
 125-138، ص 1397 زمستان،  14درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره پژوهش  مجله علمی
http://www.jmss.ir 

 

 
 

 

 

 دهيچک

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 چکيده
پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش کیفیت زندگی کاری در تعهد سازمانی کارکنان معاونت توسعه 

ها از طریق دو پرسشنامه کیفیت زندگی کاری و فناوری رسانه صدا و سیما صورت گرفته است. داده

( گردآوری شده است. جامعة آماری پژوهش 2000یر، ( و تعهد سازمانی )آلن و می1993)والتون، 

باشد که از بین نفر( می 2110مل کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما )تعداد شا

 ای نسبی انتخاب شدند. گیری طبقهنفر به عنوان نمونه به روش نمونه 325آنها تعداد 

دهد که بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان در معاونت نتایج پژوهش نشان می

(. همچنین r= 56/0داری وجود دارد )وری رسانه صدا و سیما رابطه مثبت و معنیتوسعه و فنا

داری بالاتر از میانگین و میزان کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان به طور معنی

دار بین کیفیت زندگی کاری و تعهد های این پژوهش رابطه معنیبخش است. از دیگر یافتهرضایت

( r= 53/0دار بین کیفیت زندگی کاری و تعهد هنجاری )و نیز رابطه معنی (r= 58/0عاطفی )

دهد که بین کیفیت زندگی کاری و تعهد مستمر کارکنان رابطه باشد. اما نتایج نشان میمی

های کیفیت دهد که از بین مؤلفه(. تحلیل رگرسیون نیز نشان میr= 22/0داری وجود ندارد )معنی

بینی تعهد سازمانی کارکنان را منصفانه و کافی بیشترین قابلیت پیشزندگی کاری، پرداخت 

 داراست.

 
 

کیفیت زندگی کاری، تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد هنجاری ، تعهد  :يديکل واژگان

 مستمر.
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 مقدمه

شوند روند. افرادی که وارد سازمان میشمار میهای امروزی بهمزیت رقابتی برای سازمانترین منابع انسانی متخصص و متعهد مهم

با تلاش، کوشش، و وفاداری نسبت به سازمان انتظار دارند که به اهداف خود نیز برسند. رسیدن به اهداف خود از طریق سازمان، باعث تعهد 

 در و اندشناخته شده هاسازمان آمیزموفقیت عملكرد برای اساسی و حیاتی یک منبع انعنو به متعهد شود. کارکنانافراد نسبت به سازمان می

 وجهه وفادار، متعهد و انسانی دارد. نیروی باورها و اصول ها،ارزش از ایبه مجموعه آنها تعهد و کارکنان به بستگی سازمانی موفقیت واقع

 اثر متعهد، (. کارکنان2014کند )امجد و دیگران، می فراهم سازمان توسعه و رشدبرای  را زمینه و بخشدمی بهبود جامعه در را سازمان

بیند، اهداف (. نیروی انسانی متعهد خود را متعلق به سازمان می1،2011دارند)مورو سازمان ترک به کمتری تمایل و بیشتر وریبهره بخشی و

بخشد که علاوه بر نسبت به سازمان وابسته شده و با آن به خود هویت میکوشد، سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و در تحقق آن می

شود. تر میدارد و از این طریق سازمان به مأموریت و فلسفه وجودی خود نزدیکبالندگی خود در جهت ترقی و عظمت سازمان گام برمی

و  3یرهای امروزی تبدیل شده است )میک در سازمانبه یک موضوع استراتژی 2«تعهد سازمانی»ای است که اهمیت این عامل به اندازه

های بزرگ آغاز شده است و برای حفظ و نگهداشت آنها تدابیری گذاری روی منابع انسانی در اکثر سازمانرو، سرمایه(. از این2002دیگران، 

ش دهد مهم و شایان توجه است. یكی از اندیشیده شده است. در همین راستا هر عاملی که تعهد و تعلق کارکنان به سازمان را افزای

کارکنان  4«کیفیت زندگی کاری»تواند نقش مهمی در ایجاد، حفظ و تقویت تعهد سازمانی کارکنان داشته باشد، ترین این عوامل که میمهم

 باشد. انجامد کیفیت زندگی کاری میسازمان است. در واقع، یكی از رویكردهای انگیزشی که به توسعه منابع انسانی می

ای ر مثبت به جنها اثآبهبود کیفیت زندگی کاری روی تمام فرآیندهای منابع انسانی از جذب و استخدام گرفته تا حفظ و نگهداری 

ویژه مدیران منابع ریزی است. بر مدیران عالی بهگذاری و برنامهدهد بلكه مستلزم سیاستاتفاقی و ناگهانی رخ نمیگذارد. اما این بهبود می

زندگی کاری  ها و اهداف توسعه و بهسازی منابع انسانی سازمان خود را به نحوی تعیین نماید که سطح کیفیانسانی لازم است سیاست

 تقا یابد.کارکنان در تمام سطوح سازمانی ار

شود بازتابی است از اهمیتی که همگان برای آن قائل هستند. کارکنان درخواست دارند توجهی که امروز به کیفیت زندگی کاری می

(. مفهوم کیفیت 1997، 5در کارشان نظارت و دخالت بیشتری داشته باشند و مانند یک مهره در یک دستگاه بزرگ بشمار نیایند )والتون

خواهد شأن و منزلت کارکنان را افزایش دهد، تغییراتی در فرهنگ هاست که میای در سازمانر حال حاضر مربوط به فلسفهزندگی کاری د

های کیفیت زندگی کاری قصد دارند اعتماد، ها، برنامهسازمانی ایجاد کند، و رفاه فیزیكی و روحی کارکنان را افزایش دهد. در بعضی سازمان

 (. 148، ص6،2003ل مسئله کارکنان را ارتقاء داده و در نتیجه رضایت و اثربخشی سازمانی را افزایش دهند )نامبیدرگیری، و توانایی ح

گوید: اگر کارکنان احساس عدم پیشرفت در کارشان کنند، احتمال وفادار ( می148، ص2003نامبی به نقل از گری و استارک )

تگی یا كن است از خسن اقدام نمایند و یا ممد به خرابكاری، غیبت و تجاوز به حقوق دیگراشود و احتمال دارماندن آنها به سازمان کم می

 دهند.وری را تحت تاثیر قرار میآوری هم کیفیت زندگی کاری و هم بهرهفشارهای کار رنج ببرند که بطور زیان

کند، ایفا می قتصادیتماعی، فرهنگی، و حتی ااز آنجا که سازمان صدا و سیما در جامعه ما نقش مهمی در تمام ابعاد سیاسی، اج

مواره شرایط های فكری غنی برخوردار باشد. جهت برخورداری از منابع انسانی باکیفیت نیز باید هرود که از منابع انسانی و سرمایهانتظار می

 ز شرایط کاریاع و همه جانبه گاهی جامتواند دیدو مقتضیات محیط کاری سازمان مورد مطالعه قرار گیرد. در این بین، مفهومی که می

رسد، ه نظر میروری بسازمان ارائه کند، مفهوم کیفیت زندگی کاری است و آنچه بیش از هرچیز در جهت نیل به اهداف سازمان لازم و ض

 .باشدموضوع تعهد سازمانی کارکنان می

 بيان مسئله و سابقه پژوهش 

ی اخیر، مشكلات ناشی از عوامل پیچیده انسان با عنوان کیفیت زندگی کاری مورد هاهای صورت گرفته در سالدر پی پژوهش

 پردازد. (، موضوعی که به بررسی شرایط واقعی مرتبط با کار و محیط کاری یک سازمان می1998، 7توجه واقع شده است )لوتانز

                                                           
1 . Morrow 
2 . Organizational Commitment (OC) 
3 . Meyer 
4 . Quality of Work Life (QWL) 
5 . Walton 
6 . Hellicy Ngambi   
7 . Luthans 
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دهد، یادگیری آنها را در محیط تقویت ش میای جامع و گسترده است که رضایت کارکنان را افزایکیفیت زندگی کاری برنامه

ها افزایش رضایت کارکنان در تمام سطوح است. رساند. هدف بسیاری از سازمانکند، و به آنها در امر مدیریت تغییر و تحولات یاری میمی

رساند. یت و جایگاه آنها آسیب میعدم رضایت کارکنان از کیفیت زندگی کاری مشكلی است که تقریباً به همه کارکنان بدون توجه به موقع

هایی با کیفیت زندگی کاری رابطه دارند امری دشوار است )سراجی و ای است، زیرا تفكیک و تعیین اینكه چه مشخصهاما این مسئله پیچیده

تواند به زند، میمی(. همچنین، عدم توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان علاوه بر اینكه لطمات جدی به کار سازمانی 2006درگاهی، 

زندگی خصوصی آنها در خارج از محیط کار نیز کشیده شود و بالعكس مزایای کیفیت زندگی کاری، علاوه بر زندگی کاری، زندگی غیر کاری 

ضعیت کیفیت تعیین و»گذارد. لذا، گیرد که این امر نیز در مرتبه دیگر بر ارتقاء کیفیت عملكرد فرد در سازمان تأثیر میرا هم در بر می

مند به بهبود رضایت شغلی و تعهد سازمانی زندگی کاری کارکنان ابزار بسیار مهمی برای آن دسته از مدیران منابع انسانی است که علاقه

 (. 2010، 1)نورمالا« باشندکارکنان خود می

 مجزا و ازمانی دو موضوع کاملاًکیفیت زندگی کاری و تعهد س دهد که دو متغیرمرور ادبیات نظری و تجربی موضوع نشان می

توان نتیجه گرفت که می توانند به میزان زیادی یكدیگر را مورد تأثیر و تأثر قرار دهند. لذا، به لحاظ نظریمستقل از همدیگر نیستند و می

هایی ذارد. پژوهشا تأثیر بگتواند به طور مستقیم یا غیر مستقیم روی تعهد سازمانی آنهتغییر در وضعیت کیفیت زندگی کاری کارکنان می

 المللی در ارتباط با متغیرهای کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان انجام شده است. نیز در سطح ملی و بین

ه این نتیجه ( طی پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین ارتباط فرافردی وتعهد سازمانی کارکنان صدا و سیما ب1387کار )زراعت

گیری تعهد یر برای اندازهداری وجود دارد. در این پژوهش از مدل آلن و مین ارتباط فرافردی و تعهد سازمانی رابطه معنیرسید که بی

های دانشكده ( که رابطه کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارشناسان1388سازمانی کارکنان استفاده شده است. مهماندوست )

ارد. دار اما ضعیفی وجود دگیرد که در مجموع بین این دو متغیر اصلی رابطه معنیکرده است نتیجه می بدنی شهر تهران را مطالعهتربیت

عاطفی و  اند که در جامعه کارکنان تربیت بدنی استان اصفهان، تعهد( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیده1388حسینی و دیگران )

 کنان قرار دارد. تعهد هنجاری تحت تأثیر کیفیت زندگی کاری کار

« های مالزیاییبررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان شرکت»( در پژوهشی با عنوان 2010نورمالا )

دیرانی گیرد که این امر بینشی برای مداری بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی وجود دارد و نتیجه میدریافت که رابطه مثبت و معنی

 باشند. ود میکند که در جستجوی تعهد سازمانی کارکنان خم میفراه

 مانیساز یافتند تعهددر« بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی»( در پژوهشی با عنوان 2014کمالی و عباسی )   

 به کمک و دوستی نوع ی،سازمان رفتارهای شهروندی کار، از غیبت کاهش شغلی، رضایت وری، بهره شغلی بالا، عملكرد قبیل از پیامدهایی با

 دارد. مثبت رابطه کاهش تنش شغلی و همكاران

 :A Partial Least  Quality of work life and turnover intention»( در پژوهشی با عنوان 2014دیگران ) و2سورینتی 

Square(PLS) Approach  »کیفیت تواند از می سازمان که است آن از حاکی سازمانی رفتار های مطالعات به این نتیجه رسید که یافته 

 انتظارات که زمانی و استفاده کند سازمان به متعهد و متخصص ارزش، با کارکنان و حفظ جذب جهت در اهرمی عنوان به بهتر کاری زندگی

 کنند. می پیدا سازمان به تعهد بیشتری و دلبستگی شود، برآورده کارکنان

کند، مطالعه رفتار افراد در سازمان توجه بسیاری از اهمیت نقشی که نیروی انسانی در رسیدن به اهداف سازمان ایفا می لذا، نظر به

های جامعه ترین سازمانترین و حساسمتخصصان رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است. سازمان صدا و سیما نیز به عنوان یكی از مهم

یابد و کیفیت کار افراد شاغل خود را افزایش دهند. این مهم جز از راه ایجاد انگیزش برای کارکنان تحقق نمی نیازمند آن است که کمیت و

های نارضایتی کارکنان روشن گردد. یكی از ابعاد نارضایتی و عملكرد نامناسب، این به خودی خود میسر نیست مگر این که برخی از ریشه

و  3ر مستقیمی بر روحیه آنان و روحیه نیز تأثیر مستقیمی بر ترک خدمت از سازمان دارد )لویسعدم کیفیت زندگی کاری است که تأثی

های کیفیت زندگی های صنعتی بزرگ جهان، کمیته(. اهمیت این بعد به حدی است که در بیشتر کشورها و در کارخانه2007دیگران ، 

اند که ارتقاء های پیشرو دریافته(. سازمان44، ص1380ند )قائم پناه، کنهای خدماتی کیفیت زندگی کاری برقرار میکاری یا سرویس

 کند. وری کلی سازمان ایفا میشود که این امر نیز نقش زیادی در بهرهکیفیت زندگی کاری کارکنان موجب بهبود تعهد سازمانی آنها می

با هدف افزایش اثربخشی سازمان از طریق بالا بردن  شود که در هر سطحی از سازمانکیفیت زندگی کاری به هر فعالیتی اطلاق می

(. به عبارتی دیگر، کیفیت زندگی 14-8، ص2006شود )سراجی و درگاهی، مقام و منزلت و فراهم نمودن امكان ترقی افراد سازمان انجام می

استفاده قرار داده، تعریف شده است ها و فنون خاصی را برای بهبود و اصلاح کار مورد عنوان یک روش یا رویكردی که روشکاری به

                                                           
1 . Normala  
2 . Surienty 
3 - Lewis  
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میزان توان اعضای یک سازمان کاری »( معتقد است کیفیت زندگی کاری عبارت است از 12، ص1993(. والتون )174، ص1،2006)مسات

ؤلفه به نظریه کیفیت زندگی کاری والتون دارای هشت م«. در برآورده نمودن نیازهای مهم فردی خود در سازمان از طریق تجربیات خود

 باشد:شرح زیر می

ها با معیارهای اجتماعی و معیارهای : منظور، پرداخت مساوی برای کار مساوی و نیز تناسب پرداخت2پرداخت منصفانه و کافی -

 باشد.کارکنان و تناسب آن با دیگر انواع کار می

 ی و نیز تعیین ساعات کار منطقی است. منظور، ایجاد شرایط کاری ایمن از نظر فیزیك :3محیط کاری ایمن و بهداشتی - 

های های پیشرفت، و فرصتهای فردی، فرصت: یعنی فراهم نمودن زمینه بهبود توانایی4تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم -

 شده و تأمین امنیت، درآمد، و اشتغال. های کسببكارگیری مهارت

آزادی سخن کارکنان بدون ترس از انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه  : منظور فراهم بودن زمینه5گرایی در سازمان کارقانون -

 باشد. قانون نسبت به سلطه انسانی می

 : به نحوه برداشت )ادراک( کارکنان در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان اشاره دارد. 6وابستگی اجتماعی زندگی کاری -

های زندگی کارکنان که شامل اوقات : این مؤلفه به برقراری تعادل و توازن بین زندگی کاری و دیگر بخش7فضای کلی زندگی -

 باشد. شود، مربوط میفراغت، تحصیلات و زندگی خانوادگی می

که آنان مورد : ایجاد یک فضا و جو کاری که احساس تعلق کارکنان به سازمان و این8یكپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کار -

 باشند را تقویت نماید. نیاز سازمان می

مند شدن از هایی چون استفاده از استقلال و خود کنترلی در کار، بهرههای انسانی: به فراهم بودن فرصتتوسعه قابلیت -

 (.85:  1995، 9اسیوریزی کار برای کارکنان اشاره دارد )کهای گوناگون، دسترسی به اطلاعات مناسب با کار و برنامهمهارت

دهد افراد با تعهد بیشتر تمایل دارند برای کارشان تلاش از طرف دیگر، تعهد سازمانی نیز یک متغیر محوری است که نشان می

( 286، ص2000یر )گونه که آلن و می(. همان54، ص2008، 10گونه به عملكرد سازمانی کمک کنند )رگوبیشتری اختصاص دهند تا بدین

شغلی توانسته است اند، فقط متغیر رضایتکنند، از بین متغیرهای مربوط به نگرش نسبت به کار که تاکنون مورد مطالعه قرار گرفتهبیان می

ها را به خود جلب نماید. این توجه وسیع به موضوع تعهد سازمانی احتمالاً به دلیل تأثیر آن بر طیف وسیعی از به اندازه تعهد سازمانی توجه

شناسی، رفتار شهروندی سازمانی، نگرش نسبت به تغییر و رفتارهای مرتبط با سازمان همچون قصد ترک سازمان، جابجایی، وقت هانگرش

 ( 2001، 11یر و هرسكویچ؛ می2000؛ 1996یر، سازمانی، و عملكرد است )آلن و می

کند و احتمال نان با سازمان را توصیف میکارکشناختی تعریف شود که ارتباط وانتواند به عنوان یک حالت رتعهد سازمانی می

یر های ارائه شده برای تعهد سازمانی، مدل آلن و می(. در بین مدل2000یر، دهد )آلن و میاینكه آنها سازمان را ترک کنند را کاهش می

از جمله صدا و سیما مناسب است. این کننده خدمات اجتماعی و های ارائهرسد و برای سازمانتر به نظر می( جامع2000؛ 1996؛ 1991)

لیلی شود، اما هر کدام دکند که هر سه این عناصر باعث تقویت احتمال ماندگاری کارمند در سازمان میمدل سه عنصر تعهد را متمایز می

 و تعهد مستمر. تعهد عاطفی، تعهد هنجاری،  یر عبارتند از:متفاوت از دو مورد دیگر دارند. این سه عنصر در مدل آلن و می

داند و از اینكه : که عبارت است تمایل کارمند به ماندن در سازمان چرا که اهداف سازمان را متعلق به خودش می12تعهد عاطفی -

تری نسبت به احساس خوبی دارد. فردی که دارای تعهد عاطفی بیشتری است، احتمالاً دارای احساس مثبتکند، در آن سازمان کار می

 خواهد )دوست دارد( که در سازمان باقی بماند. (. لذا، فرد می76، ص2008، 13ری خود است )اسمیت و هالمحیط کا

                                                           
1 . Mesut 
2 . Adequate and fair compensation 
3 . Safe and Healthy working conditions 
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کند که باید به دلیل وظایف و تعهدات خودش در سازمان : که عبارت است از حالتی که در آن فرد احساس می1تعهد هنجاری -

در نتیجه کسب منافع قابل توجه از کار در سازمان یا فشار از طرف  (. تعهد هنجاری ممكن است76، ص2008بماند )اسمیت و هال، 

کند (. لذا، فرد احساس می89، ص2005همكاران یا خانواده در جهت تأکید بر اهمیت ماندن وی در سازمان، افزایش یابد )هال و دیگران، 

 که باید در سازمان باقی بماند.

هایی که در سازمان داشته و یا گذاریکند که به خاطر سرمایهآن فرد احساس می کند که در: به حالتی اشاره می2تعهد مستمر -

(. شرایط نامساعد بازار کار، دارا بودن 77، ص2008های شغلی جایگزین، مجبور است در سازمان بماند )اسمیت و هال، عدم موقعیت

ها و در نتیجه افزایش تعهد مستمر گردد )هال و کردن جایگزینهای بازخرید ممكن است باعث محدود های غیر قابل انتقال و هزینهمهارت

 کند که مجبور است در سازمان باقی بماند. (. لذا، فرد احساس می89، ص2005دیگران، 

های انجام شده بر دهد و پژوهشیر یک چارچوب استاندارد برای ارزیابی تعهد سازمانی جوامع مختلف به دست میمدل آلن و می

( 2006) 3کند. به عنوان مثال نورهارون و نورهاسرولاز اعتبار بالای این چارچوب نظری برای ارزیابی تعهد سازمانی حكایت می مبنای آن

های یر دریافتند که این مقیاس برای کارکنان کتابخانهطی پژوهشی با هدف تعیین میزان کاربرد فرافرهنگی نظریه و مقیاس آلن و می

 گیری کند. ای میزان تعهد سازمانی کتابداران دانشگاهی مالزی را اندازهتواند به نحو شایستهمالزی نیز معتبر است و می

ی نیز أثیر متقابلتند که وم کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی از مفاهیم محوری حوزه مدیریت منابع انسانی هستبنابراین، دو مفه

ا انگیزه ای برای کارکنان فراهم ساخت که در آنهکنند که بایستی محیط و شرایط سازمان را به گونهبر یكدیگر دارند. این مفاهیم بیان می

لا منجر به با ین امراد شود و کارکنان احساس کنند که سازمان برای آنها ارزش و اهمیت قائل است که الازم جهت فعالیت ثمربخش ایج

نها عامل شود. البته اینكه آیا کیفیت زندگی کاری توری آنها میرفتن احساس دلبستگی و تعهد کارکنان به سازمان و در نتیجه افزایش بهره

ست که ااد؟ سؤالاتی توان به کیفیت زندگی کاری ارتباط دیر؟ یا چه مقدار از تعهد سازمانی را میبهبود تعهد سازمانی کارکنان است یا خ

 کاری و تعهد شود این است که آیا بین کیفیت زندگیباید مورد مطالعه و دقت بیشتر قرار گیرد. بنابراین، سؤال اساسی که مطرح می

های توان توسط مؤلفهقدار از تعهد سازمانی را میرابطه در چه حدی است؟، و چه مای وجود دارد؟، میزان این سازمانی کارکنان رابطه

 کیفیت زندگی کاری تبیین کرد؟ اینها سؤالاتی است که این پژوهش در پی پاسخگویی به آنهاست. 

وسعه و عاونت تمشخص کردن رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان م»بنابراین، پژوهش حاضر با هدف اصلی 

 در پی پاسخگویی به سؤالات زیر است: « فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران

 کاری کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟وضعیت کیفیت زندگی

 ت؟و سیمای جمهوری اسلامی ایران چگونه اسوضعیت تعهد سازمانی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا 

 ایران رابطه کاری و تعهد سازمانی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری اسلامیآیا بین کیفیت زندگی

 وجود دارد؟

یران رابطه می ااسلا آیا بین کیفیت زندگی کاری و تعهد عاطفی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری

 وجود دارد؟ 

ی اسلامی جمهور آیا بین کیفیت زندگی کاری و تعهد هنجاری )تكلیفی( کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای

 ایران رابطه وجود دارد؟ 

یران رابطه می اری اسلاآیا بین کیفیت زندگی کاری و تعهد مستمر کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهو

 وجود دارد؟

 روش شناسی پژوهش 

 الف( نوع پژوهش

های منابع ریزیها و برنامهگذاریاز نظر هدف، پژوهش حاضر از نوع تحقیقات کاربردی است؛ چون با هدف کاربرد در سیاست

 باشد. چرا که بهحقیقات توصیفی میتاز نوع  ها نیز این پژوهشانسانی سازمان طراحی و اجرا شده است. از لحاظ روش گردآوری داده

العه قرار را مورد مط ی کارکنانکیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانو از آنجا که رابطه بین دو متغیر  پردازدمیتوصیف شرایط موجود 

  .همبستگی استهای پژوهشاز نوع  دهد،می

                                                           
1 . Normative Commitment  
2 . Continuance Commitment  
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 ب( جامعه آماري و نمونه مورد بررسی 

ان در سال می ایرپژوهش عبارت از کلیّه کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری اسلاجامعه آماری این 

بخش جداگانه )امور / اداره کل(  18باشد که در نفر می 2110باشد. طبق آمارهای موجود تعداد کل جامعه آماری در شهر تهران می 1389

 (.1کنند )جدول فعالیت می

ای، واحدهای جامعه مورد مطالعه گیری طبقهای نسبی استفاده گردید. در نمونهگیری طبقهگیری آماری از روش نمونهجهت نمونه

تا تغییرات آنها در درون شوند بندی میتر هستند، گروههایی که از نظر صفت متغیر )در این پژوهش بخش محل خدمت( همگندر طبقه

، 1384شود )سرمد، بازرگان و حجازی، ها تعدادی نمونه به صورت تصادفی انتخاب میاز هر یک از طبقهها کمتر شود. پس از آن، گروه

های آن بخش (. روش کار به این صورت بود که ابتدا لیستی از کلیّه کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما و هر یک از184ص

 گردید. ها )امور / ادارت کل( به شیوه تصادفی انتخاب تهیه شده و آنگاه تعداد مورد نظر نمونه برای هر یک از بخش

، 1372)سرایی،  ظر استجهت تعیین حجم نمونه از فرمول                                استفاده شد که در آن، موارد زیر در ن

د نسبت صفت متغیر (، برآور d=  05/0(، اشتباه مجاز یا فاصله اطمینان )t=96/1) %95(، سطح اطمینان N= 1017(: حجم جامعه )140ص

(P( عدم برآورد نسبت صفت متغیر ،)1-P.) 

رسد اختیار کرد و در این حالت مقدار واریانس به حداکثر خود می 5/0توان آن را مساویدر دسترس نباشد میp چنانچه مقدار 

 (.187، ص1384)سرمد، بازرگان و حجازی،
  

محاسبه شد که این تعداد نمونه به صورت نفر  325 با توجه به اطلاعات در دسترس، حجم نمونه بر اساس فرمول فوق برابر با

 (.1تخاب گردید )جدول های عملكردی انتصادفی و به نسبت از بین کلیه کارکنان در هریک از بخش
كردی های عملخشبر یک از : توزیع جامعه و نمونه آماری کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما ج. ا. ایران بر مبنای ه1جدول 

 )امور/ ادارات کل(

 امور/ اداره کل ردیف
 تعداد کارکنان

 امور/ اداره کل ردیف
 تعداد کارکنان

 مونهن امعهج نمونه جامعه

 7 48 گسترش تولید و پخش 10 24 156 حسابی و اداریامور عمومی و ذی 1

 37 243 رادیویی 11 5 30 معاونت فنی و روابط عمومی 2

 20 130 فناوری اطلاعات 12 5 30 بودجه عمرانیریزی و برنامه 3

 6 33 طراحی شبكه 13 8 50 اداره کل جهاد خودکفایی 4

 32 208 فنی پخش 14 18 120 ارتباطات زمینی 5

 15 14 94 ایارتباطات ماهواره 6
گسترش ساختمان و 

 تأسیسات
134 20 

 15 102 پشتیبانی صدا و تصویر 16 17 112 تلویزیونی 7

 23 151 ماشین آلات 17 58 378 نگهداری ساختمان 8

 5 20 ارزیابی فنی و استانداردها 18 11 71 گسترش تلویزیونی 9

 نفر  2110 جمع کل جامعه آماری

 نفر  325 جمع کل نمونه آماری

 

 ها و مشخصات آنها ج( ابزارهاي گردآوري داده

 شود: و پرسشنامه استاندارد استفاده میها در این پژوهش از دبرای گردآوری داده

کم، کم، ای )خیلیسؤال با طیف پنج گزینه 29( تهیه شده است، دارای 1993پرسشنامه کیفیت زندگی کاری که توسط والتون )

گیرد. این پرسشنامه کیفیت زندگی کاری را در هشت تعلق می به آنها 5و  4، 3، 2، 1و خیلی زیاد( است که به ترتیب نمره  متوسط، زیاد،

(، تأمین 6تا4(، محیط کاری ایمن و بهداشتی )سؤالات3تا1بعد مورد سنجش قرار می دهد که عبارتند از: پرداخت منصفانه و کافی )سؤالات

(، 20تا17(، فضای کلی زندگی )سؤالات16تا15توابستگی اجتماعی کاری )سؤالا(،14تا11گرایی )سؤالات(، قانون10تا7فرصت رشد )سؤالات

Ρ)Ρ(1tΝd

Ρ)Ρ(1Νt
n

22

2






325
(0.25)(1.96)(0.05) 2110

(0.25)(1.96) 2110
n

22

2
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گزارش  88/0( ضریب پایایی این ابزار را 1973(. والتون )29تا25های انسانی )سؤالات(، و توسعه قابلیت24تا21یكپارچگی و انسجام )سؤالات

 محاسبه گردید.   85/0دار (. در این پژوهش نیز ضریب پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ به مق2001، 1کرده است )ویرم

ای )کاملاً مخالفم، سؤال با طیف پنج درجه 24( ارائه شده است و دارای 2000یر )پرسشنامه تعهد سازمانی که توسط آلن و می

عهد سازمانی را گیرد. این پرسشنامه تبه آنها تعلق می 5و  4، 3، 2، 1مخالفم، نظری ندارم، موافقم، و کاملاً موافقم( است که به ترتیب نمره 

دهد. ورد بررسی قرار می( م24تا17(، و تعهد مستمر )عقلانی( )سؤالات16تا9(، تعهد هنجاری )سؤالات8تا1در سه بعد تعهد عاطفی )سؤالات

 اسبه گردید. مح 84/0گزارش کرده است. در این پژوهش نیز ضریب آلفای کرنباخ برای آن به مقدار  86/0یر پایایی این آزمون را می

 ها ( روش تجزیه و تحليل دادهد

های کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی و همچنین ها و تجزیه و تحلیل پرسشنامهدر این پژوهش به منظور بیان توصیفی داده

. همچنین جهت های آمار توصیفی شامل فراوانی، درصد، میانگین، انحراف استاندارد و.. استفاده شده استهای آنها، از شاخصهریک از مؤلفه

ها که با استفاده از آزمون کولموگروف ها، با توجه به وضعیت نرمال بودن توزیع نمونهدهی به سؤالات پژوهش و تجزیه و تحلیل دادهپاسخ

های پارامتریک استفاده ، از آزمونSPSSهای آمار استنباطی توسط نزم افزار آماری گرفت، در تحلیل( مورد آزمون قرار K-Sاسمیرنوف )

کنندگی متغیر تعهد سازمانی توسط بینیها از ضریب همبستگی پیرسون و جهت نشان دادن احتمال پیشگردید. جهت بررسی رابطه

انگین متغیرها داری تفاوت میگام استفاده شده است. همچنین برای مطالعه معنیبههای کیفیت زندگی کاری از رگرسیون چندگانه گاممؤلفه

 استفاده گردید. 2استودنت تک گروهی Tبا میانگین فرضی از آزمون 

 هاي پژوهشیافته

 یرانکاری کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری اسلامی اوضعیت کیفیت زندگیسوال اول پژوهش: 

 چگونه است؟ 

گروهی استفاده شده است. استودنت تک tر توصیفی و سپس از نتایج آزمون جهت بررسی میزان کیفیت زندگی کاری، ابتدا از آما

های آن ؤلفههای آمار توصیفی مربوط به میزان کیفیت زندگی کاری و هریک از ممیانگین، انحراف استاندارد و دیگر شاخص 2جدول شماره

 دهد.نشان می 1389را در معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما در سال 

  
 های آن: آمار توصیفی مربوط به میزان کیفیت زندگی کاری و هریک از مؤلفه2جدول

 شاخص آماری               

 استانداردانحراف میانگین تعداد متغیر
میانگین خطای 

 استاندارد

 029/0 453/0 41/3 315 کیفیت زندگی کاری

 025/0 443/0 42/3 325 پرداخت منصفانه و کافی

 032/0 487/0 48/3 325 ایمن و بهداشتی محیط کاری

 043/0 623/0 07/3 315 تأمین فرصت رشد

 038/0 532/0 96/2 315 گراییقانون

 049/0 843/0 81/3 325 وابستگی اجتماعی کاری

 039/0 684/0 15/3 317 فضای کلی زندگی

 032/0 520/0 33/3 325 یكپارچی و انسجام 

 032/0 540/0 013/3 325 های انسانی توسعه قابلیت

 

باشد که از میانگین می 41/3دهد که از نظر کارکنان، میانگین میزان کیفیت زندگی کاری آنها های بدست آمده نشان میمیانگین

گرایی( جز قانونهای کیفیت زندگی کاری )بهشود. همچنین میانگین تمام مؤلفه( بیشتر بوده و در سطح مطلوب ارزیابی می3فرضی نمرات )

 باشد. انگین مینیز بالاتر از می

                                                           
1 - Virme 
2-  One- Sample T-Test 
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 05/0در سطح آلفای  314( با درجه آزادی 28/20به دست آمده ) tدهد. مقدار را نشان می t-testنتایج آزمون آماری  3جدول 

تر کوچک 05/0طح آلفای ( از سs =00/0داری بدست آمده )تر است و از سوی دیگر سطح معنی( بزرگ96/1جدول  ) t)دودامنه( از مقدار 

 شود.اطمینان رد می 95/0کند. لذا فرض صفر با نیز نتایج به دست آمده از آمار توصیفی را تأیید می tبنابراین نتایج آزمون  باشد.می
 های آنمتغیر کیفیت زندگی کاری کارکنان و مؤلفه t-test: نتایج آزمون آماری 3جدول 

 آزمون آماری

 

 متغیر 

 گروهیتک tآزمون 

 درجه آزادی tمقدار
 

 داریسطح معنی

 )دووامنه(

تفاوت 

 هامیانگین

 5047/0 000/0 314 28/20 کیفیت زندگی کاری

 4832/0 000/0 324 27/18 پرداخت منصفانه و کافی

 -0364/0 000/0 324    93/28 محیط کاری ایمن و بهداشتی

 5482/0 210/0 314 -62/0 تأمین فرصت رشد

 9216/0 300/0 314 -037/1 گراییقانون

 3229/0 000/0 324 57/6 وابستگی اجتماعی کاری

 6476/0 000/0 316 47/16 فضای کلی زندگی

 5183/0 000/0 324 60/16 یكپارچی و انسجام 

 9216/0 250/0 324 -002/1 های انسانی توسعه قابلیت

 

های های انسانی، و تأمین فرصت رشد، دیگر مؤلفهگرایی، توسعه قابلیتهای قانوندهد که بجز مؤلفههمچنین نشان می 3جدول 

تر از میانگین قرار دارند و باشد؛ ولی این سه مؤلفه در سطحی پایینبالاتر از میانگین می 95/0کیفیت زندگی کاری کارکنان نیز با اطمینان 

 های از مطلوبیت کمتری برخوردار هستند. مؤلفه نسبت به سایر

سانه صدا و رتوان چنین نتیجه گرفت که کیفیت زندگی کاری کارکنان معاونت توسعه و فناوری پس با عنایت به نتایج مذکور می

 باشد.بی میداری بالاتر از میانگین و در سطح مطلوسیما به طور معنی
 

چگونه  ی ایرانصدا و سیمای جمهوری اسلام نی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانهوضعیت تعهد سازماسوال دوم پژوهش: 

 است؟ 

ده و فی استفاده ششود، به این صورت که ابتدا از آمار توصیجهت بررسی میزان تعهد سازمانی کارکنان نیز مانند مورد قبل عمل می

های آمار توصیفی دیگر شاخص ومیانگین، انحراف استاندارد  4ل شماره بریم. جدواستودنت تک گروهی بهره می tسپس از نتایج آزمون 

 دهد.نشان می 1389های آن را در معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما در سال میزان تعهد سازمانی کارکنان و هریک از مؤلفه
 های آن: آمار توصیفی مربوط به میزان تعهد سازمانی کارکنان و هریک از مؤلفه4جدول 

 شاخص آماری

 متغیر

میانگین خطای  استانداردانحراف میانگین تعداد

 استاندارد

 028/0 488/0 584/3 313 تعهد سازمانی

 034/0 549/0 667/3 313 تعهد عاطفی

 039/0 554/0 594/3 325 تعهد هنجاری

 036/0 645/0 491/3 325 تعهد مستمر

 

باشد که این مقدار در می 584/3دهد که از نظر کارکنان این معاونت، میزان تعهد سازمانی آنها های بدست آمده نشان میمیانگین

 باشد. ( می3های تعهد سازمانی نیز بالاتر از میانگین )شود. میانگین تمام مؤلفهسطح مطلوب ارزیابی می

 05/0در سطح آلفای  312( با درجه آزادی 95/16به دست آمده ) tدهد. مقدار شان میرا ن t-testنیز نتایج آزمون آماری  5جدول 

تر کوچک 05/0طح آلفای ( از سs =00/0داری بدست آمده )تر است و از سوی دیگر سطح معنی( بزرگ96/1جدول  ) t)دودامنه( از مقدار 

سعه و توان چنین نتیجه گرفت که کارکنان معاونت توتایج مذکور میشود. پس با عنایت به ناطمینان رد می 95/0است. لذا فرض صفر با 

 باشند.فناوری رسانه صدا و سیما از تعهد سازمانی مطلوبی برخوردار می
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 های آنسازمانی و مؤلفه تعهدمتغیر  t-test: نتایج آزمون آماری 5جدول 

 آزمون آماری

 

 متغیر

 گروهیتک tآزمون 

داری معنیسطح  درجه آزادی tمقدار

 )دودامنه(

 هاتفاوت میانگین

 5084/0 000/0 312 95/16 تعهد سازمانی

 461/0 000/0 312 74/13 تعهد عاطفی

 3744/0 000/0 324 34/11 تعهد هنجاری

 481/0 000/0 324 44/12 تعهد مستمر

 

باشد بالاتر از میانگین می 95/0های تعهد سازمانی کارکنان نیز با اطمینان دهد که میانگین تمام مؤلفههمچنین نشان می 5جدول 

 و از سطح مطلوبیت مناسبی برخوردار هستند.  
 

ای جمهوری صدا و سیمکاری و تعهد سازمانی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه رابطه بین کیفیت زندگیسوال سوم پژوهش: 

 چگونه است؟  اسلامی ایران

توان می 6طور که در جدول جهت محاسبه رابطه بین متغیرهای مختلف از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. همان

دهد که بین دو میشان ن(. این مقدار r=56/0وجود دارد ) 56/0مشاهده نمود، بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان همبستگی 

ت منصفانه و های متغیر کیفیت زندگی کاری )پرداخمؤلفة فوق رابطه مثبت و قوی وجود دارد. همچنین میزان همبستگی هریک از مؤلفه

و  فضای کلی زندگی، یكپارچگی و انسجام، گرایی، وابستگی اجتماعی کاری،کافی، محیط کاری ایمن و بهداشتی، تأمین فرصت رشد، قانون

 است.  56/0و  44/0، 55/0، 48/0، 63/0، 52/0، 27/0، 59/0های انسانی( با متغیر تعهد سازمانی نیز به ترتیب برابر توسعه قابلیت
 های آن با تعهد سازمانی کارکنان: همبستگی بین کیفیت زندگی کاری و مؤلفه6جدول 

کیفیت  متغیر

زندگی 

 کاری

پرداخت 

منصفانه 

 و کافی

محیط 

کاری ایمن 

 و بهداشتی

تأمین 

فرصت 

 رشد

وابستگی  گراییقانون

اجتماع

ی 

 کاری

فضای 

کلی 

 زندگی

یكپارچگی 

 و انسجام

توسعه 

هاقابلیت

 ی انسانی

تعهد 

 سازمانی 

**56/0 **59/0 *27/0 **52/0 **63/0 **48/0 **55/0 *44/0 **56/0 

01/0>**p         05/0>p * 

 

 سطح معنی داری ضریب تعیین میزان همبستگی  نوع همبستگی متغیرها

 01/0 3136/0 56/0 پیرسون کیفیت زندگی کاری

 تعهد سازمانی

 

دار معنی p) <01/0)  01/0توان دریافت که رابطه کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی در سطح آلفای می 6از بررسی جدول 

 داری دارند. های کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی نیز رابطه معنیدهد که تمام مؤلفهاست. همچنین جدول فوق نشان می

مبستگی دارد. اطمینان نتیجه گرفت که کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی کارکنان ه 99/0توان با با توجه به مطالب فوق می

ت و درصد از تغییرات تعهد سازمانی در نتیجه کیفیت زندگی کارکنان اس31دهد که ( نیز نشان میv=313/0ه )ضریب تعیین محاسبه شد

 باشد. مابقی آن تحت تأثیر عوامل دیگر می

 

 :یراناسلامی ارابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد عاطفی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری 

که  ده استشرابطه کیفیت زندگی کاری و تعهد عاطفی کارکنان نیز از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده  جهت بررسی

 ارائه شده است. 7ی آزمون در جدول نتایج حاصل از اجرا
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 کیفیت زندگی کاری و تعهد عاطفی: ضریب همبستگی بین 7جدول 

 معنی داریسطح  ضریب تعیین میزان همبستگی  نوع همبستگی متغیرها

 01/0 3364/0 58/0** پیرسون کیفیت زندگی کاری

 تعهد عاطفی

01/0> p 

دهد که بین دو متغیر کیفیت زندگی کاری و تعهد عاطفی کارکنان رابطه مثبت و مستقیم  وجود دارد نشان می 7های جدول یافته

(58/0=r و این مقدار همبستگی در سطح آلفای )دار است. به عبارت دیگر هرچه کارکنان از کیفیت زندگی کاری بهتری معنی 01/0

یفیت اهش میزان کس با کبرخوردار باشند، تعهد عاطفی بیشتری نیز به سازمان خواهند داشت یعنی دوست دارند در سازمان بمانند و بالعك

دهد که کیفیت زندگی ( نشان میv= 336/0تعیین محاسبه شده ) یابد. همچنین ضریبنیز کاهش می زندگی کاری، تعهد عاطفی آنها

 یگر است.کند و مابقی آن تحت تأثیر عوامل و متغیرهای ددرصد از تغییرات تعهد عاطفی کارکنان به سازمان را تبیین می 33کاری،

 

وری اسلامی ای جمهرکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمرابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد هنجاری )تكلیفی( کا

 :ایران

زمون در جرای آاجهت بررسی رابطه این دو متغیر نیز از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است که نتایج حاصل از 

 ارائه گردیده است. 8جدول 
 هنجاری کارکنانکیفیت زندگی کاری و تعهد : ضریب همبستگی بین 8جدول 

 نوع همبستگی متغیرها
میزان 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

سطح معنی 

 داری

 کیفیت زندگی کاری
 01/0 2809/0 53/0** پیرسون

 تعهد هنجاری

01/0> p 

دهد، بین دو متغیر کیفیت زندگی کاری و تعهد هنجاری کارکنان نسبت به سازمان نشان می 8های جدول گونه که یافتههمان

دار است. این مطلب بدان معنا است که معنی 01/0( و این مقدار همبستگی در سطح آلفای r=53/0رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد )

کنند که اس میکنند، یعنی احسهرچه کارکنان از کیفیت زندگی کاری بهتری برخوردار باشند، تعهد هنجاری بیشتری به سازمان پیدا می

کنان همراه اری کارو تعهداتش در سازمان باقی بماند و بالعكس کاهش در کیفیت زندگی کاری با کاهش تعهد هنجباید به دلیل وظایف 

درصد از تغییرات تعهد  30دهد که کیفیت زندگی کاری، حدود ( نشان میv= 28/0خواهد بود. همچنین ضریب تعیین محاسبه شده )

 تأثیر عوامل و متغیرهای دیگر است. کند و مابقی آن تحتهنجاری کارکنان را تبیین می

 

  :یراناسلامی ارابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد مستمر کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیمای جمهوری 

ر دلانی( نتایج حاصل از اجرای آزمون ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری و تعهد مستمر )عق

 ارائه گردیده است. 9جدول 
 کیفیت زندگی کاری و تعهد مستمر کارکنان: ضریب همبستگی بین 9جدول 

 سطح معنی داری ضریب تعیین میزان همبستگی نوع همبستگی متغیرها

 کیفیت زندگی کاری
 p >05/0 0484/0 22/0 پیرسون

 تعهد مستمر

دهد که بین دو متغیر کیفیت زندگی ارائه شده است، نشان می 9جدول های مربوطه که در های حاصل از تجزیه و تحلیل دادهیافته

ای که این مقدار ضریب همبستگی از نظر آماری حتی در ( به گونهr=22/0کاری و تعهد مستمر کارکنان رابطه مثبت اما ضعیفی وجود دارد )

داری در تعهد مستمر دگی کارکنان باعث تغییر معنیدار نیست. به عبارت دیگر افزایش یا کاهش کیفیت زننیز معنی 05/0سطح آلفای 

بیند و کاهش آن نیز باعث کارکنان نخواهد داشت. یعنی با افزایش کیفیت زندگی کاری، فرد اجباری در خود جهت ماندن در سازمان نمی

تواند ترین دلایل این امر میاز مهمکنند. یكی شود؛ لذا این دو متغیر مستقل از همدیگر عمل میرها کردن سازمان توسط کارمندان نمی

های شغلی جایگزین برای کارکنان وجود ندارد و لذا در هر صورت صرف نظر از ناشی از این واقعیت باشد که در خارج از سازمان موقعیت

( نیز نشان v= 048/0بینند. ضریب تعیین محاسبه شده )وضعیت کیفیت زندگی کاری، کارکنان خود را مجبور به ماندن در سازمان می
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شود و مابقی آن تحت درصد از تغییرات تعهد مستمر کارکنان توسط عامل کیفیت زندگی کاری آنان تبیین می 05/0دهد که تنها حدود می

 باشد.تأثیر عوامل و متغیرهای دیگری می
 

 تحليل رگرسيون 

یل رگرسیون ازمانی کارکنان دارد، از تحلبر تعهد سهای کیفیت زندگی کاری به منظور بررسی میزان تأثیری که هریک از مؤلفه

ا نشان بینی تعهد سازمانی کارکنان رنتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه گام به گام برای پیش 10استفاده شده است. جدول شماره 

 دهد.می
 تعهد سازمانی کارکنان: نتایج رگرسیون گام به گام برای پیش بینی 10جدول 

 شاخص آماری 

 خطای استاندارد برآورد تعدیل شده R (r2) Rمجذور  ضریب همبستگی مدل

1 746/0 558/0 556/0 327/0 

2 81/0 656/0 653/0 288/0 

3 838/0 699/0 696/0 269/0 

4 853/0 726/ 722/0 258/0 

5 859/0 736/0 731/0 254/0 

 .گراییقانونبین: متغیرهای پیش

 گرایی و پرداخت منصفانه و کافی.قانونبین: متغیرهای پیش

 گرایی، پرداخت منصفانه و کافی، و تأمین فرصت رشد.بین: قانونمتغیرهای پیش

 انسانی.هایو توسعه قابلیتگرایی، پرداخت منصفانه و کافی، تأمین فرصت رشد،بین: قانونمتغیرهای پیش

 کاری.وابستگی اجتماعی وانسانی،هایکافی، تأمین فرصت رشد، توسعه قابلیتت منصفانه و گرایی، پرداخبین: قانونمتغیرهای پیش

های کیفیت زندگی دهد که از بین مؤلفهپیداست، نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون گام به گام نشان می 10طور که از جدول همان

عادله میار ورود به های انسانی، و وابستگی اجتماعی کاری معأمین فرصت رشد، توسعه قابلیتتگرایی، پرداخت منصفانه و کافی، کاری قانون

که این  . بدین معنیهستند نهایی رگرسیون برای توضیح تغییرات تعهد سازمانی کارکنان معاونت توسعه و فناوری رسانه صدا و سیما را دارا

کنند. اماّ ورود سه متغیر محیط بینی میان را پیشاز تعهد سازمانی کارکن 73/0جموع های کیفیت زندگی کاری در مپنج متغیر از مؤلفه

ته ی کنار گذاشه نهایکاری ایمن و بهداشتی، فضای کلی زندگی، و یكپارچگی و انسجام باعث افزایش همبستگی نشده است و لذا از معادل
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 بحث و نتيجه گيري 

داری میان دو متغیر کیفیت زندگی دهد، رابطه مثبت و معنیهای آماری نشان میگونه که نتایج حاصل از تجزیه و تحلیلهمان

زایش تند که با افدهد که دو متغیر فوق دارای رابطه متقابل هسکاری و تعهد سازمانی کارکنان وجود دارد. این میزان همبستگی نشان می

ه گر این است کغیر فوق بیانرتباط بین دو متشود. اسطح هر کدام از آنها دیگری نیز افزایش یافته و کاهش یكی باعث کاهش دیگری می

ن برای اینكه الشعاع قرار دهد. بنابراین مدیران سازماتواند میزان تعهد سازمانی آنها را تحتکیفیت زندگی کاری کارکنان به مقدار زیادی می

ی برای سازوکارهای موده وان توجه بیشتری نبتوانند میزان تعهد و دلبستگی کارکنان خود را افزایش دهند، باید به کیفیت زندگی کاری آن

 ارتقاء آن فراهم سازند.

گرایی های کیفیت زندگی کاری، مؤلفة قانوندهد که از میان مؤلفههای رگرسیون چندگانه گام به گام نیز نشان میتجزیه و تحلیل

وانسته تاست و به تنهایی  74/0ازمانی برابر با تعهد س باشد که ضریب همبستگی آنکننده تعهد سازمانی کارکنان میبینیاوّلین متغیر پیش

تری توان نتیجه گرفت که هرچه در سازمان حاکمیت قانون نقش پررنگبینی کند. لذا میاز واریانس تعهد سازمانی را پیش 55/0است که 

اد که از نشان د tیابد. اما نتایج آزمون یش میبستگی آنها به سازمان افزاسالاری نموده و دلداشته باشد، کارکنان احساس عدالت و شایسته

عناست که به مگرایی در سازمان از وضعیت مطلوبی برخوردار نیست. این بدان قضا کارکنان معتقدند که همین عامل یعنی میزان قانون

یست. ننها منصفانه آتار مدیران با شود، و رفعقیده کارکنان، روابط بیش از ضوابط در سازمان حاکمیت دارد، به قوانین توجه چندانی نمی

گلایه  های پیشرفت، و استقلال و خود کنترلی در کارهای فردی، فرصتعلاوه بر این، کارکنان از میزان فراهم بودن زمینه بهبود توانایی

 ند. نمای تفعدارند. اینها مواردی است که مدیران سازمان صدا و سیما باید در جهت ارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان مر

های فردی، حاکمیت توانند با مجموعه اقداماتی همچون ایجاد فرصت رشد و بهبود تواناییرسد که مدیران سازمان میبه نظر می

ریزی برای سالاری، فراهم نمودن شرایط مناسب جهت تعامل بیشتر کارکنان، ترویج انجام کارهای تیمی، برنامهگرایی و شایستهقانون

 های انسانی در جهت بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان اقدام نمایند. هایی برای توسعه قابلیتصفانه و ایجاد فرصتپرداخت من

لات عظیم و تحو از آنجا که منابع انسانی هم عامل کار و هم خالق آن هستند، لذا نقش محوری در تحول سازمان ایفا نموده

خواهد ای است که میگیرد. مفهوم کیفیت زندگی کاری نیز مربوط به فلسفههای نامحدود فكری این عامل سرچشمه میسازمانی از توانمدی

یش دهد. در ا افزارفزایش دهد، تغییراتی در فرهنگ سازمانی ایجاد کند و رفاه فیزیكی و روحی کارکنان شأن و منزلت کارکنان را ا

کوشند تا اعتماد و توانایی حل مسئله کارکنان را افزایش دهند و در نتیجه رضایت های کیفیت زندگی کاری میهای پیشرو، برنامهسازمان

 رد فنون کیفیت زندگی کاری(. نیازهای روانی کارکنان در سازمان از طریق کارب2003ند )نامبی، شغلی و تعهد سازمانی آنها را ارتقاء بخش

 اشد. بدر سازمان  ارکنانبرآوده خواهد شد و برنامه کیفیت زندگی کاری نیز شامل هرگونه بهبودی در سازمان است که حامی رشد و تعالی ک
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