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از جباران  تیرضاا ریتاث  یپژوهش حاضر باا ها ب برر ا چکیده:

معلمان باا  یشغل یو  ازگار یالتزام شغل ن ه،یبه آ  یخ مات بر ام

-یفیانجام ش . روش پژوهش، توصا یعیادراک ع الت توز تیمرکز

 یبود. جامعه آمار یمعادلات  اختار یابیم ل کردیبا رو یگهمبست

نفار  850به تعا اد  آبادشهر خرم ییمعلمان زن م ارس مقطع ابت ا

و  ینفار باا ا اتفاده از جا ول کرجسا 233بود کاه حجان نموناه 

. ابازار  یاانتخاا  گرد ینسب یاقهبط یریگمورگان؛ به روش نمونه

از جباران  تی اتان ارد رضااا یهااطلاعاات پر نانامه یآورجمع

و ماورمن  هاوبین ی(، ع الت  اازمان1998) نیویخ مات راجر و و

 ی(، التاازام شااغل1991و همکاااران )  ریاشاانا ی واریاا(، ام1993)

 یفراهاان یشاهراب یشاغل ی(، و  اازگار2006و همکاران ) یشاوفل

کرونباخ  یها با آزمون آلفاآن ییای ازه، و پا یی( بود که روا1391)

 amos23و  spss23افازار هاا باا ا اتفاده از نارمشا . داده  ییتث

از جباران  تیزا )رضاابارون ریننان داد که متغ جیش ن . نتا لیتحل

 یرهاایو معنادار خود بر تماام متغ نیمستق ریخ مات( علاوه بر تث 

و  یالتاازام شااغل ناا ه،یبااه آ  یااام ،یعیزا )ادراک عاا الت تااوزدرون

 یدارا ،یعیه وا اطه ادراک عا الت تاوزمعلمان(؛ ب یشغل ی ازگار

 یو  اازگار یالتزام شغل ن ه،یبه آ  یام نییدر تب نیرمستقینقش غ

ا ت. نانآ یشغل

 ،نا هیباه آ  یاام ،یالتازام شاغل ،یعیدراک ع الت توز :هاكلید واژه

 .یشغل ی ازگار ،از جبران خ مات تیرضا

S. Farahbakhsh (Ph.D.) & S. Rasouli (Ph.D.)
Abstract: The present study was performed with the 

aim of investigating the effect of satisfaction of the 
compensation system on teachers’ hope for the future,

job engagement and job adjustment, with the focus on

perceived distributive justice. The current study is a
descriptive-correlational research with Structural 

Equation Modeling approach. The population of the 

study consisted of all 850 female teachers who were
teaching at elementary schools in Khorramabad. 233 

teachers were selected as the sample size using Krejcie

and Morgan table; was chosen by stratified sampling 

method. Data were collected through Roger and 

Vivien’s Satisfaction of Compensation (1998), Niehoff 

and Moorman’s Organizational Justice (1993), Snyder
et al.’s Hope (1991), Schaufeli et al.’s Job

Engagement(2006) , and Shahrabi Farahani’s Job 

Adjustment (2012) questionnaires. The construct 
validity and reliability of these questionnaires were

confirmed using Cronbach's alpha. The data were

analyzed using SPSS 23 and AMOS 23 soft wares. The 
research findings showed that exogenous variable 

(satisfaction of the compensation) in addition to have

direct and significant effect on all endogenous variables
(perceived distributive justice, hope of the future, job 

engagement and job adjustment of teachers), and 

because of the role of perceived distributive justice, it
has an indirect part in explaining the hope of the future,

job engagement and job adjustment.

Key words: perceived distributive justice, Job 

Engagement the hope of the future, satisfaction of the 
compensation, Job Adjustment. 
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  مقدمه

 ازی زمینه مساع  برای باروری میراث در انتقال میراث فرهنگی از نسلی به نسل دیگر و آماده

 (.11: 1387یک از عناصر جامعه به ان ازه معلن نقش ا ا ی ن ارد )کاویانی، فرهنگی شای  هیچ
آموزان، تحقق اه اب آموزشی و پینرفت تحصیلی دانشبا توجه به نقش راهبردی معلمان در 

خصوص ابعاد انگیزشی و مسثله حقوق و د تمزد آنان توجه به ابعاد گوناگون شغلی معلمان به

(. در ا ناد بالاد تی کنور و  ن  تحول بنیادین 3: 1396نمای  )محم ی، ناپذیر میاجتنا 

، ایجاد زمینه لازم برای رش  کارکنان، ا تقرار آموزش و پرورش بر ارج نهادن به  رمایه انسانی

بن ی، ا تقرار نظام مبتنی بر شایستگی، رعایت ع الت در پرداخت، اعتلای منزلت نظام رتبه

اجتماعی و ایجاد انگیزه در معلمان و ... تثکی  ش ه ا ت. در نیل به هر یک از اه اب مذکور، 

کن  و اصلاح آن در را تای د تیابی به ینظام جبران خ مات نقنی پررنگ و محوری ایفا م

 (. 7اه اب آموزش و پرورش، بای   رلوحه تحول نظام آموزشی قرار گیرد )همان: 

و نه تنها پایین بودن  طح مزایای  بحران انگیزه، ته ی  بزرگی برای نظام آموزشی ما ا ت

وهای شاغل را هن روز انگیزه نیرشود بلکه روزبهشغل معلمی مانع جذ  نیروهای کیفی می

من ترین معلمان هن دوام نخواهن  ده  و در چنین شرایطی با ا تع ادترین و علاقهکاهش می

شغل خود را دو ت داشته و از روی علاقه به آن روی  معلمان اگر چه در آغاز، عموماً آورد.

جود در این های موع التیآوردن ، اما پس از چن ی به دلیل کمی حقوق و امکانات رفاهی و بی

ثیت اجتماعی مورد انتظار خود را نیز در ی طح زن گی خود را نامطلو  یافته و اعتبار و ح کار،

منزلت آنان در جامعه نیز باعث ناکارآم ی  نارضایتی معلمان و کاهش اعتبار و بینن .خطر می

آموزان دانش  یرات الگویی معلمان برایثکاهش تو رش نسل آین ه ونظام تعلین و تربیت برای پر

( و رفته رفته موجبات ناامی ی در زن گی شغلی و شخصی، نا ازگاری 1395من ، )بهره شودمی

 شود. های آموزشی فراهن میتفاوتی معلمان در محیطاشتیاقی و بیشغلی و بی

با توجه به اهمیت این متغیرها؛ در پژوهش حاضر  عی بر آن ا ت که به برر ی تث یرات 

ن از جبران خ مات و به تبع آن ادراک ع الت توزیعی بر عوامل مهن و حیاتی برای رضایت معلما

آین ه آموزش و پرورش جامعه یعنی؛ امی واری، التزام شغلی و  ازگاری شغلی معلمان پرداخته 

 شود. 

به عقی ه بسیاری از کارشنا ان شای  آموزش خیلی  خت نباش ، اما آنچه کار معلمی را 

های منا ب برای جلب و جذ  کن  ایجاد فضای آموزش و یافتن شیوهی خت و پرمنقت م

کار معلمی تنها یک شغل نیست زیرا با فکر و ذهن و روح افراد ارتباط دارد.  .آموزان ا تدانش

های زیرین وجودش معلن بای  مسائل و منکلات عاطفی، خانوادگی، مالی و شغلی خود را در لایه

ای باش  که گویی همه چیز عالی ا ت. شود ظاهر او به گونهمی گذاشته و وقتی وارد کلاس
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 1به زعن میلر .)همان( آی نمی ای برب یهی ا ت که این کار از عه ه هر صاحب علن و تجربه

( بای  روح معلن را مورد توجه قرار دهین. زیرا روح آنان نیز در پوشش و در لفافه 13: 1380)

ا ت عامل نوآوری، خلاقیت و عنق ا ت. امی  اصطلاحی ا ت  ا ت. و جایی که روح در فعالیت

کن . این خصیصه از بینی ا ت و به ه فمن  بودن در زن گی اشاره میکه بسیار نزدیک به خوش

طور معمول وال ین و معلمانی کن  و کودکانی امی وار هستن  که بهکودکی در انسان رش  می

کن  تا افراد در مواجهه با ن . این ویژگی کمک میاامی وار را  رمنق پیش روی خود داشته

کارهای در ت را انتخا  نماین  )مصلحی جویباری، میرزاییان و منکلات تسلین نن ه و راه

( امی ، توانایی ادراک ش ه برای پیمودن مسیر 2000) 2(. به زعن اشنای ر12: 1391زاده، حسن

باش . ه از مسیر در راه ر ی ن به ه ب میبه  وی ه ب دلخواه و انگیزش فردی برای ا تفاد

امی  دارای دو مؤلفه ا ت شناختی )انتظار روی دادن وقایعی در آین ه( و عاطفی )امی  به اینکه 

؛ به 1986، 3اش  )ا تاتسباین روی ادها، روی ادهایی مثبت و دارای پیام های مطلوبی باشن ( می

ان امی وار ضمن فراهن آوردن محیطی شاد و (. معلم33: 1389ال ین، نقل از عسگری و شرب

نماین . به هر حال آموزان را به تحصیل در این محیط تنویق و ترغیب میزن ه در م ر ه، دانش

بینی و امی واری معلمان، که نیمی از زن گی خود را با  ازی زمینه یرای خوشحالی، خوشفراهن

احسا ات، نیازها و منکلات اجتماعی خاص  ر آموزانی از اقنار مختلف جامعه با روحیات، دانش

و کار دارن ؛ کاری نیست که انجام دادنش فقط خو  باش ، بلکه کاری ا ت که انجام دادنش 

 ضروری و حیاتی ا ت. 

آمیز و تعلق و ، دو عامل مهن دیگر جهت ادامه اشتغال موفقیت4علاوه بر عنصر امی  به آین ه

 ا ت. 6و التزام شغلی 5غل معلمی؛  ازگاری شغلیوابستگی معلمان به محیط کار و ش

های مهمی ا ت که اخیراً توجه روانننا ان را به خود جلب کرده التزام شغلی یکی از  ازه

های رقیب باش . التزام توان  متمایزکنن ه نیروی انسانی هر  ازمانی از دیگر  ازمانا ت، و می

ای اشاره دارد که به و یله ابعاد نی حرفهشغلی به میزان انرژی، دلبستگی شغلی و ا ربخ

و همکاران،  7شود )ما لچنیرومن ی )فعالیت(، وقف کردن خود )هویت بالا( و جذ  منخص می

(. از طرفی در ادبیات حوزه م یریت منابع انسانی مطرح ا ت 9: 1394؛ به نقل از شایگان، 1977

حین انجام کار متوجه گذر زمان نمی که کارکنان دارای التزام شغلی، جذ  کار خود هستن  و

توان  از کار خود ج ا شود. این گذرد و فرد به  ختی میشون . برای این افراد وقت  ریع می

                                                 
1. Miller     2. Snyder 
 

3. Staats     4. Outlooking hope 
 

5. Job Adjustment    6. Job engagement 
 

7. Maslach  
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ای برای انجام کارشان افراد دارای نیرو و انرژی خاصی هستن  به نحوی که تلاش قابل ملاحظه

(. واژۀ التزام 2003، 1)شاوفلی و بیکر کنن های دشوار پافناری میدارن  و در موقعیتمبذول می

در ادبیات م یریت مطرح کرد. وی در تحقیقاتش  ه  1990شغلی را نخستین بار کان در  ال 

. معنادار بودن 1کنان : وضعیت روانی را یافت که افراد را به  وی التزام یا ع م التزام می

. امنیت )احساس امنیت 2ا ت(؛ )احساس کارمن  مبنی بر اینکه مسئولیت او باارزش و مفی  

توانن  ب ون ترس از پیام های کارکنان و اعتمادشان به دیگران در محیط کار و اینکه می

. در د ترس بودن )احساس کارمن  مبنی بر اینکه تمام 3ناخوشاین  به کار خود ادامه دهن (؛ 

و همکاران، طالقانی  قل از، به ن1990منابع فیزیکی، عاطفی و روانی در د ترس او ت )کان، 

( التزام شغلی دارای  ه بع  705: 2006) 2به زعن شاوفلی، بیکر و  الانوا(. 767: 1394

باش . می 5؛ و جذ ، غرق یا شیفتگی4؛ وقف ش ن یا ف ایی ش ن در کار3نیرومن ی یا  رزن گی

پذیری انعطاب نیرومن ی، حالتی ا ت که کارمن   طح بالایی از انرژی و پنتکار را با اشتیاق و

(. 2013، 6وانس، باک و ویتهآمیزد تا وظایفش را به خوبی به انجام ر ان  )کینذهنی در هن می

وقف، دلبستگی عمیق با یک کار و احساس اهمیت، ج یت و چالش در کار ا ت )شاوفلی و 

اد (. جذ ، به تمرکز و غرق ش ن در کار اشاره دارد. در این حالت افر705: 2006همکاران، 

یابن  که ج ا گذرد و افراد درمیشون  که زمان کار برای آنان  ریع میچنان شیفته کار خود می

(. معلمان دارای التزام شغلی، چنان شیفته 7: 1394)شایگان، شان  خت ا ت ش ن از کار برای

ناپذیرن ؛ و بسیار شون  که گویی در انجام وظایف شغلی خود خستگیو مجذو  کار خود می

 شون .رانرژی و فعال، با ج یت، تمرکز و رضایت خاطر درگیر و دلبسته به شغل میپ

های متع دی تحت عناوین درگیری شغلی، دلبستگی شغلی، و متغیر التزام شغلی در پژوهش

 های یکسانی مطرح ش ه ا ت. اشتیاق شغلی؛ با معنا و مؤلفه

ه شغل مورد نظر پس از اشتغال می ازگاری شغلی حالت  ازگار و مساع  روانی فرد نسبت ب

(، دربارۀ اینکه وی در کار خود احساس آرامش و 2009، 7باش  )آکهور ت، کامچی و گالین و

( 2004) 8(. کلنریس ا131: 1395کن  )حی ری و خاشعی، راحتی دارد یا احساس ناراحتی می

آموزان و الهام برای دانش در پژوهنی بر روی معلمان ابت ایی ننان داد که معلن  ازگار منبعی از

نعمتی برای جامعه ا ت، و از  وی دیگر یک معلن نا ازگار و نامتعادل جامعه را دچار آشفتگی 

(. فرضیه 1391:128ر ان  )به نقل از احم نژاد و همکاران، کرده و به  لامت خود نیز آ یب می

                                                 
1. Schaufeli  & Bakker   2. Schaufeli, Bakker & Salanova 
 

3. Vigor     4. Dedication 
 

5. Absorption    6. Quinones, Broeck & Witte 
 

7. Akaehurst, Comeche & Galindo  8. Kulshrestha 
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اری ارتباط مثبت با محیط ا ا ی نظریه  ازگاری شغلی این ا ت که افراد برای ایجاد و نگه 

شان را به محیط کار میافراد نیازهای 1زعن دیویس و لافکوایستشان در تلاش هستن . بهکاری

کن . برای ت اوم کار، فرد و محیط کار میها فراهن میآورن  و محیط کار نیز نیازهایی برای آن

 (. 2006، 2بای  به میزانی از تطابق بر ن  )زونکر

(، 1984) ا اس نظریه  ازگاری شغلی دیویس و لافکوایست( بر168: 1391) هانیشهرابی فرا

به نیاز : 3. پینرفت1های نظریه  ازگاری شغلی معرفی نموده ا ت: عنوان مؤلفهعامل را به 7

برداری( و انجام کارهایی که به فرد احساس )توانایی بهره های فردایجاد ا تفاده از توانایی

های در ارزش راحتی تنوعی از نیازهایی با جنبه :4. راحتی2نرفت( اشاره دارد.)پی پینرفت ب ه 

یک فرد چطور : 5. جایگاه3 ازد وجود دارد.تر میخاص از شغلی که کار را برای کارگر کن ا ترس

آورد ارزش جایگاه را منخص میشود و شناختی که فرد به د ت میبو یله دیگران درک می

دو تی با اینکه چطور به یک نفر کمک کنین یا چطور با دیگران نوع: 6. نوع دو تی4کن . 

چون حمایت از طرب  رپر تان )روابط شامل مواردی هن: 7. ایمنی5کارکنین،  روکار دارد. 

اش فنی( ا ت که فرد احساس نمای  به  لامتی-)حمایت حمایت( و آموزش همکاران-انسانی

خواهن  فرصتی برای این که خودشان کار کنن  فراد مییعنی ا: 8خودمختاری .6شود. توجه می

گیری با نظر )خلاقیت( یا تصمین توان  شامل آزمودن نظرات خودشانداشته باشن  که می

 بک  ازگاری اشاره به این مورد دارد که : 9. بک  ازگاری7پذیری( باش . خودشان )مسئولیت

ن  از: اعبارت مل مؤ ر در  ازش شغلیعواشود. ای مربوط میچطور یک فرد به محیط حرفه

حجن ، تطابق شرایط شغلی و ا تع ادهای فرد، تنوع کاری، میزان مسئولیت یامح وده شغلی 

میزان ، و آزادی و اختیار کاری، روشن بودن نقش و وجود بازخوردیا وضوح شغلی  ،منا ب کار

گاری شغلی؛ متعه  بودن (. از پیام های  از19: 1394و ترفیعات )ر ولی،  حقوق و د تمزد

های ج ی  ا ت و از وری و انگیزۀ کسب مهارتفرد،  لامت فیزیکی و ذهنی، افزایش بهره

پیام های نبود  ازگاری شغلی؛ تثخیر در ورود به محل کار، غیبت، بازننستگی زودرس و ترک 

 (.132: 1395کار ا ت )حی ری و خاشعی، 

ر اولین رده  لسله مراتب نیازهای مازلو قرار دارد در یک محیط  ازمانی نیازهای حیاتی که د

گانۀ خوراک، پوشاک، مسکن، آموزش و پرورش، و به اشت و درمان ا ت؛ و شامل نیازهای پنج

                                                 
1. Dawis & Lofquist   2. Zunker 
 

3. Achievement    4. Comfort 
 

5. Status     6. Altruism 
 

7. Safety     8. Autonomy 
 

9. Adjustment style 
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های عنوان یک مننور جهانی در صحنه  ازمانعنوان یک تئوری انگیزش بلکه بهنه تنها به

د. در محیط  ازمانی این نیازها، شامل اقتصادی و اجتماعی پذیرفته ش ه و شهرت جهانی دار

شود. چرا که کار  رمایه انسان برای شود که از طریق تثمین شغل برآورده مید تمزد نیز می

تثمین نیازهای حیاتی از طریق دریافت مزد و پرداخت )خری ( بهای نیازهای فیزیولوژیک 

یت دارد که شغل افراد و ح اقل )حیاتی( برای ادامه زن گی ا ت. لذا نیازهای حیاتی آنق ر اهم

: 1388مزدهای دریافتی بای  کفاب تثمین ح اقل نیازهای ا ا ی )حیاتی( مردم را ب ه  )افجه، 

کنن گان مواد مخ ر(، بقیه کارها که ای و توزیع(. اگر دو ا تثنا را کنار بگذارین )قاتلان حرفه196

ها نیا مؤ ر و  هین هستن  و یا برای انسانپردازن ، به  ه دلیل در بهبود کار دحقوق )پول( می

، 1مهن و مفی  هستن : برای کاهش درد، برای ایجاد امی  و برای آوردن زیبایی به جهان )فینی

ترین عامل انسانی در آموزش و پرورش و حتی های مهن(. لذا توجه به نیازها و خوا ته13: 1389

توان هرچه بخواهی نوازش کرد ها را میانسان ش .باجامعه، یعنی معلمان ضرورتی انکارناپذیر می

ها کارایی ن ارن  و شادباش گفت، ولی تا زمانی که نیاز مالی آنان را برآورده نسازین،  تایش

 (. 125: 1380)بلانچارد، 

عبارت ا ت از تمام اشکال پرداخت مالی و خ مات ملموس و مزایایی که  2جبران خ مات

(. 5: 2005، 3دارن  )میلکوویچ و نیومنقرارداد ا تخ امی دریافت می عنوان یک طربکارکنان به

ان . رضایت از جبران تحقیقات رضایت از جبران خ مات از تحقیقات رضایت شغلی ننثت گرفته

های دریافتی را مورد توجه قرار های رضایت شغلی ا ت که پاداشای از جنبهخ مات نیز جنبه

( و احسا ات مثبتی ا ت که 162: 1391جو، از ناظمی و برجعلی ؛ به نقل4،2002ده  )فالکمی

آور جبران خ مات بای  انگیزه (.163: 1391جو، فرد در مورد حقوقش دارد )ناظمی و برجعلی

خوشبختانه همواره  (.2008، 5)شیتو حفظ و پرورش نیروى انسانى منجرگردد، جذ و به باش  

شود خ مات موجب تن ی   طح رضایت نیروی کار می های اقتصادی مانن  طرح جبرانانگیزه

عنوان روشی بنیادی در های مالی، همچنان کاربرد خود را به( و پول و پاداش2015، 6) رگیوچ

( از طرفی 2014، 7ها دارن  ) یواراجه، اچنادن و اوماناکناناعطای پاداش به کارکنان  ازمان

ی نقش در واح های آموزشی، پرداخت حقوق و های جذ  افراد شایسته جهت ایفایکی از راه

(؛ بنابراین به دلیل اهمیت این جنبه، در 50: 1380باش  )صافی،مزایای منا ب و کافی می

  پژوهش حاضر جبران خ مات مالی م نظر ا ت.

                                                 
1. Finney    2. Compensation 
 

3. Milkovich and newman   4. Faulk 
 

5. Shittu     6. Sergeevich 
 

7. Sivarajah, Achchuthan & Umanakenan 
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چون امی ، یکی از متغیرهای تث یرگذار بر میزان اشتیاق شغلی و رفتار  ازمانی مثبت )هن

آرا، کیوان؛ به نقل از 2006آوری و خودکارآم ی(، ع الت  ازمانی ا ت ) اکس، بینی، تا خوش

تحقیقات ننان داده ا ت که فرآین های ع الت نقش  (.23: 1393شاهپوری ارانی و عریضی،

ها ممکن ا ت باورها، کنن  و چگونگی برخورد با افراد در  ازمانمهمی در  ازمان ایفا می

؛ به نقل از فرزانجو و 2001، 1ر کارکنان را تحت تث یر قرار ده  )باسها و رفتااحسا ات، نگرش

(. در این را تا ادراک ع الت توزیعی که بیانگر ادراک معلمان از توزیع 42: 1395همکاران، 

ی رضایت آنان از نظام جبران عنوان محصول و  مرهها و مزایا و منابع ا ت؛ بهعادلانۀ پاداش

شود که معلمان ب ون هرگونه تفاوت و تبعیض؛ پرورش،  بب می خ مات خود در آموزش و

بینی، امی واری، و رضایت بینتری حاصل نماین  و ضمن آمیختگی و عجین ش ن احساس خوش

 بینتر، با شغل و محیط شغلی خود نیز  ازگاری بینتری پی ا کنن .

، رحمت، بخنن گی، خواهی،  خاوت، شفقتع الت، مفهومی متمایز، بنیادین و برتر از نیک

عنوان یک عنصر برتر و بنیاد ا ا ی زن گی بنر، تو ط برابری و... در تاریخ انسان دارد و به

های فلسفه، اخلاق، دیانت، اقتصاد و  یا ت بازخوانی و تفسیر ش ه ا ت ان ینمن ان حوزه

برابری در ، محققان شروع به گسترش نقش تئوری 1980با آغاز  ال (. 27: 1390)ابوالفتحی، 

نامی ه می 2ها و رفتار کارکنان کردن . این کار به حوزه تحقیقی که ع الت  ازمانیزمینه نگرش

ش  منتهی گردی . ع الت  ازمانی بازگوکنن ه میزان درک فرد از این موضوع ا ت که آیا با وی 

 ایی و تعیین  ه شود یا خیر؟. این امر به نوبه خود منجر به شنادر محل کار عادلانه برخورد می

. 1ن  از: ا(، که عبارت245: 1390، 3دهن ه ع الت  ازمانی ش  )کریتنر و کینیکیجزء تنکیل

رعایت ع ل و انصاب در  توزیعی، ع الت در. 6و ع الت تعاملی 5ای، ع الت رویه4ع الت توزیعی

(. 26: 1389ادی، پرور و ن)گل ا ت توجه محور پاداشمزایا و  د تاوردها، به ویژه حقوق،توزیع 

ش ه درباره توزیع و ها و انصاب ادراکای از نگرشادراک ع الت توزیعی نیز، به طیف گسترده

های کارکنان اشاره دارد های  ازمان، در مقایسه با عملکرد و آوردهتخصیص پیام ها و  تان ه

و  8زعن ا کیتکا. به(97: 1393، آبادیطلبی، پرداختچی و زین؛ به نقل از شاه1990، 7)گرینبرگ

( ع الت توزیعی منتمل بر  ه شاخص مساوات، نیاز و تنا ب ا ت که در آن 1992همکاران )

به توازن بین کار و « تنا ب»به پرداخت بینتر به نیازمن ترین و « نیاز»به برابری، « مساوات»

کارکنانی  (.39: 1393میزان دریافتی )حقوق و پاداش( اشاره دارد )به نقل از افجه و همکاران، 

                                                 
1. Bos     2. Organizational justice 
 

3. Krietner and kinicki   4. Distributive justice 
 

5. Procedural justice    6. Interactional justice 
 

7. Greenberg    8. Skitka 
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شود نسبت به  ازمان و افراد محل کار خود ای ق ردانی میطرز منصفانههاینان بهکه از تلاش

چه کارکنان احساس کنن  مورد تبعیض قرار گرفته(. اما چنان1،2013ادراک بهتری دارن  )آگوا

افزایش یافته و نهایتاً از  ها کاهش یافته، احساس بیگانگی از کاران ، احتمالاً به ت ریج انگیزه آن

( و 128: 1394ج  و همکاران، شود )مو ویها به  ازمان کا ته میاحساس تعلق و وفاداری آن

آورن  تا احساس گذرانی روی میعلاوه بر غیبت و ترک خ مت، به کاهش انرژی و بطالت و وقت

الت توزیعی به توزیع (. اگر چه ع 92: 1387پور و پورعزت، ها د ت ده  )قلیع الت به آن

عادلانۀ تمام پیام ها، منابع، امکانات و مواهب  ازمان اشاره دارد، اما در پژوهش حاضر اختصاصاً 

 های کارکنان مورد نظر ا ت. حقوق و مزایا و پاداش

کنن ه تعارض و کاری معلن،  رشار از عوامل ایجادا اس تحقیقات صورت گرفته محیط بر

شکل ش ن با جامعه، کمبود  وان هنجارهای اجتماعی بالا برای هنتتنش ا ت. از جمله می

آموزان، وال ین، م یران و جامعه، شرایط نامساع  کاری، تغییر احترام برای معلمان از طرب دانش

آموزان و فر ودگی شغلی و تحولات در حرفه معلمی،  اختار محیط آموزشی، انگیزه پایین دانش

های محیط کار و های فرد و ارزشکنترل کن بر کار، تضاد بین ارزش )که ناشی از حجن زیاد کار،

ها اشاره کرد )یارمحم زاده و داداش... ا ت(، فنار روانی بسیار بالای شغل معلمی و نظایر این

(. در چنین شرایطی اگر معلمان از میزان حقوق و مزایای دریافتی خ مات خود 43: 1394زاده، 

که از عه ۀ مخارج زن گی خود برنیاین  و در این را تا مجبور به گرایش ناراضی باشن  به نحوی 

کاری در م ارس غیرانتفاعی و به شغل دوم باشن  همان طور که بسیاری از معلمان به اضافه

توانن  حق تکلیف را طور که بای  نمیآورن ؛ مسلماً آنت ریس خصوصی و مناغلی دیگر روی می

نماین  و ت ریس و آموزش کارا و ا ربخنی داشته باشن . به علاوه اگر ادا کنن  و انجام وظیفه 

ها باشن  وضعیت ع التی در نحوه توزیع این دریافتیمعلمان در این شرایط شاه  تبعیض و بی

توان انتظار امی واری به آین ه، التزام شغلی و  ازگاری شغلی تر خواه  ش  و نمیبسیار نامنا ب

 شت.لازم را از آنان دا

بنابراین پژوهش حاضر بر آن ا ت که ضمن برر ی ا رات مستقین رضایت از جبران خ مات بر 

ادراک ع الت توزیعی، امی  به آین ه، التزام شغلی، و  ازگاری شغلی معلمان؛ به برر ی ا رات 

 گری ادراک ع الت توزیعی بپردازد. غیرمستقین با نقش میانجی

 

                                                 
1. Agwa 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

خصوص تث یر رضایت از جبران خ مات بر امی  به آین ه؛ با توجه به اینکه امی  نوعی انگیزه  در

برای پیمودن مسیر در جهت تحقق اه اب و ر ی ن به وقایع و پیام های خوشاین  در آین ه 

( در 1390دار، کاملی و مالکی )توان اشاره به تحقیقاتی در این زمینه نمود. جبها ت؛ می

های شنا ایی ش ه مؤ ر در انگیزۀ خ متی کارکنان ذعان داشتن  که از میان شاخصپژوهنی ا

 ها و نظام جبران خ مات در اولویت ا ت. فرمان هی انتظامی ا تان آذربایجان غربی دریافتی

زعن برخی در خصوص تث یر رضایت از جبران خ مات بر  ازگاری شغلی؛ با توجه به اینکه به

، رضایت شغلی عاملی روانی بوده و نوعی  ازگاری عاطفی با 1فینر و هاناچون نظران هنصاحب

ای داشت به این د ته توان اشاره( می48: 1391شغل و شرایط اشتغال ا ت )به نقل از جوکار، 

 نجش رضایت معلمین ابت ایی از »نامه خود تحت عنوان ( در پایان1391) از تحقیقات. جوکار

بین میزان رضایت از نظام جبران دریافت که « و پرورش فراشبن  نظام جبران خ مات آموزش

  خ مات و رضایت شغلی و عملکرد آموزشی معلمین رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.
( در پژوهش خود دریافتن  که بین ع الت  ازمانی 1391ظریفی، یو فی و صادقی بروجردی )

دلبستگی شغلی کارشنا ان  ازمان تربیت ب نی  ای( باای و مراودهو ابعاد آن )توزیعی، رویه

( در پژوهنی که با 1393آرا و همکاران )چنین کیوانارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. هن

گری تحقق اه اب شغلی فردی در رابطه بین ع الت  ازمانی با اشتیاق ه ب تعیین نقش میانجی

دن  دریافتن  که ع الت  ازمانی با تحقق شغلی و رفتار  ازمانی مثبت پر تاران زن انجام دا

بینی، های شغلی فردی، اشتیاق شغلی و رفتار  ازمانی مثبت که دارای ابعاد امی ، خوشه ب

گری تحقق اه اب شغلی فردی در این آوری و خودکارآم ی ا ت رابطه دارد و نقش میانجیتا 

 رابطه تثیی  ش . 

ای عزت نفس  ازمانی در رابطه نقش وا طه»اننو( در پایان نامه خود تحت ع1393دمیری )

« )ره( ا تان فارس بین ع الت  ازمانی با  ازگاری شغلی در کارکنان کمیته ام اد امام خمینی

عزت نفس  ازمانی در رابطه بین ع الت  ازمانی و  ازگاری شغلی نقش میانجی دریافت که 

ای( با  ازگاری ای و مراوده)توزیعی، رویههای ع الت  ازمانی و ابعاد آن مؤلفهاز طرفی دارد. 

  .شغلی دارای ارتباط مثبت و معناداری هستن 
( نیز در پژوهش خود ننان دادن  که ع الت توزیعی 1394فری ونی، ا  ی و جلالی فراهانی )

ضمن رابطه مثبت و معنادار با درگیری شغلی کارکنان  تادی وزارت ورزش و جوانان؛ دارای 

 معلولی بوده و ادراک ع الت توزیعی بر درگیری شغلی کارکنان تث یرگذار ا ت. رابطه علت و

                                                 
1. Fisher & Hanna 
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ها ننان داد که رضایت از جبران خ مات ( یافته1394در پژوهش شائمی، صفری و  لیمیان )

مالی بر ادراک ع الت  ازمانی کارکنان شهرداری اصفهان تث یرگذار ا ت. اما تث یر رضایت از 

-ع الت  ازمانی بر درگیری عاطفی ذهنی؛ تث یر ادراک -درگیری عاطفی جبران خ مات مالی بر

ران خ مات چنین نقش میانجی ادراک ع الت  ازمانی در تث یرگذاری رضایت از جبذهنی؛ هن

 ذهنی کارکنان مورد تثیی  واقع نن . -مالی بر درگیری عاطفی
های ن ع الت  ازمانی و مؤلفه( نیز در پژوهنی دریافتن  که بی1395زایی و جناآبادی )نا تی

گرا و اشتیاق شغلی اعضای هیثت علمی داننگاه علوم پزشکی زاه ان آن با رفتار  ازمانی مثبت

گرا و بینی رفتار  ازمانی مثبتداری وجود دارد و ع الت  ازمانی قادر به پیشارتباط معنی

 اشتیاق شغلی ا ت. 

رکت تولی ی در بو ان دریافت که ع الت ش 15( در پژوهش خود بر کارکنان 2007) 1یان

 ای ارتباط مثبتی با انگیزش، رضایت شغلی و دلبستگی شغلی دارد.توزیعی و ع الت رویه

ا ر میانجی ع الت »( در پژوهنی تحت عنوان 2009) 2ا ماعیل، ابانگ ابراهین و جیرادی

رح پرداخت ) اختار توزیعی در رابطه بین طرح پرداخت و رضایت شغلی ننان دادن  که بین ط

پرداخت و  طح پرداخت( با رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد و ع الت توزیعی نقش 

عنوان یک متغیر میانجی در م ل طراحی پرداخت  ازمانی کارکنان داننگاهی بخش مهمی را به

 کن .های دولتی مالزی ایفا میداننک ه
کارکنان کادر م یریتی بخش فروش خ مات ( در پژوهنی بر روی 2011غضنفر و همکاران )

توان  یک عامل انگیزشی باش . هنتلفن همراه لاهور دریافتن  که رضایت از جبران خ مات می

چنین اذعان داشتن  که از ابعاد جبران خ مات؛ پرداخت  ابت تث یر معناداری بر انگیزش شغلی 

پذیر نیز لی کارکنان ن ارد. پرداخت انعطابکارکنان دارد، اما مزایا تث یر معناداری بر انگیزش شغ

داشتن کارکنان اگرچه تث یر معناداری بر انگیزش شغلی کارکنان دارد اما عاملی قوی برای نگه

 نیست.
تث یر رضایت از جبران خ مات بر تعه  "( در پژوهنی تحت عنوان 2011) 3نوا  و خالی  باتی

به این نتیجه د ت یافتن  که بین  "ش پاکستان ازمانی و رضایت شغلی کارکنان آموزش و پرور

جبران خ مات و رضایت شغلی و تعه   ازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، به 

ای قوی بین ای قوی بین جبران خ مات مالی و تعه  مستمر و هنجاری؛ و رابطهطوری که رابطه

  داشت.جبران خ مات غیرمالی و تعه  عاطفی کارکنان وجود 

                                                 
1. Youn      2. Ismail, Abang Ibrahim & Girardi 
 

3. Nawab & Khalid Bhatti 
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( نیز در تحقیق خود که با ه ب برر ی تث یر جبران 2014) 1ریزال، ای رس، جماهی و مینتاتی

خ مات بر انگیزش، تعه   ازمانی و عملکرد شغلی کارکنان واح  محلی م یریت درآم  کن ری 

ان ونزی انجام دادن ، دریافتن  که جبران خ مات ا ر مثبت و معناداری بر انگیزش و تعه  

 طور غیرمستقین نیز از طریق افزایش انگیزش،  بب تقویت تعه همانی کارکنان دارد و ب از

 شود.چنین از طریق افزایش تعه   ازمانی  بب تقویت عملکرد آنان می ازمانی، هن

های دولتی هن  دریافتن  که ( در پژوهنی بر روی کارکنان بانک2014) 2گش، رای و  ینها

شون . هنو انصاب باعث افزایش علاقه و التزام شغلی کارکنان خود میم یران با رعایت ع الت 

تری در تعیین التزام شغلی ای نقش مهنای و مراودهچنین ع الت توزیعی نسبت به ع الت رویه

 کن .آنان ایفا می

معلن م ر ه دولتی ننان دادن  که  1129( در پژوهنی بر روی 2015) 3وایزو، روس و جیسز

ای شناختی و رضایت شغلی با عوامل  لامت و ع الت  ازمانی مرتبط ا ت. به گونهن رمایه روا

شناختی و رضایت شغلی معلمان را تسهیل میای،  رمایه روانکه ادراک ع الت توزیعی و مراوده

شناختی و رضایت شغلی رابطه بین  لامت و ع الت  ازمانی و التزام چنین  رمایه روانکن . هن

 کن . گری میان را میانجیشغلی معلم
 

 م ل مفهومی پژوهش
تث یر رضایت از جبران  هنوز دربارۀ در ایران و حتی خارج از کنور، متع د هایپژوهش وجود با

تث یر ادراک ع الت توزیعی بر امی  به آین ه معلمان،  بر امی  به آین ه و  ازگاری شغلی؛ خ مات

ادراک ع الت توزیعی در تث یر رضایت از جبران گری نقش میانجی چنین در خصوص برر یهن

برای ر ی ن پژوهنی صورت نگرفته ا ت.  بر امی  به آین ه، و  ازگاری شغلی معلمان خ مات

بینی احتمالی وجود رابطه بین متغیرهای پژوهش با توجه منظور پیشبه ه ب اصلی پژوهش و به

  .(1شکل ) ش ه ا ت لگوی مفهومی پژوهش طراحیبه پینینۀ نظری و تجربی، ا
 

                                                 
1. Rizal, Idrus,  Djumahir & Mintarti 2. Ghosh, Rai & Sinha   
 

3 .Viseu, Rus & Jesus 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
 

 فرضیات پژوهش
 بر ادراک ع الت توزیعی معلمان تث یرگذار ا ت.. رضایت از جبران خ مات 1

 بر امی  به آین ه معلمان تث یرگذار ا ت. . رضایت از جبران خ مات2

 بر التزام شغلی معلمان تث یرگذار ا ت. . رضایت از جبران خ مات3

 بر  ازگاری شغلی معلمان تث یرگذار ا ت. ایت از جبران خ مات. رض4

 . ادراک ع الت توزیعی بر امی  به آین ه معلمان تث یرگذار ا ت.5

 . ادراک ع الت توزیعی بر التزام شغلی معلمان تث یرگذار ا ت.6

 . ادراک ع الت توزیعی بر  ازگاری شغلی معلمان تث یرگذار ا ت.7

گری را در تث یر رضایت از جبران خ مات بر امی  به آین ه عی نقش میانجی. ادراک ع الت توزی8

 کن . معلمان ایفا می

گری را در تث یر رضایت از جبران خ مات بر التزام شغلی . ادراک ع الت توزیعی نقش میانجی9

 کن .معلمان ایفا می

بر  ازگاری  ان خ ماتا در تث یر رضایت از جبرگری ر. ادراک ع الت توزیعی نقش میانجی10

 کن .شغلی معلمان ایفا می

 شناسی پژوهشروش

همبستگی با -ر نحوۀ گردآوری اطلاعات، توصیفیپژوهش حاضر از نظر ه ب، کاربردی و از نظ

جامعه آماری شامل تمامی معلمان زن م ارس ابت ایی  یابی معادلات  اختاری ا ت.رویکرد م ل

نفر ا ت که با توجه به ج ول کرجسی و  850به تع اد  95 -96آباد در  ال تحصیلی شهر خرم
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شهر خرم 2و  1ا اس نواحی ای نسبی برگیری طبقه( و با ا تفاده از روش نمونه1970مورگان )

پر ننامه برگنت داده  248نفر از بین معلمان انتخا  ش . در نهایت از  265آباد، حجن نمونه 

ین  تجزیه و تحلیل مورد ا تفاده قرار گرفت )نرخ پا خپر ننامه واج  شرایط در فرآ 233ش ه، 

یابی معادلات  اختاری که بنتلر و نیاز در م ل درص (. با توجه به حجن نمونه مورد 88گویی، 

کنن  )به نقل از نفر برای هر پارامتر آزاد )نه هر متغیر( را توصیه می 5( حجن نمونه 1988) 1چو

 37که ح اکثر پارامتر آزاد در م ل  اختاری پژوهش حاضر (؛ و با توجه به این1387هومن، 

برای باش . پارامتر آزاد ا ت، این تع اد نمونه برای انجام معادلات  اختاری کاملًا منا ب می

توصیفی و ا تنباطی )میانگین، انحراب معیار، آزمون  آماریهای اطلاعات از روشتجزیه و تحلیل 

ار افزاز نرمگروهی، آزمون همبستگی پیر ون( با ا تفاده کت tکولموگروب ا میرنوب، آزمون 

Spss23گیری )جهت برر ی های ان ازه ازی معادلات  اختاری؛ ارزیابی م لرویکرد م لو از  ؛

افزار های  اختاری با ا تفاده از نرمها( و ارزیابی م لروایی  ازه و پایایی ترکیبی پر ننامه

Amos23  . از قبیل مبانی نظری و پینینه پژوهش از روش  یدآوری اطلاعاتبرای گرا تفاده ش

ها و در دو فضای واقعی و مجازی؛ و برای گردآوری اطلاعات لازم جهت برر ی فرضیه ایکتابخانه

گیری پژوهش  ؤالات تحقیق از روش می انی با ابزار پر ننامه ا تفاده ش . ابزارهای ان ازه

 ن  از:احاضر عبارت

 10برای  نجش رضایت از جبران خ مات از پر ننامه  ضایت از جبران خ مات:پر ننامه ر

گزینه 5گویی ا اس طیف پا خ( که بر1998) 2ای رضایت از جبران خ مات راجر و ویوینگویه

( تنظین ش ه ا ت، ا تفاده ش . 5( تا کاملاً موافق نمره )1ای لیکرت از کاملاً مخالف نمره )

در نمونه خارجی پژوهش راجر و ویوین، بالای   تفاده از ضریب آلفای کرونباخپایایی این ابزار با ا

گزارش ش ه ا ت. روایی و پایایی این پر ننامه تاکنون در ایران مورد برر ی قرار نگرفته  80/0

ا ت و در صورت لزوم، محققان بای  نسبت به برر ی روایی و پایایی این پر ننامه اق ام نماین  

  (.1390ان، )مقیمی و رمض
برای  نجش ادراک ع الت توزیعی از پر ننامه ع الت  پر ننامه ادراک ع الت توزیعی:

ا اس طیف گویه بر 5( بع  ع الت توزیعی آن که شامل 1993 ازمانی نیهوب و مورمن )

( ا ت انتخا  5( تا کاملًا موافق نمره )1ای لیکرت از کاملًا مخالف نمره )گزینه 5پا خگویی 

یایی بع  ع الت توزیعی با ضریب آلفای کرونباخ، و روایی آن با ا تفاده از تحلیل عاملی ش . پا

 به د ت آم ه ا ت. 54/0و  75/0(، به ترتیب 1394ج  و همکاران )تثیی ی در پژوهش مو وی

                                                 
1. Bentler & Chou    2. Roger & Vivenne 
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 1برای  نجش التزام شغلی از نسخه کوتاه مقیاس التزام شغلی اوترخت پر ننامه التزام شغلی:

(UWES-9) ( ا تفاده گردی  که شامل 2006از شاوفلی و همکاران )ماده در  ه زیرمقیاس  9

ا اس بر( ا ت و 9، 8، 6(، جذ  ) ؤالات 7، 4، 3(، وقف ) ؤالات 5، 2، 1نیرومن ی ) ؤالات 

( تنظین 5( تا کاملاً موافق نمره )1ای لیکرت از کاملاً مخالف نمره )گزینه 5طیف پا خگویی 

( روایی ظاهری آن با ا تناد به نظر متخصصان 1393ش قنبری و همکاران )در پژوه ش ه ا ت.

 9مورد تثیی  قرار گرفت. روایی  ازه آن از طریق تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم نیز ننان داد که 

توانن  به  ه مؤلفه مذکور گویه در نظرگرفته ش ه توصیف منا بی از متغیر به عمل آورده و می

درص ی نمرات این  71. برر ی روایی همگرایی آن نیز ننان از همبستگی تقلیل داده شون 

 ( بود.1982) مقیاس با نمرات مقیاس درگیری شغلی کاننگو
 ؤالی ت وین ش ه  36 ازگاری شغلی از پر ننامه   نجش برای پر ننامه  ازگاری شغلی:

زیرمقیاس: ارزش  7( ا تفاده ش ه ا ت. این پر ننامه دارای 1391فراهانی ) تو ط شهرابی

 5دو تی ) ؤال(، ارزش نوع 4 ؤال(، ارزش جایگاه ) 13 ؤال(، ارزش راحتی ) 3پینرفت )

 ؤال( ا ت  3 ؤال( و  بک  ازگاری ) 2 ؤال(، ارزش خودمختاری ) 6 ؤال(، ارزش ایمنی )

 (5( تا خیلی زیاد )نمره 1ای لیکرت از خیلی کن )نمرهگزینه 5که بر ا اس طیف پا خگویی 

های برر ی مفهوم و مؤلفه»( در پژوهنی با عنوان 1391فراهانی) شهرابیتنظین ش ه ا ت. 

نظریه  ازگاری شغلی دیویس و لافکوایست و  اخت ابزاری برای  نجش آن در بین معلمان زن 

ضرایب پایایی برای کل پر ننامه و زیرمقیاس« 1389-90تهران در  ال تحصیلی  15منطقه 

دو تی، ارزش ایمنی، ارزش ، ارزش راحتی، ارزش جایگاه، ارزش نوعهای ارزش پینرفت

 70/0،  82/0،  90/0،  80/0،  85/0،  79/0،  84/0خودمختاری و  بک  ازگاری را به ترتیب 

گزارش کرده ا ت. ضمناً روایی آن را با ا تفاده از شیوه روایی  ازه در ح  قابل قبولی  76/0و 

 گزارش نموده ا ت.

ای گویه 12برای  نجش امی  به آین ه در معلمان از مقیاس  امی  به آین ه: پر ننامه

( ا تفاده ش ه ا ت. این مقیاس دارای دو بع  تفکر عاملی 1991امی واری اشنای ر و همکاران )

طور کلی دو آیتن انگیزه  ؤال انحرافی ا ت، و به 4 ؤال( و 4 ؤال( و تفکر راهبردی ) 4)

های زیادی از پایایی و اعتبار این  نج . پژوهشحل( را میاده )ر ی ن به راهحل( و ار)داشتن راه

کنن . همسانی درونی کل آزمون گیری امی واری، حمایت میعنوان مقیاس ان ازهپر ننامه به

ا ت. اعتبار همزمان آن نیز با  80/0ا ت و پایایی آزمون با روش بازآزمایی  84/0تا  74/0

                                                 
1. Short version of the Utrecht Work Engagement Scale 
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 60/0تا  50/0بینی، انتظار د تیابی به ه ب و عزت نفس، همبستگی های خوشپر ننامه

 (.1393زاده و مصلحی جویباری، ؛ به نقل از میرزائیان، حسن2007، 1داشته ا ت )اشنای ر و لوپز
 

 ی پژوهشهایافته

 شناختیهای جمعیتیافته

 70نفر ) 163 یکه از نظر  ن ده یمعلمان مورد مطالعه ننان م یشناختتیجمع یهایژگیو

درص ( آنان  62نفر ) 145 ال  ن دارن . از نظر  ابقه خ مت  40از  شیدرص ( حجن نمونه ب

درص (  65نفر ) 152اکثر آنان  یلی ال بودن . م رک تحص 20از  شی ابقه خ مت ب یدارا

درص (  25نفر ) 58 ،ییدرص ( آموزش ابت ا 46نفر ) 108 یلیتحص هبود. از لحاظ رشت سانسیل

 بودن . رمرتبطیغ یهارشته یدرص ( دارا 29نفر ) 67و  ،یتیم تربعلو
 

 توصیف متغیرهای پژوهش
تک گروهی وضعیت متغیرهای  tجهت توصیف متغیرهای پژوهش با ا تفاده از آزمون میانگین 

 ( قابل مناه ه ا ت.1پژوهش در ج ول )
 

 گروهی تک t. بررسی وضعیت متغیرهای پژوهش با استفاده از آزمون 1جدول 

 متغیر
میانگین 

 نظری

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

درجه 

 آزادی
 tمقدار 

 سطح 

 معنی داری

 000/0 -30/10 232 80/0 46/2 3 رضایت از جبران خ مات

 000/0 -87/9 232 74/0 52/2 3 ادراک ع الت توزیعی

 000/0 24/30 232 58/0 15/4 3 التزام شغلی

 000/0 96/14 232 67/0 66/3 3  ازگاری شغلی

 000/0 03/15 232 75/0 74/3 3 امی  به آین ه
 

درص  اظهار کرد که وضعیت  99توان با احتمال می (1با توجه به نتایج من رج در ج ول )

موجود متغیرهای التزام شغلی،  ازگاری شغلی و امی  به آین ه معلمان زن م ارس ابت ایی بالاتر 

مطلوبی ا ت. از طرفی وضعیت رضایت معلمان از جبران از میانگین نظری پژوهش و در ح  

میانگین نظری تر از پایین درص  99خ مات، و ادراک معلمان از ع الت توزیعی با احتمال 

 .پژوهش و در ح  نامطلوبی ا ت

گیری در منظور تجزیه و تحلیل ا تنباطی و تصمیندر ابت ا و به آزمون کولموگروب ا میرنف:

منظور  نجش وضعیت نرمال بودن یا نبودن آزمون کولموگروب ا میرنف به مورد فرضیات، از

                                                 
1. Snyder and Lopez 
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یا ناپارامتریک های پارامتریک ها ا تفاده گردی  تا منخص گردد که از ک ام د ته آزمونداده

 (.2ج ول ) بای  ا تفاده شود
 

 . نتایج آزمون كولموگروف اسمیرنف2جدول 
 نتیجه Z Sig تعداد پاسخگویان متغیر

 هارد فرضیۀ نرمال نبودن توزیع داده 07/0 57/0 233 ت از جبران خ ماترضای

 هارد فرضیۀ نرمال نبودن توزیع داده 09/0 24/1 233 ادراک ع الت توزیعی

 هارد فرضیۀ نرمال نبودن توزیع داده 13/0 18/1 233 التزام شغلی

 هارد فرضیۀ نرمال نبودن توزیع داده 06/0 33/1 233  ازگاری شغلی

 هارد فرضیۀ نرمال نبودن توزیع داده 55/0 80/0 233 امی  به آین ه
 

های (؛ فرض تحقیق مبنی بر نرمال نبودن توزیع داده2ا اس نتایج ارائه ش ه در ج ول )بر

 شود.های پارامتریک ا تفاده میشود. بنابراین از آزمونمربوط به متغیرهای پژوهش رد می

های بکارگیری رویکرد متغیرهای شرطاز آنجا که یکی از پیش آزمون همبستگی پیر ون:

یابی معادله  اختاری، وجود همبستگی میان متغیرهای پژوهش ا ت مکنون در الگوی م ل

شرط، تحلیل همبستگی پیر ون در منظور رعایت این پیش(، به1393)مرتضوی و همکاران، 

 ( ارائه ش ه ا ت.3ج ول )
 

 بستگی پیرسون متغیرهای پژوهش. نتایج ضریب هم3جدول 
رضایت از جبران  متغیرها

 خدمات

ادراک عدالت 

 توزیعی

التزام 

 شغلی

سازگاری 

 شغلی

امید به 

 آینده

رضایت از جبران 

 خ مات

1     

    68/0 1 ادراک ع الت توزیعی

   81/0 58/0 1 التزام شغلی

  37/0 44/0 46/0 1  ازگاری شغلی

 45/0 41 21/0 32/0 1  هامی  به آین
 داری در  طح خطای یک درص                         معنی **

شود، همه ضرایب همبستگی مثبت و از لحاظ آماری ( مناه ه می3گونه که در ج ول )همان

توان م ل معادلات  اختاری را برای متغیرهای حاضر در م ل ر ن معنادار هستن . بنابراین می

 د.نمو
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 ازی معادلات  اختاری رویکردی ا ت که شامل دو م ل  ازی معادلات  اختاری:م ل

، 1باش  )ان ر ون و گیربینگگیری و ارزیابی م ل  اختاری میمرحله، یعنی ارزیابی م ل ان ازه

1988 .) 
زش در این مرحله به برر ی روایی )اعتبار(، پایایی )اعتماد( و برا گیری:ارزیابی م ل ان ازه

شود؛ به نحوی ( پرداخته میCFAیی ی )قیق با ا تفاده از تحلیل عاملی تثمتغیرهای مکنون تح

( برای برر ی روایی  ازه و از پایایی AVEو میانگین واریانس ا تخراج ش ه )  tکه از مق ار

ود. شگیری ا تفاده می( برای برر ی پایایی ابزار ان ازهα( و ضریب آلفای کرونباخ )CRترکیبی )

 CR، مق ار 5/0بالاتر از   AVEدار باش ، مق ار در  طح یک یا پنج درص  معنی tچنانچه مق ار 

باش ، روایی و پایایی ابزار تحقیق منا ب و قابل  7/0و ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از  6/0بالاتر از 

 باش .قبول می

ای پژوهش از تحلیل عاملی گیری متغیرههای ان ازهمنظور ارزیابی م لدر این پژوهش به

گیری و  اختاری های ان ازه( ا تفاده ش . برای ارزیابی برازن گی م لCFA) تثیی ی مرتبه اول

ها، با ا تناد به چن ین شاخص برازن گی وجود دارد. در این پژوهش مقادیر معیار این شاخص

های شاخصا ت.  (5199) 3( و باومگارتنر و هومبورگ2004و همکاران ) 2پیننهادهای شوک

( نمایش داده ش ه 5های روایی و پایایی نیز در ج ول )( و شاخص4ها در ج ول )برازن گی م ل

ها داری آنشایان ذکر ا ت که به دلیل اختصار از ذکر بار عاملی  ؤالات و  طح معنی ا ت.

ازگاری از بع  ارزش راحتی پر ننامه   30در این مرحله تنها  ؤال  خودداری ش ه ا ت.

  داری از مجموعه  ؤالات حذب گردی .شغلی؛ به علت بار عاملی پایین و ع م معنی
 

 گیری متغیرهای پژوهشهای اندازههای برازندگی مدلی شاخص. مقدار معیار و گزارش شده4جدول 

 هاشاخص

 مقدار گزارش شده
مقدار 

 معیار
رضایت از 

 جبران خدمات

ادراک عدالت 

 توزیعی
 لیالتزام شغ

سازگاری 

 شغلی
 امید به آینده

/df2X 98/1 73/1 85/1 44/2 14/2 3 > 

GFI 97/0 99/0 96/0 92/0 93/0 90/0 < 

TLI 96/0 97/0 95/0 92/0 95/0 90/0 < 

IFI 99/0 97/0 94/0 95/0 98/0 90/0 < 

CFI 99/0 99/0 97/0 95/0 97/0 90/0 < 

RMSEA 05/0 066/0 063/0 078/0 073/0 08/0 > 

RMR 041/0 063/0 053/0 083/0 097/0 10/0 > 

 

                                                 
1  . Anderson & Gerbing   2. Shook 
 

3  . Baumgartner & Homburg 
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 گیری متغیرهای پژوهشاساس مدل اندازه. نتایج پایایی و روایی بر5جدول 

 هاسازه متغیر
تعداد 

 سؤالات

آلفای 

 كرونباخ

پایایی 

 تركیبی

روایی 

 سازه

رضایت از جبران 

 خ مات
Soc 

 65/0 92/0 88/0 10 ـــــــــــ

ادراک ع الت توزیعی 
Djp 

 85/0 96/0 91/0 5 ـــــــــــ

 التزام شغلی
Job engagement 

 3 73/0 84/0 64/0 (VIنیرومن ی )

 3 76/ 89/0 60/0 (DEوقف خود )

 3 75/0 89/0 62/0 (ABجذ  )

  ازگاری شغلی
Job adjustment 

 3 83/0 97/0 59/0 (AVارزش پینرفت )

 13 70/0 84/0 65/0 (CVارزش راحتی )

 4 71/0 83/0 56/0 (SVارزش جایگاه )

 5 88/0 95/0 74/0 (ALVدو تی )ارزش نوع

 6 79/0 87/0 61/0 (SAVارزش ایمنی )

 2 90/0 96/0 78/0 (AUVارزش خودمختاری )

 3 75/0 91/0 57/0 (ASV بک  ازگاری )

 امی  به آین ه
Outlooking 

hope 

 4 73/0 91/0 59/0 (ATتفکر عاملی )

 /4 71/0 86/ 60 (PTر راهبردی )تفک

 

ها از شود که داده(، مناه ه می4های برازن گی ج ول )با توجه به مق ار گزارش ش ه شاخص

گیری متغیرهای پژوهش  ازگاری لحاظ آماری با  اختار عاملی و زیربنای نظری ابعاد م ل ان ازه

ی دارن  و این بیانگر همسو بودن گیری برازش منا بهای ان ازهدارن . بنابراین، تمامی م ل

همۀ ضرایب  tها( ا ت. علاوه بر این، از آنجا که مق ار ها با ابعاد متغیرهای پژوهش ) ازهننانگر

ه ش ه در بوده؛ و با توجه به نتایج ارائ 58/2 و یا 96/1ها، بالاتر از مسیر بین ننانگرها و  ازه

مقادیر بالا و منا بی دارن ؛  AVEو  α، CRهای ها، شاخص( که برای همۀ  ازه5ج ول )

ها، به در تی انتخا  توان اظهار کرد که تمامی ننانگرهای مورد ا تفاده برای  نجش  ازهمی

 باش .ها نیز مورد تثیی  میان  و روایی و پایایی آنش ه

وجه در مرحلۀ دوم، تو ط تحلیل مسیر به ارزیابی م ل  اختاری با ت ارزیابی م ل  اختاری:

در شود. ها( پرداخته میهای پژوهش در مورد رابطه بین متغیرهای پنهان ) ازهبه فرضیه

عنوان یک از ابعاد متغیرهای  ازگاری شغلی، التزام شغلی، و امی  به آین ه به هرپژوهش حاضر 

و ادراک ع الت توزیعی به علت ن اشتن بع   از جبران خ مات تیرضامتغیرهای منهود؛ و متغیر 

عنوان متغیر منهود؛ و در نهایت متغیرهای  ازگاری شغلی، التزام شغلی، و امی  به آین ه بهبه
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عنوان متغیرهای مکنون در نظر گرفته ش ن . م ل مسیر روابط بین متغیرها با نمایش بارهای 

(؛ 6های برازن گی حاصل از برر ی م ل در ج ول )(؛ شاخص2عاملی ا تان ارد ش ه در شکل )

داری (؛ و نتایج معنی7داری آن در ج ول )ب ا تان ارد مسیرهای مستقین و معنیضرای

 ( ارائه ش ه ا ت. 8مسیرهای غیرمستقین پژوهش با ا تفاده از روش بوت ا ترپ در ج ول )
 

 
 . مدل مسیر تأثیر رضایت از جبران خدمات بر امید به آینده، سازگاری شغلی و التزام شغلی2شکل 

 یعیادراک عدالت توزری گبا میانجی 
 

 های برازندگی مدل ساختاری پژوهش. مقدار معیار و گزارش شدۀ شاخص6جدول 
 df2X GFI TLI IFI CFI RMSEA RMR/ هاشاخص

 < 10/0 < 08/0 > 90/0 > 90/0 > 90/0 > 90/0 < 3 مق ار معیار

 091/0 79/0 94/0 94/0 92/0 89/0 79/2 مق ار گزارش ش ه
 

شود که (، مناه ه می6های برازن گی من رج در ج ول )مق ار گزارش ش ه شاخص با توجه به

 های حاصل از می ان دارد. الگوی  اختاری پژوهش برازش خوبی با داده
 

 داری آن. ضرایب استاندارد مسیرهای مستقیم متغیرهای پژوهش و معنی7جدول 
فرضیات 

 پژوهش
 مسیر

 

 ضریب مسیر

 )اثر مستقیم(

  tمقدار 

(CR) 

 سطح

 (Pداری )معنی

نتیجه 

 فرضیه

H1 
رضایت از جبران 

 خ مات

ادراک ع الت 

 توزیعی
 تثیی  000/0 31/11 61/0

H2 
رضایت از جبران 

 خ مات
 تثیی  000/0 72/9 63/0 امی  به آین ه

H3 
رضایت از جبران 

 خ مات
 تثیی  007/0 69/2 23/0 التزام شغلی
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H4 
رضایت از جبران 

 خ مات
 تثیی  000/0 43/12 56/0 شغلی  ازگاری 

H5 

 ادراک ع الت توزیعی

 تثیی  000/0 99/4 32/0 امی  به آین ه

H6 تثیی  000/0 69/3 32/0 التزام شغلی 

H7 تثیی  000/0 78/10 48/0  ازگاری شغلی 
 

( ارائه ش ه ا ت بیانگر این ا ت کاه رضاایت 7ضرایب ا تان ارد الگوی پژوهش که در ج ول )

( درصا ، بار 61/0دار بر ادراک ع الت تاوزیعی باه میازان )تث یر مثبت و معنی ران خ ماتاز جب

(، و بر التزام شغلی  باه 63/0( درص ، بر امی  به آین ه به میزان )56/0 ازگاری شغلی به میزان )

داری بار ( درص  داشته ا ت.  پس ادراک ع الت توزیعی هن تث یر مثبات و معنای23/0میزان )

(، و بر التزام شاغلی باه 32/0( درص ، بر امی  به آین ه به میزان )48/0ی شغلی به مق ار ) ازگار

 ( درص  داشته ا ت. 32/0میزان )
 

 داری آنمستقیم( پژوهش و معنیگری )غیر. نتایج مسیرهای میانجی8جدول 

ت
یا

ض
فر

 

ش
وه

پژ
 

 اثرات مسیر 

ن
یی

تب
ب 

ری
ض

 

نتایج بوت استراپ 

 مسیرهای غیر مستقیم

م
ل

تق
س

ی 
نج

یا
م

 

ته
س

واب
یم 
تق

س
ر م

أثی
ت

یم 
تق

س
رم

غی
ر 

أثی
ت

 

ل
ر ك

أثی
ت

ن 
یی

 پا
حد

 

الا
د ب

ح
 

P
 

H8 
رضایت از جبران 

 خ مات

ادراک ع الت 

 توزیعی
 63/0 امی  به آین ه

20/0 

83/0 

75/0 

10
1

/0 

29
0

/0 

00
1

/0 

H9 
رضایت از جبران 

 خ مات

ادراک ع الت 

 توزیعی
 23/0 التزام شغلی

20/0 

43/0 

25/0 

08
1

/0 

32
3

/0 

00
1

/0 

H10 
رضایت از جبران 

 خ مات

ادراک ع الت 

 توزیعی

 ازگاری 

 شغلی

56/0 

29/0 

85/0 

87/0 

21
7

/0 

37
0

/0 

00
1

/0 

 

داری مسیرهای غیرمستقین رضایت از جبران ( حاکی از معنی8نتایج من رج در ج ول )

ع الت توزیعی میگری ادراک خ مات بر امی  به آین ه، التزام شغلی و  ازگاری شغلی؛ با میانجی

باش ، و با توجه به اینکه صفر بیرون از ح  پایین و ح  بالای فاصله اطمینان مسیرها قرار می

شود. به این صورت که متغیر رضایت از جبران گیرد فرضیه هنتن، نهن و دهن پژوهش تثیی  می

میانجی ادراک ع الت خ مات علاوه بر تث یر مستقین بر امی  به آین ه در معلمان، از طریق متغیر 

درص  از  75امی  به آین ه، با توجه به ضریب تبیین ا ر غیرمستقین داشته ا ت و  20/0توزیعی 
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ادراک و رضایت از جبران خ مات معلمان تو ط دو متغیر  امی  به آین ه درتغییرات واریانس 

بر تث یر مستقین بر چنین متغیر رضایت از جبران خ مات علاوه هن شود.تبیین میع الت توزیعی 

ا ر غیرمستقین داشته  20/0التزام شغلی معلمان، از طریق متغیر میانجی ادراک ع الت توزیعی 

معلمان التزام شغلی درص  از تغییرات واریانس  25، التزام شغلیبا توجه به ضریب تبیین ا ت و 

در خصوص شود. تبیین میادراک ع الت توزیعی و رضایت از جبران خ مات تو ط دو متغیر 

فرضیه پایانی نیز، متغیر رضایت از جبران خ مات علاوه بر تث یر مستقین بر  ازگاری شغلی 

با ا ر غیرمستقین داشته ا ت و  29/0معلمان، از طریق متغیر میانجی ادراک ع الت توزیعی 

 درص  از تغییرات واریانس  ازگاری شغلی معلمان 87توجه به ضریب تبیین  ازگاری شغلی 

  شود.تبیین میادراک ع الت توزیعی و رضایت از جبران خ مات تو ط دو متغیر 
 

 گیریبحث و نتیجه

وضعیت موجود متغیرهای ها حاکی از آن ا ت که در بخش توصیف متغیرهای پژوهش یافته

التزام شغلی،  ازگاری شغلی و امی  به آین ه معلمان زن م ارس ابت ایی مطلو  و منا ب ا ت. 

افته نقطه عطف و قوتی برای آین ۀ آموزش و پرورش ا ت. معلمان امی وار با احساس این ی

خر ن ی و رضایت بینتر از زن گی کاری خود با شرایط  خت و نامساع  شغل معلمی و فنار 

آین  و تر کنار میروانی ناشی از این شغل پرتنش در شرایط کنونی جامعۀ امروزی بهتر و راحت

دهن . عواطف مربوط به خوشحالی آموزان حوصله و تلاش بینتری به خرج میشدر برخورد با دان

تر  اخته، و امی واری معلمان در محیط م ر ه، آنان را از نظر اجتماعی، روحی و جسمی قوی

ده  و امکان رش  بینتر، درک بینتر و  قف تحمل ا ترس و فنار کاری را در آنان افزایش می

آی . معلمان  ازگار ها ت به وجود میهای بع ی که در انتظار آندی  مثبت نسبت به چالش

آمیز، احساس تعلق، و وابستگی خود به م ر ه و  یستن آموزش و ضمن ادامه اشتغال موفقیت

 ازن . آموزان بوده و بذر امنیت و  ازش را در جامعه بارور میپرورش منبعی از الهام برای دانش

وقفه، شیفتگی و عنق به کار خود  رزن گی و توانایی، تلاش بی معلمان ملتزم نیز با احساس

متعه انه و دلسوزانه در را تای تحقق اه اب عالی آموزش و پرورش موجبات کارایی و ا ربخنی 

(  طوح بالای 2003نماین . به بیان شاوفلی و بیکر )هرچه بینتر نظام آموزشی را فراهن می

نی، افزایش خننودی شغلی، کاهش غیبت و کاهش میزان قص  التزام منجر به تقویت تعه   ازما

ترک شغل، تو عه  لامت و تن ر تی، رفتارهای فرانقنی بینتر، عملکرد بالاتر و ارائه بینتر 

 شود.ابتکار شخصی، رفتار و انگیزش یادگیری بسیار می

اک ع الت از طرفی نتایج بیانگر آن بود که وضعیت رضایت معلمان از جبران خ مات، و ادر

ترین نیروی انسانی این یافته در خصوص معلمان که مهنتوزیعی نامطلو  و در ح  پایینی ا ت. 
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در آموزش و پرورش بوده و به عنوان قنری تث یرگذار که در  رنوشت تک تک افراد جامعه 

کنن ه ا ت و بسی جای تعجب و تثمل دارد. معلمانی که از جبران  هین هستن ؛ بسیار نگران

 مات خود ناراضی هستن  و از چگونگی توزیع این حقوق و مزایای خود ناخر ن  هستن  نمیخ

های ملی و جهانی پیش دگرگونیهای آموزشی حرکت کنن  و همپای توانن  در را تای ه ب

رون . ع م رضایت از پرداخت نه تنها بر کارایی  ازمانی ا ر منفی دارد، بلکه کیفیت زن گی کاری 

توان  از ده . عملکرد ضعیف، فنارهای عصبی، غیبت، ترک خ مت، مینیز کاهش می شاغلین را

(. نتایج برخی 328: 1391دیگر آ ار یک  یستن غیرکارآم  حقوق و د تمزد باش  )جزنی، 

آموزان با لگاریتن حقوق ماهانه معلن رابطهها ننان داده ا ت که پینرفت تحصیلی دانشپژوهش

توان  موجب بهبود پینرفت تحصیلی دانشارد. حقوق بالاتر معلمان میای مثبت و معنادار د

تر به حرفه معلمی یا ایجاد انگیزه برای آموزان از طریق تلاش بینتر معلن، جذ  افراد باکیفیت

(. بنابراین لازم ا ت که مسئولان آموزش و پرورش با 6: 1396مان ن در م ارس شود )محم ی، 

ن حس را در معلمان به وجود آورن  که میزان حقوق و مزایای آنان افزایش حقوق و مزایا ای

باش  تا احساس رضایت از شغل و ها میمتنا ب با  طح دانش، تخصص و انرژی صرب ش ه آن

(. ب ون شک رضایت حقوقی و 101: 1392نیا و همکاران، محیط کار خود داشته باشن  )فروغی

، کارآم  و  ودمن  آنان در یادین برای حضور پرانگیزهادراک ع الت توزیعی در معلمان شرطی بن

ای باش  که قادر به تثمین معاش، رفع نظام آموزش و پرورش ا ت. جبران خ مات بای  به گونه

 نیازهای حیاتی معلمان و احساس رضایت و خننودی از دریافتی در برابر انجام کار باش . 

رضایت از جبران خ مات تث یر  اول پژوهش؛های ا تنباطی؛ بر ا اس فرضیه در بخش یافته

مثبت و معناداری بر ادراک ع الت توزیعی معلمان دارد. این یافته همسو ا ت با یافته پژوهش 

(، که اذعان داشتن  رضایت از جبران خ مات مالی بر ادراک ع الت 1394ئمی و همکاران )شا

ترین حوزه در ترین و حساسمهن حوزه نظام جبران خ مات  ازمانی کارکنان تث یرگذار ا ت.

کنن ه مساوات م یریت منابع انسانی ا ت. رضایت کارکنان از این نظام از طریق  ه عامل تعیین

به خودی خود در القای احساس  های ادارۀ حقوق و د تمزددر پرداخت،  طح پرداخت و شیوه

کن  که از توزیعی را درک میع الت توزیعی به آنان تث یرگذار ا ت. در واقع زمانی فرد ع الت 

های خود خننود باش ، یعنی بای   طوح پرداخت در  ازمان بسیار رقابتی باش ، برداشت دریافت

کارکنان مبتنی بر پرداخت توأم با مساوات در  ازمان باش ، و ادارۀ امور حقوق و د تمزد به 

ه  ازمان همان ق ر که برای طور کلی این تصور را داشته باشن  کدر تی کارگردانی شود. و به

 (.449: 1378دولان و شولر، )کن ، منافع آنان را نیز در نظر دارد منافع خود تلاش می

رضایت از جبران خ مات تث یر مثبت و معناداری ا اس فرضیه دوم،  وم و چهارم پژوهش؛ بر

شائمی و یافته پژوهش  این یافته با بر امی  به آین ه، التزام شغلی و  ازگاری شغلی معلمان دارد.
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گیری ( که حاکی از ع م تث یر معنادار رضایت از جبران خ مات مالی بر در1394همکاران )

دار و همکاران جبهچنین تا ح ودی با یافته تحقیقات هنذهنی ا ت؛ در تناقض ا ت. -عاطفی

غضنفر و  ؛(2011(؛ نوا  و خالی  باتی )2009ا ماعیل و همکاران )؛ (1391) جوکار؛ (1390)

منابهت دارد. در این تحقیقات به رابطه معنادار  (2014ریزال و همکاران )؛ (2011همکاران )

های کارکنان با انگیزه شغلی، رضایت شغلی و تعه  رضایت از جبران خ مات و حقوق و پرداختی

ا اس قضایای توان بربه لحاظ نظری این یافته پژوهش را می ازمانی اشاره ش ه ا ت. 

عنوان یک  ودجوی عاقل؛ مطرح در مورد مبادله انسان به 1خاشگری و تثیی ، که تو ط هومنزپر

هر گاه یک شخص از کنش خود پاداشی را که انتظار در قضیه پرخاشگری ش ه، تبیین نمود. 

در  دارد به د ت نیاورد و یا تنبیهی را دریافت دارد که انتظارش را ن ارد، خنمگین خواه  ش  و

ای ننان ده . در ضمن نتایج قعیتی، احتمال بینتری دارد که از خود رفتار پرخاشگرانهچنین مو

یی  هر گاه شخصی پاداش مورد انتظارش ثقضیه تدر برایش ارزشمن تر خواه  بود.  رفتاریچنین 

انتظارش  داشتش باش ، یا با تنبیه موردرا به د ت بیاورد به ویژه اگر پاداش بیش از ح  چنن

رود که آن شخص این صورت احتمال بینتری می کرد. در  نود، احساس خر ن ی خواهروبرو ن

: 1391)جوکار،  نتایج رفتارش نیز برایش ارزشمن تر باش  یی آمیزی از خود ننان ده  وثرفتار ت

با و رضایت معلمان از جبران خ مات های دریافتی ا اس این قضایا بین میزان پاداشبر (.103

آنان رابطه مستقین و مثبتی وجود دارد. به عبارت دیگر در  زام و  ازگاری شغلیامی واری، الت

احساس کنن  که  ازمان  معلمانچنانچه  آموزش و پرورش و  ازمان معلمانفراین  ارتباط بین 

را با  معلمانهای ها و خ مات آنان ق رشناس ا ت و فعالیتدر ازای فعالیتآموزش و پرورش 

نمای ، احساس را جبران می معلمانهای نمای  و تلاشاز آنان ق ردانی می ارزش تلقی نموده و

و غرق و شیفتۀ خ مت بینتر و بهتر در انجام نماین . و رضایت شغلی می ، روحیه، امی خننودی

اما کنن  انطباق بینتری با شرایط و محیط شغلی خود داشته باشن . وظیفۀ خود ش ه و  عی می

ها نبوده و ها و خ مات آناحساس را داشته باشن  که  ازمان ق ردان تلاشن این معلماچنانچه 

ده ، با ده  یا حتی تنبیهی نیز صورت میهای آنان به ان ازه کافی پاداش ارائه نمیدر ازای تلاش

و اشتیاقی برای  و از طرفی انگیزه احساس ع م خننودی و نارضایتی شغلی روبرو خواهن  ش 

طباق و  ازش با شغل معلمی و م ر ه و  ازمان آموزش و پرورش نخواهن  تلاش بینتر، و ان

  داشت.

در خصوص فرضیه پنجن، شنن و هفتن پژوهش؛ نتایج حاکی از تث یر مثبت و معنادار ادراک 

ع الت توزیعی بر امی  به آین ه، التزام شغلی و  ازگاری شغلی معلمان ا ت. این یافته با یافته 

                                                 
1. Huomans 
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ذهنی -ادراک از ع الت بر درگیری عاطفی( که ننان داد تث یر 1394اران )تحقیق شائمی و همک

های تحقیقات ظریفی و همکاران کارکنان معنادار نبود، در تضاد ا ت. از طرفی منطبق با یافته

(؛ نا تی1394(؛ فری ونی و همکاران )1393آرا و همکاران )(؛ کیوان1393(؛ دمیری )1391)

در این تحقیقات به ا ت.  (2014گش و همکاران )؛ (2007) ؛ یان(1395زایی و جناآبادی )

ادراک ع الت با دلبستگی شغلی،  ازگاری شغلی، اشتیاق شغلی و رفتار  ازمانی رابطه معنادار 

مثبت با مؤلفه امی ، درگیری شغلی، و التزام شغلی اشاره ش ه ا ت. تا ح ودی نیز منابه یافته 

دار ادراک ع الت توزیعی با  رمایه روان( مبنی بر رابطه معنی2015تحقیق وایزو و همکاران )

شناختی و رضایت شغلی معلمان ا ت. چنین احسا ی به خودی خود باعث امی وارتر ش ن به 

زن گی و آین ۀ شغلی و حتی شخصی، انرژی گرفتن برای تلاش بینتر، متعه تر ش ن به  ازمان 

شود. به لحاظ نظری تث یر ادراک ع الت توزیعی بر شان میتر ش ن معلمان به شغلو دلبسته

توان از راه نظریۀ مبادله اجتماعی امی  به آین ه، التزام شغلی و  ازگاری شغلی معلمان را می

های توزیع احساس کنن  انصاب و ا اس این نظریه چنانچه کارکنان در حوزهبرتبیین نمود. 

کار گرفته ش ه به و یلۀ هعی در جبران ع الت بشود، با تلاش کاری و تعه   ع الت رعایت می

ها، پاداش کنن . در مقابل چنانچه کارکنان احساس کنن  که در توزیع امکانات، فرصت ازمان می

ع التی وجود دارد، با ایجاد تغییر در کمیت و کیفیت رفتارهای کاری و غیرکاری خود و مزایا بی

پرور، ؛ به نقل از گل1998و همکاران،  1  )مورمنکنن عی در اعاده ع الت از د ت رفته می

تضعیف  موجب ع التیبی و تبعیض ادراک دیگر،  وی از(، 120: 1390وا قی و جوادیان، 

بحران انگیزه ته ی  بزرگی  شود.می آنان عملکرد در وریکاهش بهره و کارکنان انگیزه و روحیه

 برای نظام آموزشی ما ا ت. 

ها را باور داشته باشن  بر رفتار ن عادلانه بودن توزیع امکانات و پاداشکه اگر معلمادر حالی

طوری که مسیری برای ر ی ن به ه ب تر ین گردد، بهها نیز افزوده میگرای آن ازمانی مثیت

کنن  و حسی از توانایی عاملیت و تث یرگذاری در جهت ر ی ن به ه ب برای خود خواهن  می

طوری که گردد، بهها نیز افزوده میچنین بر میزان اشتیاق شغلی آنهنداشت )داشتن امی (؛ و 

شود )جذ  ش ن به ها دشوار میگیری از شغل برای آنکنن  و کنارهبینتر بر کار خود تمرکز می

های دشوار پافناری دارن  و بر موقعیتای در انجام کارشان مبذول میکار(، تلاش قابل ملاحظه

یرومن ی( و درگیری ش ی  روانی با کار خود که ترکیبی از احساس معنیکنن  )احساس نمی

زایی و جناآبادی، داری، اشتیاق و چالش به کار ا ت خواهن  داشت )وقف ش ن در کار( )نا تی

1395 :17.) 

                                                 
1. Moorman 
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گری را در تث یر ادراک ع الت توزیعی نقش میانجیبر طبق فرضیه هنتن، نهن و دهن پژوهش؛ 

کن . خ مات بر امی  به آین ه، التزام شغلی و   ازگاری شغلی معلمان ایفا میرضایت از جبران 

( که در آن نقش میانجی ادراک ع الت 1394این یافته با یافته تحقیق شائمی و همکاران )

ذهنی کارکنان مورد -ران خ مات مالی بر درگیری عاطفی ازمانی در تث یرگذاری رضایت از جب

( که حاکی 2009قض ا ت. از طرفی با یافته تحقیق ا ماعیل و همکاران )تثیی  واقع نن ، در تنا

از نقش میانجی ع الت توزیعی در رابطه بین طرح پرداخت و رضایت شغلی بود، تا ح ی 

( متخصصان در امر انگیزه بر این باورن  که اگرچه پول 2011) 1همسویی دارد. به بیان ماهاپاترا

باش ، و حقوق دریافتی بای  قابل رقابت در بازار کار بیرونی و پا خیترین انگیزه برای افراد ممهن

گوی شرایط متغیر اقتصادی باش ؛ با این حال افراد خواهان انصاب و ع الت در جبران خ ماتنان 

باشن . پرداخت برابر در ازای کار برابر و حقوق مرتبط با مسئولیت، مهارت، عملکرد و نیز می

از آنجا که بخش مهمی از ادارک ع الت اهمیت بسزایی برخوردارن .  د تاوردهای فردی از

توزیعی مربوط به ادراک از عادلانه و منصفانه بودن نظام جبران خ مات )حقوق و د تمزد، 

توان  بر ارتقای امی  به باش ، رضایت از جبران خ مات ضمن اینکه خود میپاداش و مزایا( می

طور غیرمستقین با بهبود باش  بهشغلی معلمان؛ مثمر مر می آین ه، التزام شغلی و  ازگاری

توان  منتهی به بهبود و افزایش این پیام های مطلو  در ادارک معلمان از ع الت توزیعی نیز می

شود در واقع  ازمان با افزایش و بهبود ادراک ع الت توزیعی در معلمان  بب می معلمان گردد.

ق و منافع خود دانسته و با اطمینان از ارزشمن  بودن نقش و که آنان  ازمان را حامی حقو

شان و ق ردانی بجا و منصفانه از صلاحیت، علن، توان و تلاش آنان، از هیچ تلاش و موقعیت

  از معلمی دریغ نورزن  و از جان مایه بگذارن .  کوشنی در ایفای نقش مهن و  رنوشت

ها لازمه یک و قانع باش  اما برخورداری از ح اقلهر چن  یک معلن عاشق باش  و هر ق ر هن ا

کسی که وارد یک شغلی  .زن گی معمولی ا ت تا ب ون نگرانی یک فرد به حرفه خود بپردازد

ان ین  که چق ر مزایای این شغل به این موضوع هن می ؛نظر از ا تع اد و علاقهشود صربمی

وارد آموزش و پرورش ش ه توقع مادی  هرکس تردی کنن ه معینت او خواه  بود. بیمینثت

چن انی از این د تگاه ن ارد اما انتظار اینکه از حقوق و مزایایی برخوردار باش  که نیازهای اصلی 

ها شک انگیزه شغلی معلمان با حقوق آنبی .او را پا خ ده  یک انتظار به حق و طبیعی ا ت

انگیزه کاری در معلمان پایین بودن  طح ترین دلایل کاهش یکی از مهنو شای  ، داردارتباط 

من ، )بهره کن که در بقیه مناغل هن مص اق پی ا می اینکتهباش ؛ حقوق و مزایای این شغل 

1395.) 

                                                 
1. Mahapatra  
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گذاران در جهت ا تقرار نظام نتایج این پژوهش تلویحات مهمی برای مسئولان و  یا ت

اقباً ایجاد امی واری، التزام شغلی و جبران خ مات شایسته و درخور شثن و تلاش معلمان و متع

 ازگاری شغلی در بین معلمان دارد. رضایت از جبران خ مات همراه با ادراک معلمان از ع الت 

های والای آموزش و پرورش و چون پینران پرق رتی آنان را در جهت تحقق آرمانتوزیعی هن

توانن  از همه اقنار جامعه می ده . بنابراین نظام آموزش و پرورش و تمامیجامعه یاری می

من  شون . در این منافعی که امی واری، التزام شغلی و  ازگاری شغلی معلمان در پی دارد، بهره

 شود که:را تا پیننهاد می

 های زمانی مختلف نسبت به آگاهی از وضعیت جبران متولیان آموزش و پرورش در دوره

وط به آن، اق ام نموده و به شنا ایی عوامل چنین ع الت توزیعی مربخ مات معلمان، هن

ی امی واری، التزام شغلی و  ازگاری شغلی پرداخته، و برای بهبود این مؤ ر و تقویت کنن ه

 ریزی نماین .طور مستمر برنامهمتغیرها به

 آموزان و منطقی ا ت که نظام آموزشی، حقوق و مزایای دریافتی معلمان را با عملکرد دانش

منظور بهبود آموزان پیون  ده  و از این ابزار  یا تی به ر بر عملکرد دانشعوامل مؤ

آموزان ا تفاده نمای ؛ تا از یک  و  ازوکاری برای جبران و تنویق عملکرد یادگیری دانش

وی دیگر بین معلن واج  شرایط و آموزان باش ، و از  بهتر معلن در فراین  یادگیری دانش

 آموز و معلن فاق  شرایط تفاوتی دی ه شود.ی دانش ر بر پینرفت تحصیلمؤ

 نیاز برای اینکه مناطق دور افتاده رو تایی، مناطق  تعیین میزان افزایش حقوق مورد

های در ی دچار کمبود معلن چنین حوزهغیربرخوردار، م ارس دچار ضعف آموزشی و هن

 (.8: 1396بتوانن  برای جذ  معلمان با ا تع اد رقابت کنن  ) محم ی، 

 ها های معلمان همتا با افزایش قیمتگذاران به تقویت و افزایش دریافتیمسئولان و  یا ت

 و تورم، توجه لازم مبذول نماین .

  متخصصین و کارشنا ان امر به اصلاح علمی و دقیق نظام جبران خ مات در آموزش و

زه در آنان باش ؛ هنپرورش که قادر به جذ  و حفظ معلمان شایسته و ماهر و ایجاد انگی

 ها باش ، اق ام نماین .چنین هماهنگ با نظام جبران خ مات در  ایر  ازمان

  امضای قراردادها و  ارتقای  طح منزلت و رفاه معلمان باهایی جهت ها و برنامهطرحاجرای

 در این را تا.های مرتبط های خ ماتی، رفاهی و  ازمانمجموعههایی با نامهتفاهن

 ها که مبتنی بر هایی در خصوص توزیع شایسته و عادلانه کلیه پرداختول و رویهوضع اص

بن ی معلمان شایستگی، عملکرد بهتر، و تلاش بینتر آنان و در را تای طرح نظام رتبه

 باش .



  135     از نظام جبران خ مات تیرضا ریدر تث  یعیراک ع الت توزاد یگریانجینقش م

 

  پرداخت پاداش بازننستگی و معوقات فرهنگیان بازننسته که موجبات دلگرمی و امی واری

 ن نمای .فرهنگیان شاغل را فراه

 های موفقی که در زمینه جبران خ مات عادلانه و منصفانه الگوگیری از ادارات و  ازمان

 کارکنان خود عملکرد مطلوبی دارن .
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