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Abstract 
Purpose: The job well-being of teachers is a critical issue for schools and society (Duckworth et al., 2009, 
p. 540). Research indicates that high occupational well-being in teachers helps schools stabilize their 
performance (Creemers & Reezigt, 1996). On the other hand, low job well-being is considered an obstacle 
to school improvement and educational reforms and leads to increased teacher absenteeism (Parker et al., 
2012, 503). Therefore, it seems that the increase in the number of vacations, absences, and late attendance 
at school indicates the low job well-being of teachers. On the other hand, low levels of organizational justice 
are closely related to negative job outcomes such as stress, low psychological well-being, and employee 
turnover (Silva & Caetano, 2014, p. 24). Versteegt et al. (2022) found in their research that job autonomy 
is an effective condition for the effect of organizational justice on job well-being. Also, studies show that 
independent employees who determine how to do their work have high psychological and social well-being 
(Gan & Cheng, 2021, p. 2). 
If we consider the pattern of organizational justice relationships, job autonomy, and job well-being as a 
phenomenon, the structure of organizational justice in elementary teachers can play a decisive role in this 
phenomenon. Elementary teachers who receive and perceive organizational justice in procedural, process, 
and distributive dimensions and also, have independence in work planning, decision-making, and 
independence in work methods (Morgeson & Humphrey, 2006) will achieve a positive perception of job 
well-being. Based on this, the research question is: To what extent does organizational justice, through the 
mediation of job autonomy, affect teachers' job well-being? 
Design/Methodology/Approach: The research method was descriptive and correlational. The statistical 
population of the research was 1748 elementary teachers in Hamedan City in the academic year 2017-2018, 
and a sample of 316 people was selected by stratified random method. The questionnaires for collecting 
information were: the job well-being of Parker and Hyett (2011), organizational justice of Niehoff and 
Moorman (1993), and job autonomy of Morgeson and Humphrey (2006). The validity of the questionnaires 
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was determined using construct validity and confirmatory factor analysis techniques. The research data was 
analyzed with Pearson correlation coefficient and confirmatory path analysis and with LISREL 3.50 
software.  
Findings: The first hypothesis: The findings showed organizational justice variable with a path coefficient 
of 0.26 and t value of 4.33 has a direct, positive, and significant effect on the job well-being variable. 
The second hypothesis: The findings showed the variable of job autonomy with the coefficient of path 0.46 
and t value 5.03 has a direct, positive, and significant effect on the variable of job well-being. 
The third hypothesis: The findings showed organizational justice with a direct path coefficient of 0.45 and 
a t value of 4.95 has a direct, positive, and significant effect on the variable of job autonomy. 
The fourth hypothesis: The findings showed organizational justice variable with an indirect path coefficient 
due to job autonomy of 0.207 and t value of 3.56 has an indirect, positive, and significant effect on the job 
well-being variable. 
The results of the Sobel test showed the mediating effect of job autonomy is significant in the relationship 
between organizational justice and job well-being. 
Discussion and Conclusion: The findings showed that organizational justice has an indirect, positive, and 
significant effect on the job well-being variable due to job autonomy. This means that the increase in the 
positive perception of elementary teachers towards organizational justice leads to an increase in the positive 
perception towards job autonomy, and also the increase in the job autonomy of teachers causes the increase 
in the job well-being of teachers. The findings of the research are aligned with the findings of Versteegt et 
al. (2022), Majumdar & Kumar (2022), Sora et al (2021),  Godwin et al. (2020),  Le et al. (2016),  Nery et al. 
(2016),  Sahai & Singh (2016),  Clausen et al. (2021)    ، Gardner (2020),  Yang & Zhao (2018),  Khan et al. 
(2021), Zeng & Chen (2022), Butt et al (2017).  
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 چکیده  
  سازمان  انصاف از  افراد ذهنی ادراك به  سازمانی بگیرند. عدالت  تصمیم کار محل در  تا دهد می را  فرصت این کارکنان استقلال شغلی به 

 پویایی  از  ناشی  جسمی  و   روانی  رفاه   و   سلامت   وضعیت  به   شغلی  زیستیکند. همچنین، به می  اشاره   هاتنبیه   و   هاپاداش   منابع،   تخصیص   در
هدفمی  گفته  کار  محل  از  خارج  و  داخل  در پژوهش  انجام  از  شود.    با  معلمان  شغلی  زیستیبه  بر  سازمانی  عدالت  اثر  بررسی  این 

آماري    جامعۀ.  بود  همبستگی  مطالعات  نوع  از  توصیفی  پژوهش  روش.  بود  همدان  شهر  ابتدایی  معلمان  در  شغلی  استقلال  گريمیانجی
  روش  به  نفر  316  تعداد   به   اينمونه  که  بود  1397-98  تحصیلیسال    در  نفر  1748  تعداد  به  همدان   شهر   ابتدایی  معلمان  پژوهش شامل

  عدالت   ،)2011(  هاییت  و  پارکر  شغلی  زیستیبه   هايپرسشنامه  از  ها،داده   آوريجمع   براي.  شد  از آن انتخاب  نسبی  ايطبقه   -تصادفی  
  هاي آزمون   با  پژوهش  هايداده   تحلیل.  شد  استفاده )  2006(  هامفري  و  مورگسون  شغلی  استقلال   و)  1993(  مورمن  و   نیهوف  سازمانی

  داد   نشان  پژوهش  هاي یافته .  شد انجام  LISREL 3.50  افزارنرم با استفاده از   و   تأییدي   مسیر   تحلیل   و   پیرسون  همبستگی ضریب   آماري
  عدالت .  بود  شغلی  زیستیبه   بر  معنادار  و  مثبت  اثر  داراي  شغلی  استقلال  و  شغلی  زیستیبه   بر   معنادار  و  مثبت  اثر  داراي  سازمانی  عدالت

  مثبت   غیرمستقیم،  اثر  داراي  شغلی  استقلال   واسطۀبه    سازمانی  عدالت   همچنین،.  بود  شغلی  استقلال   بر  معنادار  و   مثبت   اثر  داراي  نیز  سازمانی
 . بود شغلی زیستیبه   بر معنادار و
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 مقدمه
  ي برا  ي پایدارگذارهیســرما  نوعی  نیروهاي ســازمانیحفظ  اســت وســازمان    کی یۀاول  ۀمحرک  يروین  یانســان  يروین

 ,Dewi & Putra, 2020(  اسـت  و حیاتی  مهم اریبسـو حفظ نیرو    اسـتخدام  شـود؛ از این رو، جذب،محسـوب می  هاسـازمان

p. 44 ،پذیر  امکانکارکنان   با بهبود وضـعیت  سـازمان  ، بهبود عملکردیمنابع انسـان  تیریبر اسـاس مفروضـات مد). همچنین

ت؛ ازمان  بهبود عملکرد    يباارزش برا  هايییدارا ی ازکیکارکنان    بنابراین،  اسـ وند (یدر نظر گرفته مسـ  .Nor, 2018, pشـ

در مواجهه با   جوامع  شـرفتیمهم توسـعه و پ  هايمؤلفه ی ازکیآموزش و پرورش  از سـوي دیگر، در جامعۀ امروزي،    ).87

ــکلات و  ــمار م به  جدید  يایدن  يهاچالشمش ــد    با هدفآموزان  دانش  تینقش معلمان در آموزش و هدا  و  رودیش رش

آموزش و پرورش،    نظاممهم    عناصـر ی ازکیعنوان   به  معلماناسـت    سـتهیشـا  .غیرقابل انکار اسـتها آن  قدرتها و  ییتوانا

م ب و تضـ دنیاز رفاه مناسـ وندمادام  ةشـ ازمان  Mulyana & Izzati, 2022, p. 737(  العمر برخوردار شـ ) تا حفظ آنها در سـ

 . یابی آموزش و پرورش به اهداف از پیش تعیین شده تسهیل شودآموزش و پرورش محقق شده و دست

و  هاي بدون حقوقیمرخص  ویژه معلمان ابتدایی، افزایش درخواستمشکلات شغلی معلمان و به    شیبا توجه به افزا

غل در کشـورها ،نیهمچن ته  يهامختلف، رفاه معلمان در دهه  يترك شـ قرار گرفته  پژوهشـگران  مورد توجه    اریبسـ  گذشـ

  نرخ و  زیاد   یغلش  یفرسودگبا  تنیدگی،   پر از  ز،یبرانگچالش  ايحرفه یمعلم  دانندمی یخوببه  پژوهشگران  ،است. در واقع

 به ،هاي گذشـتهدر سـال اما    اند؛کرده  مطالعهرا   انعملکرد معلم  یمنف  يهاشـاخص  بیشـتر پژوهشـگراناسـت.   زیاد  شیفرسـا

 زیسـتی شـغلیبهمعلمان معطوف شـده اسـت.  شـغلی   زیسـتیسـمت بهبه  شـتریب  اتگرا، توجهمثبت  یشـناسـروان  ظهوردنبال  

تیدر محل کار ن يماریفقط عدم وجود ب اره دارد. در واقع، در   دبلکه به عملکر ،سـ الم و موفق معلمان در محل کار اشـ سـ

م یحال لامت جسـ تریب  یو روان  عاطفی ،یکه سـ اره دارد، به  در فرد بیبه فقدان آسـ شـ تی باشـ تریزیسـ معلمان   ییبه توانا  شـ

  ،ی مجسـ  ،يفرد  ،یاجتماع  ،محیطیسـتیها (زآن  هاي شـغلیو تقاضـاشـغلی  منابع    نیب  ایمثبت اما پو  یتعادل  جادیا  يبرا

اسـت که شـامل    يچندبعد  يسـاختار زیسـتی شـغلی)؛ بنابراین، بهBenevene et al., 2020شـود (مربوط می )یروان ی وذهن

 4فریدایانتی نظر از است.) Zheng et al., 2015, p. 622(  3یروان  زیستیبهو   2زیستی در محل کار، به1یزندگدر   زیستیبه

متعدد    یعوامل  رایز  ؛کار مرتبط اســت  طیکارکنان با کار و مح  زیســتی شــغلیبهاز   یآگاه)،  191، ص.  2019و همکاران (

 
1 life well-being 
2 workplace well-being 
3 psychological well-being 
4 Fridayanti 
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 کارکنان در آن نقش دارند. تیو رضا  یراحت ،یمنیمانند ا

ها  ). پژوهشDuckworth et al., 2009, p. 540مدارس و جامعه است ( يبرا یات یح یمعلمان موضوعشغلی زیستی  به

ــتنـد کـه ه  حـاکی از آن هسـ ــتی  بـ ادزیسـ ــغلی زیـ ه مـدارس کمـک مدر    شـ د تـا عملکرد خود را تثبیمعلمـان بـ   کننـد   تیـکنـ

)Creemers & Reezigt, 1996(  ،در یاصـلاحات آموزشـانجام  بهبود مدرسـه و    يبرا  یمانع کم زیسـتی شـغلیبه. در مقابل 

  رســد نظر می؛ بنابراین، به )Parker et al., 2012, p. 503شــود (می  ان منجرمعلم  بتیغافزایش  و به   شــودمینظر گرفته  

 زیستی شغلی معلمان است.  ها و حضور با تأخیر در مدرسه حاکی از پایین بودن سطح بهها، غیبتافزایش تعداد مرخصی

طوح پااز طرفی،   ازمان  نییسـ غلیبا   کینزد  یارتباط  یعدالت سـ تیبهمانند تنیدگی،   یمنف  پیامدهاي شـ و  کم  یروان زیسـ

م  ایعدالت اقدام    .)Silva & Caetano, 2014, p. 24( کارکنان دارد  ییجاهجاب ت یمیتصـ رع،    اسـ اس اخلاق، شـ که بر اسـ

به برداشـت    یعدالت سـازمان  ).Pekurinen et al., 2017, p. 491(  درسـت اسـت  یقانون، از نظر اخلاق  ای  عدل انصـاف،  

اره دارد.   طیدر مح  يکارکنان از انصـاف و برابر امل ارز  این ادراكکار اشـ ازمان با کارکنان خود   یچگونگ  یابیشـ رفتار سـ

ــت ( ــازمان را تع  يامبادلهروابط   تیفیدراك کارکنان از عدالت ک). اKhan et al., 2023اس  ,.Pan et alکند (یم  نیبا س

ازمان  يبرا و ببرد نیگروه را از ب  ياعضـا نیب  يوندهایپ  ممکن اسـتیمعدالتی  و ادراك بی  یعدالتی). ب2018 ها  افراد و سـ

جایگاه و واحد  طبقه و تبعیض در  ،یتیجنسـ  ضیتبع  ،اخراج  ،دسـتمزد نابرابر  عدالتی را در دریافتبی  کارکنان،.  باشـدمضـر  

ازمانی درك می ازمانی تحت تأثیر آن و ادراك  ) و چهSahai & Singh, 2016, p. 22کنند (سـ یاري از متغیرهاي سـ ا بسـ بسـ

 کارکنان نسبت به آن قرار گیرند.

ــازمـان ــازمـان و کـارکنـان ا  درعمـده    يریرا دارد کـه تـأث  قـدرت و توانـایی  نیا  یعـدالـت سـ تـأثیرات عـدالـت  کنـد.    جـادیسـ

ازمانی بر ازمانی  تعهد سـ غل  ،سـ هروند  يرفتارها ،یاعتماد، عملکرد شـ ات    کاهشو   يشـ یدهتعارضـ نظر   . بهاندبه اثبات رسـ

  ی مختلف در زندگ  یها در مقاطع زماناز آن  ياریاسـت و بسـ  یجهان  ی کارکنان نسـبت به عدالت یک نگرانیرسـد نگرانیم

ار دیگیقرار م  عـدالتیادراك بیخود در معرض    يکـ اهرنـ ات  ی. گـ اندرك بی  ،اوقـ ارکنـ ــوي کـ ه پ  عـدالتی از سـ ا یـبـ دهـ   ي امـ

 ،یاز زندگ تیاست که شامل رضا  عیوس  ايزیستی مقولهشود. بهیمزیستی شغلی منجر  بهنامطلوب از جمله کاهش سطح  

  1). از سوي دیگر، ورستیجت Sahai & Singh, 2016, p. 21شود (میمانند خشم، غم و ترس    یمنف  ۀمثبت و عاطف  ۀعاطف

زیسـتی  بهبر    سـازمانیاثر عدالت    يبرا  اثرگذار  شـرط  کی یاسـتقلال شـغل) در پژوهش خود دریافتند  2022و همکاران (

از   ،اســـتقلال دارند خود  کار  ة انجامنحو  نییدر تع ی کهکارکنان  دهدیم  اننشـــ  هاهمطالع  جینتاهمچنین،    اســـت.  شـــغلی

به کارکنان اجازه    اســتقلال شــغلی .)Gan & Cheng, 2021, p. 2ی زیادي برخوردار هســتند (و اجتماع  یروان زیســتیبه

 
1 Versteegt 
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 باو هاي جدید را کشـــف کنند  ، اندیشـــهکنند  وظایف خود را تجربه  ، انجاممختلف  يهاو روش  کردهایدهد تا با رویم

ــهکاربرد   ــعه دهند. معلمان    ها راآن  ،کوچک  اسیدر مقهاي جدید  اندیشـ   ت ی ریمد  يبرا  ي لازمریپذ انعطافنیز باید توسـ

ف ا  ةویشـ ن  خلاقانهو   دیجد  يهاهندیشـکار خود و کشـ ته باشـ غلید.  را داشـ تقلال شـ را   يریپذ انتخاب و انعطاف  يآزاد  اسـ

  ).Swaroop & Dixit, 2018, p. 158(  بخشدیم  شتریب  یدهد و به افراد قدرت یم  شیافزا

عنوان یک پدیده در نظر بگیریم، سـازة   زیسـتی شـغلی را بهاگر الگوي روابط عدالت سـازمانی، اسـتقلال شـغلی و به

کننده در این پدیده ایفا کند و معلمان ابتدایی با دریافت و ادراك  تواند نقشـی تعیینعدالت سـازمانی در معلمان ابتدایی می

 در  اســـتقلال  کار،  ریزيبرنامه اي، فرایندي و توزیعی و همچنین، داشـــتن اســـتقلال درعدالت ســـازمانی در ابعاد رویه

زیسـتی شـغلی  )، به ادراکی مثبت از بهMorgeson & Humphrey, 2006کار (  انجام  هايروش در  اسـتقلال  و  گیريتصـمیم

 ایشـان، آموزش و پرورش به  سـازمان  احترام شـغلی، زیسـتی شـغلی معلمان ابتدایی شـامل خشـنوديدسـت خواهند یافت. به

ه به معلمان ابتدایی و  توجه ی می زندگی در  کار  تداخل  مدیر مدرسـ خصـ ودشـ ی    شـ خصـ که با حفظ تعادل کار و زندگی شـ

آید که معلمان درکی عادلانه از سازمان خود داشته باشند  دست میبه    و زمانی  )(Parker & Hyett, 2011آید می  دستبه 

زیســتی عدالت ســازمانی و اســتقلال شــغلی بر به  و از نظر کاري، ســطحی بالا از اســتقلال را تجربه کنند. با اثرات مثبت

شــغلی، معلمان محیط کاري مطلوبی را تجربه خواهند کرد. از ســوي دیگر، شــرایط فردي و خانوادگی و شــرایط محیط  

ت که معلمان با امور روان ی به نحوي اسـ ناختی،نظام آموزشـ رایط نیز بر   و  اقتصـادي  شـ اجتماعی درگیر هسـتند و این شـ

دست آورد که مشکلات مربوط به تواند نتایجی را به پدیدة مورد مطالعه در این پژوهش تأثیرگذار اسـت و این مطالعه می

هاي پیشـین نشـان داده اسـت بین طور کلی، نتایج پژوهشبخشـد. به شـرایط فردي و شـغلی معلمان ابتدایی را بهبود می

زیسـتی شـغلی رابطۀ  تقلال شـغلی و بین اسـتقلال شـغلی با بهعدالت سـازمانی و اسـ ، بینزیسـتی شـغلیعدالت سـازمانی و به

و خشنود   یراض  ،خود  نظرمدها به اهداف  سازمان  یابیهاي مهم دستمثبت و معنادار وجود دارد. از سوي دیگر، از شرط

  ، هاي سـازمانی حقوق، مزایا و پاداش  عیدر توز  رفتار عادلانهبه   ازیرو، ن نیاز ا  اسـت؛  رعایت عدالت و  نگه داشـتن کارکنان

 محل کار را منصفانه درك کنند.  جیاها، تعاملات و نتهیوجود دارد تا کارکنان رو  یو عدالت تعامل  ياهیعدالت رو

هاي فردي، بخشی به امور آموزشی  امروزه، معلمان آموزش ابتدایی با مشکلاتی بسیار درگیر هستند که بخشی به ویژگی

شوند. آموزان و نظام ارتباطی با والدین مربوط میو نظام آموزشی، بخشی به نظام مدیریت مدرسه و بخشی نیز به امور دانش

یکدیگر و    به  آموزانقلدري دانش  توانها درگیر هستند، میآموزان با آناز جملۀ مشکلاتی که معلمان در رابطه با دانش

 دیگر  به  کمک  براي  وقت  کمبود  تحصیلی را نام برد. همچنین، مشکلاتی مانند کم بودن حقوق و مزایا،  عملکرد  پایین بودن

 یادگیري،  اختلالات   پیشرفت و  انگیزة  ). نداشتنChataa & Nkenbeza, 2019شود (میکه به خود معلمان مربوط    همکاران
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پایین وضعیت  خانوادگی  عوامل بچه  والدین  ضعیف  عاطفی   روابط  و  والدین  اجتماعی  -اقتصادي    شامل سطح   و   هابا 

) از دیگر مشکلاتی  1399یوسفی و نوبخت،  (  درس   کلاس  نامطلوب  جو   و  ارزشیابی  هايروش  شامل  ايمدرسه  عوامل

ابتدایی با آن همۀ این مشکلات، درك عادلانه بودن نظام و ادراك مثبت از    از میان  . ها درگیر هستندهستند که معلمان 

معلمان ابتدایی تلقی مثبتی نسبت    زمانی که  چنین فرض کرد که توان  یم  کننده در معلمان دارد.عدالت سازمانی نقشی تعیین

  ش ی افزا  ادیز ي تا حد  آنان شغلیزیستی  ، بهداشته باشند سازمان آموزش و پرورش یا در سطح مدرسهدر   به مؤلفۀ عدالت

  مدارس ابتداییویژه در    سازمان آموزش و پرورش و بهدر    تیبا جد  یعدالت سازمان   تااست    يضرور  ،نیبنابرا  ؛ابدییم

پا  بررسی و مطالعه شود و    يداری تا  نقش عدالت    بارةدر  اندك  ار یبس  یاطلاعات   ن،یهمچن  شود.  نیضمت   معلمانسازمان 

زیستی شغلی در اي استقلال شغلی در رابطۀ بین عدالت سازمانی و بهو همچنین، نقش واسطه  شغلیزیستی  به  سازمانی در

زیستی شغلی و استقلال شغلی  هایی دربارة روابط متقابل متغیرهاي عدالت سازمانی، بهفقط پژوهش.  معلمان وجود دارد

اند و در نظر گرفتن این متغیرها در قالب یک الگوي مستقل و بررسی نقش میانجی استقلال شغلی موضوعی  انجام شده

  يندها یو فرآ امدهایما از پدرك  يسازیپژوهش حاضر با غنبنابراین،   هاي پیشین مغفول مانده است؛است که در پژوهش

  کار  ط یرا در مح با میانجیگري استقلال شغلی شغلی زیستی به عدالت سازمانی و  نیب ۀکار، رابط طیدر مح شغلیزیستی به

بالاتر در مواقع نامطمئن کمک   یبه عملکرد سازمان یابیدست يبرا رانیبه مد فقطنه  یدانش نی. چنکندیم یبررس معلمان

و خوشحال    یرا راض  هاتوان با رعایت عدالت و افزایش استقلال شغلی معلمان، آن می  نهدهد چگویکند، بلکه نشان میم

گري استقلال شغلی به چه میزان بر  بر این اساس، پرسش پژوهش عبارت است از: عدالت سازمانی با میانجی .داشتنگه 

  زیستی شغلی معلمان اثر دارد؟به

 مبانی نظري
 ی سازمان عدالت

عدالت و  کندی) است که فرض مAwamlah, 2013, p. 12(  2آدامز  1برابري  یۀربرگرفته از نظ   ی عدالت سازمان موضوع

 ,Awamlah(  شودیحاصل م  ها یو خروج  ها يبر اساس ورود  گرانیخود و د  نیب  ۀسیاست که از مقا  ی شرط  ی عدالتیب

2013, p. 12.(  نظر  مد  يامدها ی را به سمت پفرد  عملکرد    و  زهیانگ  ت،یمسئول  ار،ی استقلال، اخت  یعدالت سازمانطور کلی،    به

افراد «دریافتی خود» را با «دریافتی    نظریۀ عدالت سازمانی،  جدید  ویرایش  . در) Khan et al., 2021کند (یم  تیهداسازمان  

از می  دیگران»  مقایسه  نسبی به    کارکنان  با  سازمان  رفتار  که  برسند  نتیجه  این  به  مقایسه  این  با  اگر.  کنندسازمان    طور 

 
1 Equity theory 
2 Adams 
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 ).1398حسینی و همکاران، کوشند (می عدالتی بی این  کاهش براي و کنندمی  عدالتیبی احساس   است، غیرمنصفانه

  عدالت توزیعی   توزیعی:  عدالت-1:  اندکرده  بنديدسته  طبقه  سه  در  را  سازمانی  عدالت  سازمانی،  رفتار  حوزة  اندیشمندان

  مثابۀ   به  غیرمنصفانه  یا  منصفانه هستند  نتایج  اینکه  از  فردي  ادراك  بنابراین،  شود؛می  مربوط  فراگرد  نتایج  از  افراد  ادراك  به

  فراگرد   نظارت  بر  تأکید  ايرویه  عدالت  در:  ايرویه  عدالت- 2؛  )Deutsch, 2006(  کندمی  عمل  توزیعی  عدالت  سازوکار

  عدالت -3  و)  Nadiri & Tanova, 2016(  است  اجتماعی  منافع  معادل   ايرویه  عدالت  پردازان،نظریه  نظر  از   و  است

  عامل  دو.  کندمی  تمرکز  هارویه  اجراي  طول   در  شخصیبین رفتارهاي  کیفیت  از  افراد  ادراك  اي برمراوده  عدالت:  ايمراوده

  صداقت   با  واضح،  طوربه    منابع  تخصیص  هايتصمیم  اصلی  دلایل  الف) آیا  دارند:  کلیدي  نقش  ايمراوده  عدالت  ادراك  در

  ها تصمیم  اجراي  مسئول   که  افرادي   ب) آیا  اند وشده  تشریح  گیرند،می قرار  تأثیر تحت  که  اشخاصی  براي  کافی  میزان  به  و

بابایی و همکاران، ؛  Jawahar, 2002(  کنند می  رفتار  با احترام   گیرند،می  قرار  هاتصمیم  تأثیرتحت    که  با افرادي  هستند،

 .)107 ص.  ،1397

 ی شغل  استقلال
  ترتیب،  به این تا  کندمی واگذار کارکنان به را مسئولیت  و اختیارات که است  مدیریتی روش  یک اساساً شغلی استقلال 

که    افتد یاتفاق م  یزمان  یاستقلال شغل  ).Leach et al, 2003, p. 28دهند (  انجام   را  خود  کاري   اهداف  بتوانند  بهتر  هاآن 

 ,Kim & Beehrداشته باشند (  آزادي عمل  خود  فی وظا  انجام  ي ها براو اتخاذ روش  یطراحها،  انتخاب گزینه  درکارکنان  

2017, p. 467.(  محل  در  تا  دهدمی  را  فرصت  این  کارکنان  به  زیرا   دارد؛  تفاوت  ساده  آزادي  با  از طرفی، استقلال شغلی  

  عموماً   شغلی  استقلال   ها،سازمان  در.  باشند  رأي و نظر داشته  قصد انجام آن را دارند،  آنچه  دربارة  و  بگیرند  تصمیم  کار

  کارکنان   تواند بهمی  کند. همچنین،  برآورده  را   آنان   درونی  نیازهاي  تواند می  دارد و  کارکنان  کاري   رفتارهاي   بر   مثبت  تأثیري 

  هاآن  کاري   مشارکت  و  شدهدرك  رفاه  و  آورند   دستبه    را  خود  کار   بر   نظارت  حس  گیري،تصمیم  طریق  از  تا   کند  کمک

  بر  کار است و  نحوة  و  مکان  زمان،  بر  فردي  نظارت  میزان  شغلی  ). استقلال Sung et al., 2022, p. 2دهد (می  افزایش  را

  وضعیت   یک  تواندمی  که  است   شغلی  اصلی  ویژگی  یک  ،)1980(  1اولدهام  و  هکمن  شغلی  هايویژگی  الگوي  اساس

  با  در کارکنان منجر شود؛  درست  کاري  رفتار  و  نگرش  به  تواندمی نتیجه،  در  کند و  ایجاد  شغلی مسئولیت در  شناختیروان

  مکان  زمان،  دربارة  گیريتصمیم   در  کارکنان  تواناییکار،    ترتیب  علاوه بر آزادي  شغلی  استقلال   جدید،  عصر  در  حال،  این

   .)Wu & Zhou, 2022, p. 548شود (می نیز شامل  روزانه را کار  مدت و

 
1 Hackman & Oldham 

file:///I:%5C%D9%86%D8%B4%D8%B1%DB%8C%D9%87%20%D8%AF%DA%A9%D8%AA%D8%B1%20%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3%DB%8C%5C20%5C%D8%A7%D9%88%D9%84%DB%8C%D9%87%5C1.Akbari,%20M.,%20Hemmatinejad,%20M.,%20Azimian,%20O.,%20&%20Hosseinzadeh,%20A.%20(2020).%20The%20Impact%20of%20Responsible%20Leadership%20on%20Organizational%20Citizenship%20Behavior%20through%20the%20Mediating%20Role%20of%20Organizational%20Justice%20and%20Organizational%20Commitment%20(Case%20Study:%20Guilan%20Red%20Crescent%20Society%20Employees).%20Psychological%20Researches%20in%20Management,%206(2),%2033-71.%20DOR:%2020.1001.1.24764833.1399.6.2.2.8%20(in%20Persian)
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 ی شغل یست یزبه
شود  یدر داخل و خارج از محل کار گفته م  ییای از پو  یناش   یو جسم  یسلامت و رفاه روان  تیبه وضعزیستی شغلی  به

)Brodrick, 2009, p. 443-Page & Vella  .( مختلف شغل    يها مثبت از جنبه  یابیارز  کیعنوان    به  ی معلمانزیستی شغلبه

احساس ).  Van Horn et al., 2004(  شودیم  ریتعب  ی،تنو روان  ی شناخت  ،يرفتار   ،یزشیانگ  ،ی، از جمله ابعاد عاطفمعلمی

 ,.Supardi et al(  شودیمنجر م  ياحرفه  تیکارمند خوشحال به موفق  کی  يوربهره  شی کارمند با افزا  کی   يبرا  یخوشحال 

2023, p. 318  .(همکارانو    1طبق نظر اسلمپ  )ا یاثرات مثبت    زیستی شغلی) (به  در محل کار  زیستیبه  ای )، رفاه  2015  

  ط یدر مح  یروان  ای   یاجتماع  ،یروان  ،مادي  يا یکار شامل مزازیستی در محل  )، به2017(  2کی کوپر و کوئ  ۀدارد. به گفت  یمنف

احترام    اصیل سازمانی  يها مطلوب داشته باشد، به ارزش  يتواند عملکرد بکه    یطیفرد در شرا  با وجود آن،کار است که  

بهگذاردیم شغلی .  مکان  معمولاً  زیستی  به  را  کار  تلاشیم  ل یتبد  یمحل  که  م  یرفاه  ي هاکند  رشد  آن  د  نکنیدر 

)Damayanti & Budiani, 2021  .( 

 ها هیفرض ن یپژوهش و تدو ۀنیشیپ
در حفظ   يد ی نقش کل  ویژه سازمان آموزش و پرورشي امروزي و به  هاسازمانزیستی شغلی.  عدالت سازمانی و به

کارکنان  زیستی دربه حفظایجاد و  يها از راه یکی دندهینشان م  هاپژوهشاز  یدارند. برخخود کارکنان  زیستیو به رفاه

) یعی(عدالت توز  صورت عادلانهی افراد به  شغل  هايخروجیکه    یزمان  ژهیو  ها است، بهبا آنعادلانه  و  رفتار منصفانه  

مرتبط با    ۀاز کار و عاطف   تی شامل رضا زیستی در محل کاراز طرفی، به  .) Versteegt et al., 2022, p. 1شوند (جبران نمی

و هرچه فرد ادراکی مثبت از عدالت در محل کار داشته باشد، در نتیجه، رضایتی بالاتر نیز از    )Ryff, 1989کار است (

زیستی شغلی کارکنان  هاي مختلف نیز حاکی از تأثیر مثبت عدالت سازمانی بر بهنتایج پژوهش  .محیط کار خواهد داشت

Sahai &  ;Godwin et al., 2020 ;Sora et al., 2021 ;Majumdar & Kumar, 2022 ;Versteegt et al., 2022است (

Le et al., 2016 ;Nery et al., 2016 ;Singh, 2016شود:  صورت تدوین میاین    ). بر این اساس، فرضیۀ اول پژوهش به

 زیستی شغلی دارد.عدالت سازمانی اثر مثبت و معنادار بر به

را  خود مربوط به شغل فی دهد که وظایرا به کارکنان م يآزاد نیا  یاستقلال شغلزیستی شغلی. استقلال شغلی و به

 & Curcuruto(  ایجاد کنندشده  نییتع  يکار  ةخود را در محدودمدنظر    ی ات ی عمل  شرایطو    کنند  سازيمیانتخاب کنند، ت 

 
1 Slemp 
2 Cooper & Quick 
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Griffin, 2018.(    آنجا که آزاد   استقلال شغلیاز  ناامدهد، آنیو استقلال م  يبه کارکنان  و شوند  می  دیها در کار کمتر 

یابد. یکی  ها بهبود میهاي مثبت شغلی آن)؛ بنابراین، جنبه ,274p. Xiong et al., 2019خواهند داشت (  ي شتریب  يوربهره

هایی مانند  ) استقلال کاري و شغلی را در کنار مؤلفه2016(   1لان و پاتريوزیستی شغلی است. وهاي مثبت بهاز این جنبه

زیستی شغلی معرفی  هاي درونی بهیکی از جنبه  عنوان، به  تیدانش و احساس موفق  ،ياهداف کار  ،یشغل  ي هاتیمسئول

پژوهشمی دادهکنند.  نشان  نیز  پیشین  بههاي  و  استقلال شغلی  بین  دارد  اند  معنادار وجود  و  مثبت  رابطۀ  زیستی شغلی 

)Yang & Zhao, 2018 ;Gardner, 2020 ;Versteegt et al., 2022 ;Clausen et al., 2021  بر این اساس، فرضیۀ دوم .(

 زیستی شغلی دارد.بر به استقلال شغلی اثر مثبت و معنادارشود: صورت تدوین میپژوهش به این 

  نشان  موجود  ادبیات.  شود  انجام  سازمان  یک  در  منصفانه   رفتار  دارند  انتظار  کارکنانعدالت سازمانی و استقلال شغلی.  

  با   پایدار   ايرابطه  هستند،  جذاب  جدید  کارمندان  براي  کنند،می  رفتار  منصفانه   خود  کارکنان  با   که  هاییدهد سازمانمی

  در   که  کارکنانی  .) Hameed et al., 2019, p. 450کنند (می  ترویج  را  مثبت  احساسات  و  کنندمی  ایجاد  موجود  کارکنان

  در  دارند؛  زیاد  ايانگیزه  و  شود می  رفتار  منصفانه  هاآن  با  که   کنندمی  تصدیق  و  قدردانی  کنند، می  کار  هاییسازمان  چنین

 ,Aliدهند (می  ارتقاء  را  روانی  مالکیت  و  کنندمی  سازمان  از  مراقبت  به  شروع  و  شوندمی  پذیرتر مسئولیت  کارکنان  نتیجه،

2021, p. 179فرد   یزمان  ،یروان  تی مالک  احساس  اساس  برپذیري بخشی از استقلال شغلی است و همچنین،  ). مسئولیت

هاي  هاي پژوهشبرخوردار باشد. یافته  زیاديپذیري  که از مسئولیت  خواهد داشت   ی بالاتر نسبت به استقلال شغل  ی ادراک

رابطه بین عدالت سازمانی و استقلال شغلی  که  آن است  از  نیز حاکی  دارد و عدالت  پیشین  اي مثبت و معنادار وجود 

Khan et al.,  ;Zeng & Chen, 2022 ;Versteegt et al., 2022سازمانی عاملی مؤثر در ادراك استقلال شغلی است (

: عدالت سازمانی اثر مثبت و معنادار بر استقلال  شودصورت تدوین میاین    ). بر این اساس، فرضیۀ سوم پژوهش به2021

 شغلی دارد.

زیستی شغلی عدالت سازمانی  به  ایجاد و حفظ  يهااز راه  یکیزیستی شغلی.  عدالت سازمانی، استقلال شغلی و به

همچنین، ادراك از رعایت عدل و انصاف و بالا بودن سطح عدالت سازمانی در    .) Versteegt et al., 2022, p. 1است (

می استقلال شغلی سوق  به سمت  را  کارکنان  (سازمان  عدالت  Zeng & Chen, 2022دهد  زنجیره،  یک  در  بنابراین،  )؛ 

شود. نتایج  زیستی و ادراك مثبت از رفاه سازمانی میدنبال دارد و استقلال شغلی موجب به  سازمانی استقلال شغلی را به

Majumdar &  ;Versteegt et al., 2022زیستی شغلی (هاي مختلف نیز حاکی از رابطۀ بین عدالت سازمانی و بهپژوهش

Le et al.,  ;Nery et al., 2016 ;Sahai & Singh, 2016 ;Godwin et al., 2020 ;Sora et al., 2021 ;Kumar, 2022

 
1 Wulan & Putri 
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Gardner, 2020 ;Versteegt et al., 2022 ;Clausen et al., 2021; شغلی (زیستی  رابطۀ بین استقلال شغلی و به   ،)2016

Yang & Zhao, 2018) و بین عدالت سازمانی و استقلال شغلی (Khan  ;Zeng & Chen, 2022 ;Versteegt et al., 2022

et al., 2021شغلی نقش میانجی در رابطۀ بین عدالت سازمانی    توان چنین مفروض داشت که استقلال ) است؛ بنابراین، می

واسطۀ  عدالت سازمانی به  شود:  صورت تدوین میزیستی شغلی دارد. بر این اساس، فرضیۀ چهارم پژوهش به این  و به 

 .زیستی شغلی داردغیرمستقیم، مثبت و معنادار بر بهاستقلال شغلی اثر  

 ي نظر   چارچوب و ی مفهوم يالگو
زیستی شغلی و تأثیر  بر اساس مبانی نظري و پیشینۀ پژوهش که حاکی از تأثیر عدالت سازمانی بر استقلال شغلی و به

چارچوب نظري بر اساس الگوي  زیستی شغلی است، الگوي مفهومی پژوهش شکل گرفت. سپس،  استقلال شغلی بر به

پارکر و هیتبه و  )  2011(  1زیستی شغلی  توجه سرپرست  به کارکنان،  با چهار مؤلفۀ خشنودي شغلی، احترام سازمان 

اي،  ) با سه بُعد عدالت رویه1986(  2مارتینعدالت سازمانی از دیدگاه فولگر و  الگوي  تداخل کار در زندگی شخصی،  

) و استقلال شغلی بر اساس چارچوب و 1993( 3عدالت توزیعی و عدالت تعاملی و بر اساس پرسشنامۀ نیهوف و مورمن

گیري و استقلال در  ریزي کار، استقلال در تصمیمبرنامه  ) با سه مؤلفۀ استقلال در2006(   4مقیاس مورگسون و هامفري

 هاي انجام کار، طراحی شد.روش

 
 پژوهش  یمفهوم  ي) الگو1 شکل

 
1 Parker & Hyett 
2 Folger & Martin 
3 Niehoff & Moorman 
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 روش پژوهش 
آماري شامل کلیۀ معلمان ابتدایی شهر همدان    جامعۀروش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی (معادلات ساختاري) بود.  

نفر تعیین    316نفر بود. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان،    1748به تعداد    1397-98تحصیلی  سال  در  

شد. با توجه به اینکه آموزش و پرورش شهر همدان از دو ناحیه تشکیل شده است و معلمان زن و مرد در این پژوهش  

 اي نسبی براي انتخاب نمونه استفاده شد. طبقهگیري تصادفی اند، از روش نمونهمطالعه شده

 
 ) نمونه پژوهش1جدول 

خدمت  محل ناحیۀ  
 کل زن  مرد

 درصد فراوانی  درصد فراوانی  درصد فراوانی 
6/6 21 آموزش و پرورش ناحیۀ یک   138 6/43  159 2/50  
4/5 17 آموزش و پرورش ناحیۀ دو   140 4/44  157 8/49  

 100 316 88 278 12 38 جمع

 
 هاي زیر انجام شد: گردآوري اطلاعات پژوهش با استفاده از پرسشنامه

زیستی شغلی پارکر  بهپرسشی  31زیستی شغلی معلمان، از پرسشنامۀ  گیري بهر اندازهمنظو  به  زیستی شغلی:پرسشنامۀ به

اي لیکرت (از بسیار زیاد تا هرگز) تنظیم شده و داراي چهار  گزینه) استفاده شد. این پرسشنامه در طیف پنج2011و هیت (

پرسش) و تداخل کار در    7پرسش)، توجه سرپرست (  7پرسش)، احترام سازمان به کارکنان (  10مؤلفۀ خشنودي شغلی (

ترجمه و اعتباریابی شده    )1395عمیر و نعامی (پرسش) است. این پرسشنامه در ایران توسط کعب  7زندگی شخصی (

  ،010/0  دوخی  مقدار   مرتبۀ اول انجام شد. بر این اساس،است. تعیین روایی سازه با استفاده از فن تحلیل عاملی تأییدي  

  AGFI   0/90و   RMSEA 0/045   ،CFI  0/93،  0/91GFI،1/ 92  آزاديدرجۀ    به  دوخی  نسبت  ،35  آزادي  درجۀ

  ،)05/0  از   کمتر  ریمقاد(  RMSEA  ،)2  تا  1  نیب  مقدار  (  يآزاد  ۀدرج  به  دویخ  نسبت  مطلوب   ریمقادکه    آمد  دست  به

CFI  )90/0  بیشتر از  ریمقاد(،  GFI  )90/0  بیشتر از  ریمقاد(  و  CFI   )90/0  بیشتر از  ریمقاد(  )Kline, 2011(  روایی   بیانگر

  یی،بازآزمایی  آزما  یبا روش همبستگ  هپرسشناماین    ییایپا  )، 2011پارکر و هیت (  در پژوهش  .هستند  پرسشنامه  مطلوب

نفري  30اي  مقدماتی بر روي نمونه  پس از مطالعۀ  ). پایایی پرسشنامه57، ص.  1395عمیر و نعامی،  کعبمحاسبه شد (  91/0

بهاز آزمودنی براي  براي پایایی در آزمون   93/0زیستی شغلی  ها،  اینکه کمترین مقدار مطلوب  به  با توجه  محاسبه شد. 
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توان گفت این پرسشنامه از پایایی مطلوبی  بیان شده است، می 70/0)  2011( 1کرونباخ در منابع مختلف از جمله دیولیس

محاسبه    0/ 838،  2اسال افزار اسمارت پیزیستی شغلی با استفاده از نرمبرخوردار است. همچنین، پایایی مرکب پرسشنامه به

مرکب این ابزار مطلوب    )، پایاییGarson, 2016مطلوب است (  0/ 7شد. با توجه به اینکه مقدار پایایی مرکب بیشتر از  

 است. 

اندازهبه    عدالت سازمانی:  ۀ پرسشنام پرسشنامۀ  منظور  از  عدالت سازمانی،  متغیر  عدالت سازمانی  گویه19گیري  اي 

اي لیکرت (بسیار زیاد، زیاد، کم، بسیار کم) تنظیم شده است. گزینهشد که در طیف چهار  ) استفاده1993مورمن (نیهوف و  

گویه) است. تعیین    9گویه) و عدالت تعاملی (  5اي (گویه)، عدالت رویه  5این پرسشنامه داراي سه مؤلفۀ عدالت توزیعی (

  آزادي   درجۀ  ،000/0  دوخی  مقدار  اول انجام شد. بر این اساس،روایی سازه با استفاده از فن تحلیل عاملی تأییدي مرتبۀ  

  آمد دست    به  AGFI   0/90  و   RMSEA 0/041  ،CFI   0/93،GFI 0/91،1/ 91  آزاديدرجۀ    به  دوخی  نسبت  ،24

  یر مقاد(  CFI  ،)05/0  از  کمتر  مقادیر(  RMSEA  ،)2  تا  1  بین  مقدار  (  آزادي  درجۀ  به  دوخی  نسبت  مطلوب  مقادیرکه  

  پرسشنامه  روایی  بیانگر  )Kline, 2011) (90/0  بیشتر از  یرمقاد(   CFI  و  )90/0  بیشتر از  (مقادیر  GFI  ،)90/0  بیشتر از

)، با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ براي عدالت توزیعی 2002( 3اسپریتزر و میشرا در پژوهشهستند. پایایی پرسشنامه 

  ییای پا  بیضرا)،  1395عمیر و نعامی (کعب  در پژوهشمحاسبه شد.    86/0و عدالت تعاملی    91/0ي  ا هیرو  عدالت،  90/0

  93/0و    0/ 88،  68/0  ب یترت کرونباخ به  يآلفا  روش  با استفاده از  یتعامل  عدالتو    ياهیرو  عدالت  ،یعیتوز  عدالت  ابعاد

ها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ براي عدالت  نفري از آزمودنی30اي  بر روي نمونه  پایایی پرسشنامه  .اندمحاسبه شده

، برآورد شد. با توجه به 87/0اي)  و عدالت تعاملی (مراوده  0/ 81اي  ، عدالت رویه76/0، عدالت توزیعی  92/0سازمانی  

بیان شده    0/ 70)  2011اینکه کمترین مقدار مطلوب براي پایایی در آزمون کرونباخ در منابع مختلف از جمله دیولیس (

توان گفت این پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار است. همچنین، پایایی مرکب پرسشنامه عدالت سازمانی با  است، می

مطلوب است   7/0محاسبه شد. با توجه به اینکه مقدار پایایی مرکب بیشتر از    841/0اس  ال یپ اسمارتافزار  استفاده از نرم

)Garson, 2016مرکب این ابزار مطلوب است.  )، پایایی 

اي استقلال شغلی  گویه9گردآوري اطلاعات دربارة استقلال شغلی با استفاده از پرسشنامۀ    پرسشنامۀ استقلال شغلی:

اي لیکرت (از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم) تنظیم شده گزینه) انجام شد که در طیف پنج2006هامفري (مورگسون و  

 
1 DeVellis 
2  Smart PLS 
3 Spreitzer & Mishra 
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گویه) و استقلال در    3گیري (گویه)، استقلال در تصمیم  3ریزي کار ( است. این پرسشنامه از سه مؤلفۀ استقلال در برنامه

گویه) تشکیل شده است. تعیین روایی با استفاده از فن تحلیل عاملی تأییدي مرتبۀ اول انجام شد.    3هاي انجام کار (روش

 RMSEA 0/040 ،0/92، 84/1  درجۀ آزادي  به  دوخی  نسبت   ،12  آزادي  درجۀ  ،039/0  دوخی  مقدار  بر این اساس،

CFI ،GFI   0/91  وAGFI   0/90    2  تا  1  بین  مقدار  (  آزادي درجۀ  به  دوخی  نسبت  مطلوب  مقادیرکه  آمد  دست  به(،  

RMSEA )05/0  از کمتر مقادیر(، CFI )90/0 بیشتر از یرمقاد(، GFI مقادیر) 0/ 90 بیشتر از( وCFI  )بیشتر از یرمقاد  

90/0(  )Kline, 2011(  ها  نفري از آزمودنی30اي  بر روي نمونه  پایایی این پرسشنامههستند.    مطلوب پرسشنامه  روایی  بیانگر

به    75/0و استقلال در روش    75/0گیري  تصمیم  ، استقلال در82/0ریزي  ، استقلال در برنامه90/0براي استقلال شغلی  

منابع مختلف از جمله دیولیس    دست آمد. پایایی در آزمون کرونباخ در  براي  اینکه کمترین مقدار مطلوب  به  با توجه 

پایایی مرکب  بیان شده است، می  70/0)  2011( برخوردار است. همچنین،  مطلوبی  پایایی  از  این پرسشنامه  توان گفت 

با توجه به اینکه مقدار پایایی   محاسبه شد.  922/0افزار اسمارت پی ال اس  پرسشنامۀ عدالت سازمانی با استفاده از نرم

 مرکب این ابزار مطلوب است. )، پایاییGarson, 2016مطلوب است (  7/0مرکب بیشتر از  

ضریب همبستگی پیرسون و الگوسازي معادلات  هاي آمار توصیفی و آمار استنباطی (هاي پژوهش با روشتحلیل داده

 شد. انجام LISREL  3.50و SPSSآماري  هايافزارنرم و ساختاري)

 ها یافته
هاي توصیفی  هاي پژوهش ارائه شده است. ابتدا، ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش و شاخصدر این بخش، یافته

 اند.ارائه شده  2جدول  در هر یک از متغیرها 

 هاي توصیفی ) ماتریس همبستگی و شاخص 2جدول 

سازمانی  عدالت  شغلی  استقلال  شغلی  زیستیبه   
ی عدالت سازمان  -   

  - 0/398* استقلال شغلی
زیستی شغلیبه   *0/564 *0/449 - 

 دار است.معنا 05/0رابطه در سطح *                    

 
تگی، می ازمانی (با توجه به نتایج ماتریس همبسـ غلی  564/0توان گفت عدالت سـ تقلال شـ ) داراي رابطۀ  449/0() و اسـ

ــطح  مثبت و معنادار با به ــغلی در س ــتی ش ــازمانی داراي رابطۀ مثبت و معنادار با   05/0زیس ــتند. همچنین، عدالت س هس

 است.  05/0) در سطح  398/0استقلال شغلی (
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 T ری با مقاد  یتجرب  يالگو) 3 شکل

 

 
ــازمـانی (عـدالـت   هـاي الگو بـا علائم اختصـــاري:متغیرهـا و مؤلفـه** اي )، عـدالـت رویـهOJ1)، عـدالـت توزیعی (OJسـ

)OJ2) عدالت تعاملی ،(OJ3) غلی تقلال شـ تقلال در برنامه (JI)، اسـ میم (JI1)، اسـ تقلال در تصـ تقلال در  JI2)، اسـ )، اسـ
)، توجه به  JWB2)، احترام ســازمان به کارکنان (JWB1)، خشــنودي شــغلی (JWBزیســتی شــغلی (به)، JI3روش (

 ).JWB4) و تداخل کار در زندگی (JWB3سرپرست (
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 ها به شرح زیر هستند:هاي فرضیهیافته

، داراي اثر مسـتقیم، مثبت  33/4و مقدار تی   26/0ها نشـان داد متغیر عدالت سـازمانی با ضـریب مسـیر  . یافتهفرضـیۀ اول

تر از  و معنادار بر متغیر به ت. با توجه به اینکه مقدار تی بیشـ غلی اسـ تی شـ ان  96/1زیسـ طح  نشـ   05/0دهندة معناداري در سـ

  05/0زیسـتی شـغلی در سـطح  مسـتقیم، مثبت و معنادار عدالت سـازمانی بر بهگفت اثر    توان، می)Kline, 2011(اسـت  

 معنادار است.

یر . یافتهفرضـیۀ دوم تقیم، مثبت  03/5و مقدار تی    46/0ها نشـان داد متغیر اسـتقلال شـغلی با ضـریب مسـ ، داراي اثر مسـ

تر از  و معنادار بر متغیر به ت. با توجه به اینکه مقدار تی بیشـ غلی اسـ تی شـ ان  96/1زیسـ طح  نشـ   05/0دهندة معناداري در سـ

معنادار    05/0زیستی شغلی در سطح  مستقیم، مثبت و معنادار استقلال شغلی بر بهگفت اثر   توانمی  )،Kline, 2011(اسـت  

 است.

وم یۀ سـ تقیم  . یافتهفرضـ یر مسـ ریب مسـ ازمانی با ضـ ان داد عدالت سـ تقیم، 95/4و مقدار تی    45/0ها نشـ ، داراي اثر مسـ

تر از   ت. با توجه به اینکه مقدار تی بیشـ غلی اسـ تقلال شـ ان  96/1مثبت و معنادار بر متغیر اسـ طح  نشـ دهندة معناداري در سـ

  05/0مسـتقیم، مثبت و معنادار عدالت سـازمانی بر اسـتقلال شـغلی در سـطح  توان گفت اثر می  )،Kline, 2011(اسـت    05/0

 معنادار است.

و   207/0واسـطۀ اسـتقلال شـغلی   ها نشـان داد متغیر عدالت سـازمانی با ضـریب مسـیر غیرمسـتقیم به. یافتهفرضـیۀ چهارم

زیسـتی شـغلی اسـت. با توجه به اینکه مقدار تی بیشـتر از ، داراي اثر غیرمسـتقیم، مثبت و معنادار بر متغیر به56/3مقدار تی  

طح  نشـان  96/1 ت    05/0دهندة معناداري در سـ غیرمسـتقیم، مثبت و معنادار عدالت  توان گفت اثر  می  )،Kline, 2011(اسـ

 معنادار است.  05/0واسطۀ استقلال شغلی در سطح   زیستی شغلی بهسازمانی بر متغیر به

 
 ی شغل یستیزبه مستقل بر  يرهای اثرات متغ  ریمس بی) ضرا3 جدول

مستقل  متغیر  
   شغلی  زیستیبه: وابسته متغیر

شده داستاندار اثرات  
 کل غیرمستقیم  مستقیم 

ی عدالت سازمان  26/0  207/0  467/0  
46/0 استقلال شغلی  - 46/0  
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تقیم مثبت (با توجه به نتایج، می ازمانی داراي اثر مسـ تقیم مثبت (26/0توان گفت عدالت سـ ) و اثر  207/0)، اثر غیرمسـ

طح  ) و معنادار بر به467/0کل مثبت ( غلی در سـ تی شـ تقیم مثبت (  05/0زیسـ غلی داراي اثر مسـ تقلال شـ ) و  46/0اسـت. اسـ

طح  معنادار بر به غلی در سـ تی شـ تقیم به   05/0زیسـ یر غیرمسـ ریب مسـ ازمانی با ضـ ت. عدالت سـ غلی اسـ تقلال شـ طۀ اسـ واسـ

 است.    05/0زیستی شغلی در سطح  داراي اثر غیرمستقیم، مثبت و معنادار بر به  56/3و مقدار تی   207/0

تقلال  بینی بهمربوط به پیش Rهمچنین، با توجه به اینکه مقدار   ازمانی و اسـ ط عدالت سـ غلی توسـ تقلال شـ تی اسـ زیسـ

غلی   ت، می به  61/0شـ ت آمده اسـ غلی قادر به تبیین  دسـ تقلال شـ ازمانی و اسـ د از واریانس    61توان گفت عدالت سـ درصـ

ت. مقدار واریانس تبیینمتغیر به غلی اسـ تی شـ دة متغیر بهزیسـ غلی با توجه به مقدار تی آن (شـ تی شـ طح  86/7زیسـ )، در سـ

ت. همچنین، ضـریب تعیین (  05/0 غلی بر به R2(1معنادار اسـ تقلال شـ ازمانی و اسـ غلی  اثر عدالت سـ تی شـ  به  39/0زیسـ

 معنادار است.   05/0دست آمده که در سطح  

تفاده از ضـریب د. این آزمون با اسـ تفاده شـ وبل اسـ ی اثر متغیر میانجی از آزمون سـ  و مسـتقل  متغیر  مسـیر  براي بررسـ

ریب  ،)45/0(  میانجی یر  ضـ ته و  میانجی  متغیر  مسـ تاندارد  خطاي  ،)46/0( وابسـ تقل  رابطۀ متغیر  اسـ   و) 04/0(  میانجی و  مسـ

تاندارد  خطاي ته و  متغیر میانجی  رابطۀ  اسـ اس، مقدار به  )05/0( وابسـ د. بر این اسـ به شـ تمحاسـ وبل دسـ آمده از آزمون سـ

ازمانی با بهاسـت که نشـان  122/7 زیسـتی شـغلی اسـت. با توجه دهندة اثر متغیر میانجی اسـتقلال شـغلی در رابطۀ عدالت سـ

 معنادار است.  05/0توان گفت آزمون سوبل در سطح  است، می  96/1تر از  بزرگ  122/7به اینکه مقدار  

تفاده از روش بوت تاندارد رابطۀ متغیرها با اسـ ت، خطاي اسـ ترپینگگفتنی اسـ مارت پی ال اس به در نرم  2اسـ افزار اسـ

  دست آمد.

 مدل  برازش  یابیارز
 ي دییتأ  ریمس لیتحل یبرازندگ يهاشاخص ) 4 جدول

 برآورد ملاك شاخص 
دوخی  000/0  86/61  

 32 - درجۀ آزادي
و کمتر 2 نسبت  93/1  

RMSEA 05/0 ترو پایین  048/0  
CFI 9/0کم دست  95/0  
GFI 9/0کم دست  93/0  

AFGI 9/0کم دست  91/0  

 
1 R-squared correlation 
2 Bootstrapping 
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دو به درجۀ خیتوان گفت نسـبت  هاي برازندگی در الگوي تحلیل مسـیر تأییدي، میشـاخصارزیابی با توجه به نتایج    

  ۀ در دامن  RMSEAآزادي با توجه به ملاك مدنظر بیانگر برازش مناســب الگوي مفهومی با الگوي تجربی اســت. مقدار  

نیز با توجه به   AGFIو CFI،  GFIملاك قابل قبول قرار دارد و این امر نیز گویاي مقدار خطاي قابل قبول اسـت. مقادیر  

تند؛ بنابراین، میملاك مدنظر مطلوب ارزیابی می اختاري هسـ ب الگوي سـ انگر برازش مناسـ وند و نشـ گفت الگوي    توانشـ

 ساختاري پژوهش داراي برازش مناسب و قابل قبول است.

 گیريبحث و نتیجه
استقلال شغلی در معلمان ابتدایی شهر  گري  زیستی شغلی با میانجیهدف این پژوهش بررسی اثر عدالت سازمانی بر به

هاي  زیستی شغلی دارد. یافتههاي فرضیۀ اول نشان داد عدالت سازمانی اثر مثبت، مستقیم و معنادار بر بههمدان بود. یافته

 3)، گودین2021(و همکاران    2)، سورا2022(  1)، ماجومدار و کومار2022هاي ورستیجت و همکاران (پژوهشپژوهش با 

هاي  )  که در پژوهش2016(  6) و ساهاي و سینگ2016(و همکاران    5)، نیراي2016(و همکاران    4)، لی2020(   و همکاران

عدالتی در  سو است. بیزیستی شغلی دارد، مطابقت دارد و هم خود نشان دادند عدالت سازمانی اثري مثبت و معنادار بر به

فردي، تعاملات و مراودات، کاهش سطح ادراك  عدالتی در رفتار بینمزایا و بی  گیري، توزیع پاداش وفرایندهاي تصمیم

  ی مانعزیستی شغلی  ) نیز معتقد هستند سطح پایین به2012(پارکر و همکاران    .دنبال دارد  زیستی شغلی را بهمثبت از به

  ي ها از راه  ی کی )،2022ر ورستیجت و همکاران (ی است. همچنین، از نظاصلاحات آموزشانجام  بهبود مدرسه و    ي برا

هاي یک  و زمانی که نتایج، درآمدها و خروجی  ها استبا آن و عادلانه  کارکنان رفتار منصفانه    زیستی دربه  ایجاد و حفظ

یابد. عکس این موضوع نیز ممکن است  زیستی شغلی نیز کاهش می، بهشوندصورت عادلانه بین افراد توزیع نمی  به  شغل

زیستی شغلی  هاي پژوهش حاضر، ادراك مثبت معلمان از عدالت سازمانی باعث بهبود بهصادق باشد؛ زیرا بر اساس یافته

ها، نیازها و مشکلاتشان  یابند که مدیر مدرسه توجه ویژه به آنشود؛ یعنی معلمان به این سطح از ادراك دست میمعلمان می

دارد، سازمان آموزش و پرورش احترام و توجهی ویژه به معلمان مقطع ابتدایی دارد و بین کار و زندگی شخصی معلمان  

تعادلی وجود دارد و تداخل شغل معلمی بنابراین،  اي نیست که اختلال ایجاد  در زندگی شخصی به اندازه  مرز و  کند؛ 

 
1 Majumdar & Kumar 
2 Sora 
3 Godwin 
4 Le 
5 Nery 
6 Sahai & Singh 
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 معلمان با توجه به کیفیت درك خود از عدالت و مساوات، از شغل خود خشنود و راضی خواهند بود.    

هاي  زیسـتی شـغلی دارد. یافتههاي فرضـیۀ دوم نشـان داد اسـتقلال شـغلی اثر مثبت، مسـتقیم و معنادار بر بههمچنین، یافته

ــتیجـت و پژوهش با یافتـه ــن2022همکـاران (هاي ورسـ   3)، یانگ و ژائو 2020(  2)، گاردنر2021(  و همکاران  1)، کلائوسـ

ان داد) که در پژوهش2018( غلی اثر مثبت و معنادار بر بههاي خود نشـ تقلال شـ غلی دارد، مطابقت دارد و ند اسـ تی شـ زیسـ

گیري امور کاري و ریزي آموزش، تدریس و مدیریت کلاس درس، تصمیمسو است. استقلال معلمان ابتدایی در برنامههم

تقلال و آزادي عمل در چگونگی و نحوة انجام فعالیت غلی آنهاي آموزش و تدریس، بهاسـ تی شـ دنبال دارد. ها را به زیسـ

ــتقلال دارنـد  خود  کـار  ة انجـامنحو  نییدر تع  ی کـهکـارکنـانکننـد  می  ) بیـان2021(  4چنـگ  گـان و ــتیاز بـه  ،اسـ و   یروان  زیسـ

ــتند؛ بنابراین،  اجتماع ــ  تیریمد  يبرا  ي لازمریپذ انعطافنیز باید    ابتدایی معلمانی بالایی برخوردار هس کار خود و   ةویش

ف ا نخلاقانه و   دیجد  يهاهندیشـکشـ ته باشـ ر، میبا توجه به ادبیات پژوهش و یافتهد.  را داشـ توان بیان هاي پژوهش حاضـ

گیري  ریزي، تصـمیمکرد زمانی که معلمان در شـغل خود احسـاس اسـتقلال و آزادي کافی داشـته باشـند و در رابطه با برنامه

هاي انجام کار منعطف باشـند و آزادي عمل کامل داشـته باشـند، احسـاسـی خوشـایند و احسـاس ذهنی و و فرایندها و روش

ــغلی به ــتقلال ش ــت؛ بنابراین، اس ــغل و محیط کار خود خواهند داش ــبت به ش عنوان عاملی اثرگذار در  روانی مثبتی نس

  ، ی، از جمله ابعاد عاطفمعلمیمختلف شـغل    يهاجنبهشـود که یک احسـاس مثبت نسـبت به زیسـتی شـغلی محسـوب میبه

 اسـت. زمانی که معلمان از اسـتقلال شـغلی برخوردار باشـند، ادراکی مثبت نسـبت به یتنو روان  یشـناخت  ،يررفتا  ،یزشـیانگ

 خواهند کرد.  ) کسبZheng et al., 2015, p. 622(  یروان زیستیبهمحل کار و  ی وزندگدر  زیستیبه

غلی دارد؛ این بدان مفهوم  یافته تقلال شـ تقیم و معنادار بر اسـ ازمانی اثر مثبت، مسـ ان داد عدالت سـ وم نشـ یۀ سـ هاي فرضـ

هاي  دنبال خواهند داشـت. یافتهاسـت که ادراك مثبت و سـطحی بالا از عدالت سـازمانی، اسـتقلال شـغلی را براي معلمان به 

هاي  که در پژوهش  )2021(و همکاران  6)، خان2022( 5)، زنگ و چن2022همکاران (هاي ورستیجت و  پژوهش با یافته

سو است. عدالت  خود نشـان دادند عدالت سازمانی اثر مثبت، مستقیم و معنادار بر استقلال شغلی دارد، مطابقت دارد و هم

ها و مزایا و تعامل و ها، توزیع پاداشسـازمانی در سـازمان آموزش و پرورش و ادراك معلمان نسـبت به عدالت در رویه

ــوب میرفتارهاي بین ــازمانی آموزش و پرورش محس ــود؛ بنابراین، ادراك مثبت از فردي، عاملی مهم در فرایندهاي س ش

 
1 Clausen 
2 Gardner 
3 Yang & Zhao 
4 Gan & Cheng 
5 Zeng & Chen 
6 Khan 



1403  پاییز /سومهاي روانشناختی در مدیریت/سال دهم/شماره پژوهش  152 
 

  ی عدالتیبهاي آن تأثیرگذار اسـت.  عدالتی در سـازمان بر شـغل معلمی و نتایج و خروجیعدالت سـازمانی و سـطح پایین بی

 & Sahai(  باشـدسـازمان مضـر   خود افراد و  يبرا و ببرد  نیگروه را از ب  ياعضـا نیب  يوندهایتواند پیمعدالتی  و ادراك بی

Singh, 2016, 22غلی بهبود می تقلال شـ بت به اسـ ازمانی ادراك معلمان را نسـ د. از طرفی، می). عدالت سـ توان چنین بخشـ

ــتنباط کرد که با ادراك بی ــبت به رویهاس ــتقلال    ها، توزیع مزایا و مراوداتعدالتی نس بین معلمان و مدیران در نتیجۀ اس

ریزي مدیریت کلاس درس، انتخاب  کنند اختیاري در برنامهرود و معلمان احســاس میشــغلی معلمان نیز زیر ســؤال می

 هاي شغلی ندارند.روش کار و تصمیم

ازمانییافته ان داد عدالت سـ یۀ چهارم نشـ طه ب  هاي فرضـ غلی  ۀواسـ تقلال شـ تقریغ  اثر  اسـ   ر یمتغ برمثبت و معنادار    ،میمسـ

معلمان ابتدایی نسـبت به عدالت سـازمانی افزایش  ؛ این بدان مفهوم اسـت که افزایش ادراك مثبت  داردزیسـتی شـغلی  به

زیسـتی دنبال دارد و همچنین، افزایش اسـتقلال شـغلی معلمان سـبب افزایش به ادراك مثبت نسـبت به اسـتقلال شـغلی را به

غلی معلمان می ود. یافتهشـ تیجت و همکاران (هاي پژوهش با یافتهشـ ان دادند عدالت  2022هاي ورسـ ) که در پژوهشـی نشـ

، مطابقت دارد و داردزیسـتی شـغلی کارکنان  به  ریمتغ برمثبت و معنادار    ،میمسـتقریغ  اثر اسـتقلال شـغلی  ۀواسـطه ب  سـازمانی

ت. همچنین، یافتههم و اسـ تیجت و همکاران (هاي پژوهش با یافتهسـ ورا  2022)، ماجومدار و کومار (2022هاي ورسـ )، سـ

) و ســاهاي و ســینگ  2016)، نیراي و همکاران (2016)، لی و همکاران (2020)، گودین و همکاران (2021و همکاران (

هاي  و پژوهشدارد  یزیستی شغلمثبت و معنادار بر به  ياثر  یخود نشان دادند عدالت سازمان  يهاکه در پژوهش)  2016(

ــتیجت و همکاران ( ــن و همکاران (2022ورس ــان دادند 2018)، یانگ و ژائو (2020)، گاردنر (2021)، کلائوس   ) که نش

)،  2022هاي ورسـتیجت و همکاران (هاي یافتهو پژوهشدارد   یزیسـتی شـغلبه برمثبت و معنادار    ياثر  یاسـتقلال شـغل

و معنادار بر اسـتقلال    میمسـتق مثبت،  ياثر  یکه نشـان دادند عدالت سـازمان)  2021) و خان و همکاران (2022زنگ و چن (

   سو است.مطابقت دارد و هم دارد،  یشغل

زیستی شغلی  توان گفت عدالت سازمانی پیشرانی مهم در افزایش بههاي پژوهش، میبر اساس ادبیات پژوهش و یافته

ویژه در رابطه با  گیري اسـتقلال شـغلی اسـت. به هر میزان که عدالت سـازمانی در سـازمان آموزش و پرورش و بهبا میانجی

غلی و به تقلال شـ د، اسـ ته باشـ د. در مقابل، با احسـاس  معلمان ابتدایی وجود داشـ غلی بالاتري نیز درك خواهد شـ تی شـ زیسـ

غلی و بهبی تقلال شـ عیتی مطلوب نخواهند داشـت و این احتمال وجود عدالتی در معلمان، متغیرهاي اسـ غلی وضـ تی شـ زیسـ

)  2022ران (طور که ورسـتیجت و همکادارد که نتایج سـازمانی آموزش و پرورش نیز وضـعیتی نامطلوب پیدا کند؛ همان

 ها اسـت، بهزیسـتی در کارکنان رفتار منصـفانه و عادلانه با آنو حفظ به  جادیا  يهااز راه یکی  دادند  نشـان در پژوهش خود

غل  ها و نتایجخروجیکه    یزمان ژهیو ویم  تقسـیمصـورت عادلانه   بهی  شـ تیجت و همکاران (دنشـ )  2022. همچنین، ورسـ
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توان چنین استنباط  و می  است یزیستی شغلبر به  یاثر عدالت سازمان يشرط اثرگذار برا کی یاستقلال شغل معتقد هستند

 ی را توجیه کرد.زیستی شغلبر به  یاثر عدالت سازمانتوان  کرد که با وجود استقلال شغلی در معلمان، می

غل تقلال شـ تر تأثیر  ی،انجیم ریمتغ  کیعنوان   به  یاسـ رانیپ  زمینه و بسـ ازمان  یشـ غلبر به  یعدالت سـ تی شـ مهیا  را   یزیسـ

ــازمانمدارس و   نکهیامنظور  کند؛ بنابراین، به می ــت خود نظر  مدبه اهداف    آموزش و پرورش  س ــت تا    ازین  ابند،یدس اس

ند. درك مثبت از بهمعلمانی با درك مثبت از به ته باشـ غلی داشـ تی شـ غلی در پرتو افزایش عدالت یا کاهش  زیسـ تی شـ زیسـ

غلی امکانبی تقلال شـ غل خود عدالتی و افزایش سـطح اسـ نود از محیط کار و شـ پذیر اسـت؛ بنابراین، معلمان راضـی و خشـ

معلمانی هسـتند که از اسـتقلال شـغلی کافی برخوردار هسـتند و ادراکی مثبت به رعایت عدالت در آموزش و پرورش و 

ۀ محل خدمت خود دارند.   ازمان مثبت تلقعدالت و  که    زمانی  گرفت  جهیتوان نتیممدرسـ ود، به  یانصـاف در سـ تی شـ زیسـ

کار دنبال    طیدر مح  تیبا جد  یعدالت سـازمان  تااسـت    يضـرور ،نیبنابرا  ؛ابدییم  شیافزا  ادیز  يکارکنان تا حد  شـغلی

  شود.  نیضمت   ویژه مدارس ابتداییآموزش و پرورش، مدارس و به سازمان    يداریشود تا پا

ــازمـان و    نظـام  تیـبـه تقوآموزش و پرورش    رانیمـد  ازیـمطـالعـه ن  نیاطور کلی،  بـه     مثبـت از   دركبهبود  عـدالـت در سـ

زیسـتی شـغلی را بیش از بهو   ی، اسـتقلال شـغلیمثبت سـازمان  يرفتارها  شیمنظور افزا به معلمان  ياز سـو  سـازمانی  عدالت

 شوند:  زیستی شغلی معلمان، پیشنهادهاي زیر ارائه میمنظور بهبود بههاي پژوهش و به پیش آشکار کرد. با توجه به یافته

د و از نظر توزیع  -1 ار کننـ ه رفتـ دایی عـادلانـ ان ابتـ ا معلمـ ارویی بـ ام آموزش و پرورش در رویـ ــئولان نظـ مـدیران و مسـ

بندي، توجهی  ها، رسـیدگی به مشـکلات شـغلی، در اختیار گذاشـتن امکانات آموزشـی و رفاهی و حتی در زمینۀ رتبهپاداش

ها و ریزي و تعیین روال گیري، برنامهبا افزایش اختیارات معلمان در تصـــمیم-2به معلمان ابتدایی داشـــته باشـــند.  ویژه

ان را تقویت کنند. روش غلی ایشـ تقلال شـ غلی معلمان منظور بهبود و افزایش بهبه  -3هاي انجام کار معلمی، اسـ تی شـ زیسـ

 ی ایشان را در اولویت امور قرار دهند و برطرف کنند.اجتماعابتدایی، مشکلات محیط کار و امور  

هایی مواجه بوده اسـت؛ از جمله اینکه پژوهش در میان معلمان  این پژوهش نیز مانند هر پژوهشـی دیگر، با محدودیت

مدارس ابتدایی شــهر همدان انجام شــده اســت و در تعمیم نتایج آن به معلمان مدارس مقطع متوســطه و معلمان ســایر  

توان با اسـتفاده از ابزار  شـهرها باید احتیاط کرد. این پژوهش با رویکرد کمی انجام شـده اسـت و شـاید بتوان گفت نمی

هاي آینده از شـود در پژوهشدسـت آورد؛ بنابراین، پیشـنهاد می ها در نمونۀ آماري بهپرسـشـنامه اطلاعاتی عمیق را از مؤلفه

ود و علاوه  -رویکرد آمیخته (کیفی   تفاده شـ احبه نیز اکمی) اسـ نامه، از ابزار مصـ شـ ود و اطلاعاتی  بر ابزار پرسـ تفاده شـ سـ

 دست آید. تر به دقیق
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 سپاسگزاري

ر بدون همکاري   ارکتپژوهش حاضـ کر    پذیر نبود؛ به اینکنندگان امکانمشـ ارکت کنندگان تقدیر و تشـ یله از کلیۀ مشـ وسـ

 آید.به عمل می

 تعارض منافع
در   یسازمان  فرد یا  چیانجام شده است و با منافع ه  یسـازمان ایسـسـه  ؤمطرف  از    مالی تینوع حما چیمقاله بدون ه نیا

 .ستیتعارض ن

  



ابتدایی معلمان در شغلی استقلال گريمیانجی با معلمان شغلی بهزیستی بر سازمانی عدالت اثر 155  

 

 منابع
 شهروندي  رفتار  بر  پذیرمسئولیت   رهبري  تأثیر).  1399(   آرزو  زاده،حسین  و  امید،  عظیمیان،  مهرعلی،  نژاد،همتی  ،محسن  ،اکبري .۱
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