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Abstract 

Today, it is important to develop employee skills in relation to organizational efficiency. 

Therefore, to enhance individual and organizational effectiveness, it is necessary to focus on 

the training and improving employee expertise. The purpose of this study was to determine 

the effect of training based on quality of work life improvement on employee perceived 

organizational training effectiveness. The statistical population included all employees of a 

Food production factory in Borujen in the spring and summer of 2018, from which, 30 

subjects were randomly selected and assigned to two groups of experimental and control. The 

data gathering tool included researcher-made questionnaire on perceived training 

effectiveness. Data were analyzed using repetitive measures analysis of variance, using 

SPSS24 software. Results showed that the improving quality of work life training program 

was effective in perceived organizational training effectiveness.  
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 چکیده

دليل، بترای بالنتدگی فتردی و همينبته و اهميتت استت حائز سازمانی توسعۀ مهارت کارکنان در کارایی امروزه

منظور، اهتدا  ستازمانی بایتد اینبه. توسعۀ تخصص کارکنان ضروری استسازمانی، تمرکز بر روی آموزش و 

 هتد  ایتن. دهتد ارتقتا آنتان آموزشی کارکردهای شوند که انگيزۀ کارکنان را درراستایای تعيين گونهاغلب به

ی هتاآموزش بتر ادرا  کارکنتان از اثربخشتیبتر بهتتود کيفيتت زنتدگی کتاری تعيين اثربخشی آمتوزش متتنی پژوهش

. جامعۀ آماری پژوهش شامل همۀ کارکنان یک کارخانۀ توليد متواد غتذایی در بتروجن در بهتار و تابستتان سازمانی است

 گيری تصادفی درقالتب دو گتروه آزمتایش و کنتترل در مهالعتهنمونه شيوۀ اساسنفر بر 30آنها  يانکه از م شودمی 1397

هتای ستازمان بتود. پرسشنامۀ پژوهشگرستاختۀ ادرا  اثربخشتی آموزشها شامل داده گردآوری ابزارهای. یافتند شرکت

بررسی شد. نتتای   SPSS 24افزار های مکرر با استفاده از نرماندازه با واریانس تحليل روش آمده ازطریقدستهای بهداده

نتان از اثربخشتی ای آمتوزش بهتتود کيفيتت زنتدگی کتاری، ادرا  کارکبرنامتۀ مداخلته آمده نشان داد ازطریتقدستبه

 یابد. بهتود می های سازمانیآموزش

 

 .توليد بخش کارکنان ،اثربخشی آموزشکيفيت زندگی کاری،  واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 بالنتدگی منظوربته دليل،همينبته و سازمانی مهم است عملکرد و کارایی در کارکنان تخصص و مهارت توسعۀ امروزه

گری کارکنتان ضتروری استت. اهتدا  ایحرفته و تخصص توسعۀ و یادگيری آموزش، روی بر تمرکز سازمانیْ و فردی

های گوناگون ازجملته آمتوزش شوند که هم انگيزه و هم عملکرد کارکنان را در حوزهای تعيين میگونهسازمانی اغلب به

گرایانته طور واقعتواننتد بتهنمی دلایلی )مانند نداشتن صلاحيت و کفایت(ارتقا دهد. باوجودِاین، اغلب اوقات، کارکنان به

(. این موارد، اهميت آموزش اثربخش و جتو  حتامی آن 2014، 1به این مقاصد دست یابند )هورتين، ستيليجانُو و جونگانس

و کنند. ادرا  افراد از حمایتی که ازسوی مدیریت، شغل و سازمان، بترای آمتوزش رستمی ها را دوچندان میدر سازمان

(. اکثتتر 2005، 3استتت )تریستتی و تتتوس 2گر مفهتتوم جتتو  آموزشتتیبتتردی استتت، نمایتتانهتتای پيشفعاليتو غيررستتمی 

گيرند، در شتغل ختود بته کتار بترنتد. میآیند که کارکنان، آنچه را که یاد میهای سازمانی با این توقع به اجرا درآموزش

ها ازطریق الگویی کارآمد بررستی باید اثربخشی این آموزش( که 2016، 4اند )اسپکتوراین جریان را انتقال آموزش ناميده

 آموزشی برنامۀ ارزیابی کارایی برای را ( ملا  هایی2016به نقل از اسپکتور،  1977) 5راستا، کير  پاتریکشود. دراین

 دادهتایونبر و کارکنتان رفتتار در آن مثتتت اثترات بتروز تتا عتاطفی ازلحاظ آموزش مقتوليت بر آن در که کرد پيشنهاد

توانتد ابتزار متيثری بترای ترغيتب و شتده، میطراحیهای آموزشتی خو برنامه دليل،همينبه و است شده تأکيد سازمانی

(؛ 2018، 6انداز و رستالت شترکت باشتد )هامونتد و چرچيتلشدن آنها در چشمای برای سهيمداشتن کارکنان و وسيلهنگه

( 2011) 7(. بک و همکتاران1391کنندۀ اثربخشی سازمان است )برازنده و همکاران، بينیپيش آموزشْ حامی بنابراین، جو 

ها برای رشد، از عوامتل مهتم دخيتل در رضتایت شتغلی هستتند. دریافتند که آموزش ميثر، تشخيص دستاوردها و فرصت

 تکتالي  دربتارۀ مثتتت گاهدیتد بته آمتوزش، از بينانتهخوش تجربتۀ داد ( نشتان2011) 8روزن پژوهش هایهمچنين، یافته

هتای کتاری کارکنتان را توانتد کارکردمی کتاری هتایمحيط در بينانتهکيفيت زندگی خوش شود.منجر می آن به مربوط

تتأثير قترار دهتد شتان را تحتانداز کارکنتان از آینتدۀ شغلی( و چشتم2019، 9درزمينۀ آموزش ارتقا دهد )اِوا و همکتاران

کاری مفهتومی بتا ستاختار پویاستت )حنيت  و (. کيفيتت زنتدگی2016، 11کوچویان و همکاران؛ 2009، 10)زاچر و فرس

های خود را در مفهوم چندبُعدی بهزیستی یا زندگی خو  دارد )بنيتاد اروپتایی بهتتود شترایط ( که پایه2014، 12همکاران

داند کته بایتد هایی میوان داراییعن( کيفيت زندگی کاری را نگرش به افراد به1993) 14(. پولو 2003، 13زندگی و کار

 راستتا،درهمين ها، تجربۀ خود را در اختيار سازمان قترار دهنتد کتهخود را به صحنۀ ظهور برسانند و قادرند دانش، مهارت
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 گسترش و( 1386پرداختچی،  و بزاز جزایری)کارکنان  کاری زندگی کيفيت در انسانی منابع توسعۀ و آموزش نظام نقش

 شود.( برجسته می2018، 1کارا و همکاران) آنان علایق

ای است که برای افزایش خشنودی کارکنتان در کنند که کيفيت زندگی کاری برنامه( بيان می2012) 2ساندا و آریيتی

انداز دليلِ تغييترات در در  افتراد از آینتده و چشتموری طراحی شده استت؛ چراکته بتهمحيط کار در کنار افزایش بهره

تر مانده را گستتردههای زمانی باقیشوند فرصت( افراد قادر می2009، 4؛ زاچر و فرس2006، 3شان )کارستنسندهزمانی آین

گيریِ هد  یادگيری و همچنين نگرش به یادگيری و توسعۀ افتراد ( و این امر بر جهت2016بتيند )کوچویان و همکاران، 

، 8؛ متایرز2012، 7؛ ستالم و همکتاران2019، 6( و افزایش احساس خودکارآمدی )نوانزو و بابتالولا2016و زاچر،  5)کوئي 

( در 2014، 11کاواست؛ بویوکگزه2002، 10شتيير و کتارور)خوشتایند  احساستات ( و2018، 9؛ گلدشتاین و همکاران2009

 و رودریگتتوئز)شتتخص  اجتمتتاعی ، کتتارکرد12بخشگتتویی خودکتتامپيش استتاس، ازطریتتقگتتذارد؛ براینمی تتتأثير آنتتان

های ( ازجمله در آموزش و یادگيری در محيط کار و همچنتين درزمينته2018، 14؛ کارلتون و همکاران2017، 13گيراندولا

؛ ليتو و 2018، 15اولتتين و همکتاران ؛2014 کتارور، بته کنيتد نگتاه مثتال برای)یابد می ارتقا هيجانی بهزیستی فردی وميان

 درقالتب کتاری زنتدگی کيفيتت الگوهتای در یتادگيری و آمتوزش اهميتت. (2014، 17لتنس و ؛ نوتين2018، 16همکاران

(، 1973) 19( و والتتون2016) 18های گروتته و گستتهای انسانی و رشد و امنيت در دیدگاهقابليت توسعۀ همچون مواردی

ها در نظام آمتوزش مهارت و استعدادها پرورش و( 2001) همکاران و در نظریۀ سيرگی 20دانش کسب نيازهای از رضایت

  اند.( پيرامون کيفيت زندگی کاری مهرح شده1386و توسعۀ منابع انسانی در الگوی بزاز جزایری و پرداختچی )

بينتی های مهم کيفيت زنتدگی کتاری در پيشميلفه از یکی آموزشْ داد نشان( 1394)نجفی  و رحيميان پژوهش نتای 

های مهتم کيفيتت ميلفه از یکی ْآموزش داد نشان( 1397) برازنده و همکاران پژوهش حالاست و درعين عملکرد مدیران

( ، یانت  2002) 22(، مرستدس و کاسترس2000) 21هتای باستی و همکتارانپژوهش زندگی کاری کارکنان است. نتتای 

 کتاری زنتدگی کيفيتت هایميلفته از یکتی عنوانبه کارکنان آموزش ( درزمينۀ2003) 24(، آکتون و گلدن2005) 23چن

 25موران و همکارانتتسچانن هاییافته .دهدمی ارتقا را کارکنان عملکرد کاری، زندگی کيفيت بستر در آموزش داد نشان
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 هاییافتته همچنتين، دارد؛ وجود معناداری و مستقيم رابهۀ تحصيلی پيشرفت و تحصيلی بينیخوش بين داد ( نشان2013)

 و آمتوزش بته نگاهشتان بينانه و کيفيت زندگی مناستب داشتتند،خوش تجربۀ که افرادی داد نشان( 2011) روزن پژوهش

 . است بوده ترمثتت آن به مربوط تکالي 

یابند که مسئوليت آنها ها درمیهای کيفيت زندگی کاری سازمان( معتقد است ازطریق برنامه2015) 1نيواستروم

ای که هم برای افراد گونهسازی آموزش و جو  آموزشی مناسب[ بهشرایط کاری ]مانند پيادهسازی عتارت است از فراهم

کاری  پژوهشگران دریافتند که کيفيت زندگیهای سودآوری سازمان را محيا کند. زمينه هم و باشد جذا  و رشددهنده

؛ 1397رد )نگاه کنيد به برازنده و همکاران، گياو قرار می تأثير تجربۀ کاری و انتظارات شغلی آیندهتحتشخص معمولاً 

ها درزمينۀ کيفيت زندگی کاری به دهد بيشتر پژوهشها نشان میپيشينه بر مروریازطر  دیگر،  (.2016گروته و گست، 

ندرت مداخله درجهت ارتقای عوامل وابسته به کيفيت زندگی کاری را در اند و بهمهالعات کيفی و یا توصيفی پرداخته

فشارِ سرپرستان، مدیران ارشد و دليل اینکه تحتبراین، چون کارکنان بخش توليد بهعلاوه .اندتور کار خود قرار دادهدس

ها دربارۀ کنترل کيفی و رعایت استانداردها در زمانی محدود هستند، به داشتن کنندگان برای اجابت خواستهمصر 

نياز دارند که این امر در بستر ادرا  از اثربخشی جو  آموزش و  مهارت و تسلط لازم درجهت افزایش اثربخشی خود

تأثير هایی که تحتهای ذهنی و چالشدليل آشفتگیشود. ازسوی دیگر، بههای کارآمد در سارمان مهيا میارائۀ آموزش

ار ناشی از نشخو های گوناگون برای کارکنان ایجاد شده است، تمرکز کارکنان از یادگيری و خل اقيت بهبحران

بودن گر تنزل ادرا  آنان از اثربخشبينانه معهو  شده است که این امر نمایانهای بدبينانه یا حداقل کمتر خوشدغدغه

به سوابق پژوهشی گذشته که نقش کيفيت شده و جو  آموزشی حاکم بر سازمان است؛ بنابراین، باتوجههای ارائهآموزش

گر کرده است، ۀ آن را عاملی مهم در توجه بيشتر افراد به آموزش و یادگيری جلوهکردزندگی کاری کارکنان برجسته

های سازمانی و جو  آموزشی حاکم بررسی نقش آموزش کيفيت زندگی کاری بر ادرا  کارکنان از اثربخشی آموزش

نارضایتی از کيفيت اند، ته( نيز اظهار داش2018) 2طور که سناسو و سينگهاپاکدیعلاوه، همانبر سازمان ضروری است. به

اساس، برهمين گذارد.می سوء اثری ابعادْ تمامی در کارکنان زندگی کيفيتاز آن بر  یو عوامل ناش زندگی کاری

های جدیدتر ها و جامعه دارند؛ بنابراین، انجام پژوهشها برای سازمانهایی هستند که این چالشهزینه نگران کارشناسان

 :است زیر صورتبه پژوهش فرضيۀ شد، گفته آنچه درراستای (.2016است )گروته و گست، زمينه ضروری دراین

 .دارد تأثير سازمان هایآموزش اثربخشی از کارکنان ادرا  بر کاری زندگی کيفيت بهتود برمتتنی آموزش.1

 

 پژوهش روش

 در تواندمی مستقيماً چراکه پژوهشگر شد؛ اجرا آزمایشینيمه پژوهشی طرح درقالب و آزمایشی نوع از پژوهش این

آزمایشی استفاده شد که از دليل، از طرح نيمههمين( و به2017و گودوین،  3گودوین) مستقل مداخله کند متغير آن

 در بروجن در مواد غذایی توليد کارخانۀ توليد بخش کارکنان شامل پژوهش این های آزمایشی است. جامعۀ آماریطرح

 اطمينان و شدند تقسيم آزمایش و کنترل گروه دو در تصادفی صورتبه نفر 30 آنها ميان از که بود 1397 تابستان و بهار
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3. Goodwin 
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 شناختی نظير جنسيت، سن و سابقۀ کار تا حد امکان همگن باشند.جمعيت متغيرهای ازلحاظ گروه دو که حاصل شد

 .است شده داده نمایش 1 جدول در حاضر پژوهش طرح

 اصول رعایت منظوربه. بود پژوهش در شرکت برای کارکنان آگاهانۀ رضایت و تمایل پژوهش، به ورود معيار

خاطر داده شد و همچنين آنها مجاز بودند درصورت کنندگان اطمينانِشرکتماندن اطلاعات، به محرمانه دربارۀ اخلاقی

فرایند به همکاری خود ادامه دادند و بنابراین افت نداشتن به ادامۀ مشارکت، انصرا  دهند. التته همگی تا انتهای تمایل

 ها روی نداد. نمونه
 

 پژوهش طرح: 1جدول
 پیگیری آزمونپس مداخله آزمونپیش عضویت تصادفی گمارش

R E 1T X 2T 3T 

R C 1T 
- 2T 3T 

E =آزمایش، گروهC ،1= گروه کنترلT= ها قتل از مداخله، آزمونX ،2=آموزشT3ها پس از مداخله، =آزمونT= ها در پيگيریآزمون 

 :است شرح زیربه پژوهش انجام برای شدهاستفاده ابزار
 

 های ستازمانی، از پرسشتنامۀگيری ادرا  کارکنان از اثربخشی آموزشمنظور اندازهبه :اطلاعات گردآوری ابزار

(، تریستی و 2016به نقتل از استپکتور،  1977پاتریک )های کير سيالی پژوهشگرساخته استفاده شد که براساس نظریه9

صتورت پيوستتاری از های آن به( پيرامون آموزش و جو  آموزشی اثربخش است و پاستخ2016( و اسپکتور )2005توس )

آمده از روش تحليل عتاملی دست( است. براساس نتای  به5، تا کاملاً موافقم=1ای )از کاملاً مخالفم=درجه5طي  ليکرت 

𝜒2های آمده در شتاخصدستتاستاس مقتادیر بهستيال بتود کته براین 9پرسشنامه دربرگيرندۀ  𝑑𝑓⁄ ،CFI، GFI، AGFI، 

RMR پرسشنامه استت. همچنتين، پایتایی  این سازۀ روایی تأیيد از حاکی که بود 903/0 ،944/0 ،998/0 ،770/0 ترتيببه

  به دست آمد. 918/0ميزان این ابزار ازطریق روش آلفای کرونتاخ به

های بهتود کيفيت ای، مهارتدقيقه120 تا 90 جلسۀ هشت طی آزمایش گروه به پژوهش انجام برای :اجرا شیوۀ

( و افراد گروه کنترل در ليست انتظار قرار گرفتند. پيش از شروع و 2زندگی کاری آموزش داده شد )مهابق با جدول 

 روز پيگيری به عمل آمد.  45آزمون گرفته شد و پس از و پسآزمون پس از پایان مداخله از هر دو گروه پيش

 
 های مداخلۀ بهتود کيفيت زندگی کاری شرح جلسه: 2جدول

  آزمون پيش اجرای و برنامه اهدا  با آشنایی آشنایی، و معرفی 1 جلسۀ

 (1392 نایينی، امامی) جوهری پنجرۀ معرفی خودآگاهی، آموزش 2 جلسۀ

؛ 1397، 1برنز)ناکارآمد  افکار اصلاح روش شناختی، ارزیابی مفهوم با ،آشنایی شناختی مثلث معرفی ناکارآمد، افکار معر  3 جلسۀ

 (1396، 2کلينکه

بخش، آموزش مهارت خودمعرفی مثتت خودکام گوییپيش مفهوم آموزش بدبينی، با چالش آموزش آزمون،پيش اجرای 4 جلسۀ

 0(1393، 3موئهت)مگيار

                                                           
1. Burns 
2. Kleinke 

3. Magyar-Moe 
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ریزی تغيير، آموزش مفاهيم تحمل و پذیرش، آموزش مهارت های برنامهمهارت آموزش تغيير،قابل و تغييرغيرقابل مسائل شناسایی 5 جلسۀ

 (1393موئه، تهای مثتت)مگيار( و آموزش گسترش هيجان1396؛ کلينکه، 1392حرکت از تحمل به پذیرش )امامی نایينی، 

 (2015، 1هوگارث و بریور) خل اق یادگيری مهارت آموزش بازخوردگيری، اهميت آموزشی، نيازهای با آشنایی مهارت آموزش 6 جلسۀ

پذیری، ، مشارکت در تدوین مسئوليت اهميت آموزش، در خودکارآمدی تقویت مهارت آموزش خودکارآمدی، مفهوم آموزش 7 جلسۀ

 ( 2015 هوگارث، و بریور) سازی یک برنامۀ آموزشیو پياده

های مربوط به بينی و اميد و متعهدشدن به آن، تمرین غرقگی، تمرینخوش مهارت آموزش سازنده،تفعال دهیشيوۀ پاسخ آموزش 8 جلسۀ

 آزمون( و اجرای پس1393موئه، تعملکرد سودمند )مگيار

 شد. بعد مرور می شد که در جلسۀداده می خانه و کار محيط برای تکاليفی جلسه هر در
 

 انحترا  و ميانگين توصيفی )مقایسۀ آمار از استفاده با مهالعه این در هاداده تحليل ها:تحلیل داده آماری روش

 60های مُکترر )پتس از انتدازه واریانس تحليل روش برمشتمل هاداده استنتاطی تحليل هایروش همچنين ها( ونمره معيار

  .گرفت صورت SPSS24افزارهای نرم از استفاده با مسير تحليل آزمون پيگيری به عمل آمد( وروز از اجرای پس
 

 های تحقیقیافته

آزمون و آزمون، پسبينی و ادار  اثربخشی جو  آموزشی سازمان در سه مرحلۀ پيشمتغيرهای خوش مهالعه این در

 گيری شد. پيگيری اندازه

های مکرر استفاده شد. اندازه با واریانس تحليل آزمون از کاری، زندگی کيفيت برنامۀ اثربخشی بررسی برای

فرض پيش بررسی برای و شد استفاده ویلکتها از آزمون شاپيروبودن دادهفرض نرمالمنظور، برای بررسی پيشاینبه

در ها را برای هر چهار زیرمقياس بودن دادهویلک، نرمالتشد که نتای  آزمون شاپيروکرویت از آزمون باکس بهره گرفته 

 (. p>05/0)فرض کرویت نيز توسط آزمون باکس تأیيد شد  پيش و (p>05/0هر دو گروه تأیيد کرد )

 کته استتفاده شتد مکترر هایانتدازه تحليتل روش از آموزشی جو  اثربخشی از ادرا  عامل بر مداخله اثر منظور بررسیبه

 .دهدمی نمایش را آزمون نتيجۀ 3 جدول است. شده گرفته نظر در کواریيت عنوانبه آزمونپيش نمرات آن، براساس
 

 سازمان هایآموزش اثربخشی از ادرا  عامل واریانس تحليل: 3 جدول

 

 مجموع

 مربعات

 ۀدرج

 یآزاد

 نيانگيم

 مربعات
F Sig 

 توان

 آزمون

 050/0 977/0 001/0 000/0 1 000/0 زمان

 394/0 091/0 086/3 307/0 1 307/0 *گروهزمان

 513/0 048/0 055/4 876/0 1 876/0 گروه
 

 گتتروه*  زمتتان و پيگيتتری و آزمتتونپس نمتترات اختتتلا  دهندۀنشتتان زمتتان ،3 جتتدول در شتتدهارائه نتتتای  براستتاس

 تتداوم بيتانگر آنها دارنشدنمعنی که کنترل است و آزمایش گروه دو در پيگيری و آزمونپس نمرات اختلا  دهندۀنشان

 19-4 جتدول در شتدهارائه نتای  بهباتوجه که است استفاده شده مداخله اثر بررسی برای گروه همچنين،. مداخله است اثر

 (.Sig=  048/0) است دارمعنی 05/0 آزمون سهح در مداخله اثر

                                                           
1. Brewer & Hogarth 
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آزمتون و آزمتون، پسميانگين عامل اثربخشی آموزش را در دو گروه آزمتایش و کنتترل و در سته دورۀ پيش 1شکل 

 دهد.پيگيری نمایش می

 

 
 گيریاندازه دورۀ تفکيکِبه کنترل و آزمایش گروه دو در «آموزش اثربخشی از ادرا » عامل ميانگين: 1 شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

 اثربخشتی از کارکنتان ادرا  بتر کتاری زنتدگی کيفيتت بهتود برمتتنی آموزشی مداخلۀ داد نشان آمدهدستنتای  به

 و( 2011) ( و روزن1397های پتژوهش برازنتده و همکتاران )یافتته بتا ایتن نتيجتههای سازمانی تأثير داشته استت. آموزش

 و بتزاز جزایتری ،(1973)والتتون  ،(2001) همکتاران و ستيرگی ،(2016)گستت  و گروتته الگوهتای و نظریته با همچنين

 تتوانمی را نتيجته ایتن. دارد مهابقتت کتاری زنتدگی کيفيتت در یتادگيری و آمتوزش اهميت دربارۀ( 1386)پرداختچی 

انداز توانتد چشتمختود می بينانتۀواقع و اميتدبخش ماهيتت واستهۀبه مناستب کاری زندگی کيفيت که تتيين کرد گونهاین

( و ادرا  آنتان را از 2014؛ نتوتين و لتنس، 2009تأثير قرار دهد )زاچر و فترس، ای خود تحتکارکنان را از آیندۀ حرفه

انداز زمانی آیندۀ شتغلی، بتر ( بهتود بخشد. چشم1391ر سازمان )برازنده و همکاران، شده دهای استفادهاثربخشی آموزش

ها در ها و محدودیتانتظار کارمندان از آیندۀ شغلی خود ازنظر گذشت زمان در مکانِ فعاليت و همچنين به در  فرصت

( ترجيحتتات، انتختتا  2006ستنستتن، هيجانی )کارتآنهتتا متتنتتی استتت. براستتاس نظریتتۀ انتختتا  اجتماعی ایآینتتدۀ حرفتته

انتها در نظتر صورت بیکه زمان بهکردن هد  با چگونگی ادرا  زمان مرتتط است. درصورتیها، اهدا  و دنتالفعاليت

توانند در اولویت قرار گيرند. درمقابل، دهند، مییافتنی نشان میگرفته شود، اهدا  بلندمدت و اهدافی که آینده را دست

توانند شوند، میمدت میصورت محدود در نظر گرفته شود، اهدافی که موجب حصول مزایا در کوتاهزمان به هنگامی که

گيرنتد )در وکار محدود در نظر میماندۀ خود را در محيط کسبدر اولویت قرار گيرند. درنتيجه، کارکنانی که زمان باقی

؛ 2006تری )کارستنستن، نفس پایينگيرند(، ممکن است اعتمادبهمی انتها در نظرصورت بیمقایسه با افرادی که زمان را به

انداز زمتانی آینتدۀ شتغلی بتا های جدید مرتتط با شغل احساس کنند؛ بنابراین، چشم( در مهارت2014کاواس، تبویوکگزه

متدت اندازْ طولانیکه چشم های آینده مرتتط است. زمانیدهی فعاليتریزی و سازمانمنظور برنامهتوانایی شناختی افراد به

گيرنتد، تمایتل دارنتد تتا اهميتت بيشتتری بترای انتهتا در نظتر میصتورت بیدر نظر گرفته شود، کارکنانی کته زمتان را به

( ازجملته فعاليتت در امتر آمتوزش قائتل شتوند و زمينته را بترای آن 2016؛ کتوئي  و زاچتر، 2006ها )کارستنسن، فعاليت

بينانتهْ مهتارت شناستایی و بر مثتت نگری واقعگرفته، علاوههای آموزشی صورتراستا، در مداخلهنبينند. درایمساعدتر می

کنند نيز به آنها آمتوزش داده شتد. اصتلاح وپنجه نرم میصورت روزمره کارکنان با آن دسترفع خهاهای شناختی که به

1

2

3

4

پیش آزمون پس آزمون پیگیری

کنترل
آزمایش



 1399 بهار و تابستان، 31، شمارۀ پياپی 1، شمارۀ پانزدهمسال  /184

 

های ستوگيرانۀ کارکنتان د؛ زیرا ازطریق آن، استدلالازپيش گشوبينی را در کارکنان بيشهای واقعها دریچهاین سوگيری

شکلی غيرمنهقی انحترا  ایجتاد های عينی، بهدنتالِ آن، رفتارهای آنان نستت به واقعيتها و بهها و قضاوتکه در ارزیابی

نگتری و ز جزئیتر و به دور ااساس، کارکنانْ واقعيت تصویرشده در ذهنشان را با دیدی جامعکرده بود برطر  شد. براین

کنند و ازطریق بازنگری بر شرایط خود و بتا تقویتت باورهتای خودکارآمتدی ها و موارد منفی تحليل میتمرکز بر کاستی

گيتری بينی و اميتدواری را در ختود درجهتت بهرههای مثتت براساس در  واقعيت است، ختوشکه برانگيزانندۀ انگيزش

ها ستوق پيتدا ستمت فرصتتها بهکنند. درنتيجه، تمرکتز کارکنتان از محتدودیتهای سازمانی احيا میتر از آموزشمثتت

بينانته از آینتدۀ ختود دارنتد، بته تعهتد بيشتتر بته حتال واقعبينانه و درعينکند و در این حالت افرادی که ادراکی خوشمی

دهنتد. درنتيجته، خود نشان می کنند و درجهت رسيدن به موفقيت، تکاپویی زیادی ازاهدا  خودبهسازانه گرایش پيدا می

کننتد. پتس تر نگتاه میکنند و به آنها با دیتدی کتارکردیهای آموزشی در سازمان پيدا میاقتال و اشتياق بيشتری به برنامه

های یتادگيری مترتتط بتا شتغل نفس بالاتری را در فعاليتکنند، ممکن است اعتمادبهها تمرکز میکارکنانی که بر فرصت

نگر به آنچه گفته شد، ماهيت مثتتهای آموزشی اختصاص دهند. باتوجهرو، اهميت بيشتری به برنامهو ازاین احساس کنند

تر بتيننتد و درنتيجته انداز آینتدۀ ختود را گستتردهشود کته افتراد چشتمهای بهتود کيفيت زندگی کاری باعث میآموزش

 پویایی بسيار زیادی از خود نشان دهند. 

منظور کته هتم انگيتزه و هتم عملکترد اینشتوند؛ بتهمی تعيتين بلندپروازانته بسيار عمدی طوربه غلبا سازمانی اهدا 

گرایانه بته ایتن مقاصتد دستت یابنتد؛ زیترا طور واقعتوانند بهکارکنان را ارتقا دهد. باوجودِاین، اغلب اوقاتْ کارکنان نمی

هتای (. واضح استت کته یکتی از راه2014)هورتين و همکاران،  منابع لازم )مانند صلاحيت و کفایت( را در اختيار ندارند

هتای متناستب و اثتربخش استت. کيتر  منظور افزایش کفایت و صتلاحيتْ استتفاده از آموزشکردن استعدادها بهبالفعل

را  ( در الگوی مشهور خود دربارۀ آموزش اثربخش در سازمان، نخستين اولویتت2016به نقل از اسپکتور،  1977پاتریک )

گيرنتده دربتارۀ آمتوزش بایتد بررستی شتود. هتای عتاطفی آموزشبه این مسئله اختصاص داده است که عواط  و نگرش

شتود کارکنتان بتا اشتتياق بيشتتری در ( در این شرایط باعث می2002واضح است که تجربۀ عاطفۀ مثتت )کارور و شيرر، 

شتان در آموزشی بيشتتر و باورهتای قتوی دربتارۀ تواناییپيش اساس، آنها انگيزشهای آموزشی شرکت کنند؛ براینبرنامه

کنند )کتویي  شوند و در آنها مشارکت میمند میگرانه علاقهدليل، به عملکردهای توسعههمينیادگيری و رشد دارند و به

ند، مشارکت بيشتتری های مرتتط با شغلشان را توسعه و بهتود بخشتوانند مهارت(. کارکنانی که معتقدند می2016و زاچر، 

دهندۀ رشد باورهتای خودکارآمتدی در افتراد ای در حال و آینده خواهند داشت که این امر نشانهای توسعهرا در فعاليت

( 2016( و بنابراین بر خودپندارۀ افراد )کوچویان و همکاران، 2018؛ گلدشتاین و همکاران، 2019است )نوانزو و بابالولا، 

شتده بترای کاربردههتای فتردی و همچنتين ميتزان تتلاش بهرهتای خودکارآمتدی بتر انتختا  فعاليتگتذارد. باوتأثير می

کردن و اصراروَرزیدن بر یک وظيفه اثرگذار هستند؛ زیترا فترد بترای رستيدن بته هتر هتدفی دائمتاً در حتال مقایستۀ دنتال

بودن ایتن رفتارهتا و درصتورت نزدیتک های خود با رفتارهایی است که برای رسيدن به آن هد  انجام داده است؛ارزش

( اظهتار کترده استت، از 2009گونه که متایرز )شود. ازسوی دیگر، خودپنداره آنها عاطفۀ مثتت در فرد تقویت میارزش

کند تتا نفس، خودآگاهی و خود اجتماعی ارتتاط برقرار میهای خود ساخته شده است و با عزتهای طرحوارهچهارچو 

کل یکپارچه ایجاد کند و دربرگيرندۀ گذشته، حال و آیندۀ خود است که در آن خودِ مربوط به آینده )یا  عنوانخود را به
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خواهنتد بشتوند؛ بنتابراین، تتأثير گر عقيدۀ افراد استت از آنچته ممکتن استت بشتوند یتا آنچته میخودهای ممکن( نمایان

توانتد رد بته ایتن ادرا  برستد کته ازطریتق آن میشود فهای آموزشی ستب میمداخلات کيفيت زندگی کاری بر برنامه

های خود را ارتقا دهد و خود را در مسير بالندگی مجسم کند و به همتين دليتل استت کته بته اهتدا  ختودتنظيمی توانایی

کنتد )کوچویتان و شود و نقش مهمی را در اثرگذاری بر رفتتار فتردی ایفتا مییابی به عملکرد بهتر منجر میبالاتر و دست

 های مربوط به آموزش و یادگيری ازجملۀ آن است. ( که رفتارها و فعاليت2016مکاران، ه

های ارزش، استاس، یکتی از ميلفتهتوان تتيتين کترد. براینمی نيز یادگيری در انتظارتارزش نظریۀ براساس را نتيجه این

توانتد از در  یتک وظيفته یتا می ( است که بته نشتاطی کته شتخص2016علاقه یا ارزش درونی )کوچویان و همکاران، 

بينی و باورهای خودپذیری با یکدیگر رابهه دارند )اولتين و همکتاران، خوش نشاط، کند.فعاليت به دست آورد، اشاره می

کنتد؛ زیترا مهتابق بتا های آموزشتی تقویتت میبرنامته در حضتور بته رغتتت درجهتت را افتراد نيتروی علاقه این (.2018

 فترد بتالای و( 2018 همکتاران، و کتارلتون ؛2017 گيرانتدولا، و رودریگوئز)مثتت  ش، انتظاراتبخگویی خودکامپيش

پایه، احتمال موفقيتت افتراد را در اهتدافی کته براستاس انتظاراتشتان انتختا  شود و برهمينوی می عملکرد افزایش باعث

شتود کته ایتن امتر هتای ستازمانی زیتاد میآموزشمنتدی از رو، انگيزش افتراد بترای بهرهدهد؛ ازاینکنند، افزایش میمی

 های سازمان است. بينی در تقویت ادرا  کارکنان از اثربخشی آموزشگرانۀ خوشخوبی متُي ن نقش ميانجیبه

 زیربنتایی گتامیتوانتد کيفيتت زنتدگی کتاری میبهتتود  توان دریافت، ایتن استت کتهمی طورکلیبه آنچه درنهایت،

 درون در کارکنتان که زمانی تا زیرا باشد؛ سازمان و فرد بالندگی آن، دنتالبه و کارکنان وزشیآم معضلات حل درجهت

 و کتارایی بترای اشتتياقی نتيننتد، مهيتا شتکوفایی مستير در پویتایی بترای را محتيط و نکننتد رضایت احساس سازمان یک

 دستتاوردهای از یکتی. شتودتلقی می سازمانی و فردی اثربخشی برای جدی تهدیدی امر این که داشت نخواهند یادگيری

ها و مداخلات مربوط به بهتود کيفيت زندگی کتاری داد آموزش نشان نتای  که بود مسئله این در پژوهش نوآورانۀ و مهم

 تواند ميثر باشد و به آنها کمک کنتد تتاهای آموزشی سازمان اشتياق کافی ندارند، میدر کارکنانی که به اثربخشی برنامه

های بهتتود کيفيتت زنتدگی های آموزشی فائق آینتد. حمایتت از برنامتهبر نااُميدی و احساس ناتوانی در موفقيت در برنامه

کنتد. کاری توسط مدیران، راه را برای بهتود اشتياق بيشتر به آموزش، یتادگيری و خودشتکوفایی در کارکنتان همتوار می

های بهتود کيفيتت دليل، آموزش برنامههمينها و کارکنان آنها باشد؛ بهسازمانتواند ختری خوش برای این دستاوردها می

های دليل خودباوری اند  یا بتدبينی بته شترایط جتو  آموزشتی و برنامتهخصوص دربارۀ کارکنانی که بهزندگی کاری به

هتای آموزشتی در فعاليت منظور ایجتاد فضتای متيثر بترای مشتارکت آنتانکننتد، بتهآموزشی سازمان را مساعد تلقی نمی

شود. در تعميم نتای  این پژوهش باید به این محدودیت توجه کرد که پژوهش بتر روی کارکنتان مترد سازمان پيشنهاد می

در یک کارخانۀ توليدی خصوصی در بروجن صورت گرفته است و امکتان دارد ایتن ستازمان ازنظتر ستاختار، وضتعيت، 

اساس، بررستی موضتوع هایی داشته باشد؛ برهمينهای دولتی و خدماتی تفاوتمانفرهن  و جنسيت کارکنان با سایر ساز

 شود.مند پيشنهاد میهای خدماتی و دولتی و همچنين در ميان بانوان به پژوهشگران علاقهاین پژوهش در سازمان
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