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 مقاله پژوهشی

ي تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارمندان و اعضاي هیأت علمی مقایسه
با  1393دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی تهران، سال 

 استفاده از مدل هافستد
 

 3، ریحانه محمدزاده2*، ناصر سنائی1زادهنرگس سلطانی 

 چکیده
 

 هدف با مطالعه این. است سازمان آن کارکنان شغلی رضایت ساززمینه عوامل از یکی سازمان یک سازمانی فرهنگ :مقدمه
 دیشه یدانشگاه علوم پزشک یپزشک يدانشکدهکارمندان  و علمی هیأت اعضاء شغلی رضایت بر سازمانی فرهنگ تأثیر يمقایسه

 .گرفت صورت هافستد مدل از استفاده باتهران  یبهشت

 علمی هیأت و اعضاي کارمندان از متشکل نفر 156 تعداد کاربردي است. توصیفی رو یک مطالعهمطالعه پیش: هاروش 
 از. گرفتند قرار بررسی مورد و انتخاب ساده تصادفی روش به بهشتی تهران شهید پزشکی علوم دانشگاه پزشکی يدانشکده
 تجدیدنظر نامهپرسش از سازمانی فرهنگ ابعاد سنجش براي و شغلی رضایت براي اطلاعات گردآوري براي سوتامینه نامهپرسش

 قسمتی 5 طیف در گرایی، جمع/فردگرایی و سالاري؛ زن/سالاري مرد گریزي؛ ابهام بالا؛ از قدرت توزیع ابعاد با هافستد شده
 .شد استفاده لیکرت

 متأهل درصد 4/74 و زن درصد 7/66 کارمند، درصد 9/60 و علمی هیأت عضو درصد 1/39بررسی مورد يجامعه در :هایافته
 مردسالاري و بالا از قدرت توزیع با افراد اکثر. بود سال 3/42±7/9 بررسی مورد جمعیت سنی معیار انحراف و میانگین. بودند

 وجود دارمعنی و مستقیم يرابطه گراییجمع و کارمندان شغلی رضایت بین. بودند گراییجمع و گریزيابهام خواستار و مخالف
 گریزيابهام بعد در تنها کارمندان و علمی هیأت اعضاي نظر بین. است قدرت از توزیع بیشتر اندکی فردگرایی متغیر اثر میزان. دارد

 ).>001/0Pباشد (می کارمندان از بیشتر علمی هیأت اعضاي شغلی رضایت ). میزان>001/0Pدارد ( وجود معنادار تفاوت

رسد با اصلاح توزیع قدرت از بالا و نظر میبه باشد.میزان رضایت شغلی اعضاي هیأت علمی بیشتر از کارمندان میگیري: نتیجه
 کارمندان افزایش خواهد یافت. شغلی مردسالاري در فرهنگ سازمانی و ابهام گریزي رضایت

 
 فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی، مدل هافستد، کارمند، هیأت علمی ها:کلید واژه

 
 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز-1
 استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز-2
 کارشناسی ارشد پژوهش هنر دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز-3
 nsoltani66@yahoo.com: دکتر ناصر سنائیمسئولنویسنده *



 44 
 

 ي تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت ...سنائی و همکاران: مقایسه

 

  مقدمه
 مرگ یا و رشد حیات، در عاملترین  مهم عنوان مدیریت به

 به موجود وضع از حرکت روند و است بوده مطرح ها سازمان

مدیران  شود. می هدایت مدیراني  وسیله به مطلوب وضع سوي
طریق یک فرهنگ سازمانی قوي، سرآمد  از باشند تا دنبال آن می به
 .کیفیت در رقابت برتر حرکت کنند به سمت نوآوري و ممتاز، و

شوند و به  می محسوب کنونی اجتماعات اصلی رکن ها سازمان
جوامع، ها، تحولی در سطح  فعالیتثمر رسیدن بسیاري از 

ها در اثر توجه  ها و ناکام ماندن بسیاري دیگر از حرکت سازمان
عنوان  فرهنگ را به Robbinsفرهنگ است.  ي خاص به پدیده

سیستمی از عقاید و مفاهیم مشترك بین اعضاي سازمان تعریف 
خارج ها نسبت به یکدیگر و افراد  کند که تعیین کننده رفتار آن می

همان را فرهنگ سازمانی  Denison. )1( از سازمان است
که نقش  داند میهاي اساسی باورها و اصول اخلاقی  ارزش

. )2( کند اي را براي یک سیستم مدیریت سازمانی ایفا می پایه
Quinn رهنگ سازمانی را به چهار دسته فرهنگ عقلایی، ف

ه مراتبی فرهنگ ایدئولوژیک، فرهنگ مشارکتی و فرهنگ سلسل
بندي را از چهار   نوعی طبقه Hofstede. )3( ستا تقسیم نموده

بندي   ها جوامع را طبقه بعد فرهنگی ملی ارائه داد تا بر مبناي آن
(حدي را گویند که یک فرهنگ، مدیران را  فاصله قدرت نماید.

(به  اجتناب از عدم اطمینان، کند) به اعمال قدرت تشویق می
پذیري را تشویق یا آن خطرشود که یک فرهنگ  حدي اطلاق می

ترکیه در این  چون ژاپن، ایران و کشورهایی هم ،کند طرد می را
(به حدي  فردگرایی در مقابل جمع گرایی، بعد امتیاز بالایی دارند)

هاي فردگرایی را به جاي  شود که یک فرهنگ ویژگی گفته می
 و ، کانادا سدرانگلی، هاي جمع گرایی در اختیار دارد ویژگی

(این بعد، نوع  مردانگی در مقابل زنانگی ،مریکا رایج است)آ
در  ،کشد اقدامات ارزشمند توسط یک فرهنگ را به تصویر می

جوامع مردانه مثل انگلیس، ژاپن، آفریقاي جنوبی و ایتالیا بر پول، 
هاي مردها و  شود و نقش هاي مادي و جاه طلبی تاکید می دارایی

معتقد است که  علیپور .)4( واضح و روشن شده است) ها زن
 اثربخشی هاي شاخص بر مثبتی تأثیر تواند می سازمانی فرهنگ
 رفتارهاي و نفس به اعتماد تعهد، حس چون عملکرد، سازمان

 شغلی رضایت چنین هم، باشد داشته کارگران و کارکنان اخلاقی

 فرهنگ و است مطرح سازمانی رفتار در شاخص مهم یک عنوان به

  ).5( باشد آن داشته بر اي فزاینده نقش است قادر سازمانی
دیدگاه صاحب  هاي مرتبط و جا که براساس نتایج پژوهش از آن

 ،تر از رضایت شغلی است اي کلی فرهنگ سازمانی مقوله نظران،
فرضیه که فرهنگ سازمانی یک سازمان یکی از عوامل  این

تر از  آن سازمان است مقبولکارکنان  ساز رضایت شغلی زمینه
سازمانی  عامل ارتقاي فرهنگعنوان  بهفرضیه رضایت شغلی 

 تواند فرهنگ سازمانی چقدر میال مطرح است که ؤ. این ساست
ت علمی و کارمندان أاعضاي هیبینی کننده رضایت شغلی  پیش

خدمات بهداشتی  علوم پزشکی و انشکده پزشکی دانشگاهد
 با استفاده ازد. براي پاسخ به این پرسش شهید بهشتی باش درمانی
اعضاء ثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی أتهافستد مدل 

   مورد مقایسه قرار گرفت.ت علمی و کارمندان أهی
  

  ها روش
 ي ي توصیفی کاربردي است. جامعه ي حاضر یک مطالعه مطالعه
ي کارکنان متشکل از کارمندان و اعضاي هیأت  شامل کلیه آماري
پزشکی دانشگاه علوم پزشکی و خدمات  ي دانشکده علمی

 264بهداشتی درمانی شهید بهشتی تهران بود. در مجموع از بین 
) 163نفر) و کارمندان (101نفر تعداد کل اعضاي هیأت علمی (

ساده و با استفاده  پزشکی به روش تصادفی ي شاغل در دانشکده
ز مطالعات قبل، از فرمول حجم نمونه ککران و مقادیر حاصل ا

عنوان نمونه آماري محاسبه و انتخاب  نفر به 156مساوي nتعداد 
برابر است با   z) و مقدار 0/0 5انحراف معیار ( ½ dشد. مقدار 

 بود. 5/0برابر با  Pو  96/1
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از گردآوري اطلاعات در مورد رضایت شغلی کارکنان، منظور  به
نیمه دوم سال  در نامه پرسشسوتا استفاده شد. این  مینه نامه پرسش
ارزش بالایی  و سوتا تهیه شده و از اعتبار دانشگاه مینه در 1960

برخوردار است. این مقیاس در ایران توسط مرکز آموزش دولتی 
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). 6سؤال افزایش یافته است ( 100ر گرفته و تا مورد بررسی قرا
هاي  مندي شغلی را در جنبه سوتا، میزان رضایت مقیاس مینه

مختلف مانند شرایط فیزیکی محیط کار، وضعیت ارتباطی بین 
مدیریت و ارتباط کارمندان با مدیران  ي افراد در محیط کار، نحوه

پیشرفت، هاي  و ارتباط ارباب رجوع با کارمندان، فرصت
هاي  ریزي ها و برنامه مشارکت کارمندان در تصمیم گیري

سازمانی، تناسب حقوق و مزایا، رعایت عدل و انصاف و غیره 
کار گرفته  نامه به گیرد. در این مطالعه پرسش مورد بررسی قرار می

جهت ارزیابی میزان رضایت شغلی پاسخ دهندگان نیز مشتمل بر 
اي (خیلی راضیم تا  کرت پنج درجهگویه بود که از مقیاس لی 20

صورت درصد  خیلی ناراضیم) نمره گذاري شد. نتایج مقیاس به
نامه با  بیان شده و با هم مقایسه شدند. اعتبار و پایایی پرسش

را نشان داد که اعتبار این ابزار را  85/0ضریب آلفاي کرنباخ مقدار 
د فرهنگ براي سنجش ابعا در حد بالایی مورد تأیید قرار داد.

نامه تجدید نظر شده هافستد استفاده شد. این  سازمانی از پرسش
ساختار عاملی و پایایی آن توسط  1392نامه در سال  پرسش

منصوري و همکاران بررسی گردیده و پایایی درونی این 
محاسبه کردند. ابعاد فرهنگ سازمانی هافستد 86/0نامه را  پرسش

؛ ابهام گریزي؛ مرد سالاري/زن عبارت بود از: توزیع قدرت از بالا
 16نامه حاوي  سالاري؛ و فردگرایی/جمع گرایی. این پرسش

سؤال (سؤالات  4سؤال اول بعد فاصله قدرت،  4سؤال بوده که 
) بعد مرد 13تا  9سؤال (سؤالات  5) بعد ابهام گریزي، 8تا  5

فرد ) بعد 16تا  14سؤال آخر (سؤالات  3سالاري/زن سالاري و 
هاي  سنجد. ضمناً با توجه به گزینه یی را میجمع گرا/ییگرا

قسمتی  5ها در طیف  مطرح شده و امتیازات اختصاص یافته به آن
، 3، نظري ندارم=4، موافقم=5که در آن امتیاز گزینه کاملاً موافقم=

باشد؛ داشتن امتیاز بالا نشانگر  می 1و کاملاً مخالفم= 2مخالفم=
 (ساختار سلسله مراتبی)، ابهام گرایش به توزیع قدرت از بالا

نامه بین  گریزي بالا، مردسالاري و جمع گرایی بود. پرسش
ها توزیع شد و پس از ارائه توضیحات لازم از سوي محقق،  نمونه

هاي مورد بررسی تکمیل شد. مکان  ها توسط نمونه نامه پرسش
پژوهش دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی 

ان انجام پژوهش از پانزدهم مهرماه لغایت پایان آبان تهران و زم
عنوان متغیر مستقل مورد  بود. فرهنگ سازمانی به1393ماه سال 

کم)، ابهام گریزي  - بررسی شامل چهار بعد فاصله قدرت (زیاد
پایین)، مردسالاري/زن سالاري، فردگرایی/جمع گرایی و  - (بالا

 1امتیاز که  5تا  1س از بود (مقیا"رضایت شغلی"متغیر وابسته نیز
  شد). زیاد یا پایین و بالا محاسبه می 5کم و 
هاي آماري مورد استفاده در این تحقیق در سطح توصیفی  آزمون

هاي  هایی نظیر فراوانی به تحلیل ویژگی با استفاده از مشخصه
جامعه پرداخته شد. در سطح استنباطی آزمون نرمال بودن 

همبستگی و رگرسیون چند متغیره براي اسمیرنف، - کولموگروف
نامه  ها استفاده شده است. قبل از تکمیل پرسش آزمون فرضیه

رضایت کارکنان و اعضاي هیات علمی دانشکده پزشکی جهت 
دست آمده از  شرکت در پژوهش جلب می شد. اطلاعات به

  شرکت کنندگان محرمانه باقی خواهد ماند.
  

  ها یافته
درصد)  1/39نفر ( 61دند که از این تعداد نفر بو 156گویان  پاسخ

درصد) کارمند بودند. تعداد  9/60نفر ( 95عضو هیأت علمی و 
 3/33نفر ( 52گویان زن و تعداد  درصد) از پاسخ 7/66نفر ( 104

درصد) مرد بودند. میانگین و انحراف معیار سنی جمعیت مورد 
یان سال بود. بیشترین فراوانی سن پاسخگو 3/42±7/9بررسی 

 65و حداکثر  26گویان حداقل سال و سن پاسخ 30مربوط به 
 6/25نفر( 40درصد) متأهل و  4/74نفر ( 116سال بود. تعداد 

تک  tي اجراي آزمون  نتیجه 1اند. جدول  درصد) مجرد بوده
 هاي فرهنگ سازمانی داري هر یک از شاخص متغیره در مورد معنا

داري در  توجه به ستون مربوط به سطح معنا دهد. را نشان می
ها در مورد هر چهار  بیانگر آن است که تفاوت میانگین 1جدول 

باشد. در مورد  دار می بعد مورد بررسی در حد هزارم معنی
شاخص توزیع قدرت از بالا (ساختار سلسله مراتبی) و 
مردسالاري در سازمان تفسیر معکوس را در پی دارد. یعنی افراد 
با گرایش توزیع قدرت از بالا و مردسالاري در فرهنگ سازمانی 
(ساختار سلسله مراتبی) مخالفند. در مقابل خواستار ابهام گریزي 

 ي نتیجه 2باشند. جدول  و جمع گرایی فرهنگ سازمانی می
تک متغیره در مورد معناداري رضایت شغلی  tاجراي آزمون 

  .دهد کارکنان را نشان می
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  هاي فرهنگ سازمانی در جمعیت مورد بررسی شاخص - 1جدول 

 
 3ارزش آزمون=

  درجه آزادي t شاخص
  سطح معنی داري

 (دو طرفه)
  تفاوت میانگین

 درصدي 95فاصله اطمینان 

 بیشترین کمترین

 - 6976/0 - 9659/0 - 83173/0 001/0 155 - 247/2 توزیع قدرت از بالا

 4472/1 2419/1 34455/1 001/0 155 875/25 ابهام گریزي

 - 1229/0 - 4663/0 - 28462/0 001/0 155 - 477/3 مرد سالاري

 0150/1 8012/0 90812/0 001/0 155 783/16 جمع گرایی

  
که در حد 2با توجه به سطح معناداري تفاوت میانگین در جدول 

شود که میزان رضایت شغلی  باشد، مشاهده می هزارم معنادار می
کارکنان دانشکده علوم پزشکی دانشگاه شهید بهشتی بیشتر از حد 

باشد. بین رضایت شغلی کارمندان و توزیع قدرت،  متوسط می
 .داري دیده نشد معنا ي ابهام گریزي و مرد سالاري رابطه

شود، ضریب همبستگی  ملاحظه می 3همچنانکه در جدول 
و  361/0پیرسون براي رضایت شغلی و فردگرایی /جمع گرایی 

دهد بین  ذکر شده است که نشان می 001/0سطح معناداري آن 
دار  مستقیم و معنا ي گرایی رابطه رضایت شغلی کارمندان و جمع

وجود دارد. بین فاصله قدرت، ابهام گریزي، مرد سالاري/زن 

ردگرایی/ جمع گرایی بر رضایت شغلی اعضاي هیأت سالاري، ف
علمی دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی تهران 

ضرایب متغیرهاي  4 جدولمعناداري وجود نداشت.  ي رابطه
نشان هاي استاندارد شده و استاندارد نشده  xبراي را مستقل 

 ي که در نوشتن معادله β . همچنین در اینجا مقداردهد می
داري  سطح معنیگیرد، آمده است.  رگرسیون مورد استفاده قرار می

اند. این متغیرها  معنادار شدهبوده و 05/0کمتر از  تا از متغیرها 2
. میزان اثر )x 4) و جمع گرایی (x 1: توزیع قدرت (ند ازا عبارت
  است.اندکی بیشتر از توزیع قدرت  فردگرایی/جمع گراییمتغیر 

  
  
 

  رضایت شغلی کارکنان در جامعه مورد بررسی - 2جدول 

 
 3ارزش آزمون=

  سطح معنی داري  درجه آزادي t شاخص
 (دو طرفه)

  تفاوت میانگین
 درصدي 95فاصله اطمینان 

  بیشترین کمترین
 7812/0 6297/0 70545/0 001/0 155 18/394 رضایت شغلی

  

  

 

 فرد گرایی/جمع گرایی بر رضایت شغلی کارمندان دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی تهران - 3جدول 

   رضایت شغلی فرد گرایی/جمع گرایی

  ضریب همبستگی پیرسون 1 **361/0
 سطح معنی داري (دو طرفه)    001/0 رضایت شغلی

 تعداد 95 95

  ضریب همبستگی پیرسون **361/0 1
 سطح معنی داري (دو طرفه) 001/0    فرد گرایی/جمع گرایی

 تعداد 95 95
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  ارتباط فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی کارمندان  - 4جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد شده نشدهضرایب استاندارد 

t سطح معنی داري 
β خطاي معیار β 

1 

 389/0 248/2 ثابت مدل
 

772/5 001/0 

 x1(  130/0 590/0 - 215/0 198/2 031/0( توزیع قدرت

 x2( 031/0 078/0 043/0 398/0 629/0( ابهام گریزي

 x3( 60/0 - 046/0 130/0 - 310/1 - 194/0( مرد سالاري

 x4(  278/0 081/0 383/0 532/3 001/0( جمع گرایی

  
، با توجه به ستون سطح معناداري دوطرفه که جز در 5در جدول 

 05/0یک از ابعاد دیگر کمتر از  بعد ابهام گریزي، در هیچ
باشد؛ بین نظر اعضاي هیأت علمی و کارمندان تنها در بعد  نمی

ابهام گریزي تفاوت معنادار وجود دارد ولی در سایر ابعاد فرهنگ 

با سازمانی در این خصوص تفاوت معناداري وجود نداشته است. 
متر که ک 6دست آمده در جدول  داري به توجه به اینکه سطح معنا

باشد، میزان رضایت شغلی اعضاي هیأت علمی بیشتر  می 05/0از 
   از کارمندان بود.

  

  فرهنگ سازمانی دو گروه کارکنانمیانگین  ي مقایسه - 5جدول 

    
  ها مقایسه میانگین براي  t آزمون

 براي درصدي 95 اطمینان فاصله
  ها میانگین تفاضل

    
 سطح معنی داري

 (دو طرفه)

تفاضل 
  ها میانگین

خطاي استاندارد 
  تفاضل

  
 کمترین

  
  بیشترین

 46035/0 - 11117/0 14424/0 17459/0 229/0 ها با فرض عدم تساوي واریانس توزیع قدرت

 42969/0 01353/0 10533/0 22161/0 037/0  ها با فرض تساوي واریانس ابهام گریزي

 44932/0 - 21450/0 16802/0 11741/0 486/0  ها تساوي واریانسبا فرض  مرد سالاري

 36050/0 - 07669/0 11065/0 14190/0 202/0  ها با فرض تساوي واریانس جمع گرایی

  
  رضایت شغلی دو گروه کارکنانمیانگین  ي مقایسه - 6جدول 

 هاي مستقل آزمون نمونه

   

 ها میانگین ي براي مقایسه  tآزمون

t df 
 سطح معنی داري

 (دو طرفه)

تفاضل 
  ها میانگین

خطاي استاندارد 
  تفاضل

 درصدي 95 اطمینان فاصله
 ها میانگین تفاضل براي

  بیشترین کمترین
001/0 154 577/3  ها با فرض تساوي واریانس رضایت شغلی  27102/0  07577/0 12134/0 42069/0 

  

  بحث و نتیجه گیري
با گرایش  ،نشان داد جمعیت مورد بررسی هاي این مطالعه یافته

توزیع قدرت از بالا و مردسالاري در فرهنگ سازمانی (ساختار 
سلسله مراتبی) مخالفند. در مقابل خواستار ابهام گریزي و جمع 

میزان رضایت شغلی کارکنان  باشند. فرهنگ سازمانی میگرایی 
علوم پزشکی دانشگاه شهید بهشتی بیشتر از حد  ي دانشکده

باشد. بین رضایت شغلی کارمندان و توزیع قدرت،  متوسط می
بین داري دیده نشد. امعن ي ابهام گریزي و مرد سالاري رابطه
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 ي تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت ...سنائی و همکاران: مقایسه

دار امستقیم و معن ي رضایت شغلی کارمندان و جمع گرایی رابطه
وجود دارد. بین فاصله قدرت، ابهام گریزي، مرد سالاري/زن 

ت أسالاري، فردگرایی/ جمع گرایی بر رضایت شغلی اعضاي هی
علمی دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی 

فردگرایی/جمع میزان اثر متغیر معناداري وجود نداشت.  ي رابطه
بین نظر اعضاي هیأت  .یع قدرت بودتوز اندکی بیشتر از گرایی

علمی و کارمندان تنها در بعد ابهام گریزي تفاوت معنادار وجود 
داشت ولی در سایر ابعاد فرهنگ سازمانی در این خصوص 
تفاوت معناداري وجود نداشته است. میزان رضایت شغلی 

ثیر فرهنگ أت باشد. اعضاي هیأت علمی بیشتر از کارمندان می
ضایت شغلی کارمندان نشان داد دو بعد فرهنگ سازمانی بر ر

ثیر أسازمانی یعنی فاصله قدرت و فردگرایی/جمع گرایی ت
معناداري بر رضایت شغلی دارند. دلیل آن این است که ابعاد 
مختلف فرهنگ سازمانی با هم وابستگی دارند. گرچه در بررسی 

 ثیر کلی فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی فقط یکی از ابعادأت
بینی رضایت شغلی نقش دارد ولیکن این اثر  مستقل در پیش یرمتغ
مختلف فرهنگ سازمانی باشد، تواند ناشی از تداخل ابعاد  می

میزان اثر متغییر فردگرایی/جمع گرایی بیشتر از فاصله  اگرچه
گویی  قدرت بوده است. در کارمندان فقط یک عامل قادر به پیش

ثیر أعدم ت آمده است، دست هب این مطالعه 6رضایت شغلی آنان ّ
شاید دلیل . دهد فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی را نشان می

طوري که اگر از تعداد شرکت  حجم نمونه باشد بهیا ، ثیرأعدم ت
 ،دش نتایج متفاوتی حاصل می گردید کنندگان بیشتري استفاده می

اي باشد که براي بررسی فرهنگ سازمانی مورد  نامه نوع پرسشیا 
نامه به خوبی قادر به  شاید این پرسش ،استفاده قرار گرفته است

. در مورد شاخص تبیان فرهنگ سازمانی این جامعه نبوده اس
(ساختار سلسله مراتبی) و مردسالاري/زن  توزیع قدرت از بالا

که نشان دهنده  در سازمان تفسیر معکوس را در پی داردسالاري 
توزیع قدرت از بالا و گویان با گرایش  این است که پاسخ

مردسالاري در فرهنگ سازمانی (ساختار سلسله مراتبی) مخالفند 
در مقابل خواستار  )،9( خوانی داشتهم چیونگپژوهش  که با
د. در نباش گریزي و جمع گرایی در فرهنگ سازمانی می  ابهام

جامعه مورد بررسی از نظر سازمانی افراد خواستار ابهام گریزي 
وجود پیش  دلیل رسد این امر به نظر می معنی که به هستند به این

زمینه در خصوص ساختار سازمانی این جامعه بوده و افراد 
خواستار تداوم آن هستند، لذا با وجود تحکیم ساختار قانونمند و 

هاي مبهم این بعد تاثیري بر رضایت شغلی  فقدان موقعیت
حاصله از این . نتایج کارمندان و اعضاي هیات علمی نداشته است

 باشد می )10(و همکاران  Bambaeiroبا نتایج  تضادبعد نیز در 
رضایت  ارتباط میان فرهنگ سازمانی، بررسی خود مبنی بر که در

رهبري نشان داد که بین این سه عامل ارتباط  ي شیوه شغلی و
  .شود این ارتباط موجب بهبود موفقیت سازمانی می دارد و وجود

که  شدمورد بررسی مشاهده  ي جامعهاین پژوهش در  در
رسد پذیرش تعادل  نظر می به با مرد سالاري مخالفند و کارمندان

در ارتباط با مرد سالاري صورت گرفته و فرهنگ این سازمان 
حتی با اینکه تعداد ، سوگیري نسبت به این شاخصه ندارد

ثیري بر أنفر بوده است لذا ت 22 و آقایان نفر 73 خانم کارمندان
مورد  ي در جامعه شغلی کارمندان مشاهده نشده است. رضایت

ثیر معناداري بر رضایت آبررسی این بعد از فرهنگ سازمانی ت
و  Bambaeiroشغلی کارکنان داشت که این یافته با مطالعه 

  داشت. انیوخهم) 10( همکاران
ثیر أت فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی اعضاي هیأت علمی

 ها هاي آموزش عالی و دانشگاه سازمانداد. معناداري را نشان ن
هاي  یکی از ویژگی باشند و هاي دیگر می متفاوت از سازمان کاملاً

 باشد. به این معنی که در درقدرت می ها تضاد اصلی این سازمان
 نخبگان را مراکز آموزش عالی تجمع متخصصین و ها و دانشگاه

بین اعضاي  در شاهد هستیم که گاهی ممکن است این تضاد
عنوان مثال ممکن است بالا  به ولین ایجاد شود.أت علمی بامسؤهی

ت علمی از رئیس أعلمی برخی از اعضاي هی ي بودن رتبه
شود،  قدرت می موجب تضاد دانشکده بالاتر باشدکه همین امر

آید. ابهام  هاي دیگر پیش می در سازمان ندرت هاین وضعیت ب
ت علمی دانشکده پزشکی آگریزي بر رضایت شغلی اعضاي هی
ثیر معناداري نداشت. یکی آدانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی ت

هاي آموزش عالی، استقلال آکادمیک  زمانهاي اصلی سا از ویژگی
ت علمی آوجود اعضاي هی خاطر این به باشد و آزادي علمی می و

عرصه  توانند در طور آزادانه می ها است که به دراین سازمان
توجه به  لذا با آزادانه اعلام نظر نمایند تحقیق وتخصص خویش 

رضایت  ثیري برأت علمی تأاعضاي هی این امر ابهام گریزي در
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ندارد. مرد سالاري/زن سالاري بر رضایت شغلی  ها شغلی آن
 کارمندان دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی

نظر  به مخالفند و ثیر معناداري نداشت. افراد با مرد سالاريأت تهران
رسد در این جامعه (دانشکده پزشکی)پذیرش تعادل در ارتباط  می

با مرد سالاري صورت گرفته و فرهنگ این سازمان سوگیري 
ت أحتی با اینکه تعداد زنان عضو هی نسبت به این شاخصه ندارد،

ثیري بر رضایت أنفر بوده است لذا ت 30و آقایان نفر 31علمی 
بعد  علمی مشاهده نشده است.ت أشغلی اعضاي هی

ثیر معناداري بر رضایت شغلی اعضاي أت - فردگرایی/جمع گرایی
 Bambaeiroهاي  ت علمی نداشته است. که در تناقص با یافتهأهی

است. شاید دلیل این تفاوت میان کارمندان و ) 10(و همکاران 
هایی باشد که  ولیتؤت علمی، ماهیت کار و نوع مسأاعضاي هی

  هر یک بر عهده دارند. 
ت أاعضاي هی درخصوص عدم تاثیر فردگرایی/جمع گرایی در

رسد باتوجه به اهمیت مقوله  نظر می رضایت شغلی به علمی بر
ت أکاري اعضاي هی ي و باعنایت به فلسفه تیمی برتمام امور کار

 اینکه تولید علم امري کاملاً باشد و علمی که تولید علم می
جمع گرایی  رسد نظر می لذا به، باشد می (جرقه ذهنی) دگرایانهفر
 سطح یکسانی بوده و ت علمی درأاعضاي هی فرد گرایی در و
  رضایت شغلی ندارد. ثیري برأت

شود مدیران ارشد سازمان فاصله  پیشنهاد میبا توجه به نتایج 
حد امکان کاهش  تارا میان کارمندان خود  نابرابري در قدرت و

 تعامل، رویکردهایی مانند رویکرد از توانند دهند. دراین راستا می
(قائل نبودن  هایی مثل سیستم کایزن حتی سیستم مشارکت و
مدیران ارشد  دانشکده استفاده کنند. درساختار )یسلسله مراتب

 خطردهند  بیشتري که به کارمندان می آزادي عمل سازمان با
 نوآوري و ا منجر به خلاقیت وها افزایش داده ت آن در پذیري را

حالت  تبدیل وضعیت استخدام کارمندان از تعهد کاري شود.
نهایت انگیزش  در ، موجب امنیت شغلی وقراردادي به رسمی

 روزافزون محیطی در تهدیدات مقابله با و براي انجام امور بیشتر
 و هاي روانی توجه به ویژگی با شود پیشنهاد می .شود میسازمان 

برخی از  عنوان یک ویژگی مثبت در به ،احساسات خاص زنان
 نگرش در تغییر هی بخشی ومدیریتی با آگا هاي کاري و مقوله

خود پی برده  ي به جایگاه ویژه کمک کنند تا زنان کارمندان زن

خود  ي مقام مقایسه در عملکرد مانند مردان عمل نکرده و در تا
حصول شود جهت  هاد میهمچنین پیشن مردان قرار نگیرند. با

 اهمیت کار تیمی تبیین شود و مانند براي سازمان ثرؤنتایج م
هاي  توجه به آموزه تیمی با به انجام کارهاي گروهی وکارمندان 

 ضروري است، همچنین تشویق شوند نتایج متقن علمی دینی و
 کارمندان در تعاملی مدیران با مشارکتی و رویکردجهت اجراي 
جمعی جهت نیل به اهداف  کارهاي گروهی وراستاي انجام 

راستا نمودن اهداف فردي کارمندان با اهداف  همو  سازمانی
  .برنامه ریزي شود کارمندان منظور ایجاد انگیزش در سازمانی به

ها به یک میزان عکس العمل نشان  کارکنان تحت تاثیر انگیزاننده
انگیزاننده یک فرهنگ  هایی که در حتی بعضی پدیده دهند و نمی

 .دنفرهنگ دیگر ممکن است آثار چندانی نداشته باش هستند در
هاي  نوع فرهنگ سازمانی دانشگاه ي لازم است مطالعاتی در زمینه

و مراکز آموزشی عالی صورت گیرد تا ضمن شناسایی فرهنگ 
 قرار گیرد. توجهثیر بر رضایت شغلی نیز مورد أسازمانی بررسی ت

ت علمی دانشکده أت شغلی اعضاي هیقدرت بر رضای  ي هفاصل
 پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی تاثیري نداشت.

رهبري مثبت  ي شیوه رئیس دانشکده، براي مدیریت از
ایجاد روابط  تاکید بر رهبري، ي این شیوه که در نماید می استفاده 

 دانشکده بر رئیس دانشگاه و شود یشنهاد میپباشد.  دوستانه می
 همچنین رواج استقلال آکادمیک و تعاملی و مشارکتی ورویکرد 

گذاري   ت علمی سرمایهأبین اعضاي هی آزادي علمی بیشتر در
ت علمی أپذیري اعضاي هیخطرکرده تا با این سرمایه گذاري 

 نوآوري در این امر باعث افزایش خلاقیت و افزایش یافته و
ولین ؤمسشود که  پیشنهاد می دانشگاه شود. سطح دانشکده و

هاي  عرصه مفید زنان در دانشکده توجه خاصی به نقش سازنده و
  مدیریتی نمایند. اجتماعی، شغلی و

 ت علمی هم برأوظایف اعضاي هی، مطالب گفته شده اساس بر
نهایت  در هم جمع گرایی انطباق دارد و بعد فرهنگی فردگرایی و

موع در مج .ثیري نداشته استأرضایت شغلی ت نیز این بعد در
در جامعه مورد بررسی ابعاد  ،طور که نتایج نشان داده است همان

ت علمی تاثیر أفرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی اعضاي هی
ت أمیزان ابهام گریزي در میان اعضاي هی معناداري نداشته است.

ماهیت  دلیل کارمندان است. شاید دلیل این امر به علمی بیشتر از



 50 
 

 ي تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت ...سنائی و همکاران: مقایسه

هاي  که تمایل بیشتري بر موقعیتت علمی باشد أکار اعضاي هی
تر را  بدون ابهام و ناگهانی دارند و برنامه و ساختار دهی منظم

دهند. در خصوص عدم وجود تفاوت معنادار میان  ترجیح می
ابعاد فرهنگ سازمانی جاي تعجبی نیست که تفاوتی میان دو 

هیات علمی موجود نباشد زیرا هر دو زیر  گروه کارمند و
دهی سازمان، حاکم ازمان بوده و قوانین و ساختارک سمجموعه ی

ثر از یک فرهنگ سازمانی أبر هردو گروه است، لذا هر دو مت
 در )Olasupo  )11توافق با نتایج بررسی حاضر  باشند. در می

 رهبري بر ي شیوه اي که به ارتباط میان فرهنگ سازمانی و مطالعه
دریافت  نیجریه پرداخت، هاي هرضایت شغلی در سازمان کارخان

رضایت  رهبري هیچ تاثیري بر ي شیوه که فرهنگ سازمانی و
   .شغلی ندارند

ابهام گریزي بالاتري نسبت به کارمندان  ازت علمی أاعضاي هی
لذا سازمان بایستی فرهنگ سازمانی در سطح  ،اند برخوردار بوده

کارمندان را تقویت نموده چراکه بخش اعظم سازمان از کارمندان 
پذیري در خطرتشکیل یافته که نیازمند به ایجاد حس خلاقیت و 

عاملی حیاتی در ارتقاي بهروري سازمانی  عنوان هسرمایه انسانی ب
  باشد. می

بیشتر از کارمندان ت علمی أمیزان رضایت شغلی اعضاي هی
ت أاست. دلایل این تفاوت در میزان رضایت شغلی اعضاي هی

 ناشی از شایدتوجیه کرد که توان چنین  علمی و کارمندان را می
ی نسبت به کارمندان باشد، ت علمأماهیت کار اعضاي هی تفاوت

 از کارمندان است. ت علمی بیشترأتنوع کار اعضاي هیچرا که 
هم پژوهش مشغولند  به امر آموزش و ت علمی همأاعضاي هی

که این تنوع مانع از ایجاد احساس کسالت و خستگی شده و 
  بیشتر کند. تواند  رضایت شغلی را می

ت أبازخوردي که اعضاي هی دنبالبه  اهمیت و جایگاه شغلی
تواند بر رضایت شغلی  نمایند خود می علمی از جامعه دریافت می

تفاوت در میزان درآمد،که طبیعتاً . از طرفی ثر باشدؤاین دو گروه م
ازکارمندان  ت علمی بیشترأمیزان دریافت حقوقی اعضاي هی

عملکرد و انگیزش در کار نیز  ي تواند بر نحوه است و این امر می
ت علمی أاستقلال عملکردي، اعضاي هیدر خصوص ثر باشد. ؤم

. که این در مقایسه با کارمندان استقلال عملکردي بیشتري دارند
غلی بیشتر در این گروه شود. تواند منجر به رضایت ش امر خود می

تواند  هاي کاري کمتر، میزان ساعات مرخصی بیشتر نیز می شیفت
ت علمی در أاز دلایل بیشتر بودن رضایت شغلی اعضاي هی

   مقایسه با کارمندان باشد.
  Hosseini Nasab و  Zamini نتایج تحقیق حاضر توافق با در
فرهنگ سازمانی  ي در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه ،)12(

ت علمی و کارکنان دانشگاه أبا رضایت شغلی در میان اعضاي هی
 اعضاي شغلی رضایت بین که ندایج دست یافتنتبه این  ،تبریز

  دارد.  وجود معنادار تفاوت کارکنان و علمی هیأت
ایت شغلی میزان رض نین آزمون فوق بیانگر این است کههمچ

 کارکنان دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی
اعلام شد  به دلایلی که. باشد بیشتر از حد متوسط می تهران
سطح رضایت شغلی  گاه سطح رضایت شغلی کارمندان در هیچ

باشد ولی  هاي علوم پزشکی نمی دانشگاه ت علمی درأاعضاي هی
حد  پزشکی از ي دانشکده که سطح رضایت کارمندانجا  از آن

با اصلاح توزیع قدرت از شود  پیشنهاد می ،متوسط بالاتر است
بالا و مردسالاري در فرهنگ سازمانی و ابهام گریزي اسباب 

  فراهم کرد.کارمندان را  شغلی رضایت
 

  هاي آینده  پیشنهادات براي پژوهش
ها علاوه بر وجود یک فرهنگ سازمانی کلی، داراي  سازمان - 1

ها و عملکرد  هایی نیز هستند که به نوبه خود فعالیت خرده فرهنگ
دهد و به همین جهت ضرورت  سازمانی را تحت تاثیر خود قرار می

ها نیز به دقت شناسایی و  ثیر این خرده فرهنگأدارد که میزان ت
  مدیریت شوند. 

ها و ابعاد فرهنگ سازمانی نظریات  ویژگیدر خصوص شناخت  - 2
ما ا اند. ارائه و مورد استفاده قرار گرفتهتعدد و متنوعی هاي م و مدل

گیري بیشتر مورد  ها و ابزارهاي اندازه مورد از این مدل درایران چند
 و هافستد )Robbins( استفاده قرار نگرفته مثل مدل رابینز

)Hofstede(دیگري براي  ها و ابزارهاي شود از مدل . لذا پیشنهاد می
و ابزار  1998 مدل تائونوککاله سازمانی (مانندگیري فرهنگ  اندازه

براي بررسی فرهنگ سازمانی در ) 13( )1994برودفوت و اشکنسی
آموزش عالی استفاده شود تا با شناخت و بررسی  ها و مراکز دانشگاه

هاي بومی براي این منظور دست  تر، بتوان به ابزارها و مدل دقیق
   یابیم.
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دیگري به غیر از فرهنگ سازمانی بر هاي  لفهؤرسد م نظر می به - 3
رضایت شغلی نیز موثرند که لازم است پژوهش بیشتري جهت 

ها صورت  دانشگاه مراکز آموزش عالی و شناسایی این عوامل در
  گیرد. 

العمل نشان  ها به یک میزان عکس کارکنان تحت تاثیر انگیزاننده - 4
انگیزاننده یک فرهنگ  هایی که در حتی بعضی پدیده دهند و نمی

فرهنگ دیگر ممکن است آثار چندانی نداشته باشد لازم  هستند در
 ي ها مطالعاتی در زمینه ساي دانشگاهؤر است متولیان آموزش عالی و

ها و مراکز آموزشی عالی  ی نوع فرهنگ سازمانی دانشگاهشناسای
هاي سازمان به  ارزش طراحی اهداف و در خود داشته باشند و

کارمندان خود توجه  ت علمی وأاي اعضاي هیه ارزش اهداف و
  کنند.

اینکه چه عوامل فرهنگی اجتماعی بر فرهنگ سازمانی تاثیرگذار  - 5
  هاي آتی باشد.  تواند شروعی براي پژوهش است نیز خود می

   
  سپاسگزاري

ت علمی و کارمندان أوسیله از همکاري اعضاء هی مجریان طرح بدین
  نمایند. تقدیر و تشکر می تهران بهشتیدانشگاه علوم پزشکی شهید 
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COMPARISON OF EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON SHAHID 
BEHESHTI UNIVERSITY OF MEDICAL SCIENCES STAFFS' AND FACULTY 
MEMBERS' JOB SATISFACTION IN 2015 

 
Nargess Soltanizadeh1, Naser Sanaei2* 
  

  
 

ABSTRACT 
 
Background: Organizational culture of an organization is one of the fundamental staffs' job 
satisfaction factors. This study aimed to compare the effects of organizational culture on faculty 
members and staffs' job satisfaction using Hofstede's model. 
Material of Shahid Beheshti university of Medical Sciences were randomly selected and studies in 
2015. Minnesota questionnaire were used to job satisfaction and measuring dimension of 
organizational culture (distribution of high power, ambiguity aversion, masculinity/femininity and 
individualism/collectivism) by modified Hofstede's model in five spectrums of Likert scale. 
Results: The study population consists of %39 faculty members and %60.9 staffs, %66.7 percent were 
women and %74.4 of them were married. Mean and standard deviation of age was 42.3±9.7 years old. 
Most of people were opposed to the distribution of high power and masculinity and demanding 
ambiguity aversion and collectivism. Significant and direct relationship was observed between job 
satisfaction and collectivism among staffs. The rate of individualism variable effect was little more 
than power distribution. There was significant difference in ambiguity aversion alone among faculty 
members and staffs' opinion (p<0.001). The rate of job satisfaction was more among faculty members 
(p<0.001). 
Conclusions: Faculty members' job satisfaction was more than staffs. Hence modifying of distribution 
high power and patriarchy in organizational culture and ambiguity aversion could increased staffs' job 
satisfaction? 
 
Keywords: Organizational culture, job satisfaction, staff, faculty member 
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