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 چکیده

 هیان ناحکارکن ینازماسو تعهد  یعمل بر عملکرد شغل یو آزاد یعدالت سازمان ریتأث یپژوهش بررس نیا یهدف اصل
مدل و  یبستگهم یفیتوص قاتیدسته تحقدر و  یکاربرد پژوهش، نیباشد. ایم هیآموزش و پرورش اروم کی

تعداد  به هیرومپرورش ا آموزش ویک  هیپژوهش را کارکنان ناح نیا یجامعه آمارگیرد. قرار می یمعادلات ساختار
 یاروش کل شمرو از  دهنشانجام  یرینمونه گ ی،جامعه آمار محدود بودندهند که با توجه به یم لینفر تشک ۱۱۰

 یزادآستاندارد انامه سش، پر مورمنو  هوفین ینامه عدالت سازمانپرسش. برای جمع آوری اطلاعات از استفاده شد
ده وس استفالی گرینهاپرسشنامه عملکرد شغ موودی و همکاران و یتعهد سازمان، پرسشنامه رتانهریرت و وعمل ش

نین برای چهمشد.  دهندگان، اساتید و تحلیل عاملی تأییدی بررسیدر پژوهش حاضر روایی ابزارها توسط پاسخشد. 
،  929/۰رتیب تظر به نهای مورد نامهلفای کرونباخ استفاده گردیده که پایایی پرسشسنجش پایایی از آزمون آ

ل سازی ها آمار توصیفی و استنباطی )مدبرای تجزیه و تحلیل داده برآورد شده است. 887/۰و  767/۰،  953/۰
نتایج این  . مورد استفاده قرار گرفت Smart PLS3 و  SPSS25معادلات ساختاری( طریق نرم افزارهای 

های عدالت فهمامی مولتاثیر تحقیق حاکی از تاثیر عدالت سازمانی و آزادی عمل بر عملکرد شغلی و تعهد سازمانی، ت
های می مولفهاثیر تماغلی و تای بر عملکرد شای و مراودهسازمانی بر تعهد سازمانی و تاثیر دو مولفه عدالت رویه

 زمانی است.آزادی عمل بر عملکرد شغلی و تعهد سا
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Abstract 

The main purpose of this research was to investigate the effect of organizational justice 

and freedom of action on the job performance and organizational commitment of 

employees of  the first education district of Urmia. In terms of purpose, this research was 

practical and descriptive correlation and structural equation research.The statistical 

population of  this research was made up of 110 employees of  the 1st education district of 

Urmia, which due to the smallness of the statistical population, sampling was not done and 

the enumeration method was used. To collect information, Niehoff and Moor man's 

organizational justice questionnaire, Short and Reinhart's standard freedom of action 

questionnaire, Moody et al.'s organizational commitment questionnaire, and Greenhouse's 

job performance questionnaire were used. In the present study, the validity of the tools 

was checked by respondents, professors and confirmatory factor analysis. as well as 
Cronbach's alpha test was used to measure the reliability, and the reliability of the 

questionnaires was 0.929, 0.953, 0.767 and 0.887, respectively. Descriptive and inferential 

statistics (structural equation model) were used to SPSS25 and Smart PLS3 analyze the 

data. The results of this research indicate the impact of organizational justice and freedom 

of action on job performance and organizational commitment, the impact of all 

components of justice. organizational on organizational commitment and the effect of two 

components of procedural and relational justice on job performance and the effect of all 

freedom of action components on job performance and organizational commitment. 

 

Keywords: organizational justice, freedom of action, job performance, organizational 

commitment. 
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 مقدمه

یت آیند مدیرفردر  شوند و اهمیت بسیاریترین عنصر سازمانی محسوب میمنابع انسانی به عنوان حساس
کنان در های کارواناییهایی برای افزایش کارایی و به کارگیری حداکثر تها دارند. جستجوی راهسازمان

لم ظران عنهای همیشگی مدیران و صاحبهای سازمانی یکی از موضوعات و دغدغهجهت تحقق هدف
و  به نیازها توجه(Mirmousavi & Asgarnejad Nouri, 2017, p.275مدیریت بوده است )

اثربخشی  ارآمدی وکقای انتظارات کارکنان نسبت به سازمان انگیزه کاری آنان را افزایش داده، باعث ارت
زیادی  ن تا حدودشود. بنابراین فاصله بین رفتار سازمانی مورد انتظار و رفتار شخصی کارکناها میآن

ا در خود رسازمانی  هایشخصی تلقی کرده و ارزیابد. در واقع کارکنان رفتار سازمانی را رفتار شکاهش می
 رد شغلی خود را( و با نظارت، ارزیابی و اصلاح عملکZeng & Ye, 2016, p.203کنند )نهادینه می

ف تعریف ادن وظایدنجام اعملکرد شغلی دربرگیرنده تمام رفتارهایی است که افراد هنگام  بخشند.ارتقا می
 اد مرتبطسط افرشغلی  با پیامدهای شغلی و چگونگی تکمیل کار توها درگیرند. عملکرد شده با آن

  .(Fogacha et al, 2018, p.231است)
Hong et al (2022) ای )اشاره به مواردی که در شرح رسمی ضمن تمایز بین عملکرد وظیفه

اجتماعی و  های روان شناختی،ای )اشاره به رفتارهای موثر در زمینهشغل وجود دارند( و عملکرد زمینه
شود( به نقل از بورمن و موتوویدلو آن بخش از عملکرد را که در سازمانی که باعث اثربخشی سازمان  می

ارتباط با تکمیل یک ماموریت در داخل سازمان است، عملکرد وظیفه ای یا درون نقش و آن بخش را که 
  et alKrishnan فی کردند. توسط قوانین رسمی محدود نمی شود عملکرد زمینه ای یا فرا نقش معر

 هاافتهی .پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی انجام دادند (2018)
 پیش بینی عامل در نیتریقو ،یو عدالت تعامل یاهیبا عدالت رو سهیدر مقا یعینشان داد که عدالت توز

ر طول زمان با جوامع آماری متعدد، تایید کننده تاثیر نتایج تحقیقات متعدد د کارکنان است. یعملکرد شغل
عدالت سازمانی بر روی بعضی از متغیرهای پیامدی از جمله عملکرد شغلی، رفتار شهروندی، استقلال و 

باشد. مفهوم تعهد سازمانی، بر نگرش مثبتی دلالت دارد که آزادی عمل، رضایت شغلی و تعهد سازمانی می
شود و با مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی، توجه به افراد سازمان و ان میباعث وفاداری در سازم

ترین و ارزشمندترین سرمایه سازمان، سرمایه که مهمشود با توجه با اینموفقیت و رفاه آنان بیشتر می
، تلاش ها تاثیر داردبها بر روند شکست و یا کامیابی سازمانانسانی آن است و توجه به این سرمایه گران

برای توسعه تعهد در کارکنان امر مهمی است که مدیران باید به آن توجه داشته باشند. براساس مدل سه 
تعهد در سه بعد )تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر( طرح گردیده و به  ۱99۱یر و آلن در سال بعدی می

-عاطفی به سازمان، هزینه مثابه یک حالت روانی، حداقل دارای سه جز قابل تفکیک و مجزاست. وابستگی

های متصوره ناشی از ترک سازمان و الزام و تکلیف به باقی ماندن در سازمان که به ترتیب بر تعهد 
عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری دلالت دارند. نقطه نظر مشترک هر سه دیدگاه مذکور این است که 
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مان مشخص نموده و ب( به طور ضمنی اشاراتی تعهد یک حالت روانی است که الف(روابط کارمند را با ساز
 مبنی بر تداوم یا قطع عضویت فرد در سازمان دارد. 

یکی از عوامل موثر بر میزان بقا و پایبندی افراد در سازمان میزان حقوق و دستمزد است. رعایت 
رکنان یک سازمان مند در پرداخت تاثیر بسزایی بر عملکرد و تعهد کاانصاف، عدل و ایجاد یک ساختار نظام

توجهی به (. و کوتاهی در رعایت عدالت سازمانی و بیMohammadi et al, 2022, p.2دارد )
های هنگفت ناشی از ترک خدمت و جذب نیروهای جدید ، مقوله تعهد سازمانی منجر به افزایش هزینه

(. بر اساس Mansouri, 2019, p.316شود )نارضایتی، افت عملکرد و کاهش ماندگاری کارکنان می
ترین اصطلاح، درک انصاف کارکنان از نظریه برابری و نظریه تبادل اجتماعی، عدالت سازمانی در ساده

 ,Fattahi Sarand et alشود )هایی است که در محل کار افراد گرفته میها و رویهتصمیمات، سیاست

2019, p.186سط گرین برگ به کار گرفته شد.به (. در ادبیات سازمان و مدیریت، واژه عدالت ابتدا تو
نظر گرین برگ عدالت با ادراک و تلقی کارکنان از انصاف کاری مرتبط است. گرین این واژه را برای 

هایی که اغلب در گذشته برای تشریح و تفسیر نقش انصاف در محیط کاری به کار برده است. طبقه بندی
بعد سوم  ۱986ای بودند. در سال توزیعی و عدالت رویهشدند در بردارنده دو بعد عدالت عدالت مطرح می

 ,Mirkhalili et al 2019ای معرفی گردید )توسط بیس و مواگ تحت عنوان عدالت مراوده

p.277توان به عنوان ادراک فرد از رعایت عدالت در خصوص نتایجی که فرد از (.  عدالت توزیعی را می
کند، تعریف کرد. این شکل از عدالت در ابتدا توسط آدامز با عنوان یک تعامل یا مبادله اجتماعی دریافت می

های توزیع بروندادها اشاره دارد ای به رعایت عدالت در تدوین رویهبرابری تعبیر و تفسیر شد. عدالت رویه
(Ghanbarpour Nosrati ,2016, p.170عدالت رویه.)که از منافع ای دو هدف دارد؛ اول این

آورند. برابری رویه با هاست به دست میبنابراین چیزی را که حق آن کند )در بلند مدت(می افراد محافظت
های عادلانه، نمادین است و به نتایج تصمیم مثل رضایت، توافق و تعهد همراه است. دومین کاربرد رویه

 ,Mirkhalili et al)کندو تعهد به سازمان کمک می -اعتماد به رهبران –تقویت رابطه فردی با گروه 

2019, p.283های رسمی ای یا تعاملی شامل برخورد عادلانه با شاغلین در قالب روش(. عدالت مراوده
 (.Alizadeh & Nastizaei, 2019, p.36تصویب شده است )

های مختلف جهت تطابق با تغییرات محیط یک استراتژی مهم برای توسعه سازمان آزادی عمل
هایی  اصلی سازمان است. شورت و گرر نیز اعتقاد دارند که آزادی عمل فرصتخارجی و یکی از مسائل 

-گیری سازمان داده میپذیری و مشارکت در تصمیماست که به افراد برای خودمختاری، انتخاب، مسئولیت

شود. به طور کلی آزادی عمل به کارکنان برای افزایش بهره وری از طریق بالا بردن تعهد کارکنان نسبت 
سازمان و بالعکس مورد استفاده قرار گرفته و روش ارزشمندی است که بین کنترل کامل مدیریت و  به

،  کند. رینهارت و شورت برای آزادی عمل شش بعد تصمیم گیریآزادی عمل کارکنان توازن برقرار می
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اند هو خودکفایی را مشخص کرد  ، خودمختاری ، تاثیرگذاری ، مقام و منزلت کاری ایرشد حرفه
(Giminian et al, 2004, p.94-95،در این راستا .) Almazrouei & Zacca (2021) 

گیری بر تعهد سازمانی و تاثیر عدالت سازمانی و آزادی در تصمیم"درنتایج پژوهش خود تحت عنوان
لت ای بین عدارابطه مشارکت در تصمیم گیری را به عنوان  متغیر واسطه "عملکرد شغلی کارکنان مهاجر

سازمانی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی مورد تایید قرار دادند. یعنی عدالت سازمانی از طریق مشارکت در 
های مشابه زیادی در باشد. پژوهشتصمیم گیری که به مثابه آزادی عمل است، بر عملکرد شغلی موثر می

به این متغیرها بپردازد، یافت  ارتباط با این متغیرها انجام شده است، اما پژوهشی که به صورت مستقیم
 شود:های مشابه پرداخته مینشده است، لذا به مواردی از پژوهش

Rahpoyesh & Abdghasemi (2022)  پژوهشی تحت عنوان بررسی ادراک کارکنان از
عدالت از بین ادراک کارکنان  نتایج نشان داد کهعدالت سازمانی و رابطه آن با تعهد سازمانی انجام دادند. 

رابطه  تعهد سازمانیبا  عدالت توزیعیبین  با تعهد سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، سازمانی
بین  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، تعهد سازمانیبا  ایالت رویهعدبین  مثبت و معناداری وجود دارد،

 Hosseini et al (2021) .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد تعهد سازمانیبا  عدالت تعاملی
رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در شبکه بانکی تهران از نگاه تحلیل آمار پژوهشی با موضوع 

تعهد و  عدالت سازمانیبت و معنی داری بین به دست آمده حاکی از رابطه مث انجام دادند. نتایج  استنباطی
بررسی ارتباط میان عدالت سازمانی با رضایت از شغل و تعهد به Kalaii (2021)  .است سازمانی
و رضایت از شغل کارکنان رابطه مثبت و  عدالت سازمانیبین پرداختند. نتایج نشان داد که  سازمانی

قابل  تعهد سازمانیو  عدالت سازمانیمتغیرهای معناداری وجود دارد و رابطه مثبت و معناداری نیز میان 
های جدید مدیریت بر آزادی عمل کارکنان با بررسی تاثیر سبک با Khatibi (2021) باشد.مشاهده می

مانی و آزادی عمل های جدید مدیریت، جو سازگری جو سازمانی به این نتیجه رسید که بین سبکمیانجی
های جدید مدیریت و آزادی عمل معلمان، جو سازمانی در رابطه بین سبکرابطه معنی داری وجود دارد و 

در پژوهش خود تحت عنوان بررسی آزادی عمل معلمان و  Multani (2019) .نقش میانجی را دارد
آزادی عمل با تعهد شغلی معلمان  تعهد شغلی آنان در مدارس ابتدایی شهر تایباد دریافت که تمامی ابعاد

در پژوهش خود تحت عنوان   Rajabi Farjad & Hosseini (2019) رابطه معنی داری دارند.
تاثیر عدالت سازمانی بر انگیزش و عملکرد شغلی کارکنان نتایج نشان دهنده تاثیر معنادار و مثبت عدالت 

ر معنادار و مثبت انگیزش شغلی بر عملکرد کارکنان سازمانی بر انگیزش شغلی و عملکرد کارکنان و نیز تاثی
در بررسی تاثیر خود مختاری شغلی بر نتایج کاری کارکنان )تعهد سازمانی،  Yousefi (2016) است.

رضایت شغلی و درگیری شغلی( با نقش میانجی خودکارآمدی به این نتیجه رسید که خودمختاری شغلی و 
هستند، با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنا داری  خودکارآمدی که از ابعاد آزادی عمل

در بررسی خودکارآمدی )از ابعاد آزادی عمل( و عملکرد شغلی  Hassanpour et al (2016) دارند.
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کارکنان به این نتیجه رسیدند که بین خودکارآمدی کارکنان و عملکرد شغلی آنان رابطه مثبت و معنی 
تحت عنوان بررسی  رابطه بین عدالت  Amir Kafi et al (2013) تایج پژوهشن داری برقرار است.

سازمانی و تعهد سازمانی با تاکید بر نقش میانجی متغیرهای هویت اجتماعی و اعتماد سازمانی حاکی از 
این است که عدالت سازمانی علاوه بر رابطه مستقیم با تعهد سازمانی، به طور غیر مستقیم و از طریق  

 شود.یت هویت اجتماعی و اعتماد به سازمان موجب ارتقای سطح تعهد سازمانی معلمان میتقو
Abbasnejad (2017)  در مقاله بررسی رابطه عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی بر عملکرد شغلی

شغلی  ای و عدالت توزیعی( با عملکردکارکنان بیان کرد که بین ابعاد عدالت سازمانی )عدالت تعاملی، رویه
کارکنان رابطه مثبت وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره به روش گام به گام نشان داد که با 

درصد از  ۱9،تنها مولفه عدالت تعاملی توانسته است ۱95/۰و ضریب تعیین  442/۰ضریب همبستگی 
ملکرد شغلی کارکنان نقش به تغییرات متغیر عملکرد شغلی را تبیین کند. بنابراین عدالت تعاملی در تبیین ع

پژوهشی تحت عنوان تحلیلی از تاثیر عدالت سازمانی بر تعهد  Jang et al (2021) سزایی دارد.
ای و توزیعی منجر به افزایش تعهد سازمانی سازمانی انجام دادند. نتایج نشان داد که هر دو بعد عدالت رویه

کارکنان و تعهد  یاثرات توانمندسازوان پژوهشی تحت عن Murray & Holmes (2021)شوند. می
 قیاز طر ی کارکه توسعه معناداد نشان  ی این پژوهشهاافتهی انجام دادند. کار یروین یداریبر پا یسازمان

 نیب یو استانداردها هاآلدهیا اهداف، که یزمان ژهیو، بهی که یکی از ابعاد آزادی عمل استتوانمندساز
به شدت قصد  رسدیکه به نظر م کندیم جادیا یقو یتعهد عاطف کیاشد، سو بهم کارگران و سازمان

درنتایج پژوهش  Almazrouei & Zacca (2021) .دهدیکاهش مسازمان ترک  یبرارا کارمند 
خود تحت عنوان تاثیر عدالت سازمانی و آزادی در تصمیم گیری بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان 

ای بین عدالت سازمانی، عملکرد شغلی و در تصمیم گیری را به عنوان  متغیر واسطهمهاجر رابطه مشارکت 
تعهد سازمانی مورد تایید قرار دادند. یعنی عدالت سازمانی از طریق مشارکت در تصمیم گیری که به مثابه 

در پژوهشی تحت عنوان  Jameel et al (2020)باشد. آزادی عمل است، بر عملکرد شغلی موثر می
های دولتی عراق دریافتند که تصمیم گیرندگان دانشگاهی، دالت سازمانی و عملکرد شغلی اساتید دانشگاهع

ها، ارتقا و آموزش برای افزایش عملکرد شغلی توجه بیشتری داشته باید به توزیع عادلانه منابع، پرداخت
تعهدسازمانی و رفتار  پژوهشی با عنوان روابط متوالی عدالت باet al (2020)   Quintanaباشند.

ای رابطه شهروندی کارکنان انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد که عدالت توزیعی و عدالت مراوده
مستقیم و معنی داری با تعهد مستمر و تعهد عاطفی دارند، در حالی که عدالت توزیعی به تنهایی منجر به 

در  یو تعهد سازمان یعدالت سازمانبه نام  پژوهشی Jameel et al (2020)شود. تعهد هنجاری می
و  عدالت سازمانیابعاد  نیب کهمطالعه نشان داد  یاصل یهاافتهانجام دادند. ی معلمان دوره متوسطه نیب

 نی. با اتعهد سازمانی داردبا  یادیارتباط زعدالت توزیعی وجود دارد.  یرابطه مثبت و معنادار تعهد سازمانی
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 ایمن قوشچی، مهاجران، حسنی... بررسی تاثیر عدالت سازمانی و آزادی عمل بر
 

 

 

معلمان  نیرا در ب تعهد سازمانی یداریبه طور مثبت و معنعدالت تعاملی نیز و  ایعدالت رویهحال، 
 کردند. ینیبشیپ رستانیدب

رحال دجوامع  برای وزارت آموزش و پرورش به عنوان دستگاه کادرسازی و تربیت نیروی انسانی ماهر
ر ایران، ما ن نهاد دس ایتاسیتغییر مهمترین رکن در توسعه پایدار کشورهاست. اما با گذشت سالیان سال از 

روی کمبود نی های مختلف و حتی در بطن نظام آموزشی از جملهای در سازمانچنان با مشکلات عدیدههم
طالب معضل حفظ ار، مویژه معلم، مدارس چندگانه، وضعیت نامطلوب مدارس مناطق کمتر برخوردانسانی به

ن وه بر ای.علادگانه دانش آموزان مواجه هستیمکم ارزش، عدم توجه به تفاوت های فردی و هوش چن
م غلی و عدوتی شانگیزگی کارکنان،بی تفاعوارض اجتماعی،اقتصادی و فنی در جامعه ما نشان از بی

س از عمل، تر بتکارهای تکراری و به دور از خلاقیت و اوابستگی به سازمان، عملکرد ضعیف و فعالیت
نار اهداف نان در ککارک ازنده در اثر عدم توجه به نیازها و اهدافهای ساظهار نظر و پنهان ماندن ایده

-وی، بیمعن وهای اخلاقی سازمانی، مقررات سفت و سخت و تصمیمات متمرکز، ارج ننهادن به ارزش

 ا توجه بهبباشد. توجهی به استعدادها و عدم آموزش و یادگیری کارکنان بصورت نیازسنجی شده می
 ای ملی وهژوهشت سازمانی، آزادی عمل، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی در پهای عدالاهمیت مولفه

است،  هاازمانایر سسو پیشرفت  جوامع و  که آموزش و پرورش سنگ زیربنای دوامجهانی و عنایت به این
اداره آموزش و  ارزیابی جو شاز جمله مزایای انجام این پژوه بررسی این موارد در آن ضروری است.

مختاری، ن از خودکارکنا ای و میزان برخورداریای، تورزیعی و مراودهاز نظر برقراری عدالت رویهپرورش 
ذاری بر اثیرگها و تای، مشارکت در تصمیم گیریخودکفایی، مقام و منزلت کاری، فرصت رشد حرفه

هبود ببالا و  رمستم وها در سازمان یعنی تعهد عاطفی، هنجاری ها و پیامدهای وجود این مولفهبرنامه
 عهد سازمانی وتین آمدن جه پایای و یا بها ندادن به این عوامل تاثیرگذار و در نتیای و وظیفهعملکرد زمینه

ز دن بیش اشوشن رافت عملکرد شغلی است. اجرای این تحقیق و بررسی روابط متغیرهای ذکر شده باعث 
لی ملکرد شغعنی و دو موضوع مهم تعهد سازماپیش اهمیت عدالت سازمانی و آزادی عمل و تاثیر آن بر 

م و نمودن ک رطرفکارکنان و ریشه یابی بسیاری از مشکلات نظام آموزشی و ارائه پیشنهاداتی جهت ب
ی مختلف هاجنبه بری درشود. رعایت عدالت سازمانی در این نهاد پرقدرت بتدریج موجبات براها میکاستی

ی، وحیه جمعیت رت. اختیار عمل، بروز رفتارهای خلاقانه، تقوزندگی اجتماعی را فراهم خواهد ساخ
د حساسیت اعث ایجاان بمسئولیت پذیری و احترام به یکدیگر را به دنبال دارد. تعهد سازمانی قوی کارکن

یی و کارا شود و در نهایت عملکرد شغلی مطلوب افزایشنسبت به موفقیت و سرنوشت سازمان می
نسانی از افراد ق نیاانی و تحقق اهداف سازمانی را که همان اهداف جوامع طبهای سازماثربخشی فعالیت

 گردد.است تضمین خواهدکرد. لذا مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر طراحی می
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 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 
 های پژوهش شامل موارد زیر است:با توجه به مدل مفهومی تحقیق، فرضیه

ر ه اثرگذارومیلکرد شغلی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پرورش اعدالت سازمانی بر عم .۱
 است.

ر ه اثرگذارومیاعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پرورش  .2
 است.
 ت.رگذار اسه اثآزادی عمل بر عملکرد شغلی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پرورش ارومی .3
 ست.ثرگذار ایه ازمانی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پرورش ارومآزادی عمل بر تعهد سا .4
ن اداره ی کارکناشغل مولفه های عدالت سازمانی)عدالت توزیعی،رویه ای و مراوده ای( بر عملکرد .5

 ناحیه یک آموزش و پرورش ارومیه اثرگذار است.
ثر مولفه های آزادی عمل)تصمیم گیری،رشد حرفه ای،مقام و منزلت کاری،مو .6

ثرگذار اارومیه  رورشبودن،خودمختاری و خودکفایی(بر عملکرد شغلی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پ
 است.

ان اداره نی کارکنازمامولفه های عدالت سازمانی)عدالت توزیعی،رویه ای و مراوده ای( بر تعهد س .7
 ناحیه یک آموزش و پرورش ارومیه اثرگذار است.

م گیری،رشد حرفه ای،مقام و منزلت کاری،موثر مولفه های آزادی عمل)تصمی .8
ثرگذار اارومیه  رورشپبودن،خودمختاری و خودکفایی(بر تعهد سازمانی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و 

 است.
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 وهشژپ روش شناسی

 وت موضوع ه ماهیطرح پژوهشی حاضر با توجه بباشد. این پژوهش به صورت کمی و از نوع کاربردی می
ن پژوهش اری ایباشد. جامعه آماز نوع تحقیقات همبستگی )معادلات ساختاری( می اهداف مورد نظر

پژوهش به دلیل تعداد  باشد. در ایننفر می ۱۱۰کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش شهر ارومیه به تعداد 
افراد ام ر روی تمبلعه کم جامعه آماری نمونه گیری انجام نشده و برای اندازه گیری متغیرهای مورد مطا

ستاندارد اهای نامهاز پرسش برای انجام پژوهش جامعه آماری از روش کل شماری استفاده شده است.
 ها عبارتند از:نامهاستفاده شده است. این پرسش

ه استفاده گوی ۱۱، به تعداد (Greenhouse, 2010)نامه از پرسش شغلیبرای سنجش عملکرد 
( ۱۱تا7ای )سوالات نه( و عملکرد زمی6تا۱ای )سوالات رد وظیفهنامه دارای دو بعد عملکشد. این پرسش

 کاملا از ایدرجه 5از مقیاس لیکرت باشد که نامه به صورت طیف لیکرت میگذاری پرسشنمره می باشد
-نظر گرفته می در 5و  4، 3 ،2، ۱به ترتیب امتیازات  موافقمکاملا  ، مخالفم، نظری ندارم، موافقم ومخالفم

پایایی  ورار گرفت قدهندگان، اساتید و تحلیل عاملی تاییدی مورد تایید نامه توسط پاسخوایی پرسشرشود. 
ه نشان از پایایی این به دست آمد ک 88/۰نامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ این پرسش

 نامه دارد.پرسش
ویه استفاده گ ۱5به تعداد  (mowdey et al, 1979)نامه پرسش برای سنجش تعهد سازمانی از

( و تعهد ۱۰تا6الات تعهد عاطفی )سو(، 5تا۱نامه دارای سه مولفه تعهد مستمر )سوالات شد. این پرسش
باشد یف لیکرت میطنامه به صورت گذاری پرسشنمره. باشد( می۱5تا  ۱۱تکلیفی یا هنجاری )سوالات 

ه ترتیب ب موافقمکاملا  مخالفم، نظری ندارم، موافقم و، مخالفم کاملا از ایدرجه 5از مقیاس لیکرت که 
لیل دهندگان، اساتید و تحنامه توسط پاسخروایی پرسششود. در نظر گرفته می 5و  4، 3، 2، ۱امتیازات 

لفای کرونباخ اده از آاستف نامه در پژوهش حاضر باعاملی تاییدی مورد تایید قرار گرفت و پایایی این پرسش
 نامه دارد.آمد که نشان از پایایی این پرسش به دست 76/۰

 2۰ به تعداد (Niehoff & Moorman, 1993)نامه برای سنجش عدالت سازمانی از پرسش
( عدالت تعاملی 5تا  ۱نامه دارای سه خورده مقیاس عدالت توزیعی )سوالات گویه استفاده شد. این پرسش

نامه به صورت طیف شگذاری پرسباشد. نمره( می2۰تا  ۱2ای )سوالات ( و عدالت رویه۱۱تا  6)سوالات 
 کاملا دارم، موافقم و، مخالفم، نظری نمخالفم کاملا از ایدرجه 5از مقیاس لیکرت باشد که لیکرت می

دهندگان، مه توسط پاسخناروایی پرسششود. در نظر گرفته می 5و  4، 3، 2، ۱به ترتیب امتیازات  موافقم
ا استفاده بهش حاضر پژو نامه درملی تاییدی مورد تایید قرار گرفت و پایایی این پرسشاساتید و تحلیل عا
 نامه دارد.به دست آمد که نشان از پایایی این پرسش 92/۰از آلفای کرونباخ 

گویه  38به تعداد  (Short & Rinehart, 1992)نامه برای سنجش آزادی عمل از پرسش
 (،۱،7،۱3،۱9،25،3۰،33،35،37،38)سوالات یریگمیشش عامل تصمی نامه دارااستفاده شد. این پرسش
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ی خودکارآمد (،3،9،۱5،2۱،27،34)ی کار منزلت مقام و (،2،8،۱4،2۰،26،3۱)سولاتی ارشدحرفه
گذاری . نمرهباشدیم (6،۱2،۱8،24،29،36)ی رگذاریتاث و (5،۱۱،۱7،23)ی خودمختار (،4،۱۰،۱6،22،28،32)

، مخالفم، مخالفم کاملا از ایدرجه 5از مقیاس لیکرت باشد که طیف لیکرت می نامه به صورتپرسش
روایی شود. در نظر گرفته می 5و  4، 3، 2، ۱به ترتیب امتیازات  موافقمکاملا  نظری ندارم، موافقم و

 دهندگان، اساتید و تحلیل عاملی تاییدی مورد تایید قرار گرفت و پایایی ایننامه توسط پاسخپرسش
به دست آمد که نشان از پایایی این  95/۰نامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ پرسش
 نامه دارد.پرسش

های ضریب نو از آزمو Smart PLS3و   SPSS 28برای تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار 
 همبستگی، تحلیل عاملی تاییدی و مدل معادلات ساختاری استفاده شد.

 

 هاهیافت
اند. رصد( زن بودهد ۱/29نفر )  32درصد( و جنسیت  9/7۰نفر مرد ) 78از تعداد کل پاسخگویان، جنسیت 

سال به بالا  35( و درصد ۱/29نفر ) 32سال  35تا  3۱درصد( ، بین  3/۱7) ۱9سال  3۰تا  2۰سنین بین 
 ۱/9فر کاردانی )ن ۱۰د(، درص9/۰نفر دیپلم ) ۱اند. وضعیت مدرک تحصیلی درصد( بوده 4/46نفر ) 5۱

اند. سابقه رصد( بودهد 9/4۰نفر کارشناسی ارشد و بالاتر ) 45درصد( و  ۱/49نفر کارشناسی ) 54درصد(، 
 5/34نفر ) 38سال  ۱5تا  ۱۱درصد(،  2/28نفر ) 3۱سال  ۱۰تا  6سال، بین  5درصد( زیر  6/۱3نفر ) ۱5

 اند.هدرصد( بود 6/23نفر ) 26سال به بالا  ۱5درصد( و 

  

 های توصیفی متغیرها. شاخص1جدول

 
 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر ردیف

 -/4۰6 -75۱/۰ 3۰/4 54/5۰ عملکرد شغلی ۱

 -482/۰ -۰۱2/۰ 96/7 ۰4/54 تعهد سازمانی 2

 ۱46/۰ ۱۱۱/۰ 95/۱4 ۱2/7۰ عدالت سازمانی 3

 -479/۰ -۱23/۰ 69/22 42/۱43 آزادی عمل 4

 
چولگی و کشیدگی ارائه  انحراف استاندارد، های توصیفی متغیرها شامل میانگین،شاخص ۱ در جدول

های ها و شاخصهای میانگین و انحراف استاندارد متغیرها نشانگر پراکندگی مناسب دادهشاخص شده اند.
یع زتویابی علی،  در مدل باشند.چولگی و کشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزیع متغیرهای پژوهش می

بیشتر  ۱۰و  3متغیرها باید نرمال باشد. قدر مطلق چولگی و قدر مطلق کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 
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باشد. قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقادیر مطرح می ۱باشد. با توجه به جدول 
 است. بنابراین پیش فرض مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار

 

های آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراج :  شاخص2جدول 

 شده متغیرهای پژوهش

 
ردی

 ف

 Cronbachs متغیرهای تحقیق

Alpha 
CR AVE 

 546/۰ 9۰9/۰ 897/۰ عملکرد شغلی ۱

 562/۰ 9۱2/۰ 883/۰ تعهد سازمانی 2

 582/۰ 926/۰ 9۱6/۰ عدالت سازمانی 3

 558/۰ 94/۰ 899/۰ لآزادی عم 4

 
ی ایی مرکب و آلفای کرونباخ برای متغیرهاشود مقادیر پایمشاهده می 2طور که در جدولهمان

ست که این ا 5/۰( بالای AVEچنین مقادیر به دست آمده برای شاخص )است. هم 7/۰پژوهش بالای 
  .است قبول قابل همگرای روایی از امر حاکی

 

 متغیرهای پژوهش: ماتریس همبستگی  3جدول 

 
 سطح معنی داری 3 2 ۱ متغیرها ردیف

 ****   ۱ عدالت سازمانی ۱

 ۰۰۰/۰  ۱ 255/۰** عملکرد شغلی 2

 ۰۰۰/۰ ۱ 494/۰** 466/۰** تعهد سازمانی 3

 
شغلی  با عملکرد دهد که ضریب همبستگی به دست آمده بین عدالت سازمانینشان می 3نتایج جدول 

داری به دست آمده کمتر  می باشد. همچنین سطح معنی 466/۰عهد سازمانی  برابر با و با ت 255/۰برابر با 
 کارکنان تعهد سازمانی وتوان گفت که عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی (. لذا می۰۰۰/۰باشد )می ۰5/۰از 

که  این است هندهاداره ناحیه یک آموزش و پرورش ارومیه اثرگذار است. ضریب همبستگی مثبت نشان د
ش و پرورش یک آموز احیهبا افزایش عدالت سازمانی، میزان عملکرد شغلی و تعهد سازمانی کارکنان اداره ن

 کند.ارومیه افزایش پیدا می
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 : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش 4جدول 

 
 سطح معنی داری 3 2 ۱ متغیرها ردیف

 ****   ۱ آزادی عمل ۱

 ۰۰۰/۰  ۱ 47۱/۰** عملکرد شغلی 2

 ۰۰۰/۰ ۱ 494/۰** 476/۰** تعهد سازمانی 3

 
 ملکرد شغلیبا ع دهد که ضریب همبستگی به دست آمده بین آزادی عملنشان می 4نتایج جدول 

داری به دست آمده کمتر  می باشد. همچنین سطح معنی 476/۰و با تعهد سازمانی  برابر با  47۱/۰برابر با 
کنان هد سازمانی کاربر عملکرد شغلی و تع ن گفت که آزادی عملتوا(. لذا می۰۰۰/۰باشد )می ۰5/۰از 

ه ین است کاهنده ضریب همبستگی مثبت نشان د اداره ناحیه یک آموزش و پرورش ارومیه اثرگذار است.
رورش موزش و پیک آ کارکنان اداره ناحیه با افزایش آزادی عمل، میزان عملکرد شغلی و تعهد سازمانی

 می کند.ارومیه افزایش پیدا 

 

ی تی و سطح معنی داری برای متغیرها آماره متناظر و عاملی بار : مقادیر5جدول

 ساختاری معادلات پژوهش مدل

 
شماره  متغیرها

 سوالات
بار 

 عاملی
سطح معنی 

 داری
مقدار 

 تی
شماره  متغیرها

 سوالات
بار 

 عاملی
سطح معنی 

 داری
 مقدار تی

ی
شغل

رد 
لک

عم
 

۱ 799/۰ ۰۰۰/۰ 933/2۰ 

 

46 762/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱۱4/۱7 

2 74۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

47۰/۱2 

مل
 ع

ی
زاد

آ
 

47 7۰7/۰ 
۰۰۰/۰ 

32۰/۱5 

3 724/۰ 
۰۰۰/۰ 

344/۱3 48 453/۰ 
۰۰۰/۰ 

8۱4/4 

4 633/۰ 
۰۰۰/۰ 

29۰/8 49 533/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱9۰/7 

5 76۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

329/۱3 5۰ 662/۰ 
۰۰۰/۰ 

987/۱2 

6 677/۰ 
۰۰۰/۰ 

966/۱۰ 5۱ 636/۰ 
۰۰۰/۰ 

866/۱۱ 
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7 574/۰ 
۰۰۰/۰ 

5۱۱/7 52 529/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱4۱/7 

8 723/۰ 
۰۰۰/۰ 

573/۱2 53 725/۰ 
۰۰۰/۰ 

92۰/۱5 

9 7۰6/۰ 
۰۰۰/۰ 

999/۱3 54 6۱5/۰ 
۰۰۰/۰ 

525/9 

۱۰ 5۱7/۰ 
۰۰۰/۰ 

859/4 55 65۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

336/۱۰ 

۱۱ 664/۰ 
۰۰۰/۰ 

3۱۰/9 56 725/۰ 
۰۰۰/۰ 

7۰7/۱4 

ی
مان

ساز
د 

عه
ت

 

۱2 449/۰ 
۰۰۰/۰ 

692/4 57 492/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱62/6 

۱3 654/۰ 
۰۰۰/۰ 

7۱5/۱۰ 58 738/۰ 
۰۰۰/۰ 

643/۱6 

۱6 6۱8/۰ 
۰۰۰/۰ 

575/8 59 6۱6/۰ 
۰۰۰/۰ 

78۱/9 

۱7 7۱3/۰ 
۰۰۰/۰ 

545/۱4 6۰ 635/۰ 
۰۰۰/۰ 

456/۱۱ 

۱9 743/۰ ۰۰۰/۰ 824/۱4 6۱ 475/۰ ۰۰۰/۰ 99۰/5 

2۰ 76۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

734/4 62 63۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

۰99/8 

2۱ 797/۰ 
۰۰۰/۰ 

885/2۰ 63 59۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱53/7 

22 476/۰ 
۰۰۰/۰ 

787/3 64 76۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

74۱/۱9 

23 38۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

۰37/3 65 669/۰ 
۰۰۰/۰ 

998/۱2 

25 742/۰ 
۰۰۰/۰ 

77۱/۱3 66 56۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

664/6 

26 473/۰ 
۰۰۰/۰ 

2۱۰/3 67 688/۰ 
۰۰۰/۰ 

566/۱3 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

2.
2.

15
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
04

 ]
 

                            13 / 24

http://dx.doi.org/10.61186/meo.12.2.151
https://mail.journalieaa.ir/article-1-594-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

164 

 

ی
مان

ساز
ت 

دال
ع

 

27 6۱2/۰ 
۰۰۰/۰ 

8۰۰/8 68 722/۰ 
۰۰۰/۰ 

882/۱2 

28 448/۰ 
۰۰۰/۰ 

378/4 69 62۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

693/8 

29 638/۰ 
۰۰۰/۰ 

264/8 7۰ 583/۰ 
۰۰۰/۰ 

943/7 

3۰ 522/۰ 
۰۰۰/۰ 

7۰2/5 7۱ 528/۰ 
۰۰۰/۰ 

243/7 

3۱ 6۱4/۰ 
۰۰۰/۰ 

562/8 72 429/۰ 
۰۰۰/۰ 

832/5 

32 465/۰ 
۰۰۰/۰ 

34۱/5 73 585/۰ 
۰۰۰/۰ 

966/7 

33 778/۰ 
۰۰۰/۰ 

93۱/2۰ 74 532/۰ 
۰۰۰/۰ 

275/6 

34 7۱5/۰ 
۰۰۰/۰ 

454/۱4 75 64۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

5۰7/8 

35 73۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱79/۱4 76 652/۰ 
۰۰۰/۰ 

۰9۰/۱2 

36 692/۰ 
۰۰۰/۰ 

743/۱۰ 77 546/۰ 
۰۰۰/۰ 

92۰/6 

37 6۱۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

833/7 78 588/۰ 
۰۰۰/۰ 

653/9 

38 74۰/۰ 
۰۰۰/۰ 

۰9۱/۱7 79 43۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱44/5 

39 678/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱53/۱۱ 8۰ 579/۰ 
۰۰۰/۰ 

855/6 

4۰ 6۰7/۰ 
۰۰۰/۰ 

845/9 8۱ 575/۰ 
۰۰۰/۰ 

264/7 

4۱ 7۰3/۰ 
۰۰۰/۰ 

233/۱2 82 5۱5/۰ 
۰۰۰/۰ 

8۰2/6 
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42 665/۰ 
۰۰۰/۰ 

22۰/۱۰ 83 69۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

497/۱۱ 

43 74۱/۰ 
۰۰۰/۰ 

۱۰3/۱6 84 647/۰ 
۰۰۰/۰ 

445/9 

44 764/۰ 
۰۰۰/۰ 

627/۱7     

45 8۰5/۰ 
۰۰۰/۰ 

876/2۰     
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 متغیرهای پژوهش: مقادیر بار عاملی و ضرایب مسیر معادلات ساختاری در 2شکل 
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گیریم  اشد نتیجه میب ۰4/۰اگر مقدار بارعاملی بین سوالات پرسشنامه و متغیرهای مکنون بیشتر از 
رفی مقدار ست. از طیده ام به خوبی متغیر مکنون مورد نظر را سنجایسوالی که برای آن سازه به کار برده

بیشتر باشد نتیجه   96/۱آماره تی در واقع ملاک اصلی تایید یا رد فرضیات است. اگر این مقدار آمار از 
مقدار ضریب مسیر  همچنین باید گفت که اگر شود.درصد تایید می 95گیریم که آن فرضیه در سطوح می

ستقل متغیر م فزایشاگیریم که با مکنون مستقل و متغیر مکنون وابسته مثبت باشد نتیجه میبین متغیر 
ون مستقل تغیر مکنین مبشاهد افزایش در متغیر      وابسته خواهیم بود و بالعکس اگر مقدار ضریب مسیر 

غیر هش در متهد کاگیریم که با افزایش متغیر مستقل شاو متغیر مکنون وابسته منفی باشد نتیجه می
شود که بار عاملی و یمشاهده م 2چنین شکل و هم 5وابسته خواهیم بود. با توجه به نتایج جدول شماره 

ا کمتر املی آنهعه بار باشد.) سوالاتی کچنین ضرایب مسیر  در تمامی متغیرها در سطح قابل قبول میهم
رازش دارای ب ارد ودریم که مدل اعتبار گیاز مقدار قابل قبول بود، از مدل حذف شدند( پس نتیجه می

 باشد.مناسب می
 PLSافزار   از نرم تفادهدر مرحله بعدی روابط بین متغیرها با استفاده از مدل معدلات ساختاری با اس

Smart برای تایید  ابتدا، د. دربررسی شد که در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد نتایج درج ش
و همچنین  استفاده شد که خروجی حاصل ضرایب تی  Bootstrappingهش از فرمان های پژوفرضیه

 (. 3دهد ) شکلتخمین استاندارد را نشان می
 

 
 

 .  اجرای مدل در حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد3شکل 
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 های پژوهش.  نتایج آزمون فرضیه6جدول

 
 سطح معنی داری مقدار آماره تی ضرایب استاندارد هافرضیه ردیف

 ۰۰۰/۰ 267/8 587/۰ آزادی عمل با عملکرد شغلی ۱

 ۰۰۰/۰ 353/5 4۱4/۰ تعهد سازمانی آزادی عمل با 2

 856/۰ ۱76/۰ -۰۱8/۰ عملکرد شغلیعدالت سازمانی با  3

 ۰۰۰/۰ 69۱/4 365/۰ عدالت سازمانی با تعهد سازمانی 4

 
گر معنادار بودن پارامتر مربوطه و باشند، بیان -96/۱و کمتراز  96/۱وقتی مقدار تی در بازه بیشتر 

باشد، شخص میم 6و جدول  3گونه که در شکل شماره های پژوهش است. همانمتعاقبا تایید فرضیه
هستند که مبین  96/۱های پژوهش )به غیر از فرضیه  سوم( همگی بیشتر از ضرایب تی بین تمام فرضیه

ی( با لت توزیعه عداوهش است. اما رابطه بین عدالت سازمانی)مولفهای پژمثبت بودن رابطه بین فرضیه
 عملکرد شغلی تایید نشد.

ناسب شاخص استفاده شد. مقدار م NFIو  SRMRهای برای برازش کلی مدل بالا از شاخص
SRMR نزدیک به صفر  و مقدار مناسب شاخص NFIقدار شاخص است. در این پژوهش م 9/۰بالاتر از
SRMR ،۱۱3/۰  شاخصو NFI ،333/۰ رازش دهد که مدل پژوهش از ببه دست آمد که نشان می

 خوبی برخوردار است.
 

 گیریبحث و نتیجه

 یسازمان عهدتو  یعمل بر عملکرد شغل یو آزاد یعدالت سازمان ریتأث یپژوهش بررس نیا یهدف اصل
 .حاصل شد ج زیرنتای در ارتباط با این پژوهش باشد.یم هیآموزش و پرورش اروم کی هیکارکنان ناح

بر عملکرد شغلی  کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و پرورش  نتایج پژوهش نشان داد که آزادی عمل
-می Eyvazi & Abedini (2021)نتایج این تحقیق مطابق با نتایج تحقیق  ارومیه اثرگذار است.

غلی از روی ابعاد )احساس موثر باشد. ایشان در این تحقیق به این نتیجه رسیدند که پیش بینی عملکرد ش
چنین مطابق بودن، احساس معنی داری، احساس شایستگی و حق انتخاب( آزادی عمل معنی دار است. هم

باشد. نتایج این تحقیق حاکی از این است که بین می Moghali & Vesal (2021)با نتایج تحقیق 
چنین مطابق با نتایج تحقیق دارد. هم خودکارآمدی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی داری وجود

Zavvar et al(2021) های آزادی عمل )معنی است.ایشان به این نتیجه رسیدند که در میان مولفه
 Yousefiهای عملکرد شغلی معلمان هستند. داری ، اعتماد، تاثیرگذاری و شایستگی( بهترین پیش بین

بعد خودمختاری شغلی و خودکارآمدی با عملکرد در پژوهش خود به این نتیجه رسید که دو  (2016)
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در  پژوهش خود به این نتیجه  Hassanpour et al (2016)شغلی رابطه مثبت و معنا داری دارند. 
 etرسیدند که بین خودکارآمدی کارکنان و عملکرد شغلی آنان رابطه مثبت و معنی داری برقرار است.

(2016)  Nasiri valik Bani  های به این نتیجه رسیدند که در بین تمامی مولفهدر پژوهش خود
ای که تاثیر رگرسیونی آن بر عملکرد شغلی کارکنان معنادار بود، احساس حق آزادی عمل تنها مولفه

درنتایج پژوهش خود  به این   zacca (20121)  Almazrouei &انتخاب یا خودمختاری است.
ای بین عدالت سازمانی و عملکرد شغلی  ن  متغیر واسطهنتیجه رسیدند مشارکت در تصمیم گیری به عنوا

در  فروتنانه یرفتار رهبردر تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که   2021et al (Cho(عمل می کنند. 
کارکنان را  شغلی کردعمل از احساس اعتماد، افتهی شیادراک افزا قیاز طر تعامل با خودمختاری و

باشد. ایشان در می Ölçer &Florescu (2015)بق با نتایج تحقیق . همچنین مطلکندیم ینیبشیپ
کارکنان  یبر عملکرد شغل یرگذاریو تأث یخودمختار ،یستگیشاپژوهش خود به این نتیجه رسیدند که ابعاد 

 کرد.ینم تیحما یشنهادیکه معنا از رابطه پ یدر حال داشت یمثبت راتیتأث
اداره ناحیه یک آموزش و پرورش   ر  تعهد سازمانی کارکنان ب نتایج پژوهش نشان داد که آزادی عمل

باشد. یوسفی به این نتیجه می Yosefi (2016)این نتیجه مطابق با نتیجه تحقیق  ارومیه اثرگذار است.
چنین همرسید که خودمختاری شغلی و خودکارآمدی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنا داری دارند. 

باشد. موری و هولمز به این نتیجه می Murray & Holmes )2021(یق مطابق با نتایج تحق
 کارگران و سازمان نیب یو استانداردها هاآلدهیا اهداف، که یزمان ژهیو، بهی کارتوسعه معنارسیدند که 

ترک  یبرارا به شدت قصد کارمند  رسدیکه به نظر م کندیم جادیا یقو یتعهد عاطف کیهمسو باشد، 
تعهد  در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که Bin Jomah (2017) .دهدیاهش مکسازمان 

 است. یدر محل کار متک یریگ میبه شدت به سطح استقلال داده شده به کارمند در تصم یسازمان
Hanaysha (2016)  زین یبر تعهد سازمان یمیکار ت ریتأثدر پژوهش خود به این نتیجه رسید که 

 معنادار بود.  یمثبت و از نظر آمار
عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان اداره ناحیه مولفه عدالت توزیعی نتایج پژوهش نشان داد که 

 & Rjabiش با نتیجه تحقیق نتایج این پژوهیک آموزش و پرورش ارومیه  تاثیر گذار نیست. 

Hosseini (2019) ،Jameel et al(2020)  وKrishnan et al(2018) .در  ناهمسو ست
-توان گفت که این عدم همسویی ممکن است بخاطر تفاوت در جامعه و نمونه و همتبیین این نتایج می

 چنین سازمان باشد.
انی کارکنان اداره ناحیه یک آموزش و عدالت سازمانی بر  تعهد سازم نتایج پژوهش نشان داد که

مطابق  Hosseini et al (2021)با نتایج تحقیق نتایج این پژوهش  پرورش ارومیه اثرگذار است.
 .است تعهد سازمانیو  عدالت سازمانیاست، نتایج به دست آمده حاکی از رابطه مثبت و معنی داری بین 

در پژوهش خود به  Jang et al (2021)باشد. می Kalai (2021) چنین مطابق با نتایج تحقیقهم
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در تبیین  .شوندای منجر به افزایش تعهد سازمانی میاین نتیجه رسیدند که دو بعد عدالت توزیعی و رویه
عدالتی در گونه بیمندان خود برقرار کند و هیچتوان گفت وقتی سازمانی عدالت را در بین کاراین نتایج می

 شود.ها در این سازمان بیشتر میاین سازمان موجود نباشد، تعهد کارکنان و ماندگاری آن
ز برخی ا مکن استم هایی بود، از جمله:های دیگر دارای محدودیتاین پژوهش نیز مثل همه پژوهش

به  نامهرسشپ هایویهگیاد زتعداد ، اسخ غیر واقعی داده باشندافراد از ارائه پاسخ واقعی خودداری کرده و پ
ود، بثیر گذار تاهای شرکت کنندگان پاسخو توجه طولانی شدن زمان اجرای آن انجامید که بر مقدار دقت 

ا مشابه سایر هآن کنترل که کارکنان، وجود متغیرهایی برخی سوی از نامهپرسش برگشت در تأخیر
 از دور پژوهش یجنتا بر هاآن تأثیرگذاری امکان و  دسترس محقق بوده از خارج عیهای اجتماپژوهش

 نخواهد بود. ذهن
 شود:چنین برای غنای تحقیقات آینده، پیشنهادهای زیر ارائه میهم

ر دباشد.  ادلانهشود، عشود تصمیماتی که در زمینه عملکرد شغلی کارکنان گرفته میپیشنهاد می
 وای آموزش هرنامهبهای گزینش افراد، روش های سازمانی،و هماهنگی رسمی فعالیت بندی، تقسیمگروه

 سازمانی وغلی شهای شخصی، تربیت نیروی انسانی و ارزیابی عملکرد، اصل انصاف رعایت شود. ویژگی
 یرد.ار بگهای فردی، شرایط زندگی، اهداف و نیازهای تک تک افراد مد نظر قرافراد، تفاوت

ر زمانی داف ساتحقق اهدافته های این تحقیق و این موضوع که رشد و توسعه سازمان و براساس ی
کنان در نرژی کارقت و اوهای استفاده از منابع موجود و میزان ابتکار عمل، توانایی حل مسأله، روشگرو 

ین و قوان جادجهت ای اصـول سـنتی دیوان سالاری، دستور دهی و کنترل درو باشد انجام وظایف شغلی می
نسان امحوریت  یی بااند، روی آوردن به ساختارهامقررات و یکنواخت کردن وظایف سـازمانی منسوخ شده

و با دهند ترش میها را بسط و گسهای خلاقانه و مشارکتی همراه با تدبیر در تصمیم گیریکه نگرش
 د.شویمپیشنهاد د،شان همراه هستناحساس مسئولیت در قبال توقعات کارکنان و اهداف فردی

تعهد و  سئولیت،ها با افزایش احساس مهای این تحقیق افزایش بهره وری سازمانبراساس یافته
د رای ایجابوشی روفاداری از طریق اعطای اختیار و آزادی عمل ممکن خواهد بود و استقلال در شغل 

ی زیرین هاه ردهبشد مدیران ار تفویض اختیارات توازن بین کنترل کامل مدیریت  و آزادی عمل کارکنان،
درست و  نتخاباشود. در تفویض اختیار عواملی چون سازمان به صورت اصولی و ثمربخش پیشنهاد می

چک ئوس و کوه مربتوانایی کارکنان، علاقه زیردستان به مسئولیت پذیری و پاسخگویی، اعتماد رئیس 
 شمردن اشتباهات آنان موثر هستند.

های افراد و ها، اهداف و رسالتین تحقیق و این موضوع که هم پوشانی ارزشهای ابراساس یافته
نداشته  گاه فکر جدایی از سازمان راو هیچ گشتهنسبت به سازمان متعهد شود که کارکنان سازمان باعث می

کار، های مدیریتی نوین با توجه به نوع شغل، حجم با اتخاذ سبکمدیران ارشد شود که باشند، پیشنهاد می
های ها و نگرش خود و کارکنان در جهت وضوح و شفاف سازی اهداف و ماموریتشخصیت، ویژگی
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مندی ازاستعداد و چنین برای بهرهرای نمودن کارکنان گام بردارند. همهای شغلی و همسازمانی، مسئولیت
رگزار نمایند و باتشکیل های آموزشی مناسب را بها و دورهتوانمندی کارکنان، بعد از نیازسنجی  کارگاه

های جدیدی برای افزایش فرصتها و نظرات سازنده موجبات جلساتی جهت ترغیب افراد به بیان ایده
 .نمایند فراهم را کارکنان انگیزه

 

 تشکر و قدردانی
 و نهایت تشکر یهاروم ۱ اساتید محترم، خانواده و کارکنان اداره آموزش و پرورش ناحیه لطف و همکاری از

 .شودمی دردانیق
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