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  چکیده:

اي در مطالعات  ترین مسائل انگیزشی که امروزه با حجم گسترده یکی از مهم
روانشناسی صنعتی و سازمانی گسترش یافته، مسئله تعهد سازمانی است. تعهد 

ها است. این مقاله با  سازمانی عامل مؤثري در رفتار سازمانی کارکنان و بازده سازمان
ررسی تأثیر کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی در میان کارکنان امور فنی هدف ب

شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب نگاشته شده است. در بعد نظري، براي رسیدن به 
استفاده شده است. تحقیق به روش پیمایشی و با  بادلهماهداف تحقیق، از نظریه 

خیز  نان امور فنی شرکت مناطق نفتنامه، در بین کلیه کارک استفاده از ابزار پرسش
گیري  به انجام رسیده است. در این تحقیق از شیوه نمونه 1394جنوب، در سال 

ترین نتایج حاصله  اي متناسب با حجم و تصادفی ساده استفاده شده است. مهم طبقه
هاي کیفیت زندگی کاري بجز (پرداخت حقوق  از تحقیق نشان داد که، بین همه مؤلفه

محیط کاري ایمن، فرصت رشد در سازمان) با تعهد سازمانی رابطه معناداري کافی، 
شناختی شامل سن، میزان تحصیلات  وجود دارد. علاوه بر این بین متغیرهاي جمعیت

و پست سازمانی با تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد. اما بین متغیرهاي جنس 
  داري وجود ندارد.و سابقه خدمت با تعهد سازمانی رابطه معنا

  
  کیفیت زندگی کاري، تعهد سازمانی، نظریه مبادله کلیدي: مفاهیم
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  مسأله یانب و دمهمق
ها، سازماندهی محیط کار و عملکرد سازمان تر شدن ساختارها وامروزه با پیچیده
طوري که منجر به فعال شدن نیروي انسانی، ور در سازمان بهبهرهایجاد محیطی آرام و 

آنها حذف خطرات اجتماعی، افزایش کیفیت در کار وکاهش افسردگی، رشد  شادابی
 مدیران اجرایی و هوري مورد نظر شود، از دغدغخدمات مثبت و در نهایت دستیابی به بهره

دهد ت مربوط به نیروي انسانی نشان میها است. نتایج حاصل از مطالعاسرپرستان سازمان
یابی به بسیاري از اهداف سازمانی طور مستقیم در دستهور بکه توسعه نیروي انسانی بهره

 نقش بسزایی دارد. 
رونق زیادي پیدا کرده اما در معنا و مفهوم  1کیفیت زندگی کاري هاي اخیردر سال

هاي گیريکمی وجود دارد. کیفیت زندگی کاري شامل تصمیم این اصطلاح اتفاق نظر
باشد و هدف آن تغییر ریت و کارکنان میمشترك و همکاري و احترام متقابل بین مدی

شرایط کار به نحوي است که در آن کارکنان مشارکت بیشتري در محیط کار داشته باشند. 
خواهد شأن و هاست که میاي در سازمان مفهوم کیفیت زندگی کاري مربوط به فلسفه

گذاري بر  منزلت کارکنان را افزایش دهد. در نظام ارزشی کیفیت زندگی کاري، سرمایه
گرفته  ترین عامل در معادلات مدیریت راهبردي مورد توجه قرارروي افراد به معناي مهم

داند که سازمان از طریق است. آبرهام مازلو مدینه فاضله اداره کارکنان را هنگامی میسر می
کارکنان خود شکوفا و خطوط راهنمایی که خود شکوفایی کارکنان را تشویق کند اداره 

 .)Khoshbakhti & et. al., 2004شود (
هاي گذشته سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال تعهد

ی بوده است. تعهد هاي رفتار سازمانی و روانشناسورد علاقه بسیاري از محققان رشتهم
عهد نظر از اینکه تصرف اًعمومهاي اخیر به علت ادراك کارکنان از تعهد و سازمانی در دهه

وري سازمانی در نظر گرفته شده کنندگان کلیدي اثربخشی و بهرهعنوان یکی از تعیینبه
). مدیران Vahdati, 2007ها بوده است (است، مورد توجه مدیران و مسئولان سازمان

جویی و کیفیت زندگی کاري کارکنان خود هستند هایی که در صدد بالا بردن بهرهسازمان
 بیشتر و ها، بالا بردن انگیزه افراد براي انجام دادن کار بهتر وگرشدر راستاي التیام ن

کنند و تلاش ها نسبت به سازمان تلاش میتوانمند کردن احساس تعهد آن همچنین

                                                 
1 quality of work life 
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گیرانه به کنند که با تقلیل میزان غیبت کارکنان، ترك شغل و دیگر رفتارهاي گوشه می
  ).Saatchi, 2007کارکنان را بالا ببرند ( وري سازمان و عملکرد شغلیسبب آنان، بهره
هاي بزرگی مثل شرکت نفت که در برگیرنده مدیران و مهندسان مختلف  در سازمان

است، آگاهی از نگرش هر یک از آنها زمینه را براي تغییر نگرش آنان به نحوي که باعث 
خوردار است. با پیشرفت سازمان و دستیابی به اهداف این سازمان شود، از اهمیت زیادي بر

توسعه کشور دارد تنها در سایه  توجه به اهمیتی که شرکت نفت در فرآیند اقتصاد و
 ي مایه توان نسل جدید را دست اصولی می هاي صحیح و گذاري ها و سیاست ریزي برنامه

واضح است که نیروي . هاي تخصصی در سطوح پیشرفته قرار داد کسب تخصص و قابلیت
قش فرد در مقایسه با ترین سرمایه هر سازمانی است. در توجیه اهمیت ن انسانی کارآمد مهم

وري در یک سازمان هستند، هر سه از عوامل عمده افزایش بهرهآوري که سرمایه و فن
ند و معتقدند که کن ترین عامل قلمداد می عنوان مهم نظران منابع انسانی را به تمامی صاحب

فناوري را تهیه نمود اما در خصوص  بدیل، سرمایه و هاي توان از روش در صورت نیاز می
هاي مناسب انگیزه و تلاش و  اید آن را پرورش داد و با بکارگیري سیاستنیروي انسانی ب

هاي اخیر هزینه ). شرکت نفت در سالMitchell, 2004کوشش را در آنها ایجاد نمود (
و خارج از کشور متحمل شده وري در داخل سنگینی براي آموزش کارکنان و افزایش بهره

تبعات  است که پایین بودن کیفیت زندگی کاري منجر به پایین آمدن تعهد در کارکنان و
تواند خسارات مالی بسیاري به این سازمان وارد کند و کوتاهی در امر تحقیق و آن می

فت هاي هنگو تعهد سازمانی کارکنان، منجر به افزایش هزینه بررسی کیفیت زندگی کاري
نظارت  هاي کنترل وناشی از ترك خدمت کارکنان، جذب نیروهاي جدید و انجام مکانیزم

شود. با توجه به اهمیت شرکت نفت، مدیرانی که در این بخش بتوانند دقیق و پیچیده می
کارگیري ب در تحقق و ثر بر کیفیت زندگی کاري و دلبستگی شغلی را بشناسند وؤعوامل م

د، رضایت و تعهد سازمانی زیر دستان به تبع آن بالا خواهد رفت، این عوامل اقدام کنن
 رسالت و و اثربخشی درکارآیی 1بالا رفتن تعهد سازمانی بهبود کیفیت زندگی کاري و

رشد  وري منابع انسانی از ضروریات توسعه و اهداف این سازمان نیز نمود خواهد یافت. بهره
آید بلکه مزایاي مادي به دست نمی حقوق و از طریق اًصرف شود و هر جامعه محسوب می

 ,Farhani( ها به ایجاد رضایت وکیفیت زندگی کاري بستگی داردور کردن انسانبهره
ایران یک اقتصاد تک محصولی است که بر پایه تولید و  با توجه به اینکه اقتصاد ).2009

رکت مناطق فروش نفت استوار است و بیش از هشتاد درصد تولید نفت ایران در ش
                                                 
1 organizational commitment 
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ثري در راهبردي و ؤو پرسنل امور فنی نقش کلیدي و م گیرد یخیز جنوب صورت م نفت
عبارت دیگر  عهده دارند به هدایت و انجام عملیات مختلف جهت تولید و فروش نفت بر

ثیري مستقیم بر تولید نفت دارند. نبود أت عنوان مغز متفکر سیستم بوده و پرسنل فنی به
خیز جنوب را  تواند شرکت ملی مناطق نفت گر نمی سوز و تلاشعهد و دلنیروي انسانی مت

وري  به تحقق اهداف والاي خود برساند و نبود تعهد سازمانی در بین کارکنان کارایی و بهره
خیز جنوب  سازمان را کاهش خواهد داد که با توجه به نقش کلیدي شرکت مناطق نفت

عنوان مغز  الخصوص کارکنان امور فنی (به و علیدرصد از نفت تولیدي ایران)  80(تولید 
و متعهد است کارکنان متعهدي که  گر، دلسوز ) نیازمند کارکنانی تلاشمتفکر سیستم نفتی

با داشتن التزام عملی و احساس مسئولیت وظایف خود را به بهترین شکل ممکن انجام 
و تبعات مفید آن بر  اثربخشی در این بخش کارایی و وري ودهند و موجب افزایش بهره

 اقتصاد کشور شوند. با توجه به مطالب بالا و همچنین با توجه به تغییرات متعددي که هر
ها ثیراتی که این تغییرات بر کارآیی و اثر بخشی سازمانأدهد و تطور مداوم رخ میروز به

ار دهیم. در ثر بر کارآیی و اثربخشی این سازمان را مورد شناسایی قرؤدارند باید عوامل م
آن  ثیري که کیفیت زندگی کاري برأاین راستا ما در این مقاله به بررسی تعهد سازمانی و ت

  پردازیم.  توانند داشته باشند، می می
  

  پژوهشاهداف 
 بررسی ارتباط کیفیت زندگی کاري با تعهد سازمانی 
  هاي کیفیت زندگی کاري با تعهد سازمانی لفهؤبررسی ارتباط م  
 هل، میزان أاي (سن، جنس، وضعیت تباط برخی از متغیرهاي زمینهبررسی ارت

 تحصیلات، وضعیت استخدامی، سابقه خدمت، پست سازمانی) با تعهد سازمانی.
 

  پژوهشمبانی نظري 
کیفیت زندگی کاري از جمله مباحث مهمی است که در دنیاي امروز بخش قابل 

ختصاص داده است. اما کیفیت زندگی توجهی از وقت و بودجه و توجه مدیران را به خود ا
فضاي فرهنگی  کند. یعنی تصور هراساس فرهنگ خاص هر سازمان معنی پیدا می کاري بر

اي است که مدیران باید در جهت شناخت آن تلاش از کیفیت زندگی کاري، تصور ویژه
سیر نمایند. بنابراین باید دید که زبان ساکت فرهنگ، کیفیت زندگی کاري را چگونه تف

تمپسن هم مطرح کرده است، بیشتر تحقیقات انجام شده در مورد کیفیت زندگی . کند می
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بر روانشناسی فرد و ادراك آن از محیط صنعتی مبتنی بود  60کاري در دهه 
)1983 Thompson,(.  هایی که از طریق تیلوریسم سنتی  بیشتر سازمان 70در دهه

هاي ژاپنی رقابت کنند، به دنبال  بل سازمانطراحی شغل کرده بودند، براي آنکه در مقا
ثر از أمت بنابراین مفهوم کیفیت زندگی کاري عمدتاً. بهبود شرایط محیط کاري شدند

هاي روانی از طریق دو  کید بر جنبهأباشد، که ت مدیریت منابع انسانی در کشور ژاپن می
کارکنان به هاي سازمان و مجهز کردن  گیري تصمیم پدیده، مشارکت کارکنان در

کند،  اشاره می هازارد .)Mirsepasi, 2003هاي علمی، اخلاقی و مشارکتی است ( توانایی
اي از شرایط در  مفهوم کیفیت زندگی کاري یک اصطلاح عمومی براي مجموعه 80 در دهه
مطرح بود که مفاهیم ...  هایی نظیر سازمان، شرایط و محیط کاري، مشارکت و عرصه

 و در فرانسه ”translated as the humanization of work“مشابهی در آلمان،
“improvement of working conditions” و در بعضی از کشورهاي اروپاي شرقی 

“protection workers”رفتند که تفاوت این اصطلاحات نشان از تفاوت توجه به کار می
مفهوم کیفیت  80دهه عبارت دیگر در  هاي مختلف کیفیت زندگی کاري است. به به جنبه

فنی در نظر گرفته  ـ زندگی کاري از عرصه روانشناسی خارج شد و بیشتر رویکرد اجتماعی
همچنین مفهوم کیفیت زندگی کاري با  ؛انداز سازمانی و گروهی بودشد، که چشم

سازي شغل که بر مشارکت و  فنی در طراحی شغل مانند غنی ـ هاي اجتماعی سیستم
   .)Huzzard, 2003:19کید دارد مرتبط است (أرکنان تپذیري کا ئولیتمس

رولد کنتز کیفیت زندگی کاري را نه تنها یک نگرش و یک روش گسترده در مورد 
شناسی و عمل است که روان اي از پژوهش و اي میان رشته توسعه شغلی است بلکه زمینه

Kuntz دهد ( وند مینظیر انگیزش و رهبري و روابط صنعتی را به هم پی ـ توسعه سازمانی
1991 ,.la .et &(. شود افرادي که  کند در طراحی شغل استدلال می مینتزبرگ عنوان می

هاي پایین سلسله مراتب مازلو جاي دارد. یعنی کسانی که نیازهاي  نیازهاي آنان در رده
هاي تخصصی را برتر  شغل ،آنان از رده نیازهاي ایمنی و همانند آن فراتر نرفته است

نهند. در حین حال افرادي که در مراحل نیازهاي بالاتر قرار دارند گرایش بیشتري به  می
هاي گسترش یافته دارند. شاید به همین علت است که کیفیت زندگی کاري  شغل

)Q.W.Lنماید. رفاه روزافزون و بالا رفتن سطح آموزش و پرورش  اي برجسته می ) مسأله
ر سلسله مراتب نیازهاي مازلو بالا رونده و در سبب شد که شهروندان جوامع صنعتی د

شود  هاي گسترش یافته ارضاء می نتیجه نیاز فزاینده آنان به خودیابی تنها در شغل
)Mittenberg, 1991 .(  



1401تابستان  ،4 شماره ،شانزدهم دوره ،اجتماعی توسعه فصلنامه  6  

کند (فرهنگ لغت انگلیسی التزامی که آزادي عمل را محدود می«طور کلی تعهد به
ه یک شخص، بوسیله ایجاد یک مزیت عهد هنگامی حاصل می گردد ک). «1969اکسفورد، 

). استیزر Becker, 1960» (کندجانبی، منافع نامربوط را با یک رشته از فعالیت مرتبط می
بیان نمود که تعهد سازمانی علاوه بر این که بر متغیرهایی اثر گذار  1977در سال 

عنوان متغیر  هم بهتواند  پذیرد، تعهد سازمانی می گذارد، از متغیرهاي دیگر نیز اثر می می
هاي بعدي را بنا  . این الگو پایه بسیاري از پژوهشعنوان متغیر وابسته باشد مستقل و هم به

عنوان متغیر وابسته مورد نظر است بعضی از متغیرها  هنگامی که تعهد سازمانی به .نهاد
یر عنوان متغ توانند بههاي کاري می هاي شغلی و تجربهمانند خصوصیات شخصی ویژگی

عنوان متغیر مستقل مدنظر  مستقل به آنها اثر داشته باشند. زمانی که تعهد سازمانی به
باشد بر متغیرهایی مانند حضور در شغل، ترك شغل، تمایل به ترك شغل و عملکرد شغلی 

در بکر و بیلینگس ). Khodadadi Andarieh, 2008گذارد ( عنوان متغیر وابسته اثر می به
هاي کارکنان مرتبط  کننده لوازم نظامی بزرگ دریافتند که نگرشعرضه مطالعه یک سازمان

هاي مختلف) الؤهایشان به س تعهد (بر پایه پاسخبا رفتارهایشان بود. براي مثال افراد بی
علاقه بیشتري به ترك شغل و علاقه کمتري براي کمک به دیگران داشتند و در عوض 

طور کلی (جهانی) ی که بهی، این چنین نبودند. آنهاافرادي که در طبقه متعهد قرار گرفتند
طور جزئی (محلی) متعهد بودند. بین این دو گروه نهایی قرار گرفتند. در نتیجه اگر چه و به

امیدواري است  هاي مختلف تعهد هنوز جدید است، ولی جاي این روش تمایز بین کانون
اد تعهد سازمانی استفاده کرد عنوان ابزاري براي درك کلید ابعکه بتوان از آن به

)Greenberg and Baron, 1997:190-191یر و آلن مدل سه بعدیشان را مبتنی  ). می
سازمانی وجود داشت،  بعدي تعهدهایی که در مفاهیم تک ها و تفاوت بر مشاهده شباهت

براین، دهد و بنا ایجاد کردند. بحث کلی آنها این بود که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می
این پیوند احتمال ترك شغل را کاهش خواهد داد آنها بین سه نوع تعهد، تمایز قائل 

شوند. تعهد عاطفی اشاره به وابستگی احساسی فرد به سازمان دارد. تعهد مستمر مربوط  می
هاي ناشی از هاي ترك سازمان یا پاداش به تمایل به باقی ماندن در سازمان به خاطر هزینه

عنوان شود. سرانجام تعهد هنجاري احساس تکلیفی به باقی ماندن به سازمان میماندن در 
). به نظر Meyer and Heriskovich, 2001:305کند ( یک عضو سازمان را منعکس می

تعهد سازمانی دو بعد دارد. آنها این دو بعد را تعهد مستمر (میل به ماندن  1مایر و شورمن
هایی بین ل به تلاش مضاعف) نامیدند. اگر چه شباهتدر سازمان) و تعهد ارزشی (تمای

                                                 
1 Mayer & Schoorman  
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ابعاد تعهد سازمانی شناسایی شده توسط آنجل و پري و مایر و شورمن و آنچه که توسط 
هاي آنها وجود دارد.  یر و آلن شناسائی شده وجود دارد. اما یک تفاوت اساسی بین مدل می

صولاً بر اساس قالب ذهنی فرد را یر و آلن (عاطفی، هنجاري و مستمر) ا سه جزء تعهد می
کنند، متفاوت هستند. نتیجه رفتاري هر سه جزء تعهد با این حال  به سازمان مرتبط می

هاي آنجل و پري و مایر و برعکس در مدل مشابه است و آن ادامه کار در سازمان است.
عهد شورمن فرض شده است که تعهد مستمر با تصمیم به ماندن یا ترك سازمان است. ت

 Meyer andارزشی مرتبط به تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف سازمانی است (
Heriskovich, 2001:306-307.(  

با مروري بر مبانی نظري در این قسمت به مرور مطالعاتی خواهیم پرداخت که مرتبط 
  شود.با موضوع مورد مطالعه ما بوده است و به صورت خلاصه معرفی می

  
  پیشینه پژوهش

  تحقیقات داخلیف) ال
 بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاري بر تعهد«در تحقیقی با عنوان  ،)1392سهرابی (

یید قرار گرفت و کیفیت زندگی أنتیجه رسید که فرضیه اصلی مورد تبه این » سازمانی
باشد. نتایج آزمون فرضیات فرعی نشان کاري بر روي تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار می

گرائی در سازمان و وابستگی اجتماعی زندگی اد پرداخت منصفانه، میزان قانونعداد که اب
کاري رابطه مستقیمی با تعهد سازمانی کارکنان ندارد اما ابعاد میزان تأمین فرصت رشد، 

بهداشتی، یکپارچگی و انسجام و فضاي کلی ـ  هاي فردي، محیط کاري ایمنتوسعه قابلیت
 ,Sohrabiم و معناداري با تعهد سازمانی کارکنان دارد (زندگی کارکنان، رابطه مستقی

2013.(  
بررسی رابطه کیفیت زندگی کاري و تعهد «در تحقیقی با عنوان  ،)1392کشاورز (

نشان داد که بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی » سازمانی
طور د سازمانی کارکنان بهداري وجود دارد. همچنین میزان کیفیت زندگی کاري و تعه

رسیون نیز نشان داد که بین بخش بود. نتایج تحلیل رگداري بالاتر از میانگین رضایتمعنی
بینی تعهد صفانه و کافی بیشترین قابلیت پیشهاي کیفیت زندگی کاري، پرداخت منمؤلفه

یفیت زندگی سازمانی کارکنان ستادي دانشگاه علوم پزشکی را داراست. بنابراین برنامه ک
تواند اعتماد و توانایی حل مسئله کارکنان را افزایش دهد و در نتیجه رضایت کاري می

  ).Keshavarz, 2013شغلی و تعهد سازمانی آنها را ارتقاء بخشد (
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» بررسی عوامل مؤثر بر میزان تعهد سازمانی«در پژوهشی با عنوان  ،)1390بهروان (
ین این کارکنان بالاتر از میزان متوسط است. میزان سازمانی در ب دهد که تعهد نشان می

متغییر تعهد سازمانی با متغیرهایی نظیر عدالت سازمانی، استقلال در کار، فشار نقش، 
ي را نشان داده است ولی این فرصت و ارتقاي شغلی و ابهام نقش رابطه مثبت و معنادار

ه است. نتایج حاصل از تحلیل ر با مشارکت سازمانی رابطه معناداري را نشان ندادمتغی
ثیرگذار بر أر تترین متغیاین مسئله است که مهم گررگرسیون چندگانه و تحلیل مسیر بیان

ابهام  سایر عوامل مشارکت سازمانی نظیر،همچنین  عدالت سازمانی است. تعهد سازمانی،
صت و ارتقاي استقلال در کار تأثیر مستقیم بر تعهد سازمانی ولی عامل فر نقش فشار نقش،

  ).Behravan, 2011شغلی تأثیر غیر مستقیم بر تعهد سازمانی دارند (
تعهد  کیفیت زندگی کاري، بررسی رابطه فرهنگ سازمانی،«  ،)1389راد ( مصطفوي

در بین مدیران مدرسه متوسطه نظري شهر شیراز به انجام » سازمانی با بیگانگی از کار
داري بین فرهنگ سازمانی از نیکه رابطه منفی و مع هاي تحقیق نشان دادرسانده و یافته

یق متغیر میانجی تعهد سازمانی و بین کیفیت زندگی کاري و بیگانگی از کار با کیفیت طر
میانجی تعهد سازمانی وجود دارد. همچنین بین متغییر کیفیت و تعهد سازمانی رابطه 

 .)Mostafavi, 2010داري وجود دارد (مثبت و معنی
 سلطانی )،1388( زادهبختیاري )،1388( صیادي تورانلو )،1389( هاي عسکريیافته

) رابطه مثبت و معناداري بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی نشان داده شده 1387(
 است.

  
  تحقیقات خارجیب) 

Farid (2015) بررسی ارتباط کیفیت زندگی کاري و « پژوهش خود تحت عنوان در
داري ن داد که بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی ارتباط معنینشا» تعهد سازمانی

هایی که در دهد که برخی از استراتژيوجود دارد و نتایج مربوط به این مطالعه نشان می
شود در تلاش و تعهد ها براي بهبود کیفیت زندگی کاري انجام میها و دانشگاهسازمان

  بیشتر کارکنان مؤثر خواهد بود.
Tasdmir Afsar (2014) » بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاري بر روي تعهد

عنوان پژوهشی است که در میان کارکنان دانشگاهی در دو دانشگاه دولتی و به» سازمانی
دهد که متغیرهایی که بیشترین ها نشان میعلوم پایه در ترکیه انجام گرفته است. یافته

د سمت سازمانی، حقوق، سابقه کار، حمایت گذارنتأثیر را بر روي تعهد سازمانی می
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ها  اي مثل، سن، جنس، و وضعیت تأهل. یافتههاي زمینهسازمانی، نوع استخدام، ... ویژگی
دهد که کیفیت زندگی کاري بیشترین تأثیر مثبت را روي تعهد عاطفی و  نشان می

اه دارد. در هنجاري و تأثیر منفی را روي تعهد مستمر در میان کارکنان در دو دانشگ
ها مقایسه دو دانشگاه با هم نشان داده است که کیفیت زندگی کاري بیشترین تأثیر را  یافته

روي تعهد عاطفی و هنجاري در دانشگاه دولتی و بیشترین تأثیر را روي تعهد مستمر براي 
هد کارکنان دانشگاه علوم پایه داشته است و سابقه کار درسازمان بیشترین تأثیر را روي تع

 مستمر براي دانشگاه علوم پایه داشته است.
Guptah (2014) »عنوان » بررسی تأثیر کیفیت زندگی کاري بر روي تعهد سازمانی

پژوهشی است که در میان کارکنان بخش تولیدي انجام گرفته است. نتایج تحقیق حاکی از 
انی در میان آن است که روابط مثبت و معناداري بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازم

وري تولیدي وجود داشته است. بنابراین این پژوهش در راستاي افزایش بهره کارکنان بخش
هاي تولیدي و نگهداشتن کارکنان در این بخش و کمک به توسعه ها و بخشدر سازمان

 مسیر آینده و افزایش تعهد سازمانی است.
Lee & et. al. (2008) خدمات ارائه شده به  در تحقیقی که درباره ارتباط بین

کارکنان با تعهد سازمانی نشان دادند که نگرش کارکنان نسبت به سازمان، به خدماتی 
اي که کیفیت مطلوب این خدمات کند. به گونهبستگی دارد که سازمان به آنها ارائه می

  گردد.موجب وجهه مثبت از سازمان در سرانجام افزایش تعهد سازمانی کارکنان می
اده از مطالعاتی که در زمینه کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی انجام گرفته با استف

ها و لفهؤتوان اطلاعات مفیدي را به دست آوریم. این مطالعات براي شناسایی م است می
ها،  باشد. این پژوهش تعهد سازمانی بسیار مهم می هاي کیفیت زندگی کاري برشاخص

پژوهشگران بعدي فراهم نموده و در زمینه موضوع هاي  زمینه را براي بررسی پژوهش
دهند و این مسئله جهت ها و فرضیات جدیدي را بیش روي آنها قرار می پژوهش ایده

طور کلی بسیاري از این تحقیقات از ارائه شرح کمیل دانش بسیار مهم است. ولی بهت
لت قرار گرفته بندي نظر کلی و تعاریف دقیق و روشن مورد غفها، دسته منسجم نظریه

ه بین ها رابط باشند و در آن است. اغلب این تحقیقات فاقد چارچوب نظري مشخص می
اي نشده است و به  ها) اشارهچگونگی استخراج متغیرها از نظریه ها (نحوه متغیرها و نظریه

این ترتیب رابطه بین تئوري و مراحل تجربی تحقیق به درستی روشن نشده است. هر چند 
ولی روش تحقیق  هاي داخلی بیشتر استهاي خارجی نسبت به پژوهشژوهشمحاسن پ

مناسب و قواعدي که نشانگر یک کار تحقیقی خوب باشد در این مطالعات و تحقیقات 
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دهد. اگر چه  طوري که اعتبار روایی این تحقیقات را کاهش میرعایت نشده است. به
نه مناسبی براي تبیینی که موضوع اند، اما زمیهاي انجام شده نواقصی داشتهژوهشپ

ایم با رفع نواقصی که در این تحقیقات اند. ما سعی کرده را فراهم کرده پژوهش حاضر است
کارکنان  وجود دارد بهتر به تبیین رابطه بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی در بین

توجه به نقش با عنوان مغز متفکر سیستم نفتی خیز جنوب بهامور فنی شرکت منطق نفت
  خیز جنوب در تولید هشتاد درصد از نفت کشور دارد، بپردازیم. استراتژیک مناطق نفت

  
  پژوهشچارچوب نظري 

یکی از مشکلات مطالعه در زمینه تعهد سازمانی ضعف نظري است. بین نظریات و 
ه ب ايتوجه گونهها هیچاي از این مطالعات و بررسیتجربیات شکاف وجود دارد. پاره

ها نیز یک یا چندین اند و برخی از آنهاي مرتبط با تعهد سازمانی به عمل نیاورده نظریه
اند. که ما در اینجا هاي خود مورد استفاده قرار دادهنظریه را براي بررسی موضوع و فرضیه

ین یدهیم تا به تبنقد و بررسی تحقیقات موجود نظریه مبادله را مورد استفاده قرار می با
تري در این زمینه دست پیدا کنیم. بنابراین نظریه مبادله هومنز باعث تر و جامعاملک

 آورد.ي موضوع تحقیق را فراهم میشناخت بهتر ما در زمینه
 

  نظریه مبادله
هاي کاري هاي مهمی است که در بررسی گرایشنظریه مبادله یکی از نظریه

). این Kanink, 2010: 1349رود ( ر میویژه تعهد سازمانی آنان به کاکارمندان و به
) و هومنز Scholl, 1981: 590رویکرد نظري بر اساس مطالعات اولیه برنارد و سیمون (

)Chalabi and Habibi, 1998: 122 شکل گرفته است. تمرکز نظام فکري مبادله (
ا ر یشود. هر رفتاشود و چه چیزي دریافت میاجتماعی بر این است که چه چیزي داده می

شود. اصول عمومی طور بالقوه بررسی میین اشخاص. مثل هزینه یا پاداش بهاي بمبادله
هایی کنند و به دنبال موقعیتمبادله، این است که افراد از رفتارهاي پر هزینه اجتناب می

بطور کلی  .)Hosseini, 2007: 80ها پیشی گیرد (ها بر هزینهستند که در آن پاداشه
رود که در آن داده و ستانده منابع مادي و درباره تعاملاتی به کار می» ماعیمبادله اجت«

گیرد. فرض اصلی بستان صورت میبر اساس انتظار برگشت یا بده و  غیر مادي،
پردازان مبادله این است که در فاصله بین اهداء و واگذاري منابع و جبران آن، یا  نظریه
نامد. اعتماد، نی در تحویل کالا و خدمات میعدم تقارن زما Coleman (1998)آنچه 
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یابد. هنگامی که شود و توسعه میکنندگان ایجاد میتعهد، التزام و همکاري در میان مبادله
اصل اساسی نظریه مذکور این است که  ،گیریمها به کار مینظریه مبادله را در باب سازمان

شوند که در آن سازمان ده بستانی میها وارد روابط دو جانبه متقابل بافراد و سازمان
سازد تا وفاداري و تعهد عاطفی محیطی منصفانه، عادلانه و حمایتی در مبادله را فراهم می

 ). Andrews & et. al., 2008: 738کارمندان را در قبال سازمان ایجاد و تقویت کند (
ملموس و  غیر عنوان یک فعالیت ملموس وهومنز نظریه تبادل رفتار اجتماعی را به

گیرد ز، میان دست کم دو شخص در نظر میآمیدهنده یا غرامتکم و بیش پاداش
)Ritzer, 1995: 424هاي اجتماعی از جمله احساس تعهد و ). در این نظریه پدیده

 Chalabi andشود (مسئولیت اجتماعی در چارچوب منافع و نوعی مبادله تحلیل می
Habibi, 1998: 122کند زیرا معتقد کید بر اخلاق در روابط اجتماعی را رد میأ). هومنز ت

ترکیبی از نیازهاي اقتصادي و روانی پایدار  است مبادله اجتماعی بر منفعت شخصی و
است. پس از هومنز بلاو نظریه مبادله اجتماعی را از سطح کنش متقابل اجتماعی و روزمره 

  ). Ritzer, 1995: 438به سطح ساختارهاي اجتماعی گسترش داد (
در نظریه مبادله حمایت سازمانی ادراك شده باورهاي کلی کارمندان را درباره سازمان 

شود براي سازد. این اعتقادات و باورها، که عمدتاً از تجربیات کاري ناشی میمنعکس می
دهد و براي کند که سازمان تا چه حد به کار و تلاش آنها اهمیت میکارمندان آشکار می

معاضدت آنها ارزش قائل است و به چه میزان مراقب سلامتی و بهزیستی آنهاست  کمک و
)McNee Gay & et. al., 2006; Wendenberg & et. al., 2004 ،مقصود اصلی ). بلاو

شناسی را در بررسی فرآیند کنش متقابل، نهادن بنیادي براي فهم ساختارهاي جامعه
داند که تکامل این اي میشونده نسانی پدیداراجتماعی تکامل یابنده و درك نیروهاي ا

بلاو به ساختارهاي کید أ). اما با رجوع به تBlau, 1964: 2سازد (ساختارها را مشخص می
یابنده و نیروهاي اجتماعی که در تکامل و رشد ساختارها (مثل سازمان) اجتماعی تکامل

ثل گذشته، صرفاً بر تأثیر توان همچنان منقش دارند. براي افزایش تعهد سازمانی نمی
هاي پاداش، حقوق و دستمزد و مزایاي مادي تکیه کرد، چرا که امروزه بدنبال پیچیدگی

هاي صرفاً مادي یا صرفاً تر، جاي پاداشتر و چند وجهیزندگی اجتماعی متغیرهاي پیچیده
ی که آنها را به هم ها به دلایل گوناگونکند که انساناند. بلاو عنوان میروانشناختی را گرفته

شوند و همین که نخستین پیوندها برقرار دهد، جذب یکدیگر میگروهی اجتماعی سوق می
آورند، باعث هاي متقابلی که این پیوندها براي اعضاي گروه به ارمغان میشود، پاداشمی

یر پذشوند. موقعیت عکس این قضیه نیز امکاننگهداشت و تقویت (تعهدات متقابل) آنها می
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هایی شود. پاداشگروهی سست و از هم گسیخته میهاي ناکافی رشته هماست؛ با پاداش
توانند درون ذاتی مانند: عشق، محبت و احترام و یا شود. میکه در این میان رد و بدل می

کید أ). تRitzer, 1995: 435ذاتی مانند: پول و ارتقاي سمت و نفوذ و قدرت باشد (برون
مبادله در بر روي حمایت سازمانی عدالت و اعتماد سازمانی در میان  اصلی در نظریه

هایی چون طور که گفتیم نظریه مبادله اساس نظریهباشد و همانکارکنان و سازمان می
دهد که به عضو، عدالت سازمانی و اعتماد را تشکیل می ـ حمایت سازمانی، مبادله رهبر

 پردازند. تبیین رفتار سازمانی می
  

  استخراج متغیرها از چارچوب نظري تحقیق وهنح
استخراج متغیرها از چارچوب نظري توضیحاتی خواهد آمد. جان  ي نحوهاکنون درباره

کلام محقق در این گفتار کوتاه، ذکر این مطلب است که هر یک از متغیرهایی که در این 
  نظري برخوردار هستند. ي اند، از چه پشتوانهعنوان عوامل مؤثر بکار گرفته شدهتحقیق به

خواهیم تأثیرش را بر روي تعهد سازمانی مورد متغیر کیفیت زندگی کاري که می
طور که همان. بلاو و امرسون) گرفته شده است ـ بررسی قرار دهیم از نظریه مبادله (هومنز

و  کننداز رفتارهاي پر هزینه اجتناب می گفتیم اصول کلی نظریه مبادله این است که افراد
ها پیشی گیرد (کیفیت زندگی کاري) ها بر هزینههایی هستند که پاداشموقعیتبه دنبال 

)Hosseini, 2007:180لموس و غیر عنوان یک فعالیت م). هومنز نظریه تبادل را به
گیرد یز میان دست کم دو شخص در نظر میآمدهنده و غرامتملموس کم و بیش پاداش

)Ritzer, 2002: 424و مسئولیت در چارچوب منافع و  ین نظریه احساس تعهد). در ا
). به نظر هومنز مبادله Chalabi and Habibi, 1998:122شود (نوعی مبادله تحلیل می

اجتماعی بر منفعت شخصی و ترکیبی از نیازهاي اقتصادي و روانی استوار است و هر چه 
یفیت زندگی کاري) احساس هاي بیشتري به کارکنان ارائه دهد (کسازمان بتواند پاداش

). بلاو عنوان Ritzer, 2002: 438تعهد و مسئولیت در کارکنان نیز بیشتر می شود (
هاي متقابلی که این پیوندها شوند. پاداشکند همین که نخستین پیوندها برقرار می می

 آورند، باعث نگهداشت و تقویت متقابل (تعهدات متقابل)براي اعضاي گروه به ارمغان می
هاي ناکافی رشته  پذیر است با پاداش شود. موقعیت عکس این قضیه نیز امکانآنها می

ها  کند که آدم ). امرسون عنوان میIbid: 435شود ( گروهی سست و از هم گسیخته می هم
برند، گرایش به کنش معقولانه در جهت آن رویداد دارند و  از رویدادهایی که نفع می

آورند (تعهد سازمانی) بستگی به هگذر فراگرد اجتماعی بدست میها از رمنافعی که انسان
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 ,Emersonتوانند در مبادله ارائه دهند (کیفیت زندگی کاري) (منافعی دارد که آنها می
1981: 33 .(  

پردازان مبادله هر چه کیفیت زندگی کاري که ترکیبی از هاي نظریهبا تکیه به گفته
ذاتی از نظر بلاوست، در ذاتی و درونان از نظر هومنز، برونانی کارکننیازهاي اقتصادي و رو

ها در نظریه مبادله) احساس تعهد در کارکنان افزایش پیدا سازمان بهتر ارائه شود (پاداش
کند و شخص داراي تعهد سازمانی نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي دارد که این می

ح بازدهی را در سازمان ی کارکنان است و سطتعهد سازمانی عامل مؤثري در رفتار سازمان
دهد. چون سازمان به افرادي نیاز دارد که به نفع سازمان و فراتر از وظایف مقرر افزایش می

خوبی فراهم خود تلاش کنند و موجبات اثربخشی و ارتقاء سطح عملکرد سازمان را به 
و با توجه به اهمیت  ؛همیت استویژه در مشاغل حساس حائز اآورند و این مسئله به
ي فرض پژوهش ما یعنی گیر هاي کیفیت زندگی کار به شکللفهؤمتغیرهاي مذکور در م

پردازیم. در نهایت  یت زندگی کاري و تعهد سازمانی میهاي کیف لفهؤرابطه بین م
متغیرهایی چون سن، جنسیت، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات، وضعیت استخدامی، سابقه 

شناختی هستند که تأثیر آن بر  هاي جمعیت جزء متغیرها یا ویژگی یخدمت، پست سازمان
  متغیر وابسته مورد بررسی قرار خواهد گرفت.

گیري تأثیر کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی از نکات  مشخص کردن و اندازه
اساسی در انتخاب یک چارچوب نظري مناسب در این پژوهش است. به دلیل اهمیت نظریه 

ر زمینه کیفیت زندگی کاري، و ارتباطی که با تعهد سازمانی دارد، در چارچوب مبادله د
  نظري تحقیق از آن استفاده شده است.

  
  هاي پژوهشفرضیه
 داري وجود کاري و تعهد سازمانی رابطه معنا رسد بین کیفیت زندگیبه نظر می
  دارد. 
 حقوق،  هاي کیفیت زندگی کاري (پرداخت کافیلفهؤرسد بین مبه نظر می

 گرایی، وابستگی اجتماعی زندگی کاري،ایمن، فرصت رشد در سازمان، قانونمحیط کاري 
تعهد  هاي انسانی) وانسجام اجتماعی و توسعه توانمنديزندگی، ـ  تعادل حوزه کاري
  داري وجود دارد.سازمانی رابطه معنا
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 وضعیت ن تحصیلات، اي (سن، جنس، میزاهاي زمینهرسد بین ویژگیبه نظر می
هل، وضعیت استخدامی، سابقه خدمت، پست سازمانی) و تعهد سازمانی رابطه معناداري أت

  وجود دارد.
  

  شناسی پژوهشروش
نوع تحقیق در این پژوهش کاربردي است. یعنی تلاش خواهد شد با کسب اطلاعات و 

ي ارتقاي کارهاي عملی برادانش در زمینه تأثیر کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی، راه
ها پرسشنامه پیمایشی است. ابزار گردآوري دادهآن ارائه گردد. روش اجراي تحقیق نیز 

اي)  (کتابخانه هاي اسنادي باشد. همچنین براي تهیه چارچوب مفهومی و تجربی از روش می
یعنی رجوع به منابع موجود استفاده خواهد شد. واحد مشاهده و تحلیل این تحقیق فرد 

ها است. جامعه یافتهت انتخاب روش پیمایش رسیدن به بیشینه قدرت تعمیمباشد. علمی
باشدکه پس از خیز جنوب میکارکنان امور فنی شرکت مناطق نفتآماري شامل کلیه 

در دو سطح آمار SPSS افزار ها با استفاده از نرمهاي پاسخگویان، دادهآوري پاسخجمع
تحلیل قرار گرفته است. در بخش توصیفی،  توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه و

هاي آماري از قبیل؛ فراوانی، درصد، حداکثر و حداقل، میانگین، واریانس و انحراف  تحلیل
نیاز، از  هاي آماري مورد معیار استفاده گردیده است. در بخش استنباطی با کمک تحلیل

ستگی پیرسون ارتباط طرفه ضریب همبداري، آنالیز واریانس یک هاي معنی قبیل آزمون
متغیرها، مورد بررسی قرار گیرند. با توجه به این که این ضرایب از پر کاربردترین ضرایب 

لذا در این تحقیق غالباً  ؛در تحقیقات اجتماعی و تعیین وجود رابطه بین دو متغیر هستند
اضر، ر تحقیق حگیري دهاي تحقیق استفاده شده است. روش نمونه از ضرایب براي تحلیل

نفر از  1277اي متناسب با حجم و تصادفی ساده بوده است که بین گیري طبقهنمونه
توجه به حجم کل جامعه  خیز جنوب انجام گرفت که باکارکنان امور فنی مناطق نفت

جدول تعیین حجم نمونه از روي «آماري (کمتر از یک میلیون نفر)، حجم نمونه از طریق 
 نفر به دست آمده است. 300 کرجس و مورگان» حجم جامعه

  
  تعاریف مفهومی و عملیاتی 

کننده درك کارکنان نسبت به کیفیت زندگی کاري بیان کیفیت زندگی کاري:
آن مشمول  بهداشت فیزیکی (جسمی) و روانی (ذهنی) خود در محیط کار و عناصر

ن مشارکت کارکنان، گسترش شغلی، حل اختلاف، ارتباط، سلامت، امنیت شغلی جبرا
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طور کلی برنامه ). پس بهCasio, 1995: 306آمیز است (یکسان و محیط ایمن و افتخار
کیفیت زندگی کاري به معناي فرآیندي است که به سبب آن تمام اعضاي سازمان از راه 

هایی که بر  تصمیم کانال ارتباطی باز و مناسبی که براي این منظور بوجود آمده در
یابند و مشارکت و  گذارد دخالت می اثر می کارشان قطعاً ویژه بر محیطهایشان به شغل

یابد  شود و فشار عصبی ناشی از کار برایشان کاهش می خشنودي آنان از کار بیشتر می
)Dolan and Schuler, 2002: 354 در پژوهش حاضر مقیاس استفاده شده براي .(

 27اس مذکور داراي تهیه شده است که مقی ،)1973کیفیت زندگی کاري، توسط والتون (
اي به سبک لیکرت (خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد)  ال با طیف پنج گزینهؤس

گیرد. این پرسشنامه کیفیت  به آنها تعلق می 5، 4، 3، 2، 1هاي  است که به ترتیب نمره
هاي کیفیت زندگی لفهؤم دهد. مورد سنجش قرار میسزندگی کاري را در هشت مؤلفه 

سازي فرصت رشد نیروي ، محیط کاري ایمن، آمادهکافی تند از: پرداخت حقوقکاري عبار
 انسانی، گرایش به قانون در سازمان، وابستگی اجتماعی زندگی کاري، تعادل بین حوزه کار

  هاي انسانی. زندگی، انسجام اجتماعی در سازمان، توسعه توانمنديـ 
هاي  ازمانی را پذیرش ارزشتعهد س ،)1974پورتر و همکارانش ( تعهد سازمانی:

گیري آن را شامل کند و معیارهاي اندازه سازمان و درگیر شدن در سازمان تعریف می
 Behroran andداند ( می هاي سازمان انگیزه تمایل براي ادامه کار و پذیرش ارزش

Saeedi, 2009: 183ها و اهداف طور ساده اعتقاد به ارزشتوان به ). تعهد سازمانی را می 
سازمان، احساس وفاداري به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل قلبی و احساس نیاز به ماندن در 

). به منظور سنجش تعهد سازمانی از Madani, Zahedi, 2006: 4سازمان تعریف کرد (
 تهیه شده استفاده خواهد شد. این پرسشنامه ،)1991یر و آلن ( اي که توسط می پرسشنامه

اي به سبک لیکرت (کاملاً موافقم،  اشد که با یک طیف پنج گزینهب ال میؤس 24داراي 
، 2، 3، 4، 5هاي  موافقم، نظري ندارم، مخالفم و کاملاً مخالفم) تهیه شده که به ترتیب نمره

 ،مستمر - 2 ،عاطفی - 1گیرد. این پرسشنامه تعهد سازمانی را در سه بعد  به آنها تعلق می 1
  دهد. هنجاري مورد بررسی قرار می - 3

ها و طراحی صورت اولیه پرسشنامه مطالعاتی مقدماتی  پس از تهیه و تدوین شاخص
انجام گرفت. هدف این مطالعات مقدماتی تعیین میزان پایایی پرسشنامه تحقیق بود. این 

نفري از کارمندان (امور فنی شرکت نفت) به اجرا  30مطالعه مقدماتی روي یک نمونه 
مقیاس آلفاي کرونباخ سنجیده شد که نتایج آن ارائه گردیده  درآمد و شاخص پایایی کلی

 است. 
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نتایج پایایی (آلفاي کرونباخ) به تفکیک متغیرها در مطالعه مقدماتی پس از حذف  :1 جدول
  هاي ناهماهنگ گویه

پرداخت   متغیر
  حقوق

محیط 
کاري 
  ایمن

تأمین 
فرصت 

  رشد

گرایی  قانون
  در سازمان

وابستگی 
اجتماعی 
زندگی 

  ريکا

تعادل 
فضاي 

ـ  کار
  زندگی

انسجام 
اجتماعی 

در 
  سازمان

توسعه 
هاي  قابلیت

  انسانی

آلفاي 
  %66  %67  %88  %76  %71  %72  %71  %66  کرونباخ

  تعهد سازمانی  کیفیت زندگی کاري  متغیر
آلفاي 
  %85  %78  کرونباخ

  
 توان نتیجهباشد می% می60از آنجا که ضرایب بدست آمده براي پرسشنامه بالاي 

  گرفت که ابزارهاي پژوهش پایا واعتمادپذیر هستند.
  

  هاي پژوهش یافته
 هاي توصیفی یافتهالف) 

باشد.  سال می 23- 62هاي توصیفی نشان داد که دامنه سنی در گروه نمونه بین یافته
طور متوسط، پاسخگویان بین دهد بهباشد که نشان میمی 87/35میانگین سن پاسخگویان 

 9/7نفر را که معادل  23نفر نمونه آماري  291و میانسال قرار دارند. از  گروه سنی جوان
درصد است را مردان تشکیل  1/92نفر که معادل  268درصد است را زنان تشکیل داده و 

نفر معادل  51اند. میزان تحصیلات ر پاسخگویان را مردان تشکیل دادهداده است. پس اکث
نفر معادل  58درصد کاردانی،  5/13نفر معادل  39درصد پاسخگویان را دیپلم،  5/17
کارشناسی ارشد درصد داراي تحصیلات  9/41نفر معادل  122درصد کارشناسی،  9/19

اند. از ن داراي مدرك کارشناسی ارشد بودهدهد که اکثر پاسخگویاکه نشان می ؛هستند
نفر پاسخگو  42باشد که معادل درصد مجرد می 4/14پاسخگو  291نظر وضعیت تأهل از 

درصد کل پاسخگویان است را افراد  5/84نفر از پاسخگویان که معادل  246بوده است و 
  اند. هد که اکثر پاسخگویان متأهل بودهددهد که نشان میمتأهل تشکیل می

درصد به صورت قراردادي که  1/3نفر پاسخگو  291از نظر وضعیت استخدامی از 
درصد از پاسخگویان به صورت پیمانی که  1/3ه است، نفر از پاسخگویان بود 9معادل 
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نفر به  266درصد از پاسخگویان که معادل  4/91نفر از پاسخگویان بوده است و 9معادل 
دهد که بیشتر پاسخگویان به صورت اند که آمارها نشان میصورت رسمی استخدام شده

ي کمتر نفر سابقه 175گو نفر پاسخ 291اند. از نظر سابقه خدمت از رسمی استخدام بوده
نفر از پاسخگویان داراي  60درصد کل پاسخگویان بوده و  1/60سال که معادل  10از 

 1/15نفر معادل  44درص کل پاسخگویان بوده و  6/20سال که معادل  20تا  10سابقه 
سال  30ه بالاي درصد سابق 7/1نفر معادل  5اند و سال دانسته 30تا  20درصد سابقه بین 

سال است  30با توجه به اینکه طول مدت اشتغال تا رسیدن به سن بازنشستگی  اند.اشتهد
 291توان گفت که طول مدت اشتغال در حد متوسطی است. از نظر پست سازمانی از می

نفر از کل پاسخگویان بوده است و  2درصد داراي پست معاونت که معادل  7/0نفر پاسخگو 
 9درصد کل پاسخگویان بوده و  1/3سمت (مدیر) که معادل نفر از پاسخگویان رئیس ق 9

نفر  147درصد کارشناس مسئول و  9/39نفر معادل  116نفر از پاسخگویان و همچنین 
درصد  1/3نفر معادل  9درصد کمک کارشناس و  3/0نفر معادل  1کارشناس  5/50معادل 

  ... بوده است.  درصد پاسخگویان در پست دبیرخانه، بایگانی و 1سایر کارکنان 
 

 هاي استنباطییافتهب) 
باشد، پس می  sig=770/0و  t =/29)، 2هاي جدول (مطابق داده هاي استنباطییافته

عبارت توان ادعا کرد که بین دو جنس از لحاظ تعهد سازمانی تفاوت وجود ندارد. بهمی
 باشد. ان متفاوت نمیي تعهد سازمانی بین زنان و مردتوان گفت که میانگین نمرهدیگر می

  
 مربوط به رابطه بین متغیر جنس و تعهد سازمانی tنتایج آزمون : 2 جدول

  معناداري سطح t آماره   درجه آزادي  انحراف معیار  میانگین  جنس  متغیر
Variable Gender Mean Std.Devlation Df T Sig  

  52/5  17/75  زن  770/0  29/0  289  90/4  83/74  مرد  تعهد سازمانی
  

توان ادعا ، می Sig=000/0و   F=616/4، با توجه به مقدار 3هاي جدول مطابق یافته
هاي متفاوتی از تعهد سازمانی هاي مختلف تحصیلی داراي نمرهکرد که افراد در گروه

هاي تکمیلی شفه و توکی مشخص شد که میانگین تعهد هستند. با استفاده از آزمون
تحصیلات کارشناسی هستند در مقایسه با افرادي که داراي سازمانی افرادي که داراي 
) متفاوت است. در واقع میزان 05/0طور معناداري (در سطح تحصیلات دیپلم هستند، به
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تعهد سازمانی افرادي که داراي تحصیلات دیپلم هستند، در مقایسه با افرادي که داراي 
 . طور معناداري کمتر استهتحصیلات کارشناسی هستند، ب

  
  نتایج آزمون آنالیز واریانس بین میزان تحصیلات و تعهد سازمانی :3 جدول

  
درجه   مجموع مربعات

  آزادي
میانگین 

  داريمیزان معنی Fمقدار   مجموع مربعات

Sum of 
Square Df Mean 

Square F Sig 
  687/121  15  312/1825  بین گروهی

 360/26  254 547/6695  درون گروهی  000/0  616/4
 --   269 859/8520  کل

  
توان ادعا کرد که باشد، میمی  Sig=931/0و   t=086/0)، 4جا که در جدول (از آن

عبارت بین مجردان و متأهلان (وضعیت تأهل) از نظر تعهد سازمانی تفاوت وجود ندارد. به
ت تعهد سازمانی بین افراد مجرد و متأهل متفاو توان گفت که میانگین نمره ر، میدیگ
  باشد. نمی

توان ادعا کرد که افراد ی، م4 در جدول  Sig=000/0و   F=195/5با توجه به مقدار 
باشند. با استفاده هاي متفاوتی از تعهد سازمانی میهاي سازمانی مختلف داراي نمرهبا پست

عهد سازمانی افراد در هاي تهاي تکمیلی شفه و توکی مشخص شد که میانگین از آزمون
) متفاوت است. در واقع میزان 05/0طور معناداري (در سطح بهسازمانی متفاوت  هايپست

تعهد سازمانی افراد، در پست سازمانی معاونت در مقایسه با افراد، در پست سازمانی 
  طور معناداري بیشتر است.کارشناس به

 
  : نتایج آزمون آنالیز واریانس بین پست سازمانی و تعهد سازمانی4 جدول

  
درجه   ع مربعاتمجمو

  آزادي
میانگین 

  داريمیزان معنی Fمقدار   مجموع مربعات

Sum of 
Square Df Mean 

Square F Sig 
  485/144  6 913/866  بین گروهی

 813/27  280 655/7787  درون گروهی  000/0  195/5
 --   286 568/8654  کل
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) Sig=004/0و  r=168/0رابطه بین سن و تعهد سازمانی (، 5 طبق اطلاعات جدول
یابد. این نی نیز افزایش میعبارتی هر قدر میزان سن افزایش یابد تعهد سازماتأیید شد. به

) همخوانی دارد. از طرفی احتمال وجود رابطه 2014ها با نتایج تصدمیرافسر (یافت
) رد شد یعنی Sig=071/0و  r=107/0دار بین سابقه خدمت و تعهد سازمانی ( معنی

  دعا کرد که بین دو متغیر رابطه معناداري وجود ندارد. توان ا می
  

 نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین سن و تعهد سازمانی :5جدول 
  سطح معناداري  ضریب همبستگی پیرسون  نام متغیر

Variable Pearson Correlation Sig 
 004/0 168/0  سن و تعهد سازمانی

 071/0 107/0  سابقه خدمت و تعهد سازمانی
  000/0  223/0  کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی

  934/0  005/0  و تعهد سازمانی پرداخت کافی حقوق
  230/0  071/0  محیط کاري ایمن و تعهد سازمانی

  563/0  034/0  فرصت رشد در سازمان و تعهد سازمانی
  001/0  199/0  گرایی و تعهد سازمانیقانون

  000/0  273/0  تعهد سازمانیوابستگی اجتماعی زندگی کاري و 
  05/0  114/0  زندگی و تعهد سازمانیـ  تعادل حوزه کاري

  000/0  228/0  انسجام اجتماعی در سازمان و تعهد سازمانی
  033/0  125/0  هاي انسانی در سازمان و تعهد سازمانیتوسعه توانمندي

  
سازمانی ها بیانگر این است که رابطه بین کیفیت زندگی کاري و تعهد یافته

)223/0=r  000/0و=Sigتوان ادعا کرد که هر چه کیفیت زندگی ) تأیید شد. یعنی می
ي هومنز ي مبادلهها با نظریهکاري بیشتر باشد، تعهد سازمانی نیز بیشتر است و این یافته

برند، ها از رویدادهایی که نفع میکند که آدمو امرسون همخوانی دارد. امرسون ادعا می
ها از رهگذر فراگردهاي معقول نه در جهت آن رویداد دارند و منافعی که انسانگرایش 

توانند در آورند (تعهد سازمانی) بستگی به منافعی دارد که آنها میاجتماعی به دست می
هایی که ترکیبی از گوید هر چه پاداشمبادله ارائه دهند (کیفیت زندگی کاري). هومنز می

نی است در سازمان بهتر ارائه شود، احساس تعهد در کارکنان نیازهاي اقتصادي و روا
  کند. افزایش پیدا می

هاي کیفیت زندگی کاري بین پرداخت حقوق کافی و تعهد سازمانی از بین مؤلفه
)005/0=r  934/0و=Sig) 034/0) و بین فرصت رشد در سازمان و تعهد سازمانی=r  و
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563/0=Sig071/0زمانی () و محیط کاري ایمن و تعهد سا=r  23/0و=Sig رابطه ،(
معناداري وجود نداشته است. یعنی با افزایش حقوق و نیز افزایش زمینه رشد و محیط 

گرائی در سازمان و تعهد کند. قانونکاري ایمن در سازمان تعهد سازمانی افزایش پیدا نمی
د سازمانی )، وابستگی اجتماعی زندگی کاري و تعهSig=001/0و  r=199/0سازمانی (

)273/0=r  000/0و=Sig273/0تعهد سازمانی ( زندگی و ـ )، تعادل بین حوزه کار=r  و
000/0=Sig) 228/0)، انسجام اجتماعی در سازمان و تعهد سازمانی=r  000/0و=Sig و (

) رابطه معناداري Sig=033/0و  r=125/0سازمانی ( هاي انسانی و تعهدتوسعه توانمندي
ـ  گرایی در سازمان، ایجاد تعادل بین حوزه کاریعنی با افزایش قانونوجود داشته است. 

ایجاد انسجام اجتماعی در سازمان و توسعه  ـ زندگی، وابستگی اجتماعی زندگی کاري
  کند.هاي انسانی، تعهد سازمانی نیز افزایش پیدا میتوانمندي

  
  گیري نتیجه

شود. اگر چه توسعه وب میحسهاي اصلی هر کشوري مامروزه توسعه یکی از هدف
باشد که باعث دستیابی به سطح بالاي استانداردهاي آن کار و نیروي انسانی می مؤلفه

شود. بنابراین منابع انسانی هم عامل کار و هم خالق آن هستند؛ لذا نقش زندگی می
هاي محوري در تحولات سازمان ایفا می نمایند و تحولات عظیم سازمانی از توانمندي

گیرد. با توجه به اهمیتی که شرکت نفت ري و نامحدود فکري این عامل سرچشمه میفک
عنوان مغز متفکر سیستم نفتی هستند بنابراین در اقتصاد ایران دارد. کارکنان امور فنی به

توجه به کیفیت زندگی کاري آنان از اهمیت زیادي برخوردار است. برنامه کیفیت زندگی 
افراد در کار و تقویت هویت آنها و تعهد بیشتر به سازمان شده کاري باعث درگیر کردن 

) در این 1992جوئن (. باشندازمانی بالا داراي روحیه بالا میاست و کارکنان با مشارکت س
زمینه معتقد است احساس رضایت از موقعیت شغلی و خوشبختی در شغل بر حالات روانی 

تلاش خود را براي حفظ شغل خود انجام  فرد بسیار مؤثر است و به این علت فرد تمام
دهد زیرا عملکرد  تري از خود نشان می دهد و بر همین اساس عملکرد بهتر و مطلوب می

 وي برابر با احساس شادي و خوشحالی او خواهد بود و موفقیت در سازمان براي او همانند
که از  شود و به همین سبب داشتن کارکنانی موفقیت در زندگی خصوصی محسوب می

ها باید بیشتر  شغل خود احساس شادي و خوشبختی کنند موضوع مهمی است که سازمان
گونه  به آن توجه کنند و سطح کیفیت زندگی کاري کارکنان خود را افزایش دهند. همان

دهد، رابطه مثبت و معناداري بین  که نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل آماري نشان می
دهد که  سازمانی وجود داشت این میزان همبستگی نشان می کیفیت زندگی کاري و تعهد
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دو متغیر فوق داراي روابط متقابل هستند که با افزایش یکی دیگري نیز افزایش یافته و 
شود. این فرضیه یعنی احتمال وجود رابطه بین  کاهش یکی باعث کاهش دیگري می
توان تأیید شد. یعنی می) Sig=000/0و  r=223/0کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی (

ادعا کرد که هر چه کیفیت زندگی کاري بیشتر باشد، تعهد سازمانی نیز بیشتر است و این 
کند که ي هومنز، بلاو و امرسون همخوانی دارد. امرسون ادعا میي مبادلهها با نظریهیافته
د دارند و منافعی برند، گرایش معقول نه در جهت آن رویداها از رویدادهایی که نفع میآدم

آورند (تعهد سازمانی) بستگی به ها از رهگذر فراگردهاي اجتماعی به دست میکه انسان
گوید توانند در مبادله ارائه دهند (کیفیت زندگی کاري). هومنز میمنافعی دارد که آنها می

ائه هایی که ترکیبی از نیازهاي اقتصادي و روانی است در سازمان بهتر ارهر چه پاداش
) 2015ها با نتایج فرید (کند. این یافتهشود، احساس تعهد در کارکنان افزایش پیدا می

)، 1388و صیادي تورانلو ( )2005)، لی و همکارانش (2014تا ()، گوپ2014تصدمیرافسر (
هاي کیفیت زندگی کاري بین پرداخت از بین مؤلفه ) همخوانی دارد.1389راد (مصطفوي

) و بین فرصت رشد در سازمان و Sig=934/0و  r=005/0سازمانی ( حقوق کافی و تعهد
 r=071/0) و محیط کاري ایمن و تعهد سازمانی (Sig=563/0و  r=034/0تعهد سازمانی (

)، رابطه معناداري وجود نداشته است. یعنی با افزایش حقوق و نیز افزایش Sig=23/0و 
کند. این یافته زمانی افزایش پیدا نمیزمینه رشد و محیط کاري ایمن در سازمان تعهد سا

و  r=199/0گرائی در سازمان و تعهد سازمانی () همخوانی ندارد. قانون2006با نتایج لی (
001/0=Sig) 273/0)، وابستگی اجتماعی زندگی کاري و تعهد سازمانی=r  000/0و=Sig ،(

)، انسجام Sig=000/0و  r=273/0تعهد سازمانی ( زندگی و ـتعادل بین حوزه کار 
هاي ) و توسعه توانمنديSig=000/0و  r=228/0اجتماعی در سازمان و تعهد سازمانی (

) رابطه معناداري وجود داشته است. یعنی Sig=033/0و  r=125/0سازمانی ( انسانی و تعهد
زندگی، وابستگی اجتماعی  ـ گرایی در سازمان، ایجاد تعادل بین حوزه کاربا افزایش قانون

هاي انسانی، تعهد ایجاد انسجام اجتماعی در سازمان و توسعه توانمندي ـ کاري زندگی
)، 2014هاي تصدمیرافسر (کند و این پژوهش با برخی از یافتهسازمانی نیز افزایش پیدا می

هاي کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی ) که به بررسی مؤلفه1388ورانلو (صیادي ت
  رد. پرداخته بودند همخوانی دا

ارتباط بین دو متغیر بیانگر این است که توجه به کیفیت زندگی کاري کارکنان به 
تواند تعهد سازمانی آنان را تحت شعاع قرار دهد. بنابراین مدیران میزان زیادي می

ها براي اینکه بتوانند میزان تعهد سازمانی و دلبستگی کارکنان خود را افزایش  سازمان
ندگی کاري کارکنان خود توجه بیشتري نموده و ساز و کارهایی دهند باید به کیفیت ز

توانند با هایی مثل امور فنی شرکت نفت میبراي ارتقاء آن فراهم سازند. مدیران سازمان



1401تابستان  ،4 شماره ،شانزدهم دوره ،اجتماعی توسعه فصلنامه  22  

گرائی و شایسته هاي فردي، حاکمیت قانوناتی همچون ایجاد و بهبود تواناییمجموعه اقدام
ج انجام کارهاي تیمی تعامل کارکنان، ترویسالاري، فراهم نمودن شرایط مناسب جهت 

هاي انسانی در هایی براي توسعه قابلیتریزي، پرداخت منصفانه و ایجاد فرصتبراي برنامه
جهت بهبود کیفیت زندگی کاري کارکنان خود اقدام نمایند و تعهد سازمانی آنها را افزایش 

تري براي داده و بنابراین آثار مطلوبداده که آنها با میل و علاقه بیشتري به کار خود ادامه 
سازمان و جامعه خود داشته باشند. بر اساس نتایج تحقیق راهکارهاي ذیل براي ارتقاء 

  شود: تعهد سازمانی از کار پیشنهاد می کیفیت زندگی کاري و
تواند ـ بررسی علمی کیفیت زندگی کاري در محیط سازمانی مثل شرکت نفت می

  وري بالا را در شرکت نفت فراهم آورد.اري شایسته و در نتیجه بهرهزمینه و بسترسازي ک
ـ فراهم آوردن امکاناتی براي بهبود کیفت زندگی کاري و برآوردن نیازهاي اساسی 

  کارکنان شرکت نفت.
هنگامی داري کیفت است که براي افراد اهمیت اساسی قائل شوند و  ـ محیط کار،

و استعدادهاي فردي شود و کارها در این محیط به  هامحیط کار باعث پرورش توانایی
  خوبی انجام پذیرد.

هاي دهنده این امر است که سازمان براي موفقیتـ ارتقاء افراد در محیط کار نشان
  کند.هاي بیشتر تشویق میافراد اهمیت قائل است و آنان را به کسب موفقیت

اي ابط علمی باشد و به گونهـ حقوق و مزایا در سازمان باید بر اساس اصول و ضو
  کاري نشود.صورت گیرد که باعث فرهنگ تنبلی و کم

طور برابر و ـ جو سازمان باید صمیمانه و قابل اعتماد باشد و با همه کارکنان به
  عادلانه برخورد شود.

 فراهم کند و زمینه ه را براي انتقادات و پیشنهادات افرادنمحیط سازمان باید زمی ـ
  هاي کارکنان فراهم آورد. گیريرکنان را در تصمیممشارکت کا

هاي مدیریت استفاده شود. به زشی و توجیهی براي انتقال خواستههاي آموـ از فرصت
  جاي رویکرد کنترل و اجبار از اجماع و همکاري استفاده شود. 

در ویژه دن زمینه بروز خلاقیت، بههایی جهت شناسایی استعدادها و فراهم نموـ رویه
  هاي آموزشی، فرهنگی، تدوین و ارائه شود. عرصه

هاي فرهنگی و ـ محیط سازمان باید زمینه را براي خلاقیت و آزادي عمل در عرصه
  ارزشی از طریق کار جمعی و گروهی باري کارکنان فراهم آورد.
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Abstract: 
 

One of the most important motivational issues that have spread 
widely in the study of industrial and organizational psychology today is 
the issue of organizational commitment. Organizational commitment is 
an effective factor in organizational behavior of employees and the 
efficiency of organizations. This article has been written with the aim of 
investigating the effect of quality of work life on organizational 
commitment. In the theoretical dimension, to achieve the objectives of 
the research, the combined theory of Homans exchange has been used. 
The research was conducted by survey method and using a questionnaire 
among all the technical affairs staff of the South Oil Fields Company in 
2015. In this research, stratified sampling method proportional to volume 
and simple random has been used. The most important results of the 
research showed that; There is a significant relationship with 
organizational commitment between all components of quality of work 
life except (adequate pay, safe work environment, growth opportunity in 
the organization in addition, there is a significant relationship between 
demographic variables including age , education level and organizational 
position with organizational commitment. But there is no significant 
relationship between gender variables with organizational commitment. 
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