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 چکیده
 ر اساسبهای مختلف و و رضایت شغلی در بین کارکنان سازمان یسازمانفرهنگتحقیقات فراوانی دربارۀ رابطه بین 

منظور تحلیل و کارگیری روش فراتحلیل بهرو، هدف از پژوهش حاضر، بهشده است؛ ازاین های مختلف انجامروش

راتحلیل منظور انجام فسازمانی و رضایت شغلی است. بهترکیب نتایج مطالعات صورت گرفته پیرامون ارتباط فرهنگ

و باهدف ارزیابی ارتباط بین  1308 -1332های که در سال پژوهش( 22پژوهش )از مجموع 15حاضر، 

های معتبر داخلی به چاپ رسیده سازمانی و رضایت شغلی و متناسب با روش فراتحلیل انجام و در فصلنامهفرهنگ

های منتخب، مفروضات همگنی و خطای انتشار، موردبررسی بودند، انتخاب شدند. در گام نخست ارزیابی پژوهش

 CMA افزارکارگیری نسخه دوم نرمگر،  با بهو نقش متغیر تعدیل  ندازه اثرقرار گرفت. در مرحله دوم، ضریب ا

سازمانی بر رضایت شغلی معادل ها نشان دادند اندازه اثر یا ضریب تأثیر فرهنگمورد ارزیابی قرار گرفت. یافته

ر متغیر تعدیل گ شود. که برحسب نظام تفسیری کوهن، این میزان، تأثیری در حد بالا ارزیابی میاست  152/8

( و در گروه غیردانشگاهی اندازه اثر 102/8)در بین محیط دانشگاهی اندازه اثر دهد که محیط سازمانی نشان می

 های دانشگاهی تأثیر بیشتری بر رضایت شغلیسازمانی محیطتوان گفت فرهنگ( است. به بیانی دیگر، می531/8)

 .به محیط غیردانشگاهی داشته است ها نسبتآن

 سازمانی، رضایت شغلی، محیط سازمانی ،فراتحلیل، اندازه اثر.فرهنگ واژگان کلیدی: 
 

 مقدمه

سازمانی جوامع است. فرهنگ موردتوجهسازمانی و تأثیر آن بر رضایت شغلی ازجمله مباحث مهمی است که فرهنگ مطالعه

ر ناپذیها ضرورت اجتنابباشد. سازمان مؤثرلی کارکنان افزایش رضایت شغ منظوربهدهی و هدایت منابع لازم تواند در شكلمی

ها در سراسر زندگی انسان از گهواره تا گور حضور دارند گیرد؛ یعنی سازمانها صورت میزندگی هستند، تولد و مرگ ما در سازمان

ها و اعی، اعتقادها، باورها، ارزشهای اجتمدر جوامع و نظام»ها را بشناسیم و به آن اهمیت بدهیم. و بنابراین مجبوریم سازمان

دهد. جوامع با توجه به مبانی الگوهای رفتاری مشترکی وجود دارد که در مجموع، فرهنگ و نظام اجتماعی آن جامعه را تشكیل می

صر در ترین عنعنوان مهمها، بههای متفاوت و مختص به خوددارند؛ و تمام اعمال انسانها، فرهنگفكری و اعتقادی خویش، آن

های ها و روشعنوان نظام اجتماعی، برحسب ساختار سازمانی و بعدها، هدفها نیز بهجوامع، تحت تأثیر فرهنگی است. سازمان

(. فرهنگ هر سازمان، بر نگرش و رضایت کارکنانش تاثیر 113: 1320، متین)زارعی« های متفاوت دارندفرهنگ اجرایی خود

 ی افراد جامعه خواهد رسید.ب و غیرمطلوب( به همهگذارد و حتی نتایج آن )مطلومی

( 1338ی ترین )اوایل دههقدیمی از یكی شغلی، رضایت رضایت از شغل، یكی از عوامل مهم در رضایت از زندگی است. مسئله

گوید دارای می. هنگامی که یک شخص در تحقیقات سازمانی مورد توجه قرار گرفته است مباحث برانگیزترینبحث حال،در عین  و

و برای شغلش ارزش زیای قائل است. این حالت  رضایت شغلی بالایی است، مفهومش این است که واقعا شغلش را دوست دارد،

مفهومی  را شغلی رضایت 1هاپاک .(55: 1331کند )مقیمی، احساسی مثبت، کمک زیادی به سلامت فیزیكی و روانی کارکنان می
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 موجب عامل یک وجود صرفاً او نظر به. داندمی مرتبط اجتماعی و جسمانی روانی، تعددی از قبیل:عوامل م با را چندبعدی و آن

 احساس خود شغل از معینی یلحظه در فرد که خواهد موجب مختلف عوامل از ترکیبی وجود بلكه شد، نخواهد فرد رضایت شغلی

گیری عاطفی فرد در قبال کار و محیط کار است که جهترضایت شغلی محصول  .(112: 1303رضایت کند )حقیقتیان و گلمراد، 

 ( 5: 1338نفس و خودباوری است )تنكابنی، کننده نقش کار در تعیین عزت های درونی و بیرونی بوده و بیانشامل پاداش

ور که هر طوارد ادبیات و قلمروی دانش مدیریت گردیده است. همان 1338ی سازمانی به عنوان یک مفهوم، در دههفرهنگ

ای است، هر سازمان نیز دارای فرهنگی خاص است که آن سازمان را از جامعه دارای فرهنگی خاص و هر فرد دارای شخصیت ویژه

، 1نماید. به تعبیر فرنچدهد و رفتار کارکنان را در سازمان مشخص میسازد و به او معنا میها متمایز میاین جهت از سایر سازمان

ها( است و زیرآب قرار دارد ها، روابط، هنجار، سنتها، ارزشانند کوه یخی است که بخشی از آن نامرئی )نگرشفرهنگ سازمانی م

کیلمن  .(323-308: 1300)جوادین، تواند مرئی شده و مشاهده گردد های سازمانی وجود دارد و میکه پیوسته در ورای فعالیت

دهد: نسبت فرهنگ به سازمان همانند نسبت که افراد را برای عمل حرکت می گوید: فرهنگ سازمان، یک انرژی اجتماعی استمی

( به گفته 255: 1322و آت،  شفریتزکند )بخش که ایجاد معنا، جهت و تحرک میشخصیت به فرد است؛ موضوعی پنهان، اما وحدت

رهنگ، کند؛ فز منافع شخصی را ایجاد میبخشد؛ نوعی تعهد نسبت به چیزی فراتر ارابینز، فرهنگ به کارکنان هویت سازمانی می

نوعی چسب اجتماعی است که از طریق ارائه استانداردهای مناسب )گفتار و کردار برای کارمندان( اجزای سازمان را در کنار هم 

ه کرده و بها و رفتارهای کارکنان را هدایت آید که نگرشکند. و سرانجام فرهنگ به عنوان یک عامل کنترل به حساب میحفظ می

سازمانی، شیوه زندگی کارکنان در یک سازمان را نشان توان گفت فرهنگبه عبارتی می .(102: 1331پور، دهد )کریمها شكل میآن

 دهد.می

شود. بسیاری از پژوهشگران معتقدند که توجه سازمانی یكی از مؤثرترین عوامل پیشرفت و توسعه کشورها محسوب میفرهنگ

همچنین،  .(25: 1302نسب و جویانی،)حسینی است موفقیت کشور ژاپن در صنعت و مدیریتزمانی، یكی از دلایل سابه فرهنگ

سازمان از صنایع مختلف و در مناطقی چون آمریكای شمالی، آسیا، اروپا، خاورمیانه و آفریقا نشان داده که وجود  238بررسی 

ندان های کارمه عهده دارد. یكی از کارکردهای فرهنگ سازمانی، کنترل نگرشفرهنگ سازمانی مثبت، افزایش اثربخشی سازمان را ب

ها افزایش یافته، رسمیت کاهش یافته و شود، کاربرد تیمی کنترل گسترده شود، ساختار بیشر مسطح میباشد؛ هرچه حیطهمی

انی صرف از نظر محل فیزیكی، به افزایش سازمشوند. در مجموع این پژوهش تایید کرده که وجود فرهنگکارمندان توانمندتر می

رضایت  (. پرواضح است که داشتن121: 1303، 2شود )رابینز و جاجوری سازمان منجر میسود، رضایت شغلی کارمندان و بهره

 هب شود.می وری، رضایت از زندگی شخصی را موجببهرهمانند: تعهد سازمانی، سلامت فیزیكی و ذهنی، افزایش  مزایاییشغلی 

 بین رابطة بسیاری مطالعات پژوهشگران همین جهت است که به شغل و عوامل مرتبط با آن، باید توجه بیشتری داشت.

 صورت در باشد مطالعه و پژوهش به نیاز که ایحوزه هر در بنابراین. اندداده قرار موردبررسی شغلی را رضایت با سازمانیفرهنگ

 مجموع که بود خواهد ضروری مدتی از بعد مختلف، هایدامنه و ابعاد در متعدد ایهاجرای طرح و علمی جامعه کافی توجه

 وضع از ترجامع تصویری به نیل برای منسجم تحلیلی فرا انجام لذا .بگیرند قرار مجدد بازبینی و تحلیل مورد شدهانجام هایپژوهش

 تحلیل فرا تر،ساده بیان به. است کرده ایجاب را حوزه این در میعل هاییافته از یكپارچه اندازیو چشم تصویر ارائه و موضوع موجود

گیری اندازه هایشاخصانواع  و پژوهشگر )نگرش پژوهش موضوع هایویژگی تأثیر توجه با را شغلی با رضایت سازمانیفرهنگ رابطه

 .داد خواهد قرار بررسی مورد متغیر دو این رابطه شغلی( بر رضایت سازمانی بافرهنگ

 

 مبانی نظریمروری بر 
است.  گرفته قرار بررسی مورد وابسته و مستقل متغیرهای عنوانبه شغلی رضایت و فرهنگ سازمانی مفاهیم ابتدا بخش، این در

 .است شده تشریح فوق مفهوم دو بین رابطه
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 سازمانیفرهنگ 

مانی دارای اهمیت روزافزونی شده است. همچنین، سازبه دنبال نظریات و تحقیقات جدید مدیریت، فرهنگ 1308 در آغاز دهه

شناسی اجتماعی جستجو نمود. سهم شناسی و روانشناسی، جامعهتوان در نظریات مردمسازمانی را میپژوهش درباره فرهنگ

فرهنگ بر ساختار ها و جوامع است. آنان بیشتر اوقات در مطالعه های اجتماعی نظیر سازمانشناسی، مطالعه افراد در دستگاهجامعه

ا ها و باورهترین ارزشتوان اساسیمطالعه آداب می شناس قدیمی، دورکیم، مدعی است باجامعه اند.اجتماعی غیررسمی تمرکز کرده

  .(33: 1331 گروهی از افراد را شناخت )رضائیان،

ای سازمان اشاره دارد که سازمان را از سازمانی به سیستمی از نظام های ارزشی و باورها و اعتقادات مشترک میان اعضفرهنگ

کند. تحقیقات نشان داده هفت ویژگی اصلی وجود دارد که معرف و نماینگر جوهره فرهنگ سازمانی های دیگر متمایز میسازمان

 باشند. عبارتند از:می

نان جزئیات: میزانی که کارکشوند. توجه به پذیری: میزانی که کارکنان تشویق به ریسک پذیری و نوآوری مینوآوری و ریسک

گرایی: ردمها یا پیامدها توجه کند. مگرایی: میزانی که مدیریت باید به نتیجهباید توجه و دقت کافی به جزئیات داشته باشند. نتیجه

ول حد ح های سازمان تا چهگرایی: فعالیتگیری به نظرات کارکنان سازمان دارد. تیممیزان توجهی که مدیریت به هنگام تصمیم

های سازمان تا دهی شده است، نه افراد. تهاجمی: کارکنان تا چه حد تهاجمی و رقابتی هستند. پایداری: در فعالیتها سازمانتیم

 .(122: 1303 شود )جاج و رابینز،چه حد بجای رشد، بر حفط وضعیت موجود تأکید می

فرهنگ  -1های سازمانی را معرفی کردند. هار مشخصه از فرهنگها چشده در سازمانگراث بعد از تحقیقات انجامکوئین و مگ

ها همچنین هفت تغییر عمده سازمانی )هدف فرهنگ سلسله مراتبی، آن -5فرهنگ مشارکتی  -3فرهنگ ایدئولوژیک  -2عقلایی 

( ارزشیابی اعضا، انگیزشگیری، سبک رهبری، شیوه پیروی، معیار سازمان، معیار عملكرد، مرجع اختیار، منبع قدرت، نحوه تصمیم

توان فرهنگ هر سازمان را با توجه ها میهای یادشده وضعیت خاصی دارند، به اعتقاد آنرا معرفی کردند. که در هر نوع از فرهنگ

 (.30: 1322 زاده،به متغییرها در گروه فرهنگی مشخصی تعریف کرد )شریف

سازمانی این مدل مدل دنیسون است. چهار ویژگی اصلی فرهنگ های فرهنگ سازمانیترین مدلیكی از جدیدترین و کامل

گرایی و یادگیری سازمانی؛ یكپارچگی: ها؛  سازگاری: مشتریسازی، توسعه قابلیتاند از: درگیر کارشدن )مشارکت(: گروهعبارت

ستراتژیک، اهداف و مقاصد مشخص گیری ا)رسالت(: جهت های بیرونی؛ مأموریتتوافق و هماهنگی و انسجام برای تغییر در موقعیت

شود که در امور مشارکت کنند تا (. در بخش مشارکتی از اعضای سازمان خواسته می32-113 :1302 شود )منوریان و همكاران،

 زپذیری این است که اسازگاری یا انعطافهای فرهنگشرکت بتواند از عهده انتظارات عوامل محیطی در حال تغییر برآید. از ویژگی

رهنگ گردد. ف تأمینشود تا نیازهای مشتریان نظر استراتژیک به محیط خارجی توجه شده و کوشش می پذیری و ازی انعطافحیطه

کند و برای محیطی مناسب است که از ثبات نسبی برخوردار باشد. در فرهنگ مأموریتی، یكپارچگی به امور داخلی سازمان توجه می

 سرعت دستخوش تغییرات قرار بگیرد )دفت،بیند که بهکند، ولی الزامی نمی تأمینحیط خارجی را کوشد تا نیازهای مسازمان می

1301: 582-585) 

های سازمانی بسیار کاربردی را در چهار دسته پیشنهاد داده است. فرهنگ قدرت )مبتنی بر بندی فرهنگهریسون، یک طبقه

ای )تمرکز روی رسیدن های وظیفهوظیفه و تخصص تمرکز دارند(؛ فرهنگ های بوروکراتیک که رویقدرت(؛ فرهنگ نقش )سازمان

، 1آیند )ردمنوجود می ها از ابتدا جهت برآورده ساختن نیازهای اعضای خود بههای فردی )این سازمانبه اهداف(؛ فرهنگ

351:1300-352). 

اپنی و آمریكایی ارائه کرد. نگرش مدیریتی آمریكایی های مختلف ژرا بعد از مطالعه مدیریت موسسهZ ویلیام اوچی، شیوه تئوری 

گیری فردی تأکید داشتند و تعهدی برای استخدام بلندمدت نداشتند. ها بر مسئولیت و تصمیمحاکی از این بود که در آن سازمان

یت جمعی و مطرح کرد. نگرشی که خصوصیات آن استخدام همیشگی، مسئول Jعنوان تئوری او شیوه مدیریت ژاپنی را به

های مدیریتی ژاپنی و آمریكایی نگرش ترکیبی و آرمانی است که با استفاده از شیوه Zگیری مشارکتی است. تئوری تصمیم

-52: 1331 ،رضائیانگیری مشارکتی است )العمر با مسئولیت فردی و تصمیمشده است. ترکیبی از تعهد برای استخدام مادامساخته

شامل: راهبرد،  افزاریسختاند. عناصر جای گرفته افزارینرمکند که در دو گروه سخت و معرفی میهفت عامل مؤثر  وی (. 55

                                                           
1. Redman 
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های ها و کارکنان است که تطابق این دو گروه عاملشامل: سبک مدیریت، مهارت، هدف افزارینرمهای ها و عاملساختار، سیستم

 (.02: 1301 ضامن اثربخشی است )بحرالعلوم و همكاران،

 -1سازمانی را شناسایی کرده و برای هر یک مثالی را ارائه کرده است: یل وکندی بر مبنای خصوصیات بازار، چهار نوع فرهنگد

پذیری پائین/ بازخور سریع( صنایع کوشی )ریسکفرهنگ سخت -2ها فرهنگ مرد خشن )ریسک بالا/ بازخور سریع( مانند رسانه

فرهنگ فرآیندی )ریسک پائین/ بازخور  -5فضا  -پذیری بالا/ بازخور آهسته( هوان )ریسکفرهنگ مشروط سازمانتا -3کامپیوتری 

 (. 02-02: 1302کند( مانند بانكداری )منوریان و همكاران، 

ساله سودده موفق بودند رمز شرکت بزرگ آمریكایی که در یک دوره بیست  53با بررسی  1و واترمن پترز: الگوی کمال سازمانی

ها ها قلمداد کردند، این ویژگیسازمانی حاکم بر این سازمانهای فرهنگعنوان ویژگیهای موفق را بههای سازماناثربخشیموفقیت و 

ی، تأکید گرایای طولانی، عملگیری مشارکتی مساوات بین کارکنان، امنیت شغلی و آموزش حرفهاند از: ارتباطات باز، تصمیمعبارت

 (.33: 1338زاده، ختارهای مكانیكی برحسب ضرورت و تأکید بر روابط خوب مدیریت و کارکنان )یوسفبر نوآوری، استفاده از سا

(: با تاکید بر ای)قبیله ایاز: فرهنگ طایفه اندعبارتاند که کردهسازمانی را از هم متمایز ، چهار نوع فرهنگ2ن و کوئینکامرو

 )ادهوکراسی(: کارآفرینی و نوآوری فرهنگ ویژه سالار ن، وفادار و منعطف هستند.گروه و کار گروهی و تقویت روحیه کارکنان؛ کارکنا

ابت، محوریت رق سازمان بافرهنگ مبتنی بر بازار:  سازمان بر محصولات و خدمات لبه برشی و ورد به بازار تاکید دارد. .با ارزش است

وجود و حفظ وضع مثبات  های غالب،ارزش(: کارانهمحافظه) راتبیفرهنگ سلسله موری، بربازدهی رقابتی تاکید دارند. کارآیی و بهره

 .(383: 1331، 3اندرسون، به نقل از ال2882های قانونمند و کاراست )کامرون و کویین با تاکید بر پردازش

 

 رضایت شغلی
میت پیدا کرد که طرفداران تا کنون مورد توجه قرار گرفته است. به این دلیل رضایت شغلی اه 1338های رضایت شغلی از سال

اولیه رویكرد روابط انسانی، مدیران را قانع کردند که کارگر خوشحال، کارگری سودآور است. با وجود تأکید بسیار بر رضایت شغلی، 

ت درک ما از این مفهوم محدود است. لذا درباره تعریف مناسب این مفهوم، توافق هایی وجود دارد. رضایت شغلی به عنوان تمایلا

(. در تعریفی دیگر، هرسی و بلانچارد 152: 1331عاطفی فرد نسبت به نقش های شغلی خود، در نظر گرفته شده است. )رحیمی، 

معتقدند رضایت شغلی تابعی است از سازگاری انتظارات سازمانی با نیازهای سرشت کلی فرد. در حالتی که این دو توافق و تعادل 

گوید: رضایت شغلی یک نوع برداشت ذهنی است که فرد نسبت گردد. ویكتور وروم میحاصل می داشته باشند، اثربخشی و رضایت

 که است مثبتی احساس (. به طور کلی، رضایت شغلی102: 1323به شغل خود دارد و انجام یک نوع رفتار سازمانی است )زادگان، 

 آید.فرد بوجود می در کار انجام یدر نتیجه

 :شودمیحاصل  منبع دو از خود که درونی الف( رضایت :کندمی اشاره بیرونی رضایت و درونی رضایت نوع ، به دو5برگ گینز

انجام  یا پیشرفت مشاهده بر اثر که لذتی شود. دوم،می عایدش فعالیت و کار به اشتغال از صرفاً انسان که لذتی احساس اول،

 شرایط با که بیرونی دهد. ب( رضایتمی دست به انسان به فرد ایهتوانائی رساندن ظهور به اجتماعی هایمسئولیت از برخی

 و کارگر بین موجود روابط و پاداش و دستمزد میزان کار، شامل: محیط بیرونی رضایت دارد. عوامل ارتباط کار محیط اشتغال و

 رسید، خواهد جامعه افراد همه سازمان به کارکنان شغلی رضایت از حاصل مزایای .(125: 1303فر، باشند )تمیزیکارفرما می

 هایمسئولیت به توجه با توانمی کند بنابراینمی منتقل جامعه و خانه به خود سازمان از را شادابی راضی، کارگریا کارمند

کرد )امین بیدختی و صالح  دفاع این پدیده از شد مقدار پولی که در سایه وجود رضایت شغلی نصیب جامعه خواهد  و اجتماعی

 بررسی به مختصر طورسؤال، به به این پاسخ گردد؟ برایمی شغل از رضایت عدم یا رضایت موجب عواملی چه. (33: 1302 ،پور

 شود.پرداخته می زمینه این در موجود هاینظریه از برخی

 

 

                                                           
1. Peters and Waterman 

2. Cameron and Queen 

3. Alanderson 

4. Ginsberg 
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 بهداشتی  -انگیزشی نظریه
 رضایت عدم و رضایت وی دلایل .شودمی امیدهن 1هرزبرگ شده در مورد رضایت شغلی نظریه دوعاملیها شناختهیكی از نظریه

کند. نیازهای بدنی در جهت اجتناب از درد  او به دو نوع نیاز یعنی نیاز بدنی و نیازهای روانی اشاره می نمود استخراج را کارکنان

اراحتی را کاهش داده یا از آن تواند ننامد که میکند عوامل بهداشتی میاثر میکند. عواملی که این نیازها را بیناراحتی عمل می

 تأمینها و مدیریت سازمان، سرپرستی، شرایط کار، روابط متقابل افراد، پول، مقام و مشی(. خط228: 1323، 2اجتناب کند )ازکمپ

ل عوام کند.شناختی یا انگیزشی است که براساس اصل لذت عمل میرا ممكن است عوامل بهداشت تلقی کرد. دیگری نیازهای روان

تواند در یک کار همراه با ای است و شناسایی و احترامی که فرد میای که متضمن احساس کسب موفقیت و رشد حرفهارضاکننده

 (.28: 1301شود )هرسی و بلانچارد، انداز تجربه کند عوامل انگیزشی تلقی میتلاش و چشم

 

 نیازها نظریه
 اندکه عبارت نمود مطرح "نیازها مراتبسلسله "عنوان تحت 3مازلو آبراهام را انانس ی انگیزشدر زمینه هانظریه ترینمهم از یكی

 و نیاز بیان و تحقیق آزادی شكوفایی )نیازهای خود احترام، نیازهای عشق، نیازهای به ایمنی، نیاز فیزیولوژیكی، نیازهای نیازهای :از

 نیازها جهت بالاتر سطوح و نیستند برانگیزاننده دیگر شوند رآوردهب نیازهای از سطح یک هرگاه بود معتقد درک( مازلو و دانش کسب

 بیان آخر )آزادی نیازهای دودسته که است معتقد ( مازلو21: 1333کنند )عبدلملكی و همكاران، می فعالیت به شروع فرد انگیزش

دیگر  نیازهای ارضای و رشد برای هاییراه حقیقت در و دیگرند نیاز دسته پنج ارضای جهت اساسی نیازهایاندوزی( پیشو دانش

 (.23: 1302شوند )اسدی شیرین، می محسوب

 

 نظریه ترنر
 مشخص را شغلی رضایت افزایش اصلی کلید 22 مجموع در باره متعلق به ترنر است. ویها دراینجدیدترین نظریه یكی از

 برقراری احترام، فردی، هویت هدف، سازمان، اعتبار برای ،گفتگو و بحث چالش، توازن، قدردانی، :از اندعبارت عوامل ینکند. امی

 ارزشی شرایط خدمات، حمایت، مالكیت، برابری، نوآوری، ،پذیریانعطاف شخصی، رشد تناسب، یكپارچگی، بودن، غیررسمی ارتباط،

 (.33:1302،پور صالح و بیدختی) مربوط و مناسب قوانین افراد،

 

 ه نقشنظری
به اجتماعی و روانی توجه می شود. در جنبه اجتماعی تأثیر عواملی مانند نظام سازمانی و کارگاهی و در این نظریه به دو جن

ود. شگیرد. این عوامل همان شرایط بیرونی رضایت شغلی را شامل میشرایط محیط اشتغال در رضایت شغلی مورد توجه قرار می

دیگر احساس فرد از موقعیت فرد از موقعیت عبارتشود. بهمربوط میجنبه روانی رضایت شغلی بیشتر به انتظارات و توقعات فرد 

عنوان عضوی از اعضاء جامعه، میزان رضایتی شغلی فرد های محوله و ایفای نقش خاص بههایش در انجام مسئولیتشغلی و فعالیت

 (.03: 1338گردد )تنكابنی، ای است که از ترکیب دو جنبه اجتماعی روانی حاصل میکند. رضایت کلی نتیجهرا مشخص می

 

 سازمانی و رضایت شغلیرابطه میان فرهنگ
مطالعات فرهنگ یک سازمان یعنی نگرش افراد به آن سازمان، لذا نحوه نگرش تأثیری بر  نوع رفتار در محیط کاری در پی »

وجود افرادی کارا و توانمند  در گروها سازمانو بقای  و موفقیت ی یک سازمان نیروی انسانی استترین سرمایهخواهد داشت. بزرگ

بر اجزا سازمان دارد،  بسزاو تأثیری  هستها و نوع ارزش حاکم بر سازمان است که باعث حرکت افراد در سازمان آن کارآییاست که 

و موجب  پیداکردهعاطفی  بستگیدلها به آن در نهایتها و باورهای مشترکی باشند، لذا اگر اعضای سازمانی دارای اهداف و ارزش

                                                           
1. Herzberg 

2. Azcamp 

3. Abraham Mazlo 
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ایجاد ، به ها و عقاید رشد دهنده افراد باشدفرهنگ خالی از ارزشاگر  (.01: 1331، )رستمی« ها از شغلشان خواهد شدرضایت آن

قوی، این موارد  سازمانیفرهنگهای ضعیف، رضایت شغلی کم است. اما در . در فرهنگگرددفشارهای روانی و نارضایتی منجر می

د. لذا ارتباط بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی، تحت تأثیر ماهیت فرهنگ بوده و نقش آن برآوردن نیازهای اساسی یابکاهش می

 (.121: 1320)زارعی،  و ذاتی اعضای آن است

ها و سازمانی بر نگرشآید. فرهنگحساب میسازمانی و رضایت شغلی، فرهنگ سازمانی یک متغیر اصلی بهدر تبیین فرهنگ

معتقد است  1طور غیرمستقیم اثرگذار بوده، رضایت یا عدم رضایت شغلی را هم به دنبال خواهد داشت. رابینزسات کارکنان بهاحسا

عنوان یک عامل های فردی بهسازمانی و رضایت شغلی فرد، یک رابطه قوی وجود دارد. اما در این میان تفاوتمیان فرهنگ

ن نیازهای فردی و فرهنگ سازمانی، تجانس وجود داشته باشد رضایت شغلی کارکنان به آیند. اگر بیحساب میکننده بهتعدیل

(. هر چه فرهنگ سازمانی از قدرت و انسجام بیشتری برخوردار باشد و اعضای 1831: 1301، بالاترین میزان خواهد رسید )رابینز

سازمانی همخوانی وجود ین نیازهای فردی و فرهنگینظر داشته باشند و بسازمان در مورد اهمیت عوامل فرهنگی سازمان اتفاق

سازمان قادر به برآوردن نیازهای اساسی اعضای سازمان باشد، رضایت شغلی کارکنان نیز افزایش خواهد داشته باشد و نیز فرهنگ

ی بر گی دارای اثر یكسانسازمانی و رضایت شغلی افراد ارتباط نسبتاً قوی وجود دارد. البته هر فرهنطورکلی بین فرهنگداشت. به

ر اندازه تأثیر بیشت رضایت شغلی نیست  ولی در فرهنگ ضعیف ممكن است منجر به ترک خدمت یا جابجایی شغل شود. اما هر

 شود.های سازمان بیشتر میوری فعالیتنهایت کیفیت و بهره باشد عملكرد کارکنان  بهتر و در
 

 پژوهش روش
لب در قا قاتیتحقز ا ایتوده هاییافتهو  هاویژگیمحقق با ثبت  ،فراتحلیلاست. در پژوهش  تحلیل فراپژوهش حاضر از نوع 

 رومندین هایروشو منسجم را با استفاده از  دیجد جیو نتا کندمی یآمار رومندین هایروشرا آماده استفاده از  هاآن ،یکم میمفاه

 یموضوع پژوهش: موضوع پژوهش حاضر بررس فیتعر -1حله است: . روش مذکور خود مرکب از چند مرکندمیاستخراج  یمارآ

 شدهانجاممطالعات  مندنظام آوریجمع -2وابسته( است.  ری)متغرضایت شغلی مستقل( با  ری)متغ سازمانیفرهنگ انیارتباط م

 موضوع با 1302 – 1331 هایسالدر  رانیدر ا شدهانجام هایپژوهش هیپژوهش حاضر، کل یمارموضوع مدنظر: جامعه آدرزمینه 

ی ، مجلات تخصص3کشور اتی، بانک اطلاعات نشر2یجهاد دانشگاه یاطلاعات علم هایپایگاهاز  دریكیحاضر است که  قتحقی مشابه

که  یپژوهش سند 15مطالعات مناسب:  نشیغربال مطالعات و گز -3شده باشند.  هی، نما1رانیا یلم، مرکز اسناد و مدارک ع5نورمگز

 بیترک یو مشخص بودن حجم نمونه بودند، برا یسطح معنادار ،یبستگهم بیهمچون داشتن ضر هیاول هایملاکو  طیاحائز شر

که از مطالعات  یاز مطالعات: فهرست اطلاعات کیاطلاعات لازم از هر  یگردآور -5 .احصاء شدند جهیو به دست آوردن نت جینتا یکم

( و یو سطح معنادار یهمبستگ بی)ضر هشپژو یرهایت: اطلاعات مربوط به متغاس ریاست شامل موارد ز شدهاستخراجمذکور 

 در یبعد یمرحله یو برا شدهکدبندیاز مطالعات  کی، هر هاداده یمرحله علاوه بر گردآور نی. در اگیرینمونه شیوهحجم نمونه و 

 هاآماره لیاست که معمولاً پس از تبد جینتا بیبر ترک یمبتن تحلیل فرا یروش اصل :2محاسبه اندازه اثر -1وارد شد.   CMAافزارنرم

 تحلیل افرمفروضات  یابتدا به بررس زین هاداده یاستنباط لیتحل ی. براگیردمیقرار  مورداستفادهو برآورد اندازه اثر  (r) به شاخص

مطالعات پرداخته  همگنی یبه بررس  Qآزمونانتشار و با  یبررس خطابهاز  منیا  2یفیبه کمک نمودار ق کهنحویبهاست،  شدهپرداخته

گرفته شد.  اثر به کار اندازهبه دنیو رس جینتا بیترک یبراثابت مدل اثرات  بررسی موردمطالعات  نیب همگنیشد، سپس با توجه به 

 .است شدهداده شینماسازمانی و رضایت شغلی فرهنگ نیرابطه ب رامونیخلاصه اطلاعات مربوط به مطالعات مختلف پ ریدر جدول ز
 

 

 
                                                           
1. Robbins 

2. SID 
3. Magiran 

4. Noormags 

5. Irandoc 

6. Effect size 

7. Funnel plot 
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 نمونه هایپژوهش(: خلاصه اطلاعات مربوط به فراتحلیل بر روی 7جدول شماره )

 z-value p-value حد بالا حد پایین اندازه اثر نویسندگان 

 551/5 828/6 257/5 005/5 095/5 زمینی و همکاران 1

 551/5 887/15 277/5 067/5 605/5 موسوی کیا 7

 551/5 852/2 096/5 795/5 055/5 حسنی و همکاران 7

 551/5 886/7 790/5 176/5 725/5 داودی و همکاران 0

 551/5 725/2 887/5 668/5 855/5 مقصودی گنجه 0

 551/5 770/17 260/5 667/5 255/5 عزیزی و بکری زاده 6

 156/5 616/1 705/5 -570/5 115/5 نوررحمانی و ایمانی 2

 551/5 787/6 057/5 780/5 055/5 بمبئی رو و ایرانیان 8

 551/5 717/9 200/5 000/5 665/5 رستمی 9

 551/5 565/6 866/5 088/5 265/5 قلتاش 15

 551/5 218/6 020/5 726/5 785/5 گودرزی و همکاران 11

 551/5 020/0 087/5 702/5 725/5 زمینی و حسینی نسب 17

 551/5 768/11 621/5 018/5 655/5 حسینی نسب و جویانی 17

 551/5 151/72 079/5 069/5 095/5 یمنی دوزی و ترابی کیا 10

 551/5 151/72 079/5 069/5 055/5 اثرات ترکیبی ثابت

 551/5 906/8 679/5 001/5 007/5 اثرات ترکیبی تصادفی

درصد  33ا اطمینان سازمانی و رضایت شغلی ببررسی، ارتباط بین فرهنگ مطالعه مورد 15بر طبق جدول شماره یک در تمامی 

ترین مقدار اندازه اثر مربوط به مطالعه )نور ترین مقدار اندازه اثر مربوط به مطالعه )مقصودی گنجه( و کوچکمعنادار بوده و بزرگ

 درصد معنادار هستند. 1چنین هر دو اثرات ثابت و اثرات تصادفی در سطح رحمانی و ایمانی( است. هم

 

 هایافته

و بررسی خطای انتشار در  شدهانجامهمگن بودن مطالعات )فراتحلیل  هایفرضپیش ترینمهمدا به بررسی در این قسمت ابت

 میان مطالعات( پرداخته خواهد شد.
 

 شدهانجامبررسی مفروضه همگنی مطالعات  -
. نتایج شودمی رفتهکاربه Qبررسی این مفروضه آزمون  منظوربهیک بخش از هر فراتحلیل، آزمون همگنی مطالعات است که 

 .است شدهارائهحاصل از بررسی این آزمون در جدول ذیل 

 
 (: نتایج حاصل از آزمون2جدول شماره )

(I)I-Squared (P-Value)  (Df) درجه آزادی (Q)  شاخص آماری مقدار آزمون 

 نتایج 071/179 17 551/5 687/95

 

شده رد درصد فرض صفر مبنی بر همگن بودن مطالعات انجام 33مینان با اط P<0.01, (Q)با توجه به نتایج حاصل از آزمون 

دهندۀ وجود ناهمگنی در اندازه نشان Q شود. به بیانی دیگر معنادار بودن شاخصها تأیید میشده و فرض ناهمگونی میان پژوهش

بوده و با افزایش تعداد اندازه اثر توان این  که این شاخص به افزایش تعداد اندازه اثر حساس آنجا های اولیه است؛ اما ازاثر پژوهش

گیرد. هر چه استفاده قرار می شاخص دیگری است که به همین منظور مورد I رود، ضریب مجذورآزمون برای رد همگنی بالا می

تایج حاصل از های اولیه است؛ ندهنده ناهمسنگی بیشتر اندازه اثر پژوهشتر باشد، نشاندرصد نزدیک 188مقدار این ضریب به 

بنابراین تلفیق  ها مربوط است؛درصد از تغییرات کل مطالعات به ناهمگنی آن 32مؤید این مطلب است که حدوداً  Iضریب مجذور 
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گر استفاده منظور ترکیب نتایج استفاده کرد. لذا باید از متغیر تعدیلها با مدل آثار ثابت موجه نیست و باید از مدل آثار تصادفی بهآن

 ود.ش

 

 بررسی مفروضه خطای انتشار -
. در این فراتحلیل برای بررسی تورش انتشار از شودمیمهم فراتحلیل محسوب  هایفرضپیشنداشتن سوگیری انتشار یكی از 

 ت.اس هاآنمقادیر اندازه اثر و محور عمودی خطای معیار  دهندهنشاناست. در نمودار قیفی محور افقی  شدهاستفادهنمودار قیفی 

شود، دارای سوگیری انتشار نیستند و در نمودار قیفی، مطالعاتی که دارای خطای استاندارد پایین بوده و بالای قیف جمع می

هرچه به سمت پایین کشیده شوند، دارای خطای استاندارد بیشتر و درنتیجه سوگیری انتشار بیشتری هستند. در این پژوهش با 

 استفاده شده در این فراتحلیل دارای سوگیری انتشار کم است. ات مورد، مطالع1توجه به نمودار شماره 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 ضریب اثر
یب نتایج ترک منظوربهکه باید از مدل اثر تصادفی  شدهحاصلبا توجه به اینكه پس از بررسی مفروضات فراتحلیل این نتیجه 

 ت.اس شدهارائه در مدل تصادفی  شدهانجامرش اندازه اثر مطالعات برای گزارش اندازه اثر استفاده شود، بنابراین در جدول چهار گزا

 

 فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی (: اندازه اثر مطالعات رابطه بین 9جدول شماره )

 رابطه متغیرها
تعداد 

 مطالعات

اندازه اثر 

(r) 

حد 

 پائین

حد 

 بالا
Z-

Value 

P-

Value 

سازمانی و رضایت فرهنگ

 شغلی
15 152/8 551/8 223/8 312/0 881/8 

 

سازمانی )اثرات ترکیبی تصادفی( بر رضایت شغلی در گر این مطلب هستند که میانگین اندازه فرهنگمحاسبات آماری بیان

که اندازه برآورد شده در محدوده اطمینان است، بنابراین باید اذعان داشت که است. ازآنجایی 152/8پژوهش معادل  نمونه مورد

( بر مبنای معیار 152/8آمده ) دستای بهشود. لازم به ذکر است برآورد نقطهزمانی بر رضایت شغلی  تأیید میساتأثیر فرهنگ

تواند بر مدیریت دانش مؤثر جدول شماره پنج حاکی از اثر در حد زیاد هست؛ بنابراین سرمایه اجتماعی در سطح بالایی می 1کوهن

 باشد.
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 دازه اثر کوهن(: نظام تفسیر ان4جدول شماره )

 

 

 
 

 گرنقش متغیر تعدیل
فاده شود. گر استبا توجه به نتایج حاصل از ناهمگونی مطالعات و تصدیق مفروضات فراتحلیل سعی بر این شد از متغیر تعدیل

لذا از متغیر محیط دانشگاهی و  تعدادی از مقالات وجود نداشت.گر مانند جنسیت، مدرک تحصیلی در ولی متغیرهای تعدیل

 کننده به شرح جدول زیر است.عنوان متغیر تعدیلنتایج حاصل از بررسی متغیر محیط بهغیردانشگاهی استفاده شد. 

 

 آماریو رضایت شغلی به تفکیک جامعه  سازمانیفرهنگاثر ترکیبی مربوط به رابطه  هایاندازه( نتایج 5جدول )

 z-value P- value اندازه اثرترکیبی تصادفی Z value P value اندازه اثر ترکیبی ثابت تعداد اندازه اثر محیط سازمانی

 551/5 929/0 082/5 551/5 909/71 027/5 2 دانشگاهی

 551/5 687/9 091/5 551/5 009/16 075/5 2 غیردانشگاهی

 551/5 876/15 061/5 551/5 151/72 055/5 10 کل

 

( و در گروه غیردانشگاهی اندازه اثر 102/8) این جدول حاکی از این است که در بین محیط دانشگاهی اندازه اثر مدل تصادفی

 زنان کلی اندازه اثر تصادفی مردان و طورچنین بهمعنادار هستند. هم %1( است که هر دو گروه در سطح 531/8) مدل تصادفی

ا نسبت به ههای دانشگاهی تأثیر بیشتری بر رضایت شغلی آنسازمانی محیطتوان گفت فرهنگگر، می( است. به بیانی دی121/8)

 های غیردانشگاهیهای دانشگاهی بیشتر از سازمانتوان گفت رضایت شغلی سازمانواقع می محیط غیردانشگاهی داشته است. در

 سازمانی هست.متأثر از فرهنگ

 

 گیرینتیجهبحث و 
توسعه با نوعی پایین بودن اثربخشی و کارایی سازمانی مواجه هستند. برای حل این مشكل وجود ورهای در حال اغلب در کش

ها و هنجارهای مورد قبول کارکنان فرهنگ بالای سازمانی لازم و ضروری است. وجود یک فرهنگ مطلوب که متناسب با ارزش

ل خواهد داشت. در این راستا عكس این نیز صادق است. وضعیت نامطلوب وری بیشتر  به دنباباشد، انگیزه رضایت شغلی و بهره

 که هرکس با دیدنطوریسازمانی اثر نامطلوب داشته باشد. بهتواند بر میزان رضایت شغلی و ارتباطات درونسازمانی میفرهنگ

توان به این نتیجه رسید که رو میینچنین نمای فرهنگی به رابطه و همبستگی بین سازمان و کارکنان آن پی خواهد برد. از ا

طورکلی داشته است. با توجه به این اهمیت، پژوهش حاضر از سازمانی رابطه مثبت و معناداری با رضایت شغلی کارکنان بهفرهنگ

 ارد.د سازمانی با رضایت شغلی رابطه معناداری مثبت وجوداست. با توجه به نتایج بده دست آمده، میان فرهنگ نوع فراتحلیل

درصد، فرضیه صفر مبنی بر  33با اطمینان  Q پژوهش مورد نظر، آزمون 15در گام نخست و در بررسی مفروضات همگنی  

ها را مورد تأیید قرارداد. ارزیابی مفروضه خطای شده را رد کرده و فرض ناهمگونی اندازه اثر پژوهشهمگن بودن مطالعات انجام

لی گیری انتشار، تأیید شده است. در بعد تحلیصفر مبنی بر متقارن بودن نمودار قیفی و عدم سوءانتشار نیز نشان داد که فرضیه 

است که بر مبنای نظام تفسیر  130/8ها نشان دادند که میانگین اندازه اثر یا تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی، معادل یافته

 ؤثررضایت شغلی م بر تواندمی بالایی سطح در سازمانیفرهنگ بنابراین باشد؛می زیاد حد در اثر از شده از سوی کوهن، حاکیارائه

 2پژوهش مورد بررسی، اندازه اثری بالاتر از ضریب حاصله و  15 مطالعه از0چنین در مقایسه با میانگین اندازه اثر حاصله، هم .باشد

و  مقصودی گنجه ( مربوط به پژوهش088/8بالاترین اندازه اثر ) توان گفتاند. میتر از آن کسب کردهپژوهش نیز اندازه اثری پایین

توان گفت، در بین چنین نقش متغیر تبدیلگر می( مربوط به مطالعه نوررحمانی و ایمانی است؛ هم118/8) ترین اندازه اثرپایین

( است که هر دو گروه 531/8) ادفی( و در گروه غیردانشگاهی اندازه اثر مدل تص102/8) محیط دانشگاهی اندازه اثر مدل تصادفی

D R اندازه اثر 

 کم 1/5 7/5

 متوسط 7/5 0/5

 زیاد 0/5 8/5
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توان گفت ( است. به بیانی دیگر، می121/8) طورکلی اندازه اثر تصادفی مردان وزنانچنین بهمعنادار هستند. هم %1در سطح 

ها نسبت به محیط غیردانشگاهی داشته است. درواقع های دانشگاهی تأثیر بیشتری بر رضایت شغلی آنسازمانی محیطفرهنگ

سازمانی هست. درنتیجه های غیردانشگاهی متأثر از فرهنگهای دانشگاهی بیشتر از سازمانوان گفت رضایت شغلی سازمانتمی

 درک و توجه به عوامل مرتبط بافرهنگ سازمانی ضروری است به دلیل اینكه تأثیری بسزایی بر رضایت شغلی دارد و درنتیجه بهره

 . پیشنهادهایی مطرح می شود:رهنگ سازمانی آسان نیستایجاد ف وری بیشتری را خواهیم داشت.

 

 پیشنهادها
 .بسترسازی برای دسترسی کارکنان به منابع و امكانات لازم برای انجام صحیح کار •

 از کارکنان خوب تقدیر و قدرانی شود. •

 برای توسعه و پیشرفت به شخصیت کارکنان احترام و حمایت بیشتر انجام شود. •

 تر بین کارکنان و اهمیت دادن به نقش هر یک در سازمان.تشویق به تعامل بیش •

 ی یادگیری در سازمان فراهم شود.هافرصت •
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(. بررسی ارتباط بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه شهید 1302زاده، حكیم. )الله؛ بكریعزیزی، فضل -20
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The aim of the present study is using Meta-analysis for analyzing the results of studies about 

the relationship between organizational culture and job satisfaction.  For this purpose, 14 

done research (from 22 research)  between the years of 1380-96 about the relationship 

between organizational culture and job satisfaction which have been published in scientific 

journals, were selected to assess. In the first step of the research assessment, assumptions of 

homogeneity and publication bias were examined: according to this, results indicate the 

heterogeneity of effect sizes and lack of publication bias of examined Studies. In the second 

step, Coefficient of effect size and moderating role of academic environment variable were 

evaluated by using the second version of the CMA software. The Obtained results showed 

that the effect size or impact of organizational culture on the job satisfaction is equivalent to 

0/542. This coefficient is evaluated at upper level based on Cohen interpretation system. In 

terms of moderator variable in organizational environment, findings show that the effect size 

in the academic and non-academic environment is   0.587 and   0.491 respectively. It was 

found that organizational culture in the academic environments has a higher impact on job 

satisfaction than the non-academic environment does. 

 
Key words: Organizational culture, Job satisfaction, Organizational environment, Meta-

analysis, Size of effect 

  


