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 چکیده

هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین عناصر فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی وشادکامی کارکنان زن حوزه 

ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران است. روش پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری داده 

زن حوزه ستادی دانشگاه علوم ها  توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان 

نفر می باشد که بر اساس جدول مورگان و با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی  231پزشكی تهران به تعداد 

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری اطلاعات از روش کتابخانه ای و پرسشنامه  133ساده 

گیری فرهنگ سازمانی از پرسشنامه  محقق ساخته فرهنگ سازمانی )دارابی، استفاده شده است که به منظور اندازه 

( و برای شادکامی نیز از 2113(و برای اندازه گیری عملكرد شغلی از پرسشنامه استاندارد پاترسون )  1472

ده از ( استفاده شده است، اعتبار هر سه پرسشنامه نیز با استفا2119پرسشنامه استاندارد شادکامی آکسفورد )

بدست آمد. داده ها پس از جمع آوری  72/1و  72/1،71/1روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید و به ترتیب مقدار

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل داده ها در سطح آمار استنباطی  SPSSبا استفاده از نرم افزار 

زمون تحلیل واریانس یكطرفه استفاده شد. یافته های از ضریب همبستگی پیرسون، آزمون تی تک متغیره و آ

حاصل از آزمون همبستگی حاکی از وجود رابطه معنادار و مثبت بین فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی و شادکامی 

مبین این بود که کارکنان زن حوزه  T(. به علاوه نتایج آزمون  p<0/01کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه است ) 

نشگاه علوم پزشكی تهران از نظر عملكرد شغلی در سطح مطلوبی هستند. همچنین نتایج تحلیل واریانس ستادی دا

یک طرفه نشان داد تفاوت معناداری در میزان شادکامی کارکنان زن با سنین و سوابق مختلف شغلی آنان وجود 

 ندارد. 

 

 فرهنگ سازمانی، عملكرد شغلی، شادکامی :واژگان کلیدی

 
 

 مقدمه

فرهنگ سازمانی یكی از موضوعات جالب و مهم مدیریت رفتار سازمانی است و توجه به شناخت فرهنگ سازمان در دهه های 

اخیر دارای اهمیت قابل توجهی است به طوری که برخی از صاحبنظران فرهنگ در یک سازمان را همانند شخصیت در یک انسان 

ها و احساس از خود، ریشه می گیرد و نقش مهمی در شكل گیری رفتار فردی و می دانند که عمیقاً از سنت ها، ارزش ها، باور

(. به منظور هدایت یک سازمان و نهایتاً قادرکردن آن به تغییر و پیشرفت، شناخت 1471؛ نقل از اسدنیا، 2111سازمانی دارد)سوپر، 
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فرهنگی که همیشه در کارند، ممكن است پیامدهای  و اذعان فرهنگ سازمانی ضروری است، زیرا هر اقدامی بدون آگاهی از نیروهای

(. رابرت کویین می گوید: برای شناخت سازمان و رفتارها و عملكرد کارکنان، 2114 ،1پیش بینی نشده و ناخواسته داشته باشد )لاینچ

 هیل و جهت گیری هایشناخت فرهنگ گامی اساسی و بنیادی است. زیرا با اهرم فرهنگ به سادگی می توان انجام تغییرات را تس

جدید را در سازمان پایدار کرد. از این رو فرهنگ سازمانی به سادگی یک عامل اساسی در موفقیت سازمان و تحقق اهداف بلند مدت 

 سازمان است.

بسیاری از صاحب نظران در این مورد اتفاق نظر دارند که مقصود از فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است که 

ا نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفكیک دو سازمان از یكدیگر می شود )رابینز، ترجمه پارسائیان و اعرابی، اعض

(. فرهنگ سازمانی هویت اجتماعی هر سازمان است که پدیده ای ملموس نبوده بلكه نیرویی پنهان است که موجب انسجام 1431

(. دنیسون معتقد است  فرهنگ 1431)دیویس، ترجمه میرسپاسی و معتمد گرجی،  اعضای سازمان و فعالیت آن ها می گردد

سازمانی اشاره دارد به مجموعه عقاید، ارزشها، مفروضات و اعمال مشترک که نگرش و رفتار اعضای سازمان را شكل داده و هدایت 

ست از الگوی منحصر به فرد از مفروضات و (. هلریگل و اسلوکم معتقدند فرهنگ سازمانی عبارت2114، 2می کند )دنیسون و فی

(.دشپند و وبستر 1431ارزشها و هنجارهای مشترک که فعالیت های جامعه پذیری و عملیات سازمانی را شكل می دهد )مقیمی، 

ند ک ( بیان نمودند که فرهنگ سازمانی، الگوی مشترک عقاید و ارزشهایی است که به افراد در فهم کارکرد سازمان کمک می1737)

 (.2119، 4و آنها را با هنجارهای رفتاری سازمان همسو می کند )سانچز و همكاران

ازی سهای خویش، ناچار به تحول و همگونامروزه سازمانها در محیط پر تلاطم و طوفانی تغییر برای تحقق بخشیدن به رسالت

(. سازمانها قبل از هر تحولی باید فرهنگ سازمانی 1211، 3ساختارو فرایندهای خود با نیازهای محیطی می باشند )تویت و گامک

خود را شناسایی و بررسی نمایند. شناخت و ارزیابی تأثیر بالقوه عناصر فرهنگ سازمانی موجب درک بهتر آثار ملموس و ناملموس 

 بایستی توسعه حال در و نیافته توسعه کشورهای در بویژه ، (.  سازمانها2111، 1فرهنگ بر عملكرد کارکنان می گردد)آلفرد چاندلر
       در را خود های ظرفیت و ها توانایی تجربیات، تمامی خاطر آسایش با مدیرانشان و که کارکنان سازند فراهم ای گونه به را زمینه

که منجر  به فرهنگ سازمانی مربوط قواعد و اصول آنكه مگر شد نخواهد میسر امر این گیرند، کار به جهت اعتلای عملكرد شغلی

گردد )کیا،  فراهم کارکردها سازی اینگونه پیاده برای لازم های بستر و به بهبود عملكرد شغلی و در نتیجه شادکامی خواهد شد

با فرض آنكه مهمترین منبع هر سازمان، کیفیت سرمایه انسانی آن است؛ ارتقاء کیفیت این سرمایه باید در کانون توجه هر  (.1471

 ( و بهترین1472) موذن، محمدی، رضوانفر و میرترابی، رد تا افراد بتوانند بهترین عملكرد خود را نشان بدهندسازمانی قرار گی
 افزایش را وری بهره خوب، عملكرد .دهند انجام را خوب خود کار که است کارمندانی از برخورداری ها، سازمان برای فرد هر خواسته

 (.1471زاده، شود )قمی می سازمان خدمات ارتقای طور همین و ملی اقتصادارتقای  باعث مستقیما نیز این و دهد می

عملكرد شغلی به عنوان ارزشهای کلی مورد انتظار سازمان تعریف شده است که یک فرد در طول یک دوره مشخص از زمان 

 تا راههایی است جستجوی در موثر، یوربهره و کارایی و مطلوب شغلی عملكرد به نیل برای هرسازمانی(. 1انجام می دهد )ماتاویدلو
 این و باشند داشته کارشان بر روی بیشتری گذاری تاثیر که برسند توانایی از ای درجه به تا سازد مساعد کارکنان برای را محیط

می  صورت ارتقاء فرهنگ سازمانی که به تبع آن رضایت و خشنودی شغلی و همچنین شادکامی را به همراه دارد بروز و بوسیله امر،

 مزیت مهمترین انسانی، سرمایه های ترین ارزش با و مهمترین از یكی به عنوان انسانی با عنایت به اینكه نیروی(. 1471گیرد )کیا، 

( شرایط محیط و توجه به انسان  2111، 9شود )دیوید و همكارانمی قلمداد امروز محوردانش اقتصاد در منبع ترینو کمیاب رقابتی

  .های روحی و روانی او در محیط کار اهمیت بسیاری داردو ویژگی 

                                                           
1 Lynch 
2 Denison & fey 
3 Sanchez and et al 
4 Twait & Gammak 
5 Alford Chandler 
6 Motawidlo 
7 David & et al 



 6931 فروردین-(4: )پیاپیدوشماره  -دومل اس 
 

 

14 
 

گرایی، انگیزه و انگیزش قوی و در نتیجه عملكرد توجه به شادکامی در ادبیات رفتار سازمانی ناشی از تأثیر آن بر روحیه جمع

 جامعه و سازمانها برای یشادکام فرایند ایجاد (.  درک1471مناسب در جهت بهبود و تحقق  اهداف سازمان می باشد )رنجبران، 
 زیادتر رقابت قدرت و سازمان در بیشتر کارکنان، ماندگاری بین در نوآوری بروز موجب شد گفته آنچه علاوه بر زیرا است، مفید

 ها بررسی تمام (. تقریبا1437شد)رنجبران،  خواهند مندبهره بیشتر سازمانها بهره وری از نیز جامعه حال عین در و شودمی سازمان
فرد و همچنین عملكرد  بر شادکامی فرهنگ سازمانی که اندالقول است متفق شده انجام نقش بار اضافه حوزه در که هایی پژوهش و

  .دارند بسزایی افراد تاثیرات

 نیزشادکامی  فرهنگ سازمانی و هستند و این شامل کارکنانشان عملكرد وری بهره بردن بالا برای راههایی دنبال به سازمانها
 هم وری سازمان بهره نتیجه در و شغلی عملكرد صورت این در باشند برخوردار پایینی شادکامی سطح از کارکنان شود. اگر می

 کاهش تعارضات کمتر شود، سازمانی برخوردهای یابد، کاهش ها هزینه که شودمی باعث مسائل این به توجه .آمد خواهد پایین
(. تحقیقات گذشته رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملكرد 1471شود )تعالی،  ایجاد ابتكار و ابداع روحیه و شود بهتر سازمانی جو یابد،

 شغلی و شادکامی را تا حدود زیادی روشن نموده اند که در ذیل به برخی از آنها اشاره می شود:

عضای هیئت علمی گروههای تربیت (در پژوهشی به بررسی  ارتباط فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی ا1474بیژنی و توکلی )

که همبستگی بین فرهنگ سازمانی و عملكرد   است آن از حاکی پژوهش بدنی در دانشگاههای دولتی کشور پرداخته اند، یافته های

وان نمعنادار بود. این نتیجه مؤید زیربنای نظری تحقیق بود که فرهنگ سازمانی به ع 11/1بوده که در سطح آلفای  14/1شغلی برابر 

عنوان   (،  تحت1474از حسین زاده  ) پژوهشی یک عامل تسهیل کننده و ارتقا دهنده میزان عملكرد شغلی افراد می باشد. نتایج

نشان داد بین فرهنگ سازمانی و  "بررسی رابطه فرهنگ سازمانی وشادکامی در اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی تهران"

شگاه شهید بهشتی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که جنسیت بر میزان شادکامی اعضای هیئت علمی دان

شادکامی  اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی تأثیر ندارد.  همچنین تمامی ابعاد فرهنگ سازمانی با شادکامی افراد مورد 

بررسی رابطه بین "(، تحت عنوان1472عظی و ثنایی پور )پژوهش رابطه معناداری وجود دارد. همچنین نتایج پژوهش شهبازی، وا

نفرازمدیران گروه های آموزشی  11که برروی "های فرهنگ سازمانی و عملكرد مدیران گروههای آموزشی دانشگاه اصفهانمؤلفه

معنی داری داشته اند. که همه مولفه های فرهنگ سازمانی با عملكرد رابطه مثبت و  است آن از دانشگاه اصفهان انجام دادند حاکی

نفر از مدیران زن دبیرستان های دخترانه  111(، درپایان نامه خود به بررسی رابطه کیفیت زندگی کاری با شادکامی 1439خرازیان )

شهر تهران پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که بین کیفیت زندگی کاری و شادکامی مدیران رابطه معناداری وجود دارد و تنها 

 مولفه کیفیت شغل با شادکامی مدیران رابطه معناداری وجود ندارد. بین

( درپژوهشی به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملكرد شغلی پرداخته است.  وی نتیجه گرفته است که بین 2114) 1هو

فرهنگ سازمانی  :که آن است از حاکی پژوهش این از حاصل فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی همبستگی مثبت وجود دارد. نتایج

 نتایج .تاثیر مثبتی بر روی عملكرد شغلی برجای گذاشته است نهایتا هر دو عامل در رضایت از شغل نقش تعیین کننده دارند
 آن از حاکی "بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با شادکامی معلمان زن دوره ابتدایی "( تحت عنوان2112) 2از هیونجانگ پژوهشی

عنوان  تحت پژوهشی ( در2111معناداری بین فرهنگ سازمانی و شادکامی افراد مورد تحقیق وجود دارد. چندلر )که رابطه  است

نشان داد فرهنگ باز و مطلوب سازمانی بر روابط انسانی تأثیر معناداری دارد. یافته های  "تأثیر فرهنگ سازمانی بر روابط انسانی"

به عنوان یكی از ابعاد فرهنگ سازمانی بیشترین تأثیر را بر روابط افراد در سازمان  این تحقیق نشان داد که سبک رهبری مدیران

رابطه بین  بررسی  حاضر امروزه، و بخصوص دانشگاهها؛ پژوهش سازمانهای در مسئله این به اهمیت توجه اساس با این دارد. بر

 خود هدف اصلی تادی دانشگاه علوم پزشكی تهران راشغلی و شادکامی زنان شاغل در حوزه س عناصر فرهنگ سازمانی با عملكرد
 است. داده قرار

 

 فرضیه های پژوهش

 اصلی فرضیه

                                                           
1 Ho 
2 Hyun‐Jung 
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شغلی و شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معناداری وجود  بین فرهنگ سازمانی با عملكرد

 دارد.

 

 فرضیه های جزئی
 کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از نظر عملكرد شغلی در وضعیت مطلوب قرار دارند.  -1
بین عناصر فرهنگ سازمانی )خلاقیت فردی، سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با  -2

 ه معناداری وجود دارد.عملكرد شغلی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران رابط
بین عناصر فرهنگ سازمانی )خلاقیت فردی، سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با   -4

 شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معناداری وجود دارد.
های )سطح تحصیلات، سن و سابقه کار( از نظر شاخصکارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران برحسب  -3

 کامی با هم تفاوت معناداری دارند.شاد
 

 روش پژوهش

 توصیفی نوع پژوهش های از داده ها گردآوری نحوه حیث از و است پژوهش های کاربردی نوع از هدف لحاظ به حاضر پژوهش
نفر می  231حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران برابر با شامل کلیه کارکنان زن  پژوهش آماری است. جامعه )غیرآزمایشی(

نفر به عنوان نمونه پژوهش تعیین و با استفاده از از روش نمونه گیری تصادفی ساده  133که با استفاده از جدول مورگان  باشد

اطلاعات به منظور تهیه و  انتخاب شدند. در این پژوهش جهت گردآوری اطلاعات از دو روش استفاده شده است. برای گردآوری

تدوین بخش نظری پژوهش و همچنین دست یابی به پیشینه تحقیق از روش های مختلف کتابخانه ای شامل کتابها، مقالات، پایان 

نامه ها  و تحقیقات دیگران در زمینه موضوع مورد استفاده گردید. این تحقیق دارای سه متغیر است که برای جمع آوری داده ها و 

تهیه  پرسشنامه های اعتبار سنجش پرسشنامه ها، برای ازه گیری هر متغیر از پرسشنامه استفاده شده است. پس از تعیین  رواییاند

و به کمک محاسبه مقدار آلفای کرونباخ نیز پایایی  گردید تكمیل مطالعه مورد آماری نمونه های توسط از آن نسخه 41 شده تعداد

گیری فرهنگ سازمانی: برای اندازه -1بدست آمد. ابزارهای سنجش عبارت بودند از: 71/1-72/1-72/1پرسشنامه ها به ترتیب

فرهنگ سازمانی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از پرسشنامه فرهنگ سازمانی طراحی شده توسط دارابی 

 ای لیكرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تنظیم شد.ینهسؤال بود  که در طیف پنج گز 11( استفاده شد. این ابزار دارای 1472)

این پرسشنامه هر یک از  مؤلفه های فرهنگ سازمانی )خلاقیت فردی، سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیر و 

پرسشنامه عملكرد شغلی: دومین ابزار پژوهش؛  -2( گویه مورد ارزیابی قرار داد.3و  4-2-4-4پاداش کارکنان( را به ترتیب با )

( تهیه و تدوین گردید و نیز توسط شكرکن و ارشدی در ایران ترجمه شد. این پرسشنامه 2113عملكرد شغلی بود که توسط پاترسون)

لیكرت درجه  ای گزینه پنج مقیاس قالب در شان اندازه گرفت وسؤال بود که عملكرد کارکنان را در حوزه وظایف شغلی 11دارای 

 1گویه طراحی شده است. این پرسشنامه در مقیاس  27( در 2119امی: این ابزار توسط آرگایل و هیلز )شادک-4بندی شده بود 

ای لیكرت تنظیم شده و شادکامی افراد را مورد سنجش قرار داد. تجزیه و تحلیل داده ها بر مبنای آمار توصیفی و استنباطی درجه

اوانی، میانگین و درصد تراکمی و در سطح آمار استنباطی ازضریب صورت گرفت. بدین صورت که در سطح آمار توصیفی از فر

 .همبستگی پیرسون، آزمون تی تک متغیره و آزمون تحلیل واریانس یكطرفه استفاده شد
 

 یافته ها
شغلی و شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشکی  فرضیه اصلی: بین فرهنگ سازمانی با عملکرد

 معناداری وجود دارد.تهران رابطه 
 

 شغلی و شادکامی شغلی و شادکامی :ضریب همبستگی پیرسون بین فرهنگ سازمانی با عملکرد6جدول 

2R Sig همبستگی فرهنگ سازمانی 
 شغلی عملكرد 31/1 111/1 23/1
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تاج حاصل ازآزمون همبستگی حاکی از آن است که بین فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی و شادکامی کارکنان زن حوزه ن

( که کوچكتر از معنی Sig=111/1ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معناداری وجود دارد که با توجه به سطح معناداری )

رهنگ سازمانی با عملكرد شغلی و نیز بین فرهنگ سازمانی با شادکامی به ترتیب (، ضریب همبستگی این رابطه بین ف11/1داری )

است بنابراین فرهنگ  41/1و  23/1است. ضریب تعیین، برای متغیرهای مذکور به ترتیب مساوی با  11/1و  31/1برابر است با 

 ارکنان تسهیم می کند. تغییر پذیری اش را به ترتیب با عملكرد شغلی و شادکامی ک 41/1و  23/1سازمانی 

 فرضیه اول:کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از نظر عملكرد شغلی در وضعیت مطلوبی قرار دارند. 

 
 عملکرد شغلی  : نظرات پاسخگویان در خصوص وضعیت2جدول

 وضعیت t Sig خطای معیار انحراف معیار میانگین متغیر

 مطلوب 111/1 13/47 142/1 421/1 29/3 عملكرد شغلی

 

 در تحلیل استنباطی به منظور بررسی وضعیت عملكرد شغلی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از آزمون

«t استفاده گردید. « تک متغیره«t » توان از مقدار بحرانی جدول بزرگتر بوده بنابراین می 11/1محاسبه شده در سطح معناداری

اذعان داشت، میانگین نظرات پاسخ گویان در خصوص وضعیت عملكرد شغلی به لحاظ آماری معنادار بوده است. همچنین بر اساس 

ارکنان مذکور در سطح مطلوبی قرار دارد. لازم به ذکر یافته های جدول فوق می توان اظهار داشت که میانگین عملكرد شغلی ک

( و محاسبه نمره کلی این مولفه ها بر حسب این 1تا  1است که در بررسی این  فرضیه، با توجه به دامنه نمره گذاری گویه ها )

 در نظر گرفته شده است.   4دامنه، میانگین فرضی جامعه 

قیت فردی، سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با فرضیه دوم: بین عناصر فرهنگ سازمانی )خلا

 عملكرد شغلی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معناداری وجود دارد.

 
 : ضریب همبستگی پیرسون بین مؤلفه های فرهنگ سازمانی  و عملکرد شغلی9جدول 

 همبستگی (r)عملكرد شغلی Sig نتیجه آزمون
 خلاقیت فردی 41/1** 111/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 سبک رهبری 21/1* 111/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 هماهنگی و انسجام 24/1* 111/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 حمایت مدیریت 49/1** 111/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 پاداش کارکنان 47/1** 111/1 رابطه معنی دار وجود دارد
 معنادار است. 11/1نشانگر این است که ضریب همبستگی در سطح  **

 معنادار است. 11/1نشانگر این است که ضریب همبستگی در سطح   *

 

به منظور بررسی رابطه بین عناصر فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از 

توان نتیجه گرفت که از میان عناصر فرهنگ ، می 4همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه به جدول همبستگی شمارهضریب 

ی معناداری در سازمانی، ابعاد )خلاقیت فردی، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با عملكرد شغلی کارکنان مورد پژوهش رابطه

ی معنادار با عملكرد شغلی کارکنان دارد که این اهنگی و انسجام( نیز رابطهدارند و مؤلفه های )سبک رهبری و هم 11/1سطح 

 معنادار است. 11/1رابطه در سطح 

بین عناصر فرهنگ سازمانی با  شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم » فرضیه سوم: فرضیه فوق مبنی است بر اینكه 

 پزشكی تهران رابطه معناداری وجود دارد.

 شادکامی 11/1 111/1 41/1
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: ضریب همبستگی پیرسون بین عناصر فرهنگ سازمانی با  شادکامی4ل جدو  

 همبستگی (r)شادکامی R2 Sig نتیجه آزمون
 خلاقیت فردی 11/1* 111/1 11/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 سبک رهبری -114/1 173/1 12/1 رابطه معنی دار وجود ندارد

 هماهنگی و انسجام -114/1 141/1 11/1 رابطه معنی دار وجود ندارد

 حمایت مدیریت 21/1** 111/1 17/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 پاداش کارکنان 49/1** 111/1 11/1 رابطه معنی دار وجود دارد

 

ی بین عناصر فرهنگ سازمانی با شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران، نتایج حاصل از بررسی رابطه

ی آن )خلاقیت فردی، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( بوده نشانگر رابطه معناداری بین فرهنگ سازمانی با شادکامی  و سه مؤلفه

توان دریافت؛ که فرهنگ سازمانی با شادکامی کارکنان مورد پژوهش رابطه معناداری می 3شماره است. با توجه به جدول همبستگی 

باشد. لذا یک رابطه مستقیم و قوی بین فرهنگ بوده که حاکی از وجود رابطه معنادار می 32/1برابر  11/1دارد. این رابطه در سطح 

رود که ارتقاء فرهنگ سازمانی موجب افزایش شادکامی کارکنان گردد. یسازمانی با شادکامی وجود دارد. به این ترتیب انتظار م

توان نتیجه گرفت که بین عناصر )حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با شادکامی کارکنان رابطه همچنین با توجه به جدول فوق می

بوطه همچنین نشانگر را بطه مثبت و معنادار است، نتایج حاصل از جدول مر 11/1معناداری وجود دارد، که این رابطه در سطح

های جدول معنادار است. اما یافته 11/1باشد که این رابطه در سطح معناداری بین مؤلفه خلاقیت فردی با شادکامی کارکنان می

 های سبک رهبری و هماهنگی و انسجام رابطه معناداری با شادکامی نداشتند. دهد که مؤلفههمبستگی فوق نشان می

های )سطح تحصیلات، سن و سابقه کار( چهارم:کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران برحسب شاخصفرضیه 

 از نظر شادکامی با هم تفاوت معناداری دارند.

 
 : تحلیل واریانس یکطرفه برای بررسی تفاوت شادکامی کارکنان بر حسب میزان تحصیلات 5جدول 

 F Sig مجذور میانگین آزادیدرجه  مجموع مجذورات منبع تغییر

 بین گروهی
 درون گروهی

 کل

23/1 

31/29 

91/23 

4 

131 

134 

312/1 

114/1 13/4 114/1 

 

برای بررسی اینكه آیا بین شادکامی کارکنان با مدارک مختلف تفاوت معنی داری وجود دارد، از تحلیل واریانس یكطرفه استفاده 

ارائه شده است که می توان با مراجعه به نتایج جدول فوق اذعان داشت که تفاوت معناداری  1گردید. نتایج در قالب جدول شماره 

 با میزان تحصیلات آنان وجود دارد. در میزان شادکامی کارکنان

 

  مختلف : تحلیل واریانس یکطرفه برای بررسی تفاوت شادکامی بر حسب سنین1جدول

 F Sig میانگینمجذور  درجه آزادی مجموع مجذورات منبع تغییر 
 بین گروهی

 درون گروهی

 کل

23/1 

31/29 

91/23 

4 

131 

134 

112/ 

119/1 
 

13/4 114/1 

 

نتایج حاصل از آزمون نشان می دهد که تفاوت معناداری در میزان شادکامی در بین کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم 

  وجود ندارد.  پزشكی تهران با سنین مختلف
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  مختلف واریانس یکطرفه برای بررسی تفاوت شادکامی کارکنان بر حسب سوابق : تحلیل1جدو ل

 F Sig مجذور میانگین درجه آزادی مجموع مجذورات منبع تغییر
 بین گروهی

 درون گروهی

 کل

23/1 

31/29 
91/23 

4 
131 

134 

217/1 

213/1 
 

43/2 194/1 

 

تفاوت معنی داری وجود دارد، از تحلیل واریانس یكطرفه استفاده به منظور بررسی اینكه آیا بین شادکامی با سوابق مختلف 

ارائه شده است که می توان با مراجعه به نتایج جدول اذعان داشت که تفاوت معناداری در  9گردید. نتایج در قالب جدل شماره 

 وجود ندارد. میزان شادکامی در بین کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران با سوابق مختلف

 

 نتیجه گیری

شغلی و شادکامی کارکنان زن حوزه ستادی  طبق نتایج بدست آمده از فرضیه اصلی پژوهش، بین فرهنگ سازمانی با عملكرد

. حاکی از رابطه 1دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معناداری وجود دارد. نتایج حاصل از آزمون پیرسون و داده های جدول شماره 

بین متغیرهای مورد پژوهش بوده است. یافته ها نشان داد ضریب همبستگی بین فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی و معنادار 

( معنادار بوده است و جهت ≥1011p( در سطح معناداری )r=11/1( و )r=31/1همچنین فرهنگ سازمانی با شادکامی به ترتیب )

( که در این 2111جانگ ) ( و نیز: هیون1471نتایج تحقیقات: امیرسالاری ) رابطه مستقیم و مثبت می باشد. نتیجه این تحقیق با

شولر  و زمینه به نتایجی مشابه با نتایج تحقیق حاضر دست یافتند همسو می باشد. اما این یافته با نتیجه تحقیقات ونسل، بریف

ین ا معناداری وجود ندارد همسو نمی باشد. ( که به این نتیجه دست یافت که بین فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی رابطه2111)

 یافته از چند جهت قابل بررسی است:

الف( به نظر محقق  با توجه به تحقیقات ضمن این پژوهش؛ شادکامی زنان در جامعه مدرنیته امروزی که گام به گام با مردان 

سازمانهای امروزی به دلایل مختلف مورد فراموشی در جامعه در حال تلاش و فعالیت می باشند مسأله ای مهم و بنیادی است که در 

و بی اهمیتی قرار گرفته یا حلقه گمشده ای است که فقط از آن دم زده می شود ولی آن را به طور کامل و عملی نمی یابیم و آن 

 یر می شود.با ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب و مناسب که نشاط و شادکامی زنان در سازمان را به همراه دارد؛ امكان پذ

ب(ما نیازمند فرهنگی در آموزش عالی هستیم که در آن ویژگیهای رفتاری و شخصیتی کارکنان بیشتر مورد توجه قرار گیرد. 

فرهنگی مناسب و مطلوب است که فرصت پرورش خلاقیت، اعتماد به نفس و توجه به روحیه کارکنان را فراهم سازد. رسیدن به 

 ن و مسئولان نظام آموزش عالی است که تربیت نیروی انسانی جامعه را در سطح کلان بر عهده دارند.این مهم بویژه بر عهده مدیرا

ج( دانشگاهها به عنوان متولیان اصلی رشد و یادگیری، بایستی با انتخاب فرهنگ سازمانی مناسب در دانشگاهها، امكانات 

کلیدی در هدایت کارکنانشان به متصف شدن به کارکنانی بانشاط مناسب، مسئولان و مدیران مجرب و مطلوب و سایر مؤلفه های 

و شاداب و همراه با روحیه شادکامی پیش قدم باشند تا با بهبود و تقویت این قابلیتها، زمینه شكوفایی فرد و رشد اجتماعی، فرهنگی 

تنها در گرو توجه بیشتر دانشگاهها به ترویج  و سیاسی جامعه و در نتیجه ارتقاء و بهبود عملكرد شغلی را فراهم سازند؛ که این امر

فرهنگ سازمانی مناسب که در آن توجه به شادکامی کارکنان، بخصوص کارکنان زن مورد اهمیت قرار می گیرد امكان پذیر می 

 باشد.

م فرهنگ به د( برای شناخت سازمان و رفتارها و عملكرد کارکنان، شناخت فرهنگ؛ گامی اساسی و بنیادی است. زیرا با اهر

گیری های جدید را در سازمان پایدار کرد. از این رو فرهنگ سازمانی به سادگی سادگی می توان انجام تغییرات را تسهیل و جهت

یک عامل اساسی در موفقیت سازمان و تحقیق اهداف بلند مدت سازمان است. در صورتی که یكی از اهداف سازمان، شناخت و 

ویژگیهای شخصیتی کارکنان در جهت ارتقاء عملكرد شغلی آنها است، با فرهنگ سازمانی پویا، و توجه توجه به روحیه و صفات و 

 به مشكلات کارکنان زن شاغل در آن سازمان راحت تر به این اهداف خواهد رسید.

دانشگاه علوم پزشكی تک متغیره، کارکنان زن حوزه ستادی  tطبق نتایج بدست آمده از فرضیه دوم پژوهش با استفاده از آزمون 

( که در تحقیق خود در 1471تهران از نظر عملكرد شغلی در سطح  مطلوبی هستند. این یافته با نتیجه تحقیق یعقوبی و همكاران )

مورد تعیین وضعیت عملكرد شغلی افراد مورد پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که افراد مورد پژوهش خود در زمینه عملكرد 
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 در بهبود عملكرد شغلی کارکنان بالایی قرار دارند همسو می باشد. در تبیین این یافته می توان اذعان داشت برایشغلی در سطح 
در سازمانهای  که فرهنگ سازمانی و در یک سطح پایین تر؛ سیاست مقررات سازمان است، کرد؛  تاکید آن روی توان می سازمانها

 که داشت انتظار توان می عملكرد شغلی از بعد تقویت این با لذا شد. شناخته غلیعملكرد ش عامل ترین اصلی نیز مطالعه مورد
 باشد. داشته همراه به در سازمانها موفقیت بیشتری عملكرد شغلی

مطابق با نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی پیرسون در خصوص رابطه بین عناصر فرهنگ سازمانی )خلاقیت فردی،  

سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیریت، پاداش کارکنان( با  عملكرد شغلی کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم 

خلاقیت فردی، سبک رهبری، هماهنگی و انسجام، حمایت مدیریت و پاداش  پزشكی تهران؛ یافته ها نشان داد که بین عناصر

می توان اذعان داشت که ضریب همیستگی بین  4وجود دارد. با مراجعه به جدول شماره 11/1کارکنان رابطه معنادار در سطح 

ملكرد شغلی کارکنان می باشد در همگی حاکی از رابطه معنادار با ع 47/1و  49/1، 24/1، 21/1، 41/1عناصر مذکور به ترتیب: 

اطمینان رد شده و فرض پژوهشی تأیید می شود. یافته بدست آمده  77/1با  11/1نتیجه فرض صفر این فرضیه در سطح معناداری  

( همخوانی دارد. لازم به ذکر است تحقیق توسط پژوهشگر در 2111(، چندلر )2112(، کالچمن )1472با نتایج تحقیق شهبازی )

ین فرضیه یافت نشد. در تبیین این یافته می توان اذعان داشت که خلاقیت فردی بر عملكرد کارکنان تأثیر مستقیم دارد، زیرا رد ا

خلاقیت قابل آموزش و یادگیری است و از آن به عنوان یک خصیصه منحصر به فرد و ذاتی در نظر گرفته نمی شود، همچنین 

ند در محل کار ارزش و احترام خاصی برای استقلال و اعتماد به نفس برای همكاران خود کارکنانی که از خلاقیت فردی برخوردار

قائلند، دانشگاهها باید محیطی را ایجاد و آماده کنند که ظهور اندیشه های جدید را در کارکنان پرورش دهند و به کارکنان بخصوص 

انشگاه باید اهداف دانشگاه و میزان انتظارات را برای کارکنان کارکنان زن تفوض اختیار داده شود. همچنین مدیران و مسئولین د

مشخص کنند  تا کارکنان نسبت به وظایف خود توجیه باشند، بنابراین می توان نتیجه گرفت که اولاً مسئولان دانشگاه و آموزش 

شارکت یت و پشتیبانی سبكهای رهبری که معالی باید ابتدا به بررسی سبكهای رهبری موجود در دانشگاه بپردازند. ثانیاً باید به حما

بیشتر کارکنان زن را در فرایند رهبری به دنبال دارد اقدام کنند تا نسبت به تقویت عملكرد شغلی کارکنان زن گامهای مؤثرتری 

یدا جلی پبرداشته شود. همچنین آنچه نتیجه تحقیقات نشان می دهد، کانون و محور حمایت مدیریت در روابط مدیر و زیر دست ت

می کند. در دانشگاهها باید مدیران و مسئولان با کارکنان زن یک ارتباط سازنده و مفید برقرار کرده، به نحوی که از آنها حمایت و 

پشتیبانی به عمل آید و به کمک و یاری آنها بشتابند، لذا هرچقدر حمایت مدیریت از کارکنان افزایش یابد منجر به تقویت و ارتقاء 

 شغلی کارکنان خواهد شد. عملكرد

شده برای مؤلفه های فرهنگ سازمانی؛ بین سه مؤلفه فرهنگ سازمانی با  ( محاسبهrهمبستگی ) 3شماره  جدول به توجه با 

شادکامی کارکنان زن دانشگاه علوم پزشكی تهران رابطه معنادار وجود دارد و در دو مؤلفه آن با شادکامی رابطه معنادار مشاهده 

ت. یافته های ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که عناصر )حمایت مدیریت و پاداش کارکنان( با شادکامی کارکنان زن نشده اس

 11/1رابطه معناداری وجود دارد. همچنین نتایج حاکی از رابطه معنادار در سطح   11/1(  و سطح Sig=111/1در سطح معناداری)

اشد. اما یافته ها همچنین نشان داد که مؤلفه های )سبک رهبری و هماهنگی و بین بعد خلاقیت فردی و شادکامی زنان می ب

( با شادکامی افراد Sig=141/1(  و )Sig=173/1(  با سطح معناداری به ترتیب )r=-114/1( و )r=-114/1انسجام(  به ترتیب با )

 پرداخت فرهنگ سازمانی بر روحیه کارکنان تاثیر یبررس به تحقیقی ( در2114یانگ ) مورد پژوهش رابطه معنادار وجود ندارد. هیون
 دارد.  مثبت بر خشنودی شغلی افراد تاثیر فرهنگ سازمانی که رسید نتیجه این به و

 2( و نت مایر و مكسام2112)1(، یاواس، باباکوس و کارتاپه 2111(، احمدی )2117دیوید ) و روت های یافته با یافته این

است. و  همسو فرهنگ سازمانی و شادکامی و خشنودی شغلی بین معنادار و مثبت  رابطه وجود بر (، مبنی2111(، آرای )2111)

 ناهمخوانی ( نا همسو است. این2113) 1( و پاتل و گوندر، پاروک و رامگون2111) 3(، باتلر و اساکتبو2111) 4بویان های یافته با
 گرفته قرار بررسی مورد نمونه عنوان به مردان شاغل آنها، اکثر در هک باشد ها این پژوهش متفاوت جامعه نوع خاطر به است ممكن

                                                           
1 Yavas, Babakus & Karatepe 
2 Netemeyer & Maxham 
3 Bhuian 
4 Buttler & Skattebo 
5 Patel, Govender, Paruk & Ramgoo 
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 که بیشتر باشد محققان این پژوهش شناسی روش خاطر به قرار گرفتند. یا زنان مورد پژوهش ما مطالعه مورد حالیكه جامعه در اند
 بر که است از عواملی یكی فرهنگ سازمانی که گرفت نتیجه توان می فوق های پژوهش نتایج به توجه با .است بوده آزمایشی نوع از

 شادکامی و خشنودی کارکنان را داشت.توان انتظار عدم  می فرهنگ سازمانی نا مناسب با و دارد تاثیر کارکنان زن شادکامی روی

عات مربوطه و اطلابه منظور تحلیل فرضیه آخر از آزمون تحلیل واریانس یک طرفه استفاده شد، و نتایج به دست آمده از آزمون 

. جهت بررسی تفاوت میزان شادکامی کارکنان نشان داد کارکنان زن حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از 1جدول شماره

نظر میزان و سطح تحصیلات از نظر شادکامی با هم تفاوت دارند، بدین معنا که هر چه سطح تحصیلات کارکنان بالاتر و بیشتر باشد 

ن شادکامی آنان نیز ارتقاء می یابد. با توجه به نتایج این یافته می توان نتیجه گرفت که سازمانها می توانند جهت به همان میزا

دست یابی به شادکامی بیشتر کارکنان خود زمینه های لازم فرهنگی و اجتماعی و همچنین کاری لازم را جهت ارتقاء سطح 

 صیلات کارکنان خود اتخاذ نمایند.تح

. برای بررسی تفاوت میزان شادکامی کارکنان زن حوزه 1تایج آزمون تحلیل واریانس یكطرفه و اطلاعات جدول شمارههمچنین ن

ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران از نظر سن، حاکی از آن بود که تفاوت معناداری در میزان شادکامی در بین کارکنان زن دانشگاه 

( که نشان می دهد هر چه 1474ندارد. نتایج تحقیقات غضنفری و همكاران ) وجود علوم پزشكی تهران با سنین مختلف آنان

کارکنان از نظر سنی در سطح بالاتری باشند به همان اندازه میزان انگیزه و نیروی کاری آنها نیز کاهش خواهد یافت با این یافته 

كطرفه در خصوص تعیین تفاوت شادکامی کارکنان زن همسو نمی باشد. در پایان نتایج به دست آمده از آزمون تحلیل واریانس ی

حوزه ستادی دانشگاه علوم پزشكی تهران حاکی از عدم تفاوت معنادار شادکامی کارکنان بر حسب شاخص سابقه کار می باشد. 

 ی مشاهده نمی. نشان می دهد که بین کارکنان از نظر میزان شادکامی آنان بر حسب سابقه کار تفاوت معنادار9نتایج جدول شماره

 شود.
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