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مقدمه

        انسان همواره در پي افزايش كارايي و اثربخشي فعپس هاي جمعي خود بوده است و     تالي

تواند با اسـتفاده از ابـزار و فنـون         سيستمي، دريافت كه مي    تفكرّها و دستيابي به     از گذشت قرن  

 در جهـت بهـسازي سـازمان و بهبـود           مـؤثرّتري هاي  ها، گام ها و روش  سيستمتجزيه و تحليل    

گيري از علـوم رفتـاري و انـساني بـه منظـور همـاهنگي هـر چـه         بهره. عملكرد كاركنان بردارد 

تر سازمان با محيط متغير و متحول، در جهت بهسازي سازمان امري انكارناپذير است و              مطلوب

ت زنـدگي كـاري      وجه به مقولـه   ترين ت ممهدر اين ميان از      هـاي بهبـود آن از    و برنامـه  1ي كيفيـ

رود فنون به شمار مي    ترينمهم .ه به اين موضوع از آنجا ناشي مي        اهميشود كه شـماري    ت توج

ت خـدمات در       بر اين باورند كه بخش زيادي از ركود بهره         پژوهشگراناز   وري و كـاهش كيفيـ

ت زنـدگي كـاري و         به دليل يافته ناشي كاستي    برخي از كشورهاي صنعتي و توسعه        هـاي كيفيـ

.كاركنان پديد آمده استهاي ناها و رجحتغييراتي است كه در نگرش

. هاسـت  موضوعات مديريت منابع انـساني سـازمان       ترينمهمكيفيت زندگي كاري يكي از      

سـت، بـر تمـام     ي گذشـته يافتـه ا     اي كـه در ايـن دو دهـه        اين مفهوم با توجه به عمق گـسترده       

موضوعات كاري كارمندان اعم از شـرايط محـيط كـار، شـرايط مـديريت و چگـونگي جبـران                    

).1379نژاد پاريزي و همكاران، ايران(را تأثير گذاشته قرار داده است ... خدمات و 

ي گذشته، بررسي در چند دهه.  هستندمتعدديهاي شغلي ها داراي نگرش  افراد در سازمان  

تواند بر بهبود رفتـار سـازماني داشـته    اي كه ميرمندان به دليل نتايج قابل ملاحظه    هاي كا نگرش

. نظران بوده است و صاحبپژوهشگرانباشد، مورد توجه 

ي دهنده ارزشيابي منفي يا مثبتي است كـه وي دربـاره  نگرش فرد نسبت به كار خود، نشان      

ي رفتار انجام شده اسـت،   كه در حيطههاييتر تحقيقبيش. اي از محيط كاري خويش دارد    جنبه

در ميـان ايـن     . هاي كاري مربوط به خودشـان اسـت       هاي شغلي افراد در سازمان    ناظر بر نگرش  

هـاي رفتـار سـازماني بـه        ي در پـژوهش   ممهي گذشته جايگاه    ها، تعهد سازماني در دهه    نگرش

ي ي سـه عرصـه  كننـده ينچنان كه وايت تعريف كرده است، مع ـ      ي تعهد سازماني آن   واژه. است

1 - quality-of-work-life
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اعتقاد به سـازمان و     ) 1: از احساس و رفتار فردي است كه در سازمان مشغول به كار است             ممه

تمايـل بـه   ) 3تمايـل بـه تـلاش و كوشـش بـراي سـازمان؛       ) 2هايش؛ پذيرش اهداف و ارزش   

هـاي شـغلي و     بنـابراين، توصـيف نگـرش     ). 1377آرمـسترانگ،   (عضويت و ماندن در سازمان      

تواند ابزار سودمندي براي بهبود نگـرش سـازماني افـراد باشـد و              ها، مي ررسي ارتباط ميان آن   ب

). 1380پور، طالب(سرانجام بهبود عملكرد و اثربخشي سازمان بينجامد 

هـا،  مجموعـه ي زيـر بزرگي هم چون آموزش و پرورش كـه در برگيرنـده      هاي  در سازمان 

اهي از امكانات و امتيـازاتي كـه سـازمان در اختيـار             مناطق و نواحي مختلف آموزشي است، آگ      

ت    هايي كه باعث پيشرفت سـازمان مـي       دهد و از طرفي، تغيير نگرش     افراد قرار مي   شـود، اهميـ

نـواحي مختلـف آمـوزش و پـرورش بـه صـورت مجـزا اداره                ). 1380پور،  طالب(زيادي دارد 

ا  يكـسان نيـستند،   شوند و از لحاظ امكانـات و شـرايط جغرافيـايي بـا يكـديگر       مي  همـواره  امـ

شان هماهنگ سـازند و  هاي مطلوب سازمانكارمندان در صددند كه خود را با معيارها و نگرش       

چـون مدرسـه، ناحيـه و سـازمان ارزيـابي      هاي كاري همجايگاه خود را در اين معيارها با گروه       

رمنـدان در آن بـاره      هايي است كه كا   از سوي ديگر، هر سازماني درصدد آگاهي از نگرش        . كنند

ها، بـه نحـوي در خـدمت اهـداف سـازماني قـرار گيـرد و نتـايج         اي دارند تا اين نگرش تجربه

مـشخّص هـا بـه صـورتي       اگر اين نگرش  .  داشته باشد  هاآنچشمگيري بر بهبود رفتار سازماني      

ي روشني از اين عوامل در بين نواحي مختلـف بـه دسـت آيـد، مـديريت                  تبيين شود و مقايسه   

لاعـات مفيـدي بـه دسـت     ي تصميماتي كه بايد در مورد اين افراد بگيـرد، اطّ          تواند در زمينه  مي

).1377رابينز، (آوردمي

ي منـابع انـساني، مـالي و    ي بهينـه  دستيابي به اهـداف آموزشـي صـرف، نيازمنـد اسـتفاده           

ملـه داشـتن     پويايي نظام آموزش و پرورش وابسته به عوامل مختلفـي از ج            اماتجهيزاتي است،   

كارمنداني خشنود، برخوردار از تعهد و وفاداري بالا نسبت به سازمان است تا در محيطي پويـا                 

تر و بهتر اين سازمان فرهنگي گـام        و سالم، با به كار بستن تمام توان خويش، براي كارايي بيش           

هـاي  ت به نگرش  اند كه طرز تلقي مناسبي نسب     بنابراين، همواره در اين سازمان كوشيده     . بردارند

هاي آنان بـا رفتارهـايي كـه بـراي سـازمان      گوناگون اعضا و كارمندان داشته باشند؛ زيرا نگرش    

).1385مي، اامپور و طالب(اند، در پيوند است ممه
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 رضايت شغلي و تعهد سازماني انجام شده اسـت؛ ولـي            يهايي در زمينه  گذشته تحقيق در  

د سـازماني در ايـران بـالاخص                ي ك هاي كه در زمينه   تعداد تحقيق  ت زنـدگي كـاري و تعهـ يفيـ

 در اين تحقيـق تـا بـه بررسـي        پژوهشگران. كاركنان آموزش و پرورش انجام شده، اندك است       

سطح كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني در بين كاركنان آموزش و پرورش يـزد پرداختـه و                  

.اندي متقابل اين دو متغير را بررسي كردهرابطه

 تحقيقيادبيات و پيشينه

كيفيت زندگي كاري

در طـول ايـن مـدت، ايـن     . گذردبيش از يك دهه از طرح مفهوم كيفيت زندگي كاري مي     

رويكرد جديد، موضوع بسياري از تحقيقات علمي كشورهاي غربي بوده است و با وجود ايـن                

ت رضايت  گرفي در بهبود وضعي   ثيرات ش أاند، ت  به تازگي به آن توجه كرده      هاناكه مديران سازم  

، 1دولان و همكـاران   (خير بـر جـاي گذاشـته اسـت        أچنين كاهش غيبت و ت    شغلي كاركنان، هم  

بـه ويـژه از     (ر كيفيت زندگي كـاري، بهبـود شـرايط كـار          ثّؤهدف نخست يك برنامه م    . )2008

). 2000، 2لاو(است ) از ديدگاه مديران(و اثربخشي بالاتر سازماني ) ديدگاه كاركنان

اي كه اخيراً به بررسي نقش متغيرهايي از جمله حمايت سرپرستان، ميزان تقاضا             در مطالعه 

براي شغل و انگيزش در كيفيت زندگي كاري پرداخته است، هماننـد تحقيقـات پيـشين نتـايج                  

ت زنـدگي                      نشان داد كه ارتباط معناداري بين اين متغيرها وجود دارد و اثـر مـستقيمي بـر كيفيـ

هـاي سرپرسـت، بـر    حمايـت . گذارنـد اي متفاوت اثـر ها به گونه  هر يك از آن    اماي دارند،   كار

وجود تقاضاي شغلي، مستقيماً باعث     . ثير دارد أمتغيرهايي مانند هدايت و دسترسي به امكانات ت       

ر انگيـزش، بـر           افزايش فشار ناشي از كار و تعارض در محيط كـار مـي             شـود و سـرانجام متغيـ

تواننـد جـايگزين    گفتني است هيچ يك از اين متغيرهـا نمـي         . گذارد شغلي اثر مي   منديرضايت

ت زنـدگي كـاري مـي          يكديگر گردند و اثرات تجمعي آن      دولان و  (انجامـد   ها رضايت از كيفيـ

).2008همكاران، 

1 -  Dolan & et al
2 -  Lau
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 در  1998ي نيروي انساني در سال      مريكايي آموزش و توسعه   آنتايج تحقيقي كه دو انجمن      

دهد كه چگونه تـصوير زنـدگي      اند، نشان مي  يت زندگي كاري و عملكرد انجام داده      ي كيف زمينه

هاي ايـن تحقيـق     چنين يافته هم. تواند بر بازار و درآمد پولي يك شركت تأثير بگذارد         كاري مي 

توانند از اين سودآوري، رشـد و توسـعه،         ها با كيفيت زندگي بالا مي     بيانگر آن است كه شركت    

توانـد محيطـي را فـراهم كنـد كـه      دهد كه يك شركت مي  شواهد نشان مي  .  ببرند ي زيادي بهره

كاركنان راضي باشند و رضايت كاركنان موجـب رشـد متناسـب و سـودآوري فـراوان شـركت          

).1380پناه، قائم(خواهد شد

هـا  جمله تحقيقات داخلي كه به بررسي نقش و اثرات كيفيت زندگي كاري در سـازمان              از

: توان به موارد زير اشاره نمودد، ميانپرداخته

وري كاركنـان شـعب   نتايجي تحقيقي كه به بررسي اثرات كيفيت زنـدگي كـاري بـر بهـره              

وري كاركنـان، درگـرو   هاي مختلف در سطح تهران پرداخته بود، نشان داد كه افزايش بهره    بانك

). 1374تعـالي،  ( اسـت  هـا آنايجاد محيط كار آرام و ايمن و به دور از هـر گونـه تـنش بـراي          

بررسي كيفيت زندگي كاري و حوادث شغلي در بين كاركنان عملياتي شاغل در مجتمـع فـولاد        

گيري مربوط به شرايط كاري با رضايت شغلي ارتباطي معنـادار           دهد كه تصميم  مباركه نشان مي  

ي نيـز   بكهبررسي تأثير كيفيت زندگي كاري بر عملكرد كاركنـان در ش ـ          ). 1377داودي،  (دارند

ت زنـدگي كـاري بـا عملكـرد كاركنـان                 بهداشت و درمان نجف    آباد نيز نشان داد كه بـين كيفيـ

اي كه از ديـدگاه كاركنـان ايـن شـبكه، اجـزاي هـر يـك از           اي مثبت وجود دارد، به گونه     رابطه

رسـتگاري،  (شـود  هاي كيفيت زندگي كاري ريچارد والتون، موجب افزايش عملكـرد مـي   فهمؤلّ

بيـانگر وجـود   اسلامي انجـام شـد،     دريكي از واحدهاي دانشگاه آزاد    ي كه   نتايج تحقيق ). 1378

كـاظم،  (اسـت ت زندگي كاري و كارآيي و اثربخشي عملكرد كاركنان           بين كيفي  ي معنادار رابطه

1383.(

پرسـتاران  % 21گر آن است كه     كاري پرستاران، بيان  چنين، بررسي سطح كيفيت زندگي    هم

ت زنـدگي خـوب برخـوردار بودنـد       هاآنزندگي متوسط و بيش از نيمي از        از كيفيت    .  از كيفيـ

فلاحي و همكـاران،   (چنين هيچ يك از پرستاران در گروه كيفيت زندگي پايين قرار نگرفتند             هم

نشان انجام گرفت،    شهر سنندج    ي دانشگاه يهانامارستيبي تحقيقي كه در     هاافتهالبتّه ي ). 1385

 متوسط و در سطح     كمتر از حد  ها  اين بيمارستان دري كار ي كيفيت زندگ  ي نمره نيانگيداد كه م  
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دهـد كـه پرسـتاران از    چنين نتايج مطالعه ديگري نشان ميهم). 1385سيفي،  (ست   بوده ا  ينييپا

اي حـدود  بـه گونـه  . باشنداند، ميهاي كيفيت زندگي كاري خود ناراضي    فهتر عناصر و مؤلّ   بيش

هـا رضـايت   از آن% 1 مورد مطالعه از كيفيت زندگي كاري خود ناراضـي و تنهـا            پرستاران% 74

). 1386درگاهي و همكاران، (كامل داشتند 

تعهد سازماني

زبـان منـابع مـديريتي منابعرسد درمينظربهكهاستموضوعيسازمانيتعهداصطلاح

به كـار  آنعاممعنايي تعهد بهاژهتر، به اشتباه به جاي وبيشاست وبه آن توجه شدهفارسي

شـده ارائـه آنزيادي برايتعاريفكهاستهاييواژهازتعهد).1377استرون، (شود برده مي

داشتنوجودپذيري باتمسئوليورغبتكاري،اخلاقوجدان،دي از جملهمفاهيم متعد. است

مفـاهيم  ازبـسياري عبـارتي ديگـر  بـه شود،به كار برده ميتعهددل باا، معمفهوميهايتفاوت

گوناگونيهايمقياسوابعادباومتفاوتي تعريفهايشيوهبهنيزتعهدسازماني،شناختيروان

).1381شكر زاده، (است شدهگيرياندازه

د سـازماني را چنـين تعريـف مـي                صاحب نگـرش يـا    «: كننـد نظـران علـم مـديريت، تعهـ

، 1گيوتام و همكـاران (» سازدت فرد را با سازمان مرتبط ميهويگيري نسبت به سازمان كه     جهت

ير نيز تعهد را تمايل افراد به صرف انرژي و وفـاداري خـويش بـه نظـام اجتمـاعي                  مي). 2004

در اين شيوه، تعهد، وابستگي عـاطفي و روانـي بـه            ). 2002،  2ير و همكاران  مي(كند  تعريف مي 

ت خـويش   كننـده  اساس آن افراد، سازمان را تعيـين      شود كه بر  سازمان در نظر گرفته مي     ي هويـ

). 2001، 3لي و همكاران(دانند مي

، )1970 (6، اسـتبينز  )1970 (5، هـال و همكـاران     )1986 (4 از جمله كـانتر    متعدديمحققان  

هـاي  به مطالعه تعهد سازماني پرداخته و تعاريف و شـاخص         ) 1972 (8، اربينك )1971 (7شلدن

 ـ       ). 1378آبادي فراهاني،   دولت(اند تفصيل ارائه كرده   سنجش آن را به    ات اگـر چـه در ايـن ادبي

1 -  Gautam & et al
2 -  Meyer & et al
3 - Lee & et al
4 -  Kanter
5 -  Hall & et al
6 -  Stebbins
7 -  Sheldon
8 -  Erbink
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 سه موضـوع كلـي وابـستگي عـاطفي،     اماتحقيق، به تعاريف متفاوتي از تعهد اشاره شده است،       

. ها بوده استها و احساس تكليف، وجه مشترك آندرك هزينه

د كاركنـان در         "خش دولتي ايجاد تعهد سازماني در ب    "اي با عنوان    در مطالعه  ، دو بعـد تعهـ

هـاي ايـن تحقيـق،      يافته. ر بودن و تداوم داشتن آن بررسي گرديد       يك سازمان دولتي، يعني مؤثّ    

د سازماني كاركنان بخش دولتي را تأييد كرد و هم          ت چند بعدي انگيزه   ماهيچنين نتايج ها و تعه

    د سـازماني ك     تجربي به دست آمده، اهميهـاي دولتـي را مـورد       اركنـان بـر سـازمان     ت تأثير تعه

.)1992، 1ليو و همكاران(دادحمايت قرار 

نتـايج ايـن تحقيـق    . مان بررسي كـرد   ورلي تعهد سازماني را در بين معلّ      ، بي 1994در سال   

نشان داد، تعهد سازماني در مراكز آموزشي در سـطح بـالايي قـرار دارد كـه ايـن امـر موجـب                       

ويـت  چنين در مطالعـه ديگـري كـه كـي         هم). 2001،  2ورليبي(ود  شافزايش رضايت شغلي مي   

مـان   شد كه ميزان تعهد سازماني در ميان معلّ        مشخّصهاي تركيه انجام داد،     كليپ در آموزشگاه  

).2000، 3ويت كليپكي (در سطح بالايي است

سـتفاده از   خـدماتي اسـپانيا بـا ا      هاي  ي تعهد سازماني در سازمان    ها تحقيقي كه درباره   يافته

ير و آلن انجام گرفت، نشان داد كه بين تعهد سـازماني و عملكـرد سـازماني         مدل سه بعدي مي   

نتايج تحقيقـي ديگـر كـه بـه بررسـي          ). 2007،  4ويسنت(ي مثبت و معناداري وجود دارد       رابطه

ي تعهد سازماني و رضايت شغلي با غيبت و جابجـايي كاركنـان پرداختـه اسـت، بيـانگر                   رابطه

هـم چنـين   . ط منفي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني با جابجايي كاركنـان اسـت   اود ارتب وج

عنـادار و مثبتـي      م يدهد كه بين تعهد تكليفـي و جابجـايي كاركنـان، رابطـه            اين نتايج نشان مي   

). 2007، 5فالكنبرگ و اسچينز(وجود دارد 

ت ارائه شـده بـه كاركنـان بـا          ي ارتباط بين خدما   هاي تحقيق لي و همكارانش درباره     يافته

ي آن است كه نگرش كاركنان نسبت به سازمان، به خدماتي بـستگي             دهندهتعهد سازماني، نشان  

اي كه كيفيت مطلوب اين خدمات موجـب ايجـاد    به گونه . كند ارائه مي  هاآندارد كه سازمان به     

1 - Liov & et al
2 -  Beverly, Richards
3 -  Cevat celep
4 - Vicente
5 -  Falkenburg & Schyns
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لـي و همكـاران،   (گـردد  وجهه مثبت از سازمان و سرانجام افزايش تعهد سازماني كاركنـان مـي    

2008 .(

آميـز بـودن    ي بررسي نقش تعهد سازماني كاركنان در موفقيـت        هاي تحقيقي در زمينه   يافته

مـدير، انگيـزش شـغلي و       -ي كارمنـد  دهد كه عواملي از قبيـل رابطـه       تغيير سازماني، نشان مي   

هـاي  چنين يافتـه  هم. ارداستقلال نقش، بر تعهد كاركنان نسبت به تغيير سازماني تأثير بسزايي د           

پـاريش و   (بخـشد   گر آن است كه تعهد عاطفي كاركنان عملكـرد را بهبـود مـي             اين تحقيق بيان  

).2008، 1همكاران

د سـازماني در كـشورهاي پيـشرفته،            به رغم توجه زياد به مطالعه دربـاره        ي موضـوع تعهـ

اند كه در ادامه به برخـي       خته اندكي در ايران به تحقيق و بررسي در اين حوزه پردا           پژوهشگران

.ها اشاره خواهد شداز آن

نتايج تحقيق ساروقي، با توجه به مدل سه بخشي تعهد سازماني بيانگر اين است كـه بـين                  

هر يك از اجزاي سه گانه تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت در بـين كاركنـان شـركت راه       

اي درباره تـأثير جابجـايي      هاي مطالعه يافته). 1375ساروقي،  (آهن ارتباط معناداري وجود دارد      

بر تعهد سازماني و رضايت شغلي كارمندان اداره كل ماليات، نشان داد كه جابجايي كاركنان در                

هـم چنـين ضـريب      . هـا شـده اسـت     اداره باعث افزايش تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي آن           

دهـد  سي گرديده است و نشان مـي      همبستگي بين تعهد سازماني و رضايت شغلي كارمندان برر        

گيـري سـطح    نتايج انـدازه  ).1376مجيدي،  (ي معناداري وجود دارد     كه بين اين دو متغير رابطه     

د               تعهد سازماني و عوامل مؤثّ     ر بيانگر آن است كه عدالت سازماني از عوامل تأثيرگـذار بـر تعهـ

 و تعهد عاطفي و نيـز ارتبـاط        ي ميزان تحصيلات  چنين در اين تحقيق، رابطه    هم. سازماني است 

).1384مدني و زاهدي، (سابقه خدمت با تعهد مستمر معنادار بوده است 

هاي تحقيقي كه به بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان معاونت تربيت بـدني            نتايج و يافته  

 ـيي معناداري را بين سابقه    و تندرستي آموزش و پرورش پرداخته است، رابطه        د  خدمت با تعه

ي معنـاداري   دهد ولي بين سابقه خدمت با تعهد مستمر و تعهد تكليفي رابطـه            عاطفي نشان مي  

د عـاطفي،               هم. ديده نشده است   چنين نتايج بيانگر اين امر است كه بين ميزان تحصيلات با تعهـ

1 -  Parish & et al
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ي معناداري وجود داشته است؛ ولي بين ميزان تحصيلات با تعهد مستمر و تعهد تكليفـي               رابطه

ي ميزان تعهد سازماني جامعه مورد بررسي، بعد تعهد عاطفي       در زمينه . ي معناداري نيست  رابطه

هاي بعدي قرار   ي بالاتر و سپس بعد تعهد مستمر و بعد تعهد تكليفي به ترتيب در رتبه              در رتبه 

).1384، شيخ و همكاران(گرفتند

بدني مـرد  غلي در بين دبيران تربيت    در پژوهش ديگر، ارتباط تعهد سازماني و دلبستگي ش        

هاي اين پژوهش بيانگرسـطح     گانه مشهد بررسي شده است كه يافته      هاي نواحي هفت  آموزشگاه

چنين نتـايج ايـن تحقيـق       هم. باشدي مورد مطالعه مي   تعهد سازماني متوسط و بالايي در جامعه      

گي معنـاداري وجـود دارد      حاكي از آن است كه بين تعهد سازماني و دلبستگي شـغلي، همبـست             

.)1385،مياماپور و طالب(

هدف تحقيق
ي بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان         هدف از تحقيق حاضر، بررسي رابطه     

:اندزير بررسي شدههاي باره فرضيهدر اين. آموزش و پرورش يزد است

هافرضيه
.ي معناداري وجود داردندگي كاري رابطهبين تعهد سازماني و كيفيت ز: فرضيه نخست

.ي معناداري وجود داردبين ابعاد تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري رابطه: دومفرضيه 

.ي معناداري وجود داردبين ابعاد تعهد سازماني و ابعاد كيفيت زندگي كاري رابطه: فرضيه سوم

.ي معناداري وجود داردني رابطهبين سابقه خدمت و تعهد سازما: فرضيه چهارم

.ي معناداري وجود داردبين ميزان تحصيلات و تعهد سازماني رابطه: فرضيه پنجم

شناسي تحقيقروش
روش تحقيق

ــدف    ــون ه ــت و چ ــستگي اس ــوع همب ــيفي و از ن ــق، توص ــه، روش تحقي ــن مطالع در اي

ت زنـدگي كـاري         تعيين ميزان هماهنگي تغييرات دو متغير تعهد سـازما         پژوهشگران ني و كيفيـ

. بوده است، روش تحقيق همبستگي دو متغيري برگزيده شده است
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آماريي جامعه و نمونه

 اين تحقيق تمامي كاركنان سازمان اداره آموزش و پرورش شهرسـتان يـزد          آماريي  جامعه

 اسـت كـه    نفر بوده375ر موجود، در زمان تحقيق، كاركنان اين سازمان مجموعاً        اآمبرابر  . است

ي دو، مـشغول بـه      ي يـك ناحيـه    ي آموزش و پرورش ناحيـه     ي كل، اداره  ي، اداره در سه ناحيه  

فعاندت بوده الي .  ري، با استفاده از دستور بـرآورد حجـم نمونـه،           اآمي  ي نمونه جهت تعيين عده

نامـه بـين كاركنـان آمـوزش و          پرسـش  120 نفري به دست آمد، سپس تعداد        120آماريشمار  

نـرخ بازگـشتي    (آوري گرديـد     برگ جمع  92نامه  ورش توزيع گرديد كه از اين تعداد پرسش       پر

. آمده است1دهندگان در جدول ي با پاسخآوري شده دربارههاي جمعي دادهچكيده). 76/0

آمارييهاي مربوط به نمونه داده.1جدول 

فراوانيسن
درصد

فراواني

يسابقه

خدمت
فراواني

درصد

يفراوان
فراوانيتحصيلات

درصد

فراواني

 تا 22

32

 تا 33

43

 تا 44

54

 تا 55

65

-

-

جمع 

كل

25

28

35

4

-

-

92

2/27

4/30

38

3/4

-

-

100

5كمتر از 

سال

 سال10 تا 6

15 تا 11

سال

 تا 16

سال20

25 تا 21

سال

30 تا 26

سال

-

20

8

8

14

21

21

92

7/21

7/8

7/8

2/15

8/22

8/22

100

مديپل

فوق ديپلم

ليسانس

فوق 

ليسانس

تحصيلات

-

-

15

13

47

17

15

-

92

3/16

1/14

1/51

5/18

3/16

-

100

روش گردآوري اطلاعات
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لاعـات  ترين روش بـراي گـردآوري اطّ      ت آن، مناسب  هاي تحقيق و ماهي   با توجه به هدف   

.نامه زير استفاده شدشبدين منظور از سه پرس. ي بودنامهمورد نياز، استفاده از تكميل پرسش

ي سن، ميزان   در بردآرنده ): ات فردي و سوابق افراد    مشخّص(لاعات عمومي   ي اطّ نامهپرسش) 1

 ت استخدامي، سابقهتحصيلات، وضعيي خدمت، وضعي ي نامـه پرسـش ) 2. تت تأهل و جنـسي

 پرسش  24ل بر   ير، مشتم نامه بر اساس مدل تعهد سازماني آلن و مي        اين پرسش : تعهد سازماني 

گيـري آن از نـوع    بعد تعهد عاطفي، مستمر و تعهد تكليفي تنظيم گرديده كه مقياس اندازه    3در  

نامه بر اسـاس مـدل      اين پرسش : ي كيفيت زندگي كاري   نامهپرسش) 3.اي بود ليكرت پنج گزينه  

يـن تحقيـق    در ا .  بعد بـود   8 پرسش و    16ي  كيفيت زندگي كاري ريچارد والتون و در بردآرنده       

مقيـاس  . نامـه افـزوده شـد    پرسش به اين پرسش    2بنابر ضرورت، بعد خدمات رفاهي در قالب        

.اي بودنامه نيز از نوع ليكرت پنج گزينهگيري در اين پرسشاندازه

هاروايي و پايايي ابزار گردآوري داده

اند، بنـابراين  رفته بسياري، بارها در مطالعات گوناگون از اين بهره گ   پژوهشگراناز آنجا كه    

1در ايـن تحقيـق جهـت تعيـين پايـايي            . ي قابل توجهي مورد اعتماد اسـت      روايي آن تا اندازه   

ي نامـه براي سـنجش پايـايي پرسـش      . ها از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است       نامهپرسش

نامـه  رسـش ي پايـايي پ   دهنـده  برآورد شد كه نشان    886/0تعهد سازماني ضريب آلفاي كرونباخ      

ت زنـدگي كـاري    نامـه چنين ضريب آلفاي كرونباخ برآورد شده براي پرسـش   هم. است ي كيفيـ

.نامه استي پايايي اين پرسشدهنده بود كه نشان854/0

ر اآم، نخست از    هاآنهاي خام به منظور تجزيه و تحليل        پس از گردآوري و استخراج داده     

هـاي پراكنـدگي مختلـف      هـاي مركـزي، شـاخص     خصها و تعيين شا   توصيفي براي تنظيم داده   

هـاي  بـراي تجزيـه و تحليـل فرضـيه        ) ضريب همبـستگي  (ر استنباطي   آماسپس از   . استفاده شد 

.تحقيق بهره گرفته شد

هايافته
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ر اآم ـ به صورت ميانگين و انحراف اسـتاندارد و          آماريي  امتياز تعهد سازماني افراد جامعه    

ي ممكن براي تعهد سـازماني   ترين نمره بيش. ، ارائه شده است   2 جدول رتوصيفي شمارش و د   

 نفر از افراد بررسـي  92دهد كه ميانگين تعهد سازماني در     هاي تحقيق نشان مي   يافته.  است 120

ترين امتياز به دست آمـده، بـه       ترين و بيش  كم.  است 44/12 با انحراف استاندارد     45/85برابر با   

. آمده استآماريي ميانگين تعهد سازماني در جامعه2درجدول . ت بوده اس114 و 56ترتيب 

 امتياز تعهد سازماني در نمونه تحت بررسي.2جدول 

درصد فراواني تجمعيدرصد فراوانيفراوانيتفسيرامتياز

0

7

32

47

6

0

7,6

34,8

51,1

6,5

0

7,6

42,4

93,5

100

42-24

61-43

80-62

99-81

120-100

ميانگين

انحراف استاندارد

حداكثر نمره

حداقلّ نمره

يينخيلي پا

پايين

متوسط

بالا

خيلي بالا

45/85

44/12

114

56

ي بررسي شده از ميزان كيفيت زندگي كـاري، بـه صـورت ميـانگين و             امتيازگذاري جامعه 

. ارئه شده است3ر توصيفي شمارش و در جدول اآمانحراف استاندارد و 

دهد كه ميانگين كيفيت    نشان مي .  است 90ي ممكن براي كيفيت زندگي كاري     رهحداكثر نم 

تـرين و  كـم .  اسـت 85/8 با انحـراف اسـتاندارد   20/52دهندگان، برابر با زندگي كاري در پاسخ  

درجدول ميانگين كيفيت زنـدگي     .  بوده است  68 و   30ترين امتياز به دست آمده، به ترتيب      بيش

. شده استكاري در جامعه بررسي

آماريي  امتياز كيفيت زندگي كاري در نمونه.3جدول 

درصد فراواني تجمعيدرصد فراوانيفراوانيتفسيرامتياز



125 ...يمطالعه": بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازمانييبررسي رابطه

2

30

52

8

0

2/2

6/32

5/56

7/8

0

2/2

8/34

3/91

100

100

32-18

46,5-32,5

61-47

75,5-61,5

90-76

ميانگين

انحراف استاندارد

حداكثر نمره

حداقلّ نمره

خيلي پايين

پايين

متوسط

بالا

خيلي بالا

20/52

85/8

68

30

هاآزمون فرضيه

معنا بودن هاي اول تا پنجم از نظر تعيين معنادار يا بي در تحقيق حاضر، براي آزمون فرضيه     

.از ضريب همبستگي پيرسون بهره گرفته شده است

.ي كاري رابطه معناداري وجود داردبين تعهد سازماني و كيفيت زندگ:  اوليفرضيه

د   نشان مي4ي نخست، برابر جدول نتايج به دست آمده از بررسي فرضيه   دهد كه بين تعهـ

. ي معنـاداري وجـود دارد      درصـد، رابطـه    99سازماني و كيفيت زندگي كاري در سطح اطمينان         

كاركنان آموزش و پـرورش  بدين معنا كه با افزايش كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني در بين   

. استان يزد افزايش يافته است

ي بين تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري بررسي رابطه.4جدول 

هاشاخص

متغيرها
سطح معناداريضريب همبستگي

001/0**328/0تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري

 معنادار است01/0 در سطح **

ي معنـاداري وجـود     د تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري رابطـه        بين ابعا : دومي  فرضيه

.دارد
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د       نشان مي  5 در جدول    دومي   فرضيه آماريهاي  گونه كه يافته  همان دهـد، بـين ابعـاد تعهـ

تـرين ارتبـاط مربـوط بـه        سازماني و كيفيت زندگي كاري ارتباط معناداري وجود دارد و بـيش           

حال اين پرسش باقي است كه با وجود        .  و تعهد عاطفي است    ي بين كيفيت زندگي كاري    رابطه

همبستگي بين ابعاد تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري، آيا بين ابعاد كيفيت زندگي كـاري و                 

ي سـوم  ي معناداري وجود دارد يا نه؟ براي پاسخ به اين سؤال، فرضـيه    تعهد سازماني نيز رابطه   

.تجزيه و تحليل شد

ي بين كيفيت زندگي كاري و ابعاد تعهد سازمانيسي رابطهربر.5جدول 

هاشاخص

متغيرها
سطح معناداريضريب همبستگي

كيفيت زندگي كاري و تعهد عاطفي

كيفيت زندگي كاري و تعهد مستمر

كيفيت زندگي كاري و تعهد تكليفي

348/0**

217/0*

230/0*

001/0

038/0

027/0

نادار است مع05/0 در سطح *

 معنادار است01/0 در سطح **

ي معنـاداري   بين ابعاد تعهد سازماني و ابعاد كيفيت زنـدگي كـاري رابطـه            : ي سوم فرضيه

.وجود دارد

اين نتـايج نـشان     .  آورده شده است   6نتايج به دست آمده از بررسي اين فرضيه در جدول           

د مـستمر،           دهد كه بين ابعاد محيط كاري ايمن و تعهد عـاطف          مي ي، محـيط كـاري ايمـن و تعهـ

د عـاطفي، وابـستگي اجتمـاعي و                   محيط كاري ايمن و تعهد تكليفي، وابستگي اجتماعي و تعهـ

گرايـي و   گرايي و تعهد عـاطفي، قـانون      تعهد مستمر، وابستگي اجتماعي و تعهد تكليفي،  قانون        

 يكپارچگي و انـسجام اجتمـاعي و        هاي انساني و تعهد عاطفي و     تي قابلي تعهد تكليفي، توسعه  

ترين همبستگي مربـوط بـه ابعـاد        تعهد تكليفي ارتباط معناداري وجود دارد و از اين ميان، بيش          

.وابستگي اجتماعي و تعهد عاطفي است
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ت زنـدگي كـاري رابطـه                      د سـازماني و كيفيـ ي با توجه به اين كه نتايج نشان داد بين تعهـ

ي اطّلاعـات  نامـه گيري از اطّلاعات مربوط به پرسـش  با بهره رانپژوهشگمعناداري وجود دارد،    

ي فرعي ديگر را بررسي كردنـد و نتـايج بـه            عمومي، جهت افزودن بر غناي تحقيق، دو فرضيه       

.دست آمده در پايان همين بخش آمده است

 بررسي همبستگي بين ابعاد تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري.6جدول 

د سازمانيابعاد تعه

كاريابعاد زندگي
تعهد تكليفيتعهدمستمرتعهد عاطفي

پرداخت منصفانه

محيط كاري ايمن

وابستگي اجتماعي

رشد مداوم

گراييقانون

ي توانمندهاي انسانيتوسعه

تأمين امنيت مداوم

يكپارچگي و انسجام اجتماعي

خدمات رفاهي

0,27

0,242*

0,430**

0,178

0,378**

0,282**

0,178

0,260*

0,021

0,03-

0,270**

0,265*

0,179

0,132

0,130

0,026-

0,200

0,89

0,26

0,257*

0,230*

0,82

0,228*

0,124

0,019

0,274**

0,059

 معنادار است05/0 در سطح *

 معنادار است01/0 در سطح **

.ود داردي خدمت و تعهد سازماني رابطه معناداري وجبين سابقه:  چهارميفرضيه
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ي خدمت و تعهد سازماني رابطه معنـاداري        دهد كه بين سابقه   بررسي اين فرضيه نشان مي    

د سـازماني و سـابقه      نتايج به دست آمده از بررسي رابطـه     اماوجود ندارد؛    ي ي بـين ابعـاد تعهـ

ري ي معنـادا  ي خدمت و ابعاد عاطفي و تكليفي رابطه       دهد كه بين ابعاد سابقه    خدمت، نشان مي  

ي ي كلـي بـين سـابقه    دهد كـه وجـود نداشـتن رابطـه        چنين اين نتايج نشان مي    هم. وجود دارد 

ي خدمت اسـت   ي ضعيف بين بعد تعهد مستمر و سابقه       خدمت و تعهد سازماني به دليل رابطه      

).7جدول (

 بررسي رابطه همبستگي بين سابقه خدمت و تعهد سازماني.7جدول 

هاشاخص

متغيرها
سطح معناداريب همبستگيضري

ي خدمتتعهد سازماني و سابقه

ي خدمتتعهد عاطفي و سابقه

ي خدمتتعهد مستمر و سابقه

ي خدمتتعهد تكليفي و سابقه

212/0

304/0**

077/0-

273/0*

051/0

005/0

486/0

012/0

 معنادار است05/0 در سطح *

 معنادار است01/0 در سطح **

.ي معناداري وجود دارد بين ميزان تحصيلات و تعهد سازماني رابطه:ي پنجمفرضيه

دهد كـه بـين ميـزان       ي بين ميزان تحصيلات و تعهد سازماني نشان مي        نتايج بررسي رابطه  

ي معكوسي وجود دارد، اين بدين معنا است كـه بـا افـزايش              تحصيلات و تعهد سازماني رابطه    

در بين كاركنان آموزش و پرورش شهرستان يزد كـاهش    سطح تحصيلات، ميزان تعهد سازماني      

ي بين ميزان تحصيلات و ابعاد تعهد سازماني نيـز نـشان داد كـه               تجزيه و تحليل رابطه   . يابدمي

ي معكوس بين بعد تعهد عاطفي با ميزان تحصيلات         تر به دليل وجود رابطه    اين همبستگي بيش  

).8جدول (است 
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ن ابعاد تعهد سازماني و ميزان تحصيلات بيي بررسي رابطه.8جدول

هاشاخص

سطح معناداريضريب همبستگيمتغيرها

تعهد سازماني و ميزان تحصيلات

تعهد عاطفي و ميزان تحصيلات

تعهد مستمر و ميزان تحصيلات

تعهد تكليفي و ميزان تحصيلات

208/0-*

236/0-*

197/0-

065/0-

049/0

025/0

63/0

545/0

 معنادار است05/0سطح  در *

گيريبحث و نتيجه

يـزد بـا    شهرستان  ي تعهد سازماني كاركنان آموزش و پرورش        هاي اين تحقيق درباره   يافته

45/85 =M   44/12 و =SD د               دهنده، نشان ر اسـت؛ يعنـي ميـزان تعهـ ي سطح بالاي ايـن متغيـ

د        7,6در اين تحقيـق،     . ي بررسي شده قابل قبول است     سازماني در نمونه    درصـد از افـراد، تعهـ

د سـازماني خيلـي بـالايي دارنـد             6,5اند و تنها    سازماني پايين و بسيار پايين     .  درصد افـراد تعهـ

دهد كه كاركنان جامعه بررسي شده نسبت به سازمان خود تعهد بـالايي            بنابراين، نتايج نشان مي   

، )2001، 1كلي و همكارانكاس (شودطور كه در تحقيق كاس كلي و بوگ ديده ميهمان. دارند

چنين، فلدمن و   هم. شودتعهد سازماني عامل مهمي در جلوگيري از غيبت كاركنان محسوب مي          

هـاي چنـد   هاي كاري و تعهد سازماني در يكي از شركت ي ارتباط ارزش  آرنولد تحقيقي درباره  

دهد كـه  آن نشان ميي نتايج  مليتي صنايع الكترونيك در كشور سنگاپور انجام دادند كه خلاصه         

     رهايي مانند درگير شدن در كار و تلاش بررسي به دست آوردن مقام و موقعيت، نسبت بـه  متغي

تري با تعهد سازماني    هاي مالي حاصل از كار، از همبستگي مثبت و قوي         متغير توجه به دريافت   

ت     با توجه به ارتباط مثبت و معنادار بين         ). 1374اشرفي،  (برخوردار بود    تعهد سازماني بـا كيفيـ

ي تحقيـق آن ايـن   زندگي كاري و تأثير ميزان كيفيت زندگي كاري بر تعهد سازماني، اين يافتـه             

، تعهد سـازماني متوسـط و    45/85ي تحت بررسي شده با ميانگين        درصد جامعه  5/93است كه   

1 - Cuskelly & et al
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زندگي كاري متوسـط   در سطح كيفيت 75/44 درصد اين افراد با ميانگين  3/91بالايي داشتند و    

توان نتيجه گرفت، كيفيت زندگي كاري متوسـط و پـايين بـه             بنابراين، مي . و پاييني قرار داشتند   

.تعهد سازماني متوسط و بالايي را در جامعه بررسي شده انجاميده است

ي خـدمت و   هاي فردي مانند سـابقه    ي برخي ويژگي  ي رابطه هاي تحقيق درباره  نتايج يافته 

ي بررسي نشان داد كه در اين نمونه، بـه طـور كلـي بـين                 با تعهد سازماني در نمونه     تحصيلات

 نتايج به دست آمده از بررسي    اما. ي معناداري وجود ندارد   سابقه خدمت و تعهد سازماني رابطه     

دهد كه با وجود نبودن رابطـه كلـي   ي خدمت نشان ميي بين ابعاد تعهد سازماني و سابقه    رابطه

ي خـدمت  هد سازماني و سابقه خدمت، بين ابعاد تعهد عاطفي و تعهد تكليفي بـا سـابقه       بين تع 

ي در مـورد    هـاي بنخـوف دربـاره     اين نتايج بـا يافتـه     . ي معنادار مثبت و قوي وجود دارد      رابطه

د سـازماني همخـواني دارد        ي مثبت و معنادار بين برخي ويژگي      وجود رابطه  هاي فردي بـا تعهـ

).1996، 1بنخوف(

شناسي تي بين ميزان تحصيلات به عنوان يك متغير جمعي        چنين تجزيه و تحليل رابطه    هم

ر رابطـه      دهندهبا تعهد سازماني نشان    ي معنـادار و منفـي وجـود    ي آن است كه بين اين دو متغيـ

د                . دارد بدين معنا كه در سازمان آموزش و پرورش يزد با افزايش سطح تحصيلات، ميـزان تعهـ

چيـان و همكـاران     اين يافته بـا نتـايج مطالعـات كـوزه         . يابدماني در بين كاركنان كاهش مي     ساز

ه اين نتايج   البتّ. ، همخواني دارد  )1982 (2و مودي و همكاران   ) 1384(، مدني و زاهدي     )1382(

د سـازماني در بـين                 ؤبدان معنا نيست كه مس     لان و متوليان امـر جهـت حفـظ و نگهـداري تعهـ

 از ادامه تحصيلات كاركنان جلوگيري يا به جذب نيروهايي با سـطح تحـصيلات         كاركنان خود، 

اي فـراهم گـردد كـه       ساختارها و شرايط مطلـوب، زمينـه      پايين بپردازند، بلكه بايد با ايجاد زير      

ها را كاهش ندهد، بلكه بـه افـزايش         افزايش ميزان تحصيلات كاركنان نه تنها تعهد سازماني آن        

هـاي مختلفـي از جملـه اعطـاي مزايـاي مختلـف مـادي و        توانـد از راه   امر مي اين  . آن بينجامد 

1 -  Benkhoff
2 -  Mowdey & et al
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ي تحـصيل در    انگيزشي به كاركناني كه داراي تحصيلات عالي دارند بـوده و يـا مـشتاق ادامـه                

.مدارج بالاترند، صورت گيرد

   دسترسي نداشتن به مديران مياني و رده      ،  هايي مانند نظرسنجي  تتحقيق حاضر با محدودي

ي سازمان آموزش و پرورش به دليل مشغله كاري، ساختاري اداري و لزوم دريافـت مجـوز            بالا

اي بر  رو بوده است كه احتمال دارد تا اندازه       بهبراي انجام تحقيق در آموزش و پرورش يزد رو        

. ثير گذاشته استأآوري شده تهاي جمعكيفيت داده

گردد تا با توجه به اين       مي ضر، پيشنهاد ي تحقيق حا  آمدهدر خاتمه بر اساس نتايج به دست      

كه بين اجزاي كيفيت زندگي كاري؛ پرداخت منصفانه، تأمين فرصـت رشـد مـداوم و خـدمات       

    متوسطي قرار دارد، مديران سازمان به تجديد نظر در نظـام پرداخـت              رفاهي در سازمان در حد 

رگيري نظـام صـحيح ارزشـيابي،    ي توسعه و غناي شغلي، به كـا  دستمزد و مزايا، توجه به مقوله     

. هايي مناسـب جهـت گـسترش خـدمات رفـاهي بپردازنـد             و انتصاب كاركنان و سياست     ءارتقا

هاي معتبر و بـه  گيري از شاخصشود سنجش نگرش تعهد سازماني با بهره   چنين پيشنهاد مي  هم

د سـازماني ا     اي و يا به هنگام بروز عوارض ناشي از پـايين          صورت دوره  نجـام و بـر   بـودن تعهـ

توان به صورت گروهي يا فردي،      نتايج اين سنجش را مي    . اساس آن، تدابير لازم انديشيده شود     

ها و سوابق تعهد سازماني شاغلين در گروه   . هاي بعدي نگهداري كرد   ثبت، ضبط و براي بررسي    

.دهدگيري منطقي ياري ميهاي زماني مختلف، مديريت را در تحليل و نتيجهدوره

بعمنا

فارسي

ي، شمارهفرهنگ و تعاون،يعي محمدرضا ربي ترجمه.يتعهد سازمان). 1377(آرمسترانگ

.رماهيششم، خرداد و ت

ي دوره، مديريت در آموزش و پرورشيفصلنامه. يتعهد سازمان). 1377 (ني حساسترون،

.4- 73، صص 17پنجم، 
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 و كاركنان شركت زغال راني مديازمانر بر تعهد سثّمؤ عوامل نييتب). 1374( بزرگ،ياشرف

. مدرستيدانشگاه ترب،ي ارشد مديريت دولتي كارشناسينامهاني پا.يسنگ البرز شرق

كتاب مديريت ). 1379(ي  محمدعل،يالهسبحاني و  محمدعل،يي بابا؛ي مهد،يزي پارنژادرانيا

 و قاتي تحقيمؤسسه: تهران،دوم چاپ ،گرانيشرمرهورن، جان آر و د. يرفتار سازمان

.آموزش مديريت

.  كاركنان كشوريور بر بهرهي كاري اثرات كيفيت زندگيبررس). 1374(ني حس،يتعال

.، دانشگاه تهراني علوم اداري دانشكده، ارشدي كارشناسينامهانيپا

 و ي شغلتي بر رضاي كاري كيفيت زندگري تأثيبررس). 1377( محمدرضادي س،يداود

نامهانيپا.  شاغل در مجتمع فولاد مباركهياتي كاركنان عملّني در بيحوادث شغل

. تهراني دانشگاه آزاد اسلام، ارشديكارشناس

بررسي كيفيت زندگي كاري پرستاران ). 1386(گودرزي، مريم و حسين؛ قريب، ميترادرگاهي،

يي علوم اما م دانشكده پرستاري ويجلهم. هاي دانشگاه علوم پزشكي تهراننابيمارست

.13-21صص ، 2ي، شماره13ي، دوره)حيات(پزشكي تهران 

ي و رابطهيهاي دولت در سازماني تعهد سازمانيبررس). 1378( رضا ،ي فراهانيآباددولت

ي دانشكده،ي بهشتدي دانشگاه شه، ارشدي كارشناسينامهانيپا. نيآن با عملكرد شاغل

.يعلوم ادار

ي علي ترجمه. كاربردهاها،هي نظرم،ي مفاه،يرفتار سازمان). 1377(ي  پفني استنز،يراب

.نخست جلد ،ي فرهنگتحقيقات دفتر ،ي محمد اعرابدي و سانيپارسائ

.  بر عمكرد كاركناني كاري كيفيت زندگري تأثيبررس.)1378(ي نعلي حس،يرستگار

.يمركز آموزش مديريت دولت:  تهران، ارشدي كارشناسنامهانيپا

يروي نيورو بهره) QWL( كار يكيفيت زندگ). 1387( و مهرآرايرآبادي نص،پورزارع

. خردادماهدوم،ي مليور بهرهشي ارائه شده در هماران،ي ايورانجمن بهره. يانسان
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نامهانيپا.  به ترك خدمتلي بر تماي تعهد سازمانتأثيريبررس). 1375( احمد ،يساروق

. دانشگاه تهران،يت ارشد مديريت دوليكارشناس

گرفته شده از سايت . ت كيفيت زندگي كاريبررسي وضعي). 1385( هوشنگ سيفي،

http://hsaiffi.blogfa.com/post-2.aspx
 مديريت در آموزش ويفصلنامه. ي آموزشيهاتعهد در سازمان). 1381(زاده، صادقشكر

. 46-53 صص،32يشماره هشتم، ي، دورهپرورش

زاده، رضا؛ اسماعيلي، حسن و  زيوريار، فرزاد؛ غلامعلياله؛فضلمود؛ باقرزاده،  محشيخ،

ت بدني و بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان معاونت تربي). 1384، فاضل، جمال

.5-21صص ، 26ي، شماره حركتيفصلنامه. تندرستي آموزش و پرورش

ي كارمندان و اعضاران،ي مديشغليها نگرشنيي و تبليتحل). 1380(ي  مهدپور،طالب

 رساله .ي سازمان كشور و ارتباط آن با جوي بدنتي تربيها دانشكدهي علمهيأت

. دانشگاه تهران،يدكترا

 و ي شغلي و دلبستگي ارتباط تعهد سازمانيبررس). 1385( فرشاد،ي و امامي مهدپور،طالب

تحقيق . گانه مشهد هفتي نواحياه مرد آموزشگاهي بدنتي تربراني دبني آن بيسهيمقا

.15- 32صص  دوازدهم، ي شماره،يدر علوم ورزش

.  كاركناني كارير بر بهبود كيفيت زندگ عوامل مؤثّيبررس). 1380 (ي رمضانعلپناه،قائم

.ييدانشگاه علامه طباطبا. ي كارشناسنامهانيپا

آيي و اثربخشي عملكرد ت زنــدگي كاري و كار بين كيفييرابطه). 1383( فتاح كاظم،

.المللي مديران كيفيتپنجمين كنفرانس بين. كاركنان

 و عملكرد كاركنان در ي كاري كيفيت زندگني بي رابطهيبررس). 1381(رضاي علده،يكامد

يمؤسسه.  ارشدي كارشناسينامهانيپا.  تهران5يشركت آب و فاضلاب منطقه

.رويزارت ن و آموزش مديريت وابسته به وقاتيتحق
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تي و رضاي ارتباط تعهد سازمانيبررس).1382 (پور طالب و جواد،ي زارع؛ هاشمان،يچكوزه

يفصلنامه.  استان خراسانيها آموزشگاهي بدنتيمان مرد ترب و معلّراني مديشغل

).23ياپيپ (2و1هاي شماره،ازدهميسال . كيالمپ

نامهانيپا. ي شغلتي و رضايهد سازمان بر تعيي جابجاريتأث). 1377(عبداله ،يديمج

. مدرستي دانشگاه ترب،ي ارشد مديريت دولتيكارشناس

ر بر تعهد سازماني ت عوامل مؤثّتعيين اولوي). 1384( حسين و زاهدي، محمدجواد مدني،

شناسي  جامعهيمجله). هاي پالايش گاز و بيدبلند موردي در شركتيمطالعه(كاركنان 

.3-33صص ، 1ي  ششم، شمارهي، دورهايران
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