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Background and Objective: The aim of the present study is to 

conceptualize compensation for services based on gamification. 
Methodology: This study was conducted in two qualitative phases: 

the first phase was conducted with a data-based approach and with the 

aim of explaining compensation for services, through semi-structured 

interviews with 10 experts. The second phase was conducted with the 

aim of expanding the resulting model, using the cognitive mapping 

method of gamification (based on the Cho model) and the 

participation of 8 experts in this field. Sampling in both phases was 

carried out using the snowball method and based on the principle of 

theoretical saturation. 
Findings: The findings of the study showed that in the first phase, a 

paradigmatic model of compensation for services was developed and 

the components of "emotional and communicative", "executive and 

compensatory", and "informational and procedural" were identified as 

central phenomena. In the second phase, the implementation of this 

phenomenon on the basis of gamification was carried out using 8 

motivational drives: "epic meaning and inner voice", "progress and 

achievement", "ability to express creativity and feedback", 

"ownership and appropriation", "social influence and dependence", 

"scarcity and impatience", "unpredictability and curiosity", and "harm 

and prevention" and in the form of 4 design dimensions (aesthetics, 

story context, technology and elements). 

Conclusion: Finally, the results indicate that the executive bodies of 

Kermanshah province are facing challenges that have caused the 

inefficiency of existing compensation systems; therefore, 

gamification was introduced as the main solution to improve and 

promote employee compensation. 
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A Conceptualization Compensation for Services Based on Gamification 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: The main and fundamental goal of this research is to design and 

develop a comprehensive and efficient conceptual model in the field of employee 

compensation based on the new gamification approach. Given that traditional compensation 

systems are no longer able to effectively respond to the dynamic and diverse needs of human 

resources in the executive bodies of Kermanshah province and have in many cases caused a 

decrease in motivation, this study seeks to provide an innovative and disruptive solution. The 

goal is to eliminate the inefficiencies in current systems through a smart combination of human 

resource management principles and attractive game mechanisms. 

Methodology: This research was conducted in two phases: "service compensation" and 

"gamification". The first phase aimed to analyze employee service compensation, as a 

qualitative research of grounded theory) analysis with a structuralist approach and an applied 

and fundamental orientation. The approach of this phase was inductive and exploratory-cross-

sectional in terms of purpose. The statistical population of this phase included 10 experts in the 

field of behavior and human resources who were selected using the snowball sampling method 

and based on the principle of theoretical saturation. The perspectives of "Golafshani, (2003)", 

"Johnson, (1997)" and "Patton, (2002)" were used to validate the model, and the ten-point index 

of Corbin & Strauss, (2014) was used to measure the acceptability of the model. In the second 

phase, gamification was used with the aim of expanding service compensation. For this 

purpose, the Chou (2015) model was used using conceptual cognitive mapping. The statistical 

population of this phase consisted of 8 experts in the field of gamification who were selected 

using snowball sampling method and based on the principle of theoretical saturation. 

Validation was carried out at this stage by strictly observing the requirements in the model 

design process. 

Findings: The research findings were obtained in two stages. In the first stage, the paradigmatic 

model of service compensation was identified, including the components of "emotional and 

communicative", "executive and compensatory" and "informational and procedural" in the 

form of a central category.In the second phase, the implementation of the main phenomenon 

of compensation for services was carried out based on gamification using 8 drives (including: 

epic meaning and inner voice, progress and achievement, ability to express creativity and 

feedback, ownership and appropriation, social influence and dependence, scarcity and 

impatience, unpredictability and curiosity, and loss and prevention) and in the form of 4 design 

aspects of "aesthetics", "story context", "technology" and "elements". The results showed that 

for each component of compensation for services, conditions can be provided through games 

to improve that component. It was also stated that the game process can be updated to suit the 

employees' job positions. 

Conclusion: the results clearly indicate that the executive bodies of Kermanshah province are 

facing a complex set of multifaceted and diverse challenges and obstacles in the field of human 

resource management. These structural and executive problems, which are rooted in traditional 

and outdated processes, have caused the existing compensation systems to lack the necessary 

efficiency and become ineffective in practice; a situation that has seriously disrupted the 

achievement of organizational macro-goals. Therefore, given the urgent need to reform these 

procedures and move towards modernization, the "gamification" solution has been introduced 

and proposed as a major, innovative and effective strategy for improving and enhancing the 

quality of the employee compensation system. "Utilizing this modern approach can take 

effective steps to increase job satisfaction, motivation, and productivity of human resources in 

these organizations by creating a competitive environment and constructive interaction, while 

eliminating past shortcomings. 
 

Keywords: Conceptualization, Compensation, Gamification, Grounded Theory, Actalysis. 



 

  
 

یوارسازیباز یجبران خدمات بر مبنا یپردازمفهوم  
  1پیمان اکبری

  چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 مقالة پژوهشی

 :افتیدر خیتار

16/10/1404 

: بازنگری خیتار

27/10/1404 

: رشیپذ خیتار

16/11/1404 

: انتشار خیتار

08/12/1404 

 

 

 

  ها:واژهکلید

جبران  ،یپردازمفهوم
 ،یوارسازیخدمات، باز

 .سیسیاکتال ،ادیداده بن

حاضرررر، مفهوم زمینه و هدف: بر  یجبران خدمات مبتن یپردازهدف پژوهش 

 .است یوارسازیباز
 کردیاجرا شرررد: فاز ت سرررت با رو یفیمطالعه در دو فاز ک نیا: پژوهش روش

با  افتهیسرراختارمهیمصرراحبه ت قیجبران خدمات، از طر نییو با هدف تب ادیبنداده

با هدف بسررم مدح حا،ررا، با رو   زیتفر از خبرگان اتجام گرفت. فاز دوم ت 10

شناخت شت  سازیباز یتگا شارکت  هی)بر پا یوار  یهاخبره زتفر ا 8مدح چو( و م

و بر اسررا   یبرفدر هر دو مرحله به رو  گلوله یریگشررد. تموته ادهیحوزه پ نیا

 . رفتیاتجام پذ یا،ا اشباع تظر
های پژوهش تشرران داد که در فاز ت سررت، الگوی پارادایمی جبران یافته: هایافته

فه تدوین گردید و مؤل باطی»های خدمات  و « اجرایی و جبراتی»، «عاطفی و ارت

به عنوان پدیده محوری شرررناسرررایی شررردتد. در فاز دوم، « ایاطلاعاتی و رویه»

معنای "راته  8گیری از وارسرررازی با بهرهازیسرررازی این پدیده بر بسرررتر بپیاده

، "تواتایی بروز خلاقیت و بازخورد"، "پیشرفت و دستاورد"، "حماسی و تدای درون

، "،ررربریکمیابی و بی"، "تفوذ اجتماعی و وابسرررتگی"، "مالکیت و تصررراح "

بعد  4اتگیزشی و در قال   "ضرر و پیشگیری"و  "تاپذیری و کنجکاویبینیپیش"

 . و عنا،ر( ،ورت گرفتی آورفنشناسی، زمینه داستاتی، )زیباییطراحی 
های اجرایی اسررتان در تهایت، تتایج حاکی از آن اسررت که دسررتگاه: گیرینتیجه

شاه با چالش ستمکرمات سی ستند که موج  تاکارآمدی  های جبران هایی روبرو ه

برای  راهکار ا،ررلیعنوان وارسررازی بهرو، بازیخدمات موجود شررده اسررت  از این

 بهبود و ارتقای جبران خدمات کارکنان معرفی شد.
 

 .51-104(، 7) 2، مدیریت هوشمند سرمایه اتساتی. یوارسازیباز یجبران خدمات بر مبنا یپردازمفهوم(. 1404  )اکبری، پیمان: استناد
             DOI: https://doi.org/10.22034/imhr.2026.577052.1078 

 https://www.imhr.irآجا، و ستاد  یداتشگاه فرماتدهپژوهشکده سرمایه اتساتی  ناشر:

  «محفوظ است. سندگانیتو یحقوق اتتشار برا هی( و کلتیرا یحق تشر )کپ» ©

                                    DOI: 10.22034/imhr.2026.577052.1078 
 

  Peymanakbari@pnu.ac.ir رایاتامه: ، تهران، ایران،داتشگاه پیام تورگروه مدیریت دولتی،  یاراستادتویسنده مسئوح، . 1
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 مقدمه

توین، که در آن کارایی، اثرب شررری و پاسررر گویی به شرررهروتدان در پارادایم مدیریت دولتی 

ترین شرروتد، کارکنان دولت به مهمهای ا،ررلی حکمراتی خوش شررناخته میعنوان شرراخ به

 Zolak Poljašević etآفرینی برای تحقق اهداف ملی تبدیا شده است )دارایی و مباتی ارز 

al, 2025یا سیستم جامع حقوق و مزایا در ب ش « اتتظام جبران خدم»اتداز، (. در این چشم

برای جذش، تگهداشت و ی راهبردهای دولتی، دیگر یک هزینه ،رف تیست، بلکه یکی از اهرم

 ,Sumree & Phutrakhulرود )اتگیز  تیروی مت صررر  و متعهد به خدمت به شرررمار می

الشرررعاع عمدتاً تحتهای جبران خدمات در ادارات دولتی ایران، که (. با این حاح، تظام2025

های قرار دارتد، با چالش« قاتون مدیریت خدمات کشوری»ساز ماتند قواتین متمرکز و یکسان

که در بسررتر یک سرراختار  (. این تظامBallard et al, 2021جدی و بنیادینی روبرو اسررت )

ازها و اسررت، امروزه دیگر قادر به پاسرر گویی تی بوروکراتیک و غالباً غیرمنعطف شررکا گرفته

سازماناتتظارات کارکنان داتش ست به همین دلیا  هایی همچون های دولتی با پدیدهمحور تی

تر از همه، و مهم« فرسرررودگی شررر لی»کاهش اتگیزه دروتی، افت تعهد سرررازماتی، افزایش 

ستند )مهاجرت ت بگان ،ی روبرو ه صو سمت ب ش خ  & Sharmaشان از ب ش دولتی به 

Khurana, 2025.) 

ها( و تسرررا زد که با ویژه تسرررا هزاره )میلنیاحهای دولتی، بهان امروزی در سرررازمانکارکن

اتد، خواهان شرررفافیت در مسررریر شررر لی، دریافت اتتظاراتی متفاوت وارد این عر،ررره شرررده

تر از همه، احسا  های دستوری، و مهمهای سالاته و رویهجای ارزیابیبازخوردهای مستمر به

 & Aswaniی و داشررتن کاری معنادار در خدمت به جامعه هسررتند )ارزشررمندی، تیثیرگذار

Otiende, 2024های جبران خدمات متداوح دولتی (. این اتتظارات، شررکاف عمیقی میان تظام

شناختی های مالی محدود هستند( و تیازهای روان)که عمدتاً مبتنی بر ارتقای سنتی و پادا 

ست ش لی تیروی کار مدرن پدید آورده ا سازیبازی»(. در این میان،  ,2025Shinde) و  «  1وار

آفرینی شررناختی، پتاتسرریا تحوحعنوان رویکردی توین و با تکیه بر شررواهد تظری و روانبه

(.  Threlfall & Althaus, 2025گذارد )عظیمی در تظام جبران خدمات دولتی را به تمایش می

خشرررک و بوروکراتیک به  هیرورا از یک تواتد تجربه کار در سرررازمان دولتی این رویکرد می

ب ش و معنادار بدح کند و از طریق تقویت اتگیزه خدمت عمومی و ایجاد سررفری جذاش، لذت

___________________________________________________________ 
1 Gamification 
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 ,Kyambade et al) شده باشدطهای یادحس مالکیت و پیشرفت، پاس ی شایسته به چالش

2024). 

ستقرار بازی سبا این وجود، موفقیت در ا سازی در ب سا  و مقوار سازمانرراتتر ح های مند 

جاتبه از وضررعیت موجود، سرراختارهای حقوقی، فرهن  دولتی، مسررتلزم درع عمیق و همه

ست )سازماتی حاکم و مؤلفه سطحی و (. پیادهQiao et al, 2025های ذاتی این تظام ا سازی 

ها تنوپاگیر، ته،رررفاً تزنینی عنا،ررر بازی بر یک سرراختار تاکارآمد و آکنده از مقررات دسررت

با ایجاد حس عدم جدیت و براتگی تن مقاومت  هد بود، بلکه ممکن اسرررت  راهگشرررا ت وا

شود ) شکست کاما پروژه منجر  ضر (. از اینHamari et al, 2014کارکنان، به  رو، پژوهش حا

ای و ترکیبی، در پی تدوین الگویی مفهومی، بومی و کارآمد برای با ات اذ رویکردی دومرحله

وارسازی در ب ش دولتی ایران است  رویکردی که ضمن استناد مبتنی بر بازیجبران خدمات 

، ، به عبارتیهای قاتوتی تیز هم واتی کاما داشررته باشرردبه مقتضرریات سررازماتی، با چارچوش

خدم ته برای جبران  یک الگوی مفهومی ترکیبی و توآورا تدوین  غایی این پژوهش،  ات هدف 

های بومی و الزامات   الگویی که از یک سرررو، بر واقعیتکارکنان در ب ش دولتی ایران اسرررت

بنیاد( و از سوی دیگر، از ساختاری علمی، ها استوار باشد )برآمده از رویکرد دادهقاتوتی سازمان

وجهی چو(. این الگو به مثابه تقشرره راهی منسررجم و کارآمد بهره ببرد )مبتنی بر مدح هشررت

،رف به تقش سامعتبر، مدیران دولتی را قادر می ، «اما ت ییرع»زد تا با گذار از تقش مجری 

تنها با توقف مهاجرت ت بگان و تظامی پویا، جذاش و عادلاته را طراحی کنند  تظامی که ته

کند، بلکه با ارتقای کیفیت خدمات تعمیق تعهد سررازماتی، اتگیز  دروتی کارکنان را احیا می

 .رساتداهداف حکمراتی خوش یاری میعمومی، به تقویت اعتماد اجتماعی و تحقق 

 پژوهش  یچارچوب نظر

،لی در علوم رفتار زیربنای تظری جبران خدمات بر مبنای بازی سه رکن ا سازی بر تلفیق  وار

دسی و  است که« تظریه خودم تاری»سازماتی و مدیریت منابع اتساتی استوار است. ت ست، 

شمار میاز پایه (2000) 1راین ضای روتد  اگذاران آن به  ین تظریه بر تقش اتگیز  دروتی و ار

سا ،  ستگی و تعلق( در عملکرد کارکنان تیکید دارد. بر این ا شای ستقلاح،  تیازهای بنیادین )ا

ستم سی ستند و میدر حالی که  ،رفاً بر اتگیز  بیروتی متمرکز ه سنتی پادا   تواتند های 

وارسررازی با ایجاد حس پیشرررفت و بازخورد آتی، اتگیز  باشررند، بازیاثرات مضررری داشررته 

تظریه اتصررراف یا عدالت »دهد. دوم، های تظارتی را کاهش میدروتی را تقویت کرده و هزینه

___________________________________________________________ 
1 Deci & Ryan 
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ها آن را توسعه داد و بر ادراع عادلاته از توزیع منابع و رویه (1965) 1ادامزاست که « سازماتی

های جبران خدمات سررنتی را که اغل  غیرشررفاف هسررتند، یسررتمتیکید دارد  این تظریه سرر

سررازی معیارها و کاهش وارسررازی را بسررتری مؤثر برای شررفافداتد و بازیبراتگیز میچالش

نان معرفی میادراع بی کارک یان  یت، عدالتی م ها ند. و در ت یان»ک یه جر که« تظر  اسرررت 

آن را بنیان تهاد و بر لزوم تعادح میان مهارت فرد و چالش کار  (1990) 2زیکرسرررمنتمیهالی

دهد که با برای دسررتیابی به عملکرد اوت تیکید دارد. در تتیجه، این رویکرد تظری تشرران می

تواتند با ها میهای جبران خدمات، سازمانوارسازی در سیستمهای بازیسازی مکاتیسمپیاده

شک اداری به وری کارکنان را به های تعاملی و جذاش، تعهد و بهرهتجربه تبدیا فرآیندهای خ

وارسررازی طور چشررمگیری افزایش دهند. در ادامه مباتی تظری جبران خدمات بر مبنای بازی

 .آورده شده است

عنوان های جبران خدمات به، تظام(1404)ذهابی و همکاران،  در عصر دیجیتاح و پویای امروز

کننده در جذش، حفظ و اتگیز  سررررمایه اتسررراتی شرررناخته عیینیکی از عواما کلیدی و ت

ای از حقوق، مزایا و ها که مجموعه(. این تظامMilkovich & Newman, 2019شررروتد )می

کنند ها هسرررتند، تقشررری حیاتی در همسررروسرررازی اهداف فرد و سرررازمان ایفا میپادا 

(Armstrong, 2020کار و  ه به ت ییر تسرررا تیروی  جه  با تو یان، ور اقتصررراد داتش(.  بن

بعدی جبران خدمات دیگر توان پاس گویی مؤثر به اتتظارات کارکنان رویکردهای سنتی و تک

سازیجبران خدمات مبتنی بر بازی»را تدارتد و  رفت از عنوان ابزاری کارآمد برای برونبه« وار

سیااتفعاح و بهره ساتی مطرح میبرداری از پتات  ,Deterding et alدد )گرهای پنهان تیروی ات

ستا، بازی2011 سازی به معنای به(. در این را ،ر بازی و طراحی تفریحی در وار کارگیری عنا

 Hamari etاتگیزگی را بگشاید )های بیبسترهای غیربازی است که  رفیت آن را دارد تا گره

al, 2014ا مبتنی است که ای از ا،وح و ابزارهشده بر مجموعهوارسازی(. جبران خدمات بازی

پذیری و سررررعت بازخورد بالایی مجهز مدیران را در پیگیری اهداف اسرررتراتژیک، به اتعطاف

ست سازد. این ویژگیمی شفافیت امتیازات، بازخورد آتی و ایجاد حس پیشرفت ا شاما  ها که 

(Zichermann & Cunningham, 2011به کارکنان اجازه می ،) و دهد تا با تمرکز بر یادگیری

(. Buttigieg et al, 2019شرردن و فرسررودگی شرر لی رهایی یابند ) روزمرهآموزی، از مهارت

شرررود  افزون بر این، چنین رویکردی موج  تقویت اعتماد متقابا میان کارمند و کارفرما می

___________________________________________________________ 
1 Adams 
2 Csikszentmihalyi 
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ای، تلاشری مسرتمر در راسرتای اهداف ای که تیروی اتسراتی با اطمینان از عدالت رویهگوتهبه

 (.Kim et al, 2018دهد )ان میسازمان تش

ساختار پادا  ،لاحات در  ست دهی، یکی از مؤلفهاجرای ا ،لی جبران خدمات توین ا های ا

(Johnson & Grabenhorst, 2025 ،این ا،ررلاحات باید بر حذف ابهام در معیارهای ارزیابی .)

شد تا فاها و تنوعسازی پادا ایلحظه ،له میان عملکرد و ب شی به اقلام جبراتی متمرکز با

های (. همچنین، ضروری است زیرساختWhite & Shellenbarger, 2018پادا  کاهش یابد )

شریان حیاتی بازیهای دیجیتاح بهفناوری و پلتفرم شوتد )عنوان  سازی تقویت   & Bauerوار

Moessner, 2024سم سوی دیگر، ایجاد مکاتی نان های رقابتی و همکاراته که در آن کارک(. از 

شمار می شارکت کنند، راهبردی مؤثر به  ستم پادا  م سی  ,Xu et alرود )در فرآیند طراحی 

ای متوقف های سلیقه(. این مشارکت مستلزم ایجاد فضایی است که در آن ،دور پادا 2025

 ,Saks)(. مدیریت عملکرد Adams, 1965های واقعی در اولویت قرار گیرد )شده و شایستگی

سازماتیو تاش( 2019 سدی،  آوری  سینی و ا سازمان (1404)کاما ح ، که به معنای تواتایی 

برای حفظ تیروی کلیدی در شرررایم بحراتی اسررت، رکن مهمی در این سرریسررتم محسرروش 

یاسرررتمی تدوین سررر ما  ند شرررا پادا شرررود. این فرآی قاط قوت و های  دهی مبتنی بر ت

س ت، اتگیزه کارکنان را  شرایم  ست که در  ستاوردها  & ,Van Woerkomکند )حفظ مید

Kroon, 2020و « های دیجیتاحمداح»توین ماتند های راهبردکارگیری ها باید با به(. سررازمان

یازات» های امت ند )«تابلو یت کن مدیر های برتر را  عداد  & White، ریسرررک خروت اسرررت

Shellenbarger, 2018 پذیر  ت ییر و ناسررر  برای  تیمین بسرررتر فرهنگی م (. همچنین، 

فه نان، یکی از مؤل کارک مت  قاو مات جلوگیری از م خد یت جبران  های اسررراسررری در موفق

 .(Robertson et al, 2019شده است )وارسازیبازی

ای طراحی شررود که علاوه بر جلوگیری از گوتهبا تمامی او،رراف، تظام جبران خدمات باید به

سازد  برابی ساماتهاتگیزگی، ایجاد حس معناداری و مالکیت را ممکن  ستقرار  های ی تموته، ا

صی ش  شدت افزایش دهد شده میسازیاتت اش پادا  آتلاین و  ش لی را به  ضایت  تواتد ر

(Yildirim et al, 2024 ایجاد داشرربوردهای فردی و تیمی به تمایش دسررتاوردها و جبران .)

شایاتی می ستری  (. این ابزارهاZichermann & Linder, 2013کند )خدمات مربوطه کمک  ب

شوتد )آورتد تا تلا را فراهم می صری دیده  ،ورت ب  Deterding etهای تامرنی کارکنان به 

al, 2011وارسرررازی سرررازی جبران خدمات مبتنی بر بازیهایی که موفق به پیاده(. سرررازمان

شاخ شده اتد بهتری را تجربه کرده« آوری کارکنانتاش»و « تعهد عاطفی»های اتد، معمولاً 

(Kim et al, 2018 علاوه بر این، توجه به عدالت توزیعی و تناسرر  پادا  با تلا  در کنار .)
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تیاز لذت بردن از فرآیند کار، اهمیت بالایی دارد  چرا که در دتیای امروز، تجربه کارکنان پیش

ست )بهره سازماتی ا سازی (. به طور کلی، جبران خدمات بر مبنای بازیSaks, 2019وری  وار

ست عنوبه ستمی و خلاق ا سی شی  ساتی مدرن، تیازمند تگر ان یکی از ارکان مدیریت منابع ات

(Sandoval-Hernández et al, 2023با ات اذ راهبردهای ،ررحید در این حوزه، سررازمان .) ها

تواتند سرریسررتم پادا  را از یک ابزار ،رررفاً مالی به یک اکوسرریسررتم پویا و تعاملی تبدیا می

تنها منجر به بهبود عملکرد و (. در تهایت، اسررتقرار این رویکرد تهHamari et al, 2014کنند )

های چابک و توسعه پایدار سرمایه شود، بلکه بستر لازم برای گذار به سازمانکاهش غیبت می

 .(Armstrong, 2020آورد )اتساتی را فراهم می

ست تا م نیبر ا شده ا ضر تلا   سا ، در پژوهش حا  کیتفک ییاجرا هیو لا یتظر هیلا انیا

شن شا ازیت ری)تظ یشناختروان میمعنا که مفاه نیشود  بد جادیا یرو ستقلاح،  و  یستگیبه ا

در تظر  «نیادیبن یازهایو ت یشناختمنطق روان»عنوان ( بهیخودم تاد هیتعلق متصا به تظر

شده سخگرفته  سش اتد که پا ستند «ابد؟ییم زهیچرا کارمند اتگ»دهنده به پر که  ی، در حاله

( شرررفتیپ یو توارها یبازخورد آت یداشرربوردها ریو فناوراته )تظ یسررتمیسرر یسررازوکارها

ضا»عنوان به سخ کنندیعما م «یستمیس یو معمار ازیت یمحا ار سش که پا دهنده به پر

ستردر  زهیاتگ نیچگوته ا» ستند. ا «شود؟یاجرا مسازمان فعاح و قابا ب از خلم  کیتفک نیه

 .کندیم یریجلوگ ینیع یهاسمیبا مکات یاتتزاع میمفاه

 پیشینه پژوهش

 های پرکاربرد در زمینه جبران خدماتای از پژوهش. خلاصه1جدول
Handayanah et al (2025) 

شرکت عنوان شارکت کارکنان در  سی جبران خدمات و م های برگرفته های چندملیتی: بینشبرر

 از تظریه سازماتی

-روش

 شناسی

 شناسی کیفی، مطالعه موردی استقراییادبیات و رو بررسی 

ما مشررروق نتیجه خدمات )شرررا یای غیرپولی( تقش مهمی در افزایش جبران  های پولی و مزا

های مربوط به جبران خدمات مشارکت کارکنان و دستیابی به اهداف سازماتی دارد. چالش

 تیثیر عمیقی بر مشارکت کارکنان و عملکرد کلی سازمان دارد

 های پولی، مزایای غیرپولی(جبران خدمات )مشوق آیندهاپیش

 مشارکت کارکنان، عملکرد سازماتی آیندهاپس

Konjala & Wulansari (2025) 
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بت احواح و عنوان ندان دولتی در اداره ث کارم مات و اتگیزه بر عملکرد  خد تفو   تیثیر جبران 

 منطقه باتدوت 

-روش

 شناسی

 دهنده(، تحلیا رگرسیون خطی چندگاتهپاسخ 60) رویکرد کمی، پرسشنامه

جبران خدمات تیثیر مثبت اما تاچیزی بر عملکرد دارد، در حالی که اتگیزه تیثیر مثبت و  نتیجه

ناداری بر  بت و مع تیثیر مث با هم  مات و اتگیزه  خد ناداری بر عملکرد دارد. جبران  مع

 عملکرد دارتد

 جبران خدمات، اتگیزه آیندهاپیش

 عملکرد کارکنان آیندهاپس

Shahzad & Sheikh (2025) 

،ت عنوان ضایت تیثیر جبران خدمات و فر ش لی بر حفظ کارکنان، تقش میاتجی ر سعه  های تو

 ش لی.

-روش

 شناسی

 SmartPLS 4.0دهنده(، تحلیا پاسخ 300رویکرد کمی، پرسشنامه )

و بسیار معناداری بر حفظ کارکنان  های توسعه ش لی تیثیر مثبتجبران خدمات و فر،ت نتیجه

به عنوان قوی نان دارد و  کارک با حفظ  طه قوی  یت شررر لی راب تد. رضررررا ترین دار

 کندگری میکننده  اهر شد و این رابطه را تا حدی میاتجیبینیپیش

 های توسعه ش لیجبران خدمات، فر،ت آیندهاپیش

 حفظ کارکنان، رضایت ش لی آیندهاپس

Himani (2025) 

 جبران خدمات و عملکرد عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات جامع

وری و رضرررایت شررر لی تیثیر ها بر اتگیزه، بهرههای جبران خدمات و پادا سررریسرررتم نتیجه

گذارتد. رویکرد جامع و اسرررتراتژیک به جبران خدمات، اسرررتعدادها را جذش و حفظ می

 کندعملکرد بالا را تقویت می پذیری، مشارکت وکند، و فرهن  مسئولیتمی

های مالی و غیرمالی، پرداخت مبتنی بر عملکرد، های جبران خدمات )پادا سررریسرررتم آیندهاپیش

 ها، مزایا(اتگیزه

پذیری، وری، رضررایت شرر لی، جذش و حفظ اسررتعدادها، مسررئولیتاتگیزه کارکنان، بهره آیندهاپس

 مشارکت، عملکرد بالا
Mustafa & Rajasegaram (2025) 

 ها: یک بررسیهای جبران خدمات شرکتها و شیوهعواما مؤثر بر استراتژی عنوان
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-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

دهی اتگیزه، ای در شرررکاکنندهدرع کارکنان از عدالت، شرررفافیت و برابری تقش تعیین نتیجه

خدمات را  های جبرانمشرررارکت و حفظ کارکنان دارد و اغل  اثرب شررری سررریسرررتم

های جبران خدمات پایدار تیازمند رویکردی یکپارچه و کند. اسرررتراتژیگری میمیاتجی

 مبتنی بر شواهد است

تیروهای اقتصادی، سازماتی و تهادی، درع کارکنان از عدالت، شفافیت، برابری، فشارهای  آیندهاپیش

هن  سرررازماتی، های بنچمارکین ، همسرررویی اسرررتراتژیک، فربازار کار خارجی، شررریوه

 های تظارتیهای ارتباطی، محیمساختارهای حاکمیتی، شیوه

سازماتی، اتگیزه، مشارکت، حفظ کارکنان، اثرب شی سیستم آیندهاپس های جبران خدمات، اتسجام 

 عملکرد بلندمدت سازماتی، رفاه کارکنان
Purwaningsih & Kurniasari (2025) 

کت  عنوان نان در شرررر کارک مات بر حفظ  خد کاری و جبران   PT Anzonتیثیر اسرررتر  

Autoplaza در پوتتیاتاع 

-روش

 شناسی

 SEMدهنده(، تحلیا پاسخ 150های اولیه از پرسشنامه )رویکرد کمی، داده

ستر  کاری و جابجایی کارکنان وجود دارد و جبران  نتیجه ستگی مثبت و معناداری بین ا همب

کند. کارکنان با سطد بالای استر  کاری، رضایت تاکافی این رابطه را تشدید میخدمات 

 ش لی کمتر و تمایا بیشتری به ترع کار داشتند

 استر  کاری، جبران خدمات )جبران خدمات تاکافی( آیندهاپیش

 حفظ کارکنان )جابجایی(، رضایت ش لی، قصد ترع کار آیندهاپس

Putri et al (2025) 

 ها و پیامدهای ت ییر ش ا در منطقه آسیاپیشینه عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

شان می نتیجه ستجوی جبران دهد که اتگیزهتتایج ت شاما ج ش لی  ،لی برای جابجایی  های ا

خدمات بهتر، توسعه ش لی و محیم کاری مساعدتر است. پیامدهای مثبت شاما افزایش 

های بالای اسررت دام و کاهش پیامدهای منفی شرراما هزینه ها و تجربه کارکنان، ومهارت

 وری شرکت است .بهره

 جستجوی جبران خدمات بهتر، توسعه ش لی، محیم کاری مساعد آیندهاپیش

های اسرررت دام بالا، کاهش ها و تجربه کارکنان، هزینهجابجایی شررر لی، افزایش مهارت آیندهاپس

 وری شرکتبهره
Saputra (2025) 
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تیثیر جبران خدمات و محیم کار بر عملکرد کارکنان از طریق رضایت ش لی به عنوان یک  عنوان

 گرمت یر مداخله

-روش

 شناسی

دهنده(، تحلیا رگرسرریون خطی پاسررخ 100های اولیه از پرسررشررنامه )رویکرد کمی، داده

 چندگاته

عملکرد کارکنان دارتد، هم جبران خدمات و محیم کار تیثیر معناداری بر رضایت ش لی و  نتیجه

 به ،ورت مستقیم و هم به ،ورت غیرمستقیم از طریق رضایت ش لی.

 جبران خدمات، محیم کار آیندهاپیش

 رضایت ش لی، عملکرد کارکنان آیندهاپس

Tiwari (2025) 

 های مهندسی خصو،یبررسی رضایت ش لی در میان مدرسان شاغا در داتشکده عنوان

-روش

 شناسی

دهنده(، تحلیا رگرسرریون خطی پاسررخ 150های اولیه از پرسررشررنامه )رویکرد کمی، داده

 چندگاته

محیم کار و جبران خدمات تیثیر مستقیم و معناداری بر رضایت ش لی دارتد که به ترتی   نتیجه

 شود.گری میتوسم امنیت ش لی و شناخت و پادا  میاتجی

 محیم کار، جبران خدمات آیندهاپیش

 رضایت ش لی آیندهاپس

Alsya & Ubaidillah (2024) 

 وری کارکنانتیثیر رهبری، جبران خدمات و فرهن  بر بهره عنوان

-روش

 شناسی

سیون خطی چندگاته با  سخ SPSS (95رویکرد کمی، تحلیا رگر گیری دهنده با تموتهپا

 تصادفی(

وری کارکنان دارتد. معناداری بر بهرهجبران خدمات و فرهن  سرررازماتی تیثیر مثبت و  نتیجه

 وری استجبران خدمات مؤثرترین عاما در افزایش بهره

 جبران خدمات، فرهن  سازماتی آیندهاپیش

 وری کارکنانبهره آیندهاپس

Pinandita et al (2024) 

مه عنوان تیثیر تدوین برتا با تمرکز بر  به ترع خدمت کارکنان  مایا  فرهن  ای برای کاهش ت

 سازماتی و محیم کار، با استفاده از رضایت ش لی به عنوان میاتجی

-روش

 شناسی

 گریدهنده، تحلیا میاتجیپاسخ 200شناسی کمی، جمعیت کارگران، تموته رو 

جبران خدمات، تظم و رضررایت شرر لی تیثیر مسررتقیم و قابا توجهی بر عملکرد کارکنان  نتیجه

مهمی در تیثیر جبران خدمات و تظم بر عملکرد  دارتد. رضرررایت شررر لی تقش میاتجی

 کندکارکنان ایفا می

 جبران خدمات، تظم آیندهاپیش
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 عملکرد کارکنان، رضایت ش لی )میاتجی( آیندهاپس

Dolly et al (2024) 

ساتی وزارت قاتون  عنوان تیثیر جبران خدمات و اتگیزه کاری بر عملکرد کارکنان در اداره منابع ات

 بشر و حقوق

-روش

 شناسی

دهنده(، پاسخ 50های اولیه از مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه )رویکرد کمی تو،یفی، داده

 تحلیا رگرسیون خطی چندگاته

به  نتیجه تیثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارتد، هم  جبران خدمات و اتگیزه کاری 

 ،ورت جزنی و هم به ،ورت همزمان

 خدمات، اتگیزه کاریجبران  آیندهاپیش

 عملکرد کارکنان آیندهاپس

Kiran et al (2024) 

 های مدیریت منابع اتساتی بر حفظ کارکنان: تقش میاتجی رضایت ش لیتیثیر شیوه عنوان

-روش

 شناسی

 SmartPLS 4.0دهنده(، تحلیا پاسخ 300رویکرد کمی، پرسشنامه )

کاری تیثیر مستقیم و مثبتی بر حفظ کارکنان  جبران خدمات، آموز  و توسعه، و شرایم نتیجه

 کندگری میدارتد. رضایت ش لی به طور قابا توجهی این رابطه را میاتجی

 جبران خدمات، آموز  و توسعه، شرایم کاری آیندهاپیش

 حفظ کارکنان، رضایت ش لی آیندهاپس

Wisanggeni et al (2024) 

 افزایش عملکرد کارکنان: بررسی ادبیاتتحلیا جبران خدمات کاری بر  عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

وری، اتگیزه و رضررایت شرر لی دارد. اسررتراتژی جبران خدمات تقش مهمی در بهبود بهره نتیجه

عادلاته، رقابتی و مبتنی بر عملکرد، وفاداری و تعهد کارکنان را افزایش  جبران خدمات 

 دهدمی

 کاری )استراتژی جبران خدمات عادلاته، رقابتی، مبتنی بر عملکرد(جبران خدمات  آیندهاپیش

 وری(، اتگیزه، رضایت ش لی، وفاداری کارکنان، تعهد کارکنانعملکرد کارکنان )بهره آیندهاپس

Gamiñio-Vargas (2024) 

بهای تعهد  حقوق و دسرررتمزد و تعهد کاری در کارکنان یک شررررکت خودروسرررازی در  عنوان

 مکزیکوسیتی

-روش

 شناسی

 دهنده(، تحلیا رگرسیونپاسخ 100مطالعه موردی، پرسشنامه )
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هیچ تیثیر معناداری از اتگیزه پولی بر تعهد کاری یافت تشررد، اما حقوق یک عاما تسرربی  نتیجه

 شود.های مداخله برای افزایش تعهد کاری کارکنان تو،یه میاست. استراتژی

 )حقوق(اتگیزه پولی  آیندهاپیش

 تعهد کاری آیندهاپس

Katabalo & Mwita (2024) 

 تقش جبران خدمات بر رضایت ش لی، عملکرد کارکنان و عملکرد سازماتی عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

جبران خدمات تیثیر مثبت و معناداری بر رضرررایت شررر لی، عملکرد کارکنان و عملکرد  نتیجه

سازمان ست ها بایدسازماتی دارد و  شیوهسیا های جبران خدمات مؤثر را طراحی و ها و 

 اجرا کنند.

 جبران خدمات آیندهاپیش

 رضایت ش لی، عملکرد کارکنان، عملکرد سازماتی آیندهاپس

Ramish et al (2023) 

 بررسی تجربی تیثیر جبران خدمات بر عملکرد کارکنان عنوان

-روش

 شناسی

 SmartPLS 4.0دهنده(، تحلیا پاسخ 300رویکرد کمی، پرسشنامه )

نان وجود دارد. جبران  نتیجه کارک مات و عملکرد  خد ناداری بین جبران  بت و مع باط مث ارت

دهد تا عملکرد خوبی داشرررته خدمات یک عاما حیاتی اسرررت که به کارکنان اتگیزه می

 باشند

 جبران خدمات آیندهاپیش

 عملکرد کارکنان آیندهاپس

Iwanussoleh et al (2023) 

ستمجبران خدمات و پادا  عنوان سی ساخت  های عملکرد، پادا  و رویکردهای های دیجیتاح: 

 پذیر برای پادا  کارکنان در عصر دیجیتاحاتعطاف

-روش

 شناسی

 رویکرد کیفی، بررسی ادبیات

کارکنان دارد و اجرای جبران خدمات و فناوری تیثیر مثبت قابا توجهی بر اسرررت دام  نتیجه

تاپذیری از عملکرد کارکنان اسرررت. جبران خدمات و های دیجیتاح ب ش جداییپادا 

نابع اتسررراتی میپادا  یت م مدیر به  مدرتی را  فاهیم  تاح م آورد و اتگیزه و های دیجی

 ب شدوری کارکنان را بهبود میبهره

پادا  آیندهاپیش مات و  خد یابیهای دیجبران  ناوری، ارز تاح )ف های عملکرد مبتنی بر داده، جی

 پذیر(های پادا  اتعطافهای دیجیتاح، سیستمپلتفرم
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 وریاست دام کارکنان، عملکرد کارکنان، اتگیزه کارکنان، بهره آیندهاپس

Weeraratne (2023) 

 سریلاتکایی: شواهدی از کارگران مهاجر 19-گیری کوویدسرقت دستمزد تاشی از همه عنوان

-روش

 شناسی

 شواهد از کارگران مهاجر سریلاتکایی

مشررکلات سرررقت دسررتمزد برای کارگران مهاجر را تشرردید کرد، از  19-گیری کوویدهمه نتیجه

مات  قدا به ا یاز  که ت بات،  طال خت م عدم پردا مذاکره و  با  جمله کاهش دسرررتمزد غیرقا

 کند.قرباتیان را برجسته میتنبیهی علیه کارفرمایان مت لف و جبران مالی برای 

 ، اقدامات کارفرمایان19-گیری کوویدهمه آیندهاپیش

 سرقت دستمزد، کاهش دستمزد، عدم پرداخت مطالبات، تیاز به جبران مالی آیندهاپس

Collins (2023) 

 خاتمانهای بهداشتی از افراد بیبه سوی یک چارچوش سیاستی برای بهبود مراقبت عنوان

-روش

 شناسی

 گذاریچارچوش سیاست

دهند و جبران خدمات افزایش یافته را به ارانه هایی که بار مالی را کاهش میسررریاسرررت نتیجه

های کنند، تیثیر بیشرررتری بر اتگیزهخاتمان مرتبم میمراقبت مسرررتقیم به بیماران بی

 پزشکان خاتواده دارتد.

 خدمات افزایش یافته مرتبم با مراقبت مستقیمهای کاهش بار مالی، جبران سیاست آیندهاپیش

 اتگیزه پزشکان خاتواده آیندهاپس

Murtiningsih (2020) 

تیثیر جبران خدمات، آموز  و توسرررعه و فرهن  سرررازماتی بر رضرررایت شررر لی و حفظ  عنوان

 کارکنان

-روش

 شناسی

 SEMگیری هدفمند، تحلیا دهنده(، تموتهپاسخ 150های اولیه از پرسشنامه )داده

ش لی تیز به  نتیجه ضایت  ش لی و حفظ کارکنان دارد. ر ضایت  جبران خدمات تیثیر مثبتی بر ر

 گذاردتوبه خود بر حفظ کارکنان تیثیر مثبت می

 جبران خدمات آیندهاپیش

 کارکنانرضایت ش لی، حفظ  آیندهاپس

Koivisto & Hamari (2019) 

 یوارسازیباز یها: مرور پژوهشیزشیاتگ یاطلاعات یهاستمی هور س عنوان

-روش

 شناسی

 نیشیمند مقالات پتظام یو بررس اتیمرور ادب
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 ز یاتگ تیتقو یبرا ییبالا ایپتاتس ،یزشیاتگ یاطلاعات ستمیس کیعنوان به یوارسازیباز نتیجه

 یکردهایدارد. رو تاحیجیو تعاما د یبازخورد آت ت،یشرررفاف جادیا قیکاربران از طر یدروت

 یهاز یبه اتگ یازی(، تکیتورد یشرررفاف )ماتند الگوها تاحیجید یهاسرررتمیبر سررر یمبتن

 .گذارتدیتم یباق یمصنوع یروتیب

 تاحیجید تیشفاف ،یوارسازیعنا،ر باز ،یزشیاتگ یاطلاعات یهاستمیس آیندهاپیش

 ستمیس تیتعاما کاربر، شفاف آیندهاپس

Kim & Lee (2012) 

 یو اعتماد در دولت محل تیشفاف ،یکیمشارکت الکتروت عنوان

-روش

 شناسی

(، یکره جنوب یاز شررهروتدان و کارکنان دولت محل ییتماپرسررشررنامه )بزر  ،یکم کردیرو

 یمدح معادلات ساختار ایتحل

س یمثبت و معنادار ریتیث کیدولت الکتروت یهاستمیس تیشفاف نتیجه  یهاستمیبر اعتماد دارد. 

 یهاپلتفرم جادیو ا تیشررفاف شی(، با افزایکره جنوب ی)ماتند الگو یو تعامل یرقابت تاحیجید

شارکت ساختارها زهیاتگ ،یم شهروتدان را در  سله یو اعتماد کارکنان و  سو هم یمراتبسل

 .کنندیم

 کپارچهی تاحیجید یهارساختیدولت، ز تیشفاف ،یکیالکتروتمشارکت  آیندهاپیش

 یکارکنان، عملکرد دولت محل ز یاتگ ،یاعتماد عموم آیندهاپس

 (1404و همکاران)قاسمی 

 بازطراحی تظام جبران خدمات مالی عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

در اسررتاتدارد  4Pبعد مدح  4اسررا  تتایج، ابعاد مربوط به جبران خدمات مالی در قال   نتیجه

طبقه بندی شررردتد، که این چهار بعد عبارت اتد از: شررر ا، شررر  ، عملکرد و  34000

 عضویت که عواما مربوط به هر کدام تیز است رات گردیدتد.

 جبران خدمات مالی آیندهاپیش

 ش ا، ش  ، عملکرد و عضویت آیندهاپس

 (1402)بوالی 

 جبران خدمات عنوان

-روش

 شناسی

 بررسی ادبیات

های حقوق و دسررتمزد، ای اسررت که فرایند طراحی تظامجبران خدمات مفهوم گسررترده نتیجه

بندی و ارزشررریابی مشررراغا و همچنین تنظیم جداوح حقوق و های پادا ، طبقهتظام

 دهد.دستمزد را پوشش می

 جبران خدمات آیندهاپیش
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 عملکرد آیندهاپس

 (1402تامور )عبداللهی و قرباتی 

 بندی عواما موثر بر تظام جبران خدمات در باتک ملت شهرستان تبریزشناسایی و اولویت عنوان

-روش

 شناسی

تفر از کارکنان باتک ملت، شرررهرسرررتان تبریز، با فرموح  345آماری این پژوهش جامعه

سا  رو  182کوکران، تعداد  صادفی طبقههای تموتهتفر بر ا ساده گیری ت اتت اش ای و 

 شدتد

شان می نتیجه ،ا از این پژوهش ت شی به دو عاما تعلق ی دادهدهد که کلیهتایج حا های پژوه

در،ررد از واریاتس را توضررید  320/24در،ررد و عاما دوم  809/19دارتد که عاما اوح 

 دهند.می

 جبران خدمات آیندهاپیش

 ----- آیندهاپس

 (1401و همکاران ) هنرمندساری

طراحی و تبیین مدح جبران خدمات کارکنان ،رررنایع خلاق )مطالعه موردی  خبرگزاری  عنوان

 ،دا وسیما(

-روش

 شناسی

تفر از اسرراتید و مت صررصرران حوزه منابع اتسرراتی و ،ررنایع خلاق و خبرگان  10تظرات 

 خبرگزاری ،دا و سیما، گرتدد تئوری

باشد، تکرار کد در رتبه اوح می 113تتایج تشان داد مقوله سیستم پادا  مناس  با تعداد  نتیجه

کد در رتبه سرروم قرار  33در رتبه دوم و عملکرد برتر با  88های فردی با تعداد کد ویژگی

 دارد

 جبران خدمات آیندهاپیش

 فردی، عملکرد برتر هاییژگیو سیستم پادا  مناس ، آیندهاپس

 

 یسررراختار یهااز تفاوت یحاک یدر حوزه جبران خدمات دولت یالمللنیب اتیتجرب یبررسررر

 یناویاسررکاتد یپژوهش را ارتقا دهد. در کشررورها یبلوغ تظر تواتدیاسررت که م یریچشررمگ

 تیشررفاف»با اتکا به ا،ررا  یو داتمارع(، تظام جبران خدمات کارکنان دولت یاسررتوت ری)تظ

س یطراح «تاحیجیدولت د»و  «کاحیراد ست    کپارچهی یهاپلتفرم هیکه بر پا یستمیشده ا

 یروتیب یهاز یبه اتگ یازیو ت سرررازدیم یها را شرررفاف و آتو پادا  هایابیارز تاح،یجید

صنوع با درع  ی(. در تقطه مقابا، کره جنوبKoivisto & Hamari, 2019) گذاردیتم یباق یم

سله تیماه س یمراتبسل سازیباز» کردی، از رویشرق یایفرهن  آ در  «یاجتماع-یرقابت یوار

و  یمیت ازاتیامت یچون تابلوها یعنا،رررر قیبهره برده و از طر یادارات دولت یشررر ل یارتقا

شان ست )را هم یروتیو ب یدروت ز یاتگ تاح،یجید یهات (. با Kim & Lee, 2012سو کرده ا
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( ته از یخدمات کشرررور تیریمد ن)تحت قاتو رانیمتمرکز ا کیحاح، سررراختار بوروکرات نیا

 یکره جنوب تاحیجید کپارچهی رساختیبرخوردار است و ته ز یناویاسکاتد یستمیس تیشفاف

جبران  یمدح بوم یطراح و ضرورت باز ستیممکن ت اتیتجرب نیا میرا دارد  لذا اتتقاح مستق

 .سازدی( را آشکار میساختار یهایجبران کاست ی)برا یشناختروان یهاراته قیخدمات با تلف

 شناسی پژوهشروش

بازیپژوهش، تبیین و مفهومهدف محوری این  وارسرررازی پردازی جبران خدمات مبتنی بر 

اسررتقرایی و در -اسررت. این مطالعه در دو فاز کیفی اجرا شررد: فاز ت سررت با رویکرد تفسرریری

سی تظریه دادهچارچوش رو  اتجام گرفت و فاز دوم با  (Corbin & Strauss, 2014) بنیادشنا

 .مدح اکتالیسیس چو( پیاده شدوارسازی )رو  تگاشت شناختی بازی

جامعه آماری پژوهش در هر دو فاز را خبرگان و : گیری و اشرررباع تظریجامعه آماری، تموته

تشررکیا دادتد. معیار اتت اش  1404های اجرایی اسررتان کرماتشرراه در سرراح مدیران دسررتگاه

 10لف( حداقا برفی( شرراما موارد زیر بود: اگیری هدفمند و گلولهکنندگان )تموتهمشررارکت

ستگاه سابقه کار مدیریتی در د صی با تظام ساح  ص شنایی عملیاتی یا ت  های اجرایی، ش( آ

های جبران خدمات و مدیریت منابع اتسرراتی، ت( تسررم تسرربی بر مفاهیم فناوری و توآوری

صاحبه با  شتم  10سازماتی. فرآیند م صاحبه ه شباع تظری از م تفر از خبرگان ادامه یافت و ا

های تهم و دهم هیچ کد مفهومی جدیدی اسررت رات ای که در مصرراحبهگوتهشررد )بهحا،ررا 

  تگردید و کدهای قبلی ،رفاً تییید شدتد(

ستفاده از ترمتحلیا داده: در ترم افزار وردفرآیند کدگذاری  ست با ا ترم افزار  افزارهای فاز ت 

،ورت پذیرفت ورد سه مرحله  صاحبه در این مرحله،"کدگذاری باز: و در  خم بهها خممتن م

کدگذاری  "ها اسرررت رات گردیدکد اولیه )مفهوم( مسرررتقیماً از داده 132بررسررری شرررد و 

بندی شرردتد و در قال  کدهای اولیه بر اسررا  شررباهت مفهومی مقایسرره و دسررته"محوری

های عاطفی، پیامدهای سررازماتی و...( های فرعی و کلی )ماتند سرررمایه اتسرراتی، مؤلفهمقوله

عنوان پدیده به« جبران خدمات»با محور قرار دادن مقوله "کدگذاری اتت ابی "جمیع گشتندت

گر، راهبردها و پیامدها ای، مداخلهمحوری، روابم علت و معلولی میان شررررایم علی، زمینه

 "مش   شد و مدح پارادایمی تهایی شکا گرفت

جهت تضررمین اسررتواری و اعتبار ز اوح: در فافاز:  دودر  هاارزیابی اعتبار و کنترح کیفیت داده

اعتبار »ها بر اسرررا  چارچوش لینکلن و گوبا، اقدامات زیر اتجام شرررد: برای تضرررمین یافته

 کنندگانها و رو  بازبینی مشارکتمدت پژوهشگر در دادهوری طولاتی، از غوطه«)باورپذیری(

یا که متن تحل نا  بدین مع فاده شرررد   کدهای اسرررت راجی اسرررت به چند تن از شرررده و 
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شررران تییید شرررود. برای ها با منظور واقعیشررروتدگان ارانه گردید تا اتطباق آنمصررراحبه

ترتی  که اینبهره گرفته شرررد  به ، از رو  بازکدگذاری دوم«پذیریتیییدپذیری و اطمینان»

ی ها را مستقلاً کدگذاریک استاد حوزه رفتار سازماتی خارت از تیم پژوهش، ب شی از مصاحبه

، مسررریر «پذیریاتتقاح»محاسررربه و تییید گردید. همچنین برای  کدگذارانکرد و توافق میان

  .طور دقیق مستندسازی شدپژوهش و تصمیمات تحلیلی به

سنج در فاز دوم: سازیباز یفیمدح ک یاعتبار ،وح اجرا تی( با رعاسیسی)اکتال یوار چو  ییا

 ،یافراط یهااز محرع زیها با پرهاتهر تیریکه شرراما مد یا،ررول رفت ی( ،ررورت پذ2015)

ته  یترک جذاب ت،یو حس فور زهیاتگ جادیا یها برامتوازن را ما و  عا  قیاز طر تیت

مثبت در آغاز کار  یهابر محرع دیها با تیکراته یزمات یبندتیاولو وتجربه،  یسرررازیاجتماع

 بود.
 کنندگان در پژوهش. مشخصات مشارکت2جدول

کدددددددد  ردیف 

به  مصدداه

 شونده

مصاهبه 

 شونده

سابقه  پست سازمانی -شغل 

 کار

-بددددددازی مدرک تحصیلی 

 وارسازی

1 A 1M ت ص  دارد مدیریت دولتی 17 حراست 

2 B 2M ت ص  دارد رایاته 10 سرپرست پیش وان خدمات 

3 C 3M ت ص  دارد مدیریت  دولتی 18 مدیر پاس گویی به شکایات 

4 D 4M اجتماعیعلوم  11 مدیر روابم عمومی ------- 

5 E 5M ت ص  دارد منابع اتساتی 25 مدیر اداری 

6 F 6M ت ص  دارد مدیریت بازرگاتی 15 مدیر مالی 

7 G 7M ت ص  دارد مدیریت دولتی 10 مدیریت دستگاه 

8 H 8M ت ص  دارد مدیریت دولتی 13 مدیر تظارت 

9 I 9M حقوق 12 سرپرست حقوقی ------- 

10 J 10M  ت ص  دارد رایاته 16 فناوری اطلاعاتسرپرست 

 ی پژوهشهاافتهی

 جبران خدمات ادیبنداده هیتظر نیتدو فاز اول:

های حا،رررا ابتدا در ها اجرا و متعاقباً مورد تحلیا قرار گرفتند. دادهدر گام آغازین، مصررراحبه

شت م وردمحی سا  رویکرد تظریه دادهروتو سپس کدهای اولیه بر ا شد و  از متن  بنیادبرداری 

صاحبه ستا، مجموعاً م ست رات گردید. در این را صاحبه به دست آمد.  10کد اولیه از  132ها ا م
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های رو، مصرراحبهها از مصرراحبه هشررتم بود  از اینتکته حانز اهمیت، تحقق اشررباع تظری مقوله

،رفاً جه ست راتبعدی  ستحکامِ کدهای ا سا  مدح پارادایمی، ت تییید و ا شده ادامه یافت. بر ا

های )تشررکیا مقوله« ثاتویه»)اسررت رات مفاهیم( و « اولیه»مراحا کدگذاری باز در دو سررطد 

،لی( طی شد. در تهایت، فرآیند دسته سایی ا شنا ،لی  6بندی کدها و مفاهیم منجر به  مقوله ا

 گردید. 
 اصلی مدل جبران خدمات مقوله. 3جدول

 مقوله

اهسته

 ی

مقوله 

 کلی

های مقوله

 فرعی
 مفاهیم استخراج شده از کدگذاری باز ثانویه

کدهای 

استخراجی از 

کل مصاهبه 

 هاشونده

ت
ی جبران خدما

ی الگو
طراح

 

عواما 

  علی

سرمایه اتساتی 

 هاو مهارت

 ,A1, A2, E7 تعهد کارکنان به ارانه خدمت با کیفیت

E6, G1, H1, 

J2 مهارت ارتباطی بالا کارکنان خم مقدم 

 تسلم و داتش فنی کارمند تسبت به خدمت

 مهارت و هو  هیجاتی بالای کارمند

 دیدهکفایت تیروی اتساتی مت ص  و آموز 

 آموز  مستمر کارکنان در حوزه خدمت و جبران

 کارکنانای تحوه برخورد تامناس  و غیرحرفه

طراحی 

فرآیندها و 

 هازیرساخت

 ,B1, B2, C2 طراحی مناس  و منسجم فرآیندهای خدمت

D1, D2, C1, 

E1, E2, F1, 

F2, G2, J1. 

I1, I2, H2 

 روزهای اطلاعاتی کارآمد و بهوجود سیستم

 سرعت بالا در ارانه خدمات

 هماهنگی بالا بین واحدهای م تلف سازمان

 زیرساخت فیزیکی مناس  و مطلوش برای ارانه خدمت

 شده به مراجعشفافیت اطلاعات ارانه

 رعایت استاتداردهای کیفیت خدمت در همه مراحا

 هاپذیری مناس  در مقررات و رویهاتعطاف

 دهی به مراجعدهی و اولویتعدالت در توبت

 هارویه دسترسی آسان مراجع به اطلاعات و

 مدیریت مناس  ،فوف و ازدحام مراجعین

 هاهای ثبت و پیگیری درخواستکارایی ساماته

 هاثبات و پایداری تسبی قواتین و دستورالعما

 وجود تظام تظارتی سازتده و حامی کیفیت

 های سازمان و تیازهای مراجعسویی بین سیاستهم

مقوله 

 محوری
***** 

 ,A6, E2 های عاطفی و ارتباطیمؤلفه

B19, B7, 

E11, C10, 

G9, E17, 

 های اجرایی و جبراتیمؤلفه

 ایهای اطلاعاتی و  رویهمؤلفه
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 مقوله

اهسته

 ی

مقوله 

 کلی

های مقوله

 فرعی
 مفاهیم استخراج شده از کدگذاری باز ثانویه

کدهای 

استخراجی از 

کل مصاهبه 

 هاشونده
B18, D12, 

F11, H1, 

A2, D4, 

B16, C3, 

C7, F10 

یستر 

 محیطی

 ایزمینه

 ,A3, A4, D3 فرهن  و ساختار سازماتی

D3, B3, B3, 

C3, C4, H3, 

H4, J3, F3, 

F4, E3, E4, 

G3, G4, I3, 

I4, J4 

 محیم قاتوتی، سیاسی و اقتصادی

 شرایم اجتماعی و جمعیتی

 گرمداخله

 ,A5, A6, B5 شناختی مراجعهای روانویژگی

B6, C5, C6, 

D5, G5, J5, 

D6, F5, C4, 

D8, E3, D11 

 شرایم و عواما موقعیتی

 مدیریتیعواما سازماتی و 

 ***** راهبردها

 ,E8, A9, E9 راهبردهای ساختاری و فناوراته

A10, E10, 

A7, E7, H2, 

B13, G4, 

F2, G5 
A3, B4, D5, 

B5,  

 راهبردهای توسعه منابع اتساتی

 راهبردهای مدیریتی و فرآیندی

  پیامدها

پیامدهای 

محور و مشتری

 اجتماعی

 ,A12, A13 خدماتافزایش رضایت مراجع از 

B12, C13, 

H13, H14, 

I9 

 ارتقای اعتماد مراجع به دستگاه اجرایی

 تقویت وفاداری و تعهد مراجع به دستگاه

 مدت مراجع برای دستگاهافزایش ارز  طولاتی

 ایجاد حس ارزشمندی و احترام در مراجع

 دستگاه تبدیا مراجع تاراضی به حامیان و سفیران مثبت

بهبود کیفیت زتدگی و رفاه مراجع در تعاما با خدمات 

 عمومی

پیامدهای 

سازماتی و 

 عملیاتی

 ,B13, C12 کاهش مراجعات مکرر و بار کاری تاشی از آن

D12, D13, 

D14, E12, 

E13, E14 
 بهبود وجهه و اعتبار سازمان در افکار عمومی

 پذیری کارکنانمسئولیتافزایش اتگیزه و حس 

های ا،رررلی و تبیین روابم میان طبقات، زمینه تبلور تظریه با گزینش مقوله مرحله بعد از این

ستا، داده شد. در این را سایر « جبران خدمات»بنیاد فراهم  سایی و  شنا به عنوان مقوله محوری 

ها در قال  مدح پارادایمی سرررازماتدهی گردید  فرآیندی که با تحقق اشرررباع تظری و مؤلفه
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های ترسررریمی گیری از رو ای جامع و منسرررجم با بهرهرانه تظریهاعتبارسرررنجی روابم، به ا

 .اتجامید
 
 

 

 
 

 
 
 
 

 
 

 

 

 
 )محقق یافته( . مدل پارادایمی پژوهش1شکل

 

 جبران خدمات یهابر مؤلفه یوارسازیباز یتگاشت اجرا یمدح مفهوم فاز دوم:

شرررناختی با منظور پرهیز از خلم مفاهیم اتتزاعی روانبه: وارسرررازیمعماری دوگاته مدح بازی

 های عینی سازماتی، مدح مفهومی حاضر در دو لایه معماری شده است: مکاتیسم

ستوار است و تیروی محرکه راتشی که بر مفاهیم و تیازهای روان-یه تظریلا .1 شناختی ا

 کند  اتگیز  را تبیین می

ستمی .2 سی سم-لایه  ای و طراحی تعاملی متمرکز های فناوراته، رویهاجرایی که بر مکاتی

 دهد. است و تحوه تجلی این اتگیز  را در محیم کار تشان می

 .در منطق هر راته به وضوح رعایت شده است ها(، این تفکیک7در جدوح )

ها رسان است که موفقیت آنهای اجرایی خدماتقلمرو پژوهش حاضر، دستگاهبر همین اسا  

باشررد. با این گیری از تیروی اتسرراتی بااتگیزه و تظام جبران خدمات کارآمد میوابسررته به بهره

را فراهم کاهش اتگیزه کارکنان  اتوجود دارد که موجباداری هایی در فرآیندهای حاح، چالش

در این زمینه عنوان راهکاری موثر به« وارسرررازیبازی»راهبرد ، آتهارفع  برایلذا  خواهد کرد،

:ایعوامل زمینه  

 فرهن  و ساختار سازماتی

 محیم قاتوتی، سیاسی و اقتصادی

 شرایم اجتماعی و جمعیتی

:شرایط علی  

هاسرمایه اتساتی و مهارت  

هاطراحی فرآیندها و زیرساخت  

 پدیده محوری:

خدماتجبران   

 

 راهبرد:

 ساختاری و فناوراته

 توسعه منابع اتساتی

 مدیریتی و فرآیندی

 پیامدها:
محور و اجتماعیپیامدهای مشتری  

 پیامدهای سازماتی و عملیاتی

 پیامدهای کلان استراتژیک

گر:شرایط مداخله  

شناختی مراجعهای روانویژگی  

 شرایم و عواما موقعیتی

مدیریتیعواما سازماتی و   
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ای آن جهت ارتقای تظام جبران خدمات معرفی شده است  در ادامه، فرآیند اجرایی چهار مرحله

 :گرددتشرید می

 وارسازیبازیبه ز لایا تیااف و دهداتعیین  :1مرهله

اجرایی که به کاهش اتگیزه و تاکارآمدی تظام های های موجود در دسرررتگاهبا توجه به چالش

پردازی جبران خدمات مبتنی مفهوم»جبران خدمات اتجامیده است، هدف ا،لی پژوهش حاضر 

سازیبر بازی شد. به« وار شگر با تعیین  ستیابی به این هدف، پژوه سنجش موفقیت در د منظور 

صاحبه سی و طیف لیکرت )جدوحتکیه بر م شنا شا4های کار سه  ترخ »خ  کلیدی عملکرد (، 

شت کارکنان، بهره ش لیتگهدا ضایت  ساز تدوین را مبنای ارزیابی قرار داد که زمینه« وری و ر

شد:  ست پژوهش  شی شاخ »سؤاح ت  سنجش اثرب  س  جهت  های کلیدی عملکردی منا

 .«وارسازی کدامند؟تظام جبران خدمات در بدو اجرای بازی
 KPIی عملکرد یدیکل یهاشاخص. 4جدول

 5 کرتیل فیط یعملکرد یدیکل یهاشاخص ردیف

 یانهیگز

 4.87 ترخ تگهداشت کارکنان  1

 4.37 ترخ توسان و گرد  کارکنان  2

 3.75  یکار بتیترخ غ 3

 4.37  انیمشتر/تفعانیذ یو شاد تیرضا 4

 2.37 یاستحقاق یهایمصرف مرخص 5

 3.50 کارکنان شنهاداتیمشارکت در تظام پ زانیم 6

 2.25 کارکنان یبهداشت یهامراقبت یهانهیهز 7

 5.00 کارکنان  یورشاخ  بهره 8

 3.37 جذش و است دام ندیاز فرآ تیرضا 9

 4.00 درجه  360بازخورد  ازیامت 10

 4.12 کارکنان  یداخل یترخ ارتقا 11

 4.87 یش ل تیشاخ  رضا 12

 4.25 یسازمات یدلبستگ زانیم 13

 4.37 عملکرد خال  یابیتمرات ارز 14

 3.25 یاستاتدارد عملکرد ریدر،د کارکنان ز 15

 2.62 وقتتمام یاتسات یرویتسبت اشت اح ت 16

 2.50 یکارترخ دوباره 17

 4.12 ترخ خروت داوطلباته )استعفا( 18
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 5 کرتیل فیط یعملکرد یدیکل یهاشاخص ردیف

 یانهیگز

 2.25 (ی)اخرات/قطع همکار رداوطلباتهیترخ خروت غ 19

 2.25 یترخ بازتشستگ 20

 های آتان شناسایی کاربران و ویژگی مرهله دوم:

شتری ستگاهبا توجه به اهمیت م شاما کارکنان مداری در د ساتی ) های خدماتی، تقش منابع ات

ست. در طراحی بازی سیار حیاتی ا سازماتی ب ستادی( در تداوم موفقیت  سازی برای ،فی و  وار

عنوان الگوی ا،ررلد ( به2015، 1)برگرفته از کیم« گراتعاما»ها، شرر صرریت کاربری این دسررتگاه

اتت اش شرررد  اتت ابی که هم با تیاز کارکنان به تعاما سرررازتده و هم با مدح اکتالیسررریس چو 

( که بر اتگیز  دروتی و بیروتی استوار است، همسویی دارد. در این مرحله، پژوهشگر با 2015)

سا  مدح چو ست تا بر ا شی، از خبرگان خوا سازوکارهای اتگیز  8، میزان اهمیت هدف تعیین 

ما عا کاربران ت ندی کنند )جدوحگرا درجهمحرع اتگیزشررری را برای  نای 5ب یابی مب (. این ارز

سازی قرار گرفت و زمطراحی پلتفرم بازی شد سؤاح نیتدو سازنهیوار شما، »: دوم  از دیدگاه 

خوردار های اتگیزشرری از اهمیت بالاتری بریک از محرع، کدام"گراتعاما"برای پرسررنا دسررته 

 .«( تمایش داده شده است2تتایج این تحلیا در شکا )« است؟
 . هشت ضلع اکتالیسیس5جدول

  :8رانه

ضرر و 

پیشگیری 

 از آن

 :7رانه

بینی شپی

تاپذیری و 

 کنجکاوی

 :6رانه

کمیابی و 

 بی ،بری

 : 5رانه

تفوذ 

و  یاجتماع

  یوابستگ

 :4رانه

مالکیت 

و 

 تصاح 

 :3رانه

تواتایی بروز 

خلاقیت و 

  بازخورد

 :2رانه

پیشرفت 

و 

 دستاورد

  :1رانه

معنای 

حماسی و 

 تدای درون

 

3 5 1 5 2 7 9 10 A 

ده
ون

 ش
به

اه
ص

د م
ک

 

8 7 8 2 3 10 9 10 B 

1 6 5 10 10 6 10 10 C 

2 7 8 10 10 8 10 10 D 

3 6 2 8 8 10 8 10 E 

- - - - - - - - F 

6 8 5 10 5 8 8 10 G 

4 6 6 10 9 8 7 10 H 

3 5 2 8 7 8 10 10 I 

- - - - - - - - J 

___________________________________________________________ 
1  
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 میانگین 10 9 8 7 8 5 6 4

 تعیین رفتارهای مطلوش و موردتیاز مرهله سوم:

فه»در این مرحله،  باط یعاطف یهامؤل فه»، «یو ارت فه»و  «یو جبرات ییاجرا یهامؤل  یهامؤل

تظام جبران خدمات شرررناسرررایی عنوان رفتارهای مطلوش جهت ارتقای به «یاهیو رو یاطلاعات

ش هعدالتی در توزیع پادا ، عدم شفافیت در محاسبات جبران خدمات و کابی»شدتد. با کشف 

های (، محیم بازی با هدف ایجاد بازخورد و وضعیت6عنوان مشکا ا،لی )جدوحبه« اتگیزه مالی

سرروم مصرراحبه قرار  برای بازیابی اتگیزه طراحی گردید. این فرآیند مبنای تدوین سررؤاح« برد»

هایی که موج  کاهش اتگیزه کارکنان و در تهایت تضررعیف تظام جبران مواتع و چالش»: گرفت

 .«؟شوتد، کدامندخدمات و اهداف سازماتی می
 های اجرایی استان کرمانشاهدستگاه یمشکلات اصل. 6جدول

 5 کرتیل فیط مشکلاتانواع  ردیف

 یانهیگز

 3 کار میمح تیو عدم جذاب ریتامناس ، دلگ یو روات یکیزیف یفضا 1

 4 یرشد ش ل ریو شکسته شدن مس یش ص شرفتیپ یهافقدان فر،ت 2

 یرفتار یهایحقوق و پادا  در برابر تلا  و وجود تاهنجار تیکفا 3

 تظام پادا  شفاف ی)رشوه، زدوبند و راتت( به جا

4 

 3 کارکنان میت انی( در مینیبی)منف ینیو بدب یوجود جو منف 4

 2 یبودن جلسات ادار دهیفایو ب یطولات ق،یدق یبندعدم زمان 5

عما کارکنان در  یمناس  و محدود شدن آزاد اریاخت ضیعدم تفو 6

 یریگمیتصم

4 

 3 تسبت به عملکرد کارکنان رانیمد یاز سو یکاف قیو تشو یفقدان قدردات 7

 4 از حجم کار یاز حد تاش شیو فشار ب یکار یهافتیش شیافزا 8

 3 کارکنان یدروت زهیتفس و اتگکاهش اعتمادبه 9

 4 یش ل یارتقا ندیدر فرآ یتیریو مد کیستماتیس یعدالتیو ب ضیتبع 10

 3 و مسانا کلان  هایریگمیدادن کارکنان در تصمعدم مشارکت 11

 نشیدر گز یا،ل اریمع کیبه عنوان  یگرفتن سابقه خدمت دهیتاد 12

 یتیریمد یهاپست

4 

فرد جهت کس   یو ت صص یعال یلیعدم توجه به مدارع تحص 13

 بالاتر یهاپست

2 

 3 یش ل یاتتصاش و ارتقا ستمیدر س یتیجنس ضیوجود تبع 14

 2 یش ل تیبا موقع هایستگیو عدم تناس  شا یگرفتن الزامات ش ل دهیتاد 15

 4 ریو پاگ دست یمتعدد و مقررات ادار یهاوجود ب شنامه 16
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 5 کرتیل فیط مشکلاتانواع  ردیف

 یانهیگز

 4 عملکرد موجود تیریتظام مد یو اثرب ش ییعدم کارا 17

 2 یش ل ندهیتسبت به آ یو احسا  تگرات یش ل تیکاهش امن 18

 3 یاتسات یرویت تیریها و ضعف در مدتادرست از ت ص  یریبکارگ 19

 4 لازم یهاتیتاکارآمد و فاقد ،لاح رانیاتتصاش مد 20

 4 سازمان یدر فضا یاخلاق یهاو ارز  اتیکاهش معنو 21

ت و در محاسبات جبران خدما تیپادا ، عدم شفاف عیدر توز یعدالتیب 22

 یمال زهیکاهش اتگ

5 

 

 بر سرگرمی و پادا   وارسازی با تیکیدطراحی بازی مرهله چهارم:

، فرآیند «وارسازیجبران خدمات مبتنی بر بازی»در این مرحله، پژوهشگر با هدف استقرار تظام 

( و با اتکا به تظرات خبرگان تدوین تمود. در این 2015طراحی را بر پایه مدح اکتالیسرریس چو )

ا در قال چارچوش، هشررت راته اتگیزشرری  ( شرراما 2014) 1چهار مؤلفه وجوه طراحی مدح شررِ

سی، فناوری و ، زیباییستاتىاد مینةز» شت« عنا،رشنا های مثبت و دروتی )تظیر شد. راتهه تگا

معنای حماسررری و تدای درون، پیشررررفت و دسرررتاورد، تواتایی بروز خلاقیت و بازخورد، و تفوذ 

جهت ایجاد حس ارزشمندی « خدمات جبران معنوی»عنوان محورهای اجتماعی و وابستگی( به

( ی،رربر یو ب یابیهای بیروتی )تظیر کمر گرفته شرردتد  در مقابا، راتهو تعلق سررازماتی در تظ

برای ایجاد حس فوریت و تحریک کنجکاوی به « مدتکوتاه خدمات جبران»عنوان ابزارهای به

شرایم طراحی »کار گرفته شدتد. این طراحی در پاسخ به سؤاح کلیدی پژوهش مبنی بر اینکه 

منظور افزایش اتگیز  و تثبیت تظام جبران وارسرررازی با تیکید بر سررررگرمی و پادا  بهبازی

 :دید، به مدح جامع زیر منجر گر«خدمات چگوته است؟

 

___________________________________________________________ 
1 Schell 
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 وارسازی. مدل انگیزیشی جبران خدمات مبتنی بر بازی2شکل

 

 وارسازیبازی یسازادهیپ. نگاشت مفهومی، مراهل 7جدول

مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

طراح
 ی

الگو
 ی

مفهوم
ت برمبنا ی

جبران خدما
 ی

باز
ی

وارساز
کارکنان واجد شرا ی
ی
 م

ا
)تعام

گرا در س
ی

ستم
 

) 
پادا

 

مؤلفه
ها
 ی

عاطف
 ی
و 

ارتباط
 ،ی

مؤلفه
ها
 ی

اجرا
ی
ی

 
و جبرات
 ،ی

مؤلفه
ها
 ی

اطلاعات
 ی
و 

یرو
اه
 ی

ب
ی

عدالت
 ی

در توز
عی
 

 ، 
پادا

عدم شفاف
ی
 ت

ت 
در محاسبا

ش 
ت و کاه

جبران خدما

اتگ
ی
 زه

مال
 ی

معنا
 ی

حماس
 ی
و 

تدا
 ی

درون
 مینةز 

 ستاتىدا

تقش کارمند به  فیتعر

 تیتگهبان امن"عنوان 

و  "خاتوارها یمال

قهرمان اقتصاد "

های تیمیپاداش  

بندی شعبتابلو رده  

هاگذاری موفقیتاشتراک  

همکاران قیدکمه تشو  

های ماهانهکشیفرعه  

 جوایز ناگهانی مثل)مرخصب اضافه یا بن خرید(

 جوایز مخفی در سیستم

 نگهبان امنیت مالی خانوارها

 قهرمان اقتصاد مشتریان

 سبد مزایا

شونده به پولامتیازان آنی تبدیل   

 کزارش عملکرد واقعی در داشبورد

های فروشنشانه  

 گریدهای شغلی

های عملکردیپاداش  

های کارمندهای نمونه ماهتندیس  

 نوار پیشرفت سالانه

 حساب کاربری اختصاصی

 کلکسیون امتیازات

 دارایی مجاز قابل

تبدیل به واقعیت )مانند حق 

 انتخاب وام(

دارهای پاداش زمانکوپن  

های وام با بهره کمترفرصت  

زترس از دست دادن امتیا دوبل شدن امتیازات روزانه  

های تاخیر/غیبت در سیستم پاداشجریمه  

 نمایش ریسک کاهش درآمد در صورت عدم تحقق تارگت
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مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

 یجا به "انیمشتر

 .یقهرمان جنگ

 یبصر یهااستفاده از تم شناسییبایىز

ب ش )ماتند سپر الهام

و سبز( که  ییطلا ت،یامن

و  یحس ارزشمند

 ش ا را القا کنند. تیاهم

داستان  یوهایدیپ ش و آوریفن

در  انیمشتر تیموفق

که  یداشبورد کاربر

تلا   دهدیتشان م

 یکارمند چگوته زتدگ

داده  رییرا ت  یمشتر

 است.

 نیاستفاده از عناو عنا،ر

 ایدر پروفا یافت ار

، "سازثروت یحام"ماتند 

 یتگهبان مالفرشته"

 ."یمشتر

یپ
ت
شرف

 
و دستاورد
 

 مینةز

 ستاتىدا

به  یش ل ریمس یطراح

 یترق یهاپله"،ورت 

که حرکت در هر  "یمال

 شیافزا یپله معنا

 را دارد. ایدستمزد و مزا

 یتوارها یکیگراف شیتما شناسییبایىز

تشان دادن  یپرشد برا

 ایپادا   افتیفا،له تا در

 .یحقوق دیگر یارتقا

گر زتده محاسبه ستمیس آوریفن

(Real-time که تشان )

 کیبا اتجام  دهدیم

خدمت، چقدر  ایتراکنش 
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مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

 کیبه پادا  هدف تزد

 .دیشد

فرو ،  یهاشانت عنا،ر

 ،یش ل یدهایگر

 ،یعملکرد یهاپادا 

کارمند " یهاسیتند

 شرفتی، توار پ"تموته ماه

 سالاته.

تواتا
ی
ی

 
بروز خلاق
ی
 ت

و بازخورد
 

 مینةز

 ستاتىدا

اتت اش سبک "امکان 

 تواتدی  کارمند م"یزتدگ

پادا  خود را   یترک

اتت اش کند )سبک پوح 

سبک  ای یتقد

 (.یلاتیتسه

 ریتیث یجذاش و آت شیتما شناسییبایىز

کارمند بر سبد  ماتیتصم

 .ایو مزا یحقوق

 یبازخورد آت ستمیس آوریفن

 یفور کیتبر امی)مثلاً پ

پس از ثبت قرارداد( و 

)تامه  یریبازخورد تیخ

 (.تیریمد یرسم

 یآت ازاتی، امتایسبد مزا عنا،ر

به پوح،  شوتدهایتبد

عملکرد  یهاگزار 

( در KPI) یواقع

 داشبورد.

مالک
ی
 ت

 
صاح
و ت

 

 مینةز

 ستاتىدا

سهامدار "حس  جادیا

و تعلق خاطر به  "بودن

باتک  کارمند احسا  

و  هاییکا دارا کندیم

 ها ماح اوست.پادا 



 1404 زمستان ،7 ، شمارة2فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه اتساتی، دورة                                79

مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

پوح  فیک" یطراح شناسییبایىز

که  یش ص "تاحیجید

اتباشته  یایکا مزا

پادا (  ،یدی)سنوات، ع

 .دهدیرا تشان م

با  یش ص یپنا کاربر آوریفن

و  یسازیش ص تیقابل

 تیریمد یبالا برا تیامن

 ها.حساش

 یحساش کاربر عنا،ر

 ونیکلکس ،یاختصا،

 یهاییدارا ازات،یامت

به  ایقابا تبد یمجاز

)ماتند حق  تیواقع

 اتت اش وام(.

تفوذ اجتماع
 ی

و وابستگ
 ی

 مینةز

 ستاتىدا

کارکنان در  یبندگروه

 "یاتیعمل یهامیت"قال  

 تیکه موفق "شع " ای

همه بر پادا  همه  یمال

 .گذاردیم ریتیث

ها در گروه تیجذاب جادیا شناسییبایىز

و  یمیت یبا تمادها

شع   ازاتیامت یتابلوها

 .هامیو ت

 یشبکه اجتماع جادیا آوریفن

تبادح  یبرا یداخل

 قیتجربه، گفتگو و تشو

 همکاران.

تابلو  ،یمیت یهاپادا  عنا،ر

شع ،  یبندرده

 یگذاراشتراع

 قیدکمه تشو ها،تیموفق

 همکاران.
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مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

ی
ی ،بر

ی و ب
کمیاب

 

 مینةز

 ستاتىدا

محدود و  یهاارانه فر،ت

 افتیدر یبرا ژهیو

 یهاپادا  ای لاتیتسه

 (.یی)فر،ت طلا یاضاف

 یهااستفاده از رت  شناسییبایىز

هشداردهنده )قرمز/زرد( 

جذاش در  یهاو اعلان

 جادیا ی،فحه کاربر برا

 .تیحس فور

 یزمات تیمحدود جادیا آوریفن

 ایفعاح بودن آفرها  یبرا

پادا  خاص  یهافر،ت

 .ستمیدر س

پادا   یهاکوپن عنا،ر

وام  یهادار، فر،تزمان

با بهره کمتر )محدود(، 

 ازاتیدوبا شدن امت

 روزاته )فلش(.

یپ
یبش
ن
 ی

تاپذ
ری

 ی
و کنجکاو
 ی

 مینةز

 ستاتىدا

 یحس کنجکاو جادیا

 یهاپادا  یبرا

تامش   )مثا 

که  هیهد یهاجعبه

آن مش    یمحتوا

 (.ستیت

 یهاکونیآ یطراح شناسییبایىز

و  هیهد یهاجذاش، جعبه

 .یکاربر میمعما در مح

 ،یتاگهات زیامکان جوا آوریفن

خودکار بر  یهایکشقرعه

اسا  عملکرد و ارانه 

 یسازفعاح یمعما برا

 مراحا.
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مرهله 

 اول

مرهله 

 دوم
 چهارممرهله  مرهله سوم

 روش اجرا
هدف  

 اصلی

نوع 

 بازیکن 

وجوه  رانه مشکلات هدف رفتاری

 طراهی

ماهاته،  یهایکشقرعه عنا،ر

)مثا  یتاگهات زیجوا

بن  ایاضافه  یمرخص

در  یم ف زی(، جوادیخر

 .ستمیس

ضرر و پ
ی

شگ
ری

 ی
از آن
 

 مینةز

 ستاتىدا

حس ضرر در  یالقا

 تی،ورت عدم رعا

ضوابم  تر  از دست 

از پادا   یدادن ب ش

 ازاتیامت ایسالاته 

 اتباشته.

استفاده از  شناسییبایىز

 یهارت /اعلان

هشداردهنده در حساش 

هنگام کاهش  یکاربر

 عملکرد.

فعاح  یزمات تیمحدود آوریفن

 ستمیها و سبودن پادا 

 زهیخودکار اخذ جا

( در ،ورت عدم ی)پنالت

 .نیقوات تیرعا

تر  از دست دادن  عنا،ر

 یهامهیجر از،یامت

 ستمیدر س بتیغ/ریتیخ

 سکیر شیپادا ، تما

کاهش درآمد در ،ورت 

 عدم تحقق تارگت.

 

سازی مسیر اجرایی: سناریوی تعاما کارمند شبیه شود،ی( مشاهده م7که در جدوح ) طورهمان

با سیستم برای خروت از سطد مفاهیم اتتزاعی و تمایش قابلیت اجرایی مدح، مسیر تعاما یک 

،ورت زیر وارشده بهگرا( در سیستم جبران خدمات بازیکارمند )با تیپ ش صیت تعاما

 :شودسازی میشبیه
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سلام »کارمند با ورود به پورتاح سازمان، با پیام : حماسی(ورود به سیستم )تیمین راته معنای . 1

شود و در داشبورد خود ویدیوی کوتاهی از رضایت مواجه می« بر تگهبان امنیت مالی خاتوارها

 .بیند )ارضای تیاز شایستگی و معناداری(ها خدمت داده میمشتریاتی که دیروز به آن

با پرداز  هر درخواست مشتری، توار : و دستاورد(اتجام کار روزاته )تیمین راته پیشرفت . 2

ای افزایش لحظه« پادا  عملکردی»پر شده و عدد  درت بی ،ورتداشبورد کارمند به پیشرفت

 (.یابد )طرح سیستمی: توار پیشرفت زتدهمی

 «ساعته 2فر،ت طلایی »سیستم یک  :،بری(مواجهه با چالش )تیمین راته کمیابی و بی . 3

شده را محقق سازد، ضری  کند  اگر کارمند بتواتد در این زمانِ محدود هدف تعیینمیاعلام 

 .دار(های زمانبرابر خواهد شد )طرح سیستمی: اعلان 1.2پادا  ماهاته وی 

« سبد مزایای سفارشی»کارمند با گزینش : اتت اش خلاقاته )تیمین راته تواتایی بروز خلاقیت(. 4

گیرد ب شی از پادا  تقدی این ماه را به روز مرخصی تبدیا کند )طرح در پنا خود، تصمیم می

 .سیستمی: پنا تنظیمات سبد مزایا(

در ،ورت ثبت خطای اداری، یک اعلان : هشدار ترمیمی )تیمین راته ضرر و پیشگیری(. 5

دهد تا کارمند را تمایش می« ریسک کسر امتیاز»هشداردهنده روی ،فحه  اهر شده و میزان 

 . از پایان روز اقدام ترمیمی اتجام دهد )طرح سیستمی: تمایشگر ریسک( پیش

ها( در قال  یک معماری شناختی )راتشدهد که چگوته لایه روانسازی تشان میین شبیها

 .پردازی شده استاجراء مفهومسیستمیِ قابا

 های نظریتبیین ساختاری مدل و گزاره

یابه قای تحل یان مت یرهای مسرررتقا، پذیری و منظور ارت ید مدح، مرزهای م بازتول یت  قابل

،رید تبیین می ،ورت  سته به  سا  تلفیق یافتهمیاتجی و واب های فاز اوح و دوم، شود. بر ا

 :وارسازی دارای ساختار زیر استمعماری مدح جبران خدمات مبتنی بر بازی

ستقا .1 ،ر بازی :مت یرهای م شاما عنا سازی ) شی مد 8وار سیس: راته اتگیز ح اکتالی

معنای حماسرری، پیشرررفت و دسررتاورد، تواتایی بروز خلاقیت و بازخورد، مالکیت و 

تاپذیری و بینی،ررربری، پیشتصررراح ، تفوذ اجتماعی و وابسرررتگی، کمیابی و بی

 .کنجکاوی، ضرر و پیشگیری(

یاتجی .2 های م ته: الف( مت یر تاً از طریق را مد که ع های دروتی تظیر اتگیز  دروتی )

شرفت فعاح می معنای سی، مالکیت و پی که از طریق  (ادراع عدالت (شود(  شحما

 .شودب ش تظیر پیشرفت، بازخورد آتی و جبران عادلاته فعاح میهای شفافیتراته

 .رضایت ش لی و اعتماد سازماتی: مت یرهای پیامد )وابسته( .3
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ندی سررراختاری، گزاره کانبر اسرررا  این مرزب ی و سرررنجهای مفهومی زیر جهت ام

 :گرددهای آتی ارانه میپذیری مدح در پژوهشآزمون

های اکتالیسرریس( بر اتگیز  دروتی کارکنان تیثیر وارسررازی )راتهعنا،ررر بازی: 1گزاره

 .مثبت و معنادار دارتد

های اکتالیسیس( بر ادراع عدالت کارکنان تیثیر مثبت وارسازی )راتهعنا،ر بازی: 2گزاره

 .و معنادار دارتد

 .اتگیز  دروتی بر رضایت ش لی کارکنان تیثیر مثبت و معنادار دارد :3گزاره

 .ادراع عدالت بر اعتماد سازماتی کارکنان تیثیر مثبت و معنادار دارد: 4گزاره 

،ر بازی :5گزاره  ضایت اتگیز  دروتی، تقش میاتجی را در رابطه میان عنا سازی و ر وار

 .کندش لی ایفا می

وارسرررازی و اعتماد تقش میاتجی را در رابطه میان عنا،رررر بازی ادراع عدالت،: 6گزاره 

 .کندسازماتی ایفا می

 
 وارسازی: نقشه مفهومی تبیینی روابط میان متغیرهای مدل جبران خدمات مبتنی بر بازی3شکل 

 

 سناریوی اجرا در اداره مالیاتی استان کرمانشاه(مثال: طرح نمونه کاربردی )

مدح،برای ملمو  به سرررازی  تان طرح زیر  یاتی اسررر مال کاربردی برای ادارات  ته  عنوان تمو

 :کرماتشاه طراحی شده است

 شکا موجود سیدگی به ا هارتامه: م سودگی کارمندان ب ش ر های مالیاتی دچار فر

های پایان سررراح( شرررده )به دلیا توزیع تاعادلاته پادا عدالتی ادراعشررر لی و بی

 .هستند
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 پلیت طلایی مالیاتی»استقرار ساماته : ه پیشرفت و عدالت(وارسازی )راتراهکار بازی  .»

محض اینکه کارمند یک پروتده مالیاتی پیچیده را با رضرررایت در این سررراماته، به

پادا  »در داشربورد وی پر شرده و امتیاز  مشرتری م تومه کند، توار پیشررفت آتی

 .شودای محاسبه میلحظه« عملکردی شفاف

 محافظ »اختصرراص تشرران : )راته مالکیت و معنای حماسرری(وارسررازی راهکار بازی

صاد ملی سبد اتت اش پادا  )امکان تبدیا امتیازات « اقت در پروفایا کارمند و ایجاد 

 .به مرخصی تشویقی یا وام کوچک(

 واسرررطه حس معناداری کار( و شررردن اتگیز  دروتی )بهبا فعاح: پیامد مورد اتتظار

شفافیتادراع عدالت )به سطه  ش لی کارمند ارتقا یافته و  وا ضایت  ستم(، ر سی آتی 

 .یابدتمایا به ترع خدمت وی کاهش می

  

  یریگجهینت

وارسازی بود. بر همین اسا ، پردازی جبران خدمات بر مبنای بازیهدف از این پژوهش، مفهوم

ست: فاز ت ست، دادهتتیجه شده ا سازی. در وابنیاد و فاز دوم، بازیگیری تیز در دو فاز بررسی  ر

 :شودادامه به بررسی تتایج پرداخته می

 تتایج داده بنیاد جبران خدمات فاز اول:

سا  تتایج تحلیا داده ست راتبر ا در « جبران خدمات»بر  عوامل علی مؤثرشده، ها و مدح ا

های قبلی جدوح شماره در تببین آتها و مقایسه آتها با پژوهشدو مقوله ا،لی شناسایی گردید  

 یندهایآشیاز پ یکیبه عنوان  "هاو مهارت یاتسرررات هیسررررما"مقوله ( بایسرررتی گفت که: 8)

 ریتظ ییهاکه مؤلفه یطورموجود دارد  به یپژوهشرر اتیبا ادب یقابا توجه ییهمسررو ،یاسرراسرر

 دییتی یو خارج یدر مطالعات متعدد داخل یجاتیو هو  ه یارتباط یهامهارت ت،یفیتعهد به ک

کارکنان، ستون  یدروت ز یو اتگ یفرد یهایستگیدهنده آن است که شاامر تشان نیاتد. اشده

مت صرر  و متعهد، هرگوته  یاتسررات هیفقرات تظام جبران خدمات بوده و بدون حضررور سرررما

هد بود. یسرررتمیسررر یطراح لهبرخلاف  تاق  خوا له قبلی مقو هایفرآ یطراح"، مقو و  ند

ای را تمایان سرراخت که در بسرریاری از تحقیقات در پژوهش حاضررر ابعاد توآوراته "هارسرراختیز

پذیری مقررات، مدیریت ،رررفوف، ثبات هایی همچون اتعطافپیشرررین م فوح ماتده بود. مؤلفه

قواتین و هماهنگی بین واحدها، عمدتاً فاقد پیشینه پژوهشی مشابه هستند. این یافته حاکی از 

ساختار فیز ست که  شی تعیینآن ا سازمان، تق شده در کننده و کمتر دیدهیکی و چینش اداری 

 .های ب ش اتساتی را خنثی سازدتواتد تلا کند و عدم توجه به آن میجبران خدمات ایفا می



 1404 زمستان ،7 ، شمارة2فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه اتساتی، دورة                                85

های گذاری بر آموز های اجرایی ضرمن سررمایهشرود دسرتگاه، پیشرنهاد میبا تمامی او،راف

ساختاری و مهارتی و تقویت هو  هیجاتی کارکنا ساتی، به بازطراحی  سرمایه ات ن برای تثبیت 

ساختی تیز اولویت ویژه ساماتهزیر ستا، مدیران باید با ایجاد  های یکپارچه و ای دهند. در این را

تدوین  با  نه ،رررفوف را فراهم آورده و  مدیریت بهی حدها و  نه هماهنگی بین وا شرررفاف، زمی

سیاستهای منعطف اما پایدار، شکاف مدستورالعما سازماتی و تیازهای واقعی وجود میان  های 

مراجعین را برطرف کنند تا تظام جبران خدمات از حالت ،ررررفاً فردی خارت شرررده و به یک 

 .سیستم سازماتی منسجم و کارآمد تبدیا شود
 

 های قبلی. مقایسه عوامل علی موثر بر جبران خدمات با نتایج پژوهش8جدول

 مقوله

اهسددته

 ی

له  مقو

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

مفاهیم استخراج شده از کدگذاری 

 باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

ت
جبران خدما

 

ش
پی

آیندها
 

ت
ی و مهار

سرمایه اتسات
ها
 

 Handayanah et al (2025), Wisanggeni تعهد کارکنان به ارانه خدمت با کیفیت

et al (2024), Ramish et al (2023), 

Gamiñio-Vargas (2024) 

 Murtiningsih (2020) مهارت ارتباطی بالا کارکنان خم مقدم
 (1401هنرمندساری و همکاران )

تسررلم و داتش فنی کارمند تسرربت به 

 خدمت

Shahzad & Sheikh (2025), Kiran et al 

(2024) 
هنرمندسرراری و  (،1404قاسررمی و همکاران )

 (1401همکاران )

 Murtiningsih (2020) بالای کارمندمهارت و هو  هیجاتی 

 (1401هنرمندساری و همکاران )

یت تیروی اتسررراتی مت صررر  و  فا ک

 دیدهآموز 

Purwaningsih & Kurniasari (2025), 

Iwanussoleh et al (2023) 

آموز  مسرررتمر کررارکنرران در حوزه 

 خدمت و جبران

Shahzad & Sheikh (2025), Kiran et al 

(2024) 
هنرمندسرراری و  (،1404و همکاران ) قاسررمی

 (1401همکاران )

ای تحوه برخورد تامناسررر  و غیرحرفه

 کارکنان

Purwaningsih & Kurniasari (2025), 

Iwanussoleh et al (2023) 

ی فرآیندها و 
طراح

ت
زیرساخ

ها
 

طراحی مناسرر  و منسررجم فرآیندهای 

 خدمت

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

های اطلاعاتی کارآمد و وجود سرریسررتم

 روزبه

Iwanussoleh et al (2023), Putri et al 

(2025) 

 ,Tiwari (2025), Saputra (2025) سرعت بالا در ارانه خدمات

Iwanussoleh (2023) 
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 مقوله

اهسددته

 ی

له  مقو

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

مفاهیم استخراج شده از کدگذاری 

 باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

های م تلف  حد بالا بین وا ماهنگی  ه

 سازمان

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

فیزیکی مناسرر  و مطلوش  زیرسرراخت

 برای ارانه خدمت

Tiwari (2025), Saputra (2025), 

Iwanussoleh (2023) 

 ,Mustafa & Rajasegaram (2025) شده به مراجعشفافیت اطلاعات ارانه

Tiwari (2025) 
ستاتداردهای کیفیت خدمت در  رعایت ا

 همه مراحا

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

طاف ناسررر  در مقررات و اتع پذیری م

 هارویه

 

 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

بت لت در تو یتعدا به دهی و اولو دهی 

 مراجع

Mustafa & Rajasegaram (2025), 

Tiwari (2025) 

دسررترسرری آسرران مراجع به اطلاعات و 

 هارویه
 هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است در

ناسررر  ،رررفوف و ازدحام  مدیریت م

 مراجعین
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

ته ما بت و پیگیری کارایی سرررا های ث

 هادرخواست
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

ثبررات و پررایررداری تسررربی قواتین و 

 هادستورالعما
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

ظام  حامی وجود ت تده و  ظارتی سررراز ت

 کیفیت
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

ستهم سیا سازمان و سویی بین  های 

 تیازهای مراجع
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

 

سه  شد که دارایشناسایی  مقوله محوریبه عنوان « جبران خدمات»، ادامه روتد داده بنیاددر 

فه ا،رررلی  فه»مؤل باطیمؤل عاطفی و ارت فه»، «های  فه»و « های اجرایی و جبراتیمؤل های مؤل

، باید گفت که این مولفه «های عاطفی و ارتباطیمؤلفه». در تبیین اسرررت« ایاطلاعاتی و رویه

سوش می ضر مح ،لی پژوهش حا ، این مؤلفه در دو مولفه دیگربرخلاف  چرا که شود.توآوری ا
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جبران  و این بدان معناسررت کهاز تحقیقات پیشررین مورد اشرراره قرار تگرفته اسررت. یک هیچ

خدمات تنها یک تراکنش اداری تیست، بلکه ابعاد اتساتی، رواتی و تعاملی )تظیر همدلی، احترام 

های مؤلفه»در تبیین  .و ترمیم رابطه( تیز دارد که در مطالعات گذشررته تادیده گرفته شررده بود

سنتی»باید گفت که این مولفه به عنوان  «راتیاجرایی و جب سته  سویی « ه جبران خدمات، هم

شان میکاملی با اکثر پژوهش دهد که اقدامات عینی، مالی های داخلی و خارجی دارد. این امر ت

و اجرایی )تظیر پرداخت خسارت یا ارانه خدمات جایگزین( همچنان ستون ا،لی تظام جبران را 

 هایمؤلفه»در تبیین  .اتدطور گسررترده در ادبیات موضرروع پذیرفته شرردهدهند و بهتشررکیا می

هم واتی دارد ی گذشرررته هاپژوهش باید گفت که این مولفه تا حدودی با «یاهیو رو یاطلاعات

شان  ساتیاطلاع»تقش  دهندهکه ت شد که ته میدر جبران خدمات، « هاشفافیت رویه»و « ر با

 .همچنان تیاز به توسعه دارد بلکهوجه قرار گرفتن است به تدریج در حاح مورد تتنها 

شنهاد میبا تمامی او،اف ستگاه، پی ،رفاً تراکنشی و شود د های اجرایی رویکرد خود را از تگاه 

ضمن حفظ « جبران خدمات»اجرایی به یک تظام جامع  ستا، مدیران باید  ارتقا دهند. در این را

پرداختی )که هسررته ا،ررلی مطالعات گذشررته اسررت(، به شررکاف های اجرایی و کارایی در مؤلفه

سایی شنا ای مبذوح دارتد و با توجه ویژه« های عاطفی و ارتباطیمؤلفه»شده در حوزه پژوهشی 

سم سمی، همدلی و ترمیم رابطه، جنبهطراحی مکاتی ساتی جبران هایی برای عذرخواهی ر های ات

رسرراتی دقیق به عنوان مکما این ای و اطلاعرا محقق سررازتد  همچنین تقویت شررفافیت رویه

ضایتمندی و تثبیت فرآیند، می س گویی به تمام ابعاد تیاز مراجعین، به افزایش ر ضمن پا تواتد 

 .اعتماد عمومی منجر شود
 های قبلی. مقایسه جبران خدمات به عنوان مقوله محوری با نتایج پژوهش9جدول

 مقوله

اهسددته

 ی

مقوله

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

مفاهیم اسددتخراج شددده از 

 کدگذاری باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

ت
جبران خدما

 

ی
محور

 *****
 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است های عاطفی و ارتباطیمؤلفه

 & Handayanah et al (2025), Konjala های اجرایی و جبراتیمؤلفه

Wulansari (2025), Shahzad & Sheikh (2025), 

Himani (2025), Mustafa & Rajasegaram 

(2025), Purwaningsih & Kurniasari (2025), 

Putri et al (2025), Saputra (2025), Tiwari 

(2025), Alsya & Ubaidillah (2024), Pinandita 

et al (2024), Dolly et al (2024), Kiran et al 

(2024), Wisanggeni et al (2024), Gamiñio-

Vargas (2024), Katabalo & Mwita (2024), 

Ramish et al (2023), Iwanussoleh et al (2023), 
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 مقوله

اهسددته

 ی

مقوله

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

مفاهیم اسددتخراج شددده از 

 کدگذاری باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

Weeraratne (2023), Collins (2023), 

Murtiningsih (2020),  

سمی و همکاران ) ، عبداللهی و (1402بوالی ) (،1404قا

 (1401(، هنرمندساری و همکاران )1402قرباتی تامور )

 Mustafa & Rajasegaram (2025) ایهای اطلاعاتی و  رویهمؤلفه

 

مؤثر  ایشرایط زمینه(، 10های پیشین )جدوحبنیاد و تطبیق با پژوهشطبق تتایج تحلیا داده

«  محیم قاتوتی، سیاسی و اقتصادی»، «فرهن  و ساختار سازماتی»بر جبران خدمات در سه بُعد 

عد گر عوامل مداخلهو همچنین « شررررایم اجتماعی و جمعیتی»و  های ویژگی»در سررره ب

سازماتی و مدیریتی»و « شرایم و عواما موقعیتی»، «شناختی مراجعروان سایی « عواما  شنا

در تبین شرایم فوق بایستی  .شودتند روتد جبران خدمات را تسهیا یا ماتع آن تواشدتد که می

های داخلی و خارجی به در اکثر پژوهش« فرهن  و سرراختار سررازماتی»گفت که: ضررمن اینکه 

شرایم زمینه ،لی  ست، عنوان عاما ا شده ا شناخته  سی و »دو بعد اما ای  سیا محیم قاتوتی، 

در مطالعات گذشرته کمتر مورد توجه قرار « اجتماعی و جمعیتیشررایم »ویژه و به« اقتصرادی

شان میو  اتدگرفته شته و تیثیر این ت سازماتی دا ضر تگاهی فراتر از مرزهای  دهد که پژوهش حا

گر به سرازی کرده اسرت. همچنین عواما مداخلهبسرتر اجتماعی و اقتصرادی جامعه را تیز مدح

شده در گاته شناساییشوتد  چرا که تمامی ابعاد سهتحوی توآوری بنیادین پژوهش محسوش می

اتد. این بدان معناست که ادبیات سنتی از یک از تحقیقات پیشین اشاره تشدهاین حوزه در هیچ

ها، به درع بهتر پدیده جبران این عواما غافا ماتده و این پژوهش تواتسررته با شررناسررایی آن

 .خدمات کمک کند

های اجرایی شررود دسررتگاهگر، پیشررنهاد میای و مداخله یرهای زمینهبا عنایت به تقش مؤثر مت

شررده بپردازتد. بدین معنا که باید با علاوه بر ا،ررلاح سرراختاری، به مدیریت ابعاد تادیده گرفته

سررواد حقوقی »و « اعتماد اجتماعی»محور و آموز  عمومی به تقویت ات اذ رویکردهای جامعه

های کمک کرده و همزمان با تواتمندسرررازی کارکنان در مهارت ای()عواما زمینه« مراجعان

شرررایم و عواما »و « شررناختیهای روانویژگی»هیجاتی و اعطای اختیارات لازم در لحظه، به 

گر( پاسخ دهند تا ضمن پیشگیری از تشنج، فرآیند جبران خدمات با )عواما مداخله« موقعیتی

 .سرعت، شفافیت و رضایت طرفین همراه شود
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 های قبلیگر در جبران خدمات با نتایج پژوهشای و مداخلهعوامل زمینه. مقایسه 10جدول

 مقوله

 ایهسته

له قو  م

 کلی

له قو  م

 فرعی

شده از  ستخراج  مفاهیم ا

 کدگذاری باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

ت
جبران خدما

 

ستر ب

 محیطی

زمینه
ی
ا

 

 & Handayanah et al (2025), Konjala فرهن  و ساختار سازماتی

Wulansari (2025), Shahzad & 

Sheikh (2025), Himani (2025), 

Mustafa & Rajasegaram (2025), 

Purwaningsih & Kurniasari (2025), 

Putri et al (2025), Saputra (2025), 

Tiwari (2025), Alsya & Ubaidillah 

(2024), Pinandita et al (2024), Dolly 

et al (2024), Kiran et al (2024), 

Wisanggeni et al (2024), Gamiñio-

Vargas (2024), Katabalo & Mwita 

(2024), Ramish et al (2023), 

Iwanussoleh et al (2023), 

Weeraratne (2023), Collins (2023), 

Murtiningsih (2020),  
سمی و همکاران ) (، 1402)(، بوالی 1404قا

مور ) تی تررا قربررا هی و  ل ل (، 1402عبرردا

 (1401هنرمندساری و همکاران )

یاسررری و  قاتوتی، سررر محیم 

 اقتصادی

Mustafa & Rajasegaram (2025), 

Weeraratne (2023), Collins (2023) 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است شرایم اجتماعی و جمعیتی

مداخله
گر
شرررنرراختی روانهررای ویژگی 

 مراجع

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است شرایم و عواما موقعیتی

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است عواما سازماتی و مدیریتی

 

سا  یافته شین )جدوح بر ا راهبردهای جبران (، 11های پژوهش و تطبیق آن با مطالعات پی

مدیریتی و » و «توسررعه منابع اتسرراتی» ،«سرراختاری و فناوراته»در سرره محور ا،ررلی  خدمات

توافق تظر تسرربتاً  تشرران دهنده در حوزه جبران خدمات، تتایج جدوح .تدوین شررد« فرآیندی

دارد  « راهبردهای مدیریتی و فرآیندی»و « راهبردهای منابع اتسررراتی»بالایی بر سرررر اهمیت 

دهنده اتد. این امر تشرررانهای مورد تیکید قرار گرفتهطوری که این دو محور در اکثر پژوهشهب

راهبردهای »تقش غیرقابا اتکارِ اتسررران و فرآیند در ترمیم خدمات اسرررت. با این حاح، محور 

حاکی از آن اسررت که که این خود    بررسرری شررده تنها در یک پژوهش« سرراختاری و فناوراته

مبتنی بر فناوری و ت ییرات سررراختاری در تظام جبران خدمات، یک توآوری یا تیاز رویکردهای 
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شرررود که در مقایسررره با راهبردهای سرررنتی مدیریتی، کمتر مورد توجه تو هور محسررروش می

 .پژوهشگران پیشین قرار گرفته است

دی و بعهای اجرایی برای تحقق اثرب ش جبران خدمات، رویکردی سهشود دستگاهپیشنهاد می

های فناوراته و استقرار گذاری بر زیرساختهمزمان را ات اذ تمایند  بدین معنا که ضمن سرمایه

های ترم و اختیارات های یکپارچه ثبت شررکایات )راهبرد سرراختاری(، به توسررعه مهارتسرراماته

نابع اتسررراتی( توجه ویژه تدوین کارکنان خم مقدم )راهبرد م با  تد و همزمان  ای مبذوح دار

های تظارتی و بازخوردی را برای پایش سازی فرآیندها، مکاتیسمهای شفاف و سادهدستورالعما

،رف  شی  ستمر عملکرد )راهبرد مدیریتی( به کار گیرتد تا تظام جبران خدمات از حالت واکن م

 .خارت شده و به فرآیندی سیستماتیک و پیشگیراته تبدیا شود
 

 های قبلینتایج پژوهش. راهبردهای جبران خدمات با 11جدول

 مقوله

 ایهسته

له قو  م

 کلی

له قو  م

 فرعی

مفاهیم استخراج شده از 

 کدگذاری باز ثانویه
 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته

ت
جبران خدما

 

 ***** اهراهبرد

 Iwanussoleh et al (2023) ساختاری و فناوراته

 & Kiran et al (2024), Mustafa توسعه منابع اتساتی

Rajasegaram (2025), Iwanussoleh et al 

(2023), Shahzad & Sheikh (2025), 

Himani (2025 
 & Alsya & Ubaidillah (2024), Mustafa مدیریتی و فرآیندی 

Rajasegaram (2025), Tiwari (2025), 

Saputra (2025) 

 

 جبران خدمات یامدهایپ(، 12)جدوح  نیشررریآن با مطالعات پ قیپژوهش و تطب جیطبق تتا

  و «یاتیو عمل یسرررازمات یامدهایپ»  «یو اجتماع محوریمشرررتر یامدهایپ»در سررره سرررطد 

دهد که اگرچه جدوح تشرران می هایبررسرری. شررد ییشررناسررا« کیکلان اسررتراتژ یامدهایپ»

در ادبیات گذشته « یادگیری سازماتی»و « هاکاهش هزینه»، «رضایت مشتری»پیامدهایی تظیر 

شده شکافتییید  شف ابعاد جدیدی،  ضر با ک شی قابااتد، اما پژوهش حا توجهی را پر های پژوه

 :کرده است

تبدیا »و « اد حس ارزشمندیایج»، «ارتقای اعتماد»مفاهیمی همچون : محوردر سطد مشتری

دهنده که در تحقیقات قبلی م فوح بود، در این پژوهش برجسته شد که تشان« تاراضی به سفیر

 .گذار از تراکنش مالی به ترمیم رابطه عاطفی است

ای شررناسررایی ریشرره»و « کاهش مراجعات مکرر»تیثیر جبران خدمات بر : در سررطد سررازماتی

 .های این پژوهش استاز توآوری« تواق  سیستماتیک
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و « های اعتمادکاهش بحران»، «تقویت مشرررروعیت»تقش جبران در : در سرررطد اسرررتراتژیک

های بدیعی هستند که اهمیت اجتماعی این پدیده ، یافته«گزارحرکت به سمت رویکرد خدمت»

 .دهندرا در سطد کلان تشان می

 نهیهز» کیبه جبران خدمات از تگاه خود را  ییاجرا یهادسررتگاه رانیمد شررودیم شررنهادیپ

 یهامعنا که با تمرکز بر مؤلفه نیدهند  بد رییت  «راهبردی یگذارهیسررررما» کیبه  «یاتیعمل

شمند» ریتظ دالکشفیجد ض ایتبد»و « مراجع یحس ارز سف انیتارا ضا ،«رانیبه   تیته تنها ر

و  «یسرررازمات یریادگی» یبرا یرا فراهم کنند، بلکه از جبران خدمات به عنوان ابزار یالحظه

 یهاپنهان و بحران یهانهیتا ضمن کاهش هز ندیتما یبرداربهره «یتواق  ساختار ییشناسا»

 و وجهه خود را در سطد کلان ارتقا دهند. یاجتماع تیاعتماد، مشروع
 

 های قبلی. پیامدهای جبران خدمات با نتایج پژوهش12جدول

 مقوله

 ایهسته

قو م

 لددده

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته مفاهیم استخراج شده از کدگذاری باز ثانویه

ت
جبران خدما

 

پیامدها
 

ی
ی مشتر

پیامدها
ی
محور و اجتماع

 

 ,Katabalo & Mwita (2024) افزایش رضایت مراجع از خدمات

Shahzad & Sheikh (2025), 

Kiran et al (2024), Wisanggeni 

et al (2024) 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است ارتقای اعتماد مراجع به دستگاه اجرایی

 ,Katabalo & Mwita (2024) تقویت وفاداری و تعهد مراجع به دستگاه

Shahzad & Sheikh (2025), 

Kiran et al (2024), Wisanggeni 

et al (2024) 
 ,Katabalo & Mwita (2024) مدت مراجع برای دستگاهافزایش ارز  طولاتی

Shahzad & Sheikh (2025), 

Kiran et al (2024), Wisanggeni 

et al (2024) 
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است ایجاد حس ارزشمندی و احترام در مراجع

سفیران مثبت  ضی به حامیان و  تبدیا مراجع تارا

 دستگاه

 تشده استدر هیچکدام از تحقیقات اشاره 

با  ما  عا فاه مراجع در ت تدگی و ر یت ز بهبود کیف

 خدمات عمومی

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

ی 
پیامدها

ی و 
سازمات

ی
عملیات

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است کاهش مراجعات مکرر و بار کاری تاشی از آن 

 & Weeraratne (2023), Mustafa عمومیبهبود وجهه و اعتبار سازمان در افکار 

Rajasegaram (2025), Himani 

(2025) 
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 مقوله

 ایهسته

قو م

 لددده

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته مفاهیم استخراج شده از کدگذاری باز ثانویه

 ,Handayanah et al (2025) پذیری کارکنانافزایش اتگیزه و حس مسئولیت

Purwaningsih & Kurniasari 

(2025), Putri et al (2025), 

Dolly et al (2024) 
 ,Handayanah et al (2025) کاهش استر  و فرسودگی ش لی کارکنان

Purwaningsih & Kurniasari 

(2025), Putri et al (2025), 

Dolly et al (2024) 
های بهبود در شرررناسرررایی تقاط قوت و فر،رررت

 ساختار و فرآیندها

Weeraratne (2023), Mustafa & 

Rajasegaram (2025), Himani 

(2025) 
شه سایی ری ستماتیک شنا سی و فرآیند ای تواق  

 شده

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

 ,Handayanah et al (2025) ها و مراجعاتهای تاشی از شکایتکاهش هزینه

Purwaningsih & Kurniasari 

(2025), Putri et al (2025), 

Dolly et al (2024) 
تده به مراجع کاهش پرو عه  های حقوقی و مراج

 ترعالی

Weeraratne (2023), Mustafa & 

Rajasegaram (2025), Himani 

(2025) 

ک
ی کلان استراتژی

پیامدها
 

 ,Iwanussoleh et al (2023) یادگیری سازماتی و توسعه داتش در دستگاه

Mustafa & Rajasegaram 

(2025) 
 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است تقویت مشروعیت و پذیر  اجتماعی دستگاه

 Mustafa & Rajasegaram افزایش همسویی عملکرد با اتتظارات مراجع

(2025) 

Katabalo & Mwita (2024) 

Wisanggeni et al (2024) 
به سرررایر  بت  بت تسررر قابتی مث یت ر جاد مز ای

 هادستگاه

Mustafa & Rajasegaram 

(2025) 

Katabalo & Mwita (2024) 

Wisanggeni et al (2024) 
 Mustafa & Rajasegaram شفافیت و پاس گویی سازماتیافزایش 

(2025) 
های شررردن دادهغنی یاز باره ت عات در ها و اطلا

 مراجع

Iwanussoleh et al (2023), 

Mustafa & Rajasegaram 

(2025) 
ماد و اعتراضررررات کاهش خطر بحران های اعت

 اجتماعی

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است
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 مقوله

 ایهسته

قو م

 لددده

 کلی

قو م

 لددده

فرع

 ی

 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته مفاهیم استخراج شده از کدگذاری باز ثانویه

(، بوالی 1404قرراسرررمی و همکرراران ) های خدمتسازی رویهاستاتداردسازی و یکسان

(1402،) 

 Weeraratne (2023), Collins ارتقای شین و منزلت کارکنان در تگاه مراجع

(2023) 
حرکررت مؤثر دسرررتگرراه برره سرررمررت رویکرد 

 تسبت به مراجع« گزارخدمت»

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است

 وارسازیمدح کیفی جبران خدمات بر مبنای بازی فاز دوم:

های عاطفی و ارتباطی، اجرایی و جبراتی، و های جبران خدمات )شررراما مؤلفهدر ابتدا، مؤلفه

ها بر مدح ای( به عنوان مقوله محوری شررناسررایی شرردتد. در ادامه، این مؤلفهاطلاعاتی و رویه

دتد و شرررایم بازی برای هر یک از هشررت راته شرر ه( تگاشررت2015ضررلعی اکتالیسرریس چو )8

قهرمان »، تقش کارمند به عنوان «معنای حماسی»اتگیزشی مش   گردید. برای تموته، در راته 

شتریان صاد م شد  در راته « اقت شرفت»تعریف  شان«پی های کارمند های فرو  و تندیس، از ت

های مجازی قابا ختصا،ی و داراییهای کاربری ا، حساش«مالکیت»تموته استفاده شد  در راته 

، به ترتی  از «تاپذیریبینیپیش»و « کمیابی»های بینی گردید  و در راتهتبدیا به واقعیت پیش

شد. در تهایت، برای راته های زمانکوپن سم«ضرر»دار و جوایز تاگهاتی بهره گرفته  های ، مکاتی

(، این پژوهش با 13طابق با جدوح )پیشگیراته تظیر تمایش ریسک کاهش درآمد طراحی شد. م

ارانه چنین مدح جامعی، مسرربوق به سررابقه تبوده و توآوری چشررمگیری در ادبیات پژوهشرریِ 

 در تبیین این فاز بایسررتی گفت که .شررودوارسررازی محسرروش میجبران خدمات مبتنی بر بازی

های پیشین در حوزه جبران یک از پژوهشتمامی هشت راته اتگیزشی مدح اکتالیسیس در هیچ

اتد. این یافته بیاتگر آن است که ادبیات سنتی جبران خدمات، خدمات مورد استفاده قرار تگرفته

های های رواتشررناختی و مکاتیسررماغل  رویکردی مالی و اجرایی ،رررف داشررته و از پتاتسرریا

سررازی غافا بوده اسررت. این مدح برای اولین بار در سررطد جهاتی، این دو حوزه را به واربازی

 .،ورت سیستمی و در تمام ابعاد به یکدیگر متصا کرده است

های اجرایی از رویکردهای سنتی شود مدیران دستگاههای مدح، پیشنهاد میبا توجه به توآوری

«  اکوسیستم اتگیزشی پویا»زی این مدح، یک ساو خشک جبران خدمات فا،له گرفته و با پیاده

های ارزشرمند و حماسری )راته معنای ایجاد کنند  بدین معنا که باید ضرمن تسربت دادن تقش

های پادا  را از حالت ایسرررتا به حماسررری( به کارکنان برای تقویت اتگیزه دروتی، سررریسرررتم
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مالکیت( تبدیا کنند و با های پیشررررفت، اجتماعی و فرآیندهای پویا، رقابتی و شرررفاف )راته

،ر کمیابی و پیش ستفاده هوشمنداته از عنا تاپذیری، جذابیت فرآیند کار را افزایش دهند، بینیا

ست تا به تعادح بین راته شی از راتهالبته لازم ا شارهای تا شند تا ف شته با های ها توجه ویژه دا

 .منفی )تظیر تر  از ضرر(، منجر به فرسودگی ش لی تگردد

 
 های صورت گرفته. مقایسه مدل پژوهش با پژوهش13ولجد

 مقایسه نتایج با تحقیقات گذشته ابعاد مورد استفاده در مدل 

ابعاد مدل 
8 

س
سی

ی اکتالی
ضلع

 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است حماسی  

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است توسعه و موفقیت  

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است  بازخوردتواتمندسازی خلاقیت و 

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است مالکیت، تفوذ اجتماعی و وابستگی  

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است ،بری  کمبود و بی

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است بینی بودن و کنجکاوی  غیرقابا پش

 در هیچکدام از تحقیقات اشاره تشده است .دادن اجتناشاز دست 

 های دیگر پژوهشیایسه مدح مفهومی با مدحقمفاز نهایی پژوهش: 

های پیشرررین جبران خدمات را در قال  مت یرهای مند ادبیات، پژوهشبر اسرررا  مرور تظام

با شررناسررایی شرررایم بنیاد در این پژوهش، اتد. مدح تظریه دادهآیند و پیامد بررسرری کردهپیش

های گذشررته دارد. در گر و راهبردها، جامعیت بیشررتری تسرربت به مدحای، مداخلهعلی، زمینه

( که عمدتاً بر 14جدوح  2و تیومن و میلکویچ 1های کلاسررریک )تظیر دسرررلزمقایسررره با مدح

گذاری تمرکز داشته و فاقد ابعاد اتگیزشی هستند، مدح پیشنهادی با ستهای مالی و سیاجنبه

)در قال  مدح اکتالیسرریس( « وارسررازیبازی»توآوری چشررمگیر، جبران خدمات را با رویکرد 

ست. این ادغام، با بهره سه بُعد عاطفی، اتلفیق کرده ا شی و  شت راته اتگیز جرایی و گیری از ه

شی برای  ستم پویا و اتگیز سی ،رفاً مالی به یک  اطلاعاتی، تظام جبران خدمات را از یک ابزار 

 .ارتقای عملکرد کارکنان تبدیا کرده است
 های دیگر. مقایسه مدل پژوهش با مدل14جدول

 ابعاد مورد استفاده برای سنجش 

دل
م

ی 
ها

ت
ما

خد
ن 

را
جب

 

Dessler (1978)  مسرررتقیم، جبران خدمات مالی غیر مسرررتقیم و جبران خدمات جبران خدمات مالی

 غیرمالی
Milkovich &. 

Newman, (1991) 
 رههای جبران خدمات شاما پادا  و غیسیاست

___________________________________________________________ 
1 Dessler 
2 Milkovich & Newman 
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 مدل پژوهش هاضر

فه فهمؤل باطی، مؤل عاطفی و ارت فههای  عاتی و  های اجرایی و جبراتی، مؤل های اطلا

 ایرویه

 ضلعی اکتالیسیس 8ابعاد مدح  

شررناختی، پژوهش حاضررر مرزهای میان مت یرهای های رو در پاسررخ به ضرررورت در تهایت

وارسازی(، مت یرهای میاتجی )اتگیز  دروتی و ادراع عدالت( و پیامدها مستقا )عنا،ر بازی

،راحت تبیین کرد. این مرزبندی  سازماتی( را به  ش لی و اعتماد  ضایت  ساختاری و ارانه )ر

پذیر و،یفیِ ،رف، به یک تظریه آزمونهای تظری، موج  شد تا مدح از یک چارچوش تگزاره

شگران آتی جهت  شنی را برای پژوه سیرهای رو ،ا، م شه مفهومی حا ارتقا یابد  چرا که تق

 اعتبارسنجی کمی و سنجش شدت اثرات این مت یرها فراهم آورده است

 های پژوهش محدودیت

های سررراختاری و ، همچون سرررایر فرآیندهای علمی، با چالشهای پژوهشررریتدوین مدح

 :شناختی همراه است که در این مطالعه تیز به شرح زیر تمود یافته استرو 

  پژوهش حاضر با اتکا به رویکرد کیفی و ابزار مصاحبه اتجام شده است  بدین معنا که

تر مت یرها گیری دقیقنامه جهت اتدازههای کمّی و ابزارهایی تظیر پرسررشرراز شرریوه

 .استفاده تشده است

 ص ایموبا شنیکیاپل کی یطراح ص  یفن میت یبالا و همکار یهانهیهز ازمندیت یت 

س سترم ی)مهند ستر ست. د ش یافزار( ا  یفن میکردن ت دایو پ یکاف یبه بودجه پژوه

 تواتدیکند، م یزساادهیپژوهش را درع کرده و پ یتیریمد میمتقاعدکننده که مفاه

 دشوار باشد.

 پژوهشی آتیپیشنهادات 

 ستفاده از با  محققین آتی دشویم شنهادیپ ش افزارهایترما سمارت پلا ) یپژوه ( ا

 .به اعتبارسنجی مدح بپردازتد

 شود تا محققین آتی با تیمی از مهندسی و مدیران به شکلی عملیاتی به پیشنهاد می

 پیشنهادی پژوهش اقدام کنند.ی مدح لیموبا شنیکیاپل یطراح

 و  ندهایآشیپ قیدق یبررسبه  کیستماتیبا مرور سشود تا محققین آتی پیشنهاد می

 .مدح )داده بنیاد( مذکور اقدام کنند یندهایآپس

 ندهایآشیپ یگذار ریشدت تاث ایبا آزمون فرا تحلشود تا محققین آتی پیشنهاد می 

 .مذکور اقدام کنندمدح )داده بنیاد(  یندهایآو پس
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 یریگمیبر تصررم یمبتن یهااز رو  یریگبهرهبا شررود تا محققین آتی پیشررنهاد می 

 .مدح )داده بنیاد( مذکور اقدام کنند یبندتسبت به رتبه ارهیچند مع
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