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رابطه کیفیت زندگی کاری، دلبستگی شغلی و سلامت 

سازمانی با تعهد سازمانی کارمندان بانک ملی اهواز
دکتر پرویز عسگری*
حدیث پورتراب**

چكيده

هدف از این پژوهش رابطه کیفیت زندگی کاری، دلبستگی شغلی وسلامت سازمانی با تعهد 
سازمانی کارمندان بانک ملی شهر اهواز بود. نمونه این تحقیق 200 نفر از کارمندان مرد بودکه 
به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار اندازه گیری عبارت بود از پرسشنامه 
کیفیت زندگی کاری میرسپاسی، پرسشنامه دلبستگی شغلی ادواردز و کیلپاتریک، پرسشنامه سلامت 
سازمانی تمیمی نژاد و پرسشنامه تعهد سازمانی مایر و آلن. طرح تحقیق از نوع همبستگی بود، 
تحلیل داده ها درسطح P=0/05 نشان داد که بین کیفیت زندگی کاری وتعهد سازمانی رابطه مثبت 
معنی داری وجود دارد. بین دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. بین 
سلامت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. ونتایج رگرسیون نشان داد که 
بین کیفیت زندگی کاری، دلبستگی شغلی وسلامت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه چندگانه وجود 

دارد و  کیفیت زندگی کاری بهترین پیش بینی کننده تعهد سازمانی می باشد. 

كليد واژگان: کیفیت زندگی کاری، دلبستگی شغلی، سلامت سازمانی، تعهد سازمانی  

* عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز  
**کارشناس ارشد روان شناسی عمومی 

این مقاله برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد خانم حدیث پور تراب در دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد اهواز است. 
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یافته های نو در روان شناسی8

مقدمه
و  والا  جایگاه  سازمان ها  کنونی  دنیای  در 
برجسته ای در ساختار فرهنگی و اجتماعی پیدا 
نموده اند. بسیاری از فعالیت های اساسی و حیاتی 
صورت  سازمان ها  در  افراد  زندگی  با  مرتبط 
سازمان ها،  وجود  بدون  زندگی  و  می پذیرد 
تقریباً غیرممکن است. با وجود این نیل به موفقیت 
و پیشرفت همه جانبه و تأمین رفاه و آسایش، به 
صرف وجود سازمان تحقق نمی یابد، بلکه برای 
این منظور به سازمان های کارآمد و اثر بخش نیاز 

است )عباس زاده، 1383(. 
لازم است که بدانیم گرداننده اصلی سازمان ها 
انسان ها می باشند و عملاً تحقق اهداف را میسر 
نقش  گاه  هیچ  تکنولوژی  پیشرفت  می سازند. 
انسان ها را نادیده نمی گیرد، بلکه تغییری عمده 
که در فعّالیت های انسانی صورت می گیرد این 
را  بیشتری  دانشی جای  و  فکری  کار  است که 
نسبت به کار جسمانی می گیرد؛ از این رو بررسی 
از اهمیتّ ویژه ای  انسان ها در سازمان ها  رفتار 

برخوردار است )عسگریان،1384(. 
 رفتار کارکنان سازمان در بعد فردی متأثر از 
عوامل چهارگانه نگرش1، شخصیت 2،  ادراک3 
و یادگیری4 مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرد. 
)رابینز5، 2005(  از این رو، آگاهی از نگرش های 
کارکنان، در زمینه کار و سازمان، برای مدیران 
ضروری به نظر  می رسد. )فرهنگی و حسین زاده، 
عمده  نگرش  سه  پژوهش ها،  براساس   .)1384
1 attitude
2 personality
3 perception
4 learning
5 Robbins

تعهد  و  شغلی7  وابستگی   ،6 شغلی  رضایت 
بیشترین توجه را به خود جلب کرده  سازمانی8 
است )بروک و همکاران9، 1998، به نقل از رابینز، 
2005(. و از این میان، در طول دو دهه گذشته، 
تعهد سازمانی، نگرش شغلی غالبی است که محور 
توجه پژوهش گران بوده و موضوع فراتحلیل های 
زیادی قرار گرفته است. )کوهن10، 2007، اردهیم 

و همکاران 11، 2006(. 
هنوز  که  می پذیرند  سازمانی  پژوهش گران 
اتفاق نظر در تعریف تعهد سازمانی وجود ندارد.        
 ،2000  B و   2000  A ایزلس12،  و  )سولیمان 
است،  معتقد   )2007( کوهن   .)2001 زانگرو13 
تعهد سازمانی سه حوزه توسعه مفهومی را شاهد 
 ،)2000 A(14بوده است. ازنظر سولیمان و ایزلس
چهار رویکرد اصلی نگرشی، رفتاری، هنجاری و 
چند بعدی در مفهوم پردازی و تبیین تعهد سازمانی 
سازمانی  تعهد  به  نوین  رویکرد  اما  دارد.  وجود 
رویکرد چند بعدی است. یکی از مدل های چند 
بعدی مایر و آلن15)1997( می باشد. از نظر ما یر 
و آلن )1996(، تعهد حالتی روانی است که نوعی 
تمایل، نیاز و الزام جهت اشتغال در یک سازمان 
فراهم می آورد. )به نقل از چانگ و همکاران16، 

 .)2007
  در واقع لازمه رشد و توسعه هر جامعه داشتن 
می باشد.  بخش  اثر  و  پویا  سالم،  سازمان های 
سازمان های  آرمیچل17)1990(  دیدگاه  براساس 
پیشرفت  به  ترین وسایل دستیابی  اثربخش مهم 
6 job Satisfaction
7 job Involvement
8 organizational commitment
9 Brooke , et al. 
10 Cohen
11 Erdheim , et al. 
12 attitudinal 
13 Zangaro
14 Isles 
15 Meyer & Allen
16 chang et al.
17 Armichel www.SID.ir
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9 یافته های نو در روان شناسی

این  در  و  می گردند  محسوب  جامعه  یک  در 
می گردند  نایل  اثربخشی  به  سازمان هایی  میان 
از سلامت  شرایط ضروری  دیگر  بر  علاوه  که 

برخوردار باشند )شکرکن، 1383(. 
در  بار  نخستین  سازمانی«1  »سلامت  اصطلاح 
سال 1996توسط مایلز2 در مطالعه جوّ سازمانی 
مدارس به کار برده شد)سویی و چنگ3، 1999، 
مایلز)1969(  نظر  از  2006و2007(.  کورکماز4، 
بخشی  اثر  از  فراتر  وضعی  به  سازمانی  سلامت 
کوتاه مدت سازمانی دلالت داشته به مجموعه ای 
از خصایص نسبتاً پر دوام اشاره می کند و عبارت 
خود،  محیط  در  سازمان  بقای  و  دوام  از  است 
سازگاری با آن و ارتقاء و گسترش توانایی سازمان 

برای سازگاری بیشتر )جاهد، 1384(. 
کیفیت  بین  رابطۀ  بررسی  به  پژوهش  این  در 
زندگی کاری،  دلبستگی شغلی و سلامت سازمانی 
با تعهدسازمانی پرداخته می شود، کیفیت زندگی 
کاری فرآیندی شامل تصمیم گیری مشترک و 
همکاری و احترام متقابل بین مدیریت و کارکنان 
می باشد و هدف آن تغییر شرایط کار به نحوی 
بیشتری  مشارکت  کار  در  کارکنان  که  است 
داشته باشند. دلبستگی شغلی عبارتست از میزانی 
که کارکنان با کارشان همانند سازی می کنند و 
تعهد سازمانی میزان تعهدی است که فرد نسبت به 
شغلش دارد  می باشد. این پژوهش گامی است در 
راستای افزایش کیفیت و بهبود عملکرد کارکنان 
و در نتیجه بهره وری بالاو پژوهشگر قصد دارد به 
این سئوال پاسخ دهد که آیا بین کیفیت زندگی 
کاری، دلبستگی شغلی و سلامت سازمانی با تعهد 

سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؟ 

1 organizational health
2 Miles
3 Tsui & Cheng
4 Korkmaz

فرضیه های  پژوهش
1-بين  يكفيت زندگي كاري و تعهد سازماني 

کارمندان رابطه وجود دارد. 
2-بين  دلبستگي شغلي وتعهد سازمانی کارمندان 

رابطه وجود دارد. 
سازماني  تعهد  و  سازماني   سلامت  3-بين  

کارمندان رابطه وجود دارد. 
4-بين کیفیت زندگی کاری، دلبستگي شغلي و 
سلامت سازماني با تعهد سازمانی کارمندان رابطه 

چند گانه وجود دارد. 
بین  رابطه  بررسی  به  و صادقی)1387(  خراج 
مدارس  در  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  سلامت 
راهنمایی دخترانه دولتی پرداختند و نتیجه گرفتند 
که بین سلامت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه 

مستقیم وجود دارد. 
سیفی )1385( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه 
کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان 
بیمارستان  دانشگاهی شهر سنندج در سال 1385 
اعلام نمود که وضعیت کیفیت زندگی کاری  و 
میزان تعهد  سازمانی کارکنان بیمارستان با توجه 
به  جنس، رده شغلی، سطوح تحصیلات، وضعیت 
بین  و  داد  نشان  را  داری  معنی  تفاوت  استخدام 
کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان 
بیمارستان همبستگی منفی و معنی داری دیده شد. 
طالب پور و امامی )1385( به بررسی ارتباط تعهد 
سازمانی و دلبستگی شغلی و مقایسه آن بین دبیران 
تربیت بدنی مرد آموزشگاه های نواحی هفت گانه 
شهر مشهد پرداختند و نتیجه گرفتند که میزان تعهد 
سازمانی در دبیران تربیت بدنی در سطح متوسط رو 
به بالایی است و همچنین دلبستگی شغلی آنان در 
حد متوسط می باشد. در نتیجه دلبستگی شغلی و 
تعهد سازمانی با یکدیگر رابطه معنی داری دارند. 

نیرویی )1382( در تحقیق خود با عنوان بررسی 
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یافته های نو در روان شناسی10

با  کاری  زندگی  کیفیت  و  ارزشی  نظام  رابطه 
مدیران  در  سازمانی  تعهد  و  پذیری  ریسک 
شرکت ملیّ مناطق نفت خیر، نشان داد که میان 
کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی رابطه مثبت 

معنی داری وجود دارد. 
و  سازمانی  سلامت  بررسی  به  جاهد)1384( 
رابطه آن با تعهد سازمانی در مدارس راهنمایی 
مناطق 19گانه تهران پرداخت و نتیجه گرفت که 
سلامت سازمانی سازمان های آموزشی بر تعهد 

سازمانی کارکنان تأثیر مستقیم دارد. 
با  پژوهشی  در  همکاران1)2010(  و  جاکوب 
عنوان تاثیر جنسیت بر استرس، تعهد سازمانی و 
سلامت سازمانی در دانشگاه های بریتانیا به این 
نتایج دست یافتند: خانم هایی که در نقش های 
جنس ناهمخوان کار می کنند، به طور چشمگیر 
بالاتر  سطح های   )p<0/01( بالاتر  تنش  سطح 
از مشکلات سلامتی و سطح های پایین تر تعهد 
ملاحظه شده از سازمان هایشان در مقایسه با دیگر 
کارمندان گزارش دادند، به طور معکوس، آقایانی 
که در نقش های جنسی ناهمخوان کار می کنند 
اغلب پایین ترین سطح تنش را گزارش می دهند. 
میرنس و همکاران 2)2009( در پژوهش خود 
با عنوان بررسی سلامت سازمانی و کشف معانی 
ضمنی برای جو امنیت نیروی کار و تعهد سازمانی 
بین  قوی  پیوند  پیدا کردند:  زیر دست  نتایج  به 
شیوه های سرمایه گذاری سلامت و امنیت محل 
کار وجو سلامت وجود دارد. همچنین رابطه ای 
را بین شیوه های سرمایه گذاری سلامت و تعهد 
سازمانی در میان کارمندان یافتند. این نتایج اظهار 
وابسته  گذاری  سرمایه  شیوه های  که  می دارند 
به نیروهای کاری متعهد و جو هایی هستند که 

1 Jacobs & et al.
2 Mearns & et al.

اولویت را در سلامتی و ایمنی منعکس می کنند. 
ساراب و میشارا3)2008(نقش تنش و سلامت 
در  سازمانی  تعهد  بینی  پیش  در  را  سازمانی 
مشخص  و  کردند  بررسی  آهن  راه  کارمندان 
نمودند که تنش کاری وابستگی معکوسی با تعهد 
سازمانی دارد. به علاوه سلامت کاری )سازمانی( 

وابستگی منفی با تعهد سازمانی دارد. 
مک ماهان4)2007(در پژوهشی با عنوان رابطه 
با دلبستگی  تعهد رابطه ای  تعهد سازمانی،  میان 
شغلی  و جایگاه مهار به این نتیجه رسید که سن و 
جایگاه مهار هر دو وابسته به تعهد عاطفی می باشند 
و زمانی که جایگاه مهار به صورت ثابت  حفظ 
شود، سن، پیش بینی کننده مهم تعهد عاطفی باقی 
می ماند. در نتیجه بین شیوه دلبستگی شغلی و تعهد 

عاطفی و هنجاری رابطه معنی داری یافت شد. 
پیت نی5)2006(در پژوهشی با عنوان تاثیرات 
در  کاری  زندگی  کیفیت  و  سازمانی  تعهد 
کارمندان شاغل در دانشکده علوم تربیتی به نتایج 
زیر دست یافت : شرکت کنندگان در این مطالعه 
به شدت تحت تاثیر گرایش های دیوان سالارانه 
سازمان هایی که در آنها کار می کنند، قرار دارند 
یافته  تقلیل  کیفیت  نگران  به شدت  همچنین  و 
زندگی کاری خود هستند. با وجود این تاثیرات 
آنها قادر به حفظ تعهد سازمانی بالا نسبت به شغل 
بین تعهد سازمانی و  این که  نتیجه  خود هستند. 

کیفیت زندگی کاری رابطه مثبتی وجود دارد. 
عنوان  با  پژوهش خود  دارماسیری6)2005(در 
تاثیر کیفیت زندگی کاری بر تعهد سازمانی در 
کارمندان صنعت پوشاک به این نتیجه رسید که 
تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاری با یکدیگر 

رابطه مثبت و معنی داری دارند. 

3 Saurabh & Mishara
4 Mc mahon 
5 Pitney
6 Dharmasiri
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11 یافته های نو در روان شناسی

روش پژوهش
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان 
مرد شعب بانك ملی شهرستان اهواز  می باشد که 
تعداد آنها 938 نفر می باشد که از طریق لیست 
کردن اسامی آنها، نمونه ایی 200 نفری را با توجه 
به جدول کرجسی و مورگان به صورت تصادفی 

ساده انتخاب شدند. 

 ابزار پژوهش
پرسشنامه کیفیت زندگی کاری:

به منظور سنجش کیفیت  در پژوهش حاضر 
کیفیت  پرسشنامه  از  کارکنان  کاری  زندگی 
زندگی کاری استفاده شد. این پرسشنامه در سال 
1375 توسط میر سپاسی ساخته و اعتبار یابی شد. 
به غیر از ماده 50، آزمودنی ها باید هر کدام از 
در  آن ها  نظرات  کننده  بازگو  که  را  گزینه ها 
مورد محتوای سوال است علامت بزنند؛ در ماده 
50 آزمودنی ها نظرات و پیشنهادات خود را علاوه 
بر موارد ذکر شده، بیان می نمایند. در تحقیقات 
گذشته برای تعیین پایایی پرسشنامه کیفیت زندگی 
کاری از روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده 
شده است که برای کل پرسشنامه به ترتیب0/92 
و 0/79 به دست آمد که بیانگر ضرایب مطلوب 
روش  به  آزمون  این  اعتبار  ضریب  می باشد. 
همبسته بودن 0/75 می باشد. در تحقیق حاضر به 
منظور تعیین پایایی از دو روش آلفای کرونباخ 
و تنصیف استفاده شد که به ترتیب برابر با 0/93 
پایایی  بیانگر ضرایب  که  آمد،  بدست  و 0/75 
مطلوب پرسشنامه مذکور می باشد. برای تعیین 
اعتبار پرسشنامه نیز نمره آن را با پرسشنامه رضایت 
از زندگی همبسته نموده و مشخص گردید که 
رابطه مثبت معنی داری بین نمره آنها وجود دارد 
برخورداری  بیانگر  وp=0/034(که   r=0/30(

لازم  اعتبار  از  کاری  زندگی  کیفیت  پرسشنامه 
می باشد. 

پرسشنامه دلبستگی شغلی :
کیلپاتریک  و  ادواردز  توسط  پرسشنامه  این 
و  پاکاری  وتوسط  است  شده  ساخته   )1984(
است.  شده  تنظیم  و  ترجمه   )1370( شکرکن 
نیز  پرسشنامه  این  ماده های  گذاری  نمره  نحوه 
براساس مقیاس لیکرت و از نوع 4 درجه ای انجام 
تعیین  برای   )1372( حسنی  تدریس  می پذیرد. 
این  این پرسشنامه ازطریق همبسته کردن  اعتبار 
آزمون با سوال ملاک ضریب 0/70 را به دست 
آورد. تدریس حسنی )1372(و پاکاری )1370( 
پایایی پرسشنامه دلبستگی شغلی از  برای تعیین 
روش تنصیف استفاده کردند و به ترتیب ضریب 
0/52 و 0/23 را به دست آورند. در تحقیق حاضر 
به منظور تعیین پایایی از دو روش آلفای کرونباخ 
و تنصیف استفاده شد که به ترتیب برابر با 0/83 و 
0/84، که بیانگر ضرایب پایایی مطلوب پرسشنامه 
مذکور می باشد. برای تعیین اعتبار پرسشنامه نیز 
نمره آن را با پرسشنامه خشنودی شغلی همبسته 
نمودیم و مشخص گردید که رابطه مثبت معنی 
)r=0/31و دارد  وجود  آنها  نمره  بین  داری 
پرسشنامه  برخورداری  بیانگر  p=0/027(که 

دلبستگی شغلی از اعتبار لازم می باشد. 
پرسشنامه سلامت سازمانی: 

تمیمی نژاد  توسط  سازمانی  سلامت  مقیاس 
پنجاه گویه  دارای  و  است  )1386( ساخته شده 
مدرج پنج نمره ای مثبت و منفی می باشد. روایی 
مقیاس با استفاده از ضریب همبستگی بین نمره هر 
یک از عوامل و نمره کل مقیاس تعیین گردید 
که کلیه ضرایب به دست آمده در سطح 0/01 
معنی دار بودند. ضریب همبستگی بین نمره هر 
یک از عوامل و نمره کل مقیاس در جدول )1(
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یافته های نو در روان شناسی12

نشان داده  شده است. تعداد گویه اختصاص یافته 
فرایندهای  گویه،  سازمانی، 8  وظایف  عامل  به 
درون سازمانی 30 گویه و رشد و تغییر سازمانی 

12 گویه می باشد. 

نحوه تعیین پایایی1 
روش  از  مقیاس  پایایی  از  اطمینان  منظور  به 
که  صورت  بدین  گردید.  استفاده  بازآزمایی2 
در ابتدا مقیاس بر روی 30 نفر از آزمودنی ها از 
مجموع  کل نمونه، که به صورت تصادفی  انتخاب 
گردیده بودند، اجرا، و پس از گذشت 25 روز، 
روی همان آزمودنی ها  مقیاس مذکور، مجدداً 
اجرا گردید، که ضریب بازآزمایی  کل مقیاس  
برابر با 0/84 و ضریب بازآزمایی  هر یک از عوامل 
وظایف  سازمانی، فرآیندهای درون سازمانی و 
رشد و تغییر سازمانی نیز به ترتیب برابر با 0/79، 
81/ 0 و 0/87 می باشد. در تحقیق حاضر به منظور 
تعیین پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف 
استفاده شد که به ترتیب برابر با 0/91 و 0/87، که 
بیانگر ضرایب پایایی مطلوب پرسشنامه مذکور 
می باشد. برای تعیین اعتبار پرسشنامه نیز نمره آن 
را با پرسشنامه سلامت عمومی همبسته نموده و 
مشخص گردید که رابطه مثبت معنی داری بین 
p=0/042(که  )r=0/28و  دارد  وجود  آنها  نمره 

1 reliability
2 test-re-test

بیانگر برخورداری پرسشنامه سلامت سازمانی از 
اعتبار لازم   می باشد. 

پرسشنامه تعهد سازمانی :
مقیاس تعهد سازمانی توسط مایر و آلن در سال 

1996 ساخت و اعتبار یابی شده است. این مقیاس 
از 24 سوال تشکیل شده است که سوالات 1 تا 8 
مربوط به خرده مقیاس تعهد عاطفی است، مقیاس 
تعهد مستمر از سوال 9تا 16  پرسشنامه را شامل 
می شود. مقیاس تعهد هنجاری نیز 8 سوال را در 
بر می گیرد و از سوال 17 تا 24 پرسشنامه ر ادر 
بر دارد. نمره گذاری مقیاس تعهد سازمانی هم به 
این صورت است از 1 تا 7 یعنی کاملاً موافقم )7( 
بسیار موافقم )6( موافقم )5(، نه موافق نه مخالف 
)4(، مخالفم )3(، بسیار مخالفم )2( و کاملاً مخالفم 
 هاکت،   ،1984 آلن  و  مایر  تحقیقات  در   .)1(
بایسیو و هاسدوردف )1994( ضرایب پایایی هر 
سه مقیاس تعهد سازمانی بین 50 تا 88 /0 گزارش 
برای  آنهاست.  مقبولیت  دهنده  نشان  که  شده 
به دست آوردن اعتبار این مقیاس از طریق همبسته 
کردن با مقیاس های دیگر تعهد سازمانی استفاده 
می شود. اعتبار این مقیاس در تحقیقات مایر و آلن 
 r=0/60 1984( و هاکت و همکاران )1994(  بین(
تا r=0/70 گزارش شده است. در تحقیق حاضر به 
منظور تعیین پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و 
تنصیف استفاده شد که به ترتیب برابر با 0/82 و 

ضریب همبستگی خرده مقیاس ها  

78/. وظایف سازمانی 

95/. فرایندهای درون سازمانی 

84/. رشد و تغییر سازمانی 

جدول1. ضرایب همبستگی بین نمره هر یک از عوامل و نمره کل پرسشنامه سلامت سازمانی
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13 یافته های نو در روان شناسی

0/87، که بیانگر ضرایب پایایی مطلوب پرسشنامه 
مذکور می باشد. 

یافته های پژوهش
الف: یافته های توصیفی

همان طوري كه در جدول2 مشاهده مي‌شود در 
متغير فرايندهاي درون سازماني ميانگين و انحراف 
معيار، نمره آزمودني‌ها به ترتيـب 93/46 و 15/36، 
در متغير رشد و تغيير سازماني ميانگين و انحراف 
معيار، نمره آزمودني‌ها به ترتيـب 39/39 و 5/63 
در متغير وظايف سازماني ميانگين و انحراف معيار، 
نمره آزمودني‌ها به ترتيـب 23/63 و 4/95 در متغير  
کل سلامت سازماني ميانگين و انحراف معيار، نمره 
ترتيـب 156/5 و 23/48 مي‌باشد.  به  آزمودني‌ها 
در متغير کيفيت زندگي کاري ميانگين و انحراف 
معيار، نمره آزمودني‌ها به ترتيـب 139/18 و 25/94، 
در متغير دلبستگي شغلي ميانگين و انحراف معيار، 

در   ،7/99 و   25/22 ترتيـب  به  آزمودني‌ها  نمره 
متغير تعهد سازماني ميانگين و انحراف معيار، نمره 

آزمودني‌ها به ترتيـب 102/2 و 17/65 مي‌باشد. 
ب: يافته‌هاي مربوط به فرضيه‌هاي پژوهش

فرضيه اول : بين کيفيت زندگي کاري و تعهد 
سازماني در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه 
وجود دارد. همان طوري كه در جدول3مشاهده 
مي‌شود بين کيفيت زندگي کاري و تعهد سازماني 
در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه مثبت 
معني‌داري وجود دارد، در نتيجه فرضيه اول تأييد 

)r =0/407 و P =0/0005 و n=200( .مي‌گردد
فرضيه دوم : بين دلبستگي شغلي و تعهد سازماني 
در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه وجود 
مشاهده  جدول3  در  كه  طوري  همان  دارد. 
مي‌شود بين دلبستگي شغلي و تعهد سازماني در 
مثبت  رابطه  اهواز  ملي  بانک  کارمندان شعب 
دوم  فرضيه  نتيجه  در  دارد.  وجود  معني‌داري 

شاخص‌هاي آماري
تعدادحداكثرحداقلانحراف معيارميانگين

متغيرها

سلامت سازماني

93/4615/3657146200فرايندهاي درون سازماني

39/395/632353200رشد و تغيير سازماني

23/634/951140200وظايف سازماني

156/523/4897234200کل

139/1825/9462237200کيفيت زندگي کاري

25/227/99556200دلبستگي شغلي

102/217/6514625200تعهد سازماني

جدول2. ميانگين، انحراف معيار، حداقل و حداكثر نمره آزمودني‌ها در متغير سلامت سازماني و 
مؤلفه‌هاي آن )فرايندهاي درون سازماني، رشد و تغيير سازماني و وظايف سازماني(. 

کيفيت زندگي کاري، دلبستگي شغلي و تعهد سازماني
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یافته های نو در روان شناسی14

متغير پيش‌بينمتغير ملاك
ضريب همبستگي 

)r(
سطح معني  داري

)p(
تعداد  نمونه

)n(

0/4070/0005200کيفيت زندگي کاريتعهد سازماني

0/1970/005200دلبستگي شغليتعهد سازماني

نی
زما

 سا
هد

  تع
     

  

0/3040/0005200سلامت سازماني

0/2750/0005200فرايندهاي درون سازماني

0/2350/001200رشد و تغيير سازماني

0/3210/0005200وظايف سازماني

جدول3 . ضرایب همبستگي بين کيفيت زندگي کاري، دلبستگی شغلی و سلامت سازمانی با تعهد سازماني 

همبستگي شاخص‌هاي آماريالف
چندگانه
MR

ضريب 
تعيين
RS

F نسبت
pاحتمال

)b( ضرايب رگرسيون

سلامت سازمانيکيفيت زندگي کاريمتغيرهاي پيش بينمتغير ملاك
دلبستگي 

شغلي

ني
زما

د سا
تعه

0/4070/166کيفيت زندگي کاري
F= 39/378
p=0/0005

b= 0/277
t= 6/275
p=0/0005

0/4120/17سلامت سازماني
F= 20/15
p=0/0005

b= 0/243
t= 4/291
p=0/0005

b= 0/061
t= 0/972
p=0/332

0/4190/175دلبستگي شغلي
F= 13/879
p=0/0005

b= 0/245
t= 4/324
p=0/0005

b= 0/031
t= 0/464
p=0/643

b= 0/181
t= 1/127
p=0/261

همبستگي شاخص‌هاي آماريب
چندگانه
MR

ضريب 
تعيين
RS

F نسبت
pاحتمال

)b( ضرايب رگرسيون

کيفيت زندگي کاريمتغيرهاي پيش بينمتغير ملاك

ني
زما

د سا
تعه

0/4070/166کيفيت زندگي کاري
F= 39/378
p=0/0005

b= 0/277
t= 6/275
p=0/0005

جدول 4 . ضرايب همبستگي چندگانه بين رابطه کيفيت زندگي کاري، دلبستگي شغلي و سلامت سازماني 
")stepwise( »و مرحله اي »ب )enter("»با تعهد سازماني در کارمندان با روش ورود»الف
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15 یافته های نو در روان شناسی

)r=0/197 و P =0/005 وn= 200( .تأييد شد
فرضيه سوم : بين سلامت سازماني و تعهدسازمانی 
در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه وجود 
دارد. همان طوري كه در جدول3 مشاهده مي‌شود 
بين سلامت سازماني و تعهد سازماني در کارمندان 
معني‌داري  مثبت  رابطه  اهواز  ملي  بانک  شعب 
وجود دارد. در نتيجه فرضيه سوم تأييد گرديد. 
)n =200 وP =0/0005و r = 0/304(. همچنین 
بین مؤلفه های سلامت سازمانی و تعهد سازمانی 
اینکه  یعنی  رابطه مثبت معنی داری وجود دارد؛ 
با افزایش این مؤلفه ها تعهد سازمانی افزایش و با 
کاهش این مؤلفه ها، تعهد سازمانی کاهش می یابد. 
کاري،  زندگي  کيفيت  بين  چهارم:  فرضيه 
تعهد  با  سازماني  سلامت  و  شغلي  دلبستگي 
سازماني در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه 
چند گانه وجود دارد. در پژوهش حاضر، ترتيب 
رگرسيون  معادله  در  پيش‌بين  متغيرهاي  ورود 
از  است.  گرفته  صورت  آنها  رابطه  به  توجه  با 
رگرسیون به عنوان پیش بینی کنندگی استفاده 
می شود. همان طوري كه در جدول4 قسمت الف 
ملاحظه مي‌شود، ضريب همبستگي چند متغيري 
براي تريكب خطي متغيــر کيفيت زندگي کاري 
 ،MR با  0/407=  برابر  سازماني  تعهد  متغير  با 
RS =0/166 و 21/997 = )198وF)1 بوده كه در 
سطح p<0/0005 معني‌دار است. دلبستگی شغلی 
و سلامت سازمانی با تعهد سازماني رابطه معناداري 
نداشتند. همچـنين با توجه به قسمت ب جدول4 
کيفيت  متغيرهاي  ميان  از  كه  مي‌شود  مشاهده 
زندگي کاري، سلامت سازماني و دلبستگي شغلي 
به عنوان متغيرهاي پيش‌بين، تنها کيفيت زندگي 
کاري پيش‌بيني كننده براي تعهد سازماني مي‌باشد 
و بقيه متغيرها)دلبستگی شغلی و سلامت سازمانی( 

در پيش بيني كنندگي، نقشي را ايفا نميك‌نند. 

بحث و نتيجه گيري
پژوهش،  این  از  حاصل  یافته های  اساس  بر 
در  تعهد سازماني  و  بين کيفيت زندگي کاري 
مثبت  رابطه  اهواز  ملي  بانک  شعب  کارمندان 
با  فرضیه  این  نتایج  دارد.  وجود  معني‌داري 
 ،)2005( دارماسیری  پیت نی)2006(،  یافته های 
دارد.  همخوانی  نیرویی)1382(  و  سیفی)1385( 
می شود  اظهار  این گونه  یافته ها  این  تبیین  در 
که کیفیت زندگی کاری نه تنها باعث افزایش 
عملکرد شغلی می شود بلکه منجر به افزایش نشاط 
وشادی و تعهد سازمانی کارمندان نیز می شود، با 
قبیل  از  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود 
معناداری  سطح  مشارکت،  زمینه های  افزایش 
کار، رشد و امنیت آنان بتوان تعهدسازمانی را در 
میان کارکنان به نحو شایسته بالا برد. بهبود کیفیت 
زندگی کاری به هر فعّالیتّی اتلاق می شود که در 
هر سطحی از زمان به وقوع می پیوندد و هدف آن 
افزایش کارآمدی سازمان از طریق بالا بردن مقام 
و منزلت و فراهم نمودن امکانات رشد و ترقی در 

افراد می باشد. 
مشاهده  حاضر  پژوهش  در  دیگر،  سویی  از 
شد که بین دلبستگي شغلي و تعهد سازماني در 
مثبت  رابطه  اهواز  ملي  بانک  شعب  کارمندان 
معني‌داري وجود دارد. نتایج حاصل از این فرضیه 
طالب پور  و  ماهان)2007(  مک  یافته های،  با 
این  تبیین  در  دارد.  همخوانی  امامی )1385(  و 
یافته ها این گونه اظهار می شود که دلبستگی شغلی 
عبارتست از میزانی که کارکنان با کارشان همانند 
سازی می کنند و تعهد سازمانی میزان تعهدی است 
که افراد نسبت به شغلشان دارند. توجّه به مسائلی 
نظیر دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی  و کاربرد 
میزان  که  شد  خواهد  سبب  سازمان ها  در  آنها 
غیبت در شغل کمتر و عملکرد شغلی کارکنان 
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یافته های نو در روان شناسی16

بهتر و تعهدسازمانی  و دلبستگی شغلی و میزان 
مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها به مراتب 
بیشتر شود. هر چه درخواست ها و دلبستگی های 
افراد از سوی سازمان بیشتر برآورده شوند، بیشتر 
احتمال دارد که کارکنان به کار دلبسته شوند؛ از 
کارشان، سرپرستانشان و همکارانشان خشنود تر 
باشند؛ به فشار عصبی کمتری گرفتار شوند، کمتر 
دچار حادثه شوند و از تندرستی بیشتری برخوردار 
گردند. به طور حتم سازمانی که افراد آن بدون 
انگیزه و بودن هیچ سطحی از دلبستگی شغلی به 
کار در سازمان می پردازند، یک سازمان بارور و 
اثر بخشی نیست و کارکنان آن ازتعهد سازمانی 
یافته های  اساس  بر  همچنین  نیستند.  برخوردار 
حاصل از این پژوهش مشخص شد که بین سلامت 
سازمانی و تعهد سازمانی در کارمندان بانک ملی 
به  دارد.   وجود  داری  معنی  مثبت  رابطه  اهواز 
عبارت دیگر هرچه سلامت سازمانی ارتقاء یابد 

تعهد سازمانی نیز افزایش می یابد و بالعکس. 
 ،)2010( جاکوب  یافته های  با  نتایج 
و   خراج  میــشارا)2008(،  میرنس)2009(، 
صادقی)1387( و جاهد)1384( همخوانی دارد. 
در تبیین این یافته هااین گونه اظهار می شود که 
نظیری است  مفهوم سلامت سازمانی مفهوم بی 
که به ما اجازه می دهد تصویر بزرگی از سلامت 
سالم،  سازمان های  در  باشیم.  داشته  سازمان 
کارمندان متعهد و وظیفه شناس و سودمند هستند 
و از عملکرد و روحیه بالایی برخوردارند. به نظر 
مایلز سلامت سازمانی عبارت است از دوام و بقای 
سازمان در محیط خود و سازگاری با آن و ارتقا 
بیشتر.  سازگاری  برای  خود  توانایی  گسترش  و 
علاقه  انگیزش،  ایجاد  باعث  سالم  سازمان های 
سازمان  اعضای  روحیه  افزایش  و  کار  به  مندی 
گردیده و از این طریق، کارآیی افراد را افزایش 

می دهند و از آنجا که داشتن کارکنان متعهد و 
مسئولیت پذیر و دارای انگیزه قوی از نیازهای اصلی 
و ضروری هر سازمان می باشد، ضرورت بررسی 
وضعیت سلامت سازمانی نه فقط به لحاظ بهبود 
شرایط کار و پویایی سازمان بلکه به جهت افزایش 
تعهد سازمانی کارکنان، اعتماد اعضای سازمان به 

یکدیگر و مدیریت سازمان اهمیت دارد. 
از  فراتر  که  نیازمندند  کارکنانی  به  سازمان ها 
شرح وظایف مقرر و معمول خود به کار و فعالیت 
بپردازند؛ چنین نیرویی در هر اداره و سازمان باعث 
افزایش تعهد سازمانی می شود. از نظر ما یر و آلن 
)1991(، تعهد حالتی روانی است که نوعی تمایل، 
نیاز و الزام جهت اشتغال در یک سازمان فراهم 
می آورد و منجر به کاهش غیبت، تأخیر و جابه 
جایی می شود و باعث افزایش چشمگیر عملکرد 
و  سازمان  اهداف  بهتر  چه  هر  تجلیّ  و  سازمان 
تمام  و  فردی خواهد شد  اهداف  به  نیز دستیابی 
سازمان  یک  بهبود  و  باروری  سبب  عوامل  این 

می شود. 
ضمنا بر اساس یافته های حاصل از این پژوهش 
کاري،  زندگي  کيفيت  بين  که  شد  مشخص 
تعهد  با  سازماني  سلامت  و  شغلي  دلبستگي 
سازماني در کارمندان شعب بانک ملي اهواز رابطه 
چند گانه وجود دارد و از ميان متغيرهاي کيفيت 
زندگي کاري، سلامت سازماني و دلبستگي شغلي 
به عنوان متغيرهاي پيش‌بين، تنها کيفيت زندگي 
کاري پيش‌بيني كننده تعهد سازماني مي‌باشد و 
بقيه متغيرها در پيش بيني كنندگي، نقشي را ايفا 

نميك‌نند. 
فرضیه های  آزمون  از  حاصل  نتایج  اساس  بر 

تحقیق پیشنهاداتی به شرح زیر ارایه می گردد:
پیشنهاد می شود که مدیران از نظرات کارکنان 
در خصوص چگونگی انجام کارها استفاده و از 
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سازمان  گیری های  تصمیم  در  آنان  مشارکت 
حمایت کنند و به پرسنل خود تفویض اختیار نمایند 
و آنها را در جریان پیشرفت هایی که در سازمان 
پیشنهاد  مدیران  به  دهند.  قرار  می گذارد،  تاثیر 
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