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 :چکیده

براي رسيدن به اهداف، نيازمند به  هاسازمانو  ودشمیقلمداد  هاسازمانيروي انسانی یكی از منابع مهم و اساسی ن

 .شودمیاز ضروریات سازمانی تلقی حفظ و نگهداري این منبع یكی  .باشندمیتوانمند  نيروي انسانی كارآمد و

كيفيت زندگی كاري  .شودمیكيفيت زندگی كاري برآورده  نيازهاي روانی كاركنان در سازمان از طریق كاربرد فنون

یی كه نتوانند سازوكارها و تدابير هاسازمان .براي جذب و نگهداشت نيروي كار، امري ضروري است هاسازمان دربالا 

 هاسازمان .باشند گرنظارهمناسبی براي ماندگاري استعدادهاي خود طراحی كنند به ناچار باید خروج آنان را 

بنابراین اگر نتوانند این نيروها را حفظ كنند  كنندمیجذب برترین نيروها صرف  در جهتبالایی را  هايهزینههمواره 

نقش آموزش منابع انسانی در بهبود كيفيت زندگی پژوهش حاضر با هدف بررسی  لذا .انددادههدر را  هاهزینهآن 

لازم  هايزیرساختقرار گيرد تا  هاسازمانتواند مورد توجه این موضوع می  .انجام شده است بانک ملی در كاركنان

بهتر نيروي انسانی مستعد منجر به موفقيت  نهایتاً عملكردو فراهم شود  سازمانبراي كيفيت زندگی كاري خوب در 

 .گردد هاآن

 

 منابع انسانی، آموزش، كيفيت زندگی، كاركنان :ها کلیدواژه
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 :مقدمه -1

 هر فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، توسعه در عوامل مؤثرترین از یكی كه متخصص و یدهدآموزش افراد به سازمانی هر

 پاسخگوي سازمان موجود كاركنان هايتوانائی اگر .برساند انجام به را خود مأموریت تا دارد نياز رودمی شمار به كشور

 مناسب و لازم هايمهارت اطلاعات، دانش، داراي سازمان كاركنان اگر اما ندارد چندانی ضرورت آموزش باشد نياز این

 سرعت به تكنولوژي كه آنجا از .كرد خواهند غيره و اداري و مالی عدیده ضایعات و مشكلات دچار را سازمان نباشند

 مهارت و دانش دریافت نيازمند استخدام از پس كوتاهی زمان در هم ماهر و متخصص كاركنان بنابراین كندمی رشد

 در واقعی هايسرمایه هاآن انسانی نيروي كه هستند ادعا این بر هاسازمان ارشد مدیران از بسياري .باشندمی

 اگر كه چرا نيستند، پایبند خود اعتقاد این بر چندان كه برد پی توانمی ساده ايمطالعه با اما؛ هستند هایشانسازمان

 دهيم، قرار هاسازمان در انسانی نيروي مدیریت محور اصلی را انسانی نيروي و ارتباطاتی مادي عاطفی، نيازهاي برآوردن

بهسازي  و آموزش به نياز :جمله از هاسازمان سطح در كاركنان اساسی نيازهاي از برخی به مثال طوربه كه دید خواهيم

 نيروي آموزش .شودنمی چندانی توجه ،باشدمی امروز پرشتاب دنياي در هاسازمان موفقيت رموز از یكی كه كاركنان

 طوربه باید كه است ناپذیراجتناب و حياتی امر یک واقع در آن بازده كه آیدمی شمار به يپرسود گذاريسرمایه انسانی

 در كاركنان هايتلاش هدایت منطقی و اصولی هايراه از یكی آموزش كه چرا گيرد، قرار توجه مورد سازمان در مستمر

 پذیريانعطاف حسن آمدن وجود به و تخيل قدرت يكاراندازبه نهفته، استعدادهاي كارگيريبه باعث و است سازمان

 .(1392)صبركش و همكاران،  شد خواهد كاركنان در لازم فكري

 از ايدرجه به را تا كاركنان است هاییراه جستجوي در ،مؤثر و مطلوب كارایی و وريبهره با سازمانی هر ترتيب این به

 یعنی مناسب، كاري زندگی كيفيت وسيلۀ به امر، این كه گيرند كار به را خود هوشمندي و مغز كه برساند توانایی

 .(1393، آباديعلیراد و جليلی) گيردمی صورت گيريتصميم فرایند در كاركنان بيشتر كردن سهيم و مشاركت

 طرفداران .است شده مبدل دنيا سراسر در ايعمده اجتماعی موضوع به كاري زندگی كيفيت معاصر مدیریت در امروزه

 زندگی بين بتوانند هاآن تا هستند كاركنان به كمک براي جدیدي هاينظام جستجوي در كاري زندگی كيفيت نظریه

 كاري زندگی كيفيت بهبود تأثير در شولر و دولان .(10 :1388دنيوي، ) كنند برقرار تعادل خود شخصی زندگی و كاري

 كه هاییروش بر تأكيد یعنی كاري زندگی كيفيت به توجه كه دارندمی اذعان شغلی فرسودگی و تنيدگی كاهش بر

 و كار در دخالت دهد، افزایش را كاركنان وريبهره و شغلی رضایت كه برسد نتایجی به تا سازدمی دگرگون را سازمان

 توانمی كه رسدمی نظر به چنين .دهد كاهش را غيبت و خدمت ترک روانی، تنيدگی و بخشد فزونی را آنان عملكرد

 .(1387طوسی، ) رسيد اهداف این همه به همزمان طوربه

 اجراي .دارد متغير محيط با انطباق و محوله وظایف انجام در كاركنان توانائی به بستگی سازمانی هر اهداف به رسيدن

 مؤثر طوربه محيط، و سازمانی تغييرات با متناسب بتوانند افراد تا شودمی سبب انسانی نيروي بهسازي و آموزش

 .(1393، آباديعلیراد و جليلی) بيفزایند خود بر كارایی و داده ادامه را هایشانفعاليت

 

 آموزشمفهوم  -2

این تحول و دگرگونی به حدي  .در ساليان اخير علوم و تكنولوژي نسبت به گذشته پيشرفت چشمگيري داشته است

اند؛ یعنی دورانی كه در هر پنج سال، نيمی از اطلاعات بشري عمر اطلاعات ناميدهاست كه عصر حاضر را عصر نيم

افراد یک سازمان  این امر گویاي این است كه همه .گرددمنسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید جایگزین آن می

هستند و از طرفی مدیران سازمان هم موظف به حركت دادن اعضاي سازمان به  موظف به ارتقاي سطح دانش خود

مختلف از  هايسازماناخير آموزش ضمن خدمت كاركنان در  هايسال، به همين دليل در باشندمیسمت دانش روز 

 شودمیبا مقایسه مشاغل فعلی اجتماع با مشاغل حدود پنجاه سال پيش دریافت  .جایگاه خاصی برخوردار گردیده است

علمی را در تنوع مشاغل به خوبی نشان  هايپيشرفتكه مشاغل به حدود دو برابر افزایش یافته است، این امر نقش 
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خود بدون تغيير بنيادي  فرد مهارتی را بياموزد و آن را تا حدود سی سال كار كهدر جهان امروز احتمال این  .دهدمی

دیگر آموزش كاركنان  به سرعت در حال دگرگونی است و امروز جامعه .ادامه دهد بسيار ضعيف یا به كلی محال است

فقط مطلوب نيست، بلكه این مطلوبيت به یک اجبار تبدیل شده است، در جهان امروز براي امر آموزش كاركنان باید 

آموزش كاركنان منجر به حفظ تداوم و  .رد تا سازمان بتواند به راه خود ادامه دهدمنابع مختلف سازمانی را بسيج ك

تجاري و صنعتی  هايشركتدرصد  17، یک بررسی سه ساله در سنگاپور نشان داده است كه شودمیبقاي سازمان 

اند ان را انجام دادهآموزش كاركن كه برنامه هاییشركتاند در حالی كه این نسبت در مورد این كشور ورشكست شده

، بيش از نيمی از كاركنان نياز 2007همچنين طبق آمار انجمن مدیریت آمریكا تا سال  .درصد بوده است 1كمتر از 

در سوئد هم براي پاسخگویی به تغيير و تحولات مختلف علمی و فرهنگی سياست فعال  .اندآموزي داشتهبه باز

درصد از توليد ملی كشور براي بازآموزي صاحبان مشاغل  3تا  2شده و سالانه  نيروي انسانی در پيش گرفته داشتننگه

دانست محوري كه آموزش را متعلق به دوران كودكی، نوجوانی و جوانی می به عبارتی نگاه گذشته .گرددهزینه می

جدید  جامعه هايشرفتپيو  هادگرگونیتوان با امروزه تنها با یادگيري پيوسته و پایدار می .منسوخ گردیده است

اي مطمئن در جهت بهبود كيفيت عملكرد و حل مشكلات عنوان وسيله آموزش، همواره به .سازگار و همراه شد

دهد؛ به همين گيرد و فقدان آن نيز یكی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان را تشكيل میقرار می مدنظرمدیریت 

تدابير  تأثيرگذارترینو  ترینمهماز این نيرو، آموزش از  مؤثرگيري ن و بهرهمنظور تجهيز نيروي انسانی سازما دليل به

نباید آموزش را امري  .آموزش یک وظيفه اساسی در سازمان و یک فرآیند مداوم و هميشگی است .رودبه شمار می

كاركنان در هر سطحی از سطوح سازمان كه باشند، حتی در سطح یک نيروي انسانی  .پذیر تصور كردموقت و اتمام

 جدید هستند تا بتوانند به سمت اهداف سازمان حركت كنند هايمهارتجزء، نيازمند آموزش و كسب دانش و 

 .(1387)شریعتمداري، 

خصص در آینده را نيز رفع كند، این تواند نياز به نيروي انسانی متهاي آموزش كاركنان در یک سازمان میبرنامه

اگر كاركنان سازمان به خوبی آموزش ببينند  .توانند تضمينی براي حل مشكلات كاركنان باشندهاي آموزشی میبرنامه

از اولين نتایج این امر عدم نياز زیاد به نظارت از سوي  .توانند در ارتقاي سطح كارایی سازمان سهيم باشندبهتر می

كه افراد در جهت احراز شرایط ارتقاي سازمانی  كندمیر روي زیردستان است؛ در عين حال این امر كمک سرپرستان ب

 .(1382)یارندي،  گرددمیپذیر آماده شوند و در نهایت انجام وظایف با مطلوبيت مورد نظر سازمان امكان

 

 آموزش و بهسازی منابع انسانی -3

 :1374است )سيف،  یادگيرندگان در یادگيري ایجاد آن هدف كه ايشده ریزيطرح  پيش از تدبير یا فعاليت هرگونه

15). 

 كه است هاییكوشش و مساعی كليه به مربوط مسائل و كار انجام با ارتباط در شاغل كرد عمل بهبود جهت در كوشش

 كاركنان در مطلوب رفتار ایجاد چنينهم و شغلی و ايحرفه فنی، هايمهارت آگاهی، و دانش سطح ارتقاي جهت در

 .(67 :1383)ابطحی،  نمایدمی خود شغلی هايمسئوليت و وظایف انجام آماده را و آنان آیدمی عمل به سازمان یک

 

 سازمان در آموزش انواع -4

 .شود ارائه متمایز صورتبه تواندمی سازمانی هر در آموزش

 خدمت؛ از قبل آموزش .1

 .خدمت ضمن آموزش .2

 شرح به زیر در كه باشدمی مخصوص هايویژگی داراي و گرفته انجام خاص منظورهاي براي هاآموزش انواع از هریک

 :شودمی پرداخته هاآن
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 و شایستگی تا گرددمی ارائه وي به سازمان به فرد ورود از قبل كه است آموزشی نوع آن :خدمت از قبل آموزش .1

 و مسائل رفع براي آموزش نوع این .سازد آماده آینده در مشاغل احراز براي را او و نماید ایجاد او در را لازم هايتوانائی

 آموزش .باشدمی سازمان یا نهاد براي انسانی نيروي تربيت آن عمدة هدف بلكه گيردنمی صورت سازمانی خاص مشكلات

 .باشد بلندمدت یا مدتكوتاه تواندمی آموزش مدت برحسب خدمت از قبل

 سر پشت را كلاسيک هايآموزش مشاغل، تصدي از قبل افراد ،هاسازمان اكثر در اگرچه :خدمت ضمن آموزش .2

 و تخصصی هايآموزش نيازمند افراد دارد، كلی و عمومی جنبه هاآموزش این اینكه علت به معمولاً ولی گذارندمی

 مسائل و كاري هايویژگی و شرایط سازمان، در كارمند استخدام با همگام دیگر عبارت به و باشندمی دیگري كاربردي

 تحولات اینكه مضافاً .سازدمی تصدي مورد شغل با ارتباط در مستمر هايآموزش به محتاج را كارمند شغلی مشكلات و

 .كنندمی توجيه را خدمت ضمن هايآموزش ضرورت ویژه هايتكنيک و هاشيوه در سریع

 چند در زیرا است برخوردار خاصی جایگاه از مختلف هايسازمان در كاركنان خدمت ضمن آموزش نيز حاضر حال در

به  دگرگونی و تحول این است نموده پيشرفت تكنولوژي و علوم بشري، تاریخ طول در دیگر دوران هر از بيش اخير دهۀ

 بشري اطلاعات از نيمی سال، 5 هر در كه دورانی یعنی؛ اندناميده 1اطلاعات عمر نيم عصر را حاضر عصر كه است حدي

 .(192)صبركش و همكاران،  شودمی آن جایگزین جدید دانش و اطلاعات و گردیده منسوخ

 

 خدمت ضمن آموزش اهداف -5

 خدمت ضمن آموزش خصوص در مختلف هاينظام و هاسازمان مشترک نسبتاً مقاصد عنوان به كه مواردي ترینمهم

 .(1388وند، )جليل باشدمی زیر شرح به است ذكر قابل

 و هاسياست به دستيابی و سازمان اهداف تحقق براي سو یک از امر این :سازمان با كاركنان نمودن همسو و هماهنگ

 سازمان در فرد هايحرف و شغلی پيشرفت دیگر سوي از و است اهميت داراي مؤسسه براي شده تعيين هايمشیخط

 .است شغلی هايمسئوليت و تكاليف انجام نحوه و مافوق مقامات انتظارات از وي آگاهی گرو در

 ترینمهم از یكی شغلی وظایف انجام براي كاركنان برانگيختن مسئله :كاركنان روحيه بهبود و شغلی رضایت افزایش

 افزایش شانحرفه از آنان رضایت و شود تقویت كاركنان روحيه آنكه براي .باشدمی هاسازمان مدیران هايمشغولیدل

 نظر نقطه از .است مازلو نيازهاي یمراتبسلسله هرم نظریه نظریات، این جمله از .است شده ارائه گوناگونی نظریات یابد،

 وظایف انجام جهت در افراد شغلی رضایت فزونی و انگيزش در مهمی بسيار نقش بالا سطوح نيازهاي كردن برطرف وي،

 .دارد شغلی

 كافی مهارت و آگاهی عدم واسطه به عمدتاً كاري حوادث مؤسسات، از بسياري در :كاري ضایعات و حوادث كاهش

 كارخانجات در خطر با توأم و حساس تجهيزات و ابزارها با كه كسانی مورد در خصوصاً بيان این .دهدمی رخ كاركنان

 آید،می وجود به افراد دانش و مهارت فقدان واسطه به كه مختلف حوادث بر علاوه .دارد بيشتري مصداق دارند، سروكار

 .باشدمی هاسازمان در انسانی نيروي توانایی و دانش نقصان نتایج جمله از نيز سازمان هايهزینه افزایش و كاري ضایعات

 به عمدتاً كه …و اخراج توبيخ، تنبيه، نظير هاآن عواقب همچنين و شده مطرح مسائل به توجه با دارد ضرورت بنابراین

 تكاليف و وظایف بهينه انجام با آشنایی عدم نيز و سازمان توقعات و انتظارات ،هاسياست از افراد آگاهی عدم واسطه

 .گيرد قرار هاسازمان توجه مورد جدي طوره ب خدمت ضمن آموزش است، شغلی

 نيروي بر تأكيد مستلزم هاسازمان در هوري بهر افزایش شالوده :سازمان در انسانی نيروي توانایی و دانش سازيبهنگام

 عبارت حرفه در نابهنگامی تعریف، به بنا .باشدمی شانحرفه در افراد شدن نابهنگام از ممانعت و كيفی نظر از انسانی

 شودیم باعث مسئله این .است نوین مهارت یا دانش فقدان بالاخره و زمان طول در كار انجام در كارآیی تقليل از است

 تمامی چه اگر .نباشد سازمانی تكاليف و وظایف انجام به قادر و شود فرسوده هايحرف لحاظ از مختلف دلایل به فرد كه

                                                                 
1 Information half life 
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 خدمت ضمن آموزش شک بدون اما ساخت، برطرف آموزش طریق از تواننمی را حرفه در نابهنگامی كننده ایجاد عوامل

 .دارد آنان سازيبهنگام در مهمی نقش افراد، توانایی و دانش نوسازي و بهسازي طریق از كاركنان

 سازيآماده مستلزم عمدتاً ،پيونددمی وقوع به سازمان محيط در كه تحولاتی و تغيير :سازمانی تحولات و تغيير به كمک

 كاركنان .است آن مقابل در كاركنان مقاومت سازمانی، تغييرات با ارتباط در اساسی نكته .است انسانی نيروي ...و پرسنل

 خود مالی وضعيت و مقام موفقيت، درباره نگرانی اطلاعاتی، مشغولیدل نظير مختلفی دلایل به است ممكن هاسازمان

 این به .كنند مقاومت تغييرات مقابل در دیگر متعدد دلایل و وظایف انجام در ناتوانی درباره نگرانی جدید، وضعيت در

 بسيار نقش نيز پرسنل توجيه و آموزش … و تغيير ریزيبرنامه در كاركنان مشاركت نظير دیگر تدابير از غير به دليل

 ،هاسازمان در خدمت ضمن آموزش وظایف ترینمهم جمله از بنابراین .نمایدمی ایفاء تغييرات موفقيت در را مهمی

 .است سازمانی تغييرات به كمک

 فرهنگی لحاظ از كه كنندمی فعاليت محيطی در معاصر يهاسازمان تمامی :اجتماعی احوال و اوضاع شرایط، با انطباق

 انطباق و اجتماعی چگونگی این شناخت گرو در هاآن از بسياري موفقيت .هستند ايویژه ایدئولوژي و هاارزش داراي

 ميدان و عمل حوزه حال عين در - اجتماعی فراسيستم آن را توانمی كه هاسازمان اجتماعی محيط .است آن با بهينه

 براي آن عميق درک و فراسيستم این شناخت بنابراین .دانست -نمایدمی تعيين زیادي حدود تا را هاسازمان فعاليت

 برخوردار ايالعادهفوق اهميت از سازمان عالی سطوح گيرندگانتصميم و مدیران خصوصاً هاسازمان كاركنان تمامی

 .است

 شده تعيين اهداف به دستيابی در سازمان توفيق حقيقت در :سازمان كاركنان بين در همكاري و همدلی روحيه تقویت

 ميزان افزایش یكدیگر، با كاركنان همكاري ميزان افزایش كار، محيط در متقابل تفاهم و اعتماد فضاي تابع زیادي حد تا

 واحدهاي در سازمان امور انجام نحوه در هماهنگی ایجاد همه از ترمهم و مدیران و سرپرستان با كاركنان همكاري

 باشدمی خدمت ضمن هايآموزش از استفاده همدلی، و هماهنگی ایجاد هايراه از یكی رسدمی نظر به .باشدمی مختلف

 طریق از و دیگر سوي از و سازدمی فراهم را آموزشی محيط در یكدیگر با كاركنان متقابل تماس زمينه یكسو از كه

 ذكر قابل آنچه .كندمی ایجاد هاآن در را یكسانی تقریباً ايهحرف علایق و هابرداشت شغلی، اطلاعات و دانش افزایش

 این به .بود خواهد متفاوت زمانی هايویژگی و شرایط حسب بر نامبرده اهداف از یک هر بر تأكيد كه است این است

 .شد قائل بيشتري اهميت اهداف سایر به نسبت اهداف این از برخی بر است ممكن خاص شرایط در كه معنی

 

 آموزش کارکنان ضرورت -6

دهد را به شرح زیر عنوان عواملی كه نياز به آموزش را در سازمان نشان می ترینمهم توانمیبنا به موارد طرح شده 

 :كرد

 افقی و عمودي در سازمان هايجابجایی -

 سازمان بهورود كاركنان جدید  -

 پيشرفت سریع در علوم و تكنولوژِي -

 انسانی به سازمانتزریق روابط  -

 در سازمان جانبههمهوري حركت به سوي بهره -

 .(1387)شریعتمداري،  ...پيچيده و به سمت ماشينی شدن سازمان و  -

دانش عمومی محور و فراگيري علوم و كسب  صورتبهو متخصصان، فراگيري علوم  نظرانصاحبامروزه به اعتقاد همه 

اجتماعی از اهميت بالایی  ناپذیراجتنابخاص به عنوان یک ضرورت  صورتبههاي تخصصی لازم در زمينه هايمهارت

 هايتوانایی تواندمیاین اهميت از آن جا است كه انسان تنها از طریق آموزش  .در امر توسعه كلان برخوردار است

 هايفرهنگه در البته باید در نظر داشت ك .درآوردخاص و نامحدود خود را از بالقوه بودن به سمت فعل به حركت 

 .(1380)نحاسی،  سودمند باشد تواندمیمتعالی آموزش تنها با پرورش 
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 مقدمات لازم برای یک آموزش پویا -7

، براي نيل به این گرددمیهاي مختلف رفتاري نيروي انسانی سازمان آل آموزش باعث تغيير در جنبهدر حالت ایده

 :به موارد زیر اشاره كرد توانمی هاآن ترینمهمهدف در سازمان و نوع آموزش باید شرایطی فراهم باشد، از 

وجود انگيزه لازم است، در جهان كنونی علم به سرعت در  هر كاريبراي  :كاركنان خود را ناگزیر از تغيير بدانند( 1

حال پيشرفت است در نتيجه لازم است كاركنان براي انجام وظایف خود تخصص لازم را در هر لحظه داشته باشند و 

 .در هر لحظه خود را ملزم به ارتقاي سطح دانش خود بدانند

اگر فرد نسبت به وظایف خود آگاهی كافی نداشته  :د آگاه باشندكاركنان از وظایف محوله و كاري كه باید انجام دهن( 2

هر فرد در سازمان باید داراي شرح وظایف روشن و شفاف باشد  .تواند خود را براي هرگونه تغيير آماده كندباشد، نمی

ست كه به عنوان این وظيفه مدیریت منابع انسانی هر سازمانی ا .تا بتواند خود را در جهت اهداف سازمانی آماده كند

 .كارفرما براي هر شغل و پست شرح وظيفه شفاف و مكتوبی ارائه نماید

تجربه  :عملياتی قرار گرفته باشند هايتوانمنديشخصی و  هايقابليتكاركنان باید در جایگاه شغلی متناسب با ( 3

شوند، چرا كه به كار ود موفق نمیاي ندارند در كار خدهد كه افرادي كه به شغل و جایگاه شغلی خود علاقهنشان می

كاركنان به دليل عدم علاقه و رغبت به كار خود تمایلی هم براي شركت در  گونهینا .محوله ميل و رغبتی ندارند

دلایل این عدم رغبت به حضور در  ترینمهمیكی از  .آموزش و ارتقاي سازمان ندارند هايكارگاههاي بازآموزي و دوره

 هايانتخاباثر منفی این  متأسفانه .ه انتخاب و جذب فرد توسط مدیریت منابع انسانی در سازمان استها نحواین دوره

 ا به بطن كار در سازمان برگرداندتوان فرد رهاي كوتاه و حتی بلندمدت هم نمیاشتباه به حدي است كه با كمک دوره

 .(1387زاده، )خوشنویس

 

 انسانیمنابع آموزش بر رفتار  تأثیر -8

یک اصل نانوشته تغيير در هر  بنا براما  گرددمیدارد و باعث تغيير در رفتار  تأثيرآموزش بر روي رفتار افراد سازمان 

به عبارت دیگر اگر نيروي سازمانی از ؛ باشدمیعاملی نيازمند محرک است و براي هر انسان پاداش محركی مناسب 

 .نبرد دیگر به سمت تغيير در سازمان و براي سازمان قدم بر نخواهد داشتمالی و معنوي  تغيير خود بهره نتيجه

 .هاي آموزشی باید قدرت آن را داشته باشند كه ضرورت تغيير و نياز به آن را در سازمان به كاركنان نشان دهنددوره

ن انتظارات شغلی وجود هایی كه براي برآوردهاي آموزشی است كه كاركنان باید از وظایف خود و شيوهدر بطن دوره

هاي آموزشی شركت مهم این است كه سرپرست باید خود را ملزم بداند بين افرادي كه در دوره نكته .دارد آگاه گردند

 .كنند، تفاوت قائل گرددها شركت نمیگيرند و افرادي كه در این دورهو موارد بحث شده را در عمل به كار می كنندمی

 خود را براي آموزش و ارتقاء از دست خواهند داد ی صورت نگيرد، كاركنان انگيزهدر صورتی كه چنين عمل

 .(1387زاده، )خوشنویس

شریف چنين استنباط  دانند؟ از این آیهدانند با آنان كه نمیدر قرآن كریم هم آمده است، آیا برابرند آنان كه می

 .م مابين افراد دانا و نادان تفاوت بنيادین وجود داردكه در پيشگاه خداوند به عنوان مدیر برتر و اول ه گرددمی
 

 انسانیمنابع شرایط حاکم بر سازمان بر روی نوع رفتار  تأثیر -9

باعث افزایش و یا كاهش ميل  تواندمیاز نظر محققان علم مدیریت پنج نوع فضا و جو روانی در سازمان وجود دارد كه 

 :خلاصه به این شرح هستند صورتبهاین پنج فضا  كاركنان براي تغيير در محيط كار گردد،

اند مخالف است، این آموزشی خوانده با آنچه كه كاركنان در دوره یطوركلبهدر این فضا سرپرست  :فضای مانع تراش

یكی از دلایل این هراس، ترس مدیر از احتمال خواست كاركنان در  .گيردمیمخالفت از یک نوع هراس سرچشمه 
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كاري مطلوب كاركنان نيست، چرا كه در چنين فضایی امكان تعلق  هايمحيطچنين  .شيوه رهبري سازمان است

 .فردي وجود ندارد هايقابليتواقعی به سازمان و نشان دادن 

 .دهدكاركنان است اما این مخالفت را در ظاهر نشان نمی ظراظهارندر این فضا هم مدیر مخالف  :فضای رغبت زدا

، به شودمیدهد كه در صورت هرگونه تغيير در كاركنان از این امر ناراحت نشان می هاییروشدر این فضا مدیر به 

فضا در  این .دهدهاي آموزشی الگوي عملياتی و اجرایی قرار نمیهاي كاركنان را از دورهعنوان مثال مدیر آموخته

دهند كه چنين محيطی را ترک كنند، چرا كه بسياري از كاركنان ترجيح می .اصطلاح به فضاي منجمد معروف است

 .هاي خود را به كار برنددر چنين فضایی كاركنان اجازه ندارند دانسته

خواهد كه فقط ن می؛ در این فضا مدیر از كاركناگيردمیدر این فضا مدیر شرایطی منفعل را در پيش  :فضای خنثی

هاي آموزشی باعث تغييري شود كه با در صورتی كه نتایج منتج از شركت در دوره .وظایف محوله خود را انجام دهند

زدا تراش و رغبتدهد، در غير این صورت مدیر نقش مانعانجام امور محوله منافات نداشته باشد مدیر واكنشی نشان نمی

 .كندمیرا ایفا 

خواهد كه می هاآنو از  كندمیفضایی مدیر كاركنان را براي یادگيري بيشتر ترغيب  در چنين :کنندهفضای ترغیب 

خواهند با كمک هم در چنين فضایی مدیر و كاركنان همراه هم هستند و می .اند گزارش دهندآنچه را كه آموخته

 .موقعيت سازمان را ارتقاء ببخشند

در چنين فضایی  .هاي كاركنان آگاهی و اطمينان داردی، مدیر از فراگرفتهدر چنين فضای :کنندهفضای درخواست

، مدیر براي اطمينان نهایی كندمیهاي كاركنان در روند حركت سازمان استفاده دهد كه از آموختهمدیر اطمينان می

در جهان واقعی یک مدیر  .هایشان قرارداد امضاء كندكه با كاركنان براي استفاده از آموخته شودمیكاركنان حاضر 

 زدا و خنثی قرار نگيردتراش، رغبتواقعی باید تمام سعی خود را به كار برد تا سازمان تحت امرش در فضاهاي مانع

 .(1387زاده، )خوشنویس

متفاوت و متنوع  هايمهارتو  هاقابليتواقعيت این است كه نيل به اهداف والا و استراتژیک سازمان در گرو داشتن 

یادشده آموختنی و پرورشی هستند، نقش مهم سرپرستان  هايقابليتاعضاي سازمان است و نظر به این كه بسياري از 

 .(1388)ميرسپاسی،  گرددمیسازي فضاي مناسب سازمانی بيش از بيش احساس و مدیران در فراهم

 

 وریبهرهنقش آموزش نیروی انسانی بر  -10

پس از نظام  .وظایف در اداره امور هر سازمان و به ویژه در مدیریت نيروي انسانی است ترینپيچيدهآموزش یكی از 

 هايبرنامهاقدامات و  ترینمهممناسب منابع انسانی قرار دارد، در حقيقت آموزش از  كارگيريبهجذب، نظام بهسازي و 

و باعث توانمندي نيروي انسانی موجود  رودمیهر سازمانی بوده و نظام آموزشی تكميل كننده نظام استخدامی به شمار 

دانش و معرفت بالاتر و  ترعميقو بهسازي باعث بينش و بصيرت  آموزش .كندمیآتی را تضمين  هايموفقيتشده و 

 هايهدفموجب نيل به  يجهنتراي اجراي وظایف محول شده و در شاغل در سازمان ب هايانسانتوانایی و مهارت بيشتر 

امروز كمتر سازمانی قادر است بدون آموزش كاركنان خود بهبود و  .سازمانی با كارایی و اثربخشی بهتر و بيشتر است

و  دهندیماعم از بزرگ و كوچک منابع مهم خود را به آموزش و بهبود منابع انسانی تخصيص  هاسازمان .توسعه یابد

به این تلاش هستند و تمام  مندعلاقهآموزش یک فعاليت مداوم است كه تمام كاركنان  هاسازمانبراي بعضی از 

و حقيقت این است كه تلاش و صرف هزینه براي  مندندزش مختلف در دوران تصدي خود بهرهكاركنان از اشكال آمو

آموزش چيست؟ دوم اهداف آموزش چيست؟ سوم اینكه نتایج اول اینكه، دلایل  .سازدمیرا مطرح  سؤالآموزش سه 

 .شودمیآموزش چگونه ارزشيابی 

فرآیندهاي روانی است، این فرایند به عنوان یک عامل تغيير و  ترینمهمیادگيري، آموزش یكی از  شناسیرواندر 

كيفيت عملكرد كاركنان یک  اهميت بسزایی در بهبود تواندمیجدید و بسيار مؤثر  گيريجهتتحول، عامل نگرش و 

 .ي قابل اعمال در نظام اداري داشته باشدهاشيوهو  هاروشسازمان و بازسازي 
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براي رشد و پيشرفت كاركنان  :نویسدمیدر آموزش  گذاريسرمایهمایكل لوبوف در كتاب خود در ضرورت 

 ینآفرفاجعهبالاتر آماده نشده باشند، ترفيع از داخل سازمان  هايمسؤوليتاگر افراد براي مشاغل و  .كنيد گذاريیهسرما

 .كنندمی گذاريسرمایهیی كه كاركنان وفادار دارند در تعليم و تربيت آموزش و پيشرفت مستمر آنان هاسازمان .است

ست، هزینه ا قيمتگرانكه آموزش  كنيدمیاست، لكن اگر شما فكر  قيمتگرانتردید، آموزش و رشد كاركنان  بدون

بالاتر براي جذب كسانی كه آموزش  هايحقوقنادانی را در نظر بگيرید، دیر یا زود یک سازمان از طریق پرداخت 

 .پردازندمیآموزشی را  هايهزینهیا از طریق صرف وقت براي كاركنانی كه دارند،  انددیده

را به مقدار  كاريدوبارهآموزش خوب، نارضایتی شغلی و  :گویندمیهمچنين، پيگورز و مایرز در زمينه نقش آموزش 

مهمی تحقق  هايهدفكه با تمام ظرفيت خود كار كنند، یک چنين  دهدمیزیاد كاهش داده و كاركنان را یاري 

  .سازمان )از مدیر اجرایی تا كاركنان( به اهميت آموزش آگاه باشند مراتبسلسله، مگر آنكه تمام یابندنمی

در بهبود آن نقش مهمی را ایفا كند  تواندمیداشته و  وريبهرهبر  تأثيرگفت یكی از عواملی كه  توانمین بنابرای

 یدهدآموزشد بدون نيروي انسانی توانمین وريبهرهجدید بهبود  هايطرحنو و  هايتكنيکآموزش نيروي انسانی است، 

 .(1987، 2)جاویس رفته شودمؤثر ایجاد و یا به كار گ طوربهدر تمام سطوح سازمان 

 

 مدیر با تدبیر راهی به سوی آموزش کارآمد -11

گذاري كند اما در این ميان بعضی از افراد تمامی بزرگان مدیریت معتقدند كه هر سازمان باید در امر آموزش سرمایه

اما  گرددمیگذاري نصيب سازمان مقصد دیگر سود این سرمایه هايسازمانكه با رفتن كاركنان به  كنندمیاستدلال 

آوري باشد، درخواست ترک و داراي سيستم آموزشی و فضاي رغبت مبدأواقعيت این است كه در صورتی كه شركت 

خود  هايسخنرانییكی از در  ACER شركت یرعاملمدآقاي استان شی،  .یابدانتقال از آن سازمان به شدت كاهش می

 سؤالكنم كه لازم نيست مدیران در مورد وفاداري كاركنان نسبت به شركت من هميشه فكر می :انددر این مورد گفته

توان محيط مساعدي ایجاد كرد كه كاركنان شركت در آن بمانند فقط باید از خود بپرسند كه چگونه می هاآن .كنند

 .(1385)شی،  و با جدیت كار كنند

 :به موارد زیر اشاره كرد توانمیقدامات مدیر در جهت نيل سازمان به این اهداف ا ترینمهماز 

 تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده -11-1

در هر لحظه  .محور و یادگيرنده تبدیل شوداست كه مدیر تلاش كند سازمان به سازمانی آموزش مؤثرآموزش وقتی 

در نهایت باید در سازمان شرایطی فراهم گردد كه كاركنان  .باید تلاش گردد كه سازمان به بهترین اندیشه مجهز شود

 .از تمام منابع درون و برون سازمانی بياموزند

 توزیع اطلاعات -11-2

لاعات خود را در اختيار دیگر افراد یک مدیر كارآمد باید در سازمان شرایطی را فراهم كند كه افراد با علاقه قلبی اط

 .یک سري تشویق و پاداش در نظر گرفت توانمیقرار دهند، براي این كار 

تا یک دهه پيش در جنرال الكتریک  اندآقاي استيوكر، رئيس مركز پرورش شركت جنرال الكتریک در این مورد گفته

دهيم ها پاداش میما اكنون به گسترش و پخش اندیشها؛ هاي خوب را براي خود نگه داردكوشيد تا اندیشههركس می

 .(1372، ماتسوشيتا) ایمو در این راه موفق بوده

 استفاده از جلسات برای آموزش -11-3

اندیشی در جهت گسترش دانش و در عين حال تبادل این دانش با دیگر افراد فراهم در جلسات گروهی امكان هم

دانش را به كاركنان  يرمستقيمغاین جلسات امكان انتقال  .از این دست هستنداست، جلسات موسوم به طوفان ذهنی 

 .كنندمیفراهم 

                                                                 
2 Javis 
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 آموزش بدو خدمت -11-4

داند، به همين دليل لازم است هر فرد در بدو استخدام در یک سازمان بسياري از موارد مربوط به كار و سازمان را نمی

را با  هاییآموزشچنين  هاسازمان در حال حاضر عمده .آموزش داده شودكه قبل از آغاز همكاري با سازمان به فرد 

 .گيرندعناوینی همچون آموزش ضمن خدمت و یا كارآموزي براي كاركنان در نظر می

 
 

 هاایجاد فضای مناسب برای بیان اندیشه -11-5

هایی آل است كه یک مدیر درباره اندیشهحالتی ایده .گرددمیباعث شكوفایی اندیشه آنان  اظهارنظرآزادي كاركنان در 

هایی باید به افراد این امكان داده شود تا بتوانند اندیشه .، نگرش مثبت داشته باشدكندمیكه از سوي كاركنان دریافت 

قيت قابل رسد به كار بندند؛ در این حالت امكان دارد اشتباهاتی هم صورت بگيرد اما درصد موفرا كه به ذهنشان می

 .توجه است

 آموزش با اندکی ترس سودمند -11-6

مدیر واقعی كسی است كه كاركنان را با كمک گفتاري ساده اما دقيق آموزش دهد، این كار باعث تفاهم بيشتر كاركنان 

و  اما در عين حال هنگامی كه خطا و اشتباهی از سوي كاركنان سر زد، یک مدیر باید قدرت برخورد گرددمیو مدیر 

به عبارتی آزادي كاركنان باید در حد قابل قبولی باشد كه هم سازمان را خشک و دیكتاتوري  .توبيخ لازم را داشته باشد

 .و قيد ندهد بندبینكند و هم به سازمان وضعيتی 

 الگو بودن -11-7

مند نشان موزش علاقهو خود را به آ كندمیمدیر باید خود اولين فردي باشد كه تمامی مقررات سازمان را رعایت 

كاركنان،  .الگویی مناسب براي كاركنان باشد تواندمیدهد و چنين مدیري، كاركنان را به سمت هدف سوق می .دهدمی

 .دانندنگرند و بسياري از رفتارهاي او را سمبل رفتار مناسب در كار میمعمولاً به مدیر خود به عنوان یک الگو می

گاه كارصاحبدرون یک كارگاه، به گمان من این وظيفه  :گویدماتسوشيتا یكی از مدیران موفق جهانی در این مورد می

در یک شركت، این وظيفه ریاست شركت است  .است كه خصوصيات انسانی را در برنامه آموزشی كاركنان وارد سازد

او اگر در بعضی موارد اشتباه كند، اما  .راي دیگران نمونه باشدتا از راه دلبستگی به كار و وفاداري پایدار به شركت، ب

یک مدیر هر  .اش به كار استتواند كوتاه بياید و لزوماً باید نمونه و الگو باشد و آن تعهد و پایبنديدر یک زمينه نمی

خواهند كاركنان می .چند دانشمند و بااستعداد، اگر در كارش حتی اندكی دو دل باشد، هرگز رهبري خوب نخواهد بود

توانند ارزش و ، كاركنان میكوشسخت كارصاحباز یک  .به او به عنوان یک كارمند نمونه یا رهبر متعهد بنگرند

ها، آموزش عينی مستقيم بسيار كارگرتر از هر گونه در این زمينه، مانند دیگر زمينه .فضيلت كوشيدن را فرا گيرند

 (1382، يتاماتسوش) برنامه آموزش رسمی است

 تفویض اختیار -11-8

مشاركت كاركنان در امور سازمان از نكات سفارش شده در مدیریت است كه البته مورد اختلاف اندیشمندان است، در 

تفویض اختيار باعث رشد  .شودمیحين مشاركت نياز به تفویض اختيار از سوي مدیر به كاركنان احساس 

؛ واضح است تفویض اختيار وقتی به صلاح است كه كاركنان گرددمیپذیري و مستقل نگریستن كاركنان مسئوليت

این آموزش و در پس آن  .گيردمیآموزشی كارآمد صورت  دانش لازم را براي انجام امور داشته باشند، این امر در سایه

 .كندمیتر بليتتفویض اختيار كاركنان را با قا

 گردش شغلی -11-9

آن را یک نوع جابجایی درون سازمانی افقی  توانمیاي كاركنان در سازمان است، گردش شغلی همان جابجایی دوره

هاي كاري متفاوت را تجربه كنند و دانش خود توانند حيطههایی كاركنان میبا كمک چنين جابجایی .در نظر گرفت

 .كاركنان را تحت آموزش قرار دهد يرمستقيمغ صورتبه تواندمیجابجایی تر نمایند، را گسترده
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 نقش مشاور -11-10

 صورتبهاین مشاوره تا حد زیادي  .دهدخود مشاوره شغلی می یردستزیک مدیر و یا سرپرست به نيروي انسانی 

 .گرددمیو باعث بهتر شدن عملكرد آنان  كندمی، آموزش را براي كاركنان تداعی يرمستقيمغمستقيم و یا 

 نقش مربی و راهنما -11-11

نقش یک مربی را در سازمان ایفا كند و در نهایت  تواندمیاست، مدیر  یردستزكار اصلی مربی آموزش و تربيت افراد 

اي آماده كردن راهنمایی هم نوع خاصی از آموزش است كه مدیران بالادست بر .كاركنان را مورد ارزیابی قرار دهد

زمانی خاص، اصولاً چند ساله قرار   راهنما در كنار مدیر پایينی در یک دوره .برندمدیران پایينی و ميانی به كار می

در صورتی كه این آموزش به درستی انجام پذیرد، آموزش  .تا فرد براي جایگزینی با مدیر بالادست آماده شود گيردمی

 .دهداو را براي حركت در سازمان افزایش می موجب ارتقاي دانش فرد گردیده و انگيزه

 ارزشیابی -11-12

هنگامی كه مدیر بالایی بر  .كندمیكاركنان را براي آموزش دیدن و آموختن ترغيب  غيرمستقيم صورتبهارزشيابی 

هایی فرد را مورد خطاب قرار داده و این با شيوه تواندمی، كندمیيابی نقاط قوت و ضعف كاركنان را كشف اساس ارزش

 .نكات را به وي گوشزد كند تا فرد با تثبيت نقاط قوت عملكرد خود به رفع نقاط ضعف بپردازد

 و تحقیقاتی مأموریتیاعزام کارکنان به سفرهای  -11-13

دهند با در سفر افراد با بازدیدهایی كه از نقاط مختلف انجام می .شودمیسفر باعث كشف نقاط پنهان شخصيت افراد 

و تحقيقاتی براي  مأموریتیسفرهاي  .است غيرمستقيمشوند و این خود یک نوع آموزش متفاوت آشنا می هايفرهنگ

 .تكاركنان فرصت خوبی در جهت بالا بردن سطح دانش آنان اس

 اهدای کتب مفید -11-14

 صورتبه، اول اینكه كاركنان با مطالعه كتب مختلف كنندمیمدیران با اهداي كتاب به كاركنان دو هدف اصلی را دنبال 

سازمانی سطح دانش خود را ارتقاء بخشند و از طرفی اهداي كتاب به كاركنان  هايآموزشتوانند فارغ از شخصی می

 .(1390زهد، )جنگی گرددمینان به مطالعه باعث نهادینه شدن فرهنگ مطالعه در سازمان و یا ملزم دانستن كارك

 لزوم بازبینی در آموزش منابع انسانی -11-15

مشخص به سمت  طوربهمدیریتی  هايسبکعلم مدیریت نسبت به گذشته تحولات زیادي یافته است، به عنوان مثال 

تفویضی و مشاركتی گرایش یافته و ساختارهاي سازمانی نيز به سوي ساختارهاي باز و آزاد همراه با روابط  هايسبک

اي شدن مدیریت به سمت پيشرفت و حرفه هاسازمانافقی حركت كرده است در حال حاضر رویكرد اصلی در اكثر 

، این امر باعث كنندمیبا انگيزه با هم رقابت  در جهت جذب افراد ماهر و هاسازماندر حال حاضر  .منابع انسانی است

پذیر تبدیل شود و رویكردهاي مدیریتی سازمان به سوي كارآفرینی گردیده كه سازمان به نهادي یادگيرنده و انعطاف

 .كاري گرایش پيدا كند هايخلاقيتو 

اي حرفه .اندهاي اصلی مدیریت شدهافزاري، كارآفرینی و خلاقيت، شاخصهانسانی، فكري، نرم در جهان كنونی سرمایه

ارتقا دهد و در  هابنگاهو  هاسازمانكه این حوزه جایگاه واقعی خود را در  شودمیكردن حوزه منابع انسانی باعث 

، نگهداري، پرورش تأميندار اهميت منابع انسانی و جایگاه مدیریت منابع انسانی به عنوان فرآیندي كه عهده بينواقع

در بسياري از كشورها جایگاه  .است، تناسب و هماهنگی لازم برقرار كند هاآنوري و برانگيختن كاركنان و افزایش بهره

دليل این امر این است كه  .كشور ما هم جزء همين كشورها است متأسفانهمنابع انسانی چندان شایسته نيست، 

این موارد  شناسیيبآسهاي مختلف مدیریت، مسائل انسانی و شناسایی زمينهاي شدن منابع انسانی منوط به حرفه

 .است

تفویضی و مشاركتی در مدیریت  هايبه سمت شيوه دهد كه حركتنشان می هاسازمانمدیریتی موجود در  هايسبک

ی به اطلاعات البته این همگانی شدن دسترس .آغاز گردیده است و دسترسی به اطلاعات جنبه همگانی یافته است

و در عين حال تعامل با محيط پيرامون در  كندمیزیادي در هدایت منابع انسانی روبرو  هايپيچيدگیسازمان را با 
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اي و موضوعات حرفه مسائلبه همين جهت یک مدیر باید دید جهانی نسبت به  .شودمیجهان حاضر امري لازم شمرده 

بر این است كه مدیران منابع  حتی اعتقاد .است ترپررنگع انسانی بسيار خودش داشته باشد و این نقش در حوزه مناب

 .تواند تعاملات را گسترش بدهدمی مسئلهمختلف را بدانند تا بتوانند ارتباط برقرار كنند و این  هايزبانانسانی باید 

بودن و دیدن  چندزبانه، اي شدن در حوزه منابع انسانی در بعضی كشورها روي عواملی نظير چندنژاديدر حد حرفه

دهد كه شخص مدیر منابع این امر نشان می .شده است تأكيدكشورهاي مختلف به عنوان اولویت براي انتخاب مدیر 

 .باشد هاآموزشانسانی هم باید در هر لحظه در معرض انواع 

در واقع  .آموزش :دهندمیشد، ایشان در یک كلمه پاسخ  سؤالهنگامی كه از نخست وزیر ژاپن علت موفقيت ژاپن 

این نكته اهميت حوزه منابع انسانی را در تمامی  .كندنخست وزیر ژاپن، آموزش و توسعه را در این مفهوم خلاصه می

 .دهدكشور ژاپن نشان می هايزیرساخت

این است كه اگر مدیر بتواند براي هركدام از فرآیندهاي مدیریت منابع  گرددمینكته دیگري از این موضوع استنباط 

اي شدن افزایش انسانی راهكاري بومی و متناسب با وضعيت ارائه دهد، امكان هدایت منابع انسانی به سمت حرفه

 .(1382)یارندي،  و مشاورین كارآمد در این راه باید پشتيبانی لازم را از مدیران نمایند هاانجمنالبته  .یابدمی

 

 مفهوم کیفیت زندگی کاری -12

تعریف كه  يندر طی چند دهه گذشته پنج تعریف متفاوت از كيفيت زندگی كاري تكامل و توسعه پيدا كرده است، اول

عنوان یک متغير مورد ملاحظه قرار ظهور پيدا كرد كيفيت زندگی كاري را به 1962-1972 هايسالدر طی دوره بين 

كيفيت زندگی كاري را  كردندیها و مطالعات اوليه اكثر كسانی كه در این زمينه كار مدر مباحث، كنفرانس .داد

، لذا بحث از كيفيت كاري دادندییا پيامدهاي فردي تجربه كاري مورد ملاحظه قرار م كار برابر واكنش فرد در عنوانبه

كيفيت زندگی كاري عبارت » .اري براي یک فرد، در ميان بودزندگی ك يفيتبهبود ك يكار یا نحوه برابر یک فرد در

طی  در .«پيامدهاي فردي آن در ارضاي شغلی و سلامت روحی یژهوالعمل كاركنان نسبت به كار، بهاست از عكس

 یریتتشریک مساعی در كار بين نيروي كار و مد يينهزم پروژه با هدف عمده فراهم نمودن يتعداد 1969-1975دوره 

كارگران اتومبيل متعهد  یا UAWژنرال موتورز  يها معروف به پروژهاین پروژه .منظور بهبود زندگی كاري ایجاد شدبه

ها و موفقيت متعاقب آن واژه به خاطر انجام این پروژه .شدیبوليوار تنسی م در تري تاون و پروژه صنایع هارمن در

عنوان یک رویكرد خاص متعارف شد، لذا تعریف دومی از زندگی كاري كه آن را به یكرديكيفيت زندگی كاري با رو

نتایج فردي نه نتایج سازمانی  يدر این تعریف همانند تعریف اوليه بر رو تأكيد .گشت یدارپد دادیمورد ملاحظه قرار م

یكردي نگاه شود كه به معناي عنوان روقراردادت اما در عين حال تمایل بر آن بود كه به كيفيت زندگی كاري به

 هایی كه هدف آن هم بهبود نتایج فردي وهپروژ یژهوبه مدیریت باشد اي همكاري مشترک بين نيروي كار وهپروژه

مهم شخصی،  يازهايكاري، ميزان توانایی كاركنان در ارضاي ن كيفيت زندگی» .هم بهبود نتایج حاصل باري سازمان بود

در طی همين دوره تعریف دیگري پدیدار گشت كه از  .«انداست كه در سازمان كسب كرده با استفاده از تجربياتی

كه نوآوري متفاوتی را مورد استفاده  شدیانجام شده بود ناشی م ايیهبرخی مطالعاتی كه بر روي سازمان غير اتحاد

گمبل  ي مشابه در پراكتر واهو پروژه توپكا جنرال فودز يمشهور كارخانه ياربس يدر پروژه یژهوبه .دادندیقرار م

ها به تعریف سومی پروژه ینا .آن روي افراد معطوف نمود تأثيرهاي خاص تغيير محيط كار و توجهات را به سمت روش

عنوان در واقع كيفيت زندگی كاري به .مورد ملاحظه قرار داد هاروشعنوان منجر گشت كه كيفيت زندگی كاري را به

جدید  يهاشغلی یا طراحی كارخانه سازيیهاي كاري خودگردان، غنارف با مفاهيمی نظير گروهمفهومی كه متع

 فعاليت كيفيت 1970اواخر دهه  .گرفتمی مورد ملاحظه قرار بودیهاي فنی و اجتماعی یكپارچه معنوان نظامبه

ميم گرفتند انبوه علایقی را شناسایی در طی این دوره بسياري از محققان و مدیران تص .زندگی كاري رو به كاهش نمود

مند به در بين افراد علاقه ییهانشست .هاي كيفيت زندگی كاري پشتيبانی به عمل آوردكنند كه از استمرار فعاليت

منظور به ییهاسازمان .هاي كيفيت زندگی كاري برگزار گردیدههاي مایل به استمرار پروژشناسایی افراد و گروه



 

12 

تعریف چهارمی ظهور گردید تعریفی كه كيفيت  هافعاليتدر وراي این  .يت زندگی كاري تشكيل شدكيف یدئولوژيا

آن  ييلهوسكيفيت زندگی كاري فرآیندي است كه به» .دادیعنوان یک جنبش مورد ملاحظه قرار مزندگی كاري را به

كه  هاییيمكه براي این مقصود ایجاد شده است در تصم یاعضاي سازمان از راه مجاري ارتباطی باز و متناسب يهمه

و در نتيجه مشاركت و  كنندمیگذارد، به نحوي دخالت می اثر یطوركلبر شغلشان و بر محيط كارشان به یژهوبه

و اوایل  1970اواخر دهه  .«یابدیناشی از كار برایشان كاهش م یو فشار عصب شودمیها از كار بيشتر خشنودي آن

علایق نوینی را در مورد كيفيت زندگی كاري به همراه داشت در طی این دوره بود كه تعریف پنجمی  1980ه ده

 هايتلاشبه تعبير دیگر جميع  داندیتعریف كيفيت زندگی كاري، آن را با هر چيزي معادل م ينپنجم .پدیدار شد

عنوان موضوع يفيت زندگی كاري در این تعریف بهعنوان بخشی یا جزئی از كبهبود سازمانی یا اثر بخشی سازمانی به

زندگی كاري با كيفيت عالی از طریق توجه به » .جهانی مورد ملاحظه قرار گرفته است یاجتماعی عمده و مفهوم

در استفاده از زندگی كاري با كيفيتی  ییهاكوشش يريكارگو عبارت است از به آیدمیفلسفه روابط كاركنان به دست 

براي اثرگذاري به كارشان،  يترهاي بزرگمنظم از سوي سازمانی است كه به كاركنان فرصت يهاششكه خود كو

 .(1385)نجفی، « دهدیمساعی در اثربخشی كلی سازمان م یکتشر

عنوان موضوعی كه داراي مفهوم به ینزندگی كاري انجام شده است، ا يينهمطالعاتی كه در زم ینترامروزه در تازه

اخلاقی است مطرح شده است تعهدي كه نسبت به رعایت اصول اخلاقی در محيط كار و مسئوليت اجتماعی  يباري قو

به موازات اینكه  هاسازمانبر اساس این معنا مدیریت  .وجود دارد نحوه رفتار با كاركنان محسوب شده است هاسازمان

در راستاي جلب رضایت كسانی كه در  بایستییعملكرد مدنظر داشته باشند، م يينهبایستی موفقيت خود را در زم

تعاریف ارائه شده در زمينه كيفيت زندگی كاري را خلاصه نموده  (1) جدول گام بردارند دهندیسازمان كار انجام م

 .(1389)قاسمی،  است

 
 (1389عباسی و تركمنی، ) هاي زمانی مختلفتعاریف كيفيت زندگی كاري در دوره :(1جدول )

 دوره زمانی یت زندگی کاریتعاریف کیف

 1962-1972 كيفيت زندگی كاري = متغير :تعریف اول

 1969-1975 رویكرد كيفيت زندگی كاري = :دومتعریف 

 1972-1975 هاروش كيفيت زندگی كاري = :سومتعریف 

 1975-1980 جنبشی(نهضت ) كيفيت زندگی كاري = :چهارمتعریف 

 1980-1990 يزيهر چ كيفيت زندگی كاري = :پنجمتعریف 

 1990-تابه حال  موضوع اخلاقی كيفيت زندگی كاري = :ششمتعریف 

 

 در اینجا كه است شده آن ارائه از متنوعی و متعدد تعاریف كاري زندگی كيفيت نهضت ابتداي كه گفته شد از طورهمان

و  كاركنان روابط كيفيت در را كاري ( كيفيت زندگی1986) 3و فلدمن آرنولد .كنيممی اشاره تعاریف این از تعدادي به

بهبود  جهت در كه هاییفعاليت و هابرنامه با كار محيط در قالب كه شودمی یادآور و كندمی خلاصه كاري محيط تمامی

 هاسازمان توجه مورد بيشتر كه اقتصادي و فنی ابعاد توجه به موازات به در كنار و ،شودمی انجام كاري زندگی كيفيت

 كندمی فراهم كاركنان براي را هاییفرصت زندگی كاري كيفيت .گيردمی قرار تأكيد و نيز مورد توجه انسانی است، ابعاد

 زندگی كاري كيفيت هاآن نظر به .ارضا شود كارشان محيط و شغل در هاآن نيازهاي از وسيعی آن طيف كه طی

 از و شود واگذار كار به كاركنان محيط و كار اختيار كه است این هاآن همه مشترک فصل دارد و گوناگونی هايشكل

 .(17 :1392یابد )نوروزي،  افزایش هاآنوري بهره و رضایت تعهد، طریق آن

 اندمكلف هاي اجرائیدستگاه» :است شده اشاره امر این به زیر صورتبه كشوري نيز خدمات مدیریت قانون 87 ماده در

 )قانون« عمل آورند به را لازم خود اقدامات كارمندان براي ایمنی و شرایط بهداشتی تأمين و كار مناسب محيط ایجاد در

                                                                 
3 Arnold & Feldman 
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ي از تعاریف كيفيت زندگی كاري كه در دو دهه اخير ارائه دتعدا (2در جدول ) .(54 :1389كشوري،  خدمات مدیریت

 .شده استمشابه، نقل  خلاصه و با خودداري از ذكر تعاریف كاملاً طوربهشده، 
 

 

 

 (1388)پرداختچی و همكاران،  تعاریف كيفيت زندگی كاري از دید دانشمندان و محققان مختلف :(2جدول )

 تعاریف نظرانصاحب

 4ورتر و دیویس
، جالب و زيانگچالشبرخورداري از سرپرستی خوب، شرایط كاري خوب، حقوق مزایاي مكفی و شغل 

 .سودمند

 5ویليامزدوبرین و 

ي ارتباطی كه بدین منظور تعبير شده، هاكانالوسيله آن تمامی كاركنان سازمان از طریق فرآیندي كه به

ي گوناگونی هاشكلكيفيت زندگی كاري  هاآنبه نظر  .شوندیمدر طراحی شغل و محيط كاري خویش سهيم 

این است كه اختيار كار و محيط كار به كاركنان واگذار شود و از آن طریق  هاآندارد و فصل مشترک همه 

 .افزایش یابد هاآني وربهرهتعهد، رضایت و 

 6ان-گرین برگ و بار
انگيزش و رضایت، پذیرش مسئوليت و  گانهسهعوامل  توأمان تأمينیكی از فنون بالندگی سازمان با هدف 

 .احساس تعهد نسبت به كار

 7سوتندلوید و 
نيازهاي خود را از طریق تجربياتشان در سازمان و محيط كار ارضا  ترینمهم توانندیمميزانی كه كاركنان 

 .كنند

 .خاصی برخوردار است تأكيدزندگی كاري، امروزه مشاركت از  تيفيبهبود ككه در  شوندیمنيز متذكر  هاآن 8كافينكز و ورلی

 لوتانز
ي و ريگميتصمدر  هاآنبر مشاركت  تأكيدهمراه با  هاآنكاري بر كاركنان و اثر بخشی  تأثيرتوجه به 

 یی سازمانگشامشكل

 9دولان و شولر

، گذاردیم تأثيرو محيط كارشان  هاآنیی كه بر شغل هايريگميتصمدر تعریفی مشابه، بر نقش كاركنان در 

ی یا شيوه مدیریت است سازمانفرهنگكيفيت زندگی كاري نمایانگر نوعی  هاآن، به اعتقاد ورزندیم تأكيد

 .كنندمی نفسعزتكه كاركنان بر اساس آن احساس مالكيت و تعلق، خودگردانی، مسئوليت و 

 10سرتو

ي، یعنی فراهم آوردن فرصت و امكان آنكه كاركنان تصميماتی را كه بر كار و شرایط ريگميتصممشاركت در 

، خودشان اتخاذ كنند؛ و هرچه این امكان بيشتر باشد، كيفيت زندگی كاري بهتر گذاردیم تأثير هاآنكاري 

 .خواهد بود

 11نيواسترام و كيت دویس

ي كيفيت زندگی هابرنامهبه عبارت دیگر ؛ مطلوب یا عدم مطلوبيت محيط شغلی از دیدگاه و منظر كاركنان

عبارت است از ایجاد  هاآنتشخيص دهند كه مسئوليت  هاسازمانهستند كه از طریق آن  هاییروشكاري 

ي كه هم براي افراد جذاب و مطلوب باشد و هم موجبات سودآوري و سلامت اگونهبهمشاغل و شرایط كاري 

 .اقتصادي سازمان را فراهم آورد

 

ميلادي تعریف زیر را  1977سال با عنایت به تعدد و تنوع تعاریف ارائه شده، مركز كيفيت زندگی كاري امریكا در 

 :ارائه داد

بهبود كيفيت زندگی كاري یعنی هر فعاليتی كه در هر یک از سطوح سازمان در جهت افزایش اثر بخشی سازمان از 

ي ذینفع سازمان، هاطرفكه از طریق آن  فرایندي ... گيردمیو منزلت انسانی صورت  ارتقاءشانطریق رشد كاركنان و 

 سازدمیو مشخص  ...كه چگونه با یكدیگر كار كنند  رنديگیمي كارگري و خود كاركنان، یاد هاهیاتحاد، مدیریت یعنی 

است و بایستی صورت گيرد تا هم اهداف سازمانی تحقق  اثربخشیی مطلوب و هاشرفتيپكه چه اقداماتی، تغييرات و 

                                                                 
4 Werther & Davis 
5 Dubrin & Williams 
6 Greenburg & Bar-On 
7 Lloyd & Southend 
8 Kafkinz And Worley 
9 Dolan & Schuler 
10 Cerrato 
11 Newstrom & Keith Davis 

http://hassanzadehrad2.blogfa.com/post-3.aspx
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 مدیریت، جامع فرهنگ در شده ارائه تعریف اساس بر .یابد و هم كيفيت زندگی كاري براي تمام اعضا سازمان بهبود یابد

 محيط خوب، سرپرستی همچون مزایایی از یک كارمند آن در كه شرایطی است شغلی كيفيتِ یا كاري كيفيت زندگی

 12گریفين و مورهد .باشد مندبهره بخشرضایت انگيز وچالش شغلی و عادلانه و مزایاي مكفی و حقوق كار مطلوب،

طریق  از را خود نيازهاي ترینمهم توانندكاركنان می كه ميزانی :كندمی تعریف چنين را كيفيت زندگی كاري

 شده ارائه تعاریف بنديجمع در .(26 :1386)پرداختچی و بزازي،  كنند ارضا كارشان محيط و در سازمان تجربياتشان

 .سازمان و نيازهاي كاركنان و اهداف بين همخوانیو  همسویی یعنی كاري كيفيت زندگی بهبود كه گفت توانمی

 جدول در خلاصه طوربه كه اندكرده ذكر را متفاوتی هايكاري شاخص كيفيت زندگی براي علمی مراكز و دانشمندان

 .است شده داده ( نشان3)
 

 (1380؛ جزنی، 18 :1392نوروزي، ) هاي كيفيت زندگی كاري از دید دانشمندان و مراكز علمیشاخص :(3جدول )

 های مورد قبولشاخص نظرانصاحب

 13والتون
 در امنيت، اهميت و رشد انسانی، هايقابليت توسعه و بهداشتی، ایمن كاري شرایط كافی، و منصفانه پرداخت

 .كار بودن چالشی و بودن معنی با اجتماعی كار، تناسب كار، منديقانون جامعه،

 14كاسيو
 غنی بودن و تنوع دموكراسی، گيري،تصميم در ایمنی، مشاركت و بهداشت رفاهی، امكانات مزایا، و حقوق

 .نتایج از بازخورد مشاغل،

 15انجمن مدیریت آمریكا

 در شغل دیگر انتخاب شانس داشتن شغلی، امنيت خدمات درمانی، مزایاي ویژهبه مزایا دستمزد، و حقوق

 محل در است، دموكراسی مهم افراد سرنوشت در كه تصميماتی شركت در كاري، هايتنش نداشتن سازمان،

 در كاري روز چهار خدمات رفاهی، و امكانات وجود بازنشستگی، و بيمه وجود نظام سود، در بودن سهيم كار،

 .هفته

 16موتون
 داخلی و شده نهادي هايجنبه شغل، فيزیكی هايشغل، جنبه ماهيت كاري، زمانی جدول مزایا، و حقوق

 .اقتصادي و اجتماعی سياسی، عوامل شغل، خارجی

 17دسلر

 سرپرستی لایق، شغلی، امنيت مطمئن، و ایمن كاري كافی، شرایط مزایاي و حقوق ارزش، با شغل یک داشتن

 روي از و وظایف هانقش واگذاري آموزش، براي فرصت دارا بودن مثبت، اجتماعی شرایط بازخورد، وجود

 .عدالت

 18تاتل
 یادگيري مستمر، و هامهارت پرورش فرصت وجود و مزایا، حقوق بودن منصفانه و مساوات ایمنی، و امنيت

 .گيريتصميم در مشاركت یا دموكراسی

 19لوئيس و همكاران

 گرفتن، قابليت قرار شناسایی مورد عمل، استقلال ارتباط مثبت، سازمانی، تعلق و تعهد كاري، فشار كاهش

 پيشرفت، پرداخت هايفرصت گرایی، حرفه نظارت، نظام مشخص بودن عدالت، كاري، هايفعاليت بينیپيش

 .عادلانه

 محققان اخير

 مكان پذیري درانعطاف فشرده، هفتگی كار كاري، تعارض خانوادگی عاطفی، تعهد سازمانی، خانوادگی حمایت

 مداخله ها،به مسئوليت توجه و حمایت كار، زمان در پذیرياطلاعاتی، انعطاف و اجتماعی هايحمایت كار،

 . ...كار و  خانواده در مداخله خانواده، در كار

 

 کاری زندگی کیفیت اهدافِ -12-1

و  باز ارتباطی مجاري راه از سازمان اعضاي همه آن وسيلهكه به است فرایندي معنی به كاري زندگی كيفيت برنامه یک

 كارشان محيط بر و خصوصبه هایشانشغل بر هایی كهتصميم در شده است ایجاد مقصود این براي كه مناسبی

 فشار و شودمی بيشتر كار از آنان و خشنودي مشاركت نتيجه در و یابندمی دخالت ینوعبه گذاردمی ی اثرطوركلبه

                                                                 
12 Moorhead And Griffin 
13 Walton 
14 Casio 
15 American Management Association 
16 Mouton 
17 Dessler 
18 Tuttle 
19 Lewis Et Al. 

http://www.abbreviationfinder.org/fa/acronyms/ama_american-management-association.html
http://www.abbreviationfinder.org/fa/acronyms/ama_american-management-association.html
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 شيوه یا سازمانی فرهنگ نمایانگر نوعی كاري زندگی كيفيت واقع، در .یابدمی كاهش كار برایشان از ناشی عصبی

 اساسی اهداف .كنندمی نفسعزت و مسئوليت خودگردانی، مالكيت، احساس آن بر اساس كاركنان كه است مدیریت

 اثربخشی دیدگاه كارمندان( و از عمده طوربه) یافته بهبود كاري شرایط كاريِ اثربخش، زندگی كيفيت برنامه یک

 را كاري كيفيت زندگی هايبرنامه اهداف خلاصه، طوربه .دیدگاه كارفرمایان( است از عمده طوربه) بيشتر سازمانی

 :برشمرد زیر شرح به توانمی

 .باشد مدیر و كار نيروي ارباب رجوع )مشتري(، رضایت مورد كه ايگونه به كار انجام هايروش بهبود -

 .شودمی هزینه كاهش یا درآمد ایجاد باعث -

 .شودمی رجوع ارباب به خدمات ارائه در بهبود باعث -

 .(31 :1390بخشد )عباسی، می ارتقا را گروهی كار روحيه -

 

 کاری زندگی کیفیت هایبرنامه موانع -12-2

 چند از بيش هاآن گسترش یا نگهداري غالباً اما اند؛بوده كمی موفقيت داراي كاري زندگی كيفيت هايبرنامه از بسياري

 زندگی كيفيت هايبرنامه موفقيت موانع و هامحدودیت دلایل شده انجام يهاپژوهش .است بوده همراه مشكلاتی با سال

 وجود كاري زندگی كيفيت يهابرنامه موفقيت براي اساسی مانع سه حداقل «مورین» عقيده به .اندنموده بيان را كاري

 :دارد
 مالی رشد نظام .1

 گيريتصميم براي اختيار دادن كردن، اعتماد كه در حالی در مدیریت، توسط كاركنان عملكرد كنترل به نياز .2

 .دارند تردید قدرت، و اطلاعات در هاآن كردن و سهيم كاركنان به

 دلهره كار در داشتن مسئوليت و بودن درونی، جوابگو استقلال و خودگردانی به نسبت كاركنان از بسياري .3

شوند )شمس مهربانی،  ميلبی خویش تعاملات و تصميمات رساندن انجام در شودمی امر باعث همين و دارند

1390: 7). 

 

 سازمان در کاری زندگی کیفیت بهبود راهکارهای -12-3

است  رفته كار به زندگی كيفيت بهبود براي هاسازمان در اغلب كه بردمی نام را هاییاستراتژي «سوتل» و «من هک»

 .(57 :1386، و بزازي )پرداختچی

 و مزایا؛ حقوق سيستم كار شغلی( طراحی راهه )مسير كار تدوین .1

 گروهی؛ ميان و یگروهدرون روابط حفظ و طراحی .2

 مدیریتی؛ عمليات و اقدامات .3

 .تغيير براي برونی و درونی راهبردهاي .4

 .پردازیممی هاآن هايویژگیو  زندگی كيفيت بهبود يكارهاراه به (4) جدول در

 :است زیر شرح به آورد فراهم را كاركنان كاري زندگی كيفيت بهبود و افزایش موجب تواندمی كه دیگري راهكارهاي

 .سازمانی سبک نوسازي منعطف، كاري ترقی، جداول مسير توسعه سرپرستی، رفتار و مؤثر رهبري كار، تر كردنانسانی

 
 (28 :1390عباسی، ) هاآن هايویژگیو  زندگی كيفيت بهبود يكارهاراه :(4جدول )

 هاویژگی استراتژی

 حقوق و مزایاسيستم 

 .كندمی ایجاد انگيزش كاركنان در

 .است كاري زندگی كيفيت بهبود در متداول استراتژي یک

 .گذاردمی تأثير سازمانی هايرویه و ساختار كاركنان، رفتار و نگرش بر

 .گذاردمی تأثير نظام پرداخت بر زیرا داشت؛ توجه بایستی مشاركت و ارتباطات سيستم به
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 طراحی كار

 .گرددمیكارشان  و فرد بين تعاملات تعادل سبب كه عواملی گرفتن نظر در

 در هاآن تأثير و مدیران مشاغل به توجه .طراحی شغل باز به مربوط هايخلاقيت اطلاعات، دانش، به توجه

 .است شغل طراحی ابعاد از یكی كاري زندگی كيفيت .كاركنان شغلی رضایت

)مسير  راه شغلی كار

 شغلی(پيشرفت 

 و كاركنان وريحفظ بهره و كاري كيفيت زندگی بهبود براي است ايوسيله شغلی راه كار تدوین فرایند

 سازيهماهنگ راهه متضمن كار تدوین هاي سازمانی،موقعيت در هاآن شرایط براي تغيير هاآن سازيآماده

 .محيطی است فرهنگ و سازمان فرد،

 .راهه شغلی كار مراحل تمام در یادگيري توسعه رویكرد بردن كار به

 سازمانی سطوح تمام شغلی براي پيشرفت مسير در انسانی منابع بهسازي و آموزش استمرار

حفظ روابط  و طراحی

 كاركنان

 .هاگروه درون و بين تعاملات و ارتباطات تقویت و افزایش .گروهیدرون روابط هايپویایی به توجه

 .سازنده غير هايرقابت كاهش

 .و مدیران كاركنان بين اعتمادسازي بر ویژه تأكيد با ارتباط برقراري

 .اطلاعات در كاركنان ساختن سهيم و كيفی كاري محيط ایجاد

 اقدامات مدیریتی

 .گذارندمی تأثير كاركنان وريميزان بهره و سازمانی رفتار بر مستقيم طوربه سرپرستی رده مدیران

 .پذیردمی تأثير سازمان ساختار هايویژگی از كاري زندگی كيفيت

 .دارد تأثيركاري  زندگی كيفيت بهبود در سازمانی ساختار كردن انسانی

 .باشد در تضاد انسانی ملاحظات و كاركنان منافع با نباید مدیریتی اقدامات

 .گيرد انجام مستمر طوربه مدیریت اقدامات اثربخش ارزشيابی

و  راهبردهاي درونی

 تغيير بيرونی

 منتج كاري زندگی كيفيت بهبود به كه راهبردهایی است تدوین مستلزم الذكرفوق هاياستراتژي از استفاده

 قوانين و نفوذذي یا هاي سياسیگروه كارمندي، و كارگري هايتشكل سازمانی، بالندگی بهسازي یا .گرددمی

 .كندمی كمک امر این به است كه راهبردهایی جمله از مقررات و

 

 های کیفیت زندگی کاریمؤلفه -12-4

 پرداخت منصفانه و کافی -112-4-1

مبلغی كه كارمندان در مقابل كار فكري یا جسمی یا هر دو، متناسب با معيارهاي اجتماعی، حجم كار و مشاغل مشابه 

 .كنندمیدریافت 

در نگرش جدید به مدیریت منابع انسانی، جبران خدمات كاركنان تنها از طریق پرداخت حقوق و دستمزد و مزایاي 

پذیرد، بلكه ميزان كيفيت زندگی كاري كه شامل مزایاي غيرمستقيم و مزایاي غيرمالی است مورد پولی صورت نمی

 .(235 :1384، عباسپور) گيردمیتوجه قرار 

 تواند:میزیرا  شودمینظام پرداخت با اهميت شمرده  :نظام پرداختمقاصد و اهمیت 

این اطمينان را به وجود آورد كه حقوق و دستمزد  تواندمینظام پرداخت  .كارجویان بالقوه را جذب كند .1

 .مؤسسه براي جذب افراد در زمان مناسب و براي مشاغل مناسب كافی است

پرداخت نتواند كاركنان خوب را متقاعد سازد كه از لحاظ  اگر نظام .كاركنان خوب را نگهداري كند .2

ی قابل رقابت است، آنان مؤسسه را ترک خواهند سازمانبرونی بر مبناي مساوات بوده و از لحاظ سازماندرون

 .كرد

هایی با در نظر گرفتن عملكرد، یعنی با در نظر گرفتن پاداش تواندمینظام پرداخت  .كاركنان را برانگيزد .3

 .وري، در كاركنان انگيزه به وجود آوردبراي بهره

از آنجا كه نظام پرداخت مشمول مقررات قانونی بسيار است،  .پرداخت را بر اساس مقررات قانونی انجام دهد .4

 .قررات عدول نكنندباید هوشيار باشند و در برنامه پرداخت از این م هاسازمان

براي ایجاد جوي مطلوب و  .هاي نيروي كار را مهار كندهاي استراتژیكی سازمان را ساده و هزینههدف .5

در نتيجه  .ریزي كندنظام پرداخت جذابی طرح تواندمیحمایتگر و براي جذب بهترین كارجویان، سازمان 
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در مدت كوتاهی به تحقق درآورد  تواندمیرا هاي سازمانی مانند رشد سریع، ادامه خدمات و نوآوري هدف

 .(38 :1390)عباسی، 

 محیط کار ایمن و بهداشتی -12-4-2

ایمنی و سلامت كاركنان در سازمان روز به  .منظور، ایجاد شرایط ایمن از نظر فيزیكی و نيز ساعات كار منطقی است

تري از لحاظ كيفيت و محتوا و هم از لحاظ افزوندر آینده به گونه  شودمیبينی یابد و پيشروز اهميت بيشتري می

هاي ناشی از عدم بهداشت كار و مزایاي برخورداري از اكنون كارفرمایان به هزینه .گيردمیكميت، مورد توجه قرار 

هاي با تدوین قوانين و مقررات گسترده لزوم توجه به ایمنی نيروي كار سالم و تندرست توجه بيشتري دارند و دولت

هاي شغلی ته از سوانح و بيمارينگرانی در درجه نخست ناشی از آن دس .كنندمیو سلامت را براي كارفرمایان پيگيري 

توانند كاركنان را محافظت روانی می -با بهسازي محيط اجتماعی هاسازمان؛ ولی آیدمیاست كه از محيط فيزیكی پدید 

سلامت جسمی و روانی كاركنان در نتيجه  .گيردمیكنند و این چيزي است كه امروزه بيشتر مورد توجه قرار 

ارتقا سطح سلامت محل كار به مثابه هر گونه  .پذیردارتقا سطح سلامت سازمان صورت می هایی است كه برايفعاليت

تلاشی است كه در جهت پيشگيري از بروز خطرها و حوادث در حين كار یا بروز بيماري یا مرگ زودرس از طریق 

سازمان عبارت از مهار  و بر این اساس، معيارهاي سطح مطلوب در یک گيردمیتغييرات سازمانی یا رفتاري انجام 

پور، )عباس شودمیهاي جسمی و روانی ها و آسيبعواملی كه سلامت كاركنان را تهدید كرده و منشأ بروز اغلب بيماري

1384: 253). 

ذهن انسان در  .عنوان عضو اصلی سازمان به حساب آیندمحيط كار به شرطی داراي كيفيت است كه در آن افراد به

اي مواجه باشد، شرایط محيطی باعث پرورش و رشد و توانایی او شود و در آن فكري و اندیشه آن محيط با چالش

 .(12 :1381خوبی انجام پذیرد )سياحی، محيط كارها به

 تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم -12-4-3

كسب شده و  هايمهارتيري كارگبههاي هاي پيشرفت و فرصتفردي، فرصت هايتواناییفراهم نمودن زمينه بهبود 

ها با گسترش و رشد ظرفيت .باشدمیرشد فردي براي هر شخص یک پدیده منحصر به فرد  .تأمين امنيت و درآمد شغل

برخی از افراد هنگامی كه  .بالقوه تجربه كنند طوربهتوانند حداكثر یا حداقل رضایت درونی را ها، كاركنان میو توانایی

آن در اختيارشان قرار  هايمهارتكارشان هيچ وقت فرصت و تشویقی براي رشد و توسعه بينند سازمان و محل می

 باشدمیهاي رشد مداوم كاركنان آموزش مستمر یكی از راه .شونددهد، از شغل و سازمان دلسرد و ناراضی مینمی

 .(42 :1386)شيركوند، 

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری -12-4-4

مسئوليت اجتماعی سازمان عبارت است از  .كاركنان در مورد مسئوليت اجتماعی سازمان اشاره داردبه نحوه برداشت 

 .عنوان نهادي اجتماعی به معناي وسيع آنتعهد سازمان در خصوص رعایت رفتار اخلاقی به

كاركنان اهميت در سازمان نباید دید تک بعدي حاكم باشد، باید از كارهاي گروهی حمایت شود و به روابط غيررسمی 

وابستگی اجتماعی زندگی  .شوندایجاد تحرک و روابط آزاد شخصی در سازمان از عوامل مهمی محسوب می .داده شود

مسئوليت اجتماعی سازمان عبارت  دارد وكاري به نحوه برداشت كاركنان در مورد مسئوليت اجتماعی سازمان اشاره 

 هايسازمان .عنوان نهادهاي اجتماعی به معناي وسيع آندر خصوص رعایت رفتار اخلاقی به هاسازماناست از تعهد 

در برابر جامعه و تمامی افراد آن و نهادهاي دیگر اجتماعی  هاآنوري خود باشند بلكه آوري و بهرهنباید در پی سود

 .(48 :1386عه احترام گذارند )شيركوند، ها و فرهنگ جاممسئوليت دارند و باید بر قوانين حاكم بر اجتماع، ارزش

 فضای کلی زندگی -12-4-5

فضاي كاري وضعيتی است  .هاي زندگی كاركنان استمنظور، برقراري تعادل و توازن زندگی كاري و دیگر مسئوليت

این  .هاي كاركنان و سبک مدیریت و نظام ارزشی سازمان است، این فضا تجلی برداشتكنندمیكه افراد در آن كار 

 .(48 :1386)شيركوند،  كندمیآورد كه چگونگی انجام كارها را فراهم هایی را فراهم میبرداشت، پاداش و رویه
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جمعی، سرویس ایاب و ذهاب، انجام مراسم سنتی، دادن هاي دستههاي سازمانی به كاركنان، گردشواگذاري خانه

هاي تفریحی و سرگرم كننده طوري كه كاركنان در كنار برنامه ها نظيرفرصت ادامه تحصيل به كاركنان و بعضی برنامه

شناسی اجتماعی و عوامل مرتبط كاركنان شان باشند، انگيزه افراد را در سازمان بالا برده و این عوامل با وظيفهخانواده

 .(1384رابطه دارد )سيد جوادین و سخدري، 

 یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان -12-4-6

یكپارچگی و انسجام اجتماعی به ایجاد فضاي كاري به نحوي كه كاركنان احساس تعلق به سازمان را داشته باشند، 

، كنندمیوقتی كاركنان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان داشته باشند، هویت خود را با سازمان تعيين  .كندمیاشاره 

 .برندسازند و در عضویت در آن لذت میآن خود را درگير میهاي گيريدر امورات سازمان شركت كرده، در تصميم

آموزد كه چگونه در فراگرد اجتماعی كردن به كاركنان می .شودمیایجاد این وابستگی از فرایند اجتماعی كردن ميسر 

هاي نقش سازمان به منزله یک عضو مؤثر شركت كنند، با اعضاي دیگر همكاري نمایند، از هنجارهاي سازمانی پيروي و

 .خود را با توجه به قواعد و مقررات سازمانی به درستی ایفا كنند

سازمانی و  تعهددهد كه اجتماعی كردن اثربخش از یک سو به رضایت شغلی، هاي سازمان نشان مینتایج بررسی

ري منجر بيشتر در كار و از سوي دیگر به كاهش استرس، فشار روانی و احتمال ترک خدمت اختيا نفساعتمادبه

 .(160 :1384پور، )عباس شودمی

 گرایی در سازمانقانون -12-4-7

منظور فراهم بودن زمينه آزادي سخن كاركنان بدون ترس از انتقام مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به 

تضمين حقوق كاركنان  هاي خاصی كه ناظر برلذا بایستی رویه .، در محيط كار وجود داشته باشدباشدمیسلطه انسانی 

اگر در سازمان ضوابط قانونی حاكم باشد، رفتار افراد بر طبق علایق فردي  .، در محيط كار وجود داشته باشدباشدمی

و افراد نيز بدون  شودمیگيري نماید و كارها نهادینه تواند بنا به نظر شخصی تصميمیابد، دیگر كسی نمیكاهش می

زنند و سلطه قانونی به جاي سلطه انسانی نافذ خواهد بود )عباسی، هاي خود را میحرف هاي بعديواهمه از انتقام

1390: 41). 

 انسانی هایقابلیتتوسعه  -12-4-8

گوناگون  هايمهارتمند شدن از هایی چون استفاده از استقلال و خودكنترلی در كار، بهرهمنظور فراهم بودن فرصت

اگر سازمانی قصد دارد در آینده موفق شود، باید كانون توجه خود را بر  .باشدمیو دسترسی به اطلاعات مناسب كار 

 .استعدادهاي منحصر به فرد یكایک كاركنان خود و راه درست تبدیل این استعدادها به عملكرد پاینده معطوف سازد

ها معطوف سازند و به استعداد منحصر به فردي كه در نهاد ها و برنامههمه تلاش خود را صرف فرایند هاسازماناگر 

وجه تمایز ميان انسان و همه مخلوقات دیگر  ترینمهمیكایک كاركنان، قرار دارد، توجه نكنند، در این صورت از درک 

باید با تمام وجود  هاسازمانپس  .ناپذیري به سازمان وارد خواهد كرداند كه این امر صدمات جبرانپوشی كردهچشم

 .(29 :1386در جهت توسعه و شكوفایی استعدادهاي منابع انسانی خود تلاش كنند )شيركوند، 

 
 

 کاری زندگی کیفیت و وریبهره متقابل رابطه -13

 كار براي مناسب شرایط یجادا :از عبارتند دارند قرار وريبهره و كاري زندگی كيفيت مسير در كه ايعمده متغيرهاي

 ...و ارتقا و شغلی مسير در حركت فرصت داشتن و موقع به و جا به ارزشيابی و شاغل و شغل بين تناسب ایجاد و كردن

 فرا) موفقيت احساس :از عبارتند دارند قرار كاري زندگی كيفيت بر وريبهره تأثير مسير در كه ايعمده متغيرهاي

 .كنندمی ایفا كاري زندگی كيفيت در ايعمده نقش كه كار از رضایت احساس نتيجه در و( جویی

 صحنه در توفيق به تمایل و موفقيت از بالایی سطح به رسيدن براي خاص توجيهی از است عبارت فراجویی به نياز

 .رقابت
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 خواست كار و داد مزایا و حقوق فقط نباید یعنی سویه یک نه است موجود سویه دو ايرابطه كاري زندگی كيفيت بين

 كه نيست تردیدي باشند؟ سویه دو رابطه این كننده تقویت باید كسانی چه دانست كاري كيفيت از جزیی را كار بلكه

 سازمان فرهنگ در ندتوانمی سازمان گيرانتصميم عنوان به اشخاص این زیرا است سازمان رهبران عهده به وظيفه این

 .بگذارند تأثير افراد مشترک باورهاي و

 صحيح مدیریت و رهبري يريكارگبه با سازمان در مشترک باورهاي ایجاد و كاري زندگی كيفيت و وريبهره رابطه ایجاد

 :دارد بستگی شرط دو به كه گيردمی شكل

 .باشند لازم مهارت داراي سازمانی رهبري براي مدیران .1

 داشته را مشترک هايارزش ایجاد و فرهنگ تغيير و آموزش فرصت كه باشد طولانی قدرآن هاآن مدیریت مدت .2

 .(125-127 :1384 سلمانی،) باشند

 

 انسانی نیروی وریبهره افزایش بر مؤثر عوامل -14

 عنوان به را عواملی نظرانصاحب و دانشمندان از یک هر و دارد وجود متفاوتی نظرات وريبهره بر مؤثر عوامل تعيين در

 ميان انگيزش ارتقاء كاركنان، و مدیران مستمر شغلی آموزش چون عواملی اجمال طوربه و اندكرده مشخص مؤثر عامل

 نظام برقراري كاركنان، و مدیران خلاقيت و ابتكار طوربه مناسب هايزمينه ایجاد بيشتر، و بهتر كار براي كاركنان

 سيستم در تحول اجتماعی انضباط و كاري وجدان تشویق، و تنبيه نظام برقراري و عملكرد بر مبتنی پرداخت مناسب

 عنوان به جوئیصرفه امور، بر سازمان هايسياست تسلط و حاكميت تقویت دارند، كليدي و حساس نقش كه هاروش و

 .باشدمی مؤثر وريبهره در ملی وظيفه

 را خاصی علت یک تنها وريبهره سطح افزایش براي كه دارند نظراتفاق باب این در تقریباً رشته این مؤلفان تمام ولی

 .دانست گوناگون عوامل از تركيبی معلول باید را وريبهره ارتقاء كه كنندمی عنوان بلكه نمود ارائه توانمین

كه  شود سپرده افرادي به باید رهبري و مدیریت خطير مسئوليت :مدیران و رهبران درست كردار و مطلوب رفتار -

نظر  از و گيرند كار به را مناسب مدیریت و رهبري يهاشيوه خاص، شخصيتی هايویژگی از برخورداري ضمن

 .باشند الگو نيز اخلاقی

 افراد همه براي شغلی هايپيشرفت لازم شرایط كردن فراهم -

به  را كاركنان آموزش و خدمت ضمن آموزش هايدوره باید :كاركنان آموزش و خدمت ضمن آموزش هايدوره -

 با را كاركنان هايتلاش توانمی آموزش طریق از تنها زیرا كرد، تلقی مداوم و مستمر و حياتی امر یک عنوان

 .كرد هماهنگ جدید علمی هايپيشرفت و امكانات موجود

 براي ابهامی جاي هيچ و باشد روشن و واضح كاركنان براي قوانين و مقررات و هادستورالعمل و وظایف كليه باید -

 .باشد نداشته وجود هاآن

 .كنند بيشتري مسئوليت احساس خود كارهاي انجام در هاآن تا كاركنان به كافی اختيارات دادن -

 شفاهی هايآزمون اجراي هاآن انتخاب جهت شوند جذب متخصص و كارآمد افراد شود سعی استخدام زمان در -

 .دارد ضرورت و كتبی

خواهد  باعث عمل این نتيجه .داد مشاركت هابرنامه و اهداف تدوین و هاگيريتصميم در را كاركنان تا شود سعی -

 بيشتري تلاش سازمانی اهداف به دستيابی در و كنند مسئوليت احساس هافعاليت اجراي در كاركنان كه شد

 .(1393آبادي، راد و علی)جليلی بروز دهند
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 :گیرینتیجه -16

 در آنچه معتقدند اقتصاددانان كهيطوربه .است انسانی نيروي است، اهميت داراي همه از بيش آنچه امروز جهان در

 سرمایه نه است، كشور آن انسانی منابع ،كندمی تعيين را كشور یک اجتماعی و اقتصادي توسعه روند خصوصيت نهایت

 ،كنندمی برداريبهره طبيعی منابع از ،سازندمی متراكم را هاسرمایه كه هستند انسانی منابع این .دیگر مادي منابع یا و

 نتواند كه كشوري .برندمی پيش را ملی توسعه و آورندمی وجود به را سياسی و اقتصادي و اجتماعی هايسازمان

 چيزيچه نيست قادر كند، برداريبهره مؤثري نحو به اقتصاد ملی در آن از و دهد توسعه را مردمش دانش و هامهارت

 سطح ارتقاء در ندتوانمی بهتر ببينند وظائف شرح با مرتبط آموزش كاركنان چنانچه بنابراین .بخشد توسعه را دیگري

 حال عين در و داشت نخواهند نياز خود زیردستان مورد در زیاد نظارت به مدیران و سرپرستان و باشند سهيم كارایی

 كه است صحيح آموزش پرتو در كاركنان زیرا سازند، آماده پرمسئوليت و بالاتر مشاغل احراز براي را هاآن ندتوانمی

 با را خود باید كاركنان امروزي تحول و تغيير دنياي دربنابراین ؛ دهند انجام مطلوب نحو به را خود وظایف ندتوانمی

 مؤثر كاري زندگی كيفيت بهبود جز امر این ؛ وكنند ينتضم را خویش بقاء تا و كنند سازگار محيطی تحولات و تغيير

 كه است افرادي داشتن امروزي، متغير شرایط در كار براي سازمان هر هايخصيصه ترینمهم از یكی .شودمین واقع

 كار محل در افراد كه شودمی ممكن زمانی امر ینو ا باشند داشته مشاركت سازمان آميزموفقيت تغييرات در اندمایل

 بين، این در .باشند داشته قرار كاري زندگی كيفيت از بالایی سطح در دیگر عبارت به و راحتی و آرامش احساس خود

 با كه هستند آموزشی هاينظام كليدي محور هادانشگاه .است جهان سراسر در انسانی توسعه اصلی محور عالی آموزش

 از یكی عنوان به كاري زندگی بهبود و ارتقا امروزه .كنندمی فراهم توسعه براي را زمينه لازم هايتوانمندي ایجاد

 منظور به هاسازمان اساس این بر .است گرفته قرار فراوان تأكيد و توجه مورد مدیریتی هايزیرساخت و اجزا ترینمهم

 نيازمند روح و (و احساسات عواطف) سرشت( منطقی تفكر) ذهن جسم، یعنی انسان ماهيت اساسی عرصه چهار ادغام

 و هستند كاركنان در یدوستنوع به عشق حس تقویت و پرورش آن تبع به و سازمانی اندازچشم دقيق تبيين و تعریف

 .نماید ایفا نقش كاركنان كاري زندگی كيفيت ارتقاي در مهمی عامل عنوان به تواندمی امر این

 توجه كاركنان شغلی زندگی و كاري زندگی بين توازن به باید كاري زندگی كيفيت ارتقاي و بهبود منظور به هاسازمان

 .نمایند طراحی آن از پشتيبانی جهت در و كاركنان شخصی زندگی وضعيت با متناسب را كاري محيط و نموده

 داشته ايویژه توجه كاركنان كاري زندگی كيفيت بر مؤثر عامل ترینمهم عنوان به سازمانی عدالت به بایستی هاسازمان

و  شوندمی توزیع هاپاداش هاآن اساس بر كه هاییرویه بودن منصفانه از كاركنان ادراكات واقع در .باشند

 با برخورد و تعاملات در عدالت و انصاف رعایت چنينهم و( ايرویه عدالت) شوندمی اتخاذ سازمانی هايگيريتصميم

 معنوي رهبري چنينهم .شوندمی ناشی كاري زندگی كيفيت بر مؤثر پيشایندهاي عنوان به( ايمراوده عدالت) كاركنان

 عنوان به نيز كاركنان در اميد تقویت و سازمان در یدوستنوع به نسبت ادراک و احساس ایجاد و اندازچشم بر تمركز و

 .شوندمی شناخته كاركنان كاري زندگی كيفيت بر اثرگذار دوم عامل

 شناخت به سازمانی هر كه است آن مهم رو، این از .آید دست به را چندین از تواندمی وريبهره افزایش است واضح پر

 هنگامی .نماید تعيين است مطلوب اثر ترینبزرگ داراي كه را چه آن و كند مشخص را خود نياز و بپردازد خود وضعيت

 هايفعاليت به مستقيم طوربه هاآن بيشتر كه برنامه چندین ميان از تواندمی سازمانی هر شد، پيموده راهی چنين كه

 برگزیده كه ايبرنامه هرگونه از نظرصرف بپردازد، دلخواه انتخاب به اندپيوسته انسانی منابع و كاركنان امور مدیریت
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 هايبرنامه آن كاميابی ميزان بر هابرنامه اجراي یا و طراحی در كاركنان مشاركت كه كنندمی حكم این بر شواهد ،شودمی

 .افزایدمی

 كاري، زندگی كيفيت كردن بهتر با آن بر افزودن دارد، وجود بسياري هايراه نيز كاري زندگی كيفيت كردن بهتر براي

 كيفيت و وريبهره هايدشواري برداشتن ميان از براي .شود برداشته ميان از نيز وريبهره بحران از بسياري دارد، احتمال

 نقطه نظریه) هاارزیابی و هاژاپنی هاياندیشه موجود فرهنگی هايتفاوت رعایت با ندتوانمی هاسازمان كاري، زندگی

 .بگيرند بهره( شمالی امریكاي سنتی مدیریت و هاژاپنی سنتی مدیریت ميانی

 و مآخذ منابع

مؤسسه فرهنگی كتاب  :انسانی )جلد اول(، تهران هايیهسرما(، آموزش و بهسازي 1383ابطحی، سيد حسين، ) .1

 .لانيز، انتشارات پوینده

(، تدوین مدل ارزیابی كيفيت زندگی كاري در سازمان، فصلنامه 1386بزازي، احمد، ) و ينمحمدحس پرداختچی، .2

 .124-143مدیریت، 

(، كيفيت زندگی كاري )ضرورت 1388؛ قهرمانی، محمد و گلدوست جویباري، یاسر، )محمدحسينپرداختچی،  .3

 .آوراننشر به :(، تهرانهاسازمانبالندگی كاركنان در 

 .نشر نی :دیریت منابع انسانی، تهران(، م1380جزنی، نسرین، ) .4

ماهنامه ارتباط با  .(، ضرورت و نقش آموزش در بهسازي نيروي انسانی و توسعه1388وند، محمدامين، )جليل .5

 .72تهران، شماره  دانشگاهمدت 

اولين  آن در كيفيت زندگی كاري، تأثير، آموزش منابع انسانی و (1393) زهره، ،آباديعلی، سيد احمد ،جليلی راد .6

مطالعات اجتماعی و فرهنگی، تهران، موسسه آموزش  ،كنفرانس ملی توسعه پایدار در علوم تربيتی و روانشناسی

 .عالی مهر اروند، مركز راهكارهاي دستيابی به توسعه پایدار

 .ریت، نشریه راهكار مدینگاهی به آموزش، بهسازي و نقش آن در توسعه منابع انسانی(، 1390زهد، مجيد، )جنگی .7

 ، مجله راهكار مدیریت.هاسازمانضمن خدمت در  يهاآموزشاهميت  (،1387، )خوشنویس زاده، محمدرضا .8

 آزاد دانشگاه ارشد، نامهیانپامعلمان،  سازمانی اثربخشی و كاري زندگی كيفيت بين (، رابطه1388دنيوي، زهرا، ) .9

 .ساري

 دانشگاه مدیریت دانشكده انتشارات :تهران سازمانی، ررفتا بهبود و كاري زندگی (، كيفيت1384) داود، سلمانی، .10

 .تهران

 .29ي كار و جامعه، شماره (، كيفيت زندگی كاري، نشریه1381، )اكبرعلیسياحی،  .11

كارآفرین بر اساس الگوي  هايسازمان(، كيفيت زندگی كاري در 1384سيدجوادین، سيد رضا و سخدري، كمال، ) .12

 .نشر مؤلفين :والتون )گزارش(، تهران

 .انتشارات آگاه :(، روانشناسی پرورشی، تهران1384، )اكبرعلیسيف،  .13

، مجله راهكار سوم در هزارهضرورت آموزش در بهسازي نيروي انسانی و توسعه آن  (،1378، )شریعتمداري، مهدي .14

 مدیریت.

 .(، مجله الكترونيكی شركت ارتباطات زیر ساخت، تهران1390شمس مهربانی، عباس، ) .15

ي ایران در شهر (، بررسی رابطه بين كيفيت زندگی كاري و عملكرد شركت سهامی بيمه1386شيركوند، عطيه، ) .16

 .دانشگاه علامه طباطبایی :نامه كارشناسی ارشد، تهرانتهران، پایان

 .مرام من نيست، ترجمه جهانشاه ميرزا بيگی، نشر انسيتو ایزایران يرودنباله (،1385، )شی، استان .17

 ،(، آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان1392، مزینانی، نورمحمدي، هادي، )اللهيبحبصبركش، عليرضا،  .18

 .107-134 :(6)24مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی، 
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ي ایران در شهر و عملكرد شركت سهامی بيمه (، بررسی رابطه بين كيفيت زندگی كاري1384پور، عباس، )عباس .19

 .نامه كارشناسی ارشد، تهران، دانشگاه علامه طباطباییتهران، پایان

هاي (، بررسیCRM(، مدل نظري اجراي مدیریت ارتباط با مشتري )1389عباسی، محمدرضا و تركمنی، محمد، ) .20

 .19-34 :41بازرگانی، 

دولتی  هايسازمان(، بررسی رابطه كيفيت زندگی كاري و مدیریت ارتباط با مشتري در 1390عباسی، مسلم، ) .21

نامه كارشناسی ارشد ، پایان1389دولتی شهر مریوان( در سال  هايسازمان :استان كردستان )مطالعه موردي

 .رشته مدیریت بازرگانی، دانشگاه آزاد اسلامی سنندج

نامه كارشناسی ارشد، وري نيروي انسانی، پایانكيفيت زندگی كاري بر بهره تأثير(، بررسی 1389قاسمی، محمد، ) .22

 .نشگاه تهراندا

 .مركز آموزش مدیریت دولتی :(، فصل دوازدهم، تهران1389قانون مدیریت خدمات كشوري، ) .23

 .اول اسان و بعد كالا، ترجمه محمدعلی طوسی، نشر داخلی انجمن مدیران صنایع (،1372، )ماتسوشيتا، كونوسكه .24

 .نان، ترجمه محمدعلی طوسی، نشر شباویز يالقمهنه براي  (،1382، )ماتسوشيتا، كونوسكه .25

 .نشر ترمه :تهران ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط كار (،1388، )ميرسپاسی، ناصر .26

وري مدیران ميانی سركت ملی گاز ایران، (، بررسی رابطه بين كيفيت زندگی كاري با بهره1385نجفی، علی، ) .27
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