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 دهیکچ

های اعضای سازمان را نسبت به مشاغل خووی    های مدیریت و نگرش ی فرایندهای سازمانی، شیوه سرچشمهفرهنگ سازمانی به مثابه مبدأ و  :مقدمه

هدف از این پژوه ، تحلیل . تواند جدای از فرهنگ سازمانی باشد بدین ترتیب احساس رضایت یا عدم رضایت شغلی، نمی. دهد تحت تأثیر قرار می

 .های دانشگاه علوم پزشکی اصفهان بود انی و رضایت شغلی آنان در دانشکدهی بین ادراک کارکنان از فرهنگ سازم رابطه

هوای   ی آماری مورد مطالعه در این پوژوه  شوامل تموامی کارکنوان دانشوکده      جامعه. همبستگی بود -تحقیق حاضر از نوع توصیفی :روش بررسی

عنووان   نفور از آنوان بوه    379ای تعوداد   گیری تصوادفی ببقوه   بودند که با استفاده از روش نمونه خورشیدی 0931دانشگاه علوم پزشکی اصفهان درسال 

بورای سون   فرهنوگ سوازمانی و      Denisonی اسوتاندارد   ناموه  دهنودگان از پرسو    آوری نظرات پاسخ برای جمع. ی پژوهشی انتخاب گردید نمونه

ه شد که روایی آن از بریق تحلیول عواملی تأییودی و روایوی صووری موورد تأییود قورار         ساخته برای سن   رضایت شغلی استفاد ی محقق نامه پرس 

 33/1ناموه   و بورای کول پرسو     01/1های رضایت شوغلی کارکنوان    و برای سوال 31/1های فرهنگ سازمانی  گرفت و آلفای کرونباخ آن برای سوال

ای، تحلیل واریانس تک عاملی و آزمون توکی به  نمونه تک t-testون آزمون های آماری همچ در پژوه  حاضر با استفاده از آزمون. محاسبه گردید

ی  نسوخه   SPSSو Amosافوزار   ی سواختاری و نورم   سازی معادله های جانبی پرداخته و با استفاده از تکنیک مدل ها و بررسی یافته ت زیه و تحلیل داده

 .های پژوه  مورد آزمون قرار گرفت فرضیه 00

« سوازگاری »هوای   ی مثبت و معناداری با رضایت شغلی کارکنان داشته و مؤلفه نتایج پژوه  حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی، رابطه :ها یافته

هوای   ی معنواداری بوین مؤلفوه    اند، اما رابطه با رضایت شغلی کارکنان رابطه داشته 77/1و  03/1های فرهنگ سازمانی به ترتیب  از بین مؤلفه« رسالت»و 

 .و رضایت شغلی کارکنان مشاهده نگردید« پذیری انطباق»، «درگیرشدن در کار»

ای افراد در رابطه با عوامل مختلف سازمانی قرار دارد و اگور فرهنوگ سوازمانی در راسوتای ارتقوای       های حرفه ها و نگرش ها نشان داد که برداشت یافته :یریگ نتیجه

 .پردازند تری به ان ام وظایف شغلی می و اشتیاق بی  رضایت شغلی کارکنان باشد، افراد با انگیزه

 فرهنگ سازمانی؛ رضایت شغلی؛ کارکنان :لیدیکهای  واژه
 

 01/1/33: اصلاح نهایی   9/3/33: دریافت مقاله

 9/7/33: پذیرش مقاله

شائمی برزکی علی، بهرامی سوسن، حاتم پور آذرخوارانی فاطمه،  :ارجاع

سههاانا و‌ر‌ریههاغل‌ هه  و‌ی‌فرهنهه ‌‌رابطهه . رادمهررر ر ررا

 .339-2111(: 9)21؛ 2931مدیریت اطلاعات سلامت ‌.کارکنان

 

 مقدمه

توان عوامل کلیردی و   های موفق می با نگاهی عمیق به سازمان
 که بسترساز و احتمالاً عامل اساسی موفقیرت ها  آن مشترک بین

 یکری از ایرن عوامرل کلیردی،    . بوده است را کشر  کررد  ها  آن

  مصووب مرکوز تحقیقوات     330017ی  بوه شوماره   پژوهشوی  بورح  حاصول  مقالوه  ایون

 .باشد ی مدیریت دانشگاه علوم پزشکی اصفهان می سلامت دانشکده و اقتصادمدیریت 

ی علووم اداری و اقتصواد،    گروه مدیریت، دانشوکده مدیریت بازرگانی، استادیار،  -0

 دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران

 شناسوی،  و روان تربیتوی  علوم ی آموزشی، دانشکده مدیریت تخصصی، دکتری -3

 اقتصواد سولامت،   و مودیریت  تحقیقوات  مرکوز  پژوهشوگر،  و اصوفهان  دانشوگاه 

 اصفهان، اصفهان، ایران پزشکی علوم دانشگاه رسانی، ع ابلا و مدیریت ی دانشکده

، دانشوگاه علووم پزشوکی اصوفهان، اصوفهان،      بازرگانی کارشناس ارشد، مدیریت -9

 (ی مسؤول نویسنده) ایران
Email: f.hatampoor65@gmail.com  

ی علوم اداری و اقتصواد، دانشوگاه    ، دانشکدهبازرگانی کارشناسی ارشد، مدیریت -7

 اصفهان، اصفهان، ایران

 مقاله‌پژوهشی
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      فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی

 

شناخت این . ها حاکم است فرهنگ قوی است که بر سازمان
ها و نیل  یابی سازمان گامی در جهت کامها  آن عوامل و تقویت

وری و کارایی هر سازمانی  بهره. خواهد بودها  آن اهداف عالیبه 
بنابراین . بر توسعه و پیشرفت نیروی انسانی وابسته است

ساز  مدیریت مؤثر باید به نیروی انسانی و عواملی که زمینه
(. 2) شود توجه کافی داشته باشد افزایش ر ایت شغلی فرد می

جانس وجود داشته اگر بین نیازهای فردی و فرهنگ سازمان ت
باشد، ر ایت شغلی کارکنان و اعضای آن سازمان به بالاترین 

بنابراین میزان ر ایت شغلی کارکنان از کار . میزان خواهد رسید
از فرهنگ سازمانی ها  آن در گرو پنداشت یا برداشتی است که

ر ایت شغلی تحت تأثیر شرایط و رویدادهایی شکل (. 1) دارند
 ی کند، از این رو شیوه در محیط کار تجربه میگیرد که فرد  می

مدیریت، فرهنگ سازمان، ساختار سازمان، ماهیت کار، شرایط 
گیری ر ایت شغلی سهم  کار و نوع ارتباط با همکاران در شکل

داری و جلب ر ایت شغلی  جذب و نگه(. 9) سزایی دارد هب
  چون فضایی توأم با اعتماد، کارکنان منوط به عواملی هم

پروری و تحلیل و قدردانی از آنان است که  اطمینان و شایسته
به رسمیت شناختن کار . همگی در فرهنگ سازمانی نهفته است

و ر ایت شغلی، زمانی که فرد در انجام وظای  محول شده 
که  زمانی(. 4) توسط سازمان موفق باشد، حاصل خواهد شد

ییر فراهم باشند، ها، تکنولوژی و ابزارها برای ایجاد تغ استراتژی
ها با  ساز باشد، این برنامه ولی چارچوب فرهنگ سازمانی مانع

تواند مانعی در راه بهبود  شود و حتی می شکست روبرو می
اخیر  ی گیر دهه های چشم موفقیت(. 5) عملکرد کارکنان باشد

سو و شکست   هایی با حداقل امکانات از یک سازمان
گر  های مادی از سوی دیگر، بیان هایی با بهترین توانایی سازمان

ها  آن نقش قابل توجه عوامل غیر مادی و معنوی در موفقیت
عامل مؤثر  عنوان بهبوده است که در این میان فرهنگ سازمانی 

تقویت و توجه به فرهنگ . گردد در عملکرد سازمان تلقی می
ها برخوردار است زیرا  سزایی در سازمان هسازمانی از اهمیت ب

جایی و  جر به مشکلاتی از قبیل جابه ایت شغلی منعدم ر
علاقگی و از دست دادن کار و انگیزش  ترک خدمت، غیبت، بی

گری و آسیب رساندن  کاری و بعضاً پرخاش ی و کاهش روحیه
سطح  یبا ارتقا .شود به خود و دیگران و یا اموال سازمان می

، فرهنگی سازمان و استقرار الگوی مطلوب فرهنگ سازمانی
ای تنظیم  گونه کارهای سازمانی به وز ها، سا سطح روابط، فعالیت

 (.1)خواهد شد که ر ایت شغلی کارکنان را ارتقا خواهد بخشید 
های هر سازمانی، سلامت کارکنان و  ترین چالش یکی از بزرگ

این پدیده نه تنها برای خود فرد، بلکه . ر ایت شغلی آنان است
یابی به فرهنگ  سازمانی و دستبرای دنبال کردن اهداف 

بدین ترتیب، در تبیین  .سازمانی مطلوب اهمیت زیادی دارد
 فرهنگ سازمانی و ر ایت شغلی، فرهنگ سازمانی یک متغیر

کارکنان و اعضای سازمان از عواملی . آید اصلی به حساب می
 ی چون میزان آزادی عمل و استقلال، نوع ساختار، شیوه هم

میزان پذیرش  های مدیران، میت و حمایتپرداخت پاداش، صمی
های مختل  فرهنگ سازمانی،  طور کلی ویژگی تعارض و به

این پنداشت یا برداشت . برداشت و قضاوت ذهنی خاصی دارند
ر ایت شغلی  کلی از سازمان چه مطلوب و چه نامطلوب بر

 .گذارد اعضای سازمان اثر می
ی در مراکز که ر ایت شغل در این راستا با توجه به این

دانشگاهی از اهمیت خاصی برخوردار است، بررسی عوامل مؤثر 
وری و  تواند در افزایش بهره بر آن از جمله فرهنگ سازمانی می

یکی از الگوهایی که برای تبیین . کارایی این مراکز مفید باشد
شده است، الگوی فرهنگ ارایه  ثر بر فرهنگ سازمانیؤعوامل م
که به دلیل جامع و کامل بودن در است  Denisonسازمانی 

یک الگوی نظری استفاده شده است و  عنوان بهتحقیق حا ر 
پذیری و  شامل چهار بعد درگیرشدن در کار، سازگاری، انطباق

ها از  های علوم پزشکی دانشکده در دانشگاه. رسالت است
ولیت ؤزیرا این حوزه مس ،ای برخوردار است اهمیت ویژه

ریزی، نظارات و پایش و ارزیابی واحدهای بهداشتی و  برنامه
ارزیابی این . را بر عهده دارد غیرهدرمانی، آموزشی، پژوهشی و 

تواند تا حد بسیاری،  رده میدو متغیر در این سازمان گست
بهتر  ی ارایهوری این سازمان را ارتقا بخشد و به تبع آن  بهره

را در بر ایش سلامت و رفاه آنان خدمات به مردم جامعه و افز
ر ایت  ی از طرفی اکثر مطالعات انجام گرفته در زمینه. دارد

درمانی صورت گرفته و به  -شغلی بر روی کادر بهداشتی
لذا انجام . تر توجه شده است مالی کم -کارکنان کادر اداری

 .رسد تحقیق در این زمینه  روری به نظر می
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 همکاران علی شائمی برزکی و          

فرهنگ سازمانی و ر ایت شغلی  ی بررسی رابطه ی در زمینه
قربانی و  ؛ازجمله ستتاکنون مطالعات بسیاری صورت گرفته ا

ارتباط بین » در تحقیقی با عنوانخورشیدی  2993در  همکاران
فرهنگ سازمانی و اثربخشی در سازمان تربیت بدنی جمهوری 

دریافتند که ارتباط مثبت « اسلامی ایران براساس مدل دنیسون
ین فرهنگ سازمانی و اثربخشی وجود دارد و و معناداری ب

های فرهنگ سازمانی در این  چنین میزان هریک از مؤلفه هم
باشد که این میزان به مقدار قابل  سازمان در حد متوسط می
های اطلاعاتی  های موجود در پایگاه توجهی از میانگین سازمان

بین موجود بنابراین برای پرکردن شکاف . تر است دنیسون پایین
. (9) فرهنگ سازمانی موجود و مطلوب باید تلاش نمود

 در شرکت ملی خورشیدی 2993در کیاکجوری و همکاران 
ی غرب استان مازندران  های نفتی ایران منطقه پخش فرآورده
بین این دو متغیر پرداختند که نتایج نشان  ی به بررسی رابطه

داد شش متغیر هویت، الگوی ارتباطی، یکپارچگی، کنترل، 
ترین اثرگذاری مستقیم  سیستم پاداش و رهبری به ترتیب بیش

های خلاقیت فردی،  اند و متغیر را بر روی ر ایت شغلی داشته
گونه  پذیری، حمایت مدیریت و سازش با تعارض هیچ ریسک
زمینی و همکاران نیز (. 9) بر متغیر ر ایت شغلی نداشتند اثری

ه فرهنگ خورشیدی دریافتند ک 2931در تحقیق خود در سال 
باشد و  سازمانی غالب در دانشگاه تبریز از نوع عقلانی می

عقلانی، سلسه )ر ایت شغلی در بین چهار نوع فرهنگ 
و  باشد متفاوت می( مراتبی، ایدئولوژیک، توافق و مشارکت

معکوس و معناداری بین فرهنگ سازمانی و فرسودگی  ی رابطه
معناداری بین فرهنگ سازمانی و  مستقیم و ی شغلی، رابطه

معکوس و معناداری بین ر ایت  ی ر ایت شغلی و رابطه
نتایج احمدی و (. 3) شغلی و فرسودگی شغلی وجود دارد

 نیز نشان داد که بین و ع خورشیدی 2993در سال همکاران 
موجود و و ع مطلوب عناصر فرهنگ سازمانی تفاوت معناداری 
وجود دارد و و عیت موجود فرهنگ سازمانی دانشگاه علوم 

 (. 21) پزشکی اصفهان نیاز به بازنگری و اصلاح دارد
Lund ارزیابی فرهنگ »با عنوان میلادی  1119در  تحقیقی

یک که بر روی متخصصان بازاریابی « سازمانی و ر ایت شغلی
که در آن فرهنگ  امریکا انجام دادبزرگ بازرگانی  ی موسسه

ای، سلسله مراتبی،  فرهنگ قبیله ی زیر مجموعه 4سازمانی به 
دریافت که ر ایت  وی .شد بازاری و و عیت سالار تقسیم می

ای و و عیت  مثبت معناداری با فرهنگ قبیله ی شغلی رابطه
زاری و سلسله مراتبی منفی با فرهنگ با ی سالار دارد و رابطه

در  میلادی 1119 و همکاران در سال Gillespie(. 22) دارد
 صنعت در مشتری ر ایت و سازمانی فرهنگ بین بررسی ارتباط

 ترین بیش دریافتند که اتومبیل فروشندگان سازی و ساختمان

 و بعد کار در شدن درگیر بعد در سازی ساختمان صنعت در امتیاز

 پذیری انطباق بعد در امتیاز ترین کم و است شده حاصل رسالت

 اتومبیل، فروشندگان رابطه با چنین،در هم .است آمده دست به

 دربعد نیز امتیاز ترین کم و سازگاری بعد در امتیاز ترین بیش

در   Erganو Yilmaz (.21) است حاصل شده پذیری انطباق
 بر را دنیسون سازمانی فرهنگ مدل ابعاد تأثیر ،میلادی 1119

 تحقیق این در .دادند مطالعه قرار مورد ها سازمان عملکرد

برای  و امتیاز ترین بیش پذیری انطباق بعد برای که شد مشخص
 نتایج از چنین هم. است آمده دست به ترین امتیاز کم سازگاری بعد

افزایش  بر را تأثیر ترین بیش ،رسالت بعد که آید می بر تحقیق این
 در شرکت توانایی چنین هم .دارد تولیدی یها شرکت عملکرد

 و پذیری انطباق ابعاد تحت تأثیر شدت به جدید محصولات تولید
 1121در سال  و همکاران Charles (.29) باشد می سازگاری
فرهنگ سازمانی و  ی رابطه»در تحقیقی با عنوان  میلادی

فرهنگ سازمانی با  تمامی عناصرکه  ر ایت شغلی دریافتند
ر ایت شغلی رابطه دارند و فرهنگ سازمانی با حجم کاری 

آنان معتقد بودند که فرهنگ . معناداری دارند ی انجام شده رابطه
تأثیر بر ر ایت شغلی باعث کاهش درخواست نقل و سازمانی با 

 1121در سال  Bellou. (24) شود انتقال از سوی پرسنل می
بررسی فرهنگ سازمانی و تأثیر »تحقیقی با عنوان  در میلادی

دریافت که کارمندانی که « آن بر ر ایت شغلی در کشور یونان
تری  اند، ر ایت شغلی قوی فرهنگ یک سازمان را قبول کرده

چنین گزارش نمود که یک فرهنگ سازمانی  وی هم. دارند
های جنس و  شود و متغیر خشک باعث کاهش ر ایت شغلی می

درک رابطه بین  (.25) نیز بر ر ایت شغلی تأثیر مثبتی دارندسن 
ز اهمیت است، زیرا گ سازمانی و ر ایت شغلی بسیار حایفرهن

کند و  انگیزه کمک می مد و باابه ایجاد یک نیروی کار کار
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(. 21)کند  یابی به اهداف کلی هدایت می سازمان را در دست
بین فرهنگ  ی هدف اصلی این پژوهش تحلیل رابطه بنابراین

سازمانی و ر ایت شغلی کارکنان است تا عوامل فرهنگی مؤثر 
بر ر ایت شغلی کارکنان شناسایی شود و به ایجاد انگیزه و 

 .نجامداتر در کارکنان بی رغبت بیش
 

 روش بررسی

ها  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر گردآوری داده
آماری این پژوهش، شامل  ی جامعه. همبستگی است -توصیفی

های دانشگاه علوم  ت علمی دانشکدهأتمامی کارکنان غیر هی
بوده که تعداد این خورشیدی  2931پزشکی اصفهان در سال 

آماری مورد  ی برای تعیین حجم نمونه. نفر بود 911افراد شامل 
نامه توزیع گردید و انحراف  عدد پرسش 91نیاز این پژوهش، ابتدا 

با توجه به حجم جامعه و انحراف معیار . دست آمد هب 51/1معیار 
برآورده  ی درصد، حجم نمونه 35محاسبه شده در سطح اطمینان 
در این  .نفر محاسبه گردید 199شده از طریق فرمول کوکران، 

ای استفاده شده  طبقه -گیری تصادفی ونهپژوهش از روش نم
مورد نظر را انتخاب نموده و سپس از  ی در ابتدا جامعه. است
ای، با توجه به حجم  صورت تصادفی طبقه مورد نظر به ی جامعه

 ی نامه پرسش 199از مجموع . گیری شده است هر دانشکده نمونه
ه و نامه برگشت داده شد که مورد تجزی پرسش 121توزیع شده، 

ها از  آوری داده در این پژوهش برای جمع. تحلیل قرار گرفت
منظور سنجش فرهنگ  به. نامه استفاده شده است روش پرسش

فرهنگ سازمانی دنیسون و برای  ی نامه سازمانی از پرسش
محقق ساخته که براساس  ی نامه ارزیابی ر ایت شغلی از پرسش

در این . ه شده استطی  لیکرت پنج گانه تنظیم شده بود، استفاد
پژوهش علاوه بر روایی صوری، از روش تحلیل عاملی تأییدی 

برای . نامه استفاده شده است نیز به منظور ارزیابی روایی پرسش
 Cronbach's alpha نامه از روش سنجش پایایی پرسش

و  31/1های فرهنگ سازمانی  استفاده شده است که برای سوال
و برای کل  91/1های ر ایت شغلی کارکنان  برای سوال
به منظور تجزیه و توصی  . محاسبه گردید 31/1نامه  پرسش
جدول ) های موجود در آمار توصیفی های پژوهش از روش داده

برای توصی  ( توزیع فراوانی، میانگین، انحراف معیار و واریانس

نرم افزار مورد استفاده برای این قسمت، . متغیرها استفاده گردید
پس از گردآوری . بوده است 29ی  نسخه SPSSنرم افزار 
جا که آزمون نرمال بودن چند  های تکمیل شده، از آن نامه پرسش
باشد،  ز اهمیت میها حای ای تعیین توزیع آماری دادهمتغیره بر

سپس برای . باشد تفاده در این پژوهش میاولین آزمون مورد اس
بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش به کمک تحلیل عاملی و 

کار گرفته شده  هب Amosافزار  سازی معادلات ساختاری، نرم مدل
 ی ارایه است و با کمک  رایب تأثیر حاصل از آزمون مدل و

های پژوهش مورد  آماری، فر یه ی مدل نهایی متناسب با جامعه
چنین از آنالیز واریانس جهت  هم. اند بررسی قرار گرفته شده
شناختی با متغیرهای پژوهش،  های جمعیت بررسی ارتباط ویژگی

دو دنباله جهت تعیین سطح متغیرها و آزمون همبستگی  tآزمون 
ابعاد متغیرهای چند بعدی در  برای بررسی همبستگی میان

 .ستا استفاده شده 29ی  نسخه SPSSافزار  نرم

 
 ها یافته

سنی شرکت کنندگان برین   ی دست آمده، دامنه بر اساس نتایج به
/ ‌9نفرر،  91) 95ترا   11های سنی  سال بود که در گروه 55تا  11
 سرال  55تا  41، (درصد 9/93نفر،  91)سال  45تا  91، (درصد 93
از ( نفررر 31) درصررد 4/44. قرررار داشررتند( درصررد 4/11نفررر،  44)

( نفرر  211) درصرد  1/55پرژوهش مرذکر و   شرکت کننردگان در  
 291در رابطه با و عیت تأهل نترایج نشران داد کره    . مؤنث بودند

 نفر 41از شرکت کنندگان در پژوهش متأهل و ( درصد 5/92) نفر
درصرد   1/19از نظرر پسرت سرازمانی    . مجرد بودند( درصد 5/29)
 درصرد  9/9کارشرناس،  ( نفرر  223)درصد  2/55کاردان، ( نفر 12)
یس اداره ریر ( نفرر  29) درصرد  9/9ول و ؤکارشناس مس( نفر 29)

( نفرر  42) درصرد  23فعالیرت،   ی در رابطه با متغیرر سرابقه  . بودند
 21ترا   1( نفرر  41)درصرد   5/29ترر،   سال و کم 5 ی دارای سابقه

( نفر 94) درصد 9/25سال،  25تا  22( نفر 44)درصد  4/11سال، 
. سال به برالا بودنرد   11( الس 59)  درصد 4/11سال و  11تا  21

( نفر 92)  درصد 4/24، (نفر 19) درصد 5/92از نظر نوع استخدام 
( نفرر  41) درصرد  9/12و 9تبصرره  ( نفر 92)  درصد 3/91پیمانی، 

گیرری متغیرهرای    های اندازه تجزیه و تحلیل مدل. قراردادی بودند
نامره بررای    هرای پرسرش   الوپژوهش نشان داد که بار عاملی سر 
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 همکاران علی شائمی برزکی و          

درصد اخرتلاف   35متغیرهای پژوهش در سطح اطمینان  سنجش
هرا، متغیرهرای    الوعبارت دیگر این سر  به. معناداری با صفر ندارند

افرزار   هرای نررم   با توجه به خروجری . مربوطه را به خوبی سنجیدند
AMOS (The Alpha Micro Operating System )

پارامترهرای مردل تحلیرل عراملی      ی مشخص گردیرد کره کلیره   
سرازی در سرطح    گ سازمانی با استفاده از آزمون خرودگردان فرهن

بررای بررازش کلری مردل     . باشرند  درصد معنادار مری  35اطمینان 
فرهنرگ سرازمانی از سره دسرته شراخص       ی عاملی اصلاح شده

نترایج نشران داد   . برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد استفاده گردیرد 
بررازش در   عاملی از دیدگاه هر سه دسته شاخصکه مدل تحلیل 

مردل تحلیرل    2طبرق شرکل   . و عیت نسبتاً مطلوبی قرار داشت
عراملی از  عاملی ر ایت شغلی نیز نشران داد کره مردل تحلیرل     

بررازش در و رعیت مطلروبی قررار      دیدگاه هر سه دسته شاخص
سراختاری نشران داد    ی تجزیه و تحلیل مدل معادلره . داشته است

‌OC کررره  رررریب همبسرررتگی برررین فرهنرررگ سرررازمانی  
(Organizational Culture)‌ و ر رررایت شرررغلیJS (Job 

Satisfaction )53 یعنرری بررا افررزایش فرهنررگ  . درصررد اسررت
‌.یابد سازمانی در سازمان ر ایت شغلی افزایش می

برر   1ها بر اساس مدل نهایی پژوهش طبق شرکل   آزمون فر یه
 CMIN = ،111/1 199/519) هررای برررازش اسرراس شرراخص

=with p value) ، (949/1 CFI= ،919/1(TLI=، 
(191/1RMSEA=) ،(199/1) CMIN/DF=115(DF=)، 

(959/1 PCFI= ،199/1=PNFI)   نشررران داد کررره  رررریب
و ر ایت شرغلی  ‌CO (Consistency)همبستگی بین سازگاری 

یعنی با افزایش سازگاری در سازمان، ر رایت شرغلی   . مثبت است
 سرازمان چنین  ریب همبستگی بین رسرالت   هم. یابد افزایش می

MI‌(Mission)‌ ی آزمرون فر ریه  . و ر ایت شغلی مثبت اسرت 
ها برای تعیین سرطح ابعراد فرهنرگ سرازمانی      میانگین ی مقایسه

برا  های دانشگاه علوم پزشرکی   نشان داد که سازگاری در دانشکده
‌IN درگیررری در کررار درصررد در سررطح متوسررط و 35اطمینرران 

(Involvement)پذیری  ، انطباقAD‌(Adaptability)‌ و رسالت
چنین در رابطه  هم. نددرصد در سطح بالا قرار داشت 35با اطمینان 

در سرطح  WI (Work Itself )با ابعاد ر ایت شغلی، ماهیت کار 

و در کرل ر رایت    ابعاد در سطح پایین قرار دارند ی بالا، ولی بقیه
های دانشگاه علوم پزشکی اصفهان با اطمینران   شغلی در دانشکده

 .درصد در سطح پایین قرار داشته است 35
تحلیل واریانس امتیازات ابعاد فرهنگ سازمانی و ر ایت شرغلی  
نشان داد که در میان ابعاد فرهنگ سرازمانی، درگیرری در کرار،    

یت شرغلی،گروه کراری   سازگاری و رسالت و در میان ابعاد ر را 
WG (Work Group ) ی پرداخرت  و نحروه PA‌(Payment)‌

دهنرردگان در  درصررد، از دیرردگاه پاسرر  35در سررطح اطمینرران 
به این صرورت  . های سنی مختل ، تفاوت معناداری داشتند گروه

تررین   ترر دارای بریش   سرال و کرم   95که افراد در گرروه سرنی   
باور، در گرروه کراری    درگیری در کار هستند، رسالت سازمانی را

سرال و   41ی پرداخت را قبرول داشرتند و افرراد     فعالیت و نحوه
در میران ابعراد فرهنرگ    . ترین سازگاری بودند بالاتر دارای بیش

ی  سازمانی بعد رسالت و در میان ابعاد ر ایت شغلی، بعد نحروه 
درصرد، از   35پرداخت و هدایت و سرپرستی در سطح اطمینران  

فعالیرت مختلر ، تفراوت     ی دگان برا سرابقه  دهنر  دیدگاه پاسر  
بره ایرن صرورت کره افرراد دارای      . معناداری وجود داشته است

پرداخت و هردایت   ی سال رسالت و نحوه 5خدمت زیر  ی سابقه
. را قبررول داشررتندCD (Care & Direction )و سرپرسررتی 

چنین از نظر بعد رسالت و ماهیت کار و هدایت و سرپرسرتی   هم
دهندگان بر مبنرای   درصد، از دیدگاه پاس  35ان در سطح اطمین

به ایرن  . محل فعالیت، تفاوت معناداری وجود داشت ی دانشکده
پزشرکی رسرالت و هردایت و     ی صورت که کارکنران دانشرکده  

ترر   توانبخشری بریش   ی تر قبرول و دانشرکده   سرپرستی را بیش
همبسرتگی   ی نتایج آزمرون فر ریه  . ماهیت کار را قبول داشتند

 ی ون دو به دو ابعاد فرهنگ سازمانی نشران داد کره همره   پیرس
درصرد دو بره دو    33ابعاد فرهنگ سازمانی در سرطح اطمینران   
تررین همبسرتگی    بریش . همبستگی بالایی با یکردیگر داشرتند  

در رابطره برا   . مربوط به ابعاد درگیری در کرار و سرازگاری برود   
ابعاد ر ایت شغلی در سطح اطمینران   ی ر ایت شغلی نیز همه

. درصررد دو برره دو همبسررتگی بررالایی بررا یکرردیگر داشررتند 33
‌PRترررین همبسررتگی مربرروط برره ابعرراد ارتقررا و ترفیررع   برریش
(Promotions)و هدایت و سرپرستی بود‌. 

 ‌
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 بحث

های سازمانی تأثیرگذار اسرت   فرهنگ یک سازمان بر تمامی جنبه
هرای   و مدیریت سازمان باید به شناسرایی و انطبراق آن برا جنبره    

در که چگونه افرراد   درک این. مختل  تأثیرگذار بر کارکنان بپردازد
توانند عمل کنند،  گام با فرهنگ سازمانی می چارچوب سازمانی هم

‌.تواند در جهت دستیابی به موفقیت سازمانی کارساز باشد می
 

 
 (فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی ی رابطه)ساختاری  ی مدل معادله: 1شکل 

 

 
 مدل نهایی پژوهش: 2شکل 

 
نتایج این پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی با ر ایت شغلی 

از دیدگاه کارکنان درگیرشدن در کار . کارکنان در ارتباط است
درصد بر ر ایت  35متغیر مستقل، در سطح اطمینان  عنوان به

 کار شدن افراد در عبارت دیگر درگیر به .شغلی تأثیر ندارد

 و افزایش تعهد( ها قابلیت ی سازی و توسعه توانمندسازی، تیم)
تاثیرگذار ها  آن نسبت به سازمان بر روی انگیزش و ر ایتها  آن

 Erganو Yilmazفر یه فوق با نتایج پژوهش  ی نتیجه. نیست

و  های اردلان ولی با نتایج حاصل از یافته (29) راستا است هم
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 همکاران علی شائمی برزکی و          

های بنیادین،  ارزش) سازگاریبعد . خوانی ندارد هم همکاران
درصد با  35، در سطح اطمینان (توافق، هماهنگی و پیوستگی
و  Parkاین نتایج با نتایج پژوهش . ر ایت شغلی رابطه دارد

Kim  ،Denison ،Gillespie  ،Strydom و Roodt راستا  هم
اند که وقتی  این پژوهشگران به این نتیجه رسیده(. 21-23) است
خوبی هماهنگ و پیوسته باشند و رفتار  سازمانی بههای  فعالیت

های بنیادین نشأت بگیرد، ر ایت شغلی افراد  کارکنان از ارزش
 پذیری بعد انطباق ی  در زمینه. در سطح قابل قبولی قرار دارد

نتایج نشان داد که ( گرایی، یادگیری سازمان ایجاد تغییر، مشتری)
حا ر  ی ه ندارد و فر یهاین بعد با ر ایت شغلی کارکنان رابط

ولی با . خوانی دارد های هم نتایج این فر یه با یافته. شود رد می
بعد رسالت با ر ایت . راستا نیست و بلو هم نتایج تحقیقات قربانی

نتایج این . درصد ارتباط دارد 35شغلی کارکنان در سطح اطمینان 
ییلماز های حاصل از پژوهش گلیسپی و همکاران،  فر یه با یافته

این . خوانی دارد و ارگان، دنیسون، زمینی و همکاران هم
پژوهشگران اعتقاد دارند که اگر سازمان دیدگاه مشترکی داشته 
باشد و اهداف با استراتژی سازمان هماهنگی داشته باشد، این 

تواند در کارکنان ایجاد انگیزش کند و در نهایت به ر ایت  می
بررسی همبستگی بین ابعاد فرهنگ  ی در زمینه. شغلی منجر شود

ابعاد فرهنگ سازمانی در  ی سازمانی نتایج نشان داد که همه
. به دو همبستگی بالایی دارند درصد دو 33سطح اطمینان 

خصوص بعد درگیری در کار و سازگاری همبستگی بسیار  به
 گردد می باعث گر آن است که درگیری این امر نشان. بالایی دارند

 درگیری عدم باشند، کار در جسارت و روحیه دارای نکارکنا که

 یها رفتار و افتاده جدا خود نقش از کارکنان که گردد باعث می
 مو عی شان کاری نقش در برابر و داده نشان خود از جویانه کناره

سازد و به  وقتی سازمان افراد را توانمند می. بگیرند خود به دفاعی
دهد، باعث ایجاد ثبات  اهمیت می ها قابلیت ی سازی و توسعه تیم

ایجاد یک فرهنگ  ی شود و زمینه و یکپارچگی در سازمان می
شود و افراد قادر خواهند بود در  قوی برای سازمان فراهم می

این نتیجه با . شرایط مختل  به توافق و سازگاری دست یابند
 .خوانی دارد نتایج تحقیق کیاکجوری و ییلماز هم

ابعاد  ی ابعاد ر ایت شغلی نشان داد که همهآزمون همبستگی 
درصد دو به دو همبستگی  33ر ایت شغلی در سطح اطمینان 

ترین همبستگی مربوط به ابعاد ارتقا  بیش. بالایی با یکدیگر دارند
باشد و این نتیجه با تحقیقات  و ترفیع و هدایت و سرپرستی می

راستا است و  زیادی از جمله نتایج تحقیق زمینی و همکاران هم
هدایت و سرپرستی در سازمان  ی دهد که اگر نحوه نشان می

و ترفیع  های افراد توجه شود، ارتقا لاحیتمنصفانه باشد و به ص
یابی به  جایی که دست افراد نیز منصفانه خواهد بود و از آن

های بالاتر در هر سازمان بسته به دیدگاه و نظر سرپرستان  پست
در این ها  آن گیری و انتخاب تصمیم ی خواهد بود، پس نحوه

ی بالاتر بسیار مؤثر است و ها های افراد به پست زمینه بر انتساب
هر . ی در این مهم توجه و دقت فراوانی مبذول دارندبایست

پژوهش . پژوهشی به نوع خود با موانع و مشکلات مواجه است
تعدادی از باشد، بنابراین در ذیل  حا ر از این امر مستثنی نمی

 : ی این پژوهش برشمرده خواهد شد عوامل محدود کننده
دانشگاه علوم پزشکی اصفهان لزوم رعایت  ی ساختار ویژه -2

. سازد احتیاط در تعمیم نتایج این پژوهش را به ذهن متبادر می
ها نیز  های علوم پزشکی دیگر استان این امر در مورد دانشگاه

ای منحصر به فرد است  تا اندازهچرا که هر سازمانی  ،صادق است
تواند تعمیم نتایج حاصله را دچار  ها می و در نظر نگرفتن تفاوت

 .اختلال نماید

ها و نیازهای افراد مطابق  با توجه به این که دیدگاه، خواسته -1
دست آمده قابل  گردد، لذا نتایج به با تغییر شرایط متحول می
 .باشد یهای مختل  نم تعمیم به شرایط و زمان

 
 یریگ نتیجه

بررسی ابعاد مختل  فرهنگ سازمانی دنیسون در این پژوهش 
نشان داد که فرهنگ سازمانی بر ر ایت شغلی کارکنان تأثیرگذار 

باشد،  یابی به این مهم می است و هر سازمانی که در پی دست
ای  گونه بایستی تلاش نماید تا بتواند فرهنگ سازمانی را به

ه تری ب بیش ی افراد با آسودگی خاطر و علاقهطراحی نماید که 
طور  همان. ی از سازمان تلقی کنندانجام کار پرداخته و خود را جزی

 ،ساختاری نشان داد ی که نتایج تجزیه و تحلیل معادله
که  بعد رسالت سازمانی و سازگاری ی زمینهخصوص در  به

ترین تأثیر را بر روی ر ایت شغلی کارکنان دارند،  بیش
تر و اهمیت زیادی در نظر گرفته  گذاری بیش بایست سرمایه می
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اگر فرهنگ سازمانی محیطی را فراهم کند که کارکنان در . شود
هاشان داشته  بهینه از توانایی ی جای مناسب قرار گیرند و استفاده
جام کار خواهند داشت و سازمان باشند، انگیزش بهتری برای ان

چرا که چنین سازمانی از . کند را فراهم میها  آن ر ایت شغلی
اجتماعی بالایی برخوردار بوده و محیط جذابی را برای  ی وجهه

کارکنان از کارکردن در چنین سازمانی .کند کارکنان فراهم می
 طور مداوم بر تعهدشان کنند و به همین دلیل به احساس غرور می

شود و با علاقه به انجام کار در  نسبت به سازمان افزوده می
این عوامل همگی نشان از ر ایت شغلی . دهند سازمان ادامه می

طور که بررسی  همان. شود بالای کارکنان سازمان محسوب می
ابعاد فرهنگ سازمانی دنیسون نشان داد اگر سازمان دیدگاه 

ی سازمان هماهنگی مشترکی داشته باشد و اهداف با استراتژ
خوبی هماهنگ  های سازمانی به چنین اگر فعالیت داشته باشد، هم

های بنیادین نشأت  و پیوسته باشند و رفتار کارکنان از ارزش
 ی همه. بگیرد، ر ایت شغلی افراد در سطح قابل قبولی قرار دارد

تواند در کارکنان ایجاد انگیزش کند و در نهایت به  این موارد می
چنین برای ایجاد ر ایت شغلی  هم. شغلی منجر شود ر ایت
تر در سازمان و حرکت به سمت ایجاد سازمان سالم، توجه  بیش
 از جمله ،ساز آن بسیار  روری است ولین به عوامل زمینهؤمس

ای که افراد  گونه پرداخت در میان کارکنان به ی بررسی نحوه
عملکرد و  احساس کنند که پرداخت منصفانه است و متناسب با

‌.باشد کارایی افراد می
 

 پیشنهادها

، دارد سازمان در شغلی ر ایت که زیادی اهمیت به توجه با
 انداز چشم تا کنند ایجاد شرایطی مدیران که شود می پیشنهاد
 برای را هیجان و انگیزه که گردد ترسیم ای گونه به دانشگاه
 صورت به سازمانی های فعالیت انجام منظور به .کند ایجاد کارکنان

 ونموده  طراحی را آینده های حرکت جهت باید کارا، و ور بهره
 کجا به سازمان که این به نسبت عمیقی درک و شناخت
 موقعیت این به رسیدن برایآن  ریزی برنامه و برسد خواهد می

 از روشنی دیدگاه بایستی واقع در .نماید ایجاد کارکنان در چیست،
 نمودن برجسته جمله از هایی روش با، شود ایجاد سازمان فرهنگ
 دادن قرار مناسب، یها مکان در زیبا تابلوهای نصب با اهداف
 حصول ،مشابه های روش و (اینترانت) داخلی ی شبکه روی ها آن

 ایشان اثربخشی و سازمان اهداف با کارکنان آشنایی از اطمینان
 منظور به .گیرند قرار اقدامات سأر در بایستی مشکلات رفع در

 یکپارچگی، و هماهنگی بعد با ارتباط در کارکنان درک ی توسعه
 به و تفهیم برمبنای ها فعالیت ریزی پایه روی بر ای ویژه تمرکز
 راستا این در .شود گذاشته بنیادی، های ارزش کشیدن تصویر
 در رفتاری سویی هم و بنیادی های ارزش ایجاد در فعالانه
 از پایدار و روشن ای مجموعه .شود اقدام فرهنگی ی زمینه
 از حاکی نتایج .باشد داشته وجود ها فعالیت انجام برای ها ارزش
 دیگر های سازمان با مقایسه در پرداخت ی نحوه که است آن

 و وا ح های ملاک که گردد می پیشنهاد لذا .نیست عادلانه
 قرار مدنظر افراد ارتقای ی شیوه و شغلی عملکرد برای واقعی
 و صلاحیت اساس بر بالاتر های پست به یابی دست .گیرد

 و ارتقا ی کمیته سازمان برای چنین هم .باشد افراد شایستگی
 باید سازمان در سرپرستی و هدایتی  نحوه .شود تشکیل ترفیع
 ترغیب ها گیری تصمیم در مشارکت به را افراد که باشد ای گونه به
 ایجاد و سازمان پیشرفت جهت در افراد های توانمندی به و کند

 .توجه شود شغلی انگیزش
 

 تشکر و قدردانی

 ی کلیه و مربوطه از مسؤولین تشکر و قدردانی نهایت وسیله بدین
 .آید می به عمل مطالعه در کننده شرکت کارکنان
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Abstract  
Introduction: Organizational culture as a source and a source of organizational processes, affected 

management practices and organizational members' attitudes toward their jobs. Thus, job satisfaction or 

dissatisfaction can not be divorced from organizational culture. The aim of this research was to analyze 

the relationship between staff perception of organizational culture and their job satisfaction in the faculties 

of Isfahan University of Medical Sciences. 

Methods: The study was descriptive- survey. The statistical population consists of staff of faculties of 

Isfahan University of Medical Sciences in 1390 and 273 participants were categorized randomly as the 

study sample. To collect the respondents’ opinions, Standard Denison Questionnaire for measurement 

organizational culture and a questionnaire which was made by the researcher for measurement job 

satisfaction was used. The questionnaire’s validity was confirmed by confirmatory factor analysis. The 

estimated Cranach’s alpha for organizational culture, job satisfaction and the whole questionnaire was 

estimated as 0.90, 0.80 and 0.92 respectively. The statistical analysis for the present study was done by 

statistical tests such as one sample t-test, Anowa and Tukey. Furthermore, the research hypotheses were 

tested by the structural equation modeling technique and SPSS, Amos Software. 

Results: The results indicated that the organizational culture had a meaningful positive relationship with 

the job satisfaction in staff of faculties of Isfahan University of Medical Sciences. Moreover, the factors of 

“consistency” and “mission” had the most relationship with staff job satisfaction 0.19, 0.47 respectively. 

However, no meaningful relationship was found between the factor of “involvement”, “adaptability” and 

job satisfaction. 

Conclusion: Findings showed that professional perceptions and attitudes are factors of the various 

organizational and. if the organizational culture promotes employee empowerment, people are more 

motivated and eager to do the job. 
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