
 

 

  

  

  
  

  رهنگ سازماني با رضايت شغليبطه فبررسي را

  ) در ميان اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاه تبريز(

  2، داود حسيني نسب1*سهيلا زميني

  ، مدرس دانشگاه پيام نور شبستري تربيتيشناس روانكارشناسي ارشد . 1

  ي تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي تبريزشناس رواناستاد . 2
  )25/7/88: تصويبخ ي؛ تار1/2/88: تاريخ دريافت( 

  چكيده

و كاركنان دانشگاه  يت علمأيه ياعضا يت شغليرابطه فرهنگ سازماني و رضا يپژوهش حاضر با هدف بررس

و كاركنان  يعلم هيأت ياعضا نفر از 209. باشد ق از نوع همبستگي مييروش اين تحق. تبريز انجام شده است

 نامه پرسشابزارهاي مورد استفاده، . انتخاب شدند يا ي طبقهبه صورت تصادف 86-87تحصيلي  دانشگاه تبريز در سال

ها و  سؤال بر اساس يآور ق پس از جمعيتحق يها داده. بودند و شاخص توصيف شغلي فرهنگ سازماني هافستد

مستقل و آزمون تحليل واريانس مورد  يها گروه يبرا T رسون، آزمونيپ يق با استفاده از روش همبستگيفرضية تحق

آن است كه فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز از نوع  يايگو ،ج به دست آمدهينتا. و تحليل قرار گرفت تجزيه

نتايج تحليل واريانس  چنين هم. (p<0/05)باشد و رضايت شغلي در بين سه نوع فرهنگ متفاوت است  عقلاني مي

آنها تفاوت معنادار وجود ندارد  يمعل ه رتبهبا توجه ب يعلم هيأت ياعضا يت شغلين رضاينشان داد كه ب

(p>0/05) .علاوه نتايج آزمون  هبT ن يو كاركنان و نيز ب يأت علميه ياعضا يت شغليمبين اين بود كه بين رضا

طور ضريب همبستگي پيرسون نيز مبين  همين. (p<0/05)زنان و مردان تفاوت معنادار وجود دارد  يت شغليرضا

  .(p<0/05)بود  يو رضايت شغل يگ سازمانن فرهنيوجود رابطه معنادار ب
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  مقدمه

عنوان  هيريت بشوند و مد ها ركن اصلي اجتماعات كنوني محسوب مي سازمان

ها مطرح بوده است و روند حركت از  ين عامل در حيات، رشد و يا مرگ سازمانتر مهم

انسان داراي . شود مدير هدايت مي به وسيلهسوي وضع مطلوب ه وضع موجود ب

هاي متعدد بوده و از يكسري باورها، اعتقادات، تمايلات،  ييشخصيتي چند بعدي و توانا

باشد كه به تبع شخصيت متنوع وي، اثرات محيطي بر  خوردار ميانتظارات و احساسات بر

  . باشد هاي او، داراي پيامد و نتايج خاصي مي روي رفتار و انگيزه

توان مورد  هاي خاص مي ها، بسياري از رفتارها را در محيط با وجود همه پيچيدگي

ماني يكي از عوامل فرهنگ ساز. بيني نمود شناسايي قرار داد و نتايج مورد انتظار را پيش

ها و باورهاي افراد را در درون يك محيط سازماني مورد  اصلي است كه هويت، ارزش

فرهنگ سازماني به عنوان يك جزء مهم و بنيادي .  )1995هارينگتون، (دهد  مطالعه قرار مي

شود و به مثابة واقعيتي اجتماعي است كه بر مبناي  در پيكرة يك سازمان محسوب مي

گيرد و تنها يك متغير ساده نيست بلكه  همتاي اعضاي سازمان شكل مي بي تعاملات

فرهنگ . )1983اسمريچ، (توسعه وگسترش فرايندهاي روان پويايي اعضاي سازمان است 

ها و عقايد مشترك دانست كه به اعضاي  توان به عنوان الگويي از ارزش سازماني را مي

اني درك و فهمي به دست آورند و كند تا از عملكردهاي سازم سازمان كمك مي

  .)2003داير، (كند  هنجارهايي را براي رفتارهاي كاركنان در سازمان فراهم مي

  مسألهبيان 

به دنبال نظريات و تحقيقات جديد مديريت، فرهنگ سازماني  1980از اوايل دهه 

ها  نداراي اهميت روز افزوني شده و يكي از مباحث اصلي و كانون توجه مديريت سازما

ان اجتماعي و حتي شناس روانشناسان،  شناسان، جامعه جمعيت. را تشكيل داده است

هاي زيادي را ابراز  اند و در اين زمينه نظريه اقتصاد دانان توجه خاصي به آن مبذول داشته
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اند تا بتوانند در حل مسايل و مشكلات مديريت  اند و تحقيقات متعددي را انجام داده كرده

  .)1378كيا، (هره گيرند ب ها از آن

به ابعاد قابل مشاهده فرهنگ سازماني توجه  تر بيشپردازان فرهنگي  تعدادي از نظريه

براي آنها فرهنگ يك پديده تركيبي . اين ابعاد قابل مشاهده ثابت و مستمر هستند. دارند

 .هاي افراد پيوند خورده است و يك واقعيت اجتماعي نسبتاً ثابت است كه با شناخت

كنند و نه به  اي تفسير مي اي ديگر فرهنگ را به صورت يك پديده پويا و لحظه عده

  .)311- 300، صص2003اشكاناسي، (عنوان يك پديده ايستا 

هاي متعددي  بندي دانشمندان و محققان براساس تعاريف خود از فرهنگ سازماني تقسيم

هوفستد، (باشد   مي» گارث«و » نكويي«ترين آنها مربوط به  اند كه يكي از جامع انجام داده

گ آنها فرهنگ سازماني را به چهار دسته فرهنگ عقلاني، فرهنگ ايدئولوژيك، فرهن. )1991

  :اند مراتبي تقسيم نموده توافق و مشاركت، و فرهنگ سلسله

شود  هاي يكپارچه و متمركز دروني مشخص مي فرهنگ عقلاني از طريق تمركز فعاليت

هاي محوري اين نوع  ارزش. شود هاي ديگر مي مان با سازمانو موجب رقابت يك ساز

عواملي كه موجب حداكثر عملكرد سازمان . دهند فرهنگ را كارايي و سودمندي تشكيل مي

فرهنگ ايدئولوژيك . هاي فردي و قاطعيت هستند هاي صريح و قضاوت شود، هدف مي

جه رشد و رقابت بيروني برخلاف فرهنگ عقلاني بر عدم تمركز قدرت متمركز است و متو

سازمان . شود باشد و اهداف گسترده رهبري موجب تعهد در افراد نسبت به سازمان مي مي

فرهنگ مشاركتي . كند در رقابت براي جلب حمايت بيروني از بينش و بصيرت استفاده مي

بنابراين . باشد تم ميها و توجه داخلي به حفظ سيس بر عدم تمركز قدرت، تنوع فعاليت

مبتني بر تعاون است كه اين موجب روحيه بالاي اعضاي  بسيار دوستانه و وابط اعضار

مراتبي نيز همانند فرهنگ  فرهنگ سلسله. شود گروه و اعتماد بسيار آنان نسبت به هم مي

ايدئولوژيك مبتني بر توجه داخلي و حفظ سيستم  مشاركتي و برخلاف فرهنگ عقلاني و

  .)همان(هاي يكپارچه است  درت و فعاليتباشد و ويژگي آن تمركز ق مي

فرهنگ سازماني بر نحوة  تأثيرآيد بيانگر  ها و تحقيقات برمي آنچه از مشاهدة يافته

هايي كه داراي فرهنگ مشاركتي  اي كه امروزه اغلب سازمان باشد، به گونه رفتارها مي

نوع بوروكراتيك  هاي بالا بوده و نيز يك فرهنگ سازماني از وري باشند داراي بهره مي
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صرفاً براي اجراي فرامين و دستورات صادر شده، مناسب تشخيص داده شده است 

تحقيقات گسترده در علم مديريت، نظام مديريت مشاركتي را به عنوان . )1995هارينگتون، (

هاي  كارآمدترين نظام مديريتي در زمينه توسعه نيروي انساني و افزايش تعهد و انگيزه

ها نشان  علاوه نتايج پژوهش هب. )226- 213، صص1378زاده،  خاقاني(نمايد  في ميكاركنان معر

هاي اثربخشي سازمان چون  مثبتي بر شاخص تأثيرتواند  دهد كه فرهنگ سازماني مي مي

عملكرد، حس تعهد، اعتماد به نفس و رفتارهاي اخلاقي كاركنان و كارگران داشته باشد 

عنوان يك شاخص  هرضايت شغلي ب چنين هم. )1973يچارد، ؛ پر1985؛ پوستر، 1984دنسون، (

آن  اي بر مهم در رفتار سازماني مطرح است و فرهنگ سازماني قادر است نقش فزاينده 

ين تر بيشسازماني  هاي مربوط به حوزة رفتار كه در پژوهش طوريه ب. داشته باشد

  .)1997اسپكتور، (تحقيقات درمورد رضايت شغلي صورت پذيرفته است 

اجتماعي  - هاي رواني رضايت شغلي كه براساس تعيين درجة سازش يافتگي و ويژگي

ساعتچي، (شود، معياري براي تعيين عملكرد شغلي است  يابي مي يك فرد با شرايط كار ارزش

گيري عاطفي است كه يك شخص در رابطه با شغلش  علاوه، رضايت شغلي جهت به. )1379

عواملي كه بر رضايت ) 1997(بر مبناي نظر اسپكتور . )624و 600، صص2007پريس، (دارد 

بندي هستند كه عبارتند از عوامل سازماني،  گذارند در چهار گروه قابل طبقه شغلي اثر مي

هاي سازماني  بطوريكه راهبردها و خط مشي. عوامل محيطي، ماهيت كار و عوامل فردي

د اما خط مشي منعطف، با شو غيرمنعطف موجب برانگيختن احساسات منفي شغلي مي

  .)1382قراباغي، (رضايت شغلي بالا مرتبط است 

  ادبيات پژوهش

 تأثيرنتايج تحقيقات پيشين مبين آن است كه نوع فرهنگ سازماني بر رضايت شغلي 

دهد  ، نشان مي)1377(كيا  ؛ ترابي)1378(؛ بحرالعلوم )1382(دارد، نتايج پژوهش سرداري 

، )2001(استامپف . رضايت شغلي همبستگي مثبت وجود دارد كه بين فرهنگ سازماني با

به اين  ،هاي آمريكا انجام داد نيز در پژوهش خود كه بر روي پرستاران و بيماران بيمارستان

اين . دارد تأثيرنتيجه رسيد كه، نوع مديريت بر رضايت شغلي و تعهد شغلي پرستاران 

مندي شغلي و تعهد شغلي پرستاران  پژوهش نشان داد كه، مديريت مشاركتي بر رضايت
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منفي  تأثيرمراتبي بر ميزان رضايت شغلي و تعهد شغلي آنان  مثبت و مديريت سلسله تأثير

هايي كه از  ، در پژوهش خود بر روي انترن)2008(علاوه بيب، بلاي لاك، سويتسر  هب. دارد

ب با سرپرست، به اين نتيجه رسيدند كه ارتباط خو ،نظرپرداخت حقوق تفاوت داشتند

از پرداخت حقوق موجب رضايت  تر بيشهاي شغلي و داشتن فرصت ارتقا،  افزايش مهارت

كه ميان فرهنگ سازماني  ، نيز نشان داد)2002(تحقيق بنت و همكاران . شغلي است

مارتينز و بلنچ . كارآفريني و مشاركتي با فرسودگي شغلي رابطه معكوس و منفي وجود دارد

  .اند پژوهش خود به رابطه معنادار فرهنگ سازماني با خلاقيت اشاره كرده ، نيز در)2003(

، نيز در پژوهشي به بررسي رابطه زندگي كاري و رضايت شغلي )1387(ميركمالي 

نتايج رگرسيون گام به گام نشان داد كه . ها پرداخت اعضاي هيأت علمي دانشگاه

هاي انساني  مداوم و توسعه قابليتگرايي در سازمان، تأمين فرصت رشد و امنيت  قانون

  .به عنوان ابعاد كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي همبستگي چندگانه دارد

يافتگي هر كشوري  كه آموزش عالي يكي از اركان مهم توسعه مسألهبا عنايت به اين 

تحولات روز . گذاري مادي و معنوي در آموزش عالي ميسر است است و اين امر با سرمايه

دارد كه رويكردهاي خود را نسبت به  آوري ما را بر آن مي ون در عرصه علم و فنافز

در نظام كنوني آموزش عالي، . گذاري در آموزش عالي مورد بازنگري قرار دهيم سرمايه

گيري  گيران موضوعات كلان، نياز چنداني به مشورت با اعضاي هيأت علمي و بهره تصميم

هاي  هاي آموزشي با گرايش اما اهداف متنوع گروه .كنند از تخصص آنها احساس نمي

گيري از تخصص آنها را در موضوعات آموزشي و  تخصصي مختلف ضرورت بهره

بنابراين، ناگفته پيداست كه مطالعه . )125و 97، صص1382آراسته، (كند  پژوهشي دوچندان مي

اي برخوردار است تا  ها در حيطة آموزش عالي از جايگاه ويژه نوع فرهنگ سازماني دانشگاه

ها درجهت اعتلاي فرهنگ  ها بتوانند با شناسايي كاستي بدين وسيله رؤساي دانشگاه

لذا . سازماني دانشگاه راهكارهايي را بينديشند و اقدامات لازم را براي بهبود آن انجام دهند

هدف از پژوهش حاضر اين است كه ضمن شناسايي فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه 

ز، ميزان رضايت شغلي كاركنان و اعضاي هيأت علمي آن را مورد بررسي قراردهد و به تبري

  . وجود يا عدم رابطة بين اين دو بپردازد
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  هاي اساسي پژوهش پرسش

نوع فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز كدام است و آيا رضايت شغلي در . 1

  ؟استبين چهار نوع فرهنگ متفاوت 

شغلي اعضاي هيأت علمي با توجه به رتبة علمي آنها تفاوت آيا بين رضايت . 2

  وجود دارد؟ 

  آيا بين رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي و كاركنان تفاوت وجود دارد؟. 3

  آيا بين رضايت شغلي زنان و مردان تفاوت وجود دارد؟. 4

  فرضيه پژوهش

  . بين فرهنگ سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد

  روش پژوهش 

توان از نتايج آن به منظور  باشد؛ زيرا مي ن تحقيق از لحاظ هدف كاربردي مياي

چنين  هم. كارهاي لازم استفاده نمود اعتلاي فرهنگ سازماني و يا تغيير آن و يا ارايه راه

  .باشد همبستگي مي -از لحاظ روش جزء تحقيقات توصيفي

  گيري جامعة آماري و روش نمونه

در اين پژوهش شامل كلية كاركنان و اعضاي هيأت علمي جامعة آماري مورد بررسي 

هاي  هاي مختلف شغلي و دانشكده بود كه در رده 86- 87تحصيلي  دانشگاه تبريز در سال

 438نفر بود، كه تعداد  1022حجم جامعة آماري مورد نظر . مختلف مشغول به كار بودند

گيري  روش نمونه. تصاص داشتنفر به كاركنان اخ 584نفر به اعضاي هيأت علمي و تعداد 

براي انتخاب اعضاي هيأت . اي انتخاب شد اين پژوهش با استفاده از روش تصادفي طبقه

هاي دانشگاه تبريز به چهار گروه علوم انساني، علوم پايه، فني و مهندسي  علمي، كلية رشته

عه آماري بر اساس تعداد آنها، حجم نمونه متناسب با جام بندي شد و و كشاورزي تقسيم

حجم . براي محاسبة حجم نمونه در اين پژوهش از فرمول كوكران استفاده شد. محاسبه شد
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 106نفر به اعضاي هيأت علمي و  103نفر بود كه از اين تعداد  209كل نمونة محاسبه شده 

  . نفر به كاركنان اختصاص داشت

  تعاريف مفهومي و عملياتي متغيرها 

فرهنگ سازماني عبارت است از الگوي عمومي : تعريف مفهومي فرهنگ سازماني

هايي كه اكثر اعضاي سازمان در آن  چنين ارزش هاي مشترك و هم رفتارها، باورها، تلقي

  .)1379ساعتچي، (سهيم و شريكند 

هايي كه  فرهنگ سازماني در اين تحقيق توسط نمره: تعريف عملياتي فرهنگ سازماني

بر اساس مدل » هافستد«نامه  هاي پرسش خ به گويهكاركنان و اعضاي هيأت علمي در پاس

نامه بر اساس ضوابط معين  گذاري پرسش پس از نمره. كويين و گارث دادند، محاسبه گرديد

  .گرديد مراتبي، عقلاني، ايدئولوژيك، مشاركتي تقسيم  فرهنگ سازماني به چهار دسته سلسله

مثبت  و اس مساعدرضايت شغلي به عنوان احس: تعريف مفهومي رضايت شغلي

ها و علايق از يك طرف و  كاركنان به شغل خود، در سازمان، متأثر از نيازها، انگيزه

  .)1381هومن، (باشد  شرايط شغلي از طرف ديگر مي

در تحقيق حاضر رضايت شغلي به وسيله شاخص : تعريف عملياتي رضايت شغلي

أت علمي از پاسخ دادن به اي كه كاركنان و اعضاي هي نمره. برآورد شد 1توصيف شغلي

  .گيرند شاخص رضايت شغلي آنان است شاخص مذكور مي

  ابزارهاي پژوهش

  :نامه استفاده شده است در اين تحقيق از سه نوع پرسش

  :نامه جمعيت شناختي پرسش

يابي به اطلاعات دموگرافيك از قبيل نوع استخدام، نوع كار، سن،  جهت دست

اي به وسيله محقق تنظيم و در اختيار  نامه پرسش جنس، مرتبة علمي، سطح تحصيلات،

  .اعضاي نمونه قرار گرفت تا تكميل نمايند

                                                           

1- JDI 
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  :1نامه استاندارد شده فرهنگ سازماني پرسش

ين و گارث تنظيم يتوسط هافستد و براساس مدل فرهنگ سازماني كو نامه پرسشاين 

، فرهنگ ايدئولوژيك، فرهنگ عقلاني: آنها فرهنگ سازماني را به چهار دسته. يافته است

 نامه پرسش. )1991هافستد، (اند  مراتبي تقسيم نموده فرهنگ توافق و مشاركت، و فرهنگ سلسله

) فاكتورهاي(است كه علاوه بر تعيين نوع فرهنگ سازماني قادر است عوامل  سؤال 23شامل 

ع قدرت، گيري، منب شيوه پيروي و قبول، شيوه تصميم اعضا يابي ارزشسبك رهبري، معيار 

 . را نيز شناسايي نمايد) عامل 9جمعاً (مرجع اختيار، معيار عملكرد، هدف سازمان و انگيزش 

خيلي كم تا (كند  اي ليكرت استفاده مي نامه براي هر ماده از مقياس پنج درجه اين پرسش

پس از اينكه نمره كل . گيرد كه به ترتيب امتياز يك تا پنج به آنها تعلق مي) خيلي زياد

شود و  ميانگين نمرات نمونه آماري محاسبه مي). 115تا  23بين (نامه محاسبه شد  پرسش

  :نمود تعيين را سازمان يا شركت يك سازماني فرهنگ كلي طور به توان مي )1( جدول طبق سپس

و  86/0، )1386(نامه به روش آلفاي كرونباخ در پژوهش جوياني  اعتبار اين پرسش 

  .به دست آمد 85/0نفر اجرا شد،  30روي در پژوهش حاضر كه بر 
  

 توافق و مشاركت كيدئولوژيا يعقلان يمراتب سلسله نوع فرهنگ

 5/86-115 75/57-25/86 29- 5/57 23-28- 75 حدود نمرات

  يسازمان يها حدود نمرات در انواع فرهنگ :1جدول 
  

  :2شاخص توصيف شغلي

، ساخته شده است و يكي از 1969از سوي اسميت، كندال و هالين  نامه پرسشاين 

اين ابزار پنج وجه . )1381هومن، (ترين ابزارهاي سنجش رضايت شغلي است  ترين و دقيق رايج

براي هر وجه، تعدادي معيار وجود دارد كه . كند مختلف رضايت شغلي را ارزيابي مي

ن اي كه اي گانه وجوه پنج. دهد احساسات فرد را نسبت به شغلش مورد سنجش قرار مي

، )آيتم 10(، مقياس سرپرست يا مدير )آيتم 10(مقياس نوع كار : سنجد عبارتند از شاخص مي
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 6(و مقياس حقوق و مزايا ) آيتم 5(در سازمان  ي، مقياس ارتقا)آيتم 10(مقياس همكاران 

  .گيرد امتياز مي 5تا  1، و هر آيتم بر حسب دامنه )آيتم

هر قدر نمره فرد در . در تغيير خواهد بود 205 تا 41بنابراين نمره كلي رضايت شغلي بين 

همساني دروني اين شاخص . است تر بيشباشد دليل بر رضايت شغلي  تر بيش نامه پرسشاين 

گزارش شده  92/0تا  59/0ها از  و براي خرده مقياس 92/0تا  89/0توسط كندال و هالين از 

ها از  و براي خرده مقياس 75/0در ايران ارشدي و همكاران همساني دروني كل ]. 11[است 

اند كه نتايج اين شاخص با ساير  اند كندال و هالين اظهار داشته گزارش كرده 85/0تا  73/0

در پژوهش ].. 11[دار و مثبت دارند  گيري رضايت شغلي، همبستگي معنا زهابزارهاي اندا

براي كل  92/0 نفر اجرا شد و آلفاي كرونباخ 30در مورد  نامه پرسشحاضر پايايي اين 

  .آمدبه دست  84/0، 87/0، 92/0، 96/0، 85/0ها به ترتيب  ، و براي زير مقياسنامه پرسش

 نتايج 

و تعيين نوع فرهنگ سازماني غالب دانشگاه تبريز و  1براي بررسي پرسش شماره 

هاي توصيفي مربوطه  چگونگي رضايت شغلي در بين چهار نوع فرهنگ، ابتدا شاخص

  :آمده است )2(نتايج اين بررسي در جدول . يمرا بررسي نمود
  

نوع فرهنگ 
 سازماني

 درصد تعداد
 رضايت شغلي

 حد بالا حد پايين خطاي ميانگين انحراف استاندارد ميانگين

 190 54 97/1 89/25 51/128 5/78 172 عقلاني

 189 108 30/4 21/20 13/149 10 22 ايدئولوژيك

 181 134 02/4 59/15 73/161 8/6 15 توافقي

 190 54 84/1 69/26 07/133 4/95 209 كل

هاي پراكندگي و مركزي رضايت شغلي با توجه  وضعيت فرهنگ سازماني دانشگاه و شاخص: 2جدول

  به نوع فرهنگ سازماني
  

ها را  نامه نفري كه پرسش 209شود، از مجموع  ملاحظه مي )2(طور كه در جدول  همان 

فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه تبريز را عقلاني ) درصد 5/78(ر نف 172اند،  تكميل نموده
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ها فرهنگ سازماني در دانشگاه  كدام از آزمودني لازم به ذكر است كه هيچ. اند انتخاب كرده

به منظور تجزيه و تحليل اين پرسش نيز از تحليل . مراتبي ندانستند تبريز را از نوع سلسله

  :دهد نتايج اين تحليل را نشان مي )3(جدول  .بهره جستيم 1واريانس يك طرفه
  

 منابع تغيير
مجموع 
 مجذورات

 داري سطح معنا Fشاخص  ميانگين مجذورات درجه آزادي

 000/0 53/17 72/10783 2 45/21567 بين گروهي

   90/614 206 47/126670 درون گروهي

    208 92/148237 كل

  و رضايت شغلي يگ سازمانك طرفه نمرات فرهنيانس يل واريتحل :3جدول
  

دار است،  معنا p) >05/0(در سطح  F=53/17دهد، مقدار  نشان مي )3(طور كه جدول  همان

  .هايي كه فرهنگ سازماني متفاوتي دارند، رضايت شغلي نيز متفاوت است يعني بين گروه

هاي مركزي رضايت شغلي را در بين  ابتدا شاخص )2(براي بررسي پرسش شماره 

نتايج اين  )4( جدول. يأت علمي با توجه به رتبة علمي آنها بررسي نموديماعضاي ه

 :دهد تحليل را نشان مي

 

 ميانگين تعداد رتبة علمي
انحراف 
 استاندارد

 حد بالا حد پايين خطاي ميانگين

 183 125 62/5 64/18 54/153 11 استاد

 187 97 68/5 79/24 21/139 19 دانشيار

 190 90 00/3 07/23 64/138 59 استاديار

 168 77 03/6 56/22 42/136 14 مربي

 190 77 27/2 08/23 03/140 103 كل

  هاي پراكندگي و مركزي رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي شاخص :4جدول

  با توجه به رتبه علمي آنها
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نيز از تحليل واريانس يك طرفه ) 2( هبه منظور تجزيه و تحليل پرسش شمار

  :دهد نتايج اين تحليل را نشان مي )5(ول جد. استفاده كرديم
  

 منابع تغييرات
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

 داري سطح معنا F شاخص

 22/0 46/1 33/772 3 00/2317 بين گروهي

   66/525 99 83/52040 درون گروهي

    102 84/54357 كل

  ي هيأت علميضاتحليل واريانس يك طرفه نمرات رضايت شغلي اع :5جدول

  با توجه به رتبة علمي آنها
  

دار  معنا p) <05/0(در سطح  F=46/1شويم كه مقدار  متوجه مي )5(با ملاحظة جدول 

وجه به رتبة علمي آنها يعني ميزان رضايت شغلي در بين اعضاي هيأت علمي با ت. نيست

  .داري ندارد تفاوت معنا

هاي توصيفي را بررسي كرديم و سپس  ، ابتدا شاخص3به منظور بررسي پرسش شماره 

  :دهد نتايج اين تحليل را نشان مي )6(جدول . هاي مستقل بهره گرفتيم گروه Tاز آزمون 
  

رضايت 
 شغلي

انحراف  ميانگين تعداد
 استاندارد

خطاي 
استاندارد 

 ميانگين

تفاوت 
انحراف 
 استاندارد

تفاوت 
 ها ميانگين

درجه 
 آزادي

شاخص 
T 

سطح 
 داري معنا

 000/0 84/3 207 73/13 57/3 27/2 08/23 03/140 103 علميهيأت 

      74/2 28/28 30/126 106 كاركنان

هيأت  يمستقل براي بررسي رضايت شغلي اعضا Tآزمون  هاي توصيفي و شاخص :6جدول

  علمي و كاركنان
  

 >05/0(است كه در سطح  T=84/3شود كه مقدار  ملاحظه مي )6(با توجه به جدول 

(p داري  تفاوت معنايعني بين رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي و كاركنان  .دار استمعنا

  .از كاركنان است تر بيشوجود دارد و رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي 
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هاي توصيفي را بررسي نموديم و سپس  نيز ابتدا آماره 4به منظور بررسي پرسش شماره 

  : نشان داده شده است )7(ل در جدول مستقل بهره گرفتيم كه نتايج اين تحلي Tاز آزمون 
  

 ميانگين تعداد جنس
انحراف 
 استاندارد

خطاي 
استاندارد 

 ميانگين

تفاوت 
انحراف 
 استاندارد

تفاوت 
 ها ميانگين

درجه 
 آزادي

شاخص 
T 

سطح 
 داري معنا

 013/0 509/2 207 88/9 93/3 01/2 12/24 14/136 144 مردان

      81/3 79/30 26/126 65 زنان

  مستقل براي بررسي رضايت شغلي از نظر جنسيت Tهاي توصيفي و آزمون  شاخص: 7لجدو
  

. دار است معنا p) >05/0(در سطح  T=509/2دهد كه مقدار  نشان مي )7(نتايج جدول  

  .است تر بيشداري  ان از رضايت شغلي زنان بصورت معنايعني رضايت شغلي مرد

 )8(جدول . تگي پيرسون استفاده شداز ضريب همبس) 1(براي آزمون فرضيه شماره 

  :دهد نتايج اين آزمون را نشان مي
  

 نوع فرهنگ سازماني رضايت شغلي ضريب همبستگي پيرسون

 رضايت شغلي

 379/0 1 همبستگي پيرسون

 000/0  داري سطح معنا

 209 209 تعداد

 نوع فرهنگ سازماني

 1 379/0 همبستگي پيرسون

  000/0 داري سطح معنا

 209 209 عدادت

  نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين نوع فرهنگ سازماني و رضايت شغلي: 8جدول
  

دهد كه ميزان همبستگي بين اين دو متغير برابر است  نشان مي )8(نتايج مندرج در جدول 

توان  بر اين اساس مي. دار است معنا p) >05/0(و اين ضريب به دست آمده سطح  r=379/0با 

كه بين نوع فرهنگ سازماني و رضايت شغلي از نظر آماري همبستگي مستقيم نتيجه گرفت 

  ).است مستقيم رابطه اين چنين هم است، مثبت همبستگي يعني ،r < 0 چون( دارد وجود داري معنا



  ١٣٣  � ...أت علمیيه یان اعضايم ت شغلی دريبررسی رابطه فرهنگ سازمانی با رضا 

 

  نتيجه

دهد كه فرهنگ  نشان مي 3و  2ملاحظه جداول ) 1(در تجزيه و تحليل پرسش شماره 

آوري شده از  هاي جمع باشد و نيز داده ريز از نوع عقلاني ميغالب سازماني در دانشگاه تب

هايي كه فرهنگ سازماني آنها عقلاني  ها حاكي از آن است كه گروه نفر كل آزمودني 209

هايي كه فرهنگ سازماني آنها ايدئولوژيك  است، رضايت شغلي آنها با رضايت شغلي گروه

كه به ) 1378(اين پژوهش با تحقيق بحرالعلوم نتيجه . داري دارد و توافقي است، تفاوت معنا

ارتباط بين فرهنگ سازماني و سبك مديريت با رضايت شغلي كارشناسان سازمان تربيت 

بدني تهران پرداخته است، همسويي دارد، مبني بر اينكه انواع مختلف فرهنگ سازماني 

رهنگ سازماني ف) 1386(چنين در تحقيق جوياني  هم. داراي رضايت شغلي متفاوتي است

مراتبي كمترين سطح  توافقي و مشاركتي بالاترين سطح رضايتمندي و فرهنگ سلسله

با  گيري تصميمشود كه  مديريت سازماني از نوع مشاركتي موجب مي. رضايتمندي را دارد

مشاركت اعضاي جامعه دانشگاهي و هيأت علمي صورت گيرد و بدين سان آنها از 

پذيري و  ليتؤوبرخوردار خواهند شد و بدنبال آن حس مسي تر بيشاستقلال و آزادي 

به . گام بردارد تر بيشتواند بسوي اثر بخشي  يابد و دانشگاه مي تعهد در ميان آنها افزايش مي

اين ترتيب اثر بخشي اعضاي هيأت علمي در آموزش و پژوهش و خدمات اجتماعي 

براي پيشرفت در رشته  تر بيش يابد و متعاقب اين امر جو كاري بهتر، فرصت افزايش مي

شود و موجب ارتقاي سطح علمي  تخصصي و استفاده بهينه از تخصص افراد فراهم مي

دانشگاه خواهد شد، وقتي كه سطح علمي دانشگاه ارتقا يابد، رضايت شغلي اعضاي هيأت 

  .)1382آراسته، (علمي نيز افزايش خواهد يافت 

دهد كه استادان  نشان مي 5و  4حظه جداول ملا) 2(گيري از پرسش شماره  در نتيجه 

كمترين ميزان رضايت شغلي را  42/136ين و مربيان با ميانگين تر بيش 54/153با ميانگين 

يعني . دهد دار را نشان مي حليل واريانس عدم وجود تفاوت معنااما نتايج آزمون ت. دارند

از ساير  تر بيشدرست است كه رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي با درجة استادي 

  . دار نيست تر است، اما اين تفاوت معنا پاييناعضا با درجة علمي 

نيز بيانگر اين است كه بين رضايت شغلي ) 3(بررسي تجزيه وتحليل پرسش شماره  

بيانگر اين  )6(ملاحظة جدول . دار وجود دارد هيأت علمي با كاركنان تفاوت معنا اعضاي
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و ميانگين رضايت شغلي  03/140عضاي هيأت علمي است كه ميانگين رضايت شغلي ا

توان چنين توجيه كرد كه تفاوت در  در تبيين اين يافته نيز مي. است 3/126كاركنان 

تواند  ها و نحوة مديريت و شرايط و مقررات رايج در دانشگاه مي حقوق، مزايا، پاداش

به  نتيجة. اشدعلت وجود تفاوت بين رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي با كاركنان ب

وي به ارتباط بين فرهنگ . آمده از اين پرسش با تحقيق لين دان هام همسويي دارددست 

سازماني و رضايت شغلي پرستاران پرداخته است و نتيجه گرفته است كه بين تحصيلات 

نيز ) 1378(نتايج تحقيق بحرالعلوم  چنين هم. و سن با رضايت شغلي رابطه وجود دارد

اين . ست كه بين مدرك تحصيلي و رضايت شغلي همبستگي وجود داردحاكي از آن ا

رضايت شغلي را به ) 1997(علاوه اسپكتور  هب. يافته با نتايج اين پژوهش همسويي دارد

گيري  عوامل بيروني چون ترفيع شغلي، حقوق بالاتر، نظارت كمتر، آزادي در تصميم

ين عامل در وجود تر مهمتواند  مي رسد كه عوامل ذكر شده به نظر مي. داند مربوط مي

  .تفاوت بين رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي و كاركنان باشد

حاكي از آن است كه بين رضايت شغلي زنان و مردان ) 4(هاي پرسش شماره  يافته

نسبت  14/136دهد كه مردان با ميانگين  نشان مي )7(تفاوت وجود دارد، مندرجات جدول 

در تبيين يافته فوق  .ي برخوردارندتر بيشاز رضايت شغلي  26/126به زنان با ميانگين 

رسد كه زنان در مقايسه با مردان از نظر حقوق و مزايا و رضايت از  چنين بنظر مي

سرپرست و ساير عوامل نه گانه رضايت شغلي در مقام نازلتري نسبت به مردان هستند و 

 1380نيز با تحقيق پاپي در سال  نتيجة اين پرسش. اين موجب ناخشنودي شغلي آنان است

شود كه در ميزان رضايت از امكانات  از تحقيق پاپي چنين استنباط مي. همسويي دارد

رفاهي، محيط كار، حقوق و مزايا، ارتقا و ماهيت شغلي تفاوتي بين كارمندان زن و مرد 

ولي در خصوص رضايت از سرپرست و رابطه با همكاران، مردان . شود مشاهده نمي

دهد  نيز نشان مي) 1997(تحقيق كلارك ]. 5[دهند ي نسبت به زنان نشان ميتر بيشرضايت 

كه رضايت شغلي مردان و زنان در آمريكا تفاوتي ندارد اما رضايت شغلي زنان در انگلستان 

  .و اين تحقيق با نتايج برآمده از پرسش اخير همسويي ندارد. است تر بيشنسبت به مردان 

دار  اني و رضايت شغلي رابطه مثبت معناليل آماري، بين فرهنگ سازمطبق تجزيه و تح

نتايج همبستگي پيرسون را نشان  )8(مندرجات جدول . وجود دارد% 95در سطح اطمينان 
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اين نتيجه با تحقيق سارنو . است) r=379/0(دهد، ميزان همبستگي بين اين دو متغير  مي

ها نتيجه گرفته بود كه بين  زماني بر سازمانفرهنگ سا تأثيرهمسويي دارد، وي در زمينه 

. )1386جوياني، (دار وجود دارد ي و رضايت شغلي همبستگي مثبت معنافرهنگ سازمان

نيز در تحقيق خود به همبستگي مثبت بين فرهنگ سازماني و ) 1378(بحرالعلوم  چنين هم

از % 33اني تحقيق وي بيانگر اين است كه فرهنگ سازم. كند رضايت شغلي تأكيد مي

نيز ضمن تبيين الگوي ) 1374(زارعي متين . كند بيني مي تغييرات رضايت شغلي را پيش

هاي اسلامي در محيط كار و نقش آن در رضايت شغلي  فرهنگ سازماني براساس ارزش

هايي كه از نظر الگوي فرهنگ سازماني مورد نظر در وضعيت بهتري  نشان داد، در سازمان

نتايج حاصل از پژوهش صادقي علويجه . شغلي بالاتري دارند قرار دارند، رضايت

دهد كه فرهنگ سازماني مشاركتي موجب افزايش رضايت شغلي در  نيز نشان مي) 1375(

نيز به نتايج مشابهي در خصوص همبستگي فرهنگ ) 1377(كيا  ترابي. بين كاركنان است

  .سازماني با رضايت شغلي رسيده است

  دهاها و پيشنها محدوديت

هايي قرار داشت،  محدوديت تأثيرها تحت  پژوهش حاضر نيز همانند ساير پژوهش

بدليل عدم كاربرد نتايج تحقيقات پيشين، و عدم توجه به نظرات قبلي اعضاي هيأت 

 با اين. ها ندارند نامه پرسششد كه آنها رغبتي به تكميل  علمي و كاركنان احساس مي

اطمينان از محرمانه ماندن نتايج، همكاري آنها جلب  تلاش شد با جلب نظر آنها و ،حال

علاوه دسترسي به همة اعضاي هيأت علمي بدليل مشغلة كاري فراوان و مجاب  هب. شود

ها اختصاص دهند، بسيار  نامه پرسشكردن آنها كه قسمتي از وقت خود را به تكميل 

شود  ن مطالعه، پيشنهاد ميهاي نهايي اي هاي ياد شده و يافته به تبع محدوديت. دشوار بود

ها سعي در شناسايي نوع فرهنگ سازماني  كه متوليان آموزش عالي و رؤساي دانشگاه

هاي  هاي سازماني به اهداف و ارزش خود داشته باشند و در طراحي اهداف و ارزش

اعضاي هيأت علمي و كاركنان خود نيزتوجه كنند و درتغيير سطح فرهنگ سازماني خود 

ين تر بيشنگ مشاركتي تلاش نمايند چرا كه فرهنگ سازماني مشاركتي به سمت فره
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سطح كيفيت ي موجب ارتقاي افزايش رضايت شغل. دهد ميزان رضايت شغلي را نشان مي

هاي علمي آنها خواهد گرديد و اين نيز به نوبه خود موجبات توسعه  ها و فعاليت دانشگاه

با توجه به اينكه رضايت شغلي  چنين هم. علمي و اقتصادي كشور را فراهم خواهد نمود

شود كه دست اندركاران آموزش  تر بود پيشنهاد مي زنان از رضايت شغلي مردان پايين

هاي خود از مشاركت زنان نيز استفاده كنند و نيازهاي آنان را نيز  گيري عالي در تصميم

ند وجلب رضايت چرا كه زنان سهم قابل توجهي در مراكز آموزش عالي دار ؛لحاظ نمايند

  ...ها ايفا خواهد كرد سطح كيفي دانشگاه ياي در ارتقا قابل ملاحظه تأثيرشغلي آنان 
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