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 کید چ
پژوهش حاضر با هدف بررسی میزان رابطه پاداش برر هدف: 

 مرکرز شادکامی با نقش میانجی درگیری کراری در کارکاران
روش:  تهران صورت پذیرفت. استان کشاورزی جهاد آموزش

روش پژوهش از نظر هدف؛ کاربردی و  از نظر روش اجرا یک 
پیمایشی است. جامعه آماری ایر  پرژوهش -تحقیق توصیفی

 کشراورزی جهاد آموزش مل کلیه کارکاان شاغل در مرکزشا
د 460بود که در مجموع  1398در سال  تهران استان دن و ب نفر 

ه  جدول اساس بر هاآن از نفر 210 که تعداد و مورگان و به شی
 .شدند انتخاب آماری نمونه عاوان به گیری تصادفی سادهنمونه

 و شرافلی ابزارهای پژوهش شامل پرسشاامه درگیری در کار
( و شادکامی 2010، پاداش پاجو و همکاران )(2002) همکاران

های جمع آوری ( بودند. داده1998در محیط کار آکسفورد )
سازی معادلات ساختاری از طریق نرم شده با استفاده از مدل

 مورد تجزیه و تحلیل قررار گرفتارد. Smart PLS 3 افزار

داش با ضرری  مسریر نتایج نشان داد که متغیر پایافته ها: 

ز  640/2و مقدار معااداری  351/0 ا بر شادکامی در محیط کار 
 (.p≤01/0طریق نقش میانجی درگیری کراری تراریر دارد)

باتوجه به یافته های پژوهش؛ مدیریت سازمان گیری: نتیجه
می تواند با به کارگیری صرحی  و هدفمارد مکانیسرا هرای 

د پاداش های مالی و غیر مالی شادکامی  و ب ه در محیط کار را ب
 بخشد و درگیری کاری کارکاان را افزایش دهد.

 پاداش، درگیری کاری، شادکامیها: کلیدواژ 
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Abstract 
Aim: This study aimed to investigate the 
relationship between reward and happiness 
with the mediating role of work conflict 
among the employees of the Agricultural 
Research Education and Extension 
Organization in Tehran. Methods: The 
research method is applied in terms of 
purpose and description-survey research in 
terms of implementation method. The 
statistical population of this study included all 
employees working in the Agricultural Jihad 
Training Center of Tehran province, that is, a 
total of 460 people, 210 of whom were 
selected as a statistical sample based on the 
Morgan table and simple random sampling. 
Research tools included Schaufeli and 
Bakker’s Measurement of Work Engagement 
(2002), the Reward Satisfaction Scale of Paju 
et al. (2010), and the Oxford Happiness 
Inventory (1998). The collected data were 
analyzed using structural equation modeling 
with Smart PLS software. Results: A 
significant relationship was observed between 
the research variables and the research model 
(p≤0.01). Conclusion: According to the 
research findings, by managing the 
organization correctly and purposefully, 
financial and non-financial reward 
mechanisms can improve happiness in the 
workplace and increase employee 
engagement. 
Keywords: Rewards, Work Involvement, 
Happiness 
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 مقدمه

باشد. نیروی انسانی، سرمایه وری در هر سازمانی، نیروی انسانی میتری  عامل در بهبود بهرهمها
های عصر نوی  است. کارکاان برا نقشری فزایارده، در پیشربرد اهرداف و عملکررد اصلی سازمان

باشد. تجربه اد. بدون افراد کارآمد دستیابی به اهداف سازمانی غیرممک  میسازمان سهیا هست

های اصلی قرار گیرد بایست در کانون هدفدهد که نیروی انسانی میهای موفق نشان میسازمان

و از نگاه ابزاری به آن پرهیز شود. امروزه توجه عمیق به ماابع انسانی موجود در سازمان و تلاش 
« های مرا هسرتادکارمادان ما ارزشمادتری  دارایی»وردن زمیاه ارزشی تحت عاوان آبرای پدید

(. 1396جعفری و معمارزاده تهرران، باشد )ها مطرح میعاوان یک ضرورت برای بقای سازمانبه

وری در سازمان را شادکامی سازمانی می داناد که یکی از پژوهشگران یکی از عوامل مورر بر بهره
(. 2018، 1شااسی و مدیریت می باشد)توست ، آوسی و سراهی ار حیاتی در روانموضوعات بسی

کاد و موج  می شود تا کارکاان برا چرا که افزایش شادکامی؛ کارکاان را با تغییرات سازگار می

پذیری بره انجرام ویرایو خرود خلاقیت بیشتر، مشتاقانه، ماهرانه و با نگرش مثبت و مسئولیت
کارکاان شاد با قدرت کار می کااد، با کیفیت برالاتری تولیرد (. 2015، 2ونوجانیووارسبپردازند)

ارزش می کااد، رضایت بیشتری از سوی سرپرست را جل  کرده و فرسرودگی شرغلی، غیبرت و 

جابه جایی کمتری نسبت به سایر همکاران خود با سط  شادی کمتر دارنرد. بارابرای  نره تاهرا 

برای مدیران مها باشد، بلکه به ای  دلیل که کارکاران شراد  شادی کارکاان براساس اصول باید
(. همچای  کارکاان 2019، 3کارکاان مولد هستاد، به موفقیت سازمانی کمک می کااد)لایوس

شاد امیدوار هستاد، چالش ها و مهارت های کاری را به آسانی هضا می کااد، روی ویایو خود 

به حفظ احساسات مثبت هستاد)کاوالیا، میرون ، ترای، متمرکزند، به کار خود علاقه ماد و قادر 
شادی یکی از مهمتری  و موررتری  نیازهای روانری اسرت (. 2019، 4کاگاری، مافابی و کاساکاده

که آرار مثبت و مهمی در زندگی انسان دارد، ولی متاسفانه در بی  محافرل علمری کشرورنادیده 

ش بره نقرل از یکری از روانشااسران چاری  انگاشته شده است. به طوری که پلاچیرک در کتراب

های مشخص عصر ما که کمتر قابرل تفسریر اسرت، غفلرت از تری  نشانهی گوید: یکی از غرمی
توان یافت که آن را تجربه موضوع شادی است. شادی یکی از لوازم زندگی است که کسی را نمی

                                                                 
1 Tosten, Avci & Sahin 

2 Januwarsono 

3 Layous  

4 Kawalya, Munene, tayi, Kagaari, Mafabi, & Kasekende 



کاری درگیری جیمیان نقش به توجه با کار محیط در شادکامی بر پاداش تاریر  

   49 

، 1)بری و پارسرومانه می شود شااخت و به عاوان یکی از حقوق جدایی ناپذیر انسان نکرده باشد

 (.2019، 2سیای و هاگزو توماس، آمبر2008

مطالعات انجام شده نشان می دهد که پاداش در فضای کاری می تواند بر شادکامی کارکاان 
 بررای کار مثبت ارزشماد پیامدهای از (. پاداش، عبارت2018، 3تاریرگذار باشد)گولیانی و شارما

 افزایش احتمال برای فرد از رفتاری مطلوب انجام برای پیامد خوشایاد یک ارائه پاداش، است. افراد

 را کارکاران غیرمرالی مالی و نیازهای تأمی  سازمان، هر بافت پاداش در مدیریت نظام است. تکرار

 دهد. مدیریتمی مااس  پاداش سازمان، اهداف کس  در مشارکت آنان میزان به و نموده تضمی 

 عملکررد بررای کارکاان انگیزه دادن در آن توان چراکه دارد؛ اهمیت خاصی یسازمان هر در پاداش

 اولری  دارد. کارکاران انگیزشری رفترار در ارزشماد ویژگی دو راهبرد پاداش، است. نامحدود بهتر،

 سرطوح در کارکاران نیازهرای توانردمی که است پاداش مدیریت عاصر نقدی شک، بدون ویژگی،

 ویژگری، دومری  نمایرد؛ ترأمی  را روانشااختی و ایمای هداشتی یا نیازهایب عوامل ماناد ترپایی 

 در مشرارکت شرغلی، برازخور نظیرر: شرامل مرواردی کره پراداش اسرت مدیریت غیرنقدی عاصر

ها به کارکاان (. تمامی سازمان2016، 4باشد )هوآنگکار می جال  بودن و اهمیت و تصمیمگیری

کااد. اما تفاوتهای چشرمگیری از لحرا  اد، پول پرداخت میدهخود به دلیل کاری که انجام می
ها از روش های مختلو به ماظور پرداخت پرداخت به دلیل کارایی وجود دارد. بسیاری از سازمان

کااد. چرا که عموما عقیده بر ای  است که کارماد برا دیردن رابطره پرداخت پاداش استفاده می

آورد و شود و کارماد را به سر ذوق میر شدیدتر تحریک میشغل و کارایی خوب و پاداش، بریا کا
(. بسیاری 2014، 5هالورس  گانپولاو  ، جاجیموناآورد )سزمیاه را برای شادی کارماد فراها می

ماتسرون، توربیرورن و ) ها برمباای رفتار فردی تمرکرز کررده انردروی سیستا پاداش از محققان

های گروهی و سازمانی را در رفتار مطالعات نیز اررات مشوق(. با ای  حال برخی 2014، 6هیلگرن

ها، ابزارهای استراتژیک قدرتمادی برای انگیرزش و بهبرود پاداشاند. و نگرش فردی بررسی کرده
که وجود سیستا (. باوجود آن2021، 7ها در سازمان است)ویکتور و هولعملکرد کارکاان و گروه

وری در هر سازمان است، اما باید در نظر داشته باشیا کره اگرر تری  بعد افزایش بهرهپاداش مها

طور مداوم و بدون رابطه ماطقی با عملکرد پرداخت شود، فرد جهت انجام کرار صرحی  پاداش به
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تواند باعث افزایش رضایت کارکاران (. پاداش می1396بی انگیزه می شود)حسیای و عبدالشاه، 

شود. اگر و حرکت در جهت تحقق اهداف سازمانی اعطاء میشود. پاداش برای جبران زحمات فرد 

پاداش در ازای انجام ویایو عادی و متعارف فرد باشد، حقوق و دستمزد و اگر بره خراطر انجرام 
شرود )علمردار، ویایو در سطحی بالاتر از عرف باشد، شامل مواردی چون مزایرا، ارتقراء و... می

1393.) 

ای ماندگار، ارزشماد و با بیشیاه ارزش زمان تبدیل به سرمایهبرای ایاکه نیروی انسانی در سا

آفریای برای سازمان شوند، لازم است شرایط برای آن فراها گردد تا بتواناد با امایت، آرامرش و 
های خود در سازمان پرداختره و در راسرتای اهرداف سرازمان بدون دغدغه خاطر به ایفای نقش

را به کار گرفته و به اصرطلاح درگیرر در کرار کردنرد )ادوارد و های خود حداکثر تلاش و توانایی

ها بر وفاداری کارکاان بود و کارفرمایران از تاکید اغل  سازمان 1980تا دهه (. 2016، 1رحمان
کارکاان انتظار وفاداری و ماندگاری  در سازمان را داشتاد. پس از مدتی گرایشات به سوی تعهد 

پذیری در سازمان طافعتر شدن و افزایش رقابت جهانی نیاز به انیچیدهسوق پیدا کرد. امروزه با پ

اند، قراردادهرای موقرت میران ها کوچرک ترر شردهتر شده است. سازمانها پیش از پیش نمایان

العمر رفتره رفتره معارای خرود را از دسرت کارفرمایان و کارمادان زیادتر شده و استخدام مرادام
هایی می کردند تا از طریرق آن کارکاران را بره بیشتر به دنبال راه های امروزیدهد. سازمانمی

تلاش و کوشش بیشتر وادارند یا به ااصطلاح به دنبرال درگیرر کرردن بیشرتر کارکاران در کرار 

(. بر خلاف کارکاان درگیر در کار؛ کارکاان غیردرگیر خود را از انجام 2007، 2باشاد )ولیبرنمی
ها ویایو کاری خود نشیااد. آنبه طور عاطفی و شااختی عق  می شان کاار کشیده،نقش کاری

های دهاد، رفتار آنها فاقد تلاش و کوشش لازم بوده و تبدیل به آدموارهرا به طور ناقص انجام می

(. درگیر شدن 3،5201گردند )وو، لوکسیت و پارکربی روح با حرکاتی ساعت وار و غیر ارادی می

اخیرا وارد مباحث رفتار سازمانی شرده و بریش از دو دهره از یهرور آن در کار مفهومی است که 
گذرد. کارکاان درگیر در کار، معمولا پرانرژی و فعال هستاد؛ به طور مثبتری برا کرار خرود نمی

شان بر ای  است که کارشان را به طور ارربخشری بره انجرام برسراناد ارتباط برقرار کرده و سعی

ای دهد که درگیری کارکاان در کار تاریر قابل ملاحظهقیقات نشان می(. نتایج تح2013، 4)دایار
توانرد برا (. و می4201، 5، فررس، فیشرر و هوپرهگرلابها دارد )وری سازمانبر سودآوری و بهره
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یابی به اهداف سازمانی کمک نمایاد )ادوارد و تاریرپذیری از طرف محیط کار، سازمان را در دست

یابرد همچاری  نترایج اساس درگیری کارکاان در کار اهمیت والایی می(. بر ای  2016رحم ، 

دهد که کارکاان درگیر در کار تمایل بیشتری نسبت به رفتارهای فرانقش به پژوهش ها نشان می
(، 2015، 1خصوص نسبت به مشتریان سازمان از خود نشان داده اند )زامپتاکیس و موسرتاکیس

تر و وفادارترنرد )آریرلا، هاکران ، اند، راضریارکاانی در تعاملدر نتیجه مشتریانی که با چای  ک

(. از سوی دیگر، مطالعات انجام شده توسط هرافم ، 102، 2014، 2اسچافلی، لوکون  و پاناکالیو

( نشان دادند کره متغیرر درگیرری کرار کارکاران، بره 2014، )3لوهمان، فیشر، وهس و بامیستر
های مارابع شرغلی مطررح اسرت. ای از پاداش ها و شیوهعهمتغیری میانجی در ارتباط بی  مجمو

همچای ، درگیری کاری به عاوان متغیر میانجی در ارتباط بی  ماابع شغلی )حمایت سرپرست و 

روابط بی  فردی(، ماابع شخصی )عزت نفس( و توانایی کار آیاده )توانایی کارکرد فرد برای انجام 
 کارها( را نشان داد.

در خصوص بررسی روابرط متغیرهرای م شده حاکی از آن است که پژوهشی جابررسی های ان

ای  پژوهش در سازمان های ایرانی صورت نگرفته است که ای  مسئله ضرورت بررسری تراریرات 

نشان می  شادی در بی  کارکاان مرکز آموزش جهاد کشاورزی متقابل ابعاد متغیرهای تحقیق را
دهد که کارکاان مرکرز آمروزش جهراد مطالعه نشان می بررسی جامعه مورددهد. از سوی دیگر 

دهد میزان شادی در بی  کارکاان مرکز می نشان شواهد تجربی دارند ووری کمی بهرهکشاورزی 

باشد. با عاایت به ای  کره کارکاران درگیرر در کرار مطلوب نمی نحو آموزش جهاد کشاورزی به
از خود به جای گذاشته و زمیاه را برای رضایت تمایل بیشتری نسبت به اعمال رفتارهای فرانقش 

بیشتر کارکاان فراها خواهد نمود. از سوی دیگر، کارکاان مرکز آموزش جهاد کشراورزی انتظرار 

زمانی که پاداش مااسربی دریافرت نامایارد، برخوردار باشاد و دارند، از سط  مااسبی پرداختی 

از ایر  رو پرژوهش امی به کار خود بپردازنرد. نمی توان انتظار داشت که بتواند با شادی و شادک
کارکاان مرکز آموزش جهاد کشراورزی برا نقرش  شادکامیحاضر با هدف تعیی  تاریر پاداش بر 

 میانجی درگیری کاری کارکاان صورت پذیرفت. 

 درگیرری میرانجی متغیرر به توجه با کار محیط در شادکامی بر پاداشفرضیه کلی تحقیق: 
 . دارد تاریر تهران استان کشاورزی جهاد آموزش مرکز کارکاان کاری

 

 

                                                                 
1 Zampetakis and Moustakis  

2 Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen and Punakallio 

3 Hofmann, Luhmann, Fisher, Vohs and Baumeister 
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 روش پژوهش

پیمایشی است. جامعه آماری  -توصیفیو از نظر روش تحقیق؛ ای  پژوهش از نظر هدف کاربردی 
 1398در سرال ای  تحقیق شامل کلیه کارکاان شاغل در مرکز آموزش کارکاان جهادکشاورزی 

 از نفر 210 بودند که تعداد 460اری در ای  تحقیق که (. با توجه به تعداد جامعه آم=460Nبود )

به ماظور انتخاب افرراد از روش  .شد انتخاب آماری نمونه عاوان به مورگان جدول اساس بر آنها

نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شد. بدی  ماظور با استفاده از لیست کارکاان شاغل در مرکز 
اان شانس برابری برای انتخاب شدن دارا باشاد. پس از قرعه کشی صورت گرفت تا هریک از کارک

که بره شریوه پرسشاامه  215توزیع گردید. در نهایت  میان کارکاانپرسشاامه  220تعداد آن 

 صحی  تکمیل شده بود؛ به محقق بازگردانده شد.
 

 ابزار پژوهش

از به ماظور سراجش اطلاعرات مربروط بره درگیرری در کرار پرسشنامه درگیری در کار:  .1

( استفاده شد. ای  پرسشاامه از 2200) 1، سالانووا، گونزالز و باکرپرسشاامه استاندارد شافلی
سوال تشکیل شده است که شامل سه زیرمولفه شور و حرارت در کار، وقو شدن در کار،  15

ا 5غرق شدن در کار می باشد. پاسخ دهادگان در یک طیو لیکرت  درجه ای میزان موافقت ی

برای بررسی پایایی ای  پرسشراامه یرک را با هریک از سوالات ابراز می دارند.  مخالفت خود

تصرادفی سراده قررار  یوهنفر از اعضای جامعه مورد مطالعه به ش 30تحقیق مقدماتی بر روی 
را گزارش داد که نشان از پایایی  868/0گرفت که ضری  آلفای کرونباخ به دست آمده عدد 

در بررسری نهرایی ضرری  آلفرای کرونبراخ ایر  پرسشراامه  د.مااس  ابزار پژوهش می باش

با توجه به ایاکه ای  پرسشاامه یک پرسشراامه اسرتاندارد اسرت و در  به دست آمد.890/0
بره المللی مورد استفاده قرار گرفته است روایی آن مورد تاییرد اسرت. امرا سط  مقالات بی 

عضو  10حتوایی آن با دریافت نظر از سازی و حصول اطمیاان، روایی صوری و مماظور بومی

پرسشراامه مرورد  همگرا و واگرا همچای  روایی هیئت علمی دانشگاه مورد تایید قرار گرفت.

 بررسی و تایید قرار گرفت که گزارش آن در بخش یافته های ای  پژوهش قابل مشاهده است.

امه اسرتاندارد به ماظور ساجش اطلاعات مربوط بره پراداش از پرسشراپرسشنامه پاداش:  .2

سوال تشکیل شده است که 11( استفاده شد. ای  پرسشاامه از 2010) 2کوتزر و گونوله ،پاجو
شامل سه زیر مولفه پاداش مالی، غیرمالی و درونی می باشد. مشارکت کاادگان در یک طیو 

                                                                 
1 Schaufeli, Salanova, Gonzalez and Bakker 

2 Pajo, Coetzer and Guenole 
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درجه ای میزان موافقت یا مخالفت خود را با هریرک از سروالات اعرلام مری کاارد. 5لیکرت 

و در تحقیرق  به دست امرد 936/0ای کرونباخ ای  پرسشاامه در تحقیق مقدماتی برابر با آلف

ا توجه که نشان از پایایی مااس  ابزار تحقیق دارد.  حاصل شد 953/0نهایی عددی برابر با  ب
المللری مرورد به ایاکه ای  پرسشاامه یک پرسشاامه استاندارد است و در سط  مقالات بری 

سرازی و حصرول بره ماظرور برومیرفته است روایی آن مورد تایید است. امرا استفاده قرار گ

عضو هیئت علمی دانشگاه مرورد  10اطمیاان، روایی صوری و محتوایی آن با دریافت نظر از 

همچای  روایی همگرا و واگرا پرسشاامه مورد بررسی و تایید قرار گرفت که  تایید قرار گرفت.
 ی  پژوهش قابل مشاهده است.گزارش آن در بخش یافته های ا

در  شرادکامیبه ماظور ساجش اطلاعات مربروط بره در محیط کار:  شادکامیپرسشنامه  .3

سروال تشرکیل  10( استفاده شد کره از 1998محیط کار از پرسشاامه استاندارد آکسفورد )

درجه ای میزان موافقت یا 5شده است. شرکت کاادگان در ای  پژوهش در یک طیو لیکرت 

 1فرانسریس، بررو، لسرتر و فیلیپچرا  ت خود را با هریک از سوالات اعلام مری کاارد.مخالف
گزارش  90/0تا  89/0( در تحقیق خود ضری  آلفای کرونباخ ای  پرسشاامه را بی  1998)

( ترجمه شده و صحت برگردان 1378پور و نوربالا )کردند. در ایران ای  پرسشاامه توسط علی

بره  98/0د شده است. ضری  آلفای کرونباخ پرسشاامه نیرز آن توسط هشت متخصص تایی

همچای  در ای  پژوهش ضری  آلفای  (1385جعفری و لیاقتدار، دست آمد )عابدی، میرشاه
با توجه به ایاکه  .به دست آمد که نشان از پایایی قوی پرسشاامه دارد 927/0کرونباخ برابر با 

المللی مورد استفاده قرار و در سط  مقالات بی ای  پرسشاامه یک پرسشاامه استاندارد است 

سازی و حصرول اطمیاران، روایری به ماظور بومیگرفته است روایی آن مورد تایید است. اما 
 عضو هیئت علمی دانشگاه مورد تایید قرار گرفت. 10صوری و محتوایی آن با دریافت نظر از 

تایید قرار گرفت کره گرزارش آن در همچای  روایی همگرا و واگرا پرسشاامه مورد بررسی و 

 بخش یافته های ای  پژوهش قابل مشاهده است.
 

 یافته های پژوهش

درصد مرد 55نفر معادل  116نفر از کارکاانی که پرسشاامه را تکمیل کردند تعداد 210از میان 

( %54نفر )113%( با مدر  دیپلا،  3نفر )6درصد خانا بودند که از ای  تعداد 45نفر معادل 94و 

 %( مدر  فوق لیسانس داشرتاد. 1نفر )3%( مدر  لیسانس و  42نفر )88مدر  فوق دیپلا، 
تا  40( بی  %17نفر )36سال، 40تا30%( بی   45نفر )95سال، 30%( کمتر از  27نفر ) 57تعداد 

                                                                 
1 Francis, Brow, Lester and Philipchalk 
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از ای  تعداد را (%19)نفر 39سال س  داشتاد. همچای  تعداد 50%( بالای  11نفر )22سال و 50

 را کارشااسان تشکیل می دادند. %( 81) نفر171ان و مدیر

 برودن غیرنرمرال یرا نرمال بررسی به ابتدا استفاده، مورد آزمون نوع کردن مشخص ماظوربه
 سط  در آزمون آماره ایاکه دلیل به .شد اسمیرنوف پرداخته-کولموگروف آزمون طریق از هاداده

لذا  .شودمی رد هاداده بودن نرمال یعای صفر، یفرضیه است، بحرانی مقدار از تربیش %5 خطای

های ناپارامتریک استفاده کایا. بدی  های تحقیق بایستی از روشو تحلیل دادهبه ماظور تجزیه 

شرط نرمال بودن ملا  نیست از ای  نررم افرزار  Smart PLSماظور با توجه به ایاکه در نرم افزار 
 شد. برای آزمون معادلات ساختاری استفاده

بررسی مدل معادلات ساختاری از دو بخش بررسی برازش مدل و بررسی فرضیه های تحقیق 

 تقسیا می شود. بررسی برازش مدل از سه بخش تشکیل می شود:

برای بررسی برازش مدل های اندازه گیری پایایی و روایری  برادش مدل های انداد  گیری: .1

با توجه بره ایاکره آلفرای  1طلاعات جدول براساس اپرسشاامه ها مورد بررسی قرار گرفت. 
اسرت  7/0کرونباخ و پایایی ترکیبی برای پرسشاامه های هرسه متغیر مورد بررسی بالاتر از 

 ری از پایایی مااسبی برخوردار است.در نتیجه ابزار اندازه گی

 

 AVEنتایج آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و : 1جدول

 AVE ی ترکیبیپایای آلفای کرونباخ متغیر ردیف

 646/0 916/0 890/0 پاداش 1

 610/0 958/0 953/0 درگیری کاری 2

 606/0 938/0 927/0 شادکامی محیط کار 3

 

. (1،1981فورنرل و لارکرراسرتفاده مری شرود ) AVEبه ماظور بررسی روایی همگرا از معیار 
بیشرتر  5/0هرا از همه پرسشراامه   AVEبراساس نتایج مادرج در جدول یک با توجه به ایاکه 

یکی دیگر از راه های  .است می توان نتیجه گرفت که ابزار پژوهش از روایی همگرا برخوردار است

بررسی برازش مدل های اندازه گیری روایی واگرا است که روش بارهرای عراملی متقابرل و روش 
 سرط  در وقتی واگرایی روایی لارکر و فورنل زعا فورنل و لارکر مورد ساجش قرار می گیرد. به

 واریرانس از بیشرتر سرازه هرر بررای شده استخراج واریانس میانگی  میزان که است قبولی قابل

 .باشد مدل در دیگر هایسازه و سازه آن بی  اشتراکی
 

 

                                                                 
1 Fornell and Larcker 
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 : مقادیر روایی واگرایی 2جدول 

  2 1 نام متغیر

   803/0 پاداش

  781/0 788/0 درگیری کاری

 778/0 602/0 792/0 شادکامی محیط کار

 

 اصرلی قطرر در موجود میانگی  واریانس استخراج شده متغیرهای مقدار ،2جدول به توجه با

 داده ترتیر  اصرلی قطرر چر  و زیری  هایخانه در که هاآن میان همبستگی مقدار از ماتریس،

 .است مااسبی حد در مدل واگرای که روایی داشت ایهار توانمی باابرای ، است؛ بیشتر اند،شده

معیار های ارزیابی بررازش بخرش سراختاری ساختاری:  بخش برادش اردیابی معیارهای .2

و معیار افزونگی می باشد که در ادامه مورد  R Squaresیا  2R، معیار  tمدل اعداد معااداری 

 بررسی قرار می گیرد:

 مردل در هرا سرازه بری  یرابطه ساجش برای معیار تری ابتدایی : tاعداد معناداری الف(

 نشان شود، بیشتر 96/1 از اعداد ای  مقدار که صورتی در. است t معااداری اعدا ساختاری، بخش
. اسرت %95 اطمیاان سط  در پژوهش هایفرضیه تایید نتیجه در و هاسازه بی  رابطه صحت از

 بری  رابطره شردت و دهاردمی نشران را هارابطره صحت فقط t اعداد که داشت توجه باید البته

 طورهمران. نمود استفاده های دیگر معیار از باید کارای  برای. ساجید آنها با تواننمی را هاسازه
 اسرت بیشرتر 96/1 مقدار از متغیرها بی  معااداری اعداد مقادیر است، قابل رویت 1شکل در که

 .دهدمی نشان را ساختاری مدل بودن مااس  و مسیر ای  بودن معاادار که

 
 کار محیط در شادکامی و کاری درگیری پاداش، بین معناداری اعداد ادیرمق: 1 شکل
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دومی  معیار بررای بررسری بررازش مردل سراختاری در یرک  :R Squaresیا  2Rب( معیار 

2Rپژوهش، ضرای  
2Rزای مدل است. مربوط به متغیرهای پاهان درون،  

بررای  معیاری است کره  

رود و کار مریسازی معادلات ساختاری بهتاری مدلگیری و بخش ساخمتصل کردن بخش اندازه

و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998زا دارد. چی )زا بر یک متغیر دروننشان از تاریر یک متغیر برون
. برا توجره بره ر ضعیو، متوسط و قوی در نظر گرفرترا به عاوان مقدار ملا  برای مقادی 67/0

 مدل دارد.نشان از برازش مااس     2Rمقادیر  3جدول 
 

2: مقادیر 3جدول
R و معیار افزونگی 

 مقادیر اشتراکی متغیر ردیف
2

R معیار افزونگی 

 - - 646/0 پاداش 1

 481/0 789/0 610/0 درگیری کاری 2

 503/0 831/0 606/0 شادکامی محیط کار 3

 

  2R مقرادیر در هاسرازه اشرتراکی مقرادیر ضررب حاصرل از معیرار ای : 1افزونگی پ( معیار

 اسرت زادرون یسازه یک هایشاخص تغییرپذیری مقدار نشانگر و آیدمی بدست هاآن به مربوط

 معری  مشخصری معیار شاخص ای  خصوص در .پذیردمی تاریر برونزا هاسازه چاد یا یک از که

 تحقیق یک در مدل ساختار بخش بهتر برازش از نشان باشد بیشتر آن مقدار هرچه و است نشده
 نتایج معیار افزونگی گزارش شده است. 3در جدول  باشد. می

 بخرش بره مربوط 2GOF معیار :GOFالف( معیار بخش کلی:  برادش اردیابی معیارهای .3

 3آمراتو و اسپوسریتو ،ای  معیار که توسط تااهراوس .است ساختاری معادلات هایمدل کلی

تی  بررازش ضرعیو، به تر 36/0 و 25/0 ،01/0 معرفی گردیده است برای مقادیر  (2004)

 219/0در ای  پرژوهش عردد  GOFباتوجه به ایاکه مقدار متوسط و قوی را نشان می دهد. 

  بخش کلی قابل قبول است.گزارش شده است؛ برازش 

 یرک میرانجیگری تاریر معااداری ساجش بای پرکاربرد آزمونهای از یکی ب( آدموز سوبل:

 در  Z-Value مقردار سروبل آزمرون در. اسرت سوبل آزمون دیگر، متغیر دو میان رابطه در متغیر
 میرانجی تاریر بودن معاادار درصد، 95 اطمیاان سط  در توان می ،96/1 از بودن بیشتر صورت

 .شد 64/2 با برابر سوبل آزمون از حاصل  Z-Value در ای  پژوهش مقدار .کرد تایید را متغیر یک

                                                                 
1 Redundancy 

2 Goodness Of Fit 

3 Tenenhaus, Amato, Esposito 
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 اررر شردت تعیری  بررای سروبل، آزمرون برر وهعرلا. اسرت بوده معاادار میانجی متغیر تاریر لذا

باتوجه بره ایاکره . شودمی استفاده( 1VAF)ی شمول واریانسآماره از میانجی متغیر غیرمستقیا

 گری جزئی قابل استاتاج است.گزارش شد لذا میانجی 351/0در ای  پژوهش برابر  VAFآماره 
 

 کلی تحقیق آدموز فرضیه یجهنت

ه توجه با کار محیط در شادکامی بر پاداشزمون فرضیه کلی پژوهش؛ براساس نتایج حاصل از آ  ب

. دارد تراریر تهرران اسرتان کشراورزی جهراد آموزش مرکز کارکاان کاری درگیری میانجی متغیر

 برر 640/2 معاراداری مقردار و 351/0 مسریر ضری  با پاداش که داد نشان سوبل آزمون نتایج
 کشراورزی جهراد آموزش مرکز کارکاان کاری درگیری یمیانج طریق از کار محیط در شادکامی

 .دارد تاریر تهران استان

 

 گیریبحث و نتیجه

در محیط کار با توجه به متغیر میانجی درگیری  شادکامیبر اساس یافته های تحقیق پاداش بر 
کاری کارکاان مرکز آموزش جهاد کشاورزی استان تهران تاریر دارد. نتیجه بره دسرت آمرده برا 

(، 2000) 2( همخوانی دارد. بر اساس مطالعات رایان و دسی2018العات گالیانی و شارمان )مط

درگیری کاری کارکاان بر اساس نظریه خودتعییای به عاوان متغیر میانجی مطرح است. نظریره 
شااختی یعای نیاز به اسرتقلال، نخودتعییای، بر انگیزه درونی و در نظر گرفت  سه نیاز اصلی روا

کراوفرورد، رایر ، به شایستگی و نیاز به ارتباط است که برای رشد و رفاه افرراد مهرا اسرت )نیاز 

(. نیاز به استقلال به معای انتخاب و اراده در انجام رفتارهای خود است. 2014، 3باکم  و برگرون
نیاز به شایستگی توانایی فرد در کس  نتایج مطلوب و احساس مورر برودن و تسرلط برر محریط 

بر اساس نظریه خودتعیای، ماابع شغلی )پاداش کارکاان( ارتباطی مثبت با نگرش کارکاان  است.

ند 2014اوفورد و همکاران )رککارکاان( دارد. به زعا  شادکامی) (، درگیری کاری کارکاان می توا

کارکاان تاریر داشته باشد. زمانی که کارکاان در قبرال کراری کره  شادکامیاز طریق پاداش بر 
کااد. در ای  بی ، آنها اشتیاق  کااد، احساس شور و شعو میم می دهاد، پاداش دریافت میانجا

(.  به زعا 2014کااد تا کارهای طاقت فرساتری را حتی انجام دهاد )کاستا و همکاران، پیدا می

ی ( کارکاان درگیر در کار، معمولا پرانرژی و  فعال هستاد. به طور مثبت2018گالیان و شازمان )
  با کار خود ارتباط برقرار می کااد و تلاش دارند تا کارشان را به طور مثبتی به انجام برساناد.

                                                                 
1 Variance Accounted For 

2 Ryan and Deci 

3 Crawford, Rich, Buckman and Bergeron 
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 نتایج حاصل از ای  پژوهش همانگونه که انتظار می رفت فرضیه کلی پژوهش را تایید کررد.

افرزایش  در کارکاان ایرانی با توجه به وضع معیشتی، تورم و گرانی؛ ابزار پاداش مالی می تواند با

هرای کاری و ایجاد روحیه شادکامی تاریرات دوچاردانی را در افرزایش عملکررد سرازماندرگیری
رجوع ایرانی داشته باشد و از سوی دیگر افزایش شادکامی به برخورد مااس  با مشتریان و ارباب

 نگرانری و رفرت  اضرطراب بری  از موجر  کرار محریط در شادابی رفتاری، مسائلماجر می شود. 

 فعالیرت خرود معاروی و روانری، عراطفی جسمی، نیازهای تأمی  برای بالا انگیزة با افراد و شودمی

 همکراران و رؤسا نقش و است کار ضروریات از کار یکی محیط در نشاط احساس شادی و کااد.می

 است.  اهمیت با کار بسیار محیط برای شاد ایجاد فضای در

برا افرزایش و  کاری؛ رضایت شغلی است کره پراداش یکی از عوامل افزایش شادی و درگیری

 از پراداش های سیستا بهبود رضایت شغلی بر درگیری در کار و شادی کارکاان تاریرگذار است.

 سرمت به را کارکاان انگیزش آن، از اسافاده با تواناد می مدیران که هستاد مهمی های ابزار جمله

 اشرخاص، مانارد سازمان ی دهاده تشکیل عااصر یتمام از پاداش سیستا .کااد هدایت نظر مورد

 و جبرانری هرای پرداختدر تخصیص  که گیری تصمیا های فعالیت و مقررات و قوانی  ها، فرآیاد

 تشرکیل باشراد، می مؤرر و شود می پرداخت آنان به کارکاان مساعی تشریک قبال در که مزایایی

 .است شده

ریزی دیران مرکز آموزش جهاد کشاورزی با برنامهلذا با توجه به نتایج حاصله ضروری است م

صحی  به ماظور افزایش و هدفماد کردن پاداش های مالی و غیرمالی و همچای  سرایر عوامرل 
مورر بر افزایش درگیری شغلی و شادکامی، عملکرد سازمانی را ارتقا بخشاد. اگر مدیران سازمان 

مایاد، کارکاان از انجام نقش خود کاار کشریده نتواناد محیطی مااسبی را برای کارکاان فراها ن

شوند و ای  عق  نشیای به صورت عاطفی و شاختی خواهد بود. و در ای  وضعیت آنها ویایو می

 دهاد.خود را به طور ناقص انجام می
پاداش بر درگیری کاری کارکاان مرکز آموزش جهراد کشراورزی براساس یافته های پژوهش 

، هولکونیم (، 1394شااس )بهاری و حقنتایج به دست آمده با مطالعات رد. استان تهران تاریر دا

 2اسرتورمبه زعا ( تطبیق دارد. 2018گالیانی و شارمان ) و( 2012) 1سوئیازو  سارکی، هاکون 
اساس ادراکات آنها نسبت به بازگشتی که پس از انجام کار  سط  مشارکت کارکاان بر( 2010)

اگرر کارماردان مقردار بیشرتری از مزایرا  روداست. باابرای ، انتظار می متفاوت ،کااددریافت می

کار  گیری در)ماابع شغلی( را برای عملکرد وییفه خود در  کااد، کارکاان احتمال بیشتری در

                                                                 
1 Hulkko-Nyman, Sarti, Hakonen and Sweins  

2 storm 
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کارکاران به  فقدان پاداش( بیان می دارند که 2001) 1چ، شافلی و لیترلاماس. خواهاد داشترا 

. بر ای  اساس، پاداش کارکاان مااس  برای افرزایش شودارکاان میک استرس و فرسودگیباعث 

دهرد کره وقتری کارکاران همچای  نشران می .سط  تعامل کارکاان در محل کار ضروری است
کااد، از طریق تخصیص مارابع گذاری در رفاه آنها ارزیابی میکارفرمای خود را به عاوان سرمایه

شتر از طریق نتایج مثبت کار، ماناد مشارکت در کار، متضرر کافی، یعای پاداش )ماابع شغلی(، بی

های مختلرو پراداش و مشرارکت بسیاری از تحقیقات در گذشرته، روابرط بری  مولفرهشوند. می

و همگی بیانگر وجود رابطه بی  پاداش و درگیری کارکاران اند کارکاان را مورد بررسی قرار داده
 نحرو بره بتواناردپراداش  مردیریت هرای استراتژی یاکها برای معتقدند نظران صاح بوده است. 

 در مشرارکت خصروص بره .است کارکاان مشارکت به نیاز باشد سازگار محیطی عوامل با مطلوبی

 برنامره و بگیرد صورت باید چگونه و است دادن پاداش شایسته رفتاری چه ایاکه ساخت  مشخص

. در حقیقرت، زمرانی کره باشرادمشارکت  ای  طریق از شده تعیی  اهداف مطابق بایستی پاداشی

کارکاان به سطحی از ادرا  برساد که احساس نمایاد، میزان پاداش پرداختی برای آنها با ارزش 

است و اگر احساس نمایاد که در نتیجه تلاش، دستیابی به پاداش بسیار محتمل است با جدیت 

 بود. و سختکوشی بیشتری سعی در انجام شایسته ویایو خویش خواهاد 
ش جهاد کشاورزی اسرتان تهرران کارکاان مرکز آموز شادکامیدرگیری کاری بر از آنجائیکه 

(، وو و 1389) یجه به دست آمده با مطالعات خایو، امیری، چادقی و احمدینت. تاریرگذار است

نظر شافلی و همکراران  با توجه به( همخوانی دارد. 2018( و گالیانی و شارما )2015همکاران )
ه معاای  درگیری کاری کارکاان، (2002) شامل سه بعد است. ابعاد اول شامل نیرویی است که ب

ابعاد شامل فداکاری است که بدی  معای است  انعطاف پذیری ذهای در هاگام کار است. دومی 

کاد. بعد سوم شامل جذب است کره بره که احساس موفقیت و درگیر شدن در کار را تجربه می

تحقیقات گذشته نشان می دهد که وقتی کارکاان پاداش هرایی را در قالر  . معاای بودن است
خودمختاری، قدردانی از کار، یادگیری و فرصت های رشد، دریافت می کااد، بیشتر احتمال دارد 

کر، )برا که مشتاق باشاد و تلاش های بیشتری را در دستیابی به ویایو تعیی  شده انجام دهاد

های جدید ایجاد می کاد، انرژی خود را ای  اشتیاق برای یادگیری مهارت (.2014، 2تیمز و درکز
اقدام و اهداف تعیی  شده، که به آنها کمک می کارد طیرو گسرترده ای از راه . دهدافزایش می

کااد، و پس از آن باعث افزایش احساسات آنها می شرود. وقتری افرراد  ایجادحل های ممک  را 

آنها تمایل دارند احساسات مثبتری از افتخرار و شرور و ، کااده میاحساس موفقیت در کار، تجرب

                                                                 
1 Maslach, Schaufeli and Leiter 

2 Bakker, Tims  and Derks  
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 (2016، 1)بارانیک و ابی آنها را افزایش دهد شادکامیشوق داشته باشاد که سط  

پاداش بر درگیری کاری کارکاان مرکز آموزش جهراد بر اساس یافته های حاصل از پژوهش 

(، 1394شرااس )بهاری و حقمده با مطالعات نتایج به دست آ کشاورزی استان تهران تاریر دارد.
( سازگاری دارد. با توجه به یافته های تحقیق مری 2018گالیانی و شارمان ) و( 3201) 2سارما

توان ادعا نمود که پاداش یک مابع مها برای ایجاد انگیزه در کارکاان قلمداد نمود. از نظر رابیاز 

ت تاریرگذاری و کاترل رفترار زیردسرتان بهرره (، مدیر از قدرت پاداش می تواند در جه1391)

گیرد. اگر چه می توان ادعا نمود که تمامی مدیران به نحوی دارای قدرت پاداش هستاد، لریک ، 
مدیریت پاداش از اهمیت بالایی برخوردار است. مدیریت سازمان بایستی بتواند با فراها نمرودن 

و برا اقردامات مختلو سازمان هدایت نماید یتهای سازکاری مااس ، کارکاان به شرکت در فعال

مااس  بتواناد نگرشی مثبت را در کارکاان ایجاد نمایاد. نگرشی که بتواند کارکاان را شرغلش 
هدایت نمایاد و فرد بتواند ویایو محوله را به نحوی مطلوبی ایفا نماید. در حقیقت، مری تروان 

و روح خود را وقو سازمان نمایارد و فررد،  انتظار داشت تا کارکاان با درگیر شدن در کار، جسا

شغل خود را به عاوان مهمتری  بخش از زندگی خود قلمداد نماید و با رضایت کامل به ویایو 

توان استاباط کرد که پاداش پرداختی به فرد به هرر خود بپردازد. با توجه به یافته های فوق می
ز مدیر پرداختره و کارمارد خرود را بره طرور تهییج نماید، کار به تبعیت ا را نحوی باشد که وی

اد تا عملکررد خرود را فیزیکی، شااختی و عاطفی به استخدام سازمان در می آید و تلاش می ک

 ارتقا بخشد.
با توجه به نقش میرانجی درگیرری کراری کارکاران در ارتبراط بری  پراداش و طور کلی به 

 مرورد پراداش و عملکررد مردیریت اسرتراتژی( 1پیشاهاد مر  گرردد: در محیط کار  شادکامی

 مرلا  پیشرگامی و نوآوری کارکاان، عملکرد ارزیابی معیارهای در و گیرد قرار مجدد بازاندیشی

 برای پاداش نوع و میزان تعیی  برای مااسبی مدل( 2 .روی دنباله و کاری محافظه نه باشد برتر
 مسریرهای طری بررای لازم صرلاحیتهای و شررایط تدوی ( 3. گردد تدوی  سازمان در کارکاان

 فرار  روزمرره هرای دغدغره از کارکاران تا آورند فراها را فضایی مدیران( 4 .شغلی پیشرفتهای

 ترامی  و مطلروب کاری شرایط کردن فراها همراه به ماصفانه دستمزد و حقوق پرداخت. باشاد
ه بره ترلاش هرا، پاداش باید در سازمان با توجر( 5 .کااد می ایفاء را اساسی نقش کارکاان رفاه

اطمیاران پیردا کرردن از ایاکره ( 6استعدادها، معلومات و مهارتهای فردی تخصیص داده شرود. 

به ماظرور جلروگیری از پراداش ( 7کارکاان، پاداش ها را به عاوان ارزش کار و تلاششان بداناد. 

                                                                 
1 Baranik and Eby 

2 Sarma 
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 د.های رابطه ای و بدور از ضابطه سازکار نظارتی بر مدیران در اعطا پاداش ایجاد شو

هرای خاصری وجرود ای که داراست محردودیتدر انجام هر پژوهشی با توجه به ماهیت ویژه

ها و موانعی که محقق در طی انجام مراحل پژوهش خواهد داشت. در زیر به تعدادی از محدودیت
 با آن مواجه گشته اشاره شده است:

تفاده می شد اما به دلیل . مطلوب از ابزارهایی ماناد مصاحبه و مشاهده در انجام پژوهش اس1

 بررره ابرررزار پرسشررراامه در جمرررع آوری داده هرررا اکتفرررا شرررد.عررردم همکررراری کارکاررران 

باتوجه به حجا سوالات پرسشاامه، ممک  بود کارکاان دقت کافی در تکمیل فرم ها نداشته  -2
 باشاد که ای  مسئله توسط پژوهشگران قابل کاترل نبود. 

 

 منابع

 در ایمر  رفتارهرای برر کارکاان به پاداش سیستا اررات بررسی(. 1394) .باقر سجهرود، بهاری
اقتصاد،  و مدیریت رشته مدیریت دولتی، دانشکده .ارشد کارشااسی نامه پایان ،بعثت بیمارستان
 .غرب تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه

ر بهره وری (. شااسایی مولفه های مورر ب1396غلامرضا. ) ،معمارزاده طهران .، وجعفری؛ امیر

 .244-234 :(3)19 .مجله ط  نظامیکارکاان در یک سازمان بهداشت و درمان نظامی. 

(. بررسی رابطه بی  انواع پاداش و رضایت 1396و عبدالشاه، محمد. ) .،حسیای، سید شهاب الدی 
 .109-90 :(33)9 .مشاوره شغلی و سازمانی مطالعه موردی: بانک گردشگری. -لشغلی پرسا

 درگیرر(. 1389) .هرادی احمردی، .، وغلامرضرا چادقی، .،نقی علی امیری، .،حسی  خایو،

 هاگری،رف و اجتمراعی مبادلره نظریره چهارچوب در سازمانی عدالت با آن رابطه و کار در شدن
 .177-200: (21)8 .سازمانی فرهاگ مدیریت

، چاپ PLSم افزار سازی معادلات ساختاری با نرمدل(. 1395) .رضازاده، آرش .، وداوری، علی

 دوم، انتشارات جهاد دانشگاهی.

اعرابری.  سریدمحمد و پارسایان علی ترجمه .سازمانی رفتار مبانی(. 1391) .استیف  رابیاز،
 .(1999 اصلی، زبان به ارر انتشار تاریخ) .فرهاگی های پژوهش دفتر انتشارات

 پایان ،معادن کارکاان در انیسازم ایم  رفتارهای تقویت و ایجاد(. 1393) .آقاکریا علمدار،

 .خمی  اسلامی آزاد دانشگاه اجرایی، مدیریت . رشتهارشد کارشااسی نامه
 روایررری و پایررایی مقرردماتی بررسری .(1378) احمردعلی. نوربرالا، و .،احمرد پرور،علری

مجلره روانپزشررکی و . تهرررران هررایدانشرررگاه دانشرجویان در آکسررفورد شرادکامی پرسشراامه
 .55-66 ( :2و1)5 .انشااسی بالیای ایرانرو
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