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مقدمه
 ـو بهداشـت محـیط کـار   کارکنان ارتقاي سلامت  ه ب

هـاي  توجـه سـازمان بـه نیـاز    اي به میـزان  طور فزاینده
امروزه اهمیت عامل انسانی و . ]1کارکنان بستگی دارد [

نقش منحصر به فرد آن به منزله یک منبع استراتژیک و 
طراح و مجري نظام ها و فراگردهاي سازمانی جایگاهی 

مراتب والاتر از گذشته یافته اسـت تـا جـایی کـه در     به
تفکر سازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهمترین منبـع  

]. اگـر در گذشـته   2شود [و دارایی براي سازمان یاد می
کار، سرمایه و زمـین عوامـل اصـلی تولیـد بـه حسـاب       

آمدند، امروزه نیروي انسانی افـزایش بهـره وري بـه    می
در ].4-3شـود [ د و توسعه تلقـی مـی  عنوان عوامل رش

نیروي کار سـالم و حیـاتی،   توان عنوان کرد که واقع می
]. 5[دارایی استراتژیک هر سازمان است

يهـا هـا و موقعیـت  نقـش ،هاسازماناگر چه افراد در 
کنند ولی این بدان معنا نیسـت کـه   متفاوتی را احراز می

ها و انگیزه هاي انسانی، فاقد نیاز باشند. در حقیقت، نیاز
عناصر کلیـدي در تشـخیص چگـونگی رفتـار افـراد در      
سازمان ها می باشند. کار کـردن افـراد در سـازمان هـا     

بـرآورده کـردن نیـاز    همیشه به عنوان وسیله اي جهت
هاي خود از طریق انجام شغلهایشان مورد ملاحظه قرار 
می گیرد. با وجود این حقیقت کـه نیازهـا در تحلیـل و    
گفتارهایمان بسیار ساده و پیش پا افتاده هستند، تعریف 
رسمی از مفهوم نیاز، به همان آسانی که ممکن است در 

نیـاز اشـاره   ].7-6وهله نخست به نظر آید وجود ندارد [
دارد به حالـت هـاي درونـی عـدم تعـادل کـه موجـب        

شوند افراد مسیرهایی از فعالیت را به منظور به دست می
]. بررســی 8آوردن تعــادل درونــی پیگیــري کننــد [   
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دهـد  هاي مختلف از نظریه انسان مدار نشان مـی نظریه
که نیاز مورد تاکید قرار می گیرد هـر چنـد کـه ممکـن     

ملـه مـک   متفاوتی بیان گردد. از جاست با اصطلاحات 
کللند اشاره می کند که نیاز هاي انسان شـامل نیـاز بـه    
قدرت، نیاز به موفقیت و نیاز به تعلق می باشـد. آلـدرفر   
نویسنده دیگري که سه نیاز اساسی انسان را در نیاز بـه  
بقاء، نیاز به رشد و نیاز بـه ارتبـاط بـا دیگـران معرفـی      

زهاي انسـان را در سلسـله مراتـب    ]. مازلو نیا9کند [می
پنجگانه فیزیولوژیک ، ایمنی، اجتماعی، عـزت نفـس و   

]. در نظریـه  10خود شکوفایی طبقه بندي کرده اسـت [ 
بـا انگیـزه   ي انسان هـا خودمختاري مطرح می شود که 

شایسـتگی  ، استقلالنیاز به، روانی-ذاتینیازسه داراي
اسی در هدایت هستند که این نیاز ها نقش اسارتباط و

رفتار انسان و حفاظت یا افزایش سلامت روان در آنـان  
روانــی –ارضــاي نیازهــاي ذاتــی .]13-12-11دارد [

زمینــه اي را فــراهم مــی آورد کــه کارکنــان رفتارهــا و 
عملکرد خود را با توجـه بـه مسـئولیت خـود در جهـت      
رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده سازمان فعال کنند 

که به استاي عرصهباید بیان کرد که محل کار ]. 14[
اسـتقلال، را در زمینه کارکنانمی تواند نیازهايوضوح

را برطـرف کنـد   دیگرانبهارتباطاحساسشایستگی و
در مقابل نیز می تواند تهدیدي براي برآورده ]. 15-16[

شدن نیاز هاي مذکور باشد در نتیجه کارکنـان بـا یـک    
-در برابر تحقـق نیـاز هـاي ذاتـی    مکانیزم مانع شونده

سـوال در  ، حـال این]. با18-17روانی مواجه می شود [
اینکه مولفه هاي اساسی نیاز هـاي روان شـناختی   مورد

حل نشـده  هنوزبه طور بالقوهمحیط کار کدام ها هستند 

کند و کاو پیرامون این موضوع از پیشینه چنـدانی  .است
ت، فقر پژوهشـی  علی الخصوص در کشور برخوردار نیس

مذکور در نظام آموزش عالی بیشتر به چشم می خـورد.  
پژوهش هاي گذشته پیشتر به بررسی نیازهـاي توسـعه   

]، 19حرفه اعضاي هیات علمی و شیوه هاي برآورد آن [
]، وضـعیت بالنـدگی   20عوامل مرتبط با توانمندسـازي [ 

]، مشـکلات اعضـاي هیـات    21اعضاي هیات علمـی [ 
اري، آموزشـی، پژوهشـی، ارتبـاطی،    علمی در سطوح اد

پرداختـه  ]23] و کیفیت محیط کار [22ارتقا و محیطی [
است. در نتیجه ضـرورت پـرداختن بـه نیـاز هـاي روان      
شناختی محیط کار بویژه در دانشگاه هـا احسـاس مـی    
شود. پرداختن به این مساله براي دانشگاه ها حیاتی بـه  

عنوان رکن نظر می رسد چرا که اعضاي هیات علمی به
اساسی و مرکز ثقل دانشگاه ها، شـالوده پویـایی مراکـز    
علمی محسوب می شوند و دانشگاه ها باید با  توجه بـه  
شرایط و مقتضیات خود، ساز و کارهاي مناسب را جهت 
شناسایی و مطالعه نیاز هاي روان شـناختی محـیط کـار    
براي اعضاي هیات علمی شناسایی و کلیه امکانات خود 

اي آن آماده نمایند. با توجه به مسائل مطـرح شـده   را بر
هدف اصلی ایـن پـژوهش شناسـایی و اولویـت بنـدي      

هاي روان شناخی محیط کار اعضاي هیـات علمـی   نیاز
علوم پزشکی بوده است.

روش بررسی
اسـت. پیمایشـی روش تحقیق حاضر توصیفی از نوع 

اعضاي هیات نفر از 300جامعه آماري مورد نظر شامل 
که با استفاده است.علمی دانشگاه علوم پزشکی ارومیه  

ویژگی هاي نمونه آماري از نظر ویژگی هاي جمعیت شناختی-1جدول 
انحراف استانداردمیانگینمتغیردرصدتعدادمقولهمتغیر

جنسیت
493/33زن

26/3989/5سن 987/66مرد

مرتبه علمی

182/12مربی
828/55استادیار

42/1214/7سابقه خدمت 389/25دانشیار
91/6استاد
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از روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي متناسب با حجم
آمـاري  نفر به عنوان نمونـه  147هر یک از دانشکده ها 

انتخاب شـده اسـت. بـراي تعیـین حجـم      جهت مطالعه 
جامعه آماري از فرمول حجموجه به نمونه مورد نظر با ت

]. بــراي انجــام ایــن 24[کــوکران اســتفاده شــده اســت
پژوهش پس از تصویب موضوع تحقیق به مطالعه کتب 

پژوهشـی و منـابع علمـی    -تخصصی، مجـلات علمـی  
بـرداري گردیـد. بـراي اجـراي     اي اقدام و فیشکتابخانه

نامـه معاونـت آموزشـی    ها بـر اسـاس معرفـی   پرسشنامه
شگاه ارومیه و با هماهنگی معاونـت آموزشـی و اداره   دان

کل حراست دانشگاه علـوم پزشـکی ارومیـه و دریافـت     
نامه از سوي مسـئولان دانشـگاه مـذکور امکـان     معرفی

توزیع پرسشنامه در میان اعضاي هیـات علمـی فـراهم    
ها نیز به این شکل بود نمونه شد. شیوه توزیع پرسشنامه

ب با حجم آن در جامعه آمـاري  آماري از دانشکده متناس
ها شده و تعیین گردید و سپس اقدام به توزیع پرسشنامه

با حضور مستمر پژوهشگران و با مساعدت همکاران در 
آوري گردیدنـد. بـه   هـا جمـع  روز پرسشـنامه 15عرض 

منظور رعایت ملاحظات اخلاقی آزمودنی ها کد داشتند 
رعایت شد. و محرمانه ماندن اطلاعات و اصل راز داري 

ابزار گردآوري پژوهش پرسشـنامه محقـق سـاخته نیـاز     
هاي روان شناختی محیط کار که با بهره گیري از ابعـاد  

] طراحی و 25ارائه شده نیاز هاي روانی توسط هامفریز [
تدوین شده است. پس از طراحی گویه هاي پرسشـنامه  
بر اساس متون نظري و تجربی، گویه هایی کـه مولفـه   

هاي روان شناختی محیط کار را مـی سـنجید   هاي نیاز 
براي متخصصان علوم تربیتی و روانشناسی ارسـال و از  
آنها خواسته شد که درجـه اهمیـت آن هـا را مشـخص     
کنند، پس از گردآوري داده ها در مرحله اول، رتبه بندي 
هاي به دست آمده درباره مولفه هاي مشـخص شـده و   

کـه حـاوي رتبـه    در مرحله بعد پرسشنامه تنظـیم شـده   
بندي حاصل از نظرخـواهی در مرحلـه اول بـود، بـراي     
متخصصان ارسال شد و از آنها خواسته شـد کـه توافـق    
نظر خود را با رتبه بندي بـه دسـت آمـده اعـلام کننـد.      

گویه بـود کـه پـس از توجـه     52پرسشنامه اولیه داراي 
گویه کاهش یافـت. در  34کامل، با نظر متخصصان به 

ــی  ــه روای ــد   نتیج ــورد تایی ــوري آن م ــوایی و ص محت
متخصصان قرار گرفت. براي سنجش پایایی پرسشـنامه  

به دسـت  α=88/0نیز بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ 
آمد. پرسشنامه در بخش اول، شامل مشخصـات فـردي   

گویه که 34اعضاي هیات علمی و در بخش دوم شامل 
بر اساس طیف پنج درجه اي لیکرت (شامل: خیلی کـم،  

و 4، زیاد، نمره 3اي، نمره ، تا اندازه2، کم، نمره 1مره ن
) طراحی شده است. ایـن پرسشـنامه   5خیلی زیاد، نمره 

)Self Esteem(داراي هشــت مولفــه خــوداحترامی  
)، 10تا Belonging ()6()، حس تعلق5تا 1هاي (سوال

تـا  11(سـوال هـاي   )Self Knowledge(خودآگاهی
)، 17تا 15(سوال هاي )Presence()، خودبازسازي14

Lack of(عـدم بیگـانی از خـود    self alienation(
)Human traits()، صـفات انسـانی  21تـا  18(سـوال  
Work()، فرهنــگ کــار26تــا 22(ســوال  Culture (

ــاي   ــوال هـ ــا 27(سـ ــازمانی 31تـ ــاي سـ ) و باورهـ
)Organizational beliefs(  سوال هـاي)34تـا  32 (

می باشد. تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار 
و به کمـک آمـار توصـیفی و آمـاري     SSPS16آماري 

استباطی نظیر ضریب همبستگی پیرسون، تحلیل عاملی 
تک نمونه اي و فریدمن انجام گرفت.Tتاییدي، 

هایافته
شـناختی  یافته هاي مرتبط با ویژگـی هـاي جمعیـت    

.گزارش شده است1نمونه آماري در جدول 
ــاز هــاي روان   مــاتریس همبســتگی مولفــه هــاي نی

ارائه شده است.2شناختی محیط کار در جدول 
73/0rخود احترامـی ( 2با توجه به جدول  ، حـس  )=

66/0rتعلق ( 73/0r، خودآگاهی ()= ، خودبازسازي )=
)72/0r 57/0r، عدم بیگانگی از خـود ( )= ، صـفات  )=

74/0rانسانی ( 78/0r، فرهنگ کار()= و باورهـاي  )=
59/0rسازمانی  ( نیاز هاي روان شناختی محـیط  با )=

کل رابطه مثبت و معنی داري دارد. کار 
نتایج تحلیل عاملی تاییدي پرسشنامه نیاز هـاي روان  

ارائه شده است.3شناختی محیط کار در جدول 
هد که مقدار آزمون کفایت نشان می د3نتایج جدول 
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73/0در ایـن مـاتریس برابـر    (KOM)نمونه بـرداري  
درصد اطمینان 95است. آزمون کرویت بارتلت در سطح 

معنی داري را نشان می دهد. هشت عامـل اصـلی کـه    
درصـد از  41/61ارزش بیشتر از یک دارند و در مجموع 

واریانس نمره هاي مقیاس را تبیین می کنند.
اي مقایسه میـانگین نمونـه   تک نمونهTنتایج آزمون 

ها آماري با جامعه آماري به منظور بررسی وضعیت مولف
ارائه شده 4نیاز هاي روان شناختی محیط کار در جدول 

است میانگین کلی نیاز هاي روان شناختی محیط کار از 
=001/0(13/3±48/0هیـات علمـی   دیدگاه اعضـاي 

p28/3؛=t .نتـایج آمـاره هـاي    ) مثبت و معنی دار بـودt
)، حـس  t=53/2؛p=01/0مولفه هـاي خـوداحترامی (  

p=02/0)، خودبازســـازي (t=97/1؛p=05/0تعلـــق (
)، t=15/5؛p=000/0)، صــــفات انســــانی (t=26/2؛

)، باورهـاي سـازمانی   t=65/2؛p=009/0فرهنگ کار (
)000/0=p37/4؛=t   .مثبــت و معنــی دار بــود  ،(

هاي خودآگاهی و عـدم بیگـانگی از خـود تفـاوت     مولفه
در نتیجـه مـی تـوان    معنی داري را نشـان نمـی دهـد.   

وضعیت مولفه هاي نیازهاي روان شناختی محیط کار در 
وضعیتی نسبتاً مطلوبی قرار دارد. تصمیم گیري در زمینه 

اس بازرگـان و همکـاران  وضعیت موجود بر اساس مقی ـ
] صورت گرفته است. بر اساس استاندارد مورد نظـر  26[

را در 33/2تـا  1نتایج بدست آمده حاصل از میـانگین  
را در سـطح نسـبتاً   67/3تـا  34/2وضعیت نامطلوب، 

را در ضــعیت مطلــوب ارزیــابی 5تــا 67/3مطلــوب و 

کنند.می
نیـاز هـاي   نتایج آزمون فریدمن به منظور رتبه بندي 

ارائه شـده اسـت.   5روان شناختی محیط کار در جداول 
که 37/53نتایج حاصل آزمون کاي دوي محاسبه شده 

ــه آزادي   ــا درج ــی داري ( 7ب ــطح معن ) p=000/0و س
تفــاوت معنــی داري بــین رتبــه ي میــانگین زوج هــاي 

نیازهاي روانی کار وجود دارد.
نشان می دهـد کـه صـفات   5نتایج حاصل از جدول 

انســانی در رتبــه اول و در رتبــه هــاي بعــد بــه ترتیــب 
باورهاي سـازمانی، فرهنـگ کـار، خودبازسـازي، حـس      

تعلق، خوداحترامی، عدم بیگـانگی از خـود، خودآگـاهی     
قرار دارد.

بحث و نتیجه گیري
هدف پژوهش حاضر مطالعه و اولویت بندي نیاز هاي 
روان شناختی محیط کار اعضاي هیات علمـی دانشـگاه  

ها بود. وضعیت مولفـه هـاي نیـاز هـاي روان شـناختی      
محیط کـار اعضـاي هیـات علمـی در وضـعیتی نسـبتاً       
مطلوب قرار داشت. اولویت بندي مولفه نیاز هـاي روان  
شناختی محیط کار بـر اسـاس نظـرات اعضـاي هیـات      
علمی، صفات انسانی در رتبه اول و در رتبه هاي بعد به 

گ کـار، خودبازسـازي،   ترتیب باورهاي سـازمانی، فرهن ـ 
ــود،    ــانگی از خ ــدم بیگ ــوداحترامی، ع ــق، خ ــس تعل ح

معتقد است صفات ]25خودآگاهی  قرار داشت. هامفریز [
انسانی در محیط کار بسیار پیچیده و تشـریح و تحلیـل   

ماتریس همبستگی بین نیاز هاي روان شناختی محیط کار-2جدول 
123456789متغیر ها

1نیاز هاي روان شناختی محیط کار
73/01**خوداحترامی
46/01**66/0**حس تعلق
46/01**54/0**73/0**خودآگاهی

53/01**25/0**44/0**72/0**خودبازسازي
48/01**24/0**20/0*24/0**57/0**عدم بیگانگی از خود

42/01**40/0**42/0**44/0**52/0**74/0**صفات انسانی
52/01**37/0**47/0**48/0**63/0**52/0**78/0**فرهنگ کار

33/01**35/0**24/0**38/0**34/0**23/0**39/0**59/0**باور هاي سازمانی
p<0.05                     * p<0.01**
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آنها دشوار است. در شرایطی که صفات مثبت رایج باشد 
بر سر کار آمدن لذت بخش خواهد بود، زیرا جو همـراه  

کنـد. صـفاتی ماننـد    نشاط است و از فرد استقبال میبا
توجه، مهربانی، و نوآوري از جمله این صفات محسـوب  
می شوند. زمانی صفات انسانی منفی رواج دارد، فـرد از  
تصور حضور بر سرکار احساس ناخوشی می کند. صفات 
منفی محیط خصمانه اي بـراي اسـتعداد و هویـت فـرد     

ي سازمانی در اولویت بندي دوم هاباور.فراهم می سازد

قرار گرفـت، در محـیط کـاري مـواردي چـون طبیعـت       
انسان، طبعیت روابـط انسـان، سـبک مـدیریت، رابطـه      
سازمان بـا اعضـاء و جامعـه، خـانواده، سـبک زنـدگی،       
معنویت، آسیب پذیري و ... باید مورد توجه قـرار گیـرد،   
چرا که فرد با داشتن ایـن بـاور کـه سـبک مـدیریت و      
ارزش هاي سازمانی با سبک و ارزش هاي خود همسـو  
است به تلاش بیشتر براي رسیدن بـه اهـداف سـازمان    
می پردازد چرا که رسیدن به اهداف سازمان را همسو با 

نیاز هاي روان شناختی محیط کارهاي ماتریس دوران یافته ابعاد وزیر مولفه-3جدول 
نیاز هاي روان شناختی محیط کارگویه هاي پرسشنامه 

می
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خ
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59/0احساس می کنم باید اول به خود احترام بگذارم تا دیگران به من احترام گذارند
59/0کنم، نه فقط از جنبه فیزیکی و مادي.من خودم را به صورت عمیق تعریف می

74/0برا خودم، افکارم، ارزش هایم  احترام قائلم
51/0در ارتباطات خودم با دیگران احساس حقارت و کاستی نمی کنم

63/0من نیاز دارم که متفاوت از دیگران باشم.
63/0احساس می کنم به سازمان تعلق دارم.

72/0احساس می کنم که عضویی از گروه کاري هستم
53/0احساس می کنم که سازمان قدر و منزلت من را می داند.

59/0واقعا احساس می کنم که مشکلات این سازمان مشکلات خودم من است.
78/0مابقی دوره خدمتم را در این سازمان بگذرانم.خوشحال می شوم

71/0احساس می کنم توان تغییر در دنیاي اطراف خود را خواهم داشت.
66/0نسبت به محیط کاري خود آگاهی دارم

78/0من قادر به وارد شدن در سطوح بالاتر خودآگاهی هستم.
81/0بین خودم و سایر افراد آگاهممن به ارتباط عمیقتر

66/0توان افزایش قابلیت هاي خود را دارا هستم.
73/0می توانم از نظر روحی و روانی خود را تقویت کنم

65/0توان کشف ویژگی هاي فیزیکی، هوشی، رفتاري، اجتماعی، روحی و معنوي خود را دارم
81/0طبیعت، ماهیت و قابلیت هاي من سازگاري دارد.کار من با 

62/0ماهیت کار من را از ماهیت خودم جدا نمی سازد
60/0من قادر به یافتن معنی و هدف زندگی خود و سازمان هستم.

59/0من به دلایلی که می توانم بفهمم، خودم را خوشبخت می دانم.
73/0انسانی در محیط کار بسیار پیچیده و تحلیل آن دشوار است.صفات 

81/0من صفات انسانی محیط کار را  به خوبی حس می کنم
69/0محیط کار مملوء از صفات خوب مثل مهربانی، تعاون، همکاري، و.... است

82/0آمدن به سر کار براي من لذت بخش می باشد.
76/0محیط کار صفات انسانی شایسته را تقدیر می کند

82/0محیط کاري از فرهنگ هاي متفاوتی برخودار است.
81/0فرهنگ محیط کار من با هویت ملی و ماهیت انسانی همسو و هماهنگ می باشد

53/0دهد.فرهنگ کار در سازمان من تفاوت هاي جنسیتی را مورد توجه قرار نمی
64/0فرهنگ کاري مملو از فرصت هاي براي رشد و پیشرفت و ارتقا براي من می باشد

78/0فرهنگ سازمان مملوء از ویژگی هاي انسان محورانه است.
58/0سبک مدیریت با ویژگی هاي کارکنان همخوانی دارد

67/0افراد خارج از سازمان صحبت کنم لذت میبرم.از این که درباره محل کارم با 
71/0ارزش هاي من و ارزش هاي سازمان خیلی به هم نزدیک است

KOM=73/0B.T=53/2d.f=561Sig.=000/0
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رسیدن به اهداف خود می داند. بنابر گزارش گل پرور و 
گفـت ارزش هـاي سـازمانی    ] می توان 27همکارانش [

باورهاي فراگیر، نسبتاً پایدار و مسلط در بـاب اقـدامات،   
رفتارها، ارتباطات، تعاملات یا هر وضعیت پایانی دیگري 
است که بسـان منبـع ارجـاع و هـدایت بـراي اعضـاي       
سازمان در تمامی سطوح عمل می کند و زمینه را براي 

اهداف بقاء،  بهزیستی و پیشروي یک سازمان به سمت
سازمانی و فردي فراهم می آورد. از طرف دیگـر سـبک   
هاي رهبري و مدیریت و مدیریت در درون سازمان بـه  
طور جدي در شکل دهی ارزش هاي معطوف به کـار و  
تعاملات و ارتباط درون و برون سازمانی موثر هستند. در 
اولویت بعدي فرهنگ کار قرار گرفت، باید بیان کرد که 

گی را ترجیح مـی دهنـد کـه بـا ماهیـت      کارکنان فرهن
انسانی  و هویت ملی آنان هماهنگ باشد. فرهنگی کـه  
مملو از پذیرش تفاوت ها باشد، تفاوت هاي جنسیتی در 

آن مطرح نگردد، فرهنگی که مملو از فرصت براي رشد 
در این خصوص مطالعات نشان و پیشرفت و ارتقا باشد. 

می دهد که ساخت یک فرهنگ سـازمانی سـازنده مـی    
تواند  موجب رضایت شغلی و بالا بردن روحیه همکاري 

در اولویت بعدي از نظر اعضـاي  ]. 28در کارکنان شود [
ت علمــی خودباســازي قـرار گرفــت، انســان هــا از  ئ ـهی

تواننـد  ها و توانایی بالقوه اي برخودارند که مـی  استعداد
هاي خـود را کشـف کننـد و بواسـطه شناسـایی      قابلیت
هاي خود به کشف دیگران مـی پردازننـد، تـوان    قابلیت

هاي فیزیکی، هوشی، رفتـاري، اجتمـاعی،   کشف ویژگی
روحی و معنوي خود، قابلیت باسازي فرد را بـالا بـرده و   

توانند از نظر روحی و روانی فـرد را تقویـت کنـد. در    می
کنـد خودباسـازي در   ] بیـان مـی  29مچن [این راستا ش ـ

ادراك فرد از محیط کـاري خـود نقـش مـوثري را ایفـا      
کند. حس تعلق در مرتبه بعدي قرار گرفـت، در ایـن   می

و زیر مولفه هاي آننیاز هاي روان شناختی محیط کار تک نمونه اي tنتایج آزمون -4جدول 
میانگین و انحراف متغیر

معیار
درجه Tآماره 

آزادي
سطح معنی 

داري
تفاوت 
میانگین

13/328/3146001/013/0±48/0نیاز هاي روانی کار
13/353/214601/013/0±63/0خوداحترامی
10/397/114605/010/0±63/0حس تعلق
-14608/010/0-89/274/1±72/0خودآگاهی

14/326/214602/019/0±74/0خودبازسازي
04/385/014639/004/0±65/0عدم بیگانگی از خود

31/315/5146000/031/0±73/0صفات انسانی
16/365/2146009/016/0±75/0فرهنگ کار

26/337/4146000/026/0±72/0باور هاي سازمانی

اولویت بندي نیاز هاي روان شناختی محیط کار-5جدول
رتبهمیزان میانگیننیاز هاي روان شناختی محیط کار

32/51صفات انسانی
02/52باور هاي سازمانی

66/43فرهنگ کار
51/44خودبازسازي

44/45حس تعلق
38/46خوداحترامی

18/47عدم بیگانگی از خود
49/38خودآگاهی
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هـا  ] اشاره می کند کـه همـه انسـان   25رابطه هامفریز [
دوست دارند به جایی یا کسی تعلق داشـته باشـند، هـم    

ناامیـدي  تعلق زیـاد و هـم فقـدان آن موجـب یـاس و     
شود بنابراین باید در احساس تعلق در انسـان تـوازن   می

کافی برقرار باشد. وجود حس تعلـق در میـان کارکنـان    
شود که احساس کنند عضویی از گروه کاري و سبب می

سازمان هستند در نتیجه مشکلات سازمان را مشکلات 
خود دانسته و تمایل به باقی مانـدن در سـازمان داشـته    

ن وفـاداري و وابسـتگی یکـی از لازمـه هـاي      باشند، ای
تواند اساسی حفظ نیروي منابع انسانی در سازمان ها می

باشد چرا که نیروي انسانی با احساس وفاداري و تعلق و 
تعهدکم، نه تنها خود در جهت نیل بـه اهـداف سـازمان    

کند، بلکه با ایجاد فرهنگ بی تفاوتی نسبت حرکت نمی
مان، بین دیگر همکـاران روح  به مسائل و مشکلات ساز

همکاري و تعاون را ضعیف می کند و در نهایت موفقیت 
شـود.  انـدازد یـا مـانع آن مـی    سازمان را به تـاخیر مـی  

پژوهشگران بیان می کنند که احسـاس تعلـق فـرد بـه     
سازمان نتایجی همچون تابعیت، تلاش کاري، عملکـرد  

و  بهتر شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، کاهش تعـارض 
-30تمایل ترك شغل می تواند به همراه داشته باشـد [ 

]. در اولویــت بعــدي از نظــر اعضــاي هیــات علمــی 32
خوداحترامی قـرار گرفـت، خـوداحترامی زمـانی در فـرد      
ظهور می کند که محیط نسبت به فرد بی توجه و تهدید 
کننده باشد. خود احترامی احساسی است که فرد واجـب  

ته باشـد تـا بـه دیگـران احتـرام      می بیند باید وجود داش
بگذارد،این احساس باعث می شود به صورت عمیق خود 
را تعریف کرده، براي خود، افکار و ارزش هایش احتـرام  

] مشخص 33قائل باشد. در مطالعه کجباف و پورکاظم [
ایجاد مهارت و دانش جدید (شد که کارکنان نیاز به رشد

داحترامی، کاري، داشتن اندیشـه مسـتقل، احسـاس خـو    
فرصت بهبود و رشد شخصی) را به عنـوان مهـم تـرین    
نیاز در مقابلِ نیازهاي فیزیولوژیک مطرح می نمایند. در 
اولویت بعدي از نظر اعضاي هیات علمی عدم بیگانی از 
خود قرار گرفت، کار می تواند یک شخص را با طبیعت، 
ــه ســازد و برخــی   ماهیــت و قابلیــت هــاي خــود بیگان

کنـد.  اري حضور انسانیت را کمرنگ تر میهاي کمحیط

اغلب، ماهیت کار، انسان را از ماهیت خود دور می سازد، 
ــه در    ــروژه ک ــدل، پ ــد، روش، م ــون فراین ــاهیمی چ مف

هاي کاري جاري می باشد تعیین کننده این است محیط
که فرد روابط خود را چگونه با سازمان و سـایر اعضـاي   

ند در صورت عدم دقت سازمان تعریف کند و این می توا
به طور منفی اثر گذار باشد. محـیط کـاري نیـاز دارد بـا     
توانایی ها و قابلیت هاي افراد همخوانی داشته باشد که 
فرد را قادر سازد معنی و هدف زندگی سازمانی را بفهمد. 

سازماندهی محـیط  ] اعتقاد دارند که 34وینر و ساروس[
بهـره ور در  ایجـاد محیطـی آرام و  در جهت خلق و کار 

طوري که منجر به فعال شدن بیشتر نیروي دانشگاه ها
رشد خدمات مثبت و در و هاکاهش افسردگیو انسانی

لازمـه  نهایت دستیابی به بهـره وري مـورد نظـر شـود،     
در نهایـت در  .پیشبرد برنامه هـاي دانشـگاه مـی باشـد    

اولویــت آخــر خــود آگــاهی قــرار گرفــت. خــود آگــاهی 
توانـد باشـد،   انایی تغییر محیط اطراف میاحساسی از تو

هـاي خـود،  آگـاهی از    ها و قابلیتآگاهی فرد از توانایی
محیط را فراهم می سازد.  در ایـن خصـوص عباسـی و    

] گزارش می کنند مهارتهاي خودآگاهی شامل 35فانی [
اطلاعاتی در مـورد خـود فـرد و اسـتفاده از مهارتهـاي      

ست، این توانایی هـا بـه   مرتبط با وظیفه مدیریتی فرد ا
فرد کمک می کند تا از نقاط قوت و ضـعف خـود آگـاه    
شوند و در نتیجه درك صحیحی از سایر افراد به عمـل  
آورد. یافته هاي حاصل از نتایج بدست آمده را به سختی 

هاي دیگر مورد مقایسـه قـرار   می توان با نتایج پژوهش
ت داد. ولی مـی تـوان نتـایج حاصـل را مکمـل مطالعـا      

]،  زاهـدي و  23گذشته از جملـه رحیمـی و همکـاران [   
دانســت. در ] 13ســاپماز و همکــاران [] و 19بازرگــان [

مطالعه و بررسی رحیمی و همکارانش مشخص شد کـه  
کیفیت محیط کار در روحیه اعضـاي هیـات علمـی اثـر     
گذار است. در مطالعه زاهدي و بازرگان مشخص شد که 

، اجرایی و مهارتهـاي  در چهار حوزه آموزشی و پژوهشی
ساپماز و همکـارانش گـزارش   ارتباطی نیاز وجود دارد.  

، اسـتقلال نیـاز بـه  ، روانـی -ذاتـی نیـاز سـه  کردند که 
می توانند پیش بینی کننده هاي قـوي بـراي   شایستگی

رضایت از نیاز روانی و رضایت از شادي باشند. پـژوهش  
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حاضر جزء اولین کوشش ها در ایـران بـراي شناسـایی    
نیـاز هـاي روان شـناختی در محـیط کـار      مولفـه هـاي   

باشد، که در بین اعضاي هیات علمی انجـام گرفـت.   می
تعمیم یافته هاي این تحقیق به سـازمانهاي و کارکنـان   
دیگر با محدودیت مواجه است. همچنین براي افـزایش  
تعمیم پذیري یافته ها توصیه می شود این تحقیقات در 

مونه هاي دیگر تکرار شـود. در  سازمان هاي دیگر و با ن
نهایت در مقام جمع بنـدي مـی تـوان بیـان نمـود کـه       
هنگامی سازمان ها طراحی می شوند، گاهی افراد نادیده 
گرفته می شوند و بیشتر تمرکـز و توجـه بـر سـاختار و     
طراحی آن قـرار مـی گیـرد، ایـن در حـالی اسـت کـه        

اف ها به همان اندازه که براي رسـیدن بـه اهـد   سازمان
تعیین شده مسئولیت دارند براي پاسخگویی به نیاز هاي 
انسانی افراد باید خود را مسئول بدانند. انسان هـا داراي  
مجموعه اي از نیاز ها هستند که موجب ایجاد انگیزه در 
آنها می شود، در نتیجه وجـود شـرایط محیطـی کـاري     
مناسب براي ارضا نیازهاي مختلـف انسـان یـک شـرط     

این مهم براي نظام آموزش عالی نقـش  ضروري است، 
مهمی را ایفا می کند چـرا کـه هسـته اصـلی توسـعه و      
پیشرفت در نظام آموزش عالی را اعضاي هیـات علمـی   
تشکیل می دهند و توسعه مداوم فردي اعضـاي هیـات   
علمی از شاخصه هاي اصلی یک دانشـگاه موفـق مـی    
باشد در نهایت توجه به نیاز هاي روان شـناختی محـیط  

کار اعضاي هیات علمی می تواند گامی موثر در جهـت  
بهبود و توسعه فرایندها و برونداد نظـام آمـوزش عـالی    

باشد.

پیشنهادات
 مسئولان دانشگاه نیازهاي روان شناختی محیط کار

را مورد توجه قرار دهند. این کار باعث افـزایش توانـایی   
می شود دانشگاه در ایجاد هماهنگی میان نیازها و افراد 

که  در جهت کمک به افراد براي ارتقاي مسـیر شـغلی   
آنها قابل کاربرد است.

     فراهم سازي بستر و محیطـی کـه اعضـاي هیـات
علمی بتوانند با حفظ احترام به دیگران در محیط کاري، 
روابط و تعاملات سازنده توام با دوستی با یکدیگر برقرار 

کنند.
 و به ارزشهاشودبه مدیران دانشگاه ها پیشنهاد می

یکی از عوامل کنند چرا کهصفات انسانی توجه ویژه اي
اصلی پرداختن به نیازهاي روانی محیط کـار توجـه بـه    

این صفات، زمینه توجه به صفات انسانی پسندیده است 
ساز رشد استعدادها و توجه به هویت افراد می شود. 

     پیشنهاد می شود کـه مـدیران دانشـگاه در تـلاش
اکم کردن فرهنگی در سازمان باشند که حمایت براي ح

هاي انسان کننده رشد و پیشرفت افراد و مملوء از ویژگی
محورانه باشد.

    پیشنهاد می شود که شـرایطی در سـازمان برقـرار
گردد که افراد بتوانند قابلیت هاي خـود را شـناخته و در   
جهت بهبود و توسعه توانمندي هاي خود اقدام کنند این 

ی تواند با برگزاري آموزش هاي ضـمن خـدمت،   مهم م
کارگاه هاي آموزشی و اقداماتی از این نوع فراهم گردد.
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Abstract
Background and aims: Considering the importance of addressing the psychological needs in the
workplace, in order to the performance and greater commitment of staffs crucial address this issue.
The purpose of this research is Identify and prioritize the psychological needs of work among faculty
members.
Methods: This study was a descriptive survey, 147 people from the Faculty of Medical Sciences,
Urmia, using a stratified random sample of patients.The means of data collection were the
questionnaire psychological needs of work, data analysis is done by SPSS16 software with using of
Pearson correlation and confirmatory Factor Analysis, One sample T-Test and Friedman test.
Results: Psychological needs at work component of faculty members at favorable level was assessed
faculty members perspectives the human traits, The first rank important was in the workplace and in
after ranking human beliefs, work culture, self rebuilding, sense of belonging, self respect, not of self
alienation, self awareness.
Conclusion: The results of the present study with prioritization components of psychological needs
of work reemphasized the need to address workplace psychological needs of work particularly
human traits.

Keywords: Psychological Needs of Work, Faculty Members, University of Medical Sciences,
Urmia.
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