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  چكيده
دانشي  بنيان، نياز به جذب كاركنان هايي با ساختار دانش گيري شركت با شروع دوره فراطلاعات و شكل

ها براي خلق محيطي جذاب در جهت حفظ و نگهداشت  ساس گرديده و تلاش سازمانبيش از گذشته اح
با هدف شناسايي عناصر بستة پاداش  افراد مستعد دو چندان شده است. در اين راستا پژوهش حاضر
كننده سن كاركنان دانشي بر مبناي  يلتعدفراگير مؤثر در جذابيت شغلي درك شده و با درنظر گرفتن اثر 

همبستگي صورت گرفته است. جامعه آماري پژوهش  - اي توصيفي  تركيبي و تحت مطالعه رويكردي
نفر  1095هاي علم و فناوري استان تهران به تعداد  بنيان فعال در پارك هاي دانش شامل كاركنان شركت

شناسايي  ساختار يافته با رويكرد دلفي براي ها در مرحله اول مصاحبه نيمه باشد. ابزار گردآوري داده مي
ي براي سنجش روابط بين متغيرها در سؤال 28عناصر بستة پاداش فراگير و در مرحله دوم پرسشنامه 
هاي پژوهش نشان داد كه سن كاركنان دانشي  مدل ساختاري پژوهش بوده است. نتايج حاصل از يافته

نمايد، به عبارت ديگر  يكننده ايفا م ي پاداش مؤثر در جذابيت شغلي نقش تعديلها بستهدر طراحي عناصر 
مالي در قالب بستة پاداش فراگير بيشترين  براي كاركنان جوان، قرار دادن تركيبي از عناصر مالي و غير

خواهد داشت، اين در حالي است كه عناصر غيرمالي پاداش عامل اصل  همراهميزان جذابيت شغلي را به 
  ر محيط كاري بوده است.ايجاد انگيزش در كاركنان باتجربه جهت تلاش بيشتر د

  
 .كاركنان دانشي بنيان، هاي دانش بستة پاداش فراگير، جذابيت شغلي، شركت هاي كليدي: واژه
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  مقدمه - 1

 كـار  امروزه با گذر از عصر اطلاعات به دورة كسب مزيت پايدار مبتنـي بـر خلـق دانـش، دنيـاي     
كـار بـوده اسـت و تـلاش      و كسـب  در حـال تغييـرات گسـترده در فراينـدهاي     اي فزاينده طور به

گويي به تحولات صورت گرفتـه، آنـان را نـاگزير     پذيري و پاسخ ها براي افزايش انعطاف سازمان
ويـژه اسـتعدادهاي كميـاب نمـوده اسـت كـه ايـن مهـم محـيط           بـه  و خبره انساني به جذب منابع

بـر ايـن    .سـت تبديل نموده ا 1كار را به ميدان رقابت خونين در جهت جذب كاركنان دانشي و كسب
اسـتعدادها و حفـظ آنـان     بـراي داشـتن   جنـگ  هاي زيادي در ها همواره با چالش اساس سازمان

هـاي ديگـر بـا مزايـا و      ويژه بر نگهـداري آن دسـته از كاركنـاني كـه سـازمان      به اند، مواجه بوده
 كاركنـان عـواملي هسـتند    جذب و نگهداري .]1[باشند  هاي بهتري داوطلب جذب آنان مي موقعيت

 طـور كلـي جـذب    بـه  .]2[انـد   شده استعداد احاطه مديريت تر وسيع از مفهوم بخشي عنوان به كه
كارمنـدان   و كارفرمايـان  بـين  شـده  ايجـاد  روانـي  قـرارداد  اساس يـك  بر درخشان استعدادهاي
اعتقـاد   .]3[كند  سازمان جلب مي يك به را نظر كاركنان  كه است راهي واقع و در شود حاصل مي

مزايـاي خاصـي در    سـازمان  يـك  هنگامي رخ دهد كه است ممكن بالقوه ست كه مشكلاتبراين ا
 در دار معنـي  كـار  آمـوزش و  زنـدگي،  - كار تعادل رقابتي، هايي از قبيل دادن دستمزد شكل وعده

گذارنـد، در نظـر    و توانايي كاركنان كه در اختيار سازمان مـي  دانش مهارت، انرژي، و زمان ازاي
خـوبي درك   شده را به هاي داده شده محقق نشود و يا كاركنان وعده هاي داده  دهگيرد ولي وع مي

    .]276، ص 4[نكنند 
هاي فراواني در حوزة سيستم حقوق و پاداش و تأثير آن بـر فراينـد    هاي اخير بحث در سال

پيشين حاكي  مطالعات از شده حاصل  مشترك دركجذب و نگهداري كاركنان به ميان آمده است. 
 در مـالي  عناصـر  براي افـراد، فراوانـي   2سنتي عامل مؤثر در جذابيت شغل طور به كه است ز آنا

حـالي اسـت كـه تغييـرات      ايـن در  ،]5[بوده است  ها ارائه شده توسط سازمان 3پاداش هاي بسته
هـاي   دادن شـركت  ها به سمت شكل كار و حركت سازمان و ايجاد شده در ماهيت فرايندهاي كسب

، ]6[هـاي گونـاگون علـم و فنـاوري اسـت       كه خالق دانش نوين مورد نياز در عرصه 4بنيان دانش
 مهـارت  نـه  خـود و  اطلاعـات  و مفـاهيم،  هـا،  از ايـده  دانشي كه ها به جذب كارگران نياز سازمان

و ] 8؛ 7[نماينـد، افـزايش داده اسـت     وري در كار استفاده مي عضلاني براي بهره نيروي يا دستي
هاي پاداش تنهـا عامـل انگيزاننـده بـراي جـذب       هاي مالي در بسته تأكيد بر مؤلفهدر اين شرايط، 
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 انعطـاف  پيشـرفت شـغلي و   توسعه، و آموزش آفرينان نيست بلكه عناصر غير مالي اعم از دانش
عـلاوه   .]279، ص 4[پيدا كـرده اسـت    كاركنان بيشتري براي اهميت پيوسته طور زمان كاري به

تفـاوت   خـاص،  طـور  شناسـي در كاركنـان بـه    هاي جمعيت دند كه تفاوتبر اين پژوهشگران معتق
كـار تـأثير خواهـد     شـده از يـك   درك جـذابيت  بـر   هاي پاداش بسته ميزان تأثيرگذاري سني، در

  .] 44، ص 9؛ 292ص  ،4[داشت
كند كـه داشـتن عملكـرد شايسـته در      هاي ديگر محققان مشخص مي نگاهي كوتاه به پژوهش

ترين منابع سازمان، نقش مؤثري در  عنوان راهبردي و جذب كاركنان مستعد به 5مديريت استعداد
پرواضـح اسـت    .]11؛ 10[كسب مزيـت رقـابتي پايـدار و موفقيـت كلـي سـازمان داشـته اسـت         

هـاي شـغلي بـا هـدف جـذب و نگهـداري        هايي كه عملكرد قابل قبولي در ايجـاد جـذابيت   سازمان
 هـاي  همانند هزينه دادن افراد  از دست هاي مالي مستقيم هزينهاند، علاوه بر  كاركنان خبره نداشته

ناشـي از   توسـعه  و آموزش استخدام، مصاحبه و خرابي، كاركنان، جدايي كارمند، يك جايگزيني
اسـت   كـار متفـاوت   يـك  بـراي  سـالانه  دستمزد و حقوق برابر 5/2تا  5/1 جديد كه بين استخدام

 بـا  همـراه  سازماني دادن حافظه دست از كار، در اختلال شامل غيرمستقيم مالي هاي ، هزينه]12[
 گـردش  پـايين بـودن   مشتريان، به يا خدمات و وري بهره به تلفات استراتژيك، يا و ضمني دانش
هـاي   تـأملي دقيـق بـر خسـارت    . ]293، ص 4[و ساير موارد را بـه همـراه خواهـد داشـت      مالي

ويـژه   ها و بـه  وارد خواهد شد، مديران سازمانناپذيري كه از اين طريق بر پيكرة سازمان  جبران
باشـد،   بنيان را كه شالودة آن بر تخصص و دانش نيروي انسـاني اسـتوار مـي    هاي دانش شركت

هاي پاداش فراگير در جهت ايجاد جذابيت شغلي قابل قبول براي جـذب و   ناگزير به طراحي بسته
رو سـعي شـده اسـت تـا ضـمن       پـيش  رو در پـژوهش    كند. از ايـن  نگهداري كاركنان دانشي مي

بنيـان، مـدلي از عناصـر مـالي و      هـاي دانـش   براي شركت 6شناسايي عناصر بستة پاداش فراگير
بر بررسـي تـأثير آن بـر جـذابيت شـغلي درك       غيرمالي بستة پاداش فراگير ارائه شود تا علاوه 

د در مـدل در نظـر   گري سن افراد نيز در روابـط موجـو   شده از سوي كاركنان دانشي، اثر تعديل
  گرفته شود.
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. Talent m anagement  6
. Total rewards  
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 پيشينة پژوهش  - 2

 جذابيت شغلي - 1- 2

مختلـف را   عامـل  از چنـدين  تركيبـي  هاي يك شـغل  كننده هاي گذشته بيانگر آن است كه جذب پژوهش
عمـومي   تغييـرات  و محيطي زيست شخصيتي، زندگي، شرايط عوامل در افراد با اين دهد كه تشكيل مي

دارد،  كارمنـدان  فـردي بـراي   جذابيت عواملي كه همزمان طور به . ادغام]13[باشد  مختلف، متفاوت مي
 جـذابيت شـغلي بـراي    هـاي  مؤلفـه  باشد، زيـرا  به نظر غير قابل دست يافتني مي آلي است كه ايده حالت
 گيـرد  قـرار مـي   تـأثير  تحـت  است كاري كه پيشنهاد شده نوع شخصيت فردي مختلف و نوع با كارمند

 كــه داشـت  اظهــار "هـا  ســازنده مكـان  مـردم " عنـوان  اي بــا در مقالـه ) 1987( ندر. اسـچ ]293؛ ص 4[
اـي      جوينده كار بوده اسـت  هاي فردي ويژگي تحت تأثير شغلي هاي جاذبه و تنهـا تحـت تـأثير متغيره

. ]14[باشـد   توسـط سـازمان نمـي    شـده  ارائه پاداش هاي بسته يا و محل سازمان، شهرت هدفي مانند
 اهميـت  آن در كـه  كـاري را شناسـايي نمـود    محـيط  جـذابيت  ر پژوهش خود دهد) 2007( آموندسون

اـي   ايـن جـذابيت   اسـت.  بوده متفاوت يك از افراد هر در و زمان طول در هاي شغلي جذابيت از يك هر ه
 كــار، بــودن مناســب مشــاركت، شــناخت، روابــط شــغلي، محــل كــار، شــغلي شــامل امنيــت شــغلي،

  .]97، ص 15[نوآوري بوده است  و مسئوليت يادگيري، پذيري، انعطاف
 با هاي شغلي داشته است، كننده همواره اهميت بالايي در بين جذب امنيت شغلي سنتي طور به

 بسـيار  متغير يك به عنوان شغلي امنيت روي بر كار، تمركز جهان حال و با توجه به تغييرات اين
هاي نقـدي   امروزه پرداخت .]44، ص 9[كننده صرف شغلي، بيشتر شده است  جذب از تر گسترده

 هاي مالي ديگر همانند گذشته از اهميت بالايي در جذب افراد به شغل برخوردار نبـوده  و جذابيت
بـه نحـوي    هاي پاداش حاصل شده اسـت،  دهنده بسته تشكيل عناصر بندي اولويت تغييراتي در و

كننـدگي   لي از اهميـت جـذب  هاي غيرما استعدادها، پاداش بهترين جذب منظور ها به كه در سازمان
طـور   كند كـه بـه   هاي اين حوزه مشخص مي نگاهي به پژوهش .]16[باشند  بالاتري برخوردار مي

و  7هـاي مـالي   تـرين آن پـاداش   نقش دارنـد كـه از مهـم    كار محيط  كلي عوامل زيادي در جذابيت
هـاي روانـي،   فردي و جمعي، مديريت صحيح اسـتعداد، نـام تجـاري كارفرمـا، قرارداد     8غيرمالي

در اين راستا با توجـه  . ]17؛ 43، ص 9؛ 293، ص 4[باشد فرهنگ سازماني و شهرت سازمان مي
 هـا،  از ايـده  دانشـي كـه   بنيان و تغيير ماهيـت افـراد بـه كـارگران     هاي دانش گيري شركت به شكل
ده وري در كـار اسـتفا   عضلاني براي بهـره  نيروي يا دستي مهارت نه خود و اطلاعات و مفاهيم،

 7
. Financial rewards  8
. Non-financial rewards  
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هـاي پـاداش جـامع كـه دربرگيرنـدة       رسـد تأكيـد بـر طراحـي بسـته      ، به نظر مي ]18[نمايند  مي
هــاي شــغلي متنــوع در راســتاي جــذب، نگهــداري و ايجــاد انگيــزه بــراي كاركنــان بــا    جــذابيت

تـرين   هاي متفاوت باشد، از اهميت بالايي برخوردار است. در ادامه به شناسـايي مهـم   بندي گروه
    شود.  هاي پاداش فراگير پرداخته مي دهندة بسته عناصر تشكيل

  
  هاي فراگير پاداش - 2- 2

گيـري سـنتي    تنها عناصر قابل اندازه نه هاي جامعي كه پاداش عنوان به معمولاً هاي فراگير پاداش
ــا را شــامل مــي و متغيــر دســتمزد، دســتمزد و حقــوق از قبيــل بلكــه  ،]97، ص 15[شــود  مزاي

محـدوده واگـذاري    بـه موفقيـت و   رسـيدن  قبيل دامنه نامشهود از نقدي غير دربرگيرنده عناصر
 و ايجـاد شـده توسـط شـغل     درونـي  انگيـزش  توسعه، و آموزش هاي شغلي، فرصت ،  مسئوليت

هـاي   پـاداش  از هـدف . ]567، ص 19[باشـد   سـازمان مـي   توسط شده ارائه كاري زندگي كيفيت
هـا بـراي    آن پاداش كه طوري به بخشد تنوع پاداش سيستم به مؤثر شكلي كه به است فراگير آن

 .]281، ص 19[تمامي كاركنان در سازمان در سطوح مختلف و مشاغل گوناگون اثربخش باشند
تـر   گسـترده  و سيستم پـاداش جـامع، مـؤثر    يك ايجاد براي ها محققان بر اين باورند كه سازمان

 و پيشـرفت شـغلي   پـذير،  نعطـاف ا هـاي كـاري   ماننـد سـاعت   مالي غير هاي بايد تركيبي از پاداش
  .]28، ص 20[ايجاد نمايند  مالي جبران خدمات با هاي آموزشي اغلب فرصت

بنـدي   هاي فراگير و رتبـه  ) در مطالعة خود به بررسي اهميت عناصر پاداش2010پرگنولاتو (
مختلف (سن، نژاد و جنسـيت)   شناختي آنان در جهت حفظ و نگهداري كاركنان با شرايط جمعيت

شـش طبقـه گسـترده     را در پاداش وي در پژوهش خود عناصر .]21[سازمان پرداخته است  در
توسـعه و   شناخت، و عملكرد زندگي، و كار تعادل مزايا، بندي كرده است كه شامل پرداخت، طبقه

در تحقيـق خـود تركيبـي     )2003( همچنين ورلدات ورك .باشند شغلي مي هاي فرصت يادگيري و
 - هـاي شـغلي، تعـادل كـار      پاداش شامل پرداخت، مزايا، توسـعه و فرصـت   كليدي عنصر پنج از

 اسـتعدادها بـه   حفـظ  انگيـزه و  ايجـاد  منجر بـه جـذب،   كه زندگي، عملكرد و به رسميت شناختن
كاركنـان   تعهـد در  و شـغلي  رضـايت  ايجـاد  و كـار  و مـوردنظر كسـب   نتـايج  به دستيابي منظور

 بـه  و كـردن  سـتايش  هماننـد  مالي غير هاي رسد پاداش ميبه نظر  .]22[ارائه داده است  شود، مي
بر ايـن   و شوند در نظر گرفته مي كاركنان در انگيزه ايجاد ابزاري براي عنوان به شناختن رسميت
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كـار گرفتـه     كاركنـان بـه   عملكـرد  افـزايش  بـراي  در سـطح بـالاتري   كارفرمايـان  توسـط  اساس
 كاركنـان  اوليـه  رضـايت  و انگيـزه  كـه  داد نشـان ) 2010( در همين راستا ويتاكر .]23[شوند  مي

 هـا آثـار   ايـن نـوع پـاداش    امـا  شـود،  يافتـه  بهبود نقدي پاداش يا و حقوق افزايش با است ممكن
 غذاهاي يا و دادن خدمات كار، هاي ساعت مانند كاهش مالي غير هاي پاداش به نسبت مدتي كوتاه
 در آنـان و  مثبـت  فرهنـگ  پـرورش  كاركنـان،  هانگيز بهبود در غيره و اضافي تعطيلات اي، يارانه

   .]24[اند  داشته سازمان تعهد نسبت به و به وفاداري كاركنان تشويق
هاي گذشته بيـانگر ايـن نكتـه اسـت كـه دلايـل        درك مشترك حاصل شده از مطالعة پژوهش

بـديل  هـا و ت  كار، تغيير ماهيـت شـركت   و متفاوتي از قبيل تحولات ايجاد شده در فرايندهاي كسب
هـا،   هزينـه  كـاهش  يـا  كنترل براي ها سازمان بر فشار افراد سازمان به كاركنان دانشي و افزايش

 بـه  هـايي را كـه   پـاداش  بـراي  جـايگزين  تركيبـات  عنـوان  بـه  غيرمـالي  هاي پاداش كارگيري بر به
 مـالي  پـاداش  اگرچه عناصر .]567، ص 19؛ 274، ص 4[شد، افزايش داده است  كاركنان داده مي

 تغييرات ايجـاد شـده در ترتيـب    حال، اين با باشند، مي توجه قابل زيادي حد تا هم هنوز ستردهگ
هاي پـاداش   تغييراتي را در بسته مالي، غير هاي پاداش به سمت پاداش گيري عناصر بهره اولويت

سيسـتم   سـازي  بر اين اساس بهينه .]33، ص 20[ها ايجاد نموده است  ارائه شده توسط سازمان
بـه   نيـاز  آنـان  و باشد پرداخت مي مديران براي بعدي بزرگ به چالش شدن تبديل حال در اشپاد

 اهـداف  محقـق شـدن   و هزينـه  بـين  مطلـوبي  بتواند توازن كه پاداشي دارند مناسب بسته تدوين
هاي سـاختاري   رسد با توجه به ويژگي در اين راستا به نظر مي .]25[پاداش ايجاد نمايد  سيستم

انـد، طراحـي    منـد گرديـده   ها و كاركنان عصـر دانشـي از آن بهـره    جديدي كه شركتو محتوايي 
هاي پاداش فراگير كه از عناصر گسترده مالي و غيرمالي متناسب با شرايط محـيط كـار،    سيستم

 طـور  بـه  شـناختي كاركنـان تشـكيل شـده باشـد،      هـاي جمعيـت   نوع شـغل، شخصـيت و تفـاوت   
آن در سـازمان   و نگهـداري  ايجـاد انگيـزه   كارمنـد،  جـذب  در قـوي  مثبت اثر اي يك شده مديريت

شناسي در كاركنـان   هاي جمعيت داشته باشد. علاوه بر اين با توجه به مطالعات قبلي، بايد تفاوت
شـغلي   جـذابيت  در هاي پاداش فراگير مـؤثر  بسته طراحي عناصر تفاوت سني، در خاص طور به

رو  رو در پژوهش پيش  از اين  .]43، ص 9؛ 274، ص 4[درك شده از سوي كاركنان لحاظ شود 
بنيـان،   هـاي دانـش   سعي شده است تا ضمن شناسايي عناصر بستة پاداش فراگير بـراي شـركت  

بر بررسي نقـش آن بـر     مدلي از عناصر مالي و غيرمالي بستة پاداش فراگير ارائه شود تا علاوه
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گـري سـن افـراد نيـز در روابـط       جذابيت شغلي درك شده از سوي كاركنان دانشـي، اثـر تعـديل   
كنـد   هاي گذشته مشخص مـي  موجود در مدل درنظر گرفته شود. دراين راستا نگاهي به پژوهش

صورت يـك جـا در الگوهـاي ارائـه      كه مجموعه متغيرهاي ارائه شده در مدل پژوهش حاضر، به
ل مشـاهده  شده توسط ساير محققان وجود ندارد و نوآوري پژوهش در ارائه اين مدل جامع قاب

  شود؛ هاي پژوهش به شرح زير ارائه مي است. در ادامه فرضيه
فرضيه اصلي: سن كاركنان دانشي در رابطه بـين عناصـر بسـتة پـاداش فراگيـر و جـذابيت       

 كننده دارد. شغلي درك شده، اثر تعديل

: عناصر بستة پاداش فراگير بر جذابيت شغلي درك شده از سوي كاركنان دانشـي  1فرضيه 
  ر دارند.تأثي

: عناصر مالي بستة پاداش فراگير بر جذابيت شغلي درك شـده از سـوي كاركنـان    2فرضيه 
  دانشي تأثير دارند.

: عناصر غيرمـالي بسـتة پـاداش فراگيـر بـر جـذابيت شـغلي درك شـده از سـوي          3فرضيه 
  كاركنان دانشي تأثير دارند.

هاي پژوهش، به شناسايي در ادامه با توجه به مباني نظري ارائه شده در حوزة متغير
بنيان كه بر جذابيت شغلي درك شده  هاي دانش ين عناصر بستة پاداش فراگير در شركتتر مهم

از سوي كاركنان دانشي تأثير دارد پرداخته شده است و الگوي مفهومي از روابط بين 
اگير در هاي پژوهش ارائه شده است. در اين راستا براي شناسايي عناصر بستة پاداش فر متغير
هاي  بنيان، ضمن انجام مصاحبه با تعداد ده نفر از مديران و خبرگان شركت هاي دانش شركت

هاي علم و فناوري شهر تهران به روش دلفي و در طي سه مرحله، از آنان  فعال در پارك
هاي پاداش را كه بر جذابيت شغلي درك شده از سوي  ترين عناصر بسته خواسته شد كه مهم

  انشي مؤثر بوده است، مشخص نمايند. كاركنان د
شوندگان تعدادي از عناصر را شناسايي نمودند كه با  براين اساس در مرحله اول مصاحبه

بندي از عناصر پاداش در مرحله دوم در اختيار  هايي كه همپوشاني داشته، جمع حذف عنصر
هاي پاداش  اصر بستهترين عن شوندگان خواسته شد كه اثربخش آنان قرار گرفته و از مصاحبه

بخش جذابيت شغلي براي كاركنان دانشي است، در بين  بنيان را كه فزوني هاي دانش شركت
عنوان ورودي  شده در مرحله قبلي مشخص نمايند كه حاصل اين مرحله نيز به عناصر تعيين
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گير در هاي پاداش فرا شوندگان، بسته نهايت از نگاه مصاحبه كار گرفته شد و در مرحله سوم به
بندي شدند كه هريك  هاي مالي و غيرمالي طبقه بنيان به دو دسته كلي پاداش هاي دانش شركت

اساس  باشند كه در مدل مفهومي پژوهش آورده شده است. بر داراي عناصر پاداش متفاوتي مي
بنيان شامل  هاي دانش هاي مالي در شركت )، عناصر پاداش1بندي صورت گرفته در شكل ( دسته
هاي غيرمالي دربرگيرندة توسعه مسير  ق و دستمزد، مزايا، امتيازها و عناصر پاداشحقو

كار، جايگاه اجتماعي و به رسميت -شغلي، يادگيري و پيشرفت تخصصي، تعادل زندگي
   شناختن، عملكرد و قدرداني هستند.
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بـراي سـنجش متغيـر جـذابيت شـغلي، از       1ه در شـكل  همچنين در الگوي مفهومي ارائه شد
) كه جذابيت شغلي را 2015هاي عملياتي استخراج شده از پژوهش اسچليتر و همكاران ( شاخص

نگر دانشي برآورد نموده است، استفاده شده است. در عين حـال نگـاهي    از ديدگاه كاركنان آينده
) اين نكتـه را بـراي پژوهشـگر    2010وايتاكر () و 2015تر به مطالعات اسچليتر و همكاران ( دقيق

تفـاوت   خـاص،  طـور  شناسـي در كاركنـان و بـه    هاي جمعيت مشخص نموده است كه بايد تفاوت
شـغلي درك شـده از    جـذابيت  هـاي پـاداش فراگيـر و    بسـته  سنجش رابطة بين عناصر سني، در

در رابطـه بـين   گـري سـن كاركنـان دانشـي      سوي كاركنان لحاظ شود. براين اساس اثـر تعـديل  
متغيرهاي پژوهش در الگوي ارائه شده در نظر گرفته شد تا ديدگاه كاركنان باتجربه و جوان در 
خصوص شناسايي نقش عناصر بستة پاداش فراگير بر جذابيت شـغلي درك شـده آنـان بـا هـم      

شناسي به كار رفته براي حل مسئله پـژوهش و جوانـب    مقايسه شود. در ادامه به بررسي روش
  شود.         تلف آن پرداخته ميمخ

 

  شناسي پژوهش روش - 3

-پژوهش حاضر از حيث هدف، كاربردي و از نظر روش، ضمن داشتن رويكردي تركيبي (كيفي
ها در  گيرد. ابزار جمع آوري داده همبستگي قرار مي نوع توصيفي و از اي كمي) در قالب مطالعه

اي با تعداد ده نفر از خبرگان  مرحله دلفي سهساختار يافته با رويكرد  مرحله اول مصاحبه نيمه
بنيان براي شناسايي عناصر بستة پاداش فراگير مؤثر در جذابيت  هاي دانش فعال در شركت

يرنده دربرگي سؤال 28شغلي درك شده كاركنان دانشي و در مرحله دوم پرسشنامه 
ده است. جامعه هاي عملياتي متغيرهاي پژوهش براي سنجش روابط بين متغيرها بو شاخص

بنيان فعال  هاي دانش آماري پژوهش براي مرحله پرسشنامه شامل كاركنان شاغل در شركت
هاي علم و فناوري استان تهران بوده است كه با اطلاعات به دست آمده از امور اداري  در پارك

ر سن نفر تخمين زده شد. با توجه به نقش تعديلگ 1095هاي علم و فناوري، تعداد آنان  پارك
 40كاركنان دانشي در اين پژوهش، جامعه آماري به دو طبقه كاركنان باتجربه (افراد با سن 

سال جمعاً به تعداد  40نفر) و كاركنان جوان (افراد كمتر از  567سال و بالاتر جمعاً به تعداد 
نفر) براي مقايسه نتايج پژوهش در بين اين دو طبقه تقسيم شد. در عين حال براي  528
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كنند زماني كه متغيرهاي پنهان داراي  هاي با روش معادلات ساختاري پيشنهاد مي ژوهشپ
واحد نمونه به ازاي هر متغير براي يك توزيع  5اي هستند نسبتي به كوچكي  معرف چندگانه

مورد به ازاي هر  10ها نسبتي از حداقل  نرمال و بيضوي كافي است. همچنين براي ساير توزيع
نمونه اخذ گردد  10نمونه و حداكثر  5اهد بود كه به ازاي هر متغير مدل حداقل متغير كافي خو

رو حجم نمونه آماري براي هر طبقه محاسبه  اساس اين دستورالعمل در پژوهش پيش  بر .]26[
اي  هاي برگشتي كه به روش طبقه عدد از مجموع پرسشنامه 185نهايت تعداد  گرديد كه در

مونه بين هريك از طبقات توزيع شده بود، جهت تحليل آماري مورد تصادفي متناسب با حجم ن
  استفاده قرار گرفت. 

پرسشنامه به دو روش محتوايي با تأييد متخصصان و روش سازه با استفاده از  روايي
هاي سؤالي تنظيم  تحليل عامل تأييدي مورد سنجش واقع شد. به اين منظور در مرحله اول گويه

رهاي پژوهش در اختيار تعدادي از اساتيد دانشگاه و كارشناسان شده براي سنجش متغي
هاي از متغير و مؤلفه  بنيان قرار گرفته شد و قابليت سنجش هريك از سؤال هاي دانش شركت

صورت محتوايي تأييد شد. از طرفي در مرحله دوم به منظور  مربوط به خود توسط خبرگان به
پژوهش از روش تحليل عامل تأييدي بهره گرفته  اي هريك از متغيرهاي سنجش روايي سازه

طراحي و سطح  Amos 21افزار  گيري مربوط به هر متغير در نرم شد. در اين راستا مدل اندازه
هاي سؤالي  گيري كه بيانگر قابليت سنجش متغير توسط گويه هاي اندازه برازش هريك از مدل
گيري  هاي اندازه هاي كلي برازش الگو باشد، مورد آزمون واقع شد. شاخص مربوط به خود مي

هاي  ارائه شده است كه بيانگر آن است كه الگو 1(تحليل عاملي تأييدي و روايي سازه) در جدول 
گيري هريك از متغيرها، از برازش خوبي برخوردار هستند و ابزار مناسبي براي سنجش  اندازه

   باشند. متغيرهاي پژوهش مي
  

  ي)دييتأگيري (تحليل عامل  هاي اندازه زش الگوهاي كلي برا شاخص  1جدول 
  

  X2/df P RMSEA  CFI  CMIN  RMR  GFI سازه / شاخص

  <9/0  >05/0  ---  <9/0  >07/0  >05/0  >3  ] 27[ميزان قابل قبول 
 97/0 036/0 1/21 95/0 042/0 000/0  20/2  بستة پاداش فراگير

 93/0  044/0 69/31 91/0 056/0 000/0  78/2  جذابيت شغلي درك شده
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همچنبن پايايي پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ تعيين گرديد. براي اين منظور يك نمونه 
هاي مورد مطالعه  تايي از پرسشنامه در بين كاركنان دو طبقه باتجربه و جوان شركت 30اوليه 

آورده شده است كه با  2هاي پژوهش در جدول  توزيع شد. ميزان پايايي براي هريك از متغير
ها  هريك از متغيرها، بيانگر پايايي قابل قبول ابزار گردآوري داده 7/0توجه به ضريب بالاي 

  باشد.  مي
 

  ضريب آلفاي كرونباخ (پايايي پرسشنامه)  2جدول 
  

  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤال  نام متغير  رديف

  814/0  6  هاي مالي پاداش  1
  859/0  15 هاي غيرمالي پاداش  2
  882/0  21 بستة پاداش فراگير  3
  847/0  7  جذابيت شغلي  4
  901/0  28  كل پرسشنامه  5

  
براي توصيف اطلاعات  Spss 22افزار  ها نيز با استفاده از نرم تجزيه و تحليل داده

براي  Amos 21افزار  شناسي و سنجش نرمال بودن توزيع نمونه مورد بررسي و نرم جمعيت
روش الگوسازي معادلات ساختاري انجام شد. به اين منظور هاي پژوهش به  آزمون فرضيه

طراحي گرديد و بر  Amos 21افزار  هاي پژوهش در نرم مدل ساختاري مربوط به فرضيه
مبناي ضريب همبستگي و معادلات رگرسيوني چند متغيره، روابط بين متغيرهاي مورد آزمون 

هاي پژوهش  آزمون هريك از فرضيه هاي مربوط به سنجيده شد. در ادامه با توجه به يافته
هاي برازش و ضرايب  اساس مدلسازي معادلات ساختاري و خروجي آن شامل شاخص بر

  دست آمده پرداخته شده است.  هاي به رگرسيوني مربوط به مدل ساختاري، به تحليل يافته
 

  پژوهشهاي  يافته - 4

  شناختي هاي جمعيت يافته 1- 4

 83/57نفر مرد ( 107به طبقه كاركنان جوان پژوهش شامل نفره مربوط  185نمونه آماري 
باشد. همچنين بيشتر كاركنان اين طبقه در بازه سني  درصد) مي 16/42نفر زن ( 78درصد) و 
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اند  درصد) بوده 24/43درصد) و داراي مقطع تحصيلي كارشناسي ارشد ( 6/44سال ( 30تا  20
باشند. از سوي ديگر نمونه  ه كار ميدرصد) مشغول ب 78/49و در شغل كارشناس واحد (

درصد)  54/60نفر مرد ( 112نفره مربوط به طبقه كاركنان باتجربه پژوهش شامل  185آماري 
 50تا  45باشد. همچنين بيشتر كاركنان اين طبقه در بازه سني  درصد) مي 45/39نفر زن ( 73و 

اند و در شغل  د) بودهدرص 69/45درصد) و داراي مقطع تحصيلي كارشناسي ( 28/47سال (
  باشند. درصد) مشغول به كار مي 15/43سرپرست واحد (

 

  ها هاي نرمال بودن داده يافته 2- 4

ها در جدول  اسميرنوف به منظور بررسي نرمال بودن توزيع داده –نتايج آزمون كولموگوروف 
  آورده شده است.  3

  اسميرنوف –نتايج آزمون كولموگوروف   3جدول 
  

  سازه
 تعداد

  ها داده
 Zآماره   ميانگين

سطح 

  )sigمعناداري(
  نتيجه آزمون

 باشد. توزيع نرمال مي  251/0  519/0  165/3  370  هاي مالي پاداش

 باشد. توزيع نرمال مي  108/0  642/0  429/3  370 هاي غيرمالي پاداش

 باشد. توزيع نرمال مي  236/0  535/0  311/3  370 بستة پاداش فراگير 

 باشد. توزيع نرمال مي  098/0  679/0  672/3  370  جذابيت شغلي

  
دهد كه با توجه به اينكه سطح  ها نشان مي بررسي نتايج آزمون نرمال بودن توزيع داده

بودن توزيع  باشد، ادعاي نرمال مي 96/1كمتر از  Zو آماره  05/0معناداري آزمون بالاتر از 
 نمايي متريك و از روش حداكثر درستهاي پارا توان از آزمون ها پذيرفته شده است و مي داده

  در مدلسازي معادلات ساختاري استفاده كرد.
  

  هاي پژوهش هاي فرضيه يافته 3- 4

هاي پژوهش از روش مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شد. به اين  جهت آزمون فرضيه
 Amos ر افزا منظور مدل ساختاري مربوط به روابط بين متغيرهاي پژوهش با استفاده از نرم

گري سن كاركنان دانشي، مدل ساختاري طراحي شده  طراحي شد و با توجه به اثر تعديل 21
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براي دو طبقه كاركنان باتجربه و جوان مورد آزمون قرار گرفت. در اين راستا از اطلاعات 
آوري شده از پرسشنامه در هريك از طبقات جهت آزمون مدل بهره گرفته شد. در ادامه  جمع

ت ساختاري نهايي پژوهش براي هركدام از طبقات كاركنان باتجربه و جوان ارائه مدل معادلا
گري سن كاركنان با يكديگر  منظور مشخصكردن نقش تعديل گرديده است و نتايج آنان به

مدل ساختاري نهايي مربوط به نمونه آماري كاركنان دانشي جوان  2مقايسه شده است. شكل 
 .دهد نشان ميبنيان را  هاي دانش در شركت

  

  
  ساختاري كاركنان دانشي جوان معادلات مدل نمودار  2شكل

 

مدل سـاختاري نهـايي مربـوط بـه نمونـه آمـاري كاركنـان باتجربـه در          3همچنين در شكل 
  بنيان به نمايش گذاشته شده است. هاي دانش شركت
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  ساختاري كاركنان دانشي باتجربه معادلات مدل نمودار  3شكل
  

ي برازش كلي حاصل از مدل معادلات ساختاري بـراي هـر دو نمونـه آمـاري در     ها شاخص
  باشند. آورده شده است كه همگي داراي برازش مناسب مي 4جدول 
  

  هاي پژوهش هاي برازش مدل معادلات ساختاري فرضيه شاخص 4جدول 
  

  X2/df P RMSEA  CFI  CMIN  RMR  GFI مدل ساختاري

  <9/0  >05/0  ---  <9/0  >07/0  >05/0  >3  ميزان قابل قبول
 915/0 038/0 87/169 902/0 065/0 000/0  615/2  مدل كاركنان دانشي جوان

 954/0 026/0 53/137 912/0 054/0 000/0  112/2  مدل كاركنان دانشي باتجربه

  
هاي ساختاري مربوط به هريك  هاي كلي برازش مدل دهد شاخص نشان مي 4نتايج جدول 

هاي ساختاري از  سطح قابل قبول بوده است كه بيانگر آن است كه مدل هاي آماري در از نمونه
. در ادامه با توجه به اند بودهبرازش و اعتبار بالايي براي سنجش روابط بين متغيرها برخوردار 

اينكه مدل ساختاري هريك از دو نمونه آماري پژوهش مورد تأييد قرار گرفته است، به بررسي 
ز ضرايب رگرسيوني، مقادير بحراني و سطح معناداري براي هريك از دو ها با استفاده ا فرضيه
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  شود. پرداخته مي 5نمونه در جدول 
  

  هاي پژوهش براي دو نمونه آماري بررسي فرضيه  5جدول 
  

مقدار  نتيجه

 بحراني

 سطح

 معناداري

 ضريب

 رگرسيوني

ها فرضيه  نمونه آماري  

 مورد بررسي

تأييد 
  فرضيه

765/5  000/0  831/0  
نمونه آماري  جذابيت شغلي --->پاداش فراگير 

كاركنان دانشي 
تأييد   جوان

  فرضيه
356/3  000/0  246/0  

 جذابيت شغلي ---> پاداش مالي

000/0 -567/0  رد فرضيه  جذابيت شغلي---> پاداش غيرمالي -042/0 

تأييد 
  فرضيه

109/4  000/0  446/0  
نمونه آماري  جذابيت شغلي --->پاداش فراگير 

كاركنان دانشي 
534/0  رد فرضيه  باتجربه  000/0  054/0  جذابيت شغلي ---> پاداش مالي 

تأييد 
  فرضيه

568/4 000/0  547/0 
 جذابيت شغلي---> پاداش غيرمالي

  
هاي پژوهش براي هر دو نمونه آماري تحـت بررسـي در    هاي حاصل از آزمون فرضيه يافته
هاي پژوهش در نمونه  تخراج شده از بررسي فرضيهارائه شده است. براساس نتايج اس 5جدول 

گونـه اسـتدلال نمـود كـه از نگـاه       تـوان ايـن   بنيان مي هاي دانش كاركنان دانشي جوان در شركت
هـاي پـاداش بـر     گرفتن عناصـر مـالي در بسـته    هاي مذكور، قرار كاركنان جوان فعال در شركت

و انگيـزه كاركنـان بـه فعاليـت در آن     جذابيت شغلي درك شده از سوي آنان تأثير خواهد داشت 
هاي پـاداش بـدون    شغل بالاتر خواهد رفت، اين درحالي است كه اعمال عناصر غيرمالي در بسته

گونه جذابيتي براي كاركنان جوان در جذب بـه آن   ها، هيچ لحاظ نمودن عناصر مالي در آن بسته
مورد مطالعـه ايـن نكتـه را يـادآور      هاي كسب شده از نمونه آماري شغل ندارد. با اين حال يافته

هاي تركيبي متشكل از عناصر مالي و غيرمالي پاداش، نقش بسـيار   كارگيري بسته شود كه به مي
هاي مالي در بـالا بـردن انگيـزه كاركنـان جـوان در       مؤثرتري نسبت به استفاده صرف از پاداش

ت گرفتـه در ايـن زمينـه،    هاي پژوهشي صور جذب به شغل مدنظر داشته است. نگاهي به پيشينه
هاي با ديگر مطالعـات صـورت گرفتـه     حاكي از سازگاري نتايج حاصل شده در رابطه با فرضيه
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  باشد. مي )2003( وردات ورك  ) و2010)، پرگنولاتو (2015توسط اسچلتر و همكاران (
هـاي پـژوهش در نمونـه آمـاري كاركنـان       هاي كسب شده از آزمـون فرضـيه   همچنين يافته

بنيـان،   هـاي دانـش   دهد كه از ديدگاه كاركنان دانشي باتجربه فعـال در شـركت   به نشان ميباتجر
هاي مـذكور بـر جـذابيت شـغلي      هاي پاداش طراحي شده در شركت وجود عناصر مالي در بسته

درك شده از سوي آنـان تـأثير چنـداني نـدارد و تخصـيص حقـوق و دسـتمزد بـالا بـراي ايـن           
فعاليت بيشتر در آن شغل را بالا نخواهد برد، ايـن درحـالي اسـت كـه      كاركنان، انگيزه آنان براي

هـا،   هاي پاداش بدون در نظر گرفتن عناصر مالي در آن بسـته  تأكيد بر عناصر غيرمالي در بسته
انگيزي بر بالا بردن جذابيت شغلي براي كاركنان باتجربه و افزوده شدن تلاش آنان  تأثير شگفت

هاي كسب شده از نمونه آمـاري تحـت بررسـي     ت. درعين حال يافتهدر محيط كاري خواهد داش
هاي فراگير متشكل از عناصر مالي و غيرمالي پـاداش،   حكايت از آن دارد كه اگرچه طراحي بسته

نقش مؤثري در بالا بردن انگيزه كاركنان باتجربه در جذب به شغل مدنظر و اعمال تلاش بيشـتر  
بيانگر آن است كه آنچه عامل اصلي انگيزاننده بـراي كاركنـان   در شركت داشته است، ولي نتايج 

هـا   باشد، قرار گرفتن عناصر غيرمالي پاداش در اين بسـته  بنيان مي هاي دانش  باتجربه در شركت
راستاي با مطالعات صورت گرفته توسـط زنـي و    دست آمده هم است و نه عناصر مالي. نتايج به

  باشد. مي) 2010( ) و ويتاكر2011همكاران (
گـري سـن كاركنـان دانشـي در      هاي پـژوهش مربـوط بـه بررسـي نقـش تعـديل       ساير يافته

هاي پژوهش در دو  هاي كسب شده براي فرضيه بنيان با توجه به مقايسه يافته هاي دانش شركت
هـاي   گرفتن عناصر مالي در بسـته   دهد كه قرار نمونه آماري كاركنان جوان و با تجربه نشان مي

يا تركيبي از عناصر مـالي و غيرمـالي در آن بـر جـذابيت شـغلي درك شـده از سـوي        پاداش و 
كاركنان دانشي جوان تأثير بالايي داشته است، اين در حالي است كه عامل مهـم انگيزشـي بـراي    

هـاي پـاداش    كاركنان دانشي باتجربه براي جذب به شغل مدنظر، اعمال عناصر غيرمالي در بسته
باشـد.   هاي فراگير پاداش چندان برجسته نمـي  صر مالي حتي در قالب بستهبوده است و نقش عنا

بنيـان، نقـش    هـاي دانـش   شود كه سن كاركنان دانشي فعال در شـركت  براين اساس مشخص مي
هاي پاداش و جذابيت شغلي درك شده از سـوي كاركنـان ايفـا     اي در رابطة بين بسته كننده تعديل

و همكـاران   هـاي اسـچلتر   هـاي ارائـه شـده در پـژوهش     تحليلكند. استدلال صورت گرفته با  مي
  باشد.   ) سازگار مي2010) و ويتاكر (2015(
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  گيري و پيشنهادها نتيجه - 5

دهـد كـه تحـولات     هاي پژوهش در بخش قبلي نشان مي نگاهي كوتاه به نتايج كسب شده از يافته
بنيان و تبديل  هاي دانش شركت ها به ايجاد شده در فرايندهاي كسب و كار، تغيير ماهيت سازمان

هـاي ناشـي از    هزينه كاهش يا كنترل براي ها سازمان بر فشار افراد به كاركنان دانشي و افزايش
طـور خـاص    شناختي و شخصيتي در افراد و به هاي جمعيت سو و تفاوت هاي پاداش از يك بسته

هـاي امـروزي در فكـر     سن كاركنان دانشي از سوي ديگر، باعث شده است كه مـديران سـازمان  
هاي پاداش متشـكل از عناصـري باشـند كـه بتوانـد عامـل انگيزاننـده بـراي جـذب           طراحي بسته

كاركنان دانشي به سمت مشـاغل طراحـي شـده بـوده و آنـان را در راسـتاي تـلاش بيشـتر در         
سازمان ترغيب نمايد. براين اساس نتايج استخراج شـده از پـژوهش حاضـر و سـاير مطالعـات      

هـاي نـوين بايـد تمركـزي      دهد كه مديران پرداخت شـركت  رفته در اين حوزه نشان ميصورت گ
دهنـدة جـذابيت    هاي پـاداش كـه ارتقـا    بر شرايط سني كاركنان خود در زمان طراحي بسته  ويژه

  باشد، داشته باشند. شغلي درك شده از سوي آنان 
بنيـان ايـن واقعيـت را     هاي دانش هاي ميداني صورت گرفته در شركت از سوي ديگر بررسي

نمايد كه جذابيت شغلي درك شده از سوي كاركنان دانشي در رابطه با شـغل و محـيط    بازگو مي
دلايـل   نيتـر  مهمنمايند، چندان در سطح مناسبي قرار ندارد كه يكي از  كاري كه در آن فعاليت مي

شغل، شخصيت  هاي مذكور بدون در نظر گرفتن شرايط هاي پاداش در شركت آن، طراحي بسته
ها  تر اين مسئله كه شركت يابي دقيق ويژه تفاوت سني در كاركنان بوده است. ريشه كاركنان و به
اي در زمينه كارايي و اثربخشي كاركنان مواجه نمـوده اسـت، مشـخص     هاي گسترده را با چالش

ي در هـاي خـدماتي و توليـد    هاي مذكور از عناصر مشابه با ساير شركت كرد كه مديران شركت
اند و در اين رابطه توجهي به تغيير ماهيت افراد سـازمان از   هاي پاداش خود استفاده نموده بسته

بـر ايـن تفـاوت سـني كاركنـان در طراحـي         اند و عـلاوه  كارگران يدي به كاركنان دانشي نداشته
ص اند. اين درحالي است كه نتايج پژوهش تحـت بررسـي مشـخ    هاي پاداش را ناديده گرفته بسته

هـاي   مندي كاركنان باتجربه و جوان نسبت به عناصر مالي و غيرمالي كه در بسته نمود كه علاقه
هـاي   گيرد، كاملاً متفاوت بوده است كـه بايـد بـه ايـن رهيافـت در طراحـي بسـته        پاداش قرار مي

  گردد: هايي به شرح زير ارائه مي اي شود. در ادامه پيشنهاد پاداش توجه ويژه

هاي پاداش به شـرايط سـني كاركنـان     بنيان بايد در طراحي بسته اي دانشه مديران شركت)1



  ...شناسايي عناصر بستة پاداش فراگير ــــــــــــــــــــــــــــــــو همكار ـــــ عباسعلي رستگار        

122  

هـاي پـاداش بـراي     پذيري در پي طراحي بسته اي داشته باشند و با كمي انعطاف خود توجه ويژه
هاي كاركنان باتجربه و جوان برآيند. دراين راستا اعتقاد بر ايـن اسـت كـه بـراي      هريك از گروه

بي از عناصر مالي و غيرمالي اعم از پرداخت حقـوق و دسـتمزد بـالا،    كاركنان دانشي جوان تركي
ارائه مزايا و امتيازات مكمل بر پرداخت، توسعه و ترسيم مسير شغلي بـراي هريـك از كاركنـان،    

كار، تلاش - هاي تعادل زندگي توجه به يادگيري و پيشرفت تخصصي و فني آنان، توجه به مؤلفه
كاركنـان و بـه رسـميت شـناختن نقـش آنـان در تحقـق اهـداف          در بالا بردن جايگـاه اجتمـاعي  

سازماني، ارزيـابي صـحيح عملكـرد و سـتايش و قـدرداني از كاركنـان فعـال و غيـره در قالـب          
كننـدة كاركنـان جـوان بـه مشـاغل موجـود در        هاي پاداش فراگير، مـؤثرترين عامـل جـذب    بسته

ان دانشي باتجربه بايـد بـيش از تمركـز    باشد. در حالي كه براي كاركن بنيان مي هاي دانش شركت
هاي تركيبي يا عناصر مالي پاداش به عناصر غيرمالي اعم از  توسـعه مسـير شـغلي تـا      بر بسته

ويــژه  كـار و بــه  - هـاي تعــادل زنــدگي   رسـيدن بــه مشـاغل بــالاي ســازماني، توجـه بــه مؤلفــه   
گـاه اجتمـاعي كاركنـان،    پذيري در زمان كاري، حفظ ارزش كاركنان و توجه ويژه به جاي انعطاف

واسـطة   به رسميت شناختن نقش آنان در تحقق اهداف سازماني و ستايش و قدرداني از آنان بـه 
 زحمات كشيده شده در طول خدمت و غيره، توجه شود.

ها در حوزة مورد بررسي، علاوه بـر سـن    پرواضح است كه براساس نتايج ساير پژوهش)2
هـاي شخصـيتي و    مشاغل، محـيط كـار و صـنعت، ويژگـي    كاركنان، ساير عوامل از قبيل ماهيت 

شناختي كاركنان اعم از جنسيت و نژاد نيز بـر جـذابيت شـغلي درك شـده در      هاي جمعيت تفاوت
هـاي   اند و بايـد در بسـتة پـاداش پيشـنهادي بـراي شـركت       هاي تحت بررسي مؤثر بوده شركت
هـاي ناشـي از    منظور كاهش هزينـه  شود كه به بنيان لحاظ گردند. دراين راستا پيشنهاد مي دانش

هاي پاداش متنوع در سازمان، بستة پاداش جامعي كه در برگيرندة همة عوامل يـاد   طراحي بسته
بـرداري قـرار گيـرد. بـر ايـن       شده مؤثر در جذابيت شغلي باشد، طراحي گرديـده و مـورد بهـره   

پاداش بـراي كاركنـان    هاي مختلف شود تا با طراحي مدل اساس به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي
بنيان كه بر جذابيت شغلي درك شده آنان تـأثير خواهـد داشـت، بـه      هاي دانش دانشي در شركت

هـاي   كه مدل بهينه را در بـين بسـته   PSOانتخاب بستة پاداش فراگير برمبناي رويكرد الگوريتم 
  نمايد، بپردازند. طراحي شده مشخص مي
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