
 

و نقش عوامل  واحدهای دانشگاهی فرینانه کارآساختار عوامل توانمندساز در

 در بروز پدیده بی تفاوتی سازمانیبازدارنده 

 1فر يقاض يمعبدالکر يدس

 7جعفر ترك زاده

 3طباطبايي سيد اکبر نيلي پور

 چکیده

 از روابط ياو مجموعه يسازمان هاييتبه فعال يعناصر شکل ده ينتراز مهم ،يساختار سازمان

  .سازديم يرپذرا امکان يسازمان هاييتکه انجام فعال باشديسازمان م يک يهانقش ينب

يادگيري و نوآوري براي سازمان هايي که در پي بقا و اثربخشي هستند، يک نياز اساسي است 

و بسياري از سازمان ها شديداً به دنبال روشها و رويکردهاي نوآورانه و کارآفرينانه به منظور 

رآمدي و انعطاف پذيري هستند. در همين راستا، کارآفريني سازماني در بهبود اثربخشي و کا

حال تبديل شدن به يک سلاح انتخابي براي بسياري از سازمان ها به ويژه سازمان هاي بزرگ 

کارکنان در  يتفاوت يتواند بر ب يم يساختار سازماناز سوي ديگر  .( 1345، سيفي)است. 

 يتتفاو يدر کاهش ب يا يژهنقش و يريتي،و مد يعوامل فردبگذارد و در کنار  يرسازمان تاث

 .  يدنما يفاا يافراد نسبت به اهداف و مقاضد سازمان

بر دو محور مطالعات  پيمايشي – يفيدر پژوهش حاضر ، روش توص يقروش تحق  

در اين  يلباشد . واحد تحل ي( و کتابخانه اي استوار ميداني)مصاحبه و مشاهدات ميدانيم

نفر( و  338) يهيأت علم ياعضا يهپژوهش، شامل کل يجامعه آمار .فرد بوده است يقتحق

 ليياستان کهگيلويه و بويراحمد، در سال تحص يآزاد اسلام هاينفر( دانشگاه 807کارکنان )

ا ب يطور تصادفبه يقنفر به عنوان نمونه مورد تحق 855ها آن يناز بکه  باشد ي، م58-1353

ه و داده پرسشنام يلانتخاب شده اند .براي تحل نسبي اي بقهط يريونه گنم يوهاستفاده از ش

داده  يانسوار يلو تحل يانگينم محاسبه ، AMOSو  SPSSاز، از نرم افزارهاي  يآمار يها

 ي،خط يون، رگرس tآزمون يره، چند متغ يونرگرس يآمار يروش ها ي،چولگ يدگي،کش ،ها 
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 يمطابق با مدل معادله ساختار ،، آزمون فريدمن يو معادلات ساختار يهمبستگ يبضر

ساختار سازماني  دهد که ينشان م يقتحق  يها يافتهاستفاده شده است. « يبارون و کن»

ر روابطي مبتني ب فضايي با نشاط و شاد ، مي تواند باعث ايجاد در هر سازماني کارآفرينانه

 در سازمان آنها يتفاوت يبمان  بر صميميت و ارزش مداري  در بين اعضا و کارکنان يک ساز

سبت افراد ن يتفاوت يدر کاهش ب يا يژهنقش و، يريتيو مد يگذارد و در کنار عوامل فرد يرتاث

 نمايد. يفاا يبه اهداف و مقاضد سازمان

ي، دانشگاه يواحدهاکارآفرينانه، بي تفاوتي سازماني، ساختار  واژگان کلیدی:

  وانمندسازي، بازدارندگيت

 

 مقدمه 

ساختار سازماني از طريق ايفاي قابليت کارکردي خود مي تواند به طور   کنوني، عصر در

مستقيم و غير مستقيم به شکل دهي روابط اثربخش در بين اجزاي مختلف سازمان کمک 

ساختار سازماني مناسب ترين فضا براي ايجاد کند و نهايتا عملکرد سازماني را بهبود  بخشد. 

سازمان است و پس از تعهد مديريت به مفهوم کارآفريني در درون سازمان، گام بعدي  کارآفريني در

تعيين ساختاري مناسب کارآفريني  ميباشد. ساختاري که موجبات بروز و ظهور کارآفريني را 

بررسي مطالعات انجام شده نشان مي دهد که ساختار (. 1345. )سيفي ، درسازمان فراهم آورد

سازماني مي تواند بر بي تفاوتي کارکنان در سازمان تاثير بگذارد و در کنار عوامل فردي و 

مديريتي، نقش ويژه اي در کاهش بي تفاوتي افراد نسبت به اهداف و مقاضد سازماني ايفا 

سئله بي تفاوتي در سازمان مي توان در خصوص م(. 7513 همکاران، و اصفهاني نصر)نمايد 

نشان دهنده حالتي است که وقوع يا عدم وقوع پديده هاي پيراموني و مشخصا گفت که اين امر 

تحقق يا عدم تحقق اهداف سازماني، براي يک عضو يا گروهي از اعضا تفاوت نکند ) بهداد، 

يک ان و به عنوان به عنوان يک عامل مخرب در سازمتوان مي چنين وضعيتي را (.1341

، 1)رائيچي نام نهاددر سازمان و بدون صدا مستمر و  بحران خاموش، سقوط آرام و تخريب

 ،عوامل توانمندساز در ساختارکارافرينانهاز اين رو در پژوهش حاضر ضمن تبيين   (.7515

 تاثيري که مي تواند بر بي تفاوتي سازمان بگذارد مورد کاوش و بررسي قرار مي گيرد. 

                                                                                                 

 
1 Raeichi 
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 مبانی نظری:

 انواع ساختار سازمانی

 (، ارائه شده است:7554در زير انواع ساختار سازماني از ديدگاه هوي و ميسکل )  

اي نهباشد به گو: اين نوع ساختار داراي پيچيدگي و رسميت کم و تمرکز بالا مي1ساختار ساده-

  که اختيارات در دست يک شخص متمرکز است. 

در اين نوع ساختار رسميت و تمرکز بالاست  و تصميم گيري : 7شينيساختار بوروکراسي ما-

   کند و قوانين و مقررات بر کل ساختار حاکميت دارد. از سلسله مراتب پيروي مي

ي عدم تمرکز نوع ساختار ترکيبي از استانداردسازي با پديده : اين3بوروکراسي حرفه اي-

   باشد و به جاي تخصص گرايي وظيفه اي به تخصص گرايي اجتماعي متکي است. مي

ها خود را نوعي شرکت به حساب مي آورند که : دراين نوع ساختار بخش8ساختار بخشي-

  بوروکراسي ماشيني بر آنها کمتر حاکم است.

باشد. : اين نوع ساختار داراي تفکيک افقي زياد و عمودي کم مي0دهوکراسيساختار ا- 

 شد. باهمچنين داراي رسميت پايين و عدم تمرکز است و داراي حساسيت و انعطاف پذيري مي

ها بر حسب وجوه مشترکي که دارند ساختار مبتني بر وظيفه: در اين نوع ساختار فعاليت - 

  ي مي شوند. از بالا به پايين گروه بند

ساختار مبتني بر نوع محصول: در اين نوع ساختار سازمان براساس نوع محصول، نوع -  

  شود.خدمت، نوع کار و طرح يا برنامه هاي اصلي سازماندهي مي

ساختار مبتني بر منطقه جغرافيايي: در اين نوع ساختار به مصرف کنندگان يا مشتريان -  

 ت. اين ساختار اس هاي اول ترين شيوهدنطقه جغرافيايي  از متشود. مسازمان بيشتر توجه مي

                                                                                                 

 
1  Simpel 
2 Machine Bureaucracy 
3 Professional Bureaucracy 
4 Functional  
5 Adhocracy 
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داز تواننکنند ميهايي که چندين نوع محصول يا خدمت توليد مي: سازمان1ساختار ماتريسي - 

اين نوع ساختار استفاده نمايند. با اين ساختار سازمان همزمان داراي دو ساختار مبتني بر 

 شود. محصول و مبتني بر وظيفه مي

ار ين نوع ساختها داراي ساختار بوروکراتيک مي باشند. در اساختار بوروکراتي: اغلب سازمان- 

کنند و کارکنان اندکي تحت کنترل هر مدير تعداد اندکي از مديران کل سازمان را کنترل مي

 باشد. مي

کند تا بين گروه هاي رسمي و غير رسمي که بر ساختار تيمي تلاش مي :ساختار تيمي - 

 کاري تاثير مي گذارند روابط ايجاد کند. 

ا هشبکه اي استقلال قابل توجهي بين کارکردها و بخش: در ساختارهاي 7ايساختار شبکه -

 وجود دارد. 

قابل استفاده  بينيپيش قابل و ثبات با محيطهاي براي مکانيکي ساختار: 3ساختار مکانيک-  

 است. 

 . است استفاده قابل تغيير داراي و متلاطم هايطمحي در ارگانيک ساختار: 8ساختار ارگانيک - 

ساختارکارافرينانه: نوآوري هاي دهه اخير نشان ميدهد که يکي از مناسب ترين   -

از جمله واحدهاي   بسياري از سازمان هاساختارهاي سازماني،ساختار کارآفرينانه است.

شديداً به دنبال روشها و رويکردهاي نوآورانه و کارآفرينانه به منظور بهبود  دانشگاهي

، کارآفريني سازماني در حال  اثربخشي و کارآمدي و انعطاف پذيري هستند. در همين راستا

تبديل شدن به يک سلاح انتخابي براي بسياري از سازمان ها به ويژه سازمان هاي بزرگ 

در سازمان است و پس از  ب ترين فضا براي ايجاد کارآفرينياست. ساختار سازماني مناس

تعهد مديريت به مفهوم کارآفريني در درون سازمان، گام بعدي تعيين ساختاري مناسب 

 کارآفريني  ميباشد. ساختاري که موجبات بروز و ظهور کارآفريني را درسازمان فراهم آورد.

 ار کارآفرينانه ذکر ميکنند:را براي ايجاد ساختسه متغير برخي  کارشناسان 

 عوامل سازماني با شاخصهاي فرهنگ؛ رسميت؛ پيچيدگي و تمرکزالف( 

                                                                                                 

 
1 Matrix 
2 Network 
3 Mechanic 
4 Organic 
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 عوامل فردي با شاخصهاي مخاطره پذيري؛ خلاقيت ونوآوري و پيشگامي ب( 

در ،حمايت مديران ، مشتري مداري ،عوامل محتوايي با شاخصهاي محيط کارآفرينيج(

 پاداشن منابع و سيستم مناسب ددسترس بو

 

  متغیرهای زمینه ای اثرگذار بر ساختار سازمانی

مشکلي که همواره سازمانها با آن مواجه اند اين است که چه ساختاري براي سازمان آنها 

مناسب است؟ پاسخ به اين سوال، منوط به شناسايي و شناخت متغيرها و عوامل زمينه اي 

 :استشامل موارد زير   موجود بر ساختار است. از جمله اين متغيرها

استراتژي و هدف: ساختار سازماني وسيله اي براي نيل به اهداف سازماني است. اين امر  - 

 از طريق تبعيت ساختار سازماني از استراتژي موجود در سازمان امکان پذير مي گردد. 

ش پيمحيط: محيط سازماني تأثير عمده اي بر ساختار دارد. در حاليکه ثبات و قابليت  -

بيني محيط تأثير مستقيمي بر توانايي سازمان در انجام وظايف خود دارد. محيط نا آرام، 

 قابليت پيش بيني را کمتر مي کند. 

اندازه سازمان: بر اساس تحقيقات موجود ساختار سازمان هاي بزرگ با ساختار سازمان  -

 هاي کوچک فرق مي کند.

سن سازمان: هر يک از مراحل زندگي سازمان داراي ويژگي هاي خاص است که ساختار  -

 خاصي را مي طلبد. 

تکنولوژي: تکنولوژي عبارتست از دانش، ماشين آلات، رويه هاي کاريو مواد اوليه اي که  -

 (.1355داده ها را به ستاده ها تبديل مي کند) محترم، 

 

 سازمانیبی تفاوتی 

ازماني نشان دهنده حالتي است که وقوع يا عدم وقوع پديده هاي پيراموني و تفاوتي سبي

مشخصا تحقق يا عدم تحقق اهداف سازماني، براي يک عضو يا گروهي از اعضا تفاوت نکند 

 به سازماني تفاوتيبي که کنندمي اشاره نيز کاپلان و سادوك(. در اين رابطه 1341)بهداد، 

 محيط به نسبت احساسي درگيري و علاقه عاطفه، عدم و دروني احساس فاقد شرايطي عنوان

در سازمان ممکن است دلايل، علائم و نشانه هاي  .(7513اصفهاني و همکاران،  )نصر است.

 کارکنان نسبت به سازمان مي باشد. تفاوتي بيمتعددي وجود داشته باشد که نشاندهنده 
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بي وري کارکنان و پيشگيري از ابتلا به بهره تواند تاثير بسيار زيادي را برچنين شناختي مي

   تفاوتي سازماني داشته باشد.

 

 عوامل توانمندساز /  بازدارنده :

 تواندر رابطه با ساختار سازماني، طبقه بندي هاي متعددي انجام شده است که از جمله مي

ساختار ( 7554هوي و ميسکل )  ( اشاره نمود.7554) 1به طبقه بندي و هوي و ميسکل

سازماني را انتظار موجود از هر نقش و ارتباطات ميان آنها مي دانند که طي آن وظايف افراد 

-د )تركباشگردد و قابل تفکيک به دو نوع تواناساز و بازدارنده ميتقسيم بندي و هماهنگ مي
 ( که ساختار را در دو نوع1355؛ محترم،1357،  زاده و مومني؛ ترك1353زاده و محترم، 

 نظران صاحب هاي ديدگاه بندي جمع با آنها توانا ساز و بازدارنده مورد بررسي قرار داده است.
 اساسي، عنصر مشتمل بر چهار 3بازدارنده ساختار و 7تواناساز ساختار نوع دو خود، از قبل

در ساختار  کنند.مي معرفي سازماني ساختار براي را 2زمينه و 1فرآيند ،0، تمرکز8رسميت

تواناساز مسئوليت هاي سازمان به روشني مطرح گرديده و راهنمايي هاي لازم در رابطه با حل 

شود؛ و بدين طريق استرس آنها در محيط کار مشکلات سازماني به اعضاي سازمان ارائه مي

همواره هاي خويش شود. همچنين اعضاي سازمان به واسطه توانايي ها و قابليتکاهش داده مي

 سلسله با  بازدارنده سازماني ساختار (.7554کنند )هوي و ميسکل، احساس اثربخش بودن مي
 اعضاي نوايي هم و اجابت بر تنبيهي، و مقررات قواعد از سيستمي و انعطاف ناپذير مراتبي
 کنترل اعمال جهت مديران تقويت قدرت به منجر و( 7555، 4تايلوس (است متمرکز سازمان

 ( معتقدند که7513)هوي و ميسکلهمچنين   (.7554 ميسکل، و شود )هويمي کارکنان بر

 گرايانه، غيرقابل انعطاف، توأم با اطاعت هاي سرکوب ساختار بازدارنده، ساختاري است با رويه

                                                                                                 

 
1 Hoy & Miskle  
2Enabling  
3 Hindering 
4Formalization  
5 Centralization 
6 Process 
7context  
8 Tylus 
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ها  در سـاختار بازدارنـده، نقشها و رويه(.1357)ترك زاده و مومني، پذيري، با تمرکز بالا 

 .و عمدتاي به مشکالت به ديدهي فشار و مودوديت نگريسـته مـي شـود اجباري بوده

 

 پیشینه تحقیق

است .البته ملاحظه نشده عنوان  ينتحت ا يحاضر پژوهش جامع و مستقل يقتحقمورد  در

ه نامه انجام شد يانآن تأليفات متعددي در قالب کتب، مقالات و پا يراموندرباره موضوعات پ

 :شود  ياشاره م که  به چند مورد است

نوع ساختار سازماني دانشگاه  بررسي رابطه» ي با عنوانپژوهش( در 1353و محترم ) زادهترك -

ت دس نتايج به اين «هاي آموزشي با رضايت تحصيلي دانشجوياناجتماعي گروه و سرمايه

شود؛ ي ميبينرضايت تحصيلي از طريق متغير نوع ساختار سازماني دانشگاه پيشيافتند که 

ثبت م به اين ترتيب که بين ساختار سازماني تواناساز با رضايت تحصيلي دانشجويان رابطه

ناداري منفي مع معنادار و بين ساختار سازماني بازدارنده با رضايت تحصيلي دانشجويان رابطه

 وجود دارد. 

 ميزانبررسي وضعيت توسعه سازماني براساس ( در تحقيقي به 1357ترك زاده و مومني )-

يافته هاي پژوهش نشان داد که تواناسازي و بازدارندگي ساختار سازماني پرداخته اند که 

توسعه سازماني دانشگاه قلمرو پژوهش ازسطح کفايت و کيفيت مطلوب برخوردار نبوده و 

هاي بازدارنده و تواناساز به يک ميزان در اين دانشگاه وضعيت متوازني ندارد، به علاوه ساختار

 ع داشته و نوع ساختار پيش بيني کننده معنادار توسعه ي سازماني است.  شيو

ررسي رابطه بين ( در مطالعه اي به ب1355) خادمي و ، ترك زاده، محمديشهرکيعيني م-

پرداختند که  نوع ساختار سازماني و منابع قدرت مديران در واحدهاي ستادي دانشگاه شيراز

هاي ستادي دانشگاه شيراز از نظر سازماني غالب در واحدکه ساختار نتايج حاصل نشان داد 

کارکنان ساختار تواناساز است و فضاي تعاملي کنوني در واحدهاي ستادي دانشگاه شيراز، 

درت بيني کننده مثبت و معنادار منابع قساختار بازدارنده نيز پيش .  باشداي ميفضايي توسعه

 کننده منفي و معنادار ساير منابع قدرت است.بيني تنبيه، پاداش و فرهنگ و پيش

 ساختار آسيب شناسي"( در پژوهشي با عنوان 1355)عسگري و کوليوند خنيفر، ،زاد حسن-

 عدم افزايش با نتايج دست يافتند که اينبه  "ايران اسلامي جمهوري مرکزي بيمه سازماني

 پيچيدگي، با ارگانيک ها، ساختاري سازمان مطلوب ساختار آينده، در محيطي اطمينان
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 اسلامي جمهوري بيمه مرکزي موجود سازماني ساختار اما است، تمرکز سازماني کم و رسميت

 برخوردار بالايي  سازماني تمرکز و رسميت پيچيدگي، از که است مکانيک ساختاري ايران

 .است

 کارآفريني و ساختار بين ي رابطه ( در مطالعه اي به بررسي1344و ديگران ) فارسي يدالهي-

 ادد پرداختند که نتايج نشان (تهران شهر سطح خصوصي هاي بانک: موردي مطالعه)سازماني 

 ارآفرينيک ابعاد با سازماني تمرکز و رسميت، پيچيدگي، يعني سازماني ساختار ابعاد بين که

 .دارد وجود داري معني رابطه گام بودن پيش و خطرپذيري نوآوري، شامل سازماني

 بعنوان سازماني جو و ساختار" عنوان تحت پژوهشي ( در7551) 1رامايا و بينگ ناسوردين،

 سارختار تاثير تعيين با هدف "شغلي استرس اي بالقوه هاي بيني کننده پيش

 هاييداده غربي غير بافت يک در شغلي، براسترس سازماني جو تمرکز( و و سازماني)رسميت

 حاصل نتايج کردند. آوري جمع مالزي کشور در بهاداراوراق  بورس کارشناسان فروش از را

مي ايفا شغلي استرس افزايش در مثبتي نقش تمرکز و رسميت دو متغير که دهدمي نشان

 .کنند
(در مطالعه اي خود به اين نتيجه رسيدند که رابطه اي قوي 7551)7جوگاراتنام و يک تسي

کارآفرينانه ي سازمان وجود دارد. يعني گيري بين ساختار سازماني منعطف و ارگانيک و جهت

هر چه ميزان انعطاف ساختار سازماني افزايش پيدا مي کند ميزان درجه خطر پذيري مديران 

وايجاد نوآوري در سازمان افزايش يافته و همچنين واکنش کلي سازمان در مقابل خطرات و 

 شود.شرايط محيطي فعالانه تر و پوياتر مي

 علت به ارگانيک، ساختارهاي که کندمي اشاره خود تحقيقات در (7557)3پاول لُراين

 تخصص، به توجه عمل، در آزادي تحرك، پويايي، بودن، منعطف هاي از ويژگي برخورداري

 روانشناختي توانمندسازي استقرار و اجرا براي را تريمناسب شرايط به شايستگي و .... توجه

 (. 1345کند)نفري و اميدفر، مي فراهم

ان : تاثير رسيدگي به دگرگوني ساختار سازم"( با عنوان 7511) کرالوواي کرال و مطالعه

نشان داد که يک دگرگوني ساختاري سازماني احتمالا بيشترين شاخص "محرك ها و ارتباطات 

                                                                                                 

 
1 Nasurdin, A M & Ramayah ,T & Beng Y.C 
2 Jogaratnam & Yick Tse 
3 Loraine Powell 
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آشکار و مدرك واضح دگرگوني سازماني است. هدف تحقيق آنها، بررسي ارتباط بين مرحله 

ختاري سازماني با تمرکز ويژه بر روي محرك ها، مولفين ، جامعه و هاي فرآيند هاي سا

پيامدهاي آن مي باشد . براي بررسي يک دگرگوني در ساختار سازماني بايد بر روي تجزيه و 

تحليل و استفاده از يک بررسي موردي و تحقيق طراحي شده بر روي چهار سازمان تمرکز 

   ي به دگرگوني ساختار سازمان  مي شود .کرده است. اين نتايج باعث ايجاد رسيدگ

  

 روش تحقیق

داده ها به  يگرد آور يو براساس نحوه  يپژوهش حال حاضر، بر اساس هدف از نوع کاربرد  

 ينام ترع يمايشيانجام گرفته است. روش پ يمايشيپ -يفيتوص تحليلي و -: توصيفيروش

 ييدانپژوهش از دو روش م ينا ينتدو يبرا .يدآ يبه شمار م يعلوم اجتماع يقاتروش در تحق

فرد بوده است و داده ها   که واحد مشاهده  يبترت ينبه ا استفاده شده است. يو کتابخانه ا

 .شده است يبا استفاده از پرسش نامه جمع آور يقتحق يها يرمتغ يبر مبنا

 

 یرینمونه و روش نمونه گ ی،آمار یجامعه 

نفر(  807نفر( و کارکنان ) 338اعضاي هيأت علمي )جامعه آماري پژوهش، شامل کليه 

  .مي باشد، 1353-58، در سال تحصيلي بويراحمد کهگيلويه وهاي آزاد اسلامي استان دانشگاه
 طبقه هر گرفتن نظر در و است مختلف طبقات زير داراي جامعه اينکه دليل به پژوهش اين در

و  استفاده نسبي اي طبقه گيري نمونه روش از کند،مي کمک نمونه بودن معرف به نمونه در

بدين صورت که ابتدا سهم هر کدام از طبقات در  .شد آوري جمع آنها از نياز مورد اطلاعات

جامعه آماري مشخص و به نسبت سهم هر طبقه در جامعه، تعداد افراد نمونه براي آن طبقه 

نفر از اعضاي  755ران تعداد محاسبه خواهد گرديد. همچنين نمونه با استفاده از فرمول کوک

 .ند نفر از کارکنان انتخاب شد 755هيأت علمي و 

 ابزار پژوهش  

مطالعات نظري اين پژوهش به صورت کتابخانه اي و از طريق کتابها، مجلات و مقالات 

اطلاعات موردنظر و  يبه منظور جمع آور مطالعات ميدانيخش در ب معتبر جمع آوري شد.

 ساختار نوع ارزيابي به منظور و  سازماني ساختار نوعمقياس از  ق،يتحق يرهايسنجش متغ

 (1355و محترم، )ترك زاده سازماني ساختار نوع مقياس از سازماني )تواناساز و بازدارنده(،



 يدانشگاه يواحدها نانهيعوامل توانمندساز در ساختارکارآفر /75

و چهار زير  بازدارنده و بعد تواناساز دو و متضمن بوده گويه 30 داراياستفاده شد. اين مقياس 

ليکرت مي باشد. براي محاسبه  اي گزينه پنج طيف با زمينه( و فرايند تمرکز، مقياس )رسميت،

روايي مقياس نوع ساختار سازماني که اولين بار بين اساتيد و اعضاء هيآت علمي دانشگاه شيراز 

و پايايي آن مقياس نيز با استفاده   هتوزيع و جمع آوري شد از روش تحليل گويه استفاده شد

براي سنجش پتانسيل انگيزشي شغلي اعضاي هيات .ه استحاسبه شداز روش آلفاي کرونباخ م

( که توسط ترك 7554علمي و کارکنان، از مقياس ارزيابي پتانسيل انگيزشي مشاغل واگنر )

( مورد بازسازي قرار گرفته و روايي و 1351( و ترك زاده و زينعلي)1351زاده و همکاران )

تنوع مهارت  و شامل ابعاد  گويه 10 شامل مقياس اينپايايي آن تاييد شده، استفاده شد. 

ز ابعاد پايايي هر يک ا متوسطاست.  بازخورد ،استقلال ،اهميت شغل ،هويت شغل ،شغل

 فرد، سازماني)دانايي تفاوتي بي مقياس بعدي /. محاسبه شد.20پتانسيل انگيزش شغلي نيز 

 مدير، به تفاوتي بي پنچ بعد بر مشتمل و گويه 33 داراي (بود که1345سالاريه،  و زاده حسن

 مي کار به تفاوتي بي و همکار به بيتفاوتي رجوع، ارباب به تفاوتي بي سازمان، به تفاوتي بي

 .  برآورد شد. 25پايايي آن عدد باشد. 

 :  داده ها تجزیه تحلیل  

استفاده شد.  AMOS و SPSSاز نرم افزارهاي هاي پژوهش به منظور پاسخگويي به پرسش

همچنين، تجزيه و تحليل داده ها، با استفاده از آمار توصيفي به محاسبه ميانگين، انحراف 

استاندارد، واريانس، کشيدگي، چولگي، کمترين مقدار و بيشترين مقدار هر يک از متغيرهاي 

هاي اصلي پژوهش مطابق با مدل معادله پژوهش پرداخته و به منظور پاسخگويي به پرسش

( و از روش هاي آماري رگرسيون چند متغيره و به منظور 1541، 1و کني ساختاري )بارون

 هاي فرعي پژوهش استفاده گرديد.پاسخگويي به پرسش

دهندگان از هاي عمومي پاسخجهت توصيف ويژگي :دهندگانهاي عمومي پاسخويژگي

، جنسيت، سن براساسدهندگان هاي آمار توصيفي استفاده شده است. فراواني پاسخشاخص

 :رشته تحصيلي ، وضعيت مرتبه علمي مورد بررسي قرار گرفته است 

درصد  75نفر يعني  112اند. تعداد دهندگان مرد بودهدرصد پاسخ 21نفر يعني  743تعداد 

 اند.دهندگان نيز زن بودهپاسخ

                                                                                                 

 
1 Baron & Kenny 
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نفر در بازه  103سال قرار دارند.  35دهندگان در بازه سني کمتر از نفر از پاسخ 21تعداد 

نفر در بازه سني  70سال و نهايتاً  05تا  85در بازه سني  181قرار دارند.  85تا  35سني 

و  باشدسال مي 85تا  35بيشترين فراواني مربوط به گروه سني  .سال قرار دارند  05بالاتر از 

  سال هستند. 05نفر از افراد نيز بالاي  70ترين فراواني تعداد کم

درصد حجم نمونه را، و افرادي که  4/73باشد کهنفر مي 50افراد گروه فني و مهندسي شامل 

نفر از افراد نيز گروه  115درصد حجم نمونه را، و تعداد  7/31نفر  180اند با علوم پزشکي بوده

 دهند.درصد از حجم نمونه را تشکيل مي 85که  اندعلوم انساني بوده

نفر استاديار و بيشترين فراواني  12نفر دانشيار،  32دهنده استاد، نفر از افراد پاسخ 4تعداد 

 اند.نفر مربي بوده 44شامل  

نفر هيئت علمي   755 و   دهنده کارمندنفر از افراد پاسخ 755تعداد  از نظر وضعيت اشتغال 

 بوده اند.

ديدگاه اعضاء کارکنان و هيئت علمي به  براساستک نمونه و  tبا استفاده از آزمون ضمنا 

 (H0)بررسي ميزان اهميت هر يک از عوامل پرداخته شده است. در اين آزمون فرض صفر 

نيز ادعاي آزمون   (H1)ها است و فرض بديل مبتني بر عدم اهميت هر متغير در دانشگاه

 زير است: به صورتپژوهش  هاياست. بيان آماري فرضيه
H0 : µ ≤ 3 
H1 : µ > 3 

يعني نقطه  3درجه گردآوري شده است ميانگين عدد  0ها با طيف ليکرت جا که دادهاز آن

 %50ر سطح اطمينان اين مطالعه دچنين وسط طيف ليکرت در نظر گرفته شده است. هم

 بررسي شده است.

 

 سوالات پژوهش

غلي ي معنادار پتانسيل انگيزشي شبيني کنندهدانشگاه پيشآيا نوع ساختار سازماني  .1

 باشد؟اعضاي هيأت علمي مي

و پتانسيل انگيزشي رابطه مثبت و معناداري وجود  کارآفرينانه ساختار سازمانيبين پاسخ:

دارد به طوري که سطح معناداري و ضريب همبستگي بين ساختار سازماني و پتانسيل 

ساختار سازماني بنابراين با افزايش باشد.  ( ميr= 01/5و  P  =551/5)انگيزشي به ترتيب 

يل انگيزشي سازي و پتانس ساختار سازماني توانابين  يابد.پتانسيل انگيزشي نيز افزايش مي



 يدانشگاه يواحدها نانهيعوامل توانمندساز در ساختارکارآفر /77

ساختار سازماني تواناسازي متغير پتانسيل ا افزايش و برابطه مثبت و معناداري وجود دارد 

ساختار سازماني بازدارنده و پتانسيل انگيزشي رابطه بين يابد.انگيزشي نيز افزايش مي

ساختار سازماني بازدارنده متغير پتانسيل با افزايش و  مثبت و معناداري وجود دارد 

يابد.توضيح اينکه بين اثر همزمان ابعاد ساختار سازماني و انگيزشي نيز افزايش مي

(. و فقط متغير تواناسازي موثر >P/ 50پتانسيل انگيزشي رابطه معناداري وجود ندارد )

بوده و متغير بازدارندگي در اثر همزمان از گردونه مدل خارج و حذف شده و به طور 

 همزمان بر پتانسيل انگيزشي موثر نبوده اند.
 

ي تفاوتي سازماني ممعنادار  بي بيني کنندهسازماني دانشگاه پيشآيا نوع ساختار .7

 باشد؟

ساختار سازماني و بي تفاوتي سازماني  رابطه منفي و معناداري وجود دارد به طوري بين 

که سطح معناداري و ضريب همبستگي بين ساختار سازماني و بي تفاوتي سازماني  به ترتيب 

(551/5=  P  5-/85و =rمي )  .ساختار سازماني متغير بي تفاوتي بنابراين با افزايش باشد

ساختار سازماني تواناسازي و بي تفاوتي سازماني  رابطه منفي و بين  ابد.يسازماني کاهش مي

ساختار سازماني تواناسازي متغير بي تفاوتي سازماني کاهش با افزايش  ومعناداري وجود دارد 

وتي سازماني مربوط به ساختار سازماني تواناسازي تغييرات بي تفااز  %5/71 يابد.مي

ي بازدارنده و بي تفاوتي سازماني  رابطه منفي و معناداري وجود ساختار سازمانبين باشد.مي

ساختار سازماني بازدارنده متغير بي تفاوتي سازماني کاهش بنابراين با افزايش دارد.  

  %4/73از تغييرات بي تفاوتي سازماني مربوط به ساختار سازماني بازدارنده و    ٪7/73يابد.مي

از تغييرات بي تفاوتي سازماني مربوط به اثر همزمان ساختار سازماني بازدارنده و ساختار   ٪

 سازماني تواناساز مي باشد. 

معنادار  بينسازماني و پتانسيل انگيزشي شغلي در تعامل با همديگر پيشآيا نوع ساختار.3

 تفاوتي سازماني سازماني مي باشند؟بي

، ضريب همبستگي چند متغيري  مرحله ايطبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون با روش 

اثر همزمان ساختار سازماني و پتانسيل انگزشي شغلي با بي تفاوتي سازماني  براي ترکيب خطي

از تغييرات بي تفاوتي سازماني مربوط به   ٪3/78(. بدين معنا که p</05) معني دار مي باشد

از تغييرات بي تفاوتي سازماني مربوط به اثر همزمان ساختار  ٪%0/75ساختار سازماني و 

 سازماني و پتانسيل انگيزشي شغلي مي باشد. 



 ۳۳ /تخصصي شاخص کارآفريني -علميفصلنامه 

 

 از بويراحمد کهگيلويه وهاي آزاد اسلامي استان نوع ساختار سازماني غالب در دانشگاه. 8

 هيأت علمي کدام است؟ ديدگاه اعضاي

بوده سطح  7بالاتر از   tو مقدار عددي  3در تمامي موارد ي که مقدار عددي ميانگين بالاتر از 

است. به طوري که ميانگين ساختار  %0از سطح خطاي آزمون يعني  ترکوچکمعناداري 

 مشاهدهمي باشد.  بنابراين اختلاف ميانگين  0/3و بازدارندگي  0/3، سازکار  0/3سازماني 

 معنادار است . شده

 از بويراحمد کهگيلويه وهاي آزاد اسلامي استان نوع ساختار سازماني غالب در دانشگاه-0

 کدام است؟ ديدگاه کارکنان

بوده سطح  7بالاتر از   tو مقدار عددي  3در تمامي موارد ي که مقدار عددي ميانگين بالاتر از 

است. به طوري که ميانگين ساختار  %0از سطح خطاي آزمون يعني  ترکوچکمعناداري 

 هدش مشاهدهمي باشد. بنابراين اختلاف ميانگين  3/8و بازدارندگي  3/8، سازکار 8/3سازماني 

 معنادار است .

 لويه وکهگيهاي آزاد اسلامي استان پتانسيل انگيزشي شغلي اعضاي هيأت علمي دانشگاه. 1

 به چه ميزان است؟ بويراحمد

بوده سطح  7بالاتر از   tو مقدار عددي  3در تمامي موارد ي که مقدار عددي ميانگين بالاتر از 

است. به طوري که ميانگين پتانسيل  %0از سطح خطاي آزمون يعني  ترکوچکمعناداري 

مي باشد.   8/3و بازخورد  2/3، استقلال  1/3، اهميت  3/3، هويت  1/3، تنوع  0/3انگيزشي 

 معنادار است . شده مشاهدهبنابراين اختلاف ميانگين 

به  ويراحمدب کهگيلويه وهاي آزاد اسلامي استان پتانسيل انگيزشي شغلي کارکنان دانشگاه.2

 چه ميزان است؟

بوده سطح  7بالاتر از   tو مقدار عددي  3در تمامي موارد ي که مقدار عددي ميانگين بالاتر از 

،  0/3است. ميانگين پتانسيل انگيزشي  %0از سطح خطاي آزمون يعني  ترکوچکمعناداري 

مي باشد. بنابراين اختلاف  8/3رد و بازخو 1/3، استقلال  0/3، اهميت  3/3، هويت  1/3تنوع 

 معنادار است . شده مشاهدهميانگين 

لويه کهگيهاي آزاد اسلامي استان تفاوتي سازماني اعضاي هيأت علمي کارکنان دانشگاهبي.4

 به چه ميزان است؟ بويراحمد و
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بوده  7بالاتر از   tو مقدار عددي  3در تمامي موارد ي که مقدار عددي ميانگين کمتر از 

است. به طوري که ميانگين بي  %0از سطح خطاي آزمون يعني  ترکوچکسطح معناداري 

مي باشد. بنابراين اختلاف  7و کار  7، همکار  1/7، ارباب 0/7، سازمان 2/7، مدير 8/7تفاوتي 

 معنادار است . شده مشاهدهميانگين 

 

 نتیجه گیری

 يجادا يقطر زتواند ا يسازمان م يبه عنوان کالبد اصل کارآفرينانه يساختار سازمان  

جانبه در همه يرا با اثربخش يدرون ييکارا يتعامل يالگوها يجادو ا يهماهنگ يسازوکارها

در سازمان  کارکنان يتفاوت يب برتواند  يم ي. ساختار سازمان يدنما يقتلف يترگسترده يطمح

اد نسبت افر يتفاوت يدر کاهش ب يا يژهنقش و يريتيو مد يبگذارد و در کنار عوامل فرد يرتاث

نقش مهمي در شکل دهي  ي،. از آنجا که ساختار سازمانيدنما يفاا يبه اهداف و مقاصد سازمان

 يساختار سازمان وان گفت کهت يو اجتماعي دارد ، م يبه رفتار و عملکرد افراد در زندگي فرد

ازمان، تا س يکاستراتژ يها يهکارکنان به عنوان سرما يختنتواند ضمن برانگ يم کارآفرينانه

بخصوص در مراکز دانشگاهي که رسالت ، کند يريجلوگ يزن ياز بي تفاوتي سازمان يحدود

هاي آموزشي مبتني بر بروز خلاقيت و فعليت بخشيدن به استعدادهاي بالقوه دانشجويان و 

ي که به ميزاني که سازماني از وضعيت به طور، مهارت و بروز توانمندي هاي اساتيد مي باشد 

مطلوبي ساختاري برخوردار باشد زمينه هاي کاهش بي تفاوتي در سطح بسيار مطلوبي کاهش 

 خواهد يافت.
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