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چکیده
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ذهنی کارکنان با در نظـر گـرفتن نقـش میـانجی عـدالت سـازمانی ادراك شـده صـورت         -عاطفی
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مقدمه
اند که منابع انسانی، مهمترین دارایی و سرمایه به شمار در عصر جدید سازمانها دریافته

هاي مالی و نسانی، بیشترین داراییرود؛ چراکه بدون حضور و ایفاي نقش مؤثر منابع امی
آفریند و توان پیشبرد سازمان تنهایی براي سازمان مزیت رقابتی نمیترین تکنولوژي، بهپیشرفته

به این منظور سازمانها براي جذب، حفظ و . به سوي چشم انداز مطلوب را نخواهد داشت
. پردازندا پاداش مینگهداري منابع انسانی کارآمد، به طراحی سیستم جبران خدمات ی

هاي کارکنان نسبت هاي سازمان در طراحی نظام جبران خدمات، نقش بسزایی بر نگرشسیاست
به علاوه نگرش و دیدگاه کارکنان نسبت به عدالت در سازمان، . به سازمان و مدیران آن دارد

ت تأثیر قرار گذاري جسمی و روانی آنها را، در راستاي تحقق اهداف سازمان، تحمیزان سرمایه
به بیان دیگر، کارکنان راضی با شور و اشتیاق، نهایت توان و انرژي فکري و جسمی . دهدمی

کنند و بازدهی و خود را در جهت انجام با کیفیت وظایف محوله و فراتراز آن متمرکز می
.دهندعملکرد سازمان را به میزان قابل توجهی ارتقا می

همچنان به عنوان روش بنیادي که سازمانها به کارکنان هاي مالی،امروزه پول و پاداش
پول، محرك یا مشوق بسیار ). 2014، 1سیواراژا و همکاران(دهند کاربرد دارندپاداش می

اي است که علاوه بر نیازهاي فیزیولوژیک با انواع نیازها درگیر است و اهمیت آن را پیچیده
بنابراین عنصر اساسی در ). 47:1988، 2هرسی و بلانچارد(توان تعیین کردسختی میبه

ساختارهاي پاداش، پاداش نقدي است؛ بدین معنی که نیازهاي امنیتی و کارکردي را تأمین 
نیازهاي میانی و رده بالاتر مانند نیازهاي اجتماعی و عزت نفس، از طریق پول سیراب . نمایدمی
درصد 60درصد و بیشتر از 50از اما باید توجه داشت که پاداش نقدي نباید کمتر. شوندمی

).2007، 3کاندولا(مبلغ کل پاداش باشد
بخشد، ویژگی اساسی نظام جبران خدمات که آن را بر سیستم حقوق دستمزد برتري می

باشد؛ امروزه توجه به جبران غیرمالی تلاشهاي کارکنان در کنار توجه به نیازهاي مالی آنها می
است که از میان نیازهاي متعدد و متنوع انسان، تنها معدودي را این نظریه در روانشناسی مطرح

مادي بسیاري مانند میل به کسب می توان به طور مستقیم، با پول ارضاکرد و انگیزه هاي غیر
عباس (گذاردموفقیت، قدرت، میل به کمال و خودیابی در اعمال و رفتار انسان تأثیر می

کنان تنها به دنبال حقوق و دستمزد نیستند، بلکه به دنبال به عبارت دیگر، کار). 239:1391پور،
بهترین افراد . اي پایدار را براي آنها ارائه دهد و راه موفقیت را بشناساندسازمانی هستند که آینده
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فرصت هاي رشد فردي به این دلیل داراي . هاي موفق کار کنندتمایل دارند که براي سازمان
محیط . ت دارند در راستاي کسب مهارتهاي ارزشمند رشد کننداهمیت هستند که افراد دوس

کاري مثبت نیز به این خاطر مهم است که افراد دوست دارند که در کنار همکاران و 
الوانی و (گذارند کار کنند و از کار کردن با آنها لذت ببرندسرپرستانی که به آنها احترام می

جود دارد که در آنها توجه به نیازهاي کارکنان برخی معتقدند پنج حوزه و). 1390همکاران، 
موفقیت، کسب احترام، مسئولیت، نفوذ و رشد : هاي غیرمالی محسوب شودممکن است پاداش

هر کسی دوست دارد تا احساس کند تا در کار خود به هدفی دست یافته است و از . شخصی
) 2008(2به اعتقاد یانگ).2010، 1آرمسترانگ(موفقیت خود دچارغرور و احساس افتخار شود

ارتقاء و مقام، اختیار و مسئولیت، آموزش، قدردانی و ستایش، : هاي غیرمالی عبارتند ازپاداش
هاي اجتماعی، ها، مشارکت و تصمیم گیري، زمان فراغت، راحتی مکان کار، فعالیتگواهینامه

3نقل از گانگور(ی پذیر، طراحی شغل، شناخت و حقوق اجتماعبازخور، ساعات کاري انعطاف

اذعان دارند که رضایت افراد از 4کنندگیدرنظریه خود تعیین) 1985(دسی و رایان ). 2011، 
هاي خارجی ندارد و حتی ارتباطی با پاداششود و انگیزش درونیانگیزش درونی حاصل می

غیرمالی و رضایت از پاداشهاي ). 2013، 5نقل از هافمنز و همکاران(رابطه منفی با آن دارد
روانشناختی، نقش اساسی در رضایت افراد دارد و حتی گاهی اوقات نقش مهمتري نسبت به 

).2010، 6دگیتر و همکاران(پاداش مالی دارد
اند که چرا ها بر روي عدالت سازمانی به طور کلی بر روي این موضوع متمرکز شدهپژوهش

ن منصف یا غیر منصف قضاوت و چگونه مدیران و سازمانها توسط کارکنان، با عنوا
در واقع، عدالت سازمانی میزان درك کارکنان از ). 886:2014، 7کراوشاو و همکاران(شوندمی

کارکنانی که تجربه دریافت ). 1987، 8گرینبرگ(باشدانصاف در رویدادهاي سازمانی می
ل کار و افرادي قدردانی منصفانه از تلاشهایشان را دارند، ممکن است ادراك بهتري از کار، مح

در واقع افراد وقتی سیستم را عادلانه ). 2013، 9آگوا(کنند داشته باشندکه براي آنها کار می
آورند تا احساس عدالت به آنها دست گذرانی روي میبینند به کاهش انرژي و وقتنمی
).1391طبري و سیفی، (دهد
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یر در ادبیات سازمانی و ذهنی کارکنان موضوعی است که در سالهاي اخ-درگیري عاطفی
). 250:2014، 2رانا و همکاران(به شدت مورد استقبال قرارگرفته است 1توسعه منابع انسانی

و ساکز ، 3گرامان(ذهنی مزیت رقابتی کسب کنند-توانند از طریق درگیري عاطفیسازمانها می
- درگیري عاطفیکاري بسیار عالی همواره بر اساس سطوحبر این، محیط؛ افزون)125:2011، 

درگیري کارکنان اغلب به عنوان ). 2002، 4هارتر و همکاران(شودذهنی توصیف می
ساکز، (و موفقیت و عملکرد مالی سازمانها شناخته شده استداد کارکنانکننده برونبینیپیش

ذهنی، کارکنان فقط از لحاظ جسمی نسبت به کار درگیر -در حین درگیري عاطفی). 2006
شود؛ علاوه بر این د، بلکه فکر و روح کارکنان نیز به طور کامل درگیر کار میشوننمی

شود و در گروهها نیز روي ذهنی تنها یک پدیده فردي محسوب نمی-درگیري عاطفی
هاي سازمان در مقایسه با دیگر گروهها و ظاهراً کارکنان در برخی گروهها یا قسمت. دهدمی

ها حال پژوهشدر عین). 2005، 5سالانوا و همکاران(ر هستند هاي سازمان، بیشتر درگیقسمت
؛ 2013، 6گالاپ(ذهنی در بسیاري از کشورهاست- ي سطح پایین درگیري عاطفیدهندهنشان

درصد کارکنان آمریکایی در 30تنها 2012براي مثال تا پایان سال ). 2010، 7رابرتسون و کوپر
). 2014، 8کردبچه(انددر شغل خود درگیر شده

پیشینه تحقیق
نقش عدالت سازمانی و : اي به بررسی درگیري کاريدر مطالعه) 2014(9استورم و همکاران

در این پژوهش . ذهنی میان کارکنان پرداختند- بینی درگیري عاطفیو سبک رهبري در پیش
هاي رهبري تبادلی و تحول آفرین به عنوان متغیرهاي میانجی در رابطه میان عدالتسبک

نفر شرکت داشتند، نتایج نشان داد که 348در این پژوهش . سازمانی و درگیري شغلی بودند
اي و درگیري شغلی رابطه مثبتی وجود دارد؛ به خصوص بین هر دو بعد عدالت توزیعی و رویه

در .کنند بیشتر استاین ارتباط براي کارکنانی که سطوح پایینی از رهبري تبادلی را تجربه می
تأثیر استراتژي هاي درگیري عاطفی و ذهنی بر ) 2014(10ی دیگر، بانهوا و همکارانپژوهش

1. Human Resource Development(HRD)
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هاي آفریقاي جنوبی نفر از کارکنان یکی از شهرداري180رفتارشهروندي سازمانی را در میان 
ها نشان داد که درگیري عاطفی و ذهنی کارکنان منجر به بروز یافته. مورد بررسی قرار دادند

علاوه بر این، درگیري عاطفی . اي شهروندي سازمانی در میان کارکنان شده استبیشتر رفتاره
و ذهنی به خودي خود به عنوان شکلی از تحول رفتاري مشاهده شد که منجر به وابستگی شغلی 

. شوددر کارکنان می
ذهنی کارکنان - ارتباط میان سن و درگیري عاطفی) 2014(در پژوهش کردبچه و همکاران

نفر از کارکنان تازه وارد و میانی در مسیر شغلی 252ش درونی و کار معنادار را درمیانو انگیز
کننده انگیزش بینینتایج نشان داد که کار معنادار به عنوان پیش. مورد بررسی قرار گرفت
ذهنی و انگیزش -اما میان درگیري عاطفی. باشدذهنی کارکنان می-درونی و درگیري عاطفی

در این پژوهش نقش میانجی سن، در ارتباط میان انگیزش درونی . اي مشاهده نشددرونی رابطه
ذهنی کارکنان تأیید شد؛ درکارکنان جوان در مقایسه با کارکنان میانسال، - و درگیري عاطفی

هافمنز و همکاران . تر شده استذهنی پایین- انگیزش درونی پایین، منجر به درگیري عاطفی
هاي فردي در ارتباط بین رضایت از پاداش شغلی و رضایت وان تفاوتپژوهشی با عن) 2013(

مطالعه . این پژوهش طی سه مطالعه مجزا بر روي افراد مختلف انجام گرفت. شغلی انجام دادند
ها و نواحی مختلف، مطالعه دوم بر روي نفر ازکارکنان مشغول به کار دربخش365اول بر روي 

نفر از 860هاي مختلف صنعتی و مطالعه سوم بر روي بخشنفر از کارکنان شاغل در 231
در همه مطالعات مشاهده شد . هاي غیرانتفاعی صورت گرفتکارکنان مشغول به کار در سازمان

داراي رابطه مثبت با رضایت شغلی ) غیرمالی(که رضایت از هر دو پاداش مالی و روانشناختی
بینی کننده هاي مالی، به عنوان پیشتی نسبت به پاداشهاي روانشناخعلاوه بر این پاداش. اندبوده

. اندبهتري براي رضایت شغلی شناخته شده
به بررسی رابطه عدالت سازمانی و نگرش ) 1392(اي دیگر، کمالیان و همکاراندر مطالعه

در این . کارکنان به عدالت در نظام جبران خدمات در شرکت جاویدان انرژي کیش پرداختند
ها گویاي یافته. گیري سرشماري نظرسنجی شدنفر از کارکنان به روش نمونه24زپژوهش ا

وجود رابطه معنادار میان عدالت توزیعی و نگرش کارکنان به عدالت در نظام جبران خدمات 
بود و نیز میان عدالت سازمانی به عنوان فرضیه اصلی و نگرش کارکنان به عدالت در نظام 

اي با هدف مطالعه) 1391(قادري و همکاران. معناداري وجود داردجبران خدمات نیز رابطه 
ذهنی در میان دبیران دوره - بررسی رابطه بین ادراك عدالت سازمانی و درگیري عاطفی

نفر از دبیران دوره متوسطه شهر اصفهان 355در این پژوهش . متوسطه شهر اصفهان انجام دادند
ذهنی -اي و توزیعی با درگیري عاطفیه عدالت رویهنتایج حاکی از آن بود ک. انتخاب شدند
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وقف "هاي آن بجز ذهنی در کار و مولفه-اي نیز با درگیري عاطفیرابطه دارد؛ عدالت رویه
نتایج همچنین تفاوت معناداري را بین میانگین نظرهاي پاسخگویان بر . رابطه دارد"شدن در کار

هر دو متغیر عدالت سازمانی و درگیري اساس میزان تحصیلات و سابقه خدمت در خصوص
.دهدذهنی در کار نشان نمی–عاطفی 

شود؛ زیرا هاي خدماتی بیشتر احساس میذهنی کارکنان در سازمان- نیاز به درگیري عاطفی
ها در تعامل مستقیم با مردم و ارائه خدمات به هاي خدماتی، ماهیت اکثر فعالیتدر سازمان

درگیري کارکنان سازمان در انجام وظایف، بر رضایتمندي ارباب آنهاست و دلگرم بودن و
رجوع نسبت به خدمات دریافتی و در مجموع نسبت به کلیت سازمان به شدت تأثیرگذار 

هاي مالی و کوشد تا میزان رضایت کارکنان از پاداشبنابراین پژوهش حاضر می. خواهد بود
ذهنی کارکنان در - تباط با میزان درگیري عاطفیغیرمالی را به عنوان عوامل تأثیرگذار در ار

گري عدالت سازمانی ادراك شده، مورد بحث قرار دهد، تا در صورت سازمان و با میانجی
هاي مالی و غیرمالی اثبات آن، مدیران سازمان بتوانند از طریق توجه عادلانه تر در توزیع پاداش

ذهنی بیشتر کارکنان در مشاغل -ري عاطفیدر سازمان، زمینه را براي حضور فعال تر و درگی
.فراهم آورند و در نهایت، کل سازمان از پیامدهاي مثبت آن منتفع گردد

طراحی گردید که در آن ) 1شکل (با توجه به توضیحات فوق مدل مفهومی پژوهش
رضایت از جبران خدمات مالی و غیر مالی به عنوان متغیرهاي مستقل، ادراك از عدالت 

ذهنی کارکنان به عنوان متغیر وابسته -ی به عنوان متغیر میانجی و درگیري عاطفیسازمان
.پژوهش در نظر گرفته شده است

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل

:هاي پژوهش شکل گرفتبر اساس مدل فوق، فرضیه
.ذهنی تأثیر دارد-رضایت از جبران خدمات مالی بر درگیري عاطفی-1
.ذهنی تأثیر دارد-غیرمالی بر درگیري عاطفیرضایت از جبران خدمات-2

جبران خدمات
مالی

ادراك از عدالت سازمانی
درگیري 

ذهنی -عاطفی
جبران خدمات کارکنان

غیرمالی
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.رضایت از جبران خدمات مالی بر ادراك از عدالت سازمانی تأثیر دارد-3
.رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر ادراك از عدالت سازمانی تأثیر دارد-4
.ذهنی تأثیر دارد- ادراك از عدالت سازمانی بر درگیري عاطفی- 5
-ت سازمانی، در تأثیر رضایت از جبران خدمات مالی بر درگیري عاطفیادراك از عدال- 6

.ذهنی، نقش میانجی دارد
ادراك از عدالت سازمانی، در تأثیر رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر درگیري - 7

.ذهنی، نقش میانجی دارد- عاطفی

روش شناسی پژوهش
-ها، توصیفیآوري دادهپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش گرد

جامعه آماري این پژوهش کلیه مدیران، سرپرستان و کارکنان شهرداري . باشدپیمایشی می
است که 1393گانه شهرداري اصفهان در سال ها و سه منطقه از مناطق پانزدهمرکزي، معاونت

برخوردار و نیمهگانه بر اساس مناطق برخوردار،انتخاب مناطق سه. باشدنفر می862تعداد آنها 
اي استفاده گیري دو مرحلهدر این پژوهش، از روش نمونه. غیربرخوردار صورت گرفته است

اي، جامعه منتخب پژوهش انتخاب شده است و در در ابتدا با استفاده از روش خوشه. شده است
به عبارتی شیوه . گیري شده استمرحله دوم، از جامعه منتخب به صورت تصادفی نمونه

برابر 15تا 5حجم نمونه در معادلات ساختاري بر اساس . اي استاي طبقهگیري خوشهنمونه
باشد، عدد می61هاي این پژوهش که باشد که با توجه به تعداد گویهسؤالات پرسشنامه می

نفر به عنوان نمونه از هفت معاونت و سه منطقه ازمناطق 314عدد برآورد شد و 390تا 305
.برخوردار و غیربرخوردارشهرداري اصفهان انتخاب شدند، نیمهبرخوردار

پرسشنامه پژوهش شامل دو بخش سؤالات عمومی و تخصصی بوده که شعبه محل خدمت، 
جنسیت، تأهل، سن، تحصیلات، سمت سازمانی، سابقه خدمت و سابقه خدمت در شغل فعلی 

خصصی، براي سنجش رضایت در بخش سؤالات ت. دهندهاي عمومی آن را تشکیل میپرسش
گیري رضایت از جبران خدمات سؤالی و براي اندازه19از جبران خدمات مالی از پرسشنامه 

ذهنی کارکنان از -سؤالی و براي ارزیابی درگیري عاطفی12غیرمالی از پرسشنامه محقق ساخته 
گیري اندازهبه منظور. استفاده شده است) 2008(سؤالی تدوین شده توسط کاپولا14پرسشنامه

و راپ و ) 1993(، نیهوف و مورمن)1986(هاي پریس و مولراز پرسشنامهسازمانی نیز عدالت
گانه لیکرت مورد استفاده قرار دهی به سؤالات نیز طیف پنجبراي پاسخو ) 2002(کروپانزانو

ت اعتبار محتوایی پرسشنامه، توسط دو نفر از اعضاي هیئت علمی گروه مدیری. گرفته است
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دانشگاه اصفهان و اعتبار صوري آن، توسط پنج تن از کارشناسان منابع انسانی شهرداري 
علاوه بر این، از تحلیل عاملی تأییدي نیز . اصفهان تأیید شده و از اعتبار لازم برخوردار است

براي تعیین پایایی پرسشنامه ضریب آلفاي . براي بررسی روایی پرسشنامه استفاده گردید
پرسشنامه محاسبه شد که مقدار آن براي رضایت از جبران خدمات مالی و غیرمالی به کرونباخ 

ذهنی کارکنان - و براي عدالت سازمانی ادراك شده و درگیري عاطفی87/0و 91/0ترتیب 
PLSو SPSSها از نرم افزاربه منظور تجزیه و تحلیل داده. بدست آمده است93/0و 94/0نیز 

میانگین، انحراف (هاي آماري توصیفیي آماري مورد استفاده شامل روشهاروش. استفاده شد
.و آمار استنباطی شامل مدل سازي معادلات ساختاري و رگرسیون بوده است) معیار، درصدها

هاي پژوهشیافته
درصد را 7/28دهندگان مرد و درصد پاسخ3/71در این مطالعه : هاي توصیفییافته. الف

بر اساس . انداز حجم نمونه را به خود تخصیص داده3/86افراد متأهل . اندزنان تشکیل داده
اکثریت پاسخ . درصد مربوط به کارشناسان بوده است1/62سمت سازمانی 

سال و از لحاظ سطح تحصیلات نیز بیشتر 45تا 36در رده سنی ) درصد1/40(دهندگان
. اندداراي مدرك کارشناسی بوده) درصد7/49(کارکنان

.قابل ملاحظه است1مچنین میانگین و انحراف متغیرهاي پژوهش در جدول ه

میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش: 1جدول
انحراف معیارمیانگینمتغیر

451/2610/0رضایت از جبران خدمات مالی
945/2667/0رضایت از جبران خدمات غیر مالی

693/2774/0ادراك از عدالت سازمانی
459/3764/0ذهنی- درگیري عاطفی

و درگیري ) 451/2(بر اساس جدول فوق، رضایت از جبران خدمات مالی کمترین میانگین
علاوه بر این عامل ادراك از عدالت . را دارد) 459/3(ذهنی کارکنان، بیشترین میانگین- عاطفی

. را داراست) 774/0(بیشترین انحراف معیار
هاي پژوهش حاضر، در قالب مدل معالات ساختاري مورد رضیهف. تحلیل استنباطی. ب

هر مسیر متناظر با یکی از فرضیات مدل . بررسی قرار گرفتند و مسیر مدل ساختاري ارزیابی شد
آزمون هر فرضیه از طریق بررسی علامت، . باشندها ضریب مسیر میاست، که اعداد روي پیکان

ضریب . بین هر متغیر مکنون با متغیر وابسته است) بتا(اندازه، و معناداري آماري ضریب مسیر 
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هر اندازه این ضریب مسیر . دهنده اثر مستقیم یک سازه بر روي سازه دیگر استمسیر نشان
با در نظر . بینی کننده متغیر مکنون نسبت به متغیر وابسته بیشتر خواهد بودبالاتر باشد تاثیر پیش

توان به هاي مستقل و وابسته با استفاده از ضریب مربوط میهگرفتن نتایج بررسی روابط بین ساز
به منظور بررسی معناداري ضریب . هاي پژوهش پرداختبررسی معنی داري اثرات بین سازه

تقوي (براي هر ضریب مسیر مورد توجه قرار گیردt-valueمسیر یا همان بتا باید معناداري مقدار 
.را براي فرضیه هاي پژوهش نمایش می دهدt-valueمقادیر 2شکل ). 1390فرد و همکاران، 

)Tمقادیر(مدل آزمون شده پژوهش با حضور و بدون حضور میانجی: 2شکل
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ون حضور ملاحظه می شود، مدل ساختاري پژوهش با حضور و بد2همانطور که در شکل 
به عبارت دیگر، تأثیر . متغیر میانجی عدالت سازمانی ادراك شده به تصویر کشیده شده است

هاي مستقل پژوهش، بر متغیروابسته رضایت از جبران خدمات مالی و غیرمالی به عنوان متغیر
ذهنی کارکنان، در حضور و عدم حضور متغیر میانجی عدالت سازمانی با -درگیري عاطفی

و tضرایب رگرسیونی و آماره2در ادامه، جدول. قابل ملاحظه استt-valueمقادیرنمایش 
.هاي پژوهش را نشان می دهدتأثیرمستقیم، غیرمستقیم و تأثیر کل، براي فرضیه

هاي پژوهشهاي حاصل از آزمون فرضیهیافته: 2جدول 

فرضیه

فرضیه

تأثیر مستقیم
)

ضریب
β(تأثیر غیر مستقیم

آماتأثیر کل
ره 

Tنتیجه فرضیه متغیر وابستهمتغیر مستقل

عدم حضور میانجی

رضایت از جبران 1
خدمات مالی

درگیري 
رد75/0- 00/004/0- 04/0ذهنی- عاطفی

رضایت از جبران 2
خدمات غیرمالی

درگیري 
تأیید01/15***67/000/067/0ذهنی- عاطفی

با حضور میانجی

رضایت از جبران 3
مات مالیخد

ادراك از 
تأیید28/4***22/000/022/0عدالت

رضایت از جبران 4
خدمات غیر مالی

ادراك از 
تأیید65/11***58/000/058/0عدالت

درگیري ادراك از عدالت5
رد11/000/011/075/1ذهنی- عاطفی

رضایت از جبران 6
خدمات مالی

درگیري 
رد24/1- 025/0044/0- 07/0ذهنی- عاطفی

رضایت از جبران 7
خدمات غیرمالی

درگیري 
تأیید99/9***60/009/069/0ذهنی- عاطفی

001/0معناداري در سطح *** 

:ملاحظه می شود، یافته هاي پژوهش حاکی از آن است که2همانطور که در جدول 
.ر داردذهنی تأثی- رضایت از جبران خدمات مالی بر درگیري عاطفی: فرضیه اول

محاسبه شده این tاست و از آنجایی که مقدار-04/0ضریب تأثیر کل براي فرضیه اول 
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توان گفت رضایت از جبران خدمات مالی بر درگیري کمتر است؛ می96/1از 75/0فرضیه
.ذهنی تأثیر ندارد- عاطفی

.ردذهنی تأثیر دا-رضایت از جبران خدمات غیرمالی بر درگیري عاطفی: فرضیه دوم
میزاندهد کهمیاست که این مقدار نشان67/0در فرضیه دوم ضریب تأثیر کل 

کهدرصد است67ذهنی -تأثیرگذاري رضایت از جبران خدمات غیرمالی بر درگیري عاطفی
به رضایت از ذهنی، مربوط-درگیري عاطفیتغییراتدرصد از67کهباشدمعنی میبدیناین

32/3از 01/15محاسبه شده این فرضیهtباشد؛ از آنجایی که مقدارجبران خدمات غیرمالی می
ذهنی در -توان گفت رضایت از جبران خدمات غیرمالی بر درگیري عاطفیبزرگتر است، می

.درصد تأثیر دارد99سطح اطمینان 
.رضایت از جبران خدمات مالی بر ادراك از عدالت سازمانی تأثیر دارد: فرضیه سوم

میزاندهد کهمیاست که این مقدار نشان22/0یه سوم، ضریب تأثیر کل در مورد فرض
کهدرصد است22گذاري رضایت از جبران خدمات مالی بر ادراك کارکنان از عدالت تأثیر
به تغییرات عدالت سازمانی ادراك شده مربوطدرصد از22کهباشدمعنی میبدیناین

28/4محاسبه شده این فرضیه tو از آنجایی که مقدار باشد؛ رضایت از جبران خدمات مالی می
توان گفت رضایت از جبران خدمات مالی بر ادراك کارکنان از بزرگتر است؛ می32/3از 

.درصد اثرگذار است99عدالت در سطح اطمینان 
.رضایت از جبران خدمات غیرمالی بر ادراك از عدالت سازمانی تأثیر دارد: فرضیه چهارم

میزاندهد کهمیاست که این مقدار نشان58/0ثیر کل براي فرضیه چهارم ضریب تأ
درصد است58تأثیرگذاري رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر ادراك کارکنان از عدالت 

به رضایت از تغییرات عدالت سازمانی مربوطدرصد از58کهباشدمعنی میبدیناینکه
از 65/11محاسبه شده این فرضیه tاز آنجایی که مقدار باشد؛ وجبران خدمات غیر مالی می

توان گفت رضایت از جبران خدمات غیرمالی بر ادراك کارکنان از بزرگتر است؛ می32/3
.درصد تأثیر دارد99عدالت در در سطح اطمینان 

.ذهنی کارکنان تأثیر دارد- ادراك از عدالت سازمانی بر درگیري عاطفی: فرضیه پنجم
محاسبه شده این tاست و از آنجایی که مقدار11/0تأثیر کل، براي فرضیه پنجم ضریب

ذهنی -توان گفت ادراك از عدالت بر درگیري عاطفیکمتر است؛ می96/1از 75/1فرضیه 
.تأثیر ندارد

ادراك از عدالت سازمانی در تأثیر رضایت از جبران خدمات مالی بر درگیري : فرضیه ششم
.ارکنان نقش میانجی داردذهنی ک- عاطفی
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محاسبه شده این tاست و از آنجایی که مقدار- 044/0ضریب تأثیر کل براي فرضیه ششم 
توان گفت ادراك از عدالت در تأثیر رضایت از جبران کمتر است؛ می96/1از 24/1فرضیه 

.ذهنی کارکنان، نقش میانجی ندارد- خدمات مالی بر درگیري عاطفی
راك از عدالت سازمانی در تأثیر رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر اد: فرضیه هفتم
.ذهنی کارکنان نقش میانجی دارد-درگیري عاطفی

از 99/9محاسبه شده این فرضیه tاست و مقدار 69/0ضریب تأثیر کل براي فرضیه هفتم 
غیر مالی بر بنابراین ادراك از عدالت در تأثیر رضایت از جبران خدمات . بزرگتر است32/3

. ذهنی کارکنان نقش میانجی دارد-درگیري عاطفی

بحث و نتیجه گیري
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رضایت از جبران خدمات مالی و غیر مالی بر درگیري 

بر اساس یافته . ذهنی کارکنان با نقش میانجی ادراك از عدالت سازمانی انجام گرفت- عاطفی
ر، معنادار بودن مسیر رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر هاي حاصل از پژوهش حاض

این . مورد تأیید قرار گرفت) 67/0(ذهنی کارکنان با ضریب رگرسیونی بالا - درگیري عاطفی
هاي غیر مالی، اهمیت بالایی در ایجاد انگیزش در کارکنان دارد که بدان معناست که پاداش

رزبرگ که از عناصر جبران خدمات غیرمالی به عنوان بهداشتی ه-این نتیجه با نظریه انگیزشی
که تأثیر کار ) 2014(علاوه بر این، با مطالعه کردبچه . کند، همسو استعوامل انگیزشی یاد می

ذهنی - هاي جبران خدمات غیر مالی، بر درگیري عاطفیمعنادار را به عنوان یکی از مؤلفه
از سوي دیگر تأثیر رضایت از جبران . ی داردکارکنان مورد مطالعه قرار داده است، همخوان

ذهنی کارکنان، معنادار نبود که این نتیجه نیز، با نظریه -خدمات مالی بر درگیري عاطفی
کند، همسو بهداشتی هرزبرگ که حقوق کارکنان را به عنوان عاملی بهداشتی یاد می- انگیزشی

، نتایج بررسی پژوهش )1392(کارانهاي کمالیان و همهاي پژوهشهمسان با یافته. باشدمی
حاضر نشان داد که رضایت از جبران خدمات مالی بر ادراك از عدالت سازمانی اثر گذار 

همچنین رضایت از جبران خدمات غیرمالی نیز، بر ادراك کارکنان از عدالت سازمانی . باشدمی
ذهنی کارکنان -از طرف دیگر تأثیر ادراك از عدالت بر درگیري عاطفی. تأثیرگذار است

) 1391(و قادري و همکاران) 2014(هاي استورم و همکارانمعنادار نبود که این نتیجه با یافته
نقش میانجی عدالت سازمانی نیز، در تأثیر رضایت از جبران خدمات غیر مالی . همسویی ندارد

ت سازمانی از سوي دیگر، نقش میانجی عدال. ذهنی کارکنان معنادار نبود- بر درگیري عاطفی
. ذهنی کارکنان پذیرفته شد- در تأثیر رضایت از جبران خدمات غیر مالی بر درگیري عاطفی
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بایست انواع مختلف جبران بر اساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر، مدیران و سرپرستان می
گیري از سبدخدمات مالی و بخصوص غیر مالی و پیامدهاي آن را در سازمان بشناسند تا با بهره

جبران خدمات مالی و غیرمالی منعطف و مدون، زمینه ساز ارتقاي ادراك عدالت در سازمان و 
: شوددر این راستا پیشنهاد می. ذهنی کارکنان باشند- افزایش میزان تمرکز و درگیري عاطفی

نامه جامع تشویق و تقدیر کارکنان تدوین شود و براي تشویق کارکنان ساعی و آیین- 1
هاي غیرمالی ریزي مدون به عمل آید؛ زیرا بیشترین نارضایتی کارکنان در پاداشخلاق، برنامه

قدردانی از کارکنان، بیانگر احترام سازمان براي آنهاست و آنها . از قدردانی در شغل بوده است
تر ها و یا واحدهاي نمونه نیز اثربخشاین تقدیر براي تیم. کندرا به ادامه تلاش خود، دلگرم می

. تقویت روحیه جمعی و تیمی افراد کمک می کندو به
هاي یادگیري و پیشرفت شخصی کارکنان در شغل توجه بهتر است مدیران به فرصت- 2

هاي آموزشی مستمر و متناوب، با هدف بیشتري مبذول نمایند؛ در این راستا برگزاري دوره
البته نیازسنجی مؤثر در . دتواند مفید باشهاي زندگی میاي و مهارتهاي حرفهافزایش مهارت

راستاي نیازهاي آموزشی از سرپرستان و بخصوص کارکنان، به اثربخشی بیشتر این آموزش 
هاي خود را در شود کارکنانی که به نحو مطلوبی آموختههمچنین پیشنهاد می. کندکمک می

رضایت از جبران بندند، به صورت مالی مورد تشویق قرار گیرند که این امر، حرفه خود بکار می
.دهدخدمات مالی را نیز ارتقا می

یا در صورت . تا حد امکان وظایفی به افراد واگذار شود که در حیطه علایق آنها باشد- 3
توانند از مدیران میعدم امکان، تنوع در وظایف کاري افراد افزایش داده شود؛ در این راستا، 

گردش مشاغل براي فعالسازي بیشتر کارکنان هایی مانند توسعه شغلی، ارتقاي شغلی و تکنیک
. استفاده نمایند

مدیران تا حد امکان، تفویض اختیار و استقلال و حق تصمیم گیري افراد در شغل را - 4
افزایش دهند ؛ بخصوص براي کارکنانی که از تجربه کافی برخوردارند، ولی به دلایلی زمینه 

امر براي کارکنان جوان توانمند که داراي این. ارتقاي آنها در سازمان امکان پذیر نیست
.باشند نیز ضرورت داردتخصص مرتبط می

ها در هر سطح سازمان، به چالشی بودن آنها متناسب با در طراحی و واگذاري پست- 5
زیرا مشاغل چالشی، نیاز به تلاش و تکاپو و تمرکز را . هاي فرد در آن سطح، توجه شودتوانایی

هد و علاوه بر شکوفایی استعدادهاي بالقوه آنها، احساس درجا زدن و ددر افراد افزایش می
. دهندنارضایتی فرد را کاهش می

اي با آنها رفتار شود که احساس کنند شغل آنها در در برخورد با کارکنان به گونه- 6
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سازمان و در نیل به اهداف سازمان داراي اهمیت است؛ تا احساس هویت و مهم بودن ناشی از 
زیرا وقتی افراد درك کنند که مدیران براي جایگاه آنها در . را در افراد تقویت نمایندشغل 

سازمان ارزش قائلند، و تلاش جزئی آنها را، در راستاي نیل به اهداف سازمان مهم جلوه 
. یابددهند، انگیزه کاري آنها افزایش میمی

کاري ندازه فضاياز لحاظ محیط فیزیکی، تهویه مناسب و کیفیت تجهیزات و ا- 7
.هاي مناسبمانند چیدمان مناسب تجهیزات مورد نیاز، استفاده از رنگ. نیزحائز اهمیت است

مزایا به طور مستمر، سیستمی و حضوري ارزیابی شود و یا با قرار دادن آدرسی با - 8
درسایت سازمان، کارکنان به صورت کیفی و مشروح، به » صندوق پیشنهادات اداره رفاه«عنوان 

همچنین . اطلاع مسئولین ذیربط رسانده شود و پیشنهادات کاربردي مورد تشویق قرار گیرد
استفاده از سبد مزایاي انعطاف پذیر براي کارکنان، راهکار خوبی براي افزایش رضایت آنها از 
جبران خدمات مالی است؛ زیرا هر فرد با رعایت سقف مشخص و با در نظر گرفتن نیاز و سلیقه 

.نمایدفرزندان خود، مزایاي مورد نظر را دریافت میهمسر و 
نحوه توزیع و محاسبه پاداش شش ماهه، شفاف سازي شود؛ در مورد نحوه محاسبه - 9

.پارامترهاي حقوق نیز به کارکنان اطلاع رسانی شود
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