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Abstract 

Objectives: The emergence of presenteeism in the organizational environment 

can have significant negative consequences. A key point in this regard is that the 

quality of leader-member exchange can influence the increase or decrease of 

presenteeism. Additionally, organizational commitment has a significant 

relationship with presenteeism. Therefore, the present study aims to analyze the 

relationship between leader-member exchange and organizational presenteeism 

among university employees through the mediating role of organizational 

commitment. 

Methods: This descriptive-correlational method was conducted using the 

structural equation modeling technique. The research population consisted of all 

145 male and female employees of Malayer University, and due to their small 

number, a census method was used to select the samples. The required data were 

collected using three questionnaires, namely Leader-Member Exchange, 

Organizational Presenteeism, and Organizational Commitment. The gathered 

data were analyzed in SPSS version 23 and SMART PLS version 3 software 

packages using descriptive statistics and inferential statistics. 

Results: The research findings showed that leader-member exchange had a 

significant negative path coefficient (-0.271) on organizational presenteeism, 

leader-member exchange had a significant positive path coefficient (0.585) on 

organizational commitment, and organizational commitment had a significant 

negative path coefficient (-0.286) on organizational presenteeism, all at the 0.01 

level of significance. Additionally, the indirect effect of leader-member exchange 

on organizational presenteeism through the mediating role of organizational 

commitment was significant, with a Sobel test statistic of 2.627 at the 0.05 level 

of significance. 

Conclusion: Overall, the results of this study indicate that improving leader-

member exchange as well as increasing organizational commitment can lead to 

a reduction in organizational presenteeism in an academic environment. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 

Organizational presenteeism refers to a 

phenomenon in which employees, although physically 

present at the workplace, are not fully engaged and 

productive in performing their duties. The emergence 

of presenteeism within the organizational context can 

have detrimental consequences not only in terms of 

reducing employee performance but also in terms of 

employee well-being. Even educational institutions, 

such as universities, are not exempt from this 

phenomenon; thus, the occurrence of organizational 

presenteeism can have a negative impact on both the 

organization's productivity and the health of university 

employees. A crucial point to consider in this regard is 

that the quality of the leader-member exchange (LMX) 

within the organizational context can influence the 

increase or decrease of the presenteeism phenomenon. 

Alongside the positive relationship between LMX 

quality and organizational presenteeism, LMX quality 

can also be directly associated with organizational 

commitment. Consequently, if employees have a high 

level of commitment to the organization, they are fully 

engaged in achieving the organization's goals and have 

the motivation to maintain the organization's existence. 

On the other hand, organizational commitment is 

another organizational phenomenon that has a 

significant relationship with organizational 

presenteeism. Presenteeism is more prevalent among 

those with lower organizational commitment. 

Therefore, the present study aims to analyze the 

relationship between LMX and the organizational 

presenteeism of university employees through the 

mediating role of organizational commitment. 

 

Materials and Methods 

The present study is descriptive-correlational in 

terms of the data collection method and is based on the 

structural equation modeling technique. The statistical 

population of this research consisted of all female and 

male employees of Malayer University in the academic 

year 2023-2024, totaling 145 individuals. The data 

collection tools in this research included the three 

following questionnaires: 

Leader-Member Exchange Questionnaire: This is 

an 11-item questionnaire with four dimensions: affect, 

loyalty, contribution, and professional respect.  

Organizational Presenteeism Questionnaire: This is 

a 6-item questionnaire with two dimensions: inability 

to avoid distractions and failure to perform tasks.  

Organizational Commitment Questionnaire: This is 

a 24-item questionnaire with three dimensions: 

affective commitment, continuance commitment, and 

normative commitment. 

 

Results 

The findings of the study showed that the path 

coefficient of LMX on organizational presenteeism (-

0.271) with a t-value of -2.773 and a p-value of 0.006 

was significant at the 0.01 level. Moreover, the total 

effect of LMX on organizational presenteeism (-0.438) 

with a t-value of -6.337 and a p-value of 0.000 was 

significant at the 0.01 level. This finding indicates the 

significant negative effect of the LMX variable on 

organizational presenteeism, meaning that as the 

exchange between the leader and the member 

increases, organizational presenteeism decreases, and 

vice versa. Additionally, the path coefficient and the 

total effect of LMX on organizational commitment 

(0.585), with a t-value of 8.084 and a p-value of 0.000, 

were significant at the 0.01 level. This finding 

indicates the significant positive effect of the LMX 

variable on organizational commitment. Finally, the 

path coefficient and the total effect of organizational 

commitment on organizational presenteeism (-0.286), 

with a t-value of -3.189 and a p-value of 0.002, were 

significant at the 0.01 level. This result demonstrates 

the significant negative effect of the organizational 

commitment variable on organizational presenteeism; 

in other words, higher levels of organizational 

commitment are associated with lower levels of 

organizational presenteeism, and vice versa. 

Furthermore, the indirect effect of LMX on 

organizational presenteeism through the mediating role 

of organizational commitment, based on the Sobel test, 

was significant. The Sobel statistic value of 2.627 at 

the p<0.05 level confirms the significant effect of the 

predictor variable (LMX) through the mediating 

variable (organizational commitment) on the criterion 

variable (organizational presenteeism). 

 

Discussion 

In explaining the findings of the first hypothesis of 

this study, the LMX is a key variable in the formation 

of positive and negative behaviors in the organization, 

including presenteeism. Accordingly, a high-quality 

relationship between the leader and members leads to 

more exchange and support, while poor 

communication decreases effort and support. In 

explaining the findings of the second hypothesis of this 

study, organizational commitment is considered 

positive when employees feel pleasure and pride about 

their jobs and desire to continue working with the 

organization. One of the effective factors in increasing 

this commitment is the quality of LMX. This is because 

the existence of trust and mutual respect between the 

leader and the members of the organization increases 

the exchange of information, trust, competence, 

commitment, and satisfaction. In explaining the 

findings of the third hypothesis of this study, it should 

be said that presenteeism is known as a negative 

behavior that can lead to various problems, such as 

increased illness, depression, anxiety, and reduced 

productivity. Therefore, the relationship between 

organizational commitment and presenteeism is 

negative and reciprocal; that is, an increase in one leads 

to a decrease in the other. In explaining the findings of 

the fourth hypothesis of this study, the existence of a 

strong relationship between university employees and 

managers strengthens the sense of commitment and 

responsibility in university employees. As a result, 

their desire to be at work despite illness and personal 

problems decreases. 

 

Conclusion 

The overall conclusion of this research study 

indicated that LMX had a negative and significant 

effect on organizational presenteeism. In other words, 



 

 

 

 

a better exchange between the leader and the 

organizational member would lead to lower 

organizational presenteeism. Furthermore, LMX had a 

positive and significant effect on organizational 

commitment. This means that by improving the 

exchange between the leader and the member, the 

individuals' organizational commitment increases. 

Additionally, organizational commitment had a 

negative and significant effect on organizational 

presenteeism; therefore, the greater the organizational 

commitment of individuals, the lower the level of 

organizational presenteeism. Moreover, LMX 

indirectly and through organizational commitment 

affects organizational presenteeism, meaning that 

increasing organizational commitment leads to a 

reduction in it. In summary, the results of this study 

indicate that managing and improving LMX, as well as 

increasing organizational commitment, can lead to a 

reduction in organizational presenteeism in an 

academic environment.
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  چکیده

 یدیاز نکات کل یکیبه همراه داشته باشد.  یادیز یمنف یامدهایپ تواندیم یسازمان طیدر مح سمیظهور پرزنت ف:اهدا

 ن،یبگذارد. همچن ریثات سمیپرزنت دهیکاهش پد ای شیافزا بر تواندیعضو م - تبادل رهبر تیفیاست که ک نیا نهیزم نیدر ا

عضو و  - تبادل رهبر نیرابطه ب لیپژوهش حاضر به تحل ن،یدارد؛ بنابرا یارتباط معنادار سمیبا پرزنت زین یتعهد سازمان

 .پردازدیم یتعهد سازمان یانجینقش م قیکارکنان دانشگاه از طر یسازمان سمیپرزنت

استفاده شد.  یمعادلات ساختار یابیمدل بر هیبا تک یهمبستگ - یفیمقصود، از روش توص نیبه ا لین یبرا :کار روش

 ،هاکه با توجه به تعداد کم آن نفر بود 145به تعداد  ریکارکنان زن و مرد دانشگاه ملا یجامعه پژوهش حاضر شامل همگ

نامه تبادل پژوهش از سه پرسش نیاطلاعات در ا یگردآور یاستفاده شد. برا یها از روش سرشمارانتخاب نمونه یبرا

 یفیاز آمار توص زیپژوهش ن هایداده لیتحل و هیتجز یاستفاده شد. برا یو تعهد سازمان یسازمان سمیپرزنت، عضو - رهبر

 استفاده شد. 3نسخه  SMART PLSو  23نسخه  SPSSافزار دو نرم در یو آمار استنباط

(، تبادل -271/0) ریمس بیبا ضر یسازمان سمیعضو بر پرزنت - پژوهش نشان داد که تبادل رهبر یهاافتهی ها:يافته

-286/0) ریمس بیبا ضر یسازمان سمیبر پرزنت ی( و تعهد سازمان585/0) ریمس بیبا ضر یعضو بر تعهد سازمان - رهبر

تعهد  یانجیبا نقش م یسازمان سمیبر پرزنتعضو  - رهبر دلتبا میرمستقیاثر غ نی( معنادار است. همچن01/0( در سطح )

 معنادار است. (05/0( در سطح )627/2با مقدار آماره سوبل ) ،یسازمان

 تواندیم یتعهد سازمان شیافزا نیعضو و همچن - پژوهش نشان داد که بهبود تبادل رهبر نیا یکل جهینت گیری:نتیجه

 .منجر شود محیط دانشگاهدر  یسازمان سمیبه کاهش پرزنت

 

 آموزش عالی ،یتعهد سازمان ،یسازمان سمیعضو، پرزنت - تبادل رهبر :هاکلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان
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 مجله. یدانشگاه یهاطیدر مح یتعهد سازمان تحلیل نقش کلیدی :یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر نیب وندیدرک پ. گماری، زهرا؛ نظرزاده زارع، محسن ستناد:ا

 .140-130(: 2)12؛1403 تابستان ،ارگونومی

مقدمه
اشاره دارد که در آن کارکنان،  یادهیبه پد یسازمان سمیپرزنت

طور کامل در انجام در محل کار حضور دارند، اما بهی کیزیهرچند ف

دو مفهوم  بیاز ترک دهیپد نی. استندین مفیدو  ریخود درگ فیوظا

. بیکه هم فعال است و هم غا یکارمند یعنی د؛یآیبه وجود م زیمتما

و  نیازنظر ذه در محل کار حضور دارد، اما درواقع وی معنا که نیبه ا

 ،سازمانی در بستر سمیپرزنت گیری پدیدهشکل .]1[ است بیغاری رفتا

؛ Wu, Yuan & Yen, 2023) نیشیپ یهاطور که پژوهشهمان

Werapitiya, Opatha & Fernando, 2015و  یلیمحمد اسماع ؛

 تیفیاند، علاوه بر کاهش کاشاره کرده زین [4، 2] (1395 همکاران،

همچون  یبارانیز یامدهایپ تواندیکار، م طیعملکرد کارکنان در مح

 یهانهیهز لیها، تحمآن نییپا یورکاهش سلامت کارکنان، بهره

افراد، مشکلات  بتیبا غ سهیبه سازمان در مقا شتریب یو معنو یماد

http://dx.doi.org/10.32592/IJE.12.2.130
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را به همراه  نییپا یو سازمان یفرد یورکارکنان و بهره یو روان یروح

قاعده  نیاز ا زیدانشگاه ن مانند یآموزش ینهادها یداشته باشد. حت

تنها بر نه یسازمان سمیپرزنتپدیده  وعوقبنابراین،  ستند؛یمستثنا ن

خواهد  یاثر منف زین آندانشگاه، بلکه بر سلامت کارکنان یک  یوربهره

 نینظر قرار داد ا مد دیبا باره نیکه در ا یمهم اریبس گذاشت. نکته

 بر تواندیعضو م - تبادل رهبر تیفیک ،سازمانی است که در بستر

عضو  - ثر باشد. تبادل رهبروم سمیپرزنت دهیکاهش پد ای شیافزا

 کیدر  ردستانیرهبران و ز نیروابط ب تیفیاست که بر ک یاهینظر

رهبران و  نیکه رابطه ب دهدینشان م هینظر نیسازمان تمرکز دارد. ا

تبع آن کارکنان و به یِبر عملکرد کار یادیتا حد ز تواندیم ردستانیز

 یهاپژوهشاز  یدر برخ ،روازاین .]5[ ثیر بگذارداسازمان ت یوربهره

 ،عضو - تبادل رهبر تیفیک ]6[(Wang et al., 2018) ازجمله گذشته

نداشته است،  یسازمان سمیپرزنت دهیبر کاهش پد یتأثیر مثبت

 ,Wu, Yuan & Yen)پژوهش  مثل گرید یهاکه در پژوهشدرحالی

 رابطه مثبت یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر نیب ]2[ (2023

 وجود داشته است. یارمعناد و

 سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر تیفیک نیدر کنار ارتباط مثبت ب

با تعهد  میطور مستقبه تواندیعضو م - تبادل رهبر تیفیک ،یسازمان

سازمان  بارهبه احساسات فرد در یباشد. تعهد سازمان مرتبط زین یسازمان

 است که فرد با سازمان خود دارد یروان وندیدهنده پاشاره دارد و نشان

طور کامل اگر تعهد کارکنان به سازمان بالا باشد، کارکنان به ن،ی؛ بنابرا]7[

لازم برای  زهیانگاز و کوشند میبه اهداف سازمان خود  یابیدستبرای 

 یبالا تیفیرو، کازاین .]8[ برخوردار خواهند بودسازمان  تیحفظ موجود

تا  دهدیامکان را م نیا یک سازمان رهبر و عضو به کارکنان نیروابط ب

ممکن است  نیمشارکت کنند و ا خود سازمان یاجتماع یهاتیدر فعال

 نیکارکنان شود. درواقع، ا یبرا یدیجد یشغل یهافرصت جادیمنجر به ا

تعهد  تیتقو جهیمشاغل و درنت تیجذاب شیباعث افزا توانندیها مفرصت

عضو  - تبادل رهبر نیارتباط مثبت و معنادار ب نی. ا]2[ در کارکنان شوند

؛ بهارلو 1398طبرسا و همکاران، ) نیشیپ یهادر پژوهش یو تعهد سازمان

؛ Yang et al.,2017؛1392و همکاران، گانهی؛ منتخب 1393و همکاران،

Akhtar & Faisal Malik, 2016 ؛Joo, 20107، 1]ت اسشده  دییات زی( ن ،

9-12]. 

 یسازمان یهادهیاز پد گرید یکیعنوان به یتعهد سازمان گر،ید یاز سو

 دهیپد کهیطوردارد. به یارتباط معنادار زین یسازمان سمیبا پرزنت

 دهید شتریبرخوردارند، ب یکمتر یکه از تعهد سازمان یدر کسان سمیپرزنت

نشان داد  Akhtar & Faisal Malik (2016)، پژوهش باره نی. در اشودیم

 صرفا ،مناسب یو جسمان یروح تینداشتن وضعبا وجود که  یکه افراد

کمتر  ستند،یلازم برخوردار ن ییو از کارا شوندیحاضر مخود کار محل در 

 & Wu, Yuan) نی. همچن]1[ به سازمان خود متعهد و وفادار هستند

Yen (2023  سمیپرزنت یمنف یامدهایکه پ اندکردهدر پژوهش خود اشاره 

باعث  تواندیم یو خطرات سلامت حد از شیاسترس ب جملهاز  یسازمان

ترک  ای ییجاهجاب یکارمند برا شتریب لیکاهش تعهد به سازمان و تما

 Yangپژوهش  جملهاز  هاپژوهش یدر برخ ،حال. بااین]2[ سازمان شود

et al. (2017) یاز تعهد بالا یناش تواندیم یسازمان سمیپرزنت دهیبروز پد 

 .]9[ باشد یماریببا وجود سازمان،  هایفعالیتموقع انجام به یبرا فرادا

 نیعضو بر ا - تبادل رهبر هینظر نکهیاساس و با توجه به ا نیبر ا 

با رهبر خود دارند،  یکه کارکنان رابطه مثبت یاذعان دارد که زمان نکته

رابطه مثبت منجر  نیو ا کنندیم تیاحساس اعتماد متقابل، احترام و حما

 یسطوح بالاتر جهیو درنت شودیو تعهد به سازمان م یبستگی عاطفبه دل

نکته که تعهد  نیرا به دنبال دارد؛ و با در نظر گرفتن ا یسازمان داز تعه

در  فیزیکی)حضور  سمیپرزنت دهیباعث کاهش پد تواندیمثبت م یسازمان

 یکارکنان شود؛ چراکه کارکنان نی( در بیکار بدون مشارکت ذهن طیمح

و  کنندیم یبندتیکار خود را اولو ادیز احتمال دارند به ییکه تعهد بالا

ارتباط  ن،یبنابرا کنند؛یم یبه سازمان خود احساس تعهد و وفادار سبتن

 توانیکارکنان دانشگاه را م یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبربین 

کرد؛ چراکه  نییتب یصورت علمبه یتعهد سازمان میانجی ریمتغاز طریق 

و  کندیم تیبالاتر را تقو یبالا، تعهد سازمان تیفیک عضو با - تبادل رهبر

و، رایناز؛ شودیکارکنان م نیب یسازمان سمیپرزنت دهیپد اهشمنجر به ک

 سمیعضو و پرزنت - رابطه تبادل رهبر لیتحل یهدف بررس پژوهش حاضر با

 استشده  یطراح یتعهد سازمان قیکارکنان دانشگاه از طر یسازمان

های پژوهش از جنبه نیا ی. با توجه به شکاف موجود، اجرا(1)شکل 

 :ه استبود یضرورزیر  یو عمل ینظر

 
 پژوهش مفهومی مدل :1 شکل
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تا درک  اددیم این امکان را پژوهش به ما نیانجام ا ،یجنبه نظر از

در  یو سازمان یفرد یورو بهره ییکارا شیثر در افزاواز عوامل م یبهتر

پژوهش به  نیاساس انجام ا نیبر ا ؛بیاوریم به دست یبستر دانشگاه

 .ردکمیکمک  یفیو ک یحوزه ازنظر کم نیدر ا اتیگسترش ادب

 سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر نیرابطه ب لیتحل ،یجنبه عمل از

در کارکنان  یتعهد سازمان یانجیم ریبا استفاده از متغ یسازمان

 یو انتظارات کارکنان و ارتقا ازهایبه شناخت بهتر ما از ن ،یدانشگاه

 شیمنجر به افزا تیدرنها کرد ومیها کمک آن یشغل تیرضا

آنان در تحقق  یو توانمندساز یمشارکت کارکنان در اهداف سازمان

 رها،یمتغ نیا نیرابطه ب لیتحل ن،ی. افزون بر اشدمی یاهداف سازمان

 رهبر و انیروابط م بهبود که چگونه دادمیوضوح به ما نشان به

و کاهش  یتعهد سازمان شیبه افزا تواندیدانشگاه م یک کارکنانِ

 یورو بهره ییکارا شیافزا آن تبعو به یزمانسا سمیپرزنت دهیپد

 شده در دانشگاه کمک کند.خدمات ارائه تیفیک

 

 کار روش
 یو از منظر روش گردآور یپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربرد

 یمعادلات ساختار یسازمدل هیو بر پا یهمبستگ - یفیها، توصداده

 انیم یروابط ساختار یپژوهش، بررس نیا یهدف اصلبود؛ چراکه 

بود.  یو تعهد سازمان یسازمان سمیعضو، پرزنت - تبادل رهبر یرهایمتغ

در  ریکارکنان زن و مرد دانشگاه ملا همهپژوهش را  نیا یمارجامعه آ

نفر  145 هاآن تعداد و ندداد لیتشک 1402 - 1403 یلیسال تحص

 یاز روش سرشمار ،یبا توجه به محدود بودن حجم جامعه آماربود. 

. ندعنوان نمونه انتخاب شدجامعه به یاعضا همهشد و  استفاده

نامه پژوهش شامل سه پرسش نیاطلاعات در ا یگردآور یابزارها

 سمیعضو، پرزنت - تبادل رهبر یرهایسنجش متغ یاستاندارد برا

 بود. یو تعهد سازمان یسازمان
 

 عضو – نامه تبادل رهبرپرسش
ه است کرد یطراح Liden & Maslyn (1998) را نامه این پرسش

و احترام  یهمکار ،یعد احساسات، وفادارال در چهار بوس 11 یو دارا

 فینامه بر اساس طپرسش نیا یگذارنمره .]13[ به تخصص است

( انجام 7موافقم ) ( تا کاملا1مخالفم ) از کاملا کرتیل یادرجههفت

آن در  ییایاو پشده  دییاتنامه پرسش نیا ییمحتوا ییشده است. روا

 .]14[ گزارش شده است 88/0( 1392) همکاران و یپژوهش ساک

ضریب  آزمونآن با استفاده از  ییایپا زیدر پژوهش حاضر ن نیهمچن

 شد.محاسبه  93/0کرونباخ  یآلفا
 

 نامه پرزنتیسم سازمانیپرسش
است ده کر یطراح et al., (2002)  Koopmanرانامه پرسش نیا

و شکست  یپرتاز حواس پرهیزدر  یعد ناتوانبال در دو وس 6 یو دارا

نامه بر اساس پرسش نیا یگذارنمره .]15[ است فیدر انجام وظا

( انجام 5) ادیز یلی( تا خ1کم ) یلیاز خ کرتیای لدرجهپنج فیط

 etراآن  ییایو پا شده دییات نامهپرسش نیا ییمحتوا ییشده است. روا

al., (2002)  Koopman 89/0  در پژوهش  .]15[ ه استکردگزارش

 93/0کرونباخ  یآلفاضریب  آزمون آن با استفاده از ییایپا زیحاضر ن

 شد.محاسبه 
 

 نامه تعهد سازمانیپرسش
و  است دهکر یطراح Allen (1990) & Mayer را نامهپرسش نیا

 8ال(، تعهد مستمر )وس 8) ید تعهد عاطفعال در سه بوس 24 یدارا

نامه بر پرسش نیا یگذارال( است. نمرهوس 8) یال( و تعهد هنجاروس

 ییمحتوا ییروا .]16[ انجام شده است کرتیای لدرجههفت فیاساس ط

 Al Balushi (2022) آن در پژوهش ییایپا وشده  دییاتنامه پرسش نیا

et al 82/0 آن با  ییایپا زیدر پژوهش حاضر ن .]17[ گزارش شده است

 شد.محاسبه  73/0کرونباخ  یآلفاضریب  آزموناستفاده از 

پژوهش، پژوهشگر اقدام به  یابزارها ییایاز پا نانیپس از اطم

کارکنان زن و مرد  انیدر م یشکل حضورها به نامهپرسش عیتوز

نامه پرسش 130ماه، تعداد  4مدت  یط ت،ید. درنهاکر ریدانشگاه ملا

تحلیل  و تجزیه یشد. برا یآورو جمع کردند لیکارکنان تکمرا 

 ،ی)فراوان یفیتوص یآمار یهاش، از روشدهیگردآور یهاداده

 رسون،یپ یهمبستگ بی)ضر ی( و استنباطاریانحراف مع ن،یانگیم

بهره  23نسخه  SPSSافزار نرمال بودن( با استفاده از نرم یهاآزمون

از  ر،یمس بیها و آزمون ضرابرازش داده یبرا ن،یگرفته شد. همچن

 .شداستفاده  3نسخه  SMART PLSافزار نرم
 

 هایافته
 130پژوهش نشان داد که از مجموع  نیا یفیتوص یهافتهیا

را  (درصد 8/63نفر )معادل  83مطالعه،  نیکننده در اکارمند شرکت

. با توجه نداهداد لیدرصد( را زنان تشک 2/36نفر )معادل  47مردان و 

 ی، براه استنفر بود 130ها در پژوهش حاضر تعداد نمونه نکهیبه ا

استفاده  یدگیو کش یچولگ بیها از ضرداده عینرمال بودن توز یبررس

 یرهایاز متغ کیهر  یدگیو کش یچولگ زانیم. نتایج نشان داد که شد

 نیقرار دارند. ا -3 و 3 نیپژوهش در محدوده ب نیبررسی در ا مورد

نرمال  عیاز توز ینمونه آمار یهاداده عیکه توز اددیامر نشان م

 شینما یها، براداده عیبا توجه به نرمال بودن توز برخوردار است.

 یِهمبستگ سیپژوهش از ماتر یرهایمتغ نیب یهمبستگ بیضرا

(. 1استفاده شد )جدول  رسونیپ یهمبستگ بیبر آزمون ضر یمبتن

 یهامدل ونبرازش مدل، از روش آزم یابیمنظور ارزبه ن،یهمچن

از  ی نیزریگمدل اندازه ییایپا یبررس یاستفاده شد. برا یریگاندازه

مدل  ییروا یبررس یو برا یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضر

آن در جدول  جیهمگرا استفاده شد که نتا ییاز آزمون روا یریگاندازه

 ارائه شده است. (2)

 نیب ی(، رابطه معنادار1شده در جدول )ارائه جیبر اساس نتا

 ،(585/0 میزان به) یعضو و تعهد سازمان - تبادل رهبر یرهایمتغ

( و -438/0 میزان به) یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر

( در سطح -452/0 میزان به) یو تعهد سازمان یسازمان سمیپرزنت

 وجود دارد. (01/0) یمعنادار



 یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر نیب وندیدرک پ
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 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش :1جدول 

 پرزنتیسم سازمانی تعهد سازمانی عضو-تبادل رهبر متغیرها

   1 عضو - تبادل رهبر

  1 585/0 ** تعهد سازمانی

 1 -452/0 ** -438/0 ** پرزنتیسم سازمانی
P < 0.01 

 

 گیریاندازه مدل برازش هایشاخص خلاصه :2 جدول

 عنوان در مدل

 های برازششاخص

 ضريب آلفای کرونباخ

 (7/0تر از )بزرگ

 ضريب پايايی ترکیبی

 (7/0از تر )بزرگ

 روايی همگرا

 (5/0تر از )بزرگ

 880/0 941/0 916/0 عضو - تبادل رهبر

 593/0 810/0 701/0 تعهد سازمانی

 633/0 912/0 884/0 پرزنتیسم سازمانی
 

 یرهایمتغ یریگ(، مدل اندازه2شده در جدول )ارائه جیبر اساس نتا

( ازلحاظ یو تعهد سازمان یسازمان سمیعضو، پرزنت - پژوهش )تبادل رهبر

همگرا،  ییو روا یبیترک ییایپا بیکرونباخ، ضر یآلفا بیضر یهاشاخص

 نیچن توانیم ن،ی؛ بنابراشودیم یابیقبول ارز در حد مطلوب و قابل

پژوهش از برازش  نیاستفاده در ا مورد یریگکرد که مدل اندازه باطاستن

 برخوردار است. یمناسب

 

 معادلات یسازمدل از استفاده با پژوهش یهاهیفرض آزمون
 یساختار
معادلات  یسازپژوهش، از روش مدل یهاهیآزمون فرض یبرا

 شود،ی( مشاهده م2گونه که در شکل ). همانشداستفاده  یساختار

 سمیعضو بر پرزنت - ثیر تبادل رهبرات یدهنده معنادارنشان t ریمقاد

 یعامل یبارها ن،یهمچن است. یتعهد سازمان یگریانجیبا م ،یسازمان

 شده است. مدل ارائه رد شدهبیان یرهایمتغ

دهد که ضریب مسیر تبادل ( نشان می3شده در جدول )نتایج ارائه

-p( و 773/2) t( با مقدار -271/0عضو بر پرزنتیسم سازمانی ) - رهبر

value (006/0( در سطح )معنادار است. همچنین، اثر کل تبادل 01/0 )

آمده دستبه t( با توجه به -438/0عضو بر پرزنتیسم سازمانی ) - رهبر

( معنادار است. این یافته 01/0( در سطح )000/0) p-value( و 337/6)

تیسم عضو بر پرزن - ثیر منفی و معنادار متغیر تبادل رهبراتدهنده نشان

سازمانی است؛ یعنی هرچه تبادل بین رهبر و عضو بیشتر باشد، پرزنتیسم 

عکس. همچنین، ضریب مسیر و اثر کل تبادل رسازمانی کمتر است و ب

( 084/8آمده )دستبه t( با توجه به 585/0) یعضو بر تعهد سازمان - رهبر

 دهندهاننش( معنادار است. این یافته 01/0( در سطح )000/0) p-valueو 

عضو بر تعهد سازمانی است.  - ثیر مثبت و معنادار متغیر تبادل رهبرات

، ضریب مسیر و اثر کل تعهد سازمانی بر پرزنتیسم سازمانی تیدرنها

( در 002/0) p-value( و 189/3آمده )دستبه t( با توجه به -286/0)

ثیر منفی و معنادار اتدهنده نشان( معنادار است. این یافته 01/0سطح )

متغیر تعهد سازمانی بر پرزنتیسم سازمانی است؛ یعنی هرچه تعهد 

 عکس.رسازمانی بیشتر باشد، پرزنتیسم سازمانی کمتر است و ب
 

 
 طریق تعهد سازمانیثیر تبادل رهبر عضو بر پرزنتیسم سازمانی از اتدهنده نشان tمقادیر  :2شکل 
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 با روش معادلات ساختاری های پژوهشنتایج آزمون فرضیه :3جدول 

 نتايج t P-valueمقدار  اثر کل t P-valueمقدار  ضريب مسیر )بتا( مسیر

 ییدات 000/0 337/6 -438/0 006/0 773/2 -271/0 عضو بر پرزنتیسم سازمانی - : تبادل رهبر1فرضیه 

 ییدات 000/0 084/8 585/0 000/0 084/8 585/0 عضو بر تعهد سازمانی - رهبر: تبادل 2فرضیه 

 ییدات 002/0 189/3 -286/0 002/0 189/3 -286/0 : تعهد سازمانی بر پرزنتیسم سازمانی3فرضیه 

 

 ملاک بین ونتایج آزمون سوبل برای بررسی اثر متغیر میانجی بر رابطه متغیر پیش :4جدول 

 سطح معناداری آماره سوبل خطای استاندارد مسیرضريب  مسیر

عضو بر پرزنتیسم سازمانی با نقش  - ثیر تبادل رهبرافرضیه چهارم: ت

 میانجی تعهد سازمانی

585/0 089/0 
627/2 05/0>p 

286/0 10/0 
 

 عضو - تبادل رهبر میمستق ریکه اثر غ دهدی( نشان م4جدول )

آزمون بر اساس  ،یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یسازمان سمیبر پرزنت

Sobel( در سطح627/2که مقدار آماره سوبل )طوری، معنادار است. به 

05/0>pِقیاز طر را عضو(-)تبادل رهبر نیبشیپ ریمتغ ، اثر معنادار 

ملاک(  ری)متغ یسازمان سمی( بر پرزنتیانجیم ری)متغ یتعهد سازمان

 .شد دییات زیچهارم پژوهش ن هیاساس، فرض نی. بر اکندیم دییات
 

 بحث
عضو  - که تبادل رهبر دادپژوهش نشان  نیاول ا هیفرض یهاافتهی

در کارکنان دانشگاه  یسازمان سمیپرزنت اب یو معنادار یمنف رابطه

 نیا نیب یمنف یارابطه ب،یترتنیابه .( دارد-271/0) بیبا ضر ریملا

 ,.Wang et al یهاپژوهشنتایج با  جینتا نیوجود دارد. ا ریدو متغ

 یبالا تیفیک که اندکرده انیکه ب et al., (2015) Ferreiraو (2018)

همسو  ]6،18[ شودیم سمیعضو منجر به کاهش پرزنت - تبادل رهبر

 - گفت که تبادل رهبر توانیم ها،افتهی نیا نییتب ی. براه استبود

در  یمثبت و منف یرفتارها یریگدر شکل یدیکل ریمتغ کیعضو 

 عضو - رهبر هینظر یاست. فرض اساس سم،یجمله پرزنت سازمان، از

خود روابط  دستانریبا ز یکار یهاطیاست که سرپرستان در مح نیا

کارکنان  یو ماد یذهن ،یکیزیف کوششکه بر  کنندیبرقرار م یمتنوع

رهبر و اعضا به تبادل  نیبالا ب تیفیک اساس، رابطه با نیدارد. بر ا ریثات

 شموجب کاه فیارتباطات ضع کهیدرحال انجامد،یم شتریب تیو حما

عضو  - تبادل رهبر نییپا تیفیک ؛]19[ شودیم تیو حما کوشش

در  یکارکنان حت کهیطورکند، به دیرا تشد سمیپرزنت دهیپد تواندیم

ها آن ییکارا کهیدرحال شوند،یبه محل کار حاضر م یماریب طیشرا

سازمان در بلندمدت کمک  یوربه بهره توانندیو نم ابدییکاهش م

 ،یدولت یهادانشگاه مانند ران،یا یدولت یهادر سازمان .]20[ دکنن

 تواندیثر موم یارتباط ستمیس نبودرهبران و  یکاف تیحمانبود 

 نینامناسب وادار کند. ا طیکارکنان را به حضور در محل کار در شرا

 ارها فشآن بتیغ کنندیکه کارکنان احساس م یزمان ژهیوبه تیوضع

طور . بهشودیتر ممحسوس کند،یهمکاران وارد م ریبر سا یشتریب

 فیو تعهد به وظا یشغل یفشارها ،یدانشگاه طیدر محخاص، 

مطلوب به کار ادامه  ریغ طیکارکنان را وادار کند در شرا تواندیم

 یمناسب برا یهاکه نظارت و مشوق ییهادر زمان دهیپد نیدهند. ا

غفلت از  جه،ی. درنتشودیم دهید شتریب دارد،وجود ن سمیکاهش پرزنت

و  یوربر بهره یممکن است عواقب منفعضو  - تبادل رهبر تیفیک

 تیفیداشته باشد و به کاهش ک یکارکنان دانشگاه یسلامت عموم

 د.شومنجر  یو پژوهش یخدمات آموزش

 - که تبادل رهبر دادپژوهش نشان  نیدوم ا هیفرض یهاافتهی

در کارکنان دانشگاه  یتعهد سازمان اب یمثبت و معنادار رابطهعضو، 

 نیب یمثبت و معنادار رابطه ن،ی( دارد؛ بنابرا585/0) بیبا ضر ریملا

 یهاافتهیبا  هیفرض نیا جی. نتاه استاشتوجود د ریدو متغ نیا

و همکاران  گانهیمنتخب ،  ؛Saeed (2014)،(Joo(2010 یهاپژوهش

 ;Yang et al. (2017)(، 1393) همکاران(، بهارلو و 1392)

Eisenberger et al., (2010)؛ Leow& Khong (2009) (2004)و Kee, 

Ansari & Aafaqi ]23-21 ،11،19-1،7 [ تیفیک داشتندکه اشاره 

مسو ه، دهد شیرا افزا یتعهد سازمان تواندیعضو م - تبادل رهبر یبالا

گفت که تعهد  توانیم ه،یفرض نیا جینتا نییتب یبرا. ه استبود

که کارکنان نسبت به کار خود  شودیم یمثبت تلق یزمان یسازمان

با سازمان داشته  یبه ادامه همکار لیاحساس لذت و غرور کنند و تما

مثبت هستند،  یتعهد سازمان یکه دارا یکارکنان گر،یدعبارتباشند؛ به

ماندن و مشارکت در تحقق اهداف سازمان دارند  یبرا ییعزم بالا

 - تبادل رهبر تیفیتعهد، ک نیا شیثر در افزاواز عوامل م یکی .]24[

 یرهبر و اعضا نیعضو است؛ چراکه وجود اعتماد و احترام متقابل ب

 شیرا افزا تیتعهد و رضا ،یستگیسازمان، تبادل اطلاعات، اعتماد، شا

و نظرات  ازهایکه به ن یرهبران ،یدانشگاه طیدر مح .]5[ دهدیم

. علاوه بر ندکن تیتعهد آنان را تقو توانندیم کنند،یکارکنان توجه م

کار  طیرهبران و کارکنان، به مح نیثر بوروابط مثبت و م جادیا ن،یا

 نیرا در ب یتعهد سازمان زهیکه انگ کندیو پرنشاط کمک م یتیحما

عضو  - تبادل رهبر تیفیتوجه به ک ن،ی؛ بنابرادهدیم شیافزا کارکنان

ها و در دانشگاه یمنابع انسان تیریدر مد یدیکل راهبرد کی

معنا که فراهم کردن  نیشود؛ به امی یتلق یدولت یهاسازمان

 تواندینظرات کارکنان، م دنیمشارکت و شن یبرا شتریب یهافرصت

 کند. تیرا نسبت به اهداف دانشگاه تقو انتعهد آن

تعهد  رابطهکه  دداپژوهش نشان  نیسوم ا هیفرض یهاافتهی

معادل  ریکارکنان دانشگاه ملا انیدر م یسازمان سمیبر پرزنت یسازمان

 ریدو متغ نیا نیو معنادار ب یرابطه منف کی ن،ی( است؛ بنابرا-286/0)



 یسازمان سمیعضو و پرزنت - تبادل رهبر نیب وندیدرک پ
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 .Yang et al هاینتایج پژوهشبا  هیفرض نیا جی. نتااشتوجود د

منجر به  سمیپرزنت شیافزا نشان دادند که Haque (2023) و(2017)

پژوهش  جی؛ اما با نتاههمسو بود ]9،25[ شودیم یکاهش تعهد سازمان

 سمیبودن پرزنت شتریدهنده ب( که نشان2016مالک ) صلیاختر و ف

 نیا نیی. در تبه استبوددر تضاد  ،]1[کارکنان متعهد است انیدر م

که  کندیعمل م ییروین مثابهبه یگفت که تعهد سازمان دیبا ج،ینتا

با  ییهاسازمان ن،ی؛ بنابراکندیکارکنان را به اهداف سازمان متصل م

 یتعهد سازمان رایز کنند،یمؤثرتر عمل م کارکنان متعهد، معمولا

 .]26[رود به شمار می یو اثربخش یوربهره شیافزا یبرا یقو یابزار

منجر  تواندیکه م شودیشناخته م یرفتار منف کی سمیازآنجاکه پرزنت

اضطراب و کاهش  ،یافسردگ ،یماریب شیافزا مانند یبه مشکلات

رابطه  کی سمیو پرزنت یتعهد سازمان انید، رابطه مشو یوربهره

ها باعث از آن یکی شیمعنا که افزا نیاست؛ به ا یدوجانبه و منف

درباره  یریگمیت در تصمیمثال، محدودرای . بشودیم یگریکاهش د

به کاهش تعهد و حس تعلق کارکنان  تواندیم ،یماریدر مواقع ب بتیغ

 یریکارگمانع از به نیموضوع همچن نیبه سازمان منجر شود. ا

با  غالبا یمشکلات روان رایز شود،یکارکنان م یهاتیو خلاق هاییتوانا

هرچه تعهد  ن،یبنابرا ؛]27[ ارتباط دارند سمیاز پرزنت ییسطح بالا

در  یکیزی)حضور ف سمیبه پرزنت لیباشد، تما شتریکارکنان ب یسازمان

 چراکه کارکنان متعهد معمولا ابد؛یی( کاهش مییمحل کار بدون کارا

و از کاهش  پردازندیخود م فیبه وظا یشتریب تیفیو ک زهیبا انگ

 یها. در سازمانکنندیم یدور یکیزیحضور ف صرفا یبرا ییکارا

حاکم  یممکن است فرهنگ ،یدولت یهامانند دانشگاه ران،یا یدولت

کند.  دیکات یواقع جیاز نتا شیباشد که بر ساعات حضور در محل کار ب

 لیتما شتریکه به سازمان متعهدند، ب یکارکنان ،یطیشرا نیدر چن

 .نندک تیکار فعال طیفعال و هدفمند در مح یطور معناداردارند به

 نیثر بوارتباط مچهارم پژوهش نشان داد که  فرضیه هاییافته

 قیو از طر میرمستقیطور غبه ر،یرهبران و کارکنان در دانشگاه ملا

 )پرزنتیسم( منجر به کاهش حضور در محل کار ،یتعهد سازمان شیافزا

 نیب یرابطه قووجود که  داد نشان افتهی نی. ای شدماریوجود ب با

 در کارکنان تیمسئولاحساس تعهد و  ران،یو مد دانشگاه کارکنان

ها به حضور در آن لیتما جه،یو درنت کندیم تیتقونیز را  دانشگاه

. مطالعات ابدییکاهش م یو مشکلات شخص یماریوجود ب محل کار با

 شیعضو، به افزا - تبادل رهبر یبالا تیفیاند که کنشان داده زین یقبل

تعهد در کارکنان  شیکاهش استرس و افزا ،یشغل تیاعتماد، رضا

ی که یکی از متغیرهای سازمانی مهم در اگونهبه .]5[شود یمنجر م

؛ ایجاد تعهد در کارکنان، رفتارهای مدیر با کارکنان در سازمان است

بر  یو مبتن یمیکه با کارکنان خود ارتباط صم یرانیمد ،بنابراین

ها توجه دارند، باعث آن یو به مشکلات شخص کنندیاعتماد برقرار م

 گر،یاز طرف د .]28[ شوندیتعهد در کارکنان م و هیروح شیافزا

که حضور  یرانیارتباط دارد. مد زیسازمان ن تیریبا سبک مد سمیپرزنت

رفتار  نیا دیبه تشد کنند،یم قیتشو در محل کاررا  ماریکارکنان ب

 ،یوربهره کاهشرفتار، به  نیا. ]29[ انجامندیدر سازمان م یمنف

در کارکنان منجر  تیخدمات و خلاق تیفیخطا، کاهش ک شیافزا

 شیافزا یبرا ن،یسازمان دارد؛ بنابرا یبرا یکه عواقب منف شودیم

عضو  - تبادل رهبر تیفیبه ک دیبا رانی، مددانشگاه کارکنان یوربهره

امن  ییفضا جادیداشته باشند. ا یتوجه جد یتعهد سازمان شیو افزا

 انیب یبرا یکارکنان که در آن احساس راحت یاعتماد برا و قابل

خود را داشته باشند،  رانیاز مد تیحما افتیو در یمشکلات شخص

 ی دانشگاهورکرده و بهره یریجلوگ سمیثر از پرزنتوطور مبه تواندیم

 های پژوهشیافتهپژوهش با  بخش از نیا یهاافتهیدهد.  شیرا افزا

Wu, Yuan & Yen (2023)   عضوِ  - تبادل رهبر نداهدادکه نشان 

 شودیو ترک خدمت در کارکنان منجر م سمیپرزنت شیبه افزا ف،یضع

 همسو است. ،]2[
 

 گیرینتیجه
 رابطه عضو - که تبادل رهبر دادپژوهش نشان  نیا یکل یریگجهینت

چه معنا که هر نیدارد؛ بد یسازمان سمیپرزنت ا پدیدهب یو معنادار یمنف

 زانیبهتر باشد، م در محیط دانشگاه سازمان یرهبر و اعضا نیارتباط ب

 ریثات ،تبادل نیا ن،یکمتر خواهد بود. همچنکارکنان دانشگاه  سمیپرزنت

 نیرابطه ب هبودبا ب یعنیدارد،  ی کارکنان دانشگاهبر تعهد سازمان یمثبت

بر  افزون. ابدییم شینسبت به دانشگاه افزا کارکنان، تعهد رهبر و اعضا

دارد؛  سازمانی سمیپرزنت اب یو معنادار یمنف رابطه زین یتعهد سازمان ن،یا

. بودکمتر خواهد  سمیباشد، پرزنت شتریبکارکنان چه تعهد هر کهیطوربه

 یسازمانتعهد  قیو از طر میرمستقیطور غعضو به - علاوه، تبادل رهبربه

از تبادل  یناش یتعهد سازمان شیبا افزا یعنی گذارد؛یم ریثات سمیبر پرزنت

 ،یطورکل. بهابدییکاهش م سمی، پرزنتدر محیط دانشگاه عضو - رهبر

عضو و  - که توجه به بهبود تبادل رهبر ددانشان  قیتحق نیا جینتا

محیط در  سمیبه کاهش پرزنت تواندیم یتعهد سازمان تیتقو نیهمچن

های زیر برای موضوع پژوهش، نیا یهاافتهیکمک کند. بر اساس  دانشگاه

 :ه استپیشنهاد شدهای آتی پژوهش

 ریغخدماتی و  ،یدولت ،یثیر نوع سازمان )خصوصات یبررس 

و  یعضو، تعهد سازمان - تبادل رهبر نی( بر رابطه بیخدمات

 .یسازمان سمیپرزنت

 موارد  سابقه کار و ت،یمانند سن، جنس یثیر عوامل فردات یبررس

 سمیو پرزنت یعضو، تعهد سازمان - تبادل رهبر نیبر رابطه ب مشابه

 .یسازمان

 مانند ) گرید یاکنندهلیتعد ای یاواسطه یرهاینقش متغ یبررس

تبادل  ریسه متغ نیدر رابطه ب (سازمانی فرهنگ ،یسازمان جو

 ی.سازمان سمیو پرزنت یعضو، تعهد سازمان - رهبر

 هر پژوهش  یاجرا ندیاز فرا ریناپذییبخش جدا هاتیمحدود

خارج از کنترل پژوهشگر قرار دارند. پژوهش  هستند و معمولا

 ریز یهاتیو با محدود ستیقاعده مستثنا ن نیاز ا زیحاضر ن

 رو بوده است:روبه

  درممکن است  رینفر از کارکنان دانشگاه ملا 145استفاده از 

سسات آموزش وم ایها دانشگاه ریبه سااین پژوهش  جینتا میتعم

 .کند جادیا تیمحدود یعال

 خاص  اتیخصوصثر از امت از پژوهش حاضر آمدهدستبه جینتا



 محسن نظرزاده زارعزهرا گماری و 

 

 

 139    |    1403تابستان ، 2، شماره 12ارگونومی، دوره مجله 

     
 

و  یتیریمد یهااستیس ،یازجمله ساختار سازمان ملایر دانشگاه

 نتایج این پژوهش را توانینم لیدل نیبه هم ی است،فرهنگ

 داد. میتعم یسسات آموزش عالوم ایها دانشگاه دیگر به یراحتبه

 کارکنان  یدهگزارشخود با توجه به اینکه پژوهش حاضر متکی بر

باورها و احساسات  ریثاها تحت ت، ممکن است پاسخبوده است

 شده باشد.ها در داده یریو منجر به سوگگرفته افراد قرار  یشخص

 

 قدردانی و تشکر

در پژوهش کمال تشکر  کنندهشرکته کارکنان همنویسندگان از 

 و قدردانی را دارند.

 

 منافع تضاد

هرگونه تعارض منافع  بدوناظهار نویسندگان، مقاله حاضر  بر بنا

 بوده است.

 

 سندگانینو سهم

زهرا گماری به عنوان پژوهشگر اصلی، تمامی فرایند توزیع 

پرسشنامه ها، جمع آوری داده ها و تجزیه و تحلیل آنها را به عهده 

مسئول محسن نظرزاده زارع به عنوان استاد راهنما و نویسنده . داشت

 .مقاله، عهده دار نگارش مقاله بود

 

 یاخلاق ملاحظات

پژوهشگر قبل از اجرای پرسشنامه بین کارکنان، اقدام به اخذ 

  مجوز توزیع پرسشنامه ازمدیریت حراست دانشگاه کرد.

کننده در پژوهش حاضر به صورت کاملا همگی کارکنان شرکت

 کردند.آگاهانه و با رضایت کامل در پژوهش مشارکت 

کننده در پژوهش این اطمینان به کارکنان دانشگاهی مشارکت

داده شد که تجزیه و تحلیل اطلاعات بدست آمده از آنها بصورت کاملا 

نام انجام خواهد شد، و پژوهشگر اصل محرمانه بودن اطلاعات و بی

 حفظ حریم شخصی را کاملا رعایت نمود.

 

 یمال تیحما

کارشناسی ارشد رشته تاریخ و  نامهانیپااین پژوهش مستخرج از 

 فلسفه آموزش و پرورش بوده و بدون حمایت مالی انجام شده است.
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