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  چکيده 
تعهد سازمانی در میان کارکنـان   بر ، بررسی ارتباط کیفیت زندگی کاريپژوهشاین  هدف اصلی       

. ه الگوي ساختاري می باشد یبا نقش میانجی جامعه پذیري سازمانی و ارا        در ارومیه  یام نور دانشگاه پ 
نامه کیفیت زندگی    ابزار اندازه گیري شامل سه نوع پرسش       . همبستگی است  ی توصیف پژوهشروش  

نامـه جامعـه پـذیري سـازمانی      و پرسـش  نامه تعهد سـازمانی آلـن و مـی یـر      کاري والتون، پرسش  
 88/0، 921/0 آلفاي کرونباخ محاسبه شد و به ترتیـب       به وسیله ها   ی باشد که پایایی آن    تائورمینا م 

می باشـند کـه از       دانشگاه پیام نور ارومیه    جامعه آماري شامل همه کارکنان    . گردید گزارش   86/0و  
طبقـه اي تعـداد    ها حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گیـري تـصادفی             بین آن 

 آوري بـا اسـتفاده نـرم افزارهـاي آمـاري            گـرد  پـس از     پـژوهش  داده هـاي     .نفر انتخاب شدند   230
LISREL  ،  وSPSS کـه کیفیـت   نـد  سـاختاري نـشان داد   ه هـاي  نتایج الگویابی معادل  . حلیل شدند  ت 

کیفیت زنـدگی  . دارد) 38/0(مستقیم و معنادار   مثبت،ياثر زندگی کاري بر تعهد سازمانی کارکنان    
جامعه پذیري سـازمانی    . دارد) 21/0(پذیري سازمانی کارکنان اثر مستقیم و معنادار         معهکاري بر جا  

را نشان می دهـد و نیـز کیفیـت زنـدگی کـاري بـه       ) 16/0( معنادار يبر تعهد سازمانی کارکنان اثر   
 الگـوي  ،لـذا .  دارد)41/0( معنـادار  ياثـر  واسطه جامعه پذیري سازمانی بر تعهد سـازمانی کارکنـان       

 بر رابطـه بـین   افزون بود و می توان گفت که     پژوهش منطبق بر الگوي مفهومی      بدست آمده ی  تجرب
کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی، جامعه پـذیري توانـسته اسـت نقـش میـانجی را در افـزایش                  

نتیجه گیري کلـی حـاکی از ارتبـاط کیفیـت     . ارتباط کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی ایفا کند     
 بر تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه پیام نور در ارومیه با نقش میـانجی جامعـه     زندگی کاري 

  .باشد پذیري سازمانی می
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 مقدمه 
یابی به جامعه توسعه  ر اجماع دارند که دستهمه بر این امر نظ ریزان اجتماعی امروزه برنامه    

علمی  نهادهاي هاي والاي انسانی و اجتماعی، مستلزم گسترش آموزش عالی و یافته توام با ارزش
تربیت  در فرایندرا دانشگاهها به عنوان زیرنظام هاي اصلی نظام آموزش عالی، نقش محوري  است و

ه ینیازهاي واقعی جامعه بر عهده دارند و با ارادر راستاي پاسخگویی به  نیروي انسانی متعهد
 سرمایه نیروي انسانی با ،از این رو.  می کنندآسانجامعه، راه نیل به توسعه را  بروندادهاي خود به

بشمار می رود هاي خاص، معیاري براي ارزیابی برتري یک سازمان بر سازمان دیگر   ویژگی
)Rego,2008 .(لی براي اداره خود به کارکنان متخصص، کاردان و در این شرایط نظام آموزش عا

سازمان و  وجود نیروي انسانی متعهد به.  (Huang, Lawler & Lei, 2007)متعهد نیاز دارند
سازمان،  جایی، باعث ارتقا عملکرده تواند ضمن کاهش غیبت، تأخیر و جاب هاي آن می ارزش

 غناي ،از این رو ).Allen & Meyer,2002( شود متعالی سازمانی يهدف هاروحیه کارکنان و کسب 
 پژوهشگران  هايپژوهش به عنوان رویکرد حاکم بر سازمان هاي کار محور سر لوحه 1تعهد سازمانی

سازمان براي تربیت سرمایه انسانی، . (Chen, & Francesco,2003) ت  اسشدههاي اخیر  در دهه
 در مقابل این هزینه ها، انتظار بر این است سرمایه هاي زمانی، پولی و تجهیزاتی را صرف می کند و

  . (Dixit & Bhati, 2012)که نیروي کاري به سازمان متعهد باشد
، گـرایش هـا،     باورهـا نیروي انسانی متعهد براي ایفاي نقش موثر در سازمان باید تلاش کنـد تـا                    

ان و بــسط یـا فراینــد آمـوزش راههــاى زنـدگى کــردن در سـازم    هــا ارزش هـا، هنجارهــا و عـادت   
-Al(د وجودى در راستاى انجام وظایف فردى و ایفـاى عـضویت اجتمـاعى را فـرا گیـر                  هاى ظرفیت

Kahtani, 2012(. گام بردارند2به بیان دیگر، به سوي جامعه پذیري سازمانی )Cooper- Thomas & 

Anderson,2006.(        ى جامعه پذیري سازمانی جریانى است کـه بـه برکـت آن نیـروي انـسانی، تمـام
 ـ  ـ فرهنگى محیط سازمان خود را فرای  عناصر اجتماع مـى سـازد تـا خـود را بـا      ی مى گیـرد و درون

 از تفاوت بـین انتظـارات   ناشیتنش هاي  ، تطبیق دهد تاکندمحیط اجتماعی که باید در آن زیست     
واقعیت هاي شغلی و هزینه هاي مربوط بـه جـذب، اسـتخدام و خـسارت هـاي مـالی را                  کارکنان و 
 & .Etebarian, A (خلیلـی  و اعتباریـان ). Antonacopoulou & Guttel,2010( هـد کـاهش د 

Khalili,2009 (   کیفیت زندگی کاري در میان کارکنان اذعان      و   سازمانی پذیري به رابطه بین جامعه
با این پیش فرض که نیروي انـسانی متعهـد، نقـش محـوري در پیـشرفت سـازمان ایفـا                   .داشته اند 

 مهـم در افـزایش   ی یک برنامه جامع و وسیع است کـه نقـش  3کیفیت زندگی کاريکند، تاکید بر   می

                                                             
1- Organizational Commitment 
2- Organizational Socialization 
3- Quality of Work Life 
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 ,Lewis, Brazil( بهره وري نیروي انسانی و در نتیجه کارایی و اثربخشی سازمان ها بـر عهـده دارد  

Krueger, Lohfeld & Tjam,2001.(  تمرکز بر زندگی کاري بـدون توجـه بـر کیفیـت آن     گمانبی 
 جایگزین هدف هاد کیفیت زندگی کاري در سازمان ها، جهت دستیابی به        منسوخ شده است و بهبو    

 بشمار می رود  نارضایتی از کیفیت زندگی کاري یک مشکل اساسی          ).Vahedi,2002( آن شده است  
 ).Karimzadeh,2000( می دهد که بدون توجه به پست و موقعیت، همه کارکنان را تحت تاثیر قرار    

 کیفیت زندگی کاري کارکنان خود توجه دارد، از مزایاي داشتن نیـروي        در این میان سازمانی که به     
ــود  ــد ب ــد برخــوردار خواه ــاري متعه جــان محمــدي و ). (Rose, Beh, Uli & Idris,2006  ک

 ,Tamini(د و تــامینی، یزدانــی و بوجــ) Janmohammadi, & Shahmandi, 2013(شــاهمندي

Yazdany & Bojd, 2011 ( ( هـاي   از نشانه .به این رابطه اذعان داشته اندنیز طی پژوهش هاي خود
یک نیروي کار متعهد می توان به انطباق هویت افراد با سازمان، تمایل به همکـاري بـا مـدیریت در              

 بهـره وري    ،بنـدي و مانـدگاري و در نهایـت         بهبود عملکرد، آرزوي مشاهده موفقیت سـازمان، پـاي        
 کیفیـت زنـدگی   ،از ایـن رو  .)Sirgy, Reilly, Wu & Efraty, 2008 (تر نیروي کار اشـاره کـرد   بیش

کاري یا کیفیت نظام کار یکی از جالب ترین روش هاي ایجاد انگیزش و راهگشاي مهـم در طراحـی       
  ).Chan & Wyatt, 2007(بشمار می رود و غنی سازي شغل کارکنان 

تی، توسـعه یافتـه و     امروزه مدیریت منابع انسانی به این درك رسیده است که روابط کاري حمای                
ــره وري مـــی   ــایت شـــغلی و بهـ ــزایش رضـ  ,Donald(باشـــد انعطـــاف پـــذیر از راههـــاي افـ

Robson,Lemieux,Maguir,Sicotte&Champagne,2005.(ــار و   مجموعــه ــی ک اي از شــرایط واقع
شامل  )Walton,1989(  چارچوب نظري والتون بر اساس محیط کار در یک سازمان و مولفه هاي آن          

گرایـی، وابـستگی     منصفانه، ایمنی و بهداشت کاري، تأمین فرصـت پیـشرفت، قـانون   حقوق کافی و
هـاي  توانمنـدي  اجتماعی زندگی کاري، کار و فضاي زندگی، انسجام اجتماعی در سـازمان، توسـعه          

ها  که از بین آن.(Hannif,Burgess & Connell, 2008) انسانی، مشارکت در تصمیم گیري می باشد
 انتخـاب و مـورد   ،هاي داخلـی مطـرح بـوده اسـت          و سازمان   ها پژوهش یش تر بشش مولفه که در     

  :مطالعه قرار گرفتند که عبارتند از
 کار منطقی ت هايایجاد شرایط کاري ایمن از نظر فیزیکی و تعیین ساع منظور: امنيت شغلي 

  .است
رفت و هاي پیش هاي فردي، فرصت  زمینه بهبود تواناییکردنفراهم : ايجاد فرصت پيشرفت

 .هاي کسب شده و تأمین امنیت درآمد و اشتغال بکارگیري مهارت
 .کارکنان در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان اشاره دارد) ادراك(به نحوه برداشت : نوع شغل

هاي زندگی کارکنان  برقراري توازن و تعادل بین زندگی کاري و سایر بخش: قدرشناسي از کار
 .ت و زندگی خانوادگی می شودکه شامل اوقات فراغت، تحصیلا
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 ایجاد یک فضا و جو کاري که احساس تعلق کارکنان به سازمان به این: بهبود شرايط محيط کار
 .کندباشند را تقویت می  که آنان مورد نیاز سازمان می

ƽمداخله در اتخاذ تصمیم یا استقبال از طرح پیشنهاداتمقدار: مشارکت در تصميم گير  
رتقا کیفیت زندگی کاري، همانا حفظ سرمایه انسانی است که سازمان بخشی از ترین نتیجه ا مهم

هزینه ها، تجهیزات و مخارج خود را صرف کارآموزي این منبع در جهت بهره برداري از آن براي 
ش می کند و انتظار دارد که این سرمایه انسانی به سازمان و شغل خود متعهد هدف هارسیدن به 

  ).Zeraatkar, 2008( ر جهت ارتقا سازمان گام بر داردبوده و با رضایت د
لذا در راستاي بررسی کیفیت زندگی کاري، به مطالعه یکی از آثار آن، یعنی تعهد سازمانی پرداخته 

ات نشان می دهند که مساعد بودن کیفیت زندگی کاري با تعهد سازمانی در پژوهش. می شود
 کاري بهتر می شود تعهد سازمانی ارتقا می ارتباط است، بطوریکه هر چه کیفیت زندگی

  ).(Mirkamali, & Thani, 2011یابد
که فرد هویت خود را از ه گونه اي در واقع تعهد سازمانی بیانگر وابستگی به سازمان است ب    

آمیزد و از عضویت و ماندن در سازمان لذت   با آن می، در سازمان مشارکت دارد، سازمان می گیرد
 and ,2010(نینینگرو همکاران ). (Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005 می برد

OthersNeininger (چالشی براي مدیریت   که حفظ کارکنان واجد شرایط در سازمان،بر این باورند
  باشدیاد شده براي غلبه بر چالش  مناسبيراهکار  و تعهد سازمانی می تواندبشمار می رودمعاصر 

Dawley, Stephens, Stephens, 2005).( به وسیله تعهد سازمانی موردترین مطالعات در  مهم 
 ,Mogimi( انجام شده است3 و تعهد مستمر2، تعهد هنجاري1یر و آلن شامل تعهد عاطفی می

2000.(  
د باش می  سازمانهدف هابیانگر پیوستگی عاطفی و تعیین هویت فرد با ارزش ها و  تعهد عاطفی    

Boon, & Safa 2006)(. بیانگر احساس تکلیف و دین و الزام به باقی ماندن در  تعهد هنجاري
تعهد مستمر بیانگر تشخیص و درك فرد از هزینه هاي ناشی از ترك سازمان است و سازمان است و 

فرد، تمایل و خواست عمیق نسبت به انجام فعالیت هاي مستمر و ادامه عضویت در سازمان خواهد 
فعالیت مستمر، وقتی براي بیان تعهد در  ).Shaw, Delery, Mohamed & Abdulla, 2003( داشت

اشاره دارد و این تمایل به خاطر ذخیره شدن سازمان بکار می رود، به حفظ عضویت فرد در سازمان 
 رود باشد که با ترك آن فعالیت ها این اندوخته ها از بین می هایی می اندوخته ها و سرمایه

)Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002.(  

                                                             
1- Affective Commitment 
2- Normative Commitment 
3- Continuance Commitment 
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 دوم، رابطه فرد با سازمان را مشخص می کند و نخست، تعهد حالتی روانی است که ،از این رو    
ماهیت ارتباط فرد با .  ضمنی در خود داردگونهتصمیم به ماندن در سازمان یا ترك آن را به 

     تعهد تکلیفی متفاوت استسازمان در هر یک از اجزاي سه گانه تعهد عاطفی، تعهد مستمر،
)Mesut,2006.(که می خواهند بمانند کارکنان با تعهد قوي عاطفی در سازمان می مانند براي این .

هایی که تعهد قوي   می مانند چون نیاز دارند بمانند و آن،افرادي که تعهد مستمر قوي دارند
از تفاوت هاي  ).Allen & Meyer,2002( می مانند زیرا احساس می کنند باید بمانند،هنجاري دارند

 که هر یک تا حدودي از یکدیگر مستقل هستند، این نتیجه مفهومی اجزاي سه گانه تعهد سازمانی
 هویدا و جمشیدیان و مختاري . که هر کدام پیامد پیش فرض هاي خاصی هستندبدست می آید

د نشان دادند که بین  خو هايپژوهشر  د (Hoveida, Jamshidian & Mokhtarifar, 2011)فر
  .ازمانی رابطه وجود داردتعهد سجامعه پذیري و 

که جامعه پذیري سازمانی عاملی اصلی در یکپارچه سازي کارکنان تازه وارد به ه گونه اي ب    
 بسیار مهم در ساخت ارزش ها و نگرش هاي افراد و نیز ی و نقشبشمار می رودسازمان 

 & Movahed(ل اجتماعی دارد یبسیاري از مسا هاي اجتماعی شان درباره سوءگیري

Abbasi,2006.( است که هدف آن، انتقال قطع ناشدنی فرایند جامعه پذیرى فرایندى ، دیگربیانبه 
ها، درون ریزى  فرهنگ، شکوفاسازى استعدادها، پرورش تمایلات، هدایت انگیزه ها، ایجاد نگرش

 نظم دهى به رفتارها، ایجاد همبستگى و کنترل ارزش ها و هنجارها، آموزش نقش ها و مهارت ها،
 ,Bodoh (اجتماعى، مهار تمایلات بالقوه ضد اجتماعى و تضمین بقا و استمرار نظام اجتماعى است

در این راستا فرد تازه وارد باید یاد بگیرد که در کنار یادگیري چگونگی انجام وظایف و نیز . )2012
ل انتظار، چگونه محیط کار جدید را درك کند و با آن سازگار یابی به رفتار قابل قبول و قاب دست
ه در یک دیدگاه تلفیقی، در فرایند جامعه پذیري سازمانی رابطه فرد و سازمان متعامل است ب. شود

 & Gruman, Saks( که فرد و سازمان بر هم اثر می گذارند و از هم تاثیر می پذیرندگونه اي 

Zweig,2005.( تائورمینا)Taormina,1997 ( جامعه پذیري سازمانی را مشتمل بر چهار سازه دریافت
 توضیح هر یک از زیرتفاهم، حمایت کارکنان و چشم انداز از آینده سازمان می داند که در  آموزش،

 :ها داده می شود آن
 ـارا بمنظـور سـازگاري کارکنـان     این آموزش ها در سـازمان :١ه آموزش يارا شـامل   ه مـی شـوند و  ی

  .ارزیابی کارکنان می شود مهارت هاي آموزشی از جانب سازمان و چگونگی خوددریافت 
 .را تفاهم گویند  چگونگی فهم عملیات سازمان و درك نقش خود و سازمان:٢تفاهم

                                                             
1- Training  
2- Understanding 
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در بـر  پشتیبانی اعـضاي سـازمان را    گرانه همکاران و  تعامل هاي مثبت، حمایت  :١حمايت كاركنان 
 .می گیرد

 این بعد، ادراکات کارکنان را از چشم اندازهاي شغل خـود ـ بـراي    :٢زمانچشم انداز از آينده سا
 در بـر مـی گیـرد   را  در سـازمان  هاي سازمان در آینده ـ و پذیرش آن هـا   فرصت ها و پاداش نمونه

)Taormina,2007 & Taormina,2009 .(  
 مـورد بـا هـم    سه متغیر کیفیت زندگی کاري، جامعـه پـذیري و تعهـد سـازمانی را             پژوهش    این  

ه کرده است کـه از ایـن منظـر نتـایج     یها را ارا  مدل ساختاري بین آن    ،بررسی قرار داده و در نهایت     
 امـا در  ، را به خود تخـصیص مـی دهـد   پژوهش می تواند شایان توجه باشد و جنبه نوآوري          پژوهش

ش خود در پژوه) Shaemi & Asgari,2010(شائمی و اصغري  ، موضوع هايپژوهشراستاي سوابق 
نـشان  » سازمانی و تعهد سازمانی در شـرکت گـاز اسـتان کردسـتان             رابطه جامعه پذیري  «با عنوان   

 همچنـین . جامعه پذیري سازمانی و تعهد سازمانی، رابطه مثبت و معنادار وجـود دارد            دادند که بین  
ینـی  پـیش ب  جامعه پـذیري سـازمانی،  نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که دو روش ثابت و تأییدي        

میـان پرسـتاران    نیز پژوهشی در  ) Raeisi,2010(رئیسی  . کننده هاي قوي براي تعهد سازمانی است      
 کـه بـین    نـد آزمون همبستگی نـشان داد     نتایج تحلیل . بیمارستان شریعتی اصفهان انجام داده است     

اس  بـر اس ـ  ،چنـین  هم. مثبت و معنی دار وجود دارد      جامعه پذیري سازمانی و تعهد سازمانی، رابطه      
جامعه پذیري متوالی، تأییدي و رسمی، پیش بینی کننده قوي تعهـد             نتایج تحلیل رگرسیون، روش   

پژوهش خـود کـه در بـین کارکنـان     )Mahdad and Others,2011(مهداد و همکاران .سازمانی است
 نشان داد که بین ابعاد کیفیت زندگی کاري، تعهد سازمانی و مولفه هـاي  ،کارخانه سیمان انجام شد  

 معنادار وجود دارد و ابعاد کیفیت زندگی کاري پـیش بینـی کننـده تعهـد سـازمانی و                  اي آن رابطه 
نتایج تحلیل نشان داد که بین پرداخت منصفانه و کافی، تامین فرصت رشـد و            . مولفه هاي آن است   

 -ي عاطفی، مستمر و هنجار -هاي انسانی با هر سه بعد تعهد سازمانی        امنیت مداوم و توسعه قابلیت    
 بین محیط کاري ایمن و بهداشتی با تعهد عاطفی و تعهد هنجاري، بین قـانون گرایـی                ،چنین هم و

. معنـادار وجـود دارد  اي در سازمان و وحدت و انسجام اجتماعی با تعهد مـستمر و هنجـاري رابطـه          
 کـاري،   که از بین ابعاد کیفیت زنـدگی    نداین، نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد          بر افزون

فقط پرداخت منصفانه و کافی قادر به پیش بینی معنادار تعهد عاطفی، پرداخت منصفانه و کافی بـه       
هاي انسانی و قانون گرایی در سازمان قادر به پیش بینی معنادار تعهد مستمر،          همراه توسعه قابلیت  

ی معنـادار تعهـد   هاي انسانی قـادر بـه پـیش بین ـ        پرداخت منصفانه و کافی به همراه توسعه قابلیت       
هـاي انـسانی قـادر بـه         پرداخت منصفانه و کـافی بـه همـراه توسـعه قابلیـت             ،هنجاري و در نهایت   

                                                             
1- Coworker support 
2- Future prospects 
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 Hatami and( حاتمی و همکـاران پژوهشیافته هاي  .بینی معنادار تعهد سازمانی کلی هستند پیش

Others,2011 (    دهـد کـه    نـشان مـی      گرفت،انجام   جهرم پزشکی علوم دانشگاه کارکنانکه در بین 
 وري وجـود   بهـره  مقـدار    و سازمانی تعهد با زندگیکاري کیفیت بین داري معنی و مثبت همبستگی

در ) Cohen & Veled,2008(و کوهن و ولد ) Hoveida and Others, 2011(هویدا و همکاران. دارد
 انیسـازم  تعهـد  و سـازمانی  پذیري جامعه خود به رابطه مستقیم، مثبت و معنادار بین       هاي پژوهش

 و هـدف هـا   مهـارت در دو بعـد   ) Klein & Weaver, 2006 (بـه نظـرکلاین و ویـور    .اذعان داشتند
 .باشد می  معنادار با تعهد اثربخش سازمانی مرتبط ه گونه اي  ب هاي سازمانی و تاریخچه سازمان     ارزش

ی،  بـسیار، عملکـرد شـغلی، سـازندگ     هـاي پژوهشا انجام  ب)Kwesiga & Bell, 2004(کویسگا و بل
معـه  هـا، جا   آنبـاور بـه  .  فرایند جامعه پذیري مـی داننـد  ناشی ازجایی کارکنان را    ه  وفاداري و جاب  

 .براي سازمان اهمیت دارد که می توانـد شـغل را ایجـاد یـا نـابود کنـد         پذیري سازمانی تا اندازه اي      
هـاي   انـد کـه میـانجی    رسـیده  بـه ایـن نتیجـه    )Klein and Others, 2006( کلاین و همکـارانش 

شفافیت نقـش و   روند با تعهد، مولفه جامعه پذیري سازمانی بشمار می  پذیري که همان شش    جامعه
   لینوس، دوکسبوري و هیگینز. رضایت شغلی ارتباط دارند

)Lyons, Duxbury & Higgins, 2006( ه مقایسه ارزش ها و تعهد سازمانی بـین کارکنـان    ب
 لـوئیس . ها تفـاوت وجـود دارد   ان دادند که بین آن    بخش خصوصی، عمومی و عادي پرداختند و نش       

)Louis, 2006 ( کیفیت زنـدگی کـاري معلمـان در دبیرسـتان هـا بـر تعهـد        گوناگونبه تاثیرات 
 ـ)Lyons, 2006( لینوس. ها اشاره کرده اند سازمانی و حس کارآمدي آن ر تـاثیر کیفیـت زنـدگی     ب

 )Hosseini and Others,2008( همکـاران  حـسینی و  .روي تعهد سازمانی در مدارس اذعان داشتند
کارکنان اداره تربیت بدنی اسـتان   رابطه کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی      «پژوهشی را با عنوان     

زندگی کـاري و تعهـد سـازمانی       که بین کیفیت   ندنتایج پژوهش ها نشان داد    . انجام دادند » اصفهان
تحلیـل رگرسـیونی   . وجـود دارد  و معنـی دار کارکنان تربیت بدنی استان اصفهان همبستگی مثبـت   

کاري کارکنـان تربیـت بـدنی      تعهد عاطفی و تعهد هنجاري تحت تأثیر کیفیت زندگی   که نشان داد 
 نیز پژوهشی پیرامون جامعه پذیري سازمانی در )Yalabik, 2008( یالابیک .استان اصفهان قرار دارد

 مـورد  ه هـایش تـر فرضـی    نی انجام داد که بـیش     سازما هاي ادغام شده و ارتباط آن با تعهد        سازمان
 حلقه گم شده بـین نیازهـاي      با عنوان جامعه پذیري    )Taormina,2009( تائورمینا .تایید قرار گرفت  

جامعه پذیري سازمانی به عنوان عـاملی مهـم و اصـلی     کارکنان و فرهنگ سازمانی مشخص کرد که      
ازي فرهنـگ سـازمانی در سـازمان نقـش ایفـا         کارکنان و نهادینـه س ـ     براي برآورد نیازهاي سازمانی   

 خـود ضـریب تـاثیر کیفیـت زنـدگی      پژوهشدر ) TasdemirAfsar, 2014( تاسدمیر افسار .کند می
 قرار داده اند و به مقایسه و تاثیر ایـن  پژوهشکاري را بر تعهد سازمانی در دانشگاههاي ترکیه مورد      

ــد    ــته ان ــان داش ــی اذع ــرد علم ــر عملک ــریب ب  ــ. ض ــدي، خ ــار و  مزای ــی، اخت ــدي، کیورش ان، کون
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بـه سـنجش تـاثیر درگیـري     ) Mazayed, Khan, Kundi, Qureshi, Akhtar & Bilal,2014(بیلات
ها بر بهره وري گزارش   آنشایانشغلی و تعهد سازمانی بر بهره وري سازمانی پرداخته اند و از تاثیر      

ت زندگی کاري و تعهد سـازمانی بـا   بر وجود رابطه بین کیفی   ) Almarshad,2015( المرشاد .داده اند 
 Zahedi( زاهدي و حدیـد . رویکرد نقش محوري درگیري شغلی و حس اثربخشی تاکید کرده است

& Hadidi, 2015 (        نیز به بررسی ابعاد کیفیـت زنـدگی کـاري و تعهـد سـازمانی در بـین کارکنـان
یـابی    خود ضمن دستپژوهشدر ) Yigit,2016( ییجیت. پرداخته اند و به این رابطه دست یافته اند

به اثر جامعه پذیري سازمانی و تغییرات اجتماعی و تعهد سازمانی، به مطالعـه عملیـاتی و کـاربردي         
به ) Kamali & M|oslempor,2016(ر پو در این راستا کمالی و مسلم. آن در دانشگاه پرداخته است

با اذعـان بـه   .  دولتی دست یافته اندرابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد کارکنان و مدیران   
سازمانی کارکنـان و آثـار مترتـب بـر آن نظیـر        مطالعه تعهدپژوهشاین له اساسی  ئ، مس بالامطالب  

گیري شـغلی اسـت و تـلاش          سازمان و جهت   ، کار ،وابستگی به کار و سازمان، یگانگی بین کارکنان       
انی بـا نقـش میـانجی جامعـه پـذیري      شده است تا رابطه و اثر کیفیت زندگی کاري بر تعهـد سـازم      

یـاد   سه متغیر پژوهشسازمانی در بین کارکنان دانشگاه پیام نور ارومیه بررسی شود و چون در این          
هـا بـر هـم نیـز مطالعـه        بر رابطه؛ الگـوي سـاختاري آن  افزون در کنار هم بررسی می شوند و      شده
در ایـن راسـتا    .  مطـرح کـرد    پـژوهش  ایـن شود که این جنبه را می توان یکی از دلایل نـوآوري              می

  . قابل طرح هستندزیرهاي  فرضیه
  

  فرضيه هاƽ پژوهش
  .بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. 1
  .بین کیفیت زندگی کاري و جامعه پذیري سازمانی رابطه وجود دارد. 2
  . بین جامعه پذیري سازمانی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. 3
  .جامعه پذیري سازمانی در رابطه بین کیفیت زندگی کاري و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. 4
 
  
  
  
  
  
  

  .پژوهش مدل مفهومي -۱شکل                                

 تعهد سازمانی کیفیت زندگی کاري

عه پذیري سازمانیجام  

H1 

H2 H3 

H4 
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  روش شناسي پژوهش
ه پیام جامعه آماري شامل همه کارکنان دانشگا  . ، توصیفی و از نوع همبستگی است      روش پژوهش     

ها حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گیـري           نور ارومیه می باشند که از بین آن       
 اسـتاندارد  نامه پرسش ابزار مورد استفاده شامل سه .  نفر انتخاب شدند   230تصادفی طبقه اي تعداد     

  : بیان می شودزیرکه در می باشد 
نامـه   کیفیت زندگی کاري از پرسـش      دازه گیري جهت ان : نامه کيفيت زندگي کارƽ     پرسش .الف

نامه با اسـتفاده از آلفـاي    پرسشپایایی . استفاده شده است) 1989( چارچوب نظري والتون  بر اساس 
نامـه شـامل    این پرسـش . نامه می باشد  بدست آمد که حاکی از اعتبار بالاي پرسش        92/0کرونباخ،  

) خیلـی زیـاد  (تـا  ) خیلـی کـم  ( درجه اي لیکرت  با استفاده از مقیاس پنج   که سی و پنج گویه است    
پرداخـت کـافی و منـصفانه، ایمنـی و     (تنظیم شده است که هـشت حیطـه کیفیـت زنـدگی کـاري        

گرایی، وابستگی اجتماعی زندگی کاري، کار و فـضاي          بهداشت کاري، تأمین فرصت پیشرفت، قانون     
را )  مشارکت در تصمیم گیـري  ویهاي انسانتوانمندي زندگی، انسجام اجتماعی در سازمان، توسعه       

 در نظـر گرفتـه شـده     هـا پـژوهش تر در سایر   شش مولفه که بیش    پژوهشدر این   . در بر می گیرد   
نتـایج تحلیـل عـاملی مولفـه هـاي       . بررسی قرار می گیـرد     از بین هشت مورد انتخاب و مورد         ،است

  کـه   درصد می باشد   001/0تر از     و بارتلت کم   KMO911، آزمون   76/0نامه بیانگر واریانس     پرسش
 بـا  5/0نتـایج بارهـاي عـاملی بـیش از     .  را نشان مـی دهـد  یاد شده کفایت نمونه گیري براي متغیر      

 .چرخش متعامد شش بعد متغیر را بدست آورد
جامعـه پـذیري    نامه بر اسـاس مؤلفـه هـاي       این پرسش :نامه جامعه پذيرƽ سازماني    پرسش. ب

مقیاس پـنج درجـه اي لیکـرت      با استفاده از  که   گویه است    شامل بیست ) 1997(سازمانی تائورمینا   
گویه هـاي  (، تفاهم )5 تا 1گویه هاي (دریافت آموزش    نامه، موارد  در این پرسش  . تنظیم شده است  

 تـا  16هـاي   گویه(و چشم انداز از آینده سازمان  ) 15 تا 11گویه هاي   ( ، حمایت کارکنان  )10 تا   6
نامه  پرسش نتایج تحلیل عاملی مولفه هاي     .دست آمد  ب =α 86/0 نامه پایایی این پرسش  . است) 20

تفاهم، حمایت کارکنـان و چـشم انـداز از آینـده سـازمان               دریافت آموزش، (جامعه پذیري سازمانی    
تـر    و بارتلت کمKMO910، آزمون 79/0هاي استخراج شده     استخراج شد که در آن واریانس گویه      

نتـایج  .  اسـت یـاد شـده  نشانگر کفایت نمونه گیري براي متغیـر   درصد بود که این مقادیر       001/0از  
 .کردچهار بعد متغیر را حاصل   با چرخش متعامد5/0تر از  بیش بارهاي عاملی

 بر اساس ابعاد تعهد سازمانی آلـن و مـی یـر            یاد شده نامه    پرسش :نامه تعهد سازماني   پرسش.ج
ایـن  . ترجمـه شـده اسـت    ) 1375(  شـکر کـن و سـیاحی       بـه وسـیله   تدوین شده است که     ) 1977(

 24نامـه داراي     ایـن پرسـش   . را مـی سـنجد    ) عاطفی، هنجاري و مستمر   (نامه سه بعد تعهد      پرسش
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کـاملا   (5تـا نمـره     ) مخـالفم  کـاملا  (1باشـدکه از نمـره       طیف پنج درجه اي لیکرت می      گویه و در  
یـک مطالعـه     ز انجـام  نامه تعهد سازمانی نیز پـس ا       ی پرسش یپایا. است گذاري شده  ارزش) موافقم

 ضریب آلفـاي کرونبـاخ مـورد محاسـبه      راه ازپرسش ها  نفر و تعیین واریانس      30 در مورد مقدماتی  
نتـایج تحلیـل عـاملی مولفـه هـاي      . شـد تعیـین  88/0نامه  ی این پرسشیکه ضریب پایا   قرار گرفت 

 آزمـون  ،71/0 استخراج شـد کـه در آن واریـانس گویـه هـاي اسـتخراج شـده        یاد شده نامه   پرسش
KMO904   درصد بود که این مقادیر نشانگر کفایت نمونه گیري براي این     001/0تر از   م   و بارتلت ک 

 . با چرخش متعامد سه بعد متغیر را بدست آورد5/0تر از  نتایج بارهاي عاملی بیش. متغیر است
  

  يافته هاƽ پژوهش
 رابطـه بـین کیفیـت زنـدگی          در راستاي بررسی   پژوهشدر این بخش، نتایج آزمون فرضیه هاي            

هاي   که داده گونههمان. شود ه مییکاري و تعهد سازمانی با حضور و بدون حضور متغیر میانجی ارا          
 بین متغیر مستقل یا کیفیت زندگی کاري در بین کارکنان دانـشگاه پیـام   ،دن نشان می ده   1جدول  

 مـستقیم و معنـی دار    ايانی رابطهنور و متغیر میانجی جامعه پذیري و نیز متغیر وابسته تعهد سازم   
 و یـا  ایش متغیر دیگر نیـز افـز  مقدارها  که با افزایش یا کاهش هر یک از آن  ه گونه اي    وجود دارد، ب  

نتایج آزمون همبستگی و تحلیل رگرسـیون بـین کیفیـت زنـدگی کـاري و جامعـه       . یابد می   هشکا
 برابـر بـا   R2مقـدار   . ا نشان می دهد    ر =46/0r=  ،18/0 =B   ، 73/2= t،006/0pمقادیر پذیري سازمانی 

 کیفیـت زنـدگی   راه از واریانس جامعه پـذیري سـازمانی از          21/0 می باشد که نشان می دهد        21/0
افزون بر آن نتایج آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون بین جامعـه پـذیري    .کاري قابل تبیین است   

 برابـر بـا    R2مقـدار   . ا نشان می دهد    ر =26/0r=،11/0= B   ، 54/1= t،04/0pسازمانی و تعهد سازمانی   
 جامعـه پـذیري سـازمانی    راه از واریانس تعهـد سـازمانی از      06/0 می باشد که نشان می دهد        06/0

هـاي آن   ، بین کیفیت زندگی کاري و مولفه2 داده هاي جدول بر اساس ،چنین هم .تبیین می شود  
کـه هـر چـه    ه گونـه اي   ر وجود دارد، ب   مستقیم و معنادا  اي  با تعهد سازمانی و مولفه هاي آن رابطه         

 تعهـد سـازمانی نیـز افـزایش یـا      مقـدار  به همان یابد، کیفیت زندگی کاري افزایش یا کاهش        مقدار
     ، 68/0r=  ،249/0= Bبـین کیفیـت زنـدگی کـاري و تعهـد سـازمانی مقـادیر               .کاهش خواهد یافـت   

530/3= t،000/0p= مقدار  . ا نشان می دهد    رR2 از 38/0ی باشد که نشان مـی دهـد    م38/0 برابر با 
 بـا توجـه بـه نتـایج     ،از ایـن رو .  کیفیت زندگی کاري قابل تبیین است    راهواریانس تعهد سازمانی از     

  . مورد تایید هستندپژوهش فرضیه هاي 2 و 1جدول 
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 .> P ۰۱/۰ آزمون همبستگي بين متغيرهاƽ مستقل، ميانجي و وابسته در سطح -۱جدول 
 کیفیت زندگی کاري ازمانیتعهد س متغیرها

  جامعه پذیري 46/0** 26/0** ضریب همبستگی
 p-value 006/0 000/0  سازمانی

  
  .> P ۰۱/۰ آزمون همبستگي بين متغيرهاƽ وابسته و مستقل در سطح-۲جدول 

 تعهد مستمر تعهد عاطفی  تعهد هنجاري  متغیرها
ضریب 

 همبستگی

  مشارکت در  51/0** 52/0** 58/0**
 تصمیم گیري

p-value 000/0 000/0 000/0 
ضریب 

 همبستگی

ایجاد فرصت  42/0** 47/0** 73/0**
 پیشرفت

p-value 000/0 000/0 000/0 
ضریب 

 همبستگی

 ایجاد امنیت شغلی 32/0** 62/0** 82/0**

p-value 000/0 000/0 000/0 
ضریب 

 همبستگی

 قدر شناسی از کار 52/0** 49/0** 49/0**

p-value 000/0 000/0 000/0 
ضریب 

 همبستگی

بهبود شرایط  62/0** 32/0** 53/0**
 محیط کار

p-value 006/0 000/0 000/0 
ضریب 

 همبستگی

 نوع شغل 37/0** 26/0** 49/0**

p-value 000/0 003/0 033/0 
ضریب 

 همبستگی

کیفیت زندگی   68/0**
  کاري

p-value 000/0  
 ارتباط تمام مولفه هاي کیفیت زنـدگی کـاري بـا            مشاهده می شود،   3 که در جدول      گونه همان    

 بهبـود شـرایط   ،از بین مولفه هاي کیفیت زندگی کـاري .  معنادار است01/0جامعه پذیري در سطخ    
 را بـا  78/0 و 79/0ترین رابطـه بـا ضـریب همبـستگی      کار و در اولویت بعد قدرشناسی از کار بیش     
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 ،در مجمـوع . ترین ارتباط مربوط به مولفه نـوع شـغل مـی باشـد     جامعه پذیري سازمانی دارند و کم  
  . با جامعه پذیري سازمانی دارد مثبت و معناداریکیفیت زندگی کاري ارتباط

  
 ماتريس همبستگي روابط بين مولفه هاƽ کيفيت زندگي کارƽ و جامعه پذيرƽ -۳جدول 

  .سازماني
 مشارکت در  

تصمیم 
  گیري

ایجاد 
فرصت 
  پیشرفت

ایجاد 
نیت ام

  شغلی

قدر 
شناسی از 

  کار

بهبود 
شرایط 
محیط 

 کار
  

نوع 
  شغل

کیفیت 
زندگی 
  کاري

جامعه پذیري 
  سازمانی

**670/0  **72/0  **76/0  **78/0  **79/0  **55/0  **81/0  

  α=01/0معناداري در سطح 
اي  آزمون رگرسیون چندگانه به روش همزمان، تاثیر رگرسیونی هر یک از مولفه ه    راهدر ادامه از        

 نتـایج بدسـت آمـده نـشان     4در جـدول  . متغیرهاي مستقل بر متغیر میـانجی مـشخص مـی شـود      
است و مـی تواننـد   ) 05/0( براي همه مولفه هاي کیفیت زندگی کاري معنادار   tد که مقادیر    نده می

 مقادیر بتا نیز بیانگر این مطلب است که یک     .  معنادار بر جامعه پذیري سازمانی داشته باشند       يتاثیر
. انجراف استاندارد در متغیر مستقل، چند صدم انحراف استاندارد در متغیر میانجی ایجـاد مـی کنـد           

 .ی باشد م=215/0Bترین تاثیر مربوط به مولفه بهبود شرایط کاري با   بر مبناي مقادیر بتا بیش،لذا
  

  .مانيرگرسيوني بين مولفه هاƽ کيفيت زندگي کارƽ و جامعه پذيرƽ سازهاƽ ضريب  -۴جدول 
  .t Sig  ضریب بتا  انحراف استاندارد خطا Bضرایب   متغیرهاي پیش بین

  031/0  162/2  -  150/0  321/0  مقدار ثابت
  001/0  273/3  244/0  065/0  210/0  مشارکت در تصمیم گیري

  004/0  821/2  178/0  062/0  150/0  ایجاد فرصت پیشرفت
  000/0  872/3  220/0  050/0  179/0  ایجاد امنیت شغلی
  000/0  740/3  240/0  055/0  211/0  قدر شناسی از کار

  042/0 748/3 260/0 059/0 218/0  بهبود شرایط محیط کار
  021/0 633/2 181/0 067/0 148/0  نوع شغل

 مستقیم و با واسطه    گونه جهت بررسی تاثیر کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی به            ،در نهایت     
 از آزمون فرضـیه هـا   بدست آمده و نتایح پژوهش چهارچوب نظري جامعه پذیري سازمانی بر مبناي 
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به تعیین تاثیر مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیر کیفیت زندگی کاري و جامعـه پـذیري بـر تعهـد                 
 غیـر  هـاي ر بتا و اثری مستقیم مشتمل بر مقاد    هاياثر . تحلیل مسیر پرداخته می شود     راهسازمانی از   

 مستقیم و غیر مستقیم اثـر  اثرهايمجموع . د مسیر بدست می آیدمستقیم از حاصل ضرب دو یا چن 
 . نشان می دهد5کل متغیر مستقل بر وابسته را در جدول 

  
 تاثير مستقيم، غير مستقيم و کل متغيرهاƽ مستقل بر متغير وابسته تعهد مقدار -۵جدول 

  .سازماني
  متغیرها  انواع تاثیر

  کل  غیر مستقیم  مستقیم
  041/0  034/0  38/0  ريکیفیت زندگی کا

  16/0  -  16/0  جامعه پذیري سازمانی
کیفیت زندگی 

  جامعه پذیري/کاري
21/0  -  21/0  

  
  بررسي مدل متغيرهاƽ پژوهش

گونـه   همـان  . به صورت زیر قابل ترسیم اسـت پژوهشبا توجه به نتایج بدست آمده مدل تجربی      
 اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بر تعهد  کیفیت زندگی کاري داراي، مشاهده می شود   2در شکل   که  

 بیانگر رابطه مثبـت، مـستقیم و معنـادار    16/0ضریب ). 1فرضیه (  می باشد  38/0سازمانی با ضریب    
 بـر اسـاس     2و در بررسـی فرضـیه       ) 3فرضـیه   ( بین جامعه پذیري سازمانی بر تعهد سازمانی اسـت        

اثر غیر مستقیم و مثبت .  مستقیم دارد  ، کیفیت زندگی کاري بر جامعه پذیري اثر       21/0ضریب تاثیر   
 بیـان دیگـر،   به ).4فرضیه ( از اثر کیفیت زندگی کاري بر تعهد سازمانی خبر می دهد     034/0برابر با   

 متغیر جامعه پذیري بر تعهد سازمانی تاثیر غیر مستقیم دارد و باعث     راهکیفیت زندگی کاري هم از      
  .عهد سازمانی تاثیر می گذارد مستقیم بر ته گونهارتقا آن می شود و هم ب

  
  
  
  
     

  
  . حاوƽ ضرايب مسيرپژوهش مدل تجربي -۲شکل

 تعهد سازمانی کیفیت زندگی کاري

 جامعه پذیري سازمانی

38/0  

21/0  16/0  

4136/0  
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  . از ليزرلبدست آمده پژوهش با مقادير شاخص هاƽ  خلاصه ارزيابي برازش مدل-۶ جدول
X2 X2/df RMSEA NFI CFI GFI  

 
AGFI   

  
هاي  شاخص

 برازش

شاخص 
مجذور 

 خی

شاخص 
مجذور 
خی بر 
درجه 

 اديآز

جذر برآورد 
 واریانس

 خطاي تقریب

  شاخص
 بنتلرـ 

 بونت

شاخص 
برازش 
 تطبیقی

شاخص 
نکویی 
 برازش

شاخص 
تعدیل 
شده 
 برازش

 94/0 96/0 95/0 90/0 042/0 71/1 مقادیر مدل
 مقادیر مجاز

  
  

06/106  
  
 

  2-1بین 
  3-1یا 

 

05/0<  
  برازش خوب

08/0< 
برازش 
 مستدل

90/0 – 
95/0 

9/0> 9/0> 9/0> 

، حاکی از آن است که در نمونه مورد مطالعه، شاخص هاي برازش 6 در جدول بدست آمدهنتایج     
با توجه به نتایج شاخص ها هر چه مقدار . مدل نهایی با متغیر میانجی در وضعیت تایید هستند

RMSEAسایر .  مستدل است،تر باشد  کوچک08/0 مدل خوب و از ،تر باشد  کوچک05/0ز  ا
 در حد ، ذکر شده اند6 با مقایسه مقادیر بدست آمده و مقادیر مجاز که در جدول شاخص ها نیز

 . مدل در وضعیت خوب و مورد تایید می باشد،از این رو. خوب و مناسب می باشند
 

 ƽبحث و نتيجه گير  
تلاش مدیران براي جذب و حفظ منابع انسانی در سـازمان، باعـث برجـسته نمـایی متغیرهـایی                       
در ارتباط  پژوهش هاي متعددي  .بندي کارکنان در سازمان شود     ه در نهایت منجر به پاي     شود ک  می

ها به دامنـه اثـر تعهـد سـازمانی       آنبیش ترگون سازمانی انجام شده است و   با آن و متغیرهاي گونا    
 توجه پژوهشگران سـازمان و مـدیریت را بـه خـود       بتازگی که    هایی یکی از موضوع  . اشاره داشته اند  

تـرین    یکـی از مهـم  ،از این رو.  تقویت تعهد سازمانی و رونق بخشیدن به آن است        ،کرده است جلب  
 مهم را ایفا کند توجه به کیفیت زنـدگی کـاري اسـت و    یمتغیرهایی که می تواند در این راستا نقش  

 نـشان  پـژوهش نتـایج  .  جامعه پذیري سـازمانی اسـت  راهدر مطالعه گسترده تر بررسی این رابطه از    
دهد که بین کیفیت زندگی کاري و تعهـد سـازمانی رابطـه وجـود دارد و در ایـن رابطـه جامعـه          می

، حـسینی و همکـاران   )1390( حـاتمی و همکـاران  پـژوهش یافتـه هـاي     . پذیري نقش میانجی دارد   
 نتـایج  افـزون بـر ایـن،   . سو می باشند  هماین پژوهشبا نتیجه   ) 1390( مهداد و همکاران    و )2008(
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 خلیلـی  و  اعتباریـان .ه بین کیفیت زندگی کاري و جامعـه پـذیري رابطـه وجـود دارد          ک ندنشان داد 
بـا بررسـی   .  دست یافتنـد   پژوهشسو با یافته     نیز به نتیجه هم   ) 1388(و نادي و همکاران     ) 1387(

 یافته هـاي  . که بین جامعه پذیري و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد بدست آمد  این نتیجه    3فرضیه  
، کلایـن و همکـارانش   )1390(، هویدا و همکاران)1389(، رئیسی )1389(ی و اصغري    شائم پژوهش

ــوئیس ،)2006( ــک،)2006( ل ــد)2008( یالابی ــدي  ،)2008(، کــوهن و ول ، )2015(زاهــدي و حدی
  .  هم راستا می باشندهاي پژوهشبا یافته ) 2016(ییجیت  و) 2015(المرشاد 

 است که در دانـشگاه توجـه بـه کیفیـت زنـدگی کـاري و        بر می آید اینپژوهشچه از نتایج    آن    
 توجـه بـه ایـن دو      ،از این رو  . جامعه پذیري می تواند منجر به تعهد سازمانی در میان کارکنان شود           

 شوند، روابط افراد با چگونگی انجام امور در سازمان آشنا      سازد تا  متغیر بستر و محیطی را فراهم می      
 سازمان برقرار شود، فرصت براي پیشرفت و ترقی درسازمان پدیـد آیـد  توام با همکاري بین افراد در   

ناشی از تمایل شخصی خود فرد اسـت،    و وفاداري به سازمان کهباور در نتیجه گرایش به ماندن،       که
تـر    اما از بین مولفه هاي کیفیت زندگی توجه بـیش ،دشوار بداند افزایش یابد و فرد ترك سازمان را    

ترین رابطه را با جامعه پذیري نشان دادنـد کـه خـود       ر و قدرشناسی از کار بیش     به بهبود شرایط کا   
مـادي  (  دانشگاهها با بهینه سازي شرایط کـار  بویژهها  این موضوع را می نمایاند که مدیران سازمان 

هم از حیث مواد و تجهیزات و هـم از  بهینه  گونهکارها به    ، تامین فرصت هایی براي انجام     )و معنوي 
 تحقق علایق سـازمانی انگیـزه ایجـاد    راستايتخصیص پاداش و درك کارکنان، در  فضاي کار، حیث  

 و ارزش هاي سازمان و نیز اعمال تـلاش  هدف هاقوي از سوي کارکنان براي پذیرش    کنند تا باوري  
 است که در ایـن صـورت کارکنـان مـشکلات سـازمان را              روشن. ها نشان داده شود    براي نیل به آن   

د خواهند دانست و وفاداري بـه سـازمان را بـه عنـوان ارزشـی اخلاقـی در درون خـود                 مشکلات خو 
تمرکز بر کیفیت زندگی کاري ـ بیش از همه بهبود شرایط کاري و قدرشناسـی   . پرورش خواهند داد

 بیـان از آن ـ با پیوستگی عاطفی، احساس دین و تمایل به حفظ عضویت در سازمان همراه است، به  
 می تواند وابـستگی  راهه بعد تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر در ارتباط است و از این          با هر س   ،دیگر

  .افراد به سازمان را مهیا سازد
 سـازگاري و    مقـدار  ،تـر باشـد    در مجموع هر چه درك کارکنان از کیفیت زنـدگی کـاري بـیش                 

 آن چنـین  در پـی  تـر اسـت و   ها با ارزش ها، هنجارها و رفتارهاي درون سازمانی بیش         همراهی آن 
. محیطی آمادگی ایجاد وابستگی، پایبندي، سازگاري و در یک کلام تعهد سازمانی را خواهـد داشـت     

ها بویژه دانشگاهها می تواند ارزنده باشـد        براي مدیران سازمان   پژوهش بازتاب یافته هاي     ،از این رو  
 اولویت برنامـه هـاي سـازمان    تا توجه به کیفیت زندگی کاري را در راستاي ایجاد تعهد سازمانی در           

، پـژوهش  بر مبناي وجود رابطه همبـستگی مثبـت بـین هـر سـه متغیـر       ،در نهایت. خود قرار دهند  
تر به امر کیفیت زنـدگی کـاري و اهتمـام بـه ارتقـا آن، فراینـد              توجه بیش  راهپیشنهاد می شود از     
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همانا تعهد سـازمانی کارکنـان   ه کجامعه پذیري را کارآمدتر و اثر بخش تر نمایند تا از دستاورد آن              
با توجه به مدل بدست آمده از تحلیل مسیر و بررسی فرضـیه هـا بـه مـدیران        . بهره مند شوند   است

  . نشان دهندتر  بیشی زیر اهتمامهايدانشگاهها پیشنهاد می شود به مورد
    و مثبت و معنـادار بـین کیفیـت زنـدگی کـاري     اي پژوهش نشان داد که رابطه  این  یافته هاي 

 در راسـتاي   هـایی  مدیران در دانشگاه بهتر است با انجـام اقـدام  ،از این رو. جامعه پذیري وجود دارد 
تضمین امنیت شغلی، ایجاد جو مشارکتی و دخالت کارکنان در تصمیم گیري ها، برنامه ریزي براي                 

سازي  بهینه وسایل کار و تجهیزات، اصرار بر کردنچون آموزش، فراهم     رشد و پیشرفت کارکنان هم    
موقعیت کاري و تجلیل و قدرشناسی از کار کارکنان زمینه را براي هماهنگی و یکپارچگی کارکنـان         

ها بهتر بتوانند راه زندگی کردن در سازمان را فـرا   بویژه افراد تازه وارد در سازمان فراهم آورند تا آن    
  . گیرند
 ر افزایش تعهد سازمانی کارکنـان  جامعه پذیري ب  کهند یافته هاي پژوهش نشان داد ،چنین هم

ه آموزش هاي ضمن یو مناسب، نظیر ارا بنابراین، پیشنهاد می گردد که بسترهاي مساعد      . مؤثر است 
، جایگـاه، وظـایف و   هـدف هـا  آموزشی، آشناسازي کارکنان نسبت به    خدمت و برگزاري کارگاههاي   

 و نقـش هـاي   هـدف هـا  رك از مـشت  دانشگاه در مقابل جامعه و مشتریان با ایجـاد درك       نقش هاي 
سازمان، استقرار شبکه متعامل دوستانه، رابطه مدار و مبتنی بر تفاهم به حمایت کارکنان اقدام شود         

  .تا به تعهد سازمانی بیانجامد
      مثبت و معنی دار بین کیفیت زندگی کاري بـا تعهـد سـازمانی         اي  نتایج پژوهش، بیانگر رابطه

نشگاه، بـا ایجـاد فـضاي سـاختاري و فیزیکـی مناسـب، ایجـاد          د که محیط دا   شوپیشنهاد می   . است
 اسـتقرار  ،فرصت پیشرفت و امنیت شغلی، با مشارکت دادن کارکنان در امر تصمیم گیري براي مثال  

 از پیـروي پرداخت ها و فرصت هاي ترقی شغلی براي کارکنان، بـه    اختصاص نظام ،نظام پیشنهادات 
کریم و تخصیص پاداش در افزایش تعهد سـازمانی کارکنـان           ت عملکرد کمی و کیفی کارکنان،    مقدار  

  .مؤثر باشند
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