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ران و كيفيت زندگي كاري كاركنان يني مديرابطه بين كارآفر
  مراكز آموزش عاليدر 

 

*فتاح ناظم
 

  
 انايرتهران، گروه علوم تربيتي دانشگاه آزاداسلامي، رودهن،  دانشيار

  

 13/2/91: پذيرش                                               28/9/89: دريافت

  چكيده
كيفيت زندگي كاري كاركنان و تعيين مديران، آفريني بين كار ةپژوهش حاضر بررسي رابط اساسي هدف 

ري اين جامعة آما. است الگوي رياضي براي كيفيت زندگي كاري كاركنان براساس كارآفريني مديران
  .باشد نفر مي 36000دهند كه تعداد آنها دانشگاه آزاد اسلامي تشكيل ميدهاي واح كاركنان پژوهش را تمام

دهاي مناطق نفر از مديران واح 456اي، تعداد  اي و طبقه گيري تصادفي مرحله با روش نمونه 
نفر انتخاب  1368، يعني كارمند تحت سرپرستي آنها 3مختلف دانشگاه آزاد اسلامي و به ازاي هر مدير 

كيفيت زندگي كاري كاركنان و آفريني هاي محقق ساخته كار پرسشنامه عبارتند از ابزار سنجش. شدند
طور همزمان روي سه  بهكيفيت زندگي كاري مديران و پرسشنامه است كه پرسشنامه كارآفريني روي 

  . نفر از كارمندان آنها اجرا شد
آفريني مديران و كيفيت زندگي دهد كه بين كار نشان ميخطي يري نتايج تحليل رگرسيون چند متغ

كيفيت زندگي كاري و الگوي رياضي براي ) β= 10/0و  p ≥ 05/0(رابطه وجود دارد  كاري كاركنان
  :به قرار زير استمديران  آفرينياساس كار بردهاي دانشگاه آزاد اسلامي در واح كاركنان
  كيفيت زندگي كاري=  10/0×  آفريني مديرانكار + 621/135

  

   .، آموزش عالي آفرينيكاركيفيت زندگي : ها واژه كليد
  

  مقدمه  -1
ترين سرمايه  ارزش درعين حال با ترين و است كه مديران، كمياب معتقد) 1954(دراكر 

 ي در رشد وحيات كه نقش بنيادي وهستند كننده در جامعه  تعيين اصلي و لاموع ها و سازمان
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آگاه توانايي آن را دارند كه با بهره گيري از  شايسته و مديران. شكوفايي آن برعهده دارند
 را با ها هاي سازمان هدف هاي شغلي دانش تخصصي و تجربه هاي دروني، ييتوانا

  .]1[سازمان را بالا برند  وري بهره و منابع به گونه برتر تحقق بخشند حداقلكارگيري  به
معتقدند كه وظيفه مدير يا رهبر سازمان از اين نظر مهم است ) 1988(بلانچارد  هرسي و

هاي  مديران بايد از ويژگي. ]2 [همه متغيرهاي محيطي پيرامون آن كنش روياروي داردبا كه 
مطالعات انجام شده  وها  يافتهاشند و با تكيه بر اي همچون كارآفريني برخوردار ب برجسته
همچنين . هاي مناسب را با توجه به موقعيت سازمان اعمال كنند يت، روشمسائل مدير درباره

  .هاي سازمان را فراهم نمايند با افزايش كيفيت زندگي كاري، زمينه دستيابي به هدف
  

  مرور ادبيات پژوهش -2
كند و  هاي يك فعاليت اقتصادي را سازماندهي و اداره مي كارآفرين، فردي است كه مخاطره

يابد و براي پيگيري آنها، يك سازمان را  ها را در مي كسي است كه فرصتدر عين حال 
ها و عملياتي را كه با درك فرصت و  فرايند كارآفريني تمام وظايف، فعاليت. كند اندازي مي راه

. ]3[گيرد  كند، در بر مي ها ارتباط پيدا مي منظور پيگيري آن فرصت ايجاد يك سازمان به
وسيله  ها به معتقدند كه كارآفريني عبارت است از فرايندي كه فرصتو همكاران  استيونسون

، بدون توجه به )كنند هايي كه براي آن كار مي يا براي خودشان يا براي سازمان( افراد 
  . ] 4[شود  منابعي كه در كنترل آنهاست، تعقيب مي

او . شود حسوب ميواقع از اعضاي مكتب اقتصادي آلمان، پدركارآفريني م در) 1971( شومپيتر
كار  و معتقد است كه كارآفرين نيروي محركه اقتصاد است و كساني كه در هر فعاليت و كسب

به كار ... هاي جديدي در فرايند توليد، بازاريابي و  كنند يا روش تجاري، محصول جديدي توليد مي
كنند، داراي  ميكنند و يا مؤسسه جديدي را تأسيس  گيرند يا از منابع جديدي استفاده مي مي

  . ] 70- 43، صص5 [شوند هاي كارآفريني هستند و نوآور محسوب مي ويژگي
اند كه در اينجا به  هاي شخصيتي ارائه كرده هاي متعددي از انواع ويژگي محققان فهرست

  :شود ترين آنها اشاره مي مهم
براي موفقيت عبارت است از تمايل به انجام كار در استانداردهاي عالي : نياز پيشرفت -1

  ].110-99، صص6[هاي رقابتي  درموقعيت



                    1392، تابستان2، شماره 17دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهاي مديريت در ايران  پژوهش

225 

كارآفرينان موفق، به خود ايمان دارند و موفقيت يا شكست را به : مركز كنترل دروني - 2
ها تحت  ها و پيشرفت به عقيده آنها شكست. دهند سرنوشت، اقبال و يا نيروهاي مشابه نسبت نمي

  ] .153- 141،صص 7[دانند  لكرد خود مؤثر ميكنترل و نفوذ آنها بوده و خود را در نتايج عم
توانند از  هاي معتدل كه مي عبارت است از پذيرش مخاطره: پذيري تمايل به مخاطره -3

زمان در نظر گرفتن هر گونه مخاطره، دو عنصر در . هاي شخصي مهار شوند طريق تلاش
ر آغاز هر فعاليت ايجاد اين مفهوم نقش دارند، يكي سطح درك فرد كارآفرين از مخاطره د

  ] .8[ آميز و ديگري احتمال شكست در صورت ناموفق بودن آن فعاليت است  مخاطره
عنوان يك نيروي بسيار برانگيزاننده مورد  هايي است كه به از ويژگي: نياز به استقلال -4

تن بر هايي نظير كنترل داش توان با عبارت واقع نياز به استقلال را مي در. تأكيد واقع شده است
  .]9[سرنوشت خويش، كاري را براي خود انجام دادن و آقاي خود بودن تعريف كرد 

ها ممكن است به  هاي جديد است كه اين ايده همانا توانايي خلق ايده :خلاقيت -5
  . ]10[محصولات يا خدمات جديد نيز منجر شوند 

ز زندگي، توانايي عنوان بخشي ا عبارت است از پذيرفتن عدم قطعيت به: تحمل ابهام -6
آنكه شخص  ادامه حيات با دانشي ناقص درباره محيط و تمايل به آغاز فعاليتي مستقل بدون 

مراتب بيش از مديران  رسد كه كارآفرينان به بداند آيا موفق خواهد شد يا خير، به نظر مي
  . ]11[ها، قدرت تحمل ابهام را داشته باشند  شركت

هاي شخصيتي فرد تأكيد دارد، رويكرد  ه بر ويژگيشناختي ك برخلاف رويكرد روان
هاي  واقع با اين ديدگاه علاوه بر ويژگي در. كند هاي كارآفرين تأكيد مي رفتاري بر فعاليت

هاي رفتاري  ها مورد تأكيد است، عوامل محيطي و ويژگي شخصيتي كه در رويكرد ويژگي
. ]12[گيرد  جه قرار ميفرد، شامل تجارب و سوابق شخصي و فردي وي نيز مورد تو

هاي تحقيقات كليدي، ده نكته اساسي راجع به  براساس تركيب يافته) 1999(تامپسون 
سازند؛  كارآفرينان افرادي هستند كه خود را از ديگران متمايز مي: كند كارآفريني را بيان مي

از براي هاست؛ كارآفرينان منابع مورد ني برداري از فرصت يابي و بهره كارآفريني موضع
كنند؛ كارآفرينان  كنند؛ كارآفرينان ارزش افزوده ايجاد مي ها را پيدا مي برداري از فرصت بهره

سازان اجتماعي و مالي خوب هستند؛ كارآفرينان داراي دانش عملي هستند؛ كارآفرينان  شبكه
ند؛ كنند؛ كارآفرينان مديريت خطرپذيري دار مالي، اجتماعي و هنري خلق مي داراي سرمايه
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كارآفرينان در مواجه با ناملايمات داراي قاطعيت و اراده هستند؛ كارآفريني خلاقيت و 
  .] 20-2، صص13[شود  نوآوري را شامل مي

وري و رشد تأكيد داشته  طور سنتي بر پيشرفت فناوري، بهره زندگي عصر صنعتي به
عنوان يكي  سرمايه به طور ضمني و يا آشكار به همراه زمين و به) نيروي كار(است و انسان 

نگرش جديدي كه در ادبيات مربوط به مديريت تحول . ]14[از عوامل توليد مطرح شده است 
؛ به اين معنا كه انسان هم عامل كار و هم خالق آن استبه انسان شده، نگرشي راهبردي 

از اين رو نقشي محوري در تحول سازمان ايفا كرده و تحولات عظيم سازماني از . است
مفهوم كيفيت زندگي كاري به موضوع . گيرد هاي نامحدود اين عامل سرچشمه مي وانمنديت

از آن جايي كه بين .]15[اي در قرن حاضر و در سراسر دنيا مبدل شده است  اجتماعي عمده
از اين  ]16[هاي مديريت منابع انساني و كيفيت زندگي كاري رابطة مستقيمي وجود دارد  رويه

شيدن به كاركنان از طريق ارتقاي كيفيت زندگي كاري ايشان كليد موفقيت رو حيات مجدد بخ
برنامة كيفيت زندگي كاري شامل هر گونه  .] 54، ص17[شود  هر سازماني محسوب مي

نظام  .]18[است بهبود در فرهنگ سازماني است كه حامي رشد و تعالي كاركنان در سازمان 
ترين متغير در معادلة  عنوان مهم وي افراد را بهگذاري ر ارزشي كيفيت زندگي كاري سرمايه

دن نيازهاي كربر اين باور است كه برآورده و دهد  مديريت راهبردي مورد توجه قرار مي
هاي قابل اتكايي  نمونه. ]19[كاركنان به بهسازي و كارايي بلندمدت سازمان منجر خواهد شد 

زمينة كيفيت زندگي كاري آثار  هاي حاصل شده در دهد پيشرفت وجود دارد كه نشان مي
هاي كيفيت زندگي كاري  در بسياري از برنامه. ] 20[مطلوبي بر عملكرد سازماني داشته است 

مندي شغلي عملكرد كاركنان از طريق ارتقاي سطح انگيزش  تلاش برآن بوده است تا رضايت
ها  ه اجراي اين برنامهدهد ك هاي مطالعاتي نشان مي يافته. ]21[دروني آنان افزايش پيدا كند 

موجب كاهش ميزان شكايات كاركنان، كاهش نرخ غيبت از كار، كاهش ميزان اعمال مقررات 
هاي نظام  هاي مثبت كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامه انضباطي، افزايش نگرش

دهند كه طراحي مجدد محيط كاري، افزايش  مطالعات نشان مي  .]22[پيشنهادها شده است 
از  ]24[گيري  و مردمي كردن بيشتر و افزايش درگيري كاركنان در تصميم ]23[مشاركت 

  .جمله اهداف توسعة كيفيت زندگي كاري كاركنان است
دهد كه كيفيت زندگي كاري، برخورداري از  نشان مي) 1989(هاي ديسنزو و رابينز  يافته
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اعمال آزادي و استقلال، تأييد،  محيط كاري است كه مناسب كاركنان باشد؛ به عبارت ديگر با
ها بهبود  وري را در سازمان توان بهره هاي دروني مي حس تعلق، پيشرفت، توسعه و پاداش

توان با كنترل سرعت كار  كند كه مي پيشنهاد مي) 2003(در اين راستا، واتسون . ]25[بخشيد 
كپارچه كردن كنترل و وسيله كاركنان و همچنين ي هاي كار به و جايز شمردن انتخاب و روش

اهميت اين . منظور افزايش كيفيت زندگي كاري استفاده كرد نظارت در طراحي مجدد شغل به
     . ]26[به تأييد رسيده است ) 1975والتون، (پيشنهادها در مطالعات مختلف نظير 

 كند كه در آن محيط، افراد حتي با معتقد است كارآفريني محيطي خلق مي) 2006(زاپالسكا 
. ] 131، ص 27[گيري كنند  توانند تصميم وجود داشتن اطلاعات ناقص و اهداف متضاد مي

. ]28[اعتقاد به نقش گروه كارآفرينان در موفقيت سازمان دارد ) 1994(علاوه بر آن ترومپيتر 
رستخيز . ]29[نيز به رابطه بين كارآفريني مديران با عملكرد خوب پي برد ) 1987(استوارت 

هاي كاري خود را  درپژوهش خود نشان داد كه مديران كارآفرين كيفيت محيط) 1385(پايدار 
اند، به صورتي كه در سازمان آنها، افراد داراي روحيه بهتري بوده و اعتماد  افزايش داده

هاي كاري به چشم  متقابل، اشتياق به كار، احساس غرور و كمك به همديگر درآن محيط
رويي است؛ علاوه بر آن،  آميز و توأم با خوش يز دوستانه، احترامخورد و رفتار مديران ن مي

محيط كاري نيز مبتني بر اعتماد و پشتيباني متقابل بوده است و نيازهاي افراد مورد توجه 
عنوان عامل مهم در  در پژوهش خود كارآفريني را به) 1991(موريس . ]30[قرار گرفته است 

  .] 36-21، صص31[ست كيفيت زندگي جامعه قلمداد كرده ا
  

  اهداف پژوهش -3
هدف از انجام اين پژوهش، يافتن پاسخ براي اين پرسش است كه آيا بين كارآفريني مديران 
آموزش عالي و كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه وجود دارد و الگوي رياضي براي 

  بيني كيفيت زندگي كاري كاركنان براساس كارآفريني مديران كدام است؟ پيش
با توجه به متغيرهاي پژوهش حاضر كه شامل كارآفريني و كيفيت زندگي كاري است، 

خصوص وجود رابطه بين كارآفريني مديران و  هاي انجام شده در ابعاد آن و همچنين پژوهش
كننده كيفيت  بيني رسد كه كارآفريني مديران آموزش عالي پيش كيفيت زندگي كاري، به نظر مي

  .ارائه شده است 1بنابراين مدل مفهومي مطابق نمودار . خواهد بود زندگي كاري كاركنان
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 مدل مفهومي  1نمودار 

  

  روش تحقيق -4
تحقيق حاضر از لحاظ هدف از نوع كاربردي و از نظر روش از نوع تحقيقات همبستگي است كه در آن 

  .يت زندگي كاري كاركنان پرداخته شده استبه مطالعه رابط بين متغيرهاي كارآفريني مديران و كيف
  
  گيري  ابزار اندازه -1- 4
با بررسي جامع مفهوم كارآفريني براساس : هاي كارآفريني  پرسشنامه سنجش ويژگي )1

ويژه از منظر  هاي مختلف به هاي ديگران و نظريات دانشمندان مختلف و همچنين از ديدگاه پژوهش
سؤالي  68اي  ها استخراج شد، پرسشنامه صلي در قالب ويژگيهاي ا رويكرد صفات، ابعاد و مؤلفه

هاي لازم روي آنان،  در مرحله اول پس از تنظيم پرسشنامة مقدماتي و انجام ويرايش. تهيه شد

 نياز پيشرفت

 نياز استقلال

 خطرپذيري

 خلاقيت

 مديريت زمان

 داشتن پشتكار

 هدف گرايي

 چالش جويي

 اعتماد به نفس

 كنترل دروني

پذيري انتقاد  

گرايي واقع  

 با انرژي بودن

  

 حقوق و مزايا

جدول زماني 

هاي  جنبه

 عدالت پرداخت

مشاركت 

ارزشمند بودن 

سرپرستي 

 بازخورد

امكان پيشرفت 

 عدالت نقش

 امنيت 

 تعادل اهداف

 كارآفريني
 كيفيت

 زندگي كاري
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هاي اوليه، اين پرسشنامه در اختيار گروهي از متخصصان قرار داده شد تا  منظور انجام بررسي به
پس از . هاي كارآفريني اظهار نظر نمايند ندازه گيري ويژگيخصوص محتوايي سؤالات براي ا در

  .نفر از مديران اجرا شد 34سؤال روي  63سؤال، پرسشنامه مقدماتي با  5حذف 
نتايج محاسبات آماري با استفاده از روش آلفاي كرونباخ به منظور براورد همساني 

مه مقدماتي، ضريب دهد كه پس از حذف سؤالاتي از پرسشنا ها نشان مي دروني سؤال
اين ضريب نشان از همساني دروني اين پرسشنامه . است 883/0ها  همساني دروني سؤال

 13پرسشنامه در برگيرنده . سؤال تهيه و تنظيم شد 58سرانجام، پرسشنامه نهايي با . است
عامل يا ويژگي است كه اين عوامل عبارتند از نياز پيشرفت، نياز استقلال، خطرپذيري، 

جويي، اعتماد به نفس، منبع كنترل  گرايي، چالش يت، مديريت زمان، داشتن پشتكار، هدفخلاق
گرايي و با انرژي بودن كه تعريف كارآفريني مديران در اين  پذيري، واقع دروني، انتقاد

  . گانه را دارند 13هاي  پژوهش عبارت است از مديراني كه ويژگي
ررسي جامع مفهوم كيفيت زندگي كاري با ب: پرسشنامه سنجش كيفيت زندگي كاري )2

. سؤالي تهيه شد 71اي هاي ديگران و نظريات دانشمندان مختلف، پرسشنامه براساس پژوهش
منظور  هاي لازم روي آن، به در مرحله اول پس ازتنظيم پرسشنامه مقدماتي و انجام ويرايش

قرار داده شد تا  هاي اوليه، اين پرسشنامه در اختيار گروهي از متخصصان انجام بررسي
پس از . گيري كيفيت زندگي كاري اظهار نظر نمايند خصوص محتواي سؤالات براي اندازه در

  . نفراز مديران اجرا شد 34سؤال روي 60سؤال، پرسشنامه مقدماتي با 11حذف
نتايج محاسبات آماري با استفاده از روش آلفاي كرونباخ به منظور براورد ضريب 

دهد كه اين پرسشنامه داراي ضريب همساني دروني برابر  ها نشان مي همساني دروني سؤال
 12پرسشنامه دربرگيرنده . است و نشان از همساني دروني بسيار بالاي سؤالات است 96/0

هاي  عامل يا ويژگي است كه اين عوامل عبارتند از حقوق و مزايا، جدول زماني كار، جنبه
ا، مشاركت كاركنان، ارزشمند بودن شغل، ه فيزيكي شغل، رعايت عدالت در پرداخت

سرپرستي مناسب، بازخورد، امكان پيشرفت و رشد، عدالت در واگذاري نقش و وظايف، 
امنيت شغلي، جسمي و رواني و تعادل بين اهداف فردي و سازماني كه كيفيت زندگي كاري 

  .ي باشدگانه بالا را دارا م 12هاي  در اين پژوهش عبارت است از محيطي كه ويژگي
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  جامعه آماري -2- 4
هاي مختلف اداري،  جامعه آماري مورد مطالعه در اين پژوهش را تمام كاركنان بخش

دهد كه تعداد  واحدها و مراكز مختلف دانشگاه آزاد اسلامي تشكيل مي... پژوهشي، آموزشي ، 
  .باشند نفر مي 36000آنها 
  

  گيري نمونه آماري و روش نمونه -3- 4
در اين مطالعه پرسشنامه . ورد حداقل حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شدمنظور برا به

. نفر از مديران واحدهاي مناطق مختلف دانشگاه آزاد اسلامي اجرا شد 456كارآفريني روي 
كارمند تحت  3منظور براورد حجم نمونه گروه كاركنان، به ازاي هر مدير  در عين حال به

واقع، تعداد گروه  در. ه كيفيت زندگي كاري روي آنها اجرا شدسرپرستي انتخاب و پرسشنام
لازم به يادآوري است كه براي دقت وكسب اطلاعات . نفر تعيين شد 1368نمونه كاركنان 

با . تر به ازاي هر مدير سه كارمند تحت سرپرستي وي انتخاب شده بودند تر و كامل مطمئن
كارمند تحت سرپرستي يك مدير محاسبه و به كار ها، ميانگين هر سه  اين حال در تحليل داده

اي  اي و طبقه منظور انتخاب نمونه مورد نياز از روش تصادفي مرحله به. گرفته شده است
گانه به طور 14گيري به اين ترتيب بود كه از بين مناطق دانشگاهي  مراحل نمونه. استفاده شد

پس از آن به تناسب تعداد مديران  .واحد دانشگاهي و مركز آموزشي انتخاب شد 79تصادفي 
  . ها در اختيارآنان قرار داده شد و كاركنان هر واحد نسبت معيني از آنها انتخاب و پرسشنامه

  
  ها يافته -4- 4

داراي سابقه ) درصد 38(مرد هستند، بيش از يك سوم ) درصد60(بيش از نيمي از كاركنان 
درصد بين  18ه كار دارند و در عين حال، سال سابق 6- 10درصد بين 35سال،  5كار كمتر از 

بيش از . سال سابقه كار دارند 6درصد نيز بيش از  9همچنين . سال سابقه كار دارند 15-11
درصد داراي مدرك فوق ديپلم و ديپلم هستند و  37نيمي از كاركنان داراي مدرك ليسانس، 

ضمن بيش از نيمي از در . درصد نيز فوق ليسانس يا بالاتر است 7در عين حال مدرك 
درصد جزء علوم پايه  19كاركنان، از لحاظ رشتة تحصيلي در گروه تحصيلي علوم انساني، 

دهند  اما بيشتر مديران را مردان تشكيل مي. درصد در علوم فني و مهندسي جاي دارند 14و
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ن درصد آنها بي 27.سال هستند 6-10، بيش از يك سوم مديران داراي سابقه كار)درصد 81(
. سال سابقه كار دارند 6درصد آنها بيش از  18سال و  5درصد كمتر از  19سال،  15-11

درصد آنها داراي مدرك فوق ليسانس يا بالاتر  36نيمي از مديران داراي تحصيلات ليسانس، 
بيش از نيمي از مديران در گروه . درصد آنها مدرك ديپلم و فوق ديپلم دارند 12و تنها

درصد در گروه علوم فني و  15درصد در گروه علوم پايه و  21اني،تحصيلي علوم انس
  ). 1جدول (اند  مهندسي تحصيل كرده

  
 هاي مديران در متغير كارآفريني  هاي آمار توصيفي نمره خلاصه شاخص  1جدول

 )مؤلفه 13نمره كل و ( 

  

  ها شاخص
  متغيرها

  ميانگين
انحراف 

  معيار
  حداكثر  حداقل  كشيدگي  كجي

مينان فاصله اط
  درصدي 95

  20  2  507/1  - 389/0  54/2  65/13  نياز پيشرفت
88/13 – 

41/13  
  26/9 – 64/9  15  0  607/1  - 496/0  37/4  45/9  نياز استقلال

  25  2  378/1  - 445/0  30/3  05/17  خطرپذيري
35/17 – 

75/16  

  30  4  790/2  - 542/0  30/3  05/21  خلاقيت
36/21 - 
75/20  

  30  0  511/1  -71/1  32/3  64/23  مديريت زمان
94/23 - 
33/23  

  14/8 -39/8  10  0  605/6  - 675/1  31/1  26/8  داشتن پشتكار

  25  5  623/4  - 250/1  60/2  59/20  گرايي هدف
83/20 - 
35/20  

  25  5  010/0  -/033  53/3  06/16  جويي چالش
38/16 - 
73/15  
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 1جدولادامه 

  ها شاخص
  متغيرها

  ميانگين
انحراف 

  معيار
  داكثرح  حداقل  كشيدگي  كجي

فاصله 
 95اطمينان 

  درصدي

  20  2  719/2  - 968/0  35/2  72/15  اعتماد به نفس
94/15 - 
5/15  

منبع كنترل 
  دروني

37/14  30/2  125/1 -  678/5  0  20  
58/14 - 
15/14  

  20  0  853/2  - 337/2  34/2  58/16  پذيري انتقاد
80/16 - 
37/16  

  23  2  054/5  - 257/1  45/2  13/18  گرايي واقع
35/18 – 

90/17  

  25  0  653/3  - 909/0  09/3  48/17  با انرژي بودن
76/17 - 
20/17  

  263  24  385/16  - 156/2  50/22  09/212  نمره كل
16/214 – 

02/210  
  

هاي توصيفي مربوط  كه بيانگر شاخص 2و  1هاي  با توجه به اطلاعات مندرج در جدول
و كيفيت زندگي ) گانة آن13همراه با ابعاد (ها در متغيرهاي كارآفريني  هاي آزمودني به نمره
هاي گرايش  است، همچنين با در نظر گرفتن مقادير اندازه) آن) گانه 12به همراه ابعاد ( كاري 

ها به توزيع نرمال ميل  توان نتيجه گرفت كه توزيع نمره مركزي، پراكندگي و توزيع آنها مي
ترتيب  ها كه به داده گيري و نوع گذشته از اين با در نظر گرفتن نوع مقياس اندازه. دارد

هاي  هاي پژوهش از آزمون توان براي پاسخ دادن به پرسش اي و كمي هـستـند، مي فاصله
  ).2جدول (پارامتري استفاده كرد 
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 ها در متغير كيفيت زندگي كاري هاي آزمودني هاي آمار توصيفي نمره خلاصه شاخص  2جدول

 )مؤلفه 12نمرة كل و ( 

  
  ها شاخص
  متغير

  گينميان
انحراف 

  معيار
  حداكثر  حداقل  كشيدگي  كجي

فاصلة اطمينان 
  درصدي 95

  78/10 - 18/11  67/21  33/5  237/1  587/0  18/2  98/10  حقوق و مزايا
  64/13 - 10/14  67/21  67/6  - 269/0  034/0  48/2  87/13  جدول زماني كار

هاي فيزيكي  جنبه
  شغل

09/16  10/3  073/0  232/0  67/7  29  38/16 -81/15  

ايت عدالت در رع
  ها پرداخت

36/9  09/2  181/0  083/0 -  4  33/15  56/9- 17/9  

  83/9- 18/10  16  33/5  - 051/0  114/0  91/2  10  مشاركت كاركنان
  86/8 -13/9  13  4  153/0  - 224/0  04/2  9  ارزشمند بودن شغل
  89/13- 33/14  67/20  67/7  - 226/0  112/0  39/2  11/14  سرپرستي مناسب

  96/12- 40/13  20  67/5  - 016/0  018/0  35/2  18/13  بازخورد
امكان پيشرفت و 

  رشد
55/12  43/2  102/0  003/0  33/5  20  77/12 - 32/12  

عدالت در واگذاري 
  ها و وظايف نقش

44/17  17/3  109/0  054/0  9  33/28  73/17 - 15/17  

امنيت شغلي، جسمي 
  و رواني

27/17  02/3  352/0  001/1  9  67/32  54/17 -99/16  

هداف تعادل بين ا
  فردي و سازماني

03/11  37/3  610/0  005/4  5  33/23  20/11 - 86/10  

  33/221  67/87  - 073/0  090/0  06/22  94/154  نمرة كل
97/156- 
91/152  
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  فرضيه پژوهش -5- 4
  ).3جدول ( بين كارآفريني مديران و كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه معنادار وجود دارد 

  
  د استفادهخلاصه مدل مور  3جدول

  

  مدل
ضريب 
  همبستگي

  

مجذور 
ضريب 
 همبستگي

مجذور ضريب 
همبستگي 
 تعديل سده

خطاي معيار 
 براورد

F 

سطح 
 معناداري

 047/0 952/3٭ 99241/21 006/0 009/0  093/0 1

   

دهد كه  نشان مي 3در جدول ) 047/0(و سطح معناداري ) 952/3(محاسبه شده  Fمقدار   
وان قضاوت كرد كه بين كارآفريني مديران و كيفيت زندگي كاري ت درصد اطمينان مي 95با 

  .كاركنان رابطه معنادار وجود دارد و ضريب رگرسيون معنادار خواهد بود
  

   پرسش پژوهش - 4-6
( الگوي رياضي براي كيفيت زندگي كاري كاركنان براساس كارآفريني مديران كدام است؟ 

  ).4جدول 
 

  ضرايب رگرسيون  4جدول
  

 هامتغير

 ضرايب استاندارد نشده
ضرايب استاندارد 

 شده

t داري سطح معنا 

B بتا خطاي معيار 

 000/0 877/13 -- 773/9 621/135 عدد ثابت

 047/0 988/1 10/0 046/0 091/0 كارآفريني مديران

    

دست آمده  دهد كه ضريب به ها نشان مي شود، داده مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان
و سطح ) 988/1( tهمچنين با توجه به آمارة . مثبت است) نمرة كل( ه كارآفريني مديران مربوط ب
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توان قضاوت كرد كه متغير كارآفريني مديران با كيفيت زندگي كاري  مي) 047/0(معناداري آن 
كنندة  بيني تواند پيش درصد دارد و تا حدي مي 95همبستگي معنادار در سطح اطمينان  كاركنان
نهايت با توجه به ضريب بتا الگوي رياضي براي كيفيت  در. ندگي كاري كاركنان باشدكيفيت ز

  :شود اساس كارآفريني مديران به شرح زير تدوين مي زندگي كاري كاركنان بر
  كيفيت زندگي كاري=  10/0×  )كارآفريني مديران+ (621/135

ل از جمله اساس محاسبات انجام شده، به طور مشخص شاخص نياز به استقلا بر
  .هاي كارآفريني مديران است كه با كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه معنادار دارد شاخص

  

  گيري نتيجه -5
يافته پژوهش حاضر آن است كه بين كارآفريني مديران و كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه 

كارآفريني و  در پژوهش خود دريافتند كه بين) 2002(موريس و لوييس  .معنادار وجود دارد
هاي كيفيت زندگي  كيفيت زندگي كاري رابطه معنادار وجود دارد و بين كارآفريني و مؤلفه

هاي گوناگوني از كارآفريني تأثير  كاري نيز رابطه وجود دارد و كيفيت زندگي كاري به روش
دريافت كه سيستم رهبري ) 1995(در پژوهش ديگري تراويس . ] 36-21، صص32 [پذيرد مي
گيرد، با كيفيت زندگي كاري رابطه  هاي مختلف رهبري را در بر مي ران كه ويژگيمدي

به نقش مهم رهبري و ارتباط آن با كيفيت ) 2011(در پژوهش مشابه ديگري كولر . ]33[دارد
نيز در ) 2010(برادلي و همكاران . ] 34[كند زندگي كاري در پرستاري كلينيكي اشاره مي

. ] 589، ص35[دير و ارتباط آن با كيفيت زندگي كاري پي بردند پژوهش خود به نقش مهم م
در پژوهش خود نشان دادند كه رفتار مديران با كيفيت ) 1997(علاوه بر آن كن و همكاران 

  .زندگي كاري رابطه دارد
مديريتي با كيفيت زندگي كاري و اثربخشي  -نتايج پژوهش نشان داد كه رهبري خود

در پژوهشي نشان داد كه ) 1991(رابرتسون  همچنين. ] 275و 34، صص36 [رابطه دارد
هاي مديريتي پرستاران بر ديدگاه آنان از كيفيت زندگي كاري تأثير دارد ومديران بايد  سيستم

در ضمن . ]37[هاي مناسب مديريتي به تقويت كيفيت زندگي كاري بپردازند  با اتخاذ شيوه
گذار بركيفيت زندگي كاري،  ترين عامل تأثير مدر پژوهش خود دريافت كه مه) 1379(صفري 

در پژوهش خودنشان داد كه ) 1385(علاوه بر آن رستخيز پايدار. ]38[عامل مديريتي است 
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اند، به صورتي كه در سازمان  هاي كاري خود را افزايش داده مديران كارآفرين كيفيت محيط
شتياق به كار، احساس غرور وكمك به آنها افراد داراي روحيه بهتري بوده و اعتماد متقابل، ا

آميز و  خورد و رفتار مديران نيز دوستانه، احترام هاي كاري به چشم مي همديگر در آن محيط
محيط كاري نيز مبتني بر اعتماد و پشتيباني متقابل بوده است و . توأم با خوشرويي است

اس پژوهش خود پيشنهاد نيز براس) 2004(كروكت  .گرفت نيازهاي افراد مورد توجه قرار مي
آميز  هاي كار آفرينانه دارند و افراد را براي كارهاي جسارت گيري كند مؤسساتي كه جهت مي

هاي  كنند، بهتر قادر خواهند بود تا بصيرت وآرزوهاي بلند سيستم حمايت و پشتيباني مي
كارآفريني  معتقد است كه) 2006(زاپالسكا . ]39[مديريتي خود را براي موفقيت تحقق بخشند

كند كه در آن محيط افراد حتي با وجود داشتن اطلاعات ناقص و اهداف  محيطي خلق مي
اعتقاد به نقش گروه ) 1994(علاوه بر آن ترومپيتر . گيري كنند توانند تصميم متضاد مي

سرپرستي شايسته را ازجمله متغيرهاي ) 1980(دسلر. كارآفرينان در موفقيت سازمان دارد
از جمله راهبردهاي ) 1991(و بيچ . ]40[ بر كيفيت زندگي كاري برشمرده استتأثيرگذار 

  . داند بهبود كيفيت زندگي كاري را رهبري مؤثر و رفتار مناسب سرپرستي مي
مديريت ، ترين مسائل جامعه است، به همان دليل چون آموزش عالي در هر جامعه از مهم

با توجه به . وفايي اقتصادي و اجتماعي داردآموزش عالي نيز جايگاه مهمي در بهسازي و شك
ويژه در بعدهاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي  اهميت و نقش نظام آموزش عالي به

ها، فعاليت اساسي صورت گيرد  جامعه ضروري است تا در جهت بهتر كردن كيفيت اين نظام
عنوان عامل  كارآفرين بهمديران . هاي انساني و مادي جلوگيري شود و از هدررفتن سرمايه

كار جديد و به طور كلي رشد اقتصاد و سود آفريني محسوب  و ايجاد كسب ،تحول جامعه
امروزه نقش . شوند عنوان موتور توسعة اقتصادي قلمداد مي شوند و در اصل به مي

  .كارآفريني و كارآفرينان در روند رشد و توسعة كشورها نقشي اساسي است
 –هاي اجتماعي هاي زيادي در نظام و فناوري، تحولات و دگرگوني پيشرفت سريع در علم

ها با تحولات گسترده  اقتصادي عصر حاضر به وجود آورده و موجب رويارويي سازمان
ها و تهديدهايي را موجب شده است كه مواجهه با آن نيازمند  اين تحولات فرصت. شده است

ترش فرايند توسعه در كشورها مطرح آنچه امروزه براي گس. هاي خلاقانه است حل راه
از . ناپذير الهي است ترين سرمايه و منبـع پايان عنوان مهم شود، تكيه بر عنصر انساني به مي
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 .شود شوند، توجه خاصي مي ها به افراد خاص كه كارآفرين ناميده مي اين رو در ميان انسان

گيري بيروني  ن و جهتدر پژوهش خود به نوگرايي، خطركرد) 2004(همچنين تودورويك 
. ]41[كند ها اشاره مي هاي مختلف دانشگاه گيري كارآفريني در بخش عنوان ابعادي از جهت به

هاي تشويقي و ملاحظات  نيز در پژوهش خود دريافت كه سياست) 2004(علاوه بر اين، رنالت 
علمي رابطه وجود هاي علمي در دانشگاه با رفتار كارآفريني اعضاي هيئت  اخلاقي درباره قابليت

تواند بهترين  كند كه يك شركت مي در پژوهش خود پيشنهاد مي) 2004(نوبرت . ] .42[دارد 
ها را با تركيب منابع ارزشي در يك فرايند پيچيده و در يك محيط در حال تغيير كه در  ارزش

وجود  به صورت وجود سرمايه كارآفريني، مديريت كارآفريني و دسترسي به منابع داشته باشد ،
بينانه از كارآفريني ارزيابي  در پژوهش خود دريافت كه يك نگاه واقع) 2004( شرمن. ]43[آورد

  .] 44[ هاي به دست آمده است و تأثير روي خطر كردن دارد فرصت
دهد كه كيفيت زندگي كاري، برخورداري از  نشان مي) 1989(هاي ديسنزو و رابينز يافته

ركنان باشد؛ به عبارت ديگر با اعمال آزادي و استقلال، تأييد، محيط كاري است كه مناسب كا
ها بهبود  توان بهره وري را در سازمان هاي دروني مي حس تعلق، پيشرفت و توسعه و پاداش

توان با كنترل سرعت كار و  كند كه مي پيشنهاد مي) 2003(در اين راستا، واتسون . بخشيد
وسيله كاركنان و همچنين يكپارچه كردن كنترل و  هاي كار به جايز شمردن انتخاب و روش

اهميت اين پيشنهادها . نظارت در طراحي مجدد شغل به افزايش كيفيت زندگي كاري كمك كرد
علاوه بر اين در دو دهة اخير . به تأييد رسيده است) 1975والتون، (در مطالعات مختلف نظير 

هايي  ويژه مؤلفه يفيت زندگي كاري بهدهد كه ارتباط ك هاي پژوهشي نشان مي بيشتر يافته
هاي سازمان، فرهنگ  نظير تعارض، كنترل شغلي، گروه سرپرستي، يكنواختي شغل، ويژگي

، 47؛46؛45 [وري دارند اي در افزايش يا كاهش بهره ها نقش عمده سازماني و كيفيت تعامل
 ] 463-441، صص48؛449- 441صص

كه رابطة معناداري بين كارآفريني مديران با  در پايان با توجه به نتايج اين مطالعـه 
توان به اين نتيجة كلي  دست آمده مي به) β= 10/0و  p> 05/0(كاركنان  كيفيت زندگي كاري

  . دست يافت كه كارآفريني مديران نقش مهمي در كيفيت زندگي كاري كاركنان دارد
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  ها پيشنهاد -1- 5
شود براي بهتر كردن كيفيت  دست آمده از پژوهش حاضر پيشنهاد مي با توجه به نتايج به
وري خواهد شد، از مديران كارآفرين براي  نهايت منجر به افزايش بهره زندگي كاري كه در

در دنياي امروز نقش حساس و . هاي مديريتي در نظام آموزش عالي استفاده شود سمت
. قتصادي، فرهنگي جامعه بر كسي پوشيده نيستها در توسعه اجتماعي، ا بسيار مؤثر دانشگاه

مجموعه دانشگاه آزاد اسلامي در كنار ساير مراكز آموزش عالي كه از قدمت بيشتري 
كنند،  هاي خود استفاده مي برخوردارند و از منابع دولتي براي ارائه خدمات و تأمين هزينه

  . رود ار ميعنوان يكي از مراكز مهم آموزش عالي غيردولتي كشور به شم به
هاي كارآفريني  هاي مطالعه حاضر مبني بر وجود رابطه بين ويژگي بنابراين با توجه به يافته

طور مسلم براي افزايش كيفيت زندگي كاري كاركنان  مديران با كيفيت زندگي كاري كاركنان، به
آفريني هستند، هاي كار ويژه در جامعه مورد مطالعه، دقت در انتخاب مديراني كه داراي ويژگي به

به اين منظور لازم است تا با كمك يك . تواند به دستيابي به اين مهم نقش اساسي داشته باشد  مي
ابزار سنجش معتبر كارآفريني مديران سنجيده شود و سپس مديراني براي هدايت و رهبري 

ارآفريني بالا ويژه دانشگاه آزاد اسلامي انتخاب شوند كه داراي ك ها به هاي مختلف دانشگاه قسمت
هاي كارآفريني شامل نياز به پيشرفت، نياز به استقلال، خطرپذيري، خلاقيت،  ويژگي. باشند

جويي، اعتماد به نفس، مركز كنترل دروني،  گرايي، چالش مديريت زمان، داشتن پشتكار، هدف
ل در آنها خصوص افرادي كه ويژگي نياز به استقلا گرايي و با انرژي بودن به انتقادپذيري، واقع

توان به آن اشاره كرد اين است كه انجام چنين مطالعاتي در  نكته مهمي كه در پايان مي. زياد است
  .تواند به نتايج جالبي منجر شود هاي كشور مي خصوص ساير دانشگاه
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