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Abstract 
The present enquiry explored the extent to which potential professional motivation at 

various empowering and preventive organizational structures can affect organizational 

indifference among faculty members and employees at different branches of Islamic Azad 

University, Kohgiloyeh and Boier Ahmad Branch. A descriptive survey design was 

adopted to conduct the study and the research data were gleaned via direct observation, 

interview and library research tools. The research population comprised 334 faculty 

members and 452 employees at various branches of Islamic Azad University in 

Kohgiloyeh and Boier Ahmad Province during the academic year of 2014-2015. A 

random sample of 400 participants were selected using relative stratified sampling 

procedure. The accumulated research data were analysed using SPSS and AMOS software 

and Baron and Kenny’s (1986) Structural Equation Modelling. The findings revealed that 

potential motivation can promote cheerful working atmosphere, enhance satisfaction and 

respect for and compliance with workplace rules and regulations, reduce employee 

absence and increased personal endeavor to achieve organizational goals and implement 

organizational policies.  
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بررسی پتانسیل انگیزش شغلی در انواع ساختارهای سازمانی توانا ساز و 

 یده بی تفاوتی سازمانیبازدارنده در بروز پد

 
  1سید عبدالکریم قاضی فر  

  2*جعفر ترک زاده دکتر

 3دکتر سید اکبر نیلی پور طباطبایی

 
 چکیده

ای اختارهاع سدر این تحقیق تلاش شده است تا به بررسی پتانسیل انگیزش شغلی در انو
کارکنان  ت علمی وهیأ سازمانی توانا ساز و بازدارنده در بروز پدیده بی تفاوتی سازمانی اعضای

 -، توصیفیحقیقروش ت های آزاد اسلامی استان کهگیلویه و بویراحمد پرداخته شود.دانشگاه
 جامعه آماری .ای می باشد ات میدانی و کتابخانهپیمایشی و ابزار پژوهش، مصاحبه و مشاهد
ای آزاد ه هنفر( دانشگا 452نفر( و کارکنان ) 334پژوهش، شامل کلیه اعضای هیأت علمی )

نفر  400ها ین آنبوده که از ب1393-94اسلامی استان کهگیلویه و بویراحمد، در سال تحصیلی 
 ای نسبی بقهطگیری  طور تصادفی با استفاده از شیوه نمونهبه عنوان نمونه مورد تحقیق به

  AMOSو  SPSSای برای تحلیل پرسش نامه و داده های آماری، از نرم افزاره اند. انتخاب شده
      شانحقیق نت های استفاده شده است. یافته« بارون و کنی»مدل معادله ساختاری  و نیز از

شاط و نایی با فض  دهد که پتانسیل انگیزشی در دانشگاه آزاد اسلامی می تواند باعث ایجاد می
کار  حیطم ضوابط و محترم شمردن مقررات مندی،، افزایش رضایتغیبت شاد، کاهش سطح

 تلاشی نسازما هایاستراتژی و اهداف شدن عملی برای همچنین باعث شود افرادشده و 
 دهند. نشان خود از چشمگیر

 واژه های کلیدی:
 غلیشنگیزش اتی، زدارنده، بی تفاو، ساختارهای سازمانی باساختارهای سازمانی تواناساز
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 مقدمه

 رقابتی مزیت عنوان به ها و سازمان دارایی ترین اصلی عنوان به انسانی نیروی امروزه
شود می محسوب سازمان آن هایسرمایه و ترین منابعارزش با جزء و است مطرح آن

(، به همین دلیل حساسیت در خصوص بهره وری کاری 1389)حیدری، عسکریان و دوایی، 
تواند مانع از بهره وری نیروی آنها افزایش پیدا کرده است. متاسفانه دلایل متعددی می

یک سازمان شود که یکی از مهم ترین آنها بی تفاوتی کارکنان نسبت به سازمان  انسانی
(.  بی تفاوتی را بی انگیزه شدن کارکنان نسبت به تحقق اهداف سازمانی 2009)1است. لیندر

 بی تفاوتی دهد،می نشان تحقیقات گذارد. نتایج داند که تأثیر منفی بر عملکرد سازمان می می
 سازمانی هویت ایجاد و سازمانی وفاداری، تعهدسازمانی مؤلفة سه بر فیمن تأثیر سازمانی

 (. 2009، لیندر)داشت خواهد
کسانی که دچار چنین پدیده ای می شوند، گذشته، حال و آینده از نظرشان تفاوتی با 

(، خلاقیت و ریسک 1387هم ندارد در نتیجه نسبت به آینده بی تفاوت می شوند)اسلامی، 
( که در نهایت در سازمان، منجر به 2007، 2سرکوب می شود)شاهین پور و متپذیری آنها 

شیوع شایعه سازی، بی اعتمادی درونی، جدایی مدیریت از کارکنان و انزوای سازمانی 
(. بر این اساس توجه به پدیده بی تفاوتی در سازمان ها  و 1390کارکنان می شود)حصاری، 

سائلی است که باید مورد توجه مدیران در سازمان ها عوامل کاهندۀ آن یکی از مهمترین م
ی مختلف از جمله دانشگاه ها به عنوان مهم ترین نهاد تولید علم و بالندگی کشور قرار 

  داشته باشد، فضایی، تأثیر چنین ایجاد در تواندمی که عواملی ترین مهم از بگیرد. یکی
 است. پتانسیل انگیزشی شغلی

مین انرژی برای رسیدن به سطح بالایی از عملکرد و غلبه بر انگیزش را می توان تأ
( که فرد را به حرکت و تداوم وا 2012موانع به منظور تغییر  رفتار برشمرد )توحیدی و جباری،

(. نیرویی 2009، 3؛ بلانچارد و هرسی2015کند )پیترز، دارد و جهت حرکت را مشخص میمی
هایی که ، برآورده شدن خواسته ها و ایجاد گرایشدرونی که افراد را برای ارضای نیازها

، 4رساند )لام و تانگ دهد و آنها را به حالتی از تعادل می کننده رفتار نو هستند سوق میتعیین
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 مانند انگیزش بدون سازمان و دارد سازمانی هر در حیاتی و اساسی نقش، (. انگیزش2003
 بود خواهد خود وظایف انجام برای فیکا نشاط و تحرک فاقد که است روح بدون کالبدی

 که است ایوظیفه، سازمان افراد در مناسب انگیزش ایجاد لذا(. 1391،زینعلی و ترک زاده)
، انگیزش که چرا. ( 2009، جاج و رابینز) رسانند انجام به را آن وجه بهترین به باید مدیران

 (.2001، نزرابی) می سازد متمایل اهداف کسب جهت در تلاش به را افراد
از سوی دیگر، ساختار سازمانی می تواند از طریق ایجاد اعتماد، افزایش مشارکت 
کارکنان، تاکید بر همکاری، تسهیل حل مسأله، ترغیب نوآوری و ایجاد قوانین منعطف 

( به رشد پتانسل انگیزشی در بین کارکنان 2004، 1)لاسچینگر، فاینگان، شمیان و ویلک
 جایگاه، استانداردها، ها رویه، مقررات نمای تمام زمانی به عنوان آینةکمک کند. ساختار سا

، ها فعالیت و وظایف تلفیق، گیری گزارش و دهی گزارش روابط، ارتباطات الگوی، گیری تصمیم
 (.2015، رامشگر)شناخته شده است مسؤولیت و اختیار سلسله، اطلاعات جریان
     های متعددی انجام شده است که از جمله  بندی سازمانی، طبقهدر رابطه با ساختار 

 با (2008میسکل) و ( اشاره نمود. هوی2008) 2توان به طبقه بندی و هوی و میسکلمی
 ساختار و 3تواناساز ساختار نوع خود، دو از قبل نظران صاحب های دیدگاه بندی جمع

 ساختار برای را 8زمینه و 7فرآیند ،6، تمرکز5رسمیت اساسی، عنصر مشتمل بر چهار 4بازدارنده
کنند. در ساختار تواناساز مسؤولیت های سازمان به روشنی مطرح گردیده می سازمانی معرفی

شود؛ و و راهنمایی های لازم در رابطه با حل مشکلات سازمانی به اعضای سازمان ارائه می
به  شود. همچنین اعضای سازمانبدین طریق استرس آنها در محیط کار کاهش داده می

کنند )هوی و های خویش همواره احساس اثربخش بودن میواسطه توانایی ها و قابلیت
 از سیستمی و انعطاف ناپذیر مراتبی سلسله با بازدارنده سازمانی (. ساختار2008میسکل، 

، 9تایلوس (است متمرکز سازمان اعضای نوایی هم و اجابت بر تنبیهی، و مقررات قواعد
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 و شود )هویمی کارکنان بر کنترل اعمال جهت مدیران یت قدرتتقو به منجر ( و2009
    (. از این رو باید گفت که ساختار بازدارنده از طریق ویژگی های ذکر شده 2008 میسکل،

می تواند باعث تضعیف انگیزه ی کارکنان شده و بی تفاوتی را درابعاد مختلف در بین آنان 
می تواند از طریق ایفای قابلیت کارکردی خود باعث گسترش دهد. ساختار سازمانی تواناساز 

نظم دهی به چارچوب سازمانی، رشد تعهد و بهره وری کارکنان، خلاقیت و ایجاد انگیزه در 
بین آنان شود. از این رو می توان انتظار داشت که از طریق جهت دهی به انگیزه کارکنان و 

شغلی آنان به موفقیت شغلی آنان نیز  اعضای هیأت علمی دانشگاه و رشد پتانسیل انگیزشی
 (.1373منجر شود )نائلی، 

 ز آن سو کهاساختار سازمانی  در مؤثر عوامل توان گفت که شناختمی ،کلیبه طور 
   کی از یوان شود و به عنها و اهداف سازمان می باعث ایجاد هماهنگی بین کلیه فعالیت

د رومی شمار موفقیت آمیز با تحولات بههای ضروری و اجتناب ناپذیر برای انطباق  شرط
یست مورد توجه بامی که است هایی ضرورت (، از1390)فرزانه، سهرابی و رئیسی وانانی، 

ی کارکنان ور هرهب ا برتواند تأثیر بسیار زیادی رمدیران واقع گردد، چرا که چنین شناختی می
این  الب ذکر شده، دربا توجه به مطتفاوتی سازمانی داشته باشد. و پیشگیری از ابتلا به بی

 یازمانس یرهادر انواع ساختا یشغل یزشانگ یلپتانس یبررستحقیق تلاش شده است تا به 
ان کارکن می وی اعضای هیأت علسازمان یتفاوت یب یدهساز و بازدارنده در بروز پدتوانا

   تشناخن که ای اپرداخته شود، چر بویراحمد کهگیلویه وهای آزاد اسلامی استان دانشگاه
 عاتش و اطلادان ندتوابرای دانشگاه مزیت رقابتی ایجاد کرده و از سوی دیگر، می تواندیم

د. هم سازجتماعی فراو پیش بینی تغییرات ا نیازهای به پاسخ گویی به منظور مفیدی را بسیار
ر ساختانوع  وناطلاعاتی پیرام به دانشگاهی و مسؤولان مدیران که است ضروری بنابراین

 یابند. تفاوتی سازمانی دستسازمانی، پتانسیل انگیزشی شغلی و بی
 یرساختا یدگو بازدارن یسازسهم توانا یینتب»حاضر که تحت عنوان یقتحق یدر راستا

ست، ته اصورت گرف «یسازمان یتفاوت یب یدهدر بروز پد یدانشگاه یموجود در واحدها
ات موضوع بارهالبته در. ان صورت نگرفته استعنو ینتحت ا یتاکنون پژوهش جامع و مستقل

به  یلاذست.که ده اشنامه انجام  یانآن تألیفات متعددی در قالب کتب، مقالات و پا یرامونپ
 :یمکن یچند مورد اشاره م

ساختار سازمانی با ة بررسی رابط( 1397)  طهماسبی پور، صادقی کهمینه ،طاهری
بین ساختار به این نتیجه دست یافتند که  انگیزش شغلی کارکنان شرکت گاز بیدبلند
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داری وجود دارد. همچنین  ی معنی سازمانی، رسمیت و تمرکز سازمان با انگیزش شغلی رابطه
ی معنی  با انگیزش شغلی رابطه تأهلپژوهش نشان داد بین وضعیت استخدام و وضعیت 

ی  گیزش شغلی رابطهداری وجود دارد، اما بین جنسیت، سن، سابقه و میزان تحصیلات با ان
 .معنی داری وجود ندارد

 ساختار عهتوس پرتو در سازمانی تفاوتی بی کاهش (1396ترک زاده، سلیمی و سنگی)
 منفی هکنند بینی یشپ تواناساز سازمانی ساختار داد نشان پژوهش های یافته تواناساز سازمانی

     نیسازما تفاوتی یب معنادار و مثبت کننده بینی پیش بازدارنده ساختارسازمانی و معنادار و
 سازمانی اختارس توسعه و طراحی با که داد نشان پژوهش های یافته، اساس این بر. باشد می

 .یافت خواهد کاهش سازمانی تفاوتی بی، تواناساز
 های شهرنتریهای انگیزشی کلا( به ارزیابی وضعیت مؤلفه1391ترک زاده و همکاران)

شاغل یزشی می انگهای مؤلفهن نتیجه دست یافتند که میانگین همهشیراز پرداختند و به ای
ترین ت؛ بالاتر اسها از نظر کارکنان به طور معناداری از سطح کفایت مطلوب بالاکلانتری

تا  20 ین بیندر ا های انگیزشی مربوط به رؤسای کلانتری،کارکنانمیانگین در تمامی مؤلفه
ارکنان پلم و کیر دیاران، کارکنان دارای مدرک دیپلم و زدسال سن، کارکنان مجرد، درجه 30

 های انگیزشهباشد. همچنین کمترین میانگین مؤلفسال سابقه کار می10دارای کمتر از 
ن متأهل، افسران سال سن، کارکنا 50تا  40مربوط به کارکنان شیفتی، کارکنان دارای بین 

سابقه  سال20 یش ازنهایت کارکنان دارای بجزء، کارکنان دارای مدرک لیسانس به بالا و در 
 باشد.کار می

 با شغلی زشانگی رابطه بررسی"ای با عنوان( در مطالعه1391پارسا و فلاح زاده )
 سیستان استان ردیو دریانو بنادر کل اداره کارکنان افراد )موردکاوی دموگرافیک ویژگیهای

ابطه ر انگیزش اب شغلی رتبه و سکونت نوع دست یافتند که بین به این نتایج "و بلوچستان(
 با انگیزش استخدام نوع و تحصیلات سطح سن، بین که حالی در. دارد وجود معنادار ای

 .نگردید مشاهده معنی داری رابطه
توسعه انگیزش و توانمندی "ای با عنوان( در مطالعه1390زاده و زینعلی ) ترک

بطه متقابل ابعاد سه گانه دانش، توانش و ضمن تبیین را"آموزشگران: مدل سرمایه انسانی 
، به تشریح ماهیت و جایگاه انگیزش در "انگیزش در توسعه سرمایه انسانی سیستم آموزشی

ارتقای سرمایه انسانی آموزشگران پرداخته و چارچوب منسجمی از ابعاد و مبانی انگیزش 
تواند مبنایی برای چوب میهای علمی مرتبط با موضوع ارائه گردید. این چارمبتنی بر نظریه
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های آموزشی فراهم آورد و افراد را در درک بهتر فرایند و محتوای انگیزشی افراد در سیستم
های انگیزشی برای ارتقای سطح انگیزش و به تبع آن ها و برنامهطراحی، اجرا و ارزیابی طرح

 توانمندی آموزشگران یاری نماید.
سیل نی و پتانرابطة بین نوع ساختار سازما"وان (، در پژوهشی تحت عن1390زینعلی )

اختار سد که به این نتیجه رسی "گری جوّ کلاسیانگیزشی تحصیلی دانشجویان با واسطه
اما  باشدیصیلی مکننده مثبت و معنادار پتانسیل انگیزشی تحبینیسازمانی تواناساز پیش

ان انشجویدشی تحصیلی تانسیل انگیزپی معنادار کنندهبینیساختار سازمانی بازدارنده پیش
 باشد.نمی

 های نقش و لشغ های ویژگی ارتباط"ای با عنوان ( در مطالعه1390امیری و همکاران)
 از استفاده با نتوا می کلی طور به نتایج دست یافتند که به "شغلی رفتگی تحلیل با شغلی

 ای شغلینقش ه ش( ونق گرانباری نقش، تعارض نقش، های شغل)ابهام ویژگی متغیرهای
 را شغلی تگیرف تحلیل مؤلفه شغلی( هر سه چالش و پسخوراند تکلیف، هویت عمل، )آزادی

 .کرد را پیش بینی
 شغلی انگیزش ایجاد بر مؤثر عوامل"( در بررسی1390مرادخانی) فر و صادقی حموزاده،

سال  در هاگاه آنددی از ارومیه پزشکی علوم دانشگاه درمانی آموزشی هایبیمارستان مدیران
 بیشترین تیبتر به فیزیکی و رفاهی روانی، به این نتیجه دست یافتند که عوامل "1388
علاوه بر  ادند.د اختصاص خود مدیران به دیدگاه از شغلی انگیزش ایجاد نظر از را اهمیت

 ویژگیهای و نی(روا و رفاهی فیزیکی، شغلی)عوامل انگیزش ایجاد بر مؤثر این، بین عوامل
 های یافته به وجهت با .نگردید مشاهده داری اختلاف معنی آماری، لحاظ به مدیران دموگرافیک

 مورد رانمدی مابین شغلی انگیزش ایجاد در نقش بیشترین حائز روانی عوامل پژوهش،
 .شدند بررسی

 

 ابزار و روش
به داده ها  یگرد آور ۀو براساس نحو یپژوهش حاضر، بر اساس هدف از نوع کاربرد

 شامل، پژوهش آماری جامعه انجام گرفته است. یمایشیپ-یفیتوص تحلیلی و-: توصیفیروش
 استان اسلامی آزاد دانشگاه های( نفر 452) کارکنان و( نفر 334) علمی هیأت اعضای کلیه

 اینکه دلیل به پژوهش این در. باشد می، 1393-94 تحصیلی سال در، بویراحمد و کهگیلویه
 بودن معرف به نمونه در طبقه هر گرفتن نظر در و است مختلف طبقات زیر دارای جامعه
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 از نیاز مورد اطلاعات و استفاده نسبی ای طبقه گیری نمونه روش از، کند می کمک نمونه
 مشخص آماری جامعه در طبقات از کدام هر سهم ابتدا که صورت بدین. شد آوری جمع آنها

. گردید محاسبه طبقه آن برای نمونه افراد دتعدا، جامعه در طبقه هر سهم نسبت به و
 نفر 200 و علمی هیأت اعضای از نفر 200 تعداد کوکران فرمول از استفاده با نمونه همچنین

استفاده  یا و کتابخانه یدانیپژوهش از دو روش م ینا ینتدو ی. براشدند انتخاب کارکنان از
 یهایرمتغ یها بر مبنا ت و دادهکه واحد مشاهده فرد بوده اس یبترت ینبه ا شده است.

های به منظور پاسخ گویی به پرسش شده است. یبا استفاده از پرسش نامه جمع آور یقتحق
استفاده شده است. همچنین، تجزیه و تحلیل  AMOS و SPSSپژوهش از نرم افزارهای 

ریانس، کشیدگی، داده ها، با استفاده از آمار توصیفی به محاسبه میانگین، انحراف استاندارد، وا
چولگی، کمترین مقدار و بیشترین مقدار هر یک از متغیرهای پژوهش پرداخته و به منظور 

، 1های اصلی پژوهش مطابق با مدل معادله ساختاری )بارون و کنیپاسخ گویی به پرسش
های ( و از روش های آماری رگرسیون چند متغیره و به منظور پاسخ گویی به پرسش1986

 ش استفاده گردید. ابزار تحقیق شامل مقیاسه های زیر نیزبوده است:فرعی پژوه
 رساختا وعن مقیاس از سازمانی )تواناساز و بازدارنده(، ساختار نوع ارزیابی . به منظور1

بوده و  ویهگ 35 استفاده شد. این مقیاس دارای (1390و محترم، زاده)ترک سازمانی
 ه( بازمین و فرایند ،تمرکز چهار زیر مقیاس )رسمیت،بازدارنده و  و بعد تواناساز دو متضمن

 ا یک )کاملاها از پنج )کاملا موافقم( تای لیکرت می باشد. پاسخ گزینه پنج طیف
 مخالفم(، نمره گذاری گردیده است.

ی ی اعضاشغل . پتانسیل انگیزشی شغلی: در این پژوهش، برای سنجش پتانسیل انگیزشی2
( که 2008نر )مقیاس ارزیابی پتانسیل انگیزشی مشاغل واگهیأت علمی و کارکنان، از 

ازسازی قرار ( مورد ب1391زاده و زینعلی)( و ترک1391توسط ترک زاده و همکاران )
 یهگو 15 لشام مقیاس گرفته و روایی و پایایی آن تایید شده، استفاده خواهد شد. این

 لاً موافقم تنظیمکام تا مخالفمکاملاً  طیف از ای لیکرتدرجه 5 مقیاس باشد که در می
 شده است.

 دارای مقیاس این (1389سالاریه،  و زاده حسن فرد، سازمانی)دانایی تفاوتی بی .مقیاس3
 به تفاوتی بی سازمان، به تفاوتی بی مدیر، به تفاوتی بی پنچ بعد بر مشتمل و گویه 33

                                                           
1.Baron & Kenny 
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 مقیاس در مقیاس این باشد. می کار به تفاوتی بی و همکار به بیتفاوتی رجوع، ارباب
 .است شده تدوین موافقم کاملأ تا مخالفم کاملأ از ای گزینه پنج طیف یک با و لیکرت

همبستگی هر گویه با »برای مقایسه روایی مقیاس از روش اعتبار صوری و تحلیل گویه، 
ضریب »و برای محاسبه پایایی مقیاس مربوطه از محاسبه « نمره کل مقیاس مربوطه

 استفاده شد.   « نباخآلفای کرو
 

 یافته ها
هیأت علمی به  دیدگاه اعضاء کارکنان و براساستک نمونه و  tبا استفاده از آزمون 

ات حاسبمبررسی میزان اهمیت هر یک از عوامل پرداخته شده است. نتایج مربوط به 
 در ادامه آمده است. نمونه تک tآزمون  شدهانجام

 
 سیکارکنان و اعضای هیأت علمی در خصوص متغیرهای مورد برر هفراوانی دیدگا  -1جدول شماره 

 خطای استاندارد میانگین انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 0289/0 ./5786 45/3 400 ساختار سازمانی

 0297/0 5943/0 64/3 400 سازکار

 0307/0 6156/0 47/3 400 بازدارندگی

 0243/0 4864/0 3/53 400 انگیزش

 0324/0 6486/0 64/3 400 تنوع

 0360/0 7201/0 28/3 400 هویت

 0329/0 6590/0 57/3 400 اهمیت

 0283/0 5672/0 71/2 400 استقلال

 0336/0 6736/0 45/3 400 بازخورد

 0239/0 4782/0 37/2 400 بی تفاوتی

 0309/0 6185/0 69/2 400 مدیر

 0360/0 7203/0 55/2 400 سازمان

 0322/0 6453/0 16/2 400 ارباب

 0385/0 7703/0 03/2 400 همکار

 0313/0 6273/0 13/2 400 کار
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 تک نمونه پیرامون دیدگاه اعضای هیأت علمی  t: آزمون  2جدول شماره 

 در خصوص متغیرهای مورد بررسی

 درجه آزادی tآماره  نام متغیر
 مقدار

 معناداری

 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا یینکران پا

 5150/0 4013/0 4581/0 001/0 399 8/15 ساختار سازمانی

 5224/0 4055/0 4639/0 001/0 399 6/15 سازکار

 5308/0 4098/0 4703/0 001/0 399 2/15 بازدارندگی

 5800/0 4844/0 5322/0 001/0 399 22 انگیزش

 7121/0 5846/0 6483/0 001/0 399 20 تنوع

 3525/0 2109/0 2817/0 001/0 399 8/7 هویت

 6356/0 5060/0 5708/0 001/0 399 3/17 اهمیت

 7708/0 6592/0 7150/0 001/0 399 25 استقلال

 5179/0 3854/0 4517/0 001/0 399 4/13 بازخورد

 5772/0 6712/0 6242/0 001/0 399 26 بی تفاوتی

 2402/0 3618/0 3010/0 001/0 399 7/9 مدیر

 3704/0 5121/0 4413/0 001/0 399 12 سازمان

 7703/0 8972/0 8338/0 001/0 399 8/25 ارباب

 8886/0 1401/0 9644/0 001/0 399 25 همکار

 8069/0  9302/0 8686/0 001/0 399 6/27 کار

 

ن انگیکه در جداول مشخص است در تمامی موارد ی که مقدار عددی می طورهمان
از سطح خطای آزمون  ترکوچکبوده سطح معناداری  2تر از بالا  tو مقدار عددی  3بالاتر از 

 معنادار است. شده مشاهدهاست بنابراین اختلاف میانگین  %5یعنی 
 

شغلی  انگیزشی ی معنادار پتانسیلکننده بینیساختار سازمانی دانشگاه پیش نوعآیا  .1
 باشد؟اعضای هیأت علمی می

 
 ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی: ضرایب همبستگی ساده بین  3 شماره جدول

 ملاک متغیر
 شاخص آماری

 

 متغیر پیش بین

 ضریب

 ( rهمبستگی)

 سطح

 ( pمعنی داری)

 تعداد

 ( nنمونه)
 400 ./001 ./56 ساختار سازمانی پتانسیل انگیزشی
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نگیزشی اساختار سازمانی و پتانسیل شود بین می ملاحظه3طوری که در جدولهمان
 گی بینمبستهعنی داری وجود دارد به طوری که سطح معنی داری و ضریب رابطه مثبت و م

بنابراین با  باشد.( میr= 56/0و  P  =001/0)ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی به ترتیب 
 یابد.ساختار سازمانی پتانسیل انگیزشی نیز افزایش میافزایش 

 

 ی متغیرهای پژوهش: نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بر رو 4 جدول شماره 

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی پتانسیل انگیزشی (

 متغیر

 ملاک

 متغیر

 پیش بین

 ضریب

 RSتعیین

 Fنسبت

 و احتمال آن

 ضرایب رگرسیون

 سطح معنی داری t (Bمقدار بتا )
 پتانسیل
 انگیزشی

 ./309 ساختارسازمانی
F= 6/117  
P< 001/  

555/. 13 P< 05/  

 

بین  شود ملاحظه می  جدولرگرسیون با روش مرحله ای که در  طبق نتایج حاصل از
طوری که (. به>P /05داری وجود دارد. ) ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی رابطه معنی

 باشد.از تغییرات پتانسیل انگیزشی مربوط به ساختار سازمانی می 30.9%
 

 تواناسازی و پتانسیل انگیزشیساختار سازمانی : ضرایب همبستگی ساده بین  5 شماره جدول

 ملاکمتغیر
 شاخص آماری

 

 متغیر پیش بین

 ضریب

 ( rهمبستگی)

 سطح

 ( pمعنی داری)

 تعداد

 ( nنمونه)

 400 ./001 ./56 ساختار سازمانی تواناسازی انگیزشی پتانسیل
 

 و پتانسیل ساختار سازمانی تواناسازیشود بین می ملاحظه 5طوری که در جدولهمان
ریب و ض رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد به طوری که سطح معنی داری انگیزشی

( r=56/0و  P =001/0)همبستگی بین ساختار سازمانی تواناسازی و پتانسیل انگیزشی به ترتیب 
افزایش  شی نیزانگیز ساختار سازمانی تواناسازی متغیر پتانسیلبنابراین با افزایش  باشد.می
 یابد.می

 

 : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بر روی متغیرهای پژوهش 6  جدول شماره

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی تواناسازی و پتانسیل انگیزشی (

 متغیر
 ملاک

 متغیر
 پیش بین

 ضریب
 RSتعیین

 Fنسبت
 و احتمال آن

 ضرایب رگرسیون

 داری سطح معنی t (B)مقدار بتا
پتانسیل 
 انگیزشی

سازمانی ساختار
 سازیتوانا

312/. 
F=180 
P< 001/  

558/. 13 P< 05/  
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     حظه ملا 6 شماره جدولطبق نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای که در 
رد. جود دااری ودشود بین ساختار سازمانی تواناسازی و پتانسیل انگیزشی رابطه معنی  می

(05/ P<به .)ار سازمانی ساخت از تغییرات پتانسیل انگیزشی مربوط به %31.2 طوری که
 باشد.تواناسازی می

 
 ساختار سازمانی بازدارنده و پتانسیل انگیزشی: ضرایب همبستگی ساده بین  7 شماره جدول

 ملاک متغیر
 شاخص آماری

 

 متغیر پیش بین
 ضریب

 (rهمبستگی)
 سطح

 (pمعنی داری)
 تعداد
 (nنمونه)

 400 ./001 ./51 ساختار سازمانی بازدارنده پتانسیل انگیزشی

 

 و پتانسیل ساختار سازمانی بازدارندهشود بین می ملاحظه 7طوری که در جدولهمان
ریب و ض انگیزشی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد به طوری که سطح معنی داری

( r= 51/0و  P  =001/0)همبستگی بین ساختار سازمانی بازدارنده و پتانسیل انگیزشی به ترتیب 
افزایش  شی نیزانگیز ساختار سازمانی بازدارنده متغیر پتانسیلبا افزایش  بنابراین باشد.می
 یابد.می
 

 : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بر روی متغیرهای پژوهش 8 جدول شماره 

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی بازدارنده  و پتانسیل انگیزشی (

 متغیر
 ملاک

 متغیر
 پیش بین

 ضریب
 RSتعیین

 Fنسبت
 ال آنو احتم

 ضرایب رگرسیون
 داری سطح معنی t (Bمقدار بتا )

 پتانسیل
 انگیزشی

 سازمانیساختار
 بازدارنده

260/. 
F=140 
P< 001/  

510/. 12 P< 05/  

 

ود بین ش ملاحظه می جدولطبق نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای که در 
 (. به>05/0P)رد. داری وجود دا ساختار سازمانی بازدارنده و پتانسیل انگیزشی رابطه معنی

 باشد.می زدارندهاز تغییرات پتانسیل انگیزشی مربوط به ساختار سازمانی با %26طوری که 
ی داری طه معنراب توضیح اینکه بین اثر همزمان ابعاد ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی

ه آمد 8 دول شمارهن در ج(. و فقط متغیر تواناسازی مؤثر بوده که شرح آ>05/0Pوجود ندارد )
مزمان هه طور و ب است و متغیر بازدارندگی در اثر همزمان از گردونه مدل خارج و حذف شده

 بر پتانسیل انگیزشی مؤثر نبوده اند.
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 ؟ی باشدمسازمانی  تفاوتیبی معنادار بینی کنندهسازمانی دانشگاه پیشآیا نوع ساختار .2

 
 ساختار سازمانی و بی تفاوتی سازمانیبین  : ضرایب همبستگی ساده 9 شماره جدول

 ملاکمتغیر
 شاخص آماری
 متغیر پیش بین

 ضریب
 ( rهمبستگی)

 سطح
 ( pمعنی داری)

 تعداد
 ( nنمونه)

 400 ./001 -./49 ساختار سازمانی بی تفاوتی سازمانی

 

ی تفاوتی بساختار سازمانی و شود بین می ملاحظه 9 شماره طوری که در جدولهمان
یب و ضر رابطه منفی و معنی داری وجود دارد به طوری که سطح معنی داری انیسازم

( r= 0-/49و  P  =001/0)همبستگی بین ساختار سازمانی و بی تفاوتی سازمانی  به ترتیب 
 یابد.یمی کاهش ساختار سازمانی متغیر بی تفاوتی سازمانبنابراین با افزایش باشد.  می

 
 اصل از تحلیل رگرسیون بر روی متغیرهای پژوهش: نتایج ح 10 جدول شماره 

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی و بی تفاوتی سازمانی(
 متغیر
 ملاک

 متغیر
 پیش بین

 ضریب
 RSتعیین

 F نسبت
 و احتمال آن

 ضرایب رگرسیون
 داری سطح معنی t (B)مقدار بتا

 بی تفاوتی
 سازمانی

 ./245 سازمانیساختار
F=129 

P< 001/  
494/.- 11 P< 05/  

 

ود بین ش ملاحظه می جدولطبق نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای که در 
طوری که (. به>P /05ساختار سازمانی و بی تفاوتی سازمانی  رابطه معنی داری وجود دارد. )

 باشد.از تغییرات بی تفاوتی سازمانی مربوط به ساختار سازمانی می 5/24%
 

 یساختار سازمانی تواناسازی و بی تفاوتی سازمانب همبستگی ساده بین : ضرای11 شماره جدول

 ملاکمتغیر
 شاخص آماری

 

 متغیر پیش بین
 ضریب

 (rهمبستگی)
 سطح

 (pمعنی داری)
 تعداد
 ( nنمونه)

 400 ./001 -./47 ساختار سازمانی تواناسازی تفاوتی بی

 

       انی تواناسازی و ساختار سازمشود بین می ملاحظه 11 طوری که در جدولهمان
رابطه منفی و معنی داری وجود دارد به طوری که سطح معنی داری و  بی تفاوتی سازمانی

 P  =001/0)تفاوتی سازمانی به ترتیب  ضریب همبستگی بین ساختار سازمانی تواناسازی و بی
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تفاوتی سازمانی  ساختار سازمانی تواناسازی متغیر بیبنابراین با افزایش  باشد.( میr= 0-/47و 
 یابد.کاهش می

 
 

 : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بر روی متغیرهای پژوهش 12 جدول شماره

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی تواناسازی و بی تفاوتی سازمانی(
 متغیر
 ملاک

 متغیر
 پیش بین

 ضریب
 RSتعیین

 Fنسبت
 و احتمال آن

 ضرایب رگرسیون

 داری نیمع سطح t (Bمقدار بتا )

بی تفاوتی 
 سازمانی

سازمانی ساختار
 تواناسازی

219/. 
F=112 
P< 001/  

468/.- 11 P< 05/  

 

بین  شود ملاحظه می  جدولطبق نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای که در 
(. >P /05د. )دار ساختار سازمانی تواناسازی و بی تفاوتی سازمانی رابطه معنی داری وجود

ازی تواناس سازمانیتفاوتی سازمانی مربوط به ساختار از تغییرات بی %21.9 که طوریبه
 باشد.می

 
 نیساختار سازمانی بازدارنده و بی تفاوتی سازما: ضرایب همبستگی ساده بین  13 شماره جدول

 ملاک متغیر
 شاخص آماری

 

 متغیر پیش بین

 ضریب
 ( rهمبستگی)

 سطح
 ( pمعنی داری)

 تعداد
 ( nنمونه)

 400 ./001 -./48 سازمانی بازدارندهساختار ی سازمانیبی تفاوت
 

ده و بی ساختار سازمانی بازدارنشود بین می ملاحظه 13 طوری که در جدولهمان
ری و نی دارابطه منفی و معنی داری وجود دارد به طوری که سطح مع تفاوتی سازمانی

 P  =001/0)ب رتیمانی به تضریب همبستگی بین ساختار سازمانی بازدارنده و بی تفاوتی ساز

مانی وتی سازیر بی تفاسازمانی بازدارنده متغساختاربنابراین با افزایش  باشد.می (r= 0-/48و 
 یابد.کاهش می

 

 : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بر روی متغیرهای پژوهش 14 جدول شماره 

 )رابطه خطی بین ساختار سازمانی بازدارنده و بی تفاوتی سازمانی(

 متغیرملاک
 متغیر

 پیش بین
 ضریب

 RSتعیین

 Fنسبت
 حتمال آنوا

 ضرایب رگرسیون
 سطح معنی داری t (B)بتامقدار

 بی تفاوتی
 سازمانی

 سازمانیساختار
 بازدارنده

233/. 
F=121 

P< 001/  
483/.- 11 P< 05/  
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ود بین ش ملاحظه می جدولطبق نتایج حاصل از رگرسیون با روش مرحله ای که در 
 (. به>P /05)ارددمانی رابطه معنی داری وجود سازمانی بازدارنده و بی تفاوتی سازرساختا

 باشد.ده میازدارنسازمانی بتفاوتی سازمانی مربوط به ساختار از تغییرات بی %23.3 طوری که
 

با ی اثر همزمان ابعاد ساختار سازمانی و بی تفاوتی سازمان: ضرایب همبستگی چندگانه 15جدول 

 (.stepwiseحله ای )مرروش 

یر
تغ

م
ک

لا
م

 

 همبستگی شاخص آماری

چندگانه
MR 

 ضریب

 RSتعیین

 ضریب تعیین

 چندگانه
Adj  RS 

 Fنسبت 

 pاحتمال

 (ضرایب رگرسیون )

 2 1 پیش بین متغیر

ی 
ب

ی
وت

فا
ت

 
ی

مان
از

س
 

 سازمانیساختار-1
 232/0 233/0 483/0 بازدارنده

121=F 
001/0p= 

483/-. = 
11=t 
001/0 p= 

 

سازمانی ساختار-2
 238/0 242/0 492/0 تواناساز

63=F 

001/0p= 

314/.- = 
3 =t 
001/0 p= 

193/.- = 
2=t 
001/0 p= 

 

سیون ل رگر، طبق نتایج حاصل از تحلینشان داده شده استهمان طوری که در جدول 
 یازمانار سابعاد ساخت ، ضریب همبستگی چند متغیری برای ترکیب خطیمرحله ایبا روش 

از تغییرات بی تفاوتی  ٪2/23(. بدین معنا که p</05) باشد دار می معنیبا بی تفاوتی سازمانی 
فاوتی سازمانی مربوط از تغییرات بی ت %23.8 سازمانی مربوط به ساختار سازمانی بازدارنده و

 شد. ی بامبه اثر همزمان ساختار سازمانی بازدارنده و ساختار سازمانی تواناساز 

  

عنادار بین مر پیشسازمانی و پتانسیل انگیزشی شغلی در تعامل با همدیگآیا نوع ساختار .3
 تفاوتی سازمانی سازمانی می باشند؟بی

 

 اثر همزمان ساختارسازمانی و پتانسیل انگیزشی شغلی : ضرایب همبستگی چندگانه  16جدول 

 (.stepwiseمرحله ای )با روش و بی تفاوتی سازمانی 

یر
تغ

م
م

ک
لا

 

همبستگی  شاخص آماری

 چندگانه
MR 

 ضریب

تعیین
RS 

 ضریب تعیین

 چندگانه

Adj  RS 

 Fنسبت 

 pاحتمال

 (ضرایب رگرسیون )

 2 1 پیش بین متغیر

ی
مان

از
س

ی 
وت

فا
ی ت

ب
 

 243/0 245/0 494/0 ساختارسازمانی بازدارنده -1
129=F 
001/0p= 

494/-. = 
11=t 
001/0 p= 

 

 295/0 298/0 546/0 اناسازسازمانی توساختار -2
84=F 
001/0p= 

339/.- = 
6 =t 
001/0 p= 

279/.- = 
5=t 
001/0 p= 
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ند چ، ضریب همبستگی مرحله ایطبق نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون با روش 
         ا بغلی شاثر همزمان ساختار سازمانی و پتانسیل انگزشی  متغیری برای ترکیب خطی

غییرات بی تفاوتی تاز  ٪3/24(. بدین معنا که p</05) دار می باشد معنیبی تفاوتی سازمانی 
انی مربوط به اثر از تغییرات بی تفاوتی سازم %29.5 سازمانی مربوط به ساختار سازمانی و

 همزمان ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی شغلی می باشد. 
 

از  ویراحمدب ه وکهگیلوی های آزاد اسلامی استاننوع ساختار سازمانی غالب در دانشگاه .4
 دیدگاه اعضای هیأت علمی کدام است؟

 
 اعضا هیأت علمی در خصوص متغیرهای مورد بررسیه فراوانی دیدگا -17جدول شماره 

 خطای استاندارد میانگین انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 0402/0 5679/0 5/3 200 سازمانیساختار

 0418/0 5921/0 5/3 200 سازکار

 0419/0 5929/0 5/3 200 بازدارندگی

 
 تک نمونه پیرامون دیدگاه اعضای هیأت علمی tآزمون  -18جدول شماره 

 در خصوص متغیرهای مورد بررسی

 tآماره  نام متغیر
 درجه

 آزادی

 مقدار

 معناداری

 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا کران پائین

 5752/0 4163/0 4957/0 001/0 199 12 سازمانیساختار

 5899/0 4248/0 5074/0 001/0 199 1/12 سازکار

 5836/0 4184/0 5010/0 001/0 199 9/11 بازدارندگی

 
بوده  2بالاتر از   tو مقدار عددی 3در تمامی مواردی که مقدار عددی میانگین بالاتر از 

گین وری که میاناست. به ط %5از سطح خطای آزمون یعنی  ترکوچکسطح معناداری 
اختلاف میانگین  بنابراین می باشد. 5/3و بازدارندگی  5/3، سازکار  5/3ساختار سازمانی 

 معنادار است . شده مشاهده
 

از  ویراحمدب ه وکهگیلویهای آزاد اسلامی استان نوع ساختار سازمانی غالب در دانشگاه .5
 دیدگاه کارکنان کدام است؟
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 کارکنان در خصوص متغیرهای مورد بررسیه گافراوانی دید -19جدول شماره 
 خطای استاندارد میانگین انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 0414/0 5863/0 4/3 200 ساختار سازمانی

 0420/0 5948/0 3/4 200 سازکار

 0451/0 6379/0 3/4 200 بازدارندگی

 
 یان در خصوص متغیرهای مورد بررستک نمونه پیرامون دیدگاه کارکن tآزمون  -20جدول شماره 

 tآماره  نام متغیر
 درجه

 آزادی

 مقدار

 معناداری

 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا کران پائین

 5023/0 3388/0 4206/0 001/0 199 1/10 ساختار سازمانی

 5035/0 3376/0 4205/0 001/0 199 9/9 سازکار

 5286/0 35/0 4397/0 001/0 199 7/9 بازدارندگی

 

 2بالاتر از   tی و مقدار عدد 3عددی میانگین بالاتر از  مقداردر تمامی موارد ی که 
ه میانگین است. به طوری ک %5از سطح خطای آزمون یعنی  ترکوچکبوده سطح معناداری 

اختلاف میانگین  می باشد. بنابراین 3/4و بازدارندگی  3/4، سازکار 4/3ساختار سازمانی 
 معنادار است . شده شاهدهم

 

 هگیلویهکتان های آزاد اسلامی اسپتانسیل انگیزشی شغلی اعضای هیأت علمی دانشگاه .6
 به چه میزان است؟ بویراحمد و

 
 آن اعضا هیأت علمی در خصوص پتانسیل انگیزشی شغلی و ابعاده فراوانی دیدگا- 21جدول شماره 

 ی استاندارد میانگینخطا انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 0348/0 4934/0 5/3 200 پتانسیل انگیزشی شغلی

 0460/0 6513/0 6/3 200 تنوع

 0525/0 7435/0 3/3 200 هویت

 0450/0 6364/0 6/3 200 اهمیت

 0390/0 5526/0 7/3 200 استقلال

 0478/0 6771/0 4/3 200 بازخورد
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گاه اعضا هیأت علمی در خصوص پتانسیل تک نمونه پیرامون دید tآزمون -22جدول شماره 

 انگیزشی شغلی و ابعاد آن

 tآماره  نام متغیر
 درجه

 آزادی

 مقدار

 معناداری

 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا کران پائین

 6318/0 4442/0 5630/0 001/0 199 1/16 پتانسیل انگیزشی شغلی

 7675/0 5858/0 6767/0 001/0 199 7/14 تنوع

 4153/0 2080/0 3117/0 001/0 199 6 هویت

 7004/0 5229/0 6117/0 001/0 199 6/13 اهمیت

 8254/0 6713/0 7483/0 001/0 199 1/19 استقلال

 5744/0 3856/0 4800/0 001/0 199 10 بازخورد

 

ده بو 2بالاتر از   tو مقدار عددی 3در تمامی مواردی که مقدار عددی میانگین بالاتر از 
نگین است. به طوری که میا %5از سطح خطای آزمون یعنی  ترکوچکسطح معناداری 

 4/3و بازخورد  7/3، استقلال  6/3، اهمیت  3/3، هویت  6/3، تنوع  5/3پتانسیل انگیزشی 
 معنادار است. شده مشاهدهمی باشد.  بنابراین اختلاف میانگین 

 

 حمدبویرا ویه وکهگیلآزاد اسلامی استان  هایپتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان دانشگاه .7
 به چه میزان است؟

 

 کارکنان در خصوص پتانسیل انگیزشی شغلی و ابعاد آنه فراوانی دیدگا -23جدول شماره
 خطای استاندارد میانگین انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 3384/0 4785/0 5/3 200 پتانسیل انگیزشی شغلی

 0457/0 6462/0 6/3 200 تنوع

 0492/0 6965/0 2/3 200 هویت

 0480/0 6800/0 5/3 200 اهمیت

 0410/0 5810/0 6/3 200 استقلال

 0474/0 6706/0 4/3 200 بازخورد
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 تک نمونه پیرامون دیدگاه کارکنان t: آزمون 24جدول شماره  

 در خصوص پتانسیل انگیزشی شغلی و ابعاد

 tآماره  نام متغیر
 درجه

 آزادی

 دارمق

 معناداری

 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا کران پائین

 5681/0 4346/0 5013/0 001/0 200 8/14 پتانسیل انگیزشی شغلی

 7101/0 5299/0 6200/0 001/0 200 5/13 تنوع

 3488/0 1545/0 2517/0 001/0 200 1/5 هویت

 6248/0 4352/0 5300/0 001/0 200 11 اهمیت

 7627/0 6007/0 6817/0 001/0 200 6/16 تقلالاس

 5168/0 3298/0 4233/0 001/0 200 9/8 بازخورد

 

 2بالاتر از   tی و مقدار عدد 3در تمامی موارد ی که مقدار عددی میانگین بالاتر از 
تانسیل است. میانگین پ %5از سطح خطای آزمون یعنی  ترکوچکبوده سطح معناداری 

می باشد.  4/3خورد و باز 6/3، استقلال  5/3، اهمیت  3/3، هویت  6/3وع ، تن 5/3انگیزشی 
 معنادار است . شده مشاهدهبنابراین اختلاف میانگین 

 
 

ن می استاهای آزاد اسلاسازمانی اعضای هیأت علمی کارکنان دانشگاه تفاوتیبی .8
 به چه میزان است؟ بویراحمد کهگیلویه و

 
 اعضا هیأت علمی در خصوص بی تفاوتی سازمانی و ابعاد آنه افراوانی دیدگ -25جدول شماره 

 خطای استاندارد میانگین انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 35/0 49/0 4/2 200 بی تفاوتی

 0455/0 6437/0 7/2 200 مدیر

 0528/0 7468/0 5/2 200 سازمان

 0459/0 6501/0 1/2 200 ارباب

 0548/0 7756/0 2 200 همکار

 0442/0 6261/0 2 200 کار
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 تک نمونه پیرامون دیدگاه اعضا هیأت علمی t: آزمون 26جدول شماره  

 در خصوص بی تفاوتی سازمانی

 مقدار معناداری درجه آزادی tآماره  نام متغیر
 میانگین

 اختلافات

 فاصله اطمینان

 کران بالا کران پائین

 5342/0 6734/0 6038/0 001/0 199 18 بی تفاوتی

 1707/0 3503/0 2605/0 001/0 199 7/5 مدیر

 3209/0 5291/0 4250/0 001/0 199 8 سازمان

 7302/0 9115/0 8208/0 001/0 199 8/17 ارباب

 8818/0 19/0 9900/0 001/0 199 18 همکار

 7534/0 9280/0 8407/0 001/0 199 19 کار

 

بوده  2لاتر از با  tو مقدار عددی  3ز تمامی مواردی که مقدار عددی میانگین کمتر ا
     نگین است. به طوری که میا %5از سطح خطای آزمون یعنی  ترکوچکسطح معناداری 

ی باشد. بنابراین م 2و کار  2، همکار  1/2، ارباب 5/2، سازمان 7/2، مدیر 4/2بی تفاوتی 
 معنادار است . شده مشاهدهاختلاف میانگین 

 

 بحث و نتیجه گیری
ی عوامل مؤثر بر بی تفاوتی ریگاندازهها نیازمند مروزه در عصر اطلاعات، دانشگاها

گیری عوامل مؤثر های مختلفی برای اندازهو مدل هاچارچوبخویش هستند. به این منظور 
گیری عوامل مؤثر بر بی تفاوتی لاوه بر اهمیت اندازهع. ،اندشدهبر بی تفاوتی توسعه داده 

از  ها دارند.ها اثربخشی فردی نیز اهمیت خاصی برای دانشگاهرای دانشگاهسازمانی کاری ب
گو بودن بیشتر طرف دیگر امروزه شاهد هستیم که انتظارات از مراکز دانشگاهی برای پاسخ

ی بیشتر در عملیات دانشگاهی باعث افزایش اثربخشبه ذی نفعان و الزاماتی برای کارایی و 
یری عوامل مؤثر بر بی تفاوتی سازمانی شده است.حال با توجه به گتمرکز و نیاز به اندازه

بود که آیا پتانسیل انگیزشی شغلی  مسألههدف این تحقیق بررسی این  شدهمطرحمسائل 
شود؟در جهت پاسخ به این سوال اثر  پتانسیل انگیزشی شغلی و تفاوتی سازمانی میباعث بی

اند مورد بررسی قرار گرفته است تا با توجه مؤثر بودهتفاوتی سازمانی ابعاد آنها که بر هم بی
به اینکه پتانسیل انگیزشی باعث می شوند که کارکنان در سازمان احساس خشنودی یا 

نمایند، تمایل یا عدم تمایل به همکاری بین اعضای هیأت علمی ، کارکنان و ناخشنودی می
کننده نگرش افراد به سازمانی است مدیریت در آن فضا وجود دارد. ساختار سازمانی منعکس 
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هایی است که ها و عاملای از ویژگیکنند و مجموعهبستگی میکه نسبت به آن احساس دل
توسط کارکنان سازمان وجود دارد و به عنوان نیروی اصلی در رفتار کارکنان مؤثر است. 

ور از مشکلات، پتانسیل انگیزشی در هر سازمانی با ایجاد فضایی با نشاط و شاد و به د
مجموعه مدیریتی پتانسیل گروهی و کار جمعی را بالا خواهد برد تا براساس نوع روابط 
مبتنی بر صمیمیت و ارزشمداری در بین اعضای هیأت علمی و برقراری روابط متعارف فردی 

های لازم برای پیشبرد و جمعی در راستای استیلای اهداف سازمان گام بردارد و انگیزه
های بروز را بالا ببرند. طبیعی است در چنین شرایطی فضای سالم ایجاد شده زمینهاهداف 

قابلیت و خلاقیت را در بین اعضای هیأت علمی و کارکنان رقم خواهد زد. و منجر به بروز 
ها خواهد شد و اعضای هیأت علمی و کارکنان در چنین ها و بالا بردن تواناییتوانمندی

خواهند داشت و با جلب مشارکت همکاران و هماهنگی و برقراری جوی، مشارکت حداکثری 
های خود را به همدیگر منتقل خواهند نمود. و ها و داشتهارتباطات فنی و تخصصی یافته

های تخصصی منجر به احیاء سیستم و ها و یادگیریهمین تبادل تجربیات و انتقال مهارت
، علاقه به ارکنان خواهد شد و روحیه دقتکاری اعضای هیأت علمی و ک بالا رفتن انگیزه

های کاری در بین اعضای هیأت ، جاذبه، بالا بردن توان، وابستگی شغلی، داشتن انگیزهکار
 علمی باعث خواهد شد.

 

 پیشنهادات کاربردی
ت به ان نسبارکنپیشنهاد می شود در راستای ایجاد تعییرات پتانسیل انگیزشی در بین ک-

اساس نی برو نظم و انضباط و توسعه ساختاری و حفظ انسجامی سازمااصلاح ساختار 
به  ی لازمی هااصول علمی مدیریت به تناسب نیازها و خواسته های سازمان برنامه ریز

 .عمل آید

تاری ات ساخصلاحپیشنهاد می شود به منظور پیشگیری از بی تفاوتی سازمانی با ایجاد ا-
ی های ریز دن به فعالیت هتای عملکردی برنامهبه منظور حفظ انسجام و تحرک بخشی

 .لازم به عمل آید

شغلی  نگیزشیسیل اسازمانی و افزایش پتانپیشنهاد می شود با توجه کردن به نوع ساختار-
و  ئولیتتفاوتی سازمانی و افزایش احساس مسدر بین کارکنان نسبت به کاهش بی

ش انگیز فزایشکاهش بی تفاوتی و اوظیفه شناسی و روحیه تعلق به سازمان زمینه های 
 فراهم گردد.
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ی راستا ی درپیشنهاد می شود با نیاز سنجی آموزشی و اعمال نظرات اعضای هیأت علم-
شگاه لی دانتعا وبهبود ساختاری دانشگاه آزاد و رفع اشکالات ساختاری زمینه های رشد 

 فراهم گردد.

گاه ر دانشاختاکارکنان نسبت به س پیشنهاد می شود با توجه به تجربیات و شناختی که-
ت د کیفیبهو دارند با تقویت نقاط مثبت و اصلاحات ساختاری در نقاط منفی نسبت به

 .دانشگاه برنامه ریزی های لازم به عمل آید

اء ر ارتقدهمی از آنجا که از دیدگاه اعضای هیأت علمی پتانسیل انگیزشی شغلی نقش م-
ل ه عوانبوجه تسبت به ایجاد زمینه های انگیزشی و کمی و کیفی دانشگاه آزاد دارد ن

 یرد.گرار قانگیزشی نسبت به  توسعه و تقویت عوامل زمینه اقدامات لازم مد نظر 

لات اختلا وتفاوتی سازمانی از دیدگاه اعضای هیأت اعضای نقش مهمی در رکورد بی-
و  ی رکودکردکار سازمانی دارد لذا پیشنهاد می شود نسبت به حذف عوامل زمینه ای و

 بی تفاوتی در سازمان مد نظر قرار گیرد.

ه ل زمینوامنعپیشنهاد می شود با توجه به شناخت عمیق اجرایی که کارکنان نسبت به -
 وفاوتی تبی  ساز بی تفاوتی در سازمان دارند شرایطی فراهم گردد که نسبت به کاهش

 عمل آید. جلوگیری از رکود و اختلال کاری برنامه ریزی لازم به

اشته اند أکید دنی تاز آنجا که هر دو گروه هیأت علمی و کارکنان بر اهمیت ساختار سازما-
د که آزا پیشنهاد می شود زمینه های بهبود و اصلاحات ساختاری در سطح دانشگاه

 .تقویت کننده عملکرد هر دو گروه مورد مطالعه باشد مد نظر قرار گیرد

ضای غلی اعزشی شگرفتن اهمیت کاربردی ابعاد پتانسیل انگیپیشنهاد می شود با در نظر -
ش و نگیزهیأت علمی و کارکنان نسبت به ایجاد فرصتهای لازم برای بالا بردن ا

 ید.پتانسیل انگیزشی در بین هر دو گروه برنامه ریزی های لازم به عمل آ

 

 محدودیتهای تحقیق
 ت و شرایط خود با بررسی بی تفاوتی در مراکز دانشگاهی به علت خصوصیا

های تحقیق شود که محدودیتای روبرو بود،لذا مشاهده میها و شرایط ویژهمحدودیت
های یکدیگر را تقویت شود که هر کدام از جنبههای مختلف اعمال میذاتی و از جنبه

هایی نماید. در این تحقیق موانع و محدودیتنموده و محدودیت تحقیق را شدیدتر می
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که در طول تحقیق هر یک تا اندازه قابل قبولی رفع گردید این موانع وجود داشت 
 عبارتند از:

 ری با های آماآوری اطلاعات به منظور تحلیلانجام مصاحبه، نظرسنجی و جمع برای
 ها مواجه بودیم.مشکلات فراوانی در دانشگاه

 یاز به نت علمی هیأ ، مذاکره با مسؤولین،محققین و مدیران و اعضاءهابازدید از دانشگاه
ین ای اطوری که یکی از دلایل طولانی شدن زمان اجرهای خاصی داشت بههماهنگی

 های مذکور بوده است پژوهش نیز محدودیت

 ر به کشو های مشابه در داخل و خارج ازدر این تحقیق جستجو برای یافتن رساله
 ای نرسید.نتیجه

  د.توان کنترل کربه سؤالات نمیمیزان دقت و صداقت پاسخ گویان را در پاسخ 

 ه ژوهش بهای این پباشد، لذا یافتهفرد میهر دانشگاهی دارای فرهنگ و جو منحصربه
 باشد.سادگی قابل تعمیم برای هر دانشگاه دیگری نمی

 تعارض منافع

 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند
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