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بررسى تأثير فرهنگ سازمانى بر رضايت شغلى كاركنان 
دانشگاه علوم انتظامى

ابوالقاسم دلخوش كسمايى١و محمد جعفرى٢ 
 

چكيده 
زمينه و هدف: بخش قابل توجه اى از كارآمدى كاركنان پليس درگرو فرهنگ سازمانى موجود آن است. بر 
اين اساس و با توجه به جايگاه دانشگاه علوم انتظامى در تعليم، تربيت و ارتقاى توانمندى هاى افسران پليس، 
بررسى فرهنگ سازمانى حاكم بر اين دانشگاه و نيز كسب آگاهى از ميزان رضايتمندى كاركنان آن، اهميت 
زيادى دارد. هدف اصلى اين پژوهش بررسى اين موضوع است كه آيا بين فرهنگ سازمانى دانشگاه علوم 

انتظامى و رضايت شغلى كاركنان رابطه معنادارى وجود دارد يا خير؟ 
براى  و  گرديده  انجام  پيمايشى  توصيفى-  شيوه  به  كه  است  كاربردى  تحقيقات  نوع  از  تحقيق،  اين  روش: 
گردآورى داده ها از پرسشنامه استفاده شده است. براى بررسى فرضيه ها، از آزمون هاى همبستگى استفاده 
شده كه طى آن 210 نفر از اعضاى دانشگاه به طور سهمى از ميان دانشكده ها و بخش هاى ادارى و با استفاده 
از روش نمونه گيرى تصادفى ساده به عنوان آزمودنى انتخاب گرديده اند. داده هاى تحقيق پس از جمع آورى 

و با استفاده از روش همبستگى پيرسون مورد تجزيه و تحليل و ارزيابى قرار گرفتند. 
يافته: يافته هاى تحقيق نشان مى دهد ميان خلاقيت و نوآورى، خودكنترلى، سيستم پاداش، تحمل تضاد و 

ريسك پذيرى با رضايت شغلى كاركنان در دانشگاه علوم انتظامى رابطه مثبت و معنى دارى وجود دارد. 
نتيجه گيرى: با توجه به وجود رابطه مثبت و معنى دار ميان ابعاد فرهنگ سازمانى با رضايت شغلى كاركنان 
پليس، انتظار مى رود با بهبود شرايط فرهنگ سازمانى بتوان سطح رضايت شغلى كاركنان را افزايش داد. 
دانشگاه  اين  سازمانى  فرهنگ  مطلوب  و  موجود  وضعيت  بين  معنادارى  تفاوت  كنونى  شرايط  در  همچنين 

مشاهده گرديد. 
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مقدمه
فرهنگ سازماني مجموعه اي از معاني و ارزش هاي مشترك است كه اعضاي سازمان را به يكديگر 
از  سازمان  يك  تمايز  باعث  و  مي دهد  تشكيل  را  سازمان  بر  حاكم  ارزشي  نظام  مي دهد،  پيوند 
سازماني ديگر مي شود. فرهنگ سازمانى همانند پديده اى زنده، با تشكيل سازمان هويت يافته و به 
مرور زمان با تأثير گذارى بر اعضا و تأثير پذيرى متقابل از آنان رشد نموده و به صورت كمى و 
كيفى تكامل مى يابد(امين بيدختى، 1381). در تحقيقاتي كه بر روي فرهنگ سازماني انجام شده 
است محققان كوشيده اند تا در يابند كه افراد از چه زاويه اى به سازمان خود مى نگرند، آيا هدف ها 
و عملكردهاي مورد انتظار روشن و مشخص هستند؟ آيا سازمان به خلاقيت و نوآوري ارج مى نهد 
و به آن پاداش مناسب مى دهد؟ آيا سازمان پديده تعارض را سركوب مى كند؟ برعكس، به هنگام 
سنجيده شود كه  نسبت به محيط سازماني  سنجش رضايت شغلي سعي مى شود تا واكنش فرد 
اين خود به نوع احساساتي مربوط مى شود كه افراد نسبت به انتظارات سازمان، شيوه هاى پرداخت 
پاداش، روش هاى دست يازيدن به پديده تعارض و از اين قبيل چيزها دارند. اگر چه بين اين دو 
پديده وجوه مشترك وجود دارد ولي بايد همواره به ياد داشت كه عبارت «فرهنگ سازماني» يك 
وجه توصيفي است، در حالي كه در مسئله «رضايت شغلي» موضوع ارزيابي مطرح است (رابينز١، 
1377). تحقيقات در مورد اهميت فرهنگ سازمانى نشان مى دهد كه ارزيابى و مديريت فرهنگ 
سازمانى رويكرد در حال رشدى است كه در حفظ، سلامتى و توسعه سازمانى نقش اساسى دارد. 
اين باور از آن جهت است كه فرهنگ يك سازمان با عملكرد آن مرتبط بوده و از جهات مختلفى 
عملكرد و كارايى سازمان را تحت تأثير قرار مى دهد (كامرون٢، 2006). فرهنگ سازماني بايد به 
گونه اي طراحي و برنامه ريزي گردد كه سبب افزايش تعلق كاركنان نسبت به سازمان را فراهم كند، 
چرا كه منابع انسانى بر انگيخته شده در جهت انجام وظايف خود، مؤثرترين عامل در محقق ساختن 
اهداف سازمان است كه بدون شك اين مهم ريشه در خشنودى و رضايت مندى شغلى كاركنان دارد 
(رابينز، 1384). هر چه فرهنگ سازمانى قوي تر باشد، كاركنان با اهداف سازماني آشنايي بيشتري 
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خواهند داشت، و در نتيجه ارزش هاى فرهنگي سازمان را مقبول دانسته و نسبت به آن احساس 
مسئوليت و تعهد بيشترى مي كنند. در چنين وضعيتي، رضايت كاركنان با وجود مديريت قوي 
به بهبود روحيه، انگيزش و علاقه كاركنان منجر شده و در عملكرد سازماني و اثربخشي آن تأثير 
مثبت مي گذارد (علي احمدي و همكاران، 1383: 87). به استناد برخى تحقيقات انجام شده، بين 
فردى  تفاوت هاى  تابع  همبستگى  اين  ولى  دارد  وجود  همبستگى  افراد  شغلى  رضايت  و  فرهنگ 
به  سازمان  هر  اهداف  تحقق  در  راهبردى  عاملى  عنوان  به  انسانى  نيروى  است (ديويس، 1373). 
شمار مى آيد. سازمان پليس نيز به عنوان نيرويى حاكميتى كه وظيفه حفظ نظم و امنيت داخلى 
و  مهم  بسيار  بخش  آن،  انسانى  سرمايه  و  نبوده  مستثنى  قاعده  اين  از  دارد  عهده  بر  را  جامعه 
علوم  دانشگاه  جايگاه  به  توجه  با  مى شود.  محسوب  كيفى  انتظامى  خدمات  ارائه  در  تأثيرگذارى 
انتظامى در تعليم، تربيت و ارتقاى توانمندى هاى افسران پليس، بررسى فرهنگ سازمانى حاكم 
بر اين دانشگاه و نيز كسب آگاهى از ميزان رضايتمندى كاركنان آن از اهميت فراوانى برخوردار 
است. شكى نيست با توجه به شرايط خاص هر سازمان، فرهنگ سازمانى مى تواند از عوامل بسيار 
مهم دركسب موفقيت و يا شكست سازمان محسوب شود. بر اين اساس، هدف اصلى اين پژوهش 
بررسى وجود ارتباط ميان فرهنگ سازمانى دانشگاه علوم انتظامى و رضايت شغلى كاركنان شاغل 
فرهنگ  به  نسبت  كاركنان  مشترك  استنباط  و  نگرش  اينكه،  ارزيابى  و  است  پليس  دانشگاه  در 
سازمانى دانشگاه چيست و كاركنان دانشگاه چه نوع احساسى نسبت به شغل و سازمان خود دارند؟ 

پيشينه تحقيق
الف) تحقيقات غير سازمانى

1. تحقيقى توسط كريم كياكجوري، احمد جعفرنژاد و سيدعلي اكبر حسين زاده (1389) با هدف 
تبيين مدل معادله ساختاري رابطه بين دو متغير فرهنگ سازماني و رضايت شغلي كاركنان در 
جامعه  در  گرديد.  انجام  مازندران  استان  غرب  منطقه  ايران  نفتي  فرآورده هاى  پخش  ملي  شركت 
آماري 140 عضوي، ميزان تأثير مستقيم و غير مستقيم هر يك از متغيرهاي فرهنگ سازماني بر 
رضايت شغلي كاركنان در قالب معادله ساختاري به كمك نرم افزار ليزرل تعيين شد. مستند به 
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معادله ساختاري شش متغير هويت، الگوي ارتباطي، يكپارچگي، كنترل، سيستم پاداش و رهبري 
فردي،  خلاقيت  متغيرهاي  و  داشتند  شغلي  رضايت  بر  را  مستقيم  اثرگذاري  بيشترين  ترتيب  به 

ريسك پذيري، حمايت مديريت و سازش با تعارض هيچ گونه اثري بر متغير وابسته نداشت. 
رابطه فرهنگ  بررسي  به  خود  طى پژوهش  نسب (1388)  حسيني  و داوود  زميني  سهيلا   .2
سازماني با رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي و كاركنان دانشگاه تبريز پرداخته اند. اين تحقيق 
از نوع همبستگي بوده كه طى آن 209 نفر از آزمودنى ها در سال تحصيلي 87-1386 به صورت 
تصادفي طبقه اى انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده، پرسش نامه فرهنگ سازماني هافستد و شاخص 
با  تحقيق  فرضيه  و  سؤال ها  اساس  بر  آوري  جمع  از  پس  تحقيق  داده هاى  بود.  شغلي  توصيف 
استفاده از روش همبستگي پيرسون، آزمون T براي گروه هاى مستقل و آزمون تحليل واريانس 
مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج گوياي آن است كه فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه 
 .(P<0/05) تبريز از نوع عقلايي است و رضايت شغلي در بين سه نوع فرهنگ متفاوت است
همچنين نتايج تحليل واريانس نشان داد كه بين رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي با توجه به 
رتبه علمي آنها تفاوت معنادار وجود ندارد (P<0/05). به علاوه نتايج آزمون T مبين اين بود كه 
بين رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي و كاركنان و نيز بين رضايت شغلي زنان و مردان تفاوت 
رابطه  وجود  مبين  نيز  پيرسون  همبستگي  ضريب  طور  همين   .(P<0/05) دارد  وجود  معنادار 

.(P<0/05) معنادار بين فرهنگ سازماني و رضايت شغلي بود
3. تحقيقى با عنوان: بررسى رابطه فرهنگ سازمانى با رضايت شغلى و فرسودگى شغلى توسط سهيلا 
زمينى،  داوود حسينى نسب،  سميرا زمينى و پروين زارعى(1388) مربوط به سال تحصيلى 1386-87 
در ميان كاركنان دانشگاه تبريز انجام گرفت. پژوهش از نوع توصيفى- تحليلى با نمونه 106 نفرى 
بود كه از ميان كاركنان آموزشى و ادارى به صورت تصادفى طبقه اى انتخاب شدند. ابزارهاى مورد 
استفاده، پرسشنامه فرهنگ سازمانى هافستد، شاخص توصيف شغلى (JDI) و سياهه فرسودگى شغلى 
 T بودند. داده هاى پژوهش با استفاده از روش همبستگى پيرسون، آزمون (MBI) مازلاك و جكسون
براى گروه هاى مستقل مورد تحليل قرار گرفت. نتايج به دست آمده گوياى آن بود كه، فرهنگ سازمانى 
غ  الب در دانشگاه تبريز از نوع عقلانى مى باشد،  به علاوه، نتايج آزمون T مبين اين   بود كه بين كاركنان 
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آموزشى و ادارى از نظر رضايت شغلى تفاوت معنى دارى وجود ندارد (P<0/05)، اما بين كاركنان 
آموزشى و ادارى از نظر فرسودگى شغلى تفاوت معنى دارى وجود دارد(P>0/01). همچنين، نتايج 
آزمون T مبين اين بود كه بين رضايت شغلى و فرسودگى شغلى زنان و مردان تفاو  ت معنى دارى وجود 
ندارد (P<0/05)، همين طور نتايج به دست آمده، نشان داد بين فرهنگ سازمانى و رض  ايت شغلى 
كاركنان رابطه مستقيم و معنى دارى وجود دارد (P> 0/01)و نيز بين فرهنگ سازمانى و فرسودگى 
شغلى كاركنان رابطه معكوس و معنى دارى وجود دارد (P > 0/01)،  به علاوه، بين رضايت شغلى و 
فرسودگى شغلى كاركنان رابطه معكوس و معنى دارى وجود دارد (P > 0/01). براساس يافته هاى اين 
پژوهش، چنين بر مى آيد كه فرهنگ سازمانى مشاركتى بيشترين ميزان رضايت شغلى و كمترين ميزان 

فرسودگى شغلى را به وجود مى آورد. 
4. احمد سردارى(1383) طى پژوهشى به بررسى رابطه فرهنگ سازمانى با رضايت شغلى در 
مراكز علمى-پژوهشى وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناورى پرداخته است. هدف تحقيق، 
بررسى رابطه بين رضايت شغلى كاركنان و اعضاى هيئت علمى اين مراكز با فرهنگ سازمانى 
از  عبارتند  گرفته اند  قرار  توجه  مورد  بررسى  اين  در  كه  سازمانى  فرهنگ  مؤلفه  هاى  است.  آن 
اهداف،  نظام  وضوح  اقتصادى،  انضباط  ادارى،  انضباط  مديريتى،  حمايت هاى  كارى،  وجدان   :
پاداش، نوآورى وخلاقيت، الگوهاى ارتباطى وتعارض پذيرى. محدوده جغرافيايى پژوهش، شهر 
تهران و مراكز علمى و پژوهشى تحت نظارت وزارت علوم، تحقيقات و فناورى بوده است. تحقيق 
از نوع توصيفى تحليلى است و از روش آزمون علامت براى مقايسه وضعيت موجود و مطلوب 
استفاده شده است. نتايج نشان مى دهد كه بين هر يك از مؤلفه  هاى فوق، در دو وضعيت موجود 
و مطلوب تفاوت معنادار وجود دارد، همچنين بين هر يك از مؤلفه  هاى فرهنگ سازمانى مورد 
بررسى و رضايت مندى شغلى جمعيت مورد مطالعه رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. تحقيق 
در  بررسى  مورد  مؤسسات  مديران  كه  مى دهد  پيشنهاد  آمده  دست  به  يافته هاى  براساس  حاضر 
رعايت انضباط ادارى، انضباط اقتصادى، ايجاد رشد و پيشرفت شغلى، ساز و كار هاى ارتباطى 
كنترل بر نظام پاداش و موارد ديگر، توجه جدّى كنند تا از اين طريق فرهنگ سازمانى ارتقا يافته، 

رضامندى شغلى بيش ترى حاصل شود. 
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5. فاطمه نوده و خديجه فتحي جهانشاهي (1387) نيز طى تحقيقى رابطه فرهنگ سازماني و 
رضايت شغلي كاركنان پرديس دانشگاه شاهد را مورد بررسى قرار داده اند. در اين پژوهش جهت 
جمع آوري داده ها از پرسشنامه فرهنگ سازماني و رضايت شغلي استفاده گرديد. داده هاى حاصل 
مورد  پيرسون  همبستگي  آمارى  روش  از  استفاده  با  كه  نفر  تعداد 180  به  آزمودنى ها  پاسخ  از 
تحليل قرار گرفته است نشان داد كه از ميان مؤلفه  هاى فرهنگ سازماني: مؤلفه  هاى كنترل، سيستم 
پاداش و كارگروهي همبستگي مثبت معني دارى با رضايت شغلى دارد ليكن، بين مؤلفه  تعارض 
با رضايت شغلي همبستگي منفي و معني دار وجود دارد همچنين بين مؤلفه  هاى ريسك پذيري 

مديريت و وضوح اهداف با رضايت شغلي همبستگي معناداري مشاهده نشد. 
6. اكبر حسينى (1388) طى پژوهش خود با طرح يك فرضيه اصلي و پنج فرضيه فرعي به 
بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر رضايت شغلي در سازمان تأمين اجتماعي استان چهارمحال و 
بختيارى مى پردازد. فرضيه اصلي عبارت است از: بين فرهنگ سازماني و رضايت شغلي رابطه 
معني داري وجود دارد در فرضيه هاى فرعي نيز  5  عامل از عوامل  10  گانه تشكيل دهنده فرهنگ 
سازماني به عنوان متغير مستقل و رضايت شغلي به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. 
روش تحقيق، توصيفي و از نوع همبستگي بوده و براي گردآوري اطلاعات از پرسش نامه استفاده 
يافته هاى  است.  بوده  ساده  تصادفي  صورت  به  نمونه گيرى  و  نفر  نمونه  150   تعداد  است.  شده 
تحقيق حاكي از آن است كه بين فرهنگ سازماني و رضايت شغلي رابطه مثبت وجود دارد. كليه 
فرضيه هاى  5  گانه فرعي مطالعه وى شامل : خلاقيت و نوآوري، روحيه خود كنترلي، نظام پاداش، 

تحمل تضاد و ريسك پذيري با رضايت شغلي تأييد گرديدند. 
7. هايده ترابى كيا (1377) با بررسى رابطه فرهنگ سازمانى و رضايت شغلى اعضاى هيئت 
علمى دانشگاه تهران، به تشريح شاخص هاى فرهنگ سازمانى و نيز شاخص هاى رضايت شغلى 
اعضاى هيئت علمى دانشگاه تهران پرداخته و در صدد تعيين رابطه اين دو مفهوم بر آمده است. 
فرضيه اصلى عبارت است از اين كه : بين فرهنگ سازمانى و رضايت شغلى اعضا، ارتباط مستقيم 
مختلف  شاخص هاى  ميان  ارتباط  بر  مبنى  فرعى  فرضيه  چهارده  همچنين  دارد.  وجود  معنى دار  و 
فرهنگ سازمانى با رضايت شغلى اعضاى هيئت علمى، تنظيم شده است. حجم نمونه، تعداد 120 
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نفر تعيين گرديده و يافته هاى به دست آمده طى دو مرحله با استفاده از آمار توصيفى و استنباطى 
مورد تجزيه و تحليل قرار پرفته اند. نتايج به دست آمده از بخش توصيفى، حاكى است كه دانشگاه 
تهران از فرهنگى قوى و منسجم برخوردار نمى باشد. به طورى كه 40درصد از اعضاى هيئت علمى 
فرهنگ سازمانى و شاخص هاى مختلف آن از قبيل : خلاقيت هاى فردى، پذيرش مخاطره، تبحر 
و چيرگى، حمايت مديريت، مشاركت در تصميم گيرى و... در سطحى ضعيف ارزيابى نموده اند. 
همچنين در رابطه با متغير رضايت شغلى، بيش از نيمى از اعضاى هيئت علمى 55درصد نسبت 
به عوامل شغلى همچون امنيت حرفه اى، پيشرفت و ارتقاى شغلى، قدر و منزلت اعضا و مديريت 
فراهم  آنان  شغلى  رضايت  عدم  موجبات  ترتيب  بدين  و  داشته  منفى  نگرش  دانشگاهى،  مناسب 
گرديده است. در تحليل استباطى، آزمون پارامتريك همبستگى پيرسون مورد استفاده قرار گرفته 
است. نتايج به دست آمده از آزمون هاى انجام شده در ارتباط با فرضيه اصلى و فرضيات فرعى، 
نشان داده است: ارتباط مستقيم و معنادارى ميان فرهنگ سازمانى و رضايت شغلى اعضاى هيئت 
علمى دانشگاه تهران وجود دارد. از چهارده فرضيه فرعى محقق نيز صرفاً، معنادار بودن رابطه ميان 

كنترل و سرپرستى مستقيم با احساس رضايت شغلى اعضاى هيئت علمى تأييد نگرديد. 
8. فاطمه بمبيى رو (1385) طى تحقيقى به بررسي ارتباط فرهنگ سازماني و رضايت شغلي 
كاركنان پرداخت. به منظور اندازه گيرى فرهنگ سازماني از پرسشنامه نگرش هاى فرهنگي هافستد 
و براي اندازه گيرى رضايت شغلي از پرسشنامه شاخص توصيف شغلي استفاده شد. اعتبار هر دو 
پرسشنامه نيز با استفاده از روش بازآزمايي و آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه هر دو در سطحي 

مطلوب قرار داشتند. 
عنوان  به  را  توصيفى– پيمايشى  و  تحقيقى  نويس (1381)  تند  و  ناشى  امير  بحرالعلوم،   .9
انجام  تهران  در  شاغل  بدنى  تربيت  كارشناسان  شغلى  رضايت  و  سازمانى  فرهنگ  بين  ارتباط 
داده اند كه نتايج حاصل از يافته ها نشان داده است كه فرهنگ سازمانى حاكم بر سازمان تربيت 
بدنى در سطح متوسط و رضايت شغلى كارشناسان به خصوص در جنبه هاى حقوق و مزايا، ترفيع 
و ارتقا پايين است. همچنين بين فرهنگ سازمانى و رضايت شغلى همبستگى مثبت و معنى دارى 
سازمانى  فرهنگ  با  كار  سابقه  و  سازمانى  فرهنگ  قدرت  مدل هاى  تحقيق  اين  در  دارد.  وجود 
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بهترين پيش بينى كننده رضايت شغلى مى باشند. يك فرهنگ قوى، نظامى از قوانين غير رسمى 
است كه توضيح مى دهد افراد در اكثر اوقات چگونه رفتار مى كنند. همچنين سابقه كار بالايى افراد 
و فرهنگ قوى سازمان موجب مى شوند تا افراد نسبت به آنچه كه انجام مى دهند احساس خوبى 
داشته باشند و تلاش بيشترى از خودشان نشان دهند. در پايان نامه اى تحت عنوان بررسى ميزان 
رضايت شغلى دبيران متوسطه شهر اصفهان و ارتباط با آن با پيشرفت تحصيلى دانش آموزان در 
سال تحصيلى 77-1378، مؤلف به اين نتيجه دست يافت كه بين ميزان رضايت شغلى دبيران و 
پيشرفت تحصيلى دانش اموزان رابطه ى معنى دارى وجود دارد. از ميان ابعاد پنج گانه رضايت 
شغلى تنها بين ابعاد ماهيت كار، حقوق و دستمزد و ارتقا و پيشرفت كار با پيشرفت تحصيلى 

ارتباط معنى دارى وجود داشته است. 

مباني نظرى
پژوهش گران و نظريه پردازان مختلف هر يك بر اساس بينش هاى فكرى خود، به موضوع فرهنگ از 
زواياى مختلف نگريسته اند. فرهنگ از نظر اجتماعى همچون ملاتى است كه مى تواند از طريق ارائه 
استانداردهاى مناسب در رابطه با آنچه بايد اعضاى سازمان بگويند يا انجام دهند، اجزاى سازمان را به 
هم وصل مى كند. از نظر مارگرت ميد١، فرهنگ عبارت است از مجموعه اى از رفتارهاى آموختنى، 
باورها، عادات و سنن كه ميان گروهى از افراد مشترك است و به گونه اى متوالى توسط ديگرانى 
كه وارد آن جامعه مى شوند آموخته و به كار گرفته مى شود (فرهنگى، 1380 : 32). از نظر شاين٢، 
فرهنگ الگويى از مفروضات بنيادينى است كه گروهى خاص براى مقابله با مشكلات و سازگارى 
با محيط خارجى و نيل به يكپارچگى و انسجام داخلى، ابداع، كشف يا ايجاد مى كنند. اين الگو 
درست  شيوه  عنوان  به  نتيجه  در  و  مى يابد  اعتبار  بودن  كارساز  و  سودمندى  كفايت،  صورت  در 
ادراك، پندار، تفكر، احساس و رفتار در مقابله با مشكلات به اعضاى جديد آموخته مى شود (قلى 
پور، 1380 : 193). از آنجا كه سازمان ها همانند افراد داراي شخصيت مي باشند، از همين رو قالب 
شخصيتي سازمان را فرهنگ سازماني مي گويند به عبارت ديگر، نسبت فرهنگ به سازمان مانند 

1. Mead

2. Shain
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نسبت شخصيت به فرد است، همان گونه كه براي ايجاد بالندگي در افراد جامعه بايد در زمينه هاي 
به  منجر  كه  سازماني  بالندگي  ايجاد  براي  منوال  همين  به  گيرد،  صورت  كاوش  آنها  شخصيتي 
بالندگي جامعه مي گردد، بايد در فرهنگ آن تفحص شود. فرهنگ سازماني يا به عبارتي مجموعه 
اعتقادات و ارزش هاى نسبتاً ثابت و الگوهاي رفتاري كه عموماً افراد سازمان پايبند آنها هستند، بر 
روي تمام جنبه هاي سازمان از جمله رفتار فردي، رفتار سازماني، نگرش كاركنان، خلاقيت و نوآوري، 
تدوين اهداف، اجراي راهبردها، انگيزه  و تعهد، ميزان وفاداري افراد، سخت كوشي، نظم و انضباط و 
بهره وري  تأثير مي گذارد. فرهنگ سازمانى مجموعة نظام مندى از ارزش ها و معيارهاى اخلاقى است 
كه بيانگر نگرش ها و رفتارهاى خاص كاركنان هر سازمان است و يك سازمان زمانى داراى فرهنگ 
قوى خواهد بود كه اين ارزش ها و معيارهاى اخلاقى در كل سازمان به صورت فراگير در آمده باشد، 
زيرا يكى از پيامد هاى فرهنگ سازمانى، ارتقاى سطح سازگارى و هماهنگى كاركنان يك سازمان 
است (زيبوريل، 2005 : 641). فرهنگ سازمانى، نظام باورها و ارزش هاى مشتركى است كه در يك 
سازمان به وجود مى آيد و رفتار افراد آن سازمان را هدايت مى كند و بر اساس مدل دنيسون١ از 
طريق چهار بعد، درگير شدن در كار، سازگارى، انطباق پذيرى و رسالت مورد سنجش و ارزيابى قرار 
مى گيرد. عموماً عدم توجه به فرهنگ سازمانى اگر منجر به شكست مطلق سازمان و نرسيدن به 
اهداف و چشم انداز نشود حداقل، اشكالات عديده اى را در روند حركت سازمان ايجاد كرده و انرژى 
زيادى را براى حل معضلات ايجاد شده ناشى از رو در رويى اهداف پيش بينى شده با فرهنگ رايج 
بررسى مطالعات انجام شده در زمينه فرهنگ  سازمان هدر مى دهد (عليزاده و رحيم نيا، 1386). 
سازمانى نشان مى دهد كه مفهوم فرهنگ سازمانى از علوم پايه اجتماعى عمدتاًً مردم شناسى، جامعه 
شناسى و همچنين از روانشناسى گرفته شده است. فرهنگ سازمانى پديده اى در سازمان است و 
همه اعضا اتفاق نظر دارند كه يك دست ناپيدا افراد را در جهت نوعى رفتار نامريى هدايت مى كند. 
شناخت و درك چيزى كه فرهنگ سازمانى را مى سازد، شيوه ايجاد و دوام آن، به ما كمك مى كند 
تا بهتر بتوانيم رفتار افراد در سازمان را توجيه كنيم (زارعى، 1387). فرهنگ سازمانى الگويى از 
انديشه ها و باورهاى مشترك است كه به اعضاى يك نهاد معنى و مفهوم مى بخشد و براى آنها 

1. Denison model
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در  مختلف  نظران  صاحب  و  دانشمندان  مى كند(مشبكى، 1377).  فراهم  دستور هايى  سازمان  در 
خصوص ابعاد و مؤلفه  هاى فرهنگ سازمانى، آرا متفاوتى را عرضه نموده اند ليكن بررسى اين ابعاد 
نشان مى دهد كه على رغم وجود برخى تفاوت ها، نقاط اشتراك زيادى ميان مفاهيم آن وجود دارد. در 
نگاره شماره يك، ديدگاه هشت تن از صاحب نظران مختلف در خصوص ابعاد و مؤلفه  هاى فرهنگ 

سازمانى نشان داده شده است. 
جدول 1. خلاصه ابعاد و مؤلفه  هاى فرهنگ سازمانى از نظر پژوهشگران و انديشمندان مديريت

ليت وين و استرينگر
(مرتضوى، 1373)

كرت لوين
(كريمي، 1379)

پيترز و واترمن
(احمدى، 1383)

پارسونز
(كيا، 1368)

رابينز
1377

مك كنزى
(احمدى، 1383)

ويليام اوشى
(كيا، 1368)

اوت
1989

فرآيند رهبرىاستانداردها
تعصب
به عمل

مصنوعاتتعهد مديريتساختار سازمانىخلاقيتسازگارى

انگيزهمسئوليت ها
توجه به
مشترى

دستيابى
به هدف

ارزشيابىسيستم هاريسك پذيرى
الگوهاى 
رفتارى

ارتباطاتتشويق و ترغيب
استقلال و 
كارآفرينى

مسير خدمتىاستراتژىجهت دهىانسجام
ارزش ها و 
باورها

كنترلسبك مديريتانسجاممشروعيتبهره ورىتصميم گيرىريسك پذيرى
مفروضات 
اساسى

هدف گذارىحمايت مديريتى
ارزش هاى
مشترك

رويكردهاتصميم گيرىمهارتروابط مديريت-

كاركنانكنترل-توسعه كارهاكنش متقابلتضاد و تعارض
مسئوليت 
كاركنان

-

كنترلصميميت
كاهش

ستاد ادارى
--اهدافهويت-

-ساختار
استفاده از
ساختار

---سيستم پاداش-

---تحمل تضاد---هويت
---الگوى ارتباطى----

هم  با  وقتى  كه  است  دهگانه اى  ويژگي هاى  داراى  سازمانى  فرهنگ  الگوى  رابينز،  نظر  از 
تركيب و تلفيق مى شوند، فلسفه وجودى فرهنگ يك سازمان را شكل مى دهند، اگرچه فرهنگ 
سازمانى ممكن است تا اندازه اى از جمع اجزاء آن متفاوت باشد. موارد ذيل، بيانگر ويژگى هاى 
كليدى است كه فرهنگ ها را از هم متمايز مى سازد. اين ويژگى ها در جدول(2)نشان داده شده 

است. (رابينز، 1383 : 381-382)
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جدول 2. ابعاد فرهنگ سازمانى رابينز
منبعشرحابعاد

نوآورى در معناى وسيع آن در برگيرنده هركار و اقدامى است كه سازمان را خلاقيت و نوآورى
در يك حوزه راهبردى جديدى قرار مى دهد. 

مون. ام. اي، مك كينلي١، 1998
(نادى، 1383، رابينز، 1383)

ريسك پذيرى ميزانى است كه كاركنان يك سازمان به خطرپذيرى، خلاقيت و ريسك پذيرى
تهور در انجام وظايف خود ترغيب مى شوند. 

كوردل، دي. ام٢، 2001
(نادى، 1383-كريمي گوغري، 1379) 

جهت دهى
ويژگى هاى فردى، شغلى و سازمانى بر كيفيت هدايت و سرپرستى تأثير 

مى گذارد. سرپرستى و هدايت فرايندى است كه در آن افراد نسبت به وظيفه و 
(نادى، 1383)كار خود آشنا شده تا نهايتاً بدانند كه درست انجام دادن كار چگونه است. 

انسجام
سازمان ها هم به انطباق بيرونى و هم به سازگارى درونى نياز دارند. انسجام 
از طريق زنجيره ارزش افزا كه از سازوكارهاى درونى انسجام است، اشاره به 

هماهنگى و همكارى واحدهاى درون سازمان دارد. 

اتلي، جي. ايي، ارنستو آر. ام٣1992
(موحدي، 1377 - نادى، 1383)

محور حمايت مديريت در روابط مدير و زير دست متجلى مى شود كه از آن با روابط مديريت
عنوان وابستگى متقابل "مدير-زيردست" ياد مى كنند. 

موبرگ دي. جي1990۴
(موحدي، 1377 - نادى، 1383)

كنترل

در سازمان هاى بوروكراتيك با مجاب كردن افراد به پيروى از مقررات، تبعيت 
از دستورات و توسل به استفاده از سازوكارهاى نظارت بيرونى و مستقيم به 

جاى نظارت بر فرآيند و جريان كار، تلاش مى شود كه رفتار افراد تحت كنترل 
قرارگيرد. ليكن در برخى از سازمان هاى ديگر به دليل اثربخشى برخى از 

شيوه هاى ديگر كنترل مانند خود كنترلى يا كنترل از درون تلاش مى شود كه از 
نظارت مستقيم و كنترل بيرونى كاسته شود. 

راجرسون جي، پاركر۵
 (ميرسپاسى، 1380 - رابينز، 1376)

احساس و درك جمعى اعضاى سازمان نسبت به جنبه ها و ابعاد مختلف هويت
سازمان(خود پندارى اعضاى سازمان در مورد ارزش ها، اهداف و رسالت سازمان) 

جيووا دي. اي، شوالتز2000۶
(رابينز، 1376 - شيرين، 1381)

سيستم پاداش
پاداش به جبران زحمتى كه فرد در سازمان متحمل مى شود و در ازاى وقت 
و نيرويى كه وى در سازمان مصرف مى دارد و به تلافى خلاقيت و ابتكار وى 

براى يافتن رويه هاى جديد از سوى سازمان پرداخت مى شود. 
سعادت، 1375 - رابينز، 1383

تحمل تضاد

تحمل تضاد به ميزانى كه كاركنان به بيان بارز انتقادات و اختلاف نظرهاى 
خود ترغيب مى شوند؛ اطلاق مى شود. بروز تضاد در بين افراد، سازمان ها و حتى 
ملت ها امر غير قابل اجتنابى است، ليكن تحمل پذيرش ديدگاه هاى مختلف به 

كيفيت فرهنگ سازمانى حاكم مربوط است. 

اكولي اي٧، 1960
(ميركمالي، 1378 - دفت، 1374)

الگوى ارتباطى

ارتباطات در ساخت رسمى سازمان به اين معنا است كه در برخى سازمان ها 
ارتباطات محدود به سلسله مراتب رسمى سازمان مى باشد ولى در برخى ديگر 
از سازمان ها از شدت ارتباطات رسمى كاسته شده و الگوهاى غير رسمى و غير 

متمركز نظير الگوهاى حلقوى و همه جانبه جريان مى يابد. 

(ميركمالي، 1378 - شيرين، 1381)

١بدون شك، انگيزش يكى از عوامل مهمى است كه در موفقيت يا عدم موفقيت يك فرد نقش 
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مهمّى بر عهده دارد. انگيزش در تمامى مكاتب مديريت مورد توجه قرار گرفته است و دانشمندان 
مختلفى بر روى آن بحث و بررسى به عمل آورده اند. علماى مكاتب مديريت در غرب، انگيزش 
نيازهاى  كلى  طور  به  و  دستمزد  حقوق،  چون  عواملى  و  روانشناسى  و  مادى  ابعاد  در  بيشتر  را 
روانشناسى و اجتماعى فرد تجزيه و تحليل كرده اند. اما در ابعاد معنوى، دنياى غرب تا حدودى 
كه معنويات به عملكرد معقول و احترام به خواسته هاى مذهبى افراد باشد توجه دارد، از همين رو 
از آن به عنوان يك عامل اساسى مؤثر در ايجاد انگيزش استفاده نكرده اند. انگيزه به لحاظ تأثيرش 
بر رفتار، هميشه متوجه هدف است. انگيزش يكى از عوامل مهمى است كه در موفقيت يا عدم 
موفقيت يك فرد نقش مهمى بر عهده دارد. رضايت شغلى مى تواند به عنوان يكى از عوامل بسيار 
مهم در ايجاد انگيزه شغلى افراد مورد بررسى قرار گيرد. رضايت شغلى انعكاس مثبت و احساس 
فرد است كه نسبت به شغل خود ابراز مى كند (سايمونز، 2002). ويكتور وروم١ در مورد رضايت 
شغلى معتقد است: رضايت شغلى، نوعى برداشت ذهنى فرد نسبت به شغل خود است كه رفتار 
سازمانى وى را موجب مى شود. (سليمى، 1368) تعاريف زيادى پيرامون رضايتمندى ارائه شده 
است. ايوانويچ و دانلى، رضايت شغلى را به عنوان مفهومى كلى تعريف مى كنند و نگرش فرد 
نسبت به شغل را نگرشى كلى ارزيابى مى كنند (ايوانسويچ٢، 1968) در كنار اين تفكر، رويكرد 
جنبه هاى  به  نسبت  فرد  نگرش هاى  از  مجموعه اى  شغلى  رضايت  آن  در  كه  دارد  قرار  رويه اى 
مخلتف شغل در نظر گرفته مى شود. لوى گاربو و مونت ماركوت تعريفى ديگر از رضايت شغلى 
تجربه  به  نسبت  است  فرد  ارزيابى  شغلى  رضايت  آنان،  نظر  از  مى دهند (گاربوا٣، 1999)  ارائه 
گذشته و اينكه انتخاب همين شغل در آينده نيز بهترين گزينه است. كارمند از ميزان مطلوبيت 
كارى كه تجربه مى كند گزارش نمى دهد، بلكه در اين زمينه قضاوت مى كند كه اگر مجدداً بخواهد 
نوعى  را  شغلى  رضايت  شرتوز  پروس  نه.  يا  مى كند  انتخاب  را  فعلى  شغل  كند،  انتخاب  شغلى 
برداشت ذهنى فرد نسبت به شغل خود مى داند كه رفتار سازمانى وى را موجب مى شود. چستر 
بارنارد معتقد است، رضايت شغلى خشنودى ويژه اى اشت كه انسان را بر مى انگيزاند تا كوشش 
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شغلى  رضايت  مطلوبيت،  جنبه  از  (جعفرى، 1381).  سازد  روانه  سازمان  يك  يارى  به  را  خود 
ورى،  بهره  مى گذارد.  تأثير  سازمان  كاركرد  روى  نيز  رفتار  اين  مى گذارد.  اثر  افراد  رفتار  روى 
آن  ديويس  كيت  (هال١، 1994).  دارند  قرار  شغلى  رضايت  تأثير  تحت  خدمت  ترك  و  غيبت 
را مجموعه اى از احساس هاى سازگار و ناسازگار كاركنان مى داند كه با آن احساس به كار خود 
مى نگرند (طوسى، 1370). رضايتمندى احساسى است كه شخص هنگام رسيدن به آرزوهايش 
به  نسبت  فرد  مثبت  احساس  نوعى  شغلى،  رضايت  كه  مى دارد  بيان  آبادى  شفيع  مى كند.  تجربه 
تأثير  و  كار  محيط  بر  حاكم  روابط  كار،  محيط  شرايط  همچون  عواملى  زاييده  كه  است  شغلش 
عوامل فرهنگى است(شفيع آبادى، 1369). اهميت توجه به رضايت شغلى دلايل متعددى دارد. 
اسپكتور از جنبه كرامت انسانى به موضوع مى نگرد و يادآور مى شود افراد حق دارند كه مورد رفتار 
رضايت  مفهوم  براى  را  مختلفى  ابعاد  (اسپكتور،  1999)كارشناسان  گيرند  قرار  آميزى  احترام 
شغلى شناسايى نموده اند. از نظر اسميت كندال و هيولين (اوشگبمى، 1999) پنج بعد اساسى براى 

رضايت شغلى قابل شتاسايى است كه عبارتند از:
1. ماهيت كار : خصوصيات و ويژگى  هايى كه در وظايف شغلى فرد وجود دارد. 

2. حقوق و دستمزد : مقدار اجرت مال دريافتى فرد و درجه تلقى فرد از عادلانه بودن آن دريافتى. 
3. فرصت ارتقا : فرصت پيشرفت فرد در سلسله مراتب سازمانى. 

4. نظارت وسرپرستى : نحوى ارتباط فرد با سرپرست مستقيم خود و توانايى سرپرست در حمايت 
از فرد. 

5. همكاران : درجه كارايى فنى همكاران و حمايتگرى اجتماعى از فرد همكار. 

روش 
با توجه به ماهيت تحقيق و نمونه آمارى، روش تحقيق از نوع تحقيقات ميدانى است كه به لحاظ 
مورد  چند متغير  رابطه  پيمايشى است كه طى آن،  توصيفى-  هدف، كاربردى و از نظر ماهيت، 
سنجش قرار مى گيرد. براى جمع آورى اطلاعات، از پرسشنامه اى سه بخشى و محقق ساخته كه 

1. Hall
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علوم  دانشگاه  كاركنان  تحقيق،  آماري  جامعه  است.  شده  استفاده  بود،  تحقيق  ادبيات  از  برگرفته 
معاونت هاى  دانشكده ها و  در  صورت تصادفى ساده از ميان كاركنان شاغل  انتظامى است كه به 
مختلف دانشگاه به تعداد 235 نفر نمونه گيرى شده است. جهت تحليل روايي محتوايي پرسشنامه 
از نظرهاى خبرگان و اساتيد و براى سنجش پايايى پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده 
را  مجموعه  يك  اعضاي  مثبت  همبستگي  ميزان  كه  است  ضريبى  كرونباخ  آلفاي  است.  گرديده 
با هم منعكس مى كند و برحسب ميانگين داخلي ميان پرسش هايي كه يك مفهوم را مى سنجد 
محاسبه مى شود. هر قدر آلفاي كرونباخ به عدد يك نزديك تر باشد اعتبار سازگاري دروني اجزاى 
پرسشنامه بيشتر است. به همين منظور ابتدا تعداد 25 پرسشنامه بين خبرگان دانشگاه توزيع و 
تعيين  پرسشنامه 0/86  پايايي  ضريب   spss افزار  نرم  از  استفاده  با  داده ها  آوري  جمع  از  پس 

گرديد. 
جدول 1 : ضريب پايايي پرسشنامه

ضريب آلفاي كرونباختعداد سؤالاتنام پرسشنامه
20فرهنگ سازماني

0/86
20رضايت شغلى

 جدول 2 : ضريب پايايي فرضيه هاى تحقيق

ضريب آلفاي كرونباختعداد سؤالاتفرضيه
40/79اول
40/80دوم
50/74سوم
30/82چهارم
40/86پنجم

يافته ها 
فرضيه اول: «بين خلاقيت و نوآورى فردى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى 

وجود دارد.»
با استفاده از داده هاى گردآورى شده از طريق پرسشنامه و مقايسه آماره آزمون (79/2+)، 
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با مقدار بحرانى (96/1)، با اطمينان 95درصد مى توان گفت كه درسطح خطاى 5درصد رابطه 
معنادارى بين خلاقيت و نوآورى فردى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس وجود دارد. و 
ميزان  بين  مى دهد،  نشان  اول  فرضيه  آزمون  نتايج  است.  مثبت»  دار  «معنى  نوع  از  رابطه،  اين 
موجود امكان خلاقيت و نوآورى در سازمان و رضايت شغلى كاركنان رابطه مثبت و معنادارى 
وجود دارد؛ يعنى با تسهيل شرايط و افزايش امكان بروز خلاقيت و نوآورى در ميان كاركنان يك 
سازمان، ميزان رضايتمندى آنان نيز افزايش خواهد يافت. مقايسه ميانگين رتبه اى اين مؤلفه  دردو 
وضعيت موجود و مطلوب در جامعه مورد بررسى، تفاوت معنادارى را نشان مى دهد. به طورى كه 
2/54 درصد از جامعه مورد مطالعه ارزيابى مثبتى از امكان ارائه نوآورى و خلاقيت در محيط كار 
خود ارائه نموده اند. و 4/23 درصد نظر منفى و 4/22 درصد ارزيابى در حد متوسط ارائه كرده اند. 
كنترلى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى وجود  فرضيه دوم : «بين خود 

دارد.»
 ،(+5/56) آزمون  آماره  ومقايسه  پرسشنامه  ازطريق  شده  گردآورى  داده هاى  از  استفاده  با 
رابطه  خطاى 5درصد  درسطح  كه  گفت  مى توان  اطمينان 95درصد  با  بحرانى (96/1)،  بامقدار 
معنادارى بين خود كنترلى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس وجود دارد. و اين رابطه، از 
نوع «معنى دار مثبت» است. نتايج آزمون فرضيه دوم نشان مى دهد كه، رابطه مثبت و معنادارى 
ميان خود كنترلى و رضايتمندى شغلى كاركنان وجود دارد. به طورى كه با افزايش احساس اعتماد 
و اطمينان به كاركنان وكاستن از ميزان شدت كنترل هاى رسمى در انجام امور محوله، رضايت 
شغلى كاركنان افزايش مى يابد. همچنين ديدگاه هاى ارائه شده در اين مورد حاكى از تفاوت هاى 
معنادارى بين موقعيت موجود و مطلوب در جامعه مورد بررسى است. ارزيابى ها حاكى از آن است 
كه 2/40 درصد نظرمنفى و 6/34 درصد نظر مثبت و 4/25 درصد ارزيابى در حد متوسط ارائه 

كرده اند. 
فرضيه سوم: «بين نوع سيستم پاداش و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى 

وجود دارد.»
آزمون (5/042+)،  با استفاده از داده هاى گردآورى شده ازطريق پرسشنامه ومقايسه آماره 
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رابطه  خطاى 5درصد  درسطح  كه  گفت  مى توان  اطمينان 95درصد  با   (96/1) بحرانى  بامقدار 
اين  و  دارد.  وجود  پليس  دانشگاه  كاركنان  شغلى  رضايت  و  پاداش  سيستم  نوع  بين  معنادارى 
رابطه، از نوع ”معنى دار مثبت“ است. نتايج آزمون فرضيه سوم نشان مى دهد كه، رابطه مثبت و 
معنادارى ميان سيستم پاداش و رضايتمندى شغلى كاركنان وجود دارد. بدين معنا كه با متناسب 
سازى و پرداخت عادلانه پاداش، رضايت شغلى نيز ارتقا مى يابد؛ همچنين ديدگاه هاى ارائه شده 
مبين وجود تفاوت معنادارى بين موقعيت موجودو مطلوب در جامعه مورد بررسى است. ارزيابى ها 
حاكى از آن است كه 4/56 درصد نظرمنفى و 2/20 درصد نظر مثبت و 4/23 درصد ارزيابى 

در حد متوسط ارائه كرده اند. 
فرضيه چهارم: «بين ميزان تحمل تضاد و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى 

وجود دارد.»
 (+5/74) آزمون  آماره  ومقايسه  پرسشنامه  ازطريق  شده  گردآورى  داده هاى  از  استفاده  با 
رابطه  خطاى 5درصد  درسطح  كه  گفت  مى توان  اطمينان 95درصد  با   (96/1) بحرانى  بامقدار 
اين  و  دارد.  وجود  پليس  دانشگاه  كاركنان  شغلى  رضايت  و  پاداش  سيستم  نوع  بين  معنادارى 
رابطه، از نوع «معنى دار مثبت» است. نتايج آزمون فرضيه سوم نشان مى دهد كه، رابطه مثبت و 
معنادارى ميان سيستم پاداش و رضايتمندى شغلى كاركنان وجود دارد. بدين معنا كه با متناسب 
سازى و پرداخت عادلانه پاداش، رضايت شغلى نيز ارتقا مى يابد؛ همچنين ديدگاه هاى ارائه شده 
مبين وجود تفاوت معنادارى بين موقعيت موجودو مطلوب در جامعه مورد بررسى است. ارزيابى ها 
حاكى از آن است كه 6/36 درصد نظرمنفى و 4/38 درصد نظر مثبت و 27 درصد ارزيابى در 

حد متوسط ارائه كرده اند. 
فرضيه پنجم: «بين ميزان ريسك پذيرى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى 

وجود دارد.»
 (+5/65) آزمون  آماره  مقايسه  و  پرسشنامه  ازطريق  شده  گردآورى  داده هاى  از  استفاده  با 
رابطه  5درصد  خطاى  درسطح  كه  گفت  مى توان  95درصد  اطمينان  با  مقداربحرانى(96/1)  با 
اين  و  دارد.  وجود  پليس  دانشگاه  كاركنان  شغلى  رضايت  و  پاداش  سيستم  نوع  بين  معنادارى 
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رابطه، از نوع «معنى دار مثبت» است. نتايج آزمون فرضيه سوم نشان مى دهد كه، رابطه مثبت و 
معنادارى ميان سيستم پاداش و رضايتمندى شغلى كاركنان وجود دارد. بدين معنا كه با متناسب 
سازى و پرداخت عادلانه پاداش، رضايت شغلى نيز ارتقا مى يابد؛ همچنين ديدگاه هاى ارائه شده 
مبين وجود تفاوت معنادارى بين موقعيت موجودو مطلوب در جامعه مورد بررسى است. ارزيابى ها 
حاكى از آن است كه 8/32 درصد نظرمنفى و6/52 درصد نظر مثبت و 6/14 درصد ارزيابى در 

حد متوسط ارائه كرده اند. 

بحث و نتيجه گيرى
دانشگاه  كاركنان  شغلى  رضايت  با  فردى  نوآورى  و  خلاقيت  بين  كه  داد  نشان  اول  فرضيه  نتايج 
نوآورى  و  خلاقيت  ميزان  چه  هر  ديگر،  تعبير  به  دارد.  وجود  دارى  معنى  و  مثبت  رابطه  پليس 
افزايش يابد رضايت شغلى نيز افزايش خواهد داشت. نتايج حاصل با يافته هاى سردارى (1383)، 
حسينى (1388)، ترابى كيا (1377)، حسنى و امجدى (1389) هم گرا مى باشد. على رغم اين 
پخش  ملي  شركت  در  كه   (1389) زاده  حسين  و  جعفرنژاد  كياكجوري،  تحقيق  نتايج  موضوع، 
فرآورده هاى نفتي ايران منطقه غرب استان مازندران انجام گرديد، متغير خلاقيت فردي هيچ گونه 
اثري بر متغير وابسته (رضايت شغلى) نداشت. خلاقيت و نوآورى متغير هايى هستند كه امروزه 
تأكيد زيادى بر آنها مى شود به گونه اى كه پويايى مشاغل و رشد و توسعه سازمانى در گرو توجه 
سكون  و  رخوت  دچار  اين ابعاد، سازمان ها  به  توجه  بدون  و  است  امر  اين  بر  سياستگذاران  جدى 
در وضع موجود خواهند بود. امروزه لازمه حفظ، پيشرفت و جلوگيرى از بى هويتى مشاغل، وجود 
نوآورى در آنهاست. بنابراين بديهى به نظرمى آيد كه بين خلاقيت و خصوصاًً نوآورى با رضايت 
شغلى رابطه معنادارى وجود داشته باشد. به نظر مى رسد اين يافته ها به اين دليل باشد كه خلاقيت 
و خصوصاًً نوآورى فردى مى تواند تأثير مثبتى بر جلوه گر شدن بيشتر كار داشته باشد كه نتيجتاً 
خود  دوم نشان داد كه بين  شغلى شاغلان منجر گردد. نتايج فرضيه  رضايت  مى تواند به افزايش 
كنترلى و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى وجود دارد. اين نتايج با پژوهش 
 (1388) حسينى  و   (1378) شاهي  جهان  و  نوده   ،(1389) زاده  حسين  و  جعفرنژاد  كياكجوري، 
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كاركنان  شغلى  رضايت  و  پاداش  سيستم  نوع  بين  كه  داد  نشان  سوم  فرضيه  نتايج  دارد.  تطابق 
حسين  و  جعفرنژاد  كياكجوري،  پژوهش  با  نتايج  اين  دارد.  وجود  معنادارى  رابطه  پليس  دانشگاه 
زاده (1389)، سردارى (1383)، نوده و جهان شاهي (1387) و حسينى (1388) تطابق دارد. ضمن 
آنكه برابر پژوهش كياكجوري، جعفرنژاد و حسين زاده عامل پاداش بيشترين تأثير را بر رضايت 
شغلى ايجاد مى نمايد. در كشور ما ميزان سرمايه گذارى در مورد كاركنان، علاوه بر حقوق و مزاياى 
ماهيانه، ممكن است به گونه هاى ديگرى از قبيل پاداش هاى ساليانه، كمك هاى غيرنقدى در طول 
سال باشد. اينها در مجموع ميزان درآمد فرد را از محل اشتغال خود نشان مى دهد. بر اين اساس، 
فرض ديگر پژوهش پيش بينى كنندگى عامل پاداش بر رضايت شغلى است. به عقيده صاحب 
نظران، احساس تبعيض در دريافت حقوق و پاداش، به عنوان عامل منفى در انگيزش كاركنان و 
در نتيجه رضايتمندى شغلى است. جبران خدمات كه به طور مستقيم به كاركنان بخش دولتى به 
عنوان حقوق و مزاياى ماهيانه پرداخت مى شود به عنوان عامل تأثيرگذار ديگرى شناخته شده است. 
نتايج فرضيه چهارم نشان داد كه بين ميزان تحمل تضاد و رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس 
رابطه معنادارى وجود دارد. اين نتايج با پژوهش ترابى كيا (1377)، سردارى (1388) و حسينى 
(1388) تطابق دارد. ليكن نتايج تحقيق كياكجوري، جعفرنژاد و حسين زاده (1389)، نوده و جهان 
شاهي (1387) نشان مى دهدكه بين متغير تحمل تضاد با رضايت شغلى به ترتيب در شركت ملي 
پخش فرآورده هاى نفتي ايران منطقه غرب استان مازندران و كاركنان پرديس دانشگاه شاهد هيچ 
گونه تأثيرى وجود ندارد. شايد يكى از دلايل اصلى اين عدم تطابق به محيط تحقيق و نوع جامعه 
شرايط  داراى  موضوع  اين  با  ارتباط  در  انتظامى  و  نظامى  سازمان هاى  چراكه  باشد  مربوط  آمارى 
خاص و منحصر به فردى هستند. نتيجه فرضيه پنجم نشان داد كه بين ميزان ريسك پذيرى و 
رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس رابطه معنادارى وجود دارد. اين نتيجه با يافته هاى ترابى كيا 
(1377)، حسينى (1388) تطابق دارد. ليكن نتايج تحقيق كياكجوري، جعفرنژاد و حسين زاده 
(1389) نشان مى دهدكه متغير ريسك پذيرى هيچ گونه تأثيرى بر رضايت شغلى كاركنان ندارد. 
همچنين نتايج تحقيق نوده و جهانشاهي (1378) نشان مى دهد كه بين مؤلفه  هاى ريسك پذيري با 

رضايت شغلي همبستگي معناداري وجود ندارد. 
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نتايج تحقيق نشان مى دهد كه بين فرهنگ سازمانى موجود در دانشگاه علوم انتظامى با رضايت 
بهبود شرايط  شغلى كاركنان، رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد از همين رو، انتظار مى رود با 
همچنين  نمود.  ايجاد  كاركنان  ميان  در  را  مناسبى  شغلى  رضايت  سطح  بتوان  سازمانى  فرهنگ 
در شرايط كنونى تفاوت معنادارى بين وضعيت موجود و مطلوب فرهنگ سازمانى اين دانشگاه 
مشاهده گرديد. در يك نتيجه گيرى كلى مى توان گفت شرايط فرهنگى حاكم بر جامعه آمارى 
مورد تحقيق تأثير عميقى بر يافته هاى اين تحقيق گزارده است. در هر حال به نظر مى رسد كه هرچه 
فرهنگ سازمانى از قدرت و انسجام بيشترى برخوردار باشد و اعضاى سازمان در مورد اهميت 
عوامل فرهنگى سازمان اتفاق نظر داشته باشند و بين نيازهاى فردى و فرهنگ سازمانى همخوانى 
وجود داشته باشد و از سوى ديگر، فرهنگ سازمانى نيز قادر به برآوردن نيازهاى اساسى اعضاى 
شغلى كاركنان بالاتر خواهد بود. بنابراين مى توان اذعان نمود با ارتقاى  سازمان باشد، رضايت 
خلاقيت هاى  بروز  جهت  مناسب  فضاى  ايجاد  طريق  از  پليس  دانشگاه  سازمانى  فرهنگى  سطح 
فردى، ايجاد محيط عادلانه در توزيع منابع مالى و اعطاى پاداش هاى مكفى و به هنگام به كاركنان 
ساعى و پرتلاش دانشگاه، افزايش ميزان سعه صدر مديران ارشد سازمانى در پذيرش انتقادهاى 
و  كاركنان  عمل  آزادى  ميزان  افزايش  منطقى،  ولى  متضاد  شغلى  ديدگاه هاى  تحمل  و  سازنده 
اعطاى فرصت هاى ريسك پذير در سايه كاهش رسميت سازمانى و در يك كلام، استقرار الگوى 
مناسب و مطلوب فرهنگ سازمانى، سطح روابط، فعاليت ها و ساز و كارهاى سازمانى به گونه اى 

تنظيم شود كه رضايت شغلى كاركنان دانشگاه پليس ارتقا يابد. 
محدوديت هاي تحقيق

1. يكي از محدوديت هاي تحقيق، آن است كه متغير فرهنگ سازماني مي تواند تحت تأثير ساختار 
علوم  دانشگاه  به  مربوط  تحقيق  اين  نتايج  همين رو  از  گيرد؛  قرار  سازمان  هر  تشكيلات  و 
انتظامى است و همان گونه كه در بحث و نتيجه گيرى نيز عنوان گرديد نتايج اين پژوهش در 

برخى از ابعاد در مقايسه با يافته هاى تعدادى از پژوهشگران هم راستا نبود. 
2. على رغم وجود تحقيقات متعدد در برخى از سازمان هاى كشور، متأسفانه تحقيقات چندانى در 
سازمان هاى نظامى كه تشابه و قرابت فرهنگى بيشترى با نيروى انتظامى دارند مشاهده نگرديد 
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از همين رو عدم امكان مقايسه نتايج تحقيق حاضر با تحقيقات ديگر در سازمان هاى مشابه، 
يكي ديگر از محدوديت هاي تحقيق حاضر مي باشد. 
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