
  كرج  يفرهنگ سازماني دانشگاه آزاد اسلام يبررس

  كاركنان يرضايت شغل آن با ي و رابطه
  مهرداد مظفري  ∗

  خديجه عموئي ديزجي ∗∗

  338: كد مقاله

  

  چكيده

بسيار  ،تواند در رضايت شغلي اعضاي آن سازمان داشته باشد يري كه فرهنگ موجود يك سازمان ميثات

عبارتي يك فرهنگ قوي ه ب. بيشتر خواهد بود عضاثير آن بر ااباشد تتر  و هر چه فرهنگ قوي استمهم 

اي از احساسات  رضايت شغلي مجموعه. ا افزايش دهدعملكرد افراد ر وده وتواند رضايت شغلي ايجاد نم مي

هدف اساسي اين پژوهش . نگرند ها به كار خود مي زگار است كه كاركنان با آن احساسسازگار و ناسا

اين مقاله با  .سازماني دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرج و رابطه آن با رضايت شغلي است بررسي فرهنگ

نفر از كاركنان دانشگاه آزاد  400مصاحبه حضوري از  همراه ابزار پرسشنامه با استفاده از روش پيمايشي و

زو نمونه مورد كلي افراد جامعه ج ي بودن جامعهدر اين تحقيق به علت محدود .انجام گرفتاسلامي كرج 

دست آوردن روايي و پايايي ابزار تحقيق از روايي صوري و آلفاي كرونباخ  هبراي ب .اند ر گرفتهپرسش قرا

 همبستگي و براي بررسي مدل تحقيق نيز از رگرسيون ضريب براي بررسي فرضيات از آزمون. استفاده شد

كه متغير هويت ملي، يكپارچگي ميان افراد دهد  نتايج حاصل از تحقيق نشان مي .شده استاستفاده  لجستيك

نادار را با رضايت شغلي و واحدهاي سازماني و حمايت مديريت از كاركنان به ترتيب بيشترين ارتباط مع

يج حاصل از نتا. درصد معنادار و تاييد شده است 95فوق در سطح حداقل  ي قابل ذكر است كه فرضيه. دارد

غيرهايي چون هويت ملي، حمايت مديريت، يكپارچگي واحدها، اعمال دهد كه مت تحليل لجستيك نشان مي

غلي را در ميان كاركنان تبيين كه وجود رضايت ش استسيستم كنترل و الگوهاي ارتباطي از جمله عواملي 

پذيري بالا، افزايش ميزان مشاركت  هاي فردي، ريسك توان استدلال كرد كه رشد خلاقيت مي .كند مي

سازمان، افزايش يكپارچگي و همبستگي بين افراد با هم و واحدهاي دانشگاهي،  ي اي ادارهكاركنان در راست

چه بيشتر مديريت از كاركنان خود، الگوهاي ارتباطي قوي و منظم در  افزايش هويت ملي، حمايت هر

دانشگاه  مندي شغلي را در ميان كاركنان سازماني مانند هاي رضايت است كه زمينهدانشگاه از عوامل مهمي 

  . دآور فراهم مي
  .آزاد كرج فرهنگ سازماني، رضايت شغلي، كاركنان دانشگاه :واژگان كليدي
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  مقدمه

ها مطرح  بحث رضايت شغلي در سازمان 60و   50هاي  با وقوع ركود اقتصادي در دهه

اين زماني بود كه اكثر كارمندان و كارگران با توجه به كسادي و ركود اقتصادي واقع . شد

بحث ها را به  ر مديران و سازمانتله توجه بيشأاين مس. از شغل خود ناراضي بودندشده 

 يفضا يو دگرگون يل ارتباطيشرفت وساياكنون با پ هم. رضايت شغلي جلب كرده است

به هم خورده  يحاكم بر ارتباطات سازمان ينّتس يگر آن فضايها، بار د درون سازمان يشغل

ن راستا رضايت شغلي، يدر ا. رات دگرگون شده استيين تغياو نگرش كاركنان نسبت به 

مديران به . شود عاملي مهم براي افزايش كارآيي و نيز رضايت فردي در سازمان تلقي مي

فيشروهانا، رضايت . هاي مختلف مترصد افزايش رضايت شغلي كاركنان خود هستند شيوه

طفي با شغل و شرايط ازگاري عاشغلي را عاملي رواني قلمداد و آن را به صورت نوعي س

 يگستردگ ت، وسعت ويها بدون در نظر گرفتن نوع فعال سازمان. كند شغل تعريف مي

ا ماندن در آن سازمان يورود، ترك و  يكه كاركنان برا دارند ييها يژگيساختارشان و

ك مشتر يها از باورها و ارزش يا اگر فرهنگ را مجموعه. دهند يرا انجام م ييها تيفعال

تواند  يم يگذارد، پس فرهنگ سازمان يسازمان اثر م يشه اعضايم كه بر رفتار و انديبدان

با . )26ص،1373مرتضوي،(شرفت باشديه پاردر  يا مانعي ييايحركت و پو يبرا يا سرچشمه

ت و يريرات مناسب را چه در امر مدييتوان تغ ين فرهنگ و توجه به نوع آن ميشناخت ا

. م نمودينده ترسيآ يها حركت يرساز مناسب را برايو ز يازماندهچه در خود فرهنگ، س

اند  ك سازمان توانستهياند و با شناخت فرهنگ حاكم بر  ن كردهين چنيا يارين بسيمحقق

ا و يپو ييها ند و شاهد سازمانيسازمان مشاهده نما ياعضا يفرهنگ را در تمام يهماهنگ

گونه  نيل به انجام كار در افراد ايت و تماين رضايبنابرا. )374،ص2004،توجيا(توانمند باشند

امور  يساز نهيش عملكرد و بهيكه به دنبال افزا يآنان. ار بالاتر بوده استيها بس سازمان

د به شناخت فرهنگ يبا يم ،ش دهنديكاركنان را افزا يمند تيخواهند رضا يهستند و م

   .داقدام كن يسازمان

ا يشان مطلوب يشوند كه برا يرو مروب يليد با مساروزمره خو يافراد در زندگ ي همه

كه  نيا ايكنند و  يم يت و خرسنديا انجام آن احساس رضاينامطلوب است و از برخورد 

را در او  يمتفاوت يها ز احساسين يت آدميط كار و فعاليمح شوند، يو ناخرسند م يناراض

 است كه در شخص يتيضاا عدم ريت و ين آن احساس رضايتر آورد كه مهم يوجود م هب
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تواند در عملكرد و  يمتفاوت است و م يك در هر سازماني شود كه اثر هر يظاهر م

پرسنل  ين تماميك فرهنگ مناسب كه بي. ر واقع گرددت كاركنان آن سازمان مؤثّيرضا

ت و در كل يافته باشد موجب خواهد شد تا تعهد به سازمان خلاقيك سازمان گسترش ي

ار يده بسيك پديعنوان  هب يفرهنگ سازمان .حاصل گردد يبالاتر يور عملكرد و بهره

رشد و توسعه  يها نهيتواند زم يگذارد و م ير ميثاك سازمان تي يها نهيزم يدر تمام ياساس

ك عامل كنترل، ثبات ي يدنبال داشته باشد، فرهنگ سازمان هرا ب يعيوس يرات اجتماعيثاو ت

  .است يت فرديسازمان و هو يمرزهاكننده  جادي، تعهد و ايداريو پا

، يو پرورش يمختلف آموزش يها دانشگاه آزاد اسلامي كرج بخشكه  با توجه به اين

ن يها با هم دارند و ا نهيزم يدر تمام ياريبس يها كه تفاوت دارد يانسان يرويو ن يبانيپشت

ه را ياول يها قدمن دانشگاه كه يدر ا يفرهنگ سازمان يبررس يبرا يا نهيتواند زم يق ميتحق

جاد يا يها ن دانشگاه به راهين ايولؤرا فراهم سازد تا مس يا نهين زميهمچن. باشد ،دارد يمبر

ن يكه ا ييجا ابند و بالاخره از آنيپرسنل خود دست  يت شغليش رضايافزا يو چگونگ

ها ر واحديتواند در سا يآن م يهاي بزرگ كشور است، دستاوردها دانشگاه يكي از دانشگاه

ده يپد يق به دنبال بررسين تحقيب اين ترتيبد .شودي استفاده ژدولوتاستفاده از اين م با

ك از عوامل فرهنگ ي در دانشگاه آزاد اسلامي كرج است تا اثرات هر يفرهنگ سازمان

دهد و با  قرار يابيكاركنان آن دانشگاه را مورد سنجش و ارز يت شغليبر رضا يسازمان

ش يه تا موجب افزايآن دانشگاه ارا يا و مناسب برايك فرهنگ پوي خود هايشنهاديطرح پ

 .و به طبع بهبود اثربخشي آموزشي گردد عملكرد بهتر كاركنان آن دانشگاه ت ويرضا

 ي كرج و رابطه يفرهنگ سازماني دانشگاه آزاد اسلام يبررسهدف اساسي در اين تحقيق 

ئي اين مقاله به صورت تا اهداف جزدر اين راس. باشد مي كاركنان يرضايت شغل آن با

  : دباش ذيل مي

  .موجود در دانشگاه آزاد اسلامي كرج يفرهنگ سازمان يبررس ـ1

  .كاركنان يمند تيدانشگاه آزاد كرج بر رضا ير فرهنگ سازمانيثات يابيسنجش و ارز ـ2

ز كاركنان و حداكثر استفاده ا يت شغليش رضايافزا يبرا يعمل هاييشنهاديه پيارا ـ3

  .به اهداف سازمان يابيموجود به منظور دست يانسان يروين
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  تحقيقات انجام شده

با عنوان تاثير فرهنگ سازماني بر رضايت شغلي  1377در سال هاشمي در تحقيقي 

گيري نموده است كه بين فرهنگ سازماني  اعضاي رسمي سپاه را بررسي كرده است، نتيجه

ي خودكنترلي، مشاركت در  چون روحيه گانه هم هاي يازده و عوامل و فرضيه

هاي ارتباطي، احترام و  تعيين هويت افراد با سازمان، نظام پاداش، الگوها،  گيري تصميم

ي مثبت و  كاري و صميميت بين افراد رابطه توجه به زيردستان، روشن نمودن افكار، هم

تقل و رضايت شغلي در اين تحقيق فرهنگ سازماني به عنوان متغير مس. مستقيم وجود دارد

ي آماري آن پرسنل رسمي سپاه شاغل در ستاد  باشد و جامعه وابسته مي به عنوان متغير

  . )1377هاشميان،(نيروي مقاومت نيروي مقاومت بسيج در تهران بوده است

ي فرهنگ سازماني  با عنوان بررسي رابطه 1377عالمي در سال كه توسط تحقيق ديگري 

أت علمي دانشگاه تهران انجام شده است، نتايج اين تحقيق و رضايت شغلي اعضاي هي

دهد كه ميان فرهنگ سازماني و رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي دانشگاه  نشان مي

اعضاي هيأت علمي در دانشگاه، ميان تشويق  هاي فردي و مسؤوليت تهران، بين خلاقيت

  . )1377عالمي،(وجود دارد اعضاي به پذيرش مخاطره با رضايت شغلي آنان رابطه معناداري

با ساختار هاي  تحقيقي ديگر با عنوان مطالعه و مقايسه فرهنگ سازماني در سازمان

. در شهر تهران انجام شده است 1377مكانيكي و ارگانيك تهران توسط ساجدي در سال 

هاي  دهد كه، بين تشويق و خلاقيت فردي در سازمان بخشي از نتايج حاصله نشان مي

هاي مكانيكي و ارگانيكي و بين  ي و مكانيكي، بين ميزان خطرپذيري در سازمانارگانيك

هاي مكانيكي و ارگانيكي تفاوت  گرايش افراد به حفظ هويت سازماني در سازمان

هاي مكانيكي  هاي ارگانيكي بيشتر از سازمان داري وجود دارد و مقدار آن در سازمان معني

ازماني، واحدهاي صنعتي با ساختار ارگانيكي و كه بين فرهنگ س است و نهايتاً اين

تر  داري وجود دارد و فرهنگ سازماني واحدهاي ارگانيك قوي مكانيكي اختلاف معني

  . )1377 ساجدي،(است

ي  در منطقه 1376وري در سال  تحقيقي ديگر با عنوان تاثير فرهنگ سازماني بر بهره

ي كه اختصاصاً روي عملكرد ي عوامل خلخال توسط احمدي با هدف بررسي مجموعه

هاي منطقه خلخال در قالب فرهنگ سازماني تاثيرگذار است، انجام شده است  دبيرستان

  . )1376احمدي،(
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گر رضايت از  ي نقش متغير مداخله تساي و وانگ در پژوهشي تحت عنوان مطالعه

اثرگذار بر  اي و بسيج سازماني به بررسي عوامل فردي ي ميان تعهد حرفه پرداخت بر رابطه

ترين يافته پژوهش تساي و وانگ ارتباط  مهم. اند اي و بسيج سازماني پرداخته تعهد حرفه

آمده  دست هاي كه ميزان همبستگي ب اي و سازماني است به گونه دار تعهد حرفه مثبت و معني

درصد بوده است و پس اين از  4/19اي و سازماني در اين تحقيق برابر  ميان تعهد حرفه

اي و سازماني را مجموع صفر قلمداد  ي تعهد حرفه عاي ادبيات كلاسيك كه رابطهاد

اي و تعهد سازماني ناسازگار نيست،  ي تعهد حرفه بنابراين الزاماً رابطه. شود اند رد مي كرده

. تواند با هم در يك جامعه رخ دهد و روابط مثبتي را نشان دهد بلكه هر دو نوع تعهد مي

پژوهش تاثير مشابه رابطه برخي متغيرهاي فردي با هر دو نوع تعهد است ديگر يافته اين 

ي  سطح تحصيلات، رده) روابط مثبت(توان به نوع جنسيت و ميزان درآمد  كه از جمله مي

  .  )179ـ189،صص2004تساي و ديگري،(اشاره كرد) بدون تاثير(ي كار و تأهل  شغلي، سابقه

ي مشاركت  اي سنجش نظريه بيكر درباره تبار سازهبين و همكارانش تحقيقي با عنوان اع

ي پيمايش مطالعه  نفر كارگر را به شيوه 327ايشان در اين پژوهش . سازماني انجام دادند

ساخت، سه عامل كه نظريه بيكر را  ديگر متمايز مي عامل را از هم 5نتايج تحقيق . كردند

هاي اجتماعي  فرد با موقعيت نمود، مديريت بوروكراتيك غيرشخصي، سازگاري تاييد مي

تعهد هنجاري و ارزشي نيز از مسائل اصلي در اين . متفاوت و بحث كارايي نداشتن بود

چنين صور اطاعت در سازمان و پذيرش شهروندي به معناي احساس تعلق  تحقيق بود هم

  . )428ـ444،صص2000بين و ديگران،(داشتن در سازمان نيز در ارتباط با تعهد سازماني بود

  

  ادبيات نظري تحقيق

ك ياست كه به سبب داشتن  يستميو س دار هدفاست  يك نهاد اجتماعيسازمان 

ن يا. دارد شناخته شده يدهد و مرزها يرا انجام م يخاص يها تيساختار آگاهانه، فعال

فا يها ا كه آن ييها شود و افراد و نقش يل ميتشك يانسان يها ها از مردم و گروه سازمان

گر يد يفيدر تعر. )290،ص1374دفت،(استسازمان  ي تشكيل دهنده ياصل ياز اجزا كنند يم

 ياز افراد كه برا يا معقول عده يت از هماهنگاس از سازمان آمده است كه سازمان عبارت

طور مستمر  ه، بيروابط منطق يف و برقراريم وظايق تقسيق هدف مشترك از طريتحق

  .)5ص،1375هرسي،(كنند يت ميفعال
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 ي نهيشيپ شان، تيبر حسب اهداف و مأمور ،يك نظام اجتماعيز به عنوان يها ن مانساز

از  يعوامل يطور كلّ هشان و ب يياجرا يها و روش ي، ساختار سازمانيشان، تكنولوژ ييدايپ

ق آن يف دقينظام معتبر دارد كه تعر يهر سازمان نوع. داردمتفاوت  يها ن دست، فرهنگيا

برند و  يش اصطلاحات معمول خود را به كار ميحال كارمندان برا به هر يدشوار است ول

، همانند يتوان گفت كه فرهنگ هر سازمان يرو م نياز ا .نامند يم يآن را فرهنگ سازمان

است از  يا زهيبلكه آم ست،يگانه نيك فرهنگ تك و بيا شهر، يك ملت يفرهنگ 

ازمان گرد آمده ر چتر سيكه ز ييها گوناگون با پاره فرهنگ يها فرهنگ

د يكند كه تا ابهام و عقا يفهم و شناخت فرهنگ به سازمان كمك م .)11ص،1374دفت،(ستا

 ينوآور يسازمان برا ييل توانايند تعدير فرآيجداناپذ ينامأنوس را كه از اجزا

  .، بشناسد و تحت كنترل و اداره درآورداستز يآم تيموفق

ژه در قلمرو يو هت و بيرير دانش مدد ياست كه به تازگ يموضوع يفرهنگ سازمان

 ي جامعه يت زندگيفيشرح ك يرباز برايفرهنگ از د. افته استيراه  يسازمان يبالندگ

فرهنگ  ي درباره يار رفته است، وليآن سخن بس ي شد و درباره يكار برده م هب يانسان

بت نشده اد صحيكار و رفتار مردمان در سازمان است ز ي هير مايچه خم ا آني يسازمان

د آمده است يپد يا شه تازهياند »سازمان«و  »فرهنگ«از تركيب دو واژه  يبه طور كلّ .است

نظم و  يك استعاره برايسازمان . بر نداردشه را درين انديك از آن دو واژه ايچ يكه ه

د يو نه با نظم پد استبه ضرورت نه منظم  يكه عناصر فرهنگ يب است، در حاليترت

آورد كه  يد ميپد ييها يها و سرزندگ هيجه فرهنگ در تعامل با سازمان كار مايدر نت .ديآ يم

  .)45،ص1376هال،(ديگشا يب سازمان باز ميخود را در درون نظم و ترت يگاه جا گه

فرهنگ سازماني در سيستم اعتقادي سازمان آشكار شده و به طور متناوب از طريق زبان، 

ي از سيستم اعتقادي است، بيان رفتار ناش ي كننده دها، آداب و رسوم كه منعكسنما

ازمان و از سوي ديگر، داخل س ياجزا ي دهندهسو پيوند فرهنگ سازمان از يك. گردد مي

  . )38،ص1994ويليامز،(هاست هر سازمان از ديگر سازمان ي كننده عامل تفكيك

ن در سازمان، يا آ فرهنگ سازماني عبارت است از روش برخورد ما با پيرامون

شان را هدايت و  هاي ها را تفسير نموده و فعاليت كالبدهايي از مفاهيم كه تجارب انسان

مارگليز   .اند كند نويسندگان ديگري فرهنگ را تركيبي از تعهد و رفتار دانسته راهنمايي مي
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ها و الگوهاي رفتاري مشترك كه در سازمان  فرهنگ سازماني را به عنوان باورها، ارزش

اركتي سازمان توسط در تعريف ديگري از فرهنگ مش. ستريف كرده اموجود است تع

مشترك در محيط  اي كاملاً فرهنگ مشاركتي فلسفه: ن آمده استپردازا بعضي از نظريه

ي مذهبي مشترك و خطوط ارتباط ها ينيهاي مشترك، آداب و رسوم آ كاري، ارزش

يشتر در باورهاي مشترك ميك معتقد است كه فرهنگ مشاركتي سازماني ب. رسمي استغير

  . )14،ص1372پوري،(هفته استنو هنجارهاي رفتاري دروني سازمان 

ها، عقايد،  فرهنگ سازماني بر ارزش: كند گونه تعريف مي فرهنگ سازماني را اينفرنچ 

 ستها، هنجارها و اهدافي كه به طور وسيع در سازمان پذيرفته شده ا ، افسانهها هفرضي

مهم است كه  هاي هاي از فرضي فرهنگ سازماني مجموعه. )59،ص1990فرنچ،(ندك دلالت مي

فرهنگ . هر سازماني فرهنگ خودش را دارد. اند ضاي سازمان به طور مشترك پذيرفتهاع

بخشد و محور اصلي در هدايت  شخصيت فرد است كه به او معنا مي سازماني شبيه به

ي عبارت است از الگويي از نفرهنگ سازما. شان است هاي نجام فعاليتاشخاص براي ا

و بنابراين، به  ستاساسي كه به خوبي تعريف و به قدر كافي بررسي شده ا هاي هفرضي

شان  رابطه با مشكلاتاعضاي جديد به عنوان روش صحيح ادراك، انديشه و احساس در 

  . )189،ص1930كوهن و ديگري،(دشو آموخته مي

ه گروهي خاص در راه حل مشكلات، هاي بنياديني ك فرض گ الگويي است از پيشفره

يابي به يكپارچگي و انسجام، خلق، كشف يا ايجاد  براي انطباق خود با محيط و دست

اين الگو در مسير حركت اين گروه اعتبار يافته و ثابت كرده كه سودمند و . كرده است

ر ، تفكر، احساس و رفتاكردن درست ادراك ي در نتيجه، به عنوان شيوه. كارساز است

كوهن و (شود گ در مقابله با مشكلات آموخته ميبدين ترتيب، فرهن. يابد انتقال مي

  . )30ص ،1980،ديگري

  

  يفرهنگ سازمان يها هف و جلويوظا

 يا اولاً فرهنگ محدوده. دهد يانجام م ك سازمانيفه را در داخل ين وظيفرهنگ چند

گر يك سازمان و دين يرا ب يزاتين معنا كه تمايكند، بد يف ميكه نقش سازمان را تعر دارد

سازمان  ياعضا يبرا ييك مفهوم شناساياً فرهنگ حامل يثان. دينما يجاد ميها ا سازمان

 يفرد يمند هفراتر از خود علاق يزيجاد تعهد نسبت به چيثالثاً فرهنگ موجبات ا. باشد يم
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. دهد يم شيرا افزا يرابعاً فرهنگ ثبات نظام اجتماع. دينما يك شخص را فراهم مي

ن مورد كه يمناسب در ا يارهايه معيله اراياست كه به وس ياجتماع يفرهنگ سرشت

. كند يسازمان كمك م يوستگيند و چه كار كنند، به حفظ پيچه بگو يستيكارمندان با

ها و رفتار  رود كه نگرش يكار م هزم كنترل بيتاً فرهنگ به عنوان سازنده مفهوم و مكانينها

  .)13ص،1375هرسي،(دهد يت نموده و شكل ميكاركنان را هدا

ن ينده خود را تدويآ يها يكه سازمان استراتژ ييها تواند بر راه ين فرهنگ ميچن هم

ن يماند و ا يهم فرهنگ ثابت نم يط محلّيك محيدر  يحت .بگذارد ياديد، اثرات زينما يم

ت اثر بگذارد، يبر جامعه و جمع يداديكه رو يرات است، زمانييشه دستخوش تغيعامل هم

 ي باشد كه در حوزه يطيرات مربوط به شرايين تغياگر ا .دكن ير مييها و هنجارها تغ ارزش

ن فرهنگ و يرابطه ب .بر سازمان خواهد گذاشت يديت سازمان است اثرات شديفعال

به  يروابط عموم يكوشند از مجرا يها م سازمان .ستيك طرفه نيك جاده يسازمان 

 يك فرهنگ سازمانيچه وقت  .)22،ص1372طوسي،(خود شكل بدهند يفرهنگ يها ارزش

از راه  ينظر، مفروضات فرهنگ ك صاحبين حالت را دارد؟ به باور يآشكارتر

ت يريها و رفتار مد فرهنگ خرده يوارد و از راه برخوردها كردن كارمندان تازه ياجتماع

دهند  يه به صورت نمونه نشان مك يه، از راه رفتاريپاران بلنديمد. شود يه آشكار ميپابلند

 ،1373ديويس،(دنپرداز يآورند، به بهبود امور م يد ميكه پد يو پاداش يادار ييها و نظم

 ييك پژوهشگر دانشگاه هاروارد الگوي ير فرهنگ سازمانيمشاهده و تفس يبرا. )990ص

  .)1شماره  نمودار(د آورديسودمند پد

  
  يفرهنگ سازمان يكلّ يها ر جلوهيو تفس مشاهده يبرا ييالگو ):1(نمودار شماره 

  

  تفسير فرهنگ      هاي فرهنگ          جلوه                    گ   محتواي فرهن                          

  

  

  

  
  

  ).158،ص1372،يطوس(:منبع

 يافت معنيدر ريتفس

  تفاهم مشترك مهم فرهنگ
  :افتيدر

 دنيپرس

  كردن مشاهده

  خواندن

  كردن احساس

  آورد يده ميپد

  )مشترك يزهايچ( اياش

  مشترك يها سخن گفته

  مشترك يرفتار كارها

  )احساس مشترك( عواطف
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  هاي فرهنگ سازمان عناصر و ويژگي

استوار گرديده است كه  اي اما فرهنگ سازماني از ديدگاه رابينز بر پايه صفات مشخصه

كند كه  اين صفات ويژه جوهر اصلي و ساختار فرهنگ سازماني هر سازمان را مشخص مي

چنين به نظر . آيد وجود مي هايي كاملاً متمايز از هم به با تركيب اين خصوصيات، سازمان

ويژگي وجود دارد كه در مجموع معرف و نمايانگر عصاره فرهنگ  10رسد كه  مي

  : ويژگي عبارت است از 10اين . استسازماني 

  . ميزان مسؤوليت، آزادي عمل و استقلالي كه افراد دارند: 1ـ خلاقيت فردي1

شوند تا ابتكار عمل به خرج دهند، دست  ميزاني كه افراد تشويق مي: 2پذيري  ـ ريسك2

  . آميز بزنند و بلندپروازي نمايند به كارهاي مخاطره

رود انجام شود،  ها و عملكردهايي را كه انتظار مي ان هدفميزاني كه سازم: 3رهبريـ 3

  . نمايد مشخص مي

كنند،  اي كه مديران يا زيردستان خود ارتباط برقرار مي ميزان يا درجه: 4يكپارچگيـ 4

  . كنند ها حمايت مي دهند يا از آن ها را ياري مي آن

خود ارتباط برقرار  اي كه مديران با زيردستان ميزان يا درجه: 5حمايت مديريتـ 5

  .كنند ها حمايت مي دهند، يا از آن ها را ياري مي كنند، آن مي

تعداد قوانين و مقررات و ميزان سرپرستي مستقيم كه مديران بر رفتار افراد : 6كنترلـ  6

  . كنند اعمال مي

اي كه فرد  و نه گروه خاص يا رشته(اي كه افراد، كل سازمان  ميزان يا درجه: 7هويتـ 7

  . دانند را معرف خود مي) در آن تخصص دارد

يعني افزايش حقوق (ي تخصيص پاداش  اي كه شيوه ميزان يا درجه: 8سيستم پاداشـ  8

  . ها بازي و از اين قبيل شاخص بر اساس سابقه خدمت پارتي) و ارتقاي مقام

ارض شوند تا تع اي كه افراد تشويق مي ميزان يا درجه: 9ي تعارض سازش با پديدهـ 9

  . بسازند و پذيراي انتقادهاي آشكار باشند

اي كه ارتباطات سازماني به سلسله مراتب  ميزان يا درجه: 10الگوهاي ارتباطيـ 10

  . )6،ص1374رابينز،(شود اختيارات رسمي محدود مي
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  م يف و مفاهيتعار

زمان به كه عموماً افراد سا ييها مجموعه اعتقادات و ارزش يا به عبارتي يفرهنگ سازمان

 يچگونگ. گذارد ير ميثاشان ت ش كاركنان، نسبت به شغل و سازمانبندند بر نگر يها پا آن

نخست، احساس كاركنان  :ران مهم استيسازمان و مد يل براينگرش كاركنان، به دو دل

ها را به خود جلب   ق آنيخودشان مهم است و توجه عم ينسبت به شغل و سازمان برا

 ير آن بر عملكرد فرديثال ارتباط و تيران را، به دليكاركنان، توجه مددوم، نگرش . كند يم

كه نگرش بر ادراكات و رفتار كاركنان  ييجا لذا از آن. كند ي، به خود مشغول ميور و بهره

 يكي از موضوعات مهم در رفتار سازمانيگذارد،  ير ميثاها ت آن ين رفتار سازمانيچن و هم

  .است

 يايمختلف دن يها انسان نسبت به جنبه يرنده طرز تلقيبرگنگرش، در: مفهوم نگرش

ن طرز يها، البته ا ها، نظرات و مانند آن تي، فعالاينسبت به مردم، اش يطرز تلق. است يرونيب

ن نگرش، شامل طرز يبنابرا. دارد يرونيب يايدر مورد دن يا تفاوتي يابيجنبه ارزش يتلق

ها، نظرات  تي، فعالايتفاوت انسان نسبت به مردم، اشا ميكننده  يابي، ارزشيشناخت يها يتلق

است و البته  يت شغليمهم كاركنان در سازمان، رضا يها كي از نگرشي .و مانند آن است

كاركنان را نسبت به شغل و سازمان، به طور  يها نگرش ت،يريمحققان علوم مد يبعض

  .كنند يخلاصه م يت شغليرضا ي در واژه يكل

 يا قضاوتي يبه طرز تلق ن نگرش،يتر به عنوان مهم يت شغليرضا :يت شغليمفهوم رضا

گر مقصود از يد يبه عبارت .دگرد يمبر ،بت به شغل و سازمان خود دارندكه كاركنان نس

 ياو در سطح يت شغليكه رضا يكس .فرد درباره كارش است ينگرش كل يت شغليرضا

 ستين ياز كار خود راضكه  يكس .ا كار خود نگرش مثبت دارديبالاست به شغل 

كه درباره نگرش  يهنگام .كار دارد هنسبت به شغل و ب ينگرش منف) ندارد يت شغليرضا(

ن يدر واقع در ا .ستيآنان ن يت شغليجز رضا يزيشود غالباً مقصود چ يكاركنان بحث م

 قري،ميربا(برند يكار م هگر بيكدي يرا به جا» نگرش« و» يت شغليرضا« ن دوينه معمولاً ايزم

  .)7،ص1375

اد يز ياخراج و استعفا ،بتيبالارفتن غ د،يتول يز باعث كميكارگران ن يت برايعدم رضا

 يليم يمحصولات نامرغوب و ب ،يكار خراب پرسروصدا، يها اعتصاب در مقابل استخدام،

افراد و  يو جسم يروح ين سلامتيچن هم .وجود شده است يكارگران به انجام كار با تمام
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 .)23صمنبع، همان(را كاهش داده است ياسيو تعادل س ياجتماع يبستگ ها و هم نوادهثبات خا

ق درباره آن ين تحقيشترياست كه ب ييها فرد نسبت به شغلش از جمله موضوع يطرز تلق

ت كاركنان يا عدم رضايت يرضا ي د دربارهيران بايبدون شك مد. صورت گرفته است

طور  را همان يت شغليت و عدم رضايرضا ياصل يامدهايعلل و پ. ت داشته باشنديحساس

، عوامل يتوان به سه دسته عوامل سازمان يم نشان داده شده است، 2شماره  كه نمودار

بت و يت غيت و عدم رضايرضا يآمد اصل يم كرد، دو پيتقس يتيو عوامل شخص يگروه

  .)18صمنبع، همان(است ييجا جابه
  

  تيت و عدم رضايرضا يامدهايعلل و پ )2( شماره نمودار
  
  
  

  
  ). 81،ص1375،ديگريمورهد و (

  

  شناسي تحقيق روش

آوري اطلاعات از طريق  جمع. باشد ورد استفاده در اين مقاله پيمايش ميروش م

 ي جامعه ن پژوهش، كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي كرجيدر ا .انجام گرفته استپرسشنامه 

ي آماري و  بودن جامعهاند كه به علت محدود نفر بوده 690دهد كه  تشكيل ميرا آماري 

نمونه مورد ي آماري جزو  نفر از افراد جامعه 400پايايي و روايي تعداد چنين بالا رفتن  هم

  : آوري اطلاعات متشكل از چند ابزار است در اين مقاله ابزار جمع. اند پرسش قرار گرفته

  نييپا بتيغ

  يت شغليرضا

  :يعوامل سازمان

  ، رشد يها فرصت، ها پرداخت

  ط كاريشراو  ها استيس، نوع كار

  :يعوامل گروه

  سرپرستانو  كاران هم

  :يتيعوامل شخص

  ها اقياشت، ازهاين

  يا واسطه يايمزا

  جابجايي كم

  جابجايي كم

  نداشتن رضايت شغلي

  غيبت بالا



  

  

  
  

 1387فصلنامه علمي و پژوهشي علوم اجتماعي، سال چهارم، شماره هفدهم، تابستان                                                      

  

162 

ها و  كتابخانه دانشگاهي، قاتي،يريق مراجعه به مراكز تحقاطلاعات قبلي از طـ 1

تحقيقات انجام يافته صورت گرفته  يها يافته ي ن مطالعهيچن ها و هم گيري از نشريه بهره

 .است

آوري اطلاعات براي كار عملي در اين پژوهش بوده  پرسشنامه، ابزار اصلي جمعـ 2

يقات انجام شده در خصوص فرهنگ پس از بررسي چند پرسشنامه مربوط به تحق .است

با راهنمايي  يو رضايت شغلي و مطالعه عوامل متشكله الگوي فرهنگ سازمان يسازمان

 .استادان راهنما و مشاور پرسشنامه اين تحقيق طراحي شده است

و  اداندر اختيار استهاي مربوطه  هاي طيف صوري نيز پس از طراحي گويه رواييجهت 

هاي هر  ر اين افراد در راستاي سنجش گويهاظهار نظ. ار گرفتكارشناسان دانشگاه قر

ها از مطالعات  گويه .هاي مناسب براي هر طيف منجر شد طيف، در نهايت به گزينش گويه

چنين مطالعاتي كه در داخل كشور انجام شده، اقتباس  شده در كشورهاي ديگر و هم انجام

هاي مناسب  يران، گويها با وضعيت اه و پس از تغييرات و سازگار نمودن آن ستشده ا

 ي پايايي پرسشنامه در اين تحقيق از طريق آلفاي كرونباخ در يك مطالعه .انتخاب شد

موجود در خصوص فرهنگ سازماني  ي چند پرسشنامه يپس از بررس. شدمحدود بررسي 

فرهنگ  اي تهيه گرديد كه هر دو موضوع ي پرسشنامهو مطالعه عوامل فرهنگ سازمان

پرسشنامه در اختيار . ك پرسشنامه بتوان بررسي نموديزماني و رضايت شغلي را در سا

در لازم اين پرسشنامه  يياستادان راهنما و مشاور قرار گرفت و پس از اصلاح و راهنما

بالاي دانشگاه آزاد اسلامي كرج قرار داده شد و از  ولين ردهؤنفر از مديران و مس 10اختيار 

  . خود را بيان دارند يد تا نظرات اصلاحآنان درخواست گردي

بخش اول، مربوط به مشخصات . پرسشنامه اين تحقيق در سه بخش تنظيم شده است

آزاد اسلامي كرج، مدت خدمت در دانشگاه : بوده كه عبارت است از يفردي و شغل

الات پژوهشي است كه شامل ؤبخش دوم، س. هل، سطح تحصيلاتأجنسيت، وضعيت ت

           خلاقيت  .باشند مطرح شده مربوط مي يها فرضيه ،ب زيريكه به ترت ال استؤس 29

ال، ؤس 3ال، سيستم پاداش ؤس 4 يكپارچگي واحدهاال، ؤس 4پذيري  سكيال، رؤس 2

           ال، تعارض ؤس 4ال، هويت ؤس 2ال، كنترل ؤس 2ال، حمايت مديريت ؤس 3يكپارچگي 

ت شغلي است كه يالات رضاؤشامل س: ش سومبخ .الؤس 2ال، الگوي ارتباطي ؤس 3
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فرهنگ سازماني آمده  يها مندي پرسنل در متن پرسش الات مربوط به متغير رضايتؤس

           ها در يك طيف از  صورت بسته طراحي شده و جواب ههاي پرسشنامه ب الؤس .است

  .ستبندي شده ا زياد تا خيلي كم درجهخيلي 

  :ازاست  ق عبارتين تحقيد استفاده در اف و اصطلاحات مورياهم تعار

ف، اعلام يانجام وظا يعمل برا يآزاددر اين مقاله خلاقيت فردي، : يت فرديخلاق

  .انجام امور محوله است يت و استقلال برايولؤقبول مس يبرا يآمادگ

كه شرح  ييانجام كارها يل برايل به ابتكار در كارها، تمايتماجا  در اين: يريپذ سكير

پروازانه گران بلنديكه به نظر د ييها انجام طرح يا دستورالعمل ندارد، تلاش برايف ياوظ

  .پرخطر است يل به انجام كارهاياست، تما

  .و انسجام سازمان است يكپارچگين سازمان، يولؤو توافق مس يكار هم: يكپارچگي

 يبرا ينترلكند خوديفرآ يگستردگ يم، تلاش برايوه نظارت مستقياستفاده از ش :كنترل

  .كنترل رفتار كاركنان است

  .ت، افتخار و مجموعه سازمان را معرف خود دانستن استي، حفظ عضويوفادار: تيهو

، سابقه كار و استفاده از يستگيپاداش بر اساس عملكرد و شا ياعطا: ستم پاداشيس

  .عملكرد بهتر است يبرا يماد يايمزا

با  يميجاد روابط صميق به ايت و تشوان آزادانه مشكلايب: ده تعارضيسازش با پد

  .گر استيكدي

جاد ارتباطات دوستانه، يل به ايو تما يار گذاشتن اطلاعات شغليدر اخت: يارتباط يالگو

  .است يميز و صميآم محبت

  . است اي ليكرت سنجش شده درجه 5ز اين مفاهيم در قالب طيف هر يك ا

  

  قيهاي تحق يافته

مورد تجزيه و تحليل قرار  SPSSافزار كامپيوتري  فاده از نرمبا است آمده دست هاطلاعات ب

هاي آماري توصيفي، جداول متقاطع  ها به وسيله شاخص تجزيه و تحليل داده .است  گرفته

 ، بدين ترتيب كه با استفاده ازاست ضرايب همبستگي و تحليل واريانس صورت گرفته

آماري و كليه متغيرها در قالب هاي  قاطع نمونههاي آمار توصيفي و جداول مت شاخص

بين متغيرهاي  ي چنين براي تحليل رابطه هم .ستا  جداول توزيع فراواني توصيف شده
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و ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده  Fمستقل و وابسته از تحليل واريانس و آزمون 

  .است

از  درصد 55. باشند هل ميأدرصد بقيه مت 4از پاسخگويان مجرد و  درصد 96

درصد از پاسخگويان اهل  93 .دهند درصد و بقيه را زن تشكيل مي 45و خگويان مرد پاس

  .دهند صد باقيمانده اهالي روستا را تشكيل ميدر 7شهر و 

دانشگاه و  يمتغير فرهنگ سازمانضريب همبستگي بين  ي دهنده نشان 1جدول شماره 

توان  آيد مي جدول برميطوري كه از آمارهاي  همان. باشد ي ميت شغليابعاد آن با رضا

لفه فرهنگ سازماني و رضايت شغلي كاركنان دانشگاه آزاد مؤ 10استدلال كرد كه بين 

ي، يكپارچگي كه در اين راستا متغير هويت ملّ د كرج ارتباط معناداري وجود داردواح

 ميان افراد و واحدهاي سازماني و حمايت مديريت از كاركنان به ترتيب بيشترين ارتباط

              قابل ذكر است كه فرضيه فوق در سطح حداقل . اند نادار را با رضايت شغلي داشتهمع

هاي فردي،  توان استدلال كرد كه رشد خلاقيت مي. رصد معنادار و تاييد شده استد 95

سازمان، افزايش  ي پذيري بالا، افزايش ميزان مشاركت كاركنان در راستاي اداره ريسك

ت ملي، ستگي بين افراد با هم و واحدهاي دانشگاهي، افزايش هوييكپارچگي و همب

چه بيشتر مديريت از كاركنان خود، الگوهاي ارتباطي قوي و منظم در دانشگاه  حمايت هر

ماني مندي شغلي را در ميان كاركنان ساز هاي رضايت كه زمينه باشد مياز عوامل مهمي 

  . دآور مانند دانشگاه فراهم مي

  
  ضريب همبستگي بين متغير فرهنگ سازماني دانشگاه و ابعاد آن با رضايت شغلي ):1(ه جدول شمار

  معناداري  بستگي هم  انحراف معيار  ميانگين  

ي
مان
از
 س
گ

هن
فر

  

  001/0  262/0  27/2  69/7  خلاقيت فردي

  000/0 318/0  33/5  58/13  پذيري ريسك

  004/0  232/0  68/2  20/11  مشاركت كاركنان

  000/0  526/0  45/3  03/16  اد و واحدهايكپارچگي افر

  000/0  546/0  57/2  56/8  حمايت مديريت

  000/0  461/0  22/3  23/7  اعمال سيستم كنترل

  000/0  734/0  87/4  77/16  هويت 

  009/0  222/0  12/3  42/12  سيستم پاداش

  000/0  326/0  5/2  29/11  سازش با تعارض

  000/0  352/0  31/1  243/6  الگوهاي ارتباطي
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ي ت شغليبا رضاهاي مستقل متغيرضريب همبستگي بين  ي دهنده نشان 2جدول شماره 

توان استدلال كرد كه بين فرهنگ  آيد مي طوري كه از آمارهاي جدول برمي همان. باشد مي

. سازماني و رضايت شغلي كاركنان دانشگاه آزاد واحد كرج ارتباط معناداري وجود دارد

تواند منجر به  هاي فرهنگ سازماني در دانشگاه مي تقويت و استحكام پايهين معنا كه به ا

قابل ذكر است كه دو متغير مدت زمان . افزايش رضايت شغلي در ميان كاركنان شود

اما متغير سطح . خدمت در دانشگاه نيز ارتباط معناداري با رضايت شغلي كاركنان دارد

شايد به اين دليل باشد كه . يت شغلي داردتحصيلات ارتباط معنادار ولي منفي با رضا

  .افزايش سطح تحصيلات با جايگاه اين افراد در دانشگاه زياد تطابق نداشته باشد
  

  ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي مستقل و رضايت شغلي ):2( شماره جدول
  معناداري  ضريب همبستگي  انحراف معيار  ميانگين  همبستگي

ل
تق
مس
ي 

ها
ير
تغ
م

  

  000/0  38/0  99/7  98/18  تمدت خدم

  000/0  -75/0  57/5  31/17  ميزان تحصيلات

  000/0  512/0  86/12  12/119  فرهنگ سازماني

  

  رگرسيون لجستيك

دو ) متغير وابسته(هايي كه براي تجزيه و تحليل و برآورد احتمال يك واقعه  يكي از مدل

مطالعاتي به كار برده  دل براياين م. ارزشي مناسب است، مدل رگرسيون لوجستيك است

به اين معنا كه احتمال وقوع يا عدم . ها دو ارزشي باشد شود كه متغير وابسته در آن مي

روهي از خواهيم عضويت گ به عبارتي وقتي مي. كند وع يك پديده را براي ما بررسي ميوق

عي احتمال جا با نو بيني كنيم در اين اي از متغيرهاي مستقل پيش افراد را بر اساس مجموعه

كه در اين مقاله وجود يا  با توجه به اين. كار داريم كه ارزش آن بين صفر و يك استسرو

فاده از رگرسيون اركنان نيز بررسي شده است لذا استعدم وجود رضايت شغلي ميان ك

  .نمايد ه برآورد مدل تخمين كمك ميلوجستيك ب

شود كه در اين  كار برده مي هبراي آزمون معناداري ضرايب محاسبه شده ب  Waldآزمون

تحقيق براي سه متغير يكپارچگي ميان افراد و واحدهاي سازمان، حمايت مديريت از 

در  r در رگرسيون و Tاين آزمون شبيه . ي پاسخگويان معنادار استكاركنان و هويت ملّ

 براي سه متغير) ستيكضريب رگرسيون لج( ها B0كه مقدار با توجه به اين. پيرسون است

EXP(b)، eباشد مقدار  فوق مثبت مي
b ولي اين مقدار براي . ها بالاتر از يك است در آن
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eمنفي باشند، لذا مقدار ساير متغيرهاي مندرج در مدل 
b در . ها نيز  كمتر از يك است آن

در . افزايش يافته ولي در حالت دوم كاهش يافته است Oddsها  بختحالت اول نسبت 

اين شاخص . كنيم ها استفاده مي تفسير از شانس يا نسبت بخت براي رگرسيون لجستيك

 روي احتمال عدم وقوع بر Pro(e(نسبت احتمال وقوع . نسبت بين دو تا احتمال است

Pro(n)ي را براي هر مورد معين آميز عضويت گروه طور موفقيت ه، شانسي را كه ب

ها براي سه متغير  ه نسبت بختدهد ك نتايج جدول نشان مي. دهد نشان مي ،كند بيني مي پيش

وقوع هويت، حمايت مديريت و يكپارچگي اعضا و سازمان بالاتر از يك بوده و احتماال 

  .دده رويه رضايت شغلي را نشان مي

  
  بيني رضايت شغلي سيون لجستيك براي پيشبرآورد پارامترهاي مدل رگر: )3(جدول شماره 

x  B  Wald  Sig  EXP(b)  

  401/1  034/0  983/4  087/0  يت مليهو

  276/1  046/0  837/3  077/0  تيريت مديحما

  084/1  049/0  451/3  065/0  افراد و واحدها يكپارچگي

  926/0  408/0  439/1  33/0  ستم كنترلياعمال س

  842/0  703/0  359/0  37/0  يارتباط يالگوها

  533/0  769/0  277/0  -95/1  ميزان تحصيلات

  

است كه به ما  Classification Tableشود  مي ديگري كه در اين تحليل تفسير جدول

مال وقوع يا عدم وقوع رضايت يا عدم رضايت شغلي كاركنان وجود گويد چقدر احت مي

گويد كه چقدر از مدل شما در اين تحليل تعيين شده  به عبارتي اين جدول به ما مي. رددا

ا هم جمع كرده و تقسيم بر شده، ابتدا قطر مربع را ب آوردن مقدار تبيين دست هبراي ب. است

آمده براي  دست هكه نتايج ب كنيم ضرب مي 100ع مربع كرده و سپس در كل جمع چهار ضل

  .ي تبيين شده استدرصد مدل به درست 74/51دهد كه  اين تحقيق نشان مي
  

  شده براي وقوع رضايت شغلي بيني موارد درست پيش: )4(جدول شماره 
  شده بيني پيش

  شده مشاهده
  د صحتدرص

  رضايت شغلي

  بله  خير

74/51  
  بله  166  159

  159  175  خير

  

 .بيني شده است درصد كل موارد درست پيش 74/51
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  گيري نتيجهبحث و 

تواند در رضايت شغلي اعضاي آن سازمان  يري كه فرهنگ موجود يك سازمان ميثات

بيشتر خواهد  آن بر اعضاثير اتر باشد ت سيار مهم بوده و هر چه فرهنگ قويب ،داشته باشد

عملكرد افراد را  ،تواند رضايت شغلي ايجاد نمايد عبارتي يك فرهنگ قوي مي هب. بود

باشد  ر نميكه دانشگاه از فرهنگ سازماني قوي برخوردا با توجه به اين. افزايش دهد

جا كه اين  حسب اهداف و رسالت جديد بوده و از آن نيازمند تغييرات راهبردي، بر

صورت بالقوه ناسازگار با فرهنگ موجود است، بايد تغييرات از طريق مديريت  هات بتغيير

تحول فرهنگ سازماني صورت بگيرد و مشتمل بر تغيير در سيستم ارزش، سپس تثبيت و 

ها، الگوسازي و ايجاد نمادهاي مطلوب در جهت حذف عوامل منفي فرهنگ  تقويت آن

تا از اين تغيير بتوان يك تغيير تدريجي و تحول هاي جديد باشد  سازماني و تقويت ارزش

. وردار هستنداي برخ كننده ر اين راستا مديران از نقش تعييند. وجود آورد هدر فرهنگ ب

به نظام ارزيابي عملكرد و پرهيز از  ولين بر اساس شايستگي و اتكاؤانتخاب و انتصاب مس

نسبت به عملكرد فرهنگ ها در جهت وقوف  ولين و آموزش آنؤجايي مكرر مس هجاب

هاي آنان؛ تهيه و تمهيد سيستم انگيزشي مناسب ي، اهميت به منابع انساني و نيازسازمان

  . عامل اساسي در تسريع اين تحول سازماني خواهد بود

  :باشد ه صورت ذيل مينتايج حاصل از اين مقاله ب

كه ضريب  است   = 512 برابرهمبستگي بين فرهنگ سازماني و افزايش رضايت شغلي 

گيري نمود بين فرهنگ سازماني و  توان نتيجه دهد و مي نشان مي همبستگي بالايي را

و نظريه  زنتايج تحقيق رابين اين نتيجه با. وجود داردرضايت شغلي رابطه همبستگي قويي 

  . نتايج تحقيقات فصول پيشين تا حد بالايي مطابقت دارد او و ضمناً با

چنين بين  پرداخت حقوق هم، سيستم پاداش ،ردي، مشاركتبين متغيرهاي خلاقيت ف

انسجام افراد در واحدهاي سازماني، حمايت مديران، سيستم  پذيري، يكپارچگي و ريسك

كنترل مستقيم، احساس هويت، پديده سازش با تعارض، الگوهاي ارتباطي و فرهنگ 

توان بيان  مي. ود داردوجيد شده يغلي ارتباط و وابستگي اثبات و تاسازماني با رضايت ش

ود يك متغير يد شده است با بهبيها تا نمود كه متغيرهاي كه ارتباط و وابستگي بين آن

كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي در انجام . نمايد ديگر ممكن مي متغير يامكان بهبود و ارتقا

براي  معتقدند كه كاركنان ها آن. كنند كمي احساس آزادي عمل مي وظايف شغلي تا حد

ρ
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. دهند رالعمل در خود تمايل كمي نشان ميانجام كارهاي بدون شرح وظايف يا دستو

ميزان حمايت مديران . تمايل بسيار اندكي به انجام كارهاي با ضريب ريسك متوسط دارند

روابط بين كاركنان در . باشد از زيردستان براي حل مشكلات در دانشگاه آزاد كم مي

ميزان رضايت از . آميز بيان شده است ادي دوستانه، صميمي و محبتزي دانشگاه آزاد تا حد

كاركنان دانشگاه آزاد . و پاداش بسيار ضعيف بيان و تصريح شده است نحوه اضافه كار

ها در جهت رفع و حل  از تمامي فكرها و انديشهاسلامي معتقدند تلاش براي استفاده 

  . مشكلات كم است

. كرج تا حد زيادي از شرايط دروني سازمان راضي هستند كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي

  . ر استمعتقدند كه آگاهي از وظايف به ميزان زيادي در رضايت شغلي مؤثّ آنها

و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي كرج شرايط موجود براي حل و فصل اختلافات 

شگاه اركنان دانبايد اقدامي نمود تا ك. داند بخش مي تعارضات را به ميزان كمي رضايت

رغم تحصيلات، ميزان سابقه خدمت  هاي خود داشته و علي نگرش مثبتي نسبت به توانايي

پذير و آماده پذيرش  وليتؤواجد آن هستند، خود را خلاق، مس و رشته شغلي متفاوت كه

ها و  يند طراحي ساختارها و روشآقوي و غني بدانند بنابراين در فرجو و فرهنگ سازماني 

  . يندهاي سازماني بايد محيط لازم  براي بروز خلاقيت بيشتر فراهم نمودآفرتنظيم 

ر يسه متغ يها برا نسبت بختدهد كه  از تحليل رگرسيون لجستيك نشان مينتايج حاصل 

ل وقوع ك بوده و احتماياعضا و سازمان بالاتر از  يكپارچگيت و يريت مديت، حمايهو

  .ندده ينشان مبهتر را  يت شغليه رضايرو

  :اين اساس لازم است در موارد ذيل به پيشنهادات مطرح شده توجه شود بر

كه كاركنان  با توجه به اين. ها بر مبناي عملكرد پرداخت شود شود پاداش پيشنهاد مي ـ

د كه دانند بر اين باورن امور دانشگاه مطلوب و مناسب نمي دانشگاه مشاركت خود را در

اثربخش  يا كه بتوانند به گونه آن يافراد برا. ولين ندارندؤالگوي ارتباطي مناسبي با مس

كه به  ييها يمشّ  از خط نده داشته باشند،يمفروضات درباره آ يد برخيكنند، با يزير برنامه

كه به  ييها ها و برنامه شناخت به دست آورند و از هدف يگذارند نوع يكارشان اثر م

ك يازها به ين نيدادن به ا در پاسخ يكوتاه .ندآگاه باش ،وند خورده استيآنان پ يها هدف

 يت كاريريمد روشن، يها بدون داشتن هدف .انجامد يم يزير خلأ نابودكننده در برنامه
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 يا تظار داشته باشند به گونهتوانند ان يچ گروه نميچ فرد و هياست در گرو اتفاق و بخت، ه

  .ش باشديروشن در پ يمگر هدف ،بخش و كارآمد به كار بپردازداثر

گر يد با همديبا شوند، يم يبند گروه مناسب، يها در واحدها تيكه فعال يزمان ـ

و  يزان وابستگيتوان با توجه به م يم ن مرحله،يدر ا .ق داشته باشنديو تلف يكپارچگي

ها در  ها و گروه تيبا قراردادن فعال. را انجام داد يمناسب يبند گروه ها، تيارتباط متقابل فعال

شتر و بهتر برخوردار يب يكپارچگيها و كارها از تركيب و  تيمشابه، فعال يها بخش

  .باشد يم

ت و با شرايط يك سازمان تطبيق نظام پرداخت حقوق و مزايا هنگامي مطلوب اس ـ

نمايد كه بتواند از هماهنگي كامل با شرايط سازمان برخوردار باشد و موجبات  مي

هاي  شود كه برخي از نظام اگر ملاحظه مي. آورد را فراهم پاسخگويي به نيازهاي آن

گردد موجب  اي كه از ناهماهنگي مزبور حاصل مي نتيجه. خت قابليت تطبيق را نداردپردا

ند با تجربه، رفتن كاركنان ارزشم  شده و از دست  استخدام ي هبروز مشكلاتي در زمين

ا مستلزم بررسي انتخاب نظام حقوق و مزاي .شود ناخشنودي همگاني را سبب مي

ها است يعني بررسي ساختار دروني سازمان، بررسي نيازهاي پرسنلي و شرايط  ضرورت

هاي پرداخت  يك از نظام كه كدام ها و بررسي اين نيازهاي پرسنلي و شرايط بازار كار آن

  .ري را داشته باشدتواند قابليت پاسخگويي مؤثّ اري ميحقوق و مزايا در شرايط ج

هاي زياد وابسته به تكليف  داراي تعارض سازمان دانشگاه آزادرسد كه  نظر مي هب ـ

علت وقوع اين امر ممكن است اين باشد كه . بخشد ي را بهبود ميبخشي كلّباشد كه اثر مي

افراد تحت اين شرايط به همديگر اعتماد دارند و در خصوص در ميان گذاشتن اطلاعات 

هاي  ا در موقعيتام. گويند هم آزادانه سخن مي اد داشته و باو نظريات به همديگر اعتم

مشاهدات نشان داده  .هاي برد و باختي است شان تعارض جويانه كه وجه مشخصه رقابت

ي كم است زيرا هر گروه سعي دارد تا منابع هاي آشكار كمتر بوده و تعامل كلّ كه تعارض

 ي سازمان،انايي اثربخشي كلّبنابراين تو .هاي ديگر دريغ كند و اطلاعات خويش را از گروه

بسيار  جا كه هماهنگي جهت پيشبرد كار در يك سيستم يا سازمان، از آن .يابد كاهش مي

پرهزينه است بنابراين سازمان ممكن است در جهت كاهش و به حداقل رسانيدن اين 

نشان ساخت كه هماهنگي البته بايد خاطر .بندي خاصي را پديد آورد طرح گروه هزينه،
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بستگي  سازد، كه افراد گروه را به هم مربوط ميبه آن نوع تكنولوژي  م در يك سيستم،لاز

  .دارد
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