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 سـازماني  كـارآفريني  بـا  سـازماني  سـلامت  ي رابطـه  منظور بررسـي  به حاضر پژوهش چكيده:
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ب آلفـاي كرونبـاخ   يـد و پايـايي آن توسـط ضـري    عضاي هيئت علمي دانشگاه تهران تأئتوسط ا

كاركنان دانشگاه تهران بودنـد كـه از بـين آنهـا بـا       ي آماري پژوهش، كليه  محاسبه شد. جامعه
 يري تصادفي ساده انتخاب شدند. برايگ اساس نمونهنفر بر 230ز فرمول كوكران تعداد استفاده ا
سـلامت   هـاي  تمـام شـاخص   ،نتايج نشـان داد . دش استفاده SPSS18افزار  نرم از ها داده تحليل

عبـارتي   ني سازماني در سطح يك درصد داشـتند. بـه  داري با كارآفري سازماني رابطه مثبت و معنا
يابـد. همچنـين    يش مـي چه ميزان سلامت سازماني بالاتر بود، ميزان كارآفريني سازماني افزاهر

به سلامت سـازماني، چهـار    ، از بين هشت متغير مربوطتحليل رگرسيون چندگانه نشان داد نتايج
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  مقدمه
 دولتـي  هـاي  سازمان به را اي گرايانه راهكارهاي تحول پژوهشگران، از بسياري اخير هاي سال در

 مطـرح  نوين دولتي مديريت اصلي را محور» كارآفرين دولت«نام  با چارچوب جديدي و پيشنهاد

 اوايـل  از اين راستا، سازند. در پاسخگوتر و تر اثربخش را دولتي هاي توانند سازمان مي كه اند كرده

 اغلـب  در كـه  دولتـي  امور اداره بوروكراتيك مراتبي و سلسله ساختار تغيير ،ميلادي 1990 ي دهه

 تجديدنظر يك اين تغيير كرد. تغيير كارامد و منعطف ساختار به بود، پيشتاز سده بيستم هاي سال

عنـوان   بـا  جديـدي  پـارادايم  كـه  اسـت  جانبه همه بلكه تغييري نيست، مديريت در يجزئ و ساده
). پژوهشگران بسـياري  1390زاده و همكاران،  ريانكند (سالا مديريت كارآفرين از آن حمايت مي

توسعه سازماني، رشد و حتي بقاي سازمان در شـرايط رقابـت بـالاي جهـاني بـه رفتـار        معتقدند،
 فردي منحصـر  مستقل آميز مخاطره هاي فعاليت به تنها كارآفرينانه افراد بستگي دارد. كارآفريني

 ايـن  بـه  سازماني كارآفريني عبارتي د. بهكن درگير مي نيز را سازماني هاي مجموعه بلكه شود، نمي

 تعقيـب  بـراي  به آنها و دهد توسعه كاركنان تشويق با را نوآوري تواند مي كه سازمان است معني

 غـرق  اداري بروكراسي باتلاق در را آنها اينكه بدهد، بدون پذيري و انعطاف آزادي هايشان، برنامه

 طريـق  از سـازمان  درون در هـا  فرصـت  و ها شايستگي توسعه معناي به سازماني كند. كارآفريني

ي كـارآفرين  ).Finch Stoner, Freeman, and Gilbert, 1998( اسـت  منـابع  مختلف تركيبات
شـده در ديگـر    گيـري از دانـش خلـق    كارآفرينانـه و بـا بهـره    هسازماني با تشويق و ترويج روحي ـ

 سـريع  تغييـر  جريـان  دردهـد.   هاي بزرگ توسعه مي سازمانها، عملكرد كارآفرينانه را در  رهيافت
 و محصـولات  توليـد  در هـا  سـازمان  توانايي كه است مشخص جهاني روزافزون رقابت و فناوري
هـاي ديگـر    شـيوه لازم اسـت كـه بـه     ،بنابراين دارد؛ هاآن عملكرد روي زيادي تأثير تازه، خدمات

كارهاي جديد سازماني با سـاختارهاي نـوين و متفـاوت از قبـل بـود.       دنبال راه انديشيده شود و به
افراد  و كاركنان خلاق و كارآفرين دارند؛ زيراهايي هستند كه مديران  ق، سازمانهاي موف سازمان

كارآفرين نقش مهمي در حركت چرخـه اقتصـادي برعهـده دارنـد و منشـأ تحـولات بزرگـي در        
از  شوند. كـارآفريني   ها محسوب مي هاي علمي، صنعتي، توليدي و خدماتي در سطح سازمان زمينه
دارد.  سـازمان اشـاره   يـك  در تعـادل  برهم زدن منابع، به جديد تركيب از استفاده و ايجاد طريق
منـابع   تركيـب  متوسـط  طور به است، اكتشافي هاي دنبال ايجاد راهبرد به كه سازماني مثال، براي

بـه   .)Hult et al., 2003(كنـد   ايجاد مـي  هاي تدافعي با راهبرد سازمان يك به بيشتري را نسبت
كنـد كـه    كننـد. وي اسـتدلال مـي    اعتقاد شومپيتر، اين تركيبات جديد را كارآفرينان تكميـل مـي  

هـاي پويـا داراي نيروهـاي     ها هستند. سـازمان  كارآفرينان سازوكارهاي تخريب خلاق در سازمان
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هـا و امكانـات    ها را شناسايي و به فرصت خلاق، نوآور و هوشيار هستند كه تهديدها و محدوديت
بينانه بررسـي   ها را واقع ترين شيوه از آن استفاده كنند. شرايط و موقعيت كنند تا به مناسب كر ميف

، )Kirzner, 1979(زعـم كرزنـر    كننـد. بـه   فكر مي و به ارتقاي استانداردها و شرايط زندگي بهتر
 معنـاي  آيند. وي بر اين باور است كه يك فرصت بـه  وجود مي واسطه كاري اشتباه به ها به فرصت
تواند توسط فردي به حالت اوليه برگردانـده شـود و    اي است كه مي تعادل اقتصادي و سرمايه عدم

هايي كه به توليـد خـدمات جديـد و     ها را با موقعيت فرصت ،)1982( برداري رسد. كاسون به بهره
رد: يك دو نوع تفكر وجود دا ،كند. در نگرش فرصت شوند، مقايسه مي شناسايي مواد خام ختم مي

حقيقتي عيني توجه دارد و ديگري فرصـت را سـاختاري اجتمـاعي در     ي منزله به فرصت به ،تفكر
فرصـت   ،گيرد كه از كنش محيطي و شخصي نشأت گرفته است. در ارتباط با ديدگاه اول نظر مي

بايد آن را شناسايي و به واقعيتي اقتصادي تبديل كند. رويكـرد   در محيط وجود دارد و شخص مي
آميز و نـه از يـك پديـده     يند مخاطرهدوم، بر اين فرض استوار است كه فرصت در نتيجه يك فرا

ت، اين ). در ادبيات جديد سازمان و مديري1390آيد (يداللهي فارسي و همكاران،  وجود مي عيني به
 و بـا توسـعه   زمـان  گذشـت  ). بـا 1384پـور،   كنند (مينايي ها را در واژه كارآفريني بيان مي ويژگي

بـه   هـا نسـبت   سـازمان  از برخـي  سـازمان تعبيـه خواهـد شـد.     فرهنـگ  كارآفريني، كارآفريني در
گـر  دي به نسبت آنها گيري عامل بر جهت اين هاي ديگر بيشتر پذيراي كارآفريني هستند و سازمان
  گذارد. مي آموزش تأثير و بازار مشتريان، نوآوري، مانند رقابت عوامل

گذارند كه يكي از آنها سلامت سـازماني اسـت.    عوامل زيادي بر كارآفريني سازماني تأثير مي
تواند در دستيابي به اهداف سـازمان   پذيرد كه مي سلامت سازماني هم از عوامل بسياري تأثير مي

نهايت در سوددهي و بازدهي سازمان كارايي ربه اثربخشي سازماني شود و درواقع شود، منج مؤثر
 & Tsui( به كار بـرد  1967مايلز در سال  ،بار نخستين را شد. اصطلاح سلامت سازمانيداشته با

Cheng, 1999; Korkmaz, 2007( هـا   و ضمن پيشنهاد طرحي براي سنجش سلامت سازمان
رويكرد سلامت سـازماني از   ،م نخواهد بود. مايلز معتقد استيادآوري كرد كه سازمان هميشه سال

اي  ملاحظه بهسازي آنها، مزاياي علمي قابل ها و پژوهش و كوشش براي ايي سازمانفهم پوي نظر
ها در حفظ بقا و سازش بـا محـيط و بهبـود ايـن      دارد. سلامت سازماني عبارت از توانايي سازمان

افراد و سازمان متبوع است كه امكـان عملكـرد بـالاتر از حـد     هاست. سلامت وضعيتي در  توانايي
پـذير   دهد. در اينجا سازمان در طبقه خود به بهتـرين و موجـوديتي مولـد و انعطـاف     معمول را مي

تـدريج   بخشي مداوم در يك نظام سالم صـورت نگيـرد، ايـن نظـام بـه      شود. اگر انگيزه تبديل مي
د. سـازمان  شـو  ن فقدان وارد وضعيت ناخوشـي مـي  داوم ايبا ت، وضعيت سالم خود را از دست داده

آيند و به كار كردن در اين محل افتخـار   سالم، جايي است كه افراد با علاقه به محل كارشان مي
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سـالاري،   فيزيكـي، روانـي، امنيـت، تعلـق، شايسـه      د. در حقيقت سلامت سـازمان از نظـر  كنن مي
نهـا و انجـام وظـايف محـول شـده از سـوي       هـاي آ  نفعان و رشد دادن بـه قابليـت   شخصيت ذي

سـزايي دارد (سـاعدي، خلعتبـري و     هاي خود در اثربخشي رفتار هر سيستمي تـأثير بـه   فراسيستم
  ).1389آبادي،  موري نجف

  لهبيان مسئ
هـاي مـديريت در    تواند بخشي از فعاليـت  فرايند كارآفريني مي ،) معتقدند2001هيت و همكاران (

كارآفريني ويژگي رفتاري يـك   ،ان اعتقاد دارندقه باشد. برخي پژوهشگرسازمان با ساب درون يك
هـاي   عبارتي تركيبـي از عوامـل داخلـي (شخصـيت و مهـارت) و خـارجي (محـرك        شخص يا به

لند، كـالينز و همكـاران، ميـل،     كله ان زيادي مانند وبر، مكاقتصادي و اجتماعي) است. پژوهشگر
ت اعتقـاد دارنـد. آنهـا معتقدنـد كـه كارآفرينـان داراي       ساتون و غيره بر بعـد شخصـيت و مهـار   

هـا را در فرضـيات خـود     هاي شخصيتي متمايزكننده هستند و فهرستي طولاني از ويژگـي  ويژگي
 و مهم توان نتيجه گرفت كه كارآفريني موضوع مي ،بنابراين )؛1389اند (احمدپوردارياني،  اندهگنج

مل بر آن تأثير دارد. يكـي از عوامـل مهمـي كـه بـر      عوا از اي گسترده طيف كه است اي پيچيده
حيط خود كارآفريني تأثيرگذار است، سلامت سازماني است كه اشاره به دوام و بقاي سازمان در م

 ,Wayne & Feldman( و گسترش توانايي خود براي سازش بهتر دارد و سازگاري با آن و ارتقا

1987( 

ه عميق و كافي نمودن به نيروهاي انساني موجود امروزه شرط بقاي هر سيستم سازماني، توج
كارمندان ما ارزشمندترين دارايي ما «در سازمان و تلاش براي پديد آوردن زمينه ارزشي با عنوان 

، مدنظر است. براي مديران تلاش براي تأمين سلامت سازمان، حفظ و ارتقاي سطح آن، »هستند
دارند در اولويت قرار دارد، اما متاسفانه ابعاد سلامت  ها و وظايفي كه برعهده به ساير فعاليت نسبت

  اندركاران نظام اي دستكننده اثربخش بر يك اصل تعيين ي منزله سازماني و اهميت و نقش آن به
وقعيـت نابهنجـار   همين علت بيشتر افرادي كـه در يـك م   اي است و به مفهوم ناشناخته آموزشي،

هاي ديگـر، كيفيـت پـايين     ي متعدد براي انتقال به سازمانكاري، غيبت، تقاضا كم مديريتي مانند
گيرند، سعي بر آن دارند تا با دستكاري يا فشار به كاركنان ايـن وضـع را سروسـامان     و... قرار مي

حل آن در چيز ديگري است. فهـم وضـع    كه مشكل جاي ديگري است و راه بخشند، غافل از اين
هاي مديريتي مناسب بـراي اثربخشـي    ب و گزينش روشتواند ما را در انتخا سلامت سازمان مي

هـاي پردامنـه و    پردازي سلامت سازماني لازمه فعاليـت  و مفهوم ، پژوهشآن ياري كند. بنابراين
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جـو و   بهسازي سازمان اهميت دارد (حقيقـت  هاست و هر كوشش معناداري براي ترده سازمانگس
  ). 1388همكاران، 
 سازندگي و روحيه رفتن كوشش، بالا و كار براي دلپذير محيطي ايجاد سبب  سازماني سلامت

  همـه  بـراي  سـازمان  اهداف و سالم، مأموريت سازمان در .شد خواهد سازماني اهداف  به دستيابي
 هـا  ارزش اين و هستند كدام سازمان شده پذيرفته هاي ارزش كه دانند مي همه .است روشن افراد

 در افـراد  حركـت  ،بنـابراين  .كننـد  مي مشخص را نادرست و درست و رفتارها مرزهاي كه هستند
 كاركنـان  عملكـرد  و اسـت  تندرسـت  سازمان يك سازماني سازمان، فرهنگ هاي ارزش محدوده

 ،دهـد  شـده در كشـور نشـان مـي     بررسي مطالعـات انجـام   شود. مي ارزيابي ها ارزش اين اساسبر
ها شرايط لازم و كافي  ويژه دانشگاه ي و بههاي آموزشي از جمله آموزش عال اي كه در نظام مطالعه

اجـرا   به وضعيت موجود، راهكارهـاي قابـل   با توجه ،بنابراين اي كارآفريني كاركنان وجود ندارد؛بر
رسـد. شـواهد تجربـي نشـان      نظر مـي  ها ضروري به براي افزايش كارآفريني سازماني در دانشگاه

ني سازماني كاركنان، سلامت سازماني اسـت كـه   دهد كه از جمله عوامل تأثيرگذار بر كارآفري مي
كننـده خـوبي    نقش بالقوه و جدي بر رضايت كاركنان و بالطبع عملكرد سازمان دارد و پيشـگويي 

به بحث كارآفريني سازماني و رابطه آن بـا  ، دهد براي كارآفريني است. منابع موجود هم نشان مي
ها كمتر توجه شده است. با توجه به اين،  گاهسلامت سازماني در حيطه آموزش عالي ايران و دانش

مطالعه حاضر به بررسي رابطه سلامت سازماني و كارآفريني سازماني در بـين كاركنـان دانشـگاه    
تهران پرداخته است. در اين راستا، هدف كلي پژوهش حاضر، بررسي رابطه سلامت سـازماني بـا   

  اختصاصي آن عبارتند از:كارآفريني سازماني كاركنان دانشگاه تهران و اهداف 
 هاي فردي كاركنان موردمطالعه؛ رسي ويژگيبر .1

 مت سازماني و كارآفريني سازماني؛به سلا بندي نشانگرهاي مربوط رتبه .2

 ماني با ابعاد كارآفريني سازماني؛بررسي رابطه ابعاد سلامت ساز .3

 مطالعه.زماني بر كارآفريني كاركنان موردبررسي تأثير سلامت سا .4

  پژوهشادبيات 
نويسـند: سـلامت سـازماني مفهـوم      در رابطه با سلامت سـازماني مـي   ،)2000لايدن و گلينكل (

است، بلكـه شـامل    مؤثر طور بهاي است كه نه تنها شامل توانايي سازمان براي انجام وظايف  تازه
ي ). يك سازمان سـالم جـاي  1389د (ناظم و همكاران، شو سازمان در رشد و بهبود نيز ميتوانايي 

كنند و خود نيز افـرادي   به سازمان افتخار مي واهند در آنجا بمانند و كار كنند؛خ است كه افراد مي
  هستند.  مؤثرسودمند و 
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و  هاي اجتمـاعي بـراي بقـا    ، همه نظامكند پارسونز در تعريف سلامت سازماني چنين بيان مي
براي به دست آوردن مقاصد خـود  توسعه، بايد خود را با محيط اطراف انطباق دهند، منابع خود را 

نـد و در ايـن   در كاركنان خود ايجاد انگيـزه كن هاي خود را هماهنگ سازند و  بسيج كنند، فعاليت
سلامت  ،از نظر مايلز. )Hoy & Wolfolk,1993د (شو ت است كه سلامت آنها تضمين ميصور

اي از خصايص  به مجموعه مدت سازمان اشاره دارد و سازماني به وضعيتي فراتر از اثربخشي كوتاه
محـيط خـود، سـازگاري بـا آن و     كند كه عبارت از دوام و بقاي سازمان در  نسبتاً پردوام اشاره مي

). اگر سازماني بخواهـد  1384و گسترش توانايي سازمان براي سازگاري بيشتر است (جاهد،  ارتقا
يگانگي و ناپيـدايي را حـل    كه بقا داشته باشد و توسعه يابد، بايد كه مشكل انطباق، كسب هدف،

هـاي محيطـي تطبيـق دهنـد      دست آورند و خود را بـا خواسـته   ها بايد منابع كافي به د. سازمانكن
انجام دهنـد (كسـب هـدف)، همبسـتگي و اتحـاد را بـين        طباق)، اهداف خود را تعريف كرده،(ان

ا حفظ و تجديد كنند كاركنان حفظ كنند (يگانگي) و الگوهاي فرهنگي و انگيزشي اقليم سازمان ر
سـلامت سـازماني را در    ،)1371). هـوي و ميسـكل (  1384لويي،  زاده و بيرامي امين (دوام) (بيك

  اند: دهند، تعريف كرده هفت بعد كه الگوي تعامل و رفتار را درون سازمان تشكيل مي
هـاي يـك سـازمان بـه معنـاي درك       سطح نهادي؛ يگانگي نهادي: يگانگي نهادي در برنامه

  علايق كاركنان و توانايي سازمان در سازگاري با محيط خود است (نيازهاي نهادي).
مدير انتظارات خود را مدار اشاره دارد.   مدار و موفقيت دهي: به رفتار وظيفه سطح اداري؛ ساخت

گـري:   ابـزاري). ملاحظـه   كنـد (نيـاز   استانداردهاي دقيـق عملكـرد را حفـظ مـي     مشخص كرده،
ر دوستانه، حمايتي و باز مدير است (نياز بياني). نفوذ مدير: اشاره به توانايي مـدير  رفتا دهنده نشان

كنـد   اثربخشي كار مـي  طور بهدر تأثيرگذاري بر مافوق خود دارد. مدير با نفوذ با رئيس ناحيه خود 
 ؤثرم ـكند كه داراي منابع لازم براي عمـل   هايي اشاره مي (نياز ابزاري). حمايت منابع: به سازمان

  هستند (نياز ابزاري).
سطح فني: روحيه: به حس جمعي بودن، باز بودن و اعتماد متقابل مدير و كارمند اشـاره دارد  
(نياز بياني). تأكيد علمي: به تأكيد سازمان براي يادگيري كاركنان اشاره دارد. مديران بـه توانـايي   

  ئلند (نياز ابزاري).كاركنان براي موفقيت در يادگيري اعتقاد دارند و احترام قا
اي سـلامت  (بعد جداگانه اما مرتبط به هم) را بـر  مؤلفه يازدهموجود در مجموع  هاي پژوهش

  ):1378بند،  ارائه كرده است (علاقهسازماني در آموزش عالي 
ارتباط: در سازمان سالم ارتباط مستمر ميان كاركنان و به همان خوبي ميـان زيردسـتان و   . 1

چهره بـه همـان انـدازه اهميـت      به هاي چهره تسهيل شود. در سازمان بحثفرادستان بايد 
مشاركت و درگير بودن در سازمان: در يـك سـازمان سـالم    . 2 اسناد و مدارك مهم است.
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اعتبار يا . 3 شوند. هاي سازمان مي گيري مناسبي درگير تصميم طور بهكاركنان همه سطوح 
اعتبـار و شـهرت مثبـت را بـه كاركنـان       سسه: يك سازمان سـالم ادراكـات از  شهرت مؤ

كلي براي شهرت و اعتبار بخـش يـا حـوزه خـود ارزش     طور بهكند و كاركنان  منعكس مي
وسيله جو دوستانه در جايي كه كاركنان  يه: روحيه مناسب در يك سازمان بهروح. 4قائلند. 

 ـ طور بهاغلب همديگر و شغلشان را دوست دارند و روي هم رفته  خـاطر   هشخصي و هم ب
وفاداري و تعهد: جـو اعتمـاد بـالا در    . 5 شود. شوند نمايش داده مي سازمان برانگيخته مي

يك سازمان سالم همواره وجود دارد. كاركنان منتظـر ايـن هسـتند كـه سـركار بياينـد و       
اخلاقيات: در سازمان سالم اخلاق جايگـاه  . 6 احساس خوبي از كار در سازمان خود دارند.

شناسـايي يـا   . 7 كاركنـان تمايـل دارنـد بـراي اخـلاق ارزش قائـل شـوند.        اي دارد. ويژه
كننـد كـه    شـوند و احسـاس مـي    بازشناسي عملكرد: در سازمان سالم كاركنان تشويق مي

هـدف:  . 8كند.  پيشرفت سازمان انتخاب مي ارزشمند هستند. مدير چنين كاركناني را براي
نـان بـر طبـق آن اهـداف انجـام      كدر سازمان سالم اهداف مشخص اسـت و فعاليـت كار  

عامـل   رهبـري: رهبـري،  . 9 د. كاركنان در تنظيم اهداف سازمان نيز دخيل هستند.شو مي
آيـد. رهبـران اغلـب رفتـار      اي در سوددهي و اثربخشي سازمان به حساب مـي  كننده تعيين

بود يا توسـعه  به. 10 ند.راحتي با آنها ارتباط برقرار كن توانند به دوستانه دارند و كاركنان مي
اي در حمايت از آمـوزش و   كارآيي كاركنان: در يك محيط سازماني سالم اغلب گروه ويژه

كاربرد منابع: كاركنان بايد مشاهده كننـد كـه منـابع    . 11 بهبود عملكرد نيروها وجود دارد.
  شايسته بين آنها تقسيم شده است. طور به

نتـايج   ،است. بـراي مثـال   انجام شدهماني كارآفريني و سلامت ساز مطالعات زيادي در زمينه
داري ميان تلقي آموزشگران از سلامت سازماني و  ، رابطه مثبت و معنازكي نشان داد هاي پژوهش

اي سالم و نيرومنـد بـود بـر ميـزان      ). زماني كه مدرسه1380نيرومندي مدرسه وجود دارد (زكي، 
درك مـديران از  ، دهـد  نشان مـي  )2006( شد. پژوهش لوكه تحقق تأكيدات علمي آن افزوده مي

كند. اين عناصر شامل  مفهوم كارآفريني راهبردي، آنها را از عناصر ضروري پيرامون خود آگاه مي
  پذيري و مأموريت و رشد سازماني است. شناسايي فرصت، نوآوري، پذيرش ريسك، انعطاف

تـرين ابعـاد در    ع را پـايين بعد روحيه را بالاترين و بعـد حمايـت منـاب    ،)1377قنبري ( مطالعه
رفتـار نوآورانـه و    ،نشـان دادنـد   پژوهشـي در  )2007( داند. جانگ و هارتوك سلامت سازماني مي

تفكر خلاق اعضاي يك سازمان تحت نوع برخورد مديريت با اعضاي آن سـازمان اسـت و نـوع    
وجود اعتماد  )،2007( برقراري ارتباط مديران با كارمندان نقش محوري را دارد. تاتيانا و همكاران

هاي كارآفرينانه بين افراد يك سازمان بـا هـم و مـديريت سـازمان      بين فردي را براي تبادل ايده
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گيري مشاركتي را عاملي مهـم در ايجـاد جـو سـالم و      تصميم ،)1379اند. روحي ( ضروري دانسته
  داند. سلامت سازماني مي

هـاي فـردي    ادراك معلمـان از سـلامت مدرسـه و ويژگـي     ، رابطه)1994سويي و همكاران (
هاي اين پژوهش وضـعيت سـلامت    اساس يافتهسازماني آنها را بررسي كردند. برمعلمان با تعهد 

گري، يگانگي  كند و پنج بعد، تأكيد علمي، ملاحظه بيني مي مدرسه، تعهد سازماني معلمان را پيش
بينـي تعهـد    سلامت سازماني متغيرهـاي پـيش   گانه هفت نفوذ مدير از ميان ابعادنهادي، روحيه و 

گري مدير، تأكيد علمي و يگانگي نهادي قـدرت بـالايي    ويژه سه بعد ملاحظه سازماني هستند. به
واحد تحليل  ي منزله مدرسه به چنانچه ،ها نشان داد بيني تعهد سازماني معلمان دارد. يافته در پيش

 واند ابزار علمي و قوي تشخيصـي بـراي مطالعـه   ت ان ميانتخاب شود، شاخص كلي سلامت سازم
سـلامت سـازماني    ،شـده  انجام هاي پژوهشدر مجموع با توجه به  اي باشد. كيفيت زندگي مدرسه

هـدف،   اسـتقلال، مسـير   و گيري، تعهـد  تصميم در بعد (روحيه، نوآوري، مشاركت هشت وسيله به
بعـد حمايـت    پـنج  وسـيله  بهارآفريني سازماني ك كارآيي) و و سازگاري، توسعه و رهبري، يگانگي

  .شدندارزيابي رسي زماني و محدوده سازماني مديريت، احتياط كاري، پادش و تقويت، دست

  پژوهش روش
 شـيوه  نظـر  از آزمايشـي، غير متغيرهـا  كنتـرل  امكان نظر از كاربردي، هدف، نظر از پژوهش اين
 شـمار  بـه  همبسـتگي  -توصـيفي  نـوع  از هـا  داده تحليـل  شيوه نظر از و ميداني ها داده آوري جمع
 استفاده ). با=1840Nبودند ( تهران دانشگاه كاركنان كليه شامل پژوهش آماري ي جامعه. رود مي

 بـراي  پـژوهش  اصـلي  ابـزار . شـد  محاسبه نفر 230 با برابر آماري نمونه حجم كوكران از فرمول
صورت الكترونيكي ارسال شـد.   براي كليه آنها بهالكترونيكي بود كه  پرسشنامه ،ها داده آوري جمع
: دوم بخـش  كاركنـان،  فـردي  هـاي  ويژگـي : نخست بخش ؛بود  بخش شامل سه پرسشنامه اين

 در بعـد (روحيـه، نـوآوري، مشـاركت     هشـت مقياسي بـراي سـنجش سـلامت سـازماني شـامل      
 كـارآيي) و  و هسـازگاري، توسـع   و هدف، رهبري، يگـانگي  استقلال، مسير و گيري، تعهد تصميم
بعد حمايـت مـديريت، احتيـاط     پنجكارآفريني سازماني شامل  سنجش براي مقياسي: سوم بخش

صـورت تصـادفي    پرسشـنامه بـه   كاري، پادش و تقويت، دسترسي زماني و محدوده سازماني بود.
 براي كاركنان دانشگاه تهران ارسال شد. كاركنان پس از بررسي پرسشنامه و تكميل آن اطلاعات

 افزار دند. سپس اطلاعات وارد نرمكر هاي مربوطه ارسال  به پرسشنامه خود را به پايگاه داده مربوط
 تهـران  دانشـگاه  علمي تهيئ اعضاي توسط پرسشنامه ها انجام شد. روايي تحليلو شدند و تجزيه

 ضـريب  از پرسشـنامه  مختلـف  هاي بخش پايايي تعيين براي. شد يدتأئ بازنگري و اصلاح از پس
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استفاده شد كه مقدار آن براي مقيـاس سـنجش كـارآفريني و همچنـين سـلامت       كرونباخ آلفاي
 مناسـب  اين بود كه ابزار از پايـايي  دهنده نشان ) گزارش شده است و1(شماره سازماني در جدول
مطالعـه (كـارآفريني و   هـاي مورد  مؤلفـه همچنين براي بررسي توزيع فراواني . برخوردار بوده است

  ).1388ازماني) از فرمول زير استفاده شد (اكبري و همكاران، سلامت س
A<M-SD ضعيف
M-SD<B<M  متوسط 

M<C<M+SD  خوب
M+SD<D عالي 

) و ارزيـابي سـلامت   1996براي تهيه اين متغيرهـا از پرسشـنامه سـلامت سـازماني (مـايلز،      
د كه در شرايط ايران تطبيق داده شد. بـا توجـه بـه    ) استفاده ش2002يدن و كلينگل، سازماني (لا

زير  شرح مؤلفه به هشتهاي سلامت سازماني مايلز و كلينگل، تمام متغيرها در مجموع، در  مؤلفه
سؤال)، تعهد  3گيري ( سؤال)، مشاركت در تصميم 4سؤال)، نوآوري ( 4بندي شدند: روحيه ( دسته

سـؤال)،   5سؤال)، يگانگي و سـازگاري (  4رهبري ( ال)،سؤ 3سؤال)، مسير هدف ( 5و استقلال (
ارزيـابي قـرار   گويه و در پنج بعد مورد 35طريق ال). كارآفريني سازماني از سؤ 3توسعه و كارآيي (

گويـه)، پـاداش و    7گويه)، احتياط كـاري (  11گرفت كه شامل حمايت مديريت براي كارآفريني (
 پـنج گويـه) بـود. در نهايـت     2و محدوده سازماني (گويه)  4گويه)، دسترسي به زمان ( 6تقويت (

 گويه از تحليل حذف شد.

 پژوهش. ضريب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي مختلف 1جدول
 ضريب التعداد سؤمتغير

يني
رآفر

كا
 

 93/0  11حمايت مديريت براي كارآفريني
 878/0 7احتياط كاري
 836/0 6پاداش و تقويت
 689/0 4دسترسي به زمان
 827/0 2محدوده سازماني

اني
سازم

ت 
لام

س
 

 89/0 4روحيه
 83/0 4نوآوري

 91/0 3گيريمشاركت در تصميم
 78/0 5تعهد و استقلال
 90/0 3مسير هدف
 91/0 4رهبري

 88/0 5يگانگي و سازگاري
 83/0 3توسعه و كارآيي

 SPSSwin18 افـزار  نـرم  از اسـتنباطي  و توصيفي آمار بخش دو در ها داده تحليل و تجزيه براي

شد. در بخش آمار توصيفي از فراواني، درصد، ميانگين، انحراف معيار، كمينه و بيشـينه و   استفاده
  در بخش آمار استنباطي از تحليل همبستگي و تحليل رگرسيون استفاده شد.
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  هاي پژوهش يافته
 مطالعهبررسي ويژگي فردي كاركنان مورد

درصـد   5/83درصد آنهـا مـديران و    5/16، دهنده نشان داد پاسخ 230شده از  گردآورياطلاعات 
درصـد از   چهـار سـال بـود. مـدرك تحصـيلي      45تـا   30كارمندان بودند. سن بيشتر افـراد بـين   

درصد، كمتر از ليسانس بود.  درصد ليسانس و ده 55ليسانس،  درصد فوق 31پاسخگويان دكتري، 
درصد زن بودنـد. از نظـر وضـعيت     چهلبررسي مرد و راد مورددرصد از اف شصتدر اين پژوهش 
 درصد پيماني بودند. هجدهدرصد قراردادي و  هفدهدرصد رسمي،  65استخدامي نيز 

  اساس متغير كارآفريني سازمانيبندي كاركنان بر طبقه
ني بـا  كـارآفري اساس متغيـر  بندي كاركنان بر پژوهش بيان شد نتايج طبقهطور كه در روش  همان

شود، نتايج  كه مشاهده ميطور ) ارائه شده است. همان2شماره ( شده در جدولتوجه به فرمول ذكر
كاركنان دانشگاه تهـران از ميـزان كـارآفريني متوسـط و پـاييني برخـوردار        بيشتر ،دهد نشان مي

  هستند.
  كارآفريني متغير براساس كاركنان بندي . طبقه2جدول 

  درصد تجمعي  درصد فراواني كارآفريني
 4/17 4/17 40 ضعيف
 3/54 37 85 متوسط
  80 7/25 59 خوب
  100 20 46 عالي

 به كارآفريني سازماني مربوط بندي نشانگرهاي رتبه

 دليل به. دهد مي نشان را به متغير كارآفريني مربوط نشانگرهاي بندي رتبه نتايج ،)3( شماره جدول
 كاركنـان . اسـت  شـده  اشـاره  كردنـد،  كسب را آخر و اول رتبه كه نشانگري سه تنها ،محدوديت

مـوارد درخواسـت    ،)317/0(كننـد   مي سازگار را خود جاري امور و ها روش در تغييرات بروز هنگام
كاركنان كاركردن در ايـن واحـد را بـر سـاير      و) 345/0( انتقال و غيبت بين كاركنان پايين است

همچنـين سـه رتبـه     .دادند اختصاص خود به را نخست هاي رتبه ،)349/0( دهند موارد ترجيح مي
، بـا ضـريب   باشـد  مـي اي كاركنـان فـراهم    رشد حرفه برايهاي لازم  فرصت، دهد آخر نشان مي

تغييـرات بـدون   ) و 503/0( گيـرد  تشـويق قـرار مـي   مورد هـا  )، تنوع و گوناگوني ديـدگاه 504/0(
  اند. هاي آخر را به خود اختصاص داده رتبه ،)499/0( گيرد صورت ميريزي و آمادگي كافي  برنامه
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  به كارآفريني هاي مربوط بندي گويه رتبه. نتايج 3جدول 

انحراف  ميانگين  
  معيار

ضريب 
  تغييرات

ها و امور جاري خود را سازگاركاركنان هنگام بروز تغييرات در روش
 317/0 033/1 26/3  كنند. مي

  345/0  021/1  96/2 بين كاركنان پايين است.موارد درخواست انتقال و غيبت
  349/0  082/1  09/3 دهند.در اين واحد را بر ساير موارد ترجيح ميكاركردنكاركنان 

  351/0  027/1  926/2 يك نوع احساس همبستگي بين تمام كاركنان وجود دارد.
  377/0  191/1  16/3 كنند.مديران، كاركنان را به هماهنگي در كارها ترغيب مي

 378/0 206/1 18/3 دسترس هستند.مديران صميمي و قابل
 382/0 150/1 01/3كنند. به كار كردن در اين مكان احساس افتخار مي كاركنان نسبت

  382/0  061/1  77/2  رنگي وجود دارد.محيط كار بين كاركنان همدلي و يكدر 
 394/0 193/1 02/3 بين كاركنان و مديريت ناسازگاري و هماهنگي وجود دارد.

  394/0  134/1  87/2  كاركنان اين واحد تمايل به نوآوري دارند.
 398/0 209/1 03/3 كنند.كاركنان احساس امنيت شغلي مي

  399/0  038/1  71/2 ند.كنبهبود كارها ارايه ميهاي جديدي را براي كاركنان ايده
 402/0 231/1 06/3 براي تغيير دارد.ها و راهكارهاي جديد رااين واحدآمادگي پذيرش ديدگاه

 408/0 082/1 65/2 بيني در بين كاركنان وجود دارد. يك جو خوش
  425/0  176/1  77/2 اين واحد سازماني يك برنامه مستمر براي سهولت بخشي به تغييرات دارد.

 430/0 263/1 93/2	اهداف سازمان براي كاركنان روشن و قابل درك است.
 435/0 258/1 89/2 كاركنان همكار يكديگرند.مديران و 

 438/0 289/1 94/3  دانند. رديف و زيردست خود را اعضاي يك گروه مي مديران، همكاران هم
 439/0 274/1 9/2	ها و پيشنهادهاي خود آزادي عمل دارند. ه ديدگاهكاركنان در بيان و ارائ

 440/0 236/1 8/2  ندارند.مديران تمايلي به تفويض اختيار به زيردستان خود 
 446/0 186/1 65/2كنند.مديران به پيشنهادهاي كاركنان عمل مي

كنند و كارشده عمل ميبنديمديران براي انجام امور براساس جدول زمان
 449/0 267/1 82/2 دهند.را طبق برنامه با حداقل هزينه انجام مي

  450/0  154/1  53/2  شود. كار گرفته مي نظرات كاركنان درخواست و به عقايد و نقطه
 452/0 261/1 79/2.مديران انتقادپذيرند

 462/0 162/1 51/2 شوند.هاي جديد در انجام كارها تشويق ميكارگيري روش كاركنان در به
وزي درون و برون سازماني را موردهاي بازآممديران، شركت در دوره
 464/0 235/1 66/2 دهند.تشويق و حمايت قرار مي

 469/0 279/1 57/2شود.هاي كاركنان توجه ميها به نظرات و ديدگاهگيريدر هنگام تصميم
 499/0 300/1 6/2 گيرد. صورت مي ريزي و آمادگي كافي تغييرات بدون برنامه

 503/0 188/1 36/2 گيرد.تشويق قرار ميموردهاتنوع و گوناگوني ديدگاه
 504/0 298/1 57/2 باشد.اي كاركنان فراهم ميحرفههاي لازم جهت رشد فرصت
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  بندي كاركنان براساس متغير سلامت سازماني طبقه
مت اسـاس متغيـر سـلا   بنـدي كاركنـان بر   طبقـه نتـايج   ،بيان شد طوركه در روش پژوهش همان

 اغلـب شده در جدول زير ارائه شده است. نتايج گوياي آن است كه ياد سازماني با توجه به فرمول
  ).4 شماره كاركنان دانشگاه تهران از ميزان سلامت سازماني متوسط و خوبي برخوردارند (جدول

 سلامت سازماني متغير براساس كاركنان بندي . طبقه4جدول 

  درصد تجمعي  درصد  فراواني  سلامت سازماني

  9/20  9/20  48  ضعيف
  50  1/29  67  متوسط
  9/80  9/30  71  خوب
  100  1/19  44  عالي

  به سلامت سازماني مربوط بندي نشانگرهاي رتبه
 دليـل  بـه . دهـد  مـي  نشـان  را سـلامت سـازماني   نشـانگرهاي  بنـدي  رتبه نتايج) 5( شماره جدول

 حس ميزان. است شده اشاره كردند كسب را آخر و اول رتبه كه نشانگري سه تنها به ،محدوديت
 هاي روش سازمان در ها فعاليت انجام براي ،)263/0(است  چقدر محوله وظايف انجام در استقلال
) 326/0( شـود  تصميم كاركنان در انجام وظايف محوله لحـاظ مـي   و) 302/0( دارد وجود يكسان

، دهـد  به سه رتبه آخر نشان مي دادند. همچنين نتايج مربوط اختصاص خود به را نخست هاي رتبه
زمان دسـتيابي) آگـاهي كـافي دارنـد      انتظار خود (از نظر مقدار، كيفيت وكاركنان از عملكرد مورد

) و معيارهـايي در شـرح شـغل    517/0)، تا چه ميزان كاركنان پرانگيزه مشخص هسـتند ( 517/0(
) سه رتبه آخر را در متغير سلامت 513/0د (كن كاركنان وجود دارد كه عملكرد آنها را مشخص مي

  اند. سازماني به خود اختصاص داده
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  به سلامت سازماني هاي مربوط بندي گويه بهرت. نتايج 5جدول 
 

انحراف  ميانگين
  معيار

ضريب 
  تغييرات

 263/0 909/0 46/3 ميزان حس استقلال در انجام وظايف محوله چقدر است.

  302/0  954/0  15/3 هاي يكسان وجود دارد.ها در سازمان روشبراي انجام فعاليت
 326/0 063/1 26/3 شود.ميتصميم كاركنان در انجام وظايف محوله لحاظ

 338/0 050/1 1/3 شود.كارها با سرعت انجام مي

هاي مختلف مديريت، براي انعكاس مشكلات كاركنان به مديريت  ارتباط بين رده
 بالاي سازمان مناسب است.

1/3 050/1 338/0 

از كاركناني كه عملكرد آنها در سازمان خوب ارزيابي شده است، حمايت و تقدير 
  339/0  022/1  01/3  شود. مي

كند، كه برخي نيز با هاي تجربي و كوچك زيادي حمايت ميسازمان از پروژه
 شوند. رو مي شكست روبه

047/3 046/1 343/0 

 345/0 241/1 01/3 ها و وظايف كاركنان در سازمان تناسب وجود دارد.بين پاداش و ميزان فعاليت

اند، افزايش داده هايي بودهداراي موفقيتاي كههاي كاركنان در زمينه مسئوليت
 شود. مي

94/2 027/1 348/0 

 360/0 084/1 01/3 شود.كارها توسط خود كاركنان توسعه داده مي

 360/0 084/1 01/3 مشكلات زيادي براي انجام كارها وجود دارد.

اقدامات مديريت براي از بين بردن مشكلات كاركنان در راستاي انجام وظايف خود
  360/0  039/1  88/2  دهد.  لازم را انجام مي

  373/0  098/1  94/2  هاي خود استفاده كنند.در سازمان فضايي وجود دارد كه كاركنان بتوانند از قضاوت
 392/0 163/1 96/2 كنند.كاركنان در بهبود امور مشاركت مي

 392/0 116/1 96/2 .ها زمان كافي وجود داردو مسئوليتفبراي انجام وظاي

 392/0 119/1 95/2 كنند.هاي جديد انجام كارها را ابداع مي كاركنان روش

 392/0 119/1 85/2 حجم كاري كاركنان به چه ميزان است.

 401/0 111/1 77/2 شوند.كاركنان براي اشتباهات ناشي از كار در سازمان، نكوهش و تنبيه مي

هاي خود فرصت كافي براي رشد و توسعة ايدهكاركناني كه داراي ايده جديد هستند
  435/0  104/1  53/2  دارند. 

كنند كه در سازمان رئيس خود هستند و نيازي به بررسي مجدد كاركنان احساس مي
 تصميمات آنها نيست.

7/2 196/1 441/0 

  447/0  165/1  6/2 انطباق) در بين تمام كاركنان سازمان چگونه است.ميزان تضارب افكار (عدم
هاي خود استفاده فضايي در سازمان وجود دارد كه كاركنان مي توانند از تمام توانايي

  451/0  154/1  55/2  كنند.

 454/0 229/1 7/2 شود.گيري در انجام امور به كاركنان واگذاري مي اختيار تصميم

 454/0 229/1 7/2 هايي براي انجام وظايف كاركنان وجود دارد. قوانين و روش

  456/0  115/1  44/2 كننده مفهوم مثبتي است.پذير در بين كاركنان تداعي واژه ريسك
 459/0 262/1 75/2 سازي شغل در محدوده مسئوليت كاركنان است.مورد چگونگي پيادهگيري در تصميم
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انحراف  ميانگين

  معيار
ضريب 
  تغييرات

 468/0 214/1 59/2 شود.مستمر ترويج ميطوربههاي نوآورانه در سازمان ايده

 468/0 214/1 59/2 هاي محوله در سازمان تناسب وجود دارد.مسئوليتبين زمان و حجم

مستمر ترويج داده طوربههاي پيشنهادي كاركنان در سازمانخلاقيت و كاربرد ايده
  469/0  126/1  42/2  شود. مي

هاي جديد، بدون توجه به محدوده فعاليت آنها تمايل در بين كاركنان براي خلق ايده
  474/0  192/1  51/2  اي وجود دارد.  ملاحظه قابل

 476/0 264/1 65/2 هاي نو در سازمان چقدر است.كننده ايدهميزان مديران نوآور و حمايت

 476/0 264/1 65/2 كاركنان از انتظاراتي كه سازمان از آنها دارد، آگاهند.

  478/0  174/1  4/2 شود.هاي جديد كاركنان حمايت مالي مي از ايده
 480/0 220/1 54/2 گيرد.مرتبط با ارتقاء سازمان مورد تشويق قرار مي هاي ايده

 480/0 220/1 54/2 ، زمان كافي وجود دارد.براي حل مشكلات طولاني مدت

 486/0 210/1 49/2 گيرد.تشويق قرار ميهاي جديد در بين كاركنان موردپذيري و امتحان روش ريسك

 513/0 108/1 16/2 تا چه اندازه بودجة كافي در سازمان وجود دارد.

 513/0 108/1 16/2 نمايد. معيارهايي در شرح شغل كاركنان وجود دارد كه عملكرد آنها را مشخص مي

 517/0 184/1 29/2 تا چه ميزان كاركنان پرانگيزه مشخص هستند.

انتظار خود (از نظر مقدار، كيفيت و زمان دستيابي) آگاهي كاركنان از عملكرد مورد
 كافي دارند. 

29/2 185/1 517/0 

  
مطالعه از تحليل همبستگي زماني با كارآفريني كاركنان موردسلامت سا ي براي بررسي رابطه

شـود كـه از    شده در جدول مشاهده مي اساس نتايج ارائه). بر6شماره  پيرسون استفاده شد (جدول
 نوآوري، مشـاركت  مام آنها شامل ابعاد مختلف روحيه،به سلامت سازماني ت بين متغيرهاي مربوط

كارآيي بـا   و سازگاري و توسعه و هدف، رهبري، يگانگي استقلال، مسير و گيري، تعهد تصميم در
سازماني (حمايت مديريت، احتيـاط كـاري، پـادش و تقويـت، دسترسـي زمـاني و        ابعاد كارآفريني

دو رابطه مثبت و معناداري دارند. اين بدين معناست كه  صورت دوبه ه سازماني) كاركنان بهمحدود
تواند سبب بهبود در ساير ابعاد شود. بيشترين ميزان ارتباط بين ابعاد حمايت  بهبود در يك بعد مي

و كمتـرين   اسـت مديريت و پادش تقويت كارآفريني با بعد توسـعه و كـارآيي سـلامت سـازماني     
توان اظهار كرد كه با بالا رفتن هر يك از ابعاد  باشد، مي رتباط بين دسترسي زماني و نوآوري ميا

كند و بـالعكس بـا بهبـود و بـالا       سلامت سازماني، ميزان كارآفريني كاركنان نيز افزايش پيدا مي
 داد كه همچنين نتايج حاصل از مجموع ابعاد سلامت سازماني با كارآفريني سازماني نشان رفتن.

  ).r=818/0(**داري وجود دارد اين دو متغير رابطه مثبت و معنا
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 . همبستگي بين ابعاد سلامت سازماني و كارآفريني سازماني6جدول 
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  مطالعهكارآفريني سازماني كاركنان مورد بررسي تأثير سلامت سازماني بر
مطالعـه از رگرسـيون   زماني بـر كـارآفريني كاركنـان مورد   هاي سلامت سا مؤلفهتعيين تأثير  براي

داري بـا  كردن متغيرهايي كه همبستگي معنـا  د. پس از واردگام استفاده ش به چندگانه به شيوه گام
دست آمده در جدول   ) داشتند، نتايج به6شده در جدول شماره ير وابسته (كارآفريني) (نتيجه يادمتغ

دهد كه چهار متغيـر توسـعه و كـارآيي، يگـانگي و سـازگاري، مشـاركت در        نشان مي )7( شماره
برابـر بـا    )R(ضـريب همبسـتگي چندگانـه     ده است. مقدارگيري و نوآوري وارد معادله ش متصمي
درصـد تغييـرات متغيـر     69عبارت ديگر،  است به 690/0آن برابر با ) R2(و ضريب تعيين  381/0

  د.شو توسط اين چهار متغير تبيين ميوابسته كارآفريني 

  . مقدار تأثير سلامت سازماني بر كارآفريني سازماني7جدول 

ضريب استاندارد  سلامت سازماني
  )B(نشده 

ضريب استاندارد 
 T sig  بتا شده

  000/0  297/8 - 440/24 ضريب ثابت -
  000/0  560/5  350/0 458/2 توسعه و كارآيي -
  000/0  736/4  289/0 355/1 يگانگي و سازگاري -
  006/0  770/2  158/0 980/0  نوآوري -
  050/0  974/1  134/0 920/0 گيريمشاركت در تصميم -

  
  Y= 44/24+45/2 (X1) +35/1 (X2) +98/0 (X3) +92/0 (X4) )1فرمول شماره (

 92/0+ نوآوري 98/0+ يگانگي و سازگاري 35/1+توسعه و كارايي Y= 44/24+45/2 )2فرمول شماره (
  گيري مشاركت در تصميم

  گيري و پيشنهادها نتيجه
گيرد. يك سازمان سـالم، سـازماني    بر ميوضوعي است كه ابعاد مختلفي را درسلامت سازماني م

است كه بتواند حداكثر تطابق را با محيط اطراف خود داشته باشد. اين هدف مستلزم تلاش مـدير  
كـار هسـتند و    انواع نيازها و تمايلات مشغول بهبراي هدايت محيطي است كه در آن كاركنان با 

كه بازدهي سازمان به  يطور بهبرسانند،  خواهند به بهترين وجه ممكن وظايف خود را به انجام مي
كارآفريني خود مبين ابعادي است كه هم كيفيـت و هـم    اكثر ممكن خود برسد. از طرفي واژهحد

را براي تطابق بيشـتر بـا محـيط     شود. كارآفرين يكنواختي سازمان پيشرفت سازماني را شامل مي
بيشـتري بـه    ست. اين امر وقتي جلـوه يك سازمان ازند و خواستار رشد و ارتقاي بيشتر  هم ميبر
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كه آن سازمان خـود را در يـك محـيط     گيرد كه سازمان يك سازمان آموزشي باشد و اين خود مي
مت سلا رو، انجام پژوهشي كه رابطه جهاني كه در تلاطم تغييرات شديدتر قرار دارد، ببيند. از اين

، نشان داد پژوهشنظر رسيد. نتايج اين  بررسي قرار دهد، ضروري بهسازماني را با كارآفريني مورد
بيشتر كاركنان مشغول خدمت در دانشگاه تهران از نظر متغير كـارآفريني در حـد متوسـطي قـرار     

 تغييرات بروز هنگام سازگاري كاركنان، به كارآفريني نشان داد بندي نشانگرهاي مربوط دارند. رتبه
شاخص سـلامت  اختصاص داده است. همچنين، بالاترين رتبه را به خود  جاري امور و ها روش در

به اين متغيـر   بندي نشانگرهاي مربوط مطالعه در حد خوبي قرار داشت. رتبهسازماني كاركنان مورد
داشتن استقلال بالا در انجام وظايف محوله بالاترين رتبه را بـه خـود اختصـاص داده    ، نشان داد

داري وجود دارد. اين نتيجه  رابطه مثبت و معناسلامت سازماني با كارآفريني هاي  مؤلفهاست. بين 
گيـري،   تصـميم  در مطالعه از روحيه، نوآوري، مشاركتاين است كه هر چقدر كاركنان موردبيانگر 
كـارآيي بيشـتري برخـوردار     و سازگاري، توسعه و هدف، رهبري، يگانگي استقلال، مسير و تعهد

نـاظم و همكـاران    لاتر خواهد رفت. نتـايج مطالعـه  ز باباشند، ميزان كارآفريني سازماني در آنها ني
بين مديريت دانش و سلامت سازماني با كـارآفريني كاركنـان در    ، با عنوان بررسي رابطه)1389(

ان در سـازمان  بين سـلامت سـازماني و كـارآفريني كاركن ـ    ،سازمان تأمين اجتماعي نيز نشان داد
اين مطالعه، بين ابعـاد سـلامت سـازماني ماننـد     اساس تأمين اجتماعي رابطه مثبتي وجود دارد. بر

آفريني دهي، حمايت منابع، نفوذ مدير و يگانگي نهـادي بـا ابعـاد كـار     روحيه، تأكيد علمي، ساخت
)، 1387جـو و همكـاران (   حقيقـت  داري وجود دارد. همچنين، مطالعـه  سازماني رابطه مثبت و معنا

. بـراي  هـا اسـت   ) نيز مؤيد ايـن رابطـه  1388و انصاري و همكاران () 1383آهنچيان و منيدري (
بررسي ميزان تأثير سلامت سازماني بر كارآفريني از رگرسيون چندگانه استفاده شـد. نتـايج ايـن    

 كارآيي، يگـانگي  دهنده سلامت سازماني چهار مؤلفه ، از بين هشت مؤلفه تشكيلآزمون نشان داد
درصـد واريـانس كـل در تغييـرات      69 ،ندگيري توانست تصميم در سازگاري، نوآوري و مشاركت و

شـود مـديران دانشـگاه تهـران بـه نظـرات و        متغير وابسته را تبيين كنند. در نتيجه، پيشنهاد مـي 
هـا را بـراي    گيـري  يمميزان مشاركت كاركنان در تصـم  ند؛هاي كاركنان توجه بيشتري كن گاهديد

كارآفريني در  نهايت باعث ايجاد روحيهن طريق در نظر بگيرند تا از ايافزايش انگيزه كاركنان در 
برخوردار  آنها شوند. همچنين فراهم آوردن شرايط براي بروز نوآوري در سازمان از اهميت بالايي

يد در انجـام دادن كارهـا   هاي جد كارگيري روش ، مديران دانشگاه كاركنان را در بهرو است؛ ازاين
منسجمي براي  را موردتشويق قرار دهند و برنامههاي آنها  وناگوني ديدگاهتنوع و گ، دهترغيب كر

هـاي آموزشـي    شناسايي خلاقيت كاركنان و در نتيجه حمايت از آن داشته باشند. با ايجاد فرصت
پـرورش و تـرويج فرهنـگ    و بـا   نـد د و خلاقيت كاركنان را فرآهم كنزمينه تقويت و رشد استعدا
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، هـاي زمـاني كـار    حذف محدوديت و ريداشتن ساعات شناور كا، انداز و سرنوشت مشترك چشم
 و بروز خلاقيـت زمينه تفويض اختيار و  افزايش مديريت غيرمتمركز، حذف مقررات دست و پاگير

  ند. نوآوري در كاركنان را فراهم كن
اي كاركنـان   رشد حرفههاي لازم براي  براي بهبود كارآيي، فرصت ،شود همچنين پيشنهاد مي

تشـويق و حمايـت قـرا دهنـد و     هاي بـازآموزي مورد  شركت در دوره يد و آنها را برارا فراهم كر
ن حفظ استقلال و اختيارات كاري، نداشتن نگراني از بيا ي ه ايجاد اعتماد و اطمينان دربارهب نسبت

ها، امكان استفاده از  اساس شايستگي، عادلانه بودن عزل و نصبافكار و نظرات، ارتقاي شغلي بر
 ي نگرانـي دربـاره   هاي شـغلي، عـدم   مايت سازماني در برابر تهديدكنندهها، ح ها و مهارت تخصص

  ند.بودن وظايف و اختيارت اقدام كن اشتغال دائم و مشخص
كه سطح كارآفريني كاركنان در سطح متوسط و پـاييني قـرار دارد و    در نهايت با توجه به اين

شود مديران دانشگاه تهـران از   يكاركنان سلامت سازماني خوبي را از خود نشان دادند، پيشنهاد م
  در بالا بردن ميزان كارآفريني كاركنان خود استفاده كنند. پژوهشنتايج اين 
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