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 3حمیدرضا عنانی، 2 ،  محسن درویشی1ناصر شهلایی 

 . دانشیار مدیریت منابع انسانی، دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا 1

 دفاعی، دانشگاه دافوس آجا امور مدیریت ارشد کارشناسی .2

 جغرافیا سیاسی، مدرس دانشگاه افسری امام علی)ع(کارشناس ارشد . 3

 :چکیده

مندابع   تیریبدون در نظر گرفتن مدد . است یانسان هیموفق سرما یها سازمان هیترین سرما بزرگ

 و توسدهه  روندد  است ممکن ها چالش نیمواجه است و ا هایی چالش با ها در همه سازمان یانسان

 تیریمدد  یهدا  چدالش  یبند تیاولودف از این پژوهش ه. دیسازمان را دچار اختلال نما شرفتپی

 باشد. می کارکنان کیفیت زندگی کاریآجا در حوزه  یمنابع انسان

موضوع پژوهش، اهداف  تیبر اساس ماه قیتحق نیو روش انجام ا باشد یم یکاربرد قینوع تحق

 هدای  با رویکرد آمیختده انتخداگ گردیدده اسدت. روش     یفیتوص قیوسهت و دامنه آن روش تحق

 آوری ابزارهدای جمدع   و باشدد  مدی  ای کتابخانده  و میدانی روش به ها اطلاعات و داده یآور-جمع

یدی،  دارا، کارکندان سدتاد آجدا     ،ی. جامهه آمدار باشد یمصاحبه و پرسشنامه م اه داده و اطلاعات

بدا   یرگی هستند. نمونه فهیمشغول انجام وظ آجا یانسان یرویمهاونت نو  مهاونت طرح و برنامه ،

 یاست و حجم نمونه که با استفاده از فرمول آمدار  گرفته انجام ای طبقه یاستفاده از روش تصادف

 باشد ینفر م 94)کوکران( تهداد 

و ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. تجزیده و   2ها از آزمون کای  جهت تجزیه تحلیل داده

کیفیدت  آجدا در حدوزه    یع انسدان مناب تیریمد یها چالش نیمهمترها نشان داد که  تحلیل داده

های مدیریت منابع انسانی آجا در حدوزه کیفیدت زنددگی کداری،      مهمترین چالش زندگی کاری

 نبودن کارکنان، جوابگو مهارت و تخصص استهداد، سالاری، شایسته مبنای بر عدالت رعایت عدم

 در ضده   آجدا،   سدح   در سدالاری  شایسدته  نظدام  کدردن  نهادینده  بدرای  سازمانی های ظرفیت

 اختصدا   در آجدا  تواندایی  آجدا، عددم   سح  در کارکنان عملکرد مدیریت  و ارزیابی های سامانه

‌آجا می باشد.   کارکنان در زیاد ها، استرس آن عملکرد نسبت به کارکنان به مزایا و حقوق



    آجا کارکنان کاری، زندگی انسانی،کیفیت منابع مدیریت: کلیدی‌کلمات

 

‌:مقدمه

 محدرح  هدا  سدازمان  یاز عوامل مؤثر در بقا یکیعنوان  همواره به یانسان یرویعامل ن که ییازآنجا

تنهدا   کارمندان نه تیو عدم رضا تیعوامل رضا لات،یتما ها، زهیانگ ازها،یشناخت ن نبنابرای؛ است

 یمدؤثر ضدرور   های مناسب و برنامه یراهبردها  ،یصح یها استیلازم است بلکه جهت اتخاذ س

و  فشدان یمتناسب با شرح وظا یرا کارکنان پس از ورود به سازمان و گذراندن دورها. زیباشد می

 شدرفت یهدای پ  هدا، زمینده   کده حودور آن   گردندد  یم لیتبد هایی هیمرور به سرما کسب تجربه به

را بده   یریناپدذ  ها از سازمان گاه صددمات جبدران   و خروج آن کند یم عیو تسر لیسازمان را تسه

 هدای  هند یگدذر زمدان و پرداخدت هز    ازمندد یآنان، ن یخال یو پر کردن جا دینما یم واردسازمان 

وری  به بهره ایرانهای بزرگ  سازمان شتریجبران خدمات در ب یها یمش خط خواهد بود. نیسنگ

لازم بدرای کارکندان را فدراهم     زهیانگ نیابرا(. بن1390،  )فقیهی ابوالحسن و آغازاند مرتبط نشده

هدای   هستند و به پرداخت یمبتن ،های ثابت بر پرداخت شتریپرداخت ب یها استیو س سازند ینم

 .شود یچندان توجه نم ،وری و رشد در ارتباط است که با بهره ریمتغ

کرد کده بده اهدداف     تیهدا یو منابع سازمان را در جهت یانرژ توان ینم یانسان یروین یازهاین 

اندد،   ندام نهداده   ریید کده آن را عصدر تغ   یزمدتلاطم امدرو   یای. با توجه به دنابدیموردنظر دست 

هدا، چدالش مندابع     تدرین آن  از مهدم  یکد یهستند کده   یهای متهدد در مهرض چالش ها زمانسا

هدا   هدایی کده موجدب نگراندی انسدان     . ازجمله دغدغه(2019و همکاران، 1)فلیپسوناست یانسان

ی، از کدار افتدادگی و   اش در مواقع بروز بیمداری، نداتوانی جسدم   شود، وضهیت وی و خانواده می

کده   رسدد  ینظر م ه. ب(2018و همکاران،2)موکوآمد ناکافی در دوران بازنشستگی استمرگ و در

مندابع   تیریبدون در نظر گرفتن مدد . است یانسان هیموفق سرما یها سازمان هیترین سرما بزرگ

 و توسدهه  وندد ر است ممکن ها چالش نیمواجه است و ا هایی چالش با ها در همه سازمان یانسان

                                                           
1
 Phillipson 

2
 Mukku 



هدا مندابع    یکی از این چالش .(1396، راجیو  نیا جهفری)دیسازمان را دچار اختلال نما شرفتپی

 (.2015، 1)کاسیکوباشد می در حوزه کیفیت زندگی کاریانسانی، 

به عنوان یک مفهوم جهانی در عرصده مددیریت مندابع انسدانی و توسدهه       "کاری زندگی کیفیت

 توسهه هر مدیریت موفقیت اصلی کلید آن ءارتقا و تامین ،گرفته قرار تامل مورد  "سددددددازمانی

نظام ارزشی کیفیدت زنددگی کداری، سدرمایه     (. 2017، 2)گرات و گاستمی رود بشمار سازمانی

گذاری بر روی افراد را به عنوان مهم ترین متغییر در مهادله مدیریت راهبردی مورد توجه قدرار  

رده نمودن نیازهای کارکنان به بهسازی و کارایی بلند مددت  می دهد و بر این باور است که برآو

 (.  2017وهمکاران، 3)سرترانوسارمان منجر خواهد شد

 تدد کیفیدر تحقیق خود بدا عندوان بررسدی مهمتدرین مولفده هدای        (2014) 4زارع و همکاران

 ، ارکد  اجتمداعی  عوامل ، کار اقتصادی عوامل ، شغل محتوای با مرتبط عوامل ،  ریادک دگیدنز

 .زندگی تاثیر دارد و کار بین تهادل

( بیدان مدی کندد کده یکدی از جدالبترین روش هدای بدرانگیختن         2018) 5کوسیک و همکداران 

کارکنان برنامه کیفیت زندگی کاری می باشد؛ این کیفیت نشان دهنده یک روش نظام گونده در  

کده ریشده در    طراحی شغل ها و راهگشای نوید بخش در قلمرو گسدترده توسدهه شدغلی اسدت    

اجتماعی در مدیریت دارد. کیفیت زندگی کاری نه تنها یدک نگدرش و    –نگرش نظام های فنی 

روش گسترده در مورد توسهه شغلی است؛ بلکه زمینده ای میدان رشدته ای از پدژوهش و عمدل      

است که روانشناسی و توسهه سازمانی نظریه انگیزش و رهبری و روابط صنهتی را به هدم پیوندد   

 د.می ده

شدده و   انجام یو صنهت افتهی در کشورهای توسهه یمنابع انسان تیریهای حوزه مد پژوهش شتریب

 کده  یصدورت نگرفتده اسدت درحدال     نهیزم نیدر ا یهای کاف توسهه پژوهش در کشورهای درحال

در بهبود عملکرد بدوده و همنندین لازم بده     یدر هر سازمانی، عامل اساس یمنابع انسان تیریمد

                                                           
1
 Cascio 

2
 Grote & Guest 

3
 Cetrano 

4
 Dach & sherman 

5
 Kossek 



کارکندان   هدای  ییبده داندش، مهدارت و تواندا     داًیشد یهای عموم که، عملکرد سازمانذکر است 

 (.1390) فقیهی و آغاز، وابسته است

مواجده   هدایی  چدالش  با ها در همه سازمان یمنابع انسان تیریکه مد گردد یچنان استنباط م لذا

 تیری. مددیل نماسازمان را دچار اختلا شرفتپی و توسهه روند است ممکن ها چالش نیاست و ا

 یدارضرورت حفظ و نگهد  روبرو بوده است. که با توجه به هایی با چالش زین آجادر  یمنابع انسان

 تیریهدای مدد   چدالش  بندی و اولویت شناخت رانیا یاسلام یکارکنان کارآمد در ارتش جمهور

 ییدغدغده خودنمدا   کید صدورت   کارکندان بده   کیفیت زنددگی کداری  در حوزه  آجا یمنابع انسان

شدناخت   آجدا که اولین گام بدرای جبدران خددمات کارکندان      رسد ینماید؛ و چنین به نظر م می

باشد تا با بررسدی و   آن می بندی تیخدمات کارکنان( و اولو نهای فراروی این مهم )جبرا چالش

 کیفیت زندگی کداری های مدیریت منابع انسانی آجا در حوزه  تحقیق علمی ضمن تبیین چالش

بده آن   نید آن زمینه حل مشکلات توسط مدیران منابع انسدانی فدراهم گدردد و ا    دیبن تیو اولو

هدا و   مسدتلزم شدناخت چدالش    یانمندابع انسد   تیریمدد  یهدای فدرارو   مهناست که حل چدالش 

 .باشد آن می بندی تیاولو

‌پیشنیه‌تحقیق:

‌ پیشینه‌تحقیقات‌انجام‌شده‌-1جدول‌

‌‌ها‌شناسی‌روش‌اهداف‌نویسنده

و  یاسد

 (1399)یذاکر

  مدیریت های چالش

   در  انسددددانی  مندددابع 

 ایران  اداری نظام

 کتابخه و مروری

 ای

نتایج این بررسی نشان داد تغییرات هرم 

جمهیتی، ویژگی های فرهنگ عمومی و 

سددازمانی، ضدده  نظددام هددای ارزیددابی   

عملکرد و سیسدتم پرداخدت مبتندی بدر     

عملکرد، نارسایی هدای نظدام آمدوزش و    

رکنددان، ناهمدداهنگی در توانمندسددازی کا

نظام پرداخت بین کارکندان و مددیران و   

نیز سازمان های مختل  از اهدم چدالش   

های پیش روی مددیریت مندابع انسدانی    

در نظددام اداری ایددران در مسددیر تحقددق  

اهددداف چشددم انددداز و اسددناد بالادسددتی 



 .نظام می باشد

 (1396کرمهلی)

 مدوثر  عوامدل  بررسی

 منزلددت ارتقدداء بددر

 ارکنددانک اجتمدداعی

 نیددروی ویددژه یگددان

 تهددددران-انتظددددامی

 (  ناجا)

پرسشدددددددنامه 

محقق سداخته و  

آزمددون آمدداری  

ضدددددددددددریب 

همبسدددددددتگی 

پیرسون و مددل  

 رگرسیون

نتایج پژوهش نشان می دهد کده متغیدر   

هدددای وضدددهیت مهیشدددتی کارکندددان، 

تجهیددزات و امکانددات، رفتددار و عملکددرد 

کارکنان و همننین حوور در مراسمات 

زلددت اجتمدداعی ملددی و مددذهبی بددر من 

 .کارکنان یگان ویژه تأثیر دارند

 (1393زارع)

هدای   بررسی چدالش 

مدددددیریت منددددابع 

 انسانی

 پرسشنامه

نتایج پژوهش نشان می دهد کده فندون   

نوین مدیریت که در سدح  بدین الملدل    

شناخته شده موفقیت آنها مورد آزمون و 

ثبددات قددرار گرفتدده اسددت بدده عنددوان    

 راهکارهددایی بددرای رفددع چددالش هددای  

موجود مددیریت مندابع انسدانی مهرفدی     

 .گردیده است

 

 

‌پژوهش‌شناسی‌روش

 ای مرحله سه و ترکیبی صورت به محالهه این رویکرد نظر از و باشد می کاربردی تحقیق نوع

 .شود می طراحی

 کتب و مدارک اسناد، مند نظام مرور: اول مرحله-1

 حوزه در آجا انسانی منابع مدیریت های چالش خصو  در اصلی های مولفه تهیین: هدف

 کارکنان کاری زندگی کیفیت

 .محتوا تحلیل روش به کیفی رویکرد با محالهه: عرصه در محالهه: دوم مرحله -2

 حوزه در آجا انسانی منابع مدیریت های چالش خصو  در اصلی های مولفه تهیین: هدف

 .کارکنان کاری زندگی کیفیت



 .کمی محالهه-3

 : هدف

  آماری جامهه نظر از بیشتر اهمیت با آن متهاقب و بالاتر امتیاز با های همولف شناسایی-

 کیفیت حوزه در آجا انسانی منابع مدیریت های چالش های گویه های رتبه میانگین تهیین- 

 کارکنان کاری زندگی

 . موضوع با مرتبط... و ها نامه پایان اسناد، کتب، شامل:   اول مرحله در پژوهش جامهه

 و دیده دوره کارکنان کلیه شامل مرحله این در پژوهش جامهه:  دوم مرحله در پژوهش جامهه

آجا و ...   یانسان یرویآجا، مهاونت طرح و برنامه آجا، مهاونت ن ییو داراآجا  ستاد در نظر صاحب

 موضوع پیرامون ای ارزنده و فراوان تجربیات از همگی که هستند فهیمشغول انجام وظ

 سیاست و دانشگاهی متخصصان شامل ذینفهان سایر از همننین و بودند خورداربر موردپژوهش

 صورت به مرحله این در کننده مشارکت نفر 10 تهداد که. شد آوری جمع اطلاعات گذاران

 اشباع به حصول تا کنندگان مشارکت انتخاگ. اند شده انتخاگ تنوع حداکثر با و هدفمند

 .یافت ادامه اطلاعاتی

 هیشده از کل درجات و جذگ یکارکنان ستاد آجا از تمام کلیه ، سوم مرحله در شپژوه جامهه

آجا و ...   یانسان یرویآجا، مهاونت طرح و برنامه آجا، مهاونت ن ییو در دارا باشند یم روهاین

 روش از. باشند می نفر 125 ضریبی احتساگ با که هستند؛ هستند فهیمشغول انجام وظ

 تهداد کوکران فرمول از استفاده با محاسبات اساس بر نهایت در و تفادهاس تصادفی گیری نمونه

 .است گردیده مشخص نفر 94 آماری ی نمونه

 تولیدد  داندش . شدد  اسدتفاده   قدراردادی  رویکرد با کیفی محتوی تحلیل روش از پژوهش این در

 نددگان کن شدرکت  فدرد  به منحصر و واحد دیدگاه اساس بر روش این در محتوی تحلیل از شده

 و مفداهیم  خلدق  محتدوا  تحلیدل  نتیجده  مهمدولا . اسدت  واقهدی  های داده از گرفته ریشه و است

 و مشداهده  سداختارمند،  نیمده  هدای ‌مصداحبه  از هدا ‌داده آوری‌جمدع  جهدت  .است مدل ساختن

 عمدومی  سدوالات  با مصاحبه. شد استفاده صوت ضبط از ها‌داده ثبت جهت و عرصه در یادداشت

 ادامده  تحقیدق  اهداف به دستیابی جهت در تر اختصاصی سوالات آن تداوم با و شده شروع باز، و



 مشدارکت  کده  مناسدب  مکدان  و زمان در و آرام محیحی در انفرادی صورت به ها مصاحبه. یافت

 ضدبط  شدونده  مصاحبه رضایت با ها مصاحبه کلیه.شدند انجام نمایند، راحتی احساس کنندگان

 گفتده  تصددیق  جهدت  نیداز  صدورت  در کده  شد داده طلاعا پژوهش در کنندگان شرکت به. شد

 مصداحبه  انتهدای  در آنهدا  تلفدن  شدماره  و آدرس بهدی، های مصاحبه انجام به نیاز یا و هایشان

                                                                                                                  .ادامه یافت ها داده اشباع زمان تا کنندگان مشارکت انتخاگ. شود می گرفته

‌پژوهش:‌یافته‌های

‌یافته‌های‌حاصل‌از‌مرور‌اسناد‌و‌مدارک:‌

محققان محالهات کیفیدت زنددگی کداری را روی خصوصدیات فیزیکدی مکدان کدار و رفتارهدای         

مشتمل بر جنبه  یکار یزندگ  تیفیککه  درحالی. اند های افراد کار متمرکز نموده ظاهری و نگرش

ی کدار  یزنددگ   تید فیکوسیهی از محیط کاری است که روی یادگیری و سلامت کارکنان تدأثیر  

 .گذارد می

  تید فیکبا استفاده از  .شوند سازمانی و اهداف برآورده میی نیازهای کار یزندگ  تیفیکبا افزایش 

ضدایت کارکندان بدرای    تواند مکان کاری را فراهم کند که در عین ر ی یک موسسه میکار یزندگ

 صاحبان نیز سودآور باشد.

 :چارچوبی برای تحلیل کیفیت زندگی کاری 

 پرداخت منصفانه و کافی. -ال 

 شرایط ایمنی و بهداشتی محل کار. -گ

 .تأمین فرصت رشد و امنیت مداوم -ج

 گرای در سازمان:. قانون -د

 وابستگی اجتماعی زندگی کاری. -ه

 فوای کلی زندگی -و

 .ارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان کاریکپ -ز

 .های انسانی توسهۀ قابلیت -ح



گیری مشترک، همکاری، سازش متقابل میان مددیریت   کیفیت زندگی کاری فرآیندی از تصمیم 

ای است که کارکنان مشارکت بیشدتر در   گونه باشد و هدف آن تغییر شرایط کار به و کارکنان می

تر از شغل سازمانی کسب نمایند و اگرچه این موضدوع کده چگونده    کار داشته باشند، منافع بیش

یابد و این نکته که کیفیت زندگی کاری چیست تاکنون دقیقاً روشن نشدده   این حالت تحقق می

 است.

طدور   بده )اهداف اساسی یک برنامه کیفیت زندگی کاری اثدربخش شدرایط کداری بهبودیافتده        

 (طدور عمدده از دیددگاه کارفرمایدان     بده )سازمانی بیشدتر   و اثربخشی (عمده از دیدگاه کارمندان

شدده اسدت کده     وسیله شماری از محالهات پیشین حمایت باشد. نتایج مثبت برنامه مذکور به می

جایی پرسنلی کمتر، ارتقاء و رضدایت شدغلی بیشدتر     شامل کاهش غیبت گرایی در سازمان، جابه

 «باشد می

اصدلاح و  -1توان به مدوارد زیدر اشداره کدرد:      دگی کاری میهای کیفیت زن از نتایج اجرای برنامه

حفدظ  -4حمایدت کارکندان.  -3تشویق و بالا بردن تههد کارکنان.-2ی فوای کاری. هیروحبهبود 

 ها. افزایش مهارت-7کاهش غیبت.-6بالا بردن سودمندی.-5دلگرمی کارکنان.

 هدای  یشدرفت با نگدرش بده پ  با مروری بر اسناد و مدارک و منابع و مأخذ مرتبط و و در مجموع 

های اداری توجه به جذگ، منابع هوشمند و تناسب نوع شخصدیت و ندوع شدغل و     سریع سازمان

در گزینش افراد برای ورود به  ... سازمان، تجارگ، دانش، خرد فردی، بینش، مهارت و تخصص و

ه بده عوامدل   ضدرورت و توجد   دنیای کار و اشتغال را سرلوحه اقدامات خود قرار دهد و در زمینه

و همنندین تسدهیلات    هدا  یمده کدار و ب  مادی نظیر میزان حقوق و مزایا، پرداخت، پاداش و اضافه

، تأمین مسکن شخصی، اعحای تسهیلات بانکی، اعدزام  یسازمان رفاهی و تفریحی، داشتن مسکن

و  وانتقال، میزان سداعت کدار کارکندان    و نقل ییجا کارکنان به سفرهای زیارتی و سیاحتی، جابه

اصلی مدادی مدؤثر در نگهداشدت نیدروی انسدانی کیفدی        یها عنوان مؤلفه که به ... و سازی یبوم

موردتوجه قرار دارد و نیز در ارتباط با عوامل روحی و رواندی و مهندوی نظیدر تشدویق و تنبیده،      

، توجده بده   سدالاری  یستههای شغلی، ارجاع وظای  موردعلاقه کارکنان، توجه به شا ایجاد فرصت

یجاد امنیت شغلی، نحوه برخورد مدیران و ای جمهی، ها جشن، برگزاری مراسم و لت محوریعدا

فرماندهان با کارکنان، دخیل نمودن کارکنان در تصمیمات سازمانی، پرداخت هزینه مربدوط بده   



و در شأن کارکنان، ضابحه مداری و حذف روابط، اعتمادسدازی و از سدوی    مناسبالبسه نظامی 

کننده روح و روان و انگیزه کارکنان است، اهتمام خا  داشته باشدند تدا    یتتقوکه مدیران و ... 

 مندی کارکنان به کار و محیط کار فراهم گردد.موجبات افزایش علاقه

‌تجزیه‌وتحلیل‌داده‌های‌کیفی:

 حدوزه  در آجا انسانی منابع مدیریت های چالش گویه از مصاحبه با صاحب نظران جهت 9تهداد 

 (.1استخراج شد)جدول کارکنان کاری گیزند کیفیت

‌در‌آجا‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌های‌چالش‌جهتگویه‌های‌شناسایی‌شده‌در‌‌-2جدول‌

‌.کارکنان‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌حوزه

‌گویه‌ردیف

1‌
و مهدارت   تخصدص  سدالاری، اسدتهداد،   عدم رعایت عدالت بر مبندای شایسدته  

  "کارکنان

2‌
سالاری در  برای نهادینه کردن نظام شایسته های سازمانی جوابگو نبودن ظرفیت

  "سح   آجا

3‌
  "های ارزیابی و  مدیریت عملکرد کارکنان در سح  آجا ضه  در سامانه 

4‌
عدم توانایی آجا در اختصا  حقوق و مزایدا بده کارکندان بده نسدبت عملکدرد       

  "ها آن

5‌
  "ن آجاپایین آمدن کیفیت زندگی کاری به دلیل استرس زیاد در کارکنا 

6‌
  "های خردورزی در بحث عدالت اجتماعی عدم  گزینش و آموزش دوره

7‌
  "نبود  راهبرد ارتباطات مناسب برای برقراری رابحه بین مدیران و کارکنان

8‌
  "محور مدون برای ایجاد سازمان انسان ای  عدم وجود برنامه 



9‌
منیتدی، دلگیدر،   وپا گیدر، سدنتی وجدود محدیط ا     وجود قوانین و مقررات دست

  "نشاط  دستوری و بی

 

 

‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌های‌کمی:

 زندددگی کیفیددت)آجددا انسددانی منددابع مدددیریت هددای چددالش گویدده جهددت  9در ایددن تحقیددق 

( بدالاتر مدی   3مشخص شد که  کلیه گویده هدای میدانگین واقهدی از میدانگین مفدروض)      (.کاری

‌.‌(3)جدولباشد

‌مولف‌لیوتحل‌هیتجز-‌3جدول ‌انسانی‌‌هتوصیفی ‌منابع ‌مدیریت ‌های ‌چالش های

‌آجا)کیفیت‌زندگی‌کاری(.
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 پایین

عددددم رعایدددت عددددالت بدددر مبندددای      -1

و مهدارت   تخصدص  سالاری، استهداد، شایسته

هدای حدوزه جبدران     یکی از چدالش  "کارکنان

 خدمات )کیفیت زندگی کاری( است.

4.53 0.44 0.1464 2 4.7 4.3 15.47 
بالای‌

 متوسط

های سازمانی بدرای   جوابگو نبودن ظرفیت -2

سالاری در سدح     نهادینه کردن نظام شایسته

مات های حوزه جبران خد یکی از چالش "آجا

 )کیفیت زندگی کاری( است.

4.44 0.52 0.1624 5 4.7 4.2 13.40 
بالای‌

 متوسط

های ارزیدابی و  مددیریت    ضه  در سامانه -3

یکددی از  "عملکددرد کارکنددان در سددح  آجددا 

هدای حدوزه جبدران خددمات )کیفیدت       چالش

 زندگی کاری( است.

4.4 0.41 0.1455 4 4.6 4.2 14.67 
بالای‌

 متوسط

آجدا در اختصدا  حقدوق و     عدم تواندایی  -4

 "هدا  مزایا به کارکنان بده نسدبت عملکدرد آن   

هددای حددوزه جبددران خدددمات  یکددی از چددالش

4.59 0.36 0.1307 1 4.8 4.4 17.78 
بالای‌

 متوسط



 )کیفیت زندگی کاری( است.

پایین آمدن کیفیت زندگی کاری به دلیل  -5

یکددی از  "اسددترس زیدداد در کارکنددان آجددا  

خددمات )کیفیدت    هدای حدوزه جبدران    چالش

 زندگی کاری( است.

4.54 0.46 0.1494 3 4.7 4.3 15.23 
بالای‌

 متوسط

هدددای  عددددم  گدددزینش و آمدددوزش دوره -6

یکدی از   "خردورزی در بحث عدالت اجتماعی

هدای حدوزه جبدران خددمات )کیفیدت       چالش

 زندگی کاری( است..

4.07 0.55 0.1822 9 4.3 3.9 9.68 
بالای‌

 متوسط

نبددود  راهبددرد ارتباطددات مناسددب بددرای   -7

یکی از  "برقراری رابحه بین مدیران و کارکنان

هدای حدوزه جبدران خددمات )کیفیدت       چالش

 زندگی کاری( است.

4.19 0.68 0.1968 8 4.4 3.9 9.68 
بالای‌

 متوسط

مددون بدرای ایجداد     ای  عدم وجود برنامده  -8

های حوزه  یکی از چالش "محور سازمان انسان

 ان خدمات )کیفیت زندگی کاری( است.جبر

4.24 0.65 0.1901 7 4.5 4.0 10.32 
بالای‌

 متوسط

وپدا گیدر،    وجود قدوانین و مقدررات دسدت    -9

سنتی وجود محیط امنیتی، دلگیر، دستوری و 

هدای حدوزه جبدران     یکی از چالش "نشاط  بی

 خدمات )کیفیت زندگی کاری( است..

4.39 0.62 0.1794 6 4.6 4.2 11.84 
بالای‌

 متوسط

 

، مدیریت مندابع انسدانی   مهتقدندً موافق و موافق   تحت عنوان کاملاافراد جامهه نمونه  درصد 79

عددالت،   یاز رو  وظدای  هدا  نقدش  یواگدذار هدای   ی بدا چدالش  کار یزندگ تیفیکآجا در حوزه 

و  مثبدت  یاجتمداع  طیشرا ،یکار مهتبر و سودمند اجتماع ،شغلی تیامکان امن ،قیلا یسرپرست

با توجه به رقم آماره آزمون و قیداس آن بدا حدفاصدل اطمیندان در کلیده      مواجه است.  مساعد، 

های مدیریت منابع انسانی در حدوزه کیفیدت زنددگی کداری بدالاتر از متوسدط        ها چالش شاخص

 باشد. می

ون بدا  با توجّه به مقدار بحرانی و مقدار آماره آزمون بدست آمده در بالا، از آنجدا کده آمداره آزمد    

گیدرد و از مقددار بحراندی جددول     قرار می H1 ، در ناحیه05/0و سح  مهنی دار  4درجه آزادی 



-توان گفت بین مؤلفده می گردد، بنابراینئید میابزرگتر است، لذا فرضیه صفر رد و فرضیه ادعا ت

-حبهمدیریت منابع انسانی آجا ارتباط وجود دارد و نیز اظهارنظر مصا ی کیفیت زندگی کاری و

‌شوندگان بر حسب شانس و اتفاق نبوده است.

‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌آجا‌بندی‌چالش‌اولویت‌‌2یخ(:‌آزمون‌3شماره‌)‌جدول

 FO Fe ها‌نهیگز ردیف

 

2)( ijij fefo 
 

2)( ijij fefo 
 

ijfe
 

‌49.936 938.80 18.8 49.44 کاملاً‌موافقم 1

 9.423 177.15 18.8 32.11 موافقم 2

3 
‌نه‌ ‌و ‌موافق نه

 مخالفم
11.22 18.8 

57.45 3.056 

 16.43 309.05 18.8 1.22 مخالفم 4

 0 0 18.8 0 کاملاً‌مخالم 5

 62.415  94 94 مجموع

‌

 

 
 از: عبارت استبنابراین آماره آزمون 

8.185/45/  nfofeij  

415.62/2)(2  fefofe  

 (:2) دوانی از جدول کای محاسبه مقدار بحر

 %95را در سح  اطمینان  بنابراین چالش های مدیریت منابع انسانی آجا)کیفیت زندگی کاری(

 :میآور یم دست بهتوجه به جدول  با وبه شرح ذیل محاسبه  4آزادی  درجه و

4)15(*)12()12(*)11(  kkdf  

  = 1- 95% = 0/05 



2
  ، df

) = 
2

 (0/05،4) = 488/9  

49/9=
2        ،62.415مقدار بحرانی=

2آزمون( شده محاسبه( 

‌
‌.کیفیت‌زندگی‌کاری‌2آزمون‌خی‌‌-‌1نمودار

‌

بدست آمده در بالا، از آنجدا کده آمداره آزمدون بدا      با توجّه به مقدار بحرانی و مقدار آماره آزمون 

گیدرد و از مقددار بحراندی جددول     قرار می H1 ، در ناحیه05/0و سح  مهنی دار  4درجه آزادی 

-توان گفت بین مؤلفده می گردد، بنابراینئید میابزرگتر است، لذا فرضیه صفر رد و فرضیه ادعا ت

-آجا ارتباط وجود دارد و نیز اظهارنظر مصاحبهمدیریت منابع انسانی  ی کیفیت زندگی کاری و

 شوندگان بر حسب شانس و اتفاق نبوده است.

 :همبستگی محاسبه ضرگ

ر وابسدته  ید متغ ( ومدیریت منابع انسانی) مستقل ریدو متغ بین محاسبه ضریب همبستگی برای

 شود:یم ل استفادهیفرمول ذ از (کیفیت زندگی کاری)

‌ضریب‌توافق‌همبستگی‌‌‌‌
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‌ضریب‌تعیین‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌



69.39100)63/0(100)( 22  RRCR‌‌‌‌‌

     C ،ضریب توافق همبستگی =
2  مجذور کدا = ،n     ،تهدداد جامهده نمونده =R  ضدریب =

 تهیین

-درصدد بدا چدالش   63مدیریت منابع انسانی آجا در حوزه کیفیت زندگی کاری به میزان یهنی  

کدار   ،شغلی تیامکان امن ،قیلا یلت، سرپرستعدا یاز رو  وظای ها نقش یواگذارهایی از قبیل 

بنابراین این دو متغیدر   مواجه است. مثبت و مساعد یاجتماع طیشرا ،یمهتبر و سودمند اجتماع

 ها ارتباط مهناداری وجود دارد و بر همدیگر تأثیر دارند از یکدیگر مستقل نبوده و بین آن

‌:نتیجه‌گیری

کیفیدت  آجدا در حدوزه    یمندابع انسدان   تیریای مدد ه چالش بندی تیاولوپژوهش حاضر با هدف 

ی نظران، محالهده های پژوهش حاصل از مصاحبه با صاحبانجام شد یافته زندگی کاری کارکنان

وتحلیدل توصدیفی، کیفدی و اسدتنباطی      هدای پیشدین و تجزیده    منابع، اسناد و مدارک و تحقیق

بع انسانی آجا در حدوزه کیفیدت   های مدیریت منا ها؛ مؤید این محلب است مهمترین چالش داده

کارکنان،  مهارت و تخصص استهداد، سالاری، شایسته مبنای بر عدالت رعایت زندگی کاری، عدم

آجدا،    سدح   در سدالاری  شایسدته  نظدام  کردن نهادینه برای سازمانی های ظرفیت نبودن جوابگو

 در آجدا  تواندایی  دمآجدا، عد   سدح   در کارکنان عملکرد مدیریت  و ارزیابی های سامانه در ضه 

آجدا مدی    کارکندان  در زیاد ها، استرس آن عملکرد نسبت به کارکنان به مزایا و حقوق اختصا 

 باشد.  

( گزارش کرد که میان کیفیت زنددگی کداری کارکندان بده ویدژه دو متغیدر       1383خوشبختی )

رابحده   کلیدی قانون گرایی در سازمان کار و فوای کلی زندگی کارکنان و اثدر بخشدی مددیران   

درصد اطمینان میدان سدبک هدای رهبدری اولیده و       93مهنی داری وجود دارد. علاوه بر این با 

کیفیت زندگی کاری کارکنان اختلاف مهنی داری وجود دارد.. همننین بدین قدانون گرایدی در    

سازمان کار و فوای کلی زندگی کارکنان با سایر متغیرهای کیفیت زندگی کاری مانندد محدیط   

ن و بهداشتی، تامین رشد و امنیت مداوم، یکندارچگی و انسدجام اجتمداعی و توسدهه     کاری ایم

قابلیت های انسانی رابط مهنی داری وجدود دارد .نتدایج ایدن تحقیدق بدا نتدایج تحقیدق حاضدر         



محابقت دارد .حسینی و همکاران در پژوهش خود تحت عنوان رابحه بین کیفیت زندگی کداری  

( و بدا اسدتفاده از   1388اره کل تربیت بدنی استان اصفهان در سال )و تههد سازمانی کارکنان اد

نفری نشان دادند که همبسدتگی مثبدت و مهندا داری     152پرسشنامه زندگی والتون و با نمونه 

بین کیفیت زندگی کاری و تههد سازمانی کارکندان تربیدت بددنی اسدتان اصدفهان وجدود دارد.       

و تههد هنجاری تحدت تداثیر کیفیدت زنددگی کداری       تحلیل رگرسیونی نشان داد، تههد عاطفی

کارکنان تربیت بدنی استان اصفهان قرار دارد. نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق حاضدر محابقدت   

( با بررسی کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشگاه آزاد تبریز به ارائده الگدوی   1392دارد. علمی )

داشته که به غیدر از مولفده فودای کلدی زنددگی،      مناسب برای ارتقاء آن پیشنهاد کرده و اذعان 

کیفیت زندگی کاری کارکنان در حد متوسط بوده است. نتدایج ایدن تحقیدق بدا نتدایج تحقیدق       

 حاضر محابقت دارد.

 مهلمین کاری انگیزه بر شناسی خویشتن و کاری زندگی کیفیت رابحه ( بررسی1397حسینی)

 تاثیر بسزایی دارد. شناسی خویشتن بر یکار زندگی کیفیتپرداخ ت ونتیج نشان داد که 

( به بررسی تدأثیر کیفیدت زنددگی کداری و سدلامت سدازمانی بدر        2016کاظم نژاد و هژبرنژاد) 

نتایج این محالهه نشان داد که کیفیت زندگی شدغلی و سدلامت   پرداختند  توانمندسازی مهلمان

 پنج تهران تأثیر داردسازمانی بر توانمندسازی مهلمان دبیرستان دوم دبیرستان منحقه 

( به بررسی برابری جنسیتی ، فساد و شایسته سالاری پرداختند و نتایج نشدان  2017)1روستین

رفاه انسان و کیفیدت زنددگی   خوگ  داد که، شایسته سالاری برای کاهش فساد و در نتیجه ارتقا

 . که با نتایج این تحقیق همخوانی دارد.باشد کاری، راه حل ایده آل می

( در محالهده کیفیدت زنددگی کداری داوطلبدان در باشدگاه داوطلبدان        2004گ و جین بی )وان 

فدراسیون ورزشی مدارس چین تایپه مشاهده کردندد کده سدح  رضدایت شدغلی آنهدا در کدل        

مناسب بود. بهد فرصت های یادگیری کیفیت زندگی کاری زنان به جز در بهد سرپرستی بدالاتر  

سدال سدن، کمتدرین میدزان      22د. از لحاظ سدن افدراد بدالای    از کیفیت زندگی کاری مردان بو

کیفیت زندگی کاری را گزارش کردند. افرادی که دانشجو بودند یا مددرک کارشناسدی داشدتند،    

                                                           
1
  .Rothstein 



در مقایسه با داوطلبان دانش آموز کمترین میزان کیفیت زندگی کاری را گزارش کردند. افرادی 

ه شرکت داشتند، کیفیدت زنددگی کداری بدالاتری را     بار در فهالیت های داوطلبان 5که بیشتر از 

گزارش کردند، کیفیت زندگی کاری زنان بالاتر از مردان مشاهده شد. نتایج این تحقیق با نتدایج  

تحقیق حاضر محابقت دارد. در تبیین نتایج تحقیق می توان گفدت کده کیفیدت زنددگی کداری      

رتقا, انگیزش شدغلی کارکندان را بده    محلوگ باعث سلامت سازمانی می شود و سلامت سازمانی,ا

 کیفیتبدا عندوان بررسدی رابحده      تحقیقدر  نیز( 2015) دنبال خواهد داشت. هینون و ساریما

-2014در  فنلاند رکشودر  وزارت کدار را  نمازسادر  با انگیزه شدغلی  نکنارکادر  ریکا  ندگیز

در  ریکا  دگینز کیفیت رتقد یشافزا که سیدندر نتیجه ینا به بررسدددددی کردندددددد  2013

و انگیدددددددزه  وری هبهرو  تولید یشافزا  به منجر نهایتو در  شغلی دیخشنو به منجر نکنارکا

 . نتایج این تحقیق با نتایج تحقیق حاضر محابقت دارد.دشو می نمازسادر  شغلی

‌پیشنهاد:

دیرت های م بندی چالش اداره علوم، تحقیقات و فناوری آجا با توجه به اولویت پیشنهاد می شود

منابع انسانی آجا در حوزه بازنشستگی در این پژوهش نسبت به تهیه پژوهشی در راستای ارائده  

های پیش رو اقدام و  مهاونت نیدروی انسدانی بدا همداهنگی مهاوندت       های اجرایی چالش راه حل

طرح برنامه و بودجه و امور مجلس، بنیاد تهاون آجا، بانک حکمدت ایرانیدان، دارآجدا و مهاوندت     

 هندسی آجا نسبت به برنامه ریزی و رفع چالش های ذکر شده اقدام لازم بهمل آورند.م

 : ها‌محدودیت

و امتناع   نظران از پژوهش از صاحب یبرخ ای یانسان یروین نیاز مهاون یعدم استقبال برخ    

  یمشغله کار لیخود به دل اتینظر ی ارائه از نظران اکثر صاحب

 

‌منابع:

  ران،یا  یادار نظام   در  یانسان  منابع  تیریمد ی(. چالش ها1399محمد. ) ،یذاکر و یلماعسا ،یاسد

 .46-57(:62)8، کشور یو  استخدام یسازمان ادار یفصلنامه تخصص



رابحده سدبک ). 1384نوشیروان)و کداظم ندژاد، ا سن، اسدی، ححمد، احسانی، مهفروشبختی، جخ

نان با میزان اثربخشی مدیران دانشکده ها و گروههای هدای رهبدری و کیفیدت زندگی کاری کارک

 ..36-53، 24آموزشدی تربیدت بدنی دانشگاههای دولتی کشور. مجله حرکت، 

بررسی رابحه کیفیت زندگی کاری و خویشتن شناسی با انگیزه کاری ‌(.1397طیبه. ) بی حسینی، بی

مدیریت آموزشی، نیشابور،  شناسی ارشد رشتهپایان نامه کار،مهلمین، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نیشابور

‌ایران.

رابحه بین کیفیت (. 1388) .زهره ،موسوی ،رضا ،همایی ،نادریان مسهود ،محمد ،سلحان حسینی

ی مدیریت ورزش، زندگی کاری و تههد سازمانی کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان اصفهان

‌. 167-181. 2:(حرکت)

 . تهران.انتشارات دافوس آجا(. راهبردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی، 1391شهلایی، ناصر. )

در  ی: محالهه ایدر بخش عموم یمنابع انسان تیریمد ی،چالشها1390ابوالحسن و آغاز، عسل، ،یهیفق

 .رانیا تهران، ،تیریمد یالملل نیب کنفرانس نینهم کشور، یوزراتخانه ها یمنابع انسان تیرینظام مد

 خود از و کاری زندگی کیفیت بین رابحه بررسی ،( 1392) بوالفول اده، ز هاشم و ،محمود لمیع

 .7-28(: 5)2 ،شناسی جامهه محالهات تبریز، شهر های دبیرستان بین اجتماعی در بیگانگی

 یروین ژهیو گانیکارکنان  یماععوامل موثر بر ارتقاء منزلت اجت ی(. بررس1396. )بیط ،یکرمهل

 .130-104(: 6)5 ،ژهیو سیپل یعلم هینشرتهران )نآجا(، -یانتظام

Boon, C., Den Hartog, D. N., & Lepak, D. P. (2019). A systematic review of 

human resource management systems and their measurement. Journal of 

management, 45(6), 2498-2537. 

Cascio, W. F. (2015). Managing human resources. New York: McGraw-Hill. 

Deutsch, S., & Schurman, M. (2014). "Labor Initiatives for Worker Participation 

and Quality of Work Life". Economic and Industrial Democracy, 14: 345-354. 

Chosen, E. G., Brody, C.M., & sapon, M. (2014). teaching cooperative learning 

the challenge for teacher Education Albany NY: state university of New York 

press. 

Cetrano, G., Tedeschi, F., Rabbi, L., Gosetti, G., Lora, A., Lamonaca, D., ... & 

Amaddeo, F. (2017). How are compassion fatigue, burnout, and compassion 

satisfaction affected by quality of working life? Findings from a survey of mental 

health staff in Italy. BMC health services research, 17(1), 1-11. 

Chams, N., & García-Blandón, J. (2019). On the importance of sustainable human 

resource management for the adoption of sustainable development goals. 

Resources, Conservation and Recycling, 141, 109-122. 

https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=61928
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=48674
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=45495
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=4000


Elrehail, H., Harazneh, I., Abuhjeeleh, M., Alzghoul, A., Alnajdawi, S., & Ibrahim, 

H. M. H. (2019). Employee satisfaction, human resource management practices 

and competitive advantage: the case of northern cyprus. European Journal of 

Management and Business Economics. 

Easton, S., & Van Laar, D. (2018). User manual for the Work-Related Quality of 

Life (WRQoL) Scale: a measure of quality of working life. University of 

Portsmouth. 

Grote, G., & Guest, D. (2017). The case for reinvigorating quality of working life 

research. Human relations, 70(2), 149-167. 

Kermanshahi, M. M., & Hozhabrnejad, N. (2016). The Impact of quality of work 

life and organizational health on teacher empowerment. International Journal of 

Research in Organizational Behavior and Human Resource Management, 4(3), 44-

51. 

Kossek, E. E., & Lautsch, B. A. (2018). Work–life flexibility for whom? 

Occupational status and work–life inequality in upper, middle, and lower level 

jobs. Academy of Management Annals, 12(1), 5-36. 

Mukku, S. S. R., Harbishettar, V., & Sivakumar, P. T. (2018). Psychological 

morbidity after job retirement: A review. Asian journal of psychiatry, 37, 58-63. 

Phillipson, C. (2019). ‘Fuller’or ‘extended’working lives? Critical perspectives on 

changing transitions from work to retirement. Ageing & Society, 39(3), 629-50. 

Rothstein, B. (2017). Gender equality, corruption and meritocracy. Blavatnik 

School of Government, University of Oxford. 

Saeed, B. B., Afsar, B., Hafeez, S., Khan, I., Tahir, M., & Afridi, M. A. (2019). 

Promoting employee's proenvironmental behavior through green human resource 

management practices. Corporate Social Responsibility and Environmental 

Management, 26(2), 424-438. 

Zare, H., Haghgooyan, Z., & KARIMI, A. Z. (2014). Identification the components 

of quality of work life and measuring them in faculty members of Tehran 

University. Iranian Journal of Management Studies (IJMS), 7(1):41-66. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Prioritize AJA human resource management challenges in the field of quality 

of work life of employees 

Abstract: 

The greatest asset of successful organizations is human capital. Regardless of 

human resource management, all organizations face challenges and these 

challenges may disrupt the development and progress of the organization. The 

purpose of this study is to prioritize the challenges of AJA human resource 

management in the field of quality of work life of employees. The type of research 

is applied and the method of conducting this research has been selected based on 

the nature of the research subject, the objectives of its scope and scope, and a 

descriptive research method with a mixed approach. Methods of collecting 

information and data are field and library methods and tools of collecting 

information and data are interviews and questionnaires. The statistical community, 

AJA staff, finance, plan and program deputy, and AJA manpower deputy are on 

duty. Sampling was done using stratified random method and the sample size using 

statistical formula (Cochran) is 94 people. Chi-square test and Pearson correlation 

coefficient were used to analyze the data. Chi-square test and Pearson correlation 

coefficient were used to analyze the data. 

 Data analysis showed that the most important challenges of AJA human resource 

management in the field of quality of working life The most important challenges 

of AJA human resource management in the field of quality of working life, lack of 

justice based on meritocracy, talent, expertise and skills of employees Establishing 

a meritocracy system at the AJA level, weakness in the systems for evaluating and 

managing the performance of employees at the AJA level, the inability of the AJA 

to allocate salaries and benefits to employees in proportion to their performance, is 

a great stress for AJA employees. 

Key Word: Human resource management, quality of work life, AJA staff 

 

 

 


