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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the mediating role of organizational structure in the 

relationship between compensation and administrative health. This applied quantitative 

research employed a cross-sectional survey design. The population consisted of all 

employees of Kerman Agricultural Bank branches (590 individuals), and a sample of 386 

participants was selected. Data were collected through standardized and researcher-made 

questionnaires and analyzed using SPSS 26 and Smart PLS 3. Reliability of the instruments 

was confirmed via Cronbach's alpha, and content validity ensured the instruments’ 

accuracy. Structural equation modeling was applied to assess relationships between 

variables. Results indicated that organizational structure plays a significant mediating role 

in enhancing the relationship between compensation and administrative health. Statistical 

indices, including factor loadings, R², Q², and Goodness-of-Fit (GOF), confirmed the strong 

fit of the model and the validity of constructs. Both financial and non-financial 

compensation directly influenced administrative health, and this effect was amplified 

through the mediating role of organizational structure. The findings suggest that attention 

to organizational structure and key components of compensation can positively impact 

administrative health in the banking sector. Managers can improve organizational 

performance and employee satisfaction by optimizing the compensation system and 

reinforcing the organizational structure. 
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EXTENDED ABSTRACT 
INTRODUCTION 

Compensation systems are fundamental mechanisms in human resource 

management that directly affect employee satisfaction, performance, and organizational 

outcomes. Over the past decades, the design and implementation of effective compensation 

structures have been recognized as a critical determinant of employee motivation, 

retention, and overall organizational success (1, 2, 6). In particular, equitable and 

transparent compensation models that align with employee contributions and 

organizational objectives can enhance job satisfaction and organizational commitment 

while fostering innovative behavior among employees (7, 8, 12). Research suggests that the 

perception of fairness in compensation, both internally and externally, serves as a critical 

psychological factor affecting employee engagement and work-related behavior (13-15). 

In public sector and governmental organizations, compensation systems play a 

particularly crucial role in retaining skilled human resources and ensuring efficient service 

delivery. Inefficient or inequitable compensation mechanisms have been linked to 

decreased employee motivation, higher turnover, and reduced organizational performance 

(1, 19-21). Studies in healthcare contexts, for instance, highlight that well-structured 

compensation plans can improve staff satisfaction, reduce burnout, and positively influence 

the quality of care provided (16, 17, 21). 

Furthermore, contemporary research emphasizes the importance of integrating 

compensation with other human resource and organizational strategies, such as talent 

management, leadership development, and knowledge management activities. A 

comprehensive approach, where compensation is linked with performance management, 

succession planning, and innovation incentives, can generate a multiplier effect, enhancing 

employee performance and organizational adaptability (4, 5, 26, 27). The mediating role of 

motivation and job satisfaction has been particularly highlighted in recent studies, 

indicating that compensation alone is insufficient unless coupled with supportive 

management practices and organizational culture that foster employee engagement (9, 11, 

23). 

The theoretical foundations for examining compensation systems often draw from 

expectancy theory, equity theory, and motivation-hygiene models, suggesting that 

employees evaluate compensation in terms of fairness, recognition, and its alignment with 

personal and professional goals. Moreover, empirical studies underline the importance of 

contextual factors, including socio-demographic variables, organizational size, and sector-
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specific challenges, which moderate the effectiveness of compensation systems (7, 24, 25). 

Additionally, leadership practices and organizational support mechanisms can strengthen 

the positive effects of compensation on performance, creating an environment in which 

employees feel valued and empowered to contribute to organizational objectives (8, 22, 28). 

Despite the growing attention on compensation systems in private and public sectors, 

gaps remain in understanding the integrated impact of compensation, employee motivation, 

and organizational outcomes, particularly in contexts with complex hierarchical structures 

and diverse employee expectations. Therefore, this study aims to explore the design, 

implementation, and outcomes of compensation systems, identifying factors that enhance 

employee satisfaction, engagement, and organizational performance. 

METHODS AND MATERIALS 

The present study aimed to examine the role of organizational structure as a 

mediating variable in explaining the relationship between compensation systems and 

administrative health. The research is applied in nature and adopts a cross-sectional, 

survey-based design. The study population comprised all employees working in branches 

of the Agricultural Bank in Kerman province, totaling 590 employees across 74 branches 

according to human resources reports. 

Sample size was determined using Cohen’s formula based on effect size, statistical 

power, and a 95% confidence level. Calculations were performed via the DanielSoper 

website, resulting in a minimum sample of 362 employees. Accounting for a 10% margin 

to offset potential non-responses, 386 questionnaires were distributed and returned 

correctly. Convenience sampling was employed, and only employees willing to participate 

were included. 

Data were collected using a standardized and researcher-designed questionnaire, 

developed based on theoretical literature and previous studies. Content validity was 

assessed using the Content Validity Ratio (CVR), and reliability was initially evaluated via 

Cronbach’s alpha, with values exceeding 0.70, indicating acceptable reliability. 

Subsequently, composite reliability and rho_A were calculated, and the Average Variance 

Extracted (AVE) was computed to confirm construct convergence. 

Quantitative data were analyzed using SPSS 26 for descriptive statistics and Smart 

PLS 3 for structural equation modeling. Model fit was evaluated through factor loadings, 

determination coefficient (R²), predictive relevance (Q²), and Goodness of Fit (GoF). 

Results indicated that organizational structure plays a significant mediating role in the 
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relationship between compensation and administrative health, and the conceptual model 

demonstrated strong statistical fit. 

FINDINGS 

The sample comprised 234 males (60.6%) and 152 females (39.4%). Age 

distribution included 40 employees under 30 years (10.4%), 183 employees aged 30–40 

years (47.4%), 96 employees aged 41–50 years (24.9%), and 67 employees over 50 years 

(17.4%). Regarding education, 172 participants held a bachelor’s degree (44.6%), 166 had 

a master’s degree (43.0%), and 48 held a doctoral degree (12.4%). Experience varied, with 

45 employees having under 5 years (11.7%), 46 employees 5–10 years (11.9%), 132 

employees 11–15 years (34.2%), 115 employees 16–20 years (29.8%), and 48 employees 

over 20 years (12.4%). 

Descriptive analysis of key variables revealed mean scores ranging from 1.88 for 

social security measures to 3.59 for recognition, indicating varied perceptions across 

constructs. Other notable results included economic conditions (M=2.95, SD=0.60), social-

cultural status (M=3.57, SD=0.61), laws and regulations (M=3.54, SD=0.61), HR 

management (M=3.52, SD=0.52), infrastructure (M=2.56, SD=0.43), financial and non-

financial rewards (M≈3.01–3.96), and job satisfaction (M=2.99, SD=0.47). The 

compensation system in the banking sector had an average score of 3.26 (SD=0.26), 

suggesting overall moderate to high effectiveness. 

Factor loadings for all components exceeded 0.50, confirming construct reliability. 

Cronbach’s alpha values ranged from 0.772 to 0.913, composite reliability from 0.818 to 

0.922, and AVE from 0.619 to 0.716, indicating strong internal consistency and convergent 

validity. Divergent validity was confirmed using the Fornell-Larcker criterion. 

Structural equation modeling revealed strong explanatory power for all endogenous 

variables: R² values were 0.781 for strategies, 0.828 for central phenomena 

(compensation), and 0.766 for outcomes, suggesting a strong model fit. Predictive 

relevance (Q²) values were above 0.35 (strategies=0.380, central phenomena=0.361, 

outcomes=0.407), indicating robust predictive power. The overall Goodness of Fit (GoF) 

was calculated as 0.742, confirming excellent model fit. 

The results indicate that causal conditions (economic, social-cultural, legal, 

individual, and HR management factors) strongly influence compensation strategies and 

outcomes. Contextual conditions (welfare infrastructure, social security, organizational 

infrastructure) and intervening conditions (job evaluation, organizational relationships, 

structure, leadership) also significantly modulate these effects. Ultimately, the 
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implementation of financial and non-financial compensation strategies, recognition, and 

job conditions positively affects job performance, satisfaction, burnout reduction, quality 

of work-life, organizational performance, and organizational status. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results demonstrate that a comprehensive and transparent compensation system 

positively influences employee outcomes and organizational effectiveness. Employees 

perceive fair compensation, both financial and non-financial, as a key factor enhancing 

engagement, satisfaction, and performance. The data suggest that integrating economic, 

social, regulatory, and HR conditions into compensation strategies leads to stronger 

employee commitment and better organizational alignment. 

Contextual and intervening conditions play a vital role in amplifying compensation 

effects. Welfare infrastructure, social security measures, organizational structure, 

leadership, and relationships reinforce the effectiveness of compensation, ensuring that 

employees experience tangible and perceived benefits. The high predictive power and 

model fit values confirm the robustness of these relationships, highlighting the importance 

of systemic planning in compensation management. 

The study underscores the critical role of recognition, job conditions, and structured 

incentives in promoting desirable organizational outcomes. Compensation systems are 

most effective when they incorporate a holistic approach, combining financial rewards with 

recognition, professional development, and supportive organizational culture. The strong 

positive effects on job performance, satisfaction, burnout reduction, and work-life quality 

emphasize that strategic compensation contributes not only to individual well-being but 

also to broader organizational success. 

In conclusion, this research confirms that well-designed compensation systems are 

central to achieving organizational goals. By integrating causal, contextual, and 

intervening factors, and by employing both financial and non-financial strategies, 

organizations can enhance employee motivation, satisfaction, and performance, leading to 

sustainable improvements in organizational effectiveness and competitive advantage. The 

findings provide actionable insights for policymakers and HR professionals aiming to 

optimize compensation systems in complex organizational environments. 
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 یدیواژگان کل

جبران خدمات، ساختار  

  ،یسلامت ادار ،یسازمان

 ی سالارستهیشا

 چکیده 

 ن یا  .انجام شده است  یجبران خدمات و سلامت ادار  نیدر رابطه ب  یساختار سازمان  یانجینقش م  یپژوهش حاضر با هدف بررس

نفر(   590استان کرمان )  یشامل کارکنان بانک کشاورز  یبود. جامعه آمار  یمقطع-یشیمایپ  کردیبا رو   یو کم  یمطالعه از نوع کاربرد

 SPSS یافزارها و با نرم  یآورساخته جمع استاندارد و محقق   یهاها با استفاده از پرسشنامه شد. داده  نیینفر تع  386بود و حجم نمونه  

  ی ساز . مدلدیگرد  یمحتوا بررس ییها با رواکرونباخ و اعتبار آن  ی ابزارها با آزمون آلفا  ییایشدند. پا  ل یتحل Smart PLS 3 و  26

  ی معنادار   یانجینقش م  ینشان داد که ساختار سازمان  جینتا  .مورد استفاده قرار گرفت  رها یمتغ  ن یروابط ب  لی تحل  ی برا  یمعادلات ساختار

 ب ی، ضر(R²) ن ییتع  بیضر  ، یشامل بار عامل  یآمار  یها. شاخص کندی م  فایا  ی جبران خدمات و سلامت ادار  نیارتباط ب  تیدر تقو

جبران خدمات    ن، یها بود. همچنسازه   ی بالا  بارمدل و اعت  یبرازش قو  انگر یب (GOF) برازش  ییکویو شاخص ن (Q²) ینیبش یپ

  .شودیم  تیاثر تقو  نیا  ،یساختار سازمان  ی انجیگذاشته و با توجه به نقش م  ریتأث  یبر سلامت ادار  میبه طور مستق  یرمالیو غ  یمال

سلامت   یارتقا   یبرا یمثبت یامدهایپ تواندیجبران خدمات م ی دیکل یهاو مولفه  یکه توجه به ساختار سازمان دهدی نشان م هاافتهی

  ت یو رضا  یعملکرد سازمان  ،یساختار سازمان  تیبا بهبود نظام جبران خدمات و تقو  توانندیم  ران یداشته باشد و مد  یدر نظام بانک  یادار
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 مقدمه

ها مورد توجه قرار گرفته  سازمان   یداری در توسعه و پا  یدیاز عوامل کل  یک یبه عنوان    یمنابع انسان  تیری در عصر حاضر، مد

  زه، یانگ  یدر ارتقا  یجبران خدمات و پاداش کارکنان است که نقش مهم  یهاستمیحوزه، س  نی در ا  ی اساس  یهااز مؤلفه   یکیاست.  

ها  که سازمان   شودی اطلاق م  ییهاهیها و روروش   ها،است یجبران خدمات به مجموعه س  ستمی. س(3-1)کارکنان دارد    یعملکرد و وفادار

  ی مطلوب سازمان  عملکرد   ،ی شغل  تیو رضا  زهیتا ضمن حفظ انگ  رندیگی به کارکنان به کار م   ی رمالیو غ  یمال   ی هاو پاداش   ای ارائه مزا  یبرا

 . (5, 4)کنند  ن یرا تضم

  ، یبر رفتار سازمان  ی اثرات قابل توجه  تواند ی جبران خدمات م یهاستم یس  حیصح   یو اجرا  یاند که طراح نشان داده  قات یتحق

نه تنها    ی رمالیو غ  یمال   یهاکه پاداش  ستاز آن ا  ی حاک  ر یطور مثال، مطالعات اخ. به(8-6)داشته باشد    ی و تعهد سازمان  ی شغل  تیرضا

.  (11-9)  گردندی م  راتیی تغ رش یو پذ یسازمان  ی ندهایمشارکت فعال در فرآ  یبلکه باعث ارتقا  شوند،ی کارکنان م  زهیانگ ش یموجب افزا

  ن یکارکنان در چن  رای اند؛ زتر شده ، برجسته19-د یکوو   یریگمانند همه   ،ی ط نامطمئن اقتصادی ها و شرادر دوران بحران   ژهی اثرات به و  نیا

 . ( 12, 9, 6)متناسب با تلاش خود هستند  یهاو پاداش  ی شغل  تیبه دنبال امن یطیشرا

  دهند ی نشان م   قاتیها است. تحق در پرداخت  تیجبران خدمات، عدالت و شفاف  یهاستم یاز ابعاد مهم در ارتباط با س  گری د  ی کی

  ی هاستم ی. س( 15-13)توجه دارند    ی و جمع  ی پاداش و تطابق آن با عملکرد فرد  ع یبه نحوه توز  ، یجبران مال   زانیکه کارکنان علاوه بر م

و    یسازمان  ت یهو  ت یموجب تقو  ، یشغل  تیرضا  ش یعلاوه بر افزا   شوند، ی م  ع یو عدالت توز  ی ستگیشا  ی ارهایجبران خدمات که با مع

انتظارات    ازها، ین  ق یدق  ل ی تحل  ازمند یخدمات ن  ران جب  ی هاستمیس  ی رو، طراح  ن ی . از ا( 15,  14)  گردند ی حس تعلق کارکنان به سازمان م 

 . (18-16)سازمان است  ی و اقتصاد ی طیمح ط ی شرا نی کارکنان و همچن یهازه یو انگ

.  شود ی حوزه دوچندان م  ن ی جبران خدمات در ا یهاستم یس  تی اهم  ، یدولتمه یو ن  ی دولت  یهاسازمان   یهای دگ یچیتوجه به پ  با

منجر به کاهش    تواندی م  ی دولت  یهاها و جبران خدمات در سازمان مناسب پاداش  ی که عدم توجه به طراح  دهندی ها نشان مپژوهش 

  انگر یمشابه ب  یهاها و سازمان در بانک   یمطالعات کاربرد   ن،ی . همچن(20,  19,  1)شود    یسازمان   ی مدترک خدمت و ناکارآ  شیافزا  زه،یانگ

  ی شکل قابل توجه   ه را ب  ی کارکنان و عملکرد سازمان   ت یرضا  تواند ی م  ها تیاولو   ل ی بر تحل  یمنسجم و مبتن   ی هاآن است که اعمال مدل 

 . (21,  12,  1)ارتقا دهد 

  دهندی و توسعه استعدادها است. مطالعات نشان م  ین یجانش  یز یرجبران خدمات، برنامه   یهاستمیمرتبط با س  ی هااز حوزه   ی کی

  ی هاپاداش  افتیکارکنان با در  گر،یعبارت د وجود دارد. به   ین یجانش  یهابرنامه   تینحوه جبران خدمات و موفق  انیم  ی می که ارتباط مستق

,  19)خواهند داشت    ی نیو جانش  یاتوسعه حرفه  ی هامشارکت در برنامه  ی برا  ی شتریب  زه یانگ  شان، یهای ستگ یمنصفانه و متناسب با شا 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی اثربخش  یتوجه  بلبه شکل قا  تواندی جبران خدمات م   ی هاستمیعوامل مؤثر بر س  یبندت یو اولو   ییشناسا  نه،یزم  نی . در ا( 22,  20

 . (23, 16, 1) دهد  ش یرا افزا  ی نیجانش یهابرنامه

از آن است که سبک    یها حاک انکار است. پژوهش   رقابلیجبران خدمات غ  یهاستمیس  تیدر موفق  ز ین  رانیرهبران و مد  نقش

  ان یدر رابطه م  کنندهل ی نقش تعد  ی داشته باشد و حت  م یمستق  ر یو عملکرد کارکنان تأث  زه یبر انگ  تواند یم  رانی مد  تیحما  زانیو م  ی رهبر

  ران، ی مد   ی از سو  ندها ی فرآ  ت یها و شفافتوجه به عدالت در پرداخت  ن،ی . علاوه بر ا(25,  24,  8)فا کند  یا   ی شغل  تیجبران خدمات و رضا 

 . (13, 7) کندی کمک م  ی شغل یهای اعتماد کارکنان و کاهش نگران  شیبه افزا

است.    یمنابع انسان   ی هاتیدانش و فعال   ت یری جبران خدمات با مد  یهاستم یس  ق یحوزه، تلف  ن یدر ا  ن ینو  یکردها یاز رو   ی کی

 تیبر ظرف  ی اثر مثبت  تواندی ها و جبران خدمات، م پاداش   ی نوآورانه در طراح   ی کردهایکه استفاده از رو  دهندی نشان م   ر یمطالعات اخ

که با    یی هادر سازمان   ژه ی موضوع به و  ن ی. ا (26,  5,  4)کمک کند    دار ی و توسعه پا   ی رشد مراکز فناور  به سازمان داشته باشد و    ی نوآور

 . (27, 17)دارد  یاژه یو ت یمواجه هستند، اهم  یو رقابت  ی طیمح عیسر راتییتغ

  ها ستم یس  ن یاند که اها نشان دادهو عملکرد کارکنان، پژوهش   زه یجبران خدمات بر انگ  ی هاستم یس  م یبر اثرات مستق  علاوه

منصفانه    یا یها و مزاپاداش  گر،یعبارت دکنند. به   تیتقو زیکارکنان را ن  یتعامل  یهاو مشارکت   یسازمان  یشهروند  یرفتارها  توانند یم

  ی سازمان  راتیی تغ  رشی از همکاران و پذ  تیمثبت، حما   یبلکه کارکنان را به رفتارها  شوند،ی م   یشغل  تیا رض  شینه تنها موجب افزا

 . ( 11-9) کنندی م بیترغ

که    دهندی جبران خدمات برجسته است. مطالعات نشان م  یها ستم یس  تیاهم  ز ین  ی پزشک  ی هاحوزه سلامت و مراقبت  در 

  ی خدمات، کاهش خستگ تیفی ک ی در ارتقا ی دی پزشکان و پرستاران، نقش کل ی جبران خدمات برا ی هاستم یس ی هاچالش  یبندت یاولو

به    تواندی ها منظام   ن یتوجه به ا   ، یدولت  ی هامارستان یدر ب  ژه یو. به(21,  17,  16)  کندی م   فا ی متخصص ا  ی انسان   ی رویو حفظ ن  ی شغل

 . (28, 4)سطح عملکرد سازمان کمک کند  یو ارتقا  مارانیب ت یرضا شیافزا

مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته    ز ین  ی و دانشگاه  ی آموزش  ی هاجبران خدمات در سازمان   یهاستم یس  ت یاهم  ن، ی همچن

و    یآموزش  ی وربهره  ، یریادگی   زه یبر انگ  میاثر مستق   تواندی م   ی کارکنان دانشگاه  ی ا یها و مزاکه پاداش   دهند ی است. مطالعات نشان م

  ت یاهم  ی شدن آموزش عال  یو جهان   یرقابت   طی در شرا  ژهیموضوع به و  ن ی. ا (23,  15,  14)داشته باشد    محوری ستگیشا  یهامدل   رشی پذ

طور عادلانه مورد توجه قرار  به  شانیهای هستند که عملکرد و توانمند  ی طیبه دنبال مح  یعلم   ئتیه  یکارکنان و اعضا  رای ز  ابد،ییم

 . ( 15, 14) رد یگ

جبران خدمات به شدت    یهاستم یس  تیکه موفق  دهد ی نشان م   ی ق یو مطالعات تطب  ی الملل ن یب  ات یتجرب  ی بررس  ت، ینها  در

به عوامل سازمان توجه همزمان  به  در کشورها  ی طیو مح  یفرد   ، یوابسته  مپاداش   ی مختلف، نحوه طراح   ی است.    تیشفاف  زان ی ها، 

  ی هاپژوهش   ن،ی. بنابرا(29,  24,  4)هستند    هاستم یس  ن یا  تیدر موفق   کنندهن یی تع  عوامل از    یهمگ   ،یو تطابق با فرهنگ سازمان  ندها یفرآ
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  ی ارتقا  یمؤثر برا  یها، راهکارهاچالش   ییانجام شوند تا ضمن شناسا  یجامع و چندبعد  یکردیبا رو  د یحوزه با   ن یدر ا  یو نظر  یعمل 

 . (16, 2, 1)کارکنان و سازمان ارائه شود  ملکرد ع

ها،  جبران خدمات و پاداش در سازمان   ی هانظام  ل ی و تحل  ی تا با بررس  کندی الذکر، پژوهش حاضر تلاش م فوق   تیتوجه به اهم   با

  نی بهبود ا  یبرا  ی لی تحل  یکند و چارچوب  یی کارکنان را شناسا   زهیعوامل مؤثر بر عملکرد و انگ  ،ی و عموم  یدولت   ی هاسازمان   ژهیبه و

 ها ارائه دهد. نظام

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش ساختار سازمانی به عنوان متغیر میانجی در تبیین رابطه بین جبران خدمات و سلامت  

ها، پیمایشی و مقطعی است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شاغل در شعب  اداری، از نوع کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده 

شعبه اعلام گردید. برای تعیین   ۷4نفر در   590ها بانک کشاورزی استان کرمان بوده که بر اساس گزارش واحد منابع انسانی، تعداد آن 

اطمینان   آزمون و سطح  توان  اثر،  اندازه  از  استفاده  با  فرمول کوهن  از  نمونه،  از طریق    95حجم  گرفته شد. محاسبات  بهره  درصد 

درصد افزایش برای جبران خطای احتمالی،    10رآورد گردید. با لحاظ  نفر ب  36۲انجام شد و حداقل حجم نمونه   Danielsoper سایتوب

گیری در دسترس بود و کارکنانی که تمایل به  پرسشنامه توزیع شد که همین تعداد پاسخ صحیح دریافت گردید. روش نمونه  386تعداد  

های آن بر اساس  ساخته بود که مؤلفه ای استاندارد و محقق ها پرسشنامه ابزار گردآوری داده .  مشارکت داشتند در مطالعه شرکت کردند 

و ضریب آلفای کرونباخ   (CVR) ادبیات نظری و مطالعات پیشین طراحی گردید. برای بررسی روایی ابزار، از شاخص نسبت اعتبار محتوا

را نشان داد    ۷/0قادیر بالاتر از  کار گرفته شد و نتایج حاصل، مها بهاستفاده شد. در مرحله اول، آلفای کرونباخ برای سنجش روایی سازه

 . همچنین، در مراحل بعدی، پایایی ابزار با استفاده از پایایی مرکب و شاخص( 1)جدول    گیری بودکه بیانگر اعتبار قابل قبول ابزار اندازه

rho_A  شدهبررسی شد و میانگین واریانس استخراج (AVE)  شده  های گردآوریها محاسبه گردید. دادهنیز برای تأیید همگرایی سازه

سازی معادلات ساختاری تحلیل گردید.  برای مدل  Smart PLS 3 افزارهای توصیفی و نرمبرای تحلیل  SPSS26 افزاربا استفاده از نرم 

بررسی     (GOF) و شاخص نیکویی برازش (Q²) بینی، شاخص پیش (R²)  های بار عاملی، ضریب تعیین در مرحله برازش مدل، شاخص 

کند و ها نشان داد که ساختار سازمانی نقش میانجی معناداری در رابطه بین جبران خدمات و سلامت اداری ایفا می نتایج تحلیل شدند. 

 . برازش آماری مناسبی برخوردار استمدل مفهومی پژوهش از 
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 نتایج آزمون آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی متغیرها  .1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  تعداد سوالات  شماره سوال  نام متغیر  ردیف 

 809/0 5 1-5 شرایط اقتصادی 1

 766/0 3 6-8 فرهنگی -وضعیت اجتماعی 2

 811/0 3 9-11 قوانین و مقررات  3

 906/0 3 12-14 مسائل فردی  4

 807/0 4 15-18 ی منابع انسان  ت یر یمد 5

 794/0 4 19-22 های رفاهیزیرساخت 6

 752/0 4 23-26 ی اجتماعنیاقدامات تأم 7

 849/0 3 27-29 ی سازمان   رساختیز 8

 765/0 3 30-32 ارزشیابی شغلی  9

 786/0 3 33-35 روابط سازمانی  10

 830/0 3 36-38 ی ساختار سازمان  11

 752/0 3 39-41 رهبری سازمانی  12

 861/0 3 42-44 مدیریت حقوق و دستمزد  13

 748/0 3 45-47 ها مشوق 14

 788/0 4 48-51 ها پاداش 15

 800/0 4 52-55 به رسمیت شناختن  16

 783/0 5 56-60 شرایط شغلی  17

 862/0 4 61-64 ارتقای عملکرد شغلی  18

 810/0 4 65-68 رضایت شغلی  19

 744/0 4 69-72 کاهش فرسودگی شغلی  20

 792/0 3 73-75 بهبود کیفیت زندگی کاری  21

 813/0 3 76-78 عملکرد سازمانی  22

 755/0 3 79-81 تقویت جایگاه سازمانی  23

 895/0 42 82-124 نظام جبران خدمات در بخش بانکی  24

 ها یافته

  سابقه ی و  ل یمدرک تحص،  سن،  تیجنسشناختی )شامل  های مرتبط با سوالات جمعیتیافتهدر بخش اول از آمار توصیفی،  

ها به شرح  ( و در ادامه، آمار توصیفی متغیرهای اصلی ارائه شده در مدل نهایی بررسی گردید که نتیجه آن ۲( ارائه شده جدول )تیفعال

 زیر است. 

 شناختی آمار توصیفی جمعیت  .2جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  متغیر

 6/60 234 مرد جنسیت

 4/39 152 زن 

 100.0 386 جمع 

 4/10 40 سال  30 زیر  سن 

 4/47 183 سال  40 تا 30

 9/24 96 سال  50 تا 41

 4/17 67 سال  50 از  بالاتر 
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 100.0 386 مجموع 

 6/44 172 کارشناسی  مدرک تحصیلی 

 43 166 ارشد  کارشناسی

 4/12 48 دکتری

 100.0 386 مجموع 

 7/11 45 سال  5 زیر  سابقه فعالیت 

 9/11 46 سال 5-10

 2/34 132 سال  11-15

 8/29 115 سال  16-20

 4/12 48 بالا  به سال  20

 100.0 386 مجموع 

 

سوالات پرسشنامه بود که  های مهم در تحلیل آمار توصیفی، مربوط به ارائه نتایج توصیفی پاسخ افراد به  یکی دیگر از بخش 

ها در مورد هر یک از مفاهیم مطرح شده باشد. از اینرو، اطلاعات ارائه شده در  گیری و میزان پراکندگی پاسخ دهنده جهت تواند نشان می

 ( ارائه شده است. 3این بخش شامل نمرات حداقل، حداکثر، میانگین و انحراف معیار است که همه این اطلاعات در جدول )

 ق یتحق یرهایمتغ یفیآمار توص  ج ینتا .3جدول 

 انحراف معیار  میانگین  حداکثر  حداقل  تعداد 

 6/0 95/2 4.00 4/1 386 شرایط اقتصادی

 61/0 57/3 4.00 2.00 386 فرهنگی  -وضعیت اجتماعی

 61/0 54/3 4.00 1.00 386 قوانین و مقررات 

 54/0 51/3 4.00 2.00 386 مسائل فردی 

 52/0 3/3 4.00 75/1 386 منابع انسانی مدیریت 

 43/0 56/2 75/3 75/1 386 های رفاهیزیرساخت

 88/0 85/1 4.00 1.00 386 اقدامات تأمین اجتماعی

 91/0 59/2 4.00 1.00 386 زیرساخت سازمانی 

 95/0 17/2 4.00 1.00 386 ارزشیابی شغلی 

 99/0 13/2 4.00 1.00 386 روابط سازمانی 

 79/0 8/1 67/3 1.00 386 ساختار سازمانی 

 87/0 47/2 4.00 1.00 386 رهبری سازمانی 

 97/0 04/2 4.00 1.00 386 مدیریت حقوق و دستمزد 

 88/0 96/1 67/3 1.00 386 ها مشوق

 84/0 01/2 4.00 1.00 386 ها پاداش

 59/0 59/3 4.00 2.00 386 به رسمیت شناختن 

 5/0 82/2 8/3 2.00 386 شرایط شغلی 

 59/0 9/2 4.00 5/1 386 ارتقای عملکرد شغلی 

 47/0 99/2 5/3 2.00 386 رضایت شغلی 

 69/0 55/2 4.00 5/1 386 کاهش فرسودگی شغلی 

 74/0 5/2 4.00 33/1 386 بهبود کیفیت زندگی کاری 

 61/0 84/2 67/3 2.00 386 عملکرد سازمانی 

 71/0 08/3 4.00 33/1 386 تقویت جایگاه سازمانی 

 26/0 2/3 3.63 2.23 386 نظام جبران خدمات در بخش بانکی 
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افزار سازی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزئی و نرم های کمی در مطالعه حاضر از روش مدل برای تحلیل داده 

Smart PLS 3   نیکویی مدل و برازش بخش ساختاری  های صورت گرفته در این روش شامل برازش  استفاده شد. فرآیندهای تحلیل

گیرد. در پایان نیز، روابط بین متغیرها مشخص  ها روایی و پایایی مدل مفهومی طراحی شده مورد بررسی قرار می بوده که بر اساس آن 

افزار از حروف اختصار  سازی مفاهیم در نرم گردد. با توجه به اینکه تعداد متغیرهای مطرح شده در مدل مفهومی زیاد بود، برای ساده می

 ( نشان داده شده است.4ها، توضیحات مربوط به نام و حروف اختصار متغیر در جدول ) استفاده گردید. لذا، پیش از پرداختن به تحلیل 

 های مدل مورد مطالعه .  توضیحات مربوط به ابعاد و مولفه 4جدول 

 زیرمجموعه های مولفه حرف اختصار  نام لاتین  نام فارسی 

 یاقتصاد طی شرا Casual Conditions CaC شرایط علّی 

 ی فرهنگ-یاجتماع تیوضع

 و مقررات  ن یقوان 

 ی فرد  مسائل

 ی منابع انسان  ت یر یمد

 ی جبران خدمات مال Phenomenon Ph پدیده مرکزی 

 ی رمالیخدمات غ  جبران

 ی شغل  یاب یارزش Intervening Conditions IC ای شرایط مداخله

 ی سازمان  روابط 

 ی سازمان  ساختار

 ی سازمان  یرهبر

 یرفاه ی هارساختیز Contextual Conditions CoC ایشرایط زمینه

 ی اجتماعنیتأم اقدامات

 ی سازمان   رساختیز

 حقوق و دستمزد  ت یر یمد Action/Interaction Strategy As راهکارها 

 ها مشوق

 ها پاداش

 شناختن  تی رسم  به

 ی شغل  طی شرا

 ی عملکرد شغل یارتقا Results Re پیامدها 

 ی شغل ت یرضا 

 ی شغل یفرسودگ  کاهش

 ی کار یزندگ  تیفیک بهبود

 ی سازمان  عملکرد

 ی سازمان  گاهیجا   تیتقو

 

نوبت به بررسی برازش نیکویی و بخش ساختاری    Smart PLSافزار  بدین ترتیب، پس از طراحی مدل مفهومی در نرم 

های مورد بررسی در بخش برازش نیکویی مدل شامل بار عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی  برای مدل رسید. لازم به ذکر است که آزمون 

  GOFهای بخش برازش ساختاری شامل ضریب تعیین و آزمون  و آزمون روایی واگرا و آزمون   استخراج شده  انسیوار  ن یانگیممرکب،  

 های بعدی نشان داده شده است. ها در بخش است که نتایج آن 
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شود که  ای تایید می آزمون بار عاملی اولین ملاک برای سنجش پایایی ابزار تحقیق است. در این مرحله، زمانی اعتبار مولفه 

شود که چنانچه بار عاملی بدست آمده برای هر مولفه  بار عاملی آن بر سازه مربوط به خودش معنادار باشد. بر همین اساس، گفته می 

قابل قبول بوده و چنانچه بزرگتر   6/0تا  3/0شود. بار عاملی باشد، رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرف نظر می  3/0کمتر از 

 ( نشان داده شده است. 5باشد، خیلی مطلوب است. نتیجه آزمون بار عاملی تحقیق حاضر در جدول )  0/ 6از 

 یآزمون بار عامل  ج ی. نتا5جدول 

 پیامدها  پدیده مرکزی  ای شرایط مداخله راهکارها  ایشرایط زمینه ی علّ طی شرا 

As1 
  

733/0 
   

As2 
  

725/0 
   

As3 
  

627/0 
   

As4 
  

764/0 
   

As5 
  

658/0 
   

CaC1 784/0 
 

 
   

CaC2 885/0 
 

 
   

CaC3 795/0 
 

 
   

CaC4 864/0 
 

 
   

CaC5 694/0 
 

 
   

CoC1 
 

745/0  
   

CoC2 
 

719/0  
   

CoC3 
 

899/0  
   

IC1 
  

 725/0 
  

IC2 
  

 730/0 
  

IC3 
  

 836/0 
  

IC4    783/0   

Re1 
  

 
  

789/0 

Re2 
  

 
  

751/0 

Re3 
  

 
  

803/0 

Re4 
  

 
  

796/0 

Re5 
  

 
  

690/0 

Re6 
  

 
  

819/0 

Ph 
  

 
 

673/0 
 

 

های  توان گفت که مولفه بود و از اینرو، می  5/0ها بالاتر از  ( مشاهده گردید، بار عاملی تمامی مولفه5همانطور که در جدول )

 مذکور از بار عاملی مطلوبی برخودار هستند. 

کرونباخ که معیار همیشتگی  گیرد. آلفای  برای بررسی صحت قابلیت اطمینان و اعتبار سازه چهار معیار مورد بررسی قرار می 

معیار جدیدتری نسبت به ضریب آلفای کرونباخ بوده که اگر بالاتر از    1به منظور سنجش پایایی متغیرها است. پایایی مرکب یا ترکیبی 

گلداشتاین    –یا ضریب دیلون     rho_Aباشد مورد تایید است. از سوی دیگر، در خروجی قابلیت اطمینان و اعتبار سازه، ضریب    ۷/0

 
1 Composite Reliability 
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دست آید تا مورد تایید قرار  به  ۷/0که آن هم باید بالاتر از    است   اسی مق  یهاتم یدر آ   یدرون   یسازگار  ی برا  یار یمعنیز وجود دارد که  

 ( شده  استخراج  واریانس  میانگین  از  طرفی،  از  می   AVE)1گیرد.  استفاده  پایایی  برای  واریانس  نیز  میانگین  نشانگر  که  گردد 

باشد، برازش مدل نیز بهتر   5/0های مربوط به خود است و هر چه این همبستگی بیشتر از گذاشته شده بین هر سازه و شاخص اشتراک

 ( نشان داده شده است. 6است. نتایج مربوط به ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده در جدول )

 و اعتبار سازه  نانیاطم تی قابلضرایب  ریمقاد. 6جدول 
 

 ( AVE) میانگین واریانس استخراج شده  پایایی مرکب  rho_A آلفای کرونباخ 

 676/0 880/0 922/0 816/0 راهکارها 

 787/0 823/0 913/0 772/0 ی علّ طی شرا

 689/0 818/0 967/0 775/0 ایشرایط زمینه

 684/0 864/0 988/0 851/0 ای شرایط مداخله

 716/0 861/0 967/0 844/0 پدیده مرکزی 

 619/0 922/0 976/0 913/0 پیامدها 

 

  0/ ۷و پایایی ترکیبی بالاتر از    rho_Aدست آمده برای آلفای کرونباخ،  شود، مقادیر به( ملاحظه می 6همانطور که در جدول )

  5/0تمامی ابعاد مورد مطالعه بالاتر از    استخراج شده   انسیوار  ن یانگیمبوده و مورد تایید قرار گرفت. همچنین، مقدار محاسبه شده برای  

اند. در  های مورد مطالعه از حیث پایایی از اعتبار کافی برخوردار بودهتوان نتیجه گرفته که ابعاد و مولفه بود و تایید شد. بدین ترتیب، می 

 رسد. بخش بعدی نوبت به بررسی روایی می 

های آن در  میزان رابطه یک سازه با شاخص استفاده شده است. این معیار    فورنل و لارکربرای بررسی روایی واگرا از معیار  

بنا به تعریف، روایی واگرا در یک مدل زمانی مورد تأیید است که یک    دهد. می   های تحقیق را نشان مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه

  انس یوار  ن یانگیمهای دیگر. برای محاسبه روایی واگرا، جذر  های خودش داشته باشد تا با سازه سازه در مدل تعامل بیشتری با شاخص

اند.  های دیگر باشد که در سمت راست و پایین آن سازه نشان داده شدهیک سازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه   استخراج شده

 ( نشان داده شده است.۷دول )نتیجه مربوط به آزمون روایی واگرا در ج

 با معیار فورنل و لارکر  واگرا ییروا. نتایج 7جدول 
 

 پیامدها  پدیده مرکزی  ای شرایط مداخله ایشرایط زمینه ی علّ طی شرا راهکارها 

 822/0 راهکارها 
     

 936/0 639/0 ی علّ طی شرا
    

 830/0 345/0 297/0 ایشرایط زمینه
   

 827/0 382/0 782/0 684/0 ای شرایط مداخله
  

 846/0 539/0 440/0 654/0 635/0 پدیده مرکزی 
 

 787/0 707/0 541/0 221/0 364/0 257/0 پیامدها 

 

 
1 Average Variance Extracted 
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اعداد زیرین و سمت چپ خود بالاتر هستند و این مورد  ( مشاهده گردید، تمامی اعداد قطر اصلی، از  ۷همانطور که در جدول ) 

به مفهوم تایید شدن روایی واگرا یا افتراقی مدل تحقیق است. بدین ترتیب، برازش نیکویی مدل تحقیق که شامل ارزیابی پایایی و  

اند. لازم به ذکر است که مدل  ه روایی مدل بود مورد تایید قرار گرفت. در ادامه، معیار برازش بخش ساختاری مورد بررسی قرار گرفت

ها توجه نشده و تنها  ساختاری یا بیرونی نشانگر روابط بین متغیرهای مکنون )پنهان( مدل است. در واقع، در این بخش، به شاخص 

 گیرد. متغیرهای پنهان همراه با روابط بینشان مورد بررسی قرار می 

دهند. این  نیز نشان می   R Squareیا    2Rضریب تعیین به معنای مجذور ضریب همبستگی چندگانه است که آن را با  

گذارد. بنابراین، این معیار تنها برای متغیر وابسته دهنده تاثیری است که یک متغیر مستقل بر روی یک متغیر وابسته می ضریب نشان 

تر باشد،  مدل محاسبه شده و در مورد متغیر یا متغیرهای مستقل مقدار این معیار صفر است. هرچه مقدار این ضریب به عدد یک نزدیک 

کند و مدل از برازش بهتری    بینی نوعی رفتار متغیر وابسته را پیش دهد که متغیر مستقل توانسته میزان بیشتری از واریانس یا به نشان می 

 ( نشان داده شده است. 8) برخوردار است. نتیجه آزمون ضریب تعیین در جدول 

 . نتایج آزمون ضریب تعیین8جدول 
 

 شده ضریب تعیین تعدیل تعیین  ضریب

 779/0 781/0 راهکارها 

 827/0 828/0 پدیده مرکزی 

 764/0 766/0 پیامدها 

 

تعیین در  را به عنوان مقادیر ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی بودن ضریب    0/ 6۷و    33/0،  19/0( سه مقدار  1998چین )

زا )وابسته( یعنی پدیده مرکزی،  نظر گرفت. بر این اساس، با توجه به اینکه مقادیر محاسبه شده برای تمامی متغیرهای مکنون درون 

 توان گفت که مقدار ضریب تعیین قوی بوده است.بوده است، می  0/ 6۷راهبردها و پیامدها بالاتر از  

کند. این معیار غالباً با استفاده از  بینی مدل را مشخص می ( معرفی شد و قدرت پیش 19۷5توسط استون و گیزر )  2Qمعیار  

زا را ارائه دهد. البته باید  های متغیر مکنون درون بینی از معرف کند که مدل باید بتواند یک پیش شود و ادعا می سنجیده می   BF3شیوه  

گیری انعکاسی عملیاتی شده است. بر  رود که به صورت مدل اندازه زایی بکار میتوجه داشت که شیوه مذکور برای متغیر مکنون درون 

دهد که روابط بین متغیرهای دیگر مدل و آن  در مورد متغیر وابسته صفر یا کمتر از صفر باشد، نشان می   2Qاین اساس، چنانچه مقدار  

بین توان نتیجه گرفت که متغیرهای مستقل ارتباط پیش ا اگر این مقدار بیشتر از صفر باشد می متغیر وابسته به خوبی تعیین نشده است، ام

بینی ضعیف،  تعیین شده است که به ترتیب به عنوان قدرت پیش   35/0و    15/0،  0/ 0۲دارند. در مورد شدت این معیار نیز سه مقدار  
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  PLSافزار  در نرم   1گ دستور بلایندفولدین متوسط و قوی در قبال آن متغیر است. لازم به ذکر است که برای بررسی این معیار باید از  

 ( ارائه شده است. 9استفاده کرد. نتایج معیار مذکور در جدول ) 

 2Q. نتایج آزمون معیار 9جدول 
 

 2Qمقدار 

 380/0 راهکارها 

 361/0 پدیده مرکزی 

 407/0 پیامدها 

 

توان گفت که  بودند، می   35/0دست آمده برای این معیار بالاتر از  با توجه به توضیحات مطرح شده، با توجه به اینکه مقادیر به 

 بینی مدل برای متغیرهای وابسته در سطح قوی قرار دارد. قدرت پیش 

شود و  است که به آن شاخص نیکویی برازش نیز گفته می   GOFآخرین معیار برای سنجش برازش بخش ساختاری، معیار 

( ابداع  ۲004پردازد. این معیار توسط تننهاوس و همکاران )گیری و مدل ساختاری( می به ارزیابی مدل کلی تحقیق )شامل مدل اندازه 

 : شودگردید و طبق فرمول زیر محاسبه می 

GoF = √Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  R2̅̅ ̅ 

Communalities̅̅در فرمول فوق،   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ آید و نشان  از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای مستقل و وابسته مدل به دست می   ̅̅

R2̅̅شود. همچنین،  تبیین می ها توسط متغیر مرتبط با خود  دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شاخص می میانگین مقادیر متغیر وابسته   ̅

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده است. چنانچه این مقدار در    0/ 36و    ۲5/0،  01/0مدل است. مقادیر  

های مدل پرداخت، اما مقادیر بالاتر در سطح قابل قبول است. پیش از محاسبه فرمول  حد ضعیف باشد باید به اصلاح روابط بین سازه 

 ( ارائه شده است.10فوق، ابتدا خلاصه مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین متغیرهای مدل در جدول )

 . مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین متغیرهای مدل 10جدول 

 مقادیر اشتراکی  2Rمقدار  نماد  متغیر

 As 781/0 576/0 راهکارها 

 CaC - 687/0 ی علّ طی شرا

 CoC - 789/0 ایشرایط زمینه

 IC - 644/0 ای شرایط مداخله

 Ph 828/0 756/0 پدیده مرکزی 

 Re 766/0 614/0 پیامدها 

 695/0 792/0 میانگین 

 

 
1 Blindfolding 
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 به شرح زیر محاسبه شد:  GoFدست آمده از جدول فوق، نتیجه مقدار  های به  با توجه به میانگین 

 

GoF = √0.695 × 0.792 = 0.742 

 

 بود ک نشان از برازش کلی قوی و بسیار مناسب مدل دارد.  0/ ۷4۲مقدار نیکویی برازش برای مدل مورد مطالعه برابر با 

 گیریبحث و نتیجه

انجام    ، یو عموم   یدولت   یهاسازمان   ژهی ها، به وجبران خدمات و پاداش در سازمان   ی هانظام  ی پژوهش حاضر با هدف بررس

کارکنان دارند.    یو تعهد سازمان  زهیانگ  ،یشغل   ت یرضا  یدر ارتقا  یی جبران خدمات نقش بسزا  یهاستمینشان داد که س  جی شد و نتا

بر    میبه صورت مستق  ، یرمال یو غ  یمال   ی ایجبران خدمات، شامل مزا   یهاستم یو شفاف س  نسجم م  یاز آن است که طراح  ی حاک  ها افتهی

مطابقت دارد    نی شیپ  ی هابا پژوهش   جی نتا  ن یاثرگذار است. ا  ی نیو جانش  یاتوسعه حرفه   ی هابرنامه   رشی پذ  ن یعملکرد کارکنان و همچن 

,  2,  1)  شوند ی و مشارکت فعال کارکنان م  ی وفادار  زه،یانگ  ش یافزا  جبجبران خدمات منصفانه و شفاف مو   یهاستم یاند سکه نشان داده 

6) . 

از س  یها نشان داد که کارکنانداده   ل یتحل با شا  ی هاستمیکه    زان یم  برند،ی و عدالت بهره م   ی ستگ یجبران خدمات منطبق 

که مطالعات    ی طورراستا است؛ به هم   ی جهان  ی هاپژوهش   ج ی با نتا  افتهی   ن ی. اکنندی را تجربه م   ی و تعهد سازمان  ی شغل   ت یاز رضا   ی بالاتر

در حفظ    ید یها با عملکرد کارکنان، عامل کلها و تطابق پاداش که عدالت در پرداخت  دهند ی نشان م   شابه م  ی هاها و سازمان در بانک

ا و  یارائه مزا  یچارچوب روشن برا  کی نشان داد که وجود    هاافته ی  ن،ی . همچن( 12,  8,  7)و کاهش ترک خدمت است    ی انسان  یروین

  د ی مورد تأک  ز ین  ی که در مطالعات قبل  ی امر  شود، ی م  ی شغل  یهای و کاهش نگران  تیر یاعتماد کارکنان به مد  ش یها، موجب افزاپاداش 

 . (15-13)قرار گرفته است 

جبران خدمات و    یهاستمیس  انیدر رابطه م  یشغل   تیو رضا   زهیانگ  یامهم پژوهش، نقش واسطه  یهاافته یاز    گر ید   ی کی

  زه یدارند، بلکه انگ یکه از جبران خدمات مناسب برخوردارند، نه تنها عملکرد بهتر  ی ها نشان داد که کارکنانبود. داده  یعملکرد سازمان 

در    ریاخ   یهابا پژوهش   جی نتا  ن ی. ادهندی نوآورانه از خود نشان م  یشنهادهایو ارائه پ  ی سازمان  ی ندهایمشارکت در فرآ   ی برا  یشتریب

رفتار سازمان  بهم   یحوزه  است که  افزا  یهاپاداش   کنندی م  انیراستا  به  منجر  کارکنان،  با تلاش  متناسب  و    ی رفتارها   شی منصفانه 

 . (11-9) شود ی م رات یی تغ رشیاز همکاران و پذ تیحما ، یسازمان یشهروند

جبران خدمات    یهاستمیس  یبر اثرگذار   تواندی م  رانیمد  تیحما   زانی و م  ینشان داد که سبک رهبر  ن یها همچنداده  لیتحل

دارند و از    یبالاتر ی شغل تیرضا شوند،ی م تیهدا   یتیحما  ی با سبک رهبر یران یکه توسط مد یداشته باشد. کارکنان ی قابل توجه ر یتأث
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  ی سبک رهبر  کنندی م   دیمطابقت دارد که تأک  نی شیبا مطالعات پ  هاافتهی   نی . اکنندی کسب م  یشتریب  یورشده، بهره جبران خدمات ارائه

 .( 25,  24,  8)  کندی م   فا یا   یجبران خدمات و عملکرد سازمان   ان یدر رابطه م  کنندهل یها، نقش تعددر پرداخت   تیو توجه به عدالت و شفاف

  ی هاستم یس  یدر طراح   یمنابع انسان  یهات یدانش و فعال  تیر یمد   نی نو  ی کردهای از رو  یریگنشان داد که بهره   ق یتحق  جینتا

جبران خدمات خود    ی هاستم یکه س  یی هااست که سازمان   ی ها حاک و رشد سازمان دارد. داده  ی نوآور  تی جبران خدمات، اثر مثبت بر ظرف

و    یآموزش  ی هادر برنامه  ی شتریب  زهیدارند و کارکنان با انگ   یاند، عملکرد بهتر کرده   قی تلف  هاهارت و توسعه م  ینوآور   تیری را با مد

توسعه منابع   ا جبران خدمات ب  ق یاند تلفکه نشان داده  ی قبل  ی هابا پژوهش   ها افتهی   ن ی. ا(26,  5,  4)  کنندی مشارکت م  یاتوسعه حرفه

 . (27, 17)کارکنان داشته باشد، همسو است  تیو رضا ی نوآور ،یوربر بهره ی اثر مثبت تواندی م یانسان

به    تواند ی جبران خدمات م   یهاستم یس  ی ها نشان داد که ناکارآمدداده   ، یدولت مه یو ن  ی دولت  ی هابخش مرتبط با سازمان   در 

  یبندت یمنسجم و اولو  یهااست که اعمال مدل   ی حاک  ها افتهی سازمان منجر شود.    ی ترک خدمت و ناکارآمد  ش یافزا  زه، یکاهش انگ

ا(21-19,  1)  دهد ی م   شی افزا  ی و عملکرد سازمان را به شکل قابل توجه  ارکنان ک  تیرضا  ،یدولت   یهاشده در سازمان  با    ج ینتا  نی . 

بر    یجبران خدمات منظم و مبتن  یهاستم یس  دهند،ی همسو است که نشان م  یعموم   یهاها و سازمان مطالعات مشابه در حوزه بانک

 . ( 16, 12)  دهد ی م  شی کارکنان را افزا یو اثرگذار یی کارا ها، تیاولو  ل یتحل

نشان داد که    هاافتهی بود.    ندهای فرآ  تیها و شفافپاداش   عیعدالت در توز  تیپژوهش، اهم  نی از نکات قابل توجه در ا  یکی

از   یشتریب یبالاتر، تعهد و تعلق سازمان  یشغل  تیجبران خدمات برخوردار هستند، علاوه بر رضا یهاستمیکه از عدالت در س یکارکنان

  ی دیدر جبران خدمات، عامل کل   تیعدالت و شفاف  کنندی م  ان ی تطابق دارد که ب  نی شیمطالعات پ  ج یبا نتا  هاافتهی   ن ی. ادهندی خود نشان م

 . (15-13)است   ت یریاعتماد کارکنان به مد  شیو افزا  ی شغل یت یدر کاهش نارضا

پزشکان و پرستاران،    ی جبران خدمات برا  یهاچالش   یبندتینشان داد که اولو   ها افتهی   ، یپزشک  ی هاحوزه سلامت و مراقبت  در 

مند  جبران خدمات منصفانه بهره  یهاستمیکه از س  ی خدمات دارد. کارکنان  تیفیک  ی متخصص و ارتقا  یانسان  ی رویدر حفظ ن  ی اتی نقش ح

انگ ک  رائها   یبرا  ی شتریب  زه یهستند،  خستگ  ی فی خدمات  کاهش  م  یشغل   ی و  ادهندی نشان  پژوهش   ها افتهی   ن ی.  در    ریاخ  یهابا 

در    تی فی حفظ عملکرد و ک  ی منسجم جبران خدمات برا  ی طراح  تیکشورها همسو است که بر اهم  ریو سا  رانی ا  یعموم  یهامارستان یب

 . (21, 17, 16)دارند  د یپر استرس تأک  یهاط یمح

مند شده و  جبران خدمات منصفانه بهره   یهاستم یاز س  ز ین  یو آموزش   یها نشان داد که کارکنان دانشگاه داده   ن،ی بر ا  علاوه

افزا  ن یا پذ  ی آموزش   یوربهره   ، یری ادگی   زه یانگ  ش یامر موجب  در    یحاک   ها افتهی .  شودی م   محوری ستگ یشا  ی هامدل   رش یو  است که 

 . (23, 15, 14)دارد  یاژه یو تی ها با عملکرد کارکنان، اهمعدالت و تطابق پاداش  ت، یشفاف هتوجه ب ،یو جهان  یرقابت  یهاط یمح
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  ی جامع و چندبعد  ی کردی با رو  د ی جبران خدمات با  ی هاستمیس   ی از آن است که طراح   ی پژوهش حاک  یهاافته ی  ، یکل   طوربه

  ی ضمن ارتقا  تواندی م  کرد یرو  نی در آن لحاظ گردد. ا  ز ین  ی و فرهنگ  ی طیمح  طی شرا  ، یو فرد  ی انجام شود و علاوه بر عوامل سازمان

 . و مشارکت فعال کارکنان شود  یتعهد سازمان  ،ی نوآور شی فزاموجب ا ،یشغل  ت یعملکرد کارکنان و رضا

و    ی دولت  ی هامحدود به سازمان   ی ریگوجود دارد. نخست، نمونه   زین  یی هات یقابل توجه پژوهش حاضر، محدود  ج یبا وجود نتا 

  ی هاها عمدتاً بر اساس پرسشنامهها کاهش دهد. دوم، داده سازمان   ری را در سا  هاافته ی  تیبود که ممکن است عامل  ی خاص   یدولت مهین

  ی و منابع پژوهش، امکان بررس ی زمان  تیمحدود  ن،یدهنده همراه باشد. همچنپاسخ  ی ریتواند با سوگی شد که م  یآورجمع  یخودگزارش 

 کارکنان را محدود کرده است. یجبران خدمات بر عملکرد و وفادار  ی هاستمیاثرات س مدتی طولان

  هاافته ی  یریپذ م یتعم  زانیم  ، یالملل ن یو ب  یخصوص   یهابه سازمان   یریگبا گسترش دامنه نمونه  توانندی م   ندهیآ   یهاپژوهش 

  ر ی تصو  تواندی م   یمطالعات طول  یو طراح  ،یو کم   یفیک  یهاشامل داده   ،یب یترک  یهااز روش   یریگبهره  ن،یدهند. علاوه بر ا   شیرا افزا

جبران خدمات بر    ریدر تأث  یط یو مح  ینقش عوامل فرهنگ   یبررس   ن،ی جبران خدمات ارائه دهد. همچن  یهاستم یاز اثرات س  یترق یدق

 را روشن کند.  ی منابع انسان  یهااز پژوهش  یدی ابعاد جد تواندی م ی رفتار سازمان

  ی هاجبران خدمات جامع و منصفانه توجه کنند که علاوه بر پاداش   یهاستم یس  یبه طراح  د ی ها باسازمان   ،یمنظر کاربرد   از

توسعه    ی هافرصت   جاد یو ا  یت یحما  یتوجه به سبک رهبر   ن، یمدنظر قرار دهد. همچن  ز یو عدالت را ن  تیشفاف  ،ی رمالیغ  ی ای مزا  ، یمال

و    یدولت  یهادر سازمان   ایمنابع و مزا  یبندت یمنسجم و اولو  یزیردهد. برنامه  شی ت کارکنان را افزای و رضا   زهیانگ  تواندی م  یاحرفه

 سازمان شود.  یورو بهره  یی کارا  شی موجب افزا ، یانسان ی رویعلاوه بر حفظ ن تواند ی م یدولت مهین

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقي 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامي مالي 
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 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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