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 چکود  

منافع    ییراستاو هم  ییپاسخگو  ت،یشفاف  جادی ا  قی از طر  یشرکت  یتحقق حکمران   یدیاز ارکان کل   یکی  ،یزشیابزار انگ  کی نظام جبران خدمات عادلانه و کارآمد، فراتر از  

مدل جامع نظام جبران خدمات در    یطراح  فپژوهش با هد   نیصنعت نفت، ا   دهیچیدر ساختار پ  یو صلب دولت  کپارچهی  نیقوان   یهاست. با توجه به ناکارآمددر سازمان

  ق ی ها از طرمضمون انجام گرفت و داده  لیتحل  کردیبا رو  یفیپژوهش ک  نی انجام شد. ا  یشرکت  یحکمران   یدر جهت ارتقا  یافتیجنوب با ره  زیخمناطق نفت  یشرکت مل

جر  من  ها افتهی لیشد. تحل  ی( گردآوری هدفمند تا حد اشباع نظر  یریگبا نمونه  انتخاب صنعت نفت )  ی و خبرگان منابع انسان   رانینفر از مد  1۹با   افته ی ساختارمهیمصاحبه ن 

  ، یعنوان هسته مرکزبه ت« یکه »عدالت و شفاف  دهدیمدل نشان م ی لی. ساختار تحلدیگرد هی کد اول ۶5مقوله و  10 ، یکد محور  4با   ای و پو ه یچندلا   یمدل یریگبه شکل

  ک یاستراتژ  یی راستا»توسعه و عملکرد«، هم  یعنیهسته در تعامل با سطح دوم،    ن ی . اکند یم  هی ( را تغذییانصاف و پاسخگو   اعتماد،)   یشرکت  ی ارکان حکمران   ماًیمستق

و    یجهان   ی)استانداردها  ی رامون یساختار با عوامل پ  ن ی . انطباق اشودیم  ت یدر سطح سوم حما   لات« ی و تسه  ا ی»مزا   له یوسکرده و به  نیرا تضم  یو سازمان   ی اهداف فرد

است که    کپارچهی  ستمیس  کیپرداخت به    یسنت  یکردهایپژوهش، گذار از رو   نیا  یو کاربرد  ینظر  یرا به دنبال دارد. نوآور  ستمیس  یری پذانعطاف  زی( ن یاقتصاد  طی شرا

به کاهش خروج    تواندیم  ،یفعل  یو قانون   یتارکه با رفع تعارضات ساخ  یستمیس  کند؛یعمل م   یشرکت  یحکمران   یسازادهیپ  یعنوان اهرم اصل در آن جبران خدمات به

 منجر شود. یبزرگ نفت  یهادر شرکت تیو شفاف یوربهره ی نخبگان و ارتقا
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Abstract 

A fair and efficient compensation system is not merely a motivational tool, but a core pillar in realizing corporate governance 

through establishing transparency, accountability, and the alignment of interests. Given the inefficiencies of rigid civil service 

laws within the complex structure of the oil industry, this study aimed to design a comprehensive compensation model for the 

National Iranian South Oil Company (NISOC) with an approach to enhancing corporate governance. This qualitative study 

utilized thematic analysis, collecting data through semi-structured interviews with 19 managers and HR experts in the oil 

industry (selected via purposive sampling until theoretical saturation). The analytical structure of the findings revealed a multi-

layered, dynamic model comprising 4 axial codes, 10 categories, and 65 primary codes. The model demonstrates that “fairness 

and transparency,” acting as the core, directly fuels the pillars of corporate governance (trust, equity, and accountability). This 

core interacts with the second level, “employee development and performance,” ensuring the strategic alignment of individual 

and organizational goals, supported by the third level, “benefits and facilities.” The model’s adaptability to external factors 

(global standards and economic conditions) ensures systemic resilience. The theoretical and practical innovation of this study 

lies in transitioning from traditional payment approaches to an integrated system where compensation acts as the primary 

lever for implementing corporate governance. By resolving current structural and legal conflicts, this model can reduce the 

turnover of elite personnel and significantly enhance productivity and transparency in large oil companies. 

Keywords: Compensation for Services, National Southern Oilfields Company, Large Oil Companies, Employee Performance, 

Corporate Governance. 
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 مقدمه 

  یکی  ایحقوق و مزاند.  دهارائه میشان  به کارکنان  هاشود که شرکتاطلاق می  یپولریو غ   یپول  یایحقوق و مزا  یکلیهجبران خدمت به    ستمیس

شود  کند. وجود نظام جبران خدمت مناسب باعث میکار کمک می  یروین  یزهیبه حفظ انگ  رایز  ،است  یمنابع انسان  تیریهای مهم مداز جنبه 

 ی هم برا  ،ی منابع انسان  تیریدر مدعلاوه،  به   (Sitopu et al., 2021)  .به کار گیرند  یاهداف سازمان  بردشیپ   یبرا  شان راتلاش  نیتربیش  کارکنان

ها  جذب و حفظ کارمندان در سازمان  یبرا   یو ابزار  زهیانگ  جادیو از منابع مهم ا  کارکردهای مهمی دارد  ،و هم کارمندان  انی و کارفرما  رانیمد

 . (Milkovich & Newman, 2008) شودمحسوب می

 ی از رابطه   یعنوان بخشاست که کارکنان به  یمشهودناو خدمات مشهود و    یهای مالبازده  ینظام جبران خدمات شامل تمام  ،یعلم  یفیدر تعر

جبران خدمات  مدلی از    اجرایبا    های موفق امروزیشرکت  .(1400  گران،یاحدزاده و د)  کنند می  افت یدر  متبوعشانبا سازمان    یاستخدام  یکار

 ی برا  یتربیش  یانگیزه  و   باشند   ترکارکنان خوشحال شود  سیستمی باعث می  نیچنزیرا  یابند،  میدست    شانبه اهداف   ترعیو مناسب سرکارآمد  

  ت یو رضا  یابدمی  کارمندان در سازمان افزایش  یراحتمال حفظ و ماندگا  ،جبران خدمات  های خوبستم یسدر    داشته باشند.هایشان  انجام کار

 شود. می تربیشها آن 

چندوجهی، بزرگ و فراملی است و مدیریت چندین صنعت بزرگ کشور مانند صنایع نفت، پتروشیمی، گاز و پالایش و   یوزارت نفت ایران شرکت

را شرایط خاص خود ش ارذحیاتی وتاثیرگ،  تناسب وظایف پیچیدهبه همین دلیل ساختار آن نیز به  .دیگر را بر عهده دارد یصدها شرکت وابسته

  .شودمحسوب میاز مشکلات مهم فعلی  است،  این وزارتخانه    یبا ساختار شرکت  در تقابل  ، کهیخدمات کشور  تیریاز قانون مد  تیتبع.  دارد

در    این،وجودبا  ،استداشته  نظام پرداخت    ی برایدهد این شرکت از بدو تأسیس مقررات خاصبررسی نظام جبران خدمات وزارت نفت نشان می

 شد و ملاك عمل    دینگهبان رس   یو تأیید شورا  یاسلام  یمجلس شورا  به تصویبو دو تبصره    هقانون نفت، مشتمل بر نه ماد  1/4/13۹0  خیتار

در قالب بنگاه    دیبا  هاشرکتها،  بنا بر آن که    است  هاییها و سیاستمشیخطاین قانون در منافات با    .(13۹0  ،یاسلام  یورامجلس ش  تی)سا

صنعت   نیا  یستهیشا  یانسان  یروین  تركکارمندان و    ی تینارضا  موجب  و   کردهمواجه    ی با کند  انجام امور رادرنتیجه، روند  .  اداره شوند  یاقتصاد

 . شده است

نمونه   برایاست.    کردهکه صنعت نفت را با مشکل مواجه    اندوارد کردهقانون    نیا  یاجرا  به  یمتعدد  ایرادهایو    هاابهام  ی های نظارتدستگاه

 و   ت  2۸132،  13۷2٫1٫2۷ها مورخ    5۸0  ات  ۶3۶24  یره کار کارمندان وزارت نفت که بر اساس مصوبات شما  یسخت  لیاز قب  یهای العادهفوق 

مورخ    13۷2۹۹ وز  13۸۶٫2٫2۶ها  محترم  توسعه  13۸۶٫۶٫20مورخ    100٫۸053۸  یشماره  ینامه  نیز  و  رانیهیئت  و    تیریمد  یمعاونت 

برنامه  ی انسان  یهیسرما راهبردمعاونت  اداررئیس  یریزی و نظارت  استخدام  یجمهور سازمان  تأیید    یو  دچار مشکل شده است.    ، شدهکشور 

 صنعت کردن  سنگ  هم  پذیر نبودنصنعت و امکان  یازهای نمنابع شرکت با    ویفتکاعدم  ،های موردنیازتنوع تخصص  ،ینوع ساختار شرکت  نیهمچن
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بر موارد    علاوه  .است  کردهبا مشکل مواجه    زین  ییاجرا  یهافرایندصنعت را در    نیا  ،یکشور  تیریدر قانون مد  ییهای اجرادستگاه  ریبا سا  نفت

قانون مد  یبررس  ،فوق  پرداخت  انشان می  یخدمات کشور  ت یرینظام  به  ،قانون  نیدهد  انسجامکه  امنظور    های تناسب در نظام  جادیبخشی و 

داده را ازدستاش یکپارچگیجام و سمرور انکه در اجرا با آن مواجه شد به  یها و ابهامات کاستی دلیلبهاجرا نهاد،  یپرداخت در کشور پا به عرصه

 .  (13۹۸و همکاران،   یمالک) است

  ع یرشد سر  افته،یشدت رشدهای نوظهور و بهشرکت  د، ی های جدفناّوری ،یتی ریهای مداندیشه  رییتغ  ، یرامونیپ   طیدر مح  شگرف   و  عیسر  راتییتغ

  ی ندهیشده، آگفته  طیمذکور با شرا  نیقوان  روزآمد کردنبازنگری و    به  ی توجه کاف بودن و عدم  ی دولت  گرید  یو از سو  از یک سو  ی های ارتباطشبکه 

  ی ویژه کارکنانبه  ،وزارتخانه  ن یکارکنان ا  تی رضا  زانیم  ی . در بخش منابع انساناست  هکرد   یو خارج  یهای خطرناك داخلشرکت نفت را دچار تنش

تحص مدرك  د  یمیابراه)  نیستمطلوب    دارند،  یدانشگاه  یلیکه  اعتراضات  13۹۶  گران،یو  و    هایبخش  داردامنه (.  )شاغل  کارکنان  متفاوت 

 نیقوان  نابسندگی وجود شکاف و    بیانگر  ،ی مواد قانون   یها بر اعمال برخ( و تأکید آن1402)خبربان،    وضعیتیو    یشتیمع  طیابازنشسته( به شر

 (.  1402 وزی)انصاف ن دهدنشان میدانش روز  یبر مبنا را ی های متفاوت عملکرد سازمانتر به لایهتوجه عمیق  ضرورتو است  یفعل

 یحکمران»  ارکان  ف یتضع  به  ماًیمستق  بلکه  ستند،ین  یادار  ای   ییاجرا  مشکل  کی  صرفاً  ادشده ی   یساختار  و   یقانون  یهاچالش  ،یطیشرا  نیچن  در

  عدالت   ، ییپاسخگو  ت، یشفاف  ازمند ین  بزرگ  یاقتصاد  یهابنگاه  در  مطلوب  ی شرکت  یحکمران.  اندشده  منجر  م یعظ  صنعت  نیا  در  «یشرکت

  ی ر یپذانعطاف  بردن  نیب  از  با   یدولت  صلب  و  کپارچهی  نیقوان  لیتحم.  است  سازمان  کیاستراتژ  اهداف   با   کارکنان  منافع  یی راستاهم  و  ی سازماندرون

  منظر   از.  است  شده   یانسان   یروین  و   شرکت  یتیحاکم  ساختار   انی م  منافع   تضاد  بروز   موجب  و   کرده   مختل  را  ییراستاهم  ن یا  خدمات،  جبران  نظام

  ی تیهدا  و  یکنترل  سمیمکان  کی  بلکه  ست،ین  یشتیمع  یازهاین  رفع  یبرا  یابزار   تنها  خدمات  جبران  نظام  ،1ی ندگینما  یتئور   چارچوب  در  ،ینظر

 و   اعتراضات  کاهش  ،یعملکرد  یهابحران   حل  که  است  آن  پژوهش  نیا  یاصل  منطق  ن،یبنابرا.  است  یشرکت  یحکمران  یسازادهیپ   در  یدیکل

 که  است  جامع  یمدل   یطراح  به  ،ی قانون  و   یفیتکل  صرفاً  خدمت  جبران  نگاه  از  گذار  ازمندین  نفت،  صنعت  در  متخصص  یانسان  یروین  نگهداشت

 ،یاهیرو  عدالت یبرقرار  و ها تلاش جبران در  تیشفاف جادیا با بتواند  که ی مدل کند؛   عمل  یشرکت یحکمران یارتقا و استقرار یاصل اهرم عنوانبه

 د ینما  ینیبازآفر را یسازمان اعتماد

و    یاقتصاد  ،یفرهنگ  ،یاسیبر منافع س  نعتص  نیاستفاده از دانش روز و تأثیر مستقیم ا  ،کارکنان  تیجلب مشارکت و رضا  تیبا توجه به اهم

و    ی علم  کار انجام  تر و  دقیق  ی، بررسیهای قانوندستورالعمل   یکارکنان و برخ  ی ازهای ن  بینوجود تعارضات    نیزجامعه و کل کشور و    یاجتماع 

  ی شغل  یها فرایندکارکنان در    ینهو مشارکت داوطلبا  تیجلب رضا  یبرا  ییداشتن الگو  علاوه،خصوص ضرورت دارد. بهدر این    تربیش  پژوهشی

و کارآمد از دانش   دیمف  یاستفاده  دنبال  به  پژوهش  این.  ضروری است  اریآورد بس  فراهم  زیعملکرد مناسب را ن  ینهیزم  زهیانگ  جادیکه بتواند با ا

است که به    یی کارا  شیافزا  ، جبران خدمات کارکنان  ی جبران خدمات کارکنان است. هدف اصل  ینهیموفق در زم  ی های نفتشرکت  یو تجربه

 
1 Agency Theory 
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به همراه    یاریبس  ی دیو فوا  کند یم   مل منبع درآمد ع   یمثابهبه  دیتول  شی. افزااست  دیتول  ش یآن افزا  یی و محصول نها  منجر شود  بهینهعملکرد  

 دارد.

 اند از:عبارت پژوهش   نیا دیفوا یبرخ

نفت و گاز،    زاتیتجه  ، یمرتبط مانند حفار  ع یدر صنا  یهای شغل فرصت  جادینفت باعث ا  د یتول  شی: افزایرفاه اقتصاد  ش یشغل و افزا  جاد ی. ا1

 .شودیم یبندپهنه  عیونقل و صناحمل 

 ش یآب و برق است. افزا  نیخطوط لوله، بنادر و تأم  ها،روگاهیمانند ن  یقو  یهارساخت یز  ازمندیاستخراج نفت ن  ات ی: عملها رساخت یز  ی. توسعه2 

 است.  دیمف زین عیصنا  ریسا یصنعت نفت، بلکه برا یبرا تنهانهکه   را در پی دارد هارساختیز نینفت توسعه و بهبود ا دیتول

درآمد، منبع    ن ی. اشودیم   منجر  صادرکننده نفت   یکشورها  یدرآمد ارز  شی و صادرات نفت به افزا  دیدرآمد وابسته به صادرات: تول  شی. افزا3 

 خواهد شد.   گرید یاقتصاد یهادر بخش یگذارهیدولت و سرما یبودجه نیتأم

  ن ینو  یهای توسعه فناور  موجبنفت،    دیتول  شیاست. افزا  شرفتهیپ   یهایفناور  ازمندی: بخش صنعت نفت و گاز نیصنعت و فناور  ی. توسعه4 

صادرکننده نفت    یصنعت و فناّوری کشورها  یارتقا  بهفناورانه    یتوسعه  نی. اشودینفت م  هیو تصف  شیپالا   ،یعمق   یاستخراج، حفار  یدر حوزه 

 شود.منجر می

ب5  نفوذ  تأث  ی المللنی.  ب  ی صادرکننده  ی: کشورهایاسیس  یرگذاریو  اغلب در سطح  تأث  یالمللنینفت  ادارند  یرگذارینفوذ و   ی رگذاری تأث  نی. 

به ارمغان   کیپلماتیروابط د  تیمشترك و تقو  یهارونق را در پروژه  تواندیم  یالمللنیروابط ب  یو برقرار  یاقتصاد  یهایهمکار  قیاز طر  یاسیس

 ی شغل، توسعه   جادیا  ،یاقتصاد  یاست که به توسعه   ینفت ازجمله عوامل  یصادرکننده  یکشورها  ینفت برا  دیتول  شیخلاصه، افزا  طوربه.  ردآو

 .کندیکمک م  یالمللنیب یرگذاریدرآمد و تأث شیافزا ،یصنعت و فناور

( به 13۹5  م،یتسن  ی)خبرگزار  13۹5نفت در جهان درسال    یتولیدکنندهبزرگ    هایشرکتپنجم    یاز رتبه   رانیا  فتن  دیتول  های اخیر،در سال

  نیتربا کم  گاز  ونفت    دیتول  یهای نوظهور درعرصه شرکت  یدر مقابل، برختنزل یافته است.  (  1401  ن،ی)نفت آنلا  1401هشتم در سال    یرتبه 

در    ها شرکت  ترینباارزشچهارم   یرتبه  بهتأسیس    یسال سابقه  20  با تنها   که  نیچ  نوپک یمانند شرکت سا  اند، ای داشتهکنندهخیرهرشد    قدمت 

در    تأثیرگذاردر عملکرد این صنعت بزرگ و    یارجدیبس  ی مشکلات  دهند نشان می  ها ی اینرسیده است. همه  (1400  ت،یگ  ستیجهان )اکونوم

 . وجود داردایران 

  ی انسان  منابع  تیریمد  در  ی فعل  یهاهیرو  تداوم  دهد یم  نشان  که  است  یخطر  زنگ  ، یجهان   موفق  یهانمونه  با  اسی ق  در  ی رقابت  گاهیجا  نیا  تنزل

 کی  خلأ  حاضر،  پژوهش  یاصل  مسئله  اساس، نیا  بر.  ستین  صنعت  نیا  دهیچیپ   یازهاین  یپاسخگو  گرید  پرداخت،  یهانظام   در  استقلال  فقدان  و

 افت  در  آن   یامدهایپ   که  است  جنوب  زیخنفت  مناطق  یمل  شرکت  در  یشرکت  یحکمران  اصول  بر  یمبتن  و  کپارچهی  ،یبوم  خدمات  جبران  نظام

  دهد  ارائه  نینو  یچارچوب  ، یکاربرد  و  ینظر  شکاف   ن یا  کردن  پر با  تا  است  آن  ی پ   در   پژوهش  ن یا.  است  شده  انی نما  نخبگان  یتینارضا   و  یوربهره

:  که  است  پرسش  نیا  به  پاسخ   مطالعه  نیا  ی اصل  هدف   رو،نیازا.  کند   عمل  یشرکت  یحکمران  محرکه  یروین  عنوانبه  خدمات  جبران  آن  در  که
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  یی هاشاخص  و  ها مؤلفه  ابعاد،   چه  یدارا  یشرکت  یحکمران  یارتقا  افت یره  با   جنوب  زیخنفت  مناطق   ی مل  شرکت  در  خدمات  جبران  نظام   جامع   »مدل

  و   یشناسروش یمبان  ی بعد  بخش  در صنعت، نیا خبرگان دگاه ید از مسئله  پنهان ابعاد استخراج و  پرسش  نیا  به  قیدق یی گوپاسخ یبرا است؟«

 .شد خواهد نییتب پژوهش ییاجرا یهاگام

یشناسروش  

 جبران   جامع  مدل  یطراح  که  است  استوار  منطق  نیا  بر  مضمون  لیتحل  روش  انتخاب.  است  مضمون  لیتحل  روش  با  یفیک  نوع  از  حاضر  پژوهش

  پژوهشگر   به  روش  نیا.  است  یسازمان  دهیچیپ   یساختارها  از  قیعم  درك  و  پنهان  یالگوها  کشف  ازمندین  یشرکت   یحکمران  کردیرو  با   خدمات

 یمفهوم  و   منسجم  چارچوب  کی  قالب  در  را  ها آن  و   کرده   استخراج  را  یاهیپا  نیمضام  خبرگان،   ی ضمن  دانش   و   سته یز  ات یتجرب  از  تا   دهد یم   امکان

 . کند ی سازمانده کپارچهی پرداخت  نظام به یساختارده یبرا

 مشابه  ینفت   بزرگ  یهاشرکت  و  جنوب  زیخنفت  مناطق   یمل  شرکت  باتجربه  کارکنان   و   ی انسان  منابع   کارشناسان  ران،یمد  شامل   یآمار  جامعه

  منابع   و  خدمات  جبران  حوزه  در  سال  ده  کمدست  سابقه  با  ی کارکنان  و  یانسان  منابع  کارشناسان  ارشد،  رانیمد از  نفر  نوزده  را  یآمار  نمونه.  بودند

 مرتبط   یکار  تجربه  داشتن  شامل  پژوهش  به  ورود   یارهایمع. شدند  انتخاب  هدفمند   یریگنمونه  روش  از  استفاده  با  هانمونه.  دادند  لیتشک  یانسان

  ع یصنا  در  خدمات   جبران  یهانظام  با   قیعم  ییآشنا  شامل   ی تخصص  دانش   خدمات،  جبران  ای   ی انسان  منابع  حوزه  در   تجربه  سال   ده   کم دست  یعنی

  ی مدل  یطراح  که  است  نیا  ارها ی مع  نیا  پشت  ینظر  منطق.  بود  معتبر  و  قی دق  اطلاعات   ارائه  یی توانا  ی عنی  ید یکل  اطلاعات   به   یدسترس  و   ینفت

 یطولان  تجربه.  است  یفعل  یهاه یرو  در  موجود  یهاشکاف  و  یستمیس  یهایینارسا  از  قیعم  درك  مستلزم  ،یشرکت   یحکمران  بر  یمبتن  و  کارآمد

  را  هاپرداخت  در  عدالت  و  یی پاسخگو  ت،ی شفاف  با   مرتبط  ی هاچالش  یاشه یر  لیتحل  امکان  و  شده   هاداده  یغنا  باعث  افراد  نیا  یتخصص  دانش  و

 . افتندی ادامه ینظر اشباع به دنیرس تا  هامصاحبه. آوردیم  فراهم

  ها داده  ی گردآور   یاصل  ابزار.  شد  انجام  سه  و  چهارصد  و  هزار  مهر  تا  بهشتیارد  از  ماههشش  یندیفرا  یط  پژوهش  نیا  در  هاداده  یگردآور

  شدند یم   لیتحل  یقبل  یهامصاحبه   مصاحبه،  هر  انجام  از  شیپ .  شدند  انجام یتلفن  و  یحضور  صورت   دو  به  که  بود  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه 

  آزادانه  بتوانند  کنندگانشرکت  تا  شدند  برگزار  یپرتحواس  بدون  و  آرام  یطیمح   در  یحضور  یهامصاحبه.  گرفتندیم  قرار  دی جد  مصاحبه  یمبنا  و

  زمانمدت. شدند انجام یتلفن تماس قیطر  از هامصاحبه  نبود، فراهم یحضور  ملاقات امکان که یموارد در. کنند انیب را اتشانیتجرب و هادگاهید

  ها مصاحبه   طول در پژوهشگر . بود ریمتغ قهیدق شصت  تا ستیب ن یب کنندهشرکت یی گوپاسخ زانیم و  موضوع عمق گرفتن  نظر  در با  مصاحبه هر

  اجازه   با   ها مصاحبه  ی تمام.  دهند  ارائه  یشتریب  اتیجزئ  و  کنند  یراحت  احساس  کنندگانشرکت  تا  کند  جادیا  ی ررسمیغ   و  باز  یی فضا  کرد  تلاش

 قیدق  یبردار ادداشتی  قیطر  از  پژوهشگر  نکرد،  موافقت  مصاحبه  ضبط  با  کنندهشرکت   که  یموارد  در.  شدند  یساز ادهیپ   و  ضبط  کنندگانشرکت

  یهامصاحبه   انجام  مکان.  شد  میتنظ  کنندگانشرکت  طیشرا  با  متناسب  و  ی قبل  یهماهنگ   با  ها مصاحبه   یبرگزار  زمان .  کرد   ثبت  را  اطلاعات

 .بود یخصوص میحر حفظ با  ی عموم یهامکان  ای خانه  ،یکار  یهاطیمح شامل یحضور 
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۷ 
  ی متعدد  یارهایمع  ج، ینتا  نانیاطم  تیقابل  و  اعتبار  ی ابیارز  یبرا.  شد  ی ابیارز  مطلوب  و   کنترل  ی فیک  یسنجییروا  ی هاروش  از  استفاده   با   ابزار  ییروا

  د ییتأ   یبرا   گروه  یاعضا  مشارکت  با   ها داده  کردن  مصدق   قیطر  از  ها داده  اعتبار  ا ی  یدرون   ییروا.  شد  گرفته  نظر  در  یلیتحل  گزارش  کی  قالب  در

 و  رانیمد   اتیتجرب  و  ها تیواقع  با  پژوهش  جینتا   شود  حاصل  نانیاطم  تا  شد   نیتأم  مشاوره  جلسات  در  همکاران  از  بازخورد  افت یدر  و   جینتا

 طیشرا  و  ی طیمح  یهایژگیو  ،ینفت  عیصنا  ریسا  در  مشابه  یهابخش  به  جی نتا  میتعم  تیقابل  و  یریپذانتقال  یبرا.  دارد  یخوانهم  کارشناسان

  و   لیتحل  ها، داده  یآورجمع   مراحل  جمله  از ندها یفرا  قیدق  یمستندساز با  پژوهش  یریاعتمادپذ .  شدند  فیتوص  روشن  و   قیدق  صورت  به  پژوهش 

  ق ی طر  از  یر یپذقیتصد.  شود  فراهم  ندیفرا  یریتکرارپذ  و  گرید  پژوهشگران  لهی وس  به  هاداده  دیبازتول  تیقابل  شیآزما  امکان  تا  شد  نیتضم  جینتا

 طور   به  ج ینتا  شود  مشخص  تا  دیگرد  نیتأم  متمرکز  یکدگذار  از  استفاده  و  مراحل  قیدق  یریگیپ   پژوهش،   ندیفرا  از  شفاف  یهاگزارش  نگارش

  ی برا زمان اساس بر مختلف منابع از ها داده مداوم سهیمقا با جینتا ثبات. است محدود پژوهشگر یشخص راتیتأث  و شده استخراج هاداده از ینیع 

  اسناد   لی تحل  و  مشاهدات  مصاحبه،  مانند  داده  یآورجمع  روش  نیچند  از  ،یریپذتوافق  به  یابیدست  یبرا.  شد  ی ابیارز  نوسانات  و  راتییتغ  یبررس

  در .  ابد ی  کاهش   هامؤلفه  ییشناسا  در  خطا  احتمال  تا  شد  یریگبهره  کارکنان  و  رانیمد  متفاوت  یهادگاهید  شامل   داده  منبع  نیچند  کنار  در

  مورد   در  پژوهشگر  یخودآگاه   تا  شد  محقق  پژوهش  ندیفرا  طول  در  یلیخودتحل  و  یبازتاب  یهاادداشتی  نگارش  قیطر  از  یریپذاصلاح  ت،ینها

 .شود یسازشفاف جینتا لیتحل  روند  بر ها آن ریتأث  و ها فرضشیپ 

 نتایج

ی،  کار  یسن، سابقه  لات،یتحص  ت،یاطلاعات شامل جنس  نی. ادهدیپژوهش را ارائه مدر  کنندگان  کتشرشناختی  اطلاعات جمعیت  1جدول  

 افراد است.سمت شغلی و  تحصیلات

 کنندگان شناخن  شرکت یای جمعوت . ویژگ 1جدول 

  ویژگ  تعداد )نفر(  %( ) درصد

 مرد 15 ۷۹
 جنسوت 

 زن  4 21

 سال   40 -30 5 2۶

 سال   50 -41 10 53 سن

 سال  50 بیش از 4 21

 کارشناسی  ۶ 32

 کارشناسی ارشد  11 5۸ مدرک تحصول  

 دکترا 2 10

 سال   15 -10 ۷ 3۷

 سال   20 -1۶ ۸ 42 کاری  یسابقه 

 سال  20 بیش از 4 21

 مدیر ارشد  5 2۶

 انسانی کارشناس منابع   ۷ 3۷ سمت شغل 

 کارکنان باتجربه  ۷ 3۷
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۸ 
کد محوری،  4شده شامل ها و مدل مفهومی برخاسته از آن است. چارچوب مفهومی استخراج های پژوهش شامل چارچوب کدگذاری مؤلفه یافته

 کد اولیه )دارای تکرار( بود.  100کد مفهومی و  ۶5مقوله،  10

 شده آورده شده است. استخراج  یاولیه، کدهای 2جدول در 

 شد یای( اسنخراج . کدیای اولوه )شاخص 2جدول 

 ردیف  شاخص  ردیف  شاخص 

 1 ها عدالت در پرداخت 51 پذیری کارکنان میزان مسئولیت

 2 تطابق حقوق با بازار جهانی  52 سطح رضایت کارکنان از نظام جبران خدمات 

 3 شفافیت در سیستم پرداخت  53 کارکنان سیستم ارزیابی عملکرد 

 4 پرداخت مبتنی بر عملکرد  54 های شغلی ویژه مشوق

 5 عدالت سازمانی  55 بندی مشاغلنظام رتبه

 ۶ حقوق رقابتی با بازار  5۶ های رشد شغلی فرصت

 ۷ تسهیلات رفاهی کارکنان  5۷ میزان تعهد سازمانی 

 ۸ ها پذیری در پرداختانعطاف 5۸ عدالت در پرداخت پاداش 

 ۹ های تشویقی و پاداش برنامه 5۹ ها بر نظام جبران تأثیر تحریم

 10 غیرنقدی مزایای  ۶0 شرایط کاری مناطق عملیاتی 

 11 درمانی کامل یبیمه ۶1 کیفیت زندگی کاری 

 12 های مبتنی بر عملکرد تیمی پاداش ۶2 شفاف ترفیع  فرایند 

 13 کاری عادلانه اضافه ۶3 نیروی انسانی   یآموزش و توسعه

 14 های انگیزشی پرداخت ۶4 امنیت شغلی کارکنان 

 15 نظام پرداخت بر مبنای تجربه  ۶5 اثرگذاری فناوری بر جبران خدمات 

 1۶ های جبرانی پرداخت ۶۶ روان کارکنان   سلامت بهتوجه  

 1۷ مهارت دستمزدهای مبتنی بر  ۶۷ نظام تشویق عملکردهای برجسته 

 1۸ ها برابری فرصت ۶۸ ساختار ارزیابی منصفانه 

 1۹ توجه به شرایط سخت کار  ۶۹ های ویژه کارانه در پروژه

 20 نظام ارزیابی عملکرد استاندارد ۷0 های مناطق محروم پاداش

 21 موقع حقوق پرداخت به ۷1 ها شفافیت در پاداش

 22 پرداخت با تورم تطابق  ۷2 حقوق  یبازبینی سالانه

 23 مناطق عملیاتی  یحقوق و مزایای ویژه ۷3 حقوق با رقبا  یمقایسه

 24 های بازنشستگی ویژه طرح ۷4 درك کارکنان از عدالت پرداخت 

 25 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم ۷5 ها تنوع در پاداش

 2۶ تسهیلات آموزشی کارکنان  ۷۶ سیستم بازخورد مداوم 

 2۷ های سلامت و ایمنی برنامه ۷۷ درجه  3۶0ارزیابی 

 2۸ کارکنان برتر  یهای مالی ویژهمشوق ۷۸ ارزیابی فرایندشفافیت در 

 2۹ انعطاف در مزایای کارکنان  ۷۹ نظام جبران مبتنی بر نتایج 

 30 کارکنان  یخانوادهبرای های رفاهی بسته ۸0 فرهنگ قدردانی از کارکنان 

 31 شفافیت در نظام حقوق و دستمزد  ۸1 استانداردهای جهانی مقایسه با 

 32 جبران خدمات کارکنان بومی  ۸2 های کارکنان توجه به خواسته

 33 توجه به معیشت کارکنان  ۸3 اثرگذاری اقتصاد بر نظام جبران 

 34 های تحصیلی مشوق ۸4 ارزیابی تطبیقی با رقبا 

 35 های ویژه العادهپرداخت فوق ۸5 های سخت مزایای مالی پروژه

 3۶ ها سیستم نظارت بر پرداخت ۸۶ دیده حمایت از کارکنان آسیب

 3۷ پرداخت در زمان بحران اقتصادی  ۸۷ بازخورد کارکنان در سیستم 
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۹ 
 ردیف  شاخص  ردیف  شاخص 

 3۸ نظام پرداخت در شرایط تحریم  ۸۸ انعطاف در ساختار مزایا 

 3۹ شرایط خانوادگی کارکنان توجه به  ۸۹ تأثیرات اجتماعی جبران خدمات 

 40 های خلاقانه طراحی مشوق ۹0 های مالی کارکنان تقویت انگیزه

 41 های انگیزشی برای مناطق محروم برنامه ۹1 تناسب جبران خدمات با تخصص 

 42 های جبرانی بابت دوری از خانوادهپرداخت ۹2 مأموریتیهای عدالت در پرداخت

 43 توجه به کیفیت زندگی کاری  ۹3 تسهیلات مالی شفافیت در پرداخت 

 44 تغییرات پرداخت  مورد بازخورد از کارکنان دردریافت   ۹4 ارتباط نظام جبران با عملکرد کلان 

 45 ای برقراری عدالت منطقه ۹5 در نظر گرفتن مشکلات کار در مناطق خاص 

 4۶ روزرسانی مستمر نظام پرداخت به ۹۶ ها بر پرداخت سازمانیفرهنگتأثیر 

 4۷ های زندگی توجه به هزینه ۹۷ های تشویقی برای نیروهای کلیدیسیاست

 4۸ عدالت جنسیتی در پرداخت  ۹۸ باسابقه های حمایتی از کارکنان برنامه

 4۹ بر حقوق   افزاییمهارتتأثیر  ۹۹ های ویژه شفافیت در پرداخت

 50 المللیسطح دستمزد همگام با استاندارد بین 100 کارکنان بازنشسته های بازخرید برنامه

 

. با توجه به هدف  شدشناسایی شدند و کدگذاری محوری انجام  داشتند،  مبانی نظری    یو پشتوانه   تربیشفراوانی    ای کهدر ادامه، کدهای اولیه

 . اندآورده شده 3جدول که در   ندکد محوری شناسایی شد 4پژوهش، 

 شد یای انجام . کدگذاری باز و محوری مصاحبه 3جدول 

 اصل   یدسنه یای فرع دسنه یا شاخص شوندگان کدیای مصاحبه

D1, D3, D7 ها عدالت در پرداخت 

عدالت و شفافیت  
 در پرداخت 

عدالت و شفافیت  
در نظام جبران  

 خدمات 

D2, D5, D9  شفافیت در سیستم پرداخت 

D4, D6, D10  عدالت سازمانی 

D8, D11, D13, D19 موقع حقوق پرداخت به 

D12, D14, D17  شفافیت در نظام حقوق و دستمزد 

D15, D16, D18 ها شفافیت در پاداش 

D10, D13, D19  شفافیت در پرداخت تسهیلات مالی 

D1, D6 ها برابری فرصت 

عدالت جنسیتی و 
 اجتماعی 

D4, D8, D15  عدالت جنسیتی در پرداخت 

D5, D11, D14 بندی مشاغلنظام رتبه 

D3, D9, D16  ساختار ارزیابی منصفانه 

D7, D10  تأثیرات اجتماعی جبران خدمات 

D2, D5, D18 مأموریتیهای عدالت در پرداخت 

D4, D12, D17 تشویقی و پاداش های برنامه 

مدیریت بحران و  
 پذیری انعطاف

D1, D9, D14, D18  بازخورد از کارکنان در تغییرات پرداخت 

D3, D10, D15  شفاف ترفیع  فرایند 

D6, D11, D13  انعطاف در ساختار مزایا 

D2, D7, D19 باسابقه های حمایتی از کارکنان برنامه 

D3, D8, D12, D17  مبتنی بر عملکرد پرداخت 

های  پرداخت
 مبتنی بر عملکرد 

عملکرد و  
 کارکنان   یتوسعه

D2, D10, D16 های مبتنی بر عملکرد تیمی پاداش 

D5, D9, D18 های انگیزشی پرداخت 

D1, D11, D14  سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان 

D4, D6, D15, D19  میزان تعهد سازمانی 

D7, D13, D19  تشویق عملکردهای برجسته نظام 

D3, D10, D17  نظام جبران مبتنی بر نتایج 

D5, D8, D13, D17 های جبرانی پرداخت 
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 اصل   یدسنه یای فرع دسنه یا شاخص شوندگان کدیای مصاحبه

D2, D9, D14  جبران خدمات کارکنان بومی 

توسعه و رشد  
 شغلی 

D6, D10, D18  سطح رضایت کارکنان از نظام جبران خدمات 

D1, D11, D15  امنیت شغلی کارکنان 

D4, D8, D17, D19  نظام تشویق عملکردهای برجسته 

D3, D7, D12  سیستم بازخورد مداوم 

D9, D13, D19 های بازخرید کارکنان بازنشسته برنامه 

D4, D6, D15, D18 کاری عادلانه اضافه 

فرهنگ و تعهد  
 سازمانی 

D3, D10, D18  نظام پرداخت بر مبنای تجربه 

D2, D7, D14  دستمزدهای مبتنی بر مهارت 

D5, D9, D13  توجه به کیفیت زندگی کاری 

D1, D11, D17, D18  اثرگذاری فناوری بر جبران خدمات 

D6, D8, D16  بازخورد کارکنان در سیستم 

D3, D10, D19  ها بر پرداخت سازمانیفرهنگتأثیر 

D4, D12, D16 ها پذیری در پرداختانعطاف 

مزایا و تسهیلات  
 رفاهی 

مزایا و تسهیلات  
 رفاهی 

D3, D7, D15, D19  غیرنقدی مزایای 

D9, D14 درمانی کامل یبیمه 

D1, D10, D13  تسهیلات آموزشی کارکنان 

D6, D8, D17, D19 کارکنان  یهای رفاهی خانوادهبسته 

D2, D11, D18 های انگیزشی برای مناطق محروم برنامه 

D3, D7, D19  شرایط کاری مناطق عملیاتی 

D4, D10, D16  توجه به شرایط سخت کار 

شرایط خاص  
 مناطق عملیاتی 

D5, D8, D14, D18 مناطق عملیاتی  یحقوق و مزایای ویژه 

D1, D9, D13  توجه به شرایط خانوادگی کارکنان 

D2, D11, D15 خانوادههای جبرانی بابت دوری از پرداخت 

D6, D10, D17 های مناطق محروم پاداش 

D4, D7  مشکلات کار در مناطق خاص 

D1, D8, D15  تطابق حقوق با بازار جهانی 

تطابق با  
استانداردهای  

 جهانی 

انطباق با  
استانداردها و  
 عوامل کلان 

D3, D9, D14  حقوق رقابتی با بازار 

D2, D7, D19 کارکنان  یخانواده برای های رفاهیبسته 

D5, D11, D17  مقایسه با استانداردهای جهانی 

D6, D10, D16, D19  ارزیابی تطبیقی با رقبا 

D4, D8, D18 های تشویقی برای نیروهای کلیدیسیاست 

D2, D7, D14  تطابق پرداخت با تورم 

عوامل اقتصادی و  
 ها تحریم

D5, D9   بحران اقتصادی پرداخت در زمان 

D1, D8, D17  نظام پرداخت در شرایط تحریم 

D3, D10, D18 ها بر نظام جبران تأثیر تحریم 

D4, D6, D15, D18  اثرگذاری اقتصاد بر نظام جبران 

D7, D12, D19   ارتباط نظام جبران با عملکرد کلان 

 

  مدل یاصل هسته و یمرکز محور عنوان به خدمات جبران نظام در تیشفاف  و  عدالت  ،یی نها ساختار به ی دهشکل و  یانتخاب یکدگذار مرحله در

 فقدان.  گذاردیم ر یتأث ستم یس گرید  یهاجنبه   تمام  بر  زوریکاتال ک ی مانند  و  است کارکنان  زشیانگ و  اعتماد  اساس و  هیپا  بعد  ن یا. شد یی شناسا

  ش یافزا  بر   میمستق  یریتأث  آن  وجود  که  ی حال  در  شود،یم  یشخص  توسعه  و   عملکرد  یارتقا  یبرا  کارکنان  زهیانگ  افت  موجب  تیشفاف  و   عدالت

 . دارد موجود یهاشکاف کاهش  و  ایمزا  نظام از کارکنان  درك بهبود ، یتینارضا و یاعتمادیب  کاهش ،ی سازمان تعهد سطح
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  یابیارز  و  کارکنان  توسعه.  است  یمرکز  محور  ریتأث  تحت  و  وستهیپ   تعامل  در  که  ردیگیم  قرار  کارکنان  توسعه  و  عملکرد  مدل،  نیا  دوم  سطح  در

  ی قو یارتباط سطح  نیا. ابدی ش یافزا سازمان ی کل  یاثربخش عملکرد،  بهبود ق یطر از تا است منصفانه و  شفاف  ستم یس کی ازمند ین ها آن عملکرد

  خدمات   جبران کلان نظام  به اعتماد متناسب،  یهاپاداش یاعطا کنار در منصفانه یاب یارز و دارد یسازمان  تعهد و عملکرد بر یمبتن  یهاپاداش با

 . کندیم  تیتقو شیپ  از شیب را

  نیا.  کندیم  عمل  کارکنان  توسعه  و  عدالت  یبرا  یتیحما  یعامل   مثابه  به  که  است  افتهی  اختصاص  یرفاه  لاتیتسه  و  ایمزا  به  مدل  سوم  سطح

  مناطق  در  ژهیو  به  مناسب،  لاتیتسه  ارائه.  دهدیم  شیافزا  بهتر  عملکرد  ارائه  یبرا  را  کار  یروین  زهیانگ  ،یکار  یزندگ   تیفیک  یارتقا  با  عامل

  هیلا  کی  عنوان  به   یاقتصاد  یهابحران   و  یکار  سخت  طیشرا  در  تواندیم   و   کرده  فا یا  یتیجنس  و  یاجتماع   عدالت  تیتقو  در   ی مهم  نقش   ، یاتیعمل

 . کند عمل  کارکنان یبرا مستحکم یحفاظت

  طور به دی با  بخش  نیا. اندشده گرفته نظر در  یرون یب و یطیمح عوامل عنوان  به و  مدل هیحاش در کلان عوامل  و  استانداردها با انطباق ت، ینها در

  با   تطابق.  کند   عمل   ی اقتصاد  طیشرا  و   ی جهان  ی استانداردها  با  مطابق   همواره  خدمات  جبران  نظام   تا   باشد   سطوح  ر یسا  با   تعامل   در  وستهیپ 

  لات یتسه  ا، یمزا  بر  توانندیم  ها میتحر  و  یاقتصاد  طیشرا  که  ی حال  در  کند،یم  تیتقو  را  پرداخت  در  عدالت  میمستق  صورت  به  ی جهان  یاستانداردها

  کنند؛ یم عمل  کینامید   تعامل  یدارا  و  باز  ستم ی س  کی  صورت  به ابعاد  نیا  یتمام   جامع،  مدل  نیا  در.  باشند  رگذاریتأث  کارکنان  رشد  روند  یحت  و

 منجر  پرداخت  در  عدالت  بهبود  به  استانداردها  یارتقا  مثال،  یبرا.  دهدیم  قرار  ریتأث  تحت  را  هابخش  ریسا  بخش،  هر  در  رییتغ  که  یاگونه   به

 . سازد وارد ی رفاه لاتیتسه و ا یمزا بخش  بر یمضاعف  ی فشارها است ممکن یاقتصاد بحران کی بروز که  یحال  در شود،یم

 . است شدهداده نشان 1 شکل در ی مفهوم مدل

 

   شرکن   حکمران یدر جهت ارتقا  افنوری: جنوب  زوخمناطق نفت    مدل جامع نظام جبران خدمات در شرکت مل.  1شکل 
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از این پژوهش،   ارتقا  ی افتیره  با   جنوب  زیخمناطق نفت  ی مدل جامع نظام جبران خدمات در شرکت مل  یطراحهدف   یحکمران  یدر جهت 

توسعه و عملکرد کارکنان )در تعامل با محور شامل    سطح دوم،  عدالت و شفافیت )مرکز مدل(مدل شامل    محور اصلیبود. نتایج نشان داد    یشرکت

از عملکرد و توسعه(مزایا و تسهیلات )حمشامل    سطح سوم،  اصلی( بیرونیو    ایت  اقتصادی شامل  نیز    عوامل  استانداردهای جهانی و شرایط 

جامع جبران خدمات    ی هامدل  ی سازادهیتوسعه و پ   برای  یمنابع انسان   رانیمد  به  یارزشمند  ی راهبردها  ها افتهی   نیا.  است  )تطبیق و تقویت مدل( 

 . دهدیارائه م

ترین اصل برای ایعنوان محور اصلی مدل است. عدالت در جبران خدمات، پایههای مهم این پژوهش، تأکید بر عدالت و شفافیت بهیکی از یافته

شود، بلکه شفافیت در تنها باعث ارتقای اعتماد سازمانی و بهبود روابط کاری میشود. این اصل نه ایجاد انگیزه و رضایت کارکنان محسوب می

از بروز تبعیض و سوءتفاهم جلوگیری میفرایند از عوامل کلیدی در حفظ و نگه ها  پژوهش، عدالت یکی  ادبیات  داشت نیروی انسانی  کند. در 

 . های این مطالعه نیز بر اهمیت این موضوع تأکید داردشود و یافتهباکیفیت شناخته می

دهد، بلکه بهبود عملکرد سازمانی را نیز به دنبال  تنها رضایت کارکنان را افزایش میکه عدالت در جبران خدمات نه  دارند  تأکیدمطالعات متعددی  

را در مقایسه با جبران خدمات دریافتی ارزیابی    شانهایکند که کارکنان، تلاشبرابری خود اشاره می  یدر نظریه   Adams  (1963)،  مثالبرای  دارد.  

های جدیدتر نیز  یابد. پژوهشکنند و اگر احساس کنند که این نسبت عادلانه نیست، احتمال کاهش انگیزه و حتی ترك سازمان افزایش میمی

ویژه در صنایع پیچیده  و این موضوع به  (Berber et al., 2024)  شودتواند باعث تقویت تعهد سازمانی  اند عدالت در جبران خدمات مینشان داده

های جبران خدمات  فرایندشفافیت در حال بااین .داردی تربیشکه نیازمند نیروی کار ماهر و متعهد است، اهمیت   ،مانند نفت و گاز  یچالش پرو 

های جبران خدمات است که از بروز ها و رویه. شفافیت به معنای تعریف دقیق معیارها، سیاستاستحیاتی در ایجاد اعتماد سازمانی    ینیز عنصر

های شفاف  ای نشان دادند وجود رویه در مطالعه  Lotzmann et al.  (2023)برای مثال،  ،  (Paananen, 2024)  کندابهام و سوءتفاهم جلوگیری می

 .همکاری دارد یسازمانی و افزایش روحیهمستقیم با کاهش تعارضات درون ی در تعیین حقوق و مزایا ارتباط

مربوط اتخاذ تصمیمات    یکه به نحوه   1ای. عدالت رویهتقویت کننددر کارکنان    را  د حس ارزشمندینتوانهمچنین، قوانین سازمانی عادلانه می

های  فرایندکارکنان احساس کنند در    اگرکنند که  بیان می   .Gu et al (2023).قرارگرفته است مد نظرطور خاص  جبران خدمات اشاره دارد، بهبه  

 . یابدافزایش میان ش، تعهد و مشارکتاند شدهدادهصورت منصفانه مشارکت گیری مربوط به حقوق و مزایا بهتصمیم

  نظام   نییتب   یبرا  آدامز  یبرابر  هینظر  مانند  یشناختروان   یهاهینظر  بر  صرف  هیتک  که  دهد یم  نشان  نیشیپ   اتیادب  یانتقاد  لیتحل  وجود،  نیا  با

 جبران  غالباً  یسنت  ی هاهینظر.  است  انهیگرالیتقل  یکردیرو  جنوب،  زیخنفت  مناطق  ی مل  شرکت  رینظ  یادهیچیپ   یهاسازمان  در   خدمات  جبران

  که  دهد یم  نشان ، یشرکت یحکمران طهیح  به  ورود  با حاضر پژوهش   کهیدرحال کنند، یم محدود   سازمان-فرد ی  تبادل  یمعادله  کی به  را خدمات

 
1 Procedural Justice 
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 نفعانیذ   منافع  ییهمسو  و  ی ندگینما  یها نهیهز  کاهش   یبرا  یساختار  ییابزارها  بلکه  ستند،ین  یشناختروان   ادراك  کی  صرفاً  تیشفاف  و  عدالت

  اتکا   با   مدل  ن یا  داند،یم   مدت کوتاه  ی هایخروج  از  ی تابع  را   خدمات  جبران  که   کیکلاس  نگاه  برخلاف.  شوندیم   محسوب  سازمان  کلان   اهداف   با 

  یساختارها  در  ن یادیبن  راتییتغ  مستلزم ک،یاستراتژ  ی  دولت  شرکت  کی  بستر  در   ت یشفاف  و   عدالت  استقرار  که کند یم  استدلال   ، ینهاد  یتئور  به

 .پرداخت  یهافرمول در رییتغ صرفاً نه است، یریگمیتصم و قدرت

بر تقویت   نتایج نشان داد توسعه و عملکرد کارکنان در تعامل مستقیم با محور اصلی مدل، یعنی عدالت و شفافیت قرار دارند. این سطح از مدل

ای و ارزیابی عملکرد، ابزارهایی هستند که به کارکنان  حرفه  یهای توسعهاست. برنامه  استوارها  های کارکنان و سنجش عملکرد آنتوانمندی 

این، این رویکرد  بنابر  ؛ در دستیابی به اهداف سازمانی را مشاهده کنندشان  زمان، سهم واقعیهای خود را ارتقا دهند و همدهند تا مهارتامکان می

 . کندهدایت می تربیشوری کند و هم سازمان را به سمت بهرهصورت دوسویه هم کارکنان را توانمندتر میبه

مستقیم به طور  بهگذارد، بلکه  ای افراد تأثیر میتنها بر رشد حرفهرود که نهمی  شمار  بهتوسعه و عملکرد کارکنان از ارکان اساسی هر سازمانی  

های  های کارکنان از طریق برنامهمهارت  یمنابع انسانی مبتنی بر شایستگی، توسعه  یشود. بر اساس نظریهارتقای عملکرد کلی سازمان منجر می

ها با  این یافته.  (Ratnawat, 2018)  شودوری سازمانی میساز بهرهو زمینه  دهدمیها را برای انجام وظایف پیچیده افزایش  آموزشی، توانایی آن

های  ای شامل آموزشحرفه   یهای توسعهبرنامه.  دنخوانی دارتأکید این پژوهش بر تعامل میان توسعه و عملکرد کارکنان و عدالت و شفافیت هم

 ,.Rivaldo et al).  کنندکنان ایفا میهای کارکلیدی در بهبود توانمندی  یهای یادگیری غیررسمی نقشافزایی و فرصتهای مهارترسمی، کارگاه

دهد.  طور چشمگیری افزایش میهای یادگیری هدفمند و مداوم، رضایت شغلی و انگیزه کارکنان را بهفرصت  یاند که ارائهتأکید کرده  نیز  (2023

سنجش  حال  . درعینکنداست، این موضوع اهمیتی دوچندان پیدا می  محورتخصصبرانگیز و  چالش  شانهای بزرگ نفتی که محیط کاردر شرکت

عملکرد کارکنان    سویکهای ارزیابی منصفانه و شفاف، از  این سطح از مدل است. استفاده از سیستم   عملکرد نیز یکی دیگر از عوامل تأثیرگذار در

کند. بر اساس  دهد و از سوی دیگر، بستری برای شناسایی نقاط ضعف و نیازهای آموزشی فراهم میرا در تطابق با اهداف سازمانی نشان می

شود. همچنین، پذیری کارکنان میارزیابی دقیق و مستمر عملکرد، باعث افزایش انگیزه و مسئولیت   ClevelandMurphy   (1995) &های  یافته

Cesário et al. (2023)  زیادی های فنی ویژه در صنایعی که پیچیدگیبا عدالت سازمانی، بهمرتبط  اند که بازخوردهای منظم عملکرد نشان داده  

توسعه و عملکرد کارکنان با محور عدالت و شفافیت میان  این پژوهش همچنین به تعامل دوسویه  .  داردبر رضایت کارکنان    گیرتأثیری چشمدارند،  

و   کند میسعه و ارزیابی عملکرد، اعتماد کارکنان را به مدیریت تقویت های توفراینددهد عدالت و شفافیت در کند. این تعامل نشان میاشاره می

کنند که احساس عدالت در سازمان، یکی از  تعهد سازمانی بیان می  یدر نظریه    Allen & Meyer (1990).دهدوری سازمانی را افزایش میبهره

 .ها در جهت تحقق اهداف سازمانی استآن تربیشعوامل اصلی تعهد عاطفی کارکنان و تلاش  

مزایای رقابتی مانند بیمه،    یکند. ارائهعنوان ابزاری برای حمایت از توسعه و عملکرد کارکنان معرفی میسطح سوم مدل، مزایا و تسهیلات را به 

ای دارد. این های نفتی، اهمیت ویژههایی با ماهیت صنعتی و سخت همچون شرکتویژه در سازمانهای بازنشستگی و تسهیلات مالی، بهبرنامه

طراحی ند  دهان میهای این پژوهش نشکند. یافتهنیروی انسانی متخصص، به حفظ انگیزه و رضایت شغلی نیز کمک می  برجذبمزایا علاوه  
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نشان    هاپژوهش. در این راستا  ها انجام شودآن   یدقیق و متناسب مزایا باید بر اساس تحلیل نیازهای کارکنان و در راستای حمایت از توسعه 

 Ariawan .باکیفیت استداشت نیروی انسانی  مزایای رقابتی و متناسب با نیازهای کارکنان یکی از عوامل اصلی در جذب و نگه  یاند که ارائه داده

et al.  (2023)     دهد، بلکه حس تعهد و وابستگی کارکنان به رضایت شغلی را افزایش می  تنهانهمزایا  پرداخت  که    دارند  تأکیددر مطالعات خود

ای دارند.  ، مزایا و تسهیلات نقش حمایتی برجسته ی دارندبرانگیزدر صنایع نفتی که ماهیت کاری سخت و چالش.  کندسازمان را نیز تقویت می

ی برای حفاظت از سلامت کارکنان و کاهش استرس مرتبط با شرایط سلامت و ایمنی ازجمله راهکارهای کلید  یهای بیمه، برنامهمثالبرای  

را  نشان می (2023)  حمیدی. مطالعات  روندبه شمار میکاری   این نوع مزایا، رضایت شغلی  از    دهندمیافزایش    گیریبه میزان چشم دهد  و 

با سطح بالای استرس، عاملی برای   یویژه در صنایعنشستگی و تسهیلات مالی، بههای بازد. همچنین، برنامهنکنخستگی شغلی جلوگیری می 

ای طراحی دقیق مزایا بر اساس تحلیل نیازهای کارکنان اهمیت ویژهحال  . بااینشوندایجاد امنیت روانی و مالی در میان کارکنان محسوب می

تواند به ایجاد حس تعهد عاطفی و کاهش نرخ ترك که تطابق مزایا با ترجیحات و نیازهای کارکنان، می کردندبیان    Younis et al.   (2023) .دارد

کند.  ی پیدا میتربیش، اهمیت  اندباتجربهکه نیازمند نیروی انسانی متخصص و    ،های بزرگ نفتی ویژه در شرکتبهاین امر  خدمت منجر شود.  

های رفاهی ویژه، علاوه بر بهبود کیفیت  تحصیلی برای فرزندان کارکنان، تسهیلات مسکن و برنامه  یهزینهامکاناتی مانند کمک   یبرای مثال، ارائه 

 . دهدها را نیز افزایش مینوری آزندگی کارکنان، انگیزه و بهره

عنوان به  ، شود. استانداردهای جهانیاقتصادی می  اوضاع آخرین سطح مدل به عوامل بیرونی اختصاص دارد که شامل استانداردهای جهانی و  

کنند. از سوی کلیدی در تطبیق مدل جبران خدمات ایفا می  یالمللی، نقشپذیری و جذب نیروی انسانی در سطح بینهایی برای رقابتشاخص

مات  ها حاکی از آن است که مدل جبران خدهاست. یافتهتوان سازمان در اجرای این مدل  یکنندهای، تعییناقتصادی ملی و منطقه  اوضاعدیگر،  

 .پذیری لازم برای هماهنگی با تغییرات محیطی را داشته باشد تا پایداری و کارایی آن تضمین شودباید انعطاف

Afolashade et al.  (2024) مزایا  حقوق و  یهای چندملیتی نشان دادند که هماهنگی با استانداردهای جهانی در حوزهای روی شرکت در مطالعه

در صنایع نفتی که نیروی انسانی متخصص .  بخشددهد، بلکه سطح رضایت و تعهد کارکنان را نیز ارتقا میتنها اعتبار برند کارفرما را افزایش مینه

ی برتر کمک کند.  تواند به بهبود عملکرد و جذب استعدادها، استفاده از این استانداردها میبسیار زیادی داردالمللی اهمیت  پذیری بینو رقابت

رو، ازجمله  های نفتی پیشالمللی( در شرکتهای بازنشستگی بینهای انگیزشی و مزایای بلندمدت )مانند سهام سازمانی یا بیمه، برنامهمثالبرای  

  ی ای نیز تأثیرو منطقه  اقتصادی ملی   اوضاع.  کنندپذیری سازمان کمک میو به رقابتاند  ابزارهایی هستند که با استانداردهای جهانی هماهنگ

ی در تربیشپذیری  انعطاف  بهها  های اقتصادی با نوسانات شدید، سازمانخدمات جبرانی دارد. در محیط  یها در ارائهمستقیم بر توانایی سازمان

های جبران خدمات،  اقتصادی و سیاست  اوضاعکنند که ارتباط بین  بیان می   .Alliu et al (2023).نیاز دارندهای جبران خدمات  طراحی مدل

سیاست این  پایداری  بر  که  است  عواملی  بهازجمله  است.  تأثیرگذار  پرهزینهها  صنایع  در  و  ویژه  نفت  جهانی  قیمت  نوسانات  نفت،  مانند  ای 

بودجه های مالیاتی میسیاست بر  باشند  یتوانند  تأثیرگذار  یافتهی.  جبران خدمات  از  انعطافکی  اهمیت  پژوهش  این  پذیری مدل  های کلیدی 

ای گونه های جبران خدمات خود را بههایی که سیستمسازمان دارند  تأکید .Lavetti et al (2023) .جبران خدمات در برابر تغییرات محیطی است
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تنها پایداری مالی بهتری دارند، بلکه رضایت و اعتماد کارکنان را نیز متغیر اقتصادی و اجتماعی سازگار باشد، نه  اوضاعکنند که با  طراحی می

د به مدیریت بهتر منابع در  نتوان( میاندی که به درآمد سازمان وابسته های عملکردمزایای متغیر )مانند پاداش  یکنند. برای مثال، ارائه حفظ می

 .د ناقتصادی دشوار کمک کن اوضاع

  و   خطی  ماهیتی   وجههیچبه  شدهارائه  مدل  چهارگانه  سطوح  که  دهد می  نشان  پژوهش  این  هاییافته  سیستمی،  تحلیل  و  یکپارچگی  منظر  از

  گر تعدیل  متغیرهای   عنوانبه(  چهارم  سطح)   بیرونی  عوامل.  اندارتباط  در  یکدیگر  با   معلولی  و   علی   پویای  بازخورد  حلقه  یک   در  بلکه   ندارند،   گسسته

  لازم  حمایتی  بستر  تسهیلات،  و  مزایا  این.  کنندمی  دیکته(  سوم  سطح)  تسهیلات  و   مزایا  تأمین  برای  را  سازمان  هایمحدودیت  و  ظرفیت  کلان،

 اصلی  محور  سیستم،  این  محرك  موتور  و  اتصال  حلقه  حال،  این  با.  آورندمی  فراهم  را(  دوم  سطح)  کارکنان  عملکرد  ارتقای  و  توسعه  تحقق  برای

  عدالت   و  شفافیت  فیلتر  از(  دوم  سطح)  عملکرد  ارزیابی   و (  سوم  سطح )  مزایا   توزیع  اگر  که   ایگونهبه  است؛(  اول  سطح)  شفافیت  و   عدالت  یعنی   مدل

  پیوند   بنابراین،.  زنندمی  دامن  نهادی  اعتمادیبی  و  منافع   تضاد  بروز  به  بلکه  شوند، نمی  منجر  شرکتی  حکمرانی  ارتقای  به  تنها   نه  نکنند،  عبور

  ، (بیرونی  محیط)   انطباقی  عوامل  زمانهم  افزاییهم  گرو  در  شرکت،  این  در  خدمات  جبران  نظام  اثربخشی  که  کندمی  اثبات  سطوح  این  تحلیلی

  کل   ها،لایه   این  از  یک  هر  در  ضعف  و  است(  شفافیت  و  عدالت)  گرتنظیم  عوامل   و(  عملکرد  توسعه)  توانمندساز  عوامل  ،(مزایا)  حمایتی  عوامل

 کند می اختلال دچار را شرکتی حکمرانی معماری

 ی حکمران  یارتقا  کرد یرو  بر  تمرکز  با   و   جنوب  زیخنفت  مناطق   ی مل  شرکت  در   خدمات  جبران  نظام   جامع  مدل  یطراح  هدف   با   حاضر  پژوهش 

  بزرگ   ی هاسازمان  در  را  خدمات  جبران  و  پرداخت  نظام   مختلف ابعاد  ،یفیک  قیعم یهالیتحل  از  یریگبهره  با   مطالعه  نیا.  دیرس  انجام  به  یشرکت

 ت« یشفاف  و   عدالت»  تیمحور  که  داد  نشان  پژوهش   نیا  ی هاافتهی .  کرد  نییتب   را  ها آن  انیم  کیستماتیس  و   یمنطق  ارتباط  و  نمود  یواکاو  ینفت

  نیا  کنار  در.  است  یسازمان   انسجام  تیتقو  و (  یندگ ینما  یتئور  اساس   بر)  منافع  تضاد   کاهش   اعتماد،   کنندهنیتضم  مدل،   یمرکز  هسته  عنوانبه

 ی وربهره  مستمر  بهبود  به  و   شده   سازمان  کلان  اهداف  با  یفرد  منافع  ییهمسو  موجب  کارکنان«  عملکرد  و   توسعه»  به  توجه  ،یمرکز  محور

 تیفیک  یارتقا  و   کار  یروین  یآورتاب  زه،یانگ  شیافزا  در  یاساس  ی نقش  ،یاتیح  یتیحما  هیلا  کی  عنوانبه   لات«یتسه   و  ایمزا»  ن،یهمچن.  انجامد یم

 یقیتطب  نقش  ،ی جهان  و   ی اقتصاد  کلان  یاستانداردها   با   انطباق   و  «یرونیب  »عوامل  ت، ینها  در.  کنندیم   فا یا  یاتیعمل   سخت  طیشرا  در  یکار  ی زندگ

 عنوانبه  تنها   نه  که   دهد یم  ارائه  را  یساختار  ، ییپاسخگو  و   تیشفاف  ،یکپارچگی  بر  د یتأک  با   مدل  نیا  ، یکل   طوربه.  دارند  عهده  بر  را  یتیتقو  و

 . کندیم عمل یشرکت یحکمران اصول تیتثب و استقرار  یبرا قدرتمند یاهرم عنوانبه بلکه پرداخت، یبرا یسمیمکان

 کیتفک  با  پژوهش  ن یا  یکاربرد و  یاستیس ی شنهادهایپ  آن،  اثربخش  یسازادهیپ  یراستا  در  و   شدهارائه  مدل  یچندوجه  و   ا یپو  ت یماه به  توجه  با

  دی با  سازمان  مدل،  یاجرا   یبسترساز   یبرا  و  نخست  گام  در:  گرددیم  ارائه  بلندمدت«   ی»راهبردها  و   مدت«کوتاه  »اقدامات  بعد  دو  در  مشخص

  یهاینظرسنج  یطراح  شامل  اقدام  نیا.  کند  جادیا  کارکنان  از  منظم  بازخورد  افتیدر  یبرا  را  هیدوسو  یارتباط  یهاکانال  و  ندهایفرا  سرعتبه

  یی شناسا  یدرستبه کار  یروین  انتظارات  و ازها ین تا  هاستپاداش  و   ا یمزا  حقوق،  محاسبه نحوه  یدهگزارش   یبرا  شفاف   ی هاسامانه  جاد یا  و  یادوره

  و   ریمتغ یایمزا  از  سازمان  شودیم  شنهادیپ  مدت، کوتاه  افق   در  ن،یهمچن.  گردند  برطرف  شوند، یم   یاعتمادیب  به  منجر  که  موجود ابهامات  و   شده
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  با  سرعتبه بتواند  تا کند  استفاده ( مدتکوتاه ی تیحما ی هابسته و  هدفمند  ی رفاه ی هاکارت  ، یفصل  عملکرد بر ی مبتن ی هاپاداش مانند ) منعطف

  اصلاح.  د ینما  حفظ  را  ی اتیعمل  یروهاین  ژهی وبه  و  کارکنان  دیخر  قدرت  و   شده  هماهنگ  یداخل  طیمح  در  موجود  ی تورم  و  ی اقتصاد  دی شد  نوسانات

 . است ی زمان بازه  نیا در یاتیح اقدامات  گرید از یریگاندازه قابل  و شفاف  یهاشاخص اساس بر یده پاداش یجار یهادستورالعمل 

 نفت  صنعت و یشرکت یحکمران یالمللنیب   یاستانداردها با خدمات جبران ساختار یسازهمگام یسوبه د یبا سازمان یاستراتژ بلندمدت، افق در

  ی هابسته   یطراح  و  یجهان   یاستانداردها  با  یداخل  یایمزا  و  حقوق   سهیمقا  یبرا  مستمر  یقیتطب  مطالعات  انجام  شامل  راهبرد  نیا.  کند  حرکت

  استعدادها   خروج  از  یریجلوگ  و  نخبگان  حفظ  یبرا  که  یامر  باشند؛  داشته  رقابت  تیقابل  یامنطقه  و  یالمللنیب   سطح  در  که  است  یخدمات  جبران

  و   یاقتصاد  د ی شد  ی هاتکانه  برابر  در  بتوانند  که   داری پا  و   ریپذانعطاف  ی مال  یهااستیس  ن یتدو  ن،یا  بر   علاوه .  است  یضرور  کشور  نفت  صنعت  از

 توسعه  عملکرد،   یابیارز  که  ینحوبه  سازمان  یانسان   منابع  یمعمار  یبازطراح.  ردیگ  قرار  ارشد  رانیمد  کار  دستور  در  دی با  کنند،  مقاومت  هامیتحر

  در   نیادیبن  ی راهبردها  گری د  از  شوند،   تیریمد   ی اطلاعات   ن ینو  ی هایفناور  بر یمبتن  و   کپارچهی  پلتفرم کی در  خدمات  جبران  نظام  و   یشغل  ریمس

 . بود خواهد مدل نیا تیتثب

(  مضمون  لیتحل)  ی فیک  کردیرو  از  استفاده  لیدل  به   آنکه  نخست.  است  بوده  مواجه  یی هاتیمحدود  با   زین  پژوهش  نیا  گر، ید  یعلم  مطالعه  هر   مانند 

  گرفته   قرار میمفاه  یکدگذار  و  استخراج  در  ریناگز  یهای ریسوگ  ریتأث  تحت  یحدود   تا  است  ممکن  هاداده  ریتفس  خبرگان،  با  مصاحبه  بر  تمرکز  و

 تمرکز  گردد؛یبازم   پژوهش   یاجرا  بستر  به  تیمحدود   ن یدوم.  شد  آن  کنترل  در  ی سع  یی ا یپا  و   یی روا  ی هاک یتکن   از  استفاده   با   که   هرچند  باشد، 

 ممکن کشور، بر  حاکم یهامیتحر و  کلان اقتصاد خاص طیشرا در ی دولت نهاد کی عنوانبه  جنوب« زیخنفت مناطق  یمل  »شرکت بر مطالعه نیا

 ی اقتصاد  طیشرا  در  یالمللنیب  ینفت  یهاشرکت  ای   و  هاآپ استارت   ،یخصوص  بخش  یهاشرکت   به  را  شدهاستخراج   مدل  و  جینتا   یریپذم یتعم  است

 ملاحظات   ل یدل  به  ی بالادست  اسناد  و   ی مال شده یبندطبقه  یهاداده  یبرخ  به  یدسترس  یدشوار  ن،یهمچن. سازد  روروبه  یی هاتیمحدود  با   باثبات، 

 . بود  پژوهش ریمس یها چالش گری د از سازمان، یتیامن

  استفاده با  را قیتحق نیا در شدهارائه یفیک  مدل  ، یآت  مطالعات در پژوهشگران  شودیم  شنهادیپ  مطالعه،  نیا یها افتهی و  هاتیمحدود به توجه با

  مطالعات   انجام  ن،یهمچن.  کنند  یاعتبارسنج  و  آزمون  ترگسترده  یآمار  یهانمونه  در(  یساختار  معادلات   یسازمدل  مانند )   ی کمّ  یکردهایرو  از

 انینما  را  یکارآمدتر  یالگوها  و  پنهان  یایزوا  تواندیم  یالمللنیب  شرویپ   یهاشرکت   و  رانیا  نفت  صنعت  در  خدمات  جبران   نظام  انیم  یقیتطب

 یسازیشخص  در  هادادهکلان  لیتحل  و  یمصنوع   هوش  ری نظ  نوظهور  یهایفناور  یریکارگبه   و  تالیجید  تحول  ریتأث  یبررس  گر،ید  یسو  از.  سازد

  ندهیآ  یها پژوهش  یبرا  آن  در  کاوش  که  است   یمهم  ینظر  خلأ   ،(یشرکت  یحکمران  رکن  عنوانبه)  تیشفاف  ی ارتقا  و  خدمات  جبران  ی هانظام

 .بود  خواهد راهگشا و ارزشمند اریبس

 تعارض منافع

 .تضاد منافعی وجود ندارد حاضر، هیچگونه  مطالعهرانجام د
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حاضاار ارائه   یپژوهش کمک کردند و نظرات ارزشاامندشااان را در مورد متن مقاله  میکه به ت یافراد  یاز تمام  دانندیم لازمنگارندگان بر خود 

 باشد.این مقاله برگرفته از رساله دکتری می. کنند یدادند، سپاسگزار

 مشارکت نویسندگان 

 .مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند ندر نگارش ای

 موازین اخلاقی 

 .استشده   انجام  انسانی  هایپژوهش درق اخلا اصول  پژوهش با رعایت تمامین ای

 هاشفافیت داده

 .رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد نها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمداده

  حامی مالی

 .پژوهش حامی مالی نداشته است نای
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Extended Abstract 

Introduction 

The compensation system refers to all salaries and other monetary and non-monetary benefits offered by a company to its 

employees. Salaries and benefits are an important aspect of human resource management because they help maintain the 

motivation of the workforce. The existence of an appropriate compensation system makes employees use their best efforts to 

advance organizational goals. It is one of the important functions in human resource management for both managers and 

employers and employees, and is an important source of motivation and a tool for attracting and retaining employees in 

organizations. Given the importance of attracting employee participation and satisfaction, using modern knowledge, and the 

direct impact of this industry on the political, cultural, economic, and social interests of society and the country as a whole, and 

on the other hand, the existence of conflicts between employee needs and some existing legal guidelines, the need for a more 

detailed study and more scientific and research work in this regard and having a model for attracting employee satisfaction and 

voluntary participation in job processes that can provide the basis for proper performance by creating motivation is very urgent. 

Methodology 

The research method is qualitative with thematic analysis. The statistical population includes managers, human resources experts, 

and experienced employees in the National Southern Oilfields Company and similar large oil companies. The statistical sample 

included 19 senior managers, human resources experts, and employees with at least 10 years of experience in the field of 

compensation and human resources. The purposive sampling method was based on the criteria of relevant work experience (at 

least 10 years in the field of human resources or compensation), specialized knowledge (in-depth familiarity with compensation 

systems in the oil industry), and access to key information (ability to provide accurate and reliable information). The criterion 

for completing the interviews was to reach theoretical saturation. The research tool also included interviews (semi-structured). 

Before each interview, previous interviews were analyzed and used as the basis for new interviews. The validity of the tool was 

controlled and assessed as desirable using the aforementioned qualitative validity methods. 

Findings 

Based on the conceptual framework extracted, the research model for indicators included 4 core codes, 10 categories, and 65 

initial codes. The results showed that the main axis of the model included fairness and transparency (the center of the model), 

the second level included employee development and performance (in interaction with the main axis), the third level included 

benefits and facilities (supporting performance and development), and external factors included global standards and economic 

conditions (adapting and strengthening the model). These findings provide valuable strategies for human resource managers to 

develop and improve corporate governance. 

Discussion and Conclusion 

The purpose of this research was to design a comprehensive compensation model in the National Southern Oilfields Company; 

an approach to improving corporate governance. The results showed that the main axis of the model includes justice and 

transparency (the center of the model), the second level includes employee development and performance (in interaction with 

the main axis), the third level includes benefits and facilities (supporting performance and development), and external factors 

include global standards and economic conditions (adaptation and reinforcement of the model). These findings provide valuable 

strategies for human resource managers to develop and implement comprehensive compensation models. These interactions can 

strengthen organizational trust and solidarity. Organizations should regularly evaluate the performance of the compensation 

model and update it based on environmental changes, technology, and economic conditions. This will ensure that the model 

remains efficient and competitive in the long term. These suggestions can help improve the efficiency and effectiveness of the 
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compensation model in oil organizations and can be used as a model for other industries. Implementing this model will lead to 

achieving strategic goals and increasing organizational productivity, while improving employee satisfaction and motivation. 

Keywords: Compensation for services, National Southern Oilfields Company, large oil companies, employee performance, 

corporate governance. 
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