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مقدمه
معاش  تأمين  و  مستمر  درآمد  كسب  منظور  به  دولتي  سازمان هاى  در  انساني  نيروي  اشتغال  گذشته  در 
سازمان ها  در  كار  و  است  شده  آغاز  سازمان ها  در  جديدي  روند  امروزه  كه  حالي  در  مى گرفته اند.  صورت 
معناي جديدي پيدا كرده است. اين امر مى تواند ناشي از استاندارد شدن سطح زندگي، افزايش اطلاعات 
كاركنان  ترجيحات  و  علاقه مندي ها  در   تغييرات  ايجاد  و  كلي  مقياس  در  انساني  نيروي  آگاهى هاى  و 
تأمين  و  وظايف  انجام  حين  در  خود  توانايى هاى  دادن  نشان  براي  فرصت هايى  پي  در  كاركنان  باشد. 
نيروي  صحيح  كاربرد  به  زيادي  حد  تا  سازمان  هر  توسعه  و  كارآيي  مى باشند.  كارشان  از  خاطر  رضايت 
عظيم  نيروي  اين  مشكلات  بر  مى شوند  بزرگتر  سازمان ها،  و  شركت ها  كه  قدر  هر  دارد.  بستگي  انساني 
و  مي برند  سر  به  زيادي  مالي  فشار  زير  در  كاركنان  اينكه  دليل  به  امروزه  اگرچه  مى شود.  اضافه  نيز 
انجام  به  علاقه مند  كاركنان  تدريج  به  ولي  است،  كار  اقتصادي  مسائل  به  آن ها  تمايل  و  توجه  بيشتر 
احساس  طريق  بدين  تا  هستند،  خود  كار  در  بيشتري  شغلي  استقلال  خواهان  و  مفهوم  با  كارهاي 
ارزشمندي به آن ها دست دهد. يكي از مهم ترين مسائل انگيزشي كه امروزه با حجم وسيعى در مطالعات 
روان شناسي صنعتي و سازماني گسترش يافته، مسئله تعهد سازماني١ است (اسماعيلى، 1380، ص 87). 
مديريت صحيح تعهد سازماني مى تواند منجر به نتايج سودمندي از قبيل اثربخشي سازماني، بهبود عملكرد، 
كاهش جابه جايى و همچنين كاهش غيبت شود. ترك اختياري سازمان توسط كاركنانش به طوركلي نامطلوب 
و مخرب و هزينه بر است. از طرفي كاركناني كه به اجبار در سازمان باقي مى مانند و داراي تعهد سازماني (به 
ويژه ت  عهد عاطفي) پاييني مى باشند، بهره وري لازم را براي سازمان نخواهند داشت. نيروي انتظامي جمهوري 
اسلامي ايران به عنوان سازماني پويا و با تعداد زياد نيروي انساني از اين قاعده مستثنى نبوده و در همين 
راستا نيازمند توجه جدي و برنامه ريزي شده به امر نگهداري منابع انساني و ارتقا كيفي سطح زندگي  كاري 
و غيركاري پرسنل خود بوده تا با افزايش ميزان تعهد سازماني پرسنل خود در كاهش هزينه ها و افزايش 
بهره وري سازماني اقدامات جدي انجام دهد. اين مهم در دانشگاه علوم انتظامي به مثابه بازوي توانمند علمي 
پليس ايران و به عنوان مركز آموزش عالي و تحصيلات تكميلي ناجا و محل تربيت جوانان شايسته در 
عرصه هاى نظم، دانش انتظامي و آمادگي جسماني بر محوريت دين، از اهميت دوچندانى برخوردار است. 
اين دانشگاه با هدف تعليم و تربيت افسران با ايمان، شجاع، آگاه و توانا در راستاي اجراي بهينه مأموريت ها 
و وظايف متنوع و خطيري كه قانونگذار به عهده نيروي انتظامي گذاشته است، از جايگاه مهم و رفيعي 

1. organizational commitment
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در پيكره نيروي انتظامي و به طبع آن حفظ نظم و امنيت كشور جمهوري اسلامي ايران برخوردار است. 
بديهي است مديران و مسئولين دانشگاه علوم انتظامي در راستاي اهداف و مأموريت هاى محوله دانشگاه 
بايستي توجه جدي به امر توسعه و بهبود كيفيت منابع انساني و ارائه خدمات مناسب در راستاي نگهداري 
پرسنل سخت كوش دانشگاه به عمل آورند كه اين امر نيازمند شناسايي ابعاد و مؤلفه هاى مؤثر بر كيفيت 
انجام  راستا  اين  در  مى باشد.  انساني  نيروي  نگهداري  در  بخش  مهم ترين  عنوان  به  زندگي كاري١ كاركنان 
يك پژوهش علمى در راستاى دست يابى به عوامل مؤثر متناسب با محيط مورد مطالعه زمينه ساز مناسبى 
كيفيت  مؤلفه هاى  شناسايي  هدف  با  حاضر  پژوهش  اين رو  از  و  مى آيد  به حساب  مهم  اين  تحقق  براى 
و  متغير  دو  اين  بين  رابطه  بررسي  انتظامي،  علوم  دانشگاه  كاركنان  سازماني  تعهد  بر  مؤثر  زندگي  كاري 
انجام  كاركنان  سازماني  تعهد  بر  زندگي  كاري  كيفيت  مؤلفه هاى  از  كدام  هر  تأثيرگذاري  اولويت  تعيين 

گرفته است. 
عملكرد  بر  زندگي  كاري  كيفيت  تأثير  بررسي  عنوان  با  پژوهشى   (1378) رستگاري  تحقيق:  پيشينه 
كاركنان شاغل در شبكه بهداشت و درمان انجام داده و به اين نتيجه دست يافته كه با افزايش كيفيت 
زندگي  كاري ميزان عملكرد كاركنان افزايش مى يابد و از بين مؤلفه هاى مدل «والتون» پرداخت منصفانه، 
توسعه قابليت هاى انساني، يكپارچگي و انسجام، قانون گرايي و وابستگي اجتماعي بر عملكرد كاركنان 

تأثير داشته و از بين شاخص هاى مؤثر مذكور بيشترين تأثير مربوط به قانون گرايي بوده است. 
تهران  كلانترى هاى  كاركنان  سازماني  تعهد  ارتقا  بر  مؤثر  درون سازماني  عوامل  به  حبيبي (1385) 
شرايط  تأمين  سازماني،  اهداف  و  فردي  اهداف  همسويى  متغير  چهار  بين  معنادار  رابطه  وجود  و  بزرگ 
كسب موفقيت، ماهيت كار و اقدامات رفاهي با تعهد سازماني كاركنان پرداخته است او نتيجه  مى گيرد 
كه بين سه متغير اول با تعهد سازماني كاركنان رابطه معنادارى وجود داشته، ولي مابين اقدامات رفاهي 
و تعهد سازماني رابطه معناداري مشاهده نگرديد. همچنين ميزان تعهد سازماني كاركنان مذكور متوسط 

ارزيابي مى گردد. 
فيوريتو، بوزمن، يونگ و ميورز (2007)2 به بررسي اثرات برخي از شاخص هاى سازماني و منابع 
انساني بر روي تعهد سازماني  گروه هاى مختلف كاركنان دو شركت بين المللى NOS & GSS از سال 
1991 تا 2006 پرداختند كه نتايجى به اين شرح را در پى داشته است: به كارگيرى نيروي كار داخلي، 
گزينش قبل از استخدام، آموزش كاركنان و سطوح پرداخت مزايا و پرداخت هاى تشويقى، رابطه مثبتى 

1. quality of work life (QWL) 
2. Fiorito, Bozeman, Young, & Meurs, 2007 
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با تعهد سازمانى ندارد، فشارهاى اتحاديه ها، كوچك سازى و ساختارهاى بوروكراتيك رابطه منفى با تعهد 
سازماني ندارد و در مقابل مسئوليت پذيري، اختيار كاركنان، تمركززدايي و تهيه يك رويه رسمى براى 
حل اختلافات رابطه مثبتي با تعهد سازماني دارد و كاهش طرح هاى جبران خدمات رابطه منفى با تعهد 

سازمانى دارد (ص 138). 
بررسي  به  تحقيقي  در   (140 ص  همكاران، 2007،  و  فيوريتو  به نقل از   1992) همكاران  و  فيلدز 
تغييرات به وجود آمده در تعهد سازماني و رضايت شغلي كاركنان يك شركت بزرگ تجاري در آمريكاي 
از  پس  كه  دادند  نشان  نتايج  پرداخته اند.  زندگى كارى  كيفيت  برنامه هاى  به كارگيرى  از  پس  شمالي 
به كارگيرى برنامه هاى كيفيت زندگى كارى تغييرات عمده اى در اين دو متغير به وجود نيامده است و تنها 
در صورتي كه موفقيت به كارگيرى اين برنامه ها براي تمامي كاركنان قابل مشاهده  و ملموس باشد، تعهد 
سازماني آن ها افزايش مى يابد. در اين راستا وفاداري و مسئوليت پذيري كاركنان به آرمان هاى شركت 
به طور معناداري افزايش يافته، اما در دو عامل رضايت مندي و اعتقاد به كار تغييري حاصل نشده است.

كه  مى آيد  به دست  گونه  اين  آن ها  از  به دست آمده  نتايج  و  پيشين  تحقيقات  بررسى  از  مجموع  در 
رابطه بين كيفيت زندگى كارى و مؤلفه هايى از قبيل تعهد سازمانى يا رضايت شغلى در تمامى محيط ها و 
فرهنگ هاى كارى الزاماً اثبات شده نمى باشد. از اين رو بررسى علمى مجدد، آن هم در يك محيط آموزشى 
توجيه پذير  دارد،  مؤلفه هايى  چنين  تاكيد  بر  را  بسيارى  دلايل  آن  جنبه  دو  هر  كه  انتظامى  ساختارى  در 

مى باشد. 
مبانى نظري و مدل مفهومى تحقيق:

الف)كيفيت زندگى كارى: كيفيت زندگي  كاري عبارت است از مجموعه اى از شرايط واقعي كار و محيط 
كيفيت زندگي  كاري اين هدف را تعقيب مى كند كه  كار در يك سازمان (ميرسپاسي، 1371، ص89). 
محيط كار، محتوي كار و نوع كار مطابق شأن انساني باشد. در اين پژوهش به منظور بررسي مؤلفه هاى 
كيفيت زندگي  كاري از تلفيق دو الگوى «هاكمن و الدهام»١  (ويژگى هاى خود شغل) و والتون  (ويژگى هاى 
محيط شغل) الهام گرفته شده است. نظريه ويژگى هاى شغل كه توسط هاكمن و الدهام مطرح شده، الگويى 
است كه چارچوبي براي درك تطبيق شغل با شاغل از طريق تعامل ابعاد اصلي شغل با حالات رواني-

حياتي فرد ارائه مى كند. بر اساس اين الگو ويژگى هاى كليدي شغل عبارت اند از:
تنوع مهارت ها: عبارت است از انجام عمليات متعدد براي انجام كاري كه به مهارت هاى گوناگون نياز دارد. 

1. Hackman and Oldham
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هويت شغل: عبارت است از يك جزء كامل كار را انجام دادن، در حالى كه مكتب كلاسيك، كار را به 
شدت خرد و تقسيم مى كرد. 

اهميت شغل: عبارت است از اين كه كار مهم جلوه كند. آثار و احترام كار نزد ديگران بالا باشد و اين عامل 
مربوط به خارج از كارگاه مى باشد. 

استقلال در شغل: عبارت است از اين كه امور از طرف خود شاغل نظارت شود، شاغل كارها را طبق نظر 
و راي خود انجام دهد. 

بازخورد شغل: عبارت است از اين كه اطلاعات راجع به عملكرد به شاغل برسد. بدين مفهوم كه شاغل آگاه 
شود تا چه حد كار خود را خوب انجام مى دهد. 

آن ها معتقدند كه اين ويژگى ها در افراد موجب ايجاد حالات رواني پر معني شدن كار، پاسخگويي به 
دليل نتايج كار و دانستن نتايج واقعي فعاليت هاى كاري شده و نتايجي از قبيل: غيبت كمتر، ترك خدمت 
كمتر، رضايت شغلي بالاتر، انگيزه و تعهد بيشتر و كيفيت بيشتر در عملكرد كاري را موجب مى گردد 

(مقيمي، 1380، ص94)
تشكيل  را  زندگي كاري  كيفيت  بعد  دومين  شغل،  محيط  ويژگى هاى  و  شغل  محيط  بالاي  كيفيت 

مى دهد. والتون در الگوى خود ابعاد مهم محيط شغل را به  صورت زير تقسيم بندي مى نمايد:
حقوق و دستمزد: عبارت است از دريافتي يك كارمند در مقابل كاري كه در يك دوره زماني معين انجام 

مى دهد  (الواني، 1378، ص122). 
قانون گرايي: عبارت است از فراهم بودن زمينه آزادي سخن كاركنان بدون ترس از انتقام مقام بالاتر و نافذ 

بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني (والتون، 1975، ص226). 
يكپارچگي اجتماعي محيط كار: عبارت است از ايجاد يك فضا و جو كاري كه احساس تعلق كاركنان 
به سازمان و اين كه آنان مورد نياز سازمان مى باشند را تقويت مى نمايد. در اين راستا هر چيزى كه بالقوه 
كار  صحنه  از  بايستي  بشود،  دارند  تعلق  بدان  كه  گروه هايى  با  افراد  شناسايي  عدم  به  منجر  مى تواند 
حذف گردد. اين موضوع شامل تشويق به شكل گيري تيم ها و گروه هاى اجتماعي مى شود (والتون، 1975، 

ص138).١
پيشرفت شغلي: عبارت است از احراز مقام يا درجه شغلي بالاتر (الواني و ديگران، 1979، ص98)

شرايط كاري سالم و ايمن: عبارت است از محيط كاري سالم و ايمن و بهداشتي از نظر نور، صدا، رطوبت 
و ...  (اسماعيلي، 1380، ص131). 

1. Walton,1975, p. 138



 182 1390 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال ششم، شمارة دوم، تابستان

امنيت شغلي: عبارت است از تضمين برقراري رابطه استخدامي فرد با سازمان (الواني و ديگران، 1379). 
توازن بين كار و زندگي غيركاري:  عبارت است از جدول مناسبت كار و تقاضاهاي كار. ارتباط دادن به اينكه 
چگونه استرس كار بر زندگي غيركاري تأثير مي گذارد و برعكس (حسين زاده و صائميان، 1381، ص68). 
حمايت هاى مدير يا سرپرست:  عبارت است از ميزان نظارت سرپرست يا مدير بر فرد، ارتباط منصفانه مدير 

با همه كاركنان، دانش مدير يا سرپرست براي راهنمايي و نصيحت كردن افراد (والتون، 1975). 
ب) تعهد سازمانى: تعهد سازماني عبارت است از يك نگرش دربارة وفاداري كاركنان به سازمان و فرايندى 
مستمر كه به واسطه مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجه افراد به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان 
را مى رساند(مقيمي، 1380). پرتر و همكاران ( 1978) تعهد سازمانى را به عنوان درجه نسبي تعيين هويت 
فرد با سازمان و مشاركت و درگيري او در سازمان تعريف كرده اند. در اين تعريف، تعهد سازماني سه عامل 
را شامل مى شود: اعتقاد به اهداف و ارزش هاى سازمان، تمايل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان، آرزو 

و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت با سازمان. 
به منظور بررسي تعهد سازماني كاركنان از مدل  موداي و استيرز و پورتر  استفاده گرديده است (آلن 

و ماير، 1990).١
بر اساس الگوى تحقيق، فرضيات به اين شكل ارائه مى شوند (نمودار 1): 

 فرضيه اصلى: بين مؤلفه هاى كيفيت زندگي  كاري و تعهد سازماني كاركنان دانشگاه علوم انتظامي 
رابطه وجود دارد. 

 فرضيه 1: بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد. 
 فرضيه 2: بين ويژگى هاى محيط شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد

 فرضيه 3: رابطه بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان بيش از رابطه بين ويژگى هاى 
محيط شغل با تعهد سازماني كاركنان است. 

تعهد  با  را  رابطه  بيشترين  كار  در  استقلال  از  برخورداري  شغل،  خود  ويژگى هاى  بين  در  فرضيه 4:   
سازماني كاركنان دارد

 فرضيه 5: در بين ويژگى هاى محيط شغل، امنيت شغلي بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان دارد

1.  Allen & Meyer, 1990
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نمودار 1. الگوى نظرى پژوهش

روش 
تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي، بر حسب نحوه گردآوري داده ها پيمايشي-توصيفى و از نظر روش 
تحليل داده ها از نوع همبستگي مى باشد. جامعه آماري پژوهش را 700  نفر از كاركنان دانشگاه علوم انتظامي 
تشكيل داده اند كه از بين آن ها به كمك فرمول كوكران 153 نفر به شيوه تصادفى مورد پرسش واقع شدند. 
به منظور گردآوري داده ها از پرسشنامه استفاده شده است؛ براي سنجش ويژگى هاى خود شغل از پرسشنامه 
شناخت ويژگى هاى شغل هاكمن و الدهام، براى سنجش ويژگى هاى محيط كار، پرسشنامه ويژگى هاى محيط 
شغل والتون و براي سنجش تعهد سازماني نيروي انساني پرسشنامه استاندارد موداي و استيرز و پورتر١ استفاده 
شده است. اعتبار پرسشنامه با نظر خبرگان تاييد و پايايى آن به كمك آلفاى كرونباخ  (= 0/89) محاسبه 

گرديد. براي تحليل داده ها از فرمول ميانگين و ضريب همبستگي گشتاوري پيرسون استفاده شده است. 

1.  Mowday & Steers & Porter 
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يافته ها
در نتيجه اقدامات ميدانى انجام شده مبتنى بر مبانى نظرى و مفهومى و تجزيه و تحليل پرسشنامه هاى 
جمع آورى شده مى توان روابط مورد سوال در اين تحقيق را در محيط كاركنان دانشگاه علوم انتظامى بر 
اين  در  كه  آن ها،  از  يك  هر  با  مرتبط  آمارى  آزمون هاى  و  تحقيق  شده  تعيين  فرضيه هاى  نتايج  اساس 

تحقيق ضريب همبستگى گشتاورى پيرسون بوده است، به اين شرح اعلام نمود:
فرضيه اول: 

ـ بين مؤلفه هاى كيفيت زندگي  كاري و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد. 
ـ بين مؤلفه هاى كيفيت زندگي  كاري و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.                                        

 0/000 با  برابر   sig مقدار  و   0/771 با  برابر  مشاهده شده  همبستگي  مقدار   1 جدول  به  توجه  با 
مى باشد. بنابراين، فرض H0 را مى توان رد كرده و فرض H1 را به عنوان يك فرض صحيح حفظ نموده 
كيفيت  مؤلفه هاى  بين  گفت:  مى توان  ديگر  عبارت  به  داشت.  اطمينان  مى توان ٪99  قضاوت  اين  به  و 

زندگي  كاري و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 
جدول 1. نتايج آزمون فرضيه اول

كيفيت زندگى كارى تعهد سازمانى همبستگى ها
0/771 1 همبستگى پيرسون دوطرفه

تعهد سازمانى
0/000كاركنان 0 معنادارى

180 180 تعداد
1 0/771 همبستگى پيرسون دوطرفه

كيفيت
0زند گى كارى 0/000 معنادارى

180 180 تعداد

فرضيه دوم: 
ـ بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد.  

ـ بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد. 
با توجه به جدول 2 مقدار همبستگي مشاهده شده برابر با 0/419و مقدار sig برابر با 0/000 مى باشد. 
بنابراين، فرض H0 را مى توان رد كرده و فرض H1 را به عنوان يك فرض صحيح حفظ نموده و به 
اين قضاوت مى توان 99٪ اطمينان داشت. به عبارت ديگر در پاسخ به سوال تحقيق مى توان گفت: بين 

ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 
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جدول 2. نتايج آزمون فرضيه دوم
خود شغل تعهد سازمانى همبستگى ها
0/419 1 همبستگى پيرسون دوطرفه

تعهد سازمانى
0/000كاركنان 0 معنادارى

180 180 تعداد
1 0/419 همبستگى پيرسون دوطرفه

كيفيت
0زند گى كارى 0/000 معنادارى

180 180 تعداد

فرضيه سوم:
ـ بين ويژگى هاى محيط شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد. 
ـ بين ويژگى هاى محيط شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد. 

با 0/000  برابر   sig مقدار  و  با 0/717  برابر  شده  مشاهده  همبستگي  مقدار   3 جدول  به  توجه  با 
مى باشد. بنابراين، فرض H0 را مى توان رد كرده و فرض H1 را به عنوان يك فرض صحيح حفظ نموده 
تعهد  با  شغل  محيط  ويژگى هاى  بين  ديگر،  عبارت  به  داشت.  اطمينان  مى توان ٪99  قضاوت  اين  به  و 

سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 
جدول 3. آزمون فرضيه سوم

محيط كار تعهد سازمانى همبستگى ها
0/717 1 همبستگى پيرسون دوطرفه

تعهد سازمانى
0/000كاركنان 0 معنادارى

180 180 تعداد
1 0/717 همبستگى پيرسون دوطرفه

0محيط كار 0/000 معنادارى

180 180 تعداد

فرضيه چهارم:
ـ رابطه بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان بيش از رابطه بين ويژگى هاى محيط شغل 

با تعهد سازماني كاركنان نيست. 
ـ رابطه بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان بيش از رابطه بين ويژگى هاى محيط شغل 
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با تعهد سازماني كاركنان است.                                       
سازماني  تعهد  با  شغل  محيط  به  مربوط  عوامل  همبستگي  پيرسون  همبستگي  آزمون  از  استفاده  با 
كاركنان و عوامل مربوط به خود شغل با تعهد سازماني كاركنان محاسبه و نتايج با هم مقايسه شدند. 
مطابق جدول 4، همبستگي بين عوامل محيط شغل و تعهد سازماني كاركنان برابر 0/717 و همبستگى 
بين عوامل مربوط به خود شغل و تعهد سازماني كاركنان 419/. مى باشد. با توجه به اين كه همبستگي بين 
عوامل مربوط به محيط شغل و تعهد سازماني كاركنان (0/717) بيشتر از همبستگي بين عوامل مربوط 
به خود شغل و تعهد سازماني كاركنان (0/419)مى باشد، لذا فرض H0 را نمى توان رد كرده و به عنوان 
يك فرض صحيح حفظ نموده و به اين قضاوت مى توان 99٪ اطمينان داشت. به عبارت ديگر، مى توان 
گفت كه رابطه بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان بيش از رابطه بين ويژگى هاى محيط 

شغل با تعهد سازماني كاركنان نيست.
     

جدول 4. نتايج آزمون فرضيه چهارم
محيط شغل تعهد سازمانى خود شغل همبستگى ها

0/192 0/419 1 همبستگى پيرسون دوطرفه
0/01خود شغل 0 0 معنادارى

180 180 180 تعداد
0/717 1 0/419 همبستگى پيرسون دوطرفه

0تعهد سازمانى 0 0 معنادارى
180 180 180 تعداد
1 0/717 0/192 همبستگى پيرسون دوطرفه

0محيط شغل 0 0/000 معنادارى
180 180 180 تعداد

فرضيه پنجم: 
ـ از بين ويژگى هاى خود شغل، برخورداري از استقلال در كار بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان ندارد. 
ـ از بين ويژگى هاى خود شغل، برخورداري از استقلال در كار بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان 

دارد. 
براي بررسي اين فرضيه، همبستگي بين هر كدام از مؤلفه هاى خود شغل (تنوع مهارت، هويت شغل، 
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اهميت شغل، استقلال در كار و بازخورد) با تعهد سازماني كاركنان محاسبه شد. مطابق جدول 5 از بين 
مؤلفه هاى مربوط به خود شغل، بازخورد بيشترين همبستگي را با تعهد سازماني كاركنان دارد. لذا فرض 
H0 را نمى توان رد كرده و به عنوان يك فرض صحيح حفظ نموده و به اين قضاوت مى توان99٪ اطمينان 
داشت. به عبارت ديگر، در پاسخ به سوال تحقيق مى توان گفت: از بين ويژگى هاى خود شغل، برخورداري 

از استقلال در كار بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان ندارد. 
  

جدول 5. نتايج آزمون فرضيه پنجم

بازخورد استقلال 
در كار

اهميت 
شغل

هويت 
شغل

تنوع 
مهارت

تعهد 
سازمانى همبستگى ها

0/428 0/339 0/354 0/412 0/379 1 همبستگى پيرسون دوطرفه تعهد 
0سازمانى 0 0 0/01 0/000 0 معنادارى

180 180 180 180 180 180 تعداد

0/062 0/413 006 0/340 1 0/379 همبستگى پيرسون دوطرفه
تنوع 

مهارت 
شغل

0/412 0 0/422 0 0 0/000 معنادارى

180 180 180 180 180 180 تعداد
0/407 0/393 0/072 1 0/340 0/412 همبستگى پيرسون دوطرفه

هويت 
0شغل 0 0/339 0 0 0 معنادارى

180 180 180 180 180 180 تعداد
0/051 0/003 1 0/072 0/06 0/354 همبستگى پيرسون دوطرفه

اهميت 
0/496شغل 0/971 0 0/339 0/442 0 معنادارى

180 180 180 180 180 180 تعداد
0/440 1 0/003 0/339 0/413 0/339 همبستگى پيرسون دوطرفه

استقلال 
0در كار 0 0/971 0 0 0 معنادارى

180 180 180 180 180 180 تعداد
1 0/440 0/051 0/407 0/0602 0/428 همبستگى پيرسون دوطرفه

0بازخورد 0 0/496 0 0/412 0 معنادارى
180 180 180 180 180 180 تعداد
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همچنين ترتيب همبستگي بين مؤلفه هاى مربوط به خود شغل و تعهد سازماني كاركنان در جدول 6  
نشان داده شده است. 

جدول 6. ترتيب همبستگي بين مؤلفه هاى مربوط به خود شغل و تعهد سازماني كاركنان
ميزان همبستگي  با تعهد سازمانى مؤلفه هاى خود شغل

0/428 1- بازخورد
0/412 2- هويت شغل
0/379 3- تنوع مهارت شغل
0/354 4- اهميت شغل
0/339 5- استقلال در كار

فرضيه ششم:
ـ از بين ويژگى هاى محيط شغل، امنيت شغلي بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان ندارد. 
ـ از بين ويژگى هاى محيط شغل، امنيت شغلي بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان دارد. 

دستمزد،  و  (حقوق  شغل  محيط  مؤلفه هاى  از  كدام  هر  بين  همبستگي  فرضيه،  اين  بررسي  براي 
قانون گرايي، يكپارچگي اجتماعي محيط كار، پيشرفت شغلي، شرايط كاري سالم و ايمن، امنيت شغلي، 
توازن بين كار وزندگى غيركاري و حمايت هاى مدير يا فرمانده) با تعهد سازماني كاركنان محاسبه شد. 
با توجه به همبستگى هاى مشاهده شده بر اساس جدول شماره 7، از بين مؤلفه هاى مربوط به محيط شغل، 
امنيت شغلي بيشترين همبستگي را با تعهد سازماني كاركنان دارد. لذا فرض H0 را مى توان رد كرده و 
فرض H1  را به عنوان يك فرض صحيح حفظ نموده و به اين قضاوت مى توان 99٪ اطمينان داشت. به 
عبارت ديگر در پاسخ به سوال تحقيق مى توان گفت:از بين ويژگى هاى خود شغل، برخورداري از امنيت 
شغلي بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان دارد.  ترتيب همبستگي بين مؤلفه هاى مربوط به محيط 

شغل و تعهد سازماني كاركنان در جدول 7 نشان داده شده است. 
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 جدول 7. ترتيب همبستگي بين مؤلفه هاى مربوط به محيط شغل و تعهد سازماني كاركنان
ميزان همبستگي با تعهد سازمانى مؤلفه هاى محيط شغل

0/779 1- امنيت شغلي
0/649 2- حمايت مدير يا فرمانده
0/535 3- يكپارچگى اجتماعي محيط كار
0/535 4- پيشرفت شغلي
0/489 5- شرايط كاري سالم و ايمن
0/461 6- قانون گرايي
0/346 7- توازن بين كار و زندگي غيركاري
0/078 8- حقوق و دستمزد

بحث و نتيجه گيرى
سازماني  تعهد  و  زندگي  كاري  كيفيت  مؤلفه هاى  بين  رابطه  درباره  شده  انجام  پژوهش  از  حاصل  نتايج 
كاركنان دانشگاه علوم انتظامي و مقايسه تحليلى آن با نتايج به دست آمده از تحقيقات معرفى شده در 

پيشينه تحقيق به شرح ذيل مى باشد:
1-بين مؤلفه هاى كيفيت زندگي  كاري و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري معادل 0/771 وجود 

دارد. 
2-بين ويژگى هاى خود شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري معادل 0/419 وجود دارد. 

شغل  خود  ويژگى هاى  مستقيم  بررسى  به  مستقيم  به طور  شده  معرفى  پيشين  تحقيقات  رابطه  اين  در 
نپرداخته اند. 

3-بين ويژگى هاى محيط شغل با تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري معادل 0/717 وجود دارد. 
شغل  محيط  ويژگي  بين  رابطه  از  بيش  كاركنان  سازماني  تعهد  با  شغل  خود  ويژگى هاى  بين  4-رابطه 
با تعهد سازماني كاركنان نيست. علي رغم اين كه هر دو متغير يادشده ارتباط مستقيم و معناداري 
با تعهد سازماني كاركنان دارند، اما شدت اين رابطه ها برابر نبوده و ارتباط بين ويژگى هاى محيط 
شغلي و تعهد سازماني كاركنان قوى تر مي باشد. لذا مى توان اظهار داشت كه برخلاف فرض تحقيق 
تقويت ويژگى هاى محيط شغلي نسبت به ويژگى هاى خود شغل تأثير بيشتري در بهبود تعهد سازماني 

كاركنان خواهد داشت. 
5-از بين ويژگى هاى خود شغل، برخورداري از استقلال در كار بيشترين رابطه را با تعهد سازماني كاركنان 
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ندارد. ترتيب همبستگي بين مؤلفه هاى مربوط به خود شغل و تعهد سازماني كاركنان عبارت است از: 
بازخورد (0/428)، هويت شغل (0/412)، تنوع مهارت شغل (0/379)، اهميت شغل (0/354) 
خود  ويژگى هاى  به  مربوط  مؤلفه هاى  بين  از  تحقيق  فرضيه  برخلاف  كار (0/339).  در  استقلال  و 
شغل، بازخورد بيشترين ارتباط و همبستگي را با تعهد سازماني كاركنان دارد. لذا مى توان با اطمينان 
اظهار داشت كه ارائه اطلاعات به فرد از سوي مديريت و همكاران به منظور آگاه ساختن وي از نتايج 
كارهايش موجب بهبود تعهد سازماني وي خواهد شد. همچنين چنانچه خود شغل به گونه اي طراحي 

شود كه به فرد راهنمايى هايى را در جهت خوب انجام دادن كارش ارائه نمايد، نيز مفيد خواهد بود. 
سازماني  تعهد  با  را  رابطه  بيشترين  شغلي  امنيت  از  برخورداري  شغل،  محيط  ويژگى هاى  بين  6-از 
كاركنان  سازماني  تعهد  و  شغل  محيط  به  مربوط  مؤلفه هاى  بين  همبستگي  ترتيب  دارد.  كاركنان 
عبارت است از: امنيت شغلي (0/779)، حمايت مدير يا فرمانده (0/649)، يكپارچگي اجتماعي 
محيط كار (روابط خوب با همكاران) (0/535)، پيشرفت شغلي (0/535)، شرايط كاري سالم و 
ايمن (0/489)، قانون گرايى (0/461)، توازن بين كار و زندگي غيركاري (0/346) و حقوق و 
دستمزد (پرداخت منصفانه) (0/078). با اطمينان مي توان بيان كرد كه به وجود آوردن احساس امنيت 
شغلي در كاركنان از طريق: افزايش مهارت هاى شغلي آن ها به صورت برنامه ريزي شده، برنامه ريزي 
نيروي انساني و تهيه مسير ترقي شغلي براي آحاد افراد، تبديل وضعيت استخدامي كاركنان قراردادي 
به استخدام رسمي، بازنشسته كردن كاركنان قديمي كه متمايل به رهايي از خدمت مي باشند و... 
مى توانند موجبات احساس امنيت شغلي و احساس آرامش در موقعيت شغلي را براي فرد به وجود 

آورده، در نتيجه موجب بهبود تعهد سازماني وي گردند. 
پيشنهادها: از آنجا كه انجام برنامه هاى كيفيت زندگى كارى، تعهد سازماني كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
را به دنبال خواهد داشت، بر اساس نتايج پژوهش و به ترتيب اولويت پيشنهادهايى را مى توان ، به شرح 

ذيل مطرح نمود: 
تعهد  و  زندگي  كاري  كيفيت  مؤلفه هاى  از  هركدام  بين  همبستگي  ميزان  و  تحقيق  نتيجه  به  توجه  با   .1
سازماني كاركنان مى توان نتيجه گرفت: چنانچه مديران سازمان برنامه هاى كيفيت زندگى كاري را به 
نوعي بخشي از فرهنگ سازمان تلقي نموده و اجزاي سازمان را براي رسيدن به آن هدايت كنند، در 
نهايت نوعي تعلق خاطر و احساس مالكيت در كاركنان سازمان نسبت به محيط خود به وجود آورده 
و مسئوليت پذيري و خودشناسي آن ها را افزايش خواهد داد و نرخ ماندگاري و پايداري آن ها را در 
سيستم بالاتر مى برد. با توجه به اين نكته كه افزايش تعلق خاطر و مسئوليت پذيرى كاركنان در يك 
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محيط آموزشى مى تواند منجر به افزايش مضاعف در محيط سازمانى گردد. 
2. پيشنهاد مى گردد فرماندهان و تصميم گيران ارشد دانشگاه علوم انتظامي با اجراي برنامه هاى كيفيت 
زندگي كاري، شاخص هاى آن را در هر دو بخش عوامل مربوط به محيط شغل و خود شغل به ترتيب 

اولويت بندي زير مدنظر قرار دهند:
از  يكي  عنوان  به  مؤلفه  اين  زياد  نسبت  به  همبستگي  ضريب  به  توجه  با  شغلي:  امنيت  زمينه  در   
شاخص هاى كيفيت زندگي  كاري كاركنان و نقشي كه عامل فوق در ارتقاء تعهد سازماني كاركنان 
نياز  به  پاسخ گويي  براي  منظور  همين  به  مى رسد.  نظر  به  ضروري  آن  به  جدي  توجه  مى نمايد،  ايفا 

امنيت شغلي كاركنان و در نتيجه افزايش تعهد سازماني آنان مى توان از روش هاى زير بهره برد:
الف- توسعه مهارت هاى جانبى افراد و ارتقاء قابليت ها به ويژه از طريق آموزش هاى مختلف؛

ب- غنى سازى مشاغل با افزودن وظايف و خارج نمودن آن ها از حالت يكنواختى. 
 در زمينه حمايت هاى مديران: با توجه به اهميت اين مؤلفه و همبستگي آن با تعهد سازماني كاركنان به 

عنوان دومين مؤلفه تأثيرگذار توجه جدي به آن از طريق روش هاى زير مفيد خواهد بود:
الف-مديران يا فرماندهان، كاركنان را از نتيجه كارشان آگاه سازند. 

ب-مديران و فرماندهان با همه كاركنان به صورت منصفانه، برابر، دوستانه و باز ارتباط برقرار نمايند. 
ج- جلسات نقد و بررسى شيوه هاى مديريتى در محيط هاى آموزشى برگزار كنند.

 در مورد پيشرفت شغلي: به منظور تقويت اين مؤلفه در دانشگاه مديران مى توانند از شيوه هاى زير بهره 
جويند:

الف-تبيين صحيح و مناسب نظام  ترفيعات و انتصابات در سازمان. 
ب-فراهم نمودن فرصت هاى برابر آموزش هاى مؤثر در ارتقاء شغلى كاركنان. 

مشاغل  با  مرتبط  تخصص هاى  در  كارگاهى  ويژه  به  خدمت  ضمن  آموزشى  دوره هاى  تعريف  ج- 
كاركنان  

همبستگي  به  توجه  با  همكاران):  با  خوب  (روابط  كار  محيط  اجتماعي  يكپارچگي  زمينه  در   
مؤلفه«يكپارچگي اجتماعي محيط كار» با تعهد سازماني كاركنان، مديران مى توانند به كمك روش هاى زير 

موجب تقويت اين مؤلفه در دانشگاه و در نتيجه موجب ارتقاي تعهد سازماني كاركنان گردند:
اردوهاى  برنامه ريزى  با  ويژه  به  كاركنان  بين  خوب  روابط  توسعه  براي  فرصت هايى  الف-ايجاد 

فرهنگى با خانواده؛
ب-تشويق كاركنان به همكاري و تقويت روحيه كار جمعي در كاركنان با استفاده از قابليت آيين نامه انضباطى؛
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ج- پيش بينى بازديدهاى آموزشى از دانشگاه ها و ساير مراكز آموزش عالى. 
 در مورد شرايط كاري سالم و ايمن: به منظور توجه و تقويت مؤلفه شرايط كاري سالم و ايمن مديران 

مى توانند از روش هاى زير استفاده نمايند:
الف- طراحي صحيح كار به منظور پيشگيري از بروز حوادث ناشي از كار؛ 

ب – افزايش آموزش هاى مورد نياز به ويژه در مشاغل سخت و زيان آور در محيط آموزشى؛
 در زمينه قانون گرايي: به منظور توجه و تقويت مؤلفه قانون گرايي، مديران دانشگاه مى توانند از روش هاى 

زير استفاده نمايند:
الف- تعميم پذيرى قانون و مقررات در فضاى كارى؛

ب- رعايت مساوات و رفتار منصفانه سازمان با كاركنان.؛
ج- استفاده از يك رويه قانوني منصفانه و منطقى در سازمان در هنگام اقامه شكايات. 

 در مورد بازخورد: فرد با برقراري سيستم بازخورد و آگاهي از نتايج كار مى تواند معايب و ضعف هاى 
كاري خود را تشخيص داده و در رفع آن ها كوشا باشد. فرماندهان و مديران دانشگاه به منظور افزايش اين 

مؤلفه بايستى اقدامات ذيل را انجام دهند:
ب- ارزيابى هاى عملكردى  با رويكرد آموزشى و در حضور فرد توسط فرماندهان و مديران صورت 

پذيرد.   
ج – رويكرد خود ارزيابى كاركنان به عنوان مقدمه ارزيابى فرماندهان مورد توجه قرار گيرد. 

و- بازخوردهاى مثبت  بايد حمايت فرماندهى و مديريت عالي سازمان را به همراه داشته باشند و ساير 
مديران را به  انجام چنين كاري در سازمان تشويق كنند. 

موجب  زير  روش هاى  ازطريق  مى توانند  دانشگاه  مديران  غيركاري:  و  زندگي  كاري  بين  توازن  مورد  در   
تقويت اين مؤلفه در دانشگاه گردند:

الف- طراحي درست كار و زمان كار با توجه به ويژگى مشاغل در محيط هاى آموزشى؛
ب- برگزارى جلسات توجيهى براى مديريت خانواده؛ 

ج- توسعه فعاليت هاى جانبى از قبيل كلاس هاى ورزشى به منظور كاهش و كنترل فشارهاي عصبي. 
همچنين انجام پژوهش هاى ديگر براى دست يابى به مؤلفه هاى ديگر كيفيت زندگي  كاري متناسب با 
ارزش ها و ويژگى هاى ساير محيط هاى ساختارى نيروى انتظامى از جمله كلانترى ها، يگان هاى ويژه و 

امداد، راهنمايى و رانندگى، ... مى تواند مورد توجه ساير محققان قرار گيرد. 
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