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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 100 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 78 

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
عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی و همچنین  هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و

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

نفر بود که  011و انجام امور مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی به تعداد  PMC , MCهای صنعتی  مدیریت پروژه
های آماری با استفاده از  یلتحلنفر به روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  11با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

وهش نشان داد که نتایج پژ .انجام شد SMART PLS 3و  22نسخه  SPSS ی افزارها نرمیک و الکترونی ها پرسشنامه
دار دارد. عدالت سازمانی بر  گری تعهد سازمانی تأثیر معنیکیفیت مبادله رهبر ـ پیرو بر سلامت سازمانی با میانجی

گری تعهد دار ندارد، اما بر کیفیت زندگی کاری با میانجی طورمستقیم و غیرمستقیم تأثیر معنی سلامت سازمانی به
دهند که تأثیر کیفیت زندگی کاری بر ی خطوط رگرسیون نشان میها بیشهمچنین دار دارد.  سازمانی تأثیر معنی

تری  یینپاتر و در افرادی که سطح تحصیلات  یفضعسلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات بالاتری دارند، 
 تر است. یقودارند، 
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 مقدمه
نیروی انسانی کارآزموده است؛ چراکه امروزه دیگر تنها  ،های امروزی سرمایه اصلی سازمان

های  ویژه سازمان ها به ها باشد. لذا مدیران سازمان تواند پشتوانه سازمان سرمایه مالی و اقتصادی نمی

دیده و دانشی متناسب با شغل یا  نی هستند. نیروی انسانی آموزشدانشی نیازمند چنین سرمایه انسا

ازمان سالم جهت نیل به اهداف سازمانی و همچنین سهد به سازمان، نقش بسیار مهمی درحرفه متع

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

ت و به نگهداش بایدها  مدیران عالی سازمان ،رو مؤثر باشند. ازاینبمانند، کار کنند و سودمند و 

جهت رفتارهای فراشغلی مناسب همت گمارند. این سرمایه را باید ای در مراقبت از چنین سرمایه

پذیر خواهد شد؟ نگهداری کارکنان  اما چگونه این امر امکان ،روز توسعه و بهبود داد روزبه

هایی  پایه است. در سازمان های دانش سی پیش روی مدیریت سازمانهای اسا محور از چالش دانش

بنیان، دانش کارکنان خودانگیخته، پویا، یادگیرنده و یاددهنده اهمیت  های دانش سازمانمانند 

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

صورت  ها به همکاری کارکنان سازمان(. 221: 2101، 2و تربلیبینند )دارچن  کارکنان خود می

طرف سازمان است. نظام وجه به کیفیت زندگی کاری آنان ازاجباری یا خودجوش، متأثر از ت

دهد؛ زیرا افراد،  توجه قرار می گذاری روی افراد را مورد ارزشی کیفیت زندگی کاری، سرمایه

یریت راهبردی یعنی بهسازی و کارایی بلندمدت سازمان ترین متغیر در معادله مد منزله مهم به

توان اذعان داشت که  طبق نتایج حاصل از تحقیقات گذشته می (.23: 0331، 9هستند )شریف

کارکنان دانشی از وضعیت کیفیت زندگی کاری و سلامت  بالأخصسرمایه انسانی  ادراک

مانی است، رفتار آینده کارکنان در سازمانی در دو سطح فردی و سازمانی که متأثر از تعهد ساز

 ساختاری از وفاداری به سازمان و ترویج، تبلیغ و توصیه به دیگران تا خروج از ا گستردهطیف 

توان تعهد  یمدهد. لذا  یمیت سرنوشت سازمان را شکل درنهاو  ها سازمانسازمانی و جذب دیگر 

 

1. Lynden & Klingle 
2. Darchen & Treblay 
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سلامت سازمانی دانست. همچنین  سازمانی را عامل مهمی برای ارزیابی کیفیت زندگی کاری و

اهمیت این دسته از عوامل مانند  دهنده نشان ،عوامل مرتبط با تعهد سازمانی در ادبیات موجود

اولین عامل سلامتی  ،اند که عدالت (، ادعا کرده2112) 0عدالت سازمانی است. پارکر و کولمیر

ران با کارکنان مثل توزیع شود. رعایت عدالت در رفتارهای مدی مؤسسات اجتماعی محسوب می

گیری، انتصابات و... بر تعهد کارکنان مؤثر است و چنانچه  های تصمیم ها، رویه امکانات، پاداش

گیرد، با ایجاد تغییر در کمیت و کیفیت رفتارهای  عدالتی صورت می ها بیس کنند که با آناحسا

: 0331، 2)مورمن و همکارانکنند  رفته می رکاری خود سعی در اعاده عدالت ازدستکاری و غی

پیرو، عامل دیگری است که در تحقیقات به آن پرداخته شده و با تعهد ـ  (. کیفیت رابطه رهبر929

پی (، که در81: 0331) 9سازمانی مرتبط است. طبق نظر بعضی اندیشمندان مانند لیدن و ماسیلین

ای و  علاقه و احترام حرفه نظریات چندبعدی و توجه به تبادلات اجتماعی و کاری بودند، اگر

توان انتظار داشت که ارتباطات مؤثر بین  مشارکت فعال اعضای سازمان صورت نپذیرد، نمی

 رود.  امکان کاهش تعهد کاری و سازمانی می ،د و درنتیجهشوسرپرست و زیردستان محقق 

مینه بنیان فعال در زبه رویکرد نگاه به آینده در یک شرکت دانش این پژوهش باتوجه

عنوان  و انجام مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی به PMC, MCهای صنعتی  مدیریت پروژه

نظر ایی در دو سطح فردی و سازمانی درمحور به مطالعه پرداخته است. هدف نه نهادی دانش

پردازد و در  یماست که در سطح فردی به کیفیت زندگی کاری کارکنان شرکت  شده  گرفته

گرفتن دارد. تبیین مدل پیشنهادی با درنظر ای یژهوسازمانی شرکت نگاه  سلامت  هبسطح سازمانی 

ی ها تفاوتشود و  یمتعدیلی بر این روابط آزمون   سازه عنوان بهسطح تحصیلات کارکنان شرکت 

بارز آن مشخص خواهد شد تا اهمیت آن برای مدیران شرکت مورد مطالعه ملموس گردد. 

است که آیا عدالت سازمانی و کیفیت  اینسؤال اصلی پژوهش  ،مطالب فوق به باتوجه ،بنابراین

گری تعهد  نقش میانجی ،بین دارد؟ و دراین دار معنیپیرو بر سلامت سازمانی تأثیر ـ  مبادله رهبر
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 سازمانی و کیفیت زندگی کاری و نیز نقش تعدیل گری سطح تحصیلات چگونه است؟

گری متغیرهای گری و تعدیلهای میانجیؤال اصلی و نقشراستای سهای پژوهش حاضر در فرضیه

 شوند: صورت زیر پیشنهاد می مذکور به

 دارد. دار معنیتأثیر  ،پیرو بر سلامت سازمانیـ  : کیفیت مبادله رهبر0فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی2فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،ر تعهد سازمانیپیرو بـ : کیفیت مبادله رهبر9فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،: عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی4فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،: تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی2فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،: تعهد سازمانی بر کیفیت زندگی کاری8فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،ت سازمانی: کیفیت زندگی کاری بر سلام1فرضیه 

گری تعهد نقش میانجی به باتوجهپیرو بر سلامت سازمانی ـ  : کیفیت مبادله رهبر1فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،سازمانی

 ،گری تعهد سازمانینقش میانجی به باتوجه: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 3فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر 

گری کیفیت زندگی نقش میانجی به باتوجه: تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی 01فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،کاری

گری نقش میانجی به باتوجهپیرو بر کیفیت زندگی کاری -: کیفیت مبادله رهبر00فرضیه 

 دارد. دار معنیتعهد سازمانی تأثیر 

گری تعهد نقش میانجی به باتوجه: عدالت سازمانی بر کیفیت زندگی کاری 02فرضیه 

 دارد. دار معنیسازمانی تأثیر 

 ،گری سطح تحصیلاتنقش تعدیل به باتوجه: تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی 09فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر 

 ،گری سطح تحصیلاتتعدیلنقش  به باتوجه: عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 04فرضیه 
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 دارد. دار معنیتأثیر 

گری سطح نقش تعدیل به باتوجهپیرو بر سلامت سازمانی ـ  : کیفیت مبادله رهبر02فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،تحصیلات

گری سطح نقش تعدیل به باتوجه: کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی 08فرضیه 

 دارد. دار معنیتأثیر  ،تحصیلات

 

 ادبیات نظری پژوهش

9تعهد سازمانی
 

 ( صورت82: 0331) 2آلن و تحقیقات مایر ینه تعهد درزم در که مطالعاتی ینتر مهم یکی از

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

9عاطفی و احساسی
 و به سازمان هاآن احساس یگانگی سازمان، به کارکنان عاطفی تعلق به که 

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

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

 کارکنانی ترک سازمان است. معمولاً یا ماندن به مربوط که است هایی ینههز و مزایا با درارتباط

 گزافی هزینه ترک سازمان که مانند یمباقی  سازمان در تا زمانی هستند مستمر تعهد دارای که

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

 کار سازمان در ماندن هاآن ازنظر ماند که خواهند باقی سازمان در زمانی تا یعنی کارکنان؛ دارد

 (.20: 2112، 8)مک کنا باشد مناسبی درست و

 

 

1. Organizational commitment 

2. Meyer & Allen 

3. Emotional commitment 

4. Continuance commitment  

5. Normative commitment 

6. McKenna 
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 9کیفیت زندگی کاری
یژه و بهکارکنان در برابر کار  العمل عکس(، کیفیت زندگی کاری را 01: 0319) 2والتون

 نظری الگوییکند و  یمپیامدهای ضروری آن در ارضای نیازهای شغلی و سلامت روحی تعریف 

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

با  ها پرداخت تناسب نیز و مساوی کار برای مساوی پرداخت :9منصفانه . پرداخت0

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

و  بالاتر مقام واکنش از واهمه بدون سخن ینه آزادیزم بودن فراهم :4ییگرا قانون. 2

 سلطه مقام. به نسبت قانون سلطه بودننافذ

فردی، فرصت  های ییتوانا ینه بهبودزمکردن  فراهم :2ین فرصت رشد و امنیت دائمیتأم. 9

درآمد و  ینهزم در امنیت ینتأم و شده کسب یها مهارت یریکارگ به یها فرصتپیشرفت، 

 .اشتغال

اجتماعی  مسئولیت درباره ادراک( کارکنانبرداشت ) چگونگی :8اجتماعی وابستگی .4

 .سازمان

کار،  در یخودکنترل و استقلال نظیر ییها فرصت بودن : فراهم1فرد های یتوانمند . توسعه2

 کار. با متناسب یها داده به دسترسی و ی گوناگونها مهارت از شدنمند بهره

 ـزندگی  هماهنگی تعادل، و توازن فضای کلی کار برقراری از : منظور1کار کلی . فضای8

 .است کارکنان زندگی یها بخش سایر و کار

 منطقی. کار ساعات تعیین نیز و فیزیکی ازنظر ایمن کاری شرایط ایجاد: 3محیط . ایمنی1

به  کارکنان تعلق احساس که مناسب کاری فضای جو : ایجاد01اجتماعی . یکپارچگی1
 

1. Quality of working life 
2. Walton 
3. Adequate and fair compensation 
4. Constitutionalism 
5. Growth and security 
6. Social relevance 
7. Development of human capacities 
8. The total life space 
9. Safe and healthy environment 
10. Social integration 



 تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی

44 

 

 

 (. 420: 0331، 0)مورهد و گریفن کند تقویت هستند، سازمان یازن مورد آنان اینکه و را سازمان

ی مختلف کیفیت زندگی ها مدلینه درزمهای بسیار  یبررسبه ذکر است که پس از  لازم

با زمینه پژوهشی تحقیق حاضر ارتباط بهتری برقرار  تر مناسبی بند دستهکاری، ابعاد مدل والتون با 

 گیرد. یم دربرکه مفاهیم نظریات دیگر را هم  یا گونه بهکرده است؛ 

 2سلامت سازمانی
یلز یک سازمان ما. برد کار که مفهوم سلامت سازمانی را بهاست (، اولین کسی 0338) 9مایلز

بلکه در یک  ،آورد یمدر محیط خود دوام  تنها نهکند که  یمسازمانی تعریف  عنوان بهسالم را 

مداوم  طور بههای بقا و سازش خود را  ییتواناکافی سازش کرده و  طور بهبرهه زمانی طولانی نیز 

(. وی ابعاد سلامت سازمانی را در 223: 0911زاده،  هوی و میسکل، ترجمه عباسدهد ) یمتوسعه 

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

 ای: یفهوظنیازهای  (الف

 یرش و قابل حصول است.پذ قابل: اهداف برای اعضا روشن، 4. تمرکز اهداف0

احساس و درک فشار روانی را  سرعت به: تحریف آزادی ارتباطات، 2. شایستگی ارتباطات2

 کند. یمتولید 

توانند بالادستان را تحت نفوذ  یم: توزیع نفوذ نسبتاً برابر است. زیردستان 8. برابری قدرت9

 توانند بر بالادستان نفوذ کنند. یمهم  آنهاقرار دهند و 

 نیازهای بقا: (ب

 تحتکه نه  شوند. طوری یمکار گرفته  اثربخش به طور به: کارکنان 1یری منابعکارگ به. 0

بین نیازهای کارکنان و انتظارات سازمان  ،دیگر عبارت بهزیاد قرار گیرند و نه بیکار بمانند.  فشار 

 

1. Moorhed & Griffien 
2. Organizational Health 

3. Miles 

4. Goal Concentration 

5. Communication Abilities 

6. Utilized Distribution of Power 

7. Resource Support 
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 تناقضی وجود ندارد.

خواهند در آنجا بمانند و تحت نفوذ  یمو  اند شدهجذب سازمان  ،: اعضا0. وحدت و انسجام2

 سازمان هستند.

و موفقیت گروهی را بودن  ان یک احساس عمومی از رضایت، خوب: سازم2. روحیه9

 گذارد. یمنمایش  به

 نیازهای رشد و توسعه: (ج 

 ی اهداف تازه تمایل دارد.سو بههای جدید و حرکت  یهرو: سازمان به کشف 9. نوآوری0

هد و نوعی د ینمهای انفعالی  های خارج و محیط پاسخ : سازمان به درخواست4. استقلال2

 گذارد. یمنمایش  استقلال از محیط را به

 : سازمان توانایی ایجاد تغییرات اصلاحی برای رشد و توسعه را دارد.2. سازگاری و انطباق9

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

 (.21: 2112، 1یست )هندرسوننحل مشکلات سست و ناکارا 

 8عدالت سازمانی
: 0339) 3اساس مدل نیهوف و مورمنگانه عدالت سازمانی بر ابعاد سه یک ازتعاریف هر

 شده است:  آوردهدر زیر  (241

 شده ادراکای را عدالت  یهرو(، عدالت 2111) 00: مکسهام و همکارانش01ای یهروعدالت  .0

مورد کارکنان گیری مدیران در یمتصمکه در کنند  تعریف میهایی  یهروها و  یاستسکارکنان از 

 

1. Integration 

2. Morale 

3. Innovation 

4. Independence 

5. Adjustment With Environment 

6. Problem Solving Abilities 

7. Henderson 
8. Organizational Justice 

9. Niehoff & Moorman 
10. Procedural justice 

11. Maxham & et al 
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: عدالت توزیعی به وجود 2عدالت توزیعی .2(. 12: 2102، 0)کیناک و همکارانشود  یمخاذ ات

ها به افرادی که در موقعیت یکسان، کار یکسانی  یقتشوو  ها پاداشرفتار منصفانه و برابر در ارائه 

و تفکرات کارکنان درخصوص  ها نگرش(، به 2104، 9دهند )رسیو رودریگز و همکاران یمانجام 

: 2یا مراودهعدالت  .9( اشاره دارد. 81: 2119، 4هایشان )سیتر یافتیدرها و  بودن ستاده اسبمن

های  یهروفردی که در طول انجام  دراکات افراد از کیفیت روابط بینی )تعاملی( بر اا مراودهعدالت 

ینه نحوه زم در. این بعد بر انصاف (01: 2114، 8اشاره دارد )مک دوال ،افتد یمسازمانی اتفاق 

 (.949: 2109، 1برخورد دیگران با فرد دلالت دارد )گلنز و همکاران

( 0339ینه عدالت سازمانی و ابعاد آن، مدل نیهوف و مورمن )زم دربا بررسی نظریات متعدد 

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

 8کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو
یفیت ک باتوان برای ارزیابی نظر زیردستان در رابطه  یمیی که ها سنجه ینتر ولمتدایکی از 

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

MDM ین مزیت تر مهم( توسعه پیدا کرد. 0331یله لیدن و ماسلین )وس به 0331( است که در سال

بودن آن است. در این پژوهش، چهار بعد از روابط کارمند  یچندبعد LMX-7این سنجه نسبت به 

ت احساسی زیردستان و بر حالا : مبتنی3علاقه .0 :رود کار می هـ سرپرست مطابق نظر این محقق ب

ی میزان وفاداری یک زیردست و امعن : به01وفاداری .2فردی است.  سرپرستان براساس کشش بین

مثلاً کارمند( را ) طرف  های کاری یک یتفعال: نوعی از 00شارکتم .9سرپرست به یکدیگر است. 

       سازد.  یممنعکس  ،کند یمیش کمک ها هدف)سرپرست( در دسترسی به  مقابل طرف بهکه 

 

1. Kaynak & et al 
2. Distributive justice 

3. Recio-Rodríguez & et al 
4. Sitter 

5. Interactional justice 

6. McDowall 
7. Gelens & et al 
8. Leader-Member Exchange 

9. affect  

10. loyalty 

11. Contribution 
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دهد )لایدن و ماسیلن،  یم: شهرت طرفین در حسن انجام وظایف شغلی را نشان 0یا حرفهاحترام  .4

0331 :48  .) 

 

 پیشینه پژوهش
 :(، شش جزء کلیدی را پایه و اساس سازمان سالم قرار داد. این اجزاء شامل8: 2119) 2لاب

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

ـ  سبک رهبری مبادله رهبر(، نشان داد که  19: 0939است. نتیجه پژوهش احمدی و بذرافشان )

زاده و همکاران  طبق پژوهش نکوئیی دارد. دار معنیلامت سازمانی تأثیر مثبت و پیرو بر س

بیشترین تأثیر مثبت را بر سلامت  وفاداریپیرو، بعد ـ  از میان ابعاد رهبری مبادله رهبر(، 0932)

 . بر سلامت سازمانی ندارد تأثیری گونه هیچبعد علاقه،  و سازمانی دارد

ویژه در برخی  روحیه جمعی دارد، لذا رعایت عدالت به اثرات مخربی بر ،عدالتی بی

دارد  زیادی اهمیت ها انتصاب و ارتقاها ها، پاداش مثل توزیع کارکنان با رفتارهای مدیریت

آن  (، حاکی از21: 0931نسب و همکاران ) (. نتایج بررسی عالی918: 2102، 9)کروین و همکاران

)سرمایه  متغیرها سایر از بیشتر سازمانی عدالت سهم ،سازمانی سلامت بینی است که در پیش

( نشان 090: 0938) بود. نتایج پژوهش امرالهی و همکاران اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی(

 ی دارند. دار معنیدهد که عدالت سازمانی و ابعاد آن بر سلامت سازمانی تأثیر  می

که اثر مثبت کیفیت مبادله رهبر  یدرصورتنشان داد  (،0: 2101) 4پژوهش مونتانی و همکاران

گر افزایش یابد، اثرات منفی ابهام در نقش و تعارض در نقش بر تعهد عنوان متغیر تعدیل ـ عضو به

گردد و بر نوآوری  بر تعهد عاطفی قوی می ،د و اثر مثبت گرانباری نقششو یمعاطفی تضعیف 

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

 

1. professional respect 

2. Laub 
3. Kerwin & et al 

4. Montani & et al 

5. Garg & Dhar 
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: 2101) 0عضو و 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  ( با تمرکز بر روش83

 شده است. 

(، نشان داد که از 21: 2101) 9( و خان و همکاران001: 2101) 2نتایج تحقیقات راتور و سن

میان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت توزیعی دارای بیشترین اثر بر تعهد سازمانی است. نتایج 

ای نسبت به دیگر ابعاد عدالت سازمانی  (، نشان داد که عدالت رویه42: 2101) 4پژوهش ابوعلانیان

بعد  ،دهد می نشان (،23: 2113) 2دلر و تحقیق کلنداور یافته تری با تعهد سازمانی دارد. رابطه قوی

 8است. نتایج تحقیقات سعید و همکاران داشته تری رابطه قوی مدیران تعهد با ایمراوده عدالت

(، 021: 2101(، فردید )228: 2101) 1(، کیم و همکاران024: 2101) 1(، هایونیناس032: 2101)

( و 80: 0931فر و جندقی ) (، خوش022: 2101) 01(، ماسرینگودین و همکاران12: 2101) 3کاراکا

(، حاکی از رابطه مثبت بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی 3: 0938زاده و همکاران ) حمیدی

( در طی نتایج تحقیقی بیان کردند که از بین ابعاد عدالت 40: 0932است. فرزانجو و همکاران )

 بینی بیشتری از تعهد سازمانی داشته است.  ای و توزیعی پیش عدالت رویهسازمانی، 

بالا  عملکرد 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

 02(. یوکلر و همکاران0201: 2101، 00کنند )اپیپالاکول و کومون می افتخار احساس آن در

 مطالعه ( در900: 2108زاده ) یفشر( و صبوری و 812: 0938(، سهرابی و همکاران )110: 2109)

 

1. Joo 

2. Rathore & Sen 

3. Khan & et al 

4. Abuelanian 
5. Klendauer & Deller 
6. Saeed & et al 
7. Hayuningtyas 

8. Kim & et al 
9. Karaca 
10. Musringudin & et al 

11. Apipalakul and Kummoon 
12. Yüceler & et al 
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 و مثبت تأثیر سازمانی که سلامت رسیدند نتیجه این به تعهد سازمانی و سلامت رابطه بین

(، نشان داد که 012: 0938زایی و همکاران ) نتایج تحقیق ناستی دارد. سازمانی بر تعهد یدار معنی

بینی تعهد  توان پیش ،دهی و  پشتیبانی منابع جز مؤلفه ساخت سلامت سازمانی به های تمام مؤلفه

 سازمانی دبیران را دارند. 

 و رشد های گرایی، فرصت (، نشان داد که قانون80: 0932نتایج پژوهش زارعی و همکاران )

 سازمانی تعهد با را همبستگی رابطه ترین قوی ترتیب به های انسانی توسعه قابلیت مداوم و یتامن

های کیفیت  (، نشان داد که از میان مؤلفه21: 0932داشتند. نتایج تحقیق کشاورز و همکاران )

بینی تعهد سازمانی را دارا بود.  زندگی کاری، پرداخت منصفانه و کافی بیشترین قابلیت پیش

 0(، تان و بوجانگ43: 2102(، احمدیان و همکاران )24: 2102حقیقات فردید و همکاران )ت

 و کاری زندگی کیفیت (، نشان داد که بین080: 0932(، غفوریان شاگردی و بهبودی )0: 2101)

 دارد.  وجود یدار معنی و رابطه مثبت ،تعهد سازمانی با آن های مؤلفه

( و حسینی و 0939) (، حیدری و نیکبخت0934) فیروزخواهنتایج تحقیقات مسعودی و 

ی دار معنی(، نشان داد که بین کیفیت زندگی کارکنان و سلامت سازمانی ارتباط 0934همکاران )

ی بین ابعاد پرداخت منصفانه و کافی، تأمین فرصت دار معنیوجود دارد. همچنین ارتباط مثبت 

های انسانی با سلامت  م در سازمان و توسعه قابلیتگرایی، انسجا رشد و امنیت مداوم، قانون

مورد دو مؤلفه فضای کلی زندگی و تناسب اجتماعی زندگی کاری با ، اما درسازمانی وجود دارد

(، 218: 0930پناه و همکاران )ی مشاهده نشد. در تحقیق نصرتدار معنیسلامت سازمانی ارتباط 

جمله خلاقیت و نوآوری، وری نیروی انسانی ازد بهرهرابطه بین ابعاد کیفیت زندگی کاری با ابعا

 های رهبری، عوامل انگیزشی و آموزش تأیید شد. پذیری، شیوهروحیه رقابت

ای عامل تفاوت در میزان کیفیت زندگی کاری  (، در مطالعه2110) 2نارانگریت و تانگسری

ست و مقام، حقوق و های فردی، جنسیت، سن، میزان تحصیلات، پ و تعهد سازمانی را ویژگی

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

 

1. Tan and Bujang 
2. Narangrit  & Thongsri 
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ای بر پایه  (، در مطالعه019: 0934(. شعبانی و همکاران )010: 0934داشت )لطفی و همکاران، 

بر اهداف نسبت به سایر سازی مؤلفه تمرکز  مدل مایلز، به این نتیجه دست یافتند که امکان پیاده

شناختی  لحاظ متغیرهای جمعیت ی بههای سلامت سازمان کدام از مؤلفه ها بیشتر است و هیچ مؤلفه

 ی نداشتند. دار معنیتفاوت 

 

 مدل مفهومی پژوهش

 عنوان بهخارجی و داخلی ، در ابتدا عواملی  شده ارائهی ها مدلدر این پژوهش پس از بررسی 

د. سپس با نظرخواهی شی آور جمعقالب فهرستی سازمانی کارکنان دانشی درر تعهد عوامل مؤثر ب

 ،همخوانی داشت شده گرفتهمصادیقی که با مورد مطالعاتی درنظر از خبرگان در این حوزه،

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

ت مبادله رهبر ـ پیرو هستند. در این پژوهش کیفیت زندگی کاری شامل عدالت سازمانی و کیفی

شده و  ای از متغیرهای نگرشی مطرح  یرهزنجطرف کارکنان برای واکنش رفتاری از یک عنوان به

. مدل مفهومی قرارگرفتی بررس موردیک مزیت رقابتی  عنوان بههمچنین سلامت سازمانی 

با استناد به ادبیات پژوهش و بررسی مطالعات  پژوهش حاضر ترکیبی از چند مدل است؛ لذا

 د:شتدوین  0شکل  صورت بهپیشین، مدل مفهومی  شده انجام
 

 
 

 پژوهش. مدل مفهومی 9شکل 

 پیروـ  کیفیت مبادله رهبر

 سطح تحصیلات

 سلامت سازمانی

 کیفیت زندگی کاری

 تعهد سازمانی

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

ای و انجام مشاهدات مربوط به  پژوهش با استفاده از منابع مطالعات کتابخانه برای مورداستفاده

یکرت از لی ا درجه پنجو از دو مقیاس  شناسایی عوامل ارزیابی و پرسشنامه الکترونیک است

متغیر  2 ،اساس کم استفاده شده است. براین زیاد تا خیلی مخالفم و از خیلی کاملاًموافقم تا  کاملاً

شامل عدالت سازمانی، کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو، تعهد سازمانی، سلامت سازمانی و کیفیت 

بنیان فعال در زمینه  زندگی کاری است. جامعه آماری شامل کارکنان در یک شرکت دانش

و انجام مهندسی روی تجهیزات صنعتی و نفتی است که  PMC, MCهای صنعتی  ژهمدیریت پرو

یری تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران گ نمونهنفر است. روش  011حدود  هاآنتعداد 

نیز  G*Power 3.1.9.2افزار  نفر است. همچنین برآورد حجم نمونه با استفاده از نرم 11برابر با 

و  12/1 یدار معنی، سطح 92/1بر اندازه اثر  شده مبنی های لحاظ فرض ساس پیشانجام شد و برا

نفر  11ر این پژوهش حجم نمونه د که دشنفر محاسبه  48نظر برابر با حجم نمونه مورد 1/1توان 

 SMART PLS3و  22نسخه   SPSSافزار نرمهای آماری با استفاده از  یلتحلنظر گرفته شد. در

گر سطح تحصیلات صورت خواهد  ی جهت متغیر تعدیلا واسطهچنین تحلیل گیرد. هم یمانجام 

ای و عدالت  گرفت. سؤالات متغیرهای عدالت سازمانی )ابعاد عدالت توزیعی، عدالت رویه

(، کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو 0331اساس پرسشنامه مورمن و همکاران )سؤال بر 22ای( با  مراوده

اساس پرسشنامه لایدن و سؤال بر 02ای( با  و احترام حرفهت )ابعاد علاقه، وفاداری، مشارک

سؤال  09مر و تعهد هنجاری( با (، تعهد سازمانی )ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مست0331ماسیلن)

(، کیفیت زندگی کاری )ابعاد پرداخت منصفانه و کافی، 0330اساس پرسشنامه آلن و میر )بر

یی، وابستگی زندگی اجتماعی گرا قانونامنیت، محیط ایمن و بهداشت، تأمین فرصت رشد و 

 23های انسانی( با  یتقابلکاری، فضای کلی زندگی، انسجام اجتماعی زندگی کاری و توسعه 

( و سلامت سازمانی )ابعاد تمرکز اهداف، کفایت 0319سؤال براساس پرسشنامه والتون )

ی، خودمختاربودن، ی، روحیه، نوآور، اتحاد و همبستگمنابع کاربردارتباطات، توزیع بهینه قدرت، 
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( تنظیم 0338اساس پرسشنامه مایلز )سؤال بر 23کفایت حل مشکلات( با  سازگاری با محیط و

 شده است. 

 

 های پژوهش یافته
 2/11شناختی پژوهش حاضر نشان داده است که پاسخگویان شامل  ات جمعیتبررسی اطلاع

سال برابر  91 تر از فراوانی نسبی سن پاسخگویان کمدرصد مرد هستند. درصد  2/23درصد زن و 

درصد است.  0/29سال برابر با  41درصد و بیشتر از 9/20سال برابر با  41تا  90درصد،  8/22با 

 8/2برابر با  پلمید فوقدرصد،  1/9درصد فراوانی نسبی سطح تحصیلات پاسخگویان دیپلم برابر با 

درصد  1/02درصد و دکترا برابر با  40برابر با  سانسیل فوقدرصد،  1/93درصد، لیسانس برابر با 

درصد،  0/92سال برابر با  2تر از  کم سابقه بااست. درصد فراوانی نسبی سابقه خدمت پاسخگویان 

درصد است. درصد فراوانی نسبی  2/23سال برابر با  01درصد و بیشتر از 2/91سال برابر با  01تا  8

 0/84درصد، در سطح کارشناس برابر با  2/03ر سطح مدیر برابر با سطح سازمانی پاسخگویان د

 درصد است. 1/08درصد و سایر برابر با 

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

 1/1ر از مقدا تر بزرگو  132/1برابر با  KMO( استفاده شد. مقدار شاخص KMOمیر اولکین )

 به باتوجهبرای تحلیل عاملی مناسب هستند. همچنین  ها دادههمبستگی موجود بین  ،است بنابراین

حاصل از آزمون کرویت بارتلت، بین متغیرهای پژوهش  12/1تر از  ی صفر و کمدار معنیمقدار 

 .ی وجود دارد و بیانگر حداقل شرایط لازم برای اجرای تحلیل عاملی استدار یمعنهمبستگی 

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

قابلیت اعتماد مطلوب پرسشنامه  دهنده نشانبوده و  1/1از  تر بزرگآلفای کرونباخ تمامی متغیرها 

بیشتر بوده و مطلوب  1/1دهد از  است. پایایی ترکیبی که ثبات درونی متغیرهای تحقیق را نشان می

د. اگر شرط پایایی اشتراکی برقرار باشد، شرط روایی همگرا که با ضریب میانگین شوزیابی میار

و  2/1این ضریب بیشتر از  ،گرید عبارت بهشود نیز برقرار است؛  واریانس استخراجی سنجیده می
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 انسیواراست. تمامی ضرایب پایایی ترکیبی از ضرایب میانگین  شده  رفتهیپذمقادیر آن 

نیز برقرار است. سؤالات پژوهش  واگراو شرط دیگر جهت بررسی روایی  تر بزرگاستخراجی 

ی بار عاملتبدیل شد.  هاآنبه ابعاد مربوط به  SPSS افزار نرمطی عملیات کامپیوت با استفاده از 

، تأمین فرصت رشد و 491/1مقدار  ای به عدالت رویه ازجملهبرخی از ابعاد متغیرهای پژوهش 

، انسجام اجتماعی 901/1، وابستگی زندگی اجتماعی کاری به مقدار 999/1یت به مقدار امن

، تمرکز اهداف به مقدار 40/1های انسانی به مقدار  یتقابل، توسعه 233/1زندگی کاری به مقدار 

که  449/1بودن به مقدار و نوآور482/1، روحیه به مقدار 214/1منابع به مقدار  کاربرد، 413/1

بار د. سنجش روایی واگرای ابعاد پژوهش بعد از حذف ابعادی که شحذف  ،بودند 2/1از تر  کم

 انجام گرفت. 2بودند، با استفاده از آزمون بارهای عرضی مطابق شکل  2/1تر از  ها کم ی آنعامل
 

 
 

 .  نتایج حاصل از آزمون بارهای عاملی 2شکل 
 

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

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

 آورده شده است. 0پژوهش در جدول 
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. نتایج حاصل از ضرایب آلفای کرونباخ ، پایایی و روایی همگرا، آزمون همبستگی و 9جدول 

 آزمون فورنل و لارکر

 بستگی بینهم
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

پایایی اشتراکی و میانگین 

 واریانس استخراجی
9 2 3 4 5 

     392/1 183/1 39/1 12/1 . عدالت سازمانی0

    121/1 204/1 194/1 301/1 111/1 . کیفیت مبادله رهبر ـ  پیرو2

   120/1 448/1 912/1 129/1 309/1 112/1 . کیفیت زندگی کاری9

  190/1 802/1 422/1 430/1 83/1 39/1 30/1 . سلامت سازمانی4

 119/1 883/1 893/1 242/1 422/1 189/1 318/1 140/1 . تعهد سازمانی2

 

حاکی از رابطه همبستگی  0مقادیر آن در جدول  به باتوجهنتایج حاصل از آزمون همبستگی 

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

یک رسی آزمون فورنل و لارکر برای هراستخراجی متغیرهای پژوهش روی قطر اصلی جهت بر

شود.  مقدار برای آن متغیر مربوطه است و روایی واگرا تأیید می نیتر بزرگاز متغیرها بیشتر از 

، کیفیت مبادله 419/1( برای عدالت سازمانی برابر با CV.Com) مقدار شاخص متوسط اشتراکی

و  201/1، سلامت سازمانی برابر با 431/1، کیفیت زندگی کاری برابر با 208/1رهبر ـ پیرو برابر با 

و  است. مقادیر این شاخص برای تمامی متغیرهای پنهان مثبت است 412/1تعهد سازمانی برابر با 

 ش دارای کیفیت مناسب است.گیری پژوه مدل اندازه

عنوان ملاک  را  به 81/1و  99/1، 03/1(، سه مقدار 0331در برازش مدل ساختاری چن )

Rبرای مقادیر ضرایب تعیین )
: 0939، رضازادهکند )داوری و  می  یمعرف( ضعیف، متوسط و قوی 2

دهد که متغیرهای  نشان می 993/1(. مقدار ضرایب تعیین برای متغیر تعهد سازمانی برابر با 32

درصد از تغییرات  3/99اند  رفته توانسته هم مستقل کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و عدالت سازمانی روی

که  استبینی  درصد باقیمانده مربوط به خطای پیش 0/88بینی کنند و  تعهد سازمانی را پیش

رایب تعیین کیفیت زندگی . همچنین مقدار ضاند نشدهتواند شامل متغیرهایی باشد که وارد مدل  می

گرفتن سه مقدار ، با درنظریطورکل بهاست.  890/1و سلامت سازمانی برابر با  411/1کاری برابر با 

( متغیرها، CV.Redد. شاخص افزونگی )شملاک، برازش مدل ساختاری پژوهش مناسب ارزیابی 
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Qسه مقدار استون ـ گیزر )
بینی  نشان از قدرت پیشدارد که  92/1و  02/1، 12/1ترتیب  ( به2

مورد یک که این مقدار در ته است. درصورتیضعیف، متوسط و قوی در مورد متغیرهای وابس

تر از صفر شود، نشانگر آن است که روابط بین آن متغیرهای مربوطه  متغیر وابسته صفر یا کم

متغیرهای تعهد (. مقدار این شاخص برای 38: 0939ی تبیین نشده است )داوری و رضازاده، خوب به

 980/1و سلامت سازمانی برابر با 21/1، کیفیت زندگی کاری برابر با 294/1سازمانی برابر با 

بینی بیشتری است. برای بررسی برازش مدل  هستند که متغیر سلامت سازمانی دارای قدرت پیش

؛ است شده  محاسبه GOFکند، معیار  ی و ساختاری را کنترل میریگ اندازهکلی که مدل 

پیرو، تعهد سازمانی، ـ  ترتیب که مقدار میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای کیفیت مبادله رهبر بدین

، 412/1، 208/1ترتیب برابر با  ت سازمانی و کیفیت زندگی کاری بهسلامت سازمانی، عدال

 است. 423/1برابر با  زا دروناست. میانگین ضرایب تعیین متغیرهای  431/1و  419/1، 201/1

 98/1و  22/1، 10/1به سه مقدار  باتوجهکه این مقدار  411/1برابر است با  GOFمقدار معیار 

 ، نشانگر برازش کلی قوی مدل است. GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  ترتیب به به

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

ی ضرایب مسیر مورد تأیید است و دار معنی ،صورت باشد، دراین 21/2و  38/0از مقادیر  بالاتریا 

: 0938خواه و جودی،  ی پژوهش است )سیمها هیفرضو تأیید  ها سازهنشان از صحت رابطه بین 

مسیر میان دو متغیر بیانگر این مطلب است که متغیر مستقل چند  استانداردشده(. ضریب 921

 (. 992کند )همان:  تغییرات متغیر وابسته را تبیین می درصد از

، نتایج حاصل از آزمون برازش مدل ساختاری روابط و ضرایب 9و شکل  2جدول 

 دهند. ی بین متغیرهای پژوهش را نشان میدار معنیو  استانداردشده
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  t-valueی ضرایبدار معنی.  مدل معادلات ساختاری در حالت 3شکل 

 

پیرو بر سلامت سازمانی با مقدار ضریب ـ  ، کیفیت مبادله رهبر2و جدول  9شکل  به باتوجه

شود. عدالت  ندارد و فرضیه یک رد می دار معنیتأثیر  32/1ی دار معنیدر سطح  222/1مسیر 

 دار معنیتأثیر  32/1ی دار معنیدر سطح  398/0سازمانی بر سلامت سازمانی با مقدار ضریب مسیر 

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

مستقیم تبیین  طور به( تغییرات متغیر سلامت سازمانی را 1/21+  4/94درصد ) 0/89کاری به میزان 

 .شوند مطالعه تأیید میجامعه موردبا رابطه مستقیم در  ها هکند. سایر فرضی می
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 مدل ساختاری روابط بین متغیرهای پژوهش. نتایج برازش 2جدول 

 اثرات ها هفرضی

ضریب 

 یدار معنی

(t-value) 

ضرایب 

 استاندارد

() 

سطح 

 یدار معنی

(p-value) 

نتیجه 

 فرضیه

 رد 124/1 122/1 222/1 مستقیم سلامت سازمانی . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو0

 رد 129/1 214/1 398/0 مستقیم سلامت سازمانی . عدالت سازمانی2

 تأیید 111/1 429/1 210/9 مستقیم تعهد سازمانی . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو9

 تأیید 192/1 291/1 002/2 مستقیم تعهد سازمانی . عدالت سازمانی4

 تأیید 100/1 944/1 222/2 مستقیم سلامت سازمانی . تعهد سازمانی2

 تأیید 111/1 893/1 889/1 مستقیم کیفیت زندگی کاری . تعهد سازمانی8

 تأیید 119/1 211/1 318/2 مستقیم سلامت سازمانی . کیفیت زندگی کاری1

 تعهد سازمانی  . کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو1

 سلامت سازمانی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

222/1 

101/2 

310/0 

122/1 

229/1 

242/1 

124/1 

111/1 

141/1 

 تأیید

 تعهد سازمانی . عدالت سازمانی3

  سلامت سازمانی 

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

398/0 

801/0 

113/2 

214/1 

022/1 

923/1 

129/1 

018/1 

114/1 

 رد

 کیفیت زندگی کاری . تعهد سازمانی01

  سلامت سازمانی 

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

222/2 

190/9 

813/9 

944/1 

014/1 

221/1 

100/1 

119/1 

111/1 

 تأیید

 تعهد سازمانی مبادله رهبر ـ پیرو. کیفیت 00

  کیفیت زندگی کاری 
 تأیید 119/1 210/1 112/9 غیرمستقیم

 تعهد سازمانی . عدالت سازمانی02

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

 

دهد. تأثیر  مدل با متغیر میانجی را نشان می های هی از نتایج آزمون فرضیا خلاصه 2جدول 

اثر غیرمستقیم متغیر میانجی تعهد سازمانی و مقدار  به باتوجهعدالت سازمانی بر سلامت سازمانی 

نیست، لذا  دار معنی 32/1ی بیشتر از دار معنیدر سطح  38/0تر از  و کم 914/0ضریب مسیر برابر با 

ر مستقیم میان تعهد سازمانی و سلامت سازمانی بیانگر این با اث شود. ضریب  فرضیه نهم رد می
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مستقیم  طور بهدرصد از تغییرات سلامت سازمانی را  4/94مطلب است که تعهد سازمانی به میزان 

طریق متغیر میانجی کیفیت زندگی غیرمستقیم و از طور بهکند. همچنین تعهد سازمانی  تبیین می

اثر کل تعهد  ،( بر سلامت سازمانی تأثیر دارد. بنابرایندرصد )ضریب  4/01کاری به میزان 

مستقیم بر  طور  بهپیرو ـ  درصد است. کیفیت مبادله رهبر 1/22سازمانی بر سلامت سازمانی برابر با 

درصد  9/22طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی به میزان ، ولی ازسلامت سازمانی اثر ندارد

کند. متغیرهای کیفیت مبادله  غیرمستقیم تبیین می طور بهنی را ( از تغییرات سلامت سازما)ضریب

درصد  0/21ترتیب به میزان  یق متغیر میانجی تعهد سازمانی بهطرپیرو و عدالت سازمانی ازـ  رهبر

 درصد بر کیفیت زندگی کاری تأثیر دارند. 2/02و

منفی اثر  گرفتن علامت مثبت یا( بدون درنظرگر، ضریب مسیر ) برای آزمون تعدیل

تعهد سازمانی و سطح × کیفیت زندگی کاری، سطح تحصیلات × متغیرهای سطح تحصیلات 

 113/1و  111/1، 914/1ترتیب برابر با  زمانی بر متغیر سلامت سازمانی بهعدالت سا× تحصیلات 

 نیتر بزرگشدت اثر متغیر تعدیل گر سطح تحصیلات در این روابط است.  دهنده نشاناست که 

کیفیت زندگی کاری است و حاکی از × مقدار این ضریب مربوط به متغیر سطح تحصیلات 

 9که در شکل طور همانست. مانی در مقایسه با سایر متغیرهابیشترین اثر بر متغیر سلامت ساز

کیفیت × ( مربوط به تأثیر متغیر سطح تحصیلات t-valueی )دار معنیمشخص شده، ضریب 

در سطح  21/2و بیشتر از مقدار  894/2سلامت سازمانی برابر با مقدار زندگی کاری بر متغیر 

گر  متغیر تعدیل عنوان بهتوان تأثیر متغیر سطح تحصیلات را  می ،درصد است. بنابراین 33اطمینان 

گری نقش تعدیل به باتوجه، کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی گرید عبارت بهنمود.  تأیید

ی مربوط به دار معنیشود. ضرایب  می تأییددارد و فرضیه شانزدهم  دار معنیر سطح تحصیلات  تأثی

ترتیب برابر با  عدالت سازمانی به× سطح تحصیلات  تعهد سازمانی و× متغیرهای سطح تحصیلات 

 ،تر هستند. بنابراین درصد کم 32در سطح اطمینان  38/0است و از مقدار  012/1و  14/1مقادیر 

نقش  به باتوجهسلامت سازمانی و نیز عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی  تعهد سازمانی بر

شوند.  سیزدهم و چهاردهم رد می های هندارند و فرضی دار معنیگری سطح تحصیلات تأثیر  تعدیل
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و به این دلیل تأثیر پیرو بر سلامت سازمانی رد شد ـ  ی اثر مستقیم کیفیت مبادله رهبردار معنی

fنظر گرفته نشد. شدت اثر )طح تحصیلات بر آن درس گر متغیر تعدیل
به  باتوجه( متغیر تعدیل گر 2

خواه و  )سیم دهند یمترتیب اثرات ضعیف، متوسط و قوی را نشان  به 92/1و  02/1، 12/1مقادیر 

R(. مقادیر ضریب تعیین )942: 0938جودی، 
ی در مدل بدون دخالت ( متغیر سلامت سازمان2

است.  890/1و  293/1ترتیب برابر با  گر به مدل به حالت ورود متغیر تعدیل و درگر  متغیر تعدیل

 243/1مقدار شدت اثر برابر با  بیترت نیا بهاین مقادیر را در فرمول شدت اثر جایگذاری کرده و 

گر سطح تحصیلات پس از ورود به مدل، منجر به افزایش اثر ضریب  شود. متغیر تعدیل محاسبه می

با شدت متوسط  31/2به  29/2یر بین کیفیت زندگی کاری و سلامت سازمانی از ی مسدار معنی

ی خطوط رگرسیون مربوط به تأثیر کیفیت زندگی کاری بر ها بیش، 4شکل  به باتوجهشده است. 

رند، با یکدیگر موازی سلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات بالا، متوسط و پایین دا

کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات  که تأثیرامعن نیست. بدین

 است. تر یقو ،ی دارندتر نییپاو در افرادی که سطح تحصیلات  تر فیضع ،بالاتری دارند
 

 
 

 بینی سلامت سازمانی زندگی کاری و سطح تحصیلات در پیش. اثر تعاملی کیفیت 4شکل 

 

رگرسیون مربوط به اثر تعهد سازمانی بر های موازی خطوط  ، شیب8و  2مطابق شکل 

دهند که افراد با سطح  سلامت سازمانی و نیز اثر عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی نشان می

 توانند این اثرات را تعدیل نمایند. تحصیلات بالا، متوسط و پایین نمی
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 مانیبینی سلامت ساز. اثر تعاملی تعهد سازمانی و سطح تحصیلات در پیش5شکل 

 

 
 

 بینی سلامت سازمانی. اثر تعاملی عدالت سازمانی و سطح تحصیلات در پیش6شکل 

 

 گیری و پیشنهادها یجهنت
ها نشان داد که بیشترین درصد  شناختی پرسشنامه های حاصل از تحلیل سؤالات جمعیت یافته

 41تا  90سنین بین درصد،  40لیسانس با  درصد، مدرک فوق 22لحاظ جنسیت متعلق به آقایان با  به

 درصد است. 2/91سال با  01تا  8درصد و سابقه کاری بین  0/84درصد، کارشناس با  9/20با 

ها با تحقیقات گذشته نتایج ذیل را نشان داد. فرضیه های پژوهش و تمایز آن هتحلیل فرضی

تر از  و کم 222/1پیرو بر سلامت سازمانی با ضریب مسیر ـ  اول، تأثیر مستقیم کیفیت مبادله رهبر

نتیجه تحلیل این فرضیه با  نیست. دار معنی 12/1و بیشتر از  124/1ی دار معنیو نیز سطح  38/0
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جز بعد علاقه  ( به0932زاده و همکاران ) ( و نکوئی19: 0939ی و بذرافشان )تحقیقات احمد

ضریب مسیر  همخوانی ندارد. فرضیه دوم، تأثیر مستقیم عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی با

نیست. نتیجه این  دار معنی 12/1و بیشتر از  129/1ی دار معنیو نیز سطح  38/0تر از  و کم 398/0

( همخوانی 090: 0938(، امرالهی و همکاران )21: 0931نسب و همکاران ) فرضیه با تحقیقات عالی

ود و با ش انی تأیید میپیرو بر تعهد سازمـ  کیفیت مبادله رهبر دار معنیندارد. فرضیه سوم، تأثیر 

همخوانی دارد.  ،ها ارجاع داده استمطالعات گذشته تاآنجاکه محقق در پژوهش حاضر به آن

ای  شود و بعد عدالت رویه د میعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی تأیی دار معنیفرضیه چهارم، تأثیر 

( 001: 2101ات راتور و سن )حذف شد. نتیجه این فرضیه با تحقیق 1/1تر از  عاملی کم دلیل بار به

بعد عدالت توزیعی همخوانی ندارد و نیز با تحقیقات لحاظ  ( به21: 2101و خان و همکاران )

ای همخوانی  لحاظ بعد عدالت رویه ( به40: 0932فرزانجو و همکاران )( و 42: 2101ابوعلانیان )

شود. فرضیه ششم،  انی تأیید میتعهد سازمانی بر سلامت سازم دار معنیندارد. فرضیه پنجم، تأثیر 

شود و دارای بیشترین میزان ضریب  تعهد سازمانی بر کیفیت زندگی کاری تأیید می دار معنیتأثیر 

زارعی و  های مدل دارد. نتیجه این فرضیه با تحقیق میان سایر رابطه 889/1ی به مقدار دار معنی

 زیرا این بعد با بار ،سانی همخوانی نداردهای ان لحاظ بعد توسعه قابلیت (  به80: 0932همکاران )

کیفیت زندگی کاری بر  دار معنیاز مدل حذف شد. فرضیه هفتم، تأثیر  1/1تر از  عاملی کم

لحاظ بعد  ( به0934تحقیق حسینی و همکاران )شود. نتیجه این فرضیه با  سلامت سازمانی تأیید می

ل و غیرمستقیم نقش میانجی تعهد فضای کلی زندگی همخوانی ندارد. فرضیه هشتم، اثر ک

 12/1تر از  ی کمدار معنیسازمانی در تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو بر سلامت سازمانی در سطح 

شود. همچنین فرضیه دهم، اثر کل و غیرمستقیم نقش میانجی کیفیت زندگی کاری در  تأیید می

شود. فرضیه  تأیید می 12/1تر از  می کدار معنیتأثیر تعهد سازمانی بر سلامت سازمانی در سطح 

نهم، اثر غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی با 

شود. فرضیه یازدهم، اثر غیرمستقیم  تأیید نمی 018/1ی دار معنیدر سطح  801/1ضریب مسیر 

رو بر کیفیت زندگی کاری و نیز فرضیه نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پی
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دوازدهم، اثر غیرمستقیم نقش میانجی تعهد سازمانی در تأثیر عدالت سازمانی بر کیفیت زندگی 

شناختی سطح تحصیلات  شوند. متغیر جمعیت تأیید می 12/1تر از  ی کمدار معنیکاری در سطح 

دیل کند و تأثیر مثبت کیفیت زندگی تواند تأثیر کیفیت زندگی کاری بر سلامت سازمانی را تع می

تر و در افرادی  یفضع ،کاری بر سلامت سازمانی در افرادی که سطح تحصیلات بالاتری دارند

 شود.  تر است و فرضیه شانزدهم تأیید می یقو ،تری دارند یینپاکه سطح تحصیلات 

 شود: اساس فرضیات پژوهش به شرح ذیل ارائه میپیشنهادهایی بر

از رفتار نوآورانه و خلاقانه  های بهبود و حمایت از مشارکت کارکنان در فعالیت ـ پشتیبانی

 ؛های اجتماعی های داخلی، مراسم و برنامه طریق اجلاساز

 ؛ارتباطی بالا به پایین، پایین به بالا و افقی های روشـ استفاده از 

و  راهبردیمشاغل  ها و شناسایی راهبردراستای بندی شغلی در رتبهبندی مشاغل و  ـ طبقه

رتبه شغلی براساس (، تأیید G20های هی، مرسر و بیست عاملی ) با استفاده از مدل راهبردیغیر

شغلی  بندی رسانی دستورالعمل رتبه بیرونی، اطلاع شغلی توسط متخصصان بندی معیارهای رتبه

دی شغلی و پرداخت بن رتبهجدید در همه مشاغل به همه کارکنان و اتصال فرایند حقوق و مزایا به 

 ؛اساس بخشی از آن براین

اساس های شرکت بر نظام حقوق و مزایا درراستای راهبردای در  ـ بازنگری دوره

 ؛های مستمر نظرسنجی

و نظام آراستگی  HSEنظام طریق زیست از مت، ایمنی، بهداشت محیطسلا نظامـ ایجاد 

کنان و مشارکت بیشتر در امور های کار ، افزایش آگاهیHSEایجاد کمیته  و5S محیط کار 

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

 ؛های مشابه و تنظیم برنامه بهبود و اجرا صورت سالانه و مقایسه آن با سازمان به HSEوضعیت 

های  گروهرشده، استفاده از های واگذا سازی میان واحدها برای انجام فعالیت ـ ترغیب به تیم

 ؛ها کاری در زمینه مذاکره، طوفان مغزی، حل مسئله و حل تعارض

 ؛اختیار به زیردستان و ارزیابی اثربخشی آن تخاذ دستورالعمل مدون برای تفویضـ ا
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ها و تحلیل  منظور نوآوری مستمر و بهبود کاری در همه فعالیت های به پیشنهاد نظامـ ایجاد 

ن پاداش به های بالقوه، داد خطرشده و شناسایی  هزینه ـ منفعت توسط متولیان مشخص و شناخته

صورت  ها به راستای ایجاد انگیزه تفکر خلاق در کارکنان، اجرای ایدهها در برخی 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

رسد که بررسی تأثیر  نظر می صورت مقطعی بپردازند. به وردی بهسلامت سازمانی در مطالعات م

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

یی که ها پژوهشعنوان پژوهشی دیگر مورد مطالعه قرار گیرد. این پژوهش همانند  تواند به می

از: عدم دریافت  ندعبارت هامورد از آن دوهایی بود که  یتمحدوددارای  ،ده استشتاکنون انجام 

 یی.گوپاسخدر مرحله  سؤالاتبودن تعداد شده و زیاد یینتعدر زمان  ها پرسشنامه
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 منابع
ی مدیریت با سلامت سازمانی و استرس ها سبک(، رابطه بین 0939و بذرافشان، عباسعلی ) اله عباداحمدی، 

 .19ـ  31شماره هیجدهم، دوره پنجم،  رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،شغلی کارکنان، 

(، تحلیل اثرهای عدالت سازمانی 0938جو، منصور ) امرالهی بیوکی، ناهید؛ شاکر اردکانی، محمد و نیکنام

های عمومی استان یزد،  بر سلامت سازمانی باتأکیدبر نقش میانجی سرمایه اجتماعی در کتابخانه

 .090 ـ 023دوره بیستم، شماره دوم،  رسانی، کتابداری و اطلاع

 باتأکید بر :سازمانی تعهد و سازمانی عدالت رابطه (، بررسی0932پور، مظفر ) امیرکافی، مهدی و عبدی

 دوره معاصر، شناسی جامعه های پژوهشسازمانی،  اعتماد و اجتماعی هویت متغیرهای میانجی نقش

 .30ـ  024نهم،  شماره پنجم،

بررسی رابطه بین ابعاد کیفیت زندگی کاری (، 0934محمد ) و ضماهنی، حسن زهرا؛ درویش، یدهس حسینی،

المللی  ین کنفرانس بیندوم )ره( استان تهران،کارکنان کمیته امداد امام خمینی و سلامت سازمانی در

 .20قرن مدیریت در 

 ساختاری (، الگویابی0938نژاد، نیما )  سلطان اصغر و  محمدحسین؛ رشید، علی حمیدیزاده، علی؛ رحمتی،

سازمانی  تعهد و اجتماعی سازمانی، سرمایه عدالت سازمانی، شهروندی رفتار بین روابط

شماره یکم،  نهم، دوره آموزشی، مدیریت تحقیقات، (کرمان نور پیام دانشگاه )موردمطالعه: کارکنان

 .3ـ  91

ری بررسی رابطه سلامت سازمانی و کیفیت زندگی کا(، 0939فاطمه ) یه و نیکبخت مبارکه،مرض حیدری،

 المللی اقتصاد حسابداری مدیریت و علوم اجتماعی. ینبکنفرانس  علمی دانشگاه شیراز، اعضای هیئت

 عدالت و سرمایه اجتماعی بین رابطه (، بررسی0931فاطمه ) میرمحله، جندقی و غلامرضا فر، خوش

 شناسی جامعهگلستان(،  استان مرکز وپرورش آموزش کارکنان سازمانی )موردمطالعه: تعهد با سازمانی

 .80ـ  32دوره پنجم، شماره یازدهم،  اجتماعی، نهادهای

تهران: انتشارات ،  PLSافزار  سازی معادلات ساختاری با نرم مدل(، 0939داوری، علی و رضازاده، آرش )

 دانشگاهی، چاپ دوم. وپرورش انتشارات جهاد سازمان آموزش

 سازمانی تعهد (، همبستگی0932خانی، علی ) رمضان کهن، عباس و فریبا؛ دانش زارعی، احسان؛ احمدی،

 ارتقای مدیریتذهاب،  شهرستان سرپل درمان و بهداشت شبکه کارکنان در کاری زندگی کیفیت و
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 .80ـ  83 دوم، شماره پنجم،  دوره سلامت،

(، بررسی تأثیر سلامت 0938مهدی ) زاده، مرجان و بهرام زاده، کاظم؛ فیاضی، آرزو؛ حسن سهرابی،

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

 .812ـ  824شماره سوم،  ، پانزدهم

 ,SPSSافزارهای روش تحقیق و کاربرد نرم(، 0938خواه، مسعود و جودی بیگدیلو، شجاعت ) سیم

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

 عدالت رابطه بین (، بررسی0930زاده، علی و احمدی، یوسف ) قلی، علی؛ حسین ملامحمد؛ کلاته، شعبانی

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

 .019ـ  003سیزدهم،  دوره بیستم، شمارهمالیات، 

(،  بررسی 0932چی، محمدحسن و فتحی واجارگاه، کورش ) جو، محمد؛ یولدو، شف؛ پرداخت فرزان

های دولتی و آزاد  علمی دانشگاه رابطه عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی اعضای هیئت

نهم، شماره هفدهم، دوره  های آموزشی، ریزی در نظام مدیریت و برنامهاسلامی سیستان و بلوچستان، 

 . 40ـ  81

سنجی  (، امکان0934قنبری مطلوب، مریم؛ محمدی استانی، مرتضی؛ سلیمانی، ناهید و شعبانی، احمد )

پژوهشنامه های عمومی شهرداری اصفهان برپایه مدل مایلز،  سازی سلامت سازمانی در کتابخانه پیاده

 .021ـ  049دوره پنجم، شماره دوم،  رسانی، کتابداری و اطلاع

(، رابطه بین 0932پور، صدیقه ) کشاورز، محسن؛ خادمی، سیدحسین؛ شماعیان رضوی، نازنین و عباس

فصلنامه حیدریه،  کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تربت

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

 رفتار و سازمانی عدالت اجتماعی، سرمایه (، نقش0931زاده، حمید و ممیز، شیوا ) شفیع ، زهره؛نسب عالی

 شماره هفتم، دوره هفتم، سال مدیریت پرستاری،سازمانی،  سلامت بینی پیش سازمانی در شهروندی

 .21ـ  98دوم، 

 نقش: سازمانی و تعهد کاری زندگی کیفیت بین (، رابطه0932شاگردی، امیر و بهبودی، امید ) غفوریان

 .080ـ  012پنجم، شماره چهل و نهم،  دوره فردا، مدیریت کارکنان، گر توانمندسازی تعدیل

(، کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی، 0934لطفی، مهوش؛ نوروززاده، رضا و ابراهیمی، آناهیتا )
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 .083ـ  031دوره نهم، شماره سی و چهارم،  مطالعات ادبیات تطبیقی،

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری کارکنان با (، 0934آنامحمد ) ،خواهیروزفیر و امیدس مسعودی،

المللی مدیریت اقتصاد  ینباولین کنفرانس  کل ورزش و جوانان استان گلستان، سلامت سازمانی اداره

 حسابداری و علوم تربیتی.

 ترجمه آموزشی، مدیریت در عمل و یقو تحق تئوری(، 0912یسل ج )س میسکل، و ین کو هوی،

 .انتشارات دانشگاه ارومیه زاده، ارومیه: عباسیدس محمدیرم

بینی تعهد سازمانی دبیران مقطع  (، پیش0938میر، علی ) زایی، ناصر؛ نوروزی کوهدشت، رضا و ثمره ناستی

 تربیتی،شناسی  مطالعات روانمتوسطه دوم زاهدان براساس الگوی سلامت سازمانی هوی و فبلدمن، 

 .012ـ  022دوره چهاردهم، شماره بیست و پنجم، 

(، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و 0930پناه، سیاوش؛ حسنی، کاوه و یزدی، امید )نصرت

سال چهارم،  های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(،پژوهشوری نیروی انسانی،  بهره

 .218ـ  013شماره یکم، 

ـ  بررسی تأثیر سبک رهبری مبادله رهبر (،0932) عماد، محمدی گلو  نشاط ،محمدی؛ مریم ،زاده نکوئی

 .المللی مدیریت، کارآفرینی و توسعه اقتصادیدومین کنفرانس بین، سلامت سازمانی یپیرو بر ارتقا
Abuelanian, H. (2010). Testing the direct and indirect relationship between organizational 

justice and work outcomes. Journal of management development, 29(1), 42-60. 

Ahmadian, R., Vafaeian, M. & Farshbaf, M. (2015). The Relationship between Quality of 

Working Life with Organizational Commitment and Employees Productivity of Physical 

Education Faculties in the Islamic Azad Universities of Tehran. International Journal of 

Life Sciences, 9(4), 49-53. 

Apipalakul, C. & Kummoon, D. (2017). The Effects of Organizational Climate to Conflict 

Management amongst Organizational Health Personnel. Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 237, 1216-1222. 

Darchen, S. & Tremblay, D. G. (2010). What attracts and retains knowledge 

workers/students: The quality of place or career opportunities? The cases of Montreal 

and Ottawa. Cities, 27(4), 225-233. 

Duchon, D., Green, S. C. & Taber, T. D. (1986). Vertical dyad linkage: A longitudinal 

assessment of antecedents, measures, and consequences. Journal of Applied Psychology, 

71, 56-60. 

Fardid, M., Hatam, N. & Kavosi, Z. (2018). A path analysis of the effects of nurses' perceived 

organizational justice, organizational commitment, and job satisfaction on their turnover 

intention. Nursing and Midwifery Studies, 7(4), 157-162. 

Farid, H., Izadi, Z., Ismail, I. A. & Alipour, F. (2015). Relationship between quality of work 

life and organizational commitment among lecturers in a Malaysian public research 

university. The Social Science Journal, 52(1), 54-61. 



 9318پاییز (، 33)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهم پژوهش

011 

 

 

Garg, S. & Dhar, R. L. (2014). Effects of stress, LMX and perceived organizational support 

on service quality: Mediating effects of organizational commitment. Journal of Hospitality 

and Tourism Management, 21, 64-75. 

Gelens, J., Dries, N., Hofmans, J. & Pepermans, R. (2013). The role of perceived 

organizational justice in shaping the outcomes of talent management: A research 

agenda. Human Resource Management Review, 23(4), 341-353. 

Hayunintyas, R. F., Do, B. R., Sudiro, A. & Irawanto, D. W. (2018). Organizational Justice 

and Effective Organizational Commitment mediated by Organizational Trust and 

Perceived Organizational Support: Study at the largest Poultry Industry Company in 

Indonesia. Asia-Pacific Management and Business Application, 6(3), 154-163. 

Henderson, C. L., Buehler, A. E., Stein, W. L., Dalton, J. E., Robinson, T. R. & Anfara Jr, V. 

A. (2005). Organizational health and student achievement in Tennessee middle level 

schools. NASSP bulletin, 89(644), 54-75.  

Joo, B. (2010). Organizational commitment for knowledge workers: the roles of perceived 

organizational learning culture, leaderemember exchange quality, and turnover intention. 

Human Resource Development Quarterly, 21(1), 69-85. 

Karaca, A. (2017). Relationship between Organizational Justice and Organizational 

Commitment. Journal of Multidisciplinary Developments, 2 (2), 82-91. 

Kaynak, R., Sert, T., Sert, G. & Akyuz, B. (2015). Supply chain unethical behaviors and 

continuity of relationship: Using the PLS approach for testing moderation effects of 

inter-organizational justice. International Journal of Production Economics, 162, 83-91. 

Kerwin, S., Jordan, J. S. & Turner, B. A. (2015). Organizational justice and conflict: Do 

perceptions of fairness influence disagreement?. Sport Management Review, 18(3), 384-

395. 

Khan, J. A., Afsheen, S., Jan, D. S. & Tariq, M. (2018). The Impact of Organizational Justice 

and Organizational Commitment on Turnover in the Employees of Allied Bank Peshawar 

Region. Journal and Business and Tourism Volume, 4(01),27-37. 

Kim, S. H., Laffranchini, G. & Jeung, W. (2018). Moderating effect of subordinates’ overall 

justice in the relationship between supervisors’ overall justice and supervisors’ affective 

organizational commitment. Journal of Management Development, 37(7), 526-536. 

Klendauer, R. & Deller, J. (2009). Organizational justice and managerial commitment in 

corporate mergers. Journal of Managerial Psychology, 24(1), 29-45. 

Laub, J. (2003). From paternalism to the servant organization: Expanding the Organizational 

Leadership Assessment (OLA) model. In Proceedings of the Servant Leadership Research 

Roundtable, 1-20.  

Liden, R. C. & Maslyn, J. M. (1998). Multidimensionality of leader-member exchange: An 

empirical assessment through scale development. Journal of management, 24(1), 43-72. 

Lynden, J. A. & Klingle, W. E. (2000). Supervising organizational health and student 

performance implication for school reform initiatives [Thesis]. The Pennsylvania State 

University. 

McDowall, A. & Fletcher, C. (2004). Employee development: an organizational justice 

perspective. Personnel Review, 33(1), 8-29. 

McKenna, S. (2005). Organisational commitment in the small entrepreneurial business in 

Singapore. Cross Cultural Management: An International Journal, 12(2), 16-37.  

Meyer, J. P. & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and 



 تأثیر کیفیت مبادله رهبر ـ پیرو و عدالت سازمانی بر سلامت سازمانی

011 

 

 

application. Sage.  

Montani, F., Courcy, F. & Vandenberghe, C. (2017). Innovating under stress: The role of 

commitment and leader-member exchange. Journal of Business Research, 77, 1-13. 

Moorhed, G. & Griffen, R. (1998). Organizational Behavior. Hongton. 

Moorman, R. H., Blakely, G. L. & Niehoff, B. P. (1998). Does perceived organizational 

support mediate the relationship between procedural justice and organizational 

citizenship behavior?. Academy of Management journal, 41(3), 351-357. 

Musringudin, M., Akbar, M. & Karnati, N. (2017). The effect of Organizational Justice, Job 

Satisfaction, and Organizational Commitment on Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) of the principles. Journal of Educational  Review, 4(2), 155-165. 

Niehoff, B. P. & Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between 

methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management 

journal, 36(3), 527-556. 

Rathore, M. & Sen, C. (2017). Organizational Justice and Organizational Commitment: A 

Study on It Sector. International Journal of Indian Psychology, 4(4), 117-124. 

Recio-Rodríguez, J. I., Martín-Cantera, C., González-Viejo, N., Gómez-Arranz, A., 

Arietaleanizbeascoa, M. S., Schmolling-Guinovart, Y. & García-Ortiz, L. (2014). 

Effectiveness of a smartphone application for improving healthy lifestyles, a randomized 

clinical trial (EVIDENT II): study protocol. BMC Public Health, 14(1), 254. 

Saboori, Y. & sharafi zadeh, D. (2016). The relationship between organizational health and 

organizational justice with organizational commitment among the employees of Islamic 

Azad University of Aliabad. International Journal of Accounting and Financial 

Management (IJAFM), 24, 311-319 

Saeed, I., Junaid, M., Fatima, T., Abrar, A. & Gohar, M. (2017). Effect of Organizational 

Justice on Job Outcomes: Mediating Role of Affective Commitment. Journal of 

Management Research (JMR), 3(2), 192-209. 

Settoon, R. P., Bennett, N. & Liden, R. C. (1996). Social exchange in organizations: 

Perceived organizational support, leader–member exchange, and employee reciprocity. 

Journal of Applied Psychology, 81, 219−227. 

Shareef, R. & Crabtree, J. (1990). QWL programs facilitate change. Personnel journal, 69(9), 

58-61. 

Sitter, V. L. (2003). Communication style as a predictor of interactional justice. In International 

Leadership Studies Conference, Virginia Beach, VA, USA, August. 

Tan, H.K.S. & Bujang, H.W. S. (2010). Relationship between Work Life Quality of Teachers 

with Work Commitment, Stress, and Satisfaction: A Study in Huching, Sarawak, 

Malaysia. Journal Teknologi, 52, 1-15. 

Walton, R. E. (1973). Quality of working life: what is it. Sloan management review, 15(1), 11-

21. 

Yüceler, A., Doğanalp, B. & Kaya, Ş. D. (2013). The relation between organizational health 

and organizational commitment. Mediteranean Journal of Social Sciences, 4(10), 781-788.  


