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 چکیده

های  دی سازمانی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان و نقش آن بر تعهد سازمانی سازمانفر بررسی اثر ارتباطات بین هدف این پژوهش

ادارة کل کارکنان که به روش میدانی انجام گرفت. جامعۀ آماری پژوهش  استیابی  این پژوهش از نوع تحلیلی و مدل .است ورزشی

صورت تصادفی  عنوان نمونۀ آماری به نفر به 152. استنفر  250حجم جامعۀ آماری این پژوهش بود.  استان کردستانورزش و جوانان 

های اطلاعات  گیری پژوهش شامل پرسشنامه ای انتخاب شدند. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد. ابزار اندازه طبقه

 تأیید شد.آنها  پایاییود که روایی و ( ب86/0فردی سازمانی ) ارتباطات بینو ( 81/0تعهد سازمانی )(، 85/0کیفیت زندگی کاری )فردی، 

فردی  بین ارتباط بیندهد که  نتایج نشان می استفاده شد. LISRELو  SPSSافزار  روش آماری توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم

رازش مناسبی مدل پیشنهادی پژوهش از بضمن اینکه . داری وجود دارد سازمانی، کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی رابطۀ معنا

های ارتباطی باید مورد  ، مهارتاستو تعهد سازمانی افراد تأثیرگذار  فردی بر کیفیت زندگی کاری ارتباطات بین از آنجا کهبرخوردار بود. 

 توجه ویژة مدیران قرار گیرد.
 
 

 

  های کلیدی واژه

 ی کاری.های ورزشی، کارکنان، کیفیت زندگ فردی، تعهد سازمانی، سازمان ارتباطات بین
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 مقدمه

عنوان موجودی اجتماعی برای رفع نیازهای  انسان به

 و رسیدن به اهداف خود یاجتماعزندگی فردی و 

و تعامل با سایر برقراری رابطه  سازمانی، نیازمند ارتباط و

-های اساسی رفتار خود است. یکی از فرض همنوعان

 های فردی و ارتباطی افرادسازمانی، شناخت ویژگی

وری بیشتر و تحقق اهداف منظور دسترسی به بهره به

(. مدیران موفق در دستیابی به اهداف 2سازمانی است )

-بینی، هدایت، کنترل و تغییر پیشسازمانی در اندیشۀ 

های  هستند و این روند با توجه به تفاوت رفتار کارکنان

انسانی در دنیای امروز و  فردی و توسعۀ ارتباطات

های  ، نیازمند پژوهشدر جوامع مختلف ای فرهنگیه تفاوت

ایجاد ارتباط، احساس اجتماعی بودن را در  .است ایگسترده

 های مهارتانگیزد و در برقراری این ارتباط فرد به  انسان برمی

یی که با جایابد، تا میتازه و طرز فکرهای جدید دست 

تری شکل پیچیدهانسانی ها، ارتباطات تر شدن سازمانگسترده

 .(19)گیرند  می خودبه 

کیفیت زندگی کاری، کیفیت روابط کارکنان در 

ها و  و در قالب محیط کار، برنامه استمحیط کاری 

منظور بهبود کیفیت زندگی کاری انجام  هایی به فعالیت

کیفیت زندگی کاری موجب (. ضمن اینکه 5گیرد ) می

عبارت  شود. بهیمندی شغلی در کارکنان م ایجاد رضایت

ای از کیفیت زندگی دیگر، رضایت شغلی بخش عمده

( به این نتیجه رسید 2013) 1یاماگوشی(. 21کاری است )

ای کارکنان یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار  که رشد حرفه

ی کردهایرو ازی کی بر کیفیت زندگی کاری کارکنان است.

ی ندگز تیفیک های پروژه را سازمانی بالندگ ای توسعه

بهبود کیفیت زندگی کاری عبارت  ، چراکهدانند میی کار

است از هر فعالیتی که در هر یک از سطوح سازمان 

منظور افزایش اثربخشی سازمان از طریق رشد کارکنان  به

                                                                 

1. Yamagoshi 

(. 23گیرد ) و ارتقای شأن و منزلت انسانی آنها صورت می

نفع سازمان یاد  های ذی فرایندی که از طریق آن طرف

رند که چگونه با یکدیگر کار کنند و مشخص گی می

سازند که چه اقدامات و تغییراتی برای پیشرفت  می

مطلوب و اثربخش باید صورت گیرد تا هم اهداف سازمان 

تحقق یابد و هم کیفیت زندگی کاری برای تمامی اعضای 

 تیفیک برنامه کی یاساس اهداف(. 20سازمان بهبود یابد )

 دگاهید از) افتهیبهبودی کار طیاشر اثربخش،ی کاری زندگ

 دگاهید از) شتریبی سازمانی اثربخش و( کارمندان

یی گرا بتیغ کاهشو در نهایت موجب  است( انیکارفرما

 تیرضا و ارتقا و کمتری پرسنلیی جا هجاب سازمان، در

 (.8) است شتریبی شغل

و احساسات مدیران و عقاید آنان از  مسائل شغلی

. به عقیدۀ مدیران است ارتباطات در اثرگذارجمله عوامل 

گیری سازمان ترین عامل تصمیم توانایی ارتباطی افراد مهم

چراکه مهارت ارتباطات بین افراد،  هنگام استخدام است،

در ارتباطات (. 3اهمیت حیاتی برای سازمان دارد )

سازمانی مدیران و کارکنان در دو سطح و لایۀ ارتباطی به 

پردازند. بخشی از این ارتباطات  تعامل با دیگران می

گیرد که در این نوع  فردی در سطح افقی انجام می بین

ارتباطات افراد با کارکنان یا مدیران همسطح خود ارتباط 

رسد بیشترین  نظر می کنند. در سطح دیگر که به برقرار می

حجم از ارتباطات را به خود اختصاص داده، ارتباطات 

ش مدیران یا کارکنان عمودی است که در این بخ

مجبورند با افراد زیردست و بالادست خود ارتباط برقرار 

های ارتباطات  ( حیطه1998) 2(. گراهام17)کنند 

سازی،  فردی را شامل آگاهی از خود و خودفاش بین

خودنظمی و شفافیت، آگاهی از دیگران، قبول کردن 

 ها بازخورد و ارزیابی، کنار آمدن با احساسات و تفاوت

ارتباطی  های مهارتزیادی به  های (. در پژوهش7داند ) می

                                                                 

2.Graham 
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شده که نتایج و دستاوردهای مختلفی در بر  پرداخته 

که ارتباطی مهم تلقی  داشته است. برای نمونه هنگامی

و احساسات آنها  آورد. مسائل شغلیوجود می شود، تعهد به

نها . آاستو عقاید آنان از جمله عوامل اثرگذار در ارتباط 

برای کارکنان اهمیت  فردی برای توانایی ارتباط بین

ای قائل بودند. به عقیدۀ آنها توانایی ارتباطی،  ویژه

گیری سازمان هنگام استخدام و تصمیمترین عامل  مهم

 (.4کار است )شروع به  موفقیت افراد در زمان

ها در بیشتر مواقع  آمده خانم دست براساس نتایج به

سازی دارند و اغلب در کارها  دفاشتمایل به خو

دهند  های رساتر و واکنشی از خود بروز می العمل عکس

( بیان کردند که ارتباط 2014(. نظری و همکاران )22)

داری بین سن و سابقۀ ورزشی مهارت کلامی وجود  معنا

(. در پژوهش دیگری اشاره شده است که در 18دارد )

ردی اختلاف های کلامی، شنیداری و بازخو مهارت

(. 13داری براساس سطح تحصیلات افراد وجود دارد ) معنا

ها منجر  های ارتباطی، به افزایش هزینه ضعف در مهارت

دهد. رهبران  شود و در نهایت اثربخشی را کاهش میمی

سازند و با سخنان و  ها را می مؤثر از طریق ارتباطات پل

بخش  عملکردشان، گذشته و حال را به یک دید الهام

نظر  رو به (. ازاین16کنند ) نسبت به آینده متصل می

اندازی در  های ارتباطی ورزشی باید به چشم رسد برنامه می

های ورزشی تبدیل شوند. معمولاً  توسعۀ علمی در سازمان

های ساختاری  های مدیریت، شکل رفتارهای رهبری، برنامه

 استو ابتکارات بیرونی بر عملکردهای سازمانی اثرگذار 

ارتباطی افراد و اعمال نفوذ بر  های مهارت(. شناخت 25)

منظور تحقق اهداف سازمانی موضوعی اساسی در  آنان به

رفتار انسانی است. انسان در پرتو تبادل اطلاعات و  مطالعۀ

تواند با تفکر و اندیشۀ نو بر  گسترده، می برقراری ارتباطات

 ب در توسعۀهای تازه دست یابد و بدین ترتی واقعیت

ایجاد ارتباط، . سازمانی و بالندگی جامعه نقش داشته باشد

انگیزد و در  احساس اجتماعی بودن را در انسان برمی

های تازه و طرز فکرهای  برقراری این ارتباط فرد به مهارت

ها یابد، تا جایی که هرچه سازمان میجدید دست 

 تری به کل پیچیدهش انسانی، ارتباطات شوند تر میگسترده

 (.19گیرند ) میخود 

تعهد "براساس نظر محققان تعهد سازمانی شامل 

به وابستگی احساسی فرد در سازمان اشاره دارد.  "عاطفی

مربوط به تمایل به باقی ماندن در  "تعهد مستمر "

های  های ترک سازمان یا پاداش سبب هزینه سازمان به

نیز  "هد هنجاریتع"شود.  ناشی از ماندن در آن می

عنوان یک عضو سازمان را  احساس تکلیف باقی ماندن به

عنوان یک نگرش  تعهد سازمانی به(. 14کند ) منعکس می

و طرز تلقی کاری قادر است ترک خدمت کارکنان را 

ریزی منظور برنامه بینی کند و اطلاعات مفیدی را بهپیش

راساس دهی پرسنلی برای مدیران فراهم آورد. ب و سازمان

هایی که دارای اعضایی با سطوح  نتایج مطالعات سازمان

ند، معمولاً از عملکرد بالاتر و غیبت و ا بالای تعهد سازمانی

ها به تأخیر کمتری برخوردارند. در موارد بسیاری سازمان

افرادی نیاز دارند که به نفع سازمان و فراتر از وظایف مقرر 

 (. 11تلاش کنند )

طور  شناختی با تعهد سازمانی به روان ارتباط توانمندی

داری متأثر از حد اعتماد سازمانی و یادگیری است  معنا

(. ضمن اینکه تعهد سازمانی کارکنان با تمام سطوح 1)

یادگیری سازمانی اعم از یادگیری فردی، یادگیری 

سازمانی و یادگیری محیطی ارتباط مثبت و معناداری 

خص شد که یادگیری (. در تحقیق دیگری مش12دارد )

سازمانی با تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان رابطۀ مثبت 

(. بین یادگیری سازمانی با تعهد 6داری دارد ) و معنا

سازمانی رابطۀ معناداری وجود دارد و یادگیری سازمانی 

بیشتر با دو بعد از تعهد، یعنی تعهد هنجاری و تعهد 

از آنجا که  (.10مستمر بیشتر رابطۀ معناداری دارد )
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ارتباط مستقیم بین رضایت شغلی با تعهد سازمانی تأیید 

ها و  شده است، داشتن مدیران و کارکنانی که ارزش

اهداف سازمان در آنها درونی شده باشد و آنها را متعلق به 

آورد که افراد  وجود می خود بدانند، این اطمینان را به

. یکی دیگر از کنند منظور تأمین منافع سازمان تلاش می به

به این موضوع این  افتهی اختصاصدلایل توجه و اهمیت 

است که تعهد سازمانی از مبنای تئوریکی قوی، انسجامی 

(. براساس 24معنادار و تمرکزی وسیع برخوردار است )

 یبه اهداف سازمان یابیدست یمتعهد برا کارمندانها  یافته

 یکه برا یکارمندان .دهند شماری انجام می های بی تلاش

به  ادیبه احتمال ز ،ندا سازمان ارزش قائل کیارتباطشان با 

 یشتریسازمان تلاش ب تیموفق یو برا ندبندتریسازمان پا

 (.9) دهند انجام می

از آنجا که یکی از ابزارهای سازمان یادگیرنده برای 

منظور آمادگی برای تغییر و  رو به های پیشمقابله با چالش

سخگویی و کسب مزیت رقابتی، یادگیری ایجاد توانایی پا

های ورزشی در طول  سازمانرو  ازاین(، 15)سازمانی است 

وجوی رشد و های گوناگون در جستزمان به شیوه

منظور سازگاری با تغییرات  اند. بر همین اساس به توسعه

روزافزون، سریع، پیچیده و نامطمئن محیط و کشف 

کارکنان خلاق، های بالقوه در عرصۀ ورزش به فرصت

توانمند و متعهد نیازمندند. هرچند برخورداری از مزیت 

های سازمان بستگی دارد، دانش، تعاملات رقابتی به ویژگی

ای در این مسیر دارد.  کننده و تعهد کارکنان نقش تعیین

های اثرگذار بر بستر مناسب برای رو شناخت ویژگی ازاین

ترین مسئلۀ روز  مجذب و رشد کارکنان، اولین قدم و مه

رو با توجه به اینکه  شود. ازاینسازمان محسوب می

ریزی، های ورزشی، مسئولیت سیاستگذاری، برنامه سازمان

هدایت و نظارت بر ورزش را بر عهده دارند و نقش مهمی 

در بهبود فرایند کسب، خلق، توزیع و توسعۀ دانایی در 

گی کاری رسد میزان کیفیت زند نظر می ورزش دارند، به

فردی و تعهد کارکنان  های ارتباطات بین بر انتخاب راهبرد

از این لحاظ سنجش رابطۀ سه متغیر  تأثیرگذار است.

فردی و تعهد سازمانی  کیفیت زندگی کاری، ارتباطات بین

حائز اهمیت  ها سازمانبرای بهبود روند افزایش بازدهی 

این  شده مطرحهای  است. حال با توجه به نتایج پژوهش

کاری با  شود آیا بین کیفیت زندگیسؤال مطرح می

فردی و تعهد سازمانی در کارکنان در  ارتباطات بین

 های ورزشی رابطه وجود دارد؟  سازمان

 

 روش تحقیق

های  پژوهش حاضر از حیث هدف از نوع پژوهش

بنیادی و از حیث شیوۀ انجام مطالعۀ حاضر علّی و از نوع 

جامعۀ ت میدانی انجام گرفت. صور که به استهمبستگی 

استان ادارۀ کل ورزش و جوانان کارکنان آماری پژوهش 

نفر بود.  250حجم جامعۀ آماری پژوهش بود.  کردستان

ای  صورت تصادفی طبقه عنوان نمونۀ آماری به نفر به 152

انتخاب شدند. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران 

پرسشنامۀ کیفیت شامل ی ریگ اندازهابزار استفاده شد. 

در هشت بعد پرداخت  (1973زندگی کاری والتون )

فرصت رشد ، محیط کار ایمن و بهداشتیمنصفانه و کافی، 

وابستگی اجتماعی  ،یی در سازمانگرا قانون ،و امنیت مداوم

یکپارچگی و انسجام  ،فضای کلی زندگی، زندگی کاری

با  (20) ی انسانیها تیقابلتوسعۀ  و اجتماعی در سازمان

فردی گراهام  ، پرسشنامۀ ارتباطات بین87/0پایایی 

، یساز‬خودفاش‬ و‬ خود‬ از ‬یآگاه( با ابعاد 1998)

، گرانید‬ از‬ یآگاه، تیشفاف‬ و‬ ینظم‬خود

 ‬احساسات‬ با‬ آمدن ‬کنارو  یابیارز‬ و‬ بازخورد‬ کردن‬ قبول

هد تعو در نهایت پرسشنامۀ  86/0( با پایایی 7) ها تفاوت‬ و

 تعهد عاطفی، با سه حیطۀ( 1993) سازمانی آلن و مییر

برای تأیید  بود. 81/0با پایایی  (11) مستمر و هنجاری

آزمایی ها از روش آلفای کرونباخ و بازپایایی پرسشنامه
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استفاده شد؛ ضمن اینکه روایی صوری و محتوایی 

ها را متخصصان حوزۀ مدیریت ورزشی تأیید  پرسشنامه

ی آماری در دو سطح توصیفی و استنباطی ها شد. روش

بستۀ  16استفاده شد. برای تحلیل اطلاعات از نسخۀ 

افزار  نرم 45/8و نسخۀ  1افزار آماری علوم اجتماعی نرم

درصد استفاده شد. از  95با سطح اطمینان  2لیزرل

ی شاپیرو ویلکس، لوین و رگرسیون استفاده شد. ها آزمون

که  (SEM)3ساختاریضمن اینکه از مدل معادلات 

، استفاده هاست هیفرضرویکرد آماری جامعی برای آزمون 

 ‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬شد.

 

 های تحقیق نتایج و یافته

، در شده یآور جمعۀ پرسشنامپس از بررسی اطلاعات 

ها تحلیل شد. براساس اطلاعات  مجموع تمامی پرسشنامه

در این  ندگانکن شرکتآمار توصیفی جنسیت 

. استدرصد زن  66/16درصد مرد و  34/84پژوهش

 از بودند؛ یدانشگاه لاتیتحص یدارا درصد 80نزدیک به 

درصد لیسانس بودند. ضمن اینکه  53بیش از  تعداد نیا

سال و سابقۀ کاری آنها  38/36متوسط سن کارکنان 

ابتدا برای نرمال بودن سال بود. در آمار استنباطی  91/9

از آزمون کولموگروف اسمیرنوف و برای همگنی  نمونه

براساس  (.P≤05/0) واریانس از آزمون لوین استفاده شد

نمونۀ آماری تحقیق از توزیع نرمال آمده  دست نتایج به

کرد و متغیرهای تحقیق از تجانس واریانس  تبعیت می

 برخوردار بودند.

دلیل اینکه سطح معناداری  به 1با توجه به جدول 

گفت بین ارتباطات  توان یم، است کمتر 05/0آمده از  تدس به

فردی با کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی، همچنین  بین

                                                                 

1.SPSS 

2.Lisrel 

3. Structural Equation Modeling 

داری  بین کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی رابطۀ معنا

 وجود دارد. 

سطح معناداری آمارۀ  که آنجااز  2با توجه به جدول 

F  ارتباطات  گفت رابطۀ بین توان یم، است کمتر 05/0از

 .استفردی با کیفیت زندگی کاری از نوع خطی  بین

دلیل اینکه سطح معناداری  به 3با توجه به جدول 

گفت  توان یم، استکمتر 05/0از  Fآمده آمارۀ  دست به

رابطۀ بین کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی از نوع 

 .استخطی 
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 فردی ت زندگی کاری با ارتباطات بین. آزمون همبستگی برای تعیین رابطۀ بین کیفی1جدول 

 سطح معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 039/0 35/0 فردی با کیفیت زندگی کاری  ارتباطات بین

 015/0 47/0 کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی

 041/0 45/0 فردی با تعهد سازمانی ارتباطات بین

 

 فردی با کیفیت زندگی کاری  طات بین. آزمون رگرسیون برای تعیین رابطۀ ارتبا2جدول 

sig F sig t bc R
2

 R  

028/0 1023/0 

000/0 26/15 19/70 

102/0 319/0 

 اعداد ثابت

 پرداخت منصفانه و کافی -003/0 -007/0 039/0

 محیط کار ایمن و بهداشتی 340/0 47/0 064/0

 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم 77/1 08/2 004/0

 یی در سازمان شغلیگرا قانون -55/0 -98/0 033/0

 وابستگی اجتماعی زندگی شغلی 37/1 55/1 012/0

 شغل و فضای کلی زندگی   -99/1 -67/2 009/0  

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی   825/0 27/1 021/0  

  047/0 31/0 238/0   
ی بلاواسطه برای ها فرصتتأمین 

 توسعۀ فردی

 

 . آزمون رگرسیون برای تعیین رابطۀ بین کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی3جدول 

sig F sig t bc R
2

 R  

032/0 394/0 

000/0 16/11 44/62 

035/0 187/0 

 اعداد ثابت

 پرداخت منصفانه و کافی -443/0 -83/0 041/0

 محیط کار ایمن و بهداشتی -25/0 -28/0 007/0

 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم 69/0 66/0 040/0

 یی در سازمان شغلیگرا قانون -10/0 -15/0 048/0

 وابستگی اجتماعی زندگی شغلی 17/0 16/0 038/0

 شغل و فضای کلی زندگی   -62/0 -68/0 030/0  

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی   24/0 30/0 026/0  

  025/0 06/0- 05/0-   
ی بلاواسطه برای توسعۀ ها فرصتتأمین 

 فردی

 

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش از مدلسازی 

معادلات ساختاری استفاده شد. متغیرهای پژوهش شامل 

فردی سازمانی و تعهد  کیفیت زندگی کاری، ارتباطات بین

های آنها وارد مدل شدند. اعداد مقیاس سازمانی و خرده

ت. چنانچه این نشان داده شده اس 1داری در شکل  معنا

باشند، رابطۀ بین دو متغیر  -96/1و  96/1اعداد بین 

داری برازش مدل نشان  های معنا دار نیست. شاخص معنا

دهد که مدل از برازش مناسبی برخوردار است  می

(068/0=RMSEA ،001/0=P-Value ،92/0=GFI1 ،

90/0=AGFI ،26/175=Chi/df).  میزانRMSEA 

که هر  AGFIو  GFIشاخص  بوده و دو 05/0کمتر از 

دو شاخصی برای میزان خوب بودن مدل هستند، بالاتر از 

با  شده استخراجبوده و حاکی از مناسب بودن مدل  90/0

دو به درجات  -هاست. همچنین نسبت خی توجه به داده

ۀ مناسب بودن برازش دهند نشاناست و  3آزادی کمتر از 

                                                                 

1. Goodness of Fit Index 
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 شده مشاهدههای  دیگر داده عبارت مدل ساختاری است. به

تا میزان زیادی منطبق بر مدل مفهومی پژوهش است و 

های ارتباطی بر کیفیت زندگی دهند که مهارت نشان می

گذارد و ارتباطات می ریتأثکاری و تعهد سازمانی 

 است. رگذاریتأثفردی نیز بر تعهد سازمانی  بین

 

 
 فردی سازمانی کارکنان و ارتباط آن با تعهد سازمانی بیناثر کیفیت زندگی کاری بر ارتباطات . 1شکل 

 

 یریگ جهینتبحث و 

براساس نتایج رابطۀ معناداری بین کیفیت زندگی 

فردی وجود دارد و نتیجۀ آزمون  کاری با ارتباطات بین

های کیفیت زندگی  رگرسیون آماری بیانگر ارتباط مؤلفه

ط کار شامل پرداخت منصفانه، محی مؤلفهکاری )هشت 

-یی، فرصتگرا قانونایمن و بهداشتی، تأمین فرصت رشد، 

های بلاواسطه، شغل و فضای کلی زندگی، یکپارچگی و 

انسجام اجتماعی و وابستگی اجتماعی( با ارتباطات 

کیفیت  نظران صاحبفردی است. از آنجا که از دیدگاه  بین

زندگی کاری با نگرش کارکنان و طرز تلقی آنها در مورد 

س امنیت، رضایت و توان رشد و توسعه مساوی احسا

فردی سازمانی نیز یکی از  فرض شده است و ارتباط بین
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 آنچهضروری مورد نیاز کارکنان است و برای  های مهارت

باید انجام دهند لازم و  آنچهسازمان از افراد انتظار دارد و 

ارتباطی  های مهارتمورد نیاز است، با این شرایط سطح 

تواند با کیفیت زندگی کاری کارکنان مرتبط افراد می

نتایج تحقیق حاضر با نتایج سراجی و درگاهی باشد. 

کیفیت های فردی بر جنبه ( که اشاره کردند2006)

رو  . ازاینست(، همسو21) استزندگی کاری کارکنان مؤثر 

ی فردی کارکنان ها یژگیوارتباطی را جزء  های مهارتاگر 

فردی  ارتباطات بین ریتأثه محسوب کنیم، با توجه ب

پذیر بودن  با توجه به آموزشسازمانی بر تعهد سازمانی و 

-شود که با برگزاری دورهارتباطی پیشنهاد می های مهارت

 های مهارتهای آموزشی نسبت به توسعۀ این ها و کارگاه

رسد سطح  نظر می ارتباطی اقدام شود. ضمن اینکه به

یک عامل اثرگذار بر کیفیت عنوان  فردی به ارتباطات بین

 ارتقا یابد. ستیبا یمزندگی کاری 

نتایج حاکی از این است که رابطۀ معناداری بین 

کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی وجود دارد و بررسی 

ی کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی ها مؤلفهرگرسیون 

رابطۀ بین کیفیت زندگی کاری با تعهد سازمانی از بیانگر 

های کیفیت زندگی کاری با  ارتباط مؤلفهنوع خطی و 

تعهد سازمانی است. نتایج این پژوهش با دستاوردهای 

( که به این نتیجه رسید که رشد 2013یاماگوشی )

ای کارکنان یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار بر کیفیت  حرفه

(، 23زندگی کاری کارکنان و تعهد سازمانی است )

 یزندگ تیفیک گفت توان یم رو نیا ازهمخوان است. 

 یط که کند یم فراهم کارکنان یبرا را ییها فرصت یکار

 کارشان طیمح و شغل در آنها یازهاین از یعیوس ۀدامن آن

 کار ۀزیانگ جادیا منظور  به یکردیرو عنوان به و شود ارضا

 کاربست با رسد یم نظر به. شود یم محسوب کارکنان در

 بهبود یکار طیشرا اثربخش، یکار یزندگ تیفیک مفهوم

 از سوی دیگر،.شد خواهد شتریب یسازمان یاثربخش و افتهی

رکنان نیروی محرک قوی در موفقیت یک سازمان اتعهد ک

رود و تعهد  متغیر مهمی در درک رفتاری شمار می به

هویت، وابستگی،  تعیینکارکنان در سازمان است؛ 

تند که هس هاییاحساس وفاداری و احساس تعلق تلاش

سازمانی و مفهوم پیوند احساس کارکنان به سازمان  هدتع

ۀ مهم در مؤلف؛ بنابراین ارتباط این دو کنندرا تعریف می

مدیریت منابع انسانی بسیار حائز اهمیت است. با توجه به 

گفت رابطۀ معناداری بین ارتباطات  توان یمنتایج 

با نتایج  فردی با تعهد سازمانی وجود دارد. این نتیجه بین

که بین  است( یکسان 2013فر و همکاران ) پژوهش معین

ارتباطی با تعهد سازمانی ارتباط مثبتی را  های مهارت

ارتباطی نیز  های مهارت رسد نظر می به(. 13اعلام کردند )

ضروری مورد نیاز کارکنان است و برای  های مهارتیکی از 

نجام دهند، باید ا آنچهخواهد و سازمان از آنها می آنچه

 های مهارتلازم و مورد نیاز است. با این شرایط سطح 

تواند با تعهد سازمانی آنها مرتبط باشد. ارتباطی افراد می

از میانگین ثابت است  رمیزان تعهد سازمانی کارکنان کمت

و این افراد از تعهد سازمانی اندکی برخوردارند. با توجه به 

ی کاری و تعهد وجود ارتباط مثبت بین کیفیت زندگ

شود از طریق بهبود شرایط شغلی سازمانی پیشنهاد می

نسبت به افزایش رضایت از کیفیت زندگی کاری و تعهد 

 سازمانی کارشناسان و مدیران ورزشی اقدام شود.

گیری است که  در واقع تعهد نوعی نگرش و جهت

 .کندهویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می

می ‬قرار ‬تأثیر‬تحت ‬افراد را ‬رفتارهای ‬سازمانی ‬ تعهد

 ‬به‬فرد ‬وابستگی  ‬و‬هویت  ‬احساس‬بیانگر ‬و ‬دهد 

 ‬و‬تعهد  ‬بدون‬ تواندنمی‬سازمانی  ‬است. هیچ‬سازمان 

که  ‬کارکنانیچراکه  ،‬شود ‬موفق‬کارکنان ‬تلاش 

 ‬زمان‬مدت ‬و  ‬دارند‬خود  ‬کار‬در  ‬بیشتری ‬نظم‬ترند، پایبند

. کنندمی ‬کار ‬و‬ مانندمی‬باقی ‬سازمان ‬در ‬تری  افزون

 به روانی و عاطفی وابستگی عنوان به مفهوم ‬این‬همچنین 
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 که فردی آن براساس که شودمیگرفته  نظر در سازمان

 کند، می معین سازمان با را خود هویت است، متعهدبسیار 

 ازآن،  ‬با‬درگیری ‬در  ‬و دجویمی مشارکت سازمان در

 رضایت ‬احساس  سازمان در ضویتع

حمایت عدم ی اتعهد سازمانی به معن پایین بودن. کندمی‬

 یک سازمان های ارزشاهداف و  و پیوستگی عاطفی با

است. با توجه به سه بعد تعهد سازمانی، پایین بودن میزان 

 تعهد سازمانی کارکنان ممکن است ناشی از کم بودن

های  هزینه پایین بودن ،وابستگی احساسی فرد به سازمان

های ناشی از ماندن در پاداشکم بودن ترک سازمان یا 

احساس تکلیف به باقی  پایین بودنسرانجام  وسازمان 

-کنندۀ هویت که منعکسعنوان یک عضو سازمان  ماندن به

تعهد سازمانی کارکنان  .یابی فرد با سازمان است، باشد

نداشت در این پژوهش وضعیت مطلوبی  کننده شرکت

فرد  ها با نتایج معین ( که این یافته36/55)میانگین 

( که اعلام کرد مدیران و کارشناسان ادارات ورزش 2013)

و جوانان استان اصفهان از تعهد سازمانی اندکی 

( که 2008زاده و همکاران ) ( و مصدق13برخوردارند )

 ها مارستانیبکارکنان کنند میزان تعهد سازمانی اشاره می

 ‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬‬.استهمخوان  (،14حد متوسط است )در 

 

 

 فردی با تعهد سازمانی تحلیل مسیر اثر کیفیت زندگی کاری بر ارتباطات بین .2شکل 

 

مورد بررسی نشان داد که مدل  2براساس نتایج شکل 

فردی و تعهد  اثر کیفیت زندگی کاری بر ارتباطات بین

عبارت دیگر  . بهاستسازمانی از برازش مناسبی برخوردار 

تا میزان زیادی منطبق بر مدل  شده مشاهدههای  داده

 های مهارتدهند که مفهومی تحقیق است و نشان می

 ریتأثانی ارتباطی بر کیفیت زندگی کاری و تعهد سازم

فردی نیز بر تعهد سازمانی  گذارد و ارتباطات بینمی

که کلیۀ ابعاد  دهد یممدل پژوهش نشان  است. رگذاریتأث

کیفیت زندگی کاری از ضریب اثر مناسبی در تبیین 

میزان کیفیت زندگی کارکنان برخوردارند که این شرایط 

فردی سازمانی نیز  برای تعهد سازمانی و ارتباط بین

ها مقیاس ۀ اثرگذاری کلیۀ خردهدهند نشانو است  دار امعن

در تبیین میزان کیفیت زندگی کاری، تعهد سازمانی و 

ی ها اسیمق فردی هستند. در میان خرده ارتباطات بین

با  آمدن کنار ،ترتیب آگاهی از دیگران فردی به ارتباط بین

بیشترین  خودنظمی و بازخورد ،یساز فاشخود ،احساسات

ارتباطی داشتند.  های مهارترا در تبیین  ریأثتضریب 

فردی نیز در میزان تعهد  ارتباطات بین ریتأثضریب 

است و این نتایج  دار معناسازمانی و کیفیت زندگی کاری 

 های مهارتفردی یکی از  ۀ اهمیت ارتباطات بیندهند نشان

 مورد نیاز کارکنان است. 
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ترتیب  ی تعهد سازمانی بهها اسیمق در بین خرده

دارند. در بین  ریتأثمستمر و هنجاری  ،عاطفی

ترتیب  ی کیفیت زندگی کاری بهها اسیمق خرده

پرداخت ، یکپارچگی و انسجام ،فضای شغل ،ییگرا قانون

محیط کار ایمن و  ،وابستگی اجتماعی ،منصفانه و کافی

ی ها فرصت نیتأم و در نهایتی رشد ها فرصت، بهداشتی

 رند. دا ریتأثتوسعۀ انسانی 

. استمنبع هر سازمان  نیتر باارزشمنابع انسانی  

و فراهم کردن شرایط  باارزششک حفظ این منابع  بی

ی هر ها تیاولوروحی و روانی مناسب برای آنها باید جزء 

عمر هر کارمند در  سوم کی باًیتقرسازمان قرار گیرد. 

رو فراهم آوردن شرایط  . ازاینشود یممحیط کار سپری 

ر محیط کار میزان غیبت و ترک خدمت مطلوب د

 و به ماندگاری در سازمان منجر دهد یمکارکنان را کاهش 

زندگی غیرکاری مدنظر بود، ولی  صرفاً. در گذشته شود یم

در جامعۀ امروزی بهبود کیفیت زندگی کاری از 

عنوان یکی از موضوعات  و به هاست سازمانی ها تیاولو

ی ور بهرهنقش اساسی در  مهم در زمینۀ منابع انسانی که

نیروی انسانی دارد، توجه زیادی را به خود اختصاص داده 

است. نارضایتی از کیفیت زندگی کاری یک مشکل اساسی 

است که بدون توجه به پست و موقعیت همۀ کارکنان را 

. از طرفی آگاهی از تعهد سازمانی دهد یمقرار  ریتأثتحت 

ای اصلی مدیریت در ه و عوامل مؤثر بر آن یکی از چالش

صورت یک اولویت برای مدیران در آمده  هزارۀ جدید و به

 است.

فردی  توان گفت ارتباطات بینطور کلی می رو به ازاین

های اساسی مدیران و  عنوان یکی از مهارت سازمانی به

تواند بر بسیاری از متغیرهای سازمانی کارشناسان می

انی و کیفیت زندگی رو تعهد سازم تأثیرگذار باشد. ازاین

کاری کارکنان در شرایط شغلی متفاوت نیازمند تعامل 

ها و فراوان با افراد مختلف از جمله زیردستان، مافوق

ی تعهد ها مقولهرسد  نظر می ، که بهاست کنندگان مراجعه

 های مهارتسازمانی و کیفیت زندگی کاری افراد از 

شود با توجه به  رو پیشنهاد می ازاینند. ریرپذیتأثارتباطی 

فردی بر ارتقای  ی ارتباطات بینها شاخصمؤثر بودن 

سطح کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی به ارتقای 

عنوان یکی از متغیرهای  های ارتباطی به سطح مهارت

 بسیار مهم رفتار سازمانی اهتمام شود.

 

 منابع و مآخذ

 میانجی های حلقه سازمانی، اعتماد و یادگیری"(. 1389) رضا نسب، ستاری و علیرضا جهرمی، کوشکی حسن؛ بودلایی، .1

 .41-58 ص ،75 ش ،توسعه و مدیریت فرایند.  "سازمانی تعهد و شناختی روان توانمندسازی بین

های ارتباطی بر  مدل معادلات ساختاری اثر مهارت ۀارائ"(. 1391) احسانی، محمد و نظری، رسول ؛گودرزی، محمود .2

 .11-20 ص ،1 ش ،های کاربردی مدیریت و علوم زیستی در ورزش . پژوهش"دیران ورزشیهای مدیریتی م مهارت

مدل معادلات ساختاری اثرات  ۀارائ"(. 1392) قاسمی، حمید و گنجویی، فریده؛ اشرف احسانی، محمد ؛نظری، رسول .3

 ، دورۀمدیریت ورزشی ۀ. مجل"های ورزشی فردی بر اثربخشی سازمانی مدیران سازمان های ارتباطی و ارتباطات بین مهارت

 .67-82 ، ص4ش  ،5

های ارتباطی و ارتباطات  اثرات مهارت"(. 1391) قاسمی، حمید و گنجویی، فریده؛ اشرف احسانی، محمد ؛نظری، رسول .4

 .157-174 ص ،16ش  ،. مطالعات مدیریت ورزشی"های ورزشی ایران فردی بر اثربخشی سازمانی سازمان بین

5. Bazazjazayeri, A., Pardakhtchi, M. (2007). "Creating model of assessing quality of life of 

staffs in organization". Management Science Journal, 5, pp: 123-152. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 n

ts
m

j.i
ss

m
a.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
07

 ]
 

                            10 / 12

https://ntsmj.issma.ir/article-1-605-fa.html


 های ورزشی زندگی کاری و تعهد سازمانی در سازمان تیفیک برفردی کارکنان  ارائۀ مدل اثر ارتباطات بین
 

 

31 

6. Che Rose, R., Kumar, N., Gua Pak, O. (2009). "The effect of organizational learning on 

organizational commitment, job satisfaction and work performance". The Journal of 

Applied Business Research, 25(6), pp: 55-66. 

7. Graham, J. (1998). "An analysis of sport manager's interpersonal communication skills in 

selected Ontario amateur sport organization". Dissertation, University of Windsor, 

Windsor, Ontario, Canada, pp: 82-92. 

8. Huang, C. (2005). "The effect of quality of work life on organizational commitment". 

Human Resource Management, 16, pp: 90-103. 
9. Kaneshiro, P. (2008). "Analyzing the organizational justice trust and commitment 

relationship in a public organization". Unpublished Doctoral Dissertation, Northcentral 

University, San Diego, CA, USA. Available from: https://ir.library.oregonstate.edu. 

10. Lambert, E. G., Paoline, E. A. (2008). "The influence of individual, job, and 

organizational characteristics on correctional staff job stress, job satisfaction, and 

organizational commitment". Criminal Justice Review, 33, pp: 541-564. 

11. Matz, A. K., Wells, J. B., Minor, K. I., Angel, E. (2014). "Predictors of turnover 

intention among staff in juvenile correctional facilities: The relevance of job satisfaction 

and organizational commitment". Youth Violence and Juvenile Justice, 41(1), pp: 1308-

1326. 
12. Mehrabi, J. (2013). "The relationship between organizational commitment and 

organizational learning (Boroojerd Telecommunication Company as case study)". 

International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 3(1), pp: 

130-139. 

13. Moeinfard, H., Nazari, R., Yektayar, M. (2013). "Structural equations modeling of 

fundamental communication skills with occupational satisfaction and its role on 

organizational commitment of the sport organizations". European Journal of Experimental 

Biology, 3(5), pp: 190-196. 

14. Mosadegh Rad, A. M., Febrile, F., Rosenberg, D. (2008). "Study of the relationship 

between job satisfaction, organization commitment and turnover intention among hospital 

employees". Health Services Management Research, 21(4), pp: 211-227. 

15. Najaf Aghaei, A., Shahrbanian, S. H. (2012). "Relationship between learning 

organization and organizational commitment among employees of Sport and Youth head 

office of western provinces of Iran". European Journal of Sports and Exercise Science, 

1(3), pp: 59-69. 

16. Nazari, R., Ehsani, M., Gasemei, H., Ganjouei, A. (2011). "Communication skill 

difference among men and women in sports". Pan-Asian Journal of Sports and Physical 

Education, 3(1), p: 51. 

17. Nazari, R., Ehsani, M., Ganjouei, A., Ghasemei, H. (2012). "Structural equation 

modeling of relationship and interpersonal communication on organizational effectiveness 

between sport managers". African Journal of Business Management, 6(27), pp: 8136-

8145. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 n

ts
m

j.i
ss

m
a.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
07

 ]
 

                            11 / 12

https://ntsmj.issma.ir/article-1-605-fa.html


 1394زمستان ،  11 ، شمارة 3 یت  ورزشی، دورةنشریۀ رویکردهای نوین در مدیر  

 

 

32 

18. Nazari, N., Naseri, M. (2014). "The model of relation between communication skills with 

leadership styles and its role on organizational effectiveness in sport organization". 

Research in Sport Management and Psychology, 2(1), pp: 7-13. 

19. Poczwardowski, A., Barott, J., Henschen, K. (2002). "The athlete and coach: Their 

relationship and its meaning: Results of an interpretative study". International Journal of 

Sport Psychology, 33, pp: 116–140. 

20. Requena, F. (2003). "Social capital, satisfaction and quality of life in the workplace ." 

Social Indicators Research, 61(3), pp: 331-360. 

21. Saraji, G., Dargahi, H. (2006). "Study of quality of work life". Iranian Journal of Public 

Health, 35(4), pp: 8-14. 

22. Sullivan, P. (2004). "Communication differences between male and female team sport 

athletes; communication reports". Academic Research Library, 17(2), pp: 12-31. 

23. Yamaguchi, I. (2013). "A Japan–US cross-cultural study of relationships among team 

autonomy, organizational social capital, job satisfaction, and organizational commitment". 

International Journal of Intercultural Relations, 37, pp: 58-71. 
24. Yang, F. H., Chang, C. (2007). "Emotional labor, job satisfaction and organizational 

commitment amongst clinical nurses: A questionnaire survey". International Journal of 

Nursing Studies, 45, pp: 879–887. 

25. Yukl, G. (2008). "How leaders influence organizational effectiveness". The Leadership 

Quarterly, 19, pp: 708–722. 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 n

ts
m

j.i
ss

m
a.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
07

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            12 / 12

https://ntsmj.issma.ir/article-1-605-fa.html
http://www.tcpdf.org

