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  چكيده
هدف پژوهش حاضر، تعيين رابطة بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان ادارة كل تربيت بدني استان 

ي و جامعة آماري شامل كلية كاركنان ادارات تربيت بدني استان اصفهان  همبستگ–روش پژوهش توصيفي . اصفهان بود
گيري تصادفي   نفر محاسبه شد كه با استفاده از روش نمونه152حجم نمونه پس از برآورد آماري برابر با . بود)  نفر285(

و ) 1990(ير   سازماني ميدر اين پژوهش از دو پرسشنامة تعهد. اي متناسب با جامعة آماري پژوهش انتخاب شدند طبقه
هاي آماري آزمون ضريب  ها از روش استفاده شد، تجزيه و تحليل داده) 1973(پرسشنامة كيفيت زندگي كاري والتون 

 α = 05/0شده در سطح   مشاهدهrها نشان داد،  يافته. همبستگي پيرسون و ضريب رگرسيون گام به گام استفاده شد
. كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني استان اصفهان وجود داردداري بين  همبستگي مثبت و معني

تحليل رگرسيوني نشان داد، تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحت تأثير كيفيت زندگي كاري كاركنان تربيت بدني استان 
  .اصفهان قرار دارد

 
  هاي كليدي واژه

  .، اصفهانكيفيت زندگي، تعهد سازماني، كاركنان تربيت بدني

                                                            
 Email : Mshosseini@Sprt.ui.ac.ir                                                   ۰۹۱۳۱۰۲۸۹۶۹   :تلفن :  نويسندة مسئول ‐11
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  مقدمه

مديران لايق هميشه تلاش دارند تا تعهد . يكي از موضوعات مهم سازماني، وجود تعهد در بين كاركنان است
تعهد ) 1995(ماكال ). 34(دانند  كاركنان خود را افزايش دهند زيرا آن را لازمة توسعه و پيشرفت سازمان مي

اطفي به سازمان، پذيرش هويت سازمان و شناسايي و عنوان وابستگي ع سازماني را به اشكال مختلفي به
هاي  نيز تعهد سازماني را پذيرش ارزش) 1984(پورتر و همكاران ). 28(دلبستگي به سازمان تعريف كرده است 

زه، تمايل براي ادامة يگيري آن را شامل انگ كنند و معيارهاي اندازه سازمان و درگير شدن در سازمان تعريف مي
  ).33(دانند  هاي سازمان مي  ارزشكار و پذيرش

گيري كردند كه در پژوهش حاضر  انواع تعهد سازماني را در قالب سه نوع تعريف اندازه) 1990(ماير و آلن 
اين سه بعد شامل تعهد عاطفي به معني نوعي وابستگي . هاي آنان تعهد سازماني بررسي شد نيز بر مبناي ديدگاه

تعهد عقلاني نوعي تعهد و ناشي از غيرممكن .  و اهداف سازمان تعريف شده استها آميز به ارزش عاطفي و تعصب
هاي از دست دادن شغل در كاركنان است و در بعد سوم تعهد، تعهد هنجاري  بودن انتخاب شغل ديگر زيان

ه قرار دارد كه نوعي تعهد شامل احساسات افراد به دين و وظيفه درخصوص سازمان تعريف شد) احساس تكليف(
بنابراين وجود تعهد سازماني در بين كاركنان ممكن است نتايج سودبخشي براي سازمان داشته باشد، ). 29(است 

  ).28(كنندة نگرش مثبت كاركنان به سازمان است  زيرا اين متغير تقويت

د و ترين عامل در حيات، رش اند و مديريت مهم  وسيع كلمه ركن اصلي اجتماع كنونيي اها در معن سازمان
شك اين وظيفة مديران است كه با توجه به اهداف سازماني، روند حركت از  هاست و بي بالندگي و با مرگ سازمان

ها را براي  از طرفي تغييرات گسترده در سطح جهاني، سازمان. وضع موجود به وضع مطلوب را هدايت كنند
اين تغييرات موجب شده كه . ساخته استرسيدن به اهداف خود هر روز با مشكلات و تغييرات متعددي مواجه 

توان اذعان كرد در طول  طوري كه مي هاي مديريت صورت گيرد، به روز به روز تحولات جديدي درخصوص نظريه
ها تأكيد بر نقش  نكتة قابل توجه در تمام اين نظريه.  مديريت ارائه شده است قربن بيستم صدها نظريه در زمينة

 انساني كارامد سازمان در جهت رسيدن به اهداف سازماني است و پيدايش اين ريت و نيروييبا اهميت مد
ديدگاه درخصوص نقش مديريت در سازمان به بررسي و تحقيقات متعدد در زمينة عوامل مرتبط با مديريت و 



 ي كاري و تعهد سازماني كاركنان ادارة كل تربيت بدني استان تهران رابطة بين كيفيت زندگ

 

169

رهبري سازمان انجاميده است زيرا در مديريت مطلوب است كه كاركنان احساس كنند مورد پذيرش بيشتر 
و در كارهاي آن درگيرند و از اين راه احساس احترام به خود، خشنودي شغلي و همكاري  ان هستندسازم

از طرفي نيازهاي رواني كاركنان در سازمان با كاربرد فنون كيفيت ). 13(يابد  كاركنان با مديريت، بهبود مي
ر سازماني آرامش رواني و به واقع بهبود كيفيت زندگي كاري در ه). 32(زندگي كاري برآورده خواهد شد 

  ).23(كند  هاي پيشرفت را در بين كاركنان تقويت مي انگيزه

برنامة كيفيت زندگي كاري شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازماني است كه حامي رشد و تعالي كاركنان در 
ترين   به منزلة مهمگذاري بر روي افراد رو نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري، سرمايه  از اين). 19(سازمان باشد 

 كه برآورده ساختن نيازهاي كاركنان به  دهد، به اين معني متغير در معادلة مديريت راهبردي مورد توجه قرار مي
  ).35(بهسازي و كارايي بلندمدت سازمان منجر خواهد شد 

مدينة فاضله : هكند ك ها را در كتاب يوپ سي كين اين گونه توصيف مي انداز مدينة فاضلة سازمان مازلو چشم
كننده كه خودشكوفايي را در  ها توسط كاركنان خودشكوفا، همراه با عوامل تقويت هنگامي ميسر است كه سازمان

انداز مازلو اين بود كه خودشكوفايي كاركنان، تأثير واقعي در  چشم. همة سطوح سازماني توسعه دهد، اداره شوند
امروزه مديريت كيفيت جامع، توانمندسازي . عم خواهد داشتها به طور اخص و در جامعه به طور ا سازمان

دهند  هاي كاري خودكار و كيفيت زندگي كاري ما را به سمت اين نوع آموزش مديريت و رهبري سوق مي گروه
ترين اهداف سازمان و  صورت يكي از مهم در سراسر دنيا به رو كيفيت زندگي كاري در قرن حاضر،   از اين). 31(

هاي مختلفي همچون حقوق و دستمزد، فرصت رشد، توسعة  كاركنان از جنبه). 2(آن درآمده است كاركنان 
هاي  هاي مختلفي همچون حقوق و دستمزد، فرصت رشد، توسعة قابليت  امنيت از جنبه،هاي انساني قابليت

آنچه . شود، گلايه دارند كه از ابعاد كيفيت زندگي كاري محسوب مي... انساني، امنيت شغلي، قانونگرايي در كار و 
آنچنان . تحت تأثير ابعاد كيفيت زندگي كاري بر عملكرد كاركنان تأثير خواهد داشت، متغير تعهد سازماني است

، جورتافت )1991(، هاولو )1991(، لينكين )1981(هاي خارجي و داخلي همچون گينودر  كه در پژوهش
، صنوبري )1378(، رستگاري )1376(، گوهري )1381(، حميدي )2002(، جان سور )1996(، آلن )1993(
نيز ) 1383(و خوشبختي ) 1382(، مراديان )1379(، قاسمي )1379(، جمشيدي )1379(زاده  ، قمي)1379(
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نشان داده شد كه وجود هر يك از موارد مطرح در كيفيت زندگي كاري موجب بهبود عملكرد كاركنان خواهد 
  ).27 و 24، 22، 21، 14، 12، 10، 9، 8، 7، 5، 3، 2، 1(شد 

رسد كيفيت زندگي كاري  ها طي چند دهة اخير، به نظر مي با تغيير سبك زندگي اجتماعي مردم و سازمان
 كه ممكن) 33 و 20، 17، 15(نيز دستخوش تغييرات زيادي شده و تحت تأثير عوامل زيادي قرار گرفته است 

رو سنجش رابطة دو  از اين). 18(لي كاركنان داشته باشد است تأثير نامطلوبي بر تعهد سازماني و رضايت شغ
حال . ها حائز اهميت است متغير كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني براي بهبود روند و افزايش بازدهي سازمان

شده، اين سؤال مطرح است كه آيا بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني  هاي مطرح با توجه به نتايج پژوهش
ن ادارة كل تربيت بدني استان اصفهان نيز رابطه وجود دارد؟ به همين منظور پژوهش حاضر به بررسي كاركنا

رابطة بين كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني كاركنان ادارات تربيت بدني استان اصفهان پرداخته كه نتايج 
  .دار بين  دو متغير مذكور است  مثبت و معني حاوي رابطة

  

  تحقيق روش 

ت تربيت بدني استان اصفهان است اجامعة آماري پژوهش حاضر شامل كلية كاركنان ادار: معة آماريجا
  ). نفر285(

براساس ) 78/1( مقدماتي و تعيين واريانس جامعه  شده پس از مطالعة حجم نمونة محاسبه: حجم نمونه

(برآورد آماري  
s.tNd

s.Nt
n( 222

22

+
توجه به ناهمگني، تعداد افراد گروه در پژوهش حاضر، با .  نفر بود152=

ي پژوهش راي متناسب با جامعة آما گيري تصادفي طبقه نمونه در ادارات تربيت بدني استان، از روش نمونه
 5 نفر، شهرضا 6 نفر، نايين 7آباد   نفر، نجف5 نفر، فلاورجان 28 نفر، اصفهان 62استفاده شد كه از مركز استان 

 نفر به صورت تصادفي 5 نفر و گلپايگان 12 نفر، برخوار و ميمه 8 نفر، مباركه 8اشان  نفر، ك6شهر  نفر، خميني
  .انتخاب شدند
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  ابزارهاي پژوهش

  پرسشنامة كيفيت زندگي كاري. 1

اي   سؤال با طيف پنج گزينه29پرسشنامة مذكور داراي . تهيه شد) 1973(اين پرسشنامه توسط والتون 
اين . گيرد  به آنها تعلق مي5 و 4، 3، 2، 1است كه به ترتيب نمرة ) لي زيادخيلي كم، كم، متوسط، زياد، خي(

ضريب پايايي آزمون ) 1973(والتون . دهد پرسشنامه كيفيت زندگي كاري را در هشت بعد مورد سنجش قرار مي
 گزارش داد 85/0در پژوهش خود ضريب پايايي آن را ) 1385(همچنين رحيمي ). 37( گزارش كرد 88/0را 

در پژوهش حاضر نيز براي سنجش پايايي آزمون، پس از مطالعة مقدماتي و تعيين واريانس سؤالات، ضريب ). 4(
  .دست آمد كه ضريب مطلوبي است  به85/0پايايي پرسشنامه 

  پرسشنامة تعهد سازماني. 2

 موافقم، كاملاً(اي   سؤال با طيف پنج گزينه24تهيه شده و داراي ) 1990(ير  اين پرسشنامه توسط مي
اين . گيرد  به آنها تعلق مي1 و 2، 3، 4، 5است كه به ترتيب نمرة ) موافقم، نظري ندارم، مخالفم، كاملاً مخالفم

. دهد پرسشنامه، تعهد سازماني را در سه بعد تعهد عاطفي، تعهد عقلاني و تعهد هنجاري مورد بررسي قرار مي
و ) 1382(همچنين پايايي آزمون مذكور توسط همايي .  است گزارش كرده86/0ير پايايي آزمون مذكور را  مي

در پژوهش حاضر نيز ). 13 و 6( گزارش شده است 84/0 و 87/0به ترتيب ) 1384 (همكارانسلطان حسيني و 
دست آمد كه ضريب   به84/0براي سنجش پايايي آزمون، پس از مطالعة مقدماتي ضريب پايايي پرسشنامه 

  .مطلوبي است

  اري پژوهشهاي آم روش

ها در سطح آمار استنباطي از آزمون ضريب همبستگي پيرسون و ضريب   به منظور تجزيه و تحليل داده
  .رگرسيون گام به گام استفاده شد
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   و يافته های تحقيـقنتايج

  . ارائه شده است3 تا 1هاي پژوهش در جدول  ها براساس فرضيه در اين قسمت، يافته

  .يت زندگي كاري با تعهد سازماني رابطه وجود داردبين كيف: فرضية اول پژوهش

 نتايج ضريب همبستگي رابطة بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني . 1جدول 
  استان اصفهان

  داريي سطح معن t  فراواني  منبع

  023/0  18/0  152  كيفيت زندگي كاري و سازماني

  

داري را بين كيفيت  ، همبستگي مثبت و معني α = 05/0در سطح  مشاهده شده rبراساس نتايج حاصله، 
به عبارت ديگر، هرچه كيفيت . دهد زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان تربيت بدني استان اصفهان نشان مي

  .تر شود، تعهد سازماني آنها نيز افزايش خواهد يافت زندگي كاري كاركنان تربيت بدني بهتر و مطلوب

دست آمده، بين تعهد عاطفي با پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت  ج بهبراساس نتاي
مداوم، قانونگرايي در سازمان كار، وابستگي اجتماعي زندگي كاري، يكپارچگي و انسجام اجتماعي و توسعة 

 بين تعهد عقلاني .داري وجود دارد هاي انساني از كيفيت زندگي كاري كاركنان، همبستگي مثبت و معني قابليت
همچنين بين تعهد هنجاري با . داري وجود ندارد هاي كيفيت زندگي كاري همبستگي معني با هيچ يك از حيطه

هاي پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانونگرايي در سازمان كار، وابستگي  حيطه
هاي انساني از كيفيت  نسجام اجتماعي و توسعة قابليتاجتماعي زندگي كاري، فضاي كلي زندگي، يكپارچگي و ا

  .داري وجود دارد زندگي كاري كاركنان همبستگي مثبت و معني
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 نتايج ضرايب همبستگي بين تعهد سازماني با كيفيت زندگي كاري در كاركنان تربيت بدني .  2جدول 
  استان اصفهان

  تعهد سازماني
  كيفيت زندگي كاري

  تعهد هنجاري  نيتعهد عقلا  تعهد عاطفي

  r/ = 029  پرداخت منصفانه و كافي
*001/0 = p  

037/0 = r  
65/0 = p  

17/0 = r  
*03/0 = p  

  r = 14/0  محيط كار ايمن و بهداشتي 
08/0 = p  

006/0 = r  
94/0 = p  

012 /0 = r  
15/0 = p  

  r = 031/0  تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم
*001/0 = p  

061/0 = r  
45/0 = p  

23/0=  r  
*004/0 =  p  

  r = 29/0  قانون گرايي در سازمان كار
*001/0 = p  

059/0 = r  
47/0 = p  

33/0 = r  
*001/0=  p  

  r = 20/0  وابستگي اجتماعي زندگي كاري
015/0 = p  

05/0 = r  
55/0 = p  

29/0 = r  
*001/0 = p  

  r = 006/0  فضاي كلي زندگي
94/0 =  p  

02/0 = r  
81/0 = p  

17/0 = r  
*033/0  =p  

  r = 19/0  يكپارچگي و انسجام اجتماعي
*02/0 = p  

11/0 = r  
16/0 = p  

36/0 = r  
*001/0=  p  

  r = 28/0  توسعة قابليت هاي انساني 
*001/0 = p  

061/0 = r  
45/0 = p  

25/0 = r  
*002/0 = p 

  α = 05/0 معنادار در سطح  *
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  .زماني رابطه وجود دارد بين كيفيت زندگي كاري با نوع تعهد سا:فرضية دوم پژوهش

هاي خالص و ناخالص تأثير كيفيت زندگي كاري بر نوع تعهد سازماني  تحليل رگرسيون وزن. 3جدول 
  كاركنان تربيت بدني استان اصفهان

  منبع 
ضرايب 

  غيراستاندارد
خطاي 
  معيار

ضرايب 
  )β(استاندارد 

  ضريب تعيين tمقدار 
سطح 
  معناداري

  04/0  39/0  09/2  203/0  33/0  684/0  تعهد عاطفي

  75/0  11/0  31/0  025/0  20/2  29/6  تعهد عقلاني

  2/0*  39/0  38/2  24/0  44/0  04/1  تعهد هنجاري

  α = 05/0معنادار در سطح * 

بنابر نتايج حاصله، تعهد عاطفي و تعهد هنجاري تحت تأثير كيفيت زندگي كاري كاركنان تربيت بدني 
كه تعهد عقلاني تحت تأثير  ر معادلة رگرسيوني باقي بمانند، در حالي ددتوانن استان اصفهان قرار دارند و مي

توان گفت كه كيفيت زندگي كاري بر تعهد عاطفي و تعهد  بنابراين مي. كيفيت زندگي كاري كاركنان قرار ندارد
دهد  نشان ميضريب تعيين . گذارد، در حالي كه بر تعهد عقلاني كاركنان تأثيري ندارد هنجاري كاركنان تأثير مي

  .هاي كيفيت زندگي كاري تحت تأثير تعهد عاطفي و تعهد هنجاري قرار داشته است  از پراكندگي در نمره39/0

  

  گيري بحث و نتيجه

شود كه در صورت انطباق آن با شرايط و علاقة  كار و اشتغال از جمله موارد مهم زندگي انسان محسوب مي
به عبارت ديگر، با بهبود كيفيت زندگي، كار و به . وي، آثار مطلوبي براي فرد و جامعه به دنبال خواهد داشت

اساس در پژوهش حاضر رابطة بين بر همين . يز حاصل خواهد شدندنبال آن تعهد سازماني و رضايت شغلي 
  .كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان بررسي شده است
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داري  ها در زمينة ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني نشان داد، همبستگي مثبت و معني يافته
به عبارت ديگر، . جود داردبين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان ادارات تربيت بدني استان اصفهان و

اگر كاركنان . كه كيفيت زندگي كاري كاركنان بهبود يابد، تعهد سازماني آنها نيز افزايش خواهد يافت در صورتي
ادارات تربيت بدني نسبت به حقوق و مزاياي خود احساس عدالت و رضايت كنند، محيط كاري را ايمن و از نظر 

 لازم براي رشد و ارتقاي شغلي و احساس امنيت شغلي، احساس مساوات و بهداشت تميز بدانند، فرصت و شرايط
رعايت قانون را در سازمان، احترام به جامعه در سازمان، انطباق شغل با شرايط زندگي، احساس همبستگي و 

 شود تعهد سازماني هاي فردي خود بدانند، موجب مي انسجام در سازمان و شغل خود را موجب بروز رشد قابليت
تري را براي  آنها افزايش يابد و آنها با ميل و علاقة بيشتري به كار خود ادامه دهند و به اين ترتيب آثار مطلوب

، لينكين )1981(هاي خارجي و داخلي همچون گينودو  كه در پژوهش آنچنان. سازمان و جامعة خود داشته باشند
، گوهري )1381(، حميدي )2003(ن سورد ، جا)1996(، آلن )1993(، جورتافت 19919(، هاولو )1991(
، مراديان )1379(، قاسمي )1379(، جمشيدي )1379(زاده  ، قمي)1379(، صنوبري )1378(، رستگاري )1376(
نيز نشان داده شد كه وجود هر يك از موارد مطرح در كيفيت زندگي كاري ) 1383(و خوشبختي ) 1382(

، 12، 10، 9، 8، 7، 5، 3، 2، 1(زماني بيشتر در كاركنان خواهد شد دنبال آن تعهد سا موجب بهبود عملكرد و به
  ).27 و 25، 24، 22، 14

توان گفت در  هاي مذكور همسوست، بر همين اساس مي هاي پژوهش هاي پژوهش حاضر با يافته يافته
ط كار فراهم ها بتوانند سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان را افزايش دهند و شرايطي در محي كه سازمان صورتي

هاي خود را داشته باشند، آنگاه  كنند تا آنان احساس عدالت، مساوات، رشد و ارتقاي فرصت براي بروز قابليت
  .توان شاهد افزايش تعهد سازماني و به دنبال آن رشد و پويايي سازمان بود مي

دهد بين تعهد  اني نشان ميها در زمينة رابطة هريك از ابعاد كيفيت زندگي كاري با انواع تعهد سازم يافته
داري وجود دارد در حالي  عاطفي و تعهد هنجاري با بيشتر ابعاد كيفيت زندگي كاري همبستگي مثبت و معني

به عبارت ديگر، . داري وجود ندارد كدام از ابعاد كيفيت زندگي كاري همبستگي معني كه بين تعهد عقلاني و هيچ
يابد كه در  ل و بروز هيجانات فرد مربوط است در صورتي افزايش ميتعهد عاطفي كه به احساس، علاقه، تماي

طلبي، توجه به  سازمان عدالت در پرداخت، تأمين فرصت رشد و ارتقا و امنيت شغلي مداوم، قانونگرايي و مساوات
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ود هاي فردي وج نياز اجتماع، احترام به جامعه، وحدت و همبستگي بين كاركنان و همچنين فرصت بروز قابليت
به واقع وجود موارد مذكور موجب افزايش علاقه و انگيزة بيشتر در فرد براي انجام امور سازمان و . داشته باشد

  .شود شغل مي

تعهد هنجاري كه با احساس وفاداري، ماندن در شغل و سازمان و متعهد بودن به سازمان سر و كار دارد، 
قوق و مزايا، وجود شرايط و فرصت لازم براي رشد و تحت تأثير مواردي همچون رعايت عدالت در پرداخت ح

ارتقا و امنيت شغلي، وجود مساوات و رعايت قوانين در سازمان، احترام اجتماعي در سازمان، انطباق شغل با 
شرايط زندگي فردي، احساس همبستگي و وحدت در بين كاركنان قرار دارد و وجود موارد مذكور در سازمان 

اما در بين ابعاد تعهد سازماني تنها تعهد عقلاني است . شود داري بيشتر فرد به سازمان ميموجب وابستگي و وفا
اين يافته ممكن است تحت تأثير اين موضوع باشد كه . كدام از ابعاد كيفيت زندگي كاري رابطه ندارد كه با هيچ

تواند مايحتاج زندگي  نميهاي شغلي محدودي در جامعه مواجه است و در صورت ترك شغل، ديگر  فرد با فرصت
به عبارت ديگر، شايد در . رو مجبور است در شغل خود باقي بماند خود را فراهم كند و بيكار خواهد ماند، از اين

هاي شغلي  ادارات تربيت بدني، شرايط كيفيت زندگي كاري چندان مطلوب نباشد اما فرد به علت كمبود فرصت
در تحقيقات خود نشان دادند تعهد ) 2007(و ريچارد ) 2001(ورمي . در جامعه، مجبور به ادامة كار است

هنجاري از بالاترين ابعاد تعهد در بين كاركنان است، زيرا آنها شرايط مناسب و عدالت سازماني و شغلي و 
كنند و احساس وفاداري بيشتري به سازمان  هاي رشد و پويايي را در سازمان خود احساس مي همچنين فرصت

 و 34(هاي ديگر براي آنها وجود دارد  ها و سازمان هاي كاري ديگري در شركت ند، در حالي كه فرصتخود دار
36.(  

هاي مربوط به رابطة بين كيفيت زندگي كاري با ابعاد تعهد سازماني نشان داد بين كيفيت زندگي كاري  يافته
داري وجود دارد در حالي  بت و معنيبا دو بعد تعهد سازماني يعني تعهد عاطفي و تعهد هنجاري همبستگي مث

به عبارت ديگر، احساس علاقه، . داري مشاهده نشد كه بين كيفيت زندگي كاري با تعهد عقلاني همبستگي معني
تمايل، شاد بودن در شغل، تعلق، وابستگي به شغل و احساس رضايت از موقعيت شغلي تحت تأثير كيفيت 

ت افزايش يابد، كاركنان تعهد عاطفي و اها و ادار  در سطح سازمانزندگي كاري قرار دارد و اگر اين كيفيت
نيز در تحقيقات ) 200(و لورسون و مك لود ) 2002(جان سورد . هنجاري بيشتري به سازمان خواهند يافت
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خود نشان دادند چنانچه كيفيت زندگي كاري كاركنان افزايش يابد، احساس تمايل و علاقه و وابستگي آنها به 
، رستگاري )1376(همچنين در تحقيقات داخلي همچون گوهري ). 28 و 25(ن نيز افزايش خواهد يافت سازما

نيز اين ) 1382(و مراديان ) 1379(، قاسمي )1379(، جمشيدي )1379(زاده  ، قمي)1379(، صنوبري )1378(
هاي  حاضر با يافتههاي حاصله در پژوهش  بنابراين يافته). 12 و 10، 8، 7، 5، 1(موضوع نشان داده شد 

دهندة تأثير عميق و مهم كيفيت زندگي كاري بر تعهد عاطفي و هنجاري  هاي مذكور همسوست كه نشان پژوهش
در اين زمينه معتقد است احساس رضايت از موقعيت شغلي و خوشبختي در شغل ) 1992(جوئن . كاركنان است

دهد و  مام تلاش خود را براي حفظ شغل خود انجام ميبر حالات رواني فرد بسيار مؤثر است و به اين علت فرد ت
دهد زيرا عملكرد وي برابر با احساس شادي و  تري را از خود نشان مي برهمين اساس، عملكرد بهتر و مطلوب

به ). 16(شود  خوشحالي خواهد بود و موفقيت سازمان براي او همانند موفقيت در زندگي خصوصي محسوب مي
ناني كه از شغل خود احساس شادي و خوشبختي كنند موضوع مهمي است كه همين سبب داشتن كارك

  .ها بايد بيشتر به آن توجه كنند و سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان را افزايش دهند سازمان
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