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Abstract 
This research is aimed at investigating the effect of leader-follower exchange 

and organizational justice on organizational health. It is also concerned with the 

mediating role of organizational commitment and quality of work life, and the 

moderating role of educational degree. This applied research follows a descriptive-

survey method. The statistical population contains 011 employees of a knowledge-

based company in the field of PMC and MC industrial project management and 

engineering of industrial and petroleum equipment. The sample consists of 87 people 

selected by simple random sampling. Statistical analysis is performed by electronic 

questionnaires and SPSS22 and SMART PLS 3 software. The results indicated that 

the quality of leader-follower exchange significantly affected organizational health 

mediated by organizational commitment. The high slope lines in the regression graph 

demonstrates that organizational justice does not directly or indirectly affect 

organizational health of people with higher education; however, it does have a 

significant effect on the quality of work life mediated by organizational commitment 

in people with lower education. The slopes of the regression lines also show that the 

effect of quality of work life on organizational health is weaker in those with higher 

education and stronger in those with lower education. 
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 چکیده
پیرو و عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی و همچنین هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ 

نقش میانجی تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری و نقش تعدیلی سطح تحصیلات است. این پژوهش از نوع توصیفی 
بنیان در زمینه مدیریت شود. جامعه آماری شامل کارکنان یک شرکت دانشـ پیمایشی و کاربردی محسوب می

نفر بود که با استفاده  011و انجام امور مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی به تعداد  PMC , MCهای صنعتی پروژه
ی هاپرسشنامههای آماری با استفاده از یلتحلنفر به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  87از فرمول کوکران تعداد 

نتایج پژوهش نشان داد که کیفیت مبادله  .انجام شد SMART PLS 3و  22نسخه  SPSS ی افزارهانرمیک و الکترون
ی دار دارد. عدالت سازمانی بر سلامت سازمانگری تعهد سازمانی تأثیر معنیرهبر ـ پیرو بر سلامت سازمانی با میانجی

ر داازمانی تأثیر معنیگری تعهد سدار ندارد، اما بر کیفیت زندگی کاری با میانجیطورمستقیم و غیرمستقیم تأثیر معنیبه
دهند که تأثیر کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی در افرادی ی خطوط رگرسیون نشان میهابیشدارد. همچنین 

 ر است.تیقوتری دارند، یینپاتر و در افرادی که سطح تحصیلات یفضعکه سطح تحصیلات بالاتری دارند، 
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 مقدمه
نیروی انسانی کارآزموده است؛ چراکه امروزه دیگر تنها  ،های امروزیسرمایه اصلی سازمان

های انویژه سازمها بهها باشد. لذا مدیران سازمانتواند پشتوانه سازمانسرمایه مالی و اقتصادی نمی

غل یا دیده و دانشی متناسب با شدانشی نیازمند چنین سرمایه انسانی هستند. نیروی انسانی آموزش

لم ازمان ساجهت نیل به اهداف سازمانی و همچنین سن، نقش بسیار مهمی درهد به سازماحرفه متع

خواهند در آنجا بمانند، (، جایی است که افراد می2111) 0نظر لایدن و کلینگلدارد. سازمان سالم از

ت از ت و مراقببه نگهداش بایدها مدیران عالی سازمان ،روکار کنند و سودمند و مؤثر باشند. ازاین

روز جهت رفتارهای فراشغلی مناسب همت گمارند. این سرمایه را باید روزبهای دررمایهچنین س

 محور ازپذیر خواهد شد؟ نگهداری کارکنان دانشاما چگونه این امر امکان ،توسعه و بهبود داد

هایی مانند پایه است. در سازمانهای دانشهای اساسی پیش روی مدیریت سازمانچالش

بنیان، دانش کارکنان خودانگیخته، پویا، یادگیرنده و یاددهنده اهمیت دوچندان نشهای داسازمان

های دانشی آسیب بیشتری از ترک خدمت کارکنان دانشی نسبت به سایر کارکنان دارد. سازمان

صورت اجباری یا ها بههمکاری کارکنان سازمان(. 228: 2101، 2بینند )دارچن و تربلیخود می

 طرف سازمان است. نظام ارزشی کیفیتوجه به کیفیت زندگی کاری آنان ازاز ت خودجوش، متأثر

ن تریمنزله مهمدهد؛ زیرا افراد، بهتوجه قرار می گذاری روی افراد را موردزندگی کاری، سرمایه

: 0331، 3متغیر در معادله مدیریت راهبردی یعنی بهسازی و کارایی بلندمدت سازمان هستند )شریف

 الأخصبسرمایه انسانی  ادراکتوان اذعان داشت که نتایج حاصل از تحقیقات گذشته میطبق  (.23

کارکنان دانشی از وضعیت کیفیت زندگی کاری و سلامت سازمانی در دو سطح فردی و سازمانی 

ازمان و ی از وفاداری به ساگستردهکه متأثر از تعهد سازمانی است، رفتار آینده کارکنان در طیف 

یت درنها و هاسازمانسازمانی و جذب دیگر  ساختاربلیغ و توصیه به دیگران تا خروج از ترویج، ت

توان تعهد سازمانی را عامل مهمی برای ارزیابی کیفیت یمدهد. لذا یمسرنوشت سازمان را شکل 

 

0. Lynden & Klingle 

2. Darchen & Treblay 

3. Shareef 



  های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی ایرانالگوی توسعه شایستگی

49 

 

 

 ،زندگی کاری و سلامت سازمانی دانست. همچنین عوامل مرتبط با تعهد سازمانی در ادبیات موجود

(، ادعا 2112) 0اهمیت این دسته از عوامل مانند عدالت سازمانی است. پارکر و کولمیر دهندهنشان

شود. رعایت عدالت در اولین عامل سلامتی مؤسسات اجتماعی محسوب می ،اند که عدالتکرده

 بات و...گیری، انتصاهای تصمیمها، رویهرفتارهای مدیران با کارکنان مثل توزیع امکانات، پاداش

رد، با ایجاد گیعدالتی صورت میها بیس کنند که با آنبر تعهد کارکنان مؤثر است و چنانچه احسا

رفته رکاری خود سعی در اعاده عدالت ازدستتغییر در کمیت و کیفیت رفتارهای کاری و غی

پیرو، عامل دیگری است که در ـ  (. کیفیت رابطه رهبر323: 0337، 2کنند )مورمن و همکارانمی

حقیقات به آن پرداخته شده و با تعهد سازمانی مرتبط است. طبق نظر بعضی اندیشمندان مانند لیدن ت

پی نظریات چندبعدی و توجه به تبادلات اجتماعی و کاری بودند، (، که در87: 0337) 3و ماسیلین

داشت  رتوان انتظاای و مشارکت فعال اعضای سازمان صورت نپذیرد، نمیاگر علاقه و احترام حرفه

اری و امکان کاهش تعهد ک ،د و درنتیجهشوکه ارتباطات مؤثر بین سرپرست و زیردستان محقق 

 رود. سازمانی می

دیریت بنیان فعال در زمینه مبه رویکرد نگاه به آینده در یک شرکت دانشاین پژوهش باتوجه

عنوان نهادی بهو انجام مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی  PMC, MCهای صنعتی پروژه

 شده گرفتهنظر ایی در دو سطح فردی و سازمانی درمحور به مطالعه پرداخته است. هدف نهدانش

ازمانی پردازد و در سطح سیماست که در سطح فردی به کیفیت زندگی کاری کارکنان شرکت 

ح تحصیلات گرفتن سطدارد. تبیین مدل پیشنهادی با درنظر اییژهوسازمانی شرکت نگاه  سلامت به

خص ی بارز آن مشهاتفاوتشود و یمتعدیلی بر این روابط آزمون  سازه عنوانبهکارکنان شرکت 

مطالب  بهباتوجه ،خواهد شد تا اهمیت آن برای مدیران شرکت مورد مطالعه ملموس گردد. بنابراین

ر سلامت پیرو بـ  است که آیا عدالت سازمانی و کیفیت مبادله رهبر اینسؤال اصلی پژوهش  ،فوق

اری گری تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کنقش میانجی ،بیندارد؟ و دراین دارمعنیسازمانی تأثیر 

 

0. Parker & Kohlmeyer 

2. Moorman & et al 

3. Liden & Maslyn 
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ای سؤال راستهای پژوهش حاضر درفرضیه و نیز نقش تعدیل گری سطح تحصیلات چگونه است؟

 وند: شصورت زیر پیشنهاد میگری متغیرهای مذکور بهگری و تعدیلهای میانجیاصلی و نقش

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،پیرو بر سلامت سازمانیـ  : کیفیت مبادله رهبر0فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی2فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،پیرو بر تعهد سازمانیـ : کیفیت مبادله رهبر3فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،: عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی4فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،: تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی2فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،: تعهد سازمانی بر کیفیت زندگی کاری8فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،: کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی8فرضیه 

ری تعهد گنقش میانجی بهباتوجهازمانی پیرو بر سلامت سـ  : کیفیت مبادله رهبر7فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،سازمانی

تأثیر  ،گری تعهد سازمانینقش میانجی بهباتوجه: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 3فرضیه 

 دارد. دارمعنی

ی گری کیفیت زندگنقش میانجی بهباتوجه: تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی 01فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،کاری

گری تعهد یانجینقش م بهباتوجهپیرو بر کیفیت زندگی کاری -: کیفیت مبادله رهبر00فرضیه 

 دارد. دارمعنیسازمانی تأثیر 

هد سازمانی گری تعنقش میانجی بهباتوجه: عدالت سازمانی بر کیفیت زندگی کاری 02فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر 

تأثیر  ،گری سطح تحصیلاتنقش تعدیل بهباتوجهسلامت سازمانی : تعهد سازمانی بر 03فرضیه 

 دارد. دارمعنی

 ،اتگری سطح تحصیلنقش تعدیل بهباتوجه: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 04فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر 
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ری سطح گنقش تعدیل بهباتوجهپیرو بر سلامت سازمانی ـ  : کیفیت مبادله رهبر02فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،تحصیلات

طح گری سنقش تعدیل بهباتوجه: کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی 08فرضیه 

 دارد. دارمعنیتأثیر  ،تحصیلات

 

 ادبیات نظری پژوهش

 0تعهد سازمانی

 ( صورت82: 0338) 2آلن و تحقیقات مایر ینه تعهد درزم در که مطالعاتی ینترمهم یکی از

 تعهدالف( دارد:  وجود تعهد نوع سه هاآن ازنظر بودن تعهد اشاره دارد.یچندعاملبه  ،است گرفته

 و به سازمان هاآن احساس یگانگی سازمان، به کارکنان عاطفی تعلق به که 3عاطفی و احساسی

 تمایل احساسی برخوردارند از تعهد که کارکنانی دارد. معمولاً اشاره سازمان در هاآن فعال حضور

 درارتباط؛ 4مستمر تعهد ب( .هاستآن از آرزوهای یکی امر این و بمانند باقی سازمان در تا دارند

 دارای که کارکنانی ترک سازمان است. معمولاً یا ماندن به مربوط که است هاییینههز و مزایا با

 هاآن برای گزافی هزینه ترک سازمان که مانندیمباقی  سازمان در تا زمانی هستند مستمر تعهد

یعنی ؛ دارد اشاره سازمان در به ماندن کارکنان وظیفه یا الزام به ؛2هنجاری تعهد ج( .باشد داشته

 درست و کار سازمان در ماندن هاآن ازنظر ماند که خواهند باقی سازمان در زمانی تا کارکنان

 (.20: 2112، 8)مک کنا باشد مناسبی

 

 

0. Organizational commitment 

2. Meyer & Allen 

3. Emotional commitment 

4. Continuance commitment  

2. Normative commitment 

8. McKenna 
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 0کیفیت زندگی کاری
یژه وبهکارکنان در برابر کار  العملعکس(، کیفیت زندگی کاری را 08: 0383) 2والتون

 نظری کند و الگویییمپیامدهای ضروری آن در ارضای نیازهای شغلی و سلامت روحی تعریف 

 کرده است: تنظیم زیر شرح به کاری زندگی کیفیت گانههشت ابعاد تبیین برای را

 با معیارهای هاپرداخت تناسب نیز و مساوی کار برای مساوی پرداخت :3منصفانه . پرداخت0

 کار. انواع دیگر با آن تناسب نیز و کارکنان یارهایو مع اجتماعی

 بودنو نافذ بالاتر مقام واکنش از واهمه بدون سخن ینه آزادیزم بودنفراهم :4ییگراقانون. 2

 سلطه مقام. به نسبت قانون سلطه

فردی، فرصت  هایییتوانا ینه بهبودزمکردن فراهم :2دائمیین فرصت رشد و امنیت تأم. 3

 .درآمد و اشتغال ینهزم در امنیت ینتأم و شدهکسب یهامهارت یریکارگبه یهافرصتپیشرفت، 

اجتماعی  مسئولیت درباره ادراک( کارکنانبرداشت ) چگونگی :8اجتماعی . وابستگی4

 .سازمان

کار،  در یخودکنترل و استقلال نظیر ییهافرصت بودن: فراهم8فرد هاییتوانمند . توسعه2

 کار. با متناسب یهاداده به دسترسی و ی گوناگونهامهارت از شدنمندبهره

 ـزندگی  هماهنگی تعادل، و توازن فضای کلی کار برقراری از : منظور7کار کلی . فضای8

 .است کارکنان زندگی یهابخش سایر و کار

 منطقی. کار ساعات تعیین نیز و فیزیکی ازنظر ایمن کاری شرایط ایجاد: 3محیط . ایمنی8

 

0. Quality of working life 

2. Walton 

3. Adequate and fair compensation 

4. Constitutionalism 

2. Growth and security 

8. Social relevance 

8. Development of human capacities 

7. The total life space 

3. Safe and healthy environment 
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به  کارکنان تعلق احساس که مناسب کاری فضای جو : ایجاد0اجتماعی . یکپارچگی7

 (. 420: 0337، 2)مورهد و گریفن کند تقویت هستند، سازمان یازن مورد آنان اینکه و را سازمان

اری، ی مختلف کیفیت زندگی کهامدلینه درزمهای بسیار یبررسبه ذکر است که پس از  لازم

رده با زمینه پژوهشی تحقیق حاضر ارتباط بهتری برقرار ک ترمناسبی بنددستهابعاد مدل والتون با 

 گیرد.یم دربرکه مفاهیم نظریات دیگر را هم یاگونهبهاست؛ 

 3سلامت سازمانی
ان یلز یک سازمما. برد کارسلامت سازمانی را بهکه مفهوم است (، اولین کسی 0338) 4مایلز

رهه بلکه در یک ب ،آوردیمدر محیط خود دوام  تنهانهکند که یمسازمانی تعریف  عنوانبهسالم را 

وسعه مداوم ت طوربههای بقا و سازش خود را ییتواناکافی سازش کرده و  طوربهزمانی طولانی نیز 

(. وی ابعاد سلامت سازمانی را در ده ویژگی 223: 0378زاده، سهوی و میسکل، ترجمه عبادهد )یم

 در تضاد نیستند و با یکدیگر تعامل دارند: هم باکند که این ابعاد یمبه شرح زیر بیان 

 ای:یفهوظنیازهای  (الف

 یرش و قابل حصول است.پذقابل: اهداف برای اعضا روشن، 2. تمرکز اهداف0

احساس و درک فشار روانی را  سرعتبهف آزادی ارتباطات، : تحری8. شایستگی ارتباطات2

 کند.یمتولید 

نفوذ قرار  توانند بالادستان را تحتیم: توزیع نفوذ نسبتاً برابر است. زیردستان 8. برابری قدرت3

 توانند بر بالادستان نفوذ کنند.یمهم  آنهادهند و 

 نیازهای بقا: (ب

 

0. Social integration 

2. Moorhed & Griffien 

3. Organizational Health 
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8. Communication Abilities 
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 فشار حتتکه نه شوند. طورییمکار گرفته اثربخش به طوربه: کارکنان 0یری منابعکارگبه. 0

اقضی بین نیازهای کارکنان و انتظارات سازمان تن ،دیگرعبارتبهزیاد قرار گیرند و نه بیکار بمانند. 

 وجود ندارد.

خواهند در آنجا بمانند و تحت نفوذ یمو  اندشدهجذب سازمان  ،: اعضا2. وحدت و انسجام2

 ند.سازمان هست

بودن و موفقیت گروهی را ان یک احساس عمومی از رضایت، خوب: سازم3. روحیه3

 گذارد.یمنمایش به

 نیازهای رشد و توسعه: (ج 

 ی اهداف تازه تمایل دارد.سوبههای جدید و حرکت یهرو: سازمان به کشف 4. نوآوری0

هد و نوعی دینمهای انفعالی های خارج و محیط پاسخ: سازمان به درخواست2. استقلال2

 گذارد.یمنمایش استقلال از محیط را به

 : سازمان توانایی ایجاد تغییرات اصلاحی برای رشد و توسعه را دارد.8. سازگاری و انطباق3

 سازوکارگردد و یم: مشکلات سازمان با حداقل نیرو و انرژی حل 8. شایستگی حل مسئله4

 (.28: 2112، 7یست )هندرسوننحل مشکلات سست و ناکارا 

 2عدالت سازمانی
 (241: 0333) 01اساس مدل نیهوف و مورمنگانه عدالت سازمانی برابعاد سه یک ازتعاریف هر
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7. Henderson 

3. Organizational Justice 
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 شده است:  آوردهدر زیر 

 شدهدراکاای را عدالت یهرو(، عدالت 2117) 2: مکسهام و همکارانش0اییهروعدالت  .0

ارکنان مورد کگیری مدیران دریمتصمکه در کنند تعریف میهایی یهروها و یاستسکارکنان از 

: عدالت توزیعی به وجود رفتار 4عدالت توزیعی .2(. 72: 2102، 3)کیناک و همکارانشود یماتخاذ 

ها به افرادی که در موقعیت یکسان، کار یکسانی انجام یقتشوو  هاپاداشمنصفانه و برابر در ارائه 

و تفکرات کارکنان درخصوص  هانگرش(، به 2104، 2دهند )رسیو رودریگز و همکارانیم

: عدالت 8یامراودهعدالت  .3( اشاره دارد. 81: 2113، 8هایشان )سیتریافتیدرها و بودن ستادهمناسب

سازمانی  هاییهروفردی که در طول انجام اد از کیفیت روابط بیندراکات افری )تعاملی( بر اامراوده

ینه نحوه برخورد دیگران زم در. این بعد بر انصاف (01: 2114، 7اشاره دارد )مک دوال ،افتدیماتفاق 

 (.343: 2103، 3با فرد دلالت دارد )گلنز و همکاران

( 0333، مدل نیهوف و مورمن )ینه عدالت سازمانی و ابعاد آنزم دربا بررسی نظریات متعدد 

 د.شدارای بیشترین استناد است، لذا در پژوهش حاضر از این مدل برداشت 

 01کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو
یفیت ک ابتوان برای ارزیابی نظر زیردستان در رابطه یمیی که هاسنجه ینترمتداولیکی از 

-LMXمبادلات رهبر با اعضا )ی چندبعد( استفاده کرد، مقیاس LMX)مبادلات با سرپرست 

MDM ین مزیت ترمهم( توسعه پیدا کرد. 0337یله لیدن و ماسلین )وسبه 0337( است که در سال

 

0. Procedural justice 

2. Maxham & et al 

3. Kaynak & et al 

4. Distributive justice 

2. Recio-Rodríguez & et al 
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بودن آن است. در این پژوهش، چهار بعد از روابط کارمند یچندبعد LMX-8این سنجه نسبت به 

ت احساسی زیردستان و حالابر : مبتنی0علاقه .0 :رودکار میهـ سرپرست مطابق نظر این محقق ب

ی میزان وفاداری یک زیردست و امعن: به2وفاداری .2فردی است. سرپرستان براساس کشش بین

مثلاً کارمند( را ) طرف های کاری یکیتفعال: نوعی از 3مشارکت .3سرپرست به یکدیگر است. 

 .4       . سازدیممنعکس  ،کندیمیش کمک هاهدف)سرپرست( در دسترسی به  مقابل طرفبهکه 

دهد )لایدن و ماسیلن، یم: شهرت طرفین در حسن انجام وظایف شغلی را نشان 4یاحرفهاحترام 

0337 :48  .) 

 

 پیشینه پژوهش
 :(، شش جزء کلیدی را پایه و اساس سازمان سالم قرار داد. این اجزاء شامل8: 2113) 2لاب

سازی، پرورش کارکنان و تأمین رهبری جامعهمحوری انسان، رهبری شراکتی، نشان اعتبار، ارزش

 پیروـ  سبک رهبری مبادله رهبر(، نشان داد که  83: 0333است. نتیجه پژوهش احمدی و بذرافشان )

از (، 0332زاده و همکاران )طبق پژوهش نکوئیی دارد. دارمعنیبر سلامت سازمانی تأثیر مثبت و 

 و دارد بیشترین تأثیر مثبت را بر سلامت سازمانی وفاداری پیرو، بعدـ  میان ابعاد رهبری مبادله رهبر

 . بر سلامت سازمانی ندارد تأثیری گونههیچبعد علاقه، 

ای ویژه در برخی رفتارهاثرات مخربی بر روحیه جمعی دارد، لذا رعایت عدالت به ،عدالتیبی

دارد )کروین و  یادیز اهمیت هاانتصاب و ارتقاها ها،پاداش مثل توزیع کارکنان با مدیریت

آن است که در  (، حاکی از28: 0338نسب و همکاران )(. نتایج بررسی عالی378: 2102، 8همکاران

)سرمایه اجتماعی و رفتار  متغیرها سایر از بیشتر سازمانی عدالت سهم ،سازمانی سلامت بینیپیش

 

0. affect  

2. loyalty 

3. contribution 

4. professional respect 

2. Laub 

8. Kerwin & et al 
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دهد که عدالت ( نشان می030: 0338) بود. نتایج پژوهش امرالهی و همکاران شهروندی سازمانی(

 ی دارند. دارمعنیسازمانی و ابعاد آن بر سلامت سازمانی تأثیر 

که اثر مثبت کیفیت مبادله رهبر یدرصورتنشان داد  (،0: 2108) 0پژوهش مونتانی و همکاران

بر تعهد  شگر افزایش یابد، اثرات منفی ابهام در نقش و تعارض در نقعنوان متغیر تعدیلـ عضو به

نوآوری  گردد و بربر تعهد عاطفی قوی می ،د و اثر مثبت گرانباری نقششویمعاطفی تضعیف 

(، نشان داد که کیفیت مبادله رهبر ـ عضو 84: 2104) 2تأثیر مثبت دارد. نتیجه پژوهش گروگ و دوار

( با 83: 2101) 3و درک حمایت سازمانی تأثیر مثبت بر تعهد سازمانی دارد. همچنین در تحقیق جو

 های سنتی رابطه کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و تعهد سازمانی مثبت ارزیابی شده است. تمرکز بر روش

(، نشان داد که از 28: 2107) 2( و خان و همکاران008: 2108) 4نتایج تحقیقات راتور و سن

ج پژوهش نی است. نتایمیان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت توزیعی دارای بیشترین اثر بر تعهد سازما

ای نسبت به دیگر ابعاد عدالت سازمانی رابطه (، نشان داد که عدالت رویه42: 2101) 8ابوعلانیان

 بعد عدالت ،دهدمی نشان (،23: 2113) 8دلر و تحقیق کلنداور تری با تعهد سازمانی دارد. یافتهقوی

: 2108) 7تحقیقات سعید و همکاران است. نتایج داشته تریرابطه قوی مدیران تعهد با ایمراوده

 00(، کاراکا028: 2107(، فردید )228: 2107) 01(، کیم و همکاران024: 2107) 3(، هایونیناس032

( و 80: 0338فر و جندقی )(، خوش022: 2108) 02(، ماسرینگودین و همکاران72: 2108)

 

0. Montani & et al 

2. Garg & Dhar 

3. Joo 

4. Rathore & Sen 

2. Khan & et al 

8. Abuelanian 

8. Klendauer & Deller 

7. Saeed & et al 

3. Hayuningtyas 

01. Kim & et al 

00. Karaca 

02. Musringudin & et al 



 0324پاییز (، 30)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهمپژوهش

019 
 

 

زمانی و تعهد سازمانی است. (، حاکی از رابطه مثبت بین عدالت سا3: 0338زاده و همکاران )حمیدی

( در طی نتایج تحقیقی بیان کردند که از بین ابعاد عدالت سازمانی، 40: 0332فرزانجو و همکاران )

 بینی بیشتری از تعهد سازمانی داشته است. ای و توزیعی پیشعدالت رویه

بالا  دعملکر دارای و موفق روحیه،با شناس،وظیفه کارکنان متعهد، ،سالم سازمان یک در

از بودن  و باشند کار مشغول به آنجا در بمانند، سازمان در که دارند تمایل کارکنان این هستند و

: 2103) 2(. یوکلر و همکاران0207: 2108، 0کنند )اپیپالاکول و کومونمی افتخار احساس آن در

 رابطه بین مطالعه ( در300: 2108زاده )یفشر( و صبوری و 812: 0338(، سهرابی و همکاران )870

 بر تعهد یدارمعنی و مثبت تأثیر سازمانی که سلامت رسیدند نتیجه این به تعهد سازمانی و سلامت

سلامت  های(، نشان داد که تمام مؤلفه012: 0338زایی و همکاران )دارد. نتایج تحقیق ناستی سازمانی

 ا دارند. بینی تعهد سازمانی دبیران رتوان پیش ،دهی و  پشتیبانی منابعجز مؤلفه ساختسازمانی به

 و رشد هایگرایی، فرصت(، نشان داد که قانون80: 0332نتایج پژوهش زارعی و همکاران )

 سازمانی تعهد با را همبستگی رابطه ترینقوی ترتیببه های انسانیتوسعه قابلیت مداوم و امنیت

های کیفیت زندگی نشان داد که از میان مؤلفه(، 21: 0332داشتند. نتایج تحقیق کشاورز و همکاران )

حقیقات فردید بینی تعهد سازمانی را دارا بود. تکاری، پرداخت منصفانه و کافی بیشترین قابلیت پیش

(، غفوریان 0: 2101) 3(، تان و بوجانگ43: 2102(، احمدیان و همکاران )24: 2102و همکاران )

تعهد  با آن هایمؤلفه و کاری زندگی کیفیت که بین (، نشان داد080: 0332شاگردی و بهبودی )

 دارد.  وجود یدارمعنی و رابطه مثبت ،سازمانی

( و حسینی و 0333) (، حیدری و نیکبخت0334) نتایج تحقیقات مسعودی و فیروزخواه

ی دارعنیم(، نشان داد که بین کیفیت زندگی کارکنان و سلامت سازمانی ارتباط 0334همکاران )

ی بین ابعاد پرداخت منصفانه و کافی، تأمین فرصت رشد دارمعنیارد. همچنین ارتباط مثبت وجود د

ود های انسانی با سلامت سازمانی وجگرایی، انسجام در سازمان و توسعه قابلیتو امنیت مداوم، قانون

 

0. Apipalakul and Kummoon 

2. Yüceler & et al 

3. Tan and Bujang 



  های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی ایرانالگوی توسعه شایستگی

019 

 

 

نی امورد دو مؤلفه فضای کلی زندگی و تناسب اجتماعی زندگی کاری با سلامت سازم، اما دردارد

(، رابطه بین ابعاد 218: 0330پناه و همکاران )ی مشاهده نشد. در تحقیق نصرتدارمعنیارتباط 

-جمله خلاقیت و نوآوری، روحیه رقابتوری نیروی انسانی ازکیفیت زندگی کاری با ابعاد بهره

 های رهبری، عوامل انگیزشی و آموزش تأیید شد. پذیری، شیوه

ای عامل تفاوت در میزان کیفیت زندگی کاری و (، در مطالعه2110) 0نارانگریت و تانگسری

های فردی، جنسیت، سن، میزان تحصیلات، پست و مقام، حقوق و مزایا تعهد سازمانی را ویژگی

ارزیابی کردند. همچنین بین متغیر کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی رابطه مثبت وجود داشت 

ای بر پایه مدل مایلز، (، در مطالعه013: 0334. شعبانی و همکاران )(080: 0334)لطفی و همکاران، 

ها بیشتر سازی مؤلفه تمرکز بر اهداف نسبت به سایر مؤلفهبه این نتیجه دست یافتند که امکان پیاده

ی دارعنیمشناختی تفاوت لحاظ متغیرهای جمعیتی بههای سلامت سازمانکدام از مؤلفهاست و هیچ

 نداشتند. 

 

 مدل مفهومی پژوهش

 عنوانبهخارجی و داخلی ، در ابتدا عواملی  شدهارائهی هامدلدر این پژوهش پس از بررسی 

واهی د. سپس با نظرخشی آورجمعقالب فهرستی ر تعهد سازمانی کارکنان دانشی درعوامل مؤثر ب

 عنوانبه ،نی داشتهمخوا شدهگرفتهمصادیقی که با مورد مطالعاتی درنظر از خبرگان در این حوزه،

د. این عوامل شامل شعوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان دانشی به شکل مدل ذهنی طراحی 

 عنوانهبعدالت سازمانی و کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو هستند. در این پژوهش کیفیت زندگی کاری 

نین شده و همچای از متغیرهای نگرشی مطرح یرهزنجطرف کارکنان برای واکنش رفتاری از یک

ر . مدل مفهومی پژوهش حاضقرارگرفتی بررس موردیک مزیت رقابتی  عنوانبهسلامت سازمانی 

یشین، مدل پ شدهانجامترکیبی از چند مدل است؛ لذا با استناد به ادبیات پژوهش و بررسی مطالعات 

 د:شتدوین  0شکل  صورتبهمفهومی 

 

0. Narangrit  & Thongsri 
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 پژوهش. مدل مفهومی 0شکل 

 روش پژوهش
توان از نوع توصیفی ـ همبستگی  و کاربردی محسوب کرد. ابزارهای پژوهش حاضر را می

ه ای و انجام مشاهدات مربوط بپژوهش با استفاده از منابع مطالعات کتابخانه برای مورداستفاده

یکرت از لی ادرجهپنجو از دو مقیاس  شناسایی عوامل ارزیابی و پرسشنامه الکترونیک است

متغیر شامل  2 ،اساسکم استفاده شده است. براینزیاد تا خیلیمخالفم و از خیلیکاملاًموافقم تا کاملاً

لت سازمانی، کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو، تعهد سازمانی، سلامت سازمانی و کیفیت زندگی کاری عدا

های بنیان فعال در زمینه مدیریت پروژهاست. جامعه آماری شامل کارکنان در یک شرکت دانش

 011 حدود هاآنو انجام مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی است که تعداد  PMC, MCصنعتی 

نفر است.  87یری تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران برابر با گنمونه. روش نفر است

نیز انجام شد و براساس  G*Power 3.0.3.2افزار همچنین برآورد حجم نمونه با استفاده از نرم

حجم نمونه  7/1و توان  12/1 یدارمعنی، سطح 32/1بر اندازه اثر شده مبنیهای لحاظفرضپیش

نظر گرفته شد. نفر در 87ر این پژوهش حجم نمونه د که دشنفر محاسبه  48ظر برابر با نمورد

گیرد. یمانجام  SMART PLS3و  22نسخه   SPSSافزارنرمهای آماری با استفاده از یلتحل

گر سطح تحصیلات صورت خواهد گرفت. سؤالات  ی جهت متغیر تعدیلاواسطههمچنین تحلیل 

سؤال  22ای( با ای و عدالت مراودهنی )ابعاد عدالت توزیعی، عدالت رویهمتغیرهای عدالت سازما

 روپیـ  کیفیت مبادله رهبر

 تحصیلاتسطح 

 سلامت سازمانی

 کیفیت زندگی کاری

 تعهد سازمانی

 عدالت سازمانی
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(، کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو )ابعاد علاقه، وفاداری، 0337اساس پرسشنامه مورمن و همکاران )بر

(، تعهد سازمانی 0337اساس پرسشنامه لایدن و ماسیلن)سؤال بر 02ای( با و احترام حرفهمشارکت 

(، 0330اساس پرسشنامه آلن و میر )سؤال بر 03مر و تعهد هنجاری( با اطفی، تعهد مست)ابعاد تعهد ع

کیفیت زندگی کاری )ابعاد پرداخت منصفانه و کافی، محیط ایمن و بهداشت، تأمین فرصت رشد 

یی، وابستگی زندگی اجتماعی کاری، فضای کلی زندگی، انسجام اجتماعی گراقانونو امنیت، 

( و سلامت 0383سؤال براساس پرسشنامه والتون ) 23های انسانی( با یتقابلزندگی کاری و توسعه 

حاد و ، اتمنابع کاربردسازمانی )ابعاد تمرکز اهداف، کفایت ارتباطات، توزیع بهینه قدرت، 

 23کفایت حل مشکلات( با  ی، سازگاری با محیط وخودمختارودن، بهمبستگی، روحیه، نوآور

 ( تنظیم شده است. 0338اساس پرسشنامه مایلز )سؤال بر

 

 های پژوهشیافته
 2/81شناختی پژوهش حاضر نشان داده است که پاسخگویان شامل ات جمعیتبررسی اطلاع

سال برابر با  31 تر ازپاسخگویان کمدرصد مرد هستند. درصد فراوانی نسبی سن  2/23درصد زن و 

درصد است. درصد  0/23سال برابر با  41درصد و بیشتر از 3/20سال برابر با  41تا  30درصد،  8/22

درصد،  8/2برابر با  پلمیدفوقدرصد،  7/3فراوانی نسبی سطح تحصیلات پاسخگویان دیپلم برابر با 

درصد است. درصد  7/02درصد و دکترا برابر با  40با  برابر سانسیلفوقدرصد،  8/33لیسانس برابر با 

سال  01تا  8درصد،  0/32سال برابر با  2تر از کم سابقه بافراوانی نسبی سابقه خدمت پاسخگویان 

درصد است. درصد فراوانی نسبی سطح سازمانی  2/23سال برابر با  01درصد و بیشتر از 2/37برابر با 

درصد و سایر برابر  0/84درصد، در سطح کارشناس برابر با  2/03با  پاسخگویان در سطح مدیر برابر

 درصد است. 8/08با 

کیزر  کرویلت بارتلت و از آزمونی در انجام تحلیل عاملی ریگنمونهبرای اطمینان از کفایت 

 8/1از مقدار  تربزرگو  732/1برابر با  KMO( استفاده شد. مقدار شاخص KMOمیر اولکین )

 بهاتوجهببرای تحلیل عاملی مناسب هستند. همچنین  هادادههمبستگی موجود بین  ،یناست بنابرا
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حاصل از آزمون کرویت بارتلت، بین متغیرهای پژوهش  12/1تر از ی صفر و کمدارمعنیمقدار 

 ی وجود دارد و بیانگر حداقل شرایط لازم برای اجرای تحلیل عاملی است.داریمعنهمبستگی 

مشخص شده است. آلفای  0نتایج ضرایب آلفای کرونباخ ، پایایی و روایی همگرا در جدول 

قابلیت اعتماد مطلوب پرسشنامه است.  دهندهنشانبوده و  8/1از  تربزرگکرونباخ تمامی متغیرها 

ابی بیشتر بوده و مطلوب ارزی 8/1دهد از پایایی ترکیبی که ثبات درونی متغیرهای تحقیق را نشان می

د. اگر شرط پایایی اشتراکی برقرار باشد، شرط روایی همگرا که با ضریب میانگین واریانس شومی

و مقادیر آن  2/1این ضریب بیشتر از  ،گریدعبارتبهشود نیز برقرار است؛ استخراجی سنجیده می

 تربزرگخراجی است انسیواراست. تمامی ضرایب پایایی ترکیبی از ضرایب میانگین  شده رفتهیپذ

نیز برقرار است. سؤالات پژوهش طی عملیات کامپیوت با  واگراو شرط دیگر جهت بررسی روایی 

ی برخی از ابعاد متغیرهای بار عاملتبدیل شد.  هاآنبه ابعاد مربوط به  SPSS افزارنرماستفاده از 

، 333/1ر ، تأمین فرصت رشد و امنیت به مقدا437/1مقدار ای بهعدالت رویه ازجملهپژوهش 

، 233/1، انسجام اجتماعی زندگی کاری به مقدار 308/1وابستگی زندگی اجتماعی کاری به مقدار 

منابع به مقدار  کاربرد، 483/1، تمرکز اهداف به مقدار 40/1های انسانی به مقدار یتقابلتوسعه 

د. شحذف  ،ندبود 2/1تر از که کم 443/1بودن به مقدار و نوآور482/1، روحیه به مقدار 274/1

بودند، با  2/1تر از ها کمی آنبار عاملسنجش روایی واگرای ابعاد پژوهش بعد از حذف ابعادی که 

 انجام گرفت. 2استفاده از آزمون بارهای عرضی مطابق شکل 
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 .  نتایج حاصل از آزمون بارهای عاملی 9شکل 
 

 2/1بارهای عاملی هر بعد از مقدار دهد که نشان می 2نتایج آزمون بارهای عاملی در شکل 

بیشتر است. آزمون فورنل و لارکر جهت آزمون روایی واگرا و آزمون همبستگی متغیرهای پژوهش 

 آورده شده است. 0در جدول 
. نتایج حاصل از ضرایب آلفای کرونباخ ، پایایی و روایی همگرا، آزمون همبستگی و 0جدول 

 آزمون فورنل و لارکر

 همبستگی بین
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

پایایی اشتراکی و 

میانگین واریانس 

 استخراجی

0 9 3 8 2 

     332/1 783/1 33/1 72/1 . عدالت سازمانی0

. کیفیت مبادله رهبر ـ  2

 پیرو
787/1 308/1 834/1 204/1 728/1    

   720/1 448/1 382/1 823/1 303/1 782/1 . کیفیت زندگی کاری3

  730/1 802/1 422/1 430/1 83/1 33/1 30/1 سازمانی. سلامت 4

 783/1 883/1 833/1 242/1 422/1 883/1 318/1 740/1 . تعهد سازمانی2
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حاکی از رابطه همبستگی  0مقادیر آن در جدول  بهباتوجهنتایج حاصل از آزمون همبستگی 

بین تمامی متغیرهای پژوهش است. همچنین مقدار مجذور میانگین واریانس  دارمعنیمثبت و 

ک از یرسی آزمون فورنل و لارکر برای هراستخراجی متغیرهای پژوهش روی قطر اصلی جهت بر

شود. مقدار مقدار برای آن متغیر مربوطه است و روایی واگرا تأیید می نیتربزرگمتغیرها بیشتر از 

، کیفیت مبادله رهبر ـ 483/1( برای عدالت سازمانی برابر با CV.Com) شاخص متوسط اشتراکی

و تعهد  207/1، سلامت سازمانی برابر با 438/1، کیفیت زندگی کاری برابر با 208/1پیرو برابر با 

 و مدل است. مقادیر این شاخص برای تمامی متغیرهای پنهان مثبت است 472/1سازمانی برابر با 

 ش دارای کیفیت مناسب است.گیری پژوهاندازه

عنوان ملاک برای را  به 88/1و  33/1، 03/1(، سه مقدار 0337در برازش مدل ساختاری چن )

(. 32: 0333، رضازادهکند )داوری و می یمعرف( ضعیف، متوسط و قوی 2Rمقادیر ضرایب تعیین )

دهد که متغیرهای مستقل نشان می 333/1مقدار ضرایب تعیین برای متغیر تعهد سازمانی برابر با 

درصد از تغییرات تعهد  3/33اند رفته توانستههمکیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و عدالت سازمانی روی

ند شامل تواکه می استبینی درصد باقیمانده مربوط به خطای پیش 0/88بینی کنند و سازمانی را پیش

ر با رایب تعیین کیفیت زندگی کاری براب. همچنین مقدار ضاندنشدهمتغیرهایی باشد که وارد مدل 

گرفتن سه مقدار ملاک، برازش ، با درنظریطورکلبهاست.  830/1و سلامت سازمانی برابر با  417/1

( متغیرها، سه مقدار استون CV.Redد. شاخص افزونگی )شمدل ساختاری پژوهش مناسب ارزیابی 

بینی ضعیف، متوسط و قوی نشان از قدرت پیشدارد که  32/1و  02/1، 12/1ترتیب ( به2Qـ گیزر )

تر از مورد یک متغیر وابسته صفر یا کمکه این مقدار درته است. درصورتیدر مورد متغیرهای وابس

ت )داوری و ی تبیین نشده اسخوببهصفر شود، نشانگر آن است که روابط بین آن متغیرهای مربوطه 

، کیفیت 234/1متغیرهای تعهد سازمانی برابر با (. مقدار این شاخص برای 38: 0333رضازاده، 

هستند که متغیر سلامت سازمانی دارای  380/1و سلامت سازمانی برابر با 28/1زندگی کاری برابر با 

اختاری را ی و سریگاندازهبینی بیشتری است. برای بررسی برازش مدل کلی که مدل قدرت پیش

ترتیب که مقدار میانگین مقادیر اشتراکی ؛ بدیناست شده محاسبه GOFکند، معیار کنترل می
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یفیت ت سازمانی و کپیرو، تعهد سازمانی، سلامت سازمانی، عدالـ  متغیرهای کیفیت مبادله رهبر

است. میانگین ضرایب تعیین  438/1و  483/1، 207/1، 472/1، 208/1ترتیب برابر با زندگی کاری به

به باتوجهکه این مقدار  488/1برابر است با  GOFمقدار معیار  است. 423/1برابر با  زادرونمتغیرهای 

، نشانگر GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای ترتیب بهبه 38/1و  22/1، 10/1سه مقدار 

 برازش کلی قوی مدل است. 

ترتیب برابر درصد به 33درصد و  32دار معنی( در سطح t-valueاگر مقادیر ضرایب مسیر )

ی ضرایب مسیر مورد تأیید است و دارمعنی ،صورتباشد، دراین 27/2و  38/0از مقادیر  بالاتریا 

(. 328: 0338خواه و جودی، ی پژوهش است )سیمهاهیفرضو تأیید  هاسازهنشان از صحت رابطه بین 

 مسیر میان دو متغیر بیانگر این مطلب است که متغیر مستقل چند درصد از استانداردشدهضریب 

 (. 332کند )همان: تغییرات متغیر وابسته را تبیین می

، نتایج حاصل از آزمون برازش مدل ساختاری روابط و ضرایب 3و شکل  2جدول 

 دهند.ی بین متغیرهای پژوهش را نشان میدارمعنیو  استانداردشده
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  t-valueی ضرایبدارمعنی.  مدل معادلات ساختاری در حالت 3شکل 

 

پیرو بر سلامت سازمانی با مقدار ضریب ـ  ، کیفیت مبادله رهبر2و جدول  3شکل  بهباتوجه

شود. عدالت ندارد و فرضیه یک رد می دارمعنیتأثیر  32/1ی دارمعنیدر سطح  222/1مسیر 

 دارمعنیتأثیر  32/1ی دارمعنیدر سطح  338/0سازمانی بر سلامت سازمانی با مقدار ضریب مسیر 

مسیر میان تعهد سازمانی و کیفیت زندگی  استانداردشدهشود. ضرایب دو رد میندارد و فرضیه 

یین مستقیم تب طوربه( تغییرات متغیر سلامت سازمانی را 8/27+  4/34درصد ) 0/83کاری به میزان 

 .شوندمطالعه تأیید میجامعه موردبا رابطه مستقیم در  هاهکند. سایر فرضیمی
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 مدل ساختاری روابط بین متغیرهای پژوهش. نتایج برازش 9جدول 

 اثرات هاهفرضی

ضریب 

 یدارمعنی

(t-value) 

ضرایب 

 استاندارد

(β) 

سطح 

 یدارمعنی

(p-value) 

نتیجه 

 فرضیه

سلامت  . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو0

 سازمانی
 رد 724/1 122/1 222/1 مستقیم

 رد 123/1 214/1 338/0 مستقیم سلامت سازمانی . عدالت سازمانی2

 تأیید 111/1 423/1 280/3 مستقیم تعهد سازمانی . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو3

 تأیید 132/1 238/1 002/2 مستقیم تعهد سازمانی . عدالت سازمانی4

 تأیید 100/1 344/1 222/2 مستقیم سلامت سازمانی . تعهد سازمانی2

 تأیید 111/1 833/1 883/8 مستقیم کیفیت زندگی کاری . تعهد سازمانی8

 تأیید 113/1 278/1 378/2 مستقیم سلامت سازمانی . کیفیت زندگی کاری8

تعهد سازمانی  . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو7

 سلامت سازمانی 

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

222/1 

808/2 

370/0 

122/1 

223/1 

242/1 

724/1 

118/1 

147/1 

 تأیید

 تعهد سازمانی . عدالت سازمانی3

  سلامت سازمانی 

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

338/0 

807/0 

783/2 

214/1 

022/1 

323/1 

123/1 

018/1 

114/1 

 رد

 کیفیت زندگی کاری . تعهد سازمانی01

  سلامت سازمانی 

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

222/2 

130/3 

883/3 

344/1 

074/1 

227/1 

100/1 

113/1 

111/1 

 تأیید

تعهد  مبادله رهبر ـ پیرو. کیفیت 00

 سازمانی

  کیفیت زندگی کاری 

 تأیید 113/1 280/1 112/3 غیرمستقیم

 تعهد سازمانی . عدالت سازمانی02

 کیفیت زندگی کاری 
 تأیید 148/1 022/1 333/0 غیرمستقیم

 

ر دهد. تأثیمدل با متغیر میانجی را نشان می هایهی از نتایج آزمون فرضیاخلاصه 2جدول 

اثر غیرمستقیم متغیر میانجی تعهد سازمانی و مقدار  بهباتوجهعدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 
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نیست، لذا  دارمعنی 32/1ی بیشتر از دارمعنیدر سطح  38/0تر از و کم 384/0ضریب مسیر برابر با 

ر مستقیم میان تعهد سازمانی و سلامت سازمانی بیانگر این با اث βشود. ضریب فرضیه نهم رد می

مستقیم  طوربهدرصد از تغییرات سلامت سازمانی را  4/34مطلب است که تعهد سازمانی به میزان 

زندگی کاری  طریق متغیر میانجی کیفیتغیرمستقیم و از طوربهکند. همچنین تعهد سازمانی تبیین می

ر اثر کل تعهد سازمانی ب ،( بر سلامت سازمانی تأثیر دارد. بنابراینβدرصد )ضریب  4/07به میزان 

 مستقیم بر سلامت طور بهپیرو ـ  درصد است. کیفیت مبادله رهبر 7/22سلامت سازمانی برابر با 

( از βدرصد )ضریب 3/22طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی به میزان ، ولی ازسازمانی اثر ندارد

پیرو و ـ  هبرکند. متغیرهای کیفیت مبادله رغیرمستقیم تبیین می طوربهنی را تغییرات سلامت سازما

درصد بر  2/02درصد و 0/28ترتیب به میزان یق متغیر میانجی تعهد سازمانی بهطرعدالت سازمانی از

 کیفیت زندگی کاری تأثیر دارند.

رهای منفی اثر متغی گرفتن علامت مثبت یا( بدون درنظرβگر، ضریب مسیر )برای آزمون تعدیل

× لات تعهد سازمانی و سطح تحصی× کیفیت زندگی کاری، سطح تحصیلات × سطح تحصیلات 

است که  113/1و  118/1، 314/1ترتیب برابر با زمانی بر متغیر سلامت سازمانی بهعدالت سا

مقدار این  نیتربزرگشدت اثر متغیر تعدیل گر سطح تحصیلات در این روابط است.  دهندهنشان

ر بر کیفیت زندگی کاری است و حاکی از بیشترین اث× ضریب مربوط به متغیر سطح تحصیلات 

مشخص شده، ضریب  3که در شکل طورهمانست. مانی در مقایسه با سایر متغیرهامتغیر سلامت ساز

سلامت یر کیفیت زندگی کاری بر متغ× ( مربوط به تأثیر متغیر سطح تحصیلات t-valueی )دارمعنی

 ،درصد است. بنابراین 33در سطح اطمینان  27/2و بیشتر از مقدار  834/2سازمانی برابر با مقدار 

، کیفیت گریدارتعببهنمود.  تأییدگر متغیر تعدیل عنوانبهتوان تأثیر متغیر سطح تحصیلات را می

دارد و  دارمعنی رگری سطح تحصیلات  تأثینقش تعدیل بهباتوجهزندگی کاری بر سلامت سازمانی 

تعهد  ×ی مربوط به متغیرهای سطح تحصیلات دارمعنیشود. ضرایب می تأییدفرضیه شانزدهم 

است و از مقدار  012/1و  14/1ترتیب برابر با مقادیر عدالت سازمانی به× سطح تحصیلات  سازمانی و

 سلامت سازمانی و نیز تعهد سازمانی بر ،تر هستند. بنابرایندرصد کم 32در سطح اطمینان  38/0
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ندارند  دارعنیمگری سطح تحصیلات تأثیر نقش تعدیل بهباتوجهعدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 

پیرو بر  ـ ی اثر مستقیم کیفیت مبادله رهبردارمعنیشوند. سیزدهم و چهاردهم رد می هایهو فرضی

ظر گرفته نشد. نطح تحصیلات بر آن درس گرو به این دلیل تأثیر متغیر تعدیلسلامت سازمانی رد شد 

ترتیب اثرات ضعیف، متوسط به 32/1و  02/1، 12/1به مقادیر باتوجه( متغیر تعدیل گر 2fشدت اثر )

( متغیر سلامت 2R(. مقادیر ضریب تعیین )342: 0338خواه و جودی، )سیم دهندیمو قوی را نشان 

ترتیب گر به مدل بهحالت ورود متغیر تعدیل و درگر ی در مدل بدون دخالت متغیر تعدیلسازمان

 بیترتنیابهاست. این مقادیر را در فرمول شدت اثر جایگذاری کرده و  830/1و  233/1برابر با 

گر سطح تحصیلات پس از ورود به شود. متغیر تعدیلمحاسبه می 243/1مقدار شدت اثر برابر با 

یر بین کیفیت زندگی کاری و سلامت سازمانی از ی مسدارمعنیمدل، منجر به افزایش اثر ضریب 

ی خطوط رگرسیون مربوط به هابیش، 4شکل  بهباتوجهبا شدت متوسط شده است.  37/2به  23/2

تأثیر کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات بالا، متوسط و پایین 

در  کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی که تأثیرامعنرند، با یکدیگر موازی نیست. بدیندا

ی ترنییاپو در افرادی که سطح تحصیلات  ترفیضع ،افرادی که سطح تحصیلات بالاتری دارند

 است. تریقو ،دارند
 

 
 

 انیبینی سلامت سازمزندگی کاری و سطح تحصیلات در پیش. اثر تعاملی کیفیت 8شکل 

رگرسیون مربوط به اثر تعهد سازمانی بر سلامت های موازی خطوط ، شیب8و  2مطابق شکل 
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بالا،  دهند که افراد با سطح تحصیلاتسازمانی و نیز اثر عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی نشان می

 توانند این اثرات را تعدیل نمایند.متوسط و پایین نمی

 
 

 مانیبینی سلامت ساز. اثر تعاملی تعهد سازمانی و سطح تحصیلات در پیش2شکل 

 

 
 

 بینی سلامت سازمانی. اثر تعاملی عدالت سازمانی و سطح تحصیلات در پیش4شکل 

 

 گیری و پیشنهادهایجهنت
درصد  ها نشان داد که بیشترینشناختی پرسشنامههای حاصل از تحلیل سؤالات جمعیتیافته

 41تا  30سنین بین درصد،  40لیسانس با درصد، مدرک فوق 22لحاظ جنسیت متعلق به آقایان با به

 درصد است. 2/37سال با  01تا  8درصد و سابقه کاری بین  0/84درصد، کارشناس با  3/20با 

، ها با تحقیقات گذشته نتایج ذیل را نشان داد. فرضیه اولهای پژوهش و تمایز آنهتحلیل فرضی
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و  38/0تر از و کم 222/1پیرو بر سلامت سازمانی با ضریب مسیر ـ  تأثیر مستقیم کیفیت مبادله رهبر

نتیجه تحلیل این فرضیه با تحقیقات  نیست. دارمعنی 12/1و بیشتر از  724/1ی دارمعنینیز سطح 

جز بعد علاقه همخوانی ندارد. ( به0332زاده و همکاران )( و نکوئی83: 0333ی و بذرافشان )احمد

 38/0تر از و کم 338/0ضریب مسیر  فرضیه دوم، تأثیر مستقیم عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی با

نسب نیست. نتیجه این فرضیه با تحقیقات عالی دارمعنی 12/1و بیشتر از  123/1ی دارمعنیو نیز سطح 

( همخوانی ندارد. فرضیه سوم، تأثیر 030: 0338(، امرالهی و همکاران )28: 0338و همکاران )

اآنجاکه ود و با مطالعات گذشته تشانی تأیید میپیرو بر تعهد سازمـ  کیفیت مبادله رهبر دارمعنی

 دارمعنیهمخوانی دارد. فرضیه چهارم، تأثیر  ،ها ارجاع داده استمحقق در پژوهش حاضر به آن

 8/1تر از عاملی کم دلیل بارای بهشود و بعد عدالت رویهد میعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأیی

( 28: 2107( و خان و همکاران )008: 2108ات راتور و سن )حذف شد. نتیجه این فرضیه با تحقیق

فرزانجو و ( و 42: 2101بعد عدالت توزیعی همخوانی ندارد و نیز با تحقیقات ابوعلانیان )لحاظ به

تعهد  اردمعنیای همخوانی ندارد. فرضیه پنجم، تأثیر لحاظ بعد عدالت رویه( به40: 0332همکاران )

کیفیت  تعهد سازمانی بر دارمعنیشود. فرضیه ششم، تأثیر انی تأیید میسازمانی بر سلامت سازم

میان سایر  883/8ی به مقدار دارمعنیشود و دارای بیشترین میزان ضریب زندگی کاری تأیید می

لحاظ بعد توسعه (  به80: 0332زارعی و همکاران ) های مدل دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیقرابطه

از مدل حذف شد. فرضیه  8/1تر از عاملی کم زیرا این بعد با بار ،سانی همخوانی نداردهای انقابلیت

ین فرضیه با شود. نتیجه اکیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی تأیید می دارمعنیهفتم، تأثیر 

لحاظ بعد فضای کلی زندگی همخوانی ندارد. فرضیه هشتم، ( به0334تحقیق حسینی و همکاران )

 ـپیرو بر سلامت سازمانی اثر ک ل و غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر کیفیت مبادله رهبر 

شود. همچنین فرضیه دهم، اثر کل و غیرمستقیم نقش تأیید می 12/1تر از ی کمدارمعنیدر سطح 

تر می کداریمعنمیانجی کیفیت زندگی کاری در تأثیر تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی در سطح 

شود. فرضیه نهم، اثر غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر عدالت تأیید می 12/1از 

شود. فرضیه تأیید نمی 018/1ی دارمعنیدر سطح  807/1سازمانی بر سلامت سازمانی با ضریب مسیر 
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و بر کیفیت ریازدهم، اثر غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پی

زندگی کاری و نیز فرضیه دوازدهم، اثر غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر عدالت 

شوند. متغیر تأیید می 12/1تر از ی کمدارمعنیسازمانی بر کیفیت زندگی کاری در سطح 

یل دتواند تأثیر کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی را تعشناختی سطح تحصیلات میجمعیت

کند و تأثیر مثبت کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات بالاتری 

انزدهم تر است و فرضیه شیقو ،تری دارندیینپاتر و در افرادی که سطح تحصیلات یفضع ،دارند

 شود. تأیید می

 شود:اساس فرضیات پژوهش به شرح ذیل ارائه میپیشنهادهایی بر

لاقانه از رفتار نوآورانه و خ های بهبود و حمایتاز مشارکت کارکنان در فعالیت ـ پشتیبانی

 ؛های اجتماعیهای داخلی، مراسم و برنامهطریق اجلاساز

 ؛ارتباطی بالا به پایین، پایین به بالا و افقی هایروشـ استفاده از 

و  راهبردیمشاغل  ها و شناساییراهبردراستای بندی شغلی دررتبهبندی مشاغل و ـ طبقه

رتبه شغلی براساس (، تأیید G21های هی، مرسر و بیست عاملی )با استفاده از مدل راهبردیغیر

شغلی جدید  بندیرسانی دستورالعمل رتبهبیرونی، اطلاع شغلی توسط متخصصان بندیمعیارهای رتبه

شی دی شغلی و پرداخت بخبنرتبهدر همه مشاغل به همه کارکنان و اتصال فرایند حقوق و مزایا به 

 ؛اساساز آن براین

های اساس نظرسنجیهای شرکت برنظام حقوق و مزایا درراستای راهبردای در  ـبازنگری دوره

 ؛مستمر

و نظام آراستگی محیط  HSEنظام طریق زیست ازامت، ایمنی، بهداشت محیطسل نظامـ ایجاد 

کنان و مشارکت بیشتر در امور بهداشت، های کار، افزایش آگاهیHSEایجاد کمیته  و2S کار 

و بررسی وضعیت  HSEهای سلامت، ایمنی و مسئولیت اجتماعی و دسترسی آنان به دستورالعمل

HSE ؛های مشابه و تنظیم برنامه بهبود و اجراصورت سالانه و مقایسه آن با سازمانبه 

های هگرورشده، استفاده از های واگذاسازی میان واحدها برای انجام فعالیتـ ترغیب به تیم
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 ؛هاکاری در زمینه مذاکره، طوفان مغزی، حل مسئله و حل تعارض

 ؛اختیار به زیردستان و ارزیابی اثربخشی آنتخاذ دستورالعمل مدون برای تفویضـ ا

لیل ها و تحمنظور نوآوری مستمر و بهبود کاری در همه فعالیتهای بهپیشنهاد نظامـ ایجاد 

داش به ن پاهای بالقوه، دادخطرشده و شناسایی هزینه ـ منفعت توسط متولیان مشخص و شناخته

صورت ها بهراستای ایجاد انگیزه تفکر خلاق در کارکنان، اجرای ایدهها دربرخی از نوآوری

 ش ریسک اجرای آن توسط شرکت و درنظرگرفتن تابلو بارش ایده در شرکت.آزمایشی و پذیر

شود تا با شناسایی دیگر عوامل مؤثر بر سلامت سازمانی به بررسی به پژوهشگران پیشنهاد می

یر رسد که بررسی تأثنظر میصورت مقطعی بپردازند. بهوردی بهسلامت سازمانی در مطالعات م

تواند عدالت سازمانی و کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو بر سلامت سازمانی با متغیرهای میانجی دیگری می

جام یی که تاکنون انهاپژوهشعنوان پژوهشی دیگر مورد مطالعه قرار گیرد. این پژوهش همانند به

ر د هاپرسشنامهاز: عدم دریافت  ندعبارت هامورد از آن دوهایی بود که یتمحدوددارای  ،ده استش

 یی.گوپاسخدر مرحله  سؤالاتبودن تعداد شده و زیادیینتعزمان 
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(، بررسی تأثیر سلامت سازمانی 0338مهدی ) زاده،مرجان و بهرام زاده، کاظم؛ فیاضی،آرزو؛ حسن سهرابی،

 ، پانزدهم دوره فرهنگ سازمانی، مدیریتشده توسط کارکنان بر رفتارهای شهروندی سازمانی، درک

 .812ـ  824شماره سوم، 

 ,SPSSافزارهایروش تحقیق و کاربرد نرم(، 0338خواه، مسعود و جودی بیگدیلو، شجاعت )سیم

LISREL, SMART PLS تهران: سنجش و دانش، چاپ اول.های علمی، قدر تحقی 

 عدالت رابطه بین (، بررسی0330زاده، علی و احمدی، یوسف )قلی، علی؛ حسین ملامحمد؛ کلاته، شعبانی

 پژوهشنامهرضوی(،  خراسان استان مالیاتی امور کلاداره موردی سازمانی )مطالعه تعهد و سازمانی

 .013ـ  003سیزدهم،  دوره بیستم، شمارهمالیات، 

(،  بررسی رابطه 0332چی، محمدحسن و فتحی واجارگاه، کورش )جو، محمد؛ یولدو، شف؛ پرداختفرزان

امی های دولتی و آزاد اسلعلمی دانشگاهعدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی اعضای هیئت

 . 40ـ  87نهم، شماره هفدهم، دوره  های آموزشی،ریزی در نظاممدیریت و برنامهسیستان و بلوچستان، 

سنجی (، امکان0334قنبری مطلوب، مریم؛ محمدی استانی، مرتضی؛ سلیمانی، ناهید و شعبانی، احمد )

نامه پژوهشهای عمومی شهرداری اصفهان برپایه مدل مایلز، سازی سلامت سازمانی در کتابخانهپیاده

 .028ـ  043دوره پنجم، شماره دوم،  رسانی،کتابداری و اطلاع

(، رابطه بین کیفیت 0332پور، صدیقه )کشاورز، محسن؛ خادمی، سیدحسین؛ شماعیان رضوی، نازنین و عباس

نامه علمی فصلحیدریه، زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تربت

 .21ـ  27دوره یکم، شماره سوم،  حیدریه،دانشگاه علوم پزشکی تربت

 رفتار و سازمانی عدالت اجتماعی، سرمایه (، نقش0338زاده، حمید و ممیز، شیوا )شفیع ، زهره؛نسبعالی

 شماره هفتم، دوره هفتم، سال مدیریت پرستاری،سازمانی،  سلامت بینیپیش سازمانی در شهروندی

 .28ـ  38دوم، 

 نقش: سازمانی و تعهد کاری زندگی کیفیت بین (، رابطه0332شاگردی، امیر و بهبودی، امید ) غفوریان

 .080ـ  082پنجم، شماره چهل و نهم،  دوره فردا، مدیریت کارکنان، گر توانمندسازیتعدیل

مطالعات (، کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی، 0334لطفی، مهوش؛ نوروززاده، رضا و ابراهیمی، آناهیتا )

 .083ـ  038دوره نهم، شماره سی و چهارم،  ادبیات تطبیقی،

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری کارکنان با سلامت (، 0334آنامحمد ) ،خواهیروزفیر و امیدس مسعودی،
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سابداری المللی مدیریت اقتصاد حینباولین کنفرانس  کل ورزش و جوانان استان گلستان،سازمانی اداره

 و علوم تربیتی.

 محمدیرم ترجمه آموزشی، مدیریت در عمل و یقو تحق تئوری(، 0372یسل ج )س میسکل، و ین کو هوی،

 .انتشارات دانشگاه ارومیه زاده، ارومیه:عباسیدس

بینی تعهد سازمانی دبیران مقطع (، پیش0338میر، علی )زایی، ناصر؛ نوروزی کوهدشت، رضا و ثمرهناستی

دوره  تی،تربیشناسی مطالعات روانمتوسطه دوم زاهدان براساس الگوی سلامت سازمانی هوی و فبلدمن، 

 .012ـ  022چهاردهم، شماره بیست و پنجم، 

وری (، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و بهره0330پناه، سیاوش؛ حسنی، کاوه و یزدی، امید )نصرت

کم، سال چهارم، شماره ی های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،پژوهشنیروی انسانی، 

 .218ـ  073

یرو پـ  بررسی تأثیر سبک رهبری مبادله رهبر (،0332) عماد، محمدیگلو  نشاط ،محمدی؛ مریم ،زادهنکوئی

 .المللی مدیریت، کارآفرینی و توسعه اقتصادیدومین کنفرانس بین، سلامت سازمانی یبر ارتقا
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