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  چکیده
تعهد استمراري، تعهد عاطفی، ( یتعهد سازمان هدف از این تحقیق شناسایی تاثیر سلامت سازمانی بر ابعاد

لذا براي سنجش تاثیر سلامت سازمانی بر . باشد یمتوسط متغیر میانجی رضایت شغلی ) تعهد هنجاري
نفر از مدیران  130ها در میان آوري دادهسازمانی از ابزار پرسشنامه براي جمعد ابعاد تعه رضایت شغلی و

ها ضریب آلفا کرونباخ براي سنجش میزان پایایی ابزار گردآوري داده. اده شدمیانی کارکنان پلیس ناجا استف
. باشد که از حد مطلوبی برخوردار استمی 703/0محاسبه شد که حداقل مقدار آن براي متغیرهاي مختلف 

استفاده  AMOS20 و SPSS16افزارهايها از معادلات ساختاري، و نرمهمچنین براي تجزیه و تحلیل داده
همچنین با  دارد،مستقیم  تأثیر ر رضایت شغلیب سلامت سازمانینتایج تجزیه و تحلیل نشان داد . ده استش

سلامت سازمانی بر تعهد استمراري تأثیر . میانجیگري رضایت شغلی بر ابعاد تعهد سازمانی تأثیر دارد
فی و هنجاري نقش میانجی را بنابراین رضایت شغلی در رابطه سلامت سازمانی با تعهد عاط. معناداري ندارد

اما رضایت شغلی در . تر استکند که این نقش در مورد رابطه سلامت سازمانی با تعهد عاطفی قويایفا می
  . رابطه سلامت سازمانی و تعهد استمراري اثر میانجیگري ندارد

  
   ، رضایت شغلی، سلامت سازمانییتعهد سازمان :ها واژه کلید
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  مقدمه
بدین ترتیب سلامت هر سازمان نیز بطور . هاستتابعی از پیشرفت سازمان ،امعرشد و پیشرفت جو

 ایجاد زمینه سالم سازمان. )1391 پورکیانی و حري،( مستقیم بر سلامت جامعه تاثیر بسزایی دارد

 را اثربخش و کارا سازمانی توانمند، انسانی نیروي و سازدمی فراهم را سالم و توانمند انسانی نیروي

کنان با تعهد سازمانی براي سازمان در حفظ کار. )1390پور و همکاران،نصیري( گرددمی موجد
شان احساس  رشان راضی نیستند، از امنیت شغلیکارکنانی که از کا. استعداد، بسیار مهم است

موفقیت هر سازمان تا . )2011 ،1اقبال خان و همکاران( کنندکنند و کارشان را ترك میخطر می
و این تلاش و کوشش زمانی  باشد یمادي وابسته به تلاش و کوشش کارکنان آن سازمان حدود زی

در . )1391 ملکی،( به حد کمال خواهد رسید که کارکنان از شغل خود خشنود و راضی باشند
سازمانی بخش مهم مطالعات سازمانی و کانون مطالعات بوده است، زیرا ارتباط د هاي اخیر، تعه سال

پور و فردوسی( زندگی سازمانی و بهداشت روانی و سلامت سازمانی اثبات شده است آن با کیفیت
لی غالبی است که محور توجه نگرش شغگذشته  ي دو دههول در طو  )1391 همکاران،
 . )1387 بابلان و همکاران،زاهد( زیادي قرار گرفته است هاي یلفرا تحلگران بوده و موضوع  پژوهش

 یانسان  یهسرمای درآمده است که داشتن کارکنان راضی، پرانرژي و خلاق یا اکنون موقعیت به صورت
 و در این میان) 1386 پور،  بیدختی و صالحامین( شود یمترین منابع سازمانی محسوب مهممتعهد، 

ی کارکنان میزان تعهد به سازمان و رضایت از شغل از عوامل پنهان ولی تاثیرگذار در رفتار شغل
شان، نقش استراتژیکی و حیاتی یلبه دلهایی چون پلیس سازمان. )1392 و همکاران،بازوند ( است

گونه و این نقش سلامت سازمانی را در این باشد،رضایت و تعهد کارکنانشان بسیار حائز اهمیت می
شود و از در این مقاله پس از مرور مبانی نظري، سؤالات تحقیق مطرح می. کندتر میمشاغل پررنگ

 . شودآماري به سؤال تحقیق پاسخ داده می هاي یلتحلق تجزیه و طری

  پژوهشمروري بر مبانی نظري 
  سلامت سازمانی

ر به پیشرفت د یابی دستترین وسایل هاي اثربخش مهمسازمان) 1990(اساس دیدگاه آرمیچل ر ب
که علاوه بر هایی به اثربخشی خواهند رسید شوند و در این میان، سازمانیک جامعه محسوب می

                                                                                                                             
١- Iqbal khan et al 



 
 /  43 نقش میانجی رضایت شغلی در تاثیر سلامت سازمانی بر تعهد سازمانی مدیران میانی ناجا

ارتقاي . )1389ساعدي و همکاران،( داشتن دیگر شرایط ضروري از سلامت نیز برخوردار باشند
هاي کارمند، کارفرما و جامعه براي ارتقاي سلامتی و سلامت محیط کاري ترکیبی از تلاش

پویا و باشد، این از طریق بهبود سازمان و محیط کاري، ارتقاي مشارکت تندرستی افراد در کار می
، یک )1969( ماتیو مالز. )1،2011شیهان وگریفیدز( پذیر استتشویق به توسعه فردي امکان

آورد بلکه در نه تنها در محیط خود دوام می که کند یمسازمانی تعریف  به عنوانسازمان سالم را 
به طور هاي بقا و سازش خود را یک برهه زمانی طولانی نیز به طور کافی سازش کرده و توانایی

از نظر لایدن و کلینگل سلامت سازمانی یک . )1389 سلیمانی،( دهدمداوم توسعه و گسترش می
اي است و شامل توانایی سازمان براي انجام وظایف خود به طور موثر که خود مفهوم تقریبا تازه

نان زمانی سازمان سالم است که کارک 2از نظر کیت دیوس. گرددموجب رشد و بهبود سازمان می
 یابند یمدست  یو به احساس رشد و پرورش شخص دهندیسودمند انجام م يکاراحساس کنند 

هوي و ، و )1953( لسیو س زیپارسونز، بل توسط یاصطلاح سلامت سازمان. )1388 ،يعتمداریشر(
، مورد تجدیدنظر و اصلاح قرار گرفته است که به معنی )1991(4، و هوي و میسکل)1991(3تارتر

محیطش و ایجاد همبستگی میان اعضایش و کسب  آمیزسازمان براي پذیرش موفقیتقابلیت 
 باشد یم اساس کارهاي همین پیشگامانر تر تحقیقات سلامت سازمانی بباشد، بیشاهدافش می

 سلامت منابع بررسی در را هاسازمان سلامت و موفقیت رمز )2007( باکال. )5،2007کرکماز(

 کار در ارتباطات ایجاد به افراد تمایل: فال :از عبارتند سازمانی سلامت نابعم. کند یم بیان سازمانی

 و سیستمی تفکر شامل که دانش مدیریت یادگیري منابع :ارتباطات، ب فعالیت مدیریت و

یادگیرنده  هايسازمان هاسازمان در مستمر یادگیري نظام یک استقرار و سیستمی تفکر یادگیري
. آشکار و ساده صورت به هاي مدیریتسیستم ارزیابی و بهبود به هازمانسا تمایل :ج. باشد یم

 و نموده را پیگیري کار فرآیند و مراحل انجام تواندمی سازمانی سلامت شوراي و جلسات تشکیل
 از. )1389 آقاسی،و شریفی ( دهد قرار خود نفوذ و کنترل تحت را سازمان اثربخشی و موفقیت

                                                                                                                             
١- Sheehan & griffths 
٢- Kit davis  
٣- Hoy and Tarter 
٤- Hoy and Miskel 
٥- Korkmaz  



  
  94ز پایی ،هفدهم، شماره پنجمسال مطالعات منابع انسانی، فصلنامه 

 ت

 

44  / 44  / 

 1اي شامل یگانگی نهادي گانه هفتمت سازمانی داراي ابعاد سلا )2008(میسکل  و هوي دیدگاه
هاي خود را توانایی سازمان در سازگاري با محیط به طریقی که یگانگی، انسجام و تمامیت برنامه(

ها به توجه بر روسا و مافوق خود، ترغیب آن یرگذاريتأثتوانایی مدیر به (2، نفوذ مدیر)حفظ کند
سازمان، مواجه نشدن با موانع اداري، سلسله مراتبی، وابسته نشدن به مافوق است تر به مسائل بیش

به رفتار رهبري مدیر که ( 3گري ، ملاحظه)شوندها کلید رهبري اثربخش محسوب میکه همه این
بازتاب رفتار حاکی از احترام، اعتماد متقابل ،  يملاحظه گرکند، باز و دوستانه است اشاره می

رفتار مدیر در مشخص کردن مناسبات و روابط کاري با (4، ساخت دهی)شتیبانی استهمکاري و پ
، )کندانجام کار را به روشنی تعریف می يها روشمعلمان، انتظارات شغلی، استانداردهاي عملکرد، 

ز به حس جمعی دوستی، با(6، روحیه)فراهم کردن مواد و لوازم اساسی کار سازمان(5پشتیبانی منابع
به حدي که سازمان آموزشی برتري ( 7، تاکید علمی)اعتماد متقابل بین اعضاي سازمانبودن و 

بهرامی و ) (کندورزد، اشاره میعلمی و فرهنگی را طالب بوده و براي نیل بدان تلاش می
  . )1391همکاران،

  تعهد سازمانی
 ،)1991(یر و آلن از نظر می. سازمانی متغیر مهمی استد در تجزیه و تحلیل زندگی سازمانی، تعه

. آوردتعهد حالتی روانی است که نوعی تمایل، نیاز و التزام جهت اشتغال در یک سازمان فراهم می
گران سازمانی، نگرش شغلی غالبی است که محور توجه پژوهشد ي گذشته، تعهدر طول دو دهه

 گالی و وایت. )1387ن، زاهدبابلان و همکارا( زیادي قرار گرفته است هاي یلفرا تحلبوده و موضوع 

نقش اساسی در  یتعهد سازمانتري داشته و کنند، کارکنان متعهد رضایت بیشاشاره می) 1993(
استیرز متغیرهاي . )8،2014فایسال و الاسماعیل( کندکسب اهداف، نوآوري و ثبات سازمان ایفا می

هاي ویژگی. 2شخصی، خصوصیات . 1: سازمانی را به سه گروه تقسیم کرده استد پیش شرط تعه

                                                                                                                             
١- Institutional integration  
٢- Principal influence  
٣- Consideration  
٤- Initiating structure  
٥- Resource support  
٦- Morale  
٧- Academic emphasis  
٨- Faisal & el-esmael 
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پنج دسته از متغیرهایی که ) 2006(1کامیلري. )1390عموزاده و همکاران،(  کاريتجربه. 3و شغلی،
ادراك کارکنان  ،هاي فردينگرش ،وضعیت نقش: هستند را شامل یتعهد سازماني بینی کنندهپیش

ز این موارد ادراك کارکنان از که ا. داندمی ،هاي شغلیرهبر و ویژگی - ، ارتباطات کارمنداز سازمان
محققین به . )2013 ،2جیایوکو و همکاران( است یتعهد سازمانبینی کننده ترین پیشسازمان مهم

و ) 2012 ،3لینورخلیاد و مک( سازمانبا غیبت و تمایل به ترك  یتعهد سازمانارتباط منفی میان 
چو و ( اتفاق نظر دارند یلکرد شغلعمسازمانی و  يرفتار شهروندارتباط مثبت با رضایت شغلی، 

دو نوع تعهد مستمر و تعهد عاطفی را  1984آلن و میر در سال . )5،2011؛ کوهن 4،2012هوآنگ
جزء سوم تعهد را که تعهد  1990مطرح کردند و تعاریف هر کدام را ارائه کردند و بعدها در سال 

نی از نظر آلن و سازماد اد مختلف تعهابع. )2002 ،6میر و همکاران(باشد، ارائه کردندهنجاري می
سازمانی شامل وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با د تعه: 7عاطفید تعه-1: میر، عبارتند از
هاي تمایل به انجام فعالیت :8تعهد مستمر. هاي سازمانی استشدن در فعالیتر سازمان و درگی

 :9)هنجاري( تعهد تکلیفی. رك سازمان استهاي مرتبط با تاساس تشخیص فرد از هزینهر مستمر ب
ابعاد . باید بمانند و نباید سازمان را ترك کنند کنند یممانند چون احساس در سازمان میافراد 

توان اما مستقل از هم هستند و میپوشانی و تداخل دارند، دیگر هم  سازمانی با یکد گانه تعه سه
افراد به دلایل گوناگون . )1387 سرشت و فیاضی، انرحم( ها را به صورت جداگانه محاسبه کردآن

ها و ماموریت سازمان با که اهداف، ارزشاین یلبه دلشوند، فردي ممکن است به سازمان متعهد می
که ترك سازمان به این یلبه دلبه سازمان متعهد است، فردي دیگر  هم راستاستاش اهداف فردي

 یلبه دلشود، فرد دیگر ب وارد شود به سازمان متهد میاش آسیمزایا، جایگاه و شبکه اجتماعی
تعهد یک تعریف چندکانونه است، . )10،2010مالیک و همکاران(شوداجبار به سازمان متعهد می

ها ها، احزاب سیاسی، اتحادیههاي اجتماعی، ایدهها، گروهتوانند به طیف وسیعی از سازمانافراد می
                                                                                                                             
١- Camilleri  
٢- Giauque et al 
٣- Verkhohelyad & mclean 
٤- Cho & huang 
٥- Cohen  
٦- Meyer et al 
٧- Affective commitment  
٨- Continuance commitment 
٩- Normative commitment  
١٠- Malik et al 
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تعهد . )1،2013لمبرت و همکاران(ار هستند، متعهد باشند و سازمانی که در آن مشغول به ک
باشد و موجب توسعه همبستگی مکانیزم موثر در ایجاد ارتباط میان کارمند با سازمان می یسازمان

هاي تا بتوانند تاثیرگذار بوده و خواسته انگیزاند یبر مشده و کارکنان را براي تلاش بلندمدت 
  . )2013 ،2کوو( مشتریان را تحقق بخشند

   رضایت شغلی
وري و روحیه کارکنان، رضایت شغلی به عنوان عاملی مهم در پیشبرد اهداف سازمان، افزایش بهره

سازمانی، سلامت فیزیکی و ذهنی و نهایتا رضایت از زندگی در میان کارکنان د ارتقاي سطح تعه
یف جامعی از رضایت شغلی ، تعر)1976(لاك و لادان . )1389 پور و سلاجقه،نیک( باشدمطرح می

ي احساس منتج دهنده  ارائه نمودند، که رضایت شغلی احساس مثبت و خوشایندي است که نشان
رضایت شغلی نتایجه ادراك کارمند از نتایج مهمی است که . شده از ارزیابی کار و تجربه فرد است

رضایت شغلی مفهوم ) 1953(به نظر هاپاك . )2007 ،3تلا و همکاران( ها ایجاد کرده استکار آن
از سه رضایت شغلی . پیچیده و چندبعدي است که با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد

) کار( که در واقع تاثیر آن در رفتار کارکنان را در حسن انجام وظیفهبعد فردي، : بعد اهمیت دارد
یعنی ، رهاي سازمانی، بعد اجتماعیسازمانی، یعنی تاثیر رضایت شغلی در متغید کند، بعتعیین می

کارکنان . )1389 زاده، هاشم حسینی( گذاردتاثیري که رضایت شغلی در رضایت کلی از زندگی می
شان هاي شغلها و ویژگیارزش روانی بهتري میان نیازهاي فردي،تناسب  رضایت شغلی بالاتربا 

که رضایت شغلی با احساسات و هیجانات  ییآنجااز . )2013 ،4جیایوکو و همکاران( کنندایجاد می
وري، کاهش غیبت کارکنان،   به منظور بهبود بهره مت سازمانیکارکنان ارتباط دارد، منجر به سلا

فرد با رضایت شغلی بالا نگرش مثبت و افراد ناراضی . شودگردش پایین و رضایت از زندگی می
ور کلی موفقیت هر سازمان تا حدود بط. )2011 ،5لوملی( نگرش منفی نسبت به کارشان دارند

و این تلاش و کوشش زمانی به حد  باشد یمزیادي وابسته به تلاش و کوشش کارکنان آن سازمان 
کارکنان راضی . )1391 ملکی،( کمال خواهد رسید که کارکنان از شغل خود خشنود و راضی باشند

                                                                                                                             
١- Lambert et al 
٢- Kuo 
٣- Tella et al 
٤- Giauque et al 
٥- Lumley 
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توانند سودآوري کسب و این جهت میورتر بوده و خدمات بهتري به مشتریان ارائه داده و از بهره
است که  2رضایت شغلی از ساختارهاي نگرشی. )2013 ،1پانتوواکیس و بورانتا( کار را افزایش دهند

نی سازماد مشهود است، اما این به معنی این که رضایت شغلی و تعه یتعهد سازماننتایج آن در 
ن رضایت شغلی بالایی داشته باشند اما ممکن است، کارکنا ،باشد ینمزمان باهم اتفاق افتند هم

حس تعلق یا اجباري به ماندن با سازمان نداشته باشند به همین صورت کارکنان با تعهد بالا ممکن 
رضایت شغلی شرط اساسی حضور و . )2011 ،3سوما و لشا( است کارشان رو دوست نداشته باشند

وري، تعهد به یت شغلی در افزایش بهرههمکاري فرد با سازمان است و این به دلیل نقش مهم رضا
هاي جدید شغلی و افزایش سازمان، تضمین سلامت فیزیکی و روانی، تسریع در یادگیري مهارت

  . )1392 بازوند و همکاران،( ي فرد استروحیه
. درباره سلامت سازمانی و تآثیر آن بر متغیرهاي مختلف تحقیقات متعددي انجام گرفته است

سلامت  انجام دادند، نتایج تحقیق نشان داد، 1387بابلان و همکاران در سال در تحقیقی که 
نتایج . ي آن همبستگی مثبت دارد گانه ي آن با تعهد سازمانی و انواع سه گانه سازمانی و ابعاد هفت

هاي شخصیتی، تعهد سازمانی و سلامت ارتباط میان ویژگی )1391( تحقیق فردوسی و همکاران
شناختی هاي سلامت رواني مولفهاز بررسی رابطه) 1391(مهداد و همکاران . ان دادسازمانی را نش

-هاي سلامت روانسازمانی و اعتماد سازمانی نتیجه گرفتند از طریق بهبود مولفهد محیط کار و تعه

نتایج تحقیق ملکی . سازمانی و اعتماد سازمانی را افزایش دادد توان تعهشناختی محیط کار می
ق جعفري و نتایج تحقی. کندارتباط میان سلامت سازمانی و رضایت شغلی را بیان می) 1391(

 )1390( پور و همکاراننصیريهمچنین و  )1390( سبحان و همکاران ، تحقیق)1390(همکاران
 زندگی در مهم متغیرهاي از یکی تبیین در سازمانی سلامت اهمیت از حکایت هاپژوهش نتایج

. دهدرا نشان می یتعهد سازماندار سلامت سازمانی و سازمانی و ارتباط معنی تعهد یعنی سازمانی
گیرند و ارتباط مثبت و معناداري با سلامت از متغیرهاي بسیاري که از سلامت سازمانی تاثیر می

رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی . باشدسازمانی دارند، رضایت شغلی و تعهد سازمانی می
وعات اساسی و از جمله مسایل مهم در علم مدیریت است که کانون مباحثات فراوان در یکی از موض

                                                                                                                             
١- Pantouvakis & bouranta 
٢- Attitudinal constructs 
٣- Suma & lesha 
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رود، سلامت سازمانی بر رضایت شغلی و طبق مدل ارائه شده انتظار می. میان محققان بوده است
و ) 91(، فردوسی)91(، مهداد)1387(نتایج تحقیقات بابلان . سازمانی تاثیر مثبت داشته باشدد تعه

سازمانی را اثبات د ، ارتباط مثبت و معنادار سلامت سازمانی و تعه)1390(و همکاران جعفري 
. دهدرضایت شغلی و سلامت اداري را نشان می ارتباط مثبت )1391( ملکی کردند و نتایج تحقیق

، )1390(، حیدري و دریابگیان)1392(، بازوند و همکاران)1388(فرد و روش   دانش نتایج تحقیق
رضایت شغلی کارکنان و تعهد سازمانی  ندهنده آن است که بی  نشان ،)2003(1راندالو ک پارنل

سازمانی د و رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداري بر تعه رابطه مستقیم و معنی داري وجود دارد
  :تحقیق شامل هاي یهفرضبر این اساس . دارد

  . داردسلامت سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت معنادار . 1فرضیه 

  . رضایت شغلی بر تعهد عاطفی تأثیر مثبت معنادار دارد. 2فرضیه 

  . رضایت شغلی بر تعهد هنجاري تأثیر مثبت معنادار دارد. 3فرضیه 

  . رضایت شغلی بر تعهد استمراري تأثیر مثبت معنادار دارد. 4فرضیه 
  :دباشمی 1تحقیق، مدل ارائه شده به صورت شکل هاي اساس هدف و فرضیهر ب

  مدل مفهومی تحقیق - 1شکل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                                                                                             
١- Parnell & crandal 

 عاطفی عاطفید تعه

 مستمر تعهد

 تعهد هنجاري

 رضایت شغلی 

 
 ت سازمانیسلام
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  پژوهش شناسی روش
ها، توصیفی و از نوع پیمایشی است و که  این تحقیق از نظر هدف، کاربردي و از روش گردآوري داده

نفري مدیران میانی نیروي  130تحقیق در سطح . باشداز نظر زمانی از تحقیقات مقطعی می
نفري به طور تصادفی انتخاب و پرسشنامه میان  120نمونه . شده استانتظامی ناجا ایران انجام 

پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل نهایی قرار  110از این تعداد در مجموع . ها توزیع شده استآن
در سطح این نمونه متغیرهاي فردي، همچون رشته تحصیلی، سطح تحصیلات، سن و سابقه . گرفت

تر دارند و شترین تعداد افراد نمونه داراي تحصیلات لیسانس و پایینبی. کاري مورد توجه قرار گرفت
چنین، افراد با هم. درصد کل نمونه است 7/61سال هستند که معادل 40تا  20از نظر سن بین 

  . دهندسال بیشترین حجم نمونه را تشکیل می 15تا  5سابقه کار 
هاي استاندارد که نامهاز پرسش براي سنجش سلامت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی

، طراحی )1969(، اسمیت و همکاران)1990(، آلن و میر)1996(به ترتیب توسط هوي و همکاران
ها مورد تایید ها استاندارد آننامهبه دلیل استاندارد بودن پرسش. شده است استفاده شده است

که براي پرسشنامه سلامت سازمانی، . شدها نیز از ضریب آلفا کرونباخ استفاده براي پایایی آن. است
به دست آمد  7/0بالاتر از  بیضرا انگیزه درونی کاري، تعهد سازمانی، و پرسشنامه رضایت شغلی،

در این پژوهش . نشان داده شده است 2دهد که در جدول شماره یقابل قبول را نشان م ییایکه پا
مدل . 1: ها تجزیه و تحلیل شدداده) 1988( 1اي پیشنهادي اندرسون و گرباینطبق روش دو مرحله

مدل ساختاري به منظور بررسی رابطه متغیرها تجزیه و تحلیل . 2گیري بررسی شد، مدل اندازه
استفاده AMOS20 و SPSS16افزارهاياز نرم شده يآور جمعهاي در تجزیه و تحلیل داده. شد
  . شد

  هاي پژوهشیافته
براي  79/0تاتعهد هنجاري  -4براي ایتم  51/0فاصله بین  ، بارهاي عاملی در1جدول توجه به  با

و نشان از و قابل قبول است . هستند 5/0قرار دارد که همگی بیش از تعهد استمراري  - 2ایتم 
، به ترتیب، IFIو  CFIو  921/0معادل  GFIهاي همچنین، شاخص. باشد یم ها دادهاعتبار خوب 

 RAMSEAه در محدوده قابل قبول قرار دارد شاخص به دست آمد ک 913/0و  901/0برابر با 

                                                                                                                             
١- Anderson & Gerbing 
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در درجه  دوباشد شاخص خیاست و قابل قبول می 08/0به دست آمد که بیش از 079/0معادل 
 05/0حاصل شد که چون کوچکتر از  001/0و ضریب معناداي آن  869/87معادل  50آزادي 

ها در مورد رازش شد و تلفیق ایتمبه طور کل، مدل ب. باشداست، شاخص کاي اسکوئر معنادار نمی
  . به دست آمد 2 آن صورت گرفت که متغیر تعهد به صورت شکل

 

  گیريبررسی مدل اندازه
اعداد آلفا نشان دهنده . نشان داده شده است 1آلفاي کرونباخ به دست آمده براي متغیرها در جدول

 ,Fornell and Larcker(سی شد گیري با سه شاخص بررمدل اندازه. باشدمی یرهامتغپایایی قوي 

1981( .  
  . باشد 5/0همه بارهاي عاملی باید بیش از . 1
  . باشد 8/0باید بالاتر از  CRشاخص . 2
  . باشد 5/0براي بالاتر از  AVE 1شاخص. 3

 :شد اجرادو روش اعتبارسنجی  گیريبه طور کل براي مدل اندازه

بارهاي عاملی که ) 2006( و همکاران 4و هیر) 1981( 3طبق فارنل و لرکرر ب: 2اعتبار همگرا) الف
 شود،مشاهده می 1 همان طور که در جدول. دهدباشد، اعتبار را نشان می 5/0حداقل برابر با 

دامنه دارد ) تعهد استمراري -2ایتم( 752/0تا ) تعهد استمراري -4ایتم( 519/0بارهاي عاملی از 
  . قابل قبول است است و 5/0که همگی در بیش از 

باشد، اعتبار سازه بالاست  7/0بالاتر از  CR در صورتی که شاخص ،)2006( بر طبق هیر و همکاران
براي متغیرهاي مدل بین  CRشاخص  1بر طبق جدول. اعتبار قابل قبول است 7/0تا  6/0و بین 

  . اعتبار بالا استدهنده به دست آمد که نشان سلامت سازمانیبراي  921/0تا  تعهدبراي  719/0

                                                                                                                             
١- Average Variance Extracted 
٢- Convergent validity 
٣- Fornell & Larcker 
٤- Hair  
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که در این مدل بیش از یک متغیر پنهان وجود دارد، اعتبار به دلیل این: 1یصیاعتبار تشخ) ب
 9/0، اگر همبستگی بین متغیرها کمتر از )2010(2بایرنپیشنهاد طبق . تشخیصی نیز بررسی شد

ستگی میان تمامی در این تحقیق همب. گیري استدهنده اعتبار تشخیصی ابزار اندازهباشد، نشان
ها داراي اعتبار تشخیصی بنابراین، سازه. )12جدول(است که قابل قبول است  9/0ها کمتر از سازه
  . باشندمی

 هاخطی دادهم بررسی اعتبار و ه - 1جدول
  

  متغیر
  AVE  CR TOL VIF  بار عاملی  شاخص

 
 ضریب آلفا

  821/0  57/2  513/0  921. 0  746. 0 592/0  1ایتم  سلامت سازمانی

       568/0  2ایتم  

       557/0  3ایتم  

       636/0  4ایتم  

           556/0  5ایتم  

          608/0  6ایتم  

       668/0  7ایتم  

          581/0  8ایتم  

          644/0  9ایتم  

       541/0  10ایتم  

  809/0  91/2  613/0  790/0  845/0  539/0  1ایتم  رضایت شغلی

       648/0  2ایتم  

       701/0  3ایتم  

       533/0.   4ایتم  

  901/0     793/0  901/0  609/0  1ایتم  تعهد عاطفی

                                                                                                                             
١- Discriminant Validity  
٢- Byren 
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           565/0  2ایتم  

           603/0  3ایتم  

           536/0  4ایتم  

  703/0     719/0  879/0  569/0  1ایتم  تعهد هنجاري

           587/0  2ایتم  

           673/0  3ایتم  

         502/0  4ایتم  

 893/0    748/0  844/0  633/0  1ایتم  تعهد استمراري

         752/0  2ایتم  

         581/0  3ایتم  

         519/0  4ایتم  

  
  هاخطی دادهم بررسی ه

است و هیچ پیام خطایی مبنی بر  9/0تر از پایین) 2جدول( هابه دلیل اینکه همبستگی بین سازه
، همبستگی خطی وجود دریافت نشد، در نتیجه افزارنرمها از طریق خروجی همبستگی خطی سازه

در مورد تک تک متغیرها بررسی شد،  TOLو  VIFبراي اطمینان از این ادعا، دو شاخص. ندارد
  . درج شده است 1نتایج در جدول

خطی م ، نشان از وجود هTOL>3/0و یا  ≤VIF 4چنانچه ) 2006(همکاران  بر طبق نظر هیر و
م می متغیرها در محدوده قابل قبول قرار دارند و هها در تما، داده1با توجه به جدول. چندگانه است

  . خطی در هیچ یک مشاهده نشد

  هاي تحقیقآزمون فرضیهتحلیل مدل ساختاري و 
 . به دست آمد 2شماره  مدل ساختار تحقیق ایجاد شد و مدل نهایی تحقیق به شکل
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  مدل ساختاري تحقیق -2شکل 
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  هادهبررسی اعتبار تشخیصی دا -2جدول
  تعهد استمراري  تعهد هنجاري  تعهد عاطفی  رضایت شغلی  سلامت سازمانی  سازه

          1  سلامت سازمانی

        1  348. 0  رضایت شغلی

      1  441. 0  732. 0  تعهد عاطفی

    1  297. 0  331. 0  412. 0 تعهد هنجاري

  1  097. 0  213. 0  0101  012. 0  تعهد استمراري

 
  ر مدل ساختارينتایج تحلیل مسیر د -3جدول 

  ضریب مسیر  مقدار تی  متغیر وابسته    متغیر مستقل

  کل  غیرمستقیم  مستقیم
 312/0*   312/0*  205/6  رضایت شغلی    سلامت سازمانی

 998/0**    459/0*  099/4  تعهد عاطفی    رضایت شغلی

  614/0*   287/0*  240/5  تعهد هنجاري   رضایت شغلی

 087/0   087/0 813/0 تعهد استمراري   رضایت شغلی

  539/0**  539/0**      تعهد عاطفی   سلامت سازمانی

  327/0*  327/0*      تعهد هنجاري   سلامت سازمانی

  242/0  242/0      تعهد استمراري   سلامت سازمانی

01/0<**p  
05/0<*p  
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است و در سطح اطمینان  469دو برابر با میزان خیشود، مشاهده می 2طور که در شکلهمان
، 917/0، 912/0 ، به ترتیب، برابر باRMSEA و CFI ،IFI، GFIهاي شاخص. دار استمعنی 05/0

  . شودبنابراین، مدل برازش می. اندبه دست آمد که همگی قابل قبول 074/0و  927/0
 رضایت شغلیبر  p>05/0و  β=312/0با  سلامت سازمانینتایج تجزیه و تحلیل مسیر نشان داد 

. شوددرصد فرضیه اول تحقیق تأیید می 95ارد، بنابراین، در سطح اطمینان دمستقیم  تأثیر
 99تعهد عاطفی تأثیر معنادار دارد و در سطح اطمینان بر  β=459/0با همچنین، رضایت شغلی 

تعهد هنجاري تأثیر بر  p>05/0و  β=287/0با رضایت شعلی  ،شوددرصد فرضیه دوم تأیید می
رضایت شغلی بر تعهد استمراري با تأثیر . شودتأیید میفرضیه سوم تحقیق ، بنابراین، معنادار دارد

087/0=β  از . شودرد میفرضیه چهارم تحقیق در نتیجه، . شوددرصد رد می 95در سطح اطمینان
نتایج این تحقیق . سوي دیگر، سلامت سازمانی با میانجیگري رضایت شغلی بر ابعاد تعهد تأثیر دارد

درصد  99در سطح اطمینان  p>01/0و  β=539/0سازمانی بر تعهد عاطفی با  نشان داد، سلامت
سلامت سازمانی بر تعهد هنجاري نیز با میانجیگري رضایت . تأثیر غیرمستقیم مثبت و معنادار دارد

اما سلامت . درصد تأثیر مثبت و معنادار دارد 95سطح اطمینان در  p>05/0و  β=327/0شغلی و 
رضایت شغلی در رابطه سلامت سازمانی با  ینبنا برا. ستمراري تأثیر معنادار نداردسازمانی بر تعهد ا

کند که این نقش در مورد رابطه سلامت سازمانی با تعهد عاطفی و هنجاري نقش میانجی را ایفا می
اما رضایت شغلی رد رابطه سلامت سازمانی و تعهد استمراري اثر . تر استتعهد عاطفی قوي

  . داردمیانجیگري ن
همچنین، با توجه به نتایج تأثیر رضایت شغلی بر تعهد عاطفی نسبت به تآثیر رضایت شغلی بر 

 24/0 رضایت شغلی برابر باتعیین نتایج نشان داد ضریب از طرفی، . تر استتعهد هنجاري قوي
تعیین  سلامت سازمانیوسط رضایت شغلی تدرصد تغییرات  24دهنده این است که که نشان است
اند، تعیین درصد تغییرات آن توسط متغیرهاي دیگري که در این تحقیق مدنظر نبوده 76شود و می
از طریق  تعهد هنجاري درصد تغییرات 19تعهد عاطفی و درصد تغییرات  23همچنین، . شودمی

مربوط به متغیرهایی است که در مدل مدنظر  هاتغییرات آن بقیهو . شودرضایت شغلی تبیین می
  . ده استنبو
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  گیريبحث و نتیجه
تاثیر سلامت سازمانی بر رضایت شغلی چگونه است؟ سلامت سازمانی با میانجی رضایت شغلی چه 

آن داشت تا با کنکاش در ر ها سوالاتی بود که ما را بسازمانی دارد؟ ایند تاثیري روي ابعاد تعه
 در تحقیقات بابلان و همکاران. یمیابمیان مدیران میانی پلیس ناجا به پاسخی جامع و متقن دست 

، )1390( ، جعفري و همکاران)1391(، مهداد و همکاران )1391(، فردوسی و همکاران )1387(
سازمانی با تعهد سازمانی ابطه سلامت ، ر)1390( پور و همکاران، نصیري)1390(سبحان و همکاران

این تحقیق مانند تحقیقات نتایج و ابعاد آن مورد بررسی و تایید قرار گرفته است به طوري که 
سلامت . پیشین نشان داد، سلامت سازمانی بر تعهد عاطفی تأثیر غیرمستقیم مثبت و معنادار دارد

اما در این . تأثیر مثبت و معنادار دارد ري رضایت شغلیگ سازمانی بر تعهد هنجاري نیز با میانجی
. تعهد استمراري تأثیر معناداري ندارد تحقیق برخلاف نتایج تحقیقات پیشین سلامت سازمانی بر

و هنجاري نقش میانجی را ایفا  بنابراین رضایت شغلی در رابطه سلامت سازمانی با تعهد عاطفی
اما رضایت شغلی . تر استکه این نقش در مورد رابطه سلامت سازمانی با تعهد عاطفی قوي کند یم

گري ندارد یعنی به عبارتی در صورت جیدر رابطه سلامت سازمانی و تعهد استمراري اثر میان
گردد این افزایش افزایش میزان سلامت در سازمان که موجب افزایش رضایت شغلی افراد می

  . رضایت شغلی باعث افزایش تعهد استمراري در سازمان نخواهد شد
در . کند، رابطه مثبت سلامت سازمانی با رضایت شغلی تایید می)1391(نتیجه تحقیق ملکی 

 نتایج تحقیق. تحقیق نیز تاثیر مستقیم سلامت سازمانی بر رضایت شغلی را مورد تایید قرار داد این
و  ، پارنل)1390(، حیدري و دریابگیان)1392(، بازوند و همکاران)1388(فرد و روش   دانش

این  در. رابطه مستقیم رضایت شغلی با ابعاد تعهد سازمانی مور تایید قرار گرفت ،)2003(کراندال 
تحقیق نیز همانند تحقیقات پیشین رضایت شغلی بر ابعاد تعهد عاطفی و تعهد هنجاري تاثیر 
مستقیم معناداري دارد اما برخلاف تحقیقات پیشین رضایت شغلی بر تعهد استمراري تاثیر 

  . معناداري ندارد
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  ها شنهادیپ
از  تاثیرپذیري سلامت سازمانییزان حقیقات آتی در مورد سلامت سازمانی مشود در تپیشنهاد می

سازمانی بر ابعاد تعهد سازمانی سلامت  یرگذاريتأثمتغیرهاي محیطی نیز بررسی شود و همچنین 
تري مورد توجه پژوهشگران قرار گیرد تا نتایج جامع سازمانیر گري متغیرهاي دیگر رفتابا میانجی

در این تحقیق، متغیرهاي  شده ارائهل مد بر اساسدر پایان لازم به یادآوري است که حاصل شود و 
لذا بررسی . ی قرار گیردبررسد مورتواند در تحقیقات سلامت سازمانی بسیاري وجود دارد که می

پیشنهاد . . . متغیرهایی همچون فرسودگی شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، تمایل ترك خدمت و
اي همچون متغیرهاي مذهبی مانند سلامت سازمانی روي متغیره ریتأث ،این علاوه بر. شودمی

  . قرار گیرد توجهد مورتواند بسیار سلامت معنوي می
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 منابع
سازمانی در کارکنان آموزش و د رابطه رضایت شغلی با تعه. )1386(. م, و صالح پور, . ع, امین بیدختی 

  . 38-31, 26فصل نامه علمی پژوهشی دانشگاه جهاد شماره . پرورش
سازمانی و رضایت شغلی د رابطه هوش هیجانی، تعه. )1392(م ,اسمعیلی و,. م ,کاشف ,. ك ,بازوند  

  . . 143-125 4شماره 5مدیریت ورزشی ،دوره . کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان لرستان
ی رابطه بین شیوه بررس )1391(. ا ,کاظمی و ,. ا ,رئیسی ,. م ,کیوان آرا ,. س ,رجایی پور  ,. س ,بهرامی 

. هاي تصمیم گیري مدیران و سلامت سازمانی در گروههاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان
  . 104-96. 3شماره  9فصلنامه سلامت کار ایران دوره 

نخستین . سلامت سازمانی،بزرگترین چالش سازمان هاي دولتی در ایران. )1391(. م, و حري, . م, پورکیانی
  علوم مدیریت ایران همایش سالانه

سازمانی در د رابطه سلامت سازمانی و تعه. )1391( بهار. د ,حسن پور و ,. م ,محمدیان  ,. ح ,جعفري 
مجله علوم بهداشتی . کارکنان بیمارستان آموزشی منتخب دانشگاه علوم پزشکی جندي شاپور اهواز

 . 1جندي شاپور، سال چهارم شماره 
مدیریت . بررسی عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنان بانک صنعت و معدن )1389(د ,حسینی هاشم زاده 

  . 36-17 5شماره 2دولتی دوره 
سازمانی و رفتار د بررسی رابطه بین رضایت شغلی، تعه )1390(پاییز ). آ ,دریابگیان و,. غ ,حیدري تفرشی

امه علمی پژوهشی فصلن. شهروندي سازمانی در کارکنان یک شرکت نیمه خصوصی در استان هرمزگان
 . تحقیقات مدیریت آموزشی

بررسی رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی با کارایی  )1388(. ش ,محجوب روش  و ,. ك ,دانش فرد  
  . 136-115رهبري و مدیریت آموزشی . کارکنان

د و رابطه بین انگاشت قدرت و سیاست شناسی سازمانی با تعه )1387(. م ,فیاضی و ,. ح ,رحمان سرشت
  پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی ،ویژه ي مدیریت. عملکرد کارکنان

بررسی ارتباط سلامت سازمانی مدرسه و . )1387(. ع ,نادري و,. م ,بهرنگی ,. م ,عسکریان ,. ع ,زاهد بابلان
مطالعات تربیتی و روان شناسی دانشگاه . سازمانی دبیران دبیرستان هاي پسرانه استان اردبیلد تعه

 . 148-127فردوسی 
رابطه کیفیت زندگی کاري و سلامت . )1389(. ن ,موري نجف آبادي و,. ج ,خلعتبري  ,. س ,ساعدي

 ,سازمانی سال اول شماره چهارم  /فصل نامه تازه هاي روانشناسی صنعتی. سازمانی با خشنودي شغلی
55-64 . 
رابطه بین سلامت سازمانی و تعهد سازمانی در  بررسی. )1390(. ح ,فهیم دوین  و,. ا ,معرفتی  ,. م ,سبحان 

نخستین همایش ملی دستاوردهاي جدید علمی در توسعه ورزش و . دبیران تربیت بدنی شهر مشهد
 . تربیت بدنی
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بررسی میزان سلامت سازمانی مدارس شهرستان هاي استان تهران بر اساس الگوي . )1388(. ن ,سلیمانی
  . هوي و فیلدمن

فصلنامه علمی . بررسی رابطه بین عملکرد مدیران با سلامت سازمانی. )1389(. ص ,آقاسی و ,. ا ,شریفی
- 149 ,4دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت سال اول شماره /پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی

168 . 
آموزش و  بررسی رابطه بین سلامت سازمانی با اثربخشی مدیران مدارس مدیریت )1388(. م ,شریعتمداري

 . 151-119، 2شماره 2علوم تربیتی سال . پرورش شهر تهران
سازمانی د بررسی عوامل موثر بر تعه. )1390سال سوم پاییز (. س, و مدنی, . س, موسوي, . م, عموزاده 

فصل نامه علمی پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت . کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی
  . 82-55, نفت

سازمانی با د رابطه ویژگی هاي شخصیتی و تعه. )1391(. طالب پور مهدي ف و ,مرعشیان ,. م ,سیفردو
 ,مطالعات مدیریت ورزشی . سلامت سازمانی در کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان خوزستان

173 -188 .  
زي استان قدي بررسی تاثیر سلامت اداري بر رضایت شغلی کارکنان کتابخانه مرک )1391(. س ,ملکی

  . صفحه204. پایان نامه، دانشگاه پیام نور. رضوي
رابطه ي مولفه ) 1391(تابستان  2سال سیزدهم شماره . ع ,شجاع و ,. م ,گلپرور ,. ا ,دهقان ,. ع ,مهداد

سازمانی و اعتماد سازمانی کارکنان شرکت پالایش گاز د هاي سلامت روان شناختی محیط کار با تعه
  . دانش و پژوهش در روان شناسی کاربردي. سرخون و قشم

رابطه فرهنگ سلامت سازمانی و  )1390(م ,جعفري و ,. پ ,رئیسی ,. خ ,علی محمدزاده ,. ا ,نصیري پور
مدیریت بهداشت و . دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات :سازمانی کارکنان مطالعه موردي د تعه

 . درمان
بررسی رابطه بین چابکی سازمانی و رضایت شغلی کارکنان سازمان  )1389( .س ,سلاجقه  و,. ا ,نیک پور
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