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  Abstract 
Nowadays the role of human resources and attitudes of personnel are very 

essential in gaining achievements and competitive advantage. In this  regard, 

paying  attention  to the  morale  and  perceptions  of  employess  plays  a vital  

role. promoting organizational justice  perception and  job enthusiasm are  the 

challenges  for  managers  to  achieve the goals of organization, so the purpose  

of this  research was study  the mediating role of performance evaluation in 

relationships between organizational structure and  job autonomy with 

organizational justice perception and job enthusiasm.This  research was an 

applied  research in terms of the aim and  it was descriptive  correlational   

research in terms  of  method. The  statistical  population  of  this study  consists 

of  all  the  senior  high-school  teachers in urmia city in academic year 2018-

19  which were about  831 individuals (137 teacher  from educational district 

1 and 169 teacher from educational district 2) . 306 individuals were selected 

by morgan table and stratified random sampling method. Data collection  tools 

were   researcher-made questionnaire for evaluating the performance of 

teachers(its dimensions included teacher prerequisites, professional 

responsibility, planning and preparation, organization and classroom 

management, teacher’s personal characteristics, education or teaching. and 
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standard questionnaire for organizational structure (Rabins, Ivanowich,1989, 

its’ dimensions included centralization, complexity,officialism), justice 

perception questionnaire (kolcoit,2001, its dimensions included distribution 

justice,procedural justice, informational  justice, interpersonal justice.), job 
enthusiasm questionnaire (salanova, Schaufeli,2003, its’ dimensions included: 

power, commitment, absorption.), teacher autonomy questionnaire 
(Fridman,1999, its’ dimensions included: creating  school  identity, teaching 

and achievement  evaluation , parent  participation ). Validity of the 

questionnaire   were confirmed through using experts opinions, confirmatory 

and exploratory factor analysis.  Reliability of the questionnaires   were 

obtained by using Cronbach’s alpha test.  
The  values of Alpha  coefficients for the  questionnaires equaled: teacher 

performance evaluation= 0/86 , organizational structure= 0/77, organizational  

justice perception= 0/81,job enthusiasm= 0/89  , teacher autonomy= 0/79  

therefore all of the values  were approved.Based on skewness and  kurtosis 

obtained from descriptive, statistics distributions  of  variables were  

normal.The  conceptual model’s of  research proposed had desired fitness. 

(AGFI=0/92 ,X2/df=1/78, RMSEA=0/06, CFI=0/97, GFI=0/9).The  results of 

the correlation matrix  of the  research  variables  cleared  that  path  analysis  

can  be    applied to study and test  the  conceptual  model. SPSS and LISREL 

were   two statistical soft-wares to serve the purpose of data analysis. Findings 

illustrated that the mediating role of performance evaluation in relationships of 

organizational structure and job autonomy with organizational justice 

perception and job enthusiasm were confirmed. (There were significant 

relationship between job autonomy and teacher performance evaluation 

(β=0/29)., between organizational structure  and teacher performance  

evaluation(β=0/31, between teacher performance evaluation and job 

enthusiasm (β=0/26), between  teacher performance evaluation and 

organizational justice perception(β=0/19). There was significant direct  

relationship between job autonomy and  job enthusiasm.(β=0/27). Also, 

significant direct relationship between organizational structure and 

organizational justice perception was confirmed (β=0/46). Therefore  job 

autonomy and organizational structure  were  indirect   predictors of job 

enthusiasm and organizational justice  perception, .job autonomy  and teacher 

performance evaluation were predicted a total of 18% of   job enthusiasm  

variance.organizational structure and teacher performance evaluation 

predicted a total of 31% of organizational justice perception variance. 

organizational structure and job autonomy   explained a total of  20% of  

teacher performance evaluation variance. To promote job enthusiasm and 

organizational justice perception, managers should promote job autonomy  and 

reduce centralization and complexity of organizational structure and    pay  

more attention to performance evaluation. Creating   enthusiasm  and  
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motivation  in  employees   can  be done  by  a  proper   performance  appraisal  

and reward  system. Managers need  to pay attention  to the self-control  and 

self –monitoring  aspects of  employees and reduce  strict  control  through 

rules and regulations. The participatory , supportive  and supervisory role of 

the association  of parents and teachers  should  be strengthened as  a non-

profit,non-governmental civic organization, and its  results  should be used  to 

improve  the performance  of teachers. 

principals   can   use  teachers participation (self- evaluation) in order to enhance  

the  evaluation  quality and creat. organizational justice  perception.Also , it is 

recommended  to apply  various approaches in teacher performance evaluation 

including evaluation by principles, colleagues, students  and parents.This 

might be  very  effective  in  designing a  service  compensation  

system.Decreasing the hierarchical orders and generating informal and 

effective  communications  among teachers and principal causes teachers  feel 

more  commitment  and  attachment  to school  and  their  instructional  tasks  

and also  makes the external  boundaries of school  more  permeable  to 

responsiveness. The  relation among  school  and   the community  should  be  

prioritized  through  various  actions  such as  school- home  relations. 

Managers  should  look  for  the  pros and cons  of evaluation  and  help  teachers  

be  the best  in their  careers, rather than  focusing  on  mistakes, .This  way , 

they  exploit  evaluation as an  incitant  and  take advantage  of its supportive 

supervision role.  Due to students’ differences in the Abilities ,needs, interests, 

intelligence  and  skills , teachers  can  benefit  from job autonomy as a vital 

factor in their instructional tasks. Principals can deligate teachers and with  

through   this way  promote job satisfaction, professional competence, increase 

self- confidence and enthusiasm    in teachers .Courses for principals on  how  

to  evaluate performance  leads to  a accurate and  logical evaluation  

approaches which will  in  turn  lead to justice  perception  enhancement in 

teachers.  This  research faced  limitations  such  as the large  number  of data  

collection tools, non-longitudinal  research, use  one  type  of  

tool(questionnaire) limitations on generalization of  results. It is suggested  that  

officials should  consider  more  job autonomy  for teachers  in setting  

guidelines. It is also recommended that principals avoid strict regulations in 

their schools. Teachers performance evaluation and the service compensation 

system should be applied properly too.  

Keywords: organizational structure, performance evaluation, job enthusiasm, 

organizational justice perception, job autonomy.  
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 چکیده
معادلات ساختاری بود.  همبستگی از نوع مدل -این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی

به  97-98هر ارومیه در سال تحصیلی  نظری ش متوسطۀ دوم ۀ معلمان مدارس دورۀآماری شامل کلیّ جامعۀ

گیری از جدول کرجسی مورگان، بهره با ای نسبی وبه روش تصادفی طبقه هاکه از بین آن نفر بود 831تعداد 

 محقق ساخته ارزشیابی عملکرد معلمان، نامهپرسش نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش، 306

احساس عدالت کولکوئیت   استقلال شغلی فریدمن، تار سازمانی رابینز و ایوانویچ،ساخ استاندارد هاینامهپرسش

پایایی ابزارها با  با استفاده از روایی صوری، محتوایی و سازه و و اشتیاق شغلی شوفلی و بکر بودند. روایی ابزارها

 0/ 89،  81/0،  0/ 79،  77/0،  86/0ترتیب  به . مقادیر پایایی ابزارهابررسی و تأیید شد روش آلفای کرونباخ

های استفاده شد. یافته SPSS 20 LISREL8.8,افزارهای ها از نرمتحلیل داده و برای تجزیه شد.حاسبه م

تیاق با اشاستقلال شغلی و ساختار سازمانی  ای ارزشیابی عملکرد معلمان در رابطه بیننقش واسطه  تحقیق،

یاق دار بین استقلال شغلی و  اشتمثبت معنی د. نتایج حاکی از وجود رابطۀید کرشغلی و عدالت سازمانی را تأی

برای ارتقای اشتیاق شغلی معلمان و ادراک عدالت . بودچنین بین ساختار سازمانی و عدالت سازمانی هم  شغلی،

  و توسعه داد ستقلال شغلی معلمان راادر مدارس کمتر استفاده شود؛  کاملاً متمرکز ها باید از ساختارهایآن

  .کردبه ارزشیابی  عملکرد معلمان بیشتر توجه 

  .ادراک عدالت سازمانیساختار سازمانی،  اشتیاق شغلی، معلم،  استقلال شغلی،  ارزشیابی عملکرد : هاکلیدواژه

  

                                                           
 ، ایران.میهروا ه، دانشگاه آزاد اسلامی،یگروه علوم تربیتی، واحد اروم، دکترا دانشجوی. 1 

  ایران. می، ارومیه،واحد ارومیه، دانشگاه آزاد اسلا ،گروه علوم تربیتی استادیار .2 

  :نویسندۀ مسؤول     Email: m.sameri@iaurmia.ac.ir 

  ایران. ، واحد ارومیه، دانشگاه آزاد اسلامی، ارومیه،گروه علوم تربیتی استاد .3 

 .ایران واحد ارومیه، دانشگاه آزاد اسلامی، ارومیه، گروه علوم تربیتی، استادیار .4 



 1400 293 بهار اول، شماره، نهمدوره                         ی مدیریت مدرسهفصلنامه علمی پژوهش

 مقدمه

 ترین عوامل پیشبرد اهداف سازمانی هستند. بدین دلیل روانشناسان  صنعتی ومنابع انسانی مهم

های مهم روانشناختی افزایش کارایی این منابع، به شناسایی و بررسی سازه سازمانی به منظور

ن تربیتی معتقدند (. امروزه روانشناساFagih Aram & Khademi, 2017)اند آنان پرداخته ثر برمؤ

های اما محیط شودیادگیری، توجه خاصی می در امر یاددهی و های فیزیکیمحیطبه چه که گر

در  با معلمان مشتاق، های انگیزشی. محیطندهیجانی و انگیزشی نقش حیاتی در این فرایند را دار

ادراک افراد به چنین هم (Lazarids, 2018).  گیردگذاری یادگیری باید در اولویت قرار بهدف

 . اشتیاق شغلیPhoung, 2018) (شودباید توجه ویژه  ازمحیط کاری ازجمله ادراک عدالت

 های مثبتگرا در توجه به جنبهمفهومی است که به عنوان بخشی از پاسخ روانشناسان مثبت

 .(Kilonzo, Were & Odhiamb, 2018)روانشناسی در محیط کار مورد توجه قرار گرفته است 

گیری، به انجام رساندن آن و انجام کار است به طوری که تصمیم برایاشتیاق شغلی تلاشی 

 ،آفریند که یک معلماشیاق شغلی شرایطی می تر و بهتر صورت گیرد.هداف، سریعرسیدن به ا

شود و امیدوار به ابقا در سازمان خویش زند و پایبند اهداف سازمانی میخود را به سازمان گره می

سازمان با نقش شغلی خود  شتیاق شغلی به عنوان درگیری اعضایا (.Lantara, 2019است )

 و شامل حالات ذهنی قدرت،( Keller, Backer, Frenzel & Taxer, 2018)ت تعریف شده اس

بسیاری از صاحب نظران  (.kord & Mahmodi, 2019)جذب و تعهد در محیط کاری است 

داختن به اند بنابراین پرهای سازمان دانستهها و موفقیتستانده بینی کنندۀاشتیاق شغلی را پیش

شناسایی آنچه که بر  (.& Latifi, Rangriz, Sajjad (2018است  بر آن ضروری مؤثرعوامل 

ایجاد تغییرات مثبت  مدیران به منظور  تواند در هدایت سازمان وگذارد، میمی تأثیراشتیاق شغلی 

 ثمر باشد.  و تحقق اهداف، مثمر

، ق شغلیرفتارهای عادلانه در سازمانی مثل مدرسه، همانند اشتیا در این میان حفظ و توسعۀ

بخشد. عدالت در قوت می  های آنان را در تحقق اهداف مدرسهفعالیت  نیروبخش معلمان بوده و

ادراک  (.Rezaiian, 2005سازمان بیانگر ادراک کارکنان از برخوردهای منصفانه در کار است )

رکرد کا عدالت سازمانی از سوی معلمان، یک الزام اساسی برای تحقق حقوق بشر در مقیاس کلان،

ها و رفتارهای آنان و هم چنین بروز رفتارهای سازمان، رضایت معلمان، شکل دادن نگرش مؤثر

عدالت سازمانی در مدرسه بیانگر اهمیت دادن  (.,parker (2017 است معلمان فرانقشی از جانب

کل در واقع  که سبب ایجاد میثاقی دو سویه بین معلمان و مدرسه و استسازمان، به معلمان 

ی و برقرار برایبر عدالت سازمانی گامی  مؤثرشود. بنابراین پرداختن به عوامل نظام آموزشی می

 Farhadi, 2017).) استرسیدن به اهداف سازمان  به منظورارتقای عدالت و فراهم آوردن بستری 
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مطالعات  و ساختار سازمانی است. بر ادراکات و اشتیاق شغلی معلم، استقلال شغلی مؤثراز عوامل 

ای برای انگیزش درونی سرعت دهنده  نشان داده است حمایت از استقلال شغلی معلمان همانند

ل استقلا (.Golipor, Asgari & Amani, 2012کند )می ل غلی عمشناسی شافراد و تجلی وظیفه

ی در سبنآن از آزادی  شود که کارکنان به واسطۀشغلی به میزان و سطحی از استقلال گفته می

های محوله از آن دارند یتمسؤولدر انجام وظایف و داشتن اختیار در  کار، خودمختار بودن

(Tahmasbzadeh, 2019) . وقتی معلمان در مدرسه استقلال شغلی دارند این امر را در تعیین

کنند که این موارد نه تنها های آموزشی اعمال میهای تدریس و استراتژیاهداف، روش

ی در جهت انجام وظایف قشود شور و شودهد بلکه باعث میارتقا می ها را پذیری آنیتولمسؤ

 دکننمیو ارتباط مؤثر با شغل معلمی حاصل  کردمحوله در آنان ایجاد شود، احساس قدرتمندی 

(Rangriz et  al, 2018).  ر بر ادراک عدالت و اشتیاق معلمدیگ مؤثرهمانطور که اشاره شد  عامل، 

ساختار سازمانی . استها، گذار بر سازمانهای اساسی و تأثیرکه از ویژگی ساختار سازمانی است

وظایف افراد را  کند،ها را تبیین میضمن اینکه انتظارات موجود از هر نقش و ارتباطات میان آن

های مجموعهیرآموزشی و ز مؤسسۀتواند روی عملکرد کند در نتیجه میبندی و هماهنگ میتقسیم

وقتی ساختارسازمانی،  (.Hoy & Miskel, 2013داشته باشد ) تأثیرسازمانی آن،  مثل کلاس درس 

، آن جریان دارد سطوح سلسله مراتب زیاد و بلند دارد و روابط کاملاً رسمی و غیرقابل انعطاف در

هایی یعدالتا ناخواسته بیدهد و چه بسگونه تفویض اختیاری را به مدیر نمیهیچ این شرایط، اجازۀ

سان، کارکنان را  از احساس خوشایند عدالت سازمانی محروم در حق کارکنان روا دارند و  بدین

  (.Phoung, 2018سازد )

قیم نیز ات غیرمستتأثیرات اصلی متغیرها بر یکدیگر، تأثیردر مطالعات علوم انسانی علاوه بر 

ای در بین تواند نقش واسطهشیابی عملکرد معلمان میرسد ارزقابل تأمل است. به نظر می

دهی تعیین، سنجش و نمره به معنیارزشیابی عملکرد،  .متغیرهای مورد بحث در پژوهش ایفا کند

اگر عملکرد معلمی، منصفانه و به طور صحیح مورد  .(Seif, 2010) است استانداردهای عملکرد

 د ووششود و شور و اشتیاقی در او ایجاد مین وی فراهم میارزیابی قرار گیرد، موجبات برانگیخت

موزانش خواهد شد که آبا انرژی مضاعف سر کلاس حاضر شود و منتقل کنندۀ این انرژی به دانش

موفقیت سازمان آموزشی در جهت انجام رسالت خویش خواهد  برای مؤثراین امر گامی  نتیجۀ

دارند.  و انگیزش بسیار بالایی دارند کاملاً با کار عجین شودغلی بود. زمانی که کارکنان اشتیاق  ش

 ,Kunterدهند )ها شور و شوق زیادی به کارشان دارند  و تحرک و خلاقیت از خود بروز میاین

برای اختصاص تلاش مدیر  ،زمانی که ارزشیابی عملکرد معلمان به درستی انجام شود (.2013
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بران خدمات مبتنی بر عملکرد بیش از پیش نمود پیدا منصفانه پاداش  و  طراحی سیستم ج

ایجاد احساس عدالت در بین  ها، جزاین تلاش ( و نتیجۀJazani & Soltani, 2016کند )می

یت ؤولمسباعث ایجاد احساس  ،معلمان نخواهد بود. شغلی که در آن میزان استقلال شغلی بالا باشد

ب رضایتمندی آنان شده و عملکرد بهتری در پی خواهند موج علاوهشود، بهفردی در کارکنان می

انتخاب ساختار مناسب مدرسه و اعمال تغییرات لازم در ساختار، که سازمان  (.Cho, 2013داشت )

گرداند، موجبات انگیزش معلمان و بهبود عملکرد را با شرایط و مقتضیات محیطی متناسب می

شوند و معلمان مدارسی که به طور متمرکز اداره می (.Goharipor, 2009آورد )آنان را فراهم می

شوند، خلاقیت و ابتکارشان تضعیف شده و متعاقباً در ها مشارکت داده نمیگیریآن در تصمیم

. اما اگر معلمان در (Sattari & Ganbari, 2016شوند )فرایند یاددهی، سست و دلسرد می

ب شود بلکه سبها میتنها موجب افزایش اعتماد به نفس آنها دخالت داده شوند نه گیریتصمیم

هایشان در اولویت قرار ای خویش گام بردارند و نوآوری را در فعالیتحرفه شود در جهت توسعۀمی

طی تحقیقی با عنوان ارتباطات بین   Agarwal et al(2018) در راستای موضوع تحقیق، دهند.

مثبت و  تأثیر دریافتند که استقلال شغلی بر اشتیاق شغلیهای شغل و اشتیاق شغلی ویژگی

غلی و اشتیاق شغلی دار بین استقلال شمعنی مثبت و رابطۀ  . Skalvik (2014)داردداری معنی

ای و های تدریس حرفهخودمختاری معلمان در تعیین روش که اذعان داشت را نشان داد و

ها ایجاد یت در آنان شده و انرژی درونی در آنسؤولمهای تدریس، باعث ایجاد حس استراتژی

 Strong & Yoshild رسیدن به اهداف مدرسه از هیچ تلاشی فروگذار نکنند.شود تا برای می

و باعث  کندرا متأثر  آموزش و تدریس او تواند حیطۀدارند که استقلال معلم میاذعان می (2014)

ود خ ستقلال معلم، نحوۀ مدیریت کلاس را تحت سیطرۀاو شود. میزان اکیفیت بالایی در کار 

 چگونه تدریس گیرند چگونه کلاس خود را اداره کنند واین معلمان هستند که تصمیم می .دارد

 ,Shirbagiمل مذکور از ابعاد ارزشیابی عملکرد در پژوهش حاضر است(. کنند )عوا

Bolandhematan & Tadayon (2018)   ارزشیابی و  تقلال معلم در حیطۀاند که اسیافتهدر

زشیابی شود )این عامل از ابعاد ارآموزان میپیشرفت تحصیلی باعث نظارت بیشتر بر پیشرفت دانش

انجام  Vaparze, Talebi & Sameri (2019)عملکرد در پژوهش حاضر است(. در تحقیقی که 

، با عملکرد رابطۀ مثبت های شغلی استاستقلال شغلی که از ویژگیکه اند، مشخص شد داده

 دار دارد.معنی

گر و مطلوب بخش و تسهیلتوان محیطی ایجاد کرد که الهاماز طریق ارزشیابی عملکرد می

وسیله کارکنان را مشتاق ساخت. اشتیاق شغلی پیامدی از ارزشیابی عملکرد است  بدینباشد و 

براساس مدیریت منابع  .داردنگه میو کارکنان را راضی  کندمیکه به عنوان مزیت رقابتی عمل 
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انسانی، ارزشیابی عملکرد، پیشایندهایی من جمله پاداش، سیستم جبران خدمت، آموزش و توسعه 

 Aybas. )(simon,2018) دارد که پیامدهای سازمانی مثبت از جمله اشتیاق شغلی را در پی دارد

& Acar (2017 آن ارزشیابی عملکرد  ترین مولفهکه مهمبررسی اثر مدیریت منابع انسانی  به

ها مهارت یانگیزش و ارتقا تأثیرروی اشتیاق شغلی کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد که  است،

دار بود. ، روی اشتیاق شغلی، مثبت و معنیها، که نتیجۀ ارزشیابی عملکرد استفزایش فرصتا و

ه به دلیل دیگر اینک تر هستند. نتیجۀق، مشتاسطح عملکرد بالایی داشتندهمچنین کارکنانی که 

رد آن ارزشیابی عملک ترین مؤلفۀا، باید بر مدیریت منابع انسانی که مهمهمحیط رقابتی سازمان

یابی روابط ساختاری که در بین در مدل Kord & Mahmodi (2019) .تأکید کنند کارکنان است،

دار بین اشتیاق شغلی و عملکرد ط مثبت و معنیبه ارتبا اند،معلمان استان کردستان انجام داده

اگر ارزشیابی عملکرد بر مبنای  در پژوهشی نشان داد که  Phoung (2018)اند. برده معلمان پی

اهداف و استانداردها باشد و قضاوت براساس شواهد و مدارک باشد، احساس عدالت در کارکنان 

پیامدی از ادراک کارکنان در مورد عدالت، یک  Sumelius (2014) نظر به .به وجود خواهد آمد

احساس  گیردارزشیابی عملکرد است. پاداشی که بر اساس نتایج ارزشیابی عملکرد به فرد تعلق می

اند که ساختارهای مکانیکی و دریافته Shahverdi et al ((2017 کند.عدالت را در او ایجاد می

مرکز گی و تپیچید بین رسمیت،ب از سوی کارکنان است. آنان سناپذیر، سد راه عملکرد مناانعطاف

ای در تحقیقی با عنوان نقش واسطه Farhadi (2017) اند.یافته مثبت معنادار رابطۀبا عملکرد 

ین دار بمثبت و معنی ازمانی و کیفیت زندگی کاری، رابطۀساختار س عدالت سازمانی در رابطۀ

در تحقیقی که با عنوان  Irandost (2018)نی را نشان داده است. عدالت سازمانی و ساختار سازما

نگرش به ساختار سازمانی با عدالت ادراک شده، انجام داده، به این نتیجه رسیده است که  رابطۀ

توان در بهبود عدالت می کرد،ها استفاده هر چه بتوان از ساختارهای ارگانیکی برای سازمان

  .ردکسازمانی ادراک شده عمل 

به مطالب اشاره شده و با عنایت به اهمیت متغیرهای مرتبط با منابع انسانی از جمله با توجه 

با نظر به نقش حیاتی اشتیاق  ها واشتیاق شغلی و ادراک عدالت در اثربخشی و کارآیی سازمان

 میاننسبی آن در در بین معلمان کشور ما و خلاءمعلم دریاددهی و یادگیری و وجود کمرنگ آن 

ها چنین وجود ادراک عدالت سطح پایین در سازمانو هم ((Rangriz, 2018تحقیقات انجام شده 

((Farhadi, 2017  ای ارزشیابی نقش واسطهپژوهش در نظر دارد به بررسی رابطۀ مستقیم و این

مانی زعملکرد معلمان در رابطه بین استقلال شغلی و ساختار سازمانی با اشتیاق شغلی و عدالت سا

 بپردازد. 

 حاضر شامل موارد زیر است: های پژوهشفرضیه
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متوسطۀ نظری شهر  ستقلال شغلی در معلمان مدارس دورۀ اولبین اشتیاق شغلی و ا (1

 وجود دارد. مستقیم  ارومیه رابطۀ

تار سازمانی در معلمان مدارس دورۀ اول متوسطۀ نظری شهر بین عدالت سازمانی و ساخ (2

 وجود دارد.   یممستق  ارومیه رابطۀ

یابی عملکرد در معلمان بین عدالت سازمانی و ساختار سازمانی با میانجیگری ارزش (3

 .نظری شهر ارومیه رابطه وجود دارد مدارس دورۀ اول متوسطۀ

معلمان مدارس  بین اشتیاق شغلی و استقلال شغلی با میانجیگری ارزشیابی عملکرد در (4

 طه وجود دارد.نظری شهر ارومیه راب دورۀ اول متوسطۀ

 

 
 پژوهش شناسیروش

این تحقیق از لحاظ هدف،کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی همبستگی از نوع معادلات ساختاری 

تعداد  ارومیه به دوم متوسطه نظری شهر مدارس دورۀ معلمان ۀآماری شامل کلیّ جامعۀ .است

مشغول به خدمت  دو  حیۀنفر در نا 460م در ناحیۀ یک و معل 371که  استنفر  831ها آن

است(. حجم )سازمان آموزش و پرورش شهر ارومیه از نظر جغرافیایی دارای دو ناحیه  هستند

بر اساس ناحیه و  با   ای نسبتیگیری تصادفی طبقهگیری از روش نمونهآماری با بهره نمونۀ

 169نفر ناحیۀ یک و  137نفر ) 306گیری، استفاده از  جدول مورگان و با  اعمال کفایت نمونه

. روایی ابزارها با استفاده از روایی صوری، محتوایی و سازه و پایایی شددو( محاسبه  نفر ناحیۀ

 بزاری که استفاده شداین تحقیق، ا در بررسی و تأیید قرار شد.ابزارها با روش آلفای کرونباخ 
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 هکرزشیابی عملکرد معلمان ا ساختۀ محقق نامۀپرسش: موارد زیر است شامل است و نامهپرسش

ای معلمان حرفه هایو شایستگی Danielson (2007) های تدریس اثربخش بر اساس چهارچوب

معلم  نیازهایبعد پیش -1 دارد؛ال سؤ 48هفت بعد و و ساخته شده است  Stronge (2007) مؤثر

و ریزی بعد برنامه -4 ایهای حرفهیتمسؤولبعد  -3آموزان پیشرفت دانش بعد نظارت بر -2

بعد   -7های شخصی معلم بعد ویژگی -6بعد سازماندهی و مدیریت کلاس درس -5آمادگی 

از  هنامپرسشای لیکرت طراحی شده است. پایایی این آموزش یا تدریس، که در طیف پنج درجه

طبق نظر  آن از طریق روایی صوری و محتوایی روایی محاسبه شد. 86/0طریق آلفای کرونباخ 

برای  .یید قرار گرفتاز طریق تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی مورد تأمتخصصین امر و همچنین 

ها از روش متمایل پرامین بهره گرفته ها از تحلیل موازی و برای چرخش عاملتعیین تعداد عامل

ه شد، ساخت Kolcoit توسط2001ر سال که د نامهپرسشاین  :عدالت سازمانی امۀشنپرس. شد

، عدالت بین فردی، ایعدالت توزیعی،  عدالت رویه : از عبارتندکه  استبعد  4و  سؤال 18شامل 

. روایی آن از شودای لیکرت پاسخ داده میبر اساس مقیاس پنج درجه این ابزار  .عدالت اطلاعاتی

  در این تحقیق،  نامهشواقع شد. آلفای کرونباخ این پرس طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید

در   Schaufeli & Bakkerتوسط نامۀ اشتیاق شغلی: پرسش .شودمیمحاسبه  و تأیید  81/0

بر اساس مقیاس پنج  کهسه زیر مقیاس قدرت، تعهد و جذب است که دارای  شد تهیه2003سال 

ای آلف تأیید شد. ،. روایی آن از طریق تحلیل عاملی تأییدیشودای لیکرت پاسخ داده میدرجه

استقلال  نامۀپرسش باشد.که مورد تأیید می شدمحاسبه   0/ 89 ،در این تحقیق آن، کرونباخ

است: مقیاس سؤال و سه زیر 16 دارای بوده است   Fridman (1999)اقتباس شده از کار :شغلی

ن مشارکت والدین. ای -3تدریس و ارزیابی پیشرفت تحصیلی   -2مدرسه   ایجاد هویت و رویۀ -1

ای لیکرت طراحی شده است. روایی آن از طریق تحلیل عاملی در طیف پنج درجه نامهپرسش

اندازه گیری شد  0/ 79پژوهش در این امهشنپرسو  تأیید شد. آلفای کرونباخ این  بررسیتأییدی 

 هکه در این تحقیق از آن استفادنامه این پرسش: ساختار سازمانی نامۀپرسش .و  قابل  قبول است

 ساخته شده   Rabbins & Ivanovichشده است در سه بعد رسمیت، تمرکز و  پیچیدگی توسط  

ای لیکرت طراحی شده است. روایی آن از طریق سؤال است که در طیف پنج درجه 15شامل و 

 77/0در این پژوهش نامهپرسشتحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید واقع شد. آلفای کرونباخ این 

 .استه  مقدار قابل قبولی محاسبه شد ک

 کند؛تأیید میتحلیل عاملی را  شده استشاره ( ا1)های برازندگی، که در جدول شاخصبررسی 

 هایتوان گفت، ابزار پژوهش از روایی سازه نیز برخوردار بوده است. با توجه به مشخصهلذا می
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ار عاملی و زیربنای نظری های این پژوهش با ساخت(، داده1)برازندگی گزارش شده در جدول 

 اختارسی و شغل استقلال، عملکرد معلمان یابیارزشی، سازمان عدالتی، شغل اقیاشتمتغیرهای 

 . های نظری استالات با سازهبودن سؤ سوهمو این بیانگر ی برازش مناسبی دارد سازمان

 هانامهپرسشییدی شخصه های برازندگی تحلیل عاملی تأم .1جدول 

 س مشخصهخرده مقیا
اشتیاق 

 شغلی

عدالت 

 سازمانی

ارزشیابی 

 عملکرد

استقلال 

 شغلی

ساختار 

 سازمانی

ر خی به نسبت مجذو

 آزادی درجۀ

(/df2X) 

39/2 94/1 60/2 90/2 95/1 

ریشۀ میانگین مجذورات 

 هاپسمانده

(RMSEA) 
06/0 04/0 07/0 04/0 06/0 

 شاخص نکویی برازش

(GFI) 
94/0 96/0 94/0 95/0 95/0 

شاخص تعدیل شدۀ 

 نکویی برازش

(AGFI) 
91/0 93/0 91/0 91/0 91/0 

 شاخص برازش تطبیقی

(CFI) 
96/0 97/0 95/0 96/0 97/0 

های این پژوهش با ساختار (، داده1)های برازندگی گزارش شده در جدول با توجه به مشخصه

 ،عملکرد معلمان یبایارزشی، سازمان عدالتی، شغل اقیاشتعاملی و زیربنای نظری متغیرهای 

های هسو بودن سؤالات با سازهمی برازش مناسبی دارد و این بیانگر سازمان ساختاری و شغل استقلال

 SPSS20افزار  نرمو  8/8نسخه  LISRELافزار برای تجزیه و تحلیل داده از نرم نظری است.

 استفاده شد.
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 عملکرد معلمان یابیارزش ۀنامپرسش یدییأت یعامل لیتحل شده آزمون مدل( 1شکل 
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 تحلیل عاملی تأییدی اشتیاق شغلی( 3أییدی ساختار سازمانی     شکل تحلیل عاملی ت( 2شکل 
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 تحلیل عاملی تأییدی عدالت سازمانی( 5شکل        تحلیل عاملی تأییدی استقلال شغلی( 4شکل 

 هایافته

  .ه استماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه شد (2)در جدول 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .2جدول 

 5 4 3 2 1 متغیر شماره

     1 اشتیاق شغلی 1

    1 34/0** عدالت سازمانی 2

   1 35/0** 35/0** ارزشیابی عملکرد معلمان 3

  1 34/0** 36/0** 35/0** استقلال شغلی 4

 1 16/0** 35/0** 53/0** 23/0** ساختار سازمانی 5
05, **p<0.01*p<0. 
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وجود دارد که  01/0داری بین تمامی متغیرها در سطح (، رابطۀ معنی2)با توجه به جدول 

توان از تحلیل مسیر برای بررسی و آزمون مدل نظری استفاده کرد. در ادامه در دهد، مینشان می

 نتایج مربوط به اثرات مستقیم آورده شده است. (3)جدول 

 اثرات مستقیم برآوردهای ضرایب. 3جدول 

 t آمارۀ خطای استاندارد برآورد پارامتر استاندارد شده متغیرها

    به روی اشتیاق شغلی از

 82/4 03/0 27/0*** استقلال شغلی

 68/4 01/0 26/0*** ارزشیابی عملکرد معلمان

    به روی عدالت سازمانی از

 02/9 09/0 46/0*** ساختار سازمانی

 66/3 02/0 19/0*** مانارزشیابی عملکرد معل

    به روی ارزشیابی عملکرد معلمان از

 51/5 12/0 29/0*** استقلال شغلی

 90/5 20/0 31/0*** ساختار سازمانی
***p<0.001 

( 26/0( و ارزشیابی عملکرد معلمان )27/0، اثر مستقیم استقلال شغلی )(3)با توجه به جدول 

( و 46/0معنی دار است. اثر مستقیم ساختار سازمانی )مثبت و  001/0بر اشتیاق شغلی در سطح 

عنی دار است. م 001/0در سطح ( بر عدالت سازمانی نیز مثبت و 19/0ارزشیابی عملکرد معلمان )

( بر ارزشیابی عملکرد 31/0( و ساختار سازمانی )29/0استقلال شغلی ) همچنین  اثر مستقیم

، نتایج  مربوط به  اثرات  غیر (4) در جدول مثبت و معنی دار است. 001/0معلمان در سطح 

 مستقیم گزارش شده است.

 برآوردهای ضرایب اثرات غیرمستقیم. 4جدول 

 t آمارۀ خطای استاندارد برآورد پارامتر استاندارد شده متغیرها

    به روی اشتیاق شغلی از

 57/3 01/0 07/0*** استقلال شغلی

 67/3 02/0 08/0*** ساختار سازمانی

    به روی عدالت سازمانی از

 05/3 02/0 05/0** استقلال شغلی

 11/3 03/0 06/0** ساختار سازمانی
***p<0.001, **p<0.01 
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( بر 08/0( و ساختار سازمانی )07/0، اثر غیرمستقیم استقلال شغلی )(4)با توجه به جدول 

عملکرد  یابیارزشریق دار است. این اثرات از طمثبت و معنی 001/0ق شغلی در سطح اشتیا

ر ارتباط ای دنقش واسطه عملکرد معلمان یابیارزششود. بنابراین بر اشتیاق شغلی وارد می معلمان

( و  05/0استقلال شغلی و ساختار سازمانی با اشتیاق شغلی دارد. اثر غیرمستقیم استقلال شغلی )

دار است. این اثرات از معنیمثبت و  01/0سازمانی در سطح ( بر عدالت 06/0ساختار سازمانی )

 معلمان عملکرد یابیارزششود. بنابراین بر عدالت سازمانی وارد می عملکرد معلمان یابیارزشطریق 

ای در ارتباط استقلال شغلی و ساختار سازمانی با عدالت سازمانی دارد. در ادامه به نقش واسطه

  .ای معلمان پرداخته می شودۀ حرفهغیرمستقیم و کل متغیرها بر توسع مقایسه اثرات مستقیم،

 و کل غیر مستقیم برآوردهای ضرایب اثرات مستقیم و .5جدول 

 اثرات کل اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم متغیرها

    به روی اشتیاق شغلی از

 34/0*** 07/0*** 27/0*** استقلال شغلی

 08/0*** 08/0*** - ساختار سازمانی

 26/0*** - 26/0*** ارزشیابی عملکرد معلمان

    به روی عدالت سازمانی از

 05/0** 05/0** - استقلال شغلی

 52/0*** 06/0** 46/0*** ساختار سازمانی

 19/0*** - 19/0*** ارزشیابی عملکرد معلمان

    به روی ارزشیابی عملکرد معلمان از

 29/0*** - 29/0*** استقلال شغلی

 31/0*** - 31/0*** ساختار سازمانی
**p<0.01, ***p<0.001 

ستقلال شغلی بر اشتیاق شغلی ، اثر مستقیم  و غیر مستقیم ا(5)های جدول طبق یافته 

. دار استر سازمانی بر عدالت سازمانی معنی. اثر مستقیم  و غیر مستقیم ساختادار استمعنی

. پس ( است52/0نی )عدالت سازما همچنین  بیشترین  اثر کل مربوط به اثر ساختار سازمانی بر

 بینی عدالت سازمانی دارد. ترین نقش را در پیشساختار سازمانی  مهم
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 متغیرهای پژوهش . واریانس تبیین شدۀ6جدول 

 (2Rواریانس تبیین شده ) متغیر ردیف

 18/0 اشتیاق شغلی 1

 31/0 عدالت سازمانی 2

 20/0 ارزشیابی عملکرد معلمان 3

از واریانس  %18شیابی عملکرد معلمان در مجموع ستقلال شغلی و ارز، ا(6)با توجه به جدول 

از  %31شیابی عملکرد معلمان در مجموع و ارز کند. ساختار سازمانیاشتیاق شغلی را تبیین می

 %20ساختار سازمانی نیز در مجموع  د. استقلال شغلی وکنیانس عدالت سازمانی را تبیین میوار

های برازندگی مدل ( مشخصه7ند. در جدول )کرد معلمان را تبیین میشیابی عملکاز تغییرات ارز

 ارائه شده است.

 بینی پژوهشهای نکویی برازندگی مدل پیش. مشخصه7جدول 

 برآورد خرده مقیاس مشخصه

 78/1 (df<32X/آزادی ) نسبت مجذور خی به درجۀ

 33/5 (2Xمجذور خی )

 3 (dfآزادی ) درجۀ

 15/0 (pداری )سطح معنی

 06/0 (RMSEA<0.08ها )ریشۀ میانگین مجذورات پسمانده

 95/0 (GFI>0.90شاخص نکویی برازش )

 92/0 (AGFI>0.90نکویی برازش ) شاخص تعدیل شدۀ

 97/0 (CFI>0.90شاخص برازش تطبیقی )

برازش مدل  ،گزارش شده است (7)های نکویی برازش که در جدول با توجه به مشخصه

ش در سطح مطلوبی قرار دارد. در ادامه نمودار مسیر مدل برازش شده همراه با بینی پژوهپیش

 (  ارائه شده است.t رد شده )مقادیر استاندارد و آمارۀپارامترهای برآو
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 استاندارد( ریبرآورد شده )مقاد یمدل برازش شده همراه با پارامترها ریمس (6شکل 

 

 (t آمارۀبرآورد شده ) یرامترهامدل برازش شده همراه با پا ریمس (7شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

ای ارزشیابی عملکرد معلمان در رابطه بین استقلال شغلی هدف از این پژوهش تعیین نقش واسطه

 اول که به عدالت سازمانی بود. در خصوص فرضیۀو ساختار سازمانی با اشتیاق شغلی و ادراک 

 ،اختنظری پرد ر معلمان مدارس دورۀ اول متوسطۀستقلال شغلی داشتیاق شغلی و ا رابطۀبررسی 
ته با دار دارد که این یافمثبت و معنی ستقلال شغلی با اشتیاق شغلی رابطۀکه ا دادنتایج نشان 

مثبت و  تأثیرمبنی بر   Rangriz et al (2018)و  Agarwal & Gupta (2018) نتایج پژوهش

استقلال شغلی  .است سوهمغلی بر اشتیاق شغلی های شغل از جمله استقلال شدار ویژگیمعنی

ود تا شو سبب می استیت او مسؤولمعلم باعث افزایش اعتماد به نفس، رضایت شغلی و احساس 

یاق باعث ایجاد اشت دارد و، نقش انگیزشی گام بردارد. این ارتقاهای خود شایستگی در جهت ارتقای

بین عدالت سازمانی و ساختار سازمانی  ۀبررسی رابطدوم که به  شود. در خصوص فرضیۀدر وی می

د دار وجومثبت و معنی ار سازمانی و عدالت سازمانی رابطۀساخت نشان داد که بین نتایج  پرداخت

که به ارتباط  Farhadi (2017)چنین هم و  Irandost (2018)این نتیجه با نتایج پژوهش .دارد

. وقتی که سازمانی است سوهماند و ادراک عدالت پی بردهدار بین ساختار سازمانی مثبت معنی

 تئوری مبادلۀ»نتیجه در ارتباط با شود. این پیچیده باشد ایجاد عدالت با مشکل مواجه می

. در کشور ما به دلیل بزرگی سازمان آموزش و پرورش ممکن است که کیفیت است «اجتماعی

چنین از آنجا که مدارس به صورت متمرکز یین بیاید. همدر روابط متقابل پا برخورد مدیر با معلمان

 هایسیستم جبران خدمت و همچنین برداشتن گام شود اجرای عادلانۀو با رسمیت بالا اداره می

 در خصوص .استها در تخصیص منابع کار بسیار دشواری متوالی برای هدایت رفتارها و قضاوت

یابی عملکرد بین عدالت سازمانی و ساختار سازمانی شفرضیۀ سوم که به بررسی نقش میانجی ارز

ملکرد ع یابیاحساس عدالت و ارزشدار بین مثبت معنی خت، نتایج تحلیل مسیر، وجود رابطۀپردا

مثبت معنادار بین ارزشیابی عملکرد معلمان و ساختار سازمانی را  چنین وجود رابطۀو هم معلمان

ازمانی بین عدالت سازمانی و ساختار س یابی عملکرد در رابطۀمیانجی ارزش تأیید کرد. بنابراین نقش

که به ادراک عدالت متعاقب    phoung (2018) این نتیجه، با نتایج شود.مورد تأیید واقع می

دار بین ادراک از معنیو که ارتباط مثبت  Sumelius (2014)ارزشیابی عملکرد پی برده است و

که ارتباط  shahverdi et al (2017) چنین با نتایجهم فته است وعدالت و ارزشیابی عملکرد را یا

تئوری »وم فرایند عدالت به یی دارد. مفهسوهم نشان داده است، بین ساختار سازمانی و عملکرد را

کند که افراد دوست دارند آنچه را که گردد. تئوری کنترل این بحث را مطرح میبرمی «کنترل

را کنترل کنند. بنابراین در طول فرایند ارزشیابی عملکرد اگر باور فرد این  افتدبرایشان اتفاق می

این یعنی همان  و آیدتواند فرایند را کنترل کند ادراک از عدالت در او پدید میباشد که او می
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کند در واقع مشارکت معلم در ارزشیابی خویش، ادراک عدالت را در او ایجاد می. خود ارزیابی

ادراک  .Kilic, Bostan & Grabowski, 2015))نتایج ارزشیابی برای او مطلوب نباشد  حتی اگر

عواملی که   (Sumelius, 2014).کارکنان در مورد عدالت یک پیامدی از ارزشیابی عملکرد است

 سازد فرایند ارزشیابی را کنترل کند، پیشایندهای عدالت در مدرسه هستندیک معلم را قادر می

شود توجه کافی، دادرسی عادلانه و قضاوت بر اساس مدارک و شواهد را شامل می فۀمؤلکه سه 

(phoung, 2018.) ،گیرد به فرد تعلق می پاداشی که براساس نتایج حاصل از ارزشیابی عملکرد

های سلسله مراتب، لایه  (Choi, Moon & Kim, 2014) دهدادراک عدالت را در فرد شکل می

 طرفه، عدم گیری یکانعطاف، باعث ایجاد تأکید بر تصمیم غیر قابل ات خشک ومقرر قوانین و

شود که این عوامل، عملکرد مناسب برای پرورش اعتماد به نفس، خلاقیت و نوآوری می زمینۀ

چهارم که به  در خصوص فرضیۀ. Shahverdi et al, 2017)) دهدقرار می تأثیرمعلمان را تحت 

ارزشیابی عملکرد در رابطه بین اشتیاق شغلی و استقلال شغلی پرداخت،  بررسی نقش میانجی

 ق شغلی معلم و ارزشیابی عملکرد، استبین اشتیادار مثبت معنی ها حاکی از  وجود رابطۀیافته

مثبت  هم چنین وجود رابطۀ .است سوهم   Simon (2018) و  Aybas et al(2017)که با نتایج 

 و  Strong (2014) ابی عملکرد و استقلال شغلی تأیید شد که با نتایجدار بین ارزشیمعنی

Shirbagi  et al (2018) بین اشتیاق  میانجی ارزشیابی عملکرد در رابطۀ . لذا نقشاست سومه

و  پذیرییتمسؤولدرونی،  ل شغلی، انگیزۀاستقلا .شودشغلی و استقلال شغلی تأیید می

افزایش  موجبخواهد کرد و این  ف شغلی را به معلمان اعطادهی وظایخـودمختاری در شکل

ت مان اسای خویش قدم بردارند این هحرفه برای توسعۀشود و باعث می استاعتماد به نفس آنان 

تئوری خودتعیینی یا . )  (joheri et al, 2018شودبیان می «خود تعیینی»که در تئوری 

دارد افراد در صورتی در سازمان کند، بیان میطرح میگری که نیازهای روانی را متعیینخود

یکی از این  .کنند که در آن سازمان نیازهای روانی اساسی آنان برآورده شودانگیزش پیدا می

در اختیارات معلمان،  محدودیت. (Ryan & Deci, 2000)نیازهای اساسی استقلال شغلی است 

های فردی با توجه به تفاوت .(Demoteriout, 2011)د شوای آنان میتجارب حرفه باعث تنزل

طلبد و این مستلزم ای را از سوی معلم میآموزان، هر کلاس در جای خود تصمیمات ویژهدانش

شود عملکرد او و متعاقب آن ارزشیابی عملکرد وی، تحت استقلال شغلی معلم است که باعث می

ها، روی ها و افزایش فرصتمهارت انگیزش، ارتقای ثیرتأ (.Ganbari, 2015قرار گیرد ) تأثیر

گران منابع هستند که اشتیاق شغلی را متأثر ها تسهیلدار است. ایناشتیاق شغلی مثبت و معنی

ی اصل مؤلفۀاین سه مقوله از نتایج ارزشیابی عملکرد است( و ارزشیابی عملکرد سازند. )می
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ارزشیابی عملکرد، خود عامل (Aybas et al, 2017). است انی های مدیریت منابع انسفعالیت

سازد. بازخورد و کسب های رقابتی معلمان را مشتاق میمحیطتشدید کنندۀ رقابت است و 

ارزشیابی عملکرد است، به عنوان منابع محیط شغلی، اشتیاق شغلی  های مختلف که نتیجۀمهارت

نظارت حمایتی که بخشی مهم از ارزشیابی  (.,Demerouti et al 2011کنند )معلمان را تسهیل می

طبق  .,Ang et al) 2013)تر شوند شود که معلمان در کار خود مشتاقعملکرد است، باعث می

وق در موجبات شور و شبی، ارزشیا گرا، نتیجۀو دیدگاه روانشناسی مثبت نظریۀ تقویت و انگیزش

 کند. معلمان را فراهم می

معلمان را در این خصوص که هدف از ارزشیابی تساهل است نه  ،شود مدیرانمی پیشنهاد

ت مثبت را به دس د از ارزشیابی، در صورتی که نتیجۀ. همچنین مدیران بعکنندمحاکمه، توجیه 

اق تا باعث ایجاد اشتی نکنندو تخصیص پاداش را به آخر سال موکول  کنندعمل  به سرعتآورند، 

ان لمان در ارزشیابی عملکردششود مدیران با استفاده از مشارکت معپیشنهاد می در کارکنان شوند.

نند. ان ایجاد کارزیابی(، کیفیت ارزشیابی را بالا ببرند و بدین طریق احساس عدالت را در آن)خود

نین در ارزشیابی عملکرد معلمان از چندین روش ازجمله ارزیابی توسط مدیر، همکاران، همچ

د توانمی مؤثراین امر در طراحی سیستم جبران خدمت بسیار  ؛استفاده شود ن و اولیاآموزادانش

های سلسله مراتبی و ایجاد ارتباطات غیررسمی و مؤثر بین معلمان و مدیر باعث باشد. کاهش لایه

ش و بیش از پیش تلا شی، خود را متعلق به مدرسه ببینندشود تا معلمان در انجام وظایف آموزمی

رسه . ارتباط مدشودپاسخگویی به تغییرات محیطی قابل نفود  برای. مرزهای خارجی مدارس نندک

اولویت امور قرار بگیرد.  مدرسه در -های متنوع، همکاری خانوادهو محیط از طریق فعالیت

ا رها، استقلال شغلی معلمان نامهها و آیینگذاران در تنظیم دستورالعملریزان و سیاستبرنامه

 ی،  افزایشمدنظر قرار دهند. مدیران با تفویض اختیار اصولی به معلمان موجبات رضایت شغل

و شوق در آنان را به وجود  ای و متعاقباً ایجاد شورهای حرفهشایستگی اعتماد به نفس، ارتقای

ور توأم طآورند. مدیران در ارزشیابی به جای تمرکز بر اشتباهات به دنبال نکات مثبت و منفی به 

خویش بهترین  یند و کمک کنند تا معلمان در حرفۀد و درصدد تحلیل ریشه رخدادها برآباشن

ن بهره آ «نظارت حمایتی»برند و ار نقش باشند و بدین طریق ارزشیابی را به عنوان سایق به کار

ها استقلال مهارتها، نیازها، علایق، هوش و آموزان در تواناییهای دانشببرند. با توجه به تفاوت

شود معلم در انجام عوامل باعث می تی در تدریس بدانند. در واقع اینمعلم را یک فاکتور حیا

هایی برای مدیران در خصوص آموزش چگونگی وظایف خویش مشتاقانه عمل کند. برگزاری دوره

دالت در شود که احساس عارزشیابی عملکرد معلمان منجر به ارزشیابی صحیح و منطقی می

آوری هایی از قبیل: تعداد زیاد ابزار جمعمعلمان را در پی خواهد داشت. این تحقیق با محدودیت
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 برای( نامهپرسشاطلاعات، مقطعی بودن )غیرطولی( تحقیق، استفاده از یک نوع ابزار )فقط 

ت در تعمیم پژوهش، محدودی آوری اطلاعات، دخالت ندادن عوامل اجتماعی و فرهنگی و... درجمع

نهاد های تحقیق، پیشبر اساس یافته .نتایج به مدارس سایر شهرها و مناطق کشور روبرو بوده است

ای برهای تحقیق حاضر در مدیریت منابع انسانی در مدارس مورد توجه قرار گیرد. شود یافتهمی

و تمرکز و  فزایشاتوان استقلال شغلی را افزایش اشتیاق شغلی و ادراک عدالت سازمانی، می

ن ایهمچنین  کرد.و به ارزشیابی عملکرد توجه بیشتری  دهندپیچیدگی در ساختار را کاهش 

ها و مقاطع تحصیلی نیز انجام گیرد. پژوهش طولی در این زمینه نتایج بهتر پژوهش در سایر رشته

دیگر هم توسعه داد وستا و شهرهای توان به رآماری را می قابل اعتمادتری خواهد داشت. جامعۀو 

  اجتماعی و فرهنگی هم بررسی شوند. ر ارزشیابی عملکرد از جمله سرمایۀب مؤثرسایر عوامل  و
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