را باار کی یاات و ا 1
و بر احتمال پریرش ش،ل توسط افراد مستعد  انگیاز  و سارح عملکارد     دارد سازمان

 ستعدادها تأثیرگرار است.  نیروی کار و نیز نگهداشت ا

. از دیدگا  روانشناختی  طراحی و اجارای نظاام جباران خادمات ناه تنهاا بار انگیاز          0
تواناد افازایش ایمنای  کی یات  خلاقیات  ناوآوری و        کارکنان مؤثر اسات بلکاه مای   

 ها داشته باشد. پیامدهای حیاتی دیگری برای موفقیت سازمان

لزوماً هزینه زا نیساتند. مسالماً افازایش حقاو      . بسیاری از تصمیمات جبران خدمات 3
دهاد اماا    های کلی در فهرست جبران خادمات را افازایش مای    تمامی کارکنان  هزینه

هاای متعاددی نظیار     تاوان بای  کارکناان باه شایو       همی  میزان جبران خدمات را می
پرداخت مبتنی بر عملکرد  ارشادیت  مهاارت  شایساتگی و نظاایر آن توزیاع کارد.       

تواند ابزاری قوی بارای مادیریت    خا  تصمیم دحیح در زمینه جبران خدمات میانت
 موفق سرمایه انسانی و افزایش اثربخشی سازمان باشد.

هاا شاامل    . زیست روزمر  افراد نشان دهند  اهمیت جبران خدمات اسات. رساانه  0
 های پاداش و جبران خدمات در سراسار دنیاا هساتند    اخبار وسیعی در زمینه نظام

(Gupta & Shaw 2014)  
ارائه ای  مقدمه از تعاریف و اهمیت جبران خدمات  لزوم پرداخت  به ای  موضوع را چاه در  

هاای   ساازی نظاام   ساحت نظر از طریق نقد و بررسی آثار موجود و چه در مقاام عمال باا پیااد     
هادفی  چنای   دستنامه مادیریت و اجارای پااداش کارکناان      دهد. در  اثربخش روزآمد نشان می

تری  منابع درسای   شد  و ای  یکی از نقاط قوت ادلی کتا  است که آن را به یکی از مهم دنبال
 در رشته مدیریت و گرایش مدیریت منابع انسانی بدل کرد  و علت انتخا  کتا  برای نقد بود.

 

‌شناسی‌.‌روش2

روش پاژوهش  شاود و   ی تعریاف مای  شناسی ای  مقاله در قال  پاارادایم رئالیسام انتقااد    روش
دی بار مبناای رئالیسام انتقاا     کاه شناساانه   رویکردهاای روش پژوهی اسات.   است اد   دلالتمورد

موضاوع را  از  بیشاتری باا جزییاات    های دهند که تبیی  به پژوهشگران ای  امکان را می  استوارند
 ددر تعاملنا  کاه و ساازوکارهایی را در بار بگیارد     هاو هام سااختار   کنشگرانکه هم  ارائه دهند
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تواناد ذیال    هاایی کاه مای    پژوهی باه عناوان یکای از روش    (. دلالت1311فرد   )الموتی و دانایی
هاایی مناسا  اسات کاه در آن      بارای پاژوهش   شناسی رئالیسم انتقاادی تبیای  شاود نیاز     روش

نحلاه مرالعاااتی  یااک       یاک مرالعااتی  های یاک رشاته   یاری گران قصد دارند از سهم پژوهش
ای را بارای   مثابه منباع اخار دلالات  رهنمودهاای اولیاه      ام وگا  خاص بهع ارچو   یا اید هچا

. در طاارد پااژوهش کننااد مثابااه مقصااد احصااا رشااته  حااوز  یااا موضااوع مرالعاااتی خااود بااه
شاود    مند ابتدا چارچو  م هومی مد نظر پژوهشاگر طراحای یاا معرفای مای      پژوهی نظام دلالت

گاردد )امینای و      ای  چاارچو  ارائاه مای   دهند هایی برای تک تک عنادر تشکیل سپس دلالت
 (.  1311زارع  

خدمات به عنوان چارچو  پاژوهش   بنابرای  در ای  مقاله  چهار بنیان ادلی مدیریت جبران
گرفت  از منابع تخصصی در زمیناه جباران خادمات )مرالعاات      نظر قرار گرفت. سپس با بهر مد

د بر کتا  در بافتار چاارچو  مادیریت جباران    های انتقادی وار ای و اسَنادی(  دلالت خانه کتا 
هاا باا    خدمات احصا  تعمیق و تکمیل شد. از طریق مرالعاات اسَانادی و تربیاق یاا مقایساه آن     

یافتاه شاود و باا اسات اد  از      ها دست شد  در کتا  تلاش شد تا به اقناع نظریِ یافته مباحث طرد
د  و ماورد تأییاد قارار گیارد.     یی شا دسات آماد   نهاا    هاای باه   ای  مجموعه اطلاعات  استنباط

پژوهانه بر نسخه ادلی کتا  وارد شد  است و البته در کناار   است که نقد محتواییِ دلالت واضح
 تری بر ترجمه اثر ارائه شود. آن تلاش شد  نقدِ شکلیِ عام

 

‌.‌معرفی‌اثر‌و‌ساختار‌آن3

 (Michael Armstrong)انگ آرمساتر به قلم مایکال  دستنامه مدیریت و اجرای پاداش کارکنان  کتا 
یای  است. آرمسترانگ که سوابق اجرایای قابال تاوجهی نظیار مادیریت ارشاد اجرا       نوشته شد 

AT&T  وEnron ت باه رشاته تحریار درآورد  اسات.     های متعددی در زمینه مدیری دارد  کتا  را
مادیریت  باه کتاا     توان تری  آثار وی که به زبان فارسی نیز ترجمه شد  می شد  جمله شناختهاز

)نشار نگاا  داناش( و کتاا      مادیریت عملکارد   )نشر بازرگانی(  کتا   استراتژیک منابع انسانی
عضاو   سیدجوادی  )نشر مهربان( اشار  کرد. مترجم ادلی کتا  دکتر سیدرضاارزشیابی مشاغل 

 شاهیر ن و مترجمان پرکاار و  است. او از نویسندگادانشگا  تهران  دانشکد  مدیریت ت علمیأهی

های متعددی در ای  زمینه باه رشاته تحریار درآورد  اسات کتاا         رشته مدیریت بود  و کتا 
توسط انتشاارات کوگاان پایج     (Tina Stephens)با همکاری تینا است ان  0220نخستی  بار در سال 

(Kogan Page) درفاً با ناام آرمساترانگ تجدیاد چاا. شاد. نساخه        0221شر شد و در سال منت
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جماه دکتار سیدرضاا سایدجوادی       باا تر  1312ا  توسط انتشارات مهرباان در ساال   فارسی کت
 به چا. سوم رسید. 1022بهروز پورولی و الهام جمالی پویا چا. شد و در سال  دکتر

بخاش اول   شاد  اسات:   فصال باه ایا  شارد تنظایم      31 و بخاش  قال  هشات کتا  در 
شارد مختصاری از   -1) شش فصلشامل  «ادول مقدماتی مدیریت جبران خدمات»عنوان  تحت

 جباران خادمات کال     -3  جباران خادمات  مادیریت   محتاوای  -0  مدیریت جباران خادمات  

هاای   مشی خط -0تدوی  و اجرای استراتژی جبران خدمات و -0جبران خدمات استراتژیک   .0
 مشاتمل بار ساه فصال     «چهاارچو  م هاومی  »عناوان   باا بخاش دوم  اسات.   (جبران خدمات

 التازام و تعهاد ساازمانی و   -1  انگیزش و جبران خدمات-1  ر سرود پرداختعوامل موثر ب .1)

شاامل   «هاای شا،لی   ها و ارزش ایجاد نسبیت»با عنوان بخش سوم باشد.  می (قرارداد روانی -12
هااای  گیااری و ح اا  طاارد   شااکل-10  هااای ارزیااابی شاا،لی   طاارد-11) شااش فصاال 

هاای پرداخات    باازنگری -10ش برابار   پرداخت برابر در ازای کااری باا ارز  -13  ش،لی ارزیابی
بخاش چهاارم   اسات.   (تجزیاه و تحلیال نقاش    -10تجزیاه و تحلیال نارا باازار و     -10برابر  

اناواع سااختارهای   -11)یاک فصال   شاامل   و نامگاراری شاد   « ساختارهای پرداخت و درجه»
 «جبران خدمات و بازنگری مشارکت و عملکارد »عنوان  باپنجم  است. بخش پرداخت و درجه(

العاااد  پرداخاات(   ی انعااام )فااو هااا طاارد -11  پرداخاات اقتضااایی ویااژ -11)شااش فصاال 
هاای تکاریم )قادردانی(      طرد-00پرداخت در ازای عملکرد سازمانی  -01پرداخت تیمی   .02
بخااش ششاام بااا عنااوان   شااود. را شااامل ماای (ماادیریت عملکاارد و جبااران خاادمات -03
جباران خادمات   -00) چهاار فصال  تمل بر مش «های خاص جبران خدمات برای گرو  مدیریت»

جبران خدمات کادر فاروش  -00المللی   جبران خدمات بی -00  مدیران و مدیران اجرایی ارشد
عنااوان  بااا ه ااتمبخااش اساات.  (جبااران خاادمات نیااروی کااار دانشاای-01و سااتاد خاادماتی  

 سه فصال مشتمل بر  «مندی  و مستمری بازنشستگی م هومی مزایای ش،لی  حق عائله های طرد»
باشاد.   مای  (های مساتمری بازنشساتگی   طرد-32 پریر و مزایای انعرا -01  مزایای ش،لی-01)

اعماال  -31فصال )  «رونادهای مادیریت جباران خادمات    »باا عناوان    بخش هشاتم  و درنهایت
   .گیرد را در بر می( مدیریت بر جبران خدمات

 

‌«چهار‌پی»ارچوب‌هاساس‌چۀ‌محتوای‌کتاب‌برپژوهان‌.‌نقد‌دلالت4

تاوان در قالا  آن داورتبندی کارد      پژوهی انتقادی را مای  ارچو  مبنایی پژوهش که دلالتهچ
دهناد  یاک بنیاان اسات(.      نشاان  Pقابل تبیی  است )هر پای  « چهار پی»تحت عنوان چارچو  

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



 2041اییز پ، 2، شمارة 12سال  ،یعلوم انسان یها متون و برنامه یانتقاد ۀنام پژوهش  141

هاا را ماورد توجاه     بایستی آن عبارت دیگر  چهار بنیان اساسی که هر نظام جبران خدمات می به
و عملکارد   (Position)  جایگاا  شا،لی   (Person)  فرد (Partnership)ضویت ند از: عقرار دهد عبارت
(Performance) (در اداماه دلالات  1022پور و همکاران  قلی .)       هاای انتقاادی بار مباحاث جباران

 شود. خدمات با تأکید بر کتا  نقد شد  ارائه می
 

 اساس جایگاه شغلجبران خدمات بر 4.1

تحلیل شا،ل    و فصل ه دهم )بخش چهارم( به موضوع هم )بخش سوم(فصول یازدهم تا شانزد
تری  مباحث جبران خدمات است  اختصاص دارند. در واقاع    و ارزشیابی مشاغل که از محوری

ای  فصول به مبحث جبران خدمات بر اسااس گریادینگ شا،لی )یاا هماان جایگاا  شا،ل در        
هاای زیار  ایا  دو بخاش از لحاا        ه دلالتسازمان( اختصاص دارند. اما شاید بتوان گ ت بنا ب

 های کتا  هستند. تری  بخشساخت تری  و از منظر محتوا کم ترجمه پرابهام
مستلزم تجزیاه و تحلیال شا،ل     (Job classification)دی مشاغل بن فرآیند طبقهدلالت نخست؛ 

(Job analysis)  و ارزشیابی ش،ل (Job evaluation) تجزیاه و تحلیال شا،ل    (. 1311پور  است )قلی
آوری اطلاعات مهم و تشریحی مرتبط با شا،ل اسات کاه شا،لِ      مند جمع فرایند هدفمند و نظام

دهنااد  آن  دارِ تشااکیل تحلیاال شااد  را از سااایر مشاااغل متمااایز و آن را بااه عناداار معناای    
ل را محتااوای شاا، آشااکار واطلاعااات نه تااه را   تحلیاال شاا،لکنااد. تجزیااه و  ماای ت کیااک
ناد.  ک عمل مای  ش،لگراری  دادی برای شرد و ارزش به عنوان درونا کند. ای  محتو می شناسایی

(Foster, 2010) .  ارزش نسابی مناد تعیای     نظاام  فرایناد   ارزشایابی شا،ل (relative value)   مشااغل
 شاامل یک ساختار ش،لی   نتیجه نهاییو  ساخت  یک ساختار ش،لی برای سازمان است منظور به

هاا تعادادی شا،ل وجاود دارد. مشااغل       درون هریاک از آن  است که،لی طبقه ش مجموعهیک 
دارناد. مشااغل    ی نیاز برابار  پرداخات   موجود در هر یک از طبقات کاری برابر )مشاابه( باود   

. بناابرای   های مت اوتی داشاته باشاند    نرا پرداخت  باید نامتشابه بود   موجود در طبقات مختلف
معنا و فرایند خاص خود را دارند؛ در داورتی کاه در ترجماه    الرکر   هریک از ادرلاحات فو 

« بنادی ارزیاابی شا،لی    طبقاه » اند؛ برای مثاال مای تاوان باه عناوان      کار برد  نشد  اثر به دقت به
 کرد. اشار 

دلالت دوم؛ در تحلیل ش،ل  ت کیکی میان ساختارهای مبتنی بر شا،ل و مبتنای بار شاخ      
دهناد و   راد انجاام مای  آنچه افا  (job based structures) لبر ش،مبتنی  هایساختار ارائه نشد  است.

کنناد    هاای پرداخات  مانعکس    . در ای  ساختارها نارا دنده نتایج مورد انتظار را مد نظر قرار می
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شود( و ارزش بیرونی آن )کاه توساط    ارزش درونی مشاغل )که توسط ارزشیابی ش،ل تعیی  می
  (person based structures)در ساختارهای مبتنای بار شاخ    شود( است.  های بازار تعیی  می داد 

 ,White & Druker)کنناد   های پرداخت را تعیی  مای  ها و شایستگی  نرا خصای  فردی  مهارت

باادیهی اساات بااه موضااوعات جدیاادتری ماننااد ساااختارهای مبتناای باار شایسااتگی     .(2013
(competency based structures) در انقلا  دنعتی چهارم گریزناپریرناد   که بر اثر پیشرفت فناوری

(Srivastava et al., 2022) ی نشد  است.  ا   نیز اشار 

  (Hay)  هِای  (NJC-National Joint Council)سای   جِای   از هشت سیستم انِدلالت سوم؛ معمولاً
-OCR)آر    اسُای (OPM-Office of Personel Management)امِ    اپُای (CED Mercer)مرِسِار   دی  ای سی

Office for Civil Rights) ایِ    پایPA پارس آی   بای(BIPERS-Business International Performance 

Evaluation and Ranking System) 02و جی (G20) رای ارزشایابی مشااغل در بخاش دولتای و       با
 ها  متناس  باا شارایط   شود. هر کدام از ای  سیستمخصودی در سرح جهان و ایران است اد  می

(. در کتا  دارفاً باه برخای    1311پور و ابراهیمی  ها  بر عوامل خادی تأکید دارند )قلی سازمان
اشاار  شاد  و    -هام باه داورت غیرمتمرکاز     آن -عوامل ادلی ارزشیابی مشاغل به روش های 

ویاژ  آماوزش کااربردی      اند. از دیادگا  آموزشای و باه    های فو  بررسی نشد  یک از روش هیچ
 بندی مشاغل  موضوعاتی نیازمند تدقیق بیشتر هستند. های طبقه شمباحثی مانند رو

 

 اساس عضویت در سازمانجبران خدمات بر 4.1

هاای   فصول بیست و چهارم تا بیست و ه تم )بخش ششم( به موضاوع جباران خادمات گارو     
خاص )مدیران ارشد  کارکنان اعزامی  کاادر فاروش و کارکناان دانشای( اختصااص دارد. ایا        

شاود. البتاه    ای هدفمند انجام شد  و از نقاط قوت محتوایی کتا  محساو  مای   به گونهت کیک 
توانسات بار غناای مباحاث بی زایاد. فصاول        هاا مای   ذکر جزئیات جبران خدمات برخی گارو  

یافتاه در قالا  جباران خادمات     ام )بخش ه تم( نیز به مزایاای تخصای     وهشتم تا سی بیست
اسااس  بنادی جباران خادمات بر    عی ذیال دساته  توان به نو ا میدارد. در واقع ای  فصول ر اشار 

توان در قالا  ساه دلالات     عضویت در سازمان در نظر گرفت. نقدهای وارد بر ای  فصول را می
 ادلی به شرد زیر ارائه کرد.

دلالت نخست؛ در فصل بیست و چهارم  مزایای متعار  مادیران ارشاد اجرایای در سارح     
 nonqualified stock) جاد شارایط  غیروا اختیار خرید ساهام   رید سهاماختیار خجهان مانند مشو  

options)   فااانتوم هااای سااهام   طاارد(phantom stock plans)    حااق افاازایش ارزش سااهام 
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(Stock Appreciation Rights-SARs)  های سهام محدود طرد (restricted stock plans)  هاای   طارد و
 اند.   رد نشد مر (performance share/unit plans) عملکرد  مواحد/سه

دلالت دوم؛ در فصل بیست و پنجم  ایا  نکتاه م، اول ماناد  کاه کارکناان اعزامای  اناواع         
 Parent Country) اتباع کشور ادالی ی جبران خدمات مت اوتی دارند. ها مختلف و بالتبع استراتژی

Nationals-PCNs) و  باود  که شهروند کشور ادلی محل اساتقرار کارفرماا    هستند رکنان اعزامیکا
کنند )برای مثال یک شهروند ژاپنی کاه در تورنتاوی کاناادا     در یک کشور دیگر کار و زندگی می

کناان  کار (Third Country Nationals-TCNs)وماتبااع کشاور سا   . کناد(  برای شرکت توشیبا کار مای 
هساتند کاه در    ای ما و نه شهروندان کشور خارجیکه نه شهروندان کشور ادلی کارفراند  اعزامی

اتبااع  . کند( کنند )مانند یک شهروند آلمانی که در تورنتو برای توشیبا کار می آن کار و زندگی می
هساتند کاه    ای هروندان کشاور خاارجی  شا  نیاز  (Local Country Nationals-LCNs)  یکشور باوم 

کاه در تورنتاو بارای توشایبا      ییشهروند کاناادا کند )مانند یک  کارفرمای ادلی در آن فعالیت می
بندی در کتا  با تعریف ارائاه شاد  در زیرناویس     ای  دسته. (Newman et al., 2016) ند(ک می کار

کام   ختاه  همخاوانی نادارد )دسات    فصل بیست و پنجم کاه باه تعریاف کارکناان اعزامای پردا     
هاایی کاه در    ن خدمات برخی گرو های جبرا شود( و در نتیجه استراتژی سوم را شامل نمی گرو 

 گیرد. کنند را نادید  می های چندملیتی کار می شرکت
شاود دو جنباه متعاارض دارد.     می دلالت سوم؛ اطلاعاتی که در بخش ه تم به خوانند  ارائه

کناد.   شاود آشانا مای    ان ارائه مای یک سو  خوانند  را با مزایایی که در کشور انگلیس به کارکن از
کند؛ حتی ارقامی کاه بارای نموناه در     ای میان کشورهای مختلف ارائه نمی مقایسه سوی دیگر از

ای خواننااد  ندارنااد؛ چراکااه  انااد  در حااال حاضاار کاااربردی باار  ارائااه شااد  01-1جاادول 
پاردازد   های مستمری مای  ام که به طرد نیستند. ای  موضوع خصوداً در مورد فصل سی روزآمد

اناد در بهتاری     بازنشستگی که در ایا  فصال ارائاه شاد      های مستمری داد  است. انواع طرد
 کاوی مورد است اد  قرار گیرند. توانند به عنوان به الگوی به حالت می

 

 اساس عملکردجبران خدمات بر 4.1

هاای مبتنای بار     فصل بیست و یکم و بیست و سوم )بخش پنجم( به مباحث مربوط به پرداخت
پردازناد.   هاا مای   یاا تل یاق آن  هاای مبتنای بار عملکارد ساازمانی و       عملکرد فردی و پرداخات 

ها و عوامل رفتاری مرتبط باا جباران خادمات     ه تم تا دهم )بخش دوم( نیز به ذکر نظریه فصول
عنوان بخش  گویای محتوای ارائاه شاد  در ایا  فصاول نیسات. ایا         اختصاص دارد؛ هرچند
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ها عمدتاً به اثر انگیزشی جبران خدمات مبتنای بار عملکارد اشاار  دارد و از ایا  جهات        نظریه
های انتقادی وارد بر ایا  فصاول باه شارد      بندی فو  قرار داد. دلالت ها را ذیل دسته توان آن می

 زیر است:
رغام اهمیات  از    هاای مبتنای بار عملکارد باه      وط باه پرداخات  دلالت نخست؛ فصول مربا 

گاراری   حلیال  ارزشایابی و قیمات   جزیاه و ت تتری  مباحث مررد شد  در کتا  هستند.  رمق کم
 ساازمان برای تشخی  ارزشای کاه    فنونی هستندها  آن ؛مشاغل همگی موضوعی مشترم دارند

کاه شا،ل    کارکناانی کنایم    معادلاه افاراد را وارد   اگار  کناد. حاال   برای مشاغل خود تعیای  مای  
جباران  افزایند. وارد کردن افاراد باه معادلاه     دارند به میزان مت اوتی ارزش به سازمان می یکسانی
نحاو    کاه  دنا ده نشان مای  بسیاریسازد. شواهد  را پیچید  می ای  فرایندتا حد زیادی  خدمات 

 ادرام یت عملکرد  تأثیر بسیاری بار مانند مدیر  های عملکرد در زمینه منابع انسانی طراحی شیو 
 Fulmer et) گارارد  می اثر سازمانو ای  امر نیز به طور مستقیم بر عملکرد  دارد سازمانکارکنان از 

al., 2003)مادیریت  و  عملکارد  سانجش کناد    را روان مای  جباران خادمات  که موتاور   . روغنی
دهند یاا خیار  بایاد     جوا  می اتها در زمینه جبران خدم تلاشدانیم بعملکرد است. برای آنکه 
تاوانیم   اسات نمای  « خاو  »چیازی  . اگر نادانیم کاه چاه    نماییمگیری  عملکرد را به دقت انداز 

کناد   تخدام کارکنان خو  کماک مای  به انتخا  و اس جبران خدماتشویم که آیا سیستم  متوجه
گیری کنیم  نخواهیم دانست که آیاا کارکناان    اگر نتوانیم میزان دانش انباشته شد  را انداز  ؛خیر یا

گیری کنیم  قاادر   اگر نتوانیم عملکرد را انداز  ؛کنند یا خیر ز خود را کس  میادانش پایه مورد نی
ملکارد و  . ای  همه  لزوم پرداخت  به رابره میاان مادیریت ع  نخواهیم بود که به آن پاداش بدهیم

 دهند؛ آنچه در ای  اثر به وضود کمرنگ دید  شد  است. مدیریت جبران خدمات را نشان می
ی ماارتبط بااا حقااو  و دسااتمزد هااای اقتصاااد دلالاات دوم؛ فصاال ه ااتم بااه ارائااه نظریااه

هاا بارای جباران خادمات      های انگیازش و کاارکرد آن   فصل هشتم نیز به نظریهدارد.  اختصاص
های اقتصادی و رفتاری حاکم بار جباران خادمات  از     وجه توأمان به نظریهاشار  دارد. رویکرد ت

های بنیادی اقتصادی مانند نظریه ارزش نیروی کاار    طرد نظریهنقاط قوت ای  بخش است؛ زیرا 
و   (Herzberg) های رفتااری مانناد نظریاه دوعااملی هرزبارگ      کارایی دستمزد و عاملیت و نظریه

م و بینش خوانند  در زمینه نظریاات اقتصاادی/ رفتااری    قرعاً به در(Vroom) نظریه انتظار وروم 
هاای قابال تأمال از نقااط      کند؛ اما م، ول ماندن برخی نظریاه  زیربنایی جبران خدمات کمک می

تاوان باه نظریاه     رفتاری مهم  مای -های اقتصادی قابل بهبود ای  فصول است. از جمله ای  نظریه
  نظریاه   (Kay, 1991)  رویکارد اقتصاادی عملکارد ساازمان     (Langley, 2003)اعی مقایساه اجتما  
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 Pffefer & Salancik)(  نظریه وابستگی مناابع  Wiseman & Gomez-Mejia, 1998نمایندگی رفتاری )

  نظریاه   (Gramsci, 1937)نظریاه هژماونی      (Gomez-Mejia et al. 2014)  نظریاه سااختاری   (1978
و  (Rosen, 1981)  نظریاه سوپراساتار    (Ungson & Steers, 1984) (figurehead theoryنشااند  )  دست

   اشار  کرد. (Cuevas-Rodríguez et al., 2012)نظریه نهادی 

و فصل دهام باه موضاوع     دلالت سوم؛ فصل نهم به موضوع التزام و تعهد سازمانی اشار  داد
 موضوعات  پارداخت  باه ایا    میت ای  رغم اه قراردادهای روانشناختی اختصاص یافته است. به

ویژ  در یک فصل جداگانه  چنادان کااربردی و    دو م هوم در کتابی با عنوان جبران خدمات و به
توانستند تحت یک سرفصل مورد اشار  قارار گیرناد و    اثربخش نیست. هریک از ای  عناوی  می

 ل پرداخته شود.بندی مشاغ های طبقه تر مانند انواع طرد تر و کاربردی به موضوعات کلیدی
 

 جبران خدمات براساس جایگاه فرد 1.1

های مبتنی بار مشاارکت  شایساتگی      فصول هجدهم تا بیست و سوم )بخش پنجم( به پرداخت
در واقاع  ایا  فصاول باه     پردازناد.   های اقتضایی( مای  مهارت و عملکرد )با عنوان کلی پرداخت

ایگاا  فارد( اختصااص دارناد.     مبحث جبران خدمات بر اساس گریادینگ فاردی )یاا هماان ج    
 های انتقادی وارد بر ای  فصول به شرد زیر است: دلالت

مادیریت  مرارد شادن   ناشای از    های پرداخت مبتنی بر ش،ل منرق ساختاردلالت نخست؛ 
مشاخ   مراحال   مجموعاه . کاار باه یاک    بیستم بود توسط فردریک تیلور در اوائل قرن علمی

  یعنای کارآمادتری  را  بارای انجاام     «بهتاری  روش »نکاه  شد تاا آ  و تحلیل می و تجزیهتقسیم 
چگاونگی  تاری  جازم ماثلاً    کوچاک )تقسایم تاا حاد     عنادر کاری مشاخ  شاود  هرکدام از 

  های تولید انباو  همااهنگی داشات    با فناوری که جاکردن زغال سنگ با بیل(. رویکرد تیلور جابه
 در زنادگی  ای  گساترد  داورت ز هم باه  . تیلوریسم هنوایجاد کردانقلابی در نحو  انجام کارها 

تحلیاال و   «بهتااری  روش»تنهااا باار مبنااای    . مشاااغلساااری اساات  جاااری و  سااازمانی
چناان در   زندگی روزانه  ت کار تیلاور آن    درتمامیو ها  بازیر کار  دمحل شوند. در  می یابیشارز

 . (Kanigel, 1997)شویم  نمیچنی  ت کری  وجوددرن ن وذ کرد  است که دیگر متوجه زندگی م
موفقیات   رقابات بارای  های اماروزی  باا نایم نگااهی باه افازایش        در سازمانعلاو   کار  به
تار   از کارهای پیچید  (transactional work) یا تراکنشی مر کار روز   و در ای  راستاشود می تحلیل

تاوان فراینادهای    میدر جهت عکس رویکردِ تیلوریسم  . گردد جدا می (tacit work) کار ضمنییا 
 ای تباادیل نمااود بناادی کاارد و بااه مشاااغل مت اااوت و تاااز  دسااته وت کیااک  دوبااار کاااری را 
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(Marchington et al., 2004)ی فارد  هاای  مهاارت  داناش/  های پرداخت مبتنی بر تجرباه/  اختار. س 
 دارد کاه  ای هاای کااری   یطاساتعداد افاراد باا محا     راستا نمودنپریری بیشتری جهت هم انعرا 

پرداخت مبتنی بر مهارت و پرداخات مبتنای بار     ها به طور مرت  در حال ت،ییر است. طراحی آن
شایستگی دو رویکرد مهم در بحث جبران خدمات بر اساس جایگا  فرد در سازمان هساتند کاه   

 اند. در اثر حاضر کمتر مورد توجه قرار گرفته
اگرچه م هاوم   گا  فرد است.ها در جبران خدمات بر اساس جای دلالت دوم؛ بحث شایستگی

   اما در مورد اینکاه بتاوان  کند متعالی کمک میعملکرد معمولی از عملکرد  به تمایزها  شایستگی
ه مناقشا   برای پرداخات تبادیل و ترجماه کارد     سنجشعینی و قابل   ها را به یک پایه شایستگی

هاای   ی اساتراتژی یساتگی  اجارا  رغام اینکاه پرداخات مبتنای بار شا     به عالاو   باه   وجود دارد.
بخشاد  مرالعاات تروریاک و تجربای      کار را تسهیل کرد   عملکرد سازمان را ارتقاا مای  و کس 

؛ (Hon, 2012)ت اندکی در زمینه پرداخت مبتنای بار شایساتگی در محایط کاار انجاام شاد  اسا        
هاای اخیار اسات     دورتی که جبران خدمات مبتنی بر شایستگی موضوع بسیاری از پژوهش در

(Isah et al., 2022)زوایاای متعادد آن در ایا  بخاش       اشار  به ایا  موضاوع و تصاریح    . بنابرای
 نمود.   می لازم

 

‌کتاب‌ۀ.‌نقد‌شكلیِ‌ساختار‌اثر‌و‌ترجم5

هاای کتاا  تناسا      هاا ذیال بخاش    در وهله نخست  آنگونه که مشخ  است چیانش فصال  
و بخش چهارم دارفاً   ها شامل سه تا شش فصل هستند ندارد. برای نمونه  برخی بخش حجمی

رو  ها نیز داد  است. از ایا   گیرد. ای  موضوع در مورد حجم نسبی فصل یک فصل را در بر می
تری باه سااختار کتاا  بدهاد.      رقیتوانست انسجام من ها می ادغام مرال  برخی فصول و بخش

آن اطالا  نشاد  و   شاود؛ هرچناد عناوان مقدماه باه       فصل با یک مقدماه کوتاا  آغااز مای     هر
اند که البتاه باه داورت تجمیعای و      ذکر شد « منابع»سرفصل است. در پایان هر فصل نیز  بدون

رغم وجود منابع ادیل  کتا  فاقاد مناابع جدیاد و     بدون ارجاع درون متنی هستند. به علاو   به
باشاد. در آخاری  دا حه     های جدیادتر مای   روزآمد است که ناشی از عدم تجدیدنظر در چا.

رغام گویاا و معار  باودن و      تصویر شد  که باه « نمایی کلی از کتا »با عنوان  کتا   نموداری
یافته از مرال  مرروحه در کتا   طرد شدنش در پایاان کتاا  از اثربخشای     ارائه نظامی ساخت

 هستند.« پرسش یا تمری »و « بندی یا خلاده جمع»  «هد »کاهد. فصول کتا  فاقد  آن می
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. عنوان کتا  بر روی جلد کاملاً مشخ  است. طراحای  د حه است 010کتا  مشتمل بر 
جلد کتا   ساد  اما فاقد جرابیت بصری است. کی یت دحافی با توجه به حجام باالای کتاا     

هاای حجایم    نسبتاً مناس  است و امکان رجوع به د حات ابتدایی و انتهایی که عموماً در کتا 
رایی کتاا  مناسا  نیسات. بارای نموناه      آ نگاری و د حه سازد. حرو  دشوار است را مهیا می

هاا   ای که امکان ت کیک آن انداز  فونت و تورفتگی تیترهای ادلی و فرعی یکسان است؛ به گونه
 (numbering)گاراری   یا شمار  (Bullets) گراری بولتشود. در  رای خوانند  دشوار میدیگر ب از یک

ر فصاال دوازدهاام ذیاال بخااش   رویااه یکسااانی اتخاااذ نشااد  اساات. باارای نمونااه  ددر ماات 
)بااه جااای بولاات(   گااراری اساات اد  از شاامار « اتخااا  طاارد ارزیااابی شاا،لی  معیارهااای»

ها و جداول کتا  در مواردی نیازمند ادلاد هستند. برای نمونه پاانویس   است. شکل راهگشاتر
نیاز   10-3هاای مات ( باالای شاکل آماد  اسات. شاکل         )برخلا  دیگار بخاش   0-10شکل 

هاا درون شاکل باشاند. قالا       ای که مت  دایر  گونه تری تنظیم شود؛ به شکل دقیق توانست به می
از یکادیگر را بارای خوانناد     اکثر جداول کتاا  نیاز باه داورتی اسات کاه ت کیاک ساررها         

هایی ساد   شیوا و قابل فهم نیست. برای نمونه کتا  با ایا    کتا  در بخش مت سازد.  می دشوار
 یابد: جمله خاتمه می

ای به منظور تهیه اطلاعات دربار  هزینه کل یک باازنگری کلای از    ر کامپیوتر از پایگا  داد د»
 (011ص )«. شود پرداخت... است اد  می

تاوان   های کامپیوتری مای  داد   منظور از عبارت ت صیلی فو  ای  است که با است اد  از پایگا 
ه کارد. خوانادن و فهام برخای     هاای باازنگری جباران خادمات را تهیا      اطلاعات مجموع هزینه

اناد  بارای خوانناد      الل ظای شاد    جملات کتا  از آن جهت که در بسیاری موارد ترجمه تحت
 دشوار است.

در عی  حال تودیه مؤکدی که در ترجمه متون تخصصی وجود دارد ای  است کاه عباارات   
الزحماه    قبار پانویس شوند. برای نمونه اجزای جبران خدمات کال )حا   کم یک تخصصی دست

ها به خوانناد    مزد  پایه  مشو   عواید( ادرلاحاتی تخصصی هستند که ذکر معادل انگلیسی آن
هاای   گراری را بهتر دریابد؛ چراکه احتماالاً مناابع دیگار از معاادل     کند علت ای  معادل کمک می

 اند. دیگری برای ترجمه ای  ادرلاحات است اد  کرد 
ها و رعایت قواعاد ویراساتاری در برخای     گراری علامتویرایش کلمات  جملات  تصحیحِ 
 د حات ضروری است. برای نمونه:  

 [چارچو چهارچو   ـ
 و ...(110  121)ص 1
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نیاز به کاربرد مناسا  علائام ساجاوندی مانناد ویرگاول و نقراه ویرگاول در بسایاری از         
 شود. برای نمونه:   جملات کتا  احساس می

 (000)ص  ومندی  و  حق عائله ـ

 ؛گردند که روابط طولانی مدت هساتند   ها وقتی ایجاد می ای  سرود پرداخت و نسبیت ـ
 (111-112. )ص هرچند ای  روزها ای  روابط کمتر معمولند

هاای   علاو   در برخی جملات دستور زبان فارسی به دقات رعایات نشاد  یاا جاایگزی       به
 سنجید  به کار برد  نشد  است. برای نمونه:

دهاد کاه طارفی       به شرکام هشدار مای   قرارداد روانشناختیقرارداد روانی   نقضنق  »
 (100)ص «. ها را ندارند... ای مشترم از اهدا  یا ارزش دیگر مجموعه

جباران خادمات    هاسات   جبران خدمات افراد چیزی فراتر از اناداخت  پاول جلاوی آن   »... 
 (01)ص « فراتر از پول دادن به افراد است

 ت ویرایشی و نگارشی  در چا. سوم کتا  همچنان وجود دارد.  ای  مشکلا
د اساسای باه کتاا  وارد اسات.     دهای  دو نقا   از دیادگا  رعایات اداول علمای در ارجااع     

متنی است. هرچند مناابع هار فصال  در پایاان هماان       دهی درون فصول کتا  فاقد منبع نخست؛
را از درم پیوناد هار موضاوع باا منباع      متنای  خوانناد     اند  اما عدم ارجاع درون فصل ذکر شد 
 دارد. مربوطه بازمی

اند. برای مثال یکای از مناابع پایاانی     دوم؛ منابع پایان هر فصل در مواردی کامل نگارش نشد 
 به ای  شیو  ارائه شد  است: 11فصل 

Marsden, D and Richardson, R )1994( Performing for pay?, British journal of industrial 

relations, June 
 ای  در دورتی است که منبع دحیح به شرد زیر است:

Marsden, D. and Richardson, R., 1994. Performing for pay? The effects of ‘merit pay’ on 
motivation in a public service. British journal of industrial relations, 32(2), pp.243-261. 

گونه که مشخ  است  بخشی از عناوان  جلاد  شامار  و دا حات مقالاه در مجلاه        نهما
 مربوط  ذکر نشد  است.

فصاول اسات اد  شاد  اسات  اماا      دهای پایاان    باع در من (Harvad)رد عالاو   سابک هااروا    به
اناد. در مثاال باالا  پاس از اساامی       دهای رعایات نشاد     سجاوندی در ایا  سابکِ منباع    علائم
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ق سبک هاروارد  سال چا. مقالاه در  ( و نیز مراب.Dت )اد  از نقره ضروری اسنویسندگان  است 
 شود. پرانتز نوشته نمی

 

‌گویی‌به‌نیازهای‌علمی‌و‌کاربردی‌کشور‌مندی‌کتاب‌و‌پاسخ‌.‌مسئله6

اهمیت نظام جبران خدمات شامل عوایاد نقادی و غیرنقادی و تاأثیر آن بار عملکارد فاردی و        
دیریت جباران  . ما (Boudreaux, 2021)ت ورد اشاار  قارار گرفتاه اسا    سازمانی در منابع متعددی م

ضاوعی دارای پیشاینه نظاری و    خدمات همانناد دیگار فرآینادهای مادیریت مناابع انساانی مو      
آموزشای بسایار    -حال به شدت کاربردی است. محتوای کتا  حاضار از منظار علمای    عی  در

امعیت موضوعات نظاری تبیای  شاد  در    رغم ج تر از مباحث کاربردی است. برای نمونه  به غنی
هاای رایاج    ها  موضوعات کاربردی مانند طرد های جبران خدمات و تحلیل آن کتا  مانند نظریه
اناد. باه عباارت دیگار  خوانناد  پاس از        بندی مشاغل مورد اشار  قرار نگرفتاه  ارزشیابی و طبقه

در ماورد نظاام جباران    مرالعه کتا   با مجموعه موضوعات مررد شد  آشانایی نظاری نسابی    
خااود را در سااازمان  هااای  خاادمات کساا  خواهااد کاارد؛ امااا چنانچااه بخواهااد آمااوز      

تار   رو خواهد شد که او را مجبور به مرالعه کتا  کااربردی   آورد با جزئیاتی روبهدر عمل منصه به
هاای   در ای  زمینه خواهد کرد. ایا  در شارایری اسات کاه نویساند  کتاا   خاود در ساازمان        

تاری در   رفت که رویکارد کااربردی   های اجرایی داشته و ای  انتظار می شد  جهانی سمت ناختهش
 نگارش کتا  اتخاذ کند.

 

 گیری‌.‌نتیجه7

پژوهی مورد نقاد   با رویکرد دلالت مدیریت جبران خدمات مایکل آرمسترانگدر ای  مقاله کتا  
شاد  و   کتا   اثر شاناخته قرار گرفت. به جهت اهمیت موضوع جبران خدمات و از آنجا که ای  

های تحصیلات تکمیلی است  اثر حاضر برای نقاد   منبع معتبری برای آموزش ای  حوز  در دور 
کاه متشاکل از عنادار    « چهار پای »و بررسی انتخا  شد. در راستای ای  هد   ابتدا چارچو  

کلیدی جبران خدمات کارکنان است  معرفی شد و ساپس فصاول کتاا  در قالا  خار عنصار       
مورد وارسی  قرار گرفت. در عی  حال بخشی از مقاله به نقاد شاکلی سااختار کتاا  ادالی و      

 بندی ارزیابی اثر به شرد زیر است: ترجمه آن اختصاص یافت. جمع
هاا   بایستی آن های اساسی که هر نظام جبران خدمات می گونه که پیشتر اشار  شد  مول ه همان

پاور و   ،لی و عملکارد )قلای  عضاویت  فارد  جایگاا  شا    را مورد توجه قارار دهاد عبارتناد از:    
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لاویحی )مانناد جباران خادمات     (. هرچند اثار حاضار در ماواردی باه شاکل ت     1022 همکاران
دهند  ای  نظام اشار  کارد  ولای داورت عینای و      ارشد( به برخی عنادر ادلی تشکیل مدیران

ند مدیریت عملکرد و جباران  ملموس ای  اجزا در مواردی بسیار کمرنگ انگاشته شد  )مانند پیو
خدمات( و در مواردی اساساً مد نظر قارار نگرفتاه اسات )مانناد مباحاث گریادینگ فاردی در        

پژوهاناه   نقد دلالت»گ ته از منظر چهار عنوان فرعی ذیل عنوان  های پیش جبران خدمات(. دلالت
 محتوای کتا ( موید ای  ادعا هستند.  

ساازد    هایی از کتا  را واجد نقد می دلالت دیگری که بخشفراتر از چارچو  مورد اشار   
ر چاارچو  رویکارد چهاارپی باه     ای د که پیشاتر اشاار    -ای  است که فصول بخش اول کتا 

اند. باه رغام قاوت     هریک از منظری بحث جبران خدمات استراتژیک را مررد کرد  -نشد ها آن
زعام   هاای جباران خادمات  باه     اتژیکتا  در اختصاص پنج فصل به موضوعِ حائز اهمیت استر

نویسند  مقاله  دو نقد اساسی به محتوای ای  فصول وارد است. نخست  ارائاه قاوانی  بریتانیاا و    
خادای باه خواننادگان کشاورهای      های کافرمایی یا کارگری آن در ایا  فصال دیادگا     انجم 
دوم  بحاث تشاابهات و    دهد  مگر آنکه قوانی  چند کشور در مقام قیاس ارائه شاوند.  نمی دیگر

های جبران خدمات موضوع مهمای اسات کاه نادیاد  گرفتاه       ها در استراتژی های سازمان ت اوت
شرایط مت اوتی را پیش رو داشاته   شد  است. کس  و کارها در یک دنعت مشابه ممک  است 

و اسااتعدادهای مت اااوتی را  دهنااد ماایخاادمات ارائااه محصااول یااا بااه مشااتریان مت اااوتی  
مت اوتند. برای مثال در دانعت تلکاام    های پرداخت بنابرای  در زمینه استراتژی ؛کنند می استخدام

ساازی شاد     تری  دنایع در سرح جهانی  دورتبندی یک بسته متناسا   به عنوان یکی از رقابتی
  واقاع  ر. د(Tumi et al., 2022)ت از جبران خدمات مالی و غیرمالی برای هر شرکت ضروری اسا 

 کنناد  ها از ای  ت اوت برای کس  مزیات رقاابتی اسات اد  مای     در دنیای رقابتی امروزی  شرکت
(Kang & Lee, 2021)هاای   های مختلف کااری باه باازار کاار  اساتراتژی      . فراتر از آن  ورود نسل

در زمیناه ترجیحاات    Yو  Xدهند نسال   ها نشان می طلبد. پژوهش جبران خدمات مت اوتی را می
تاه  الب .(Alhmoud & Rjoub, 2020)هاای معنااداری دارناد     ی درونای و بیرونای ت ااوت   هاا  پااداش 

بایست در نظر داشت موضاوع همراساتایی عماودی و افقای اساتراتژی جباران خادمات باا          می
هاایی از برخای    استراتژی کسا  و کاار و اساتراتژی فراینادهای مناابع انساانی  باا ارائاه مثاال         

شاود؛ هرچناد    است که نقره قوت ایا  بخاش محساو  مای    های بریتانیایی طرد شد   شرکت
های چهارگانه منابع انسانی متعهداناه  پیمانکاراناه     تدقیق موضوع مثلاً با اشار  کردن به استراتژی

توانسات بار    پدرانه و ثانویه که هریک نیازمند استراتژی جباران خادمات مت ااوتی هساتند  مای     
 (.  1310فتحی  کاربردی بودن مرال  بی زاید )ابراهیمی و
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های ملی مختلاف   های پرداخت باید طوری طراحی شوند که با فرهنگ سیستمدر عی  حال  
در مااالزی و مکزیااک  کااه در (. باارای مثااال  (Načinović Braje, 2021 ندهماااهنگی داشااته باشاا

  اسات تأکیاد  ماورد  مرات  )فاداله قادرت زیااد(     احترام به جایگا  و سلسله  ها های آن فرهنگ
در کشورهایی با فادله قدرت کم مانناد اساترالیا     .ترند مراتبی مناس  ارهای پرداخت سلسلهساخت

فرهناگ ملای را    تاوان  . مای (Fong & Shaffer, 2003) رویکرد مناسبی اسات گرایی  تساویو هلند  
هاا نسابت باه     ماورد باورهاا و نگارش    در کلای را  اطلاعاتی که دانست« میانگی » معادل م هوم

نیاز حتمااً   « میاانگی  » بهبیش از انداز   یاتکاالبته   سازد. یک منرقه خاص فراهم میدر  پرداخت
. در حقیقت  هد  از طارد موضاوع فرهناگ ملای در بحاث جباران       کنند  باشد تواند گمرا  می

های میاان نظاام    کند به ت اوت خدمات ای  بود که خوانند  انتظار داشته باشد منبعی که مرالعه می
های مختلف توجه داشته باشند؛ آنچه در ایا  کتاا  م، اول ماناد  و      در فرهنگجبران خدمات 

 مورد توجه قرار نگرفته است.
 -توان گ ت گرچاه محتاوای کتاا  از منظار علمای      از نظر کاربرد اثر در برنامه آموزشی می

ام از دیدگا  نظام و انساج  . است  اما از دیدگا  مباحث کاربردی نیازمند بهبود است آموزشی غنی
ارتباطناد.   ها  بسیاری فصول با یکدیگر همپوشانی محتوایی دارند اما با بخاش مربوطاه کام    فصل

های کتا  تناس  حجمی نادارد. از دیادگا  نظام و ترتیا  مباحاث       ها ذیل بخش چینش فصل
ها  در وهله نخست فصل اول به عنوان معر  دیگار فصاول  شامای کلای      مررد شد  در فصل
هاا نیاز تاوالی منرقای میاان مباحاث در ماواردی         دهد. در دیگر فصل ن میکتا  را پراکند  نشا

باشاد. در   های ادلی و فرعی مای  نیست. یکی از دلایل ای  موضوع عدم ت کیک سرفصل روش 
کتا  از منابع ادیل و معتبر است اد  شد  است  اما با توجاه باه وجاود مناابع متعادد در حاوز        

توانست مورد است اد  نویسند  قرار گیرد. خصوداً خلأ مناابعی   میجبران خدمات  منابع بیشتری 
که رویکردهای کشورهایی غیر از بریتانیا را در زمینه جبران خدمات معرفی کنند  مشهود اسات.  

تااوان گ اات  در زمااانِ نخسااتی  و دوماای  چااا. کتااا  در   از دیاادگا  روزآماادی منااابع ماای
  ادایل و غنای در تادوی  آن اسات اد  شاد  اسات.         منابع نسبتاً جاامع 0221و  0220 های سال

نای زماانی کاه پاانزد  ساال از      انجاام شاد ؛ یع   1022آخری  تجدید چا. فارسی اثار در ساال   
گررد و طبیعتاً منابع کتا  روزآمد نیست. از اینارو  شااید اثار     چا. زبان ادلی کتا  می آخری 

هاای   سایاری از رویکردهاا و روش  از حیث نظری همچنان م ید باشد؛ ولای از منظار کااربرد  ب   
هاای ارزشامندی کاه     شود. در حال حاضار  کتاا    جدید در زمینه جبران خدمات را شامل نمی

رغام   هاا روزآماد نشاد   باه     اناد اماا مرالا  آن    ها مرجع درسی در مقاطع دانشگاهی بود  مدت
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  از مناابع  تاوان گ ات هرچناد کتاا     دهند. بنابرای  می جامعیت  خوانندگان خود را از دست می
ادیل و معتبری است اد  کرد  است؛ نقره ضعف ادالی روزآمادن نباودن مناابع آن اسات. ایا        

ی ارائااه شااد  منسااوا و قاادیمی شااود کااه خواننااد  بااا آمارهااا ضااعف زمااانی مشااهودتر ماای
(. ارائاه آمارهاای قادیمی    0220گردد )مانند آماار حاداقل دساتمزد بریتانیاا در ساال       می مواجه

برخای   یابد مسلماً کاربردی نخواهد باود.  ه حقو  و دستمزد که سالانه ت،ییر میخصوداً در زمین
متنای در اثار    ر مناابع درون اناد و ذکا   منابع مرابق ادول علمای در انتهاای فصال تنظایم نشاد      

شود. از دیدگا  نوآوری  طارد کتاا  و محتاوای آن یافتاه جدیادی کاه در دیگار         نمی مشاهد 
های کااربردی از نظاام جباران     شته باشد را در بر ندارد. ارائه مثالهای ای  حوز  وجود ندا کتا 

تری برای کتاا  در پای داشاته باشاد.      توانست رویکرد خلاقانه های مختلف می خدمات شرکت
یکی از نقاط قابل بهبود کتا ِ حاضر روزآمادن نباودن مناابع آن اسات. ایا  ضاعف در ماورد        

ود دارد. در نهایت  در مواردی  ترجمه ادارلاحات  آمارهای ارائه شد  منسوا و قدیمی نیز وج
 تر است اد  نشد  است. تر و دقیق های مرسوم تخصصی دقیق انجام نشد  یا از معادل

 

 پیشنهادها 4.1

کتاا  کاه در حاال حاضار مرجاعِ      نظر به آنچه پیشتر مورد نقد قرار گرفت  برای ارتقاای ایا    
تواناد   شود. طبیعتاً برخای از ایا  پیشانهادها مای     یاست  پیشنهادهایی به شرد زیر ارائه م موثقی

توسط مترجمان اثر اجرایی شود و برخی دیگر وابسته به تجدیاد چاا. اثار و رویکارد مول اان      
تواند به خوانندگان کتا  برای اتخاذ دیدگاهی انتقادی باه موضاوعات    است؛ با ای  وجود می آن

 دیگر یاری رساند.  ها از طریق منابع  مرروحه و مقایسه و پیگیری آن
بندی ارائه شد  در بخش پیشای   در دو سرفصال محتاوا و شاکل      پیشنهادها بر اساس جمع

 اند: بندی شد  دورت

 الف( پیشنهادهای دارای قال  محتوایی

هاای کااربردی و عملای     تعدیل رویکرد نظریِ دار  باه مباحاث و افازودن جنباه     . 1
 بندی مشاغل؛ ایج ارزشیابی و طبقههای ر خصوداً در موضوعات کاربردی مانند طرد

کاهش حجم کتا  با حر  مرال  غیرمرتبط یا غیر باومی )نظیار آماار و اطلاعاات     . 0
هاایی از مات     های کارگری آن(  البته در شرایری که به حر  بخش بریتانیا یا اتحادیه

 ادلی اشار  شود؛
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شارایط تجدیاد چاا. اثار     گیری از منابع و محتوای روزآمد در کتا  که البته در  بهر . 3
 پریر خواهد بود؛ ادلی امکان

ای که به نظم و انساجام   ارائه کلان تصویری از مباحث کتا  توسط مترجمان به گونه. 0
 فکری خوانند  کمک کند.

هاا باا    پرداخت  به موضوع حائز اهمیت فرهنگ ملی و فرهنگ ساازمانی و ارتبااط آن  . 0
 بحث جبران خدمات؛

های جبران خدمات باه دلیال اهمیات     اگانه به موضوع استراتژیاختصاص بخشی جد. 0
 حیاتی آن؛

ها  قوانی  و مجموعه جبران خادمات در کشاورهای    ای میان نظام ارائه رویکرد مقایسه. 1
 مختلف؛

های مختلاف  مقایساه تربیقای     های کاربردی از نظام جبران خدمات شرکت ارائه مثال. 1
 گزینی؛ جهت به ها و نیز ارائه بهتری  موارد آن

 تر برای برخی ادرلاحات تخصصی کتا . یابی دقیق معادل. 1

 برای مثال:

 Total compensation  مجموعه جبران خدماتخدمات کل جبران  ـ

 Business strategies ها )راهبردهای( کس  و کار استراتژیهای تجاری  استراتژی ـ

 Psychological contract  قرارداد روانشناختیقراداد روانی  ـ

 Flexible Working [پااریر ترتیبااات کاااری انعرااا  پااریر  تنظیمااات کاااری انعرااا   ـ

Arrangements  

 Engagement  عجی  شدن  دلبستگی  اشتیا التزام  ـ

 Expatriates   ن اعزامیارکناممهاجران  ـ

انه مادیریت جباران   های چهارگ ساخت  مرال  مربوط به دو بنیان ادلی از بنیان . غنی12
 خدمات؛ جبران خدمات بر اساس عملکرد و جبران خدمات بر اساس جایگا  فرد.

  ( پیشنهادهای دارای قال  شکلی

آرایی کتاا  باا توجاه باه      نگاری و د حه رفع مشکلات ویراستی اثر و بهبود حرو . 1
 حجم نسبتاً بالای مرال ؛
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هاای ادالی    ل در ت کیاک سرفصال  تسهیهای درون هرفصل به منظور  تنظیم سرفصل. 0
 فرعی؛ و

 است اد  از علائم سجاوندی مناس  برای تسهیل خوانش مت ؛. 3

ای که تا حد امکان در یک د حه قارار گیرناد(    گونه ها )به تنظیم دقیق جداول و شکل. 0
 ها در مت ؛ و توضیح عناوی  آن

بخشی باه ذها     نظمبندی یا فهرست ادرلاحات جهت  هایی نظیر جمع افزودن بخش. 0
 خوانند ؛

باه  « پرساش یاا تماری    »و « بندی یا خلاداه  جمع»  «هد »هایی مانند  افزودن بخش. 0
 کتا .

 

‌نوشت‌پی
 

هاا در مات  پیشانهاد     اسات اد  از آن کلمات یا جملات داخل کروشه  واژگان یا عبارات دحیح هستند کاه  . 1
 شد  است.

 

‌نامه‌کتاب
هاای مناابع انساانی.     ( . ارائاه چاارچوبی بارای تادوی  اساتراتژی     1310ابراهیمی  الهام و فتحی  محمدرضا )

 .01-32(  3) 1نامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی  فصل

هاای   مشای بار اسااس آماوز       پژوهای الگاوی ارزشایابی خاط     (. دلالت1311علی )  زارع و سید جواد  امینی
 .00-01(  10)1  دوفصلنامه مرالعات دی   معنویت و مدیریت .البلاغه نهج

(. مادیریت جباران خادمات  چاا. ساوم       1022الهام )پویا   سیدجوادی   سیدرضا  پورولی  بهروز و جمالی
 تهران: انتشارات کتا  مهربان.

ا(  چاا. سایزدهم  تهاران:    هاا و کاربردها   (. مادیریت مناابع انساانی )م ااهیم  تراوری     1311پور  آری  ) قلی
 سمت. انتشارات

منابع انساانی پیشارفته(     بندی مشاغل و حقو  و مزایا )مدیریت (. طبقه1311پور  آری  و ابراهیمی  الهام ) قلی
 چا. دوم  تهران: انتشارات کتا  مهربان.

(  30222)جاایز    مناابع انساانی   30222(. مادل  1022پور  آری   محمداسماعیلی  ندا و دبیری  افشای  )  قلی
 چا. یازدهم  تهران: انتشارات کتا  مهربان.
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شناسای رئالیسام انتقاادی بارای     (. رهنمودهاای روش  1022محمدی الموتی  محمد و دانایی فارد  حسا  )  
پژوهش های مدیریت دانش: مرالعه ای بار اسااس روش شناسای دلالات پژوهای. مرالعاات مادیریت        
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