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سازي ساختاري  هدف این پژوهش، ارائۀ الگوي پیامدهاي فرهنگ سازمانی با رویکرد فراتحلیل و مدل :هدف
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  مقدمه الف) 
امروزه در مطالعات دانش مدیریتی نوین، فرهنگ سازمانی به عنوان یکی از موضوعات مهم حوزة رفتار 

. توجه )2012 1(ساشین و راوي،ورد توجه محققان قرار گرفته استسازمانی، به منظور ایجاد یک مزیت رقابتی، م
به فرهنگ سازمانی به عنوان عاملی که تأثیر قابل توجهی در رفتار فرد و طرز عمل سازمان دارد و موجب 

شود، قابل تأمل است. فرهنگ هر سازمان به عنوان عامل اساسی، تأثیر  رسیدن سازمان به اهداف خود می
یر عوامل مهم سازمانی، از جمله: ساختار و طرح سازمان، محیط داخلی و خارجی سازمان، بسزایی در سا

پردازان  . نظریه)1396(رستمی و همکاران، نیروي انسانی، سبک رهبري و راهبرد رسیدن به اهداف سازمان دارد
فرهنگ معتقدند سازمان چیزي جز فرهنگ نیست و براي شناخت سازمان، باید فرهنگ آن را شناخت. 

اي ملموس و قابل مشاهده نیست، بلکه نیروي  رود که پدیده سازمانی، هویت اجتماعی هر سازمان به شمار می
کند و به مثابۀ یک نیروي جمعی، افراد را به فعالیت و  پنهانی است که در وراي امور ملموس و مشهود عمل می

فرهنگ سازمانی از اجزاي حیاتی و اصلی پیکرة هر سازمان . )1397نژاد و همکاران،  (رمضانیدارد عملیاتی مشابه وا می
گیرد. از این رو، دانشمندان معتقدند فرهنگ  همتاي اعضاي سازمان شکل می است که بر اساس تعاملات بی

  )2014و همکاران،  2(دادزيسازمان، اهرم مناسبی براي تقویت رفتار سازمانی و افزایش اثربخشی سازمانی است.

شده در زمینۀ فرهنگ سازمانی، عوامل مختلف و متنوعی به عنوان پیامدهاي  هشهاي انجامبا بررسی پژو
شوند. تنوع و گستردگی پیامدها، لزوم تحقیقی براي شناخت هرچه بیشتر آن را ضروري  آن شناسایی می

اند، به  راهشده در زمینۀ فرهنگ سازمانی که با نتایج مختلف هم نماید. همچنین نیاز است تحقیقات انجام می
هاي  مند بررسی شوند تا بتوان برآوردي تقریباً واحد را از این تحقیقات استخراج کرد. یافته صورت نظام

بسیار متنوعی دربارة پیامدهاي فرهنگ سازمانی وجود دارد؛ چنانکه برخی از تحقیقات به پیامدهایی 
(قنبرپور و همکاران، و اثربخشی سازمانی )1397و همکاران، ؛ مروتی 1396(وحدتی و همکاران، وري منابع انسانی همچون بهره

(عارفی و اند و برخی دیگر بر پیامدهایی همچون کیفیت زندگی کاري پرداخته )1397نژاد و همکاران،  ؛ رمضانی1395

اند.  أکید داشتهت )1394؛ گودرزي و همکاران، 1392(صحت و همکاران، و رضایت شغلی )1397؛ علیپور و همکاران، 1394همکاران، 
تر پیامدهاي فرهنگ سازمانی کمک  تر و منظم فراتحلیل با ترکیب کمی نتایج مختلف، به شناخت منسجم

تر حاکی از وجود نوعی تقدم و تأخّر در پیامدهاي فرهنگ سازمانی است؛ به  هاي دقیق کند. بررسی می
سازي و  رند. بر این اساس، بایستی براي مدلاي که نتایج در نوعی ارتباط فرایندي با یکدیگر قرار دا گونه
سازي ساختاري تفسیري در راستاي  بندي پیامدهاي فرهنگ سازمانی در دانشگاه خوارزمی، از مدل رتبه

سازي ساختاري تفسیري، روشی مناسب براي تحلیل تأثیر یک  رابطۀ فرایندي مذکور استفاده شود. مدل
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دهد. این  ی است که تعامل میان متغیرهاي مختلف را نشان میعنصر بر دیگر عناصر و یکی از ابزارهای
کند. با توجه به آنچه گفته شد،  روش، ترتیب و جهت روابط پیچیدة میان عناصر یک سیستم را بررسی می

  هدف پژوهش حاضر پاسخ به دو سؤال ذیل است:

  ویت آنها چگونه است؟. پیامدهاي فرهنگ سازمانی در پژوهشهاي انجام شده در کشور کدامند و اول1

  . روابط علت و معلولی بین پیامدهاي فرهنگ سازمانی در دانشگاه خوارزمی به چه صورت است؟2

در راستاي پاسخگویی به این سؤالات، ابتدا پیامدهاي فرهنگ سازمانی با روش فراتحلیل شناسایی 
سازي ساختاري تفسیري بهره  لشوند و سپس براي بررسی روابط علت و معلولی پیامدها، از رویکرد مد می

  شود. برده می

  

  ب) مبانی نظري
. فرهنگ سازمانی، )1394(فرهی و همکاران، مطرح شد )1976(1عبارت فرهنگ سازمانی، نخستین بار توسط پتیگرو

هایی است که نظام ارزشی حاکم بر سازمان را تشکیل داده، باعث  اي از معانی مشترك با ویژگی مجموعه
. فرهنگ سازمانی همواره یکی از مباحث مهم و )1396(سپهوند و همکاران، شود ی از سازمان دیگر میتمایز سازمان

دادهاي فردي و سازمان و تحقق  آمیز در سازمانها بوده است؛ زیرا تأثیر زیادي بر برون در عین حال چالش
 )1392(3. رابینز)2016 2کوکینا، (ایوانوا وبر است اهداف سازمان دارد و از طرفی، تغییر آن بسیار سخت و زمان

کنندة رفتار آنها نسبت  فرهنگ سازمانی را سیستمی از مفاهیم و عقاید مشترك بین اعضاي سازمان که تعیین
کند که فرهنگ سازمانی  اشاره می )2000(4کند. دنیسون به یکدیگر و افراد خارج از سازمان است، تعریف می

اي را براي یک سیستم مدیریت سازمانی  اخلاقی است که نقش پایه همان ارزشهاي اساسی، باورها و اصول
دارد که فرهنگ سازمانی بر تعاملات بین اعضا و ارزش آنان اثر  نیز بیان می )2010(5کند. تیسنگ ایفا می

  )2011و همکاران،  6(وانگگذارد. می

هاى  نمایانگر ویژگىفرهنگ سازمانى ادراکى است که افراد از سازمان خود دارند و  ،کلى به طور
ند. آگاهى از این موضوع که فرهنگ سازمانى نک گر متمایز مىیمعمول و ثابتى است که سازمانها را از یکد

بدان معنى است که سازمان داراى فرهنگهاى فرعى است. بیشتر سازمانها  ،هاى عمومى است داراى ویژگى
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نگ حاکم نمایانگر ارزشهاى اصولى است ند. فرها داراى یک فرهنگ حاکم و تعدادى فرهنگهاى فرعى
ند. فرهنگهاى فرعى، بازتابى از مسائل، تجربیات یا ا که بیشتر اعضاى سازمان در آنها مشترك یا سهیم

فرهنگ حاکم  ،اگر یک سازمان .شوند رو مى که اعضاى سازمان با آنها روبه استشرایط مشابه و همانندى 
هاى فرهنگى باشد، در آن صورت ارزش فرهنگ  ى زیرمجموعهنداشته باشد و تنها داراى تعداد زیاد

تواند رفتار مناسب را  زیرا در آن صورت کسى نمى ؛آید مستقل) بسیار پایین مى رسازمانى(به عنوان یک متغی
  .گیرى کند از رفتار نامناسب تشخیص دهد و تصمیم

وجود  نظامى از معانى و مفاهیم  ،فرهنگ سازمان اصلى ۀبریم که زمین با نگاهى دقیق به تعاریف پى مى
شود که  مشترك در میان اعضاى سازمان است. همچنین فرهنگ سازمانى به یک دسته از ارزشها اطلاق مى

کنند تا آنها نسبت به  داخل سازمان به اشخاص کمک مىر دو  گیرند یید قرار مىأاغلب مورد پذیرش و ت
آیند، معرفت پیدا  قابل قبول به حساب مى اتى که غیرشوند و اقدام اقداماتى که قابل قبول تلقى مى

  )1391تنکابنى،  ىاحمدریان و (منو.کنند

  که عبارتند از: دانند می لفهؤل از چهار سازه مفرهنگ سازمانی را متشکّ )1991(1و اسپرتیزر دنیس

آن بر  ةداما تمرکز عم ؛تمرکز دارد ،پذیري و تغییر این فرهنگ بر انعطاف 2اي: فرهنگ توسعه. 1
کید أمحیط بیرونی ت ، خلاقیت و تطابق باابعمحیط بیرونی سازمان است. این محور بر رشد، دستیابی به من

تمایل به ریسک کردن داشته و قادر  ،کارآفرینی و آرمانگرایی بوده رهبران متمایل به ،دارد. در این فرهنگ
بیشتر و ع در این فرهنگ بر به دست آوردن مناب همچنین رهبران .اند سازمان ةاز آیند يانداز به ایجاد چشم

 شوند. شاخص اثربخشی در این نوع خارجی متمرکز می دستیابی به وضعیت مشهود، قانونی بودن و حمایت
  است. عرشد، ایجاد بازارهاي جدید و دستیابی به مناب فرهنگ،

ارد. هدف د دتأکیزمان زیاد بر داخل سا تمرکز و پذیري این فرهنگ بر انعطاف 3ی:فرهنگ گروه. 2
از  ،مشارکت کردن گروههاست. تعلق، اعتماد و ظحف ،کید دارندأسازمانهایی که بر فرهنگ گروهی ت

شامل وابستگی، تعلق و عضویت  ،آن ةارزشهاي محوري این نوع فرهنگ بوده و عوامل انگیزشی عمد
و حمایتی باشند. شاخص اثربخشی در  ل و تفکررهبران تمایل دارند مشارکتی، با تعقّ ،است. در این فرهنگ

  است. ظرفیتهاي انسانی و ارتقاي تعهد اعضا به سازمان ۀاین نوع فرهنگ، ایجاد و توسع
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گیري درونی و هم محیط بیرونی سازمان متمرکز است  هم بر جهت ،این فرهنگ 1ی:فرهنگ عقلای. 3
عقلایی تمایل دارند هدایتگر،  فرهنگ اجرا، رقابت و رسیدن به هدف است. رهبران در و در راستاي تولید،

وري در سازمان  بهره قحمایتی داشته، مشو ۀمدار باشند و نیز به طور دائم جنب محور، مفید و وظیفه هدف
  یی است.اوري و کار ریزي، بهره برنامه باشند. شاخص اثربخشی در این فرهنگ،

کید أرچگی، هماهنگی و ارزیابی تیکپا این فرهنگ بر کارایی داخلی، 2ی:مراتب فرهنگ سلسله. 4
تداوم فرایندهاي موجود است.  کید بر استمرار وأفرهنگ بر منطق داخل سازمان و ت دارد. تمرکز این نوع

گیري بر اساس  تصمیمة کید دارند، اجراي قوانین است. نحوأمراتبی ت فرهنگ سلسله هدف سازمانهایی که بر
کارانه  محافظه، د. سبک رهبري در این نوع سازمانهاشو ش میدانش پخ گیرد و میزان دانش فنی صورت می

دهد. شاخص اثربخشی در این  معیار ارزشیابی اعضا را تشکیل می ،لاکهاي رسمی و مشخصمو 
  )1394راد،  (اردلان و بهشتی.فرهنگ،کنترل، ثبات و کارایی است

  

  ج) روش تحقیق
 لیل،یري روش فراتحگبه کار لاست و به دلی فیتوصی ع،و از نظر نو کاربردي دف،ه نظر از حاضر پژوهش
اي  یک روش آماري کمی براي ترکیب نتایج مجموعه 3فراتحلیلیرد. گ ی قرار میپژوهشهاي کمة در زمر

اند و تفاوت آنها با دیگر انواع  از پژوهشهاي مستقل است؛ پژوهشهایی که همه دربارة یک موضوع خاص
رود که  زمانی به کار می لیلفراتح آنها شامل پژوهشهاي قبلی است.پژوهش در این است که جامعۀ آماري 

2012 4پیگوت،(د.ی باشنمطالعات مورد بررسی، کم(  

 نسبت از است عبارت اثر ةازداست. اناثر براي تحقیقات مجزّ دازةان سبۀمحا ل،یلدر فراتحاصل اساسی 
 در جامعه است و پدیدهحضور یک  ۀیا درج نمیزا دةدهن ناثر نشا ةازدمطالعه. ان حجم به داريامعن نآزمو
د تی، ایی ماننه آماره ناست. با در دست داشت بیشتر همدیده پ حضور ۀ، درجشدبا تر گاثر بزر ةازدان هرچه

  آر، را برآورد کرد. براي شاخص (آر)اثر مربوط به آنها ةازدان صشاخ توان می، 2اف و ایکس به توان 
 رچهاگ .شود می ضبه ترتیب کم، متوسط و زیاد فر ،5/0از  و بیشتر3/0- 5/0، 3/0کمتر از اثرهاي  ةازدان

 اي انهگادج اطلاعات امکدر ه ، امادشون می هاستفاد صفر ۀفرضی لقبو یا رد ايرب اثرة ازدو ان داريامعن حسط
 ت شانسلخاص به ع اي نتیجه آیا که شود می مشخص داريامعن نآزمو قطری . ازدذارنگ می اختیار را در
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 متغیر بر هازدچه ان تا لمستق متغیر که دریافت نتوا می اندازة اثر ۀمحاسب قطری از و خیر یا است هداد رخ
 رفتاري تحقیقات در صفر ۀفرضی لقبو یا رد بارةدر ريگی تصمیم ، براينای است. بنابر ذاشتهگ اثر وابسته

 لحاظ از نیکسا شرایط در زیرا توجه شود؛ نیز راث ةازدان اردمق به ،داريامعن نآزموۀ نتیج با ههمرا است لازم
 اعتبار و شود می بیشتر هم نآزمو ن، توادباشتر  گبزر اثر ةازدان داري، هرچهامعن حسط و نمونه حجم

  )1394زاده،  (قربانید.یاب می افزایش یريگ تصمیم

شی داخل پژوه -شده در زمینۀ فرهنگ سازمانی در مجلات علمی چاپمقالات پژوهش شامل  ۀجامع
گیري و روش  بود که از لحاظ روایی و پایایی، ابزار اندازه 1398سال پاییز تا  1392کشور از سال 

اند. پایایی تحقیق شامل پایایی شناسایی از طریق توافق داوران در انتخاب  گیري، شرایط لازم را داشته نمونه
وران دربارة استفاده از مفاهیم خاص براي بندي آنها، پایایی کدگذاري از طریق توافق دا پژوهشها و طبقه

کدگذاري متغیرها و پایایی سطح معناداري و اندازة اثر از طریق توافق در محاسبات اندازة اثر بین دو 
  فراتحلیلگر به دست آمد.

گیري، هدفمند است. در واقع؛ مطالعاتی به عنوان نمونۀ تحقیق انتخاب شدند که معیارهاي  روش نمونه
پیامدهاي فرهنگ سازمانی را بررسی  ،پژوهش .1داشتند. معیارهاي ورودي این اثر عبارتند از:  ورودي را

در پایان حجم نمونۀ وارد  ئه کرده باشد.ااثر را ار ةانداز محاسبۀاطلاعات لازم براي  ،پژوهش .2کرده باشد؛ 
نحوة انتخاب تحقیقات براي  ،1واحد فراتحلیل است. جدول  77مطالعه بود که برابر  58شده به فراتحلیل، 

  دهد. انجام فراتحلیل را نشان می

  : نحوة انتخاب مقالات پژوهش1جدول 

معیارهاي ورود   پایگاه اطلاعاتی
  به فراتحلیل

تعداد 
مقالات حائز   معیار خروج از مطالعه  مقالات

  شرایط

پایگاه مرکز ، بانک اطلاعات نشریات کشور
اه و پایگ جهاد دانشگاهی اطلاعات علمی

  مجلات تخصصی نور

عنوان مقاله، چکیده 
  و واژگان کلیدي

241  
پژوهشی، تحقیق کیفی، عدم  - مجلات غیر علمی

دسترسی به متن مقالات، عدم تایید ارتباط میان 
  هاي نامربوطمتغیرها و آماره

58  

سوگیري  تحلیل شدند. همچنین براي سنجش 1افزار جامع فراتحلیل پژوهشهاي منتخب با استفاده از نرم
انتشار، از روش نمودار قیفی؛ براي ارزیابی و تعدیل سوگیري انتشار، از روش اصلاح و برازش دوال و 

 2ایمن از خطا استفاده شده است. جدول  Nتوئیدي و براي تعیین تعداد مطالعات گمشده، از روش 
  دهد. اطلاعات کلی پژوهشهاي انتخاب شده را نشان می
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  شده ژوهشهاي بررسی: اطلاعات کلی پ2جدول 

  جامعۀ آماري  محل نشر  عنوان پژوهش  مطالعه

  )1393کردنائیج و همکاران(
فرهنگ سازمانی حلقه مفقوده شفافیت سازمانی و عملکرد 

  سازمانی
مدیریت فرهنگ 

  سازمانی
  شرکتهاي فعال در صنعت مواد غذایی

  دانشبررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت   )1395نفري و همکاران (
مدیریت منابع در نیروي 

  ادارات مرکزي بانک پارسیان  انتظامی

رابطه فرهنگ سازمانی و وجدان کاري با نقش   )1394راد ( اردلان و بهشتی
  پذیري سازمانی گري جامعه میانجی

  کارکنان دانشگاه ارومیه  شناسی کاربردي جامعه

  قرار مدیریت دانشرابطه میان فرهنگ سازمانی و است  )1392حسینی و همکاران (
پژوهش در نظامهاي 

  آموزشی
کارکنان و اعضاي هیئت علمی 

  دانشگاه تربیت مدرس

  )1395علامه و همکاران (
بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی: تأکید بر 

تقش تسهیم دانش و چابکی سازمانی با رویکرد کارت 
  امتیازي متوازن

مدیریت فرهنگ 
  سازمانی

  چهارمحال و بختیارياستانداري 

میرسپاسی و رجبی فرجاد 
)1397(  

تحلیل نقش تعدیلگر ضوابط اخلاقی در رابطه بین فرهنگ 
  سازمانی و اعتماد سازمانی

اخلاق در علوم و 
  فناوري

کارکنان دانشگاه ازاد اسلامی واحد 
  اسلامشهر

  )1395بصیرت و همکاران (
انجی تأثیر فرهنگ سازمانی بر تعهد سازمانی: نقش می

  گرایش کارآفرینانه
مدیریت فرهنگ 

  شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب  سازمانی

رابطه عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاري و نقش   )1394عارفی و همکاران (
  میانجی فرهنگ سازمانی

  کارکنان دانشگاه شهید بهشتی  مشاوره شغلی و سازمانی

  )1398کاوه و همکاران (
ی و بررسی رابطه ان با طراحی مدل فرهنگ سازمان

  شناختی کارکنان توانمندسازي روان
رهیافتی نو در مدیریت 

  آموزشی
کارکنان دانشگاهها و مؤسسات 

  آموزش عالی خراسان رضوي

تأثیر خرد سازمانی بر خلاقیت با توجه به نقش میانجی   )1397شوقی و همکاران (
  فرهنگ سازمانی

رهیافتی نو در مدیریت 
  آموزشی

ت علمی دانشگاه ازاد اعضاي هیئ
  اسلامی شهر تهران

  )1396نادي و مشایخی(
تحلیل رابطه بین جامعه پذیري سازمانی، رفتار رهبري، 
هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی با رفتار شهروندي 

  سازمانی
کارکنان ستادي آموزش و پرورش   شناسی کاربردي جامعه

  شهر اصفهان

امیراسماعیلی و همکاران 
)1393(  

  ه بین مولفه هاي فرهنگ سازمانی و مدیریت دانشرابط
مدیریت اطلاعات 

  سلامت
کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 

  کرمان

  )1395نیازآذري و همکاران (
بررسی تأثیر هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی در بروز 

 رفتار شهروندي سازمانی
  وري مدیریت بهره

اداره کل آموزش و پرورش استان 
  تهران

  تحلیل اثرات فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی  )1394همکاران(نعیمی و 
علوم ترویج و آموزش 

  وزارت جهاد کشاورزي  کشاورزي در ایران

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی سازمانی با   )1398اي و همکاران (قلعه
 نقش میانجی عوامل فردي و شغلی

نو در مدیریت رهیافتی
  آموزشی

کارکنان آموزش و پرورش شهر 
  ارومیه

  )1394فیض و همکاران(
طراحی مدل تعاملی فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندي 
سازمانی و تأثیر ان بر اثربخشی سازمانی با میانجی گري 

  مدیریت دانش

مدیریت فرهنگ 
  سازمانی

  شرکت ملی گاز در شهر تهران
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  )1395حیدري و همکاران(
بر فرهنگ سازمانی و انسجام تحلیل تأثیر شوخ طبعی 

  گروهی
مدیریت فرهنگ 

  سازمانی
کارکنان دانشگاه فنی و حرفه اي در 

  شهر کرمانشاه

  )1396البرزي و همکاران (
تأثیر عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار 

  شهروندي سازمانی
نو در مدیریت رهیافتی

  آموزشی
اداره کل آموزش و پرورش استان 

  تهران

زاده و همکاران  یريحر
  تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازي کارکنان  )1396(

مطالعات ملی کتابداري 
  سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران  و سازماندهی اطلاعات

رابطه فرهنگ سازمانی و هوش هیجانی با کارآفرینی   )1392مرعشیان و همکاران (
  سازمانی

و برق کارکنان زن سازمان آب   زن و فرهنگ
  خوزستان

  )1397اسکندري و همکاران (
بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندي 

  سازمانی
  کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تبریز  تصویر سلامت

  )1393جعفري و همکاران (
رابطه بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازهاي مدل تعالی 

  پژوهشنامه بیمه  سازمانی با تأکید بر نقش تعهد عاطفی کارکنان
شرکتهاي بیمه خصوصی در شهر 

  تهران

شناختی در رابطه میان فرهنگ  اي سرمایۀ رواننقش واسطه  )1397نژاد ( علیپور و اوجی
  سازمانی و کیفیت زندگی کاري

  معلمان زن ابتدایی کوهمره نودان  زن و جامعه

  بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با نوآوري  )1395حجازي و همکاران (
جله تحقیقات اقتصاد و م

  توسعه کشاورزي ایران
اعضاي هیئت علمی دانشکده هاي 

  کشاورزي استان خوزستان

تدوین مدل ترکیب رهبري و فرهنگ سازمانی براي   )1395رفیعی و همکاران (
  هاي نوآورسازمان

سازمان هاي تحقیق و توسعه وزارت   علوم مدیریت ایران
  نفت

  آموزش شغلی و فرهنگ سازمانی بر جهانی شدن تأثیر  )1395فاروقی و سنجري (
مدیریت فرهنگ 

  شرکت کیسون  سازمانی

  )1396وحدتی و همکاران (
وري  بررسی نقش سرمایۀ اجتماعی در جهت ارتقا بهره

منابع انسانی: با تأکید بر نقش واسط فرهنگ سازمانی و 
  مدیریت

مدیریت منابع انسانی در 
  صنعت نفت

فتی هاي ن شرکت پخش فراورده
  استان قزوین

  فرهنگ سازمانی و تأثیر آن بر رضایت شغلی  )1394گودرزي و همکاران (
مطالعات ملی کتابداري 
  سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران  و سازماندهی اطلاعات

گونه شناسی راهبردهاي اقتضایی منابع انسانی در پرتو   )1395محمدلو و همکاران (
  و فرهنگ سازمانیسازگاري با راهبرد، ساختار 

مدیریت منابع در نیروي 
  انتظامی

  کارکنان ناجا

زاده و همکاران  امامقلی
)1396(  

بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر سرمایۀ اجتماعی با نقش 
  ايمیانجی اخلاق حرفه

مدیریت سرمایۀ 
  اجتماعی

  اداره راه و ترابري ساري

  )1395نصیري و همکاران (
تعداد در ارتباط بین فرهنگ تبیین نقش میانجی مدیریت اس

  سازمانی و مدیریت دانش
مدیریت منابع انسانی در 

  ورزش
  دبیران تربیت بدنی شهر شیراز

  رابطه بین فرهنگ سازمانی و سرمایۀ اجتماعی  )1393قاسمی و دوستی(
مطالعات مدیریت رفتار 

  سازمانی در ورزش
  کارکنان فدراسیون ورزش معلولین

  )1394اسماعیلی و همکاران(
گرایش به کارآفرینی سازمان در صنعت بیمه: تأکید بر 

  نمایندگی هاي بیمه ایران در قزوین  پژوهشنامه بیمه  نقش سرمایۀ اجتماعی و فرهنگ سازمانی

اثربخشی فرهنگ سازمانی و ابعاد ساختار سازمانی بر   )1396شاهوردي و همکاران (
  اي هوش سازمانیعملکرد شغلی و نوآوري: نقش واسطه

  شرکت ذوب آهن اصفهان  مشاوره شغلی و سازمانی
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نژاد و همکاران  رمضانی
)1397(  

گري  تأثیر فرهنگ سازمانی بر اثربخشی سازمان با میانجی
  مدیریت دانش

پژوهش کاربردي در 
  مدیریت ورزشی

اداره کل ورزش و جوانان استان 
  آذربایجان شرقی

  )1397عطارنیا و همکاران (
بر خرد سازمانی با نقش میانجی  گراتأثیر رهبري تحول

  فرهنگ سازمانی
مدیریت فرهنگ 

  سازمانی
اعضاي هیئت علمی دانشگاه هاي ازاد 

  اسلامی در شهر تهران

  )1397پور( سعیدي
نقش سبک هاي رهبري، فرهنگ سازمانی و اعتماد 

  سازمانی بر سکوت سازمانی
پژوهش در نظام هاي 

  آموزشی
 کارکنان دانشگاه پیام نور استان

  کرمانشاه

  )1397وفاخواه و همکاران (
هاي فرهنگ سازمانی بر فرایندهاي بررسی تأثیر گونه

  مدیریت منابع انسانی پروژه

پژوهش هاي مدیریت 
منابع انسانی دانشگاه امام 

  حسین (ع)
  سازمان هاي فعال در حوزة سدسازي

فرهنگ الگویی براي تعامل میان ارتباطات، تعارض و   )1393دهدشتی و مهدیه(
  سازمانی و رابطه آن با عملکرد

چشم انداز مدیریت 
  دولتی

موسسه پژوهشی تحت نظارت  23
  وزارت علوم،تحقیقات و فناوري

  )1396رستمی و همکاران (
بررسی رابطه سبک رهبري با فرهنگ سازمانی و نقش آن 

  هشتیکارکنان دانشگاه شهید ب  مشاوره شغلی و سازمانی  در خودکارآمدي و اشتیاق کاري

گرا و فرهنگ سازمانی بر اثربخشی تأثیر رهبري تحول  )1392زاده و تجاري( شیخعلی
  سازمانی

مطالعات مدیریت 
  ورزشی

  سازمان تربیت بدنی ایران

  )1398بابایی (
سازي ارتباط هوش سازمانی با نوآوري با در نظر  مدل

  گرفتن فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر میانجی
تار مطالعات مدیریت رف

  کارکنان فدراسیون والیبال  سازمانی در ورزش

طراحی مدل تطبیقی فرهنگ سازمانی در تعالی بهره وري   )1392بنیادي و همکاران(
  فردي کارکنان

پژوهش هاي مدیریت 
  منابع انسانی

مدیران و کارشناسان ستادي بانک 
  سپه

  رکنانرابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسازي کا  )1393عبودي و همکاران (
مدیریت منابع انسانی 

  سازمان تامین اجتماعی خوزستان  دانشگاه امام حسین (ع)

بررسی تأثیر مسئولیت اجتماعی بر تعهد عاطفی کارکنان،؛   )1394سلطانی و همکاران(
  نقش میانجی فرهنگ سازمانی

یک بیمارستان دولتی در استان   مطالعات رفتار سازمانی
  مازندران

  )1395قنبرپور و همکاران(
مدل یابی اثر فرهنگ سازمانی و عدالت سازمانی بر 

  کارشناسان فدراسیون هاي ورزشی  مدیریت ورزشی  اثربخشی سازمانی

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندي   )1395یاري و همکاران (
  سازمانی

  وزارت ورزش و جوانان  مدیریت ورزشی

چشمه نوشی و قوچانی 
)1395(  

  بطه فرهنگ سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیمطالعه را
مدیریت فرهنگ 

  سازمانی
  وزارت صنعت، معدن و تجارت

  بیمارستان امام خمینی شهر جیرفت  مدیریت پرستاري  بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی  )1392سالاري و همکاران(

  کارکنان رابطه فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش  )1393شوهانی و همکاران (
مدیریت منابع انسانی در 

  ورزش
  وزارت ورزش و جوانان

  )1396رمضانی و همکاران(
هاي فرهنگ سازمانی و اثر آن بر ابعاد  شناخت مؤلفه

  شهرداري مشهد  مدیریت فردا  توانمندسازي منابع انسانی

اخلاق در علوم و   رابطه فرهنگ سازمانی با رضایتمندي شغلی  )1392صحت و همکاران(
  ناوريف

مرکز تحقیقات کامپیوتري غلوم 
  انسانی نور قم
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  )1396جلالی و همکاران(
ارائه مدل تبیین تأثیر فرهنگ سازمانی بر یادگیري سازمانی 

  و بهره وري منابع انسانی
مطالعات مدیریت رفتار 

  سازمانی در ورزش
  وزارت ورزش و جوانان

  )1396بیگلري و همکاران(
ی و مدیریت دانش با بررسی ارتباط فرهنگ سازمان

  کارافرینی سازمانی
مطالعات مدیریت رفتار 

  سازمانی در ورزش
ادارات ورزش و جوانان استان 

  خراسان رضوي

  )1397پور( رجب
بررسی روابط بین فرهنگ سازمانی، سکوت سازمانی و 

  رفتار شهروندي سازمانی
مدیریت منابع انسانی در 

  پژوهشگاه صنعت نفت  صنعت نفت

تأثیر هوش هیجانی مدیران بر کارآفرینی سازمانی: نقش   )1392شاهی(صفري و گل
  سبک رهبري و فرهنگ سازمانی

  شرکت گاز استان اصفهان  توسعه کارآفرینی

  )1397زیرك و همکاران(
تعیین رابطه فرهنگ سازمانی و خلاقیت با نقش میانجی 

  سرمایۀ اجتماعی
  مشهدکارکنان دانشگاه علوم پزشکی   مجله پیاورد سلامت

  )1397مروتی و همکاران(
رابطه علّی بین فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی با 

گري رفتار شهروندي  وري نیروي انسانی با میانجی بهره
  سازمانی

  شهرداري شهر زنجان  وري مدیریت بهره

سازي ساختاري  سازي ساختاري تفسیري استفاده شد. مدل در گام دوم پژوهش، از رویکرد مدل
سازي  روشی براي ایجاد و فهم روابط میان عناصر یک سیستم پیچیده است. به عبارتی؛ مدل تفسیري،

اي از عناصر مختلف و مرتبط با هم در  ساختاري تفسیري، نوعی یادگیري تعاملی است که در آن مجموعه
، علوم شوند. این روش که بر مبناي علوم ریاضی و نظریۀ گراف مند جامع ساختاربندي می یک مدل نظام

گیري گروهی طراحی شده، کمک زیادي به برقراري نظم در روابط پیچیدة میان عناصر  اجتماعی و تصمیم
سازد و روشی مناسب براي تجزیه و  پذیر می کند؛ تشخیص روابط درونی متغیرها را امکان یک سیستم می

  )1396زاده و همکاران،  (ملکتحلیل تأثیر یک متغیر بر متغیرهاي دیگر است.

ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق با هدف تبیین پیامدهاي فرهنگ سازمانی در دانشگاه 
ها در اختیار  ساخته است. با توجه به هدف پژوهش، پرسشنامه متناسب با فرضیه خوارزمی، پرسشنامۀ محقق

علمی دانشگاه  خبرگان در زمینۀ تحقیق قرار داده شد. بنابر این، جامعۀ آماري تحقیق، اعضاي هیئت
گیري هدفمند انتخاب شدند. براي روایی ابزار گردآوري پژوهش، از روایی  اند که به روش نمونه خوارزمی

محتوا استفاده شد؛ بدین صورت که پرسشنامه در اختیار چند تن از استادان دانشگاه که با موضوع تحقیق 
گیري هدفمند قضاوتی(که پژوهشگران با  مونهآشنایی داشتند، قرار گرفت و تأیید شد. در این پژوهش از ن

نفر از اعضاي هیئت علمی دانشگاه خوارزمی به اشباع نظري رسیدند) استفاده شده  12استفاده از نظرات 
و  80/0استفاده شد که مقدار آن  1است. براي تعیین پایایی ابزار نیز از شیوة ثبات و ضریب آي.سی.سی

  نشانگر پایایی خوبی است.

                                                
1. Intraclass Correlation Coefficient (ICC) 
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  هاي تحقیق تهد) یاف
وابسته در مطالعات پیشین بررسی شده  هايبه عنوان متغیرمتغیر  32فرهنگ سازمانی بر تأثیر  ،3در جدول 

اند. همچنین از بین پیامدهاي فرهنگ  ، اندازة اثر تمام متغیرها قابل قبول05/0که در سطح معناداري  است
)، رفتار شهروندي سازمانی(هفت مطالعه) و مطالعه 9سازمانی، به ترتیب متغیرهاي مدیریت دانش(

  کارآفرینی سازمانی(شش مطالعه) بیشترین فراوانی را در مطالعات پیشین دارند.
  پیامدهاي فرهنگ سازمانیاثر  ة. انداز3جدول 

  اندازة اثر  فراوانی  متغیر وابسته  اندازة اثر  فراوانی  متغیر وابسته
  251/0  1  منابع انسانی فرایندهاي مدیریت  523/0  9  مدیریت دانش

  404/0  1  جهانی شدن  418/0  7  رفتار شهروندي سازمانی
  411/0  1  جامعه پذیري  413/0  6  کارآفرینی سازمانی

  218/0  1  تسهیم دانش  255/0  4  بهره وري منابع انسانی
  458/0  1  گرایش به فناوري  512/0  4  اثربخشی سازمانی
  460/0  1  تعالی سازمانی  460/0  4  عملکرد سازمانی

  598/0  1  شناختی سرمایۀ روان  283/0  4  تعهد سازمانی
  302/0  1  یادگیري سازمانی  465/0  3  رضایت شغلی

  420/0  1  عدالت سازمانی  468/0  3  کیفیت زندگی کاري
  246/0  1  خودکارآمدي   453/0  3  توانمندسازي کارکنان

  367/0  1  اشتیاق به کار  537/0  3  نوآوري
  368/0  1  وجدان کاري  540/0  3  سرمایۀ اجتماعی
  198/0  1  راهبرد منابع انسانی  348/0  2  سکوت سازمانی
  321/0  1  اخلاق حرفه اي  236/0  2  خلاقیت کارکنان
  347/0  1  مدیریت استعداد  295/0  2  اعتماد سازمانی
  500/0  1  شناختی توانمندسازي روان  321/0  2  هوش سازمانی

سرمایۀ  متغیرهايامدهاي فرهنگ سازمانی، به ترتیب از بین پی، 3هاي جدول  با توجه به داده
)، اثربخشی 523/0)، مدیریت دانش(537/0)، نوآوري(540/0)، سرمایۀ اجتماعی(598/0شناختی( روان

، توزیع 4جدول  د.نباش میبیشترین اندازة اثر  داراي)، 500/0شناختی( ) و توانمندسازي روان512/0سازمانی(
  دهد. پیامدهاي فرهنگ سازمانی را نشان می فراوانی طبقات اندازة اثر

  . توزیع فراوانی طبقات اندازة اثر پیامدهاي فرهنگ سازمانی4جدول 
  درصد فراوانی  فراوانی  دامنه تغییر شدت تأثیر

  %25  8  (کم) 3/0تر از  پایین
  %56,3  18  (متوسط) 5/0تا  3/0بین 

  %18,7  6  (زیاد) 5/0بالاتر از 

مورد  18در طبقۀ کم،  درصد 25متغیر، هشت مورد معادل  32، از میان 4جدول  هاي با توجه به داده
یکی از گیرند.  درصد در طبقۀ زیاد قرار می 18,7درصد در طبقۀ متوسط و شش مورد معادل  56,3معادل 

موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیري انتشار است. منظور از سوگیري انتشار این است 
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یک فراتحلیل شامل تمام مطالعات انجام شده در موضوع مورد بررسی نیست؛ ممکن است برخی  که
ترین روش  سازي منتشر نشده باشد. معمول مطالعات به دلایل مختلف منتشر نشده یا حداقل در مجلات نمایه

، نمودار 1ت. شکل شناسایی تورش انتشار، استفاده از یک نمودار پراکندگی دو بعدي به نام نمودار قیفی اس
  دهد. قیفی پژوهش حاضر را نشان می

 

  : نمودار قیفی پژوهش حاضر1شکل 

، چند سوگیري انتشار در مطالعات وجود دارد که بیانگر عدم انتشار یا عدم دسترسی 1با توجه به شکل 
نتشار به به برخی از مطالعات است. روش اصلاح و برازش دوال توئیدي براي ارزیابی و تعدیل سوگیري ا

  دهد. ، نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي را نشان می5رود. جدول  کار می

  : نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدي5جدول 

  
 Qمقدار   اثر تصادفی  اثر ثابت

تخمین نقطه 
تخمین نقطه   حد بالا  حد پایین  اي

 مطالعات مورد نیاز:  حد بالا  حد پایین  اي
2  

  403/732  46737/0  39456/0  43167/0  42186/0  39797/0  40998/0  شدهارزش مشاهده 
  996/848  47577/0  40084/0  43907/0  43550/0  41250/0  42407/0  شده ارزش تعدیل

، باید دو مطالعۀ دیگر انجام پذیرد تا این مطالعه و فراتحلیل، کامل و عاري 5هاي جدول  با توجه به داده
ایمن از خطاي روزنتال، تعداد تحقیقات گمشده (با اثر میانگین صفر) را  Nآزمون همچنین از نقص شود. 

کند که لازم است به تحلیلها اضافه شود تا عدم معناداري آماري اثر کلی به دست آید. جدول  محاسبه می
  دهد. ایمن از خطا را در این پژوهش نشان می N، نتایج آزمون 6

  عداد ناکامل بی خطر) کلاسیکایمن از خطا (ت N: نتایج آزمون 6جدول 

  292/59  براي مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
  000/0  براي مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

  77  تعداد مطالعات مشاهده شده
  72219  رساند را به آلفا می Pاي که مقدار  تعداد مطالعات گمشده
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مطالعات اضافه و بررسی شود تا مقدار مطالعۀ دیگر به  72219، باید تعداد 6با توجه به داده هاي جدول 
تجاوز نکند. همچنین آزمون کوکرام در قالب طرح یک فرضیۀ فرعی به بررسی  05/0پی دو دامنه از 

، نتایج آزمون کوکرام را در این 7همگونی یا ناهمگونی اندازة اثرهاي به دست آمده پرداخته است. جدول 
  دهد. پژوهش نشان می

  کوکرام: نتایج آزمون 7جدول 

  سطح معنی داري  )dfدرجه آزادي (  )Qمقدار آزمون (
)P-Value(  نتیجه آزمون  

 H0رد   000/0 76  403/732

تر  درصد) کوچک 5درصد، سطح معناداري از میزان خطا ( 95، در سطح اطمینان 7هاي جدول  با توجه به داده
براي ترسیم مدل ساختاري تفسیري، با توجه به  است؛ این به معناي ناهمگون بودن اندازة اثرهاي به دست آمده است.

نفر از  12پیامدهاي فرهنگ سازمانی که داراي بیشترین اندازة اثرند، ابتدا ماتریس دسترسی اولیه بر اساس نظرات 
  دهد. ، ماتریس دسترسی اولیه را نشان می1اعضاي هیئت علمی خوارزمی تشکیل شد. جدول 

  : ماتریس دسترسی اولیه8جدول 

    پیامدها  1  2  3  4  5  6
  1  شناختی سرمایۀ روان  1  1  1  1  1  1
  2  سرمایۀ اجتماعی  1  1  1  1  1  1
  3  نوآوري  0  0  1  1  1  0
  4  مدیریت دانش  0  0  1  1  1  0
  5  اثربخشی سازمانی  0  0  0  0  1  0
  6  شناختی توانمندسازي روان  0  0  1  1  1  1

پذیري در روابط، ماتریس دسترسی نهایی  لپس از تشکیل ماتریس دسترسی اولیه، با در نظر گرفتن انتقا
  دهد. را نشان می نهایی، ماتریس دسترسی 2به دست آمد. جدول 

  : ماتریس دسترسی نهایی9جدول 
  پیامدها  ورودي  خروجی  سطح

  شناختی سرمایۀ روان  1- 2  1- 2- 3- 4- 5- 6  4
  سرمایۀ اجتماعی  1- 2  1- 2- 3- 4- 5- 6  4
  نوآوري  1- 2- 3- 4- 6  3- 4- 5  2
  مدیریت دانش  1- 2- 3- 4- 6  3- 4- 5  2
  اثربخشی سازمانی  1- 2- 3- 4- 5- 6  5  1
  شناختی توانمندسازي روان  1- 2- 6  3- 4- 5- 6  3

پس از مشخص شدن سطوح هر یک از پیامدها و همچنین در نظر گرفتن ماتریس دسترسی نهایی، مدل 
  نشان داده شده است. 2ساختاري تفسیري ترسیم شد. مدل نهایی در شکل 
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  ختاري تفسیري پیامدهاي فرهنگ سازمانی: مدل سا2شکل 

  

  گیري هـ) بحث و نتیجه
در تحقیق حاضر با استفاده از روش فراتحلیل، نتایج تحقیقات گوناگون در خصوص پیامدهاي فرهنگ 

شناختی  بر اساس نتایج فراتحلیل، از بین پیامدهاي فرهنگ سازمانی، سرمایۀ روان سازمانی بررسی شد.
همخوانی دارد. بنابر این،  )1397(نژاد هاي علیپور و اوجی ) بود که با یافته598/0ة اثر(داراي بیشترین انداز

شود که  فرهنگ سازمانی قوي و سالم، منجر به کاهش تنشهاي شغلی و در نتیجه آرامش روانی می
بینی نسبت به خود و دیگران است. سرمایۀ  آوري، خودکارامدي و خوش هاي آن امیدواري، تاب نشانه

، قاسمی و )2009(1ژنگ و ژائودي هاي سانگ بود که با یافته 540/0جتماعی نیز داراي اندازة اثر ا
همخوانی دارد. فرهنگ سازمانی شرایطی را براي تعاملات  )1396(زاده و همکاران و امامقلی )1393(دوستی

ود آمدن ارتباط و کند که این تعاملات اجتماعی و ملاقاتهاي رودررو، باعث به وج اجتماعی ایجاد می
  گیرد. شوند؛ در چنین شرایطی است که سرمایۀ اجتماي شکل می اعتماد می

، شاهوردي و )2012(2هاي سین و همکاران است که با یافته 537/0نوآوري داراي اندازة اثر 
همخوانی دارد. فرهنگ سازمانی به خوبی قادر است رفتارهاي  )1396(و رضایی و همکاران )1396(همکاران

تواند اعضاي یک سازمان را به سوي اعتقاد به نوآوري  نوآوري در سازمان را ترغیب کند؛ زیرا فرهنگ می
  به منزلۀ ارزش بنیادي سازمان و پذیرش هنجارهاي مرتبط با نوآوري هدایت کند.

                                                
1. Song-Zheng & Xiao-di 
2. Seen 
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، بالتازارد و )2001(1است که با تحقیقات دلانگ و فاهی 523/0مدیریت دانش داراي اندازة اثر 
همخوانی  )1396(و وحدتی و همکاران )1394(، پورطاهري و همکاران)1392(، حسینی و همکاران)2004(2کوك

شود. مدیریت دانش  تر باشد، مدیریت دانش نیز با توفیق بیشتري توأم می دارد. هر اندازه فرهنگ سازمانی قوي
ان است و این زمانی اتفاق مستلزم تمایل افراد به درگیر شدن در بحثهاي گروهی و تشریک دانش با دیگر

  افتد که افراد تمایل داشته باشند یکدیگر را یاري دهند و براي رشد قابلیتهاي جدید از دیگران بهره بگیرند. می

، )1394(، فیض و همکاران)2010(هاي تیسنگ است که با یافته 512/0اثربخشی سازمانی داراي اندازة اثر 
همخوانی دارد. سازمانهایی که فرهنگ آنها قوي  )1397(ژاد و همکارانن و رمضانی )1395(قنبرپور و همکاران

است، اعضاي سازمان از رسالتها و هدفهاي سازمان آگاهی کامل و به آن تعهد دارند. به علاوه میان اهداف 
شود. در این صورت، کارکنان حداکثر شدن منافع  کارکنان، سازمان و مدیریت، همسویی لازم مشاهده می

  دانند که عاملی مثبت براي اثربخشی سازمانی است. در گرو حداکثرسازي منافع سازمانی می خود را

و عارفی و  )1397(نژاد هاي علیپور و اوجی است که با یافته 468/0کیفیت زندگی کاري داراي اندازة اثر 
شود  اهنمایی میدهد و ر همخوانی دارد. فرهنگ سازمانی قوي، ثبات رفتاري را افزایش می )1394(همکاران

تواند نافذتر از کنترل رسمی عمل کند؛ زیرا فرهنگ،  اي که حتی می براي نوع رفتار در سازمان؛ به گونه
کنند احساس بهتري  شود تا افراد در سازمان نسبت به کاري که می کند و منجر می ذهن و روح را کنترل می

  داشته باشند.

، دهدشتی )2012(و همکاران 3هاي ییچینگ است که با یافته 460/0عملکرد سازمانی نیز داراي اندازة اثر 
دهندة رفتار  همخوانی دارد. ارزشهاي حاکم بر سازمان، جهت )1396(و شاهوردي و همکاران )1393(و مهدیه

فردي و گروهی افراد درون سازمان براي انجام وظایف محوله است. بنابر این، فرهنگی که بتواند باورها و 
افزایی و یکپارچگی درون سازمان فراهم  درست را در سازمان القا کند و محیطی را به منظور هم هاي اندیشه

  شود. سازد، موجب بهبود عملکرد سازمان می

بر اساس مدل ساختاري تفسیري، چهار سطح از پیامدهاي فرهنگ سازمانی در دانشگاه خوارزمی 
شناختی قرار گرفت؛ بدین معنا که این دو  ۀ روانشناسایی شد. در سطح چهارم، سرمایۀ اجتماعی و سرمای

متغیر در مدل نهایی کمترین تأثیرپذیري را از سایر متغیرها و بیشترین تأثیرگذاري را بر آنها دارند. فرهنگ 
تواند سبب ایجاد اعتماد و همدلی متقابل بین سطوح عالی و عملیاتی شود. مدیران با مشارکت  سازمانی می

دهند و سبب همسوسازي  ها، حس تعلق و اعتماد را در آنان افزایش می گیري در تصمیمدادن کارکنان 

                                                
1. Delong & Fahe 
2. Balthazard & Cooke 
3. Yiching 
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یابد. در سطح سوم،  شوند و در نتیجه، سطح سرمایۀ اجتماعی سازمان بهبود می اهداف فردي و سازمانی می
معی براي شناختی کارکنان قرار گرفت. با پیوند دادن افراد به یکدیگر، نوعی احساس ج توانمندسازي روان

آید و درك و فهم دوجانبۀ افراد که توسط زبان مشترك حاصل  هاي مختلف زندگی به وجود می فهم جنبه
ها و دانش خواهد شد و این امر، خود در ارتقاي توانمندسازي  شود، باعث تسهیل در بحث مسائل، ایده می

نوآوري قرار گرفت. توانمندسازي کند. در سطح دوم، مدیریت دانش و  شناختی کارکنان نقش ایفا می روان
کارکنان به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی، به معناي آزاد کردن نیروها و قدرت درونی افراد و 

ها و  همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصتها براي شکوفایی استعدادها، توانایی
سازمانی قرار گرفت؛ بدین معنا که این متغیر در هاي کارکنان است. در سطح اول نیز اثربخشی  شایستگی

  مدل نهایی، بیشترین تأثیرپذیري را از سایر متغیرها و کمترین تأثیرگذاري را بر آنها دارد.

  شود: با بررسی مدل استخراج شده، راهبردهاي عملی ذیل به مدیران ارائه می

ریزي  مشارکت در فعالیتهاي برنامهشرایطی را فراهم کنند که اعضاي هیئت علمی اجازة دخالت و  -
  ها و نظرات خود را با آزادي ابراز کنند. دانشگاه و گروههاي آموزشی را داشته باشند و ایده

پذیري و همدلی در اعضاي هیئت علمی، اعتماد میان آنان را  توانند با ایجاد حس مسئولیت مدیران می -
  ن امر موجب کاهش تعارض میان آنان خواهد شد.بهبود بخشند و روابط میان آنان را تسهیل کنند. ای

در دانشگاه به کار گروهی براي رسیدن به اهداف مشترك، ارزش داده شود و با تشکیل گروههاي  -
هاي خلاق و نو را براي اعضاي هیئت علمی فراهم کنند تا زمینۀ بروز نوآوري  کاري، زمینۀ ارائۀ ایده

  در میان اعضاي هیئت علمی تقویت شود.

وهش حاضر داراي محدودیتهایی است. اولین محدودیت، احتمال سوگیري انتشار است؛ اگرچه پژ
هاي دقیق و عمیقی براي شناسایی مطالعات مرتبط صورت پذیرفته، اما امکان دارد پژوهشی نادیده  بررسی

ک سازمان توان شرایط و فضاي ی گرفته شده باشد. دومین محدودیت، مسئلۀ اعتبار بیرونی است؛ زیرا نمی
پژوهشی را با سازمانهاي دیگر یکسان دانست. لذا در خصوص تعمیم نتایج پژوهش به سایر سازمانها بایستی 

  احتیاط کرد.

نتایج این تحقیق با بررسی مطالعات کمی به شود با توجه به اینکه  در نهایت به پژوهشگران پیشنهاد می
خشی از واقعیت را دربارة فرهنگ سازمانی نمایان سازد؛ تواند ب دست آمده و بررسی مطالعات کمی تنها می

هاي فراتحلیل را با نتایج  به تحلیل کیفی(روش فراترکیب) پیامدهاي فرهنگ سازمانی بپردازند و یافته
  فراترکیب مقایسه کنند تا اطمینان بیشتري نسبت به پیامدها حاصل شود.
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