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Abstract: The aim of this study to investigate 
relationship between organizational diagnosis and 
entrepreneurial with quality of work Life  in Bu-Ali 
Sina University and Hamadan university of medical 
sciences  From the perspective of faculty members In 
The academic year is 92-91.the method study is 
Descriptive and correlation. The population included 
all faculty members Bu-Ali Sina University and 
medical sciences university the number of subjects 
741. From this number, 254 patients were selected 
using a stratified random sampling. Data collection 
Were three questionnaires. 1- Organizational Diagnosis 
Questionnaire, 2- Entrepreneurial Behaviour 
Questionnaire in the organization, and 3- Quality of 
work life questionnaire. To determine the validity of 
These questionnaires from the method Validity And 
reliability of three questionnaires Using method 
Cronbach's alpha the 0.87, 0.81 and 0.83   is estimated. 
The results indicate that Average - Organizational 
diagnosis and  Quality of Work Life  Lower than 
average (3) and average Entrepreneurship  is  Above 
than average (3) between - Organizational diagnosis 
and quality of work life Also  there are between - 
Organizational diagnosis and Entrepreneurship in Bu 
Ali Sina University, and  Medical Sciences university 
Negative correlation and Significant  the level 0/01.  
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   مقدمه
 اقتصادي، توسعه تواندمي كه است ملت هر توسعه فرايند در حياتي نهاد يك دانشگاه     

 يعني عمده؛ فعاليت دو در دانشگاه برجسته نقش. كند تسهيل را فرهنگي سياسي و اجتماعي،
. تاس دانشگاه حيات و پويايي ضامن ويژگي، دو اين متقابل تأثير. نهفته است پژوهش و آموزش

اگر . عنوان يك سازمان اجتماعي به منابع انساني آن بستگي داردموفقيت و پيشرفت دانشگاه به
مسئولان دانشگاه قادر به جذب و نگهداري منابع انساني شايسته و با انگيزه نباشند، دانشگاه در 

ان عنواعضاي هيات علمي به .شودها و وظايف خطير با مشكل مواجه ميجهت انجام مسئوليت
ترين عناصر نظام آموزشي نقشي هاي هر جامعه و نيز يكي از پر اهميتيكي از بزرگترين سرمايه
ها در نهايت كنند و ثمره تلاش آن ايفا ميصساز در تربيت نيروي متخبس حساس و سرنوشت

 بررسيپژوهش حاضر به  .)1387نارنجي ثاني، (رشد و توسعه جامعه بشري را در پي دارد 
ي سازماني و ارتباط آن با كارآفريني و كيفيت زندگي كاري اعضاي هيات علمي هاعارضه
پيشنهادات كاربردي مبتني بر .  همدان پرداخته استپزشكيسينا و علوم  بوعليهايدانشگاه

هاي سازماني جهت تواند به مسئولان آموزش عالي در راستاي رفع عارضههاي پژوهش مييافته
منظور شناسايي اهداف سازمان به .ها كمك نمايدي و كارآفريني دانشگاهبهبود كيفيت زندگي كار

هاي ارزيابي و ها ناگزيرند به طراحي و اجراي سيستمو ميزان دستيابي به اين اهداف، سازمان
هايي را كه باعث دست نيافتن به اصلاح اهداف موردنظر بپردازند تا بتوانند موانع و محدوديت

هاي ها و چهارچوباند را شناسايي كنند و براي اين منظور از سيستماهداف موردنظر شده
براي اصلاح  هاكمك به آن ،ها سازمانيابيمنظور از عارضه. كنند استفاده مييابي سازمانيعارضه

اثربخش، به تشخيص صحيح اي مشاوره از طريق يك فرايند ند، تا بتوانخود استو بهبود وضعيت 
 و هاي پرداخت ريشه دردها تحت عنوان مشكلات ريشه،ترها و از آن مهمهو دقيق دردها، عارض

يابي عارضه .ده و به حذف يا كاهش مشكلات كمك نماينهاي مناسب را يافتحلسپس راه
آوري و تحليل كارگيري يك الگو براي درك مسائل سازماني، جمعسازماني مستلزم تعريف و به

منظور انجام دادن تغييرات و اصلاحات احتمالي ها بهمبناي يافتهي بر يهاگيريها و نتيجهداده
منظور ارزيابي وضعيت يابي فرايند استفاده از الگوهاي مفهومي علوم رفتاري بهعارضه. است

. هايي براي حل مشكلات خاص يا افزايش كارايي سازمان استموجود سازمان و يافتن روش
نظمي ها با يك عامل بيوان روشي براي انطباق مسائل و نشانهعنيابي را بهعارضه) 2005 (1بارلو

يابي فرآيند درك نحوه كاركرد فعلي سازمان است و اطلاعات ضروري عارضه. كندتعريف مي
يابي به فعالان توسعه سازمان و اعضاي سازمان عارضه. دهدهاي تحول را به ما ميطراحي برنامه

                                                 
1. Barlow 
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-هم. ها متمركز شوند را تعين كنندني كه بايد روي آنكند تا مسائل سازمامشتري كمك مي
دهد كه چگونه براي پيشبرد ها را تعيين كرده و نشان ميچنين نحوه گردآوري و تحليل داده

در . )2005، 1كامينگز و ورلي(يابي با يكديگر همكاري كنند هاي عملياتي حاصل از عارضهگام
را انجام دهند كه با اهداف آن سازمان در تعارض يك سازمان ممكن است اعضاي آن رفتارهايي 

هايي كه در يك سيستم سازماني به واسطه نشانه. انداين رفتارها مشكل نيستند بلكه نشانه. باشد
يابي در اين خصوص عارضه. )2005، 2كنوبل(شوند ها آشكار ميوجود برخي از ناهنجاري

ن براي چنين تغييري در جهت رشد و توسعه عنوان روشي براي آماده ساختن سازماسازماني به
منظور كه به) 1987 (3با كمك الگوي ويز بورد. )2005كامينگز و ورلي، (شود آتي تلقي مي

توان يك برنامه تجزيه و يابي سازمان مي علاوه بر عارضه.يابي سازماني طراحي شده استعارضه
 به بهبود كارافريني و كيفيت يابي سازمانيتحليل سازماني نيز پي ريزي كرد و با شناسايي عارضه

مقاصد، ساختار، روابط، : عناصر الگوي شش جعبه ويزبورد عبارتند از. زندگي كاري كمك كرد
رسان در الگوي شش جعبه بر اهميت تناسب و همخواني هاي ياريها، رهبري و مكانيزمپاداش

 كارآفريني در  مفهوم. اجتماعي نيستشود؛ كارآفريني موضوع جديدي در علوم سازماني تاكيد مي
شناسي گرفته تا اقتصاد به  مختلفي از روان هاي اندازهاي علمي در رشته عرصه وسيعي از چشم
 شخص و كارآفريني تعريف درباره. )19: 1384مقيمي، ( قرار گرفته است  طور عميق مورد مطالعه

 با است كه شده ارائه نظرانصاحب سوي از گوناگوني تعاريف كارآفريني سازماني، و كارآفرين
 غيرقابل امري نيز تعاريف تنوع علوم مختلف، و هارشته در كارآفريني سيطره وسعت به توجه

 اجماع آن، ارائه با بتوان كه و جامعي كامل تعريف ارائه نتيجه است، در ناگزير و كنترل
 نخستين اقتصاددانان. دنمايمي غيرممكن گاه و سخت كرد، را جلب نظرانصاحب هايديدگاه
پرداختند  كارآفريني و 4تشريح كارآفرين به خود اقتصادي هاينظريه در كه بودند كساني

 و وقت صرف با ارزش، با و نو چيز هر خلق فرايند را كارآفريني) 2002(پيترس   و5هيسريچ
 و مالي ايهپاداش آوردن دستبه و اجتماعي و روحي مالي، خطرات همراه داشتن فرض با تلاش

كارآفريني به فرايند افزايش . اندكرده تعريف شود،مي ناشي آن از كه استقلالي و رضايت فردي
هاي اعضاي كارگيري مهارت نوآورانه و افزايش توانمنديتوانايي سازمان براي به دست آوردن و به

 تلاطم و يناهماهنگ اطمينان، عدم. )413-434 :6،2010آنجلسآنيگ و (سازمان اشاره دارد 

                                                 
1. Cummings& Worely 
2. Knoble 
3. Wisboard   
4. Entrepreneur 
5. Hisrich  
6. Annique & Angeles  
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 هاسازمان. شودمي امروزي هايسازمان استراتژيك براي و عملياتي هايچالش موجب محيطي
 امر اين. كنندمي تكيه سازماني بر كارآفريني ايفزاينده طوربه هاچالش اين با مقابله براي

 استراتژي يك اجراي و طراحي در فعال طوربه سطوح همه در مديران كه است اين مستلزم
 عنصر راستا اين در.  )8: 2010، 1زتيا(باشند  مشاركت داشته سازماني كارآفريني اقدامات براي

 كارآفريني ها،سازمان نوآورانه ظرفيت افزايش و رقابتي مزيت كسب و نوآوري تحقق براي كليدي
 معتقدند )2010( 3همكاران و مارتينز. )34-47: 2011، 2 و همكارانئووانييكاسترج(باشد مي

 و متناسب سازماني ساختار طراحي و فرآيندها محصولات، معرفي مستلزم سازماني كارآفريني
 كارآفرينانه هايفعاليت كه داشت توجه بايد وجود اين با. است جديد كارهاي و كسب ايجاد
 چيز هيچ خود خوديبه هاسازمان. كندمي پيدا تداوم و افراد آغاز وسيلهبه هاسازمان درون

 سازمان نتيجه در. است سازمان افراد هايفعاليت تركيب در سازمان، جمعي هايفعاليت. نيستند
، 4انويسور سانچز، -مونترو( باشد خطرپذير و فعال نوآور، خود، فعاليت اعضاي راه از تواندمي

هاي رسمي براي افزايش نوآوري در كارآفريني سازماني نه تنها شامل فعاليت. )13-6: 2011
بلكه يادگيري  .شوداي محيطي ميالعمل فعالانه در برابر نيروهخطرپذيري و عكس محصول،

 ،5همكاران  وساريانو-ريبريو( گيردسازماني را نيز كه ناشي از همكاري و تعهد است را دربرمي
مفهوم كيفيت زندگي كاري امروزه به يك موضوع اجتماعي عمده در سرتاسر دنيا مبدل . )2010

هاي مديريت منابع انساني و كيفيت زندگي كاري رابطه جا كه بين اقداماز آن. شده است
رو، حيات دوباره بخشيدن به كاركنان، از راه ارتقاي كيفيت زندگي مستقيمي وجود دارد، از اين

. )123-151: 2007بزاز جزايري و پرداختچي، (رود كاري، كليد موفقيت هر سازمان بشمار مي
 طريق مجاري از سازمان اعضاي همه آن واسطهبه كه است ينديفرا كاري، زندگي كيفيت
 طورها بهآن شغل بر كه هاييتصميم در شده ايجاد منظور اين به كه مناسبي و باز ارتباطي
، 6چي رز و همكاران(دارند  دخالت نوعي به گذارد،مي اثر عام طوربه هاآن كار محيط بر خاصي
 از ناشي عصبي فشار و شده بيشتر هاآن شغلي رضايت و تمشارك نتيجه، در و )67-61: 2006

 زندگي كيفيت واقع در. )40-53: 2010، 7گوتام و آديكاني(يابد كاهش مي هاآن روي بر كار
احساس  براساس آن كه كاركنان است مديريت شيوه و فرهنگ سازماني نوعي كنندهنمايان كاري

                                                 
1. Izet  
2. Castrogiovanni & et al 
3. Martı´nez,& et al 
4. Montoro-Sa´nchez., Soriano  
5. Ribeiro-Soriano & et al 
6. Che Rose & et al  
7. Gautam & Adhikani 
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-تصميم از فرايندي كاري زندگي كيفيت) 2009 (1رامستاد. كنندنفس ميعزت و خودگرداني
 آن تغيير هدف و باشدمي كاركنان و مديريت ميان متقابل سازش و همكاري مشترك، گيري
 بيشتري منافع و باشند داشته كار در بيشتري مشاركت كاركنان كه است ايگونه به كار شرايط

 زندگي كيفيت) 2006 (2نهمكارا و مارگينين. )1378علامه، (كسب  خود سازماني شغل از
لذا، نظام ارزشي كيفيت زندگي . است دانسته شخصي زندگي با كاري زندگي تركيب را كاري

ترين متغيير در معادله مديريت راهبردي مورد عنوان مهمگذاري بر روي افراد را بهكاري سرمايه
 گانه 8 تعيين ابعاد الگويي را براي) 1974( والتون. )50-67: 3،1990شارف(دهد توجه قرار مي

  :كيفيت زندگي كاري به شرح ذيل تنظيم كرده است
ها با معيارهاي پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخت: پرداخت منصفانه -1

فراهم بودن : گراييقانون -2اجتماعي و معيارهاي كاركنان و نيز تناسب آن با ديگر انواع كار 
مه از واكنش مقام بالاتر و نافذ بودن سلطه قانون نسبت به سلطه زمينه آزادي سخن بدون واه

هاي فردي، فراهم كردن زمينه بهبود توانايي: تامين فرصت رشد و امنيت دائمي -3انساني 
هاي كسب شده و تامين امنيت در زمينه درآمد و كارگيري مهارتهاي بهفرصت پيشرفت، فرصت

 -5كاركنان درباره مسئوليت اجتماعي سازمان ) ادراك (برداشت: وابستگي اجتماعي -4اشتغال 
-هايي نظير استقلال و خودكنترلي در كار، بهرهفراهم بودن فرصت: هاي فرديتوسعه توانمندي

منظور : فضاي كلي كار -6ها متناسب با كار  هاي گوناگون و دسترسي به دادهمند شدن از مهارت
 -7هاي زندگي كاركنان است ندگي كاري و ساير بخشاز برقراري توازن و تعادل، هماهنگي ز

 -8ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين ساعات كار منطقي  : ايمني محيط
كه ايجاد فضاي كاري مناسب كه احساس تعلق كاركنان به سازمان و اين: يكپارچگي اجتماعي

با توجه به  .)69-84: 2009 و ثناعي پور، شهبازي(. آنان مورد نياز سازمان هستند را تقويت كند
كه در ارتباط با موضوع پژوهش حاضر كمتر در داخل كشور كاري انجام شده است لذا نتايج اين

 سازماني، كارآفريني و كيفيت يابيبعضي از تحقيقات كه در رابطه با هر كدام از سه متغير عارضه
تحقيقي با  در) 2008 (4بيسل. گيردار ميزندگي كاري به تفكيك انجام شده، مورد بررسي قر

هاي سازماني مختل دريافت هنگامي كه سيستم» سازمانييابي عارضه هدايت ارزيابي و«عنوان 
هايي يابد، در صورت ادامه استرس، افراد ائتلافشوند، سطوح استرس بين كاركنان افزايش ميمي

تحقيقي با ) 2009 (5ويسيك. داخله كندتواند در تحقق اهداف سازمان مكنند كه ميايجاد مي

                                                 
1. Ramstad 
2. Marginean & et al 
3. Shareef 
4. Bissel 
5. Vicic  
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يابي سازمان با توجه به مدل بورك و ليتوين در بين موسسات رفاه اجتماعي و عارضه« عنوان
كنند بايد شامل محيط ها نشان داد عناصري كه تغيير مييافته. انجام داد» هاي بهداشتيمراقبت

هاي بهداشتي و رفاه اي مراكز مراقبتخارجي باشند و تغييرات در رهبري و مديريت پرستاري بر
 1هوارد چنين،هم. هاي بهداشتي ضروري استاجتماعي و تغيير سيستم در مراكز مراقبت

پذيري، انگيزه طلبي، ريسك  استقلال(هاي كارآفريني پژوهشي تاثير توسعه قابليت در) 2004(
-  نفر از دانش450ارآفريني ك را بر) پيشرفت، كنترل دروني و اعتماد به نفس و جسارت خلاقيت

ها و مستقيمي بين اين قابليت رابطه آموزان مورد بررسي قرار داد و به اين نتيجه رسيد كه
ارزيابي  با بررسي و) 2002 (2در پژوهشي ديگر پوستيگو. توانايي كارآفريني افراد وجود دارد

نظر دانشجويان  د كه ازوضعيت موجود آموزش كارآفريني دانشجويان در كشور آرژانتين بيان كر
 و پوت. نوآوري است هاي آموزش خلاقيت و ها براي آموزش كارآفريني دوره ترين دوره مهم

شركت  چهار در سازماني عملكرد و كاري زندگي كيفيت رابطه بررسي پس از )2009 (3همكاران
 كيفيت زندگي كه دست يافتند نتيجه اين به هلند و ايرلند آلمان، فنلاند، كشورهاي در بزرگ و
 همزمان چنين، بهبودهم نتايج. باشد كاركنان مناسب كه است كاري محيط از برخورداري كاري،
 هايبرنامه از طريق را بررسي مورد هايسازمان در سازماني عملكرد و كاري زندگي كيفيت
 رابطه بررسي به پژوهشي طي )2010 (4همكاران و كونمي. دادند نشان كاري زندگي كيفيت

 حاصل نتايج. پرداخت كاركنان بروندادهاي و كاري زندگي كيفيت اخلاقيات، سازينهادينه بين
 به چنينهم نتايج. داد نشان مولفه سه اين بين را معناداري و مثبت رابطه پژوهش، اين از شده

 كاري، زندگي كيفيت بعد دو و اخلاق سازيكه نهادينه داشتند اين بر دلالت تلويحي صورت
 رضايت: از عبارتند جنبه سه اين كه دارند كاركنان كار مهم جنبه سه روي مثبتي راتتاثي

 سرمايه رابطه بررسي به) 2010 (5همكاران و روسلان. يتيم روحيه و سازماني تعهد شغلي،
 و زندگي كيفيت متغير دو كه رسيدند نتيجه اين به و زندگي پرداختند كيفيت و اجتماعي
 و بوالهري. گذارندمي مثبت تاثير يكديگر روي بر و داشته ارتباط كديگري با  اجتماعي سرمايه

 و اطلاعات فناوري كاركنان كاري زندگي كيفيت سنجش هدف با در پژوهشي )2011 (6همكاران
 آنان شناختيجمعيت هايويژگي از برخي و كاري زندگي كيفيت بين رابطه بررسي چنينهم

 از ترپايين سطح در آنان كاري زندگي كيفيت سطح كه داد ننشا پژوهش اين نتايج. داد انجام

                                                 
1. Howard  
2. Postigo  
3. Pot & et al 
4. Koonmee & et al  
5. Roslan & et al 
6. Bolhari & et al 
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يابي سازماني مركز هاي اصلي عارضهدر زمينه تدوين مولفه) 1388(نيكوكار  . استمتوسط حد
نتايج نشان داد كه مولفه حقوق و پاداش سازماني داراي بيشترين  انجام داد،ملي فرش ايران 

هاي مفيد، مقصد و هدف سازماني، ساختار سازماني، هاي مكانيزمآسيب و بعد از آن مولفه
رحيمي و همكاران . هاي رهبري داراي اهميت بودندارتباطات سازماني و در نهايت آسيب

هاي دولتي شهر اصفهان و ارتباط آن با سلامت هاي سازماني دانشگاهبه تحليل عارضه) 1389(
 كه رابطه ندود به اين نتيجه دست يافت و در پژوهش خندسازماني و كيفيت زندگي كاري پرداخت

يابي با سلامت سازماني و كيفيت هاي عارضهمنفي، معكوس و معناداري بين هريك از مولفه
هاي رهبري، ارتباطات و پاداش چنين نشان داد كه در مولفهافته همي. زندگي كاري وجود دارد

هاي اهداف، ساختار و مولفههاي سازماني كمي بالاتر از حد متوسط و در ميانگين عارضه
و همكاران  فارسي يدالهي. ها پايين تر از حد متوسط بودندرسان ميانگين مولفههاي ياريمكانيزم

  دولتي مطالعه هايسازمان در سازماني درون كارآفريني بررسي«در پژوهشي با عنوان ) 1387(
 پژوهش بيانگر اين است كه هاي يافته. است» خوزستان استان كشاورزي جهاد موردي سازمان

 ارتباطات، خطرپذيري، گيري،تصميم كنترل، نظام( مطالعه مورد سازماني متغيرهاي تمام بين كه
 و شرايط موجود در هم) سازماني پاداش و اهداف گروه، تشكيل تحقيق، و آموزش نوآوري، تغيير،

) 1387(نارنجي ثاني . اردد وجود معناداري و مثبت همبستگي مديران ديدگاه با ارتباط در هم
پژوهشي تحت عنوان بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي بين اعضاي هيات علمي 

 اساتيد -1: نتايج حاصل از تحقيق نشان داد كه. هاي تهران و صنعتي شريف را انجام داددانشگاه
ب و از نظر رضايت هاي تهران و شريف از  كيفيت زندگي كاري در سطح نسبتا نامطلودانشگاه

هاي كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي  بين مولفه-2. شغلي در سطح نسبتا بالايي قرار دارد
- بين ميزان كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي استادان دانشگاه-3. رابطه مثبتي وجود دارد

عي كه از ابعاد و تنها از بعد يكپارچگي و انسجام اجتما. هاي مذكور تفاوت معناداري وجود ندارد
عبارت ديگر اعضاي هيات به. شود تفاوت اندكي وجود داردكيفيت زندگي كاري محسوب مي

علمي دانشگاه شريف از يكپارچگي و انسجام اجتماعي بالاتري نسبت به اساتيد دانشگاه تهران، 
سازمان، تامين گرايي در  ساير نتايج نيز بيانگر اين است كه به ترتيب اولويت قانون-4برخوردارند 

عنوان ابعاد كيفيت زندگي كاري كه هاي انساني بهفرصت رشد و امنيت مداوم و توسعه قابليت
. هاي سازمان يادگيرنده نيز هستند با رضايت شغلي همبستگي چندگانه دارندخود از مولفه

 و آموزش كاركنان كاريزندگي كيفيت بررسي هدف پژوهشي با )1389(همكاران  و عنايتي
 اجتماعي انسجام و يكپارچگي بعد فقط كه داد نشان نتايج. انجام دادند بهشهر شهرستان پرورش

 هدف با پژوهشي) 1390(سميعي  و نورشاهي. دارد قرار ميانگين معادل سطحي در سازمان در
 ارائه راهكارهايي و ايران دولتي هايدانشگاه علمي هيات اعضاي كاري زندگي كيفيت بررسي
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 فعاليت نوع سه ميزان براساس داد نشان تحقيق اين هاييافته. دادند انجام آن دبهبو براي
 مورد علمي هيات اعضاي كاري زندگي كيفيت اجرايي، خدمات علمي و پژوهشي آموزشي،
 و رشد هايفرصت از هيات علمي منديبهره سطح نيست، برخوردار مطلوبي وضعيت از بررسي
 هايفعاليت و ارتباطات تعاملات، ميزان شد، ارزيابي متوسط و پايين حد در نيز ايحرفه توسعه

 متوسط حد در پاسخگويان از درصد بيشترين توسط علمي هيات بين اعضاي در مشاركتي
   .شد ارزيابي

هاي عارضه بروز در گرفت قرار بررسي مورد  پژوهشپيشينه و ادبيات در چهآن ساسابر     
 دو .نداآن پرداخته از ايجنبهبه هركدام مختلف هايپژوهش هك دخيلند زيادي عوامل ،سازماني

يابي سازماني و رابطه آن با عارضه زمينه در اندكي بسيار هايپژوهش كه اين مهم بسيار نكته
دليل كمبود منابع و اطلاعات به به  و،انجام گرفته است كارآفريني و كيفيت زندگي كاري

 در پژوهش خود به جاي  را بر آن داشت كهپژوهشگر ،نييابي سازماخصوص در زمينه عارضه
 در كمبودها، اين به دهيپوشش هدف با حاضرپژوهش   بنابراين.كنداز سوال استفاده فرضيه 

يابي سازماني و ارتباط آن با كارآفريني و كيفيت زندگي كاري را از ديدگاه عارضه نقش دارد نظر
 :از عبارتند پژوهشسوالات  لذا .دهد قرار بررسي مورد اعضاي هيات علمي

- دانشگاه  اعضاي هيأت علمي   ، كارآفريني و كيفيت زندگي كاري      سازماني هايوضعيت عارضه  -1
  سينا و علوم پزشكي همدان چگونه است؟ بوعليهاي

 اعـضاي هيـأت علمـي       زنـدگي كـاري    بـا كـارآفريني و كيفيـت          سازماني هاييا بين عارضه   آ -2
   رابطه وجود دارد؟ و علوم زشكي همدانسينا بوعليهايدانشگاه

اعـضاي هيـأت    و كارآفريني   مدل ويزبورد   گانه   براساس ابعاد شش    سازماني هاي آيا بين عارضه   -3
  رابطه وجود دارد؟سينا و علوم پزشكي همدان  بوعليهايدانشگاه علمي

 زنـدگي كـاري  و كيفيـت  مـدل ويزبـورد   گانـه   براساس ابعاد شش سازمانيهاي آيا بين عارضه   -4
   رابطه وجود دارد؟سينا و علوم پزشكي همدان بوعليهايدانشگاه اعضاي هيأت علمي

كننده بهتري براي كارآفريني و كيفيت بيني پيش سازمانيهايهاي عارضهيك از مولفه كدام-5
  باشند؟ ميسينا و علوم پزشكي همدان بوعليهايدانشگاه اعضاي هيأت علمي  كاريزندگي

  
  پژوهشروش 

در اين پژوهش با توجه به ماهيت موضوع و اهداف پژوهش از روش تحقيق توصيفي و از نوع      
 هايجامعه آمار اين پژوهش كليه اعضاي هيات علمي دانشگاه. همبستگي استفاده شده است

 741 به تعداد 91-92ها در سال تحصيلي  كه تعداد آن،سينا و علوم پزشكي همدان استبوعلي
حجم نمونه اين پژوهش با . باشد نفر مرد مي575 نفر زن و 166بوده است كه از اين تعداد نفر 



 ...اعضاي از ديدگاه  كيفيت زندگي كاريو كارآفريني  بايابي سازمانيبررسي رابطه بين عارضه

 97

 نفر برآورد 254توجه به جدول برآورد حجم نمونه، از روي جدول كرجسي و مورگان به تعداد 
هاي متعددي سينا و علوم پزشكي همدان شامل دانشكده بوعليهايكه دانشگاهنظر به اين. شد

اي نسبي استفاده شده گيري تصادفي طبقه جهت انتخاب نمونه پژوهش از روش نمونه لذا،است
  .هاي مورد نياز از سه نوع پرسشنامه استفاده شده استاست براي گردآوري داده

ساخته ) 1389(اين پرسشنامه توسط رحيمي و همكاران  :يابي سازمانيعارضه  پرسشنامه-1
) 1388 رجايي پور و نادري،(امه استاندارد شناخت سازماني  تا حدودي برگرفته از پرسشنشده و

كه .  سوال است77اين پرسشنامه شامل . باشدمي) 1987 (1و براساس مدل شش جعبه ويزبورد
 .باشدمي) رسانمقاصد، ساختار، رهبري، روابط، پاداش و مكانيزم ياري(هاي مشتمل بر مولفه

 آلفاي روش از استفاده با نيز آن پايايي و  محتوا يرواي روش  ازروايي پرسشنامه تعيين جهت
  .برآورد گرديده است 87/0كرونباخ  

 اين پرسشنامه توسط لئون دايس زامپتاكيس و :رفتار كارآفرينانه در سازمان پرسشنامه -2 
است  سوال 12 و داراي است تهيه و تنظيم، و توسط مقيمي ترجمه شده 2واسيليس موستاكيس

نش استراتژيك، ايجاد  بي،كاهش كاغذ بازي، تغيير در رفتار كاركنان(هاي ولفهكه مشتمل بر م
 براي تعيين روايي اين پرسشنامه نيز از .باشدمي) يك محيط كاري پر انرژي و محيط حمايتي

آورد كه مقياس وجود ميروايي محتوايي اين اطمينان را به . استفاده شده استروش روايي محتوا
هرچه موارد معرف حيطه . ارد كافي و نمونه براي استفاده از مفهوم استشامل يك سري مو
خاكي، (شود، بيشتر باشد روايي محتوايي آن بيشتر خواهد بود گيري ميمفهومي كه اندازه

اشاره دارد، اين نوع روايي يكي از ) 1383(در خصوص روايي صوري، خويي نژاد ). 289: 1382
اوي اين مطلب است كه سوالات آزمون تا چه حد در ظاهر مشخصات روايي محتوايي است و ح

منظور تعيين روايي صوري و به. اندگيري آن تهيه شدهشبيه به موضوعي هستند كه براي اندازه
 نفر از اساتيد 10در اختيار ) 1387(محتوايي اين پژوهش هر سه پرسشنامه طبق نظر هومن 

سيناي همدان قرار عليتماعي و اقتصاد دانشگاه بوهاي علوم تربيتي، روانشناسي، علوم اجگروه
اين  پايايي .ها انجام شدگرفت و بعد از دريافت نظرات آنان اصلاحات ضروري در پرسشنامه

    استشده برآورد 81/0  نيز با استفاده از روش آلفاي كرونباخپرسشنامه
طراحي شده است اين پرسشنامه براساس مدل والتون :  پرسشنامه كيفيت زندگي كاري-3

پرداخت منصفانه، محيط كار ايمن و بهداشتي، تامين فرصت رشد و (هاي مولفه كه مشتمل بر
كاري، فضاي كلي زندگي، كار، وابستگي اجتماعي زندگي گرايي در سازمانامنيت مداوم، قانون

                                                 
1. Weisbord 
2. Leonidas A.Zampetakis,Vassillis Moustakis 
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 تعيين جهت. باشدمي) هاي انسانييكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كار و توسعه قابليت
 83/0كرونباخ   آلفاي روش از استفاده با نيز آن پايايي و  محتوا روايي روش از، روايي پرسشنامه

  .برآورد گرديده است
    
  هاي پژوهشافتهي

  هاي توصيفييافته) الف
  شناختي نمونه مورد مطالعهاطلاعات جمعيت

  جنسيت نمونه مورد مطالعه
  

  نمونه مورد مطالعه به تفكيك جنسيت فراواني و درصد فراواني .1جدول 
  درصد فراواني  فراواني        شاخص       جنسيت         

  6/77  197  مرد
  4/22  57  زن
  100  254  جمع

  
 نفـر   197 نفـر بودنـد كـه        254تعداد كل اعضاي هيأت علمي نمونه مورد مطالعه در پژوهش           

  .تندزن هس)  درصد4/22( نفر 57ها مرد و ناز آ)  درصد6/77(
  

  سن نمونه مورد مطالعه
  فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به لحاظ سن. 2جدول 

  درصد فراواني تراكمي  درصد فراواني  فراواني       شاخص                    سن          
  15  15  38   سال35 تا 26
  5/48  5/33  85   سال45 تا 36
  6/81  1/33  84   سال55 تا 46
  100  4/18  47   بالا تر سال و56

  -  100  254  جمع
  

 5/33( نفـر    85 بيشتر اعضاي هيأت علمـي نمونـه مـورد مطالعـه             2هاي جدول   براساس داده 
 35 تـا    26از اعضا هيأت علمـي بـين        )  درصد 15( نفر   38.  سال سن دارند   45 تا   36بين  ) درصد
 سـال و بـالاتر سـن        56 ) درصد 4/18( نفر   47 سال و    55 تا   46بين  )  درصد 1/33( نفر   84سال،  
  .دارند
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  مدرك تحصيلي نمونه مورد مطالعه
   فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به لحاظ مدرك تحصيلي.3 جدول

  درصد فراواني تراكمي  درصد فراواني  فراواني       شاخص              مدرك تحصيلي 
  2/25  2/25  64  كارشناسي ارشد

  100  8/74  190  دكتري
  -  100  254  جمع

  
 بيشتر اعضاي هيأت علمي نمونه مورد مطالعـه در پـژوهش داراي             3هاي جدول   براساس داده 

 اعضاي هيأت علمـي     زا)  درصد 8/74( نفر   190تر  عبارت دقيق به. مدرك تحصيلي دكتري هستند   
هـا داراي مـدرك تحـصيلي    از آن)  درصـد 2/25( نفر 64چنين هم. مدرك تحصيلي دكتري دارند  

  .سي ارشد هستندكارشنا
  

  مرتبه علمي نمونه مورد مطالعه
   فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به لحاظ مرتبه علمي.4جدول 

  درصد فراواني تراكمي  درصد فراواني  فراواني      شاخص              مرتبه علمي      
  2/25  2/25  64  مربي

  85  8/59  152  استاديار
  4/98  4/13  34  دانشيار
  100  6/1  4  استاد
  -  100  254  جمع

  
 8/59( نفـر  152بيشتر اعضاي هيأت علمي نمونـه مـورد مطالعـه     4هاي جدول براساس داده 

)  درصـد  4/13( نفر   34بي،  مر)  درصد 2/25( نفر   64. باشنددر مرتبه علمي استادياري مي    ) درصد
  .باشند مياستاد)  درصد6/1( نفر 4و دانشيار 

  ورد مطالعهسابقه خدمت نمونه م
   فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به لحاظ سابقه خدمت.5 جدول

  درصد فراواني تراكمي  درصد فراواني  فراواني    شاخص                سابقه خدمت       
  6/34  6/34  88   سال10كمتر از 

  1/64  5/29  75   سال20 تا 11
  8/98  6/34  88   سال30 تا 21
  100  3/1  3  تر سال و بالا31

  -  100  254  جمع
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 6/34( نفـر    88 بيشتر اعضاي هيـأت علمـي نمونـه مـورد مطالعـه              5هاي جدول   براساس داده     
 تـا  11)  درصد5/29( نفر 75.  سال قرار دارند30 تا 21سال و نيز   10در دو دسته كمتر از    ) درصد

  . سال و بالاتر سابقه خدمت دارند31) درصد3/1( نفر 3 سال و 20
  

  دانشگاه محل خدمت نمونه مورد مطالعه
  فراواني و درصد فراواني نمونه مورد مطالعه به لحاظ دانشگاه محل خدمت. 6جدول 

  درصد فراواني تراكمي  درصد فراواني  فراواني      شاخص                 سابقه خدمت    
  53  53  134  دانشگاه بوعلي سينا
  100  47  120  دانشگاه علوم پزشكي

  -  100  254  جمع
  

 53( نفـر    134 بيشتر اعضاي هيـأت علمـي نمونـه مـورد مطالعـه              6هاي جدول   براساس داده 
در دانشگاه علوم پزشكي همـدان مـشغول   )  درصد47( نفر   120در دانشگاه بوعلي سينا و      ) درصد

  .به خدمت هستند
  

  نتايج آزمون كولموگروف اسميرونوف جهت سنجش نرمال بودن متغيرها  .7جدول 
 معناداريسطح  Z مقدار تعداد غيرمت

 082/0 264/1 254  مقاصد
 061/0 320/1 254  ساختار
 124/0 180/1 254 رهبري
 144/0 147/1 254 روابط
 809/0 639/0 254 پاداش

 146/0 144/1 254 مكانيزم ياري رسان

هاي پرسشنامه عارضه
 سازماني

 446/0 863/0 254 هاي سازمانيعارضه
 104/0 216/1 254 كاهش كاغذ بازي

 365/0 920/0 254 تغيير در رفتار كاركنان
 063/0 314/1 254 بينش استراتژيك

ايجاد محيط كاري 
 پرانرژي

254 341/1 055/0 

 316/0 950/0 254 محيط حمايتي

 امه كارآفرينيپرسشن

 289/0 983/0 254 كارآفريني
پرسشنامه كيفيت زندگي 

 كاري
فانه و پرداخت منص
 كافي

254 931/0  352/0 
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محيط كاري ايمن و 
 بهداشتي

254 320/1 061/0 

تامين فرصت رشد 
 وامنيت مداوم

254 153/1 140/0 

گرايي در سازمان قانون
 كار

254 160/1 135/1 

وابستگي اجتماعي 
 348/0 934/0 254  زندگي كاري

 316/0 950/0 254 فضاي كلي زندگي
ام يكپارچگي و انسج

اجتماعي در سازمان 
 كار

254 210/1 103/0 

هاي توسعه قابليت
 انساني

254 260/1 082/0 

 243/0 030/1 254 كيفيت زندگي كاري

     
توان اظهار نمود كه همه  مي7 اسميرونوف در جدول -با توجه به نتايج آزمون كولموگروف  

نرمال ) هاهاي آنو زيرمقياس(فريني هاي سازماني، كيفيت زندگي كاري و كارآمتغيرهاي عارضه
باشد  مي05/0تر از  در هر يك سه متغير بزرگZباشد زيرا سطح معناداري كليه مقادير مي

)05/0 p >( .هاي هاي پارامتري براي تحليل سوالشود كه از آزمونبنابراين نتيجه گرفته مي
  .توان استفاده كردپژوهش مي

اعضاي ، كارآفريني و كيفيت زندگي كاري  سازمانيهايارضه وضعيت ع-هاي سوال اولافتهي
  چگونه است؟ هاي بوعلي سينا و علوم پزشكي همدانهيأت علمي دانشگاه
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  هاي سازماني، كيفيت زندگي كاري و كارآفريني  وضعيت عارضه.8 جدول
   بوعلي سينا و علوم پزشكي همدانهايدانشگاه

 پارامترها
ميانگين 

 شدهمشاهده

انحراف 
 استاندارد

ميانگين 
 1آماري

مقدار 
 tآماره

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

 **000/0 253 34/46 3 05/0 83/2 سازمانيعارضه يابي 
 **000/0 253 24/68 3 17/0 76/3 مقاصد
 **000/0 253 94/42 3 15/0 40/3 ساختار
 **000/0 253 03/92 3 12/0 30/2 رهبري
 **000/0 253 40/109 3 14/0 01/2 روابط
 **000/0 253 17/88 3 11/0 35/2 پاداش

 ها
لفه

مو
 

 **000/0 253 16/20 3 12/0 16/3 مكانيزم ياري رسان
 **000/0 253 29/22 3 16/0 23/3 كارآفريني

 **000/0 253 54/16 3 50/0 51/3 كاهش كاغذبازي
 **000/0 253 23/50 3 21/0 68/3 تغيير در رفتار كاركنان

 **000/0 253 6/20 3 36/0 47/3 بينش استراتژيك
ايجاد محيط كاري 

 پرانرژي
 ها **000/0 253 69/23 3 34/0 48/2

لفه
مو

 

 929/0 253 089/0 3 35/0 3 محيط حمايتي
 **000/0 253 68/7 3 21/0 89/2 كيفيت زندگي كاري

پرداخت منصفانه و 
 كافي

48/2 56/0 3 61/14 253 000/0** 

محيط كاري ايمن و 
 بهداشتي

15/3 54/0 3 54/4 253 000/0** 

تامين فرصت رشد 
 وامنيت مداوم

74/2 48/0 3 56/8 253 000/0** 

گرايي در سازمان قانون
 كار

61/2 27/0 3 36/22 253 000/0** 

وابستگي اجتماعي 
 زندگي كاري

98/2 26/0 3 83/3 253 404/0 

 **000/0 253 88/31 3 39/0 78/3 فضاي كلي زندگي
يكپارچگي و انسجام 

 اجتماعي
68/2 23/0 3 52/21 253 000/0** 

 ها
لفه

مو
 

هاي توسعه قابليت
 انساني

73/2 29/0 3 25/14 253 000/0** 

  . معنادار است01/0در سطح **         . معنادار است05/0در سطح * 
                                                 

= 3 اسـت؛ زيـرا        3آفريني  هاي سازماني، كيفيت زنـدگي كـاري و كـار          ميانگين آماري هر گويه در مقياس عارضه       -1
5÷15=5+4+3+2+1. 



 ...اعضاي از ديدگاه  كيفيت زندگي كاريو كارآفريني  بايابي سازمانيبررسي رابطه بين عارضه

 103

سينا و علوم  بوعليهاينشگاههاي سازماني دا، ميانگين عارضه8هاي جدول براساس داده    
 هايهاي سازماني دانشگاهدهد ميزان عارضهدست آمده كه نشان مي به83/2پزشكي همدان

  است 3سينا و علوم پزشكي همدان كمتر از حد متوسط بوعلي
رسان در هاي مقاصد، ساختار و مكانيزم ياريهاي سازماني در زيرمقياسميزان عارضه    

هاي ميزان عارضه.  است3سينا و علوم پزشكي همدان بالاتر از حد متوسط علي بوهايدانشگاه
سينا و علوم پزشكي همدان هاي رهبري، روابط و پاداش در دانشگاه بوعليسازماني در زيرمقياس
هاي سازماني در توان نتيجه گرفت كه ميزان عارضهطور كلي ميبه.  است3كمتر از حد متوسط 

 است كه بيشترين ميزان 3سينا و علوم پزشكي همدان كمتر از حد متوسط ي بوعلهايدانشگاه
بر . عارضه سازماني در زيرمقياس مقاصد و كمترين عارضه سازماني در زيرمقياس روابط است

سينا و علوم پزشكي همدان  بوعليهايدانشگاه در ، ميانگين كارآفريني8هاي جدول اساس داده
سينا و علوم پزشكي  بوعليهايدهد ميزان كارآفريني در دانشگاه ميدست آمده كه نشان به23/3

سينا و علوم پزشكي  بوعليهاي است ميزان كارآفريني در دانشگاه3 همدان بالاتر از حد متوسط
هاي كاهش كاغذبازي، تغيير در رفتار كاركنان و بينش استراتژيك بالاتر از همدان در زيرمقياس

سينا و علوم پزشكي همدان در  بوعليهاين كارآفريني در دانشگاهميزا.  است3حد متوسط 
سينا و  بوعليهاي است ميزان كارآفريني در دانشگاه3زيرمقياس محيط حمايتي در حد متوسط 

 . است3علوم پزشكي همدان در زيرمقياس ايجاد محيط كار پرانرژي كمتر از حد متوسط 
سينا و علوم  بوعليهاي زندگي كاري در دانشگاه، ميانگين كيفيت8هاي جدول براساس داده

 هايدهد ميزان كيفيت زندگي كاري در دانشگاهدست آمده كه نشان مي به89/2پزشكي همدان 
چنين ميزان كيفيت زندگي هم.  است3سينا و علوم پزشكي همدان كمتر از حد متوسط بوعلي
گرايي  فرصت رشد و امنيت مداوم، قانونهاي پرداخت منصفانه و كافي، تاميندر زيرمقياسكاري 

 از كمتر هاي انسانيتوسعه قابليت، يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كاردر سازمان كار، 
سينا و علوم پزشكي  بوعليهايميزان كيفيت زندگي كاري در دانشگاه.  است3حد متوسط 

ميزان كيفيت .  است3وسط همدان در زيرمقياس وابستگي اجتماعي زندگي كاري در حد مت
سينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياس محيط كاري ايمن  بوعليهايزندگي كاري در دانشگاه

  .  است3و بهداشتي و فضاي كلي زندگي بالاتر از حد متوسط 
اعضاي  كارآفريني و كيفيت زندگي كاري با  سازمانيهاي آيا بين عارضه-هاي سوال دومافتهي

  رابطه وجود دارد؟هاي بوعلي سينا و علوم پزشكي همدان نشگاههيأت علمي دا
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 هاي ضرايب همبستگي عارضه هاي سازماني با كيفيت زندگي كاري و كارآفريني در دانشگاه.9 جدول
  بوعلي سينا و علوم پزشكي همدان

 سطح معناداري ضريب همبستگي تعداد متغيرها

 **000/0 -652/0 253 كارآفريني هاي سازمانيعارضه **000/0 -623/0 253 كيفيت زندگي كاري

  . معنادار است01/0در سطح **                  . معنادار است05/0در سطح *         
  

 با كيفيت هاي سازمانيعارضه نشان داد كه بين 9نتايج آزمون همبستگي پيرسون در جدول     
در دانشگاه ) r=-652/0 و p=0001/0(و كارآفريني ) r=-623/0 و p=0001/0(زندگي كاري 

وجود دارد؛ زيرا  01/0 در سطح سينا و علوم پزشكي همدان رابطه منفي و معناداربوعلي
)01/0p< (هاي سازماني، ميزان كيفيت زندگي كاري و كارآفريني بنابراين با افزايش عارضه. است

  . العكسسينا و علوم پزشكي همدان كاهش يافته و ب بوعليهايدر دانشگاه
 اعضاي گانه و كارآفريني براساس ابعاد شش سازمانيهاي آيا بين عارضه-هاي سوال سومافتهي

   رابطه وجود دارد؟هاي بوعلي سينا و علوم پزشكي همدان هيأت علمي دانشگاه
  

   گانه و كارآفريني در ضرايب همبستگي عارضه هاي سازماني براساس ابعاد شش.10جدول 
  وعلي سينا و علوم پزشكي همدان بهايدانشگاه

 سطح معناداري ضريب همبستگي تعداد متغيرها

 **000/0 -252/0 253 مقاصد-1
 **000/0 -412/0 253 ساختار-2
 **000/0 -285/0 253 رهبري-3
 *026/0 -140/0 253 روابط-4
 **000/0 -296/0 253 پاداش-5

  مكانيزم ياري رسان-6

 كارآفريني

253 205/0- 001/0** 

  . معنادار است01/0در سطح **           . معنادار است05/0در سطح *   
  

هاي عارضهگانه  نشان داد كه بين ابعاد شش10نتايج آزمون همبستگي پيرسون در جدول     
 ، رهبري)r=-412/0 و p=000/0( ، ساختار)r=-252/0 و p=000/0( يعني بعد مقاصد سازماني

)000/0=p 285/0 و-=r(روابط ، )026/0=p 140/0 و-=r(پاداش ، )000/0=p 296/0 و-=r( ،
سينا و علوم  بوعليهايو كارآفريني در دانشگاه) r=-205/0 و p=001/0(رسان مكانيزم ياري

يك  بنابراين با افزايش هر. است) >05/0p( زيرا . وجود داردپزشكي همدان رابطه منفي و معنادار
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سينا و علوم پزشكي اي سازماني، ميزان كارآفريني در دانشگاه بوعليهگانه عارضهاز ابعاد شش
  . يافته و بالعكسهمدان كاهش

گانـه و كيفيـت زنـدگي        براساس ابعاد شـش     سازماني هاي آيا بين عارضه   -هاي سوال چهارم  افتهي
   رابطه وجود دارد؟سينا و علوم پزشكي همدانهاي بوعلي اعضاي هيأت علمي دانشگاهكاري

  
  گانه و كيفيتهاي سازماني براساس ابعاد شش ضرايب همبستگي عارضه.11جدول 

  سينا و علوم پزشكي همدان بوعليهاي زندگي كاري در دانشگاه
 سطح معناداري ضريب همبستگي تعداد متغيرها

 **000/0 -258/0 253 مقاصد -1
 **000/0 -337/0 253 ساختار -2
 **000/0 -240/0 253 رهبري -3
 **002/0 -195/0 253 روابط -4
 **000/0 -292/0 253 پاداش -5

 رسان مكانيزم ياري-6

 كيفيت زندگي كاري

253 192/0- 002/0** 

  . معنادار است01/0در سطح **              .  معنادار است05/0در سطح * 
       

هاي عارضهگانه  نشان داد كه بين ابعاد شش11نتايج آزمون همبستگي پيرسون در جدول 
 ، رهبري)r=-337/0 و p=000/0( ، ساختار)r=-258/0 و p=000/0( يعني بعد مقاصد سازماني

)000/0=p 240/0 و-=r(روابط ، )002/0=p 195/0 و-=r(پاداش ، )000/0=p 292/0 و-=r( ،
سينا و و كيفيت زندگي كاري در دانشگاه بوعلي) r=-192/0 و p=002/0(رسان مكانيزم ياري

بنابراين با افزايش . است) >05/0p( زيرا . وجود داردعلوم پزشكي همدان رابطه منفي و معنادار
 بوعلي هايهاي سازماني، ميزان كيفيت زندگي كاري در دانشگاهگانه عارضههريك از ابعاد شش

   . يافته و بالعكسسينا و علوم پزشكي همدان كاهش
كننده بهتري براي بيني پيشيابي سازمانيهاي عارضهيك از مولفهكدام -پنجم سوال يهاافتهي

  باشند؟ ميسينا و علوم پزشكي همدانهاي بوعلياعضاي هيأت علمي دانشگاهكارآفريني 
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  هاي سازماني بر كارآفريني  نتايج تحليل رگرسيون چندمتغيره تاثير ابعاد عارضه.12 جدول
  همدان ي و علوم پزشكنايسي بوعلهايدر دانشگاه

  مدل
ضريب 
همبستگ

  )R( ي

ضريب 
  R2 تعيين

ضريب تعيين 
اصلاح 

  R2شده

دوربين 
واتسو
 ن

F  سطح معناداري  

  000/0 33/50  164/0  167/0  409/0 ساختار
  000/0  32/41 242/0 248/0 498/0 پاداش
  000/0  85/38 311/0 319/0 565/0 مقاصد
  000/0  39/63 380/0 390/0 624/0 رهبري

نيزمكا
م ياري 
 رسان

661/0 436/0 425/0 25/38  000/0  

 442/0 455/0 675/0 روابط

824/0  

27/34  000/0  

استاندار ضرايب  ضرايب غيراستاندارد
  خطي هاي هممفروضه  د

  مدل
B 

خطا ميانگين
 Beta  ي استاندارد

T  
سطح 
معنادار
  ي

  تولرنس
Toleranc

e  

  تورم
واريانس
VIF  

مقدار 
     000/0 89/21  399/0  728/8  ثابت

  01/1  98/0 000/0 69/7 -365/0 052/0 -396/0 ساختار
  1  99/0 000/0 92/5 -279/0 067/0 -398/0 پاداش
  02/1  97/0 000/0 63/6 -316/0 044/0 -294/0 مقاصد
  02/1  98/0 000/0 69/5 -271/0 066/0 -373/0 رهبري
مكانيز

م ياري 
 رسان

290/0- 061/0 225/0- 72/4 000/0 98/0  02/1  

  1  99/0 004/0 92/2 -135/0 054/0 -159/0 روابط
  
 وني رگرسزي اقدام به آنال،يني بر كارآفري سازمانيها ابعاد عارضهرياث تيمنظور بررسبه

هاي استفاده از آن مورد فرض پيش، براي استفاده از مدل رگرسيون لازم است.دي گردرهيچندمتغ
 دوربين واتسون، هم خطي، بررسي نرمال بودن خطاها هايبدين منظور، آزمون. آزمون قرار گيرد

مشاهده F  )12( براساس اطلاعات جدول و نرمال بودن كولموگروف اسميرونف انجام شده كه
 معنادار بوده، بنابراين معادله رگرسيون قابل تعميم به كل جامعه آماري بوده 01/0شده در سطح 



 ...اعضاي از ديدگاه  كيفيت زندگي كاريو كارآفريني  بايابي سازمانيبررسي رابطه بين عارضه

 107

دست آمد كه استقلال هب) 5/2 تا 5/1 بازه در(چنين مقدار آزمون دوربين واتسون هم. است
؛ )VIF(تولرنس و تورم واريانس ( هاي هم خطي بودن دهد و براساس شاخصخطاها را نشان مي

. خطي وجود نداشته و نتايج حاصل از مدل رگرسيون قابل اتكا استبين همبين متغيرهاي پيش
اي ميانگين نزديك به صفر و انحراف و شرط نرمال بودن خطاها نيز برقرار است چرا كه خطا دار

 بنابراين شرايط .و شرط نرمال بودن متغيرها نيز برقرار است. است) 988/0(معيار نزديك به يك 
 يها ملاك و ابعاد عارضهريعنوان متغ بهينيدر ابتدا كارآفر. باشداستفاده از رگرسيون برقرار مي

 ابعاد ،همزمانسپس با استفاده از روش . ه شد درنظر گرفتنيبشي پيرهايعنوان متغ بهيسازمان
 را در ري تأثنيشتري ببيترترسان و روابط بهياري زمي مكان،يساختار، پاداش، مقاصد، رهبر

  . دي چندگانه داشته و وارد مدل گردونيرگرس
 بعد توسط ينيكارآفر ري متغراتيياز تغ% 16 آن است كه انگريب 12 جدول جينتابنابراين 

توسط % 42 ،يتوسط بعد رهبر% 38توسط بعد مقاصد، % 31توسط بعد پاداش، % 24ساختار، 
هاي چنين سهم مولفههم. گرددي منيي توسط بعد روابط تبدرصد% 44رسان و ياري زميبعد مكان
، -31/0، -27/0، -36/0 بيرسان و روابط به ترتياري زمي مكان،ي پاداش، مقاصد، رهبرساختار،

 بي همراه ضرابه چندگانه، وني رگرسزي آناليي نهاجينتا. باشد مي-13/0 و-22/0، -27/0
  : عبارت است ازييمدل نها.  آمده استري در مدل، در زوثر مرهاييمتغ

  
  ينيكارآفر = - 396/0) ساختار  (- 398/0) پاداش (- 294/0) مقاصد(
  - 373/0) يرهبر (- 290/0) رسانياري زميكانم (- 159/0) روابط+ (728/8
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  هاي سازماني بر كيفيت  نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره تاثير ابعاد عارضه.13 جدول
   همداني و علوم پزشكنايسي بوعلهايدر دانشگاهزندگي كاري 

متغيرها
ي پيش 
  بين

ضريب 
همبستگ

  )R(ي 

ضريب 
  R2 تعيين

ضريب تعيين 
 اصلاح شده

R2 

دوربين 
واتسو
 ن

F سطح معناداري  

  000/0 20/32  110/0  114/0  337/0 رساختا
  000/0  45/29 184/0 191/0 437/0 پاداش
  000/0  68/29 255/0 263/0 513/0 مقاصد
  000/0  61/28 305/0 316/0 562/0 رهبري

مكانيزم 
ياري 
 رسان

598/0 358/0 345/0 55/27  000/0  

 383/0 398/0 631/0 روابط

671/1  

08/27  000/0  

استاندار ضرايب  تانداردضرايب غيراس
  خطي هاي هممفروضه  د

  مدل
B 

خطا ميانگين
 Beta  ي استاندارد

T  
سطح 
معنادار
  ي

  تولرنس
Toleranc

e  

  تورم
واريانس
VIF  

مقدار 
     000/0 89/21  399/0  728/8  ثابت

  01/1  98/0 000/0 96/5 -298/0 069/0 -409/0 ساختار
  1  99/0 000/0 46/5 -271/0 089/0 -489/0 پاداش
  02/1  97/0 000/0 30/6 -316/0 059/0 -371/0 مقاصد
  02/1  98/0 000/0 66/4 -233/0 087/0 -407/0 رهبري
 مكانيزم
ياري 
 رسان

356/0- 082/0 218/0- 35/4 000/0 97/0  02/1  

  1  99/0 000/0 02/4 -200/0 072/0 -292/0 روابط
  

 زي اقدام به آنال،ي كارزندگي تيفي بر كي سازمانيها ابعاد عارضهري تأثيور بررسمنظبه     
 01/0مشاهده شده در سطح F  )13( براساس اطلاعات جدول. دي گردرهي چندمتغونيرگرس

چنين هم. معنادار بوده، بنابراين معادله رگرسيون قابل تعميم به كل جامعه آماري بوده است
- دست آمد كه استقلال خطاها را نشان ميهب) 5/2 تا 5/1در بازه (اتسون مقدار آزمون دوربين و

؛ بين متغيرهاي )VIF(تولرنس و تورم واريانس ( هاي هم خطي بودن دهد و براساس شاخص
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و شرط نرمال . خطي وجود نداشته و نتايج حاصل از مدل رگرسيون قابل اتكا استپيش بين هم
 خطا داراي ميانگين نزديك به صفر و انحراف معيار نزديك به بودن خطاها نيز برقرار است چراكه

 بنابراين شرايط استفاده از .و شرط نرمال بودن متغيرها نيز برقرار است. است) 988/0(يك 
- يها ملاك و ابعاد عارضهريعنوان متغ بهي كارزندگي تيفيدر ابتدا ك. باشدرگرسيون برقرار مي

 ابعاد ،زمانهمسپس با استفاده از روش .  درنظر گرفته شدنيبشي پيرهايعنوان متغ بهيسازمان
 را در ري تأثنيشتري ببيترترسان و روابط بهياري زمي مكان،يساختار، پاداش، مقاصد، رهبر

 11 آن است كه انگري ب13 جدول جينتابنابراين . دي چندگانه داشته و وارد مدل گردونيرگرس
% 25 اداش،توسط بعد پ% 18  توسط بعد ساختار،ي كارگيزند تيفي كري متغراتييدرصد از تغ

 درصد% 38رسان و ياري زميتوسط بعد مكان% 34 ،يتوسط بعد رهبر% 30توسط بعد مقاصد، 
 ،ي پاداش، مقاصد، رهبرساختار،هاي چنين سهم مولفههم. گرددي منييتوسط بعد روابط تب

. باشد مي-20/0 و-21/0، -23/0، -31/0 ،-27/0، -29/0 بي و روابط به ترترسانياري زميمكان
.  آمده استري در مدل، در زوثر مرهايي متغبيهمراه ضرا چندگانه، بهوني رگرسزي آناليي نهاجينتا

  : عبارت است ازييمدل نها
  ي كاري زندگتيفيك = - 409/0) ساختار  (- 489/0) پاداش (- 371/0) مقاصد(

  - 407/0) يرهبر (- 356/0)  رسانياري زميمكان (- 292/0) روابط+ (492/9
   

  گيريبحث و نتيجه
 و كارآفريني با كيفيت زندگي يابي سازمانيدر اين پژوهش تلاش شده است رابطه بين عارضه

-سينا و علوم پژشكي همدان از ديدگاه هيات علمي در سال بوعليهايكاري در دانشگاه
هاي ميزان عارضه 1صل از سوال هاي حابراساس يافته.  بررسي شود1391 -1392تحصيلي

طور به.  است3سينا و علوم پژشكي همدان كمتر از حد متوسط  بوعليهايسازماني در دانشگاه
توان نتيجه گرفت كه بيشترين ميزان عارضه سازماني در زيرمقياس مقاصد و كمترين كلي مي

اين  اما.  پژوهشي يافت نشدها در مطابقت با اين يافته.عارضه سازماني در زيرمقياس روابط است
همخواني  )1389( و رحيمي و همكاران )1388(، نيكوكار )1387( با نتايج پژوهش زالي هايافته

دليل متفاوت بودن جامعه آماري اين دو پژوهش كه باعث تفاوت در نتايج تواند بهندارد كه مي
هد كه در مولفه اهداف، دها نشان ميبررسي ميانگين مولفه . باشدشده است ها،آنآماري 

دليل، نداشتن صراحت و شفافيت در اهداف،  است كه شايد به3 ميانگين بالاتر از حد متوسط
هاي دانشگاه در جهت اهداف، سازگاري آگاهي كم از اهداف حوزه فعاليت، تطابق نداشتن سياست

ات تا حدودي كم بين اهداف كمي و كيفي، توجه نكردن به اهداف سازماني و فردي و انتظار
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در مولفه ساختار ميانگين، بالاتر از . غيرمعقول و غيرمنطقي، دانشگاه از اعضاي هيات علمي است
 نامشخص در حوزه فعاليت، اعمال سبك دلايل ساختار نسبتاً است كه شايد به3 حد متوسط

قررات هاي جديد، عدم رعايت قوانين و مكارگيري خط و مشيگيري غيرمشاركتي، عدم بهتصميم
رسان در مولفه مكانيزم ياري. باشدو اعمال سليقه شخصي در اجراي قوانين و مقررات مي

دلايل، نوع كنترل و نظارت در دانشگاه، عدم است كه شايد به 3ميانگين بالاتر از حد متوسط 
 ن معيارهاي نسبتاًييصراحت نسبي قوانين و مقررات، دست و پا گير بودن قوانين و مقررات، تع

غيرمنطقي براي سنجش عملكرد آموزشي، عدم وجود سازوكارهايي براي انسجام و نظم بخشيدن 
تر از حد در مولفه رهبري ميانگين پايين. به امور و ناكارآمدي نظام اطلاع رساني دانشگاه باشد

اي اعضاي دلايل تلاش زياد مديران و روسا براي ارتقاي شغلي و حرفه است كه شايد به3 متوسط
 خوب مديران براي حضور يات علمي، انتظارات تا حدودي منطقي مديران از اعضا، تدارك نسبتاًه

 مناسب مديران از هاي مطالعاتي، حمايت تقريباًها، سمينارها و اعطاي فرصتاعضا در همايش
هاي ارائه شده توسط اعضا، هاي ارائه شده توسط اعضا، حمايت مديران از ابتكارات و نوآوريطرح

اختيارات مناسب اعضا، صراحت مناسب در گفتار و عمل مديران، حمايت مناسب مديران از اعضا 
 كم مديران در برابر فشارهاي پذيري نسبتاًهاي غيرمنطقي دانشجويان، آسيبدر برابر خواسته

 در مولفه ارتباطات ميانگين. خارج از دانشگاه و عدم نفوذ افراد بانفوذ در شوراي دانشگاه باشد
دلايل رضايت داشتن اعضاي هيات علمي از رفتار و  است كه شايد به3پايين تر از حد متوسط 

هاي مشترك ميان اعضا، وجود همفكري با همكاران در ارتباط با برخورد همكاران، وجود فعاليت
مسائل و مشكلات شغلي، وجود انسجام و هماهنگي ميان اعضا، عدم وجود مبارزه پشت پرده 

ا، وجود صداقت بين اعضا و مديران، حمايت اعضا از يكديگر، وجود تعارض و مشكلات ميان اعض
حل نشده اندك در دانشگاه، وجود داشتن روابط لازم براي انجام دادن بهينه امور در محيط كار، 

تر از حد در مولفه انگيزش و پاداش ميانگين پايين. وجود تعامل و گفتگو بين مديران و اعضا باشد
ها براساس ميزان شايستگي، رضايت دلايل رعايت ميزان پاداش است كه شايد به3 طمتوس

داشتن از ميزان تسهيلات و خدمات، وجود تناسب ميان حقوق و ميزان كار، صورت گرفتن 
ها، وجود تنوع در ارزشيابي اعضا براساس معيارهاي اعلام شده، دادن پاداش به ابتكارات و نوآوري

 منصفانه ختي آن، وجود تناسب بين حقوق، پاداش و عملكرد، برخورد نسبتاًشغل و عدم يكنوا
چنين ميزان كارآفريني در هم. باشدروسا با اعضا، كافي بودن فضا، امكانات و تجهيزات مي

ميزان كارآفريني در .  است3سينا و علوم پزشكي همدان بالاتر از حد متوسط  بوعليهايدانشگاه
هاي كاهش كاغذبازي، تغيير در ينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياسس بوعليهايدانشگاه

 هايميزان كارآفريني در دانشگاه.  است3رفتار كاركنان و بينش استراتژيك بالاتر از حد متوسط 
 است و ميزان 3سينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياس محيط حمايتي در حد متوسط بوعلي
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سينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياس ايجاد محيط كار پرانرژي يكارآفريني در دانشگاه بوعل
 است كه 3در مولفه كاهش كاغذ بازي ميانگين بالاتر از حد متوسط .  است3كمتر از حد متوسط 

. دليل دريافت اقدامات پيشنهادي به شيوه كارآمد از طريق كاغذ بازي بوروكراتيك باشدشايد به
دلايل علاقه  است كه شايد به3كاركنان ميانگين بالاتر از حد متوسط در مولفه تغيير در رفتار 

دست هاي جديد،كاهش سرعت اقدامات اعضا در اثر بهاعضاي هيات علمي به كسب مهارت
ها و نظرات جهت بهبود خدمات نياوردن نتايج موردنظر، تشويق همكاران توسط اعضا به بيان ايده

راي همكارانشان جهت تفكر درباره امور به شيوه جديد، تخصيص بخش بودن اعضا بدانشگاه، الهام
- هايي براي بهبود خدمات دانشگاه، ميدادن زمان توسط اعضا براي همكاران جهت يافتن روش
دليل حمايت نسبي  است كه شايد به3باشد در مولفه محيط حمايتي ميانگين در حد متوسط 

كان دستيابي نسبي به اطلاعات مديريتي در محيط اعضا از ابتكارات يكديگر در محيط كار و ام
 است كه 3تر از حد متوسط در مولفه ايجاد يك محيط كاري پر انرژي ميانگين پايين. كار باشد
ها، دلايل، كار گروهي مبتني بر همكاري كم در بين اعضا در هنگام مواجه شدن با چالششايد به

ميزان كيفيت زندگي كاري در  ،بهبود علاقمند شوندعدم ايجاد محيطي كه در آن افراد به ايجاد 
اين يافته با پژوهش .  است3سينا و علوم پزشكي همدان كمتر از حد متوسط  بوعليهايدانشگاه

) 1387( و ميركمالي و نارنجي ثاني )1390(، سميعي و نورشاهي )2011(بوالهري و همكاران 
سينا و علوم پزشكي همدان در گاه بوعليميزان كيفيت زندگي كاري در دانش. همخواني دارد

گرايي در هاي پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، قانونزيرمقياس
 كمتر از حد هاي انسانيتوسعه قابليت، يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كارسازمان كار، 

سينا و علوم پزشكي همدان در  بوعليهايميزان كيفيت زندگي كاري در دانشگاه.  است3متوسط 
ميزان كيفيت زندگي كاري .  است3زيرمقياس وابستگي اجتماعي زندگي كاري در حد متوسط 

سينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياس محيط كاري ايمن و بهداشتي و  بوعليهايدر دانشگاه
كافي ميانگين  فانه ودر مولفه پرداخت منص.  است3فضاي كلي زندگي بالاتر از حد متوسط 

دليل عدم تطابق بين ميزان حقوق دريافتي با  است كه شايد به3تر از حد متوسط پايين
معيارهاي موردنظر، عدم تطابق بين نظام پرداخت حقوق با پرداخت حقوق مشاغل ديگر، عدم 

 با مخارج رضايت از ميزان حقوق دريافتي از دانشگاه، عدم تناسب بين حقوق دريافتي از دانشگاه
 است 3در مولفه تامين فرصت رشد و امنيت مداوم ميانگين كمتر از حد متوسط . باشدزندگي مي
هاي بالقوه در شغل، استفاده كم از ها و تواناييدلايل فراهم نبودن امكان رشد ظرفيتكه شايد به

در . تروانهاي آموخته شده در محيط كاري، امنيت شغلي كم براي اعضاي هيات علمي جمهارت
دلايل منصفانه تر از حد متوسط است كه شايد بهگرايي در سازمان كار ميانگين پايينمولفه قانون

نبودن نحوه رفتار و برخورد مسئولان با اعضاي هيات علمي، فراهم نبودن شرايط مساعد براي 
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براي اظهار بيان آزادانه نظرات بدون ترس و واهمه از مسئولان، عدم وجود روش مدون مناسب 
شكايات در دانشگاه، عدم وجود مقررات رضايت بخش براي ارتقاي اعضاي هيات علمي، عدم 
وجود مقررات مناسب براي ارتقاي ساليانه اعضاي هيات علمي، عدم وضوح مقررات براي ترفيعات 
سالانه اعضاي هيات علمي، عدم وجود روشي مناسب براي حل مسائل و مشكلات اعضاي هيات 

در مولفه يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كار  . براساس قوانين و مقررات باشدعلمي 
دلايل، عدم منصفانه بودن تصميمات مسئولان تر از حد متوسط است كه شايد بهميانگين پايين

در مورد زيردستان، عدم رعايت مناسب ساسله مراتب اداري در انجام امور، اعتماد كم همكاران 
ر، فقدان شرايط مناسب براي ارتقاي اعضاي هيات علمي به مراتب بالاتر، حمايت كم به يكديگ

تر از حد هاي انساني ميانگين پاييندر مولفه توسعه قابليت اعضاي هيات علمي از يكديگر،
هاي جانبي دلايل، فراهم نبودن شرايط مناسب براي يادگيري مهارت است كه شايد به3متوسط 

نامناسب به اطلاعات مربوط به كار، انعكاس كم تلاش واقعي اعضاي هيات در شغل، دسترسي 
در مولفه وابستگي اجتماعي زندگي كاري ميانگين در حد . باشدعلمي در ارزيابي از عملكرد مي

دلايل، احترام نسبي مسئولان دانشگاه به قوانين حاكم بر جامعه، رعايت متوسط است كه شايد به
ت حاكم بر دانشگاه توسط مسئولين، منصفانه بودن نسبي تصميمات نسبي قوانين و مقررا

مسئولان در برابر مشكلات، حمايت نسبي مسئولان در هنگام بروز مشكلات فردي اعضاي هيات 
 است كه 3در مولفه محيط كاري ايمن و بهداشتي ميانگين بالاتر از حد متوسط . باشدمي علمي،

شرايط فيزيكي، ايمني، بهداشتي و آرامش نسبي در محيط كار دليل، برخورداري كافي از شايد به
دلايل  است كه شايد به3در مولفه فضاي كلي زندگي ميانگين بالاتر از حد متوسط . باشدمي

-چنين مانع ايفاي ساير نقشهاي خانوادگي، همماهيت شغلي اعضا كه مانعي در انجام مسئوليت
 داشتن اوقات فراغت موردنظر باشد، تسهيلات مناسب هاي اجتماعي در زندگي غيركاري و مانع

 .  باشدها و سمينارها،دانشگاه براي اعضاي هيات علمي جهت عرضه مقالات علمي در همايش
در  كيفيت زندگي كاريو  كارآفريني با هاي سازمانيعارضه بين 2هاي سوال براساس يافته

وجود دارد؛  01/0 در سطح  منفي و معنادارسينا و علوم پزشكي همدان رابطه بوعليهايدانشگاه
هاي سازماني، ميزان كيفيت زندگي كاري و بنابراين با افزايش عارضه. است) >01/0p(زيرا 

اين نتيجه با . سينا و علوم پزشكي همدان كاهش يافته و بالعكس بوعليهايكارآفريني در دانشگاه
، رمضاني )1384(، اخوان صراف )1389( هاي حاصل از پژوهش رحيمي و همكارانيافته

، ، فورد)2008(، شهراني )2009(، بلانچارد )2009(، گلاسر )2002(سورد ، جان )1380(
 پوت و ) 2002(، پوستيگو )2004( هوارد )2008(و پولتيس ) 2005(وس وارن ، ويس )2007(

 ثاني ، نارنجي)2010(و روسلان و همكاران ) 2010(، كونمي و همكاران )2009(همكاران 
  .، همخواني دارد)1387(
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هاي عارضهگانه دهد كه بين ابعاد ششنشان مي 3هاي حاصل از سوال چنين يافتههم     
و كارآفريني در رسان  روابط، پاداش، مكانيزم ياري،، رهبري ساختار، يعني بعد مقاصدسازماني
) >05/0p( زيرا . وجود داردرسينا و علوم پزشكي همدان رابطه منفي و معنادا بوعليهايدانشگاه

هاي سازماني، ميزان كارآفريني در گانه عارضهبنابراين با افزايش هريك از ابعاد شش. است
اين نتيجه با پژوهش رحيمي . سينا و علوم پزشكي همدان كاهش يافته و بالعكسدانشگاه بوعلي

ب نامناسب، استفاده معتقد است كه انتخا) 2005 (1دفت. همخواني دارد) 1389(و همكاران 
تواند سلامت و ارتقاي ها ميها و نبود جو مناسب براي شكوفايي خلاقيتنامطلوب از مهارت

ها شود كه متناسب با شان آنوقتي كه به افراد مقام يا پستي داده مي. خطر بيندازدسازمان را به
چه در سازمان جريان نچنا. شودنيست، به نافرماني، غيبت از كار، تاخير و استعفا منجر مي

هاي صورت چندجانبه و باز برقرار نشود و اعتماد كامل بين بخشارتباطات در تمام سطوح به
زماني كه اهداف مشخص . شودمختلف وجود نداشته باشد، سوتفاهم و ناهماهنگي ايجاد مي

اي تحقق شود و در نتيجه تلاش هماهنگي از طرف كاركنان برنباشد، ابهام در هدف ايجاد مي
چه به يادگيري در سازمان نيز اهميت داده نشود، سازمان به حفظ، چنان. گيرداهداف صورت نمي

 نشان داد كه بين ابعاد 4هاي سوال نتايج حاصل از يافته. شودبقا و رشد سازماني خود موفق نمي
 و p=000/0( ، ساختار)r=-258/0 و p=000/0( يعني بعد مقاصد هاي سازمانيعارضهگانه شش
337/0-=r(رهبري ، )000/0=p 240/0 و-=r(روابط ، )002/0=p 195/0 و-=r(پاداش ، 

)000/0=p 292/0 و-=r(رسان ، مكانيزم ياري)002/0=p 192/0 و-=r ( و كيفيت زندگي كاري
) >05/0p( زيرا . وجود داردسينا و علوم پزشكي همدان رابطه منفي و معناداردر دانشگاه بوعلي

هاي سازماني، ميزان كيفيت زندگي كاري گانه عارضهبراين با افزايش هريك از ابعاد ششبنا. است
) 1384(اخوان صراف . يافته و بالعكسسينا و علوم پزشكي همدان كاهش بوعليهايدر دانشگاه

 حقوق و مزايا، انتصاب و ارتقا، در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه در زمينه رضايت كاركنان،
مندسازي كاركنان، درگير بودن با مسائل مختلف شغلي، استفاده از كاركنان ناكارآمد و بدون توان

انگيزه و نبود مكانيزم مناسب در برقراري ارتباط با مشتريان با مشكل مواجه هستند، زمينه 
دريافت كه بين تعارض و كيفيت زندگي كاري ) 1380(رمضاني . آورندشكست خود را فراهم مي

جان  .گذاردجود دارد و تعارض خانوادگي و كاري بر كيفيت زندگي كاري تاثير منفي ميرابطه و
داند و علاوه بر روحيه، ها ميعامل اصلي ترك خدمت كاركنان را روحيه آن) 2002 (2سورد

چنين هم .پاداش، حمايت، ارتباطات اداري،كيفيت خدمات و مزايا در روحيه اعضا موثر است

                                                 
1. Daft 
2. Johnsrud 
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معتقد ) 2009 (1گلاسر. كيفيت زندگي كاري تاثير مستقيم بر روحيه آنان داردادراكات اعضا از 
شمار ترين عوامل بهبود زندگي كاري بهبود كه طراحي مجدد شغل و مديريت مشاركتي از مهم

به اين نتيجه رسيد كه بين فشارهاي كاري، تعارض، افسردگي و ) 2009 (2بلانچارد. روندمي
در تحقيقي با عنوان ) 2008(شهراني . ت و معناداري وجود داردفرسودگي شغلي رابطه مثب

سازي اهداف، ها و موانع توانمندسازي كاركنان دريافت كه بين عدم شفافشناسي، چالشآسيب
هاي سازماني، نظارت و كنترل گيريعدم دسترسي به اطلاعات، عدم مشاركت كاركنان در تصميم

در . انمندي كاركنان رابطه معكوس و معنادار وجود داردشديد و عدم تفويض اختيار با سطح تو
يك محيط كاري مناسب لازم است كيفيت زندگي كاري كاركنان همواره ارتقا يابد، كاركنان 

ها شركت داده شوند، از امنيت شغلي لازم و گيريبرقراري عدالت را احساس كنند، در تصميم
ارهاي افزايش ايمني و سلامت محيط كار، كاهش كارگيري راهكتوجه و به. كافي برخوردار شوند

ميزان استرس و ايجاد و امنيت شغلي مناسب و در نهايت ايجاد رضايت شغلي موثر از عواملي 
طبق نتايج بين شفاف . ها بايد درنظر گرفته شوندهستند كه در بهبود مستمر و تعالي سازمان

هاي گيرياشتن كاركنان در تصميمنبودن اهداف، دسترسي نداشتن به اطلاعات، مشاركت ند
سازماني، نظارت و كنترل شديد و نبود تفويض اختيار با سطح توانمندي كاركنان با كيفيت 

شوند هاي سازماني مختل ميزيرا هنگامي كه سيستم. محيط كار ارتباط معنادار وجود دارد
هايي ايجاد راد ائتلافابد و در صورت ادامه استرس افيميزان استرس بين كاركنان افزايش مي

طور استرس در محيط كار به. تواند در تحقق اهداف سازماني مداخله كندكنند كه ميمي
، )2005 (4ويس وس وارن. )2007، 3فورد( گذاردمعناداري در ميزان تعارض كار تاثير مي

 ابهام فشارهاي مهم در محيط كار را نبود روابط رضايت بخش با رئيس، زيردستان و همكاران،
-هاي سنگين مينقش، حجم بالاي نقش، انجام دادن كار زياد، حجم اطلاعات زياد و مسئوليت

وجود اين فشارها به تعارض در محيط كار، اختلالات رواني، افسردگي و فرسودگي شغلي . داند
معتقد بود كه انگيزش در محيط كار تاثير مثبت و معنادار بر ) 2008 (5شود پولتيسمنجر مي

و كيفيت  يني بر كارآفري سازمانيها ابعاد عارضهرياث تيمنظور بررسبه. وري داردقيت و بهرهخلا
و كيفيت زندگي  ينيدر ابتدا كارآفر. دي گردرهيمتغ چندوني رگرسزياقدام به آنالزندگي كاري 

نظر  درنيبشي پيرهايعنوان متغ بهي سازمانيها عارضهبعاد ملاك و اهايريعنوان متغبهكاري 
 زمي مكان،ي ابعاد ساختار، پاداش، مقاصد، رهبر،زمانهمسپس با استفاده از روش . گرفته شد

                                                 
1. Glaser 
2. Blanchard 
3. Ford  
4. Viswesvaran 
5. Polities 
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. دي چندگانه داشته و وارد مدل گردوني را در رگرسري تأثنيشتري ببيرسان و روابط  به ترتياري
توان با استفاده از مدل رگرسيون مذكور مي  كه آن استانگري ب13 و 12ول ا جدجينتابنابراين 

هاي سازماني كارآفريني و كيفيت زندگي كاري در سازمان مورد مطالعه را با توجه به ابعاد عارضه
  .ها پژوهشي يافت نشداين يافته در مطابقت يا عدم مطابقت با .بيني كردپيش

  
  پيشنهادات

به هاي آموزشي شود كه موارد زير در سازماندر راستاي نتايج اين پژوهش پيشنهاد مي    
  :ها و مراكز آموزش عالي كشور مورد توجه قرار گيردخصوص در دانشگاه

 ميزان عارضه سازماني در زير مقياس مقاصد با توجه به نتايج سوال اول كه در آن بيشترين -1
اهداف دانشگاه به روشني و صراحت بيان شوند، اعضاي هيات علمي از : شود كهاست پيشنهاد مي

هاي دانشگاه در پيشبرد اهداف دانشگاه هايشان آگاه شوند، سياستعاليتاهداف معين در حوزه ف
موثر باشند، بين اهداف كمي و كيفي دانشگاه سازگاري وجود داشته باشد، انتظارات دانشگاه از 

هاي دانشگاه توسط اعضاي هيات علمي اعضا براي تحقق اهداف معقول و قطعي باشد، و اولويت
  .فهميده شوند

ها را به خود اختصاص داده است پيشنهاد نه ساختار كه بعد از اهداف بيشترين عارضه در زمي-2
حوزه فعاليت اعضا داراي ساختار مشخصي باشد، تقسيم كار دانشگاه در جهت تحقق : شود كهمي

 جديد را به كار برد، تقسيم يهااهداف دانشگاه باشد، دانشگاه به حد كافي خط و مشي و رويه
صورت منطقي صورت گيرد، تقسيم نيروي كار اين دانشگاه در حد كاري اعضا بهوظايف در وا

  .دستيابي به اهداف كمك كند، تقسيم كار در واحدهاي مختلف با توجه به وظايف، مناسب باشد
 است عارضهرسان كه بعد از اهداف و ساختار داراي بيشترين  در زمينه مولفه مكانيزم ياري-3

صورت غيرمستقيم و كنترل و نظارت از حالت شديد و مستقيم به: شود كهپيشنهاد مي
قوانين و مقررات صراحت داشته باشند، قوانين و مقررات دست و پا گير نباشند،  نامحسوس باشد،

و  دانشگاه معيار منطقي و قطعي براي عملكرد آموزشي تعيين كرده باشد، در دانشگاه ساز
دن به امور وجود داشته باشد، اعضا براي رفع مشكلات كارهاي كافي براي انسجام و نظم بخشي

هاي دانشكاه در رشد و توسعه آن مفيد ريزيها حساب كنند، برنامهمربوط به كار روي ساير بخش
هاي جديد آشنايي داشته باشند، روسا و مديران ها و رويهباشد، اعضا به حد كافي با خط و مشي

گيري در دانشگاه مبتني بر ا و گروه كاري مفيد باشد، تصميمهايي باشند كه براي اعضداراي ايده
 .خردگرايي و علم محوري باشد
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سينا و علوم پزشكي همدان در زيرمقياس ميزان كارآفريني در دانشگاه بوعليكه نظر به اين -4
اعضاي هيات علمي : شود كه است، پيشنهاد مي3ايجاد محيط كار پرانرژي كمتر از حد متوسط 

همكاري را در  ها برآيند يك جو كار گروهي مبتني بركه بتوانند از عهده چالشاه براي آندانشگ
محيط كاري خود ايجاد كنند و اعضاي هيات علمي دانشگاه با همكاري يكديگر محيطي را ايجاد 

    . كنند كه در آن محيط افراد به ايجاد بهبود در كار و خدمات دانشگاه علاقمند شوند
سينا و علوم پزشكي همدان ميزان كيفيت زندگي كاري در دانشگاه بوعليكه  به اينبا توجه -5

ميزان : شود كهپيشنهاد مي.  است3 كمتر از حد متوسط ، پرداخت منصفانه و كافيدر زيرمقياس
ها مطابقت داشته باشد، نظام ق دريافتي اعضاي هيات علمي با معيارهاي موردنظر آنحقو

 هيات علمي با پرداخت حقوق مشاغل ديگر سازگاري داشته باشد، اعضاي پرداخت حقوق اعضاي
هيات علمي از حقوق دريافتي از دانشگاه رضايت نسبي داشته باشند و حقوق دريافتي از دانشگاه، 

  .ها باشدمتناسب با مخارج زندگي آن
سط است تر از حد متودر مورد مولفه فرصت رشد و امنيت مداوم كه ميانگين آن پايين -6

هاي بالقوه را براي آنان فراهم ها و تواناييشغل اعضا امكان رشد ظرفيت: شود كهپيشنهاد مي
، ها فراهم شودهاي آموخته شده براي آنكارگيري مهارتكند، در محيط كاري اعضا، امكان به

  .تر احساس امنيت شغلي داشته باشندخصوص اعضاي جوانهاعضاي هيات علمي ب
تر از حد متوسط  نيز ميانگين پايينيكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان كاره  در مولف-7

تصميمات مسئولان در مورد زيردستان و اعضاي هيات علمي مورد : شوداست كه پيشنهاد مي
بازنگري قرار گيرد و اين تصميمات در مورد اعضاي هيات علمي منصفانه باشد، اعضا در محيط 

د داشته باشند، زمينه ارتقاي اعضاي هيات علمي به درجات بالاتر فراهم شود كار به يكديگر اعتما
  . و اعضاي هيات علمي در مواقع لزوم مورد حمايت همكارانشان قرار گيرند

تر از حد متوسط است هاي انساني كه ميانگين پايينچنين در مولفه توسعه قابليتهم -8
هاي جانبي در شغل اعضا فراهم شود، امكان امكان يادگيري مهارت: شود كهپيشنهاد مي

دسترسي به اطلاعات لازم و مربوط به كار براي اعضا فراهم باشد و تلاش واقعي اعضاي هيات 
  .علمي  در ارزيابي عملكرد آنان منعكس شود

 با ، پژوهشهاي دوم، سوم و چهارم حاصل از سوالهايبراساس يافته كهاين با توجه به -9
سينا و علوم هاي بوعلي كارآفريني و كيفيت زندگي كاري در دانشگاه،هاي سازمانيافزايش عارضه

ً  خصوصا، مسئولان نظام آموزش عالي كشور:شود كهيابد پيشنهاد ميپزشكي همدان كاهش مي
ها و انجام اقدامات مناسب براي با شناسايي به موقع مشكلات و نارسايي اندركاران مديريتيدست

طوري كه به فعال شدن به مطلوب، و حركت از وضع موجود به وضعيت نسبتاًها ع آنرفع به موق
ها، كاهش افسردگي، ور در سازمانها، ايجاد محيطي آرام و بهرهبيشتر نيروي انساني، شادابي آن
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وري و تقويت بيشتر روحيه ، افزايش خدمات مثبت و در نهايت دستيابي به بهرهرشد توليد
-مي ، گرددهاي بوعلي سينا و علوم پزشكي همداناعضاي هيأت علمي دانشگاهكارآفريني در 

  .هاي سازماني بردارندتوانند گامي بلند در جهت رفع و يا به حداقل رساندن عارضه
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