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   چکیده
کارکنان آموزش و پرورش استان گلستان پرداخته  یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یدر پژوهش حاضر به بررس

شده است. این تحقیق ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر روش، توصیفی و از نظر نوع، همبستگی می باشد. جامعه آماری این تحقیق، 

نفر می باشند. حجم نمونه مطابق با جدول کرجسی و   299آموزش و پرورش استان گلستان به تعداد یکلیه کارکنان ادار

 لیو تحل هیتجز یساده استفاده شد. برا  ینفر می باشد و برای نمونه گیری ازجامعه آماری، از روش نمونه گیری تصادف 110مورگان

 یسطح آمار استنباط و درصد و رسم جداول و نمودارها و در یفراوان رینظ ییاز شاخص ها یفیداده ها، در سطح آمار توص

حاصل  جیاستفاده شده است. نتا انسیو وار ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بیو آزمون ضر رنوفیاسم -ازآزمون کولموگروف

 یدار یکارکنان آموزش و پرورش استان گلستان رابطه معن یسازمان یو وفادار یکار یزندگ تیفیک نیشده نشان داده است که ب

 دارد. وجود
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  مقدمه. 1

 یاثر بخش شیاز سطوح سازمان در جهت افزا کیکه در هر  یتیهر فعال یعنی یکار یزندگ تیفیبهبود ک

. (2100و همکاران ، ی) اسدردیگ یصورت م یرشد کارکنان و ارتقاء شان و منزلت انسان قیسازمان از طر

با  هکه چگون رندیگ یم ادیو خود کارکنان،  تیریمد  یعنیسازمان،  نفعیذ یآن  طرف ها قیکه از طر یندیفرا

مطلوب و اثر بخش است و  ییها شرفتیو پ راتییتغ ،یسازد که چه اقدامات یکار کنند  و مشخص م گریکدی

تمام اعضا سازمان بهبود  یبرا یکار یزندگ تیفیو هم ک ابدیتحقق  یتا هم اهداف سازمان ردیصورت گ یستیبا

سازمان و  یکارکنان در سازمان جهت بقا یبرا یضرور یاز ارزش ها یکیبه عنوان   یسازمان یوفادار. ابدی

دهد به نحو  یکارکنان را نسبت به اهداف سازمان مسئول کرده و آنها را سوق م یآن مطرح است. وفادار یتعال

کنند و در  دایپ یو همبستگ یکیخود را در سازمان به انجام برسانند و با سازمان احساس نزد فیاسن وظاح

سازمان به  یکارکنان به سازمان، وفادار یمانند وفادار یمسئله در سازمان در سطوح نیسازمان ماندگار باشند. ا

در کارکنان  یوفادار جادیاست. ا دیبه سازمان مورد تاک انیمشتر یبر وفادار یسازمان یکارکنان و تاثرات وفادار

مختلف است)مهداد و  یکارکنان در جنبه ها یماد ریو غ یماد یخواسته ها بهیدگیبها دادن و رس ازمندین

افراد جامعه اند و  تیو ترب میآموزش و پرورش از جمله سازمانهایی است که عهده دار تعل (.2101همکاران ،

بع انسانی و ارکان اصلی و مهم آموزش و پرورش به حساب می آیند و نقشی اساسی در این کارکنان از منا

به کارکنان  ادیراستا برعهده دارند. با نگاهی دقیق تر مشخص می شود که اثربخشی آموزش و پرورش تا حد زی

این زمینه دارد. از  خوب و باکیفیت بستگی دارد. ازا ینرو توجه به ویژگی های محیط کار آنها اهمیت خاصی در

سوی دیگر، به نظر می رسد که در سالهای اخیر کیفیت زندگی کاری کارکنان آموزش و پرورش مورد  بی 

توجهی قرار گرفته و از این نظر در وضعیت و سطح مطلوبی قرار ندارد و این خود، عاملی برای بروز سطوح 

رت مطلوب نبودن وضعیت کیفیت زندگی کاری سازمانی کارکنان است. در صو یمختلفی از رضایت، وفادار

پیامدهای منفی و نامطلوب زیادی از جمله کاهش انگیزة فعالیت و همکاری، کاهش رضایت شغلی، عدم جذب 

وفاداری و افزایش غیبت از کار، افزایش استرس شغلی و تشدید تضادها به بار خواهد آمد  هشافراد مستعد، کا

کارکنان آموزش و  یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نیب  ایت از: آعبارت اس قیتحق یلذا سوال اصل

در ادامه مقاله به ترتیب مبانی نظری و ادبیات پژوهش،  وجود دارد؟ یدار یپرورش استان گلستان رابطه معن

 روش شناسی پژوهش، یافته ها و نتیجه گیری بیان شده است. 

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

  در سازمان یانسان رویین تیاهم

در  یرقابت تیمز کیشدن به  لیشده، کارکنان در حال تبد ریشدن و آزادی اقتصادی فراگ یدوره ای که جهان در

 یم ستهیشود، اما کارکنان شا تیریکسب و کار ممکن است که با تعدادی از کارکنان متوسط مد کیسازمان ها هستند. 

امپراطوری  کیتوانند  یم ستیکارکنان ناشا بیترت نیمآن شوند. به ه یتوانند موجب بالارفتن سطح کسب و کار و ترق

و  ستهیحفظ کارکنان شا ،یکسب و کار بزرگ را به سوی سقوط و نابودی بکشانند. در بازار فشرده و پر از رقابت کنون
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 دهیگرد لیتبد یچالش دائم کی هیکرده است و  دایپ تیاهم تهوسیتوسعه ی وفاداری کارکنان به سازمان، پ نیهمچن

 اییاز مزا یکیماهر، متخصص، دانش مدار، مشتاق و خلاق امروزه  یانسان رویی( . ن2101)مهداد و همکاران ،ستا

است. در  شرفتیو پ یبه سوی ترق یو راه تیمز کی یبرای هر سازمان یکارکنان نیسازمان ها بوده و داشتن چن یرقابت

هستند که دائما  رندهیادگیکارکنان دانش مدار و  نیا رد،یپذ یانجام م یی کارکنان ماهر است که کارها به درست هیسا

خلاق و نوآور  یانسان رویین نیدهند، ا یرا انجام م فشانیشکل وظا نیدهند و به بهتر یم قیخود را با دانش روز تطب

 انسانشود.بدون شک  یم ندیفرآ نیا لیموجب تسه ایکند  یرا ابداع م یو خدمات رسان دیتول نیاست که روش های نو

به رسالت  یابیاهداف و دست شبردیتواند آنها را در راستای پ یدارد که م یهای فراوان ییمخلوق، توانا نیبه عنوان برتر

گذاری و  هیزم برای کارکنان بوده و سرمالا ازهایین شیو پ طیفراهم آوردن شرا ازمندیمهم ن نی. اردیسازمان به کار گ

کارکنان و وجهه های  ازهاییو لزوم توجه به جوانب مختلف ن تیاهم نیطلبد. هم یم ار یتوجه همه جانبه به منابع انسان

و  انیشده است) ترک یرفتار سازمان اتیو گسترش نظر شیدایمختلف رفتار کارکنان در سازمان بوده که موجب پ

 (.2101، یمیکر

 کیفیت زندگی کاری

(  بدین گونه ارائه نموده است عبارتست از میزان توان اعضای یک سازمان کاری 2001زندگی کاری را والتون ) تیفیک

در طول دو دهه (. 2111در برآورده نمودن نیازهای مهم فردی خود در سازمان از طریق تجربیات خود) بنقل از خرازیان، 

زندگی کاری مرتبا در مجلات و نشریات معتبر به کار رفته است.یک تعریف استاندارد و مورد  ی گذشته واژه کیفیت

توافق برای کیفیت زندگی کاری در ادبیات علمی و تخصصی وجود ندارد. اگر چه تعریف مشترکی از این مفهوم وجود 

رایط کلی سازمان می شود اطلاق می ندارد ولی به طور کلی این واژه از جانب محققین به هر چیزی که باعث بهبود ش

گردد.کیفیت زندگی کاری به معنای فرآیندی است که به وسیله آن همه اعضای سازمان از راه مجاری ارتباطی باز و 

متناسبی که برای این مقصود ایجاد شده است،  در تصمیمهایی که برشغلشان بخصوص و بر محیط کارشان به طور کلی 

دخالت می یابند و در نتیجه مشارکت و خشنودی آنها از کار بیشتر می شود و فشار عصبی ناشی از اثر می گذارد به نوعی 

کار برایشان کاهش می یابد. در واقع کیفیت زندگی کاری نمایانگر نوعی فرهنگ سازمانی یا شیوه مدیریت است که 

در  (.2100نند)موسوی و همکاران ،کارکنان بر اساس آن احساس مالکیت،  خودگردانی،  مسئولیت و عزت نفس می ک

بهبود کیفیت زندگی کاری به هر  ستاد مرکز آمریکائی کیفیت زندگی کاری تعریف زیر را ارائه نمود: 2000سال 

فعالیتی اطلاق می شود که در هر سطحی از سازمان رخ می دهد و هدف از آن آفرینش اثر بخشی سازمان از طریق بالا 

هم نمودن امکان ترقی افراد می باشد. کیفیت زندگی کاری فرآیندی است که از طریق آن بردن مقام و منزلت و فرا

سهامداران سازمان،  مدیریت ،  اتحادیه ها و کارکنان  می آموزند چگونه با یکدیگر بهتر کار کنند،  عملیات را برای 

بود کیفیت زندگی کاری برای تمام اعضاء خود تشریح نمایند، تغییرات و بهبودهای لازم را اعمال نمایند تا دو هدف به

کیفیت زندگی  (.2100سازمان و همچنین اثر بخشی سازمان و اتحادیه ها بطور همزمان تحقق یابد) ایزدی و همکاران،

کاری میزان توانایی کارکنان در ارضای نیازهای شخصی مهم خود با استفاده از تجربیاتی است که در سازمان کسب 

ین تعریف بشدت برایجاد محیطی که منجر به ارضای نیازهای افراد شود تأکید شده است) قرچه و کرده اند . در ا

کیفیت زندگی کاری فلسفه ای است که در آن انسانها مهمترین سرمایه سازمان می باشند. آنها قابل  (.2100احمدی،

تند و باید با آنها با احترام رفتار کرد. اعتماد،  مسئولیت پذیر و دارای استعداد برای همکاری و کمکهای ارزشمند هس
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کیفیت زندگی کاری شامل فرصتهایی برای مشارکت فعال در گروه های کاری یا حل مسئله می باشد که مزایای متقابلی 

را برای کارکنان و کارفرما بر پایه ی همکاری مدیریت نیروی کار در بر دارد. کیفیت زندگی کاری را به عنوان مجموعه 

روشهای نیز در نظر می گیرند از قبیل : گروه های کاری خودگردان،  غنی سازی شغلی ،  مشارکتهای زیاد که  ای از

دیوید نادلر و ادوارد لاور کیفیت   (.2100هدفشان ارتقای رضایت و بهره وری کارکنان است) نوروزی و عبدالشاه ،

ورد افراد،  کار و سازمانها که عوامل مشخص آن زندگی کاری را چنین تعریف می کنند: شیوه ای برای تفکر درم

ایده مشارکت در حل مشکلات و تصمیم گیری  و توجه به تاثیر کار بر افراد و همچنین بر اثر بخشی سازمان   عبارتند از :

ای معنا و محتوای خاصی دارد و نمی توان برای آن یک  کیفیت زندگی کاری در هرجامعه (.2100در سازمان)جوادی ،

عریف و شاخص عام و جهان شمول ارائه کرد. محیط کار به شرطی دااری کیفیت است که در آن افراد به عنوان عضو و ت

عنصر اصلی سازمان به حساب آیند و ذهن انسان در آن محیط با  چالش فکری مواجه باشد و شرایط کار باعث پرورش و 

یک نظارت خوب،  شرایط کاری خوب ،  پرداخت و مزایای رشد توانایی او شود.کیفیت زندگی کاری به مفهوم داشتن 

خوب و مهم تر از همه ، ایجاد فضای کاری چالش گرانه،  مشارکتی و اقناع کننده است. زندگی کاری با کیفیت عالی از 

ی طریق توجه به فلسفه روابط کارکنان به دست می آید و عبارت است از به کارگیری کوشش هایی در استفاده از زندگ

کاری با کیفیت که خود کوشش های منظم از سوی سازمانی است که به کارکنان فرصت های بزرگ تری برای اثر 

( تعریف زیر را 2001گذاری به کارشان و تشریک مساعی در اثر بخشی کلی سازمانی می دهد .لامیس و همکارانش )

ان ارضای بیشتر نیازهای شخصی کارکنان،  به کیفیت زندگی کاری یعنی امک برای کیفیت زندگی کاری مطرح کرداند:

وجود آوردن امنیت برای افراد به نحوی که  آنها بتوانند با خیال راحت در کنار دیگران به زندگی خود ادامه دهند و 

احساس مفید بودن کنند و مورد قبول دیگران قرار گیرند و در نهایت،  فرصت برای افزایش مهارت و دانش خود داشته 

کیفیت زندگی کاری عبارت است از عکس العمل کارکنان نسبت به کار،  به ویژه  (.2100و همکاران ، انیسماوات د)باشن

،  کیفیت زندگی کاری بر پیامدهای شخصی پیامدهای فردی آن در ارضای شغلی و سلامت روحی . بر اساس این تعریف

د تاکید دارد .دیکنز و رابینز موضوع کیفیت زندگی کاری تجربه کاری و چگونگی بهبود کار در راستای رفع نیازهای فر

را داشتن محیط کاری می دانند که در آن فعالیتهای کارمند با اهمیت بیشتر قلمداد می گردد بدین ترتیب که با اتخاذ 

آن برای  رویه ها و سیاستهائی ، کار به گونه ای درآورده می شود که از یکنواختی آن کاسته و به تنوع و محرك بودن

کارمند افزوده می شود،  این رویه ها و سیاستها شامل استقلال،  شناسایی )تقدیر( ،  تعلق ،  ترقی و توسعه و در نهایت 

پاداشهای عینی می باشند . استقلال به میزان آزادی کارکنان اطلاق می شود که  می توانند در شغل خود اعمال نمایند. 

می شود که دیگران در محیط کار برای شخص قائل می باشند . تعلق بدین معنی است  شناسایی به میزان ارزشی مربوط

که شخص خودش را به عنوان قسمتی از سازمان در نظر بگیرد . ترقی و توسعه اشاره به پاداشهای درونی سازمان از قبیل 

یا و همچنین ترفیع مقام و موقعیت رقابت و پیشرفت دارد و در نهایت پاداشهای عینی )خارجی( معمولا شامل حقوق و مزا

 (.2101می باشد) رنگریز و همکاران ،

به طور خلاصه کیفیت زندگی کاری از جمله مباحث مهمی است که در جهان امروز بخش عظیمی از وقت ،  بودجه و 

توجه صاحبنظران را به خود اختصاص داده است. در حالی که در گذشته فقط تأکید بر زندگی شخصی )غیر کاری( بوده 

ازمان و کسانی که برای سازمان کار می کنند می است امروزه بهبود کیفیت زندگی کاری یکی از مهمترین اهداف س

باشند.کیفیت زندگی کاری یک برنامه ی جامع برای بهبود رضایت کارکنان است. مطالعات بسیاری وابستگی زیادی را 
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بین رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری نشان داده اند . اگر یک کارگر واقعا احساس کند که کیفیت زندگی کاریش 

ه است،  اعم از اینکه نتیجه عملکرد خودش باشد و یا سیاست هائی که از طرف سازمان در جهت افزایش بهره بهبود یافت

وری اتخاذ می شود،  این مطلب به کارگر نیروی بیشتری در جهت انجام کارش می بخشد . نتیجه طبیعی این فرایند،  

مآلاً موجب افزایش بهره وری،  فراتر از نتایج مورد ایجاد نیروی زندگی و جو فعال در داخل گروه یا سازمان است و 

انتظار با توجه به استانداردهای تکنولوژیک یا تجهیزات می شود و همین مطلب خود موجب انگیزه بیشتر برای کار بهتر و 

بل را در نتیجه کیفیت زندگی کاری بهتر می شود. کیفیت زندگی کاری به عنوان فرهنگی که سطح بالایی از تعهد متقا

بین افراد و سازمان بوجود می آورد،  به این معنا که افراد به اهداف سازمان و توسعه آن متعهد باشند و سازمان نیز به 

کیفیت زندگی کاری بعنوان یک هدف که بهبود عملکرد سازمانی را از طریق  نیازهای افراد و بالندگی آنان متعهد باشد.

ی تر ،  راضی کننده تر و موثرتر برای افراد در کلیه سطوح سازمان فراهم می ایجاد مشاغل و محیط های کاری چالش

کند.کیفیت زندگی کاری به عنوان یک فرآیند که موجبات تحقق اهداف را از طریق دخالت دادن و مشارکت فعال کلیه 

ت فراتر می رود و اثرات افراد سازمان فراهم می نماید.کیفیت زندگی کاری پدیده ای که امروزه از مرز سازمان و شرک

آن در زندگی خصوصی فرد و خارج از سازمان نیز قابل مشاهده است.در واقع کیفیت زندگی کاری وکیفیت زندگی 

بایکدیگر وابستگی متقابل دارند. مفهوم کیفیت زندگی کاری با یک جنبه مهم مسئولیت اجتماعی سروکار دارد. بدین 

ر حادث می شود ممکن است تسری یابدو بر روی جنبه های زندگی غیر کاری سبب که آنچه برای افراد در محیط کا

کارکنان اثر بگذارد لذا هر گونه کاستی در کیفیت زندگی کاری موجب خواهد گردید که کیفیت زندگی کاری 

ر کارکنان بطور کلی پایین آید.در یک محیط رقابتی در حال افزایش جدا کردن زندگی کاری و زندگی خصوصی دشوا

است . امروزه کارکنان،تمایل به ایجاد تعادل میان کار،  زندگی خانوادگی وفعالیتهای تفریحی شان دارند) اشرفی و 

   .(2101 همکاران،

 یسازمان یوفادار

 هیسرما است. یو خدمات رسان دیدر چرخه ی تول کیعامل استراتژ رییو به تعب نیمهمتر یشک عامل منابع انسان بدون

)کارکنان( به کار یانسان روییو تکنولوژی توسط ن زاتیشود، تجه یو خدمات م دیوارد چرخه تول یتوسط عامل انسان

 نیشتریب ن،یب نیکند. ا یم تیریرا مد ندیفرآ نی( است که اتیری)مد یانسان رویین نیا تیشوند و در نها یگرفته م

است که کارکنان در  یهیبا کارکنان است.بد ،یو دولت یز خصوصسازمان ها اعم ا یدر تمام یمنابع انسان نیب یفراوان

و ارباب رجوع سر و کار  انیبا مشتر یو در سازمان های دولت دیبا تول یسلسله مراتب در سازمان های خصوص نیتر نییپا

سازمان های  نیکه ب یکنون اییاست.در دن مهم اریشود، بس یبرده  م شیکه کارها چگونه توسط آنها پ نیدارند و ا

 یانسان روییشود، وجود ن یمشاهده م زین یدولت نیامر در سازمان های نو نیوجود داشته و ا یمختلف رقابت تنگاتنگ

بر جذب،  یمنابع انسان تیریسازمان ها در بخش های مد یو متخصص و مشتاق، لازمه ی بقای سازمان بوده و سع دهیورز

رغبت کارکنان به کار در سازمان،  شیاز عوامل حفظ و ماندگاری و افزا یکیگونه کارکنان است.  نیتعامل و حفظ ا

 یتواند باشد. وفاداری کارکنان به سازمان عامل مهم یم یاز عوامل مختلف یوفاداری آنها به سازمان است که ناش زانیم

در سازمان.  یانسان روییبهره وری ن شیو افزا یزمانبه اهداف سا لیتوان آنها جهت ن یتمام رییاست در به کارگ

به سازمان  ییها نهیاز عدم وفاداری از طرف کارکنان، هز یانجام ندادن استاندارد کار ناش ایترك سازمان  نیهمچن

و همکاران  یکند) رمضان یوجود کارکنان وفادار به سازمان را پررنگ تر م تیعوامل خود اهم نیکند که ا یم لیتحم
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برخوردار  ییبالا تیافراد از اهم نیو در روابط ما ب یبوده و در زندگ یی اجتماعاز ارزش ها یکی(. وفاداری 2102،

و روابط و صاحب وفا بودن  یدر زندگ تیمیو صم یو صداقت، راست یاست. در فرهنگ دهخدا وفاداری به عنوان درست

و ثبات در روابط و صداقت در تعاملات و عمل کردن به  دارییپاتوان  یشده است. در واقع وفاداری را م فیتعر

 (.2100، یقینمود) عق فیتعهدات تعر

بر  حاکم مجموعه ای از ارزش ها و اصول زین یاست. فرهنگ سازمان یی فرهنگ سازمان رمجموعهیز یسازمان وفاداری

شده نزد کارکنان باشد،جزو فرهنگ  رفتهیاز ارزش های پذ یکیکه وفاداری به سازمان  یسازمان است، برای مثال زمان

 نیرا چن یفرهنگ سازمان نزیسازمان است. راب تینشان دهنده ی شخص یآن سازمان خواهد بود. در واقع فرهنگ سازمان

سازمان دارند و  کیاز استنباط مشترك است که اعضا نسبت به  یستمیس یمقصود از فرهنگ سازمان "کند : یم فیتعر

 بندییشود که در افراد، تعهدات و پا یفرهنگ باعث م "شود. یم گریکدیدو سازمان از  کیموجب تفک یژگیو نیهم

با  میی مستق بطهرا شود،یم  دهیآنچه وفاداری در سازمان نام جهیدر نت د،یایبه وجود ب یشخص قیفراتر از منافع و علا ییها

 (.2101ن ،شده ی سازمان داشته و متاثر از آن است)آرمان وهمکارا رفتهیفرهنگ پذ

انجام  دیهای خود در سازمان و آنچه با تیی سازمان ها کارکنان وفادار و متخصص هستند که بر فعال هیسرما نیتر مهم

و  وستهیپ تیمگر با فعال دیآ یامروزی به دست نم یاشراف و مهارت در امور تخصص نیدهند اشراف کامل دارند. اما ا

است کارکنان به سازمان وفادار نگه داشته شوند تا روز به  ازین جهیتکاری سازمان مورد نظر. در ن طیتماس مداوم با شرا

داشته است.  تیکنند. همواره وجود مداوم و ثابت کارکنان در سازمان اهم دایپ شترییروز بر حوزه کاری خود تسلط ب

سازمان شده  یانانس روییبخش ن تین، موجب تقومدت آنها در سازما یوفاداری کارکنان به سازمان و ماندگاری طولان

که به سازمان وفادار بوده و در طول سالهای متمادی  یرا برای سازمان در بر خواهد داشت. کارکنان اتیاز تجرب یو منابع

در  دیدانند چگونه با یآشنا بوده و م یها، استراتژی ها و رسالت سازمان به خوب استیکنند، با س یم تیبرای سازمان فعال

 یاپیپ رییندارند. در مقابل تغ لیقب نیازا یو مسائل هیبه آموزش، توج ازیین جهیبردارند و در نت قدمراستای منافع سازمان 

دوباره  یبه سازمان شده و در واقع نوع ادییهای ز نهیکارکنان و عدم وفاداری کارکنان به سازمان، موجب وارد آمدن هز

مرتب  ،یاداره ی دولت کیکه در  یمثال زمان برایشود.  یدهد و منابع سازمان اتلاف م ین رخ مکاری در سازما

که کارکنان در بدو استخدام برای خود و شغلشان  یمانند، اهداف ینم یکنند و افراد در شغلشان باق یم دایپ رییکارکنان تغ

است  وربه صورت مداوم سازمان مجب د،یبا شغل جد ییناآشنا لیبه دل نیهمچن د،یکنند به سرانجام نخواهد رس یم میترس

 ینموده و گاها در برخ حیتشر دیو اهداف سازمان را برای کارکنان جد نیو قوان طیکرده و شرا هیکارکنان را توج

ت اطلاعا ازمندیدر سازمان مزبور ن تیفعال رایشود،ز یبرگزار م دیبرای کارکنان جد یسازمان ها دوره های آموزش

ی  زهیشود کارکنان با انگ یوفاداری به سازمان موجب م احساس (.2101و رئوف ، ینیو خاص است) حس یتخصص

بالاتر خواهد بود.  یانسان روییآنه ا به مراتب بهت ر و بهره وری ن یجهخروجیبپردازند و در نت تیو مشتاقانه به فعال شتریب

خواهد شد. کارکنان  یشغل تیدر کارکنان، موجب وفاداری به سازمان، احساس تعهد، تعلق و رضا زهیوجود انگ نیا

 ماتیکرده و تصم تیاهداف فعال نیکنند و در راستای ا یم تیوفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احساس مسئول

 یدر سازمان را م راتییتغ شتریو با خشنودی بتر  عیگذارند، فردی که به سازمان وفادار است سر یرا به اجرا م رانیمد

 کند. یهای سازمان را درك م استیداند و س یاز سازمان م یدهد، چون خود را بخش یو خود را با آنها وفق م ردیپذ

سازمان  کیکارکنان در  نیب شتریافراد در سازمان، موجب اخت شدن و روابط ب یبه سازمان و ماندگاری طولان وفاداری
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در  تیفعال لبهیو م زهیانگ شیآن افزا یو ارتباط موثر کارکنان و در پ تیمیصم جادیموجب ا زین نیخواهد شد که ا

 یاست، کانال شده شناخته یگروه در سازمان که به روابط جانب کیکارکنان و اعضای  نیسازمان خواهد شد. ارتباط ب

شود. برای ارتباط  یکارکنان را شامل م تیاز رضا یت و قسمت مهمو رفع مشکلات سازمان اس یبرای هماهنگ میمستق

و  یمتصور است که شامل؛ اختلاف در ادراك، اختلاف در زبان، صدا، عواطف، ناسازگاری ارتباطات کلام یموثر موانع

موانع از جمله اختلاف در ادراك و  نیازا ارییشود، بس یگونه که مشاهده م ماناست . ه رهیعدم اعتماد و غ ،یکلام ریغ

تا حدودی  گریکدیمدت کارکنان با  یی موارد، با ارتباط مداوم وطولان هیاختلاف در زبان، عدم اعتماد و عواطف و بق

 یدر واقع ناش گر،یکدیموانع هم مانند عدم اعتماد کارکنان به  نیاز ا یخواهند بود، برخ رگذاریشوند و کمتر تاث یرفع م

مانده و مضاعف  یباق وستهیمشکلات پ نیاست که با ورود و خروج مداوم کارکنان، ا گریکدیشناخت آنها از  از عدم

 یسازمان خواهد شد) رمضان فیخواهند شد و ارتباطات ناقص و ناموثر در سازمان حکمفرما خواهد بود که موجب تضع

 (.2102و همکاران ،

داده اند  انجام ،یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق2101مقدم) یو نکوئ یمرتضو

 وجود دارد. میرابطه مستق یو تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیک نیدهد که ب یپژوهش نشان م نیا جیو نتا

کارکنان،انجام داده  یبا تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیرابطه ک یبا عنوان بررس یقی( تحق2102فرجاد و همکاران) یرجب

را بر  ریتأث نیشتریب ،یانسان یها تیو توسعه قابل یکار طیو شرا یبهداشت تیامن  نشان داد که مؤلفه قیتحق یها افتهیاند و 

را  ریتأث نیکمتر ا،یو حقوق و مزا یزندگ یها حوزه ریکار و سا نیمؤلفه تعادل ب نینکارکنان و همچ یتعهد سازمان زانیم

 کارکنان دارد. یهد سازمانتع زانیبر م

 ییمایصنعت هواپ یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق1921چنگ و همکاران)

  ییمایصنعت هواپ یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نینشان داده است ب جیانجام داده اند که نتا نیکشور چ

 وجود دارد. یدار یرابطه معن نیکشور چ

کارکنان دانشگاه  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق1920آرندت و همکاران )

کارکنان دانشگاه  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک نینشان داده است ب جیانجام داده اند که نتا یکشور مالز یها

 وجود دارد. یدار یرابطه معن یکشور مالز یها

کارکنان شرکت  یسازمان یبا وفادار یسلامت سازمان نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق 1920و همکاران ) کنیچیور

کارکنان  یسازمان یبا وفادار یسلامت سازمان نینشان داده است ب جیانجام داده اند که نتا کایکشور امر یبازرگان یها

 وجود دارد. یارد یرابطه معن کایکشور امر یبازرگان یشرکت ها

ادارات آموزش و پرورش  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق1922استروما )

ادارات آموزش و  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک نیاز آن بود ب یحاک جیانجام داده است که نتا یکشور اندونز

 وجود دارد. یدار یه معنرابط یپرورش کشور اندونز

  پژوهششناسی  . روش3

ای از قواعد، ابزار و راه های معتبر و نظام یافته برای بررسی واقعیتها، کشف  به عقیده صاحبنظران روش تحقیق، مجموعه

(. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، 2111مجهولات و دستیابی به راه حل مشکلات است )خاکی، 

 اسیمق کیکه در  یعناصر و افراد هیعبارت است از کل یجامعه آمار توصیفی و از نظر نوع، همبستگی می باشد.
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(. 1911؛ یمرعلی،2110 ا،یصفت مشترك باشند )حافظ ن اچندی کی ی( دارایمنطقه ا ای یمشخص )جهان ییایجغراف

حجم نمونه  نفر می باشند.  299آموزش و پرورش استان گلستان به تعداد یجامعه آماری این تحقیق ،کلیه کارکنان ادار

  ینفر می باشد و برای نمونه گیری ازجامعه آماری ،از روش نمونه گیری تصادف 110مطابق با جدول کرجسی و مورگان

را  یکتابخانه ا و یدانیم یها افتهیآن محقق  یاست که ط یندیاطلاعات آغاز فرا یگردآور مرحله ساده استفاده شد.

پردازد و  یم لیو تحل هیو سپس تجز یطبقه بند  قیآنها از طر یبه فشرده ساز ییکند و به روش استقرا یم یگردآور

را به  قیکند و پاسخ مسئله تحق یحکم صادر م تیدهد و در نها یقرار م یابیشده خود را مورد ارز نیتدو یها هیفرض

 یرا آن طور که هست کشف م قتیوحق تیشده واقع یاطلاعات گردآور یمحقق به اتکا یبه عبارت ابد؛ی یآنهام یاتکا

 میتوان تقس یم یدانیم یو روشها یکتابخانه ا یبه دو طبقه روش ها یاطلاعات را به طور کل ی. روش گردآوردینما

باشد و اطلاعات  یم یدانیکتابخانه ای و م  یعنی(. روش های گرد آوری اطلاعات به دو صورت 2110 ا،یکرد )حافظ ن

شوند.  یم ی( جمع آوریمی)مق یسازمان یپرسشنامه استاندارد وفادار و)والتون(  یکار یزندگ تیفیکپرسشنامه  ازطریق

و  ونیو رگرس رسونیپ یاز آزمون همبستگ یو استنباط یفیتوص یآمار یداده ها از روش ها لیو تحل هیتجز یبرا

 است. رفتهیصورت پذ SPSS20با کمک نرم افزار   انسیوار

  پژوهشهای  . یافته4

. در جدول ماری پرداخته شده استآابتدا به توصیف ویژگی های نمونه و در بخش یافته های پژوهش در ادامه 

  ( به توصیف جنسیت نمونه مورد مطالعه پرداخته شده است. 2شماره )
 جنسیت توصیف نمونه آماری برحسب. 1جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی جنسیت

 %10 %10 201 مرد

 %299 %22 12 زن

نفر(،  110) آموزش و پرورش استان گلستان یکارکنان ادار( در این نمونه آماری از میان 2با توجه به جدول )

 %( زن  می باشند. 22نفر ) 12%( مرد و  10نفر ) 201

 تحصیلاتتوصیف نمونه آماری برحسب . 2جدول

 درصد تجمعی درصد فراوانی تحصیلات

 %9 %9 9 دیپلم

 %11 %11 10 فوق دیپلم

 %12 %12 212 لیسانس

 %299 %20 00 فوق لیسانس وبالاتر

 212%( فوق دیپلم ،  11نفر ) 10نفر( ، سطح تحصیلات  110( از میان پاسخ دهندگان )1با توجه به جدول )

 وبالاتر می باشد.%( فوق لیسانس  20نفر) 00%( لیسانس و سطح تحصیلات  12نفر)
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 سابقه کار توصیف نمونه آماری برحسب. 3جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی سابقه کار

 %11 %11 00 سال 29تا  2

 %02 %10 01 سال 19تا  22

 %299 %10 21 سال 19تا  12

 

%(  10نفر) 21و  سال 19تا  22%( 10نفر) 01سال ،  29تا  2%(  11نفر ) 00نفر(، سابقه کار  110پرسش شوندگان )

های آمار توصیفی کلیه متغیرهای تحقیق از نظر شاخص 0با توجه به جدول  سال، سابقه کار دارند. 19تا  12

 91/1کمترین امتیازات مقدار  یکار یزندگ تیفیکباشد. به عنوان مثال برای متغیر می آماری به شرح جدول زیر

-می 19210/9و  2191/1و میانگین و انحراف معیار امتیازات به ترتیب به میزان  02/0و بیشترین امتیازات مقدار 

 باشد. 
 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق. 4جدول

 متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 468. 68397. 04471. 3.6681 5.00 1.33 234 پرداخت منصفانه و کافی به کارکنان

 461. 67869. 04437. 3.6724 5.00 1.67 234 محیط کار ایمن و بهداشتی

 675. 82130. 05369. 3.5014 5.00 1.00 234 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم

 570. 75501. 04936. 3.3504 5.00 1.00 234 قانون گرایی

 528. 72638. 04749. 3.7407 5.00 1.33 234 وابستگی اجتماعی

 453. 67305. 04400. 3.6353 5.00 1.67 234 فضای کلی زندگی کاری

 391. 62556. 04089. 3.5812 5.00 2.00 234 یکپارچگی و انسجام اجتماعی

 311. 55763. 03645. 3.7350 5.00 2.40 234 توسعه قابلیت های انسانی

 256. 50629. 03310. 3.6202 4.96 2.08 234 یکار یزندگ تیفیک

 550. 74150. 04847. 3.2970 5.00 1.00 234 روحیه

 552. 74329. 04859. 3.4658 5.00 1.50 234 تاکید علمی

 671. 81908. 05354. 3.2863 5.00 1.00 234 رعایت )ملاحظه گری(

 556. 74541. 04873. 3.8462 5.00 1.50 234 ساخت دهی

 503. 70908. 04635. 3.6197 5.00 1.50 234 حمایت منابع

 643. 80177. 05241. 3.5449 5.00 1.00 234 نفوذ مدیر

 781. 88358. 05776. 3.4316 5.00 1.00 234 یگانگی نهادی

 237. 48675. 03182. 3.4988 4.86 2.14 234 یسلامت سازمان

 362. 60163. 03933. 3.5166 4.89 1.78 234 یسازمان یوفادار

شود. در  محاسبه می مقدار مورد انتظاربا  بدست آمدهگیری از مربع فاصله مقدار  مقدار واریانس با میانگین

دهد، در حالی که واریانس مقیاسی است  توان گفت که میانگین مکان توزیع را نشان می می میانگینمقایسه با 

رود  واریانس کمتر بدین معنا است که انتظار می .اند نگین پخش شدهها چگونه حول میا که دادهدهد  که نشان می

http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%85%DB%8C%D8%AF_%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%B6%DB%8C
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D9%86
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واریانس مربع یکای  یکای .باشدمی ای از توزیع مزبور انتخاب شود مقدار آن به میانگین نزدیک  که اگر نمونه

شود دارای واحدی یکسان با متغیر اولیه  نامیده می انحراف معیاریشه دوم واریانس که باشد. ر کمیت اولیه می

بیشترین  ساخت دهی ملاحظه می شود، متغیر( 0جدول )مطابق  بوده و بیانگر پراکندگی داده ها می باشد.

یگانگی .همچنین بیشترین پراکندگی در متغیر ، کمترین میانگین را داردرعایت )ملاحظه گری( میانگین و متغیر

 ی قرار دارد.سلامت سازمانو کمترین پراکندگی در متغیر  نهادی

 کولموگروف، اسمیرنوف آزمون 

که مورد آزمون قرار  متغیرهایی آماری توزیع از باید ابتداها  برای انتخاب آزمون درست برای تحلیل فرضیه

بودن توزیع آماری  نرمال های پارامتری آزمون گرفتن نیاز نمونه آماری ، پیش برای. کرد حاصل اطمیناند نگیر می

، عموما بر میانگین و انحراف معیار استوارند. های پارامتری توان گفت که آزمون به طور کلی می .متغیرهاست

به همین جهت از آزمون . توان استنباط درست از نتایج داشت حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی

 برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای مورد آزمون استفاده می کنیم.اسمیرنوف -لموگروفوک

 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق –کولموگروف نتایج آزمون . 5جدول 

 نتیجه آزمون (.Sig)سطح معناداری  Zآماره  متغیر

 توزیع داده ها  نرمال است 910/9 111/9 پرداخت منصفانه و کافی به کارکنان

 توزیع داده ها  نرمال است 912/9 211/9 محیط کار ایمن و بهداشتی

 ها  نرمال است توزیع داده 901/9 200/9 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم

 توزیع داده ها  نرمال است 292/9 219/9 قانون گرایی

 توزیع داده ها  نرمال است 900/9 211/9 وابستگی اجتماعی

 توزیع داده ها  نرمال است 912/9 200/9 فضای کلی زندگی کاری

 توزیع داده ها  نرمال است 220/9 292/9 یکپارچگی و انسجام اجتماعی

 توزیع داده ها  نرمال است 212/9 911/9 های انسانیتوسعه قابلیت 

 توزیع داده ها  نرمال است 900/9 201/9 یکار یزندگ تیفیک

 توزیع داده ها  نرمال است 911/9 101/9 روحیه

 توزیع داده ها  نرمال است 909/9 202/9 تاکید علمی

 توزیع داده ها  نرمال است 912/9 101/9 رعایت )ملاحظه گری(

 توزیع داده ها  نرمال است 921/9 112/9 ساخت دهی

 توزیع داده ها  نرمال است 921/9 201/9 حمایت منابع

 توزیع داده ها  نرمال است 901/9 219/9 نفوذ مدیر

 توزیع داده ها  نرمال است 201/9 912/9 یگانگی نهادی

 توزیع داده ها  نرمال است 211/9 901/9 یسلامت سازمان

 توزیع داده ها  نرمال است 911/9 110/9 یسازمان یوفادار

اسمیرنوف  –کولموگروف  آزمون Asymp. Sig. (2-tailed) سطح معنی داری( 1-0با توجه به جدول )

تایید می شود  یعنی توزیع داده ها در این نمونه  h0.بنابراین فرضیه می باشد 91/9متغیرهای تحقیق بزرگتر از 

http://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%8C%DA%A9%D8%A7
http://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%8C%DA%A9%D8%A7
http://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%AD%D8%B1%D8%A7%D9%81_%D9%85%D8%B9%DB%8C%D8%A7%D8%B1
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آماری نرمال است ، به همین علت برای آزمون فرضیه های تحقیق از آزمون های پارامتری )پیرسون ، رگرسیون  

 . و ...( استفاده می شود

و مقادیر  گیرد، استقلال خطاها )تفاوت بین مقادیر واقعی یکی از مفروضاتی که در رگرسیون مدنظر قرار می

پیش بینی شده توسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است. در صورتی که فرضیه استقلال خطاها رد شود و خطاها 

با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون وجود ندارد. به منظور بررسی استقلال خطاها از 

 1/1تا  1/2بین واتسون   -آزمون دوربینقدار قابل قبول و م .شود واتسون استفاده می  -یکدیگر از آزمون دوربین

 است.

تا  1/2واتسون در محدوده  -می باشد  و آماره دوربین  9/ 201(  ضریب تعیین اصلاح شده   2)براساس  جدول 

 .قرار دارد، بنابراین فرضیه استقلال خطاها تایید می شود 1/1
 یسازمان یبا وفادار یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیکنتایج آزمون واریانس بین . 7جدول 

 سطح معناداری Fآماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 28.447 2 56.894 رگرسیونی
239.461 

 

.000
b

 

 
 119. 231 27.442 باقیمانده

  233 84.337 کل

کمتر  91/9معنی دار گردیده و این سطح از   999/9در سطح  1با درجه آزادی    F( مقدار 0با توجه به جدول)

کارکنان آموزش و  یسازمان یوفاداربر  یکار یزندگ تیفیکهای متغیر می باشد. بنابراین نتیجه می گیریم که

 .تاثیر دارند پرورش استان گلستان
 یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک  ضرایب معادله خط رگرسیون بین. 8جدول 

 .t Sig ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد رگرسیون مدل

 B خطای استاندارد Beta . . 

(Constant) .132 .059  2.237 .035 

 004. 2.619 301. 192. 503. یکار یزندگ تیفیک

 017. 2.539 272. 176. 447. یسلامت سازمان

 آزمون فرضیه پژوهش  

 با توجه به مبانی نظری و پژوهش های صورت پذیرفته در زمینه ادبیات موضوعی فرضیه ذیل مطرح شده است: 

 یدار یکارکنان آموزش و پرورش استان گلستان رابطه معن یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نیب -

 وجود دارد.

از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده  باشند به منظور بررسی رابطه بین دو متغیر ی که دارای توزیع نرمال می

قدرت یا  و بیانگر  یکی از معیارهای مورد استفاده در تعیین همبستگی دو متغیر است ضریب همبستگیمی شود. 

 یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک نتایج آزمون رگرسیون بین. 6جدول 

 واتسون -آزمون دوربین انحراف استاندارد ضریب تعیین اصلاح شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

.821
a

 .675 .672 .34467 2.080 
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 عدم وجود رابطه بین دو متغیر، برابر  صورت و در قرار دارد -2تا  2در بازه  . این ضریب می باشدرابطه  درجه

 .صفر استبا 
 یسازمان یبا وفادار یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک ینبنتایج آزمون همبستگی پیرسون . 9ول جد

 ضریب همبستگی متغیرهای مورد آزمون

r 

 سطح معناداری

Sig. (2-tailed) 

 حجم نمونه

N 
 نتیجه آزمون

 داردرابطه معناداری وجود  110 999/9 121/9 یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 221/9 یسازمان یبا وفادار یسلامت سازمان

 معنادار است 91/9*.همبستگی در سطح خطای 

با  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک( ، بین 2-0( در جدول)پیرسونبر اساس نتایج آزمون همبستگی)

افزایش وجود دارد. یعنی  (< r  9( رابطه معنادار  و مستقیم )>.Sig 91/9درصد ) 01در سطح  یسازمان یوفادار

و  رد  H0 می شود . بنابراین فرضیه  یسازمان یوفادارافزایش  ، سبب  یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیک

 یمعن رابطه یسازمان یبا وفادار یو سلامت سازمان یکار یزندگ تیفیکبین  می شود ،یعنیپذیرفته  H1فرضیه 

کارکنان آموزش و پرورش استان ی سازمان یوفادار  و یکار یزندگ تیفیکضریب همبستگی بین  و دارد یدار

 می باشد. (221/9،  121/9به ترتیب) گلستان
 یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیکین بنتایج آزمون همبستگی پیرسون . 11جدول 

 ضریب همبستگی متغیرهای مورد آزمون

r 

 سطح معناداری

Sig. (2-tailed) 

 حجم نمونه

N 
 نتیجه آزمون

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 000/9 یسازمان یپرداخت منصفانه و کافی به کارکنان با وفادار

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 111/9 یسازمان یمحیط کار ایمن و بهداشتی با وفادار

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 210/9 یسازمان یوفادارتأمین فرصت رشد و امنیت مداوم با 

 001/9 یسازمان یقانون گرایی با وفادار
 

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 010/9 یسازمان یوابستگی اجتماعی با وفادار

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 201/9 یسازمان یفضای کلی زندگی کاری با وفادار

 رابطه معناداری وجود دارد 110 999/9 119/9 یسازمان ییکپارچگی و انسجام اجتماعی با وفادار

 021/9 یسازمان یتوسعه قابلیت های انسانی با وفادار
 

999/9 

 
 رابطه معناداری وجود دارد 110

 استمعنادار  91/9*.همبستگی در سطح خطای 

در  یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیکابعاد (، بین 29( در جدول)پیرسونبر اساس نتایج آزمون همبستگی)

 یزندگ تیفیک ابعاد بهبودوجود دارد. یعنی  (< r  9( رابطه معنادار  و مثبتی )>.Sig 91/9درصد ) 01سطح 

رابطه  یسازمان یبا وفادار یکار یزندگ تیفیک ابعاد نیبمی شود. یعنی  یسازمان یوفادارافزایش   ، سبب یکار

  وجود دارد. یدار یمعن

 

 



 21 کارکنان آموزش و پرورش استان گلستان یسازمان یو وفادار یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب یبررس

 

  گیری بحث و نتیجه. 5

 از کیفیت زندگی کاری، تصورویژه ای است که مدیران باید برای شناخت آن تلاش کنند. یتصور هرسازمان

صحبت می شود، لازم است ابعاد  مانزمانی که از امور مربوط به حفظ و نگهداری کارکنان در یک ساز

گوناگون و پیچیده ای که نیازها و تمایلات فردی، گروهی و سازمانی را به وجود می آورد، تفاوت های فردی 

وگروهی در تعبیر از شرایط کار با کیفیت، مورد توجه قرار گیرد و انسا نها با تمام ابعادوجودشان در رابطه با کار 

شوند. مفهوم سلامت سازمانی مفهوم بی نظیری است که به ما اجازه می دهد تصویر  عهو زندگی اجتماعی مطال

بزرگی از سلامت سازمان داشته باشیم. در سازمانهای سالم، کارمندان متعهد و وظیفه شناس و سودمند هستند و 

ارشان می آیند و به ک لاز روحیه و عملکرد بالایی برخوردارند. سازمان سالم جایی است که افراد با علاقه به مح

کارکردن در این محل افتخار می کنند. درحقیقت سلامتی سازمان از لحاظ فیزیکی، روانی، امنیت، تعلق، 

شـــــایسته سالاری و ارزشگذاری به دانایی، تخصص، و شخصیت ذی نفعان، و رشد دادن به قابلیتهای آنها و 

اثربخشی رفتار هر سیستمی تاثیر بسزایی دارد. از  انجام وظایف محول شده از سوی فراسیستم های خود در

سازمانی طی سالهای اخیر توجه بسیاری از محققان را به خود جلب کرده است. زیرا  یموضوع وفادار ،ییسو

تحقیقات نشان داده که کارکنان وفادار به سازمان، بهره وری بیشتری دارند. تمایل به ماندگاری آنها بیشتر است، 

فر و  انیی کنند و در مقابل تغییرات سازمان انعطاف بیشتری از خود نشان می دهند)باقرم تکمتر غیب

و  ی(، انصار2101حسن پور و همکاران) قاتیتحق جیبا نتا نتایج تحقیق حاضر با (. 2101همکاران،

( 1922سا)ی( و مار 1920و همکاران ) کنیچیور (،1922(،  استروما )1921(، چنگ و همکاران)2111همکاران)

 دارد. یهمخوان

تاکار هر فرد عادلانه و مناسب  ندیعمل نما یشغل بگونه ا یدر طراح دیبا رانیمدبا توجه به نتایج حاصل شده 

 شیکارکنان فراهم گردد تا موجب افزا یکامل برا یو بهداشت یمنیا یطیمح  طیشرا گردد، یطراح یو

گوناگون را  یاز مهارت ها یعیدامنه وس یریشود تا امکان به کار گ یطراح یطور مشاغل آنها شود. یوفادار

به  یخود را داشته باشند، دسترس یاتیو استقلال در حوزه عمل یریگ میفراهم آورد و کارمند امکان تصم

فرد  یها ازین نیملازم به منظور ارتقاء در جهت تا یکارمند آسان باشد، فرصت ها یاطلاعات متناسب  با کار برا

گردد که  یطراح یفراهم گردد و جو سازمان بگونه ا یمیت یکار بگونه ا یاست فضا لازم وجود داشته باشد.

تا  دیفراهم آ یو عمل یمشارکت فکر نهیزم نیعمل داشته باشند ،همچن یها احساساتشان آزاد دهیا انیافراد در ب

 .  ابدی شیآنها افزا یو بالتبع وفادار یکار یزندگ تیفیک

می شود همان گونه دانش، تجربه و توانایی کارکنان در رابطه با یک وظیفه خاص اغلب بر روی اعتماد،  شنهادیپ

تعهد و انگیزش و در نتیجه استرس و سلامتی اثر می گذارد،کارکنان را مطابق با تخصص خود برای انجام کار 

در نظر بگیرند؛چه این امر باعث متناسب  نهابرگزینند و در این بین،آموزش مناسب نیز برای افزایش توانایی آ

صورتی که اطلاعات دقیق، مناسب و به هنگام  در شدن توانایی کارکنان و افزایش ایمنی وسلامت می شود.
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درمورد تغییرات سازمانی به کارکنان داده شود احتمال کمتری وجو دارد که این تغییرات منجر به مخاطره افتادن 

با توجه به یافته های پژوهش حاضر و با  آنان شود. یسازمان یرکنان و بالتبع آن وفادارروحی کا-سلامت روانی 
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Abstract  
In the present study, the relationship between quality of work life with organizational loyalty of 

education staff in Golestan province has been investigated. This research is applied in terms of 

purpose and descriptive in terms of method and correlational in terms of type. The statistical 

population of this study is all administrative staff of education in Golestan province is 600 people. The 

sample size according to Krejci and Morgan table is 234 people and for sampling from the statistical 

population, simple random sampling method was used. For analysis Data were used at the level of 

descriptive statistics such as frequency, percentage and drawing tables and graphs, and at the level of 

inferential statistics by Kolmogorov-Smirnov test and Pearson correlation coefficient, regression and 

variance tests. There is a significant relationship between quality of work life and organizational 

loyalty of education staff in Golestan province. 
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