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 بررسی رابطه بین یکفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان
 سازمان بنادر و دریانوردی جمهوری اسلامی ایران

.بهارک شیرزاد کبریا*، محمد غفاری مجلج ، فاطمه صغری اکبری

	          تاريخ پذیرش 94/9/17 	  تاريخ دريافت 94/8/10                                              *نويسنده مسئول
 

                 © نشريه صنعت حمل و نقل دريايي 1394، تمامي حقوق اين اثر متعلق به نشريه صنعت حمل و نقل دريايي است.

چكيده
ابعاد کيفيت زندگي کاري )مشارکت کارکنان در تصميم‌گيري،    هدف اصلي اين پژوهش، بررسي رابطه بين هر ي کاز 
مشارکت کارکنان در حل مشکل، سهيم شدن در اطلاعات، بازخورد سازنده، کار گروهي و تشر‌کیمساعی، درک درست از 
مبارزه‌طلبي و امنيت شغلي( و تعهد سازماني کارکنان در سازمان بنادر و دريانوردي مي‌باشد. نوع پژوهش، از جمله پژوهش‌هاي 
همبستگي و جامعه آماري آن شامل کليه مديران و کارکنان سازمان بنادر و دريانوردي مستقر در تهران است که تعداد آنها 400 
نفر بودك ه بر اساس جدول مورگان، نمونه‌اي با حجم 196 نفر تعيين و به روش نمونه‌گيري تصادفي طبقه‌اي اين تعداد از جامعه 
آماري انتخاب شد. ابزار گردآوري داده‌ها پرسشنامه بودك ه برمبناي‌ تهيه دو پرسشنامه محقق‌‌ساخته کيفيت زندگي کاري با 44 
گويه و پرسشنامه استاندارد تعهد سازماني آلن و مي‌ير اجرا شد. روايي هر دو ابزار به‌ روش صوري و محتوايي مشخص شد و 
پايايي آن با اجراي آزمايش روي نمونه 30 نفري و محاسبه ضريب همساني دروني )کرونباخ( تعيين شد. مقدار آلفا به ترتيب 
0/97 و 0/92 براي دو پرسشنامه به دست آمد. داده‌هاي به‌دست‌آمده در دو سطح توصيفي و استنباطي با استفاده از آزمون‌هاي 
همبستگي پيرسون و رگرسيون مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. نتايج نشان داد که بين تمامي ابعاد کيفيت زندگي کاري و تعهد 
سازماني کارکنان سازمانی ادشده رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. همين‌طور زيرمقياس‌هاي سهيم شدن در اطلاعات و 

ارتباطات و امنيت شغلي نسبت به ساير مقياس‌ها سهم بیشتری در پيش‌بيني تعهد سازماني کارکنان دارند. .

واژه‌هاي كليدي: کيفيت زندگي کاري، تعهد سازماني، مشاركتك اركنان در تصميم‌گيري، بازخورد سازنده، سهيم‌شدن 
در اطلاعات.  
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1- مقدمه
انساني  عامل  چنانچه  است،  سازمان  يك  سرمايه  مهم‌ترین  انسان 
امكاناتي  و  عوامل  يعني  مي‌ماند  باقي  آنچه  نمايیم  حذف  سازمان  از  را 
به‌خودي‌خود  مواد  ادوات،  ابزار،  تجهيزات،  ماشين‌آلات،  ساختمان،  چون 
است  انسان  زيرا  داشت.  نخواهند  چنداني  ارزش  نبوده  قابل‌استفاده 
مؤثر  و  نقش‌آفرین  می‌تواند  زندگيك اري  يك فيت  ارتقاي جهت  در  كه 
اعضاي  آن‌همه  به‌وسیله  استك ه  فرايندي  زندگيك اري  يك فيت  باشد.
مقصود  اين  براي  متناسبيك ه  و  باز  ارتباطي  مجاري  راه  از  سازمان 
بر  تصميماتيك ه  در  به‌این‌ترتیب  و  ميك‌نند  مشاركت  است  شده  ايجاد 
مي‌گذارد،  اثر  عام  به‌طور  محيطك ارشان  بر  و  خاص  به‌طور  شغلشان 
آنان  شغلي  رضايت  مشاركت،  اين  نتيجه  در  می‌شوند.  اثرگذار  به‌نوعي 
واقع در  مي‌يابد.  ازك ارك اهش  ناشي  عصبي  فشار  و  مي‌شود  .بيشتر 
است  مديريت  شيوه  و  سازماني  فرهنگ  نوعي  نمايانگر  زندگيك اري  يك فيت 
و عزت‌نفس  مالكيت، خودگرایي، مسئوليت  احساس  آن  اساس  بر  كهك اركنان 
ميك‌نند )معدني‌پور، 1381(.يكفيت ‌ز‌ندگيك‌ اري به‌معنای نظارت بر شرایط کاری 
بالاي  يك فيت  است. مکفی  و  چالش‌انگیز  مناسب  مزایای  و  حقوق  و  مطلوب 
زندگيك اري  يك فيت  ساده ترغيب تلاش‌هاي  اینکه محصول  از  بيش  زندگي، 
براي  بهك اركنان  بيشتر  فرصت‌هاي  ارائه  براي  سازمان  منظم  مساعي  باشد، 
اين  است.  درك اراييك لي سازمان  و مشاركتك اركنان  بر مشاغل  تأثيرگذاري 
رهيافت از طريق نحوه روابطك اركنان به ‌دست مي‌آيد، يعني مديريت‌هاي منابع 
انساني خلاق به‌طور عمومي با مشاركتك اركنان در فرايند تصميم‌گيري، راه‌هاي 

جذب مغزها و عقولك اركنان را مي‌يابند.
کيفيت زندگي کاري مسئول حرکت توسعه سازماني به سمت سطوح 
پايين سلسله‌مراتب سازماني با استفاده از تكنيك‌ها و روش‌هاي مختلف 
با  استك ه  توأم  موفقيت  با  هنگامي  زندگيك اري،  يك فيت  بهبود براي 
شناخت دقيق همراه گردد و بتوان آنها را در عرصه سازمان استفاده کرد. 
بدون ترديد، نيرويك ار راضي، شادابي و نشاط را از سازمان به منزل و 
جامعه منتقل ميك‌ند. انديشه تعهد موضوعي اصلي در نوشته‌هاي مديريت 
است. اين انديشه يكي از ارزش‌هاي اساسي استك ه سازماندهي بر آن 
متكي است وك اركنان بر اساس ملا كتعهد، ارزشيابي مي‌شوند. اغلب 
مديران اعتقاد دارندك ه اين تعهد براي اثربخشي سازمان ضرورتي تام دارد 
)مايكل، 1373(. تعهد سازماني ناشي از عوامل و متغيرهاي مختلفي است 
خانوادگي  فردي،  ويژگي‌هاي  بر  علاوه  دارد.  دنبال  به  مختلفي  نتايج  و 
دو  هر  نمونه  براي  است.  مؤثر  آن  در  نيز  مديريتي  عوامل  سازماني،  و 
نوع رفتار مديران با تعهد سازماني همبستگي نسبي و مثبت دارند. البته 
تحقيقات نشان مي‌دهدك ه اين رابطه توسط عواملي از قبيل محيطك اري 
با  رهبر  ارتباطات  چگونگي  مي‌شود.  تعديل  پايين‌دستان  خصوصيات  و 
تعهد سازماني، همبستگي قوي و مثبت دارد. به اين ‌معني، مديرانيك ه 
ارتباطات به‌موقع و صحيحي ايجاد ميك‌نند موجب تقويت محيطك ار و 
سازماني  تعهد  با  نيز  مشاركتي  رهبري  مي‌گردند.  بيشترك اركنان  تعهد 
مديريت  تأثير  غیرقابل‌پیش‌بینی  محيط‌هاي  در  دارد.  مثبت  همبستگي 
مشاركتي بر تعهد سازماني بيشتر مي‌شود. به‌طورکلی تعهد سازماني منجر 
به نتايج مطلوب سازماني، همچون عملكرد بالاتر، تر كخدمتك متر و 
غيبتك متر خواهد شدك ه تحقيقات متعددي نيز صحت آن را تأييد نموده 
است. به همين جهت تحقيق حاضر به دنبال بررسي رابطه بين کيفيت 

زندگي کاري با تعهد سازماني کارکنان سازمان بنادر و دريانوردي مي‌باشد.
كانتر )1968( ، شلدن ‌)1971( ، پورتر و همكاران )1974( ، سالانسيك 
)1993( ‌به ‌مطالعه  مي‌ير  آلن ‌و   ،)1982( همكاران  مودي ‌و   ،  )1977(
تعاريف ‌و شاخص‌هاي ‌سنجش ‌براي‌  سازماني ‌پرداخته ‌و  ‌پيرامون ‌تعهد 
ادبيات ‌موضوع  در  تعهد  اگرچه ‌تعاريف ‌متفاوتي ‌از  ارائه ‌نموده‌اند.  تعهد 
‌يافت‌ مي‌شود. تعهد سازماني مقوله مهم و حياتي در سازمان‌ها بودهك ه 
عمر نسبتاك وتاهي در مديريت رفتار سازماني دارد. تعهد سازماني افراد با 
توجه به ساختار سازمان از لحاظ تمركز، تكراري بودن، ارتباطات مناسب، 
اندازه سازمان، حقوق و فرصت‌هاي ارتقاء،‌ عادلانه بودن، توزيع انسجام، بار 
نقش و همچنين ويژگي‌هاي فردي شامل مشاركت شغلي، ‌سابقه فرصت، 
ميزان تحصيلات، تجربه خدمت و ويژگي‌هاي محيطي شامل فرصت‌هاي 
شغلي و مسئوليت خانوادگي تفاوت دارد )ساروقي، 1375(. مي‌ير و آلن 
مدل سه‌بعُدي تعهد سازماني را ايجادك ردند. بحثك لي آنها اين بودك ه 
تعهد، فرد را با سازمان پيوند مي‌دهد و بنابراين، اين پيوند احتمال تر ك
شغل راك اهش خواهد داد )مي‌ير و هرسكويچ، 2001(. بين سه نوع تعهد، 
تمايز قائل شدند. تعهد عاطفي اشاره به وابستگي احساسي فرد به سازمان 
به خاطر  ماندن در سازمان  باقي  به  تمايل  به  تعهد مستمر مربوط  دارد. 
هزينه‌هاي تر كسازمان يا پاداش‌هاي ناشي از ماندن در سازمان مي‌شود. 
سرانجام تعهد هنجاري احساس تكليف به باقي ماندن به‌عنوان يك عضو 
پورتر  روشيك ه  بين  آشكارا يك هم‌پوشي  منعكس ميك‌ند.  را  سازمان 
تعهد را مفهوم‌سازيك رده وك ارهاي بعدي اريلي و چتمن و مي‌ير و آلن 
وجود دارد. روش پورتر به تعهد خيلي مشابه با بعُد درونيك‌ردن اريلي و 
چتمن و مفهوم تعهد عاطفي مي‌ير و آلن است. در حقيقت به نظر مي‌ير و 
آلن پرسشنامه تعهد سازماني پورتر مي‌تواند به‌عنوان تعهد عاطفي تفسير 

شود )مودي، 1998(.
عرصه  در  جهاني  مفهوم  يك  به‌عنوان  زندگيك اري  يك فيت  امروزه
تاْمل قرار گرفته و تأمین  انساني و توسعه سازماني مورد  مديريت منابع 
به شمار مي‌رود.  ارتقاي آنك ليد اصلي موفقيت مديريت هر سازمان  و 
يكفيت زندگيك اري به‌عنوان يكي از فنون بهبود سازماني در سال‌هاي 
معناي  به  کاري  زندگي  کيفيت  مي‌باشد.  ارشد  مديران  موردتوجه  اخير، 
تصور ذهني و درک و برداشت کارکنان ي کسازمان از مطلوبيت فيزيکي 
و رواني محيط کار خود است. تنها وجود پاره‌اي از عوامل کیفیت‌ساز در 
زندگي کاري نيست که به آن مطلوبيت مي‌بخشد بلکه تصور و برداشتي 
که منابع انساني از برقراري عدالت در زمينه تأمين آنها دارد در مطلوب 

بودن عوامل و رضايت کارکنان مؤثر خواهد بود )داوري، 1385(.

1-1- بیان مسئله
انديشه تعهد موضوعي اصلي در نوشته‌هاي مديريت است. اين انديشه 
و  است  متكي  آن  بر  سازماندهي  استك ه  اساسي  ارزش‌هاي  از  يكي 
كاركنان بر اساس ملا كتعهد، ارزشيابي مي‌شوند. اغلب مديران اعتقاد 
)مايكل،  دارد  تام  ضرورتي  سازمان  اثربخشي  براي  تعهد  اين  دارندك ه 

.)1373
پورتر و همكارانش )1974( تعهد سازماني را پذيرش ارزش‌هاي سازمان 
را  اندازه‌گيري آن  تعريف ميك‌نند و معيارهاي  و درگيرشدن در سازمان 
شامل انگيزه، تمايل براي ادامهك ار و پذيرش ارزش‌هاي سازمان مي‌دانند. 
چاتمن و اورايلي )1968( تعهد سازماني را به معني حمايت و پيوستگي 
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عاطفي با اهداف و ارزش‌هاي يك سازمان، به خاطر خود سازمان و دور 
از ارزش‌هاي ابزاري آن »وسيله‌اي براي دستيابي به اهداف ديگر« تعريف 
وفاداري  احساس  سازمان  به  نسبت  شخص  سازماني  تعهد  در  ميك‌نند 
مي‌دهد  قرار  شناسايي  مورد  را  خود  سازمان  آن  طريق  از  و  دارد  قوي 
بر عملكردك اركنان‌،  يكي ‌از عوامل ‌نامحسوس ‌مؤثر  )استرون، 1376(. 
و  با هدف‌ها  سازگار  نيروي ‌انساني ‌وفادار،  سازماني ‌آنان‌ مي‌باشد.  تعهد 
شرح  در  وظايف ‌مقرره‌  از  فراتر  حتي‌  است‌  حاضر  ارزش‌هاي ‌سازماني،‌ 
‌شغل‌، فعاليت ‌نمايد و مي‌تواند عامل ‌مهمی در اثربخشي ‌سازماني ‌باشد. 
وجود چنين ‌نيرويي‌ در سازمان‌، توأم‌ با بالا رفتن ‌سطح‌ عملكرد و پائين‌ 
آمدن ‌نرخ ‌غيبت‌، تأخير و تر‌ كخدمت ‌مي‌باشد و وجهه ‌و اعتبار سازمان ‌را 
در اجتماع ‌مناسب ‌جلوه ‌داده‌ و زمينه‌ را براي ‌رشد و توسعه ‌سازمان ‌فراهم 
‌مي‌آورد. برعكس ‌نيروي ‌انساني ‌با احساس ‌وفاداري‌، تعلق ‌و تعهد سازماني‌ 
كم‌، نه‌تنها خود در جهت ‌نيل ‌به ‌اهداف ‌سازمان‌ حركت ‌نميك‌ند، بلكه ‌با 
ايجاد فرهنگ ‌بي‌تفاوتي ‌نسبت ‌به مسائل ‌و مشكلات ‌سازمان ‌در بين ‌ديگر 
همكاران‌ مي‌تواند مؤثر باشد. لذا بررسي ‌در زمينه ‌تعهد سازماني ‌و بررسي 
‌عوامل ‌مؤثر بر آن ‌و نتايج ‌حاصل ‌از آن ‌و به‌خصوص ‌ارتباط ‌آن ‌با عملكرد 

كاركنان ‌مي‌تواند از جمله ‌تحقيقات ‌مؤثر در علوم ‌رفتار سازماني ‌باشد

1-2- ادبيات پژوهش
1-2-1- پيشينه پژوهش در ايران

)روزبهاني، 1389( در پژوهش خود به بررسي کيفيت زندگي کاري و 
ماندگاري و تعهد کارکنان شهرداري استان تهران منطقه 2 پرداخت. هدف 
اين پژوهش بررسي کيفيت کاري و تعهد سازماني که نشانگر چشم‌انداز 
کارکنان و توسعه مشارکت کارکنان است. نوع تحقيق توصيفي پيمايشي و 
جامعه آماري کليه کارکنان شهرداري که تعداد آنها 430 نفر که بر اساس 
)جدول کرونباخ( 205 نفر انتخاب شده است. ابزار جمع‌آوري پرسشنامه 
استاندارد و محقق‌ساخته بود که روايي آن از طريق استاد و پايايي آن از 
طريق آلفاي کرانباخ که کيفيت زندگي کاري 94 ٪ يا 93 ٪ تعيين شده 
است. در تجزیه‌وتحلیل اين پژوهش نشان داده می‌شودك ه بين کيفيت 

زندگي کاري و ماندگاري و مؤلفه‌هايش رابطه وجود دارد. 
)خشاوي، 1389( در پژوهش خود به بررسي عوامل عمده و مؤثر بر 
بهبود خدمات درماني بيمارستان تأمين اجتماعي شهر اصفهان، پرداخت. 
هدف اين پژوهش بررسي شناخت عوامل مؤثر و بهبود کيفيت خدمات 
درماني و تأمين اجتماعي تعداد حجم نمونه 81 نفر بوده و روش تحقيق 
توصيفي از نوع پيمايشي به‌عنوان ابزار اندازه‌گيري بر اساس مقياس پنج 
درجه لکيرت انتخاب شده است. جهت تجزیه‌وتحلیل پژوهش و داده‌هاي 
آماري با احتمال 99 ٪ بيشتر از سطوح متوسط در بهبود کيفيت خدمات 
درماني مؤثر بوده و نتيجه آن مربوط به تأثير مزاياي شغلي و کمترين رتبه 

مربوط به رسيدگي به انتظارات مشتريان بوده است. 
)بردبار، 88( در پژوهش خود به بررسی تأثير مؤلفه‌هاي اصلي مديريت 
پژوهش  روش  پرداخت.  تهران،  شهر  معلمان  کاري  زندگي  با  کيفيت 
آماري آن کليه معلمان آموزش  بوده و جامعه  پيمايشي  نوع  از  توصيفي 
 358 نمونه  حجم  مورگان  جدول  از  استفاده  با  تهران  شهر  پرورش  ‌و 
نمونه‌گيري  ابزار  نمونه‌گيري تصادفي ساده  است. روش  تعيين شده  نفر 
تصادفي ساده و پرسشنامه محقق‌ساخته و مديريت کيفيت با 52 پرسش 
تا  با 28 پرسش در بسته پنج‌ گزينه‌اي بسيار کم،  کيفيت زندگي کاري 

حدود زياد، زياد، و بسيار زياد تهيه شده است. روايي آن پرسشنامه توسط 
توسط  آن  پايايي  و  تأييد  متخصصان  و  راهنما  استادان  و  صاحب‌نظران 
آلفاي کرانباخ و پرسشنامه مديريت کيفيت 0/96 و براي پرسشنامه کيفيت 

زندگي کاري 0/86 به دست آمده است. 
)ملکی، 1385( در پژوهش خود به بررسی رابطه بین عوامل کیفیت 
زندگی کاری و میزان تمایل به ماندگاری نیروی انسانی شاغل در مؤسسه 
این  پرداخت.  کشور،  برنامه‌ریزی  و  مدیریت  پژوهش  و  آموزش  عالی 
تحقیق با هدف شناخت رابطه بین عوامل کیفیت زندگی کاری با میزان 
تمایل به ماندگاری نیروی انسانی شاغل در مؤسسه عالی آموزش عالی 
ارائه راهکارهايی جهت  آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه‌ریزی و نیز 
تقویت عواملی که موجب ماندگاری نیروی انسانی متخصص در مؤسسه 
سطح  در  تصمیم‌گیر  و  تصمیم‌ساز  عالی  دستگاه   کی  به‌عنوان مذکور 
بین  رابطه مستقیم  به  این تحقیق می‌توان  ازی افته‌های  کشور می‌باشد. 
میزان مشارکت نیروهای شاغل در تصمیم‌گیری‌های سازمانی با تمایل به 
ماندگاری آنان در مؤسسه و نیز رابطه مستقیم بین احساس امنیت شغلی 

در نیروهای شاغل در مؤسسه و تمایل به ماندگاری آنان اشاره نمود. 
و  مديران  تحصيلات  سطح  به  خود  پژوهش  در   )1384 )اکبري، 
نوزده‌گانه شهر  مناطق  در  معلمان  کاري  زندگي  کيفيت  با  آن  ارتباطات 
ارتباط  و  مديران  تحصيلات  بررسي  تحقيق  اين  پرداخت. هدف  تهران، 
از جمله آموزش ضمن  با شاخص‌هاي کيفيت زندگي کاري معلمان  آن 
خدمت و مشارکت و ساير مؤلفه‌هاي رضايت و کيفيت کاري است. روايي 
اطمينان  با  کرونباخ  آلفاي  طريق  از  آن  پايايي  و  اساتيد  کم ک به  آن 
و  بود  پيمايشي  نوع  از  توصيفي  پژوهش  روش  و  شد  محاسبه   ٪94
نتيجه آن نشانگر همساني دروني بالاي پرسشنامه بود و ثابت شد بين 
سطح تحصيلات مديران و مشارکت معلمان در فعاليت‌هاي شغلي رابطه 
معناداري وجود ندارد. به عبارتي داشتن تحصيلات دانشگاهي و يا نداشتن 

آن تفاوت معناداري ايجاد نميك‌ند.
)اکبری، 1382( در پژوهش خود به بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری 
کارکنان بر بهره‌وری آنان در آموزش و پرورش ناحیه کی قزوین از دیدگاه 
موضوع  این  بررسی  دنبال  به  محقق  تحقیق،  این  در  پرداخت.  معلمان، 
کارکنان  بهره‌وری  افزایش  با  کاری  زندگی  کیفیت  عوامل  آیا  که  بود 
سازمان آموزش و پرورش ناحیه 1 قزوین همبستگی داردی ا نه؟ در این 
پژوهش محقق شاخص‌های کیفیت زندگی کاری را از دیدگاه جان بلچر 
موردبررسی قرار داده است. ازی افته‌های پژوهش می‌توان به همبستگی 
بین دخالت کارکنان در تصمیم‌گیری، مشارکت کارکنان در حل مشکلات، 
سهیم شدن کارکنان در اطلاعات، بازخورد عملکرد کارکنان، کار گروهی 
و تشر‌کیمساعی کارکنان، معنا‌دار بودن کارهای کارکنان و امنیت شغلی 

کارکنان با بهره‌وری اشاره نمود. 

1-2-2- پیشینه پژوهش در دنیا
)ويليام امك انويلر، 2008( با انجام تحقيقاتي تحت عنوان رابطهك اري 
نتايج اساسي زير دست يافت: اگرچه  خانواده ويك فيت زندگيك اري به 
ادبيات عمومي و علمي در زندگيك اري در چندين دهه گذشته رشد بسيار 
زيادي داشته است و درگيري‌هاي سازماني و فردي با مسائل زندگيك اري 
بسيار بيشتر شده است اما آشكار ميك‌ندك ه تأثير توسعه منابع انساني در 

زندگيك اري بسيار ناچيز بوده است. 
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پلسما و هارت در تحقيقيك ه در خصوصيك فيت زندگيك اري انجام 
دادند دريافتندك ه اضطراب‌هاي رواني و روحيه، به‌طور مساوي بريك فيت 
زندگيك اركنان تأثيرگذار است ويك فيت زندگيك اري مي‌تواند بر اساس 
تريكبي از ميزان استرس و ميزان رضايت مستخدم مورد ارزيابي قرار گيرد 

)رز و همكاران، 2006(
زندگی  کیفیت  مورد  در  که  تحقیقی  در   2002 سال  در  همکارانش  و  گارد 
کاری انجام دادند دریافتند سازمان‌هایی که به‌صورت تیمی کار می‌کنند، در حین 
انجام کار تجربه می‌اندوزند و در برنامه‌هايك اري خود اقدام براي بهبود ارتباط 
با مشتري را لحاظ ميك‌نند. اين نوع سازمان‌ها، عملکرد و بهره‌وری بالایی دارند 

)مورین، 2005(.
سیستم‌های  خصوص  در  جن  استی  برام  توسط   2001 سال  در  تحقیقی 
نتایج  است.  پذیرفته  کارگران صورت  تفکر  زندگی کاری و طرز  بر کیفیت  کار 
تحقیق فوق نشان داد که سیستم کار، عامل مهمی برای توصیف تفاوت‌ها در 
.کیفیت زندگی کاری و طرز تفکر کارگران دارد و نیز سیستم کار تیلوریسم اثرات 

زیان‌بار روی رفاه کارگران دارد )استی‌جن، 2001(.
عنوان  تحت  تحقيقي  انجام  با   2008 سال  در  و ‌هاوينس،  )عمودت 
براي  يافتند:  دست  زير  اساسي  نتايج  به  شغلي  رضايت  شغلي،  عملكرد 
آماده شدن  عالي،  آموزش  اصلي  جنبه  جامعه يك  براي  و  دانش‌آموزان 
پيداك ردن  از  استخدام  قابليت  به‌هرحال  است.  آينده  در  استخدام  براي 
شغل نيز آنسوتر مي‌رود و اين مقاله بريك فيت عملكردك اري يا مهارت 
شغلي تمركز ميك‌ند. قابليت استخدام به‌عنوان يك فرايند و يك محصول 
از يادگيري، هم در آموزش عالي و هم در زندگيك اري بهره مي‌گيرد. اين 
بررسي  استخدام  قابل  به‌عنوان يك شاخص  را  مقاله مهارت‌هاي شغلي 
شغلي  تسلط  سطح  بر  است  ممكن  آنکه  مختلف  عوامل  به  و  ميك‌ند 
داردك ه  نكته  اين  بر  تأيكد  جمله  آن  از  ميك‌ند.  نگاه  باشند  داشته  اثر 
تحصيلات حرفه‌اي سه سال بعد ازك ار نمايان مي‌شود. بر اساس پژوهشي 
در بين گروهي از دانش‌آموزان در تحصيلات تخصصي بعد از سه سال 
كار چگونگيك سب مهارت مورد بررسی قرار گرفت. اين تحقيق بررسي 
و  تحصيلات  بدون  يادگيري  نتايج  با  شغلي  مهارت  چگونه  ميك‌ندك ه 

مدر كو آموزش بيشتر و جنبه‌هاي محلك ار و شغل در ارتباط است. 
انجام  با   2008 سال  در  پسنيت  سوزان  و  دين  رييد  گرين،  كارولين 
زير دست  اساسي  نتايج  به  زندگيك اري  يك فيت  عنوان تحت  پژوهشي 
وظايفك اري  پيشنهادي  غير  ايجاد  براي  راهكاري  به ‌دنبال  ما  يافتند: 
باشد  اجبار  روي  از  شايد  مي‌شود  پيشنهاد  هنگاميك هك ار  زيرا  هستيم 
اما هنگاميك هك ار با تنوع همراه باشد لذت و عشق را با خود به همراه 
و  مديريت  بهتر  بسيار  نيز  مديرانك ار  در حين شرايطي،  داشت.  خواهد 

عمل ميك‌نند.

2- روش تحقيق
بين  رابطه  نوع  بررسي  دنبال  به  تحقيق  اين  در  محقق  ازآنجاکه 
بنابراين  باشد،  داشته  آنها  در  تصرفي  و  دخل  اینکه  بدون  متغيرهاست 
تحقيق حاضر از نظر روش گردآوري داده‌ها از نوع توصيفي- همبستگي 
بوده و چون قصد دارد از نتيجه يافته‌ها در عمل استفاده شود، بنابراين از 
نظر هدف نيز در زمره تحقيقات کاربردي قرار دارد. پرسش اصلی تحقيق 
سازماني  تعهد  و  کاري  زندگي  کيفيت  بين  رابطه‌ای  چه  استك ه  اين 

اين  آماري  جامعه  دارد؟  وجود  دریانوردی  و  بنادر  سازمان  در  کارکنان 
تحقيق شامل کليه مديران و کارکنان سازمان بنادر و دريانوردي در شهر 
تهران است که تعداد آنها در مجموع 400 نفر گزارش می‌شود. اين جامعه 
)شامل 160نفر ) 40 ٪ زن( و 240 نفر )60 ٪ مرد( می‌باشد. براي تعيين 
حجم نمونه در اين تحقيق، ابتدا با مراجعه به جدول تعيين حجم نمونه 
مورگان مشخص شد که تعداد 196 نفر )124نفر مرد و72 نفر زن و نيز 
27 مدير و 169 کارمند( معرف جامعه 400 نفري خواهد بود. سپس اين 
تعداد با استفاده از روش نمونه‌گيري تصادفي طبقه‌اي از بين جامعه آماري 

انتخاب شده است.

جدول )1(: توزيع نمونه تحقيق به تفکيک جنسيت

نمونهجامعهنوع

درصدتعداددرصدتعداد

160407237زن

2406012463مرد

400100196100کل

2-1- ابزار تحقيق
استفاده شده  پرسشنامه  دو  از  اين تحقيق  در  داده‌ها  براي جمع‌آوری 
استانداردي  پرسشنامه  چون  کاري:  زندگي  کيفيت  پرسشنامه   )1( است. 
که اهداف اين تحقيق را در مورد کيفيت زندگي کاري دربر گيرد وجود 
نداشت، محقق با استفاده از مباني موجود و انجام مطالعات نظري اقدام 
به شناسايي مؤلفه‌هاي کيفيت زندگي کاري و در نهايت تهيه پرسشنامه 
بر 44 گويه در 8 خرده مقياس  نموده است. پرسشنامه مذکور، مشتمل 
می‌باشد. )2( پرسشنامه استاندارد تعهد سازماني‌: اين پرسشنامه استاندارد 
است.  شده  طراحي  مير  و  آلن  سازماني  تعهد  مدل  از  استفاده  با  و  بوده 
اين ابزار شامل 22 پرسش در مقياس 5 درجه‌اي است. و سه نوع تعهد 
اندازه‌گيري  را  هنجاري(  تعهد  و  مستمر  تعهد  عاطفي،  )تعهد  سازماني 

مي‌کند. دسته‌بندي گويه‌هاي پرسشنامه مذکور در جدول آمده است.

 جدول )2(: دسته‌بندي 
گويه‌هاي پرسشنامه کيفيت زندگي کاري و پايايي آن

شماره مؤلفه
پرسش‌ها

ضريب آلفاي 
کرونباخ

10/88-6بازخورد سازنده

70/92- 13تصميم‌گيري

140/89-19در كدرستي از مبارزه‌طلبی

200/87-24امنيت شغلي

250/86-30كار گروهي ارتباط

310/89-35سهيم شدن در اطلاعات و ارتباطات

360/80-40مشاركتك اركنان در حل مشكل

410/79-44تشر‌کیمساعی

10/97-44کل

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی جمهوری اسلامی ایران/ بهارک شیرزاد کبریا
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 جدول )3(: ابعاد پرسشنامه تعهد سازماني
 و پايايي هر يک از ابعاد آن

شماره مؤلفه
پرسش‌ها

ضريب آلفاي 
کرونباخ

70/85-1تعهد عاطفي

140/91-8تعهد مستمر

220/87-15تعهد هنجاري

220/92-1کل پرسشنامه تعهد سازماني

2-2- روایی و پایایی ابزار
اندازهگيري وجود دارد که  ابزار  روشهاي متعددي براي تعيين روايي 
دو روش عمومي عبارت از روايي محتوايي و روايي صوري است. در اين 
ابعاد و مؤلفه‌هاي اوليه  ابتدا  با استفاده از مباني نظري و عملي  تحقيق، 
شناسايي و پس از تهيه فرم اوليه پرسشنامه کيفيت زندگي کاري، چندين 
اساتيد، متخصصان و  و  از صاحب‌نظران  تعدادي  اختيار  در  آن  از  نسخه 
آلفاي  روش  از  ابزار  پايايي  اثبات  براي  گرفت.  قرار  ذيربط  کارشناسان 
از متداول‌ترين روش‌هاي  اين ضريب يکي  استفاده شده است.  کرونباخ 
اندازه‌گيري اعتمادپذيري و يا پايايي پرسشنامه‌هاست. بديهي است هرقدر 
بين  دروني  همبستگي  باشد،  نزد‌کیتر   1 به  کرونباخ  آلفاي  شاخص 

پرسش‌ها بيشتر می‌باشد. 

3- تجزیه‌وتحلیل داده‌ها
سازماني  تعهد  و  سازنده  بازخورد  بين  رابطه‌اي  چه  اول:  پرسش 

کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )4(: همبستگي بين بازخور سازنده و ابعاد تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سازماني

مقدار
F

سطح 
معناداری

بازخورد 
سازنده

همبستگي 
**0/645**0/624**0/492**0/658پيرسون

55/570/01
سطح 

معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/0000/000

N196196196196

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

تعهد  ابعاد  تمامي  و  سازنده  بازخور  بين  که  دريافت  مي‌توان  بنابراين 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده 
در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )55/57( نيز 
نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و مي‌توان همبستگي 

به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد. 
تعهد  و  تصميم‌گيري  چگونگي  بين  رابطه‌اي  چه  دوم:  پرسش 

سازماني کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )5(: همبستگي  بين متغيرهاي تصمیم‌گیری و ابعاد تعهد سازماني

مؤلفه‌ها 
شاخص‌ها

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

تصمیم‌گیری

همبستگي 
0/6530/694**0/588****0/681پيرسون

61/690/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/0000/000

N196196196196

**همبستگي در سطح 0/01 معنادار است .)دو دامنه(

 
تعهد  ابعاد  تمامي  و  تصميم‌گيري  بين  که  دريافت  مي‌توان  بنابراين 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده 
در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )61/69( نيز 
نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و مي‌توان همبستگي 

به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد. 
پرسش سوم: چه رابطه‌اي بين درک درست از مبارزه‌طلبی و تعهد 

سازماني کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )6(: همبستگي بين متغيرهاي درك درست داشتن از 
مبارزه‌طلبی و ابعاد تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

در ك
درست 
از مبارزه 
‌طلبی

همبستگي 
پيرسون

**0/6820/561**0/607**0/671**

57/240/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/0000/000

N196196196196

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

ابعاد  تمامي  و  مبارزه‌طلبی  از  بين درک  که  دريافت  بنابراين مي‌توان 
 F مقدار  چون  همچنين  دارد.  وجود  معناداري  رابطه  سازماني  تعهد 
 F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )57/24( نيز  محاسبه‌شده 
می‌باشد، در نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و می‌توان 

همبستگي به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
سازماني  تعهد  و  شغلي  امنيت  بين  رابطه‌اي  چه  چهارم:  پرسش 

کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )7( همبستگي بين متغيرهاي امنيت شغلي و ابعاد تعهد  سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

امنيت و 
ارتباطات 
شغلي

همبستگي 
**0/728**0/674** /**0/726پيرسون

76/820/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/000. /000

N196196196196

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

www.SID.ir

Arch
ive

 of
 S

ID

www.SID.ir


یی
ریا

ل د
و نق

ل 
حم

ت 
صنع

68

تعهد  ابعاد  تمامي  و  شغلي  امنيت  بين  که  دريافت  مي‌توان  بنابراين 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده 
در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )76/82( نيز 
نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و مي‌توان همبستگي 

به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
پرسش پنجم: چه رابطه‌اي بين کارگروهي و تعهد سازماني کارکنان 

در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )8(: همبستگي بين متغيرهاي كار گروهي و ارتباط و ابعاد 
تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
مقدارFسازماني

سطح

معناداري

كار 
گروهي 
ارتباط

همبستگي 
**0/704**0/663**0/544**0/727پيرسون

77/600/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/000. /000

N194194194194

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

تعهد  ابعاد  تمامي  و  گروهي  کار  بين  که  دريافت  مي‌توان  بنابراين 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده 
در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )77/60( نيز 
نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و می‌توان همبستگي 

به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
و  اطلاعات  در  شدن  سهيم  بين  رابطه‌اي  چه  ششم:  پرسش 
ارتباطات و تعهد سازماني کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )9(: همبستگي بين متغيرهاي سهيم شدن در اطلاعات و 
ارتباطات و ابعاد تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
مقدارFسازماني

سطح

معناداري

سهيم 
شدن در 
اطلاعات 

و 
ارتباطات

همبستگي 
**0/756**0/726**0/613**0/747پيرسون

94/050/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/000. /000

N194194194194

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

بنابراين مي‌توان دريافت که بين سهيم شدن در اطلاعات و ارتباطات و 
تمامي ابعاد تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار 
 F محاسبه‌شده نيز )94/05( در سطح 0/01 بزرگ‌تر از مقدار بحراني F
می‌باشد، در نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و می‌توان 

همبستگي به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
پرسش هفتم: چه رابطه‌اي بين مشارکت کارکنان و تعهد سازماني 

آنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )10(: همبستگي بين متغيرهاي مشاركت كاركنان در حل 
مشكل و ابعاد تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

مشاركت 
كاركنان 
در حل 
مشكل

همبستگي 
**0/591**0/531**0/456**0/632پيرسون

43/610/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000kil00.. /000

N194194194194

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

بنابراين مي‌توان دريافت که بين مشارکت کارکنان در حل مشکلات و 
تمامي ابعاد تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار 
 F محاسبه‌شده نيز )43/61( در سطح 0/01 بزرگ‌تر از مقدار بحراني F
می‌باشد، در نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و مي‌توان 

همبستگي به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
پرسش هشتم: چه رابطه‌اي بين تشر‌کیمساعی کارکنان و تعهد 

سازماني آنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )11(: همبستگي بين متغيرهاي تشریک‌مساعی و ابعاد 
تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

تشر کی
‌مساعی

همبستگي 
**0/613**0/552**0/504**0/633پيرسون

42/940/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/000. /000

N194194194194

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

ابعاد تعهد  بنابراين مي‌توان دريافت که بين تشر‌کیمساعی و تمامي 
سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده 
در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در   )42/94( نيز 
نتيجه مقدار همبستگي محاسبه‌شده معنادار است و می‌توان همبستگي 

به‌دست‌آمده را به جامعه تعميم داد.
پرسش نهم: چه رابطه‌اي بين کيفيت زندگي کاري کارکنان و تعهد 

سازماني آنان در سازمان بنادر و دریانوردی وجود دارد؟

جدول )12(: همبستگي بين متغيرهاي کيفيت زندگي کاري و ابعاد 
تعهد سازماني

تعهد 
عاطفي

تعهد 
مستمر

تعهد 
هنجاري

تعهد 
سطحمقدارFسازماني

معناداري

کيفيت 
زندگي 
کاري

همبستگي 
**0/771**0/727**0/627**0/774پيرسون

106/820/01 سطح 
معناداري 
)دو دامنه(

0/0000/0000/000. /000

N196196196196

**.همبستگي در سطح 0/01 معنادار است. )دو دامنه(

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی جمهوری اسلامی ایران/ بهارک شیرزاد کبریا
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رابطه  سازماني  تعهد  ابعاد  تمامي  و  کاري  زندگي  کيفيت  بين  پس 
معناداري وجود دارد. همچنين چون مقدار F محاسبه‌شده نيز )106/82( 
مقدار  نتيجه  در  می‌باشد،   F بحراني  مقدار  از  بزرگ‌تر   0/01 سطح  در 
به‌دست‌آمده  و مي‌توان همبستگي  است  معنادار  همبستگي محاسبه‌شده 

را به جامعه تعميم داد.
زندگي  کيفيت  طريق  از  می‌توان  اندازه  چه  تا  دهم:  پرسش 
را  دریانوردی  و  بنادر  سازمان  در  آنان  سازماني  تعهد  کارکنان،  کاري 

کرد؟ پیش‌بینی 

جدول )13(: رگرسيون چندگانه بين متغيرهاي ابعاد کيفيت 
زندگي کاري و تعهد سازماني کارکنان

ضريب همبستگي چندگانه
تعيين

ضريب تعيين 
اصلاح‌شده

خطاي استاندارد 
برآورد

0/633 a0/6620/6470/37356

 a پیش‌بینی‌کننده )مقدار ثابت(، تشر‌کیمساعی، بازخورد سازنده، مشاركتك اركنان در 
حل مشكل، سهيم شدن در اطلاعات و ارتباطات، در كدرستي از مبارزه‌طلبی، امنيت و 

ارتباط شغلي،ك ار گروهي ارتباط، تصمیم‌گیری

از  پیش‌بینی‌شونده(  )متغير  کارکنان  سازماني  تعهد  پيش‌بيني  براي 
رگرسيون  از  پيش‌بيني‌کننده(،  )متغير  آنها  کاري  زندگي  کيفيت  طريق 
خطي استفاده شده است. همان‌طورکه در جدول شماره 4-16 نشان داده 
مقدار  اين  مي‌باشد.   0/647 برابر  اصلاح‌شده  تعيين  ضريب  است،  شده 
نشان مي‌دهدك ه )64/7( درصد تغييرات تعهد سازماني کارکنان را متغير 

کيفيت زندگي کاري آنها تبيين ميك‌نند. 

جدول )14(: معني‌داري همبستگي بين ابعاد کيفيت زندگي کاري 
و تعهد سازماني

مجموع 
سطح Fمجذور میانگیندرجه آزاديمجذورات

معني‌داري

50/57786/322رگرسيون

45/3050/a000 28/8161850/140باقی‌مانده

76/393193جمع

a پیش‌بینی کننده :)مقدار ثابت(، تشر‌کیمساعی، بازخورد سازنده، مشاركتك اركنان 
در حل مشكل، سهيم شدن در اطلاعات و ارتباطات، در كدرستي از مبارزه‌طلبی، 

امنيت و ارتباط شغلي، كار گروهي ارتباط، تصمیم‌گیری

b متغير وابسته: تعهد سازماني

F محاسبه‌شده 45/30 با درجه آزادي 193 بزرگ‌تر از مقدار بحراني 
متغيرهاي  بين  گفت  می‌توان   ٪99 اطمينان  با  نتيجه  در  مي‌باشد.   F
وجود  معناداري  رابطه  کارکنان  سازماني  تعهد  و  کاري  زندگي  کيفيت 

دارد.

جدول )15( مدل ضرايب تعيين جزئی براي پیش‌بینی تعهد سازماني از 
طريق ابعاد کيفيت زندگي کاري

مدل رگرسيون

ضرايب ضرايب اصلاح‌نشده
بتاي 

اصلاح 
‌شده

t سطح
معنا‌داري خطاي بتا

استاندارد

0/6220/1943/2070/002)مقدار ثابت(

0/1320/0910/1011/4530/148بازخورد سازنده

0/0780/0750/0931/0400/300تصمیم‌گیری 	

در كدرستي از 
مبارزه‌طلبی

0/0390/0830/041./4660/642

0/1910/0790/2162/4250/016امنيت شغلي

2620/794/.0/0220/0840/023كار گروهي ارتباط

سهيم شدن در اطلاعات 
و ارتباطات

0/3330/0600/4155/5650/000

مشاركتك اركنان در 
حل مشكل

-0/0580/064-0/061-0/9040/367

0/0760/0560/0871/3540/177تشر‌کیمساعی

a. متغير وابسته: تعهد سازماني

در  متغيرها  ساير  به  نسبت  بيشتري  سهم  متغير  دو  اين  نتيجه  در 
در  تغيير  واحد  به‌نحوی‌که ي ک دارند.  کارکنان  سازماني  تعهد  پیش‌بینی 
هر ي کاز اين متغيرها، موجب 0/415 و 0/216 واحد تغيير در متغير تعهد 
سازماني کارکنان مي‌شود. بقيه متغيرها سهم ناچيزي در پيش‌بيني متغير 

تعهد سازماني دارند. 

4- نتیجه‌گیری
پاسخ به پرسش اول مبني بر اينکه چه رابطه‌اي بين بازخورد سازنده و 
تعهد سازماني کارکنان در سازمان بنادر و دريانوردي وجود دارد. با توجه 
به تحقيق حاضر که نشان‌دهنده رابطه معناداري بين آنها وجود داشته و 
منظور از بازخورد سازنده يعني اینکه کارکنان در رابطه با تصميمات درست 
و برنامه‌هاي مثبت و منفي نظرات و انتقادهاي خود را به دور از کينه و 
ناراحتي و در جهت بهبود اهداف سازماني بيان داشته تا با برطرف نمودن 
آن نقايص موجب بالا بردن ارتقا و کارايي در سازمان شوند همان‌طور که 
مي‌دانيم بازخورد دادن، در واقع نشان از اين دارد که سازمان و اعضاي 
آن فعال و در تکاپو هستند و به گفته دولج لندن مدير مؤسسه پژوهش و 
تحقيق جنرال موتورز کيفيت محيطي را مطلوب و بالا مي‌داند، که روح 
انسان را به مبارزه مي‌طلبد؛ رشد و توسعه شخصي را الهام مي‌بخشد و 
انجام کارها را ميسر مي‌سازد )بلچر، 1379( و تعهد وقتي بيشتر مي‌شود 
مي‌دهند  را  فرصت  اين  خود،  به  سازمان  اصلي  به‌عنوان عضو  افراد  که 
که با دادن انتقاد و پيشنهاد، مسير شغلي را به‌درستی طي کرده و ذهن 
امکانات  و  کار  به شرايط  توجه  با  ذهني  و  فکري  با چالش‌هاي  را  خود 
درگير کرده و زمينه رشد خود را فراهم می‌سازند. در تفسير پرسش دوم 
دارد.  وجود  سازماني  تعهد  و  تصميم‌گيري  چگونگي  بين  رابطه‌اي  چه 
همان‌طور که از نتايج پژوهش مشخص است بين تصمیم‌گیری و تعهد 
ابتدا بيان داشت هنگامی‌که  سازماني رابطه معنادار وجود دارد و بايد در 
در  که  تصميم‌گيري‌هايي  در  نفوذ  اعمال  و  دخالت  فرصت  کارکنان  به 
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در سرنوشت خود  احساس مي‌کنند  داده مي‌شود؛  است،  مؤثر  آنها  شغل 
کنترل بيشتري داشته و کمتر به اجزاي کوچ کي کماشين شباهت دارند. 
واگذاري  واقعي  معناي  به  تصميم‌گيري‌ها  براي  کارکنان  به  دادن  اجازه 
تصميم‌گيري  که  چرا  نيست؛  آنها  به  مديريت  ويژه  امتياز  و  قانوني  حق 
به معناي توجه  بيشتر  امر،  اين  ايجاد مي‌کند و  تعهد و مسئوليت  نوعي 
دقيق و ارزيابي درست اين دخالت‌هاست. تصميم‌گيري موجب به وجود 
است  عبارت  تعهد  معتقدند  همکارانش  و  هربينگ  مي‌شود.  تعهد  آمدن 
ي کپديده ساختاري که در نتيجه کنش‌ها و واکنش‌هاي متقابل فرد و 
سازمان به‌صورت نوعي اندوخته يا سرمايه‌گذاري در طول زمان و فرايندي 
مستمر که از طريق آن عوامل و کارکنان علاقه‌مندی‌شان را نسبت به 
سازمان و دخالت در سرنوشت و تصميم‌گيري، موفقيت و خوشبختي‌اش را 
ابراز دارد )سلاجقه، 1377( تبيين می‌شود. تفويض اختيار در تصميم‌گيري 
مي‌تواند عامل مهمي در بالا بردن اعتمادبه‌نفس و ايجاد تعهد مثبت در 
کارکنان کرده و تصميم‌گيري تلقي شود. اين مفهوم يکي از عوامل مهم 
را  خود  ديدگاه  آرگريس  و  ارجريس  مي‌باشد.  بيروني  و  دروني  تعهد  در 
از درون سرچشمه مي‌گيرد؛ که  تعهد دروني که  بيان مي‌کنند:  این‌گونه 
افراد بنا به انگيزه‌هاي دروني خودشان به سازمان متعهد مي‌شوند و نقش 
زيادي در تصميم‌گيري و تعيين اهداف و عمليات سازمان، در فرد به وجود 
مي‌آورد. تعهد بيروني ي کتوافق قراردادي ميان سازمان و کارکنان است 
به‌نحوی‌که شرايط کاري، از سوي سازمان ابلاغ و کارکنان ملزم به انجام 
براي  از قبل  ندارند  اجازه  بيروني کارکنان  مطلوب آن مي‌شود، در تعهد 

سازمان تصميم بگيرند )وفادار، 1384(.
تعهد سازماني  و  مبارزه‌طلبي  از  درستي  پرسش سوم درک  تفسير  در 
وجود دارد و با توجه به نتايج پژوهش مي‌توان تائید کردك ه رابطه معناداري 
بين آنها موجود است. در اين زمينه بايد گفته شود: اعضاي سازمان‌ها به 
دو دسته‌اند آنهايي که همه چيز را بدون چون و چرا مي‌پذيرند و دسته 
دوم آنهايي که براي هر کاري دليل مي‌خواهند؛ افرادي مستقل هستند 
نو و جديد  راه‌هاي  به دنبال  پيوسته  از کار تکراري خسته می‌شوند و  و 
هستند همواره به سازمان تعهد دارند و در جهت اهداف سازمان انتقاد و 
اعتراض مي‌کنند و رفتار ديگران را مورد ارزيابي قرار می‌دهند. حال اگر در 
محيط کاري ميزان برآورده شدن انتظارات سازمان مورد ارزيابي قرار گيرد 
 .)1378 )کريم‌زاده،  مي‌شود  سنجيده  ارزيابي  اين  در  فرد  سازماني  تعهد 
تعهد الزامي است که آزادي عمل را محدود مي‌کند )فرهنگي، 1384( و 
اين محدوديت کارکنان را به چالش مي‌اندازد و حس مبارزه‌طلبي براي 
دستيابي به ي کانسجام و تلاش در جهت تغييرات به همراه دارد و فرد 
هويت خود را به وجود مي‌آورد و از آن مبارزه و هويت لذت مي‌برد چاتمن 
و اورايلي تعهد سازماني را ي کحمايت و پيوستگي با ارزش‌هاي سازماني 
مي‌دانند و آن ابزاري براي رسيدن به هدف‌هاي ديگر است. و احساس 
در  کارکنان  آنها تلاش  جمله  از  دارد:  نشانه‌هايي  مبارزه‌طلبی  از  درست 
و  سازمان  در  )تعهد(  شديد  عضويت  به  تمايل  و  سازمان  اهداف  جهت 
قوي ماندن در سازمان مي‌باشد. همان‌طور که سالانس کياستدلال کرد 
به  نسبت  را  فرد  هستند  اراده  روي  از  و  قطعي  و  صريح  که  رفتارهايي 
که  زماني صورت مي‌پذيرد  تعهد  اين  و  متعهد مي‌سازد  و  ملزم  سازمان 
از  درست  درک  بين  معنادار  رابطه  صورت  اين  در  و  باشد  چالش‌انگيز 

مبارزه‌طلبي با تعهد سازماني وجود دارد.
سازماني  تعهد  و  شغلي  امنيت  بين  چهارم،  پرسش  پاسخ  به  توجه  با 

رابطه معناداري وجود دارد. منظور از امنيت شغلي اين استك ه ي ککارمند 
چقدر به دور از تشويش و نگراني و ترس از اخراج يا تعديل نيرو ترک 
سازمان به ‌دليل عدم جلب رضايت در حقوق مزايا، ارتقاء، بيمه، آموزش 
نداشته  آينده خود، نگراني  به سازمان تيکه کند و در مورد  و... مي‌تواند 
باشد و اين احساس امنيت ي کتعهد معنادار در کارکنان به‌ وجود می‌آورد. 
امنيت ي کاحساس خشنودي در کارکنان به وجود آورده است؛  تعهد و 
هرچه بيم و ترس کمتر باشد و امنيت و درک درست آن بيشتر باشد محيط 
کاري ارتقا و ميان فرد و سازمان پيوند بيشتر ايجاد مي‌شود )کريستين، 
2002(. امنيت شغلي مي‌تواند در هر رده کاري مطرح باشد، گاهي اوقات 
امنيت شغلي به دليل عوامل خارجي و يا به دليل عوامل داخلي به خطر 
افتد، آموزش و بهسازي و توانايي مي‌تواند احساس امنيت شغلي را بالا 
برده و ميان فرد و سازمان رابطه محکم‌تری ايجادك ند. با توجه به اين 
يافته می‌توان گفتك ه امنيت شغلي يکي از معيارهاي مهم کيفيت زندگي 
تصميماتي  در  شرکت  دستمزد،  حقوق،  يعني  شغلي  امنيت  است.  کاري 
که به سرنوشت سازمان تأثير دارد، دموکراسي در کار، داشتن تنش‌هاي 
کاري، سهيم بودن در سود، وجود امکانات و خدمات رفاهي، وجود نظام 
بازنشستگي، توزيع عادلانه پاداش‌هاي سازماني، وجود ارتباط باز، به‌جای 
استفاده از تنبیه و اخراج روش‌هاي بهتري استفاده شود، همه عوامل که 

ايجاد امنيت شغلي مي‌کند در نهايت به تعهد سازماني منجر مي‌شود. 
پرسش پنجم به بررسي رابطه کار گروهي با تعهد سازماني مي‌پردازد و 
نتيجه پژوهش نشان‌دهنده رابطه معنادار بين کار گروهي با تعهد سازماني 
به  باشند و براي رسيدن  از ي کگروه  اینکه عضوي  از  افراد  اکثر  است. 
و  مي‌برند  لذت  کنند  کار  سازمان  اعضاي  ديگر  با  مشترک  هدف‌هاي 
آگاهي و احساس، تعهد نسبت به آرمان و اهداف سازمان اين احساس را 
در کارکنان به وجود مي‌آورد جهت افزايش اهداف مشترک تلاش کرده 
رفتن  بالا  موجب  و  سازمان  در  بهره‌وري  و  ارتقا  موجب  عملکرد  اين  و 
تعهد سازماني مي‌شود. تعلق داشتن به گروه احساس امنيت را بالا برده و 
صميميت را در بين کارکنان افزايش می‌دهد. ضمن آنكه علاوه بر ارتباط 
خودجوش  مي‌توانند  گروه‌ها  مي‌شود.  نيز  عاطفي  ارتباط  موجب  کاري 
عملکرد  و  تصميمات  بر  مي‌تواند  گروه  اما  باشند  غیررسمی  و  رسمي  يا 
سازمان تأثير بگذارد و مديران به‌عنوان ي کهدايت‌گر مي‌توانند نظرات 
موفق  گروه‌هاي  از  تصميم  اتخاذ  براي  و  داده  قرار  موردبررسی  را  آنها 
کم کگرفته و يا به‌وسيله آنها به گروه‌هاي ضعيف‌تر مدد رسانند و همه 
در سازمان به سطح مطلوب برسند. با توجه به مسائل ذکرشده هرچه گروه 
رابطه  موارد،  اين  مي‌گيرد.  بيشتر صورت  آنها  در  تعهد  باشند  منسجم‌تر 
همبستگي معناداري را نشان مي‌دهند. تفسیر مربوط به پرسش‌هاي ششم 
و هفتم و هشتم تحقیق نشان می‌داد که بین سهیم شدن در اطلاعات و 
ارتباطات و مشارکت کارکنان در حل مسائل و نیز تشر‌کیمساعی با هر 
 کیاز ابعاد سه‌گانه تعهد سازمانی آنان رابطه معنا‌داری وجود دارد. باون 
ولالر )1992( توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان در خط مقدم سازمان 
در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت می‌دانند. به‌زعم هرسچی 
سهیم  است  عبارت  توانمندسازی   )1999( همکارانش  و  بلانچارد  و 
و طراحی ساختار سازمانی  اطلاعات، تشکیل گروه‌ها  در  کارکنان  شدن 
مناسب. کوئینو اسپریتزر )1997( این نوع نگاه به توانمندسازی را روکیرد 
مکانیکی نامیده‌اند )عبداللهی، 1384(. به باور شوول و همکارانش )1993( 
توانمندسازی عبارت است از اعطای اختیارات بیشتر به کارکنان برای اتخاذ 
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تصمیمات لازم بدون آنكه در ابتدا به تأييد مقامات بالاتر سازمان برسد 
)شوول و همکاران، 1993(. سهیم شدن در اطلاعات برای توانمندسازی 
تواناسازی  در  کلید  اولین  دلیل،  به همین  دارد.  سازمان، ضرورت حتمی 
اطلاعات  در  کارکنان  از سهیم شدن  کارکنان محسوب می‌شود. منظور 
بهره‌وری،  بودجه،  کارها، ضایعات،  انجام  به چگونگی  راجع  آنان  آگاهی 
بین  اعتماد  جو  بردن  بالا  ضمن  امر  این  می‌باشد.  آن  نظایر  و  نواقص 
مدیران و کارکنان سازمان، موجب افزایش تعهد سازمانی بین آنها خواهد 
تعیین می‌شوند  بالای هرم سازمانی  در  اکثر سازمان‌ها هدف‌ها  در  شد. 
و سپس اجرای آنها را از رده‌های پایین می‌خواهند. افراد نسبت به این 
هدف‌ها تعهدی ندارند. زیرا آنها در تعیین آن دخالتی نداشته‌اند. برای از 
بین بردن این باور سنتی که تمام متغیرها در بالای سلسله‌مراتب سازمانی 
هستند، اول باید اعتماد به وجود آید. وقتی‌که سهیم شدن در اطلاعات 
انجام شد، آن‌وقت تعیین هدف به‌ معنی واقعی خودش تحقق میی‌ابد و 
پیامد چنین فرایندی است که به تعهد بالا می‌انجامد.ی افته‌های  اعتماد 
تحقیق حاضر نیز چنین مفهومی را تعیین می‌کند. طبق درجه‌بندی گیلز 
تصمیم‌گیری  در  می‌تواند  باشد.  اطلاعات  در  می‌تواند  مشارکت   )1983(
مشترک وی ا خود مدیریتی تحققی ابد )صابری‌فر، 1383( به عقیده بنیس، 
توانمندسازی از طریق مدیریت مشارکتی شامل تقویت این احساس در 
افراد است که آنها در مرکز رویدادهای سازمان قرار دارند نه در پیرامون 
آن. این امر به‌طور کارآمد باعث خواهد شد که هر فردی در سازمان برای 
او اهمیت، آزادی عمل و تعهد قائل است، آنها احساس خواهند کرد در 
فرهنگی زندگی می‌کنند که دارای احترام و منزلت بوده و در واقع بدون 
و  )دنیتی  دهند  انجام  را  کارها  خود  کنند  تکلیف  کسب  مافوق  از  آنكه 

اندرسون، 1996(.          
 )1( داد:  ارائه  مي‌توان  را  زير  پيشنهادهاي  حاصله  نتايج  به  توجه  با 
استفاده  کارها  انجام  چگونگي  خصوص  در  کارکنان  ديدگاه  از  مديران 
از  کنند،  حمايت  سازمان  تصميم‌گيري‌هاي  در  سازنده  بازخورد  از  کنند، 
نقاط مثبت براي ارتقا و بازخورد منفي براي رفع نقص استفاده کنند، )2( به 
مديران سازمان بنادر و دريانوردي پيشنهاد مي‌شود، به‌منظور افزايش تعهد 
در کارکنان نسبت به سازمان زمينه مشارکت آنها را در حل مشکل سازمان 
بیش‌ازپیش فراهم سازد، )3( مديران، کارکنان را در جريان پيشرفت‌هايي 
که در سازمان تأثيرگذار است قرار دهند نظرات نيروهاي مخالف را هم 
انتقادهاي صحيح را تشويق و در جهت هم سو کردن نيروها  بشنوند و 
آوردن  وجود  به  براي  مي‌شود،  پيشنهاد  مديران  به   )4( کنند،  استفاده 
احساس امنيت و آرامش در کارکنان با آنها مشورت کرده و محيط را به 
دور از تشويش و نگراني، نگه دارند. توجه به بهداشت رواني و فيزيکي 
تعاون  روحيه  مديران   )5( و  مي‌شود  آنها  در  تعهد  ايجاد  سبب  سازمان 
تعهد شود. افزايش  موجب  تا  دهند،  سازمان گسترش  در  را  و همکاري 
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