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رابطه ابعاد كيفيت زندگي كاري
 با تعهد سازماني و مولفه هاى آن
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چكيده
هدف از پژوهش حاضر تعيين رابطه  ساده و چندگانه ابعاد كيفيت زندگي كارى با تعهد سازماني و مولفه 
هاى آن در كاركنان يكى از كارخانجات سيمان  بوده است. جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان 
مجموعه مورد مطالعه به تعداد 1000 نفر و از اين تعداد، 280 نفر با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي 
ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. نوع پژوهش توصيفي- همبستگي و ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه هاي 
كيفيت زندگي كاري (والتون،1973) و تعهد سازماني (آلن و مي ير،1990 ) بودند. داده هاي پژوهش با استفاده 
از ضريب همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون گام به گام مورد تحليل قرار گرفت.  نتايج تحليل نشان داد 
كه، بين پرداخت منصفانه و كافي ، تامين فرصت رشد و امنيت مداوم و توسعه قابليتهاي انساني با هر سه بعد 
تعهد سازماني- عاطفي، مستمر و هنجاري- وهمچنين بين محيط كاري ايمن و بهداشتي با تعهد عاطفي و تعهد 
هنجاري، بين قانون گرايي در سازمان و وحدت و انسجام اجتماعي با تعهد مستمر و هنجاري رابطه معناداري 
وجود دارد (p≤0/01). علاوه براين، نتايج تحليل  رگرسيون گام به گام نشان داد كه از بين ابعاد كيفيت زندگي 
كاري ، فقط پرداخت منصفانه و كافي قادر به پيش بيني معنادار تعهد عاطفي، پرداخت منصفانه و كافي به همراه 
توسعه قابليتهاي انساني و قانون گرايي در سازمان قادر به پيش بيني معنادار تعهد مستمر، پرداخت منصفانه و كافي 
به همراه توسعه قابليتهاي انساني قادر به پيش بيني معنادار تعهد هنجاري و در نهايت پرداخت منصفانه و كافي به 
همراه توسعه قابليتهاي انساني قادر به پيش بينى معنادار تعهد سازماني كلي هستند. بنابراين پژوهش حاضر نشان 
داد كه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني و مولفه هاى آن رابطه معناداري وجود دارد و ابعاد كيفيت 

زندگي كاري پيش بيني كننده تعهد سازماني و مولفه هاى آن است.

واژه هاى كليدى : كيفيت زندگي كاري ، تعهد سازماني، تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري، صنعت 
سيمان. 
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يافته هاى نو در روان شناسى٤۲

مقدمه
در طي سالهاي اخير برنامه هاي كيفيت زندگي كارى1 نقش اساسي و مهمي در افزايش بهره وري 
نيروي انساني و در نتيجه كارايي و اثربخشي سازمانها و شركت هاي بزرگ بر عهده داشته است. 
برنامه هاي استراتژيك ارتقاي كيفيت زندگي كاري منابع انساني در سازمانها يك رويكرد دورنگر و 
گسترده مي باشد اين بدين معني است كه نيروي انساني كارآمد نقش محوري در تحول سازمان ايفا 
مي كند. كيفيت زندگي كاري يك برنامه جامع و وسيعي است كه به منظور جلب رضايت و توجه 
كاركنان، كمك به آنان جهت مديريت تغييرات و حفظ كاركنان در سازمان طراحي مي شود. نارضايتي 
از كيفيت زندگي كاري يك مشكل اساسي است كه بدون توجه به پست و موقعيت، همه كاركنان را 
تحت تأثير قرار مي دهد. بررسى، كنترل و شناسايي تمام جنبه هاي تأثيرگذار در كيفيت زندگي كاري، 
كار پيچيده اي مي باشد( والتون2 ، 1973).در يك تعريف كلي مي توان گفت كه كيفيت زندگي 
كاري به معني تصور ذهني و برداشت كاركنان يك سازمان از مطلوبيت فيزيكي و رواني محيط كار و 
شرايط كار خود است (سلماني،1384). والتون در الگوي خود براي كيفيت زندگي كاري 8 شاخص 
در نظر گرفته است كه عبارتند از: پرداخت منصفانه و كافي،محيط هاي كاري ايمن و بهداشتي، تامين 
فرصت رشد و امنيت مداوم، قانون گرايي در سازمان،وابستگي اجتماعي در زندگي كاري،فضاي كلي 
زندگي،وحدت وانسجام اجتماعي،توسعه قابليت هاي انساني (والتون،1973). سازماني كه به كيفيت 
زندگي كاري، كاركنان خود توجه دارد از مزاياي داشتن نيروي كار متعهدتر برخوردار خواهند بود و 
تعهد بيشتر نيروي كار يعني بهره وري بيشتر نيروي كار  )ارگان3 ، 1988 ).مديران سازمانهايي كه به دنبال 
افزايش بهره وري و كيفيت زندگي شغلي هستند در جهت بهبود نگرشها،افزايش انگيزه افراد براي كار 
بهتر و بيشتر و نيز قويتر كردن احساس تعهد آنان نسبت به سازمان، تلاش مي كنند و مي كوشند تا با 
كاهش ميزان غيبت كاركنان، ترك شغل و ساير رفتارهاى كناره گيرانه به وسيله آنان ،بهره وري  سازمان 
وعملكردشغلى كاركنان را افزايش دهند(ساعتچي ، 1386) .در مطالعات انجام گرفته توسط نيرويي 
(1382) نتايج به دست آمده حاكي از آن بود كه بين كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني، تعهد 
عاطفي و تعهد هنجاري رابطه مثبت معني دار وجود دارد . سلام پور (1387) نشان داد كه، همبستگي 
مثبت و معناداري بين كيفيت زندگي كاري و ميزان تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني استان اصفهان 
وجود دارد. قنبري بناب (1387) نشان داد كه كيفيت زندگي كاري كاركنان در تعهد سازماني آنان موثر 
است. ماينر4 (1989) در پژوهشي كه در خصوص عوامل موثر بر تعهد سازماني انجام داد، بيان مي دارد 
كه علاوه بر عواملي چون رضايت شغلي، قصد ماندگار شدن در سازمان و انسجام گروهي كه با تعهد 
سازماني رابطه دارد، عواملي چون اعتماد و اطمينان به مديريت نقش بسيار مهمي را در تعهد سازماني 
ايفا مي نمايد.   آلن5(1996)   در تحقيق خود چنين نتيجه گيرى نمود كه تفويض اختيار به زيردستان و 
1. Quality of  Work Life
2. Walton
3. Organ 
4. Miner
5. Allen
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٤۳ يافته هاى نو در روان شناسى

مشاركت دادن آنها در تصميم گيري، برخورد دوستانه مدير با اعضا، و ميزان و كيفيت اطلاعات مدير 
ازاعضا با تعهد سازماني آنها رابطه مستقيم دارد.  هاولويك1 (1999) نشان داد كه كارفرمايان مي توانند 
با استقرار و نهادينه ساختن فرآيند كيفيت زندگي كاري ، موجبات كاهش غيبت از كار و ترك كار 
كاركنان خود را فراهم سازند. جان سورد2 (2002) نشان داد كه ادراكات اعضاء هيات علمى از كيفيت 
زندگي كاريشان، تأثير مستقيمي روي روحيه آنها دارد و تهعد اعضاء نسبت به سازمان را افزايش داده و 
ميزان ترك خدمت را كاهش مي دهد. چانگ و لي3 (2006) نشان دادند كه اكثر كاركنان احساس مي 
كنند كه روابط خوب كاري، جذابيت و رضايت شغلي و تعهد سازماني از مهمترين مسائل براي كيفيت 
زندگي كاري است.  بنابراين با توجه به اين مطالعات مشخص شده است كه كيفيت زندگي كاري 
كاركنان در افزايش تعهد سازماني آنان موثر است و افزايش كيفيت زندگي كاري كاركنان باعث 
افزايش تعهد آنان نسبت به سازمان مي شود. آلن و مي ير4 (1977) تعهد سازماني را نوعي حالت رواني 
تعريف مي كند كه بيانگر تمايل، نياز و يا الزام جهت ادامه خدمت در يك سازمان مي باشد. از ديدگاه 
آنها تعهد سازماني شامل تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري مي باشد. كاركنان داراي تعهد 
عاطفي قوي به خاطر علاقه زياد در سازمان مي مانند. كاركناني كه تعهد مستمر زيادي دارند به خاطر 
نيازهايي كه به كار در سازمان دارند، به خدمت خود در سازمان ادامه مي دهند و بالاخره كاركناني كه 
تعهد هنجاري دارند، ماندن در سازمان را براي خود يك تكليف مي دانند  )آلن و مي ير،1991). كاهش 
احساس تعهد كاركنان نسبت به سازمان محل كار خود، يكي از عوامل مخل در افزايش بهره وري  و 
عملكردفردى است.  كاركناني كه نسبت به سازمان خود احساس تعهد مي كنند كمتر از آنانى كه اين 
احساس را ندارند، سازمان محل كار خود را ترك مي كنند (ساعتچي،1386). اين در حالي است كه 
ترك كار براي سازمانها بسيار پر هزينه است و هر زمان فرد، كارش را ترك مي كند، فردي جايگزين، 
استخدام مي گردد و آموزش داده مي شود كه بايد زمان كافي براي كسب تجربه در كار داشته باشد 
(مهداد،1389). كيفيت زندگي كاري افراد تاثير مستقيمي بر روحيه آنان، و روحيه نيز تاثير مستقيمي بر 
ترك خدمت از سازمان دارد )جان سورد،2002). بنابراين عدم توجه به كيفيت زندگي كاري به طور 
غير مستقيم از طريق ايجاد خستگي و نارضايتي در كار باعث كاهش روحيه كاركنان وافزايش غيبت از 
كار،ترك خدمت و تنيدگي رواني آنان  مي شود .از اينرو روحبخش كردن محيط كار از طريق كاربرد 
فنون كيفيت زندگي كاري خواهد توانست اين نياز اساسي را در كاركنان مرتفع سازد. با توجه به اين كه 
كيفيت زندگي كاري مي تواند تعهد سازماني را تحت تأثير قرار دهد، بنابراين، هدف پژوهش حاضر 
پاسخ به اين سيوال مهم است كه آيا ميان ابعاد كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و مولفه هاى آن در 
ميان كاركنان كارخانه سيمان رابطه اي وجود دارد؟ و همچنين كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري 

پيش بيني كننده قوي تري براي تعهد سازماني است؟ 
با توجه به اهداف مطرح شده، فرضيه و سئوالات پژوهش عبارتند از : 

1. Havlovich
2. Johnsrud
3. Channg & Lee
4. Allen & Meyer
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يافته هاى نو در روان شناسى٤٤

فرضيه پژوهش :بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و مولفه هاى آن رابطه چند گانه معني 
داري وجود دارد.

سوالات پژوهش 
1) كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد عاطفي داراي توان پيش 

بيني معنادار هستند؟
2) كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد مستمر داراي توان پيش 

بيني معنادار هستند؟
3) كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد هنجاري داراي توان پيش 

بيني معنادار هستند؟
4) كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد سازماني كلي داراي توان 

پيش بيني معنادار هستند؟

روش پژوهش
از آنجايي كه هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطه ابعاد كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و 
ابعاد آن مي باشد، روش پژوهش از نوع توصيفي- همبستگي بوده است.  جامعه آمارى پژوهش حاضر 
را كليه كاركنان شاغل در كارخانه مورد مطالعه در بهار 1389 تشكيل داده اند كه در دوره زماني تحقيق 
به تعداد1000 نفر بوده اند. كه بر اساس جدول انتخاب حجم نمونه ميچل و جولي1  (2007) تعداد  275  
نفر به عنوان نمونه پژوهش مناسب تشخيص داده شد و براى كنترل نرخ پاسخدهى، تعداد 300 پرسشنامه 
توزيع و در نهايت 280 پرسشنامه تكميل و جمع آوري گرديد. بنابراين تعداد نمونه اين پژوهش280  نفر 
بود. نمونه گيري بر اساس فهرست اسامى كاركنان به صورت تصادفى ساده (با استفاده از قرعه كشي)

صورت گرفت.

ابزارهاي پژوهش
پرسشنامه كيفيت زندگي كاري: اين پرسشنامه توسط والتون  (1973)تهيه شده و داراي 35 سوال با 
طيف پنج گزينه اي ليكرت (خيلي كم، كم، تا حدي، زياد، خيلي زياد) مي باشد كه به ترتيب نمره2-1-

3-4-5 به آنان تعلق مي گيرد و از هشت خرده مقياس تشكيل شده است كه عبارتند از: پرداخت منصفانه 
و كافي، محيط كاري ايمن و بهداشتي، تامين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانون گرايي در سازمان، 
وابستگي اجتماعي در زندگي كاري، فضاي كلي زندگي، وحدت و انسجام اجتماعي در سازمان 
وتوسعه قابليت هاي انساني. والتون ضريب پايايي پرسشنامه را در حالت كلي 88/0 گزارش نموده است. 
پايايي اين پرسشنامه بر حسب آلفاي كرونباخ توسط جمشيدي (1379)0/831، داوري(1385)0/87 ، 

1.  Mitchell & Jolly
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٤٥ يافته هاى نو در روان شناسى

رحيمي(1385) 0/85 ، خليلي(1386)  0/91، سلام پور (1387)  85/0 گزارش شده و در اين پژوهش 
0/87 به دست آمد.

پرسشنامه تعهد سازماني: اين پرسشنامه توسط  آلن و مي ير (1990) تهيه شده و داراي 24 سوال 
با طيف پنج گزينه ي( كاملا موافقم، موافقم،نظري ندارم، مخالفم،  كاملا مخالفم) مي باشد كه به  
ترتيب نمره 5-4-3-2-1 به آنها تعلق مي گيرد. اين پرسشنامه ميزان  تعهد سازماني كلى و سه مولفه 
آن، تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري را اندازه گيرى ميكند. مي ير پايايي آزمون مذكور 
را 0/86گزارش نموده است. پايايي آزمون مذكور بر حسب آلفاي كرونباخ توسط همايي(1382)  و 

سلطان حسيني(1382)به ترتيب 0/87 و 0/87 گزارش و در اين پژوهش 0/91 به دست آمد.
داده ها از طريق ضريب همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون گام به گام مورد تحليل قرار گرفت. 
رگرسيون گام به گام نسبت به روشهاى ديگر تحليل رگرسيون به اين دليل استفاده شده است كه از 
طريق اين روش به خوبى مى توان سهم انحصارى هر يك از متغير هاى پيش بين (ابعاد كيفيت زندگي 
كاري) را در پيش بينى متغير ملاك (  تعهد سازماني و سه مولفه آن) تعيين نمود.  براي تجزيه و تحليل 

داده ها از نرم افزار SPSS نسخه 16 استفاده گرديد.

يافته هاي پژوهش
نتايج پژوهش حاضر در دو بخش  يافته هاي توصيفي شامل ميانگين، انحراف معيار و خطاي استاندارد 

ميانگين و يافته هاي مربوط به فرضيه و سئوالات پژوهش ارائه مي شوند. 

چنانكه در جدول 1 مشاهده مي شود، در هشت خرده مقياس كيفيت زندگي كاري، به ترتيب براي 
پرداخت منصفانه و كافي، ميانگين برابر با 6/78 (با انحراف معيار 2) ، براي محيط كار ايمن و بهداشتي، 
ميانگين برابر با 8/25 (با انحراف معيار 1/8) ، براي تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم ميانگين برابر با 

خطاي استانداردانحراف معيارميانگينتعدادمتغيرهاي پژوهشرديف
2806/7820/11پرداخت منصفانه و كافي1
2808/251/80/1محيط كاري ايمن و بهداشتي2
28016/672/620/15تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم3
28012/862/470/14قانون گرايي در سازمان 4
28017/972/530/15وابستگي اجتماعي در زندگي كاري 5
28011/571/80/1فضاي كلي زندگي 6
2808/321/550/09وحدت و انسجام اجتماعي 7
28010/851/930/11توسعه قابليت هاي انساني 8
28025/333/540/21تعهد عاطفي9

28027/833/410/26تعهد مستمر10
28021/83/342تعهد هنجاري 11

جدول 1: شاخصهاي توصيفي گروه نمونه پژوهش در متغيرهاي پژوهش
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يافته هاى نو در روان شناسى٤٦

16/67 (با انحراف معيار 2/62)، براي قانون گرايي در سازمان ميانگين برابر با 12/86 (با انحراف معيار 
2/47)، براي وابستگي اجتماعي در زندگي كاري ميانگين برابر با 17/97 (با انحراف معيار 2/53)، براي 
فضاي كلي زندگي ميانگين برابر با 11/57 (با انحراف معيار 1/8)، براي وحدت و انسجام اجتماعي 
ميانگين برابر با 8/32 (با انحراف معيار 1/55) و براي توسعه قابليت هاي انساني ميانگين برابر با 10/85 
(با انحراف معيار 1/93) مي باشد. در سه بعد تعهد سازماني، ميانگين براي تعهد عاطفي برابر با 25/33 
(با انحراف معيار 3/54)، براي تعهد مستمر ميانگين برابر با 27/83 (با انحراف معيار 4/41) و براي تعهد 

هنجاري ميانگين برابر با 21/8 (با انحراف معيار 3/34) مي باشد.

همان گونه كه در جدول 2 مشاهده مي شود، پرداخت منصفانه و كافي با تعهد عاطفي، تعهد مستمر 
و تعهد هنجاري به ترتيب داراي همبستگي معنادار (P≤0/01) برابر با 0/338، 0/337 و 0/305 بوده 
است.  واريانس مشترك پرداخت منصفانه و كافي با سه بعد تعهد برابر با 11/4، 11/3 و 9/3 درصد 
بوده است. محيط كاري ايمن و بهداشتي با تعهد عاطفي و هنجاري به ترتيب داراي همبستگي معنادار 
برابر با 0/128 و 0/151 (با واريانس مشترك 1/6 و 2/2 درصد) بوده، ولي با تعهد مستمر، همبستگي 
معناداري(P<0/05) نداشته اند. تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم به عنوان سومين مولفه كيفيت زندگي 
كاري با هر سه بعد تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري به ترتيب داراي همبستگي معنادار (P≤0/01) برابر 
با 0/134 (واريانس مشترك 2 درصد)، 0/273 (واريانس مشترك 7/4 درصد) و 0/263 (واريانس 
مشترك 6/9 درصد) بوده است. قانون گرايي در سازمان با تعهد مستمر و تعهد هنجاري داراي همبستگي 
معنادار(P≤0/01) برابر با 0/283 و 0/183 (با واريانس مشترك 8 و 3/3 درصد) بوده، ولي با تعهد عاطفي 
رابطه معناداري(P<0/05) نداشته است. وابستگي اجتماعي در زندگي كاري با هيچ يك از سه بعد تعهد 
سازماني داراي رابطه معناداري نبوده است(P<0/05). فضاي كلي زندگي نيز با هيچ يك از ابعاد تعهد 

ابعاد كيفيت زندگي كاري
تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي

واريانس معناداريهمبستگي
واريانس معناداريهمبستگيمشترك

واريانس معناداريهمبستگيمشترك
مشترك

0/3380/000111/40/3370/000111/30/3050/00019/3پرداخت منصفانه و كافي
محيط كاري ايمن و 

0/1280/0321/60/0770/190/50/1510/0112/2بهداشتي

تأمين فرصت رشد و 
0/1340/01720/2730/00017/40/2630/00016/9امنيت مداوم

0/2160/0521/30/2830/000180/1830/0023/3قانونگرايي در سازمان
وابستگي اجتماعي در 

0/0130/8200/0260/6700/0550/350/3زندگي كاري 

0/0090/8800/090/1400/020/720فضاي كلي زندگي 
0/080/160/60/1950/0013/80/1710/0042/9وحدت و انسجام اجتماعي
0/1290/031/70/2370/00015/60/2350/00015/5توسعه قابليت هاي انساني

جدول 2: همبستگي بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با ابعاد تعهد سازماني در گروه نمونه پژوهش
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٤۷ يافته هاى نو در روان شناسى

سازماني داراي رابطه معناداري نبوده است(P<0/05). وحدت و انسجام اجتماعي به عنوان هفتمين خرده 
مقياس كيفيت زندگي كاري با تعهد عاطفي داراي رابطه معناداري نبوده(P<0/05)، اما با تعهد مستمر و 
تعهد هنجاري به ترتيب داراي ضريب همبستگي معنادار(P<0/01)برابر با 0/195 و 0/171 (با واريانس 
مشترك 3/8 و 2/9 درصد) بوده است. بالاخره توسعه قابليتهاي انساني  به عنوان آخرين خرده مقياس 
 ،(P<0/05)،0/129 كيفيت زندگي كاري با هر سه بعد تعهد به ترتيب داراي همبستگي معنادار برابر با

0/237 و 0/235 (P<0/01) (با واريانس مشترك 1/7، 5/6 و 5/5) مي باشد.

چنانكه در جدول هاى 3 و 4 مشاهده مى كنيد، از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري، فقط پرداخت 
منصفانه و كافي قادر به پيش بيني تعهد عاطفي است. ضريب همبستگي چندگانه برابر با 0/338 و 
واريانس تبيين شده تعهد عاطفي از طريق پرداخت منصفانه و كافي به صورت عادي 11/4 درصد و به 
صورت تعديل شده برابر با 11/1 درصد است. بر اين اساس، سوال اول پژوهش  حاضر به اين شكل 
پاسخ داده مي شود كه از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري، فقط پرداخت منصفانه و كافي با ضريب 
بتاي استاندارد برابر با 0/338، قادر به پيش بيني تعهد عاطفي است. بر اساس نتايج ارائه شده در جدول 4 

معادله رگرسيون پيش بيني گام به گام براي پيش بيني تعهد عاطفي به شرح زير است:
(پرداخت منصفانه و كافي) 0/5961+ 29/385 = تعهد عاطفي

متغير پيش گامهاالگو
بين

ضريب همبستگي 
چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي چندگانه

مجذور ضريب همبستگي 
چندگانه تعديل شده

خطاي استاندارد 
معناداريضريب Fبرآورد

گام به 
1گام

پرداخت 
منصفانه و 
كافي

0/3380/1140/1113/3335/830/0001

جدول 3: ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري و تعهد عاطفي 

مقادير ثابت و متغيرهاي گامهاالگو
پيش بين

ضريب بتاي 
ضريب بتاي خطاي استانداردغيراستاندارد

معناداريمقدار tاستاندارد

41/690/0001-29/3850/7مقدار ثابت1گام به گام
0/5960/10/3385/980/0001پرداخت منصفانه و كافي

جدول 4: ضرايب استاندارد و غيراستاندارد پيش بيني تعهد عاطفي
 از طريق ابعاد كيفيت زندگي كاري در رگرسيون گام به گام

متغير پيش بين گامهاالگو
ضريب 

همبستگي 
چندگانه

مجذور 
همبستگي 
چندگانه

مجذ ور ضريب 
همبستگي چندگانه 

تعديل شده 

خطاي 
استاندارد 
برآورد

معناداري F ضريب

گام به گام 
0/3370/1140/1114/1735/70/0001پرداخت منصفانه و كافي 1
0/3770/1420/1364/123/010/0001توسعه قابليت هاي انساني 2
0/3970/1580/1494/0717/260/0001قانون گرايي در سازمان 3

جدول 5: ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري و تعهد مستمر 
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يافته هاى نو در روان شناسى٤۸

چنانكه نتايج ارائه شده در جدول هاى 5 و 6 نشان مي دهد، از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري 
فقط سه بعد پرداخت منصفانه و كافي در گام اول با توان تبيين واريانس 11/4 درصد، توسعه قابليت هاي 
انساني با توان تبيين واريانس انحصاري افزوده معنادار 2/8 درصد در گام دوم و قانون گرايي درسازمان 
با توان تبيين واريانس انحصاري افزوده معنادار 1/6 درصد در گام سوم، قادر به پيش بيني تعهد مستمر 
هستند. براين اساس سوال دوم پژوهش حاضر به اين شكل پاسخ داده مي شود كه از بين هشت بعد 
كيفيت زندگي كاري، در گام اول پرداخت منصفانه و كافي با ضريب بتاي استاندارد 0/337 ، در گام 
دوم پرداخت منصفانه و كافي و توسعه قابليت هاي انساني با ضرايب بتاي استاندارد 0/3 و 0/17 و در 
گام سوم پرداخت منصفانه و كافي ، توسعه قابليت هاي انساني  و قانون گرايي در سازمان با ضرايب بتاي 
استاندارد 0/24، 0/15 و 0/14 قادر به پيش بيني تعهد مستمر هستند. براساس نتايج ارائه شده در جدول 6، 

معادله رگرسيون پيش بيني گام به گام در گام سوم براي پيش بيني تعهد مستمر به شرح زير است:

(پرداخت منصفانه و كافي) 0/54+ 38/42= تعهد مستمر
(قانون گرايي در سازمان) 0/25+ (توسعه قابليت هاي انساني) 0/33+

مقادير ثابت و متغيرهاي پيش بين  گامها الگو
ضريب 

غيراستاندارد 
خطاي 

استاندارد 
ضريب بتاي 

استاندارد 
t معناداري مقدار

گام 
 به 
گام

37/360/0001-32/880/88مقدار ثابت  1
0/7430/120/3375/970/0001پرداخت منصفانه و كافي 

2
24/30/0001-36/6311/5مقدار ثابت 

0/660/120/35/280/0001پرداخت منصفانه و كافي
0/390/130/1703/040/003توسعه قابليت هاي انساني 

3

22/670/0001-38/421/69مقدار ثابت 
0/540/130/244/030/0001پرداخت منصفانه و كافي

0/330/130/152/560/011توسعه قابليت هاي انساني 
0/250/110/142/250/025قانون گرايي در سازمان 

جدول 6: ضرايب استاندارد و غيراستاندارد پيش بيني تعهد مستمر از طريق ابعاد 
كيفيت زندگي كاري در رگرسيون گام به گام

متغيرهاي پيش بينگامهاالگو
ضريب 

همبستگي 
چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي 
چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي چندگانه 

تعديل شده

خطاي 
استاندارد 
برآورد

F معناداريضريب

گام به 
گام

0/3050/0930/093/1928/410/0001پرداخت منصفانه و كافي1
0/3510/1230/1173/1419/480/0001توسعه قابليت هاي انساني2

جدول 7: ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري و تعهد هنجاري 
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٤۹ يافته هاى نو در روان شناسى

چنانكه نتايج ارائه شده در جدول هاى 7 و 8 نشان مي دهد، از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري، 
فقط دو بعد پرداخت منصفانه و كافي در گام اول با توان تبيين واريانس 9/3 درصد و توسعه قابليت هاي 
انساني با توان تبيين واريانس انحصاري افزوده معنادار 3 درصد در گام دوم، قادر به پيش بيني تعهد 
هنجاري هستند. براين اساس سوال سوم پژوهش حاضر به اين شكل پاسخ داده مي شود كه از بين هشت 
بعد كيفيت زندگي كاري، در گام اول پرداخت منصفانه و كافي با ضرايب بتاي استاندارد برابر با 0/305 
و در گام دوم پرداخت منصفانه و كافي و توسعه قابليت هاي انساني با ضرايب بتاي استاندارد 0/267 و 
0/179 قادر به پيش بيني تعهد هنجاري هستند. بر اساس نتايج ارائه شده در جدول 8، معادله رگرسيون 

پيش بيني گام به گام در گام دوم براي پيش بيني تعهد هنجاري به شرح زير است.
(توسعه قابليت هاي انساني) 0/31+ (پرداخت منصفانه و كافي) 0/445+ 28/185= تعهد هنجاري

گامهاالگو
مقادير ثابت و متغيرهاي 

پيش بين 
ضريب بتاي 
غيراستاندارد

خطاي استاندارد 
ضريب بتاي 

استاندارد 
t معناداريمقدار

گام
 به 
گام

37/430/0001-25/250/675مقدار ثابت 1
0/5080/0950/3055/330/0001پرداخت منصفانه و كافي

2
24/40/0001-28/1851/15مقدار ثابت 

0/4450/0960/2674/640/0001پرداخت منصفانه و كافي
0/310/10/1793/10/002توسعه قابليت هاي انساني 

 جدول8: ضرايب استاندارد و غيراستاندارد پيش بيني تعهد هنجاري از طريق ابعاد كيفيت 
زندگي كاري در رگرسيون گام به گام 

متغيرهاي پيش بينگامهاالگو
ضريب 

همبستگي 
چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي 
چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي چندگانه 

تعديل شده

خطاي 
استاندارد 
برآورد

ضريب 
F

معناداري

گام به 
گام

0/4130/1710/1688/1757/310/0001پرداخت منصفانه و كافي1
0/4480/20/1958/0434/730/0001توسعه قابليت هاي انساني2

جدول 9: ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري 
و تعهد سازماني كلي به همراه تحليل واريانس رگرسيون گام به گام 

مقادير ثابت و متغيرهاي پيش بين گامهاالگو
ضريب بتاي 
غيراستاندارد

خطاي استاندارد 
ضريب بتاي 

استاندارد 
t معناداريمقدار

گام
 به 
گام

50/680/0001-87/511/72مقدار ثابت 1
1/840/2440/4137/570/0001پرداخت منصفانه و كافي

2
32/250/0001-95/252/95مقدار ثابت 

1/680/2460/3766/840/0001پرداخت منصفانه و كافي
0/810/250/1763/20/002توسعه قابليت هاي انساني 

جدول10: ضرايب استاندارد و غيراستاندارد پيش بيني تعهد سازماني كلي
 از طريق ابعاد كيفيت زندگي كاري در رگرسيون گام به گام 
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يافته هاى نو در روان شناسى٥۰

نتايج ارائه شده در دو جدول 9 و 10 مشخص مي سازد كه از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري، فقط 
دو بعد پرداخت منصفانه و كافي در گام اول با توان تبيين واريانس 17/1 درصد و توسعه قابليت هاي انساني 
با توان تبيين واريانس انحصاري افزوده معنادار 2/9 درصد در گام دوم قادر به پيش بيني تعهد سازماني كلي 
هستند. بنابراين سوال چهارم پژوهش حاضر به اين ترتيب پاسخ داده مي شود كه از بين هشت بعد كيفيت 
زندگي كاري، در گام اول پرداخت منصفانه و كافي با ضريب بتاي استاندارد برابر با 0/413 و در گام دوم 
پرداخت منصفانه و كافي و توسعه قابليت هاي انساني با ضرايب بتاي استاندارد 0/376 و 0/176 قادر به 
پيش بيني تعهد سازماني كلي هستند. بر اساس نتايج ارائه شده در جدول 10، معادله رگرسيون پيش بيني 

گام به گام در گام دوم براي پيش بيني تعهد سازماني كلي به شرح زير است:
(توسعه قابليت هاي انساني) 0/81+ (پرداخت منصفانه و كافي) 1/68+ 95/25 = تعهد سازماني كلي

بحث ونتيجه گيري 
بر اساس آنچه كه در بخش يافته ها ارايه گرديد، پژوهش حاضر نشان داد كه بين ابعاد كيفيت زندگي 
كاري و تعهد سازماني رابطه وجود دارد و نقش پرداخت منصفانه و كافي و توسعه قابليتهاي انساني در 
پيش بيني تعهد سازماني كلي از ساير مولفه ها قوي تر بوده است. تجزيه تحليل هاي صورت گرفته در 
تحليل همبستگي پيرسون نشان داد كه از بين ابعاد كيفيت زندگي كاري بين پرداخت منصفانه و كافي، 
تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم و توسعه قابليت هاي انساني با هر سه بعد تعهد (عاطفي، هنجاري، مستمر) 
رابطه معناداري وجود داشت(P<0/01). بين محيط كاري ايمن و بهداشتي با تعهد عاطفي و تعهد هنجاري 
 .(P<0/05) ولي با تعهد مستمر رابطه معناداري وجود نداشت (P<0/01) رابطه معناداري وجود داشت
بين قانون گرايي در سازمان و وحدت و انسجام اجتماعي با تعهد مستمر و هنجاري رابطه معناداري وجود 
داشت (P<0/01) ولي با تعهد عاطفي رابطه معناداري وجود نداشت (P<0/05). بين وابستگي اجتماعي 
در زندگي كاري و فضاي كلي زندگي با هيچ يك از سه بعد تعهد سازماني رابطه معناداري وجود 
نداشت (0P/05>).(نگاه شود به جدول شماره2). يافته هاي اين پژوهش با بخشي از يافته هاي، سلام 
پور (1387)، قنبري بناب (1387)، نيرويي (1382)، جان سورد (2002)، چانگ و لي(2006)، هاولويك 
(1999)، آلن (1996) همخوان است. اين نتايج نشان مي دهد كه كيفيت زندگي كاري كاركنان در تعهد 
سازماني آنان موثر است و افزايش آن باعث افزايش تعهد كاركنان نسبت به سازمان مي شود. در سازمان 
هايي كه به كيفيت زندگي كاري كاركنان خود توجه دارند با كاركنان با احترام رفتار مي شود به آنان 
فرصت بيان اندشه هايشان داده مي شود و در تصميم گيريها بيشتر دخالت داده مي شوند كه اين موجب 
رضايت شغلي، كاهش غيبت و ترك خدمت كاركنان خواهد شد (دولان و شولر، 1380). به اين منظور 
كيفيت زندگي كاري به عنوان فرهنگي كه سطح بالايي از تعهد متقابل را بين افراد و سازمان به وجود 
مي آورد، به اين معنا كه افراد به اهداف سازمان و توسعه آن متعهد باشند و سازمان نيز به نيازهاي افراد و 
بالندگي آنان متعهد باشد داراي اهميت است. بنابراين سازماني كه به كيفيت زندگي كاري كاركنان خود 
توجه دارد از مزاياي داشتن نيروي كار متعهدتر برخوردار خواهد و تعهد بيشتر نيروي كار يعني بهره وري 
بيشتر نيروي كار (ارگان، 1988). همچنين سوال اول پژوهش مبني بر اينكه كدام يك از ابعاد كيفيت 
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زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد عاطفي داراي توان پيش بيني معنادار هستند نشان داد كه، از 
بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري، فقط پرداخت منصفانه و كافي قادر به پيش بيني تعهد عاطفي مي 
باشد (نگاه شود به جدول شماره3و4). يافته هاي اين پژوهش با بخشي از يافته هاي، نيروي (1382)، سلام 
پور (1387) همخوان است. نتايج اين تحقيق نشان داده است كه پرداخت منصفانه و كافي به عنوان يكي 
از ابعاد كيفيت زندگي كاري مي تواند پيش بيني كننده خوبي براي تعهد عاطفي در كاركنان و احساس 
دلبستگي آنان نسبت به سازمان به شمار آيد. به اين صورت كه اگر كاركنان استنباط كنند كه حقوق و 
مزايا و ساير پرداخت هاي جبراني كه از سازمان دريافت مي كنند براي حفظ استانداردهاي زندگيشان 
قابل قبول بوده و نيز در مقايسه با ساير كارهاي مشابه در سازمان خود و در ديگر سازمانها حقوق مساوي 
دريافت مي كنند و در واقع تساوي درون سازماني و برون سازماني از آن ادراك  كنند و منصفانه بودن 
آن را بپذيرند به احتمال بيشتر به سازمان خود به عنوان سازماني منصف دلبسته خواهند شد و تمايل بيشتري 
به ماندن در سازمان مذكور را خواهند داشت. همچنين سوال دوم پژوهش مبني بر اينكه كدام يك از ابعاد 
كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد مستمر داراي توان پيش بيني معنادار هستند نشان 
داد كه از بين هشت بعد كيفيت زندگي كاري در گام اول پرداخت منصفانه و كافي، در گام دوم توسعه 
قابليت هاي انساني و در گام سوم قانون گرايي در سازمان قادر به پيش بيني تعهد مستمر مي باشند(نگاه 
شود به جدول شماره 5و6). يافته هاي اين پژوهش با بخشي از يافته هاي جان سورد (2002)، سلام پور 
(137)، گينودو (1981)، ماينر (1989)، آلن (1996) همخوان است. اين نتيجه نشان مي دهد كه اگر برنامه 
هاي مربوط به پرداخت منصفانه و كافي، توسعه قابليت هاي انساني و قانون گرايي در سازمان كه از ابعاد 
كيفيت زندگي كاري مي باشند در سازمان برنامه ريزي و طراحي و اجرا شوند مي توان انتظار داشت كه 
اين سازمان كاركناني داشته باشد كه از لحاظ تعهد مستمر در سطح بالايي مي باشند. بنابراين سازمان ها با 
طراحي و اجراي نظام هاي پرداخت منصفانه و كافي مي توانند از مزاياي داشتن كاركناني با تعهد مستمر 
بالا كه به دليل نيازشان در سازمان مي مانند بهره مند شوند. از سوي ديگر توسعه قابليت هاي انساني به 
عنوان يكي ديگر از ابعاد كيفيت كاري است كه مي تواند تعهد مستمر را پيش بيني نمايد. كاركناني كه 
نسبت به سازمان خود احساس تعهد مستمر دارند به خاطر هزينه هاي ترك سازمان يا پاداشهاي ناشي از 
ماندن در سازمان به خدمت خود در سازمان ادامه مي دانند. بنابراين با فراهم نمودن زمينه هاي خودفرماني 
و بهره مند شدن از مهارت هاي گوناگون توسط كاركنان به عنوان نوعي پاداش در سازمان مي توان انتظار 
داشت كه اين كاركنان با توجه به فراهم بودن چنين امكاناتي به ادامه خدمت خود در سازمان تمايل نشان 
دهند. بعد ديگري از كيفيت زندگي كاري كه در پاسخ به اين سوال پژوهش به عنوان پيش بيني كننده 
تعهد مستمر مطرح شد قانون گرايي در سازمان مي باشد اگر كاركنان احساس كنند كه حقوق فرديشان از 
سوي سازمان مورد حمايت قرار مي گيرد و با آنها منصفانه برخورد مي شود به احتمال كمتر سازمان محل 
كار خود را ترك مي كنند. و همچنين سوال سوم پژوهش مبني بر اينكه كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي 
كاري به ترتيب براي پيش بيني تعهد هنجاري داراي توان پيش بيني معنادار هستند نشان داد كه از بين 
هشت بعد كيفيت زندگي كاري در گام اول پرداخت منصفانه و كافي و در گام دوم توسعه قابليت هاي 
انساني قادر به پيش بيني تعهد هنجاري مي باشند(نگاه شود به جدول شماره 7و8). يافته هاي اين پژوهش 
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با بخشي از يافته هاي، سلام پور (1387)، نيرويي (1382)، ماينر (1989)، آلن (1996) همخوان است. 
نتايج اين تحقيق نشان داده است كه اگر پرداخت منصفانه و كافي و توسعه قابليت هاي انساني به عنوان دو 
بعد از ابعاد كيفيت زندگي كاري در سازمان برنامه ريزي و اجرا شوند احتمالاً مي توان كاركناني با تعهد 
هنجاري بالا را انتظار داشت. اگر كاركنان احساس كنند كه عضويت در سازمان موجب مي شود كه آنها 
به اهداف و ارزشهاي شخيصشان دست پيدا كنند كاركنان متعهدي نسبت به سازمان خواهند بود و اين 

كاركنان متعهد به احتمال كمتري به رفتارهايي نظير غيبت، تأخير و ترك كار مبادرت مي ورزند. 
در نهايت سوال چهارم پژوهش مبني بر اينكه كدام يك از ابعاد كيفيت زندگي كاري به ترتيب براي 
پيش بيني تعهد سازماني كلي داراي توان پيش بيني معنادار هستند نشان داد كه از بين هشت بعد كيفيت 
زندگي كاري در گام اول پرداخت منصفانه و كافي و در گام دوم توسعه قابليت هاي انساني قادر به پيش 
بيني تعهد سازماني كلي مي باشند (نگاه شود به جدول شماره 9و10). يافته هاي اين پژوهش با بخشي از  
يافته هاي سلام پور (1387)، نيرويي (1382)، چانگ و لي(2006) همخوان است. نتايج اين تحقيق نشان 
داده است كه  اگر شخص احساس كند در سازمان از پرداخت هاي مساوي در برابر كارهاي مساوي 
برخوردار بوده و حقوق دريافتي براي حفظ استانداردهاي زندگيش قابل قبول بوده و منصفانه بودن 
اين پرداخت ها را بپذيرد به احتمال بيشتر به سازمان خود به عنوان يك سازمان منصف دلبسته خواهد 
شد همچنين با توجه به نتايج به دست آمده از پژوهش حاضر در پاسخ به سوال مذكور اگر به كاركنان 
مهارتهاي لازم براي انجام وظايفشان آموزش داده شود و آنها به اطلاعات مرتبط به شغلشان دسترسي 
داشته باشند و فرصتهايي همچون استفاده از استقلال و خودكنترلي برايشان فراهم گردد و در واقع سازمان 
از اين طريق سعي در توسعه قابليت هاي انساني آنها داشته باشد به احتمال بيشتري اين افراد نسبت به سازمان 
خود به عنوان سازماني كه براي آنها و كاري كه انجام مي دهند ارزش قائل است، متعهد مي شوند. در 
مجموع يافته هاي اين پژوهش نشان داد كه بين ابعاد كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني و ابعاد آن 
رابطه معنى دارى وجود دارد. بر اين اساس از آنجا كه سازمانها همواره به دنبال دستيابي به بالاترين سطح 
اثربخشي ممكن و افزايش بهره وري سازمان خود بوده اند و نيروي انساني و كيفيت زندگي كاري آنها 
در رسيدن به اهداف سازمان و بهره وري نقش مهمي ايفاء مي كند و با توجه به اينكه كاهش احساس 
تعهد كاركنان نسبت به سازمان يكي از عوامل مخل در افزايش بهره وري و كيفيت زندگي كاري است 
بنابراين توصيه مى گردد سازمانها جهت افزايش بهره ورى و توليد وكاهش رفتارهاى كناره گيري نظير، 
تاخير،ترك خدمت و غيبت در سازمان، توجه بيشترى به مقوله هايى همچون بهبود شبكه هاي ارتباط 
اجتماعي ، مشاركت كاركنان در تصميم گيري ، ايجاد سيستم هاي پرداخت منصفانه و كافي و حذف 
تبعيضها و روابط نامناسب در محيط كار داشته باشند و توجه ملموس تر و واقعى ترى نسبت به اجراي 
برنامه هاي كيفيت زندگي كاري در سازمان داشته باشند و با پرداختن علمى نسبت به مقوله هاى مرتبط 
با نيازهاي سطح بالاي كاركنان محيطى رضايت بخش و داراى بهره ورى بيشتر ايجاد نمايند. همچنين به 
پژوهشگران توصيه مي گردد كه با توجه به اينكه كاهش احساس تعهد كاركنان نسبت به سازمان يكي 
از عوامل مخل در افزايش بهره وري سازمان است به انجام پژوهشهايي در رابطه با عوامل اثر گذار بر اين 

متغير مبادرات ورزند. 
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Abstract
The main purpose of this research is to study the relationship between quality of work life dimen-
sions with components of organizational commitment among one of the Cement industry employ-
ees in Iran. For this purpose, of a statistical population of 1000, 280 were selected randomly. A set 
of questionnaires consisted of quality of work life (Walton, 1973), organizational commitment (Al-
len and Meyer, 1990) administered in this study. The results indicated that there are significance re-
lationship between fair and satisfactory payment, continuous growth and security, opportunities to 
grow, and Developing human capabilities with the three component of organizational commitment 
-Affective, Continues, Normative - (p≤0/01). Moreover, for other quality of work life dimensions 
and organizational commitment components these results were observed: there are significance re-
lationships between healthy and secure workplace, affective and normative commitment (p≤0/01). 
As well, there are significance relationship between respect to organizational rules, unity and social 
cohesiveness, and normative, and continues commitment (p≤0/01). furthermore, stepwise regres-
sion Analysis results indicated that, from the quality of work life dimensions, merely fair and satis-
factory payment was  able to predict the affective commitment, fair and satisfactory payment along 
with Developing human capabilities and respect to organizational rules were able to predict the 
continues commitment. Moreover, fair and satisfactory payments along with developing human 
capabilities were able to predict the normative commitment. Finally, fair and satisfactory payments 
along with developing human capabilities were able to predict the general organizational commit-
ment. Thus, this study shows significant relationship between quality of work life dimensions with 
components of organizational commitment and proved that the quality of work life dimensions 
could predict components of organizational commitment.         

Keywords: quality of work life, organizational Commitment, Affective Commitment, Continues 
Commitment, Normative Commitment, Cement industry.
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