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و ارتباط آن با كيفيت زندگي كاري كاركنان حمايت سازماني
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 ∗∗سعيده صالحي راد
 چكيده

اني با كيفيت زندگي كاري كاركنان انجام شده پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين حمايت سازم
و مشاركت كنندگان پژوهش شامل. است نفر از كاركنان 110اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بوده

و روش نمونه گيري تصادفي86اداره برق شهرستان زابل بودند كه  نفر از آنان براساس جدول مورگان
و)1973(عات از دو پرسشنامه كيفيت زندگي كاري والتون جهت جمع آوري اطلا. ساده انتخاب شدند

و همكاران استفاده شد كه در پژوهش حاضر) 1986(پرسشنامه حمايت سازماني اداراك شده آيزنبرگر
تك گروهي،tاطلاعات بدست آمده با روش آزمون. برآورد گرديد98/0و97/0پايايي آنها بترتيب برابر با 
و رگرسيون همزمان مورد سنجش قرار گرفتضريب همبستگي پيرسو كه دادنشان يافته هاي پژوهش.ن

و كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان بالاتر از حد متوسط مي باشند همچنين. وضعيت حمايت سازماني
و معناداري بين حمايت سازماني با كيفيت  نتايج ضريب همبستگي پيرسون نيز نشان داد كه رابطه مثبت

ك و ابعاد آن وجود داردزندگي نتايج تحليل رگرسيون همزمان نيز بيانگر آن بود كه متغير حمايت. اري
.سازماني قادر به پيش بيني كيفيت زندگي كاري كاركنان مي باشد

 حمايت سازماني، كيفيت زندگي كاري، كاركنان اداره برق:كليدي هايهواژ

 مقدمه
و عملكرد سازمان تككيفيت و . ها بستگي داردهاي شاغل در سازمانك افراد به گروهتها

و نيازهايش در همه ابعاد فرهنگي،سازمان  ها در صورت عدم شناخت كافي از اين عنصر
و كارآمد نخواهد بود و آموزشي موفق توان از عامل انساني به بنابراين نمي. خدماتي، توليدي

د هاي شناختي، يگر نام برد، بلكه او با جنبهعنوان يك عامل توليد در كنار مواد يا لوازم
و وظيفه خود مي و اجتماعي خود در سازمان به اجراي شغل اكثر. پردازدعاطفي، احساسي
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ميهايي كه در سازمانبحران و بزرگ روي دهد، به طور مستقيم يا غيرمستقيم هاي كوچك
و انساني مربوط مي ببه عامل فردي و چنانچه مديران نسبت و شود ه اين موضوع ناآگاه

ميبي و رفع مشكلات ناتوان و رشد سازمان توجه باشند، در حل مسائل دروني سازمان شوند
و اثربخشي فعاليت مييا كارايي و. سازدهاي كاركنان را دچار وفقه توجه به احساسات

به. است ها بسيار موثرادراكات نيروي انساني، از جمله عواملي هستند كه در بقاي سازمان
و اصلي و سازماننحوي كه نيروي انساني را مهمترين ها قلمداد ترين عامل توسعه جوامع

و انديشمندان علم مديريت منابع انساني معتقدند،. نموده است هم اكنون پژوهشگران
و اساسي كاركنان در سازمان و چنانچه نيازهاي واقعي و بها داده نشود ها به درستي درك

آنمديران در  ميها نباشند، بهرهصدد ارضاي حسن نژاد،(يابد وري در سازمان كاهش
 مثبت اقدامات سرييكبه متكي انساني منابعاز مطلوب استفاده ديگر عبارتبه.)1388

 غيردر. آورد فراهم سازمانازرا كاركنان نسبييا كامل رضايتكه استايسازندهو
 عكس جهتدر سازمان است ممكن بلكه يابدنمي زايشافهاآن كارآيي تنهانه اينصورت،

.گيرندمي قرار بحث مورد كاري زندگي كيفيت عنوان تحت اقدامات اين. كند سير آن
 سازماني منابع ترينمه دهد افرادمي نشانكه است اصوليو فلسفه كاري زندگي كيفيت

 بايدو باشندمي سازماندر ارزشمندي سهم ايجادبه قادر مسئول هستند،و اطمينان قابل
 شامل كاري زندگي كيفيت.داشت خور شانشاندرو احترامبر مبني رفتارياآن با

و براي طرفهدو طوربهرا منافعيكه است حل مشكلاتي برايهافرصت به كارفرما كارمند
كه ننددامي هاييروشراآن برخي.است مديريت كاردر همكاريبر مبتنيو دارد همراه
 بالاي سطوح ).Rose et al, 2006( گرددمي كاركنان وري بهرهو رضايت به تقويت منجر
 كاركنان برايرا سازمانكه جهتآناز. ضروري است سازمان براي كاري زندگي كيفيت
 ).Sandric, 2003( شودمي سازماندر آنان نگهداريو حفظبه منجرو كندمي جذاب
 اين. است آنان كاري محيطو كاركنان بين موجود روابطاز كاسيانع كاري زندگي كيفيت

به.)Elias & Saha, 2005(باشدمي شغلشبا فرد سازگاري ميزانازايرابطه نشانه
يك) 2002(عقيده جان سورد نيز ادراكات كاركنان از كيفيت زندگي كاري به عنوان

و عاملي موثر در رفتار آن مينيروي مداخله گر تها درأباشد كه و ثير مستقيمي در روحيه
).1386نرگسيان،(ها دارد نهايت ترك خدمت آن

از اين رو تبيين عوامل مرتبط با بهبود كيفيت زندگي كاري مسئله پژوهشي قابل
و اين مهم مورد توجه بسياري از توجهي در عرصه تحقيقات مرتبط با سازمان ها است
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مي. محققين قرار گرفته است دهد كه عوامل مرور تحقيقات انجام شده در اين زمينه نشان
ميگوناگوني بر بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان موثر است كه از جمله آن توان به ها

 مديريت اهتمام مستلزم كاري زندگي كيفيت بهبوددر واقع. حمايت سازماني اشاره نمود
وبه سازمان  است انساني منابعاز گرايانه حمايت هاي سياست تدوين حمايت سازماني

و ايلكا،( بنابراين پژوهش حاضر به دنبال بررسي رابطه حمايت).1389مهدي زاده اشرفي
.كاركنان اداره برق شهرستان زابل مي باشدسازماني با كيفيت زندگي كاري 

 اهداف پژوهش
.تعيين وضعيت حمايت سازماني كاركنان-1
.زندگي كاري كاركنان تعيين وضعيت كيفيت-2
آن-3 و ابعاد .تعيين رابطه بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان
.تعيين ميزان پيش بيني كيفيت زندگي كاري كاركنان توسط حمايت سازماني-4

 پيشينه پژوهش
 كيفيت زندگي كاري

كيفيت زندگي. كاري استيكي از متغيرهاي اساسي در رفتار سازماني، كيفيت زندگي
و هر يك از صاحب نظران به جنبه خاصي از آن اشاره كرده . اندكاري تعارف متفاوتي دارد

و همكاران به عنوان نمونه كيفيت زندگي كاري را تحت عنوان مفهوم كلي)2008(1بامين
و توانايي رعايت نكات بهداشتي تع و درك بهداشت فرد ريف بهزيستي با وجود رابطه قوي

نيز كيفيت زندگي كاري را ادراك كاركنان از بهداشت فيزيكي)1998(2كاسيو.اندكرده
و عوامل آن را شامل مشاركت) ذهني(و رواني) جسمي( خود در محيط كار تعريف كرده

و  كاركنان، توسعه شغلي، حل تعارض، ارتباط، سلامت، امنيت شغلي، جبران خدمات برابر،
و افتخارآم ميمحيط امن ، كيفيت زندگي كاري را عكس)1973(همچنين والتون. دانديز

و و به ويژه پيامدهاي ضروري آن در ارضاي نيازهاي شغلي العمل كاركنان در برابر كار
مي. كندسلامت روحي تعريف مي توان گفت كيفيت زندگي كاري با استفاده از اين تعريف،

و چگونگي به بود كار به منظور رفع نيازهاي كاركنان بر پيامدهاي شخصي، تجربه كاري

 
1 -Bumin et al 
2 -Cascio 
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در همين رابطه والتون، الگويي نظري را براي تبيين كيفيت زندگي كاري ارائه. تاكيد دارد
:هاي زير مي باشدنموده است كه داراي مولفه

و كافي-1 با: پرداخت منصفانه و نيز تناسب پرداخت ها پرداخت مساوي براي كار مساوي
و ديگر معيارهاي كاري؛معيارهاي اجتماع ي

و بهداشتي-2 و نيز تعيين ساعات: محيط كار ايمن ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي
 كار منطقي؛

و امنيت مداومتأ-3 - هاي فردي، فرصتفراهم نمودن زمينه بهبود توانايي: مين فرصت رشد
اهاي به كارگيري مهارتهاي پيشرفت، فرصت و تامين منيت در زمينه هاي كسب شده

و اشتغال؛   درآمد
فراهم بودن زمينه آزادي سخن بدون واهمه از عكس العمل: قانون گرايي در سازمان-4

و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه انساني؛  مقام بالاتر
هاي نحوه برداشت يا ادراك كاركنان درباره مسئوليت: وابستگي اجتماعي زندگي كاري-5

 زمان؛اجتماعي در سا
و ديگر بخش: فضاي كلي زندگي-6 و تعادل بين زندگي كاري هاي زندگي برقراري توازن

و زندگي خانوادگي؛  كاركنان شامل اوقات فراغت، تحصيلات
و انسجام اجتماعي در سازمان-7 و فضاي كاري مناسب جهت تقويت: يكپارچگي ايجاد جو

م و اين كه آنان  وردنياز سازمان هستند؛احساس تعلق كاركنان به سازمان
و فراهم بودن فرصت: هاي انسانيتوسعه قابليت-8 هايي نظير استفاده از استقلال

و دسترسي به اطلاعات متناسب مند شدن از مهارتخودكنترلي در كار، بهره هاي گوناگون
).16: 1384سلماني،(با كار 

 راهاز سازمان، اعضاييهمهآنيبه وسيلهكه است زندگي كاري فرايندي كيفيت
در ايجاد اين مقصود برايكه متناسبيو ارتباطي باز مجاري كه هاييتصميم شده است،

مي به طور كارشان محيطبر به خصوص برشغل شان -مي دخالت به نوعي گذارد،كلي اثر
از ناشي فشار عصبيو شودمي بيشتر كارازهاآن خشنوديو مشاركت نتيجهدرو يابند
و شولر،( يابدمي كاهش برايشان كار  نمايانگر زندگي كاري كيفيت). 354: 1381دولان
ي سازماني فرهنگ نوعي  مالكيت، احساسآن براساس كاركنانكه است مديريت يا شيوه

 اينبر كاري كيفيت زندگي در واقع فلسفه.كنندمي عزت نفسو مسئوليت خودگرداني،
يعني. باشد اجتماعي نيازهايهمو فني نيازهاي پاسخگوييدباهم سازمانكه است اساس
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و بوده حيات ادامهبه قادركه باشد برخوردار كارايي چناناز بايستي فني نظراز سازمان
 فلسفه آن، طريقازكه كاري زندگي كيفيت ).Conningham, 2001(نقش كند ايفاي
 مبينكه كندمي تشويقرا هاييكوششاز شود، استفادهمي حاصل كاركنان روابطبر حاكم
بركه نحويبه است به كاركنان بيشتر فرصت اعطاي براي سازمان سيستماتيك تلاش
 ,Verder & Davis( سهيم شوند سازمان كلي كاراييدرو بگذارد ثيرتأ خود شغل

-ماناصل سازدر.باشندمي مديران كاراييو كاركنان كارايي پيونددهندههاسازمان).2000
دركه داردرا خود كار هايروشوهاسنت سازمانهر متفاوتند، انگشت اثر همانند ها

 مديريتي شيوه اتخاذبا تواندمي سازماني فضاي.آوردمي پديدرا فضاي سازمان مجموع
. باشد داشته بسزايي ثيرأت كاركنان رضايتو مناسب بر انگيزش، كارايي، كاركردو مطلوب
و روابط نتيحه مانسازيك كارايي  مديريت،و سازمان انسان، هايتوانايي متقابل، تعاملي
 معياريهااين واقعدر.فني است تجهيزاتو آلات ماشين نهايتدرو دانش فردو اطلاعات
و يا ادامه بقا ايجاد، هماهنگي، برايرا چهارچوبي كاري زندگي كيفيت هايبرنامهكه است
 مفهوم ).Akdere, 2006(آورندمي فراهمهاسازماندر كارايي افزايشو عملكرد بهبود
كهسازماندرايفلسفهبه مربوط زندگي كاري كيفيت در تغييراتي دارد قصد هاست

و رفاهو كند ايجاد فرهنگ سازماني  نتيجهدرو دهد افزايشرا كاركنان روحي فيزيكي
و پرداختچي،( دهد قرار ثيرأت تحترا سازماني كاراييو اثربخشي ).1386بزاز جزايري
 طوريبه بوده،هاسازمان بزرگ مشكلاتاز يكي كاري، زندگي كيفيتبه توجه عدم

به نقل از ماندگار، 1386رابينز،(شودمي بيش يافتوكمهاسازمان در اكثر مشكل اين كه
 فقدان زياد، غيبتت،خدم ترك تواندمي مشكل اينكه اندداده نشان تحقيقات).5: 1391
 مقابلدر قانوني غير هايفعاليت سازمان،به وفاداري عدم سازمان،در به ماندن تمايل

ازو جوييعيب سازمان،  كاهشو كالاها استرداد مشتريان، اعتماد كاهش سازمان، بدگويي
يكراگ).5: 1391به نقل از ماندگار، 1376ميرسپاسي،( باشند داشته دنبالبهرا درآمد
 اينكه نتيجهاز اعم است، يافته بهبوداشكاري زندگي كيفيتكه كند احساس واقعاً كارمند
اتخاذ وريبهره افزايش جهتدر سازمان طرفازكه هاييسياستياو باشد خودش عملكرد

ينتيجه.بخشدمي كارش انجام جهتدر بيشتري نيروي كارمندبه مطلب اين شود،مي
 موجبو است سازمانيا گروه داخلدر فعالجوو زندگي نيروي ند، ايجادفراي اين طبيعي
و كار براي بيشتر انگيزه افزايش گرددمي افراد بيشتر روان سلامت باعث نتيجهدر بهتر

ت.)5: 1391ماندگار،( مين منابع كاركنان، سازمانأكلاً نتايج كيفيت زندگي كاري علاوه بر
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و هماهنگي بيشتر با يكديگر، حفظ(سه زمينه فرديو جامعه نتايج متعددي در همدلي
و خستگي و ترك خدمت،(، سازماني)عزت نفس، كاهش نگراني، اضطراب كاهش غيبت

و در نهايت افزايش بهره و افزايش عملكردافزايش توليد، بهبود كيفيت محصول و) وري
هافزايش ارزش سرمايه(نتايج اجتماعي و مكاري در رفع مشكلات هاي انساني، مشاركت

و افزايش رضايت از زندگي در جامعه و 2000ليندا،(باشدمي) اجتماعي به نقل از نعيمي
).1391همكاران، 

 حمايت سازماني
 تعلق هويت،به نياز همچون كاركنان اساسيو مهم نيازهاي مينأت مهم منبع سازمان

 نشان توجه آنان نيازهايو كاركنانبه نسبت سازمانكه زماني. نفس استو عزت خاطر
 ,Eisenberger et al(كنندمي تجربهرا سازماني حمايتاز افراد ادراك دهد،مي

 اينكهبر مبتني است باوري كنند،مي ادراك سازمان سوياز كاركنانكه حمايتي.)1986
حدتا سازمان چهبهو دهدمي اهميتهاآن رفاهبه كند،مي قدرداني همكاريشاناز چه
 ).Rhoades & Eisenberger, 2002( دارد توجه مشترك آنان هايارزشبه ميزان

كه ميزان براساس هميشه سازمان،يك كاركنان و آسايش رفاه، ايجاد براي سازمان ارزشي
 باورو اعتقاد اين. كنندمي پيدا سازمانبه خاصي علاقهو اعتقاد است؛ قائلهاآن امينت
از 2008، اينگهام( است شده معرفي شده ادراك سازماني حمايت عنوان تحت به نقل

و حميدي،  حمايت سازماني را)1986( Eisenberger et al).1392ايرجي نقندر
كه. اندها فراهم كرده است، تعريف كردهادراك كاركنان از رفاهي كه سازمان براي آن زماني

وآن مان دلواپس خوشبختي كاركنان اين احساس را ادراك كنند كه ساز هاست
و حمايت قرار مي از)حمايت سازماني(دهد نيروهاي خود را مورد مساعدت ، خود را جزيي

و نسبت به سازمان احساس سازمان متبوعشان دانسته، سازمان را معرف خودشان مي دانند
و وفاداري مي ت كننده رفتارهاي حماي.)Eisenberger et al, 1986( كنندپايبندي

و همچنين جو سازماني مي تواند موجبات فراهم آوردن حمايت سازماني ادراك شده رهبران
و باورهاي عمومي نيروها در اين راستاست كه سازمان نسبت به  شود كه منظور آن احساس
و آينده  و دلواپس خوشبختي و نگران و حمايت اعضايش ارزش قائل و مساعدت همكاري

و. آنهاست و رفتار كارگزاران سازمان درباره اعضاي سازمان، به طور خاص ارزيابي اكنش
و انگيزه عمومي بنياديني براي رفتار افراد فراهم مي و اين واكنش نمودي قابل توجه كند
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و سازمان هاست حمايت سازماني ادراك(متكي بر اين احساس. مهم از تعامل ميان افراد
ع) شده ميافراد در سازمان ها به عنوان و احساس ضو فعال سازمان به ايفاي نقش پردازند

و رضايت مي. مندي خواهند كردخشنودي كوشند در پي برخي ديگر به دنبال اين احساس
و مورد علاقه خود بتوانند نقشهاي مناسبي باشند تا با كسب آموزشفرصت هاي هاي لازم

ز. خود را در سازمان بخوبي ايفا كنند يادي از حمايت سازماني ادراك كاركناني كه ميزان
ميشده را تجربه مي و نگرشكنند، اين احساس را دارند كه هاي بايد با توجه به رفتارها

ها در راستاي منافع سازمان متبوعشان مناسبي در سازمان ايفاي نقش كنند تا عمل آن
و بدين وسيله حمايت سازمان را جبران كنند ).1385زكي،( باشد

و اطلاعات نشات ارتب و مديران فقط از منابعي مانند پول، خدمات اط بين كاركنان
مينمي و حمايت را نيز در بر و احساسي مانند تاييد، احترام . گيردگيرد بلكه منابع شخصي

و ميزان حمايتي كه سازمان در طول زمان از خود نشان مي دهد در كاركنان احساس الزام
مي نمايدجبران را ايجاد مي و كه اين مسئله و اثربخشي و افزايش كارايي تواند باعث ايجاد

عدم حمايت سازمان از افراد باعث عدم ). 1381صفايي،(وري سازمان شود در واقع بهره
و عيني گرايي افراد مي و سازگاري و رشد عاطفي و در نتيجه وابستگي به سازمان شود

و كاراييشعملكرد مناسب در سطح نامطلوبي ارائه مي ود كه در نهايت باعث عدم اثربخشي
و برجعلي لو،( شودو پيشرفت سازمان در دنياي پر رقابت امروزي مي در).1389دعايي

با دار بين حمايت ساماني هاي مطالعات متعدد حاكي از وجود ارتباط معنياين زمينه يافته
و ايجاد در ساير متغيرهاي موجود در سازمان نظير رضايت شغلي و احساس مثبت نگرش

و ايرجي نقندر،(كاركنان  ؛ Randall et al, 1999؛ 1391پورسلطاني زرندي
Cropanzano et al , 1997 ؛Nye & Witt, 1993(و بهبود ، افزايش تعهد سازماني

و همكاران،(عملكرد كاركنان و هاشمي نسب، 1392عسكري ؛ حاجي كريمي 1392؛ كافي
و ايرجي نقندر،؛ پورس1391و همكاران، و همكاران، 1391لطاني زرندي ؛ 1391؛ دارمي

و برجعلي لو، و نبوي، 1389دعايي و همكاران، 1389؛ شاكري نيا ؛ 1388؛ حسينيان
؛ Watt & Hargis, 2010؛ Chiang & Hsieh, 2012؛1388 همكاران،و طالقاني

Gelbard & Carmeli, 2009 ؛Riggle et al , 2009 ؛Lee & Feccei, 2007 ؛
Carrie & Dollery, 2006 ؛Hochwarter et al, 2003 ؛Eisenberger et al 

 ,Silong & Samah؛ Chang & Liu, 2010(رفتار شهروند سازماني،)1990
و برجعلي لو، 1389پرور،گلو عريضي(و كاهش ترك خدمت ) 2008 ؛ 1389؛ دعايي
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Maertz et al, 2007 ؛Jawahar & Hemmasi, 2006 ؛Allen et al, 2006 ؛
Eisenberger et al, 2002 ؛Cropanzano et al, 1997(همچنين.باشدمي

و همكاران و بولاجي) 2015(1روزيني هاي پژوهش اساس يافتهبر)2014(2و مصطفي
ت و .تاكيد نمودند ثير حمايت سازماني بر كيفيت زندگي كاري كاركنانأخود به نقش

مي در خصوص اهميت پژوهش توان گفت كه لزوم توجه به كيفيت زندگي كاري حاضر
و اثربخشي كاركنان بر هيچ مديري پوشيده نيست، چرا كه عدم توجه به آن ها كارايي

و سازمان را در نيل به اهدافش با مشكل مواجه مي بر اين. سازدسازمان را كاهش داده
ان به خصوص مديريت آن را به تواند تصميم گيرندگان سازماساس نتايج پژوهش حاضر مي

ت و برألزوم توجه كافي به ادراكات كاركنان از حمايت هاي سازمان ثيري كه اين متغير
از آنجا كه اين پژوهش در سازمان برق. كيفيت زندگي كاري كاركنان دارند، آگاه سازد

ميشهرستان زابل انجام شده است مديريت اين سازمان تري نتايج توانند با اطمينان بيشها
و با افزايش حمايت گيريحاصل از اين پژوهش را در تصميم هاي خود مدنظر قرار دهند

و در نتيجه سازمان  و به كاركنان سازماني، كيفيت زندگي كاري كاركنان را بهبود بخشند
و اثربخشي كمك كنند .در دستيابي به سطح مطلوبي از كارايي

 چارچوب نظري پژوهش
و با توجه به اينكه مطالعات نظري اين تحقيق، اساساً مبتني بر اهداف پژوهش بوده

تواند در كيفيت زندگي كاري كاركنان موثر باشد، رابطه بين حمايت حمايت سازماني مي
و)1شكل(سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان در چارچوي نظري تحقيق  طراحي شد

.براساس آن، سوالات تحقيق تدوين شدند

1 �Rozaini et al 
2 �Mustapha & Bolaji 
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 چارچوب نظري:1شكل

 روش شناسي پژوهش
 تحقيقي ها، داده آوري جمعي شيوه حيثازو كاربردي هدف حيثاز حاضر تحقيق

. باشدمي همبستگي- توصيفي

و روش نمونه گيري  جامعه، نمونه
نفر 110به تعداد جامعه آماري تحقيق شامل كليه كاركنان اداره برق شهرستان زابل

با86حجم نمونه براساس جدول مورگان تعداد.باشدمي - روش نمونه نفر برآورد شد كه
.تصادفي انتخاب گرديدگيري

 ابزار پژوهش
جهت سنجش كيفيت زندگي كاري از پرسشنامه والتون:پرسشنامه كيفيت زندگي كاري

5مي باشد كه براساس مقياس گويه27پرسشنامه مذكور داراي. استفاده گرديد) 1973(

و كافي پرداخت منصفانه

ري
كا
ط
حي
تم

يفي
ك

ني
زما
سا
ت
ماي
ح

و انسجام يكپارچگي

و بهداشتي محيط كار ايمن

فضاي كلي زندگي

كاريگي اجتماعي زندگيوابست

تامين فرصت رشد وامنيت مداوم

توسعه قابليت هاي انساني

قانون گرايي در سازمان
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و گزينه و8اي ليكرت تنظيم شده و كافي، محيط كاري ايمن عامل پرداخت منصفانه
ت و امنيت مداوم، قانونأبهداشتي، گرايي در سازماني، وابستگي اجتماعي مين فرصت رشد

و توسعه قابليت و انسجام اجتماعي اني هاي انسزندگي كاري، فضاي كلي زندگي، يكپارچگي
را) 1378(علامه. سنجدرا مي در اين. گزارش كرد94/0ضريب آلفاي اين پرسشنامه

.محاسبه گرديد97/0پژوهش نيز، ضريب آلفاي پرسشنامه 
و:پرسشنامه حمايت سازماني جهت سنجش حمايت سازماني از پرسشنامه آيزنبرگر

ميگوي26پرسشنامه مذكور داراي. استفاده گرديد) 1986(همكاران  باشد كه براساسه
اين پرسشنامه در مطالعات گوناگون در داخل. اي ليكرت تنظيم شده استگزينه5مقياس 

و روايي آن تاييد شده است؛ به عنوان مثال  و پايايي و خارج كشور مورد استفاده قرار گرفته
و همكاران كل) 1986(آيزنبرگر رش گزا86/0سوال29پايايي اين پرسشنامه را براي

گل. كردند و پايايي اين پرسشنامه را بر حسب آلفاي كرونباخ،) 1388(پور همچنين عريضي
و ضريب بازآزمايي به ترتيب  79/0و87/0،84/0،84/0ضريب اسپيرمن، ضريب گاتمن

.محاسبه گرديد98/0در اين پژوهش نيز، ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه. گزارش كردند

 يافته هاي پژوهش
 وضعيت حمايت سازماني در بين كاركنان چگونه است؟-1

درtجهت پاسخگويي به اين سوال از آزمون تك گروهي استفاده شده است كه نتايج آن
.آمده است)1(جدول 

 تك گروهي در ارتباط با وضعيت حمايت سازماني در بين كاركنانtنتايج آزمون:1جدول

Test valuetdfsigانحراف معيارميانگينمتغير
55/978239/3185000/0 17/110حمايت سازماني

 17/110نتايج جدول فوق حاكي از اين است كه بعد حمايت سازماني داراي ميانگين
مي)85(مي باشد كه از ميانگين آزمون و اين تفاوت با بزرگتر 239/31tباشد 85dfو=

مي. دار است درصد معني99در سطحP>01/0و= توان گفت كه وضعيت بنابراين
.باشدكاركنان در بعد حمايت سازماني از ديدگاه جامعه مورد پژوهش در حد مطلوب مي
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 وضعيت كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان چگونه است؟-2
آنtجهت پاسخگويي به اين سوال از آزمون تك گروهي استفاده شده است كه نتايج

.آمده است)2(ل در جدو

 تك گروهي در ارتباط با وضعيت كيفيت زندگي كاري در بين كاركنانtنتايج آزمون:2جدول

Test valuetdfsigانحراف معيارميانگينمتغير
كيفيت زندگي

كاري
25/8229/45/67856/3185000/0

نتايج جدول فوق حاكي از اين است كه بعد كيفيت زندگي كاري داراي ميانگين
مي)5/67(مي باشد كه از ميانگين آزمون25/82 و اين تفاوت با بزرگتر 856/31tباشد =
85dfو مي. دار استدرصد معني99در سطحP>01/0و= توان گفت كه بنابراين

ي كاري نيز از ديدگاه جامعه مورد پژوهش در حد وضعيت كاركنان در بعد كيفيت زندگ
.باشدمطلوب مي

و ابعاد آن رابطه وجود دارد؟-3  آيا بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان
و ابعاد آن از روش براي بررسي رابطه بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان

.آورده شده است)3(شد كه نتايج آن در جدول آماري ضريب همبستگي پيرسون استفاده 

آن:3جدول و ابعاد  بررسي رابطه بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري

حمايت سازماني ابعاد كيفيت زندگي كاري
rsig 

و كافي 37/0000/0پرداخت منصفانه
و بهداشتي 16/013/0محيط كار ايمن

و امنيت مداو 32/0003/0متامين فرصت رشد
15/015/0قانون گرايي در سازمان

21/004/0وابستگي اجتماعي زندگي كاري
34/0-10/0فضاي كلي زندگي

و انسجام اجتماعي در سازمان 46/0000/0يكپارچگي
35/0001/0توسعه قابليت هاي انساني

54/0001/0كيفيت زندگي كاري

86N=01/0<P
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هاي جدول فوق حاكي از آن است كه ضريب همبستگي كيفيت زندگي كاري با يافته
درصد رابطه معنادار99مي باشد كه در سطح اطمينان=54/0rحمايت سازماني برابر با 

لذا به لحاظ آماري بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان).>01/0P(است 
و معناداري وجود دارد فته ها همچنين نشان مي دهد كه بين حمايتيا. رابطه مثبت

و كافي  تأ)=37/0r(سازماني با ابعاد پرداخت منصفانه و امنيت مداوم، مين فرصت رشد
)32/0r=(قانون گرايي در سازمان ،)468/0r=(و انسجام اجتماعي در سازمان ، يكپارچگي
)46/0r=(هاي انسانيو توسعه قابليت)35/0r=(درصد99در سطح)01/0P<(و با بعد

و)>05/0P(درصد95در سطح)=21/0r(وابستگي اجتماعي زندگي كاري رابطه مثبت
و بهداشتي،. معناداري وجود دارد و ابعاد محيط كار ايمن در حالي كه بين حمايت سازماني

و فضاي كلي زندگي رابطه معناداري مشاهده نشد .قانون گرايي در سازمان
ميآيا حمايت ساز-4  بيني نمايد؟ تواند كيفيت زندگي كاري كاركنان را پيشماني

شدگويي به اين سؤال براي پاسخ مدل تحليلدر. از آزمون رگرسيون چندگانه استفاده
بهو ملاك متغير عنوانبهكيفيت زندگي كاري كاركنان رگرسيون،  عنوان حمايت سازماني

در پيش متغير يا شده گرفته نظر بين . گزارش شده است4هاي آن در جدول فتهاست كه

بر اساس حمايت كيفيت زندگي كاري كاركنان بيني خلاصه تحليل رگرسيون براي پيش:4جدول
 سازماني

 متغير
 ضرايب غير استاندارد

ضرايب
 FSig استاندارد

BStd. 
Error Beta 

24/063/354/0888/34000/0حمايت سازماني
285/0Adjusted R2=54/0r=

بنابراين مدل رگرسيون. درصد معنادار است99در سطحF، مقدار4بر اساس جدول
بر اساس مدل رگرسيون، مقدار ضريب تبيين. خطي از برازش مطلوب برخوردار است

با)Adjusted R2(تصحيح شده  حمايت باشد كه به اين معناستمي285/0برابر
از5/28تواند سازماني مي باهم.كيفيت زندگي كاري كاركنان را تبيين كنددرصد چنين

بر)β)54/0درصد حمايت سازماني با مقدار99با اطمينانβتوجه به معناداري ضرايب 
مي كيفيت زندگي كاري كاركنان . گذارد اثر مثبت
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و نتيجه گيري  بحث
حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري هدف اساسي پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين

نتايج پژوهش نشان داد كه وضعيت حمايت سازماني در بين كاركنان اداره. كاركنان بود
هاي تحقيق رحماني اين نتيجه با يافته. باشدبرق شهرستان زابل بالاتر از سطح متوسط مي

ك) 1393(و همكاران اركنان بالاتر از سطح كه نشان دادند ميانگين حمايت سازماني در بين
مي. متوسط مي باشد، مطابقت دارد توان گفت كه از ديدگاه در تبيين نتيجه بدست آمده

به عبارت ديگر مديران. كاركنان اداره برق، سازمان در جلب مشاركت آنان موفق بوده است
و معنوي كاركنان، توجه به نظرات -آنو مسئولين سازمان از طريق توجه به نيازهاي مادي

و ارج نهادن به ها، حذف تبعيضگيريها در تصميم و روابط نامناسب افراد در محيط كار ها
و تلاش آن و همه جانبهكار ميها حمايت مناسب . آورنداي را از كاركنان خود به عمل

نتايج ديگر پژوهش نيز نشان داد كه وضعيت كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان اداره
ميبرق شهر مي. باشدستان زابل بالاتر از سطح متوسط كهبنابراين و توان گفت مديران

و دستمزد عادلانه،  مسئولين سازمان با بهبود شرايط محيط كار، برقراري يك نظام حقوق
و تشويق رابطه دوستانه توانسته اند سطح كيفيت زندگي ايجاد جو اعتماد ميان كاركنان

و)1393(اين نتيجه با نتايج تحقيق حدادي.دكاري كاركنان را افزايش دهن و طلايي
از) 1390(همكاران كه نشان دادند ميانگين كيفيت زندگي كاري در بين كاركنان بالاتر

و همكاران. باشد، همسو استسطح متوسط مي ، ايمني)1392(ولي با نتايج تحقيق توكلي
و همكاران)1392(و همكاران و سميعيو نورش) 1391(، نصرت پناه همسو) 1390(اهي

.باشدنمي
و نتايج پژوهش همچنين نشان داد كه بين حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري
و معني داري وجود دارد؛ بدين معنا كه با ارتقاي  ابعاد آن در بين كاركنان رابطه مثبت

ن نتيجه با يافتهاي. حمايت سازماني سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان بهبود پيدا مي كند
و همكاران هاي تحقيقات و بولاجي) 2015(1روزيني كه نشان دادند) 2014(2و مصطفي

در تبيين. حمايت سازماني بر كيفيت زندگي كاري كاركنان موثر است، همسو مي باشد
توان بيان كرد كه عوامل بسياري رابطه حمايت سازماني با كيفيت زندگي كاري كاركنان مي

 
1 �Rozaini et al 
2 �Mustapha & Bolaji 
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مي به صورت و غيرمستقيم بر كيفيت زندگي كاري افراد تاثير و ادراك مستقيم گذارد
حمايت سازماني نيز يكي از اين عوامل است، به نحوي كه هر چه ميزان درك حمايت 

ها منجر سازماني در بين كاركنان افزايش پيدا كند، به بهبود كيفيت زندگي كاري در آن
با.مي شود ميحمايت سازماني ادراك شده - ورهاي كلي كاركنان را درباره سازمان منعكس
مي. سازد و باورها، كه عمدتاً از تجربيات كاري ناشي شود، براي كاركنان آشكار اين اعتقادات
آنمي و معاضدت آن ها سازد كه سازمان تا چه حد به كار و براي كمك ها اهميت مي دهد

و بهز و به چه ميزان مراقب سلامتي در واقع اگر كاركنان. يستي آن هاستارزش قائل است
آناحساس كنند كه سازمان به آن ميها توجه دارد، به منافع انديشد، براي خواسته هاي ها

ميآن ها اولويت قائل است، در راستاي منافع آن آنها عمل و اهميت كند، به كار ها ارزش
آنها را ناديده نمي گيرد، خواهان موفمي دهد، كارهاي مثبت آن و خلاصه آنكه قيت هاست

و وابستگي پيدا مورد حمايت سازمان هستند، به سازمان اعتماد مي  كنند، به آن تعلق
ميمي آنكنند، به اهداف سازمان وفادار و انگيزه دروني  ها براي كار بيشتر، افزايش مانند
و بهره. يابدمي ساكه اين امر به نوبه خود موجب افزايش كارايي زمان، رضايت بيشتر وري

و بدنبال آن بهبود كيفيت زندگي كاري مي و محيط كاري و.شودكاركنان از كار آيزنبرگ
مي)2001(1همكاران شود آنان معتقدند كه درك حمايت سازماني از سوي كاركنان باعث

و همكاران،. در رسيدن سازمان به اهدافش كمك كنند همچنين در پژوهش هاي عسكري
كا1392 و هاشمي نسب،؛ و همكاران، 1392في ؛ پورسلطاني زرندي 1391؛ حاجي كريمي

و همكاران، 1391و ايرجي نقندر، و برجعلي لو، 1391؛ دارمي و؛ عريضي1389؛ دعايي
و برجعلي لو، 1389پرور، گل و نبوي، 1389؛ دعايي و 1389؛ شاكري نيا ؛ حسينيان

 & Watt؛ Chiang & Hsieh, 2012؛1388همكاران،و؛ طالقاني1388همكاران،
Hargis, 2010 ؛Gelbard & Carmeli, 2009 ؛Riggle et al , 2009 ؛Lee & 

Feccei, 2007 ؛Carrie & Dollery, 2006 ؛Hochwarter et al, 
 ,Allen et al؛ Jawahar & Hemmasi, 2006؛ Maertz et al, 2007؛2003
كه Cropanzano et al, 1997؛ Eisenberger et al, 2002؛ 2006 نشان داده شد

و بهبود عملكرد كاركنان مي و رفتار درك حمايت سازماني باعث افزايش تعهد سازماني شود
ميترك خدمت آن ميها را كاهش تواند سطح كيفيت زندگي كاري دهد كه اين عوامل
.ثير قرار دهندتأ كاركنان را تحت

1 - Eisenberger et al 
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ه مزمان نيز بيانگر آن بود كه متغير حمايت علاوه بر اين نتايج تحليل رگرسيون
مي. باشدسازماني قادر به پيش بيني كيفيت زندگي كاري كاركنان مي توان بدين معنا كه

برآورد كرد زماني كه كاركنان در انجام وظايف شغلي خود حمايت بيشتري را از سازمان 
م و در راس آن و باور داشته باشند كه سازمان ديريت به آنان توجه خود دريافت كنند

مي خاصي ابراز مي و براي آنان ارزش قايل شود، همين امر منجر دارد، نگران كاركنان است
.شود به بهبود كيفيت زندگي كاري آنان مي

و افزايش حمايت سازماني، به طور كلي يافته هاي پژوهش حاضر نشان داد كه تقويت
تساير ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنا و فضاي مطلوب را برايأن را تحت ثير قرار داده

در. آوردانجام وظايف فراهم مي در واقع اثر حمايت سازماني بر بهبود كيفيت زندگي كاري
و مسئولين سازمان را آگاه مي و مشاركت بين كاركنان، مديران كند كه حمايت سازماني
و موجب افزايش كارايي دادن افراد در سازمان نه تنها در ايجاد رفتارهاي منا سب موثر است

و افزايش انگيزه، در بالاو وابستگي كاركنان مي شود، بلكه با بهبود كيفيت زندگي كاري
ت. وري سازمان نيز موثر خواهد بودرفتن بهره ثيري براي مديرانأآگاهي از وجود چنين

ميسازمان اهميت بسياري دارد، زيرا به آن نيها تاكيد روي انساني مهمترين كند كه چون
اي از سازمان خود دريافت كنند، چرا كه سرمايه هر سازمان است، بايد حمايت همه جانبه

در چنين شرايطي. شودحمايت سازماني سبب افزايش احساس ارزشمندي كاركنان مي
دانند، با احساس تعلق به سازمان، خود را در كاركنان وجود خود را در سازمان موثر مي

ميآينده  به اين ترتيب كيفيت زندگي كاري كاركنان. دانندو سرنوشت سازمان شريك
مي. كندبهبود پيدا مي و مسئولين توصيه ازكه شوداز اين رو به مديران با افزايش حمايت

و مشاركت كاركنان، و معنوي كاركنان، توجه به نظرات كاركنان توجه به نيازهاي مادي
وهگيريدادن آنها در تصميم ا، فراهم كردن زمينه مناسب جهت ارتقاي شغلي كاركنان

 جهت بهبود كيفيت زندگي كاري كاركناندر اساسي گاميبرقراري عدالت در سازمان 
.بردارند
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