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 هاي دولتي شهر اصفهان بر اساس سازماني دانشگاه يهال عارضهيتحل

و ارتباط آن با سلامت سازماني و  يعلم هيئت يدگاه اعضايد از مدل شش جعبه

  ♣♣♣♣كيفيت محيط كار

  

حسنعلي بختيار دكتر و  4آرش شاهيندكتر  ،3رضا هويدادكتر ، 2علي سيادتدكتر ،   ∗∗∗∗1حميد رحيمي
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  دهيچك

از  ي دولتي شهر اصفهان بر اساس مدل شش جعبهدانشگاههاسازماني  يهال عارضهيتحل پژوهشاين  هدف

ق همبستگي يتحق روش. استو ارتباط آن با سلامت سازماني و كيفيت محيط كار  يعلمهيئت يدگاه اعضايد

علمي دانشگاههاي يئتهجامعه آماري اين پژوهش شامل كليه اعضاي  .براي انجام يافتن اين مطالعه انتخاب شد

 يريگكه با استفاده از روش نمونهبود نفر  1544به تعداد  1389 -90دولتي شهر اصفهان در سال تحصيلي 

 باسازماني  هاي در اين پژوهش از سه پرسشنامه عارضه .ندشدنفر به عنوان نمونه انتخاب  218 ياطبقه يتصادف

ضريب . استفاده شد سؤال 26 باو پرسشنامه سلامت سازمان  لسؤا 25با ، پرسشنامه كيفيت محيط كار سؤال 77

و % 91پرسشنامه كيفيت محيط كار، %94كرانباخ  يفاب آلييابي با استفاده از ضرپايايي پرسشنامه عارضه

در مؤلفه رهبري، ارتباطات و پاداش، ميانگين  كه ها نشان دادافتهي. شدبرآورد % 93انپرسشنامه سلامت سازم

هاي اهداف، ساختار و مكانيزمهاي ياري رسان ميانگين سازماني كمي بالاتر از حد متوسط و در مؤلفه هايعارضه

  ي هامؤلفه، معكوس و معناداري بين هر يك از يرابطه منف ،نيهمچن. ندبود تر از حد متوسطها پايينمؤلفه

 . شتوجود دا يط كار و سلامت سازمانيت محيفييابي و كعارضه
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  مقدمه

و پايبندي  سازماندستيابي به اهداف كوتاه مدت يا بلند مدت يك سازمان بدون پذيرش اصول و اهداف مورد نظر 

اف سازمان و ميزان دستيابي به منظور شناسايي اهدبه. ميسر نخواهد شد از سوي افراد درون سازمان آنها جدي به

دانند هاي ارزيابي و اصلاح اهداف مورد نظر خود مي خود را ناگزير به طراحي و اجراي سيستم سازمانهااين اهداف، 

براي اين  و كنندشناسايي  ،اند به اهداف مورد نظر شده دست نيافتنكه باعث  محدوديتهايي راتا بتوانند موانع و 

يابي سازماني مستلزم تعريف و عارضه .كنندي استفاده مييابي سازمان ي عارضهچارچوبهاو ها  منظور از سيستم

  ها  گيريهايي بر مبناي يافتهها و نتيجه آوري و تحليل دادهكارگيري يك الگو براي درك مسائل سازماني، جمع به

روشي يابي را به عنوان  عارضه (Barlow, 2005)بارلو .تغييرات و اصلاحات احتمالي است دادن انجام منظوربه

هاي ند استفاده از الگوفراي بييا عارضه .كند ها با يك عامل بي نظمي تعريف مي انطباق مسائل و نشانهبراي 

حل مشكلات خاص يا  برايايي همنظور ارزيابي وضعيت موجود سازمان و يافتن روشمفهومي علوم رفتاري به

ين معنا كه مستلزم وجود ديدگاهي دبي سازماني يك فرايند گروهي است، بياعارضه. است افزايش كارايي سازمان

هاي مناسب و اجراي آنها ريزي مداخلهطور جدي و فعالانه در طرحبه دافراد باي. استمشترك و هدفي همسان 

  .(Harrison, 1994)مشاركت ورزند

ن رفتارها اي. باشددر تعارض داف سازمان رفتارهايي انجام دهند كه با اه ي آندر يك سازمان ممكن است اعضا   

 آشكارناهنجاريها  از ود برخيهايي كه در سيستم سازماني به واسطه وج ند؛ نشانهانشانه مشكل نيستند، بلكه

آماده ساختن سازمان  برايعنوان روشي يابي سازماني بهعارضه خصوص،در اين  .(Knoble, 2005)شوند مي

   (Cummings and Worely, 2005).شودد و توسعه آتي تلقي ميبراي چنين تغييري در جهت رش

 .ني آن را درك كنندطور دقيق، سازمان و كاركرد كنويابي اثر بخش و كارآمد مستلزم آن است كه افراد بهعارضه   

 .(Dipofi, 2005)كار گيرندالگوهاي سازماني را به ها ويابي سازمان هستند بايد نظريه افرادي كه در پي عارضه

كار برده همنظور بهبود عملكرد بطراحي مداخلات تغيير مناسب به برايآوري شده يابي جمع اطلاعات عارضه

. كند نيز مورد توجه قرار گيردبافتي كه سازمان در آن عمل مي ديبايابي در عارضه .(Lok, 2006)شود مي

محيط . گذاردسازمان تأثير مي بركاركرد ،دهديروي م يبيرونآنچه در محيط  هستند و ي بازهاسيستم سازمانها

ن كننده نوع ساختاري اين موضوع تعيي. تواند بسيار با ثبات يا بر عكس دستخوش تغييرات فراوان باشدمي  يبيرون

  يي كه در يك محيط با ثبات عمل سازمانها. ستابا چنين محيطهايي ضروري  ارتباطتعامل و است كه براي 

. دارنديابي سازماني به ميزان تغيير اندكي نياز ماهيتي مكانيكي دارند و بر حسب نگرش عارضه معمولاً ،كنندمي

يابي سازمان است بايد نوع سازمان را فردي كه مشغول عارضه. پذير هستندسازگار و انعطافي ارگانيك سازمانها

   .(Smither, 1996)گيري كنديمانتخاب الگو يا نظريه مناسب تصم خصوصبشناسد تا در 

د، يتول اساسي دانشگاه رسالت و كاركرد. استي ارگانيك كه با محيط ارتباط پويا دارد، دانشگاه سازمانهايكي از    

كيفيت و توسعه دانش . استاي مساعد براي رشد و توسعه پايدار فراهم آوردن زمينهو  ج دانشيانتقال، انتشار، ترو

بنابراين، تحقيق و بررسي سلامت . يفيت محيط كار دانشگاه وابسته استتا اندازه زيادي به سلامت سازماني و ك

از جمله مسائلي است كه از يك سو بازخورد مناسب را براي تجزيه و  دانشگاههاو كيفيت محيط كار  سازمانها

ن اندركاراريزيهاي استراتژيك توسط مسئولان و دستگيريهاي اساسي و برنامهتحليل مسائل آموزشي و تصميم

از سلامت سازماني و كيفيت محيط كار خود آگاهي  دانشگاهها ،آورد و از سوي ديگرعالي فراهم مينظام آموزش
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 سازمانهايكي از اقدامات مربوط به بهسازي و بهبود سلامت . توانند به اصلاح و بهبود آن اقدام كننديابند و ميمي

ن ساختعالي و فراهم علمي در مراكز آموزشهيئتاي و كيفيت محيط كار، اهميت دادن به نقش و جايگاه اعض

با توجه به  ،بنابراين. باشد ثرؤتواند در عملكرد دانشگاه ماي آنهاست كه ميزمينه پيشرفت و رشد علمي و حرفه

و  برعهده داردمين نيروي محركه جامعه را در ابعاد علمي، فرهنگي و اجتماعي أو رسالت دانشگاهها كه تنقش 

هميشه حداقل يك گام از نظر علمي و فني و  دعالي نهادهايي هستند كه باينشگاه و مراكز آموزشاينكه دا

و حتي  اشندجلوتر باشند، بايد از پويايي و سلامت دروني برخوردار بمؤسسات الگوهاي رفتاري از بقيه نهادها و 

  .ندكنكمك  سازمانهابتوانند به پويايي و سلامت ساير 

عبارت از دوام و بقاي سازمان در محيط خود و سازگاري با آن و ارتقا و گسترش توانايي خود سلامت سازماني    

له، ئمداري، كفايت ارتباطات، حل مسهدف ز ابعاد سلامت سازمان رامايل. با محيط است براي سازگاري بيشتر

 ,Ford) فورد .(Kleingel, 2000)داندمي..... نوآوري، خودمختاري، انطباق پذيري، كاربرد منابع انساني و 

دركنار يك مديريت و رهبري قوي، عاقلانه و  فقطمدار  كند كه يك سازمان سالم و ارتباطنيز ذكر مي (2001

د كه معلوم شود آنها شونقش مديران در سلامت سازماني زماني بيشتر مشخص مي. آيدوجود ميهب زشورانگي

        سوي سلامت بيشتر باشند و سازمان به دادن حركت منظوربه اسازمانهعاملان كليدي براي ايجاد تغيير در 

 Kets)سازي سازمانها صورت گرفته استدر سالهاي اخير پويايي شگرفي براي فهم، شناسايي و باز ،همين دليلبه

de varies, 2004) .مك هاگ(Mchugh, 2003)  سلامت سازمان فقط با استرس، رفاه، كه معتقد است

اي مالي هگيري، تناسب ساختار سازماني و شاخصبلكه به كيفيت تصميم ،نيست مرتبط ي و تعهد افرادرضايت شغل

   .شودنيز مربوط مي

ور در  ، سازماندهي محيط كار و ايجاد محيطي آرام و بهرهسازمانهاتر شدن ساختار عملكرد با پيچيده ،همچنين   

نساني، شادابي آنها، رشد توليد، كاهش افسردگي، رشد خدمات به طوري كه به فعال شدن بيشتر نيروي ا سازمانها

مسئولان  ان اجرايي وهاي مديراز دغدغه ،شود منجر وري مورد نظردستيابي به بهره ،نهايت مثبت و در

معمولاً براي آنكه كاركنان در محيط كار خود به راحتي با بازدهي بالا كار و نتايج خوبي را متوجه . ستسازمانها

 اگر. قرارگيرند ،نظر رواني نظر فيزيكي و چه از چه از ،مناسب محيطي سالم و لازم است تا در ،كنندب يشانانهاسازم

آنها را  دي به وسيله عوامل انگيزشيو در مرحله بع كندمتخصص را استخدام  مديريت سازمان بتواند افراد سالم و

 يك محيط كار انش و پست سازماني آنها برآيد، دقيقاًد يارتقا صدددر ،درسازمان نگه دارد و سپس مطلوب به نحو

در يك محيط كاري مناسب لازم است كيفيت محيط . (Khalili Araqi, 2004)ده استكر مطلوب را ايجاد

تا از  گيريها شركت داده شوندند، در تصميمكناحساس  اجراي عدالت را كاركنان ،كاري كاركنان همواره ارتقا يابد

عنوان عضو اصلي سازمان حيط كار در صورتي داراي كيفيت است كه در آن افراد بهم .ردار شوندامنيت شغلي برخو

و فرصت  نندو بتوانند مسير توسعه شغلي را طي كداشته باشند  ادگيريحساب آيند و در سازمان خود فرصت يبه

  .(Raduan, 2006)بيشتري براي آنها فراهم باشد

فراهم آوردن شرايط مطلوب در محيط كار  ،ذا؛ لشودي سپري ميو د در محيط كارتقريباً يك سوم عمر هر كارمن   

 ،ترديدبي. شودميمنجر در سازمان آنان دهد و به ماندگاري ميزان غيبت و ترك خدمت كاركنان را كاهش مي

  مين أت مين معيشت تا حد زيادي آسايش فكري و آرامش خيال كاركنان هر سازمان راأوجود عوامل رفاهي و ت
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ابعاد كيفيت محيط  (Edvardson, 2003)ادواردسون .(Cole, 2005)شودكند و موجب رضايت شغلي ميمي

  .داندمحيط، رفاه، ايمني محيط كار، محيط بهداشتي و روابط اجتماعي مي برثير و كنترل أكار را امنيت شغلي، ت

  تحليل سازماني نيز  ان يك برنامه تجزيه وتومي ،يابي سازمان با كمك الگوي شش جعبه علاوه بر عارضه   

 دكمك كر هاي سازماني به بهبود سلامت سازماني و كيفيت محيط كارريزي كرد و با شناسايي عارضهپي

(Weisbord, 1976) .ارتباطات، پاداش و ي، ساختار، رهبرفاهدا :از نداعناصر الگوي شش جعبه عبارت ،  

مشخص باشد و حتي اگر افراد با  روشن وآن  يان بايد براي همه اعضااهداف سازم .رسان ياري يكارهاساز

باز هم بايد در  ،اهداف سازمان موافق نباشند يا فلسفه كاري متفاوتي نسبت به فلسفه كاري سازمان داشته باشند

درست و مناسب از قدرت  يساختار بايد تصوير .صريح شده سازماني حركت كنندهدف و رسالت تتحقق  جهت

 .كارها و محقق كردن اهداف سازمان به حساب آيد يافتن رسمي براي تسهيل انجام ينوني ارائه دهد و روشقا

ثر ؤصورت موفق و مكاركردي است كه در كنار يكديگر به يفناوري و ساير اجزا ،گروهها ،برگيرنده افراد روابط در

هاي  اطلاعات و داده. دشوبايد تحليل و بررسي دهي، خواه رسمي و خواه غير رسمي، نظام پاداش. ندكنفعاليت مي

انگيزه افراد براي  توان دريافت كهشوند بايد در برگيرنده اطلاعاتي در اين زمينه باشند تا بمهمي كه گردآوري مي

ا با و اينكه آيا پاداشهبه همراه دارد به نظر آنان چه رفتارهايي پاداش  ،توان بالا بردكارها را چگونه مي دادن انجام

 ،همايشها ،ها و راهبردهاي سازمانمشيسازكارها شامل توصيف خط. تحقق اهداف سازماني مرتبط هستند يا نه

اجزاي سازمان با  قرار كردن ارتباط مناسب ميانناصب و سمتهايي است كه با هدف برگزارشها يا م، يادداشتها

. كننداهداف سازماني استفاده مي زات براي تحققاد و تجهيو ساير مو مديران از منابع. انديكديگر ايجاد شده

مشخص  ،برند شامل سبك رهبري متمركز و تأكيد بر وظايف و روابطكار ميمنظور به بدينروشهايي كه مديران 

  .(Binder, 1995)استتعارضات و حفظ ويژگي پاسخگويي  ،كردن اهداف مديريت كردن

كه  افتيدر »ها مديريت سلامت سازمان و عملكرد در دانشكده«با عنوان  يتحقيق در (Janice, 2000)سياني   

  .سلامت سازمان رابطه مستقيمي با رضايت شغلي و عملكرد دارد

روحيه و عواملي كه ترك خدمت را هم در سطح فردي « با عنوانتحقيقي  در (Johnsrud, 2002) جان سورد   

علمي، روحيه آنهاست و هيئت يي ترك خدمت اعضاعامل اصل كه افتيدر »دهندو هم سطح سازماني افزايش مي

اي، حمايت و ارتباطات اداري و كيفيت خدمات و مزايا در روحيه اعضا لويتهاي حرفهوعلاوه بر روحيه، پاداشها، ا

 برثير مستقيمي أت آنانكاري  محيطاز كيفيت  ادراكات اعضا. نها داردثرند و ارتباط مستقيمي با ترك خدمت آؤم

  .دارد هاآن روحيه

بود نقش كار تيمي در گسترش توانمنديهاي فردي و به« تحقيقي با عنوان (Goalshiri, 2003)گلشيري   

  توجه به گسترش كار تيمي از سوي مديران نه تنها كه نتايج نشان داد . دادانجام  »كيفيت فرايندهاي سازماني

هاي توانمندسازي راهبرد تواند به عنوان يكي ازبلكه مي ،كيفيت فرايندهاي سازمان شود يتواند سبب ارتقامي

  .افراد مورد توجه قرار گيرد

را  »شناسي رفتار كاركنان شركت برق منطقه باخترآسيب«خود ق يدر تحق (Lajvardi, 2004)لاجوردي    

 سازماني ، جواستتعهد سازماني و فرهنگ سازماني شركت در سطح قوي كه ها نشان داد يافته .بررسي كرد

  .به سازمان نگرش منفي دارند كاركناناسترس شغلي بالاست و حدود نيمي از  ،استمناسب 
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. انجام دادتوليد  »بهبود كيفيت زندگي كاري و بهبود فرايند«با عنوان  را تحقيقي Glaser, 2004)( گلاسر   

  فيت محيط كاري و ترين عوامل بهبود كينتايج نشان داد كه طراحي مجدد شغل و مديريت مشاركتي از مهم

  .به دنبال آن بهبود عملكرد و فرايند توليد است

س مدل اروپايي اسا يابي واحدهاي صنعتي بر عارضه«در زمينه  (Akhavan saraf, 2005) اخوان صراف   

 سازمان در زمينه ايجاد رضايت كاركنان مثل كه نشان داد پژوهش وي نتايج. بررسي كرد »مديريت كيفيت

ايجاد انگيزش و توانمندسازي  منظوربهاي گونه رويهو هيچاست و مزايا، انتصاب و ارتقا دچار مشكل  حقوق افزايش

ارتباط با مشتريان خود  براي برقراريگونه مكانيزمي  سازمان هيچ ،در حوزه مشتري. است شدهنايجاد و يادگيري 

تلف شغلي، مسائل زيست محيطي، استفاده از در ارتباط با جامعه به دليل درگير بودن با مسائل مخ. نداشته است

 ,Polities) پوليتيس. را فراهم آورده است  مسن و ناكارآمد و بدون انگيزه، زمينه شكست سازمان مربوط كاركنان

ها نشان داد كه  يافته. انجام داد »وريهنقش رهبري و محيط كار براي خلاقيت و بهر«تحقيقي با عنوان  (2005

بين رهبري با تشويق به . اد انگيزشي محيط كار براي خلاقيت رابطه مثبت و معنادار وجود داردبين رهبري و ابع

ابعاد انگيزشي محيط كار براي . تقويتي و موانع محيط كار براي خلاقيت رابطه منفي و معنادار وجود داردخود

  .وري دارد خلاقيت و بهره برثير مثبت و معنادار أخلاقيت ت

نياز موفقيت در توسعه پيش: كيفيت در محيط كار«عنوان تحقيقي با  (Edvardson, 2006)ادواردسون    

نتايج نشان داد كه كيفيت محيط كار ويژگيهايي مثل توانايي كنترل موقعيت كار، . انجام داد »خدمات جديد

  .دداراز طريق كار گيري، محيط كار فيزيكي ايمن و توانايي توسعه روابط اجتماعي مشاركت در فرايندهاي تصميم

. دداانجام  »كاري ثير عدالت سازماني در يك محيطأت«تحقيقي با عنوان (Fernandes, 2006) فرناندز   

ثير أها ت لفهؤهمه م. عملكرد و رضايت شغلي دارد برثير معنادار أها نشان داد كه عدالت توزيعي و تعاملي ت يافته

  . ثير نداشتأعملكرد خودارزيابي ت برها  لفهؤاز اين مكدام اما هيچ ،رضايت شغلي دارند برمثبت 

ها يافته. انجام داد »تحليل ساختار سازماني دانشگاه تربيت معلم« تحقيقي با عنوان (Izadi, 2006) يزديا   

  . داري وجود داردابيانگر آن است كه بين ويژگيهاي ساختار سازماني موجود و ساختار سازماني مطلوب تفاوت معن

كم  حالي كه كاركنان خواستار تخصصي شدن بيشتر و رسميت بيشتر بودند، اين ويژگيها در ساختار موجود نسبتاً در

خارج و دچار تحول شود و  )تمركزگرايي(كاركنان انتظار داشتند كه ساختار سازماني دانشگاه از حالت كنوني  .بود

  . گرايش يابد» ايبوروكراسي حرفه«بيشتر به سمت 

هنگامي كه  افتيدر »يابي سازماني هدايت ارزيابي و عارضه« تحقيقي با عنواندر  (Bissel, 2008)بيسل    

در صورت ادامه استرس، افراد . يابد سطوح استرس بين كاركنان افزايش مي ،شوند هاي سازماني مختل مي سيستم

   .تواند در تحقق اهداف سازماني مداخله كند كنند كه مي ائتلافهايي ايجاد مي

يابي و سنجش در چارچوب كشورهاي در  عارضه: سازمان يادگيرنده«تحقيقي با عنوان  (Jmali, 2008)جمالي   

آموزش سيستماتيك كاركنان و  دري لبناني سازمانهاها نشان داد كه قدرت اصلي  يافته. دادانجام  »حال توسعه

   .استترويج و پرورش تجربه و يادگيري مستمر  آنهانقطه ضعف 

شركت در حوزه . بررسي كرد »يك شركت دولتي سازماني شناسيآسيب« خصوصدر (Zali, 2008)يزال   

هاي كارساز ،)94/1باميانگين(دهي، پاداش)51/2باميانگين(ساختار ،)78/2باميانگين(رهبري، )78/2باميانگين(اهداف
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بيشترين  .بودمشكل و نارسايي  ، داراي)46/2ميانگين  با( حوزه تحول سازماني و )52/2 ميانگين با( هماهنگي

  .است اهداف سازماني آن بوده دركمترين مشكل  ودهي نارسايي اين شركت در زمينه پاداش

 »شناسي، چالشها و موانع توانمندسازي كاركنانآسيب«تحقيقي با عنوان در  (Shahrani, 2008) يشهران   

گيريهاي عات، عدم مشاركت كاركنان در تصميمسازي اهداف، عدم دسترسي به اطلاكه بين عدم شفاف افتيدر

 وجود  سازماني، نظارت و كنترل شديد و عدم تفويض اختيار با سطح توانمندي كاركنان رابطه معكوس و معنادار

  .دارد

و به اين نتيجه  بررسي كرد »وريهير محيط اداره روي بهرثأارزشيابي ت« در باره (Haynes, 2008) نسياه   

  .دارد آنوري بهره برثير را أط اداره بيشترين ترسيد كه محي

ين ايجاد كيفيت زندگي كاري مطلوب و ب كه ديجه رسين نتيبه ا خود قيدر تحق (Ramazani, 2008)يرمضان   

كارفرمايان اگر خواهان كاهش حوادث  كاهش حوادث شغلي، غيبت و ترك كار و انتقال رابطه مستقيم وجود دارد و

كارگيري روشهاي بهبود كيفيت زندگي كاري اين مهم را انجام توانند از طريق بهمي ،هستند و غيبت و ترك كار

  .دهند

شناسي سازماني مركز ملي فرش ي اصلي آسيبهامؤلفه«تدوين  در زمينه (Nikookar, 2009) كوكارين   

ي هامؤلفهز آن ن آسيب و بعد الفه حقوق و پاداش سازماني داراي بيشتريؤمكه نتايج نشان داد . بررسي كرد »راناي

آسيبهاي رهبري داراي  ،مقصد و هدف سازماني، ساختار سازماني، ارتباطات سازماني و در نهايت، مكانيزمهاي مفيد

  .بودنداهميت 

نتايج . بررسي كرد »شناسي مديريت منابع انساني آسيب« باره خود دردر تحقيق  (Tavakoli, 2009)  يتوكل   

عوامل ساختاري شامل گزينش و : عبارت است از  ترتيب گستردگي آسيببه ل و ريشه هــر آسيبعلكه  دادنشان 

 عوامل رفتاري شامل انگيزش و رضايت شغلي، رهبري، د،استخدام، انتصابات و ارتقاي شغلي و ارزيابي عملكر

  .ندمترين آسيب برخورداراز ك اي شامل پيمانكاران و مشاوران كه عوامل زمينه امنيت شغلي و فرهنگ سازماني و

يابي سازمان با توجه به مدل بورك و ليتوين در بين  عارضه« عنوانتحقيقي با  (Vicic,2009) كيسيو   

كنند بايد شامل  ها نشان داد عناصري كه تغيير مي يافته. انجام داد »رفاه اجتماعي و مراقبتهاي بهداشتي مؤسسات

و مديريت پرستاري براي مراكز مراقبتهاي بهداشتي و رفاه اجتماعي و تغييرات در رهبري  و دنمحيط خارجي باش

رفاه اجتماعي تغيير فقط بايد در زمينه  مؤسساتدر . استمراكز مراقبتهاي بهداشتي ضروري  درتغيير سيستم 

  .رهبري صورت گيرد

سنجش  ي نشاط در محيط كار وهامؤلفهشناسايي «در خصوص  (Zarei Matin, 2009) نيمت يزارع   

ي منتخب سازمانهانشان داد كه در  نتايج. تحقيق كرد »اجرايي استان قم يسازمانهادر  هامؤلفهوضعيت اين 

عدالت، مثبت انديشي و ساختار منعطف در برقراري ي يادگيري سازماني، خودگشودگي، مشاركت، هامؤلفه   نتااس

ار، امنيت در محيط كار و تعامل با همكاران در وضعيت ي معنادار بودن كار، علاقه به كهامؤلفهوضعيت نامناسب و 

   .قرار داردمتوسط 

 »عوامل محيط كار و متغيرهاي فردي در تعارض كار با خانواده« در زمينه(Blanchard, 2009)  بلانچارد   

افسردگي و بين فشارهاي كاري و ميزان تعارض كار با خانواده، سلامت رواني،  كه ها نشان داديافته. بررسي كرد

فرسودگي رابطه مثبت و بين ميزان حمايت دريافتي از طرف سازمان و تعارض كار با خانواده رابطه منفي وجود 

   .دارد
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فرايندهاي سازماني و از جمله سلامت سازماني و  ييابي و نقشي كه در بهبود و ارتقا با توجه به اهميت عارضه   

هاي سازماني دانشگاههاي دولتي شهر اصفهان بر اساس الگو شش هاين پژوهش عارض دركيفيت محيط كار دارد، 

دنبال و بهبررسي و تحليل شده اني و كيفيت محيط كار جعبه ويزبورد و ارتباط چندگانه آن با سلامت سازم

  :استبوده  ريت زسؤالابه  ييپاسخگو

اهداف، ساختار، ارتباط، ( گانهشششهر اصفهان بر اساس ابعاد  يدولت يدانشگاهها يسازمان يهاعارضها يآ .1 

  ؟بالاتر از حد متوسط است يعلم هيئت ياز نظر اعضا )دهي و انگيزش، رهبري و رفتار ياري رسانپاداش

           ؟وجود دارد سلامت سازماني رابطه و گانهبر اساس ابعاد شش هاي سازماني هبين عارضا يآ .2

  ؟كيفيت محيط كار رابطه وجود دارد و گانهابعاد ششبر اساس  هاي سازماني هبين عارضا يآ  .3

ي دولتي شهر اصفهان دانشگاهها يسازمان يها عارضه خصوصعلمي در هيئتاعضاي  هايبين نظرا يآ .4

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت استخدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و ( يت شناختيجمعبرحسب ويژگيهاي 

  ؟د داردتفاوت وجو) دانشگاه محل خدمت

ي دولتي شهر اصفهان بر حسب دانشگاههاسلامت سازماني خصوص علمي در هيئتضاي اع هايبين نظرا يآ .5

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت استخدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و دانشگاه ( يشناختتيجمعويژگيهاي 

  ؟تفاوت وجود دارد) محل خدمت

كيفيت محيط كار دانشگاههاي دولتي شهر اصفهان بر حسب خصوص ر علمي د هيئتاعضاي  هاين نظربيا يآ .6

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت استخدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و دانشگاه ( يت شناختيجمعويژگيهاي 

  ؟تفاوت وجود دارد) محل خدمت
  

   پژوهش روش

لتي شهر اصفهان بر اساس مدل شش ي دودانشگاههايابي سازماني  اين تحقيق به عارضه در با توجه به اينكه

و از نظر روش  ياز نظر هدف كاربرد، پرداخته شده استجعبه و ارتباط آن با سلامت سازماني و كيفيت محيط كار 

دانشگاه ( علمي دانشگاههاي دولتي شهر اصفهانهيئتاعضاي جامعه آماري اين پژوهش كليه  .همبستگي است

 يريگكه با استفاده از روش نمونه بودند 1389-1390در سال تحصيلي ) اصفهان، صنعتي اصفهان و علوم پزشكي

نفر بود كه  218حجم نمونه برآورد شده  .دشدننفر به عنوان نمونه انتخاب  218متناسب با حجم  ياطبقه يتصادف

بر اين  هبود %90ها با توجه به اينكه نرخ بازگشت پرسشنامه. پرسشنامه برگشت داده شد 200اين پژوهش تعداد   در

آزمودني انجام گرفت و توان آماري و سطح معناداري پس از تحليل مقدماتي  200آماري بر روي  كارهاي ،اساس

                  :                                                        ند ازادر اين پژوهش از سه پرسشنامه استفاده شد كه عبارت. محاسبه و كفايت حجم نمونه بررسي شد

 )Weisbord,1976( شش جعبه ويزبورد پرسشنامه مذكور بر اساس مدل: هاي سازماني پرسشنامه عارضه) الف

 ـ، پـاداش و سـازكار   يهدف، ساختار، ارتباطات، رهبر يهامؤلفهدر قالب  ابتـدا  . طراحـي شـده اسـت    رسـان  ياري

 77ايـايي بـه   ي مطالعه مقدماتي و تعيـين روايـي و پ  كه پس از اجرا طراحي شده بود سؤال 90پرسشنامه در قالب

  . يافت تقليل سؤال

در قالـب   )Edvardson, 2003(پرسشنامه مذكور بر اسـاس مـدل ادواردسـون   : پرسشنامه كيفيت محيط كار) ب

 سؤال 30ابتدا پرسشنامه در قالب . طراحي شده است يط، رفاه و روابط اجتماعي، كنترل محيت شغليامن يهامؤلفه
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و بـا كـاهش   يافت تقليل  سؤال 25راحي شده بود كه پس از اجراي مطالعه مقدماتي و تعيين روايي و پايايي به ط

  . مورد رسيد 7مورد به  10از  هامؤلفهت، سؤالا

تمركز  يهامؤلفهدر قالب  پرسشنامه مذكور بر اساس مدل سلامت سازماني مايلز: پرسشنامه سلامت سازمان) ج

ابتدا پرسشنامه . طراحي شده است يله و سازگارئد بر حل مسيكأع قدرت، استقلال، تي، توزيوآوره، نيبر هدف، روح

تقليل  سؤال 26طراحي شده بود كه پس از اجراي مطالعه مقدماتي و تعيين روايي و پايايي به  سؤال 40در قالب 

  . مورد رسيد 7مورد به  10از  هامؤلفهت، سؤالاو با كاهش  يافت

پرسشـنامه   و% 91 و ضريب پايـايي پرسشـنامه كيفيـت محـيط كـار     % 94يايي پرسشنامه عارضه يابيضريب پا   

  .شدد ييأها از روايي محتوايي و صوري استفاده و تسنجش روايي پرسشنامه براي .دشآورد بر % 93 سلامت سازمان

مشـاور و   ،راهنمـا  تادانار اس ـاين تحقيق هر دو پرسشنامه در اختي ـ و سازه محتواييمنظور تعيين روايي صوري، به

آنـان   هـاي اقتصاد و علوم اداري قرار گرفـت و بعـد از دريافـت نظر    ،هاي علوم تربيتيديگري از دانشكده تاداناس

آورده  1 هر يك از متغيرها در جـدول  يدييأت نتايج تحليل عاملي كه ها انجام شداصلاحات ضروري در پرسشنامه

 .شده است

 

  بارتلت براي كفايت حجم نمونهو   KMOآزمون  -1جدول
  سطح معناداري KMO  مجذور خي  درجه آزادي  متغير

  000/0  774/0  618/12998  2926  پرسشنامه عارضه يابي
  000/0  853/0  93/5178  325  پرسشنامه سلامت سازمان

  000/0  844/0  80/4661  325  پرسشنامه كيفيت محيط كار
  

 9/0تـر از  بـزرگ  KMOانـدازه  . انجام دادتوان تحليل عاملي تي ميبه راح ،باشد 6/0تر از بزرگ KMOوقتي    

غيـر قابـل    5/0متوسط و كمتـر از   6/0بهتر از متوسط، در دامنه  7/0شايسته، در دامنه  8/0تا  7/0عالي، در دامنه 

ارتلت و ب KMOباشد، نتايج آزمون   9/0تا  7/0از آنجا كه توان آماري بايد بين ). Hooman, 2001(قبول است

تحليـل   بـراي حجم نمونه  ،بنابراين است و معنادار بوده 05/0دست آمده در سطح هدهد كه حجم نمونه بنشان مي

با چرخش متعامد، سه متغير مـورد نظـر را    3/0نتايج بارهاي عاملي بالاتر از . كندآماري هر يك از ابزار كفايت مي

  .دكرييد أت
  

 هاافتهي

گانه دانشگاههاي دولتي شهر اصفهان بر اساس ابعاد ششهاي سازماني آيا عارضه .1

از نظر اعضاي ) دهي و انگيزش، رهبري و رفتار ياري رساناهداف، ساختار، ارتباط، پاداش(

  ؟بالاتر از حد متوسط است علميهيئت
  

 5/5 ين فرضيانگيبا م گانهابعاد شش هاي سازماني درتحليل عارضه -2جدول

  لفهؤم  تعداد  ميانگين t  عناداريمح سط  هاعارضهبندي رتبه
  اهداف 200  3/5  314/77  000/0  5
  ساختار 200  4/5  148/75 043/0  4
  رهبري 200  8/5  439/101 000/0  2
  ارتباطات 200  66/5  818/77 012/0  3
  انگيزش و پاداش 200  92/5  958/78 000/0  1
 ياري رسان يكارهاساز  200 96/4 30/114 028/0  6
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هاي سازماني كمي بالاتر از حد در مؤلفه رهبري، ارتباطات و پاداش، ميانگين عارضه كه دهدشان مين 1 جدول   

 .استز حد متوسط تر اها پايينلفهؤرسان ميانگين مهاي ياريكارسازهاي اهداف، ساختار و متوسط و در مؤلفه

  .استارهاي ياري رسان كه سازحوز ها درن عارضهيو كمترحوزه انگيزش و پاداش در  هاعارضه شترينيب

  

دهي و اهداف، ساختار، ارتباطات، پاداش( گانههاي سازماني در ابعاد شش بين عارضهآيا . 2

    ؟وجود داردو سلامت سازماني رابطه ) نياري رسا سازكارانگيزش، رهبري و 

  
  هاي سازماني و سلامت سازمانيهمبستگي بين عارضه -3جدول

  اداريسطح معن n r  r 2  متغير

  هدف

ن
زما

سا
   

ت
لام

س
  

200  37/0-  137/0  016/0  

  038/0  33/0  -58/0  200  ساختار

  0019/0  03/0  -18/0  200  رهبري

  035/0  19/0  -44/0  200  ارتباطات

  045/0  11/0  -33/0  200  انگيزش و پاداش

  007/0  068/0  -26/0  200  ياري رسان سازكار

  

يابي ي عارضههامؤلفهابطه منفي، معكوس و معناداري بين هر يك از مشاهده شده ر  R،3 طبق نتايج جدول   

) -26/0(رسانياري سازكارو ) -33/0(، انگيزش)-44/0(ارتباطات ،)-18/0(، رهبري)-58/0(، ساختار)-37/0(هدف

 يزان سلامت سازمانيم يسازمان يهازان عارضهيش ميبا افزا ،يعبارتبه د؛دهبا سلامت سازمان را نشان مي

، ساختار و )137/0( هدف و سلامت سازماني يهامؤلفهبين  كه دهدضريب تعيين نشان مي .ابدييكاهش م

، انگيزش و )19/0(، ارتباطات و سلامت سازماني )03/0(، رهبري و سلامت سازماني )33/0(سلامت سازماني 

  .س مشترك وجود داردواريان )068/0(ياري رسان و سلامت سازماني  سازكار، )11/0(سلامت سازماني 
  

  هاي سازماني و سلامت سازمانيضرايب رگرسيون عارضه  -4جدول

Durbin-

Watson 

Adjusted R 

square 
R square مقدار R مدل 

  يو سلامت سازمان يسازمان يهاعارضه  082/0 007/0 -024/0 737/1

  

  سطح معناداري  Beta t  خطاي استانداردميانگين  B  مدل

  000/0  703/6    964/21  117/147  مقدار ثابت

  016/0  -18/2  -37/0  74/0  -48/2  هدف

  038/0  -45/2  -58/0  48/0  -65/2  ساختار

  0019/0  -059/2  -18/0  57/0  -16/3  رهبري

  035/0  -48/2  -44/0  248/0  -27/2  ارتباطات

  045/0  -92/2  -33/0    45/0   -56/2  پاداش

  007/0  -44/2  -26/0  334/0  -78/1  رسانياري ارهايكساز
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و هستند  يسازمان كننده سلامت ينيش بيپ يخوببه يابيعارضه يهامؤلفهك از يهر  كه دهدينشان م 4جدول    

  .رديقرار گ يونيتواند در مدل رگرسيم هامؤلفه، يبا توجه به معنادار

 

اهداف، ساختار، ارتباطات، پاداش دهي و ( گانههاي سازماني در ابعاد شش بين عارضه. 3

  ؟وجود داردبود كيفيت محيط كار رابطه و به) ياري رسان سازكارنگيزش، رهبري و ا

 
  هاي سازماني و كيفيت محيط كارهمبستگي بين عارضه -5جدول

  سطح معناداري  n r  r 2  متغير

  هدف 

كار
ط 

حي
ت م

يفي
ك

  

200  42/0 -  18/0  022/0  

  043/0  12/0  - 35/0  200  ساختار 

  017/0  41/0  - 64/0  200  رهبري 

  0004/0  31/0  - 56/0  200  ارتباطات 

  028/0  52/0  - 72/0  200  انگيزش و پاداش 

  035/0  04/0  - 19/0  200  ياري رسان  سازكار

  

يابي ي عارضههامؤلفهمشاهده شده رابطه منفي، معكوس و معناداري بين هر يك از   R،5 طبق نتايج جدول   

) -19/0(رسانياريسازكار و ) -72/0(، انگيزش)-56/0(ارتباطات، )-64/0(، رهبري)-35/0(ساختار ،)-42/0(هدف

ط كار يت محيفيزان كيم يسازمان يهازان عارضهيش ميبا افزا ،يعبارتبه ؛دهدبا كيفيت محيط كاري را نشان مي

، ساختار و كيفيت )18/0(هدف و كيفيت محيط كار  يهامؤلفهبين  كه دهدضريب تعيين نشان مي .ابدييكاهش م

، انگيزش و كيفيت )31/0(، ارتباطات و كيفيت محيط كار)41/0(، رهبري و كيفيت محيط كار)12/0(محيط كار 

  .واريانس مشترك وجود دارد) 04/0(ياري رسان و كيفيت محيط كار سازكار، )52/0(محيط كار

 
  هاي سازماني و كيفيت محيط كارضرايب رگرسيون عارضه -6جدول

Durbin-

Watson 
Adjusted r square R square مقدار R مدل 

  ط كاريت محيفيو ك يابيعارضه 202/0 041/0 011/0 627/2

 B  مدل
ميانگين خطاي 

  استاندارد
Beta t  سطح معناداري  

  000/0  022/7    232/23  756/174  مقدار ثابت

  022/0  - 28/2  - 42/0  85/0  - 54/2  هدف

  043/0  - 05/3  - 35/0  47/0  - 34/2  ساختار

  017/0  - 26/2  - 64/0  84/0  - 86/2  رهبري

  0004/0  - 31/2  - 56/0  73/0  - 43/2  ارتباطات

  028/0  - 22/3  - 72/0  55/0  - 26/2  پاداش

  035/0  - 38/2  - 19/0  334/0  - 78/2  ياري رسان سازكار

  

و هستند ط كار يت محيفيكننده ك ينيبشيپ يخوببه يابيعارضه يهامؤلفهك از يهر  كه دهدينشان م 6جدول    

  .رديقرار گ يونيتواند در مدل رگرسيم هامؤلفه، يجه به معناداربا تو
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ي دولتي دانشگاهها يسازمان يها عارضه خصوصعلمي در هيئتاعضاي  هايبين نظرآيا . 4

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت ( يت شناختيجمعشهر اصفهان بر حسب ويژگيهاي 

  ؟تفاوت وجود دارد) دمتاستخدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و دانشگاه محل خ

 
هاي سازمانيعارضه خصوص در علميي هيئتحليل واريانس تفاوت ميانگين بين ديدگاههاي اعضات -7دولج  

يسطح معنادار  F نيانگيمجذور م يدرجه آزاد  رهايمتغ   

000/0  29/1  721/2094  مقدار ثابت 1 

465/0  54./  916/876 تيجنس 1   

791/0  235./  353/381 يليرشته تحص 2   

626/0  587/0  917/952  سابقه خدمت 3 

91/0  014/0  531/23  دانشگاه محل خدمت 2 

591/0  591/0  018/1146 يمرتبه علم 4   

347/0  99./  282/1622 يت استخداميوضع 2   

  577/1623  مقدار خطا 66 

 مجموع 200   

  

 موجود در يهاعارضهخصوص علمي در هيئت، تفاوت معناداري بين ميانگين ديدگاه اعضاي 7جدول  طبق نتايج   

وضعيت استخدامي و  خدمت، رشته تحصيلي، مرتبه علمي،ي دولتي اصفهان بر حسب جنسيت، سابقه دانشگاهها

ي دانشگاههاهاي عارضهخصوص علمي در هيئتبين اعضاي  ،به عبارت ديگر وجود ندارد؛دانشگاه محل خدمت 

  برداشت يكساني از  علميي هيئتدهد كه اعضانشان مي اين و دولتي اصفهان نگرش يكسان وجود دارد

 . دارند) رسان ياري ارتباطات، پاداش و سازكارهاي، يهدف، ساختار، رهبر(موجود در ابعاد مختلف يهاعارضه

  

ي دولتي شهر دانشگاههاسلامت سازماني  خصوصعلمي در هيئتاعضاي  هايبين نظرآيا . 5

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت (يناختت شيجمعاصفهان بر حسب ويژگيهاي 

  ؟تفاوت وجود دارد) استخدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و دانشگاه محل خدمت
  

يسلامت سازمان خصوص در علميي هيئتاعضا يدگاههاين دين بيانگيانس تفاوت ميوار تحليل  -8جدول  

  منبع
ر يمتغ

  وابسته
 F  مجموع مربعات  df  نيانگيمجذور م

سطح 

  يمعنادار

  مقدار ثابت

مان
ساز

ت 
لام

س
  ي

88/933959  1  88/933959  04/1188  000/0  

  4/0  7/0  54/558  1  54/558  تيجنس

  072/0  24/1  87/4155  2  936/2077  يليرشته تحص

  002/0  2/3  18/803  4  795/200  يمرتبه علم

  038/0  65/2  79/833  3  93/277  سابقه خدمت

  148/0  88/0  69/3048  2  325/1524  يت استخداميوضع

  006/0  2/1  98/13  1  98/13  دانشگاه محل خدمت

      37/145439  185  159/786  مقدار خطا

      3209495  200    مجموع
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 يسلامت سازمان خصوصعلمي در هيئت، تفاوت معناداري بين ميانگين ديدگاه اعضاي 8جدول  طبق نتايج   

اما اين تفاوت بر  وجود ندارد،و  وضعيت استخدامي ي دولتي اصفهان بر حسب جنسيت، رشته تحصيلي دانشگاهها

  . دانشگاه محل خدمت معنادار استسابقه خدمت، مرتبه علمي و حسب 

  

كيفيت محيط كار دانشگاههاي دولتي شهر خصوص علمي در هيئتاعضاي  هايبين نظرآيا . 6

سن، جنسيت، رشته تحصيلي، وضعيت ( يت شناختيجمعاصفهان بر حسب ويژگيهاي 

  ؟تفاوت وجود دارد) خدامي، سابقه خدمت، رتبه علمي و دانشگاه محل خدمتاست

  
  كيفيت محيط كار خصوصدر يديدگاههاي اعضاانس تفاوت ميانگين بين يوارتحليل  -9جدول

  سطح معناداري F  مجموع مربعات  df  مجذور ميانگين    منبع

  مقدار ثابت

كار
ط 

حي
ت م

يفي
ك

  

42/1189371  1  42/1189371  264/1261  000/0  

  017/0  58/2 17/291  1  17/291  جنسيت

  894/0  78/0  9/408  2  45/204  رشته تحصيلي

  568/0  387/0  66/3254  4  665/813  مرتبه علمي

  0278/0  75/2 858/7161  3  286/2387  سابقه خدمت

  0014/0  58/2  15/1912  2  075/956  وضعيت استخدامي

  037/0  02/3  482/507  1  842/507  دانشگاه محل خدمت

      93/174454  185  943  مقدار خطا

      4275986  200    مجموع

  

كيفيت محيط كار خصوص علمي در هيئت، تفاوت معناداري بين ميانگين ديدگاه اعضاي 8جدول  طبق نتايج   

جنسيت، اما اين تفاوت بر حسب  وجود ندارد،مرتبه علمي  و ي دولتي اصفهان بر حسب رشته تحصيليدانشگاهها

  . و دانشگاه محل خدمت معنادار استوضعيت استخدامي  ،بقه خدمتسا

  

  يريگجهيبحث و نت

هاي سازماني كمي بالاتر از حد در مؤلفه رهبري، ارتباطات و پاداش ميانگين عارضه كه دهدنشان مي 1 جدول

. استر از حد متوسط تها پايينلفهؤهاي اهداف، ساختار و سازكارهاي ياري رسان ميانگين ممتوسط و در مؤلفه

  .استها در حوزه سازكارهاي ياري رسان ها در حوزه انگيزش و پاداش و كمترين عارضهشترين عارضهيب

كه شايد  استتر از حد متوسط در مؤلفه اهداف، ميانگين كمي پايين كه دهدها نشان ميلفهؤبررسي ميانگين م   

از اهداف حوزه فعاليت، تطابق سياستهاي دانشگاه در جهت  ينسب به دلايل صراحت و شفافيت در اهداف، آگاهي

فردي و انتظارات تا حدودي معقول و  وي و كيفي، توجه به اهداف سازماني بين اهداف كم ينسب اهداف، سازگاري

    است كه شايد متوسط  تر ازدر مؤلفه ساختار، ميانگين كمي پايين. باشد علميي هيئتمنطقي دانشگاه از اعضا

سبك  اعمالمشخص در حوزه فعاليت، پر رنگ بودن نقش آموزش نسبت به پژوهش، نسبتاً ساختار  دلايلبه

هاي جديد، ها و رويهكارگيري خط مشيه، بموارد يدر برخ و اتخاذ تصميمات مشخص گيري مشاركتيتصميم

و نيرو و تفكيك وظايف  كار اعمال سليقه در اجراي قوانين و مقررات و تقسيمعدم رعايت قوانين و مقررات و 

 برايسا ؤدلايل تلاش كم مديران و ركه شايد به است در مؤلفه رهبري ميانگين بالاتر از حد متوسط بوده. باشد
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، انتظارات تا حدودي غير منطقي مديران از اعضا، تدارك ضعيف علميي هيئتاي اعضاشغلي و حرفه يارتقا

مينارها و اعطاي فرصتهاي مطالعاتي، حمايت كم مديران از طرحهاي حضور اعضا در همايشها، س برايمديران 

حمايت مديران از ابتكارات و نوآوريهاي ارائه شده اعضا، اختيارات محدود اعضا، صراحت كم  نبودارائه شده اعضا، 

پذير بودن هاي غير منطقي دانشجويان، آسيبحمايت كم مديران از اعضا در برابر خواسته ،در گفتار و عمل مديران

در مؤلفه ارتباطات ميانگين . مديران در برابر فشارهاي خارج از دانشگاه و نفوذ افراد با نفوذ در شوراي دانشگاه باشد

از رفتار و برخورد همكاران،  ي هيئت علمياعضا نداشتن دلايل رضايتكه شايد به است بالاتر از حد متوسط بوده

نبودن همفكري با همكاران در ارتباط با مسائل و مشكلات شغلي، ودن نبفعاليتهاي مشترك ميان اعضا،  نبود

صداقت بين اعضا و مديران، بي تفاوتي وجود نداشتن انسجام و هماهنگي ميان اعضا، مبارزه پشت پرده بين اعضا، 

ي روابط لازم برا وجود نداشتنتعارض و مشكلات حل نشده در دانشگاه، داشتن اعضا نسبت به همديگر، وجود 

در مؤلفه انگيزش و پاداش . تعامل و گفتگو بين مديران و اعضا باشدنبود بهينه امور در محيط كار و دادن انجام 

ميزان پاداشها بر اساس ميزان شايستگي،  نشدن دلايل رعايتكه شايد بهاست ميانگين بالاتر از حد متوسط بوده 

ميان  تناسب وجود نداشتنرشد و ترقي در دانشگاه، از ميزان تسهيلات و خدمات، مشكل امكان  نداشتن رضايت

پاداش مناسب به ندادن ارزشيابي اعضا بر اساس معيارهاي اعلام شده، صورت نگرفتن ميزان كار،  و حقوق

تناسب بين حقوق، پاداش و عملكرد، برخورد  آن، نبودن بودن و يكنواخت در شغل تنوعنبودن ابتكارات و نوآوريها، 

در . باشد يمنابع آموزشي و پژوهش كافي نبودنفضا، امكانات و تجهيزات و  كافي نبودنبا اعضا،  ساؤمنصفانه رنا

كنترل و نظارت در  نوع دلايلكه شايد به است از حد متوسط بوده ترهاي ياري رسان ميانگين پايينسازكارمؤلفه 

منطقي نسبتاً قررات، تعيين معيارهاي بودن قوانين و منقوانين و مقررات، دست و پا گير  ينسبدانشگاه، صراحت 

  م نظابراي انسجام و نظم بخشيدن به امور، كارآمدي  يوجود سازكارهايبراي سنجش عملكرد آموزشي، 

  . باشد موارد يدر برخ گرايي و علمگيري مبتني بر خردرساني دانشگاه و تصميماطلاع

، )-18/0(، رهبري)-58/0(، ساختار)-37/0(يابي هدفي عارضههامؤلفهرابطه معكوس و معنادار بين هر يك از    

ضريب تعيين . دهدسلامت سازمان را نشان مي) -26/0(ياري رسان سازكارو ) -33/0(، انگيزش)-44/0(ارتباطات

، )33/0( ، ساختار و سلامت سازماني)137/0( هدف و كيفيت سلامت سازماني يهامؤلفهبين كه دهد نشان مي

، )11/0(، انگيزش و سلامت سازماني)19/0(، ارتباطات و سلامت سازماني )03/0(اني رهبري و سلامت سازم

فيزيكي،  نظرسلامت سازمان از  .داردواريانس مشترك وجود ) 068/0(ياري رسان و سلامت سازماني  سازكار

ن به رواني، امنيت، تعلق، شايسته سالاري و ارزشگذاري به دانايي، تخصص و شخصيت ذينفعان و رشد داد

ثير أهاي خود در اثربخشي رفتار هر سيستمي توظايف محول شده از سوي فراسيستم يافتن قابليتهاي آنها و انجام

آورد و از اين مي به وجود اعضامندي به كار را در سالم موجبات انگيزش و علاقه سازمانبنابراين،  .بسزايي دارد

از  نامطلوب استفاده نامناسب، انتخاب است كهمعتقد (Daft, 2005) دفت .بردطريق اثربخشي خود را بالا مي

 كه وقتي .بيندازد خطر به را سازمان يارتقا و سلامت تواندخلاقيتها مي شكوفايي براي مناسب جو نبود و مهارتها

 منجر عفااست تأخير و كار، از غيبت نافرماني، به نيست، آنها شأن متناسب با كه شودمي داده پستي يا مقام افراد به

 كامل و اعتماد نشود برقرار باز و چندجانبه صورت به سطوح در تمام ارتباطات جريان سازمان در چنانچه .شودمي

 نباشد، اهداف مشخص كه زماني .شودمي ايجاد ناهماهنگي و باشد، سوءتفاهم نداشته وجود مختلف بخشهاي بين

   صورت تحقق اهداف به منظور كاركنان طرف از هنگيهما تلاش ،در نتيجه و شودمي ايجاد هدفها در ابهام
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 خود سازماني و رشد بقا حفظ، مراحل در سازمان نشود، داده اهميت سازمان نيز در يادگيري به چنانچه .گيردنمي

 آنها  چنانچهو  است درگرو رشد اقتصادي نظر از سازمان سلامت كه اندمديران دريافته از بسياري. شودنمي موفق

  .ندارد كردن حلق آويز را خود جز هيچ مفهومي ،شوند پيشرفت و رشد مانع

، )-64/0(، رهبري)-35/0(، ساختار)-42/0(ي عارضه يابي، هدفهامؤلفهرابطه معكوس و معنادار بين هر يك از    

 ضريب. دهدكيفيت محيط كاري را نشان مي) -19/0(و مكانيزم ياري رسان) -72/0(، انگيزش)-56/0(ارتباطات

، )12/0(، ساختار و كيفيت محيط كار )18/0(هدف و كيفيت محيط كار  يهامؤلفهبين كه دهد تعيين نشان مي

، )52/0(، انگيزش و كيفيت محيط كار)31/0(، ارتباطات و كيفيت محيط كار)41/0(رهبري و كيفيت محيط كار

 ,Ahavan Saraf)اخوان صراف .واريانس مشترك وجود دارد) 04/0(ياري رسان و كيفيت محيط كار سازكار

يي كه در زمينه رضايت كاركنان، حقوق و مزايا، انتصاب و سازمانهادر تحقيق خود به اين نتيجه رسيد   (2005

 نبودناكارآمد و بدون انگيزه و  كاركنان، درگير بودن با مسائل مختلف شغلي، استفاده از كاركنانارتقا، توانمندسازي 

 .آورندزمينه شكست خود را فراهم مي ،ي ارتباط با مشتريان با مشكل مواجه هستندمكانيزم مناسب در برقرار

دريافت كه بين تعارض و كيفيت محيط كار رابطه وجود دارد و تعارض خانوادگي  (Ramazani, 2001) رمضاني

دمت عامل اصلي ترك خ (Johnsrud, 2002) جان سورد .گذاردثير منفي ميأتكيفيت محيط كاري برو كاري 

وه بر روحيه، پاداش، حمايت، ارتباطات اداري، كيفيت خدمات و داند و علاعلمي را روحيه آنها ميهيئتاعضاي 

. دارد آنانروحيه  برثير مستقيمي أادراكات اعضا از كيفيت محيط كار ت ،همچنين. ثر استؤمزايا در روحيه اعضا م

ترين عوامل بهبود كيفيت مديريت مشاركتي از مهممعتقد بود كه طراحي مجدد شغل و  (Glaser,2004)گلاسر

ثير مثبت و أمعتقد بود كه انگيزش در محيط كار ت (Polities, 2008)پوليتيس. روندبه شمار ميمحيط كاري 

بين فشارهاي كاري،  كه به اين نتيجه رسيد (Blanchard, 2009) بلانچارد .وري داردهخلاقيت و بهربرمعنادار 

در يك محيط كاري مناسب لازم است . و فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معنادار وجود داردتعارض، افسردگي 

گيريها شركت ند و در تصميمكناحساس  برقراري عدالت را كاركنان ،كاري كاركنان همواره ارتقا يابدكيفيت محيط 

افزايش ايمني و سلامت  يها اركارگيري راهكهتوجه و ب. تا از امنيت شغلي لازم و كافي برخوردار شوند داده شوند

ثر از عواملي ؤايجاد رضايت شغلي م ،استرس و ايجاد امنيت شغلي مناسب و در نهايت كاهش ميزانمحيط كار، 

اهداف،  نبودنطبق نتايج بين شفاف  .دنبايد در نظر گرفته شو سازمانهابهبود مستمر و تعالي  كه در هستند

گيريهاي سازماني، نظارت و كنترل شديد و كاركنان در تصميم اشتنند به اطلاعات، مشاركت نداشتن دسترسي

هنگامي كه  زيرا ،دارد وجود كاركنان با كيفيت محيط كار ارتباط معنادارتفويض اختيار با سطح توانمندي  نبود

فراد يابد و در صورت ادامه استرس، ا استرس بين كاركنان افزايش مي ميزان ،شوند هاي سازماني مختل مي سيستم

طور معناداري هاسترس در محيط كار ب. تحقق اهداف سازماني مداخله كند تواند در كنند كه مي ائتلافهايي ايجاد مي

 .(Ford, 2007)گذاردثير ميأدر ميزان تعارض كاري ت

روابط غير رضايتبخش با  نبودن فشارهاي مهم در محيط كار را(Viswesvaran, 2005)  ويس وس وارن   

و  اطلاعات زياد حجمكار زياد،  دادن انجام ، ابهام نقش، حجم بالاي نقش،ردستان و همكارانرئيس، زي

وجود اين فشارها به تعارض در محيط كار، اختلالات رواني، افسردگي و فرسودگي . دانديوليتهاي سنگين مئمس

  .شودميمنجر شغلي 

موجود در  يهاعارضه خصوصعلمي در هيئتضاي ، تفاوت معناداري بين ميانگين ديدگاه اعپژوهش طبق نتايج   

علمي، وضعيت استخدامي و ي دولتي اصفهان بر حسب جنسيت، سابقه خدمت، رشته تحصيلي، مرتبهدانشگاهها
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ي دانشگاههاهاي عارضه خصوصعلمي در  هيئتبين اعضاي  ،به عبارت ديگر وجود ندارد؛دانشگاه محل خدمت 

موجود در  يهابرداشت يكساني از عارضه دهد كه اعضااين نشان مي و ارددولتي اصفهان نگرش يكسان وجود د

در حوزه اهداف با ميانگين . دارند) رسان ياريسازكارهاي ، ارتباطات، پاداش و يهدف، ساختار، رهبر( ابعاد مختلف

اصفهان، در حوزه صنعتي  دانشگاه مربوط به 91/92مربوط به دانشگاه اصفهان، در حوزه ساختار با ميانگين  91/90

مربوط به دانشگاه  07/93مربوط به دانشگاه اصفهان، در حوزه ارتباطات با ميانگين  89/98رهبري با ميانگين 

هاي ياري رسان سازكارو در حوزه  اصفهان مربوط به دانشگاه صنعتي 95/97اصفهان، در حوزه انگيزش با ميانگين 

  . استمربوط به دانشگاه اصفهان  67/83ميانگين 

 يسلامت سازمان خصوصعلمي در هيئتتفاوت معناداري را بين ميانگين ديدگاه اعضاي نتايج پژوهش    

اما اين تفاوت  ،دهدي دولتي اصفهان بر حسب جنسيت، رشته تحصيلي و  وضعيت استخدامي نشان نميدانشگاهها

تفاوت معناداري  ن، نتايج پژوهشهمچني .بر حسب سابقه خدمت، مرتبه علمي و دانشگاه محل خدمت معنادار است

ي دولتي اصفهان بر حسب دانشگاههاكيفيت محيط كار  خصوصعلمي در هيئترا بين ميانگين ديدگاه اعضاي 

اما اين تفاوت بر حسب جنسيت، سابقه خدمت، وضعيت استخدامي و  ،دهدرشته تحصيلي و مرتبه علمي نشان نمي

 و ميزان رضايت آنها در استمختلف يكسان  يتهايايت اعضا با وضعميزان رض. دانشگاه محل خدمت معنادار است

رضايت از نوع رفتار و برخورد همكاران با  ط سازمان،يخصوص هماهنگي كار با توانايي آنها، رضايت از نوع شرا

  ره ييكديگر، رضايت از ميزان فرصتهاي برابر براي ارتقا و ترفيع و رضايت از حقوق و مزايا و متناسب بودن و غ

  .ديدگاه مشتركي در اين خصوص دارند علمياعضاي هيئت و استبه يك اندازه 

گيريها، مطابقت استدلال كرد كه امنيت شغلي، آرامش رواني، امكان مشاركت در تصميم گونهشايد بتوان اين   

، حقوق مكفي، شغل با تخصص و توانايي، سازگاري با همكاران، امكانات و فرصتهاي ترفيع، شرايط مطلوب كار

رسد يبه نظر م. مطالعاتي، قوانين و مقررات مشخص و نظاير آن براي همه وجود دارد هايتسهيلات رفاهي، فرصت

خصوص ط كار در يت محيفيله كئمس ،لذا. ز صادق باشدين يدولت يسازمانها بيشتردر  دست آمدهبهج ينتاكه 

باز با  يهاستميمثابه سمثل دانشگاه به يهايطيژه محيوو به سازمانها. است يك مقوله فراسازماني يدولت يسازمانها

 كنندمينقش  يفايرامون خود ايدار و مستمر با پيپا ين رهگذر در تعامليدارند و از ا يط اطراف ارتباط ناگسستنيمح

در  يط كاريحت ميفيثر بر كؤمجموعه علل و عوامل م ،نيبنابرا. گذارنديا بر آن اثر ميرند يپذير ميثأو از آن ت

  .دشو يناش ،گذرديآن م يتر اجتماععيط وسيها و آنچه در محيارذاستگياز س يتواند به آسانيسازمان م

  

  پيشنهادها

  :موارد زير انجام شود كه در دانشگاه شودپيشنهاد مي اين پژوهشراستاي نتايج  در

  ن يانگيم به هامؤلفه ك بودنينزده اول و يج فرضيبا توجه به نتا .1

، علميي هيئتشفافيت سازي و تصريح اهداف، آگاه ساختن و تشريح اهداف براي اعضا بايد در حوزه هدف )الف

ي و كيفي بين اهداف كم سازگاري بين اهداف فردي و سازماني، سازگاري هماهنگي بين اهداف و سياستها،

  . داشتن انتظارات معقول و منطقي از اعضا در اولويت باشد دانشگاه و
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به منظور تقسيم كار صحيح  ري مشاركتي و تفويض صحيح اختيار،گيايجاد سبك تصميم در حوزه ساختار، )ب

افي و همزمان توجه ك و تفويض صحيح اختيار، هاي جديديهها و روتحقق اهداف، آشنايي و استفاده از خط مشي

  .يردرعايت كامل قوانين و مقررات بايد در اولويت قرار گ به آموزش و پژوهش و

، داشتن علميي هيئتاي اعضاشغلي و حرفه يسا در جهت ارتقاؤدر حوزه رهبري بايد تلاش مديران و ر) ج

حضور اعضا در همايشها، سمينارها و اعطاي فرصتهاي  برايانتظارات منطقي مديران از اعضا، حمايت مديران 

وليت به اعضا و استقرار نظام ئم با مسأختيار تومطالعاتي، حمايت از ابتكارات و نوآوريهاي ارائه شده اعضا، دادن ا

، صراحت در گفتار و عمل مديران، حمايت يريگميتصم يبرا خواهي از اعضانظر منظوربه يت مشاركتيريمد

هاي دانشجويان، بي توجهي مديران به فشارهاي خارج از دانشگاه و تعيين حدود و مديران از اعضا در برابر خواسته

  . د باشدحدود نفوذ افرا

 هايهل تجربتباد علمي برايي هيئتبين اعضا مناسب يط و فرهنگ سازمانيمحايجاد  در حوزه ارتباطات، )د

 از بين بردن مبارزه قدرت ميان اعضا، ايجاد تعامل و جاد انسجام و هماهنگي ميان اعضا،اي دوستانه ميان همكاران،

  .قرار گيرد اتمديران بايد در اولويت اصلاح صداقت بين اعضا و جلسات گفتگو بين مديران و اعضا،

رعايت ميزان پاداشها بر اساس ميزان شايستگي، افزايش ميزان تسهيلات و  در حوزه انگيزش و پاداش، )هـ

بر  علميي هيئتعضاارزشيابي ا يل امكان رشد و ترقي در دانشگاه،تسه دمات و نيازسنجي مناسب كاركنان،خ

زندگي در محيط كار، ايجاد تنوع و سر و كافي به ابتكارات و نوآوريها،پاداش مناسب  اساس معيارهاي اعلام شده،

علمي روشن و واضح شود و  هيئتسياست و دستورالعمل ارتقا براي اعضاي  تناسب بين حقوق، پاداش و عملكرد،

تجهيز و تكميل امكانات  و سا با اعضاؤمنصفانه و يكسان ر برخورد اعطا شود، به آنها تناسب با توانايي افرادارتقا م

  .س اصلاحات قرار گيردأبايد در ر

يري مبتني بر گتبديل كنترل و نظارت از حالت منفي به مثبت، تصميم هاي ياري رسانسازكاردر حوزه  )و

 پذيري در قوانين و مقررات،نعطافا ،هاگيريشاركت دادن افراد در تصميمم علمي وكرد يبر رو يمبتنخردگرايي و 

اي انسجام و ايجاد سازكارهاي كافي بر براي سنجش عملكرد آموزشي، رشيو مورد پذ منطقي معيارهاي تعيين

مد و صراحت بخشيدن به قوانين و مقررات و آگاه ساختن آسيستم اطلاع رساني كار ايجاد نظم بخشيدن به امور،

  .قرار گيرددر اولويت  اعضا از حيطه وظايف خود بايد

  به مديران دانشگاهها پيشنهاد  يو سلامت سازمان هامؤلفهك از يهر  يدوم و ارتباط منفه يبا توجه به فرض .2

تطابق اهداف دانشگاه با  علميي هيئتهاي اعضا بيني در دانشگاه، حمايت از ايده خوش جاد جويبا اكه شود مي

دفگذاري، سياستگذاري و نگرش دانشگاه به ه ايجادجاد نگرش تغيير در سازمان، ياعضا، ا يمنطقهاي خواسته

دامات گروهي، سازگاري هاي دانشگاه با اقبسياري از برنامه دادن هدايت اعضا براي توسعه مرزهاي دانش، انجام

به رشد  دادن اي، اهميتهر اقدامي در دانشگاه بر اساس دانش حرفه دادن با محيط دانشگاه، انجاممطلوب اعضا 

گيريهاي مشاركتي، وجود اولويت توليد ز منابع آموزشي دانشگاه، تصميمخلاقيت ميان اعضا، استفاده مطلوب ا

اي اعضا،  ايي براي رشد حرفههدانش در دانشگاه، برخورداري اعضا از اختيارات لازم در حوزه خود، ايجاد فرصت

و  اعضا، حل مشكلات دانشگاه در زمان مناسب و تمركز اعضا بر اهداف دانشگاه ميانهمبستگي  احساسوجود 

  .دننآمادگي و مطالعه كافي تغييرات در دانشگاه به بهبود سلامت سازماني دانشگاه كمك ك

ط كار به مديران دانشگاهها پيشنهاد يت محيفيو ك هامؤلفهك از يهر  يه سوم و ارتباط منفيبا توجه به فرض .3

استانداردهاي شغلي  داشتن شغل، ودننب تنوع و يكنواخت ايجاد با استفاده از راهكارهاي مناسب از قبيل كه شودمي
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وظايف دادن دستمزد و حقوق كافي، ساعات كار هفتگي مناسب، آزادي و استقلال در انجام  پرداخت مشخص،

 ،علميي هيئتاعمال سياستهاي تشويقي، توجه به پيشرفتهاي علمي و تخصصي اعضاشغلي، حجم كاري مناسب، 

گيريها، ، امكان مشاركت در تصميمآرامش روانيايجاد منصفانه،  شيابيرزنظام ا، برقراري اهميت به نقاط قوت اعضا

امنيت شغلي، شغل همراه با مسئوليت، محيط كار بهداشتي، ايجاد تسهيلات رفاهي، شرايط كاري مطلوب،  ايجاد

علمي، تهيئ يق اعضايبه علا دادن وليتها، اهميتئامكان استفاده از فرصتهاي مطالعاتي، تناسب بين وظايف و مس

در  علمياعضاي هيئت هر چه بيشتردادن  شرايط مناسب فيزيكي كار مانند نور، سرما و گرما و شركتايجاد 

   .دهنكيفيت محيط كاري را افزايش د يالمللسمينارها و مجامع علمي داخلي و بين ،كنفرانسها

علمي و جلب هيئتاي آموزشي اعضاي يابي نيازهعالي و دانشگاهها با زمينهمسئولان مراكز آموزش مديران و .4

ط كاري و سلامت يبهبود كيفيت محمنظور بهريزي مناسب عالي، برنامهرتبه آموزشن عاليحمايت مسئولا

اعضاي  ديدگاههاي، وهشيژگيريهاي آموزشي و پريزيها و تصميمو در تعيين اهداف، برنامه داشته باشند يسازمان

و ) كيآكادم(ياز استقلال علم ياز به برخورداريشنهادها كه نين پيا اجراي يبراشود و  نظر گرفته در علميهيئت

 به آنهاوظايف آموزشي  ادايو در  شود يپافشار ،شنهادهاستين پيساختن ا يينه ساز اجرايزمدارد و  يعلم يآزاد

يكي از راههاي  ا،آزادي عمل بيشتري داده شود كه اين عمل با ايجاد انگيزه دروني و تعهد و مسئوليت در آنه

اعتمادسازي  امنيت شغلي اعضا و پرداخت منصفانه حقوق و مزايا در سازمان، .كاري خواهد بود طيبهبود كيفيت مح

هاي تحقيق، با توجه به يافته. شودميمنجر به افزايش كارايي و اثربخشي عملكرد  ،افزايش روحيه و در نهايت به

، تنوع بخشيدن به آنهاگيريها، ايجاد فرصتهايي براي رشد و ترقي يمدر تصم علميي هيئتمشاركت بيشتر اعضا

علمي است و هيئتط كاري اعضاي يثر در بهبود كيفيت محؤاز جمله عوامل م اعضاوليت ئشغل و افزايش مس

علمي روشن و واضح و ترفيعات متناسب با توانايي افراد  هيئتسياست و دستورالعمل ترفيع براي اعضاي  ،همچنين

  .دشوعطا ا

هر  يهازانندهياساس شناخت برانگ بر يزشيبا تحول در نظام انگ است،كاركنان متفاوت  يهازهياز آنجا كه انگ .5

د يبا. به اهداف سازمان كمك شود يابيدست منظوربهكاركنان  يت و اثربخشيش موفقيسطح از كاركنان، به افزا

از  هر دانشگاههالازم است  ،نيبنابرا هستند و يعلم يئته ين منبع در دانشگاه اعضايترمهمكه اذعان داشت 

 يعلل و راهها ،ج آنياساس نتا خود اقدام و بر علميي هيئتت اعضايزان موفقيها و مزهيبه سنجش انگ يگاه

  . را بررسي كنندمقابله با آن 
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