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 نظام با سازمان ارزش هم های موقعیت بین شکاف تحلیل و بررسی)عنوان مقاله :  

(اهواز حفاری ملی شرکت در خدمت جبران  

 

 
 (اسمعیل بندری قلعه گژدمنام و نام خانوادگی نويسنده اول )

 (شرکت ملی حفاری ایران) وابستگی سازمانی نویسنده
  salar8000@gmail.com)آدرس پست الكترونيك نویسنده )  

 

 

 چکیده
اهواز  حفاری لیم شرکت در خدمت جبران نظام با سازمان ارزش هم های موقعيت بين شكاف تحليل و این مطالعه با هدف بررسی

 نیا آماری جامعه پيمایشی است.-انجام شده است. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ ماهيت و شكل اجراء، توصيفی

  384ای متشكل از مونهباشند که از این ميان، ن می نفر 10000 تعداد به اهواز حفاری ملی شرکت کارکنان و مدیران کليه تحقيق

 رسشنامهفرضيات از دو پ نآزمو جهت اطلاعات آوریجمع برای مطالعه این نفر با استفاده از فرمول کوکران انتخاب شده است. در

ورد موایی محتوا استفاده شده است.  روایی پرسشنامه با استفاده از روش رخدمت  جبران سيستم مطلوب و وضعيت فعلی وضعيت

امه ها مامی پرسشنخ در تتایيد قرار گرفت. برای ارزیابی پایایی پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. ضریب آلفای کرونبا

داد که  اسميرنف نشان-ر است. آزمون کولموگروفها از پایایی مطلوبی برخوردادهد پرسشنامهبدست آمد که نشان می 7/0بيش از 

ریانس زوجی و تحليل وا tکنند. برای آزمون فرضيات از آزمون های بدست آمده از توزیع پرسشنامه از توزیع نرمال پيروی میداده

پاداش،  تپرداخ سيستم مطلوب توضعي و فعلی وضعيت ها نشان داد که بيناستفاده شده است. نتایج حاصل از این تحليل

 اهواز فاریح ملی شرکت در همتراز مشاغل به شغلی ارتقاء فرصتهای عرضه بازنشستگی، و حق پرداخت حقوق، پرداخت سيستم

 های تحقيق، ارائه شده است.در پایان پيشنهاداتی پژوهشی و کاربردی بر اساس یافته .دارد وجود داری معنی تفاوت

 

 ف، سيستم پرداخت پاداش، حق بازنشستگی.خدمت، تحليل شكا : جبرانواژگان کلیدی
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 مقدمه :

 درچنين. است مطرح رقابتی مزیت عنوان به و سازمان در ارزش ایجاد اصلی منبع عنوان به انسانی نيروی که باورند براین سازمانها

 جمله از مختلف های مكانيسم از استفاده با درکار وری بهره روزافزون افزایش درجهت انگيزه ایجاد و انسانی نيروی حفظ شرایطی

 خوشایند پيامد یك ارائه پاداش افراد. برای کار مثبت ارزشمند پيامدهای»: از عبارتست پاداش .است سازمان هر وظایف اهم از پاداش

 رفتار کنترل و تاثيرگذاری منظور به پاداش قدرت از مدیر .است تكرار احتمال افزایش منظور به فرد از مطلوب رفتاری انجام برای

 . (2014، 1کند )کامينگز می استفاده زیردستان

که دو  دین معنیاخت پاداش بين مشاغل هم ارز سازمانی است، بای مدیریت پاداش، عدم عدالت در پردهیكی از مهمترین چالش

ر بين دی اعتمادی بالتی از جاد حکنند. این امر باعث ایفت میهای متفاوتی را دریاکارمند که دارای رتبه شغلی مشابه هستند، پاداش

ک شغل شود تواند منجر به پيامدهای منفی چون افسردگی شغلی، عدم وفاداری کارمند به سازمان و حتی ترکارمندان شده که می

 ایه موقعيت بين كافش تحليل و (. نظر به اهميت مقوله عدالت پرداخت پاداش، این مطالعه با هدف بررسی1392)عابدی و همكاران، 

 اهواز انجام شده است.  حفاری ملی شرکت در خدمت جبران نظام با سازمان ارزش هم

 شرفتيهر سازمان در گرو پ یو تعال شرفتي. پشودیآن سازمان محسوب م ییدارا نیو ارزشمندتر نیهر سازمان بزرگتر یانسان یروين

منبع گرانبها ضامن بقا و  نیا یازهايدرک و برآورده ساختن ن ،ییسا، شنا یانسان یروي. لذا توجه به نباشدیم شی امنابع انسان یو تعال

 تيفعال یکارکنان برا یزشيانگ یارهايمع نیتراز مهم یكیجبران خدمات سيستم  .(2015، 2)دلاهای خواهد بود یهر سازمان شرفتيپ

 یخاص تيو کارکنان از اهم رانیمد یبرا یانسان هیسرما تیریمد یهاتيحوزه از فعال نیرو  ا نیاز ا د،یآ یموثر در سازمان به حساب م

 نیمناسب در ا یافزاروجود راهكار نرم تيبر اهم ماتحاکم بر نظام جبران خد یهایدگيچيو پ یبرخوردار است. وجود الزامات قانون

  .(1392)موحد،  دیافزایحوزه م

متأثر از ویژگی ها و تناسب شغلی و شرایط محيط کار در مفهوم جبران خدمات، به کليه حقوق و مزایای نقدی، غير نقدی، مزایای 

جبران خدمات فقط پرداخت  (2016) 3بعقيده یان و اسلوان مقابل خدمتی که کارکنان و مدیران به سازمان می کنند گفته می شود.

مه مثل بيمه عمر، سلامت، بلكه ميزان کيفيت زندگی کاری مزایای غير مستقيم مالی و شامل برنامه های بي ،حقوق و دستمزد نيست

امل ایجاد فرصت پيشرفت و بورسيه تحصيلی، تعطيلات، مرخصی ها، استراحت های بيماری، بازنشستگی و مزایای غير مالی ش

 .(2016)یان و اسلوان،  کار در منزل می باشدنه غذاخوری،امكان انتخاب مزایا،جبران هزی،شرایط کاری مطلوب،دادن مسئوليتموفقيت،

ازمان با سارزش  هم یها تيموقع نيشكاف ب ليو تحل یبررسبه مطالب بيان شده در قسمتهای بالا، پژوهش حاضر با هدف  با توجه

سيستم  شود. هدف نهایی این است که مشخص شود آیا بين وضعيت فعلیانجام می اهواز یحفار ینظام جبران خدمت در شرکت مل

حليل ن منظور، تير. بدیدر رابطه با مشاغل هم تراز سازمانی، شكافی وجود دارد یا خجبران خدمت و وضعيت مورد انتظار این سيستم 

رد بررسی غلی موششكاف در سيستم جبران خدمت از سه بعد ميزان حقوق، ميزان پاداش، حق بازنشستگی و ایجاد فرصتهای ارتقاء 

 قرار می گيرد.

 انگيزه شدن کم باعث این که شودنمی توجه کارمندان خدمات عادلانه نجبرا مبحث به است شایسته که آنگونه ایرانی سازمانهای در

 ایجاد دلایل از یكی امر همين و شد خواهد هزینه افزایش و سازمان بازده کاهش نهایت در و آنان کاری کم نتيجه در و کارمندان

 هم های موقعيت با رابطه در خصوص هب وضعيتی چنين(. 1393 موحد،) است توسعه حال در و یافته توسعه کشورهای بين فاصله

 امر این. شوندمی مند بهره متفاوتی هایپاداش از مشابه شغلی موقعيت با کارمند دو که معنی بدین آید، می چشم به سازمانی ارزش

                                                           
1 Kamingez 
2 Delahay 
3 Yan & Eslevan 
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. دارد جودو شكاف سيستم، این( مشاهده قابل) واقعی عملكرد و خدمات جبران سيستم انتظار مورد عملكرد بين که است آن بيانگر

 و ارشد مدیران به نسبت بدبينی نارضایتی، به است ممكن همتراز مشاغل با رابطه در خدمت جبران سيستم در عدالت رعایت عدم

های ایرانی مورد بررسی قرار گيرد، این بنابراین لازم است وضعيت سيستم پاداش در سازمان. شود کارکنان خدمت ترک به تمایل حتی

 رسد. رکتهای بزرگی که دارای تعداد زیادی نيروی انسانی هستند الزامی تر به نظر میامر به خصوص در ش

 پشتيبانی، و ترابری آلاتماشين از ایگسترده ناوگان دریایی، و خشكی حفاری دکل 75 داشتن اختيار در اهواز با حفاری ملی شرکت

 انسانی، نيروی جامع سيستم نداشت اختيار در با همچنين گذاری،لوله و کاریسيمان اسيدکاری، تجهيزات حفاری، جانبی هایدستگاه

با توجه به عظمت و گستره فعاليتهای  .کندمی فراهم ایرانی نفتی هایشرکت برای را، حفاری نياز مورد خدمات از درصد ٪90 از بيش

در  داش کارکنانرسد که مقوله پرداخت پایاین شرکت و همچنين با توجه به حجم بالای نيروی انسانی این سازمان، ضروری به نظر م

 مورد ارزیابی تجربی و علمی قرار گيرد.  اهواز یحفار یملشرکت 

 

 :روش تحقیق 
 یفارح یت ملهم ارزش سازمان با نظام جبران خدمت در شرک یها تيموقع نيشكاف ب ليو تحل یبررسهدف انجام این تحقيق 

گيرد و یمصورت واز اه یحفار یشرکت ملکارکنان استفاده از دانش موجود و در سطح است. از آنجا که این تحقيق با هدف  اهواز

اهيت و روش مبراساس شود و کاربردی محسوب میحقيق کند، بنابراین از نظر هدف یك تبه مدیران در تصميم گيری کمك می

 يمایشی است. پ-نيز یك تحقيق ميدانی از نوع توصيفی

در این مطالعه برای نفر می باشند. 10000اهواز به تعداد  یحفار یمدیران و کارکنان شرکت مل جامعه آماری این تحقيق کليه

 محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است.
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 :نفر است بنابراین حداقل نمونه لازم به صورت زیر قابل محاسبه است 10000از آنجا که حجم جامعه آماری 

 
ر نمونه آماری پرسشنامه در اختيا 400نفر انتخاب شده است. با این حال جهت اطمينان بيشتر،  384ای به حجم بنابراین نمونه

 قرار گرفت. 

ر وليه از ابزااهای برای جمع آوری دادههای ميدانی استفاده شده است که روش ای وهای کتابخانهبرای گردآوری اطلاعات از روش

 تفاده گردیده است.پرسشنامه اس

از  كیسنجش هر  یپرسشنامه وضعيت مطلوب سيستم جبران خدمت است. برامورد استفاده در این پژوهش،  پرسشنامهنخستين 

  )سنجه( توسعه داده شد. هیگو یابعاد تعداد نیا

آزمون معمولا توسط  كی یااین پژوهش برای بررسی روایی پرسشنامه از روش روایی محتوائی استفاده شده است. اعتبار محتو در

 دارد. یرو اعتبار محتوا به قضاوت داوران بستگ نی. از اشودیم نييمتخصص در موضوع مورد مطالعه تع یافراد

با توجه به اهميت روایی در تدوین یك پرسشنامه مناسب، در این پژوهش سعی شده است سوالات پرسشنامه به شكلی طراحی 

روش روایی محتوی برای  و ازمبانی تئوریك، یا فضای جامعه آماری نيز مطابقت داشته باشد، شوند که علاوه بر پوشش دادن 
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بدین صورت که پرسشنامه به تعدادی از صاحب نظران و اساتيد داده شده و از آنها در  بررسی روایی پرسشنامه استفاده شده است.

 پرسشنامه را تایيد نمودند.مورد سوالات و ارزیابی فرضيه ها نظرخواهی گردید که به اتفاق 

 السؤ هر نمرات نسواریا باید ابتدا کرونباخ آلفای محاسبه جهت. است کرونباخ آلفای ضریب پایایی، محاسبه هایروش از یكی

 (.1376)بازرگان،ه نمودپرسشنامه و واریانس کل آزمون را محاسبه کرد و سپس با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آن را محاسب

 شود.یممحاسبه گردد، پایایی آن مقياس مطلوب ارزیابی  7/0انچه ضریب آلفای کرونباخ برای یك مقياس بيش از چن
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 سشنامه اینست. پرادر تحقيق حاضر از روش محاسبه آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی ابزار سنجش )پرسشنامه( استفاده شده 

دماتی، لعه مقه و پایایی آن تا کنون مورد ارزیابی قرار نگرفته است. بدین منظور، در یك مطاتحقيق، محقق ساخته بود

دست بقرار داده شد تا ميزان پایایی پرسشنامه ها  اهواز یفارح یشرکت ملنفر از کارکنان  30های تحقيق در اختيار پرسشنامه

یل ها به شكل کمی وارد فارت تدوین شده است، دادهقالب طيف ليكها، از آنجا که پرسشنامه در آید. پس از جمع آوری پرسشنامه

استفاده شد. با استفاده از این نرم افزار، ضریب آلفای کرونباخ SPSSهای خام بعنوان ورودی نرم افزار اکسل شده و از این داده

و دلفا در هر شود ضریب آر که دیده میمحاسبه شد. نتایج حاصل از محاسبه آلفای کرونباخ در جدول زیر بيان شده است، همانطو

 ردارند. ها از پایایی مطلوبی برخواست، لذا پرسشنامه 0.7پرسشنامه بيش از 

 برای محاسبه آلفای کرونباخ  SPSSبرونداد نرم افزار  -3-3جدول 

 ضریب آلفا تعداد سوال پرسشنامه

 862/0 16 وضعيت مطلوب سيستم جبران خدمت

 901/0 16 ران خدمتسيستم جب فعلیوضعيت 

 یفيتوص یآمار یهاو روش یاستنباط یآمار یهابه دو دسته روش توانیپژوهش را م نیمورد استفاده در ا یآمار یهاروش

و  ینفراوا عیتوز مانند جداول یفيآمار توص هایروش از دهندگانپاسخ یعموم یهایژگیو فيو توص یبررس یکرد. برا ميتقس

و  هیتجز نهمچني. انددهشداده  حيبه اختصار توض ریدر ز زيمورد استفاده ن یاستنباط یارآم یهااست. روش استفاده شده نيانگيم

 .صورت گرفته است SPSS یبدست آمده با استفاده از نرم افزار آمار یهاداده ليتحل

 استفاده شده است. ها برای بررسی نرمال بودن داده 4اسميرنوف-بطور مشخص در این پژوهش از آزمون کولموگروف

این  شود. لازم به تذکر است دربارههای طراحی شده استفاده میبرای تعيين برازندگی و اعتبار مدل 5های برازندگیشاخص از

شود. معمولاً برای تائيد مدل، های متعددی برای سنجش برازندگی مدل استفاده میو شاخص همگانی وجود ندارد توافق هاآزمون

های برازندگی به نيز تعداد زیادی از شاخص  lisrel، Amos، EQSمانند یئافزارهامنر شاخص کافی است. در 5سه تا استفاده از 

  وجود دارد.

دو بهنجار و شود شاخص خیبا این وجود دو شاخص اصلی که بسيار مورد تاکيد است و در خروجی ليزرل به وضوح مشاهده می

های برازش عمومی برای به حساب آوردن پارامترهای آزاد در محاسبه شاخصهای است. یكی از شاخص RMSEAشاخص 

باشد  5تا  1شود. چنانچه این مقدار بين دو بر درجه آزادی مدل محاسبه می-دو بهنجار است که از تقسيم ساده خی-شاخص خی

                                                           
4 Kolmogorov-Smirnov 

5 Fitting indexes   
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ختاری به عنوان یك شاخص های عاملی تائيدی و مدلهای معدلات سادر بيشتر تحليل RMSEAمطلوب است. همچنين شاخص 

 ( 88، 1988، 6باشد مطلوب است. )شوماخر و لومكس 05/0شود. اگر این شاخص کوچكتر از برازش اصلی استفاده می
 

 : يافته ها

های های آمار توصيفی ویژگیوتحليل قرار گرفت. ابتدا با استفاده از شاخصهای گردآوری شده پژوهش مورد بررسی و تجزیهداده

نه و مد( و های مرکزی )ميانگين، مياپاسخگویان توصيف خواهد شد. تحليل توصيفی متغيرهای اصلی با استفاده از شاخصعمومی 

 شود تا پيش فرض لازمها بررسی میپراکندگی )انحراف معيار و واریانس( نيز صورت گرفته است. سپس آزمون نرمال بودن داده

ررسی ها، از تحليل عاملی تایيدی جهت بهرسی شود. پس از اطمينان از نرمال بودن دادهای پارامتریك بربرای استفاده از آزمون

ه بررسی شده است. تك نمون tروایی سازه استفاده شده است. در ادامه وضعيت هریك از متغيرهای پژوهش با استفاده از آزمون 

زمون ين وضعيت متغيرهای پژوهش با آزوجی بررسی شده است. همچن tسپس اختلاف وضعيت موجود و مطلوب با آزمون 

های پژوهش با وتحليل دادهبندی شده است. در  نهایت نيز نقش متغيرهای جمعی شناختی بررسی شده است. تجزیهفریدمن رتبه

 صورت گرفته است.  LISRELو  SPSSافزار استفاده از نرم

آمار  یهااز شاخصيلات و وضعيت کاری با استفاده دهندگان براساس جنسيت، سن، ميزان تحصهای دموگرافيك پاسخویژگی

 ی، بررسی شده است.فيتوص

  توزیع فراوانی پاسخ دهندگان براساس جنسيت 1-4جدول 

 فراوانی تراکمی درصد فراوانی جنسيت

 17.25 17.25 69 زن

 82.75 331 مرد
100.00 

 100.00 400 کل
 

 
 س جنسيتی پاسخ دهندگان براسانمودار فراوان 2-4شكل  

 وضعیت تاهل -

  توزیع فراوانی پاسخ دهندگان براساس وضعيت تاهل 2-4جدول 

 فراوانی تراکمی درصد فراوانی جنسيت

 31.25 31.25 125 مجرد

 68.75 275 متاهل
100.00 

 100.00 400 کل
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 نمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس وضعيت تاهل 2-4شكل 

 

 سن -

 خ دهندگان براساس سنفراوانی پاس 3-4جدول 

 فراوانی تراکمی درصد فراوانی سن

 22.75 22.75 91 سال 30کمتر از 

 50.75 28.00 112 سال 40تا  30

 78.00 27.25 109 سال 50تا  40

 22.00 88 سال 50بيش از 
100.00 

 100 400 کل
 

 
 نمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس سن 3-4شكل 

 

 مدرک تحصیلی -

  فراوانی پاسخ دهندگان براساس تحصيلات 4-4جدول 

 فراوانی تراکمی درصد فراوانی تحصيلات

 13.75 13.75 55 دیپلم و کمتر

 29.75 16.00 64 کاردانی

 87.50 57.75 231 کارشناسی

 12.50 50 تحصيلات تكميلی
100.00 

 100.00 400 کل
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 تحصيلیمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس مدرک ن 4-4شكل 

 یکارسابقه -

 یسابقه کارفراوانی پاسخ دهندگان براساس   5-4جدول 

 فراوانی تراکمی درصد فراوانی یسابقه کارمدت 

 22.75 22.75 91 سال 5کمتر از  

 51.00 28.25 113 سال 15تا  5

 83.50 32.50 130 سال 25تا  15

 16.50 66 سال 25بيش از 
100.00 

 100.00 400 کل

 

 ه کارینمودار فراوانی پاسخ دهندگان براساس سابق 5-4شكل 

 
 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش -4-3

های مرکزی )ميانگين، ميانه و مد( و پراکندگی )انحراف معيار و واریانس( متغيرهای اصلی پژوهش تحليل توصيفی و شاخص

 .ارائه شده است جدول در 
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 تحليل توصيفی متغيرهای پژوهش 6-4جدول 

 ی پژوهشمتغيرها

تعداد
ن 

ميانگي
 

کمينه
بيشينه 
 

ت
دامنه تغييرا

 

ف معيار
انحرا

 

ی
چولگ

ی 
کشيدگ

 

ت
ادراکا

 1.326 1.094- 0.623 4.096 5.000 1.500 4.096 400 سيستم پاداش 

 0.967 0.813- 0.635 4.049 5.000 1.750 4.049 400 پرداخت حقوق

 0.019- 0.286- 0.634 3.679 5.000 1.750 3.679 400 خت حق بازنشستگیپردا

 0.692- 0.019 0.891 3.054 5.000 1.000 3.054 400 های ارتقاء شغلیفرصت

ت
انتظارا

 1.454 1.872- 0.406 4.763 5.000 2.500 4.763 400 سيستم پاداش 

 1.836 1.086- 0.438 4.709 5.000 2.750 4.709 400 پرداخت حقوق

 0.612 0.900- 0.478 4.452 5.000 2.750 4.452 400 پرداخت حق بازنشستگی

 0.735- 0.377- 0.747 3.930 5.000 2.000 3.930 400 های ارتقاء شغلیفرصت

  

ین منظور هایی باید مورد بررسی قرار گيرد. برای افرضهای پارامتریك پيشانتخاب آزمون آماری و استفاده از آزموناز پيش 

  شده است. ها آزمونداده 8یدگيو کش 7یچولگ

در تمامی موارد  جدول براساس نتایج . ستندينرمال برخوردار ن عیها از توز( نباشند داده-2،  2در بازه ) یدگيو کش یچنانچه چولگ

های پارامتریك توان از آزمونها نرمال بوده و میمده است. بنابراین توزیع دادهمقدار چولگی و کشيدگی در رنج قابل قبول بدست آ

 استفاده کرد.

نمونه کاملا  كی انتخاب شده،نمونه  دیدرباره جامعه برسد، با یجینمونه، به نتا كیبه دست آمده از  جیاز نتا جهت آنكه بتوان

 ارائه شده است. جدول ا در هنتایج حاصل از آزمون تصادفی بودن دادهباشد.  یتصادف
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 هاآزمون تصادفی بودن داده 7-4جدول 

 متغيرهای پژوهش

 انتظارات ادراکات
ش

سيستم پادا
 

ت حقوق
 پرداخ

ق 
ت ح

پرداخ

ی
 بازنشستگ

ت
فرص

ی ارتقاء 
ها

ی
شغل

 

ش
سيستم پادا

 

ت حقوق
 پرداخ

ق 
ت ح

پرداخ

ی
 بازنشستگ

ت
فرص

ی ارتقاء 
ها

ی
شغل

 

 3.93 4.45 4.71 4.76 3.05 3.68 4.05 4.10 ارزش آزمون )ميانگين(

 176 145 109 177 218 187 205 201 مقادیر بزرگتر از ميانگين

 224 255 291 223 182 213 195 199 مقادیر کوچكتر از ميانگين

 Z -0.600 -1.190 -0.619 -0.846 -1.862 -1.718 1.097 0.394آماره 

 0.693 0.273 0.086 0.063 0.398 0.536 0.234 0.548 معناداری

 ها قابل قبول است.با توجه به مقدار معناداری مشاهده شده، تصادفی بودن داده
باشد بنابراین کليه نتایج حاصل از این پژوهش به صحت پرسشنامه ها در این پژوهش پرسشنامه میابزار اصلی گردآوری داده

دهند از یهای پرسشنامه به درستی متغيرهای پژوهش را مورد سنجش قرار مستگی دارد. جهت اطمينان از اینكه گویهپژوهش ب

 تحليل عاملی تائيدی استفاده شده است. 

 در نظام جبران خدمتسنجش  نتایج تحليل عاملی مقياس

پرسش )متغير قابل مشاهده(  16عامل اصلی )متغير پنهان( و  4از  نظام جبران خدمتنجش ارائه شده است. برای سشكل 

 در شكل نمایش داده شده است.  تا  استفاده شده است. هریك از این متغيرها با اندیس 
رهای پنهان )ابعاد هر یك همبستگی بين متغي دهددارد که نشان می 3/0بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر از 

 t-valueآماره  های اصلی( با متغيرهای قابل مشاهده قابل قبول است. جهت بررسی معنادار بودن رابطه بين متغيرها ازاز سازه

 96/1بحرانی  از مقدار t-valueآماره آزمون  شود بنابراین اگربررسی می 05/0شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می

 %5های مورد استفاده در سطح اطمينان های سنجش هر یك از مقياسبزرگتر باشد، رابطه معنادار است. براساس نتایج شاخص

 های مشاهده شده معنادار است.دهد همبستگیباشد که نشان میمی 96/1بزرگتر از  t-valueمقدار آماره 
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 نظام جبران خدمتدارد مقياس سنجش بار عاملی استان  6-4شكل 

 
 نظام جبران خدمتمقياس سنجش  tمقدار آماره  7-4شكل 

ن نظام جبرا یعنی همچنين چون از تحليل عاملی تایيدی مرتبه دوم استفاده شده رابطه متغيرهای پنهان با سازه اصلی خود

دهد همبستگی بالایی یداشته که نشان م 6/0ملی استاندارد مقداری بزرگتر از خدمت نيز بررسی شده است. در تمامی موارد بارعا

است  96/1از مقدار بحرانی  نيز در تمامی موارد بزرگتر tميان ابعاد سنجش نظام جبران خدمت با این سازه وجود دارد. مقدار آماره 

 دهند.ش قرار میرستی این سازه را مورد سنجددهد ابعاد نظام جبران خدمت به و نشان می

 خلاصه نتایج تحليل عاملی تایيدی مرتبه دوم سازه نظام جبران خدمت 8-4جدول 

 آماره آزمون استاندارد بار عاملی شماره سوالات هاتعداد گویه نماد متغيرهای پنهان سازه اصلی

نظام جبران 

ت
خدم

 C1 4 1-4 77/0 64/7 منظر سيستم پاداش 

 C2 4 5-8 69/0 54/6 منظر پرداخت حقوق

 C3 4 9-12 73/0 86/6 منظر پرداخت حق بازنشستگی

 C4 4 13-16 61/0 10/3 های ارتقاء شغلیمنظر فرصت

های خصهای عمومی برای به حساب آوردن پارامترهای آزاد در محاسبه شاگام بعدی نيكویی برازش مدل است. یكی از شاخص

تا  1شود. چنانچه این مقدار بين زادی مدل محاسبه میدو بر درجه آ-اده خیت که از تقسيم سدو بهنجار اس-برازش شاخص خی

 بدست آمده است. 94/1و بهنجار د-(. در این پژوهش خی2010باشد مطلوب است )شوماخر و لومكس،  5
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های معدلات ساختاری به عنوان یك شاخص برازش های عاملی تائيدی و مدلدر بيشتر تحليل RMSEAهمچنين شاخص 

 بدست آمده که 038/0برابر  RMSEAباشد مطلوب است. شاخص  05/0از  شود. اگر این شاخص کوچكتراصلی استفاده می

 اند.های نيكوئی برازش نيز در بازه مورد قبول قرار گرفتهدهد برازش مدل مطلوب است. سایر شاخصنشان می

 هشهای نيكوئی برازش مدل ساختاری فرضيه اصلی پژوشاخص 9-4جدول 

 χ2/df RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.1> 2> مقادیر قابل قبول
 0.97 0.96 0.98 0.96 0.96 0.038 1.94 مقادیر محاسبه شده

شده است. از  دهاستفا تك نمونه tآزمون بعد از برسی نرمال بودن متغيرهای پژوهش، جهت بررسی اهميت متغيرهای پژوهش از 

ته شده یعنی نقطه وسط طيف ليكرت در نظر گرف 3درجه گردآوری شده است ميانگين عدد  5ها با طيف ليكرت آنجا که داده

 های پژوهش بصورت زیر است:است. بنابراین بيان آماری فرضيه

 
 فرض صفر: متغير مورد بررسی از اهميت برخوردار نيست.

 ر مورد بررسی از اهميت برخوردار است.فرض بدیل )ادعای آزمون(: متغي

از  9بررسی شده است بنابراین چنانچه در محاسبه ميانگين هر بعد، مقدار معناداری %95چون این مطالعه در سطح اطمينان 

کوچكتر باشد، فرض صفر رد شده و بنابراین ادعای آزمون تائيد خواهد شد. بدیهی است در این شرایط آماره  %5سطح خطای 

بزرگتر خواهد بود. همچنين هر دو کران فاصله اطمينان نيز مثبت خواهد شد. نتایج  96/1یعنی  0.05tاز مقدار بحرانی  tون آزم

نمونه براساس ميانگين دیدگاه تك tنمونه در ادامه آمده است. خلاصه نتایج آزمون تك tمربوط به محاسبات انجام شده آزمون 

 ارائه شده است. جدول دهندگان در پاسخ

 

 تك نمونه برای متغيرهای پژوهش tنتایج آزمون  10-4جدول 

 مقدار معناداری tمقدار  ميانگين  پژوهش هایمتغير 
 %95فاصله اطمينان 

 حد بالا حد پائين

 1.803 1.723 0.000 86.953 4.763 سيستم پاداش

 1.752 1.666 0.000 78.077 4.709 پرداخت حقوق

 1.499 1.405 0.000 60.716 4.452 پرداخت حق بازنشستگی

 1.003 0.857 0.000 24.892 3.930 های ارتقاء شغلیفرصت

است. مقدار  كرتيل فيبدست آمده است که بزرگتر از حد وسط ط 4.76 پاداش ستميدهندگان در بعد سپاسخ دگاهید نيانگيم

مشاهده شده معنادار است. مقدار آماره  نيانگياست بنابراین م 05/0 یبدست آمده که کوچكتر از سطح خطا 000/0نيز  یمعنادار

t بزرگتر است. همچنين هر دو کران بالا و پائين فاصله اطمينان مقداری  96/1 یانبدست آمده است که از مقدار بحر 86.95 زين

توان گفت: می %95با اطمينان  یآمار یهاافتهی نیاز ا كیشود. به استناد هرآزمون تائيد می یبزرگتر از صفر بوده )مثبت( و ادعا

 برخوردار است. تيپاداش از اهم ستميس
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است.  كرتيل فيه بزرگتر از حد وسط طکبدست آمده است  4.71 دهندگان در بعد پرداخت حقوقپاسخ دگاهید نيانگيم

عنادار است. مقدار ممشاهده شده  نيانگياست بنابراین م 05/0 یسطح خطابدست آمده که کوچكتر از  000/0نيز  یمقدار معنادار

ائين فاصله اطمينان بزرگتر است. همچنين هر دو کران بالا و پ 96/1 یانبدست آمده است که از مقدار بحر 78.08 زين tآماره 

% 95با اطمينان  یآمار یهاافتهی نیا از كیشود. به استناد هرآزمون تائيد می یمقداری بزرگتر از صفر بوده )مثبت( و ادعا

 برخوردار است. تيتوان گفت: پرداخت حقوق از اهممی

 كرتيل فيدست آمده است که بزرگتر از حد وسط طب 4.45ی دهندگان در بعد پرداخت حق بازنشستگپاسخ دگاهید نيانگيم

ده معنادار است. شمشاهده  نيانگيست بنابراین ما 05/0 یبدست آمده که کوچكتر از سطح خطا 000/0نيز  یاست. مقدار معنادار

لا و پائين فاصله بزرگتر است. همچنين هر دو کران با 96/1 یبحران قداربدست آمده است که از م 60.72 زين tمقدار آماره 

ينان با اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا كید هرشود. به استناآزمون تائيد می یاطمينان مقداری بزرگتر از صفر بوده )مثبت( و ادعا

 برخوردار است. تياز اهم یتوان گفت: پرداخت حق بازنشستگمی 95%

 كرتيل فيده است که بزرگتر از حد وسط طبدست آم 3.93ی ارتقاء شغل یهادهندگان در بعد فرصتپاسخ دگاهید نيانگيم

ده معنادار است. شمشاهده  نيانگيبراین ماست بنا 05/0 یبدست آمده که کوچكتر از سطح خطا 000/0نيز  یاست. مقدار معنادار

لا و پائين فاصله بزرگتر است. همچنين هر دو کران با 96/1 یبحران مقداربدست آمده است که از  24.89 زين tمقدار آماره 

ينان با اطم یآمار یهاافتهی نیاز ا كید هرشود. به استناآزمون تائيد می یاطمينان مقداری بزرگتر از صفر بوده )مثبت( و ادعا

 برخوردار است. تياز اهم یارتقاء شغل یهاتوان گفت: فرصتمی 95%

جی زو tن برای بررسی شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب عملكرد در زمينه هریك از مناظر نظام جبران خدمت، از آزمو

 BSCه اد چهارگاناز ابع ر زمينه هر یكد )وابسته( استفاده شده است. با استفاده از این آزمون شكاف بين انتظارات و ادراک شده

 انتظارات و ادراکات بين شود که تفاوتیبه این صورت تنظيم می بررسی گردیده است. برای انجام این آزمون، فرض صفر 

دار آنان معنی ادراکات و دهد اختلاف انتظاراتنشان می وجود ندارد. فرض مخالف یا  عوامل مورد بررسی بعد در کارشناسان

 های آزمون به صورت زیر است:باشد. بيان آماری فرضمی

 
ميانگين انتظارات )وضعيت مطلوب( در رابطه با هر منظر  ميانگين ادراکات )وضعيت موجود( و  که در این رابطه 

 باشد.می

 پژوهشهای زوجی مربوط به فرضيه tآزمون  11-4جدول 

 دار بودن اختلافمعنی مقدار معناداری اختلاف ميانگين وضعيت موجود وضعيت مطلوب های پژوهشفرضيه

 ü 0.000 0.668 4.096 4.763 سيستم پاداش

 û 0.000 0.660 4.049 4.709 پرداخت حقوق

 ü 0.000 0.773 3.679 4.452 پرداخت حق بازنشستگی

 ü 0.000 0.876 3.054 3.930 های ارتقاء شغلیفرصت

توان می %5و مقدار معناداری مشاهده شده در سطح خطای  جدول زوجی مندرج در  tبراساس نتایج بدست آمده از آزمون 

 ادعا کرد:
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 واز تفاوتشرکت ملی حفاری اه در مشاغل همتراز پرداخت پاداش بهبین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب سیستم 

 معنی داری وجود دارد.

 000/0 بدست آمده است. مقدار معناداری شكاف 672/0قدار شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب از منظر سيستم پاداش م -

ظر سيستم من ازعملكرد  وضعيت موجودو  وضعيت مطلوبن يب( است و بنابراین 05/0بدست آمده که کوچكتر از سطح خطا )

شرکت  در م پاداشمنظر سيست ازمطلوب عملكرد موجود و  تيوضع نيبیعنی افراد معتقدند  داری وجود دارد.پاداش تفاوت معنی 

 ملی حفاری اهواز تفاوت معنی داری وجود دارد. 

 شرکت ملی حفاری اهواز تفاوتدر  مشاغل همتراز پرداخت حقوق بهبین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب سیستم 

 معنی داری وجود دارد.

 000/0داری شكاف بدست آمده است. مقدار معنا 858/0دار شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب از منظر پرداخت حقوق مق -

تفاوت ق پرداخت حقومنظر  ازعملكرد  وضعيت موجودو  ( است و وضعيت مطلوب05/0بدست آمده که کوچكتر از سطح خطا )

 شرکت قوق درحپرداخت منظر  ازمطلوب عملكرد موجود و  تيوضع نيب. به عبارت دیگر افراد معتقدند معنی داری وجود دارد

 ملی حفاری اهواز تفاوت معنی داری وجود دارد. 

 یحفار یشرکت مل در مشاغل همتراز پرداخت حق بازنشستگی بهبین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب سیستم 

 اهواز تفاوت معنی داری وجود دارد.

داری بدست آمده است. مقدار معنا 906/0زنشستگی ب از منظر پرداخت حق بامقدار شكاف بين وضعيت موجود و مطلو -

ملكرد از ع وضعيت موجودو  وضعيت مطلوبن يب( است و بنابراین 05/0بدست آمده که کوچكتر از سطح خطا ) 000/0شكاف 

منظر  طلوب ازموجود و م تيوضع نيشكاف بیعنی افراد معتقدند  منظر پرداخت حق بازنشستگی تفاوت معنی داری وجود دارد.

 فاصله معناداری وجود دارد.شرکت ملی حفاری اهواز در پرداخت حق بازنشستگی 

 اهواز یحفار یشرکت ملدر مشاغل همتراز  عرضه فرصتهای ارتقاء شغلی دربین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب 

 تفاوت معنی داری وجود دارد.

داری بدست آمده است. مقدار معنا 859/0های ارتقاء شغلی ر فرصتمقدار شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب از منظ -

ملكرد از ع وضعيت موجودو  وضعيت مطلوبن يب( است و بنابراین 05/0بدست آمده که کوچكتر از سطح خطا ) 000/0شكاف 

 عرضه روب از منظموجود و مطل تيوضع نيبعتقدند میعنی افراد  های ارتقاء شغلی تفاوت معنی داری وجود دارد.منظر فرصت

 ود دارد.فاصله معناداری وج اهواز یحفار یشرکت ملدر مشاغل همتراز در های ارتقاء شغلی فرصت
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 نمودار رادار اختلاف بين وضعيت موجود و وضعيت مطلوب   -8-4شكل 

برآورد گردیده  010/0اری استفاده شده است. مقدار معناد Zها از آماره آزمون برای بررسی معناداری تفاوت رتبه اهميت عامل

 توان به نتایج اتكا کرد. است. بنابراین می
 

Test Statisticsa 

N 396 

Chi-square 1378.828 

df 15 

Asymp. Sig. .000 

a. Friedman Test 

 آمده است. جدول بندی متغيرهای پژوهش از منظر انتظارات )اهميت( در نتایج آزمون فریدمن برای رتبه

 بندی متغيرهای پژوهش از منظر انتظارات )اهميت(رتبه 13-4جدول 

 رتبه اهميت رتبه فریدمن ميانگين انتظارات )اهميت(

I01 4.77 10.13 3 

I02 4.80 10.24 2 

I03 4.74 9.87 5 

I04 4.75 10.05 4 

I05 4.79 10.25 1 

I06 4.68 9.58 9 

I07 4.69 9.65 7 

I08 4.68 9.63 8 

I09 4.73 9.66 6 

I10 4.61 9.17 10 

I11 4.21 6.87 13 

I12 4.26 7.28 12 

I13 4.26 7.33 11 

I14 3.80 5.18 15 

I15 4.02 6.46 14 

I16 3.65 4.65 16 
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 بندی عملكرد از منظر پرداخت حقوقرتبه 10-4شكل 

ت. مقدار معناداری بسيار کوچك و حدود استفاده شده اس Zها از آماره آزمون عاملبرای بررسی معناداری تفاوت رتبه اهميت 

 توان به نتایج اتكا کرد.برآورد گردیده است. بنابراین می 000/0
Test Statisticsa 

N 400 

Chi-square 1522.784 

df 15 

Asymp. Sig. .000 

a. Friedman Test 

 

 : گيریبحث و نتيجه
 یشرکت مل خدمت در هم ارزش سازمان با نظام جبران یها تيموقع نيشكاف ب ليو تحل یبررس با هدف قيتحق نیااینكه با توجه به 

 نتواند دارای هر دو دسته کاربردهای علمی و کابردی باشد که به مدیراهای این پژوهش می، یافتهصورت گرفته است اهواز یحفار

 د. را می ده نظام جبران خدمت شابه امكان تهيه استراتژی مناسب برایو سایر شرکتهای م اهواز یحفار یشرکت مل

 بر اساس تحليهای اماری نتایج زیر بدست امد:

ی ت معنی دارشرکت ملی حفاری اهواز تفاو در مشاغل همتراز پرداخت پاداش بهبين وضعيت فعلی و وضعيت مطلوب سيستم -1

ه مشاغل همتراز بق خود به اهميت رسيدگی به مطلوبيت سيستم پرداخت پاداش ( هم در تحقي2015)شيلدز و همكاران، وجود دارد.

 دست یافته و آن را گزارش کرده است. 

معنی داری  شرکت ملی حفاری اهواز تفاوتدر  مشاغل همتراز پرداخت حقوق بهبين وضعيت فعلی و وضعيت مطلوب سيستم -2

افته و به اهميت مطلوب ی( نيز در تحقيقات خود به نتایج مشابه دست 1395ان، ( و )فلاح و همكار2016)جنا و همكاران،  وجود دارد.

 اشاره داشته اند. مشاغل همتراز نمودن پرداخت حقوق به

عنی ز تفاوت ماهوا یحفار یشرکت مل در مشاغل همتراز پرداخت حق بازنشستگی بهبين وضعيت فعلی و وضعيت مطلوب سيستم -3

يز ( ن1391و همكاران،  ( نيز بيانگر واقعيت فوق می باشد.ضمن اینكه  )نيلی1393محمدی و همكاران، تحقيقات )ملاداری وجود دارد.

 اشاره نمودند. مشاغل همتراز پرداخت حق بازنشستگی بهسيستم  در تحقيق خود به اهميت مطلوب نمودن

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

16 

 یدار یعنتفاوت م اهواز یحفار یشرکت مل در مشاغل همتراز در یارتقاء شغل یمطلوب عرضه فرصتها تيو وضع یفعل تيوضع نيب-4

اره داشته وآن را گزارش ( در تحقيقات خود به اهميت ارتقاء شغلی اش1394( و )عریضی و براتی، 2017)رونن و همكاران،  وجود دارد.

 نمودند.

 پيشنهادهای کاربردی

راه با هممشاغل  پرداخت پاداش بهت سيستم از قدر انریمدود که شی اهواز توصيه می حفار یشرکت ملبه مدیران و مسئولان -1

تم پاداش ك سيسیبكارگيری  کند. یاستفاده م ردستانیو کنترل رفتار ز یرگذاريبه منظور تاث رعایت اصول و قواعد این سيستم

داش کمك آل سيستم پاتواند به کاهش شكاف بين وضعيت مطلوب و ایدهکند میسالاری عمل میعادلانه که تنها بر اساس شایسته

 نماید. 

كی از ود حتما توجه داشته باشند که عدالت در پرداخت حقوق یشی اهواز توصيه می حفار یشرکت ملبه مدیران و مسئولان -2

خت حقوق پرداستم سينسبت به برون سازمان  و درون واملارکان مهم مساوات در سيستم جبران خدمت است. بنابراین با توجه به ع

های عمومی دولتی در رابطه با ميزان نامهشود از آیيندقت بيشتری گام بردارند. در این راستا پيشنهاد می با مشاغل همتراز به

 پرداخت حقوق کارکنان پيروی شود. 

تمری ود بدون هيچ گونه اعمال نظر شخصی حق بازنشستگی یا مسشی اهواز توصيه می حفار یشرکت ملبه مدیران و مسئولان -3

و  سهل انگاری باشد را به درستی و در زمان معين اعمال نمایند هرگونهدیگر از ارکان سيستم جبران خدمت می بازنشستگی که یكی

  اهمال در این خصوص باعث نادیده گرفتن سالها خدمت بازنشتگان و ایجاد مشكل برای آنان خواهد شد.

ست ه کارمند نيه اینكه اهميت ارتقاء شغلی تنها مربوط بود با توجه بشی اهواز توصيه می حفار یشرکت ملبه مدیران و مسئولان -4

سازد ، های اضافی، افزایش چابكی و غيره بهره مند میوری کارکنان، کاهش هزینهبلكه سازمان را نيز از منافعی چون افزایش بهره

 اقدام نمایند. در مشاغل همتراز یارتقاء شغل یعرضه فرصتهانسبت به 
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 : بع منا 

 مطالعه: )بانك کلان استراتژی با انسانی منابع های استراتژی همراستائی الگوی طراحی(. 1395.) س ،نياکی حسنی ابراهيمی، س ،ابطحی .1

 .75 صفحه تا 57 صفحه ; 8  شماره،  3  دوره، انسانی منابع توسعه و آموزش . (تعاون توسعه بانك موردی

 كردیرو با یکاربرد تیریمد و اقتصاد کنفرانس نيسوم ،یشغل توسعه در کارراهه تیریمد نقش (.1395ر .)،یبسطام ،م، یمفتخر ،ز ،اکبرپور .2

 .شمال طرود یصنعت یپژوهش شرکت بابلسر، ،یمل

: یمورد ی مطالعه) کارکنان یور بهره بر آن ريتأث و یشغل ی کارراهه در مؤثر عوامل یبررس(.1395س .)،یدادونددهكردا، ، یرخانيام .3

 ی.مالز ،یمالز- رانیا ایپو اقتصاد و تیریمد یالملل نيب کنفرانس ،(یاتيمال امور سازمان

 .ادبستان. انتشارات كیاستراتژ تیریمد یمبان(. 2017، ج .)کمبلآ،  تامپسون، .4

 جریمه -داشپا يستمس در نسبی بيمه حق تعيين برای جدید روش دو معرفی(.1394.) م ،اصل وحيدی، ا ،آبادی نجف پاینده، م ،تيموریان .5

 .153 صفحه تا 125 صفحه ; 1  شماره،  30  دوره، (بيمه صنعت) بيمه ژوهشنامه. پایران

  .(سمت) اههادانشگ یانسان علوم کتب نیتدو و مطالعه سازمان. یانسان علوم در قيتحق روش بر یا مقدمه(.1395.) م نيا، حافظ .6

 ،یسار واحد یماسلا آزاد دانشگاه کارکنان یشغل تیرضا و یتيشخص یها یژگیو نيب رابطه یابیارز(.1394.) خ، بره زنگل شناس حق .7

 یراهكارها مرکز ،یكيالكترون بصورت ،یفرهنگ و یاجتماع مطالعات ،یروانشناس و یتيترب علوم در داریپا توسعه یمل کنفرانس نيدوم

 .داریپا توسعه به یابيدست

 روش از استفاده با یحقاقاست یمرخص از رانیا نفت یمل شرکت کارکنان استفاده عدم لیدلا یبررس(. 1388یی،ح .)اقا ع،ان،يعباس، ا، یدباغ .8

 .تیریمد یالملل نيب کنفرانس نيهفتم ،یاکتشاف ختهيام

 ،)تهران شهر نینو قتصادا بانك: یمورد مطالعه(کارکنان یسازمان تعهد و یسازمان عدالت نيب رابطه یبررس (.1395ا .)ا،يآزادن ،ع، دلخوش .9

 .هيترک کشور -استانبول ،یمهندس و علوم یالملل نيب کنفرانس نيسوم

 ی. انتشارات دانش گستر، تهراناجتماع علوم در قيتحق روش (.1395،ز .)جام آب ن، ،یخان یسار .10
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