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 چکیده 
با   یسازمان  دلبستگیبر    ی و فرهنگ سازمانیسازمان  خط مشیتأثیر  پژوهش حاضر با هدف تعیین    هدف:

 ،نظر روشاین تحقیق از   روش:ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین انجام شد.  سازمان  یشاد  یانجینقش م
  ی آمار ۀ جامعبود. جزء تحقیقات کاربردی   ،ز نظر هدف همبستگی با روش گردآوری پیمایشی و ا  -توصیفی

  نفر به روش  248  ،امین بوده است که بر اساس فرمول کوکران کارکنان دانشگاه علوم انتظامی    ۀیکل  ،قیتحق
انتخاب  نمونه  ساده  تصادفی  جمع دند.  شگیری  نظری برای  مبانی  بخش  در  اطلاعات  مطالعات    ،آوری  از 

از روش میدانی استفاده شده  ،های تحقیقهای مورد نیاز برای آزمون فرضیه آوری دادهکتابخانه و برای جمع 
  38،  (2018)سازمانی لائو و همکاران  خط مشیی سؤال  11  ۀپرسشنام  ، آوری اطلاعاتاست. ابزار اصلی جمع 

ی  سؤال 10و  ( 1389) ی شادی سازمانی زارعی متین و همکارانسؤال 9،  (2001)ی فرهنگ سازمانی دنیسونسؤال
 .تأیید شدای رت صوری، محتوایی و سازه بود که پایایی و روایی آن به صو  (1982)دلبستگی سازمانی کانگو

تجزیه  3 ۀ نسخ اسمارت پی.ال.اس  افزارهای حاصل با استفاده از مدل معادلات ساختاری و نرم داده  ها:یافته
نشان دادو تحلیل شد. یافته م  یسازمان  دلبستگیبر    ی و فرهنگ سازمانیسازمان  خط مشی   ها  نقش    ی انجیبا 

نتایج تحقیق نشان داد که  گیری:نتیجه. نداکارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر داشتهی سازمان یشاد
کارکنان دانشگاه علوم انتظامی   یسازمان  ی و بر دلبستگیفرهنگ سازمانی،  سازمان  یشاد  بر  یسازمان  خط مشی

کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین    یسازمان  دلبستگیبر  ی  سازمان  یشادامین تأثیر داشته است. همچنین،  
ی و دلبستگی کارکنان دانشگاه علوم سازمان  یشادبر   یفرهنگ سازمانتأثیر دارد. در نهایت، نتایج نشان داد  

های سازمانی در  خط مشی بر این اساس، به منظور بهبود فرهنگ سازمانی، توجه به   .انتظامی امین تأثیر دارد
 امری ضروری است.  دن بسترهای لازم برای شادی کارکنان،کر کنار ایجاد دلبستگی در کارکنان و فراهم

ی، دانشگاه علوم سازمان  یشاد  ی،سازمان  دلبستگی  ی، فرهنگ سازمانی،سازمان   خط مشی  واژگان کلیدی:
 . انتظامی امین
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 مقدمه الف(  
شوند و نقش بسیار اساسی در بقای سازمان  منابع انسانی به نوعی، شرکای سازمان محسوب می

مند به سازمان، باعث خارج شدن  ور و علاقهدارند. نداشتن منابع انسانی باانگیزه، خلاق، بهره
برای جذب نیروهای  سازمان از صحنۀ رقابت می شود؛ به همین دلیل، رقابت بسیار زیادی 

مهم از  انسانی  منابع  زیرا  سازمانها وجود دارد؛  بین  محسوب  کارامد در  منابع سازمان  ترین 
همکاران،    1)تیورستانا شودمی مشی   .(2020و  سازمانی،  خط  مشیگذاری  برای  خط  هایی 

باشند که چگونگی سازمانها و مؤسسات دولتی را در آینده مشخص  کلی میهای  گیریجهت
می می ایجاد  مشکل،  یک  با  مقابله  در جهت  و  نظر   . (1398)میرزمانی و همکاران،  شوندکنند  از 

های سازمان و در  خط مشی، عملکرد کارکنان در هر سازمانی، تحت تأثیر  (2020)2داسیلوا 
شوند که منابع انسانی در  ها باعث میدارد و این برنامه قرار رأس آن، مدیریت منابع انسانی

ها و روشهای مدیریت منابع انسانی از نظر اقتصادی  راستای اهداف سازمان قرار گیرند. برنامه
باعث   فنّاوری  پیشرفت سازمان میو  و  بالایی در سازمان  رشد  بسیار  اهمیت  از  لذا  شوند؛ 

 ( 2020  3)الشماری، باشند.برخوردار می
یافته است که کارکنان نسبت به شغل،  اسی ارتقاارتباط ذهنی و احسی  سازمان  دلبستگی

گذارد که برای  کنند. دلبستگی به شکلی بر فرد اثر میسازمان، مدیر یا همکار خود پیدا می
باشد  ۀانجام کار، داوطلبانه تلاش کند با کارش عجین شده و انگیز پور و  )نجف بالایی داشته 

فرهنگ    کرد،توجه    به آنباید    یهایی که در ایجاد دلبستگی سازمان متغیرّ از جمله    .(1400ستاری،  
است را مجموعه  ،جورج گوردون  .(2202و همکاران،    4)ادوارد سازمانی  از    یافرهنگ سازمانی 

و به الگوهای رفتاری    شدهداند که به طور گسترده رعایت  یفرضیات و ارزشهای سازمان م
 ( 2001  سون،ی)دن.دنشویخاصی منجر م

کاری،  سازمان  یشاد اقدامات  و  امجموعه  فردی  سطوح  در  سودآور  و  سازنده،  مد، 
سمت  جمعی به  کار  انجام  حین  فرد را  که  شعف سوق میاند  و  شادشادی    ، دهد. سازمان 
ای منحصر به فرد است که محدود به احساسات و عواطف انسانی نیست و موارد مهم  تجربه

که برای  را سازمان مکانی است که فعالیتِ افراد مختلفی  ؛دارد. در واقع  بر دیگری را نیز در 
است که در    گفتنیکند.  کنند، هماهنگ میاهداف و مقاصد مشترک با یکدیگر کار می

های خود را برطرف کند و به کمک سازمانی  تواند نیازیک فرد به تنهایی نمی ،مدرن ۀجامع
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بایستی مبتنی بر شادی  فرهنگ سازمانی می  .( 1400)سربازقدیم و آقازاده رودسری،  تر نیاز داردبزرگ
سازمان مورد    در انسانی عواطف و نیازها به توجه باشد. در فرهنگ سازمانی مبتنی بر شادی،

هایی همچون: همکاری میان اعضای سازمان، تأکید بر  گیرد و دارای ویژگیتوجه قرار می
خودشکوفایی گروهی،  مردم،   کار  خلاقانۀ  ظرفیتهای  توسعۀ  کارکنان،  توانمندسازی  و 

 سیدیکی و و)باشدمیگیری، روابط بین فردی سازنده و حمایت اجتماعی مشارکت در تصمیم

توجه    .(2018  1تنگام،  مورد  گذشته  از  بیش  بسیار  کار  محیط  در  نشاط  و  شادی  امروزه 
شود. شادی  های کاری شاد و جذّاب میهای زیادی صرف ایجاد محیطسازمانهاست و هزینه

در کار، شاخصی از احساس مثبت و تعهد کاری است و با در نظر گرفتن عوامل احساسی و  
نظران مسائل رفتاری، شادابی  . به اعتقاد صاحب(2015 2)کارل و پلوچت،شودشناخت بررسی می

در محیط کار موجب از بین رفتن اضطراب و نگرانی شده، افراد با انگیزۀ بالا برای نیازهای  
کنند. شادی علاوه بر اینکه برای خود فرد  جسمی، روانی، عاطفی و معنوی خود فعالیت می

بهره افزایش  با  کارکنان  است. شادی  مؤثر  برای سازمان هم  است،  افزایش  سودمند  وری، 
 ( 1395)سیدجوادین و همکاران،  ایمنی کار، رضایت شغلی و خانوادگی رابطه دارد.

از جنبۀ نظری، انجام این پژوهش منتج به تولید علم در رابطه با قلمرو موضوعی پژوهش  
و همچنین دلبستگی کارکنان به سازمان در دانشگاه علوم انتظامی امین خواهد شد. به عبارت  

ای از ادبیات نظری توسعه و خلق خواهد شد که شناخت  دیگر؛ با انجام این پژوهش، مجموعه
بیشتری از مفاهیم مرتبط با پژوهش را در اختیار فرماندهان دانشگاه علوم انتظامی امین قرار  

وری  ای از اصول مدیریت منابع انسانی به منظور افزایش بهرهخواهد داد و آنان را با مجموعه
و بهبود عملکرد سازمانی و ارتقای امنیت عمومی و اجتماعی آشنا خواهد ساخت. از جنبۀ  

سازمان، مستلزم شناسایی تأثیر عوامل مختلف در بهبود  بهبود ن گفت که توا نیز می کاربردی
باعث سودمندی این تحقیق،  انجام  این،  بنابر  است.  به سازمان  کارکنان  های ذیل دلبستگی 

 خواهد شد: 
آن    گیری صحیح ازتوانند در تصمیمبه وجود آمدن منبعی که مدیران شرکت می -

 ؛بهره ببرند
 ؛ رضایت شهروندانو حداکثر کردن  سازمانی    عملکردایجاد بستر مناسب برای بهبود   -
با  ۀارائ - و  بهتر  استانداردهای  با  و  مطلوب  سطح  در  براخدمات  و    یلاتر  کارکنان 

 ؛ شهروندان
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 ؛ ارتقای امنیت عمومی و اجتماعی و مین رضایت شهروندانأت -
 یادگیرنده.  ایجاد محیط کاری تعالی سازمان وعلت  ه ایجاد انگیزه در کارکنان ب -

از سویی، فقدان توجه به این مقوله باعث خواهد شد که خلأ تحقیقاتی که در بخش بیان  
نظری   ادبیات  و  کرده  پیدا  تدوام  دارد،  وجود  موضوعی  قلمرو  با  رابطه  در  و  مسئله 

ای در رابطه با دلبستگی کارکنان به سازمان در دانشگاه علوم انتظامی امین ایجاد  یافتهتوسعه
در رابطه با  نشود. به عبارت دیگر؛ عدم پرداختن به این موضوع موجب عدم شناخت کافی  

و   شد  خواهد  امین  انتظامی  علوم  در دانشگاه  سازمان  به  کارکنان  بر دلبستگی  مؤثر  عومل 
سازد و زمینه  رو میدلبستگی کارکنان به سازمان روبهدر رابطه با  هایی  مدیران را با سردرگمی

برای کاهش   تعرا  و رفتار شهروندی سازمانی رضایت شغلی،  عملکرد شغلی    هد سازمانی، 
 کند. کارکنان را فراهم می

علوم  دانشگاه  است.  امین  انتظامی  علوم  دانشگاه  تحقیق،  این  در  مطالعه  مورد  جامعۀ 
با هدف تعلیم و تربیت افسران با ایمان، شجاع، آگاه و توانا در راستای اجرای  انتظامی امین، 

  ، شته استامأموریتها و وظایف متنوع و خطیری که قانونگذار به عهدۀ نیروی انتظامی گذ  ۀبهین
از جایگاه مناسبی در نظام دانشگاهی کشور برخوردار است. دانشگاه علوم انتظامی از زمان  

رو  های مختلف تاریخی با آن روبهتأسیس تاکنون، همگام با تحولاتی که پلیس ایران در دوره
ها و فراز و نشیبهایی برای رسیدن به هدف عالی و مطلوب خود بوده  بوده، شاهد دگرگونی

توانمند علمی    ،در همین راستا.  است از وظایف مهم دانشگاه علوم انتظامی به مثابه بازوی 
پلیس جمهوری اسلامی ایران، تولید و توسعۀ دانش انتظامی در سطوح بالا و آموزش و تربیت  

های تخصصی  افسران در مقاطع تحصیلی عالی است که در سالهای اخیر با تأسیس دانشکده
در این بین، یکی از کارکردهای سازمان، کارکرد    رشدی را طی کرده است.   به  روند رو

می انسانی  سرمایهسرمایۀ  جایگاه  و  نقش  بر  باشد.  سازمان  موفقیت  در  انسانی  های 
ترین عامل موفقیت  اهمیتتوان از آن به عنوان با نظران و مدیران پوشیده نیست و میصاحب

 مسئول عنوان به ایران اسلامی جمهوری انتظامی نیروی نقشسازمان نام برد. بر این اساس، 

مستقیم برقراری نظم و امنیت داخلی کشور، حائز اهمیت بسزایی است و در این راستا، به  
؛ نقل از: 1394)سمیعیانی و همکاران،  .منظور پیشبرد اهداف خود، نیازمند نیروی انسانی کارامد است

 ( 1400عربشاهی کریزی و صفا،  
  است   مشاغلی  و گوناگون، از جمله  پیچیده  به مأموریتهای  توجه   با  پلیس   نیروی   در  کار

از   عواملی دارد. دنبال  به زیادی را استرسهای و خود ساخته درگیر زیادی میزان  به را فرد که
جمله: کار زیاد، تعارضهای شغلی، فشارهای هیجانی، تجهیزات ناکافی، رویارویی با افراد در  
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باشند. اضطرابهای شغلی کارکنان  حال مرگ و غیره، همه و همه ایجادکننده این اضطرابها می 
شود و تداوم این  می  های جسمی و روانیکارایی آنها را کاهش داده و باعث بروز بیماری

ای، سبب  شرایط باعث بروز فرسودگی شغلی خواهد شد که با کاهش توجه به مسائل حرفه
می شغل  ترک  و  کار  از  کاهش   (2016  1)داوی،شودغیبت  پیامدهای  از  موارد  این  همۀ  که 

دلبستگی سازمانی کارکنان است. بر این اساس، پژوهش حاضر تلاش دارد تا با رویکردی  
کمیّ، متغیرّهای مختلفی را که در ایجاد دلبستگی سازمانی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی  

لی تحقیق، مبنی بر اینکه  امین نقش دارند تا مورد توجه قرار داده و در پی پاسخ به سؤال اص
ی کارکنان دانشگاه  سازمان   ی شاد  ی انجی با نقش م   یسازمان  دلبستگیبر    ی سازمان  خط مشی

 پاسخی مناسب ارائه کند.علوم انتظامی امین چه تأثیری دارد، 

 پیشینه و چارچوب نظری .  1
گذاری عمومی  خط مشیتأثير اجرای  «  پژوهشی را با عنوان  (1401)نژادرجبی فرجاد و علی

  بر گذاری عمومی  ایج نشان داد اجرای خط مشیت ن» انجام دادند.  بر فرهنگ سازمانی
دارایی تأثیر دارد. همچنین، ابعاد مختلف اجرای   و اقتصاد وزارت سطح در سازمانی فرهنگ

کنندگان، ماهیت سازمان مجری،  کنندگان، مجریان تدوینگذاری عمومی تدوین خط مشی
بر فرهنگ سازمانی در سطح    ،گذاری عمومیخط مشیاجرای   و محیط سازمانی  انواع کنشها

 . وزارت اقتصاد و دارایی تأثیر دارد
رودسری آقازاده  و  »  (1400)سربازقدیم  عنوان  با  را  بر  پژوهشی  سازمانی  فرهنگ  تأثیر 

میانجی شادی کارکنان و خودکار موردی؛ شرکت    ۀمدی)مطالعانوآوری سازمانی با نقش 
فرهنگ سازمانی بر نوآوری سازمانی با  انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که    «گاز تبریز( 

 . ثیر داردأمدی شرکت گاز آذربایجان شرقی تانقش میانجی شادی کارکنان و خودکار
  ی شرکت و فرهنگ سازمان   خط مشی  ر ی تأثپژوهشی را با عنوان »   (2022)ادوارد و همکاران

طر  دلبستگی بر   از  انجام دادند.  شغل  تیسطوح رضا  قیکارکنان  نشان   نیا  جینتای«  مطالعه 
معنادار  ریتأث  میشرکت به طور مستق   یدهد که: خط مشمی   کارکنان   تیبر رضا  ی مثبت و 

خط   ؛کارکنان دارد تیبر رضا یمثبت و معنادار ری تأث میطور مستق  هب یفرهنگ سازمان  ؛دارد
رضا  یمش با  م  تیشرکت  عنوان  به  معنادار  ری تأث   ی، انجی کارکنان  و  مشارکت    ی مثبت  بر 

 
1. Devi 
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  ی و معنادار  بتمث   ریتأث  ی، انجی کارکنان به عنوان م  تیبا رضا یفرهنگ سازمان  ؛کارکنان دارد
 دارد.  کارکنان یری بر درگ

  ت یکارکنان و مسئول پژوهشی را با عنوان »شادی (2021)و همکاران 1باستلو  -اسپاسانندین
کارکنان را اتخاذ   دگاهیمطالعه د نیای« انجام دادند. شرکت: نقش فرهنگ سازمان یاجتماع

کارکنان  رایز  ؛کندمی نتا  لی و تحل  هیواحد تجز  ،درک  م  جیاست.  که مدینشان   رانیدهد 
از    تی و تبع  یالهی قب  یفرهنگها  یهایژگیبا توجه به و  یفرهنگ سازمان  یبا طراح  توانندیم
حما  ، یخودمختار  ت،ی خلاق   ،ینوآور  ،یریپذانعطاف  لی قب  و  آموزش    ت یارتباطات، 

 داشته باشند.  یداخل  شرکت یاجتماع تی در پرورش مسئول یسرپرستان، نقش فعال
همکاران  2هیلعبدال »  (2021)و  عنوان  با  را  سازمان  ری تأثپژوهشی  عملکرد    یفرهنگ  بر 

هدف از  ی انجام دادند.  مالز یدر بخش آموزش  «کارکنان  دلبستگی یاکارکنان: نقش واسطه
ب   یفرهنگ سازمان  ر ی تأث  یبررس  ،قی تحق  نیا کارکنان در  عملکرد  و  کارکنان  تعامل    ن ی بر 

  ی نشان داد که فرهنگ سازمان   جیاست. نتا  یمالز  ی خصوص یدانشگاهها  ی کارکنان دانشگاه
معن  دارد  یدارااثر  کارکنان  عملکرد  حال  ؛بر  حدّ  یدر  تا  کارکنان  تعامل    ن ی ب   ۀرابط  یکه 

سازمان م  یفرهنگ  واسطه  را  کارکنان  عملکرد  اکندیو  را   ت یریمد  ،مطالعه  نی.  دانشگاه 
تا فرهنگ سازمان می  قیتشو   ی حال در فرهنگ سازمان   نی سالم را آغاز کند و در ع  یکند 

  دار یعملکرد کارکنان پا  کیبرساند و به    تیکند تا تعامل کارکنان را به فعل  یگذارهیسرما
، تعامل  سازمانیفرهنگ    اتی کردن ادب  ی اتی به عمل  ی کمک قابل توجه  قی تحق نی. اابدیدست  

توسع به  که  است  کرده  کارکنان  عملکرد  و  نظر  ۀکارکنان  در    ق ی تحق   ه،یمدل،  عمل  و 
 . کندیکمک م یعملکرد شغل یهانهیزم

کارکنان    یبر شاد  یفرهنگ سازمان  ایآپژوهشی را با عنوان »   (2021)و همکاران  3فیکارا 
  ی بر شادکام یفرهنگ سازمان ری تأث نیی پژوهش با هدف تع نیا« انجام دادند. گذارد؟می ری تأث

کارکنان    یو سطوح شاد  ی فرهنگ سازمان  ی،خودگزارش  ینظرسنج کیکارکنان انجام شد.  
اختلاف    نیشتری ب  ی، از آن است که کارکنان ناراض  یحاک جید. نتاکر  یدر محل کار بررس را  

  ی ازهای درصد(، »رهبران از ن   66.7بودن همکاران«)  کنندهقضاوتیمانند »ب  ینظر را در جملات
نم  38آگاه هستند«)  گرانید ارتقا  و خود را  متواضع هستند  »رهبران  و    50)دهند«یدرصد( 

  بر به اتفاق آرا به اکثر موارد پاسخ دادند. بنا  ،حال، کارکنان خوشحال  نی( دارند. با ادرصد
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  76.48 ،افراد شاد نی انگ ی داشته باشند. م  یشتری که ثبات ب  رددا  یشتری افراد شاد احتمال ب  ن،یا
 33/15  اری با انحراف مع  22/58  ،در محل کار  یافراد ناراض  نی انگ ی بود. م   9.56  اری با انحراف مع

 بود. 
در   است.  قواعد رفتاری جامعه  و  ارزشها، هنجارها  حاصل مجموعۀ  و  برایند  فرهنگ، 

هایی  گیری آنهاست. تصمیمسطح خرد، همۀ افراد به ارزشهایی باور دارند که مبنای تصمیم
دهند، همه به نوعی ارزشهای مورد احترام  میکنند و اقداماتی که انجام  که افراد اتخاذ می
، نیازمند توجه به  گذاریکنند. در سطح کلان نیز درک هر نوع خط مشیآنها را منعکس می

فرایند خط   و در سراسر  و تحلیل  سطوح مختلف تجزیه  و در  تغییر در آنهاست  و  ارزشها 
های عمومی  توان نقش ارزشها را مشاهده کرد و مدعی شد که خط مشیگذاری نیز میمشی

ده است. این ارزشها)چه آشکار و چه پنهان(  شاتخاذشده، در واقع انعکاس ارزشهای گزینش
موجود  برداری از منابع  کنند و نحوۀ بهرهدر نهایت، ترتیب اولویتهای حکومت را تعیین می

گذاری عمومی  . فرایند خط مشی( 1974)سیمنز،  سازندرا در راستای منافع عمومی مشخص می
اجرا می و  پویا، تدوین  و مجموعه  در محیطی  ارزشها  ویژه  به  اطراف خود،  و محیط  شود 

ها، ارزش به وجود  دهد. به دنبال برخی از سیاستگذاریباورهای سازمان را تحت تأثیر قرار می
آید و اگر حکومتها بر گرایشهای خاصی تأکید کنند، افراد، نهادها و سازمانها نیز از آن  می

زندگی   ۀباورها و شیو ۀنظام ارزشی و مجموعپیروی خواهند کرد. در نهایت اینکه،  گرایش
گیری و تخصیص  جهت  دربارۀگذاری عمومی و تصمیم  خط مشیای متقابل با  رابطه  ،مردم

شده برای آن است  انعکاس ارزشهای گزینش  ،ی برای هر جامعهگذارخط مشیمنابع دارد.  
بدون توجه به فرهنگ جامعه و بررسی تحول ارزشی    ،گذاریخط مشیو درک هر نوع از  

توان ادعا کرد که فرهنگ سازمان  . بنابر این، می(1385)ابراهیم بای،  ر نیستمیسّ در سازمان،  آن
 در اجرای خط مشی، نقش مهمی دارد. 

.  است صورت مستمر در حال ترمیم و بازسازی  ه  یندی است که بافرهنگ سازمانی، فر
رفتارهای کارکنان موجب  مدیران ارشد باید همواره توجه داشته باشند که خرده  ،این  بنابر

تواند باعث  ناخواسته بر فرهنگ حاکم سازمانی نشود. بهبود فرهنگ می  تضعیف یا حتی تغییر
و راه را برای تفویض اختیار و اجرای خط مشی   دوری کل سازمان شو بهبود عملکرد و بهره

کند شریفهموار  و  می(1392زاده،  )الوانی  سازمانی  فرهنگ  را  .  زمینه  به  هویتتواند  بخشی 
،  تعهد و مسئولیت اجتماعی،  تعیین مرزهای سازمان با سایر نهادهای دیگر،  کارکنان سازمان

دهی رفتار  شکل،  مین نیازهای اعضای سازمانأت،  های سازمانیاعتماد و ثبات سیستم  ایجاد
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بی،  سازمانی رقابتهای  جای  به  همکاری  حس  درونو    موردایجاد  ارتباطات  و    تسهیل 
 ( 1392)تسلیمی،  را فراهم کند. سازمانیبرون

نشان داد که فرهنگ سازمانی عاملی   ( 2022)از سوی دیگر، مطالعات ادوارد و همکاران
مؤلفه بر دیگر  تأثیرگذاری  توانایی  که  است  سازمان  شادی  مهم در  همانند  های سازمانی، 

شود تا از این بستر، زمینه برای دلبستگی سازمانی فراهم شود.  کارکنان را دارد و سبب می
به عنوان احساس خشنودی و رضایت درونی نیروی انسانی سازمان در   شادی در محیط کار

ند. شغل قادر است  اشود. شادمانی و شغل به یکدیگر مرتبطزمان فعالیتهای کاری تعریف می
رسد کارکنان شاد در موفقیت بیشتر  فرصتهایی برای افزایش شادمانی فراهم کند. به نظر می

توان ادعا کرد که شادی  . بر این اساس، می(2020و همکاران،  1)یالی نقش مؤثری دارند  ،سازمان
کارکنان سبب ایجاد محیطی شاد و با نشاط شده، زمینه برای ایجاد درگیری و دلبستگی شغلی  

توان به عنوان محیط زندگی دوم افراد  محیط کار را میکند. در حقیقت؛ کارکنان فراهم می
  ، تأمین باشد. شغل  ،نامگذاری کرد که باید از نظر امنیت روانی، جسمانی و حفظ آرامش

ت  فرصتهایی مانند ارتباطات با دیگران؛ یادگیری و رشد مهارتهای فردی؛ استفاده از نقاط قوّ
توانایی بو  به زندگی  معنابخشی  و  اهداف  به  یک  ه  ب . آوردوجود میه  ها؛ دستیابی  عنوان 

تواند موجب شادمانی بیشتر  موضوعاتی وجود دارد که می ،کارمند، مدیر، سرپرست یا رهبر
در  شرکت یا    و  مثبت در سازمان  ۀحضور کارمندان شاد و دارای روحی .  در محیط کار شود

 ( 2000  2)ونکاتش و دیوید،دارد.سازمان    نقش مهمی در رشد و موفقیت بیشتر فرد وکار تیمی، 
کارایی، خلاقیت، نوآوری دارد و  تأثیر بسزایی در ،شادابی و نشاط کارمندان و کارکنان

مین این نیازهای پایه  أهر چقدر شغل بتواند در تدهد. به عبارتی؛ رضایت شغلی را افزیش می
  و ایجاد دلبستگی سازمانی   کمک کند، تأثیر بیشتری بر میزان رضایت و لذت کارمند از شغل

میزانِ ارضای این سه نیاز    ،این  بنابر  ؛ بخش بزرگی از زندگی اکثر افراد است  ،دارد. شغل
و همکاران،   3)سولیواندر کل زندگی خواهد داشت کارکنانتوسط شغل، تأثیر بسزایی بر شادمانی 

مهارتها   ۀنیاز تخصص از طریق استفاده و توسع ،نمونه، ممکن است در محل کاررای . ب(2000
این نیازها علاوه بر . از سوی دیگر،  مین شودأو نیاز روابط از طریق ارتباطات با همکاران ت
کمک به همکاران   ،رفتار با سایرین  ۀوری، نحوشادمانی افراد، تأثیر قابل توجهی بر میزان بهره

در    ، و پیشبرد کارها فراتر از وظایف دارد. لذا این نیازها برای مدیران، سرپرستان و رهبران
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نحو  ۀواقع راهنمای نحو همچنین  و  کارکنان  و تشویق  طراحی شغل در سازمان    ۀانگیزش 
 است.

ت که بر میزان شادمانی  اس  دیگری  عناصر  منشأ  پایه،  روانی  نیازهای  ارضای  بر  علاوه  شغل
قبیل  ندمؤثر از  عناصری  و موفقیت.  معناداری، هدفمندی  مثبت، مشغولیت،  از    ،احساسات 
است  ۀجمل موارد  انسان  بخشی جدایی  ،احساسات.  این  از وجود  کارکنان در  استناپذیر   .

نمی رها  منزل  آنها را در  کار،  به محل  رفتن  از    کنند! هرهنگام  طیف وسیعی  ما  از  کدام 
های علمی نشان  کنیم. یافتهاحساسات مختلف مثبت و منفی را در یک روز کاری تجربه می

مثبتمی احساسات  که  صرفاً  ، دهد  از  فراتر  و چشمگیری  مهم  بسیار  و  شادمانی    تأثیرات 
پردازی کارمند را  در محل کار دارد. احساسات مثبت به طور بالقوه ظرفیت در ایدهدلبستگی 

 ( 2020و همکارن،    1)نورا.افزایش دهد

(، فرهنگ سازمانی)دنیسون،  2018)خط مشی سازمانی)لائو و همکاران،  مدل مفهومی تحقیق  :1شکل 
 ( 1982(، دلبستگی سازمانی)کانگو،  1389(، شادی سازمانی)زارعی متین و همکاران،  2001

 هاه. فرضی2
  ی سازمان  دلبستگیبر    ،یسازمان یشاد  یانجی با نقش م  یخط مشی سازمان  :1فرضیۀ اصلی  

 کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. 
  ی سازمان   دلبستگیبر  ، یسازمان ی شاد ی انجی با نقش م   یفرهنگ سازمان :2فرضیۀ اصلی  

 کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. 
 های فرعی:فرضیه

 تأثیر دارد. ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین سازمان  یشاد بر  یخط مشی سازمان -
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 خط مشی سازمانی

 فرهنگ سازمانی

 شادی سازمانی

 سازمانی گیدلبست
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تأثیر  فرهنگ سازمان  بر   ی خط مشی سازمان - ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین 
 دارد. 

کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر    ی سازمان  دلبستگی  بر  یخط مشی سازمان -
 دارد. 

 کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد.   ی سازمان  دلبستگی بر ی سازمان  یشاد -
 ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. سازمان  یشادبر  یفرهنگ سازمان -
تأثیر    ی سازمان  دلبستگی بر    یفرهنگ سازمان - امین  انتظامی  علوم  کارکنان دانشگاه 

 دارد. 

 روشب(  
  ، ز نظر هدفهمبستگی با روش گردآوری پیمایشی و ا  -توصیفی  ،نظر روشاین تحقیق از  

است. نظر به نقش سازندۀ کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین در  جزء تحقیقات کاربردی  
  ی آمار  ۀجامعپرورش کارکنانی که باید قابلیت برقراری امنیت شهروندان را بر عهده بگیرند؛  

امین بوده است که بر اساس فرمول کوکران،  کارکنان دانشگاه علوم انتظامی    یۀکل  ،قی تحق
نمونه  248 به روش  انتخاب شدند.  نفر  اطلاعات در  برای جمعگیری تصادفی ساده  آوری 

های مورد نیاز برای آزمون  آوری دادهای و برای جمعبخش مبانی نظری، از مطالعات کتابخانه
جمعفرضیه از  میدانی)تلفیقی  روش  از  تحقیق،  و  های  حضوری  روش  به  اطلاعات  آوری 

خط  سؤالی   11آوری اطلاعات، پرسشنامۀ الکترونیکی( استفاده شده است. ابزار اصلی جمع
،  (2001)سؤالی فرهنگ سازمانی دنیسون  38، پرسشنامۀ  (2018)سازمانی لائو و همکاران  مشی

همکاران  9پرسشنامۀ   و  متین  زارعی  سازمانی  شادی  پرسشنامۀ    (1389)سؤالی  سؤالی    10و 
کانگودلب  و سازه  (1982)ستگی سازمانی  به صورت صوری، محتوایی  که روایی آن  ای  بود 

. بدین صورت که  شدآزمون انجام پیش  ۀبرای سنجش پایایی پرسشنامه، یک مرحلتأیید شد.  
پس از   شد وآوری جمعو پس از تکمیل، نظر توزیع و    مدّ  ۀ پرسشنامه در جامع  30ابتدا تعداد  

مدّها،  وارد کردن داده پایایی)آلفای کرونباخ( محاسبه شد. ضریب  برای کل   ضریب  نظر 
توان  است، می  7/0تر از  شده بزرگد. با توجه به اینکه آلفای محاسبهشتعیین    906/0  ، مقیاس

 گفت که قابلیت اعتماد پرسشنامه در حد قابل قبول است. 
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 لفای کرونباخ پرسشنامه آمقادیر  :1جدول 

 لفای کرونباخ آمقادیر  لفه ؤم ابعاد

 خط مشی سازمانی 
856 /0 

 0/ 725 عمومی  سیاسی رفتارهای
 0/ 715 جلو به حرکت برای همراهی

 0/ 765 ارتقا و پرداخت سیاستهای

 فرهنگ سازمانی 
896 /0 

 0/ 802 در کار شدن درگیر
 0/ 811 سازگاری 

 0/ 765 پذیری انطباق
 0/ 754 رسالت 

 0/ 766 ----  شادی سازمانی 
 0/ 717 ------  دلبستگی سازمانی 

  استفاده   توصیفی و استنباطی  آمار  از  تحقیق،  هایفرضیه  آزمون  و  تحلیل  و  تجزیه  برای
  و   اهمیت  میزان  دربارۀ  و  شده  عمل  احتمالات  نظریۀ  بر اساس  هابررسی  این  در.  است  شده

 قضاوت  آمده  دستبه    نتایج  و  مقادیر  از  یک  هر  بودن  درست  احتمال  و  توصیفی  مقادیر  اعتبار
نرم  .است  شده از  و  معادلات ساختاری  آزمون مدل  از  استنباطی،  افزارهای  در بخش آمار 

 استفاده شد.  3و اسمارت پی.ال.اس نسخۀ  23اس.پی.اس.اس نسخۀ 
 

 هایافتهج(  

 های توصیفی . یافته1
دهندگان  پاسخآوری شده از پرسشنامه، بیشترین فراوانی مربوط به  بر اساس اطلاعات جمع

درصد است. بر حسب   19دهندگان زن با  درصد و کمترین فراوانی مربوط به پاسخ  81مرد با  
پاسخ به  مربوط  فراوانی  بیشترین  تحصیلات  با  سطح  لیسانس  مدرک  دارای    35دهندگان 

بر حسب سابقۀ کاری،    درصد است.  19درصد و کمترین فراوانی مربوط به مدرک دکتری با  
پاسخ به  مربوط  فراوانی  تا  بیشترین  یک  دارای  با    10دهندگان  و کمترین   47سال  درصد 

دهندگان،  درصد است. بر حسب سن پاسخ  22سال با    20دهندگان بالای  فراوانی مربوط پاسخ
درصد و کمترین   57سال با    40تا    31دهندگان دارای سن بین  بیشترین فراوانی مربوط به پاسخ

 سال با چهار درصد است.  41دارای سن بالای دهندگان فراوانی مربوط پاسخ
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 های استنباطی. یافته2
های تحقیق ابتدا به بررسی نرمال  به منظور مشخص شدن نوع آزمون مورد استفاده برای فرضیه

ها از طریق آزمون کولموگروف پرداخته شده  های مربوط به فرضیهیا غیر نرمال بودن داده
 است.

 اسیمرئوف  -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف  :2جدول 

 مقادیر معناداری  مقادیر آمارۀ زد متغیرّ ردیف 
 0/ 002 0/ 086 سازمانی  خط مشی 1
 0/ 000 0/ 141 فرهنگ سازمانی  2
 0/ 005 0/ 131 شادی سازمانی  3
 0/ 001 0/ 087 دلبستگی سازمانی  4

در سطح خطای پنج    تحقیق،، مقدار آمارۀ آزمون در خصوص متغیرّهای  2طبق جدول  
ها تأیید  داده  نبودندرصد، کمتر از مقدار بحرانی است. بنابر این، فرضیۀ یک؛ یعنی نرمال  

توان از آزمونهای ناپارامتریک استفاده  شود. لذا با توجه به نرمال نبودن توزیع متغیرّ میمی
 کرد.

از   فرضیهقبل  میآزمون  ساختاری  معادلات  مدلهای  بررسی  به  تحقیق،  پردازیم.  های 
بررسی مدلهای معادلات ساختاری از دو مرحلۀ اصلی تشکیل شده است: مرحلۀ اول، بررسی  

بررسی برازش مدل در سه بخش  برازش مدل و مرحلۀ دوم، آزمودن فرضیه های پژوهش. 
شود. یک  گیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل کلی انجام میبرازش مدلهای اندازه

همراه با   متغیرّشود که در بر گیرندۀ یک گیری مربوط به بخشی از مدل کلی میمدل اندازه
  گیری، است. برای بررسی برازش بخش اول؛ یعنی برازش مدلهای اندازه  متغیرّ سؤالات آن  

. پایایی شاخص نیز  1ی واگراشود: پایایی شاخص، روایی همگرا و روایسه مورد استفاده می
شود: آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضرایب بار عاملی.  توسط سه معیار سنجش واقع می

بیشتر    7/0ها از مقدار  متغیرّ، مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی  3بر این اساس، برابر با جدول  
مدل در  ترکیبی  پایایی  معیار  که  است  گفتنی  است.  قبول  قابل  پایایی  بیانگر  سازی  بوده، 

رود. با توجه به آنچه گفته  معادلات ساختاری، معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می
است، برازش مناسب مدلهای   7/0ها بیش از متغیرّکه مقدار تمامی  3شد و با توجه به جدول 

 شود. گیری تأیید میاندازه

 
1. Hulland 
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را برای سنجش روایی همگرا معرفی و مقدار بحرانی   AVEمعیار    (1981)1فورنل و لارکر 
عدد   استخراج  5/0را  واریانس  میانگین  مقدار  که  معنی  بدین  بالای  بیان داشتند؛  ،  5/0شده 

، مقادیر  3دهد. با توجه به موارد گفته شده و جدول  روایی همگرای قابل قبول را نشان می
بیشتر بوده و در نتیجه، مدل آورده شده در این  5/0شده از تمامی میانگین واریانس استخراج

مقادیر اشتراکی کیفیت مدلهای   معیار  برخوردار است.  مناسبی  پژوهش از روایی واگرایی 
شود. این معیار نشان  گیری در روش پی.ال.اس، با استفاده از معیار ذکرشده ارزیابی میاندازه

شود.  دهد که که چه مقدار از تغییرپذیری شاخصها توسط سازۀ مرتبط با خود تبیین میمی
 دهد. افزار است، نشان می، مقادیر مذکور را که حاصل خروجی نرم3جدول 

شده، مقادیر  مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، مقدار میانگین واریانس استخراج  :3 جدول
 اشتراکی 

 متغیرّ ردیف 
مقدار آلفای  

 کرونباخ
 پایایی ترکیبی

مقدار میانگین واریانس  
 شدهاستخراج

 مقادیر اشتراکی

 0/ 650 0/ 650 0/ 943 0/ 932 سازمانی  خط مشی 1
 0/ 543 0/ 543 0/ 908 0/ 885 فرهنگ سازمانی  2
 0/ 646 0/ 646 0/ 878 0/ 815 شادی سازمانی  3
 0/ 598 0/ 598 0/ 805 0/ 765 دلبستگی سازمانی  4

گیری در روش  اندازهدر نهایت، روایی واگرایی سومین معیار سنجش برازش مدلهای  
شود: نخست، روشهای  پی.ال.اس است. روایی واگرایی در این روش از دو طریق سنجیده می

بارهای عاملی متقابل و دوم، روش فورنل و لارکر. در این تحقیق از روش دوم برای سنجش  
روایی واگرایی استفاده شده است. از نظر فورنل و لارکر، روایی واگرایی وقتی در سطح  

میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه، بیشتر از واریانس  قابل قبول است که میزان 
 های دیگر در مدل باشد. اشتراکی بین آن سازه و سازه

 مقادیر روایی واگرایی : 4جدول 

 4 3 2 1 متغیرّ ردیف 
    0/ 806 سازمانی  خط مشی 1
   0/ 736 0/ 630 فرهنگ سازمانی  2
  0/ 803 0/ 609 0/ 472 سازمانی شادی  3
 0/ 774 0/ 545 0/ 652 0/ 421 دلبستگی سازمانی  4

 
1. Fornell & Larcker 
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 مقادیر بار عاملی . 3
توان استنباط کرد  باشد، می 5/0و یا  4/0با توجه به این که مقادیر بار عاملی بایستی بالاتر از 

 که این شاخص نیز دارای معیارهای لازم است. 

 
 های تحقیق متغیّرضرایب مسیر بین   :2شکل 

 . معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار 4
ها در مدل بخش  ترین معیار برای سنجش رابطۀ بین سازهابتدایی  ( اعداد معناداریِ تی:یک

مقدار این اعداد از   بیشتر شود،    96/1ساختاری، اعداد معناداری تی است. در صورتی که 
  95های پژوهش در سطح اطمینان ها و در نتیجه، تأیید فرضیهنشان از صحّت رابطۀ بین سازه

دهند و شدت ها را نشان میدرصد دارد. البته باید توجه داشت که اعداد تی فقط صحّت رابطه
کار باید از معیار دیگری استفاده کرد.  توان با آنها سنجید. برای اینها را نمیرابطۀ بین سازه

به مسیر مربوط  ضرایب  بودن  مقدار    بیشتر  از  متغیرّها  و  96/1بین  این مسیر  بودن  معنادار   ،
 دهد.مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می
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 های تحقیق متغیّرضرایب معناداری بین   :3شکل 

دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش،    :2R( معیارهای  دو
معیاری است که برای متصل    2Rزای مدل است.  مربوط به متغیّرهای پنهان درون  2Rضرایب  

رود و  سازی معادلات ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلکردن بخش اندازه
زا دارد. یکی از مزیتهای اصلی روش اسمارت  زا بر متغیرّ دروننشان از تأثیر یک متغیرّ برون

ها و  گیری یا افزایش واریانس بین سازهپی.ال.اس، قابلیت کاهش خطاها در مدلهای اندازه
را به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر    67/0و    0/ 33،  19/0سه مقدار    (1998)شاخصهاست. چین

به جدول   توجه  با  نظر گرفت.  در  قوی  و  متوسط  مقادیر  5ضعیف،   ،2R  برازش از  نشان   ،
 مناسب مدل دارد. 

 2Rمقادیر  :5جدول 

 2Rمقادیر  متغیرّ ردیف 
 ---- سازمانی  خط مشی 1
 0/ 838 فرهنگ سازمانی  2
 0/ 714 شادی سازمانی  3
 0/ 732 دلبستگی سازمانی  4
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معیار   گیزر  :2Qسه(  و  استون  توسط  معیار  قدرت    (1975)این  معیار،  این  شد.  معرفی 
سازد. به اعتقاد آنها، مدلهایی که دارای برازش بخش ساختاری  بینی مدل را مشخص میپیش

زای مدل را داشته  های درونبینی شاخصهای مربوط به سازهاند، باید قابلیت پیشقابل قبولی
ها به درستی تعریف شده باشند،  باشند؛ به این معنی که اگر در یک مدل، روابط بین سازه

ها  ها قادر خواهند بود تا تأثیر کافی بر شاخصهای یکدیگر گذاشته و از این راه، فرضیهسازه
همکاران و  هنسلر  شوند.  تأیید  درستی  پیش  (2009)به  قدرت  شدت  در  دربارۀ  مدل  بینی 

 اند.را تعیین کرده 35/0و  15/0، 02/0زا، سه مقدار های درونخصوص سازه

 برازش  ۀنتیج :6 جدول

 نتیجه برازش  SSO SSE 1-SSE/SSO متغیرّ ردیف 
 تأیید برازش  0/ 548 58/25 195 سازمانی  خط مشی 1

 تأیید برازش  0/ 625 35/24 135 فرهنگ سازمانی  2

 تأیید برازش  0/ 421 95/45 127 شادی سازمانی  3

 تأیید برازش  0/ 632 25/36 129 دلبستگی سازمانی  4

  R2ها در مقادیر  این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی سازه  افزونگی:( معیار  چهار
زاست  آید و نشانگر مقدار تغییرپذیری شاخصهای یک سازۀ درونمربوط به آنها به دست می

 پذیرد.زا تأثیر میکه از یک یا چند سازۀ برون

 مقادیر افزونگی  :7جدول 

 نتیجه 2Rمقادیر  مقادیر اشتراکی متغیرّ ردیف 
 ---- ---- 0/ 650 سازمانی  خط مشی 1
 0/ 455 0/ 838 0/ 543 فرهنگ سازمانی  2
 0/ 461 0/ 714 0/ 646 شادی سازمانی  3
 0/ 438 0/ 732 0/ 598 دلبستگی سازمانی  4

 (GOF. معیارهای ارزیابی برازش بخش کلی)معیار 5
مربوط به بخش کلی مدلهای معادلات ساختاری است؛ بدین معنی که   GOFمعیار    مقدار

گیری و بخش ساختاری  تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهمحقق توسط این معیار می
و   تننهاوس  توسط  معیار  این  کند.  کنترل  نیز  را  کلی  بخش  برازش  پژوهش،  کلی  مدل 

میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه و    (2004)همکاران ابداع شد. میانگین در این معیار، نشانۀ 
2Ave R  دهد که زای مدل است. نتیجۀ عملیات فرمول ذکر شده نشان می های درونسازه

که به عنوان مقادیر    36/0و    25/0،  01/0است. در نتیجه با توجه به سه مقدار    268/0مقدار آن،  



  79... بر یو فرهنگ سازمان  یسازمان یخط مش  ریتأث

، نشان از برازش متوسط  268/0معرفی شده و حصول    GOFضعیف، متوسط و قوی برای  
 مدل کلی است.

 های تحقیق . آزمون فرضیه 6
گری یک متغیرّ در رابطۀ  یکی از آزمونهای پرکاربرد برای سنجش معناداری تأثیر میانجی
از طریق فرمول   Z-Valueمیان دو متغیرّ دیگر، آزمون سوبل است. در آزمون سوبل، مقدار  

  95توان در سطح اطمینان ، می 96/1آید که در صورت بیشتر بودن مقدار از ذیل به دست می
برابر با مقدار ضریب    aدرصد، معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیرّ را تأیید کرد. در فرمول،  

برابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیرّ میانجی و وابسته و    bمسیر بین متغیرّ مستقل و میانجی، 
c اندبرابر با مقدار ضریب مسیر بین متغیرّ مستقل و وابسته. 

 فرضیۀ اصلی یک 
= 0.063); (a= 0.485); (b= 0.532); (c= 0.259)b= 0.063); (Sb(S  

 آید.می  به دست  25/2، مقدار لیذبا جایگذاری در فرمول 
Z-Value= (a×b)/ [(b2×S2a) + (a2×S2b) + (S2a ×S2b)] 1/2 

شد.  25/2حاصل از آزمون سوبل، برابر با  Z-Valueطور که مشاهده شد، مقدار همان
از   بودن  بیشتر  دلیل  می96/1به  اطمینان  ،  سطح  در  که  گفت  متغیّر    95توان  تأثیر  درصد، 

متغیّر   بوده است. علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم  میانجی، معنادار 
شود که مقداری بین صفر و یک را اختیار  ( استفاده میVAFای به نام واف)میانجی از آماره

تر باشد، نشان از قوی بودن تأثیر میانجی دارد. در  کند و هر چه این مقدار به یک نزدیکمی
 سنجد.واقع؛ این مقدار، نسبت به اثر غیر مستقیم را اثر کل را می

VAF= (a×b)/ ((a×b)) +c) 
 آمد.به دست  245/0فرمول فوق، مقدار واف برابر با مفروضات 

یک: اصلی  مشی  فرضیۀ  م   یسازمان  دلبستگیبر    یسازمان  خط  نقش    ی شاد   یانجی با 
ها با استفاده از آزمون  ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل دادهسازمان

ی  سازمان   ی شاد، از طریق  245/0با ضریب تأثیری برابر    یسازمان   خط مشیسوبل نشان داد که  
ی به عنوان متغیّر  سازمان  یشادتوان گفت  تأثیر دارد. بر این اساس می  یسازمان  بر دلبستگی

 کند. نتیجۀ آزمون فرضیۀ اصلی یک تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. میانجی عمل می
 فرضیۀ اصلی دو 

0.532); (c= 0.378)= 0.063); (a= 0.513); (b= b= 0.063); (Sb(S  
 :آیدیبه دست م 25/2، مقدار ذیلبا جایگذاری در فرمول 
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Z-Value= (a×b)/ [(b2×S2a) + (a2×S2b) + (S2a ×S2b)] 1/2 
شد.   29/3حاصل از آزمون سوبل، برابر با    Z-Valueطور که مشاهده شد، مقدار  همان

درصد، تأثیر متغیرّ میانجی    95اطمینان  توان گفت که در سطح  ، می96/1به دلیل بیشتر بودن از  
معنادار بوده است. علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیّر میانجی از  

کند  شود که مقداری بین صفر و یک را اختیار می( استفاده میVAFای به نام واف )آماره
تر باشد، نشان از قوی بودن تأثیر میانجی دارد. در واقع این  و هر چه این مقدار به یک نزدیک

 سنجد.مقدار، نسبت به اثر غیر مستقیم اثر کل را می
VAF= (a×b)/ ((a×b)) +c) 

 آمد.به دست می 305/0با مفروضات فرمول فوق، مقدار واف برابر 
ی  سازمان   یشاد یانجی با نقش م یسازمان دلبستگیبر  یفرهنگ سازمان  فرضیۀ اصلی دو:

ها با استفاده از آزمون سوبل نشان  کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده
  ی بر دلبستگی سازمان  ی شاد، از طریق 305/0با ضریب تأثیری برابر  یفرهنگ سازمانداد که 
ی به عنوان متغیرّ میانجی عمل  سازمان  یشادتوان گفت  تأثیر دارد. بر این اساس می  یسازمان

خلاصه نتایج آزمون   کند. نتیجۀ آزمون فرضیۀ اصلی دو تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد.می
 نشان داده شده است.  8های اصلی در جدول فرضیه

 های اصلی خلاصه نتایج آزمون فرضیه  :8جدول 

 نتیجه مقدار تی  ضریب مسیر متغیرّ وابسته متغیرّ مستقل متغیرّ میانجی

 تأیید 25/2 0/ 245 ی سازمان دلبستگی شادی سازمانی  سازمانی  خط مشی
 تأیید 29/3 0/ 305 ی سازمان دلبستگی شادی سازمانی  فرهنگ سازمانی 

 های فرعی فرضیه
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  سازمان   یشاد  بر  یسازمان   خط مشی  شمارۀ یک:

نشان داد که  تأثیر دارد. تحلیل داده تأثیری برابر    یسازمان   خط مشی ها  و    485/0با ضریب 
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد.  سازمان  یشاد، بر  615/4مقدار معناداری  

 نتیجۀ آزمون فرضیۀ فرعی شماره یک تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. 
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  فرهنگ سازمان  بر  یسازمان  خط مشی  شمارۀ دو:

نشان داد که  تأثیر دارد. تحلیل داده تأثیری برابر    یسازمان   خط مشی ها  و    642/0با ضریب 
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد.  فرهنگ سازمان، بر 615/4مقدار معناداری 

 نتیجۀ آزمون فرضیۀ فرعی شماره دو تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. 
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کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین    یسازمان  دلبستگی  بر   ی سازمان خط مشی  شمارۀ سه:
نشان داد که  تأثیر دارد. تحلیل داده تأثیری برابر    یسازمان   خط مشی ها  و    259/0با ضریب 

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد.  سازمان  ، بر دلبستگی647/2مقدار معناداری  
 نتیجۀ آزمون فرضیۀ فرعی شماره سه تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. 

کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین    یسازمان  دلبستگیبر  ی  سازمان  یشاد  شمارۀ چهار:
و مقدار   532/0با ضریب تأثیری برابر    یسازمان  ها نشان داد که شادیتأثیر دارد. تحلیل داده

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد. نتیجۀ  سازمان ، بر دلبستگی792/7معناداری 
 آزمون فرضیۀ فرعی شماره چهار تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. 

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر  سازمان  ی شادی بر  فرهنگ سازمان  پنج:  ۀشمار
و مقدار   378/0با ضریب تأثیری برابر    یسازمان  خط مشیها نشان داد که  دارد. تحلیل داده

تأثیر دارد. نتیجۀ  سازمان  ، بر شادی 595/3معناداری   ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین 
 فرضیۀ فرعی شماره پنج تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد. آزمون 

کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین    یسازمان دلبستگیبر    ی فرهنگ سازمان :شش  ۀشمار
نشان داد که  تأثیر دارد. تحلیل داده تأثیری برابر    یسازمان   خط مشی ها  و    513/0با ضریب 

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر دارد.  فرهنگ سازمان، بر 582/5مقدار معناداری 
خلاصه نتایج آزمون  نتیجۀ آزمون فرضیۀ فرعی شماره شش تحقیق، نشان از پذیرش آن دارد.  

 نشان داده شده است. 9های فرعی در جدول فرضیه

 های فرعی خلاصه نتایج آزمون فرضیه  :9جدول 

 نتیجه آمارۀ تی ضریب مسیر بتا  وابسته متغیرّ مستقل متغیرّ
 یید فرضیهأت 4/ 615 0/ 485 ی سازمان یشاد ی سازمان خط مشی
 یید فرضیهأت 4/ 615 0/ 642 ی فرهنگ سازمان ی سازمان خط مشی
 یید فرضیهأت 2/ 647 0/ 259 ی سازمان دلبستگی ی سازمان خط مشی

 یید فرضیهأت 7/ 792 0/ 532 ی سازمان دلبستگی ی سازمان یشاد
 یید فرضیهأت 3/ 595 0/ 378 ی سازمان یشاد ی فرهنگ سازمان

 یید فرضیهأت 5/ 582 0/ 513 ی سازمان دلبستگی ی سازمانفرهنگ 
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 گیری بحث و نتیجهد(  

 اصلی یک  ۀفرضی
ی کارکنان دانشگاه  سازمان   ی شاد  ی انجی با نقش م   یسازمان  دلبستگیبر    ی سازمان  خط مشی

  خط مشی ها با استفاده از آزمون سوبل نشان داد که  علوم انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده
تأثیر دارد.    یسازمان  ی بر دلبستگیسازمان  ی شاد، از طریق  245/0با ضریب تأثیری    یسازمان

میانجی عمل میسازمان  ی شادتوان گفت  بر این اساس، می کند. نتیجۀ به  ی به عنوان متغیرّ 
نجف مطالعات  با  آمده  ستاریدست  و  رودسری(1400)پور  آقازاده  و  سربازقدیم   ،(1400)  ،

همکاران و  عبدال  ( 2022)ادوارد  همکارانلو  و  یافته  ( 2021)هی  تبیین  در  دارد.  های  همخوانی 
گذاری در دانشگاه علوم انتظامی را به سمتی  خط مشیتوان گفت چنانچه روند  تحقیق می

می کند،  ایجاد  انگیزش  و  شوق  کارکنان  در  که  شود  این  هدایت  که  داشت  انتظار  توان 
شادمانی سازمانی مجموعه  وضعیت سبب ایجاد شادی و نشاط در کارکنان شود. در حقیقت؛  

اند که فرد را حین انجام کار  مد، سازنده و سودآور در سطوح فردی و جمعیااقدامات کار
ای منحصر به فرد است که محدود  تجربه  ،د. سازمان شادن دهبه سمت شادی و شعف سوق می

سازمان    ؛دارد. در واقع بر به احساسات و عواطف انسانی نیست و موارد مهم دیگری را نیز در
که برای اهداف و مقاصد مشترک با یکدیگر کار  را  مکانی است که فعالیتِ افراد مختلفی  

 کند. کنند، هماهنگ میمی

 اصلی دو  ۀفرضی
ی کارکنان دانشگاه علوم  سازمان یشاد یانجی با نقش م  یسازمان دلبستگیبر    یفرهنگ سازمان 

  ی فرهنگ سازمان ها با استفاده از آزمون سوبل نشان داد که  انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده
تأثیر دارد. بر این   یسازمان ی بر دلبستگیسازمان  ی شاد، از طریق  305/0با ضریب تأثیری برابر  

کند. نتیجۀ به دست آمده  ی به عنوان متغیّر میانجی عمل میسازمان یشادتوان گفت  اساس می
و همکاران و آقازاده رودسری(1401)با مطالعات محمدباقری  و (1400)، سربازقدیم  ادوارد   ،

همخوانی    (2021)و فیکارا و همکاران  ( 2021)باستلو و همکاران  -، اسپاسانندین(2022)همکاران
موفقیت هر سازمان به فرهنگ سازمانی موجود  توان ادعا کرد که  دارد. در تبیین این نتیجه می

شناختی افزایش  های روانسرمایه  ،در آن وابسته است؛ یعنی با شکوفایی افراد یک سازمان
  یکی از شود. در حقیقت؛  کرده، سبب ایجاد دلبستگی و وابستگی افراد به سازمان میپیدا  
جوّمهم سازمان،  در  شادی  ارکان  بهره  ترین  باعث  که  است  محیط  بر  بیشتر  حاکم  وری 
از دیدگاه دیوید اند.  محیطی با یکدیگر مرتبط  وری بالا و جوّبهره  ،شود. طبق تحقیقاتمی
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بنابر    کید دارد.أسازمان شاد روی ارزشها و نقش آنها در سازندگی سازمان ت  ،(2013)کوهن
این، همسویی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین در تقویت فرهنگ سازمانی مشارکتی و  

تواند تبعات مختلفی همچون دلبستگی  نگری، سبب ایجاد شادی در کارکنان شده، میجمعی
 داشته باشد. 

ی کارکنان دانشگاه علوم سازمان  یشاد بر یسازمان خط مشی فرضیۀ فرعی شماره یک:
با ضریب تأثیری برابر   یسازمان خط مشیها نشان داد که انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر  سازمان  یشاد، بر  615/4و مقدار معناداری    485/0
، سربازقدیم و آقازاده (1401)دارد. نتیجۀ به دست آمده با مطالعات امیرمحمدی و همکاران

های  همخوانی دارد. در تبیین یافته  (2019)و جابین و همکاران  (2020)، کولکمن(1400)رودسری
شود و این  گذاری سازمانی از طریق نیروی انسانی اجرا میتحقیق باید گفت که خط مشی

ویژ دارای  انسانی  میگینیروی  که  است  رفتاری  و  اخلاقی  و  فردی  فرهنگ  های  تواند 
ترین عنصر  این نکته که مدیریت منابع انسانی مهم سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد. بنابر این، 

مشیتشکیل خط  است.  قطعی  و  روشن  امری  است،  سازمان  از  دهندۀ  پس  عمومی  های 
اجرا   به  قوی  و  باید توسیط مدیران شایسته  تأیید  و  که  تصویب  این رو، زمانی  از  درآیند. 

مند به سازمان متبوع خود و  کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین، دارای انگیزۀ کافی، علاقه 
جویی برای افزایش کمّیت و کیفیت کار باشند و خود را وابسته به سازمان و  حس برتری

 توان انتظار داشت که سطح شادی کارکنان افزایش پیدا کند.سازمان را از خود بدانند، می
ی کارکنان دانشگاه علوم  فرهنگ سازمان   بر  یسازمان  خط مشی  فرضیۀ فرعی شماره دو:

با ضریب تأثیری برابر   یسازمان خط مشیها نشان داد که انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  فرهنگ سازمان، بر  615/4و مقدار معناداری    642/0

علی و  فرجاد  با مطالعات رجبی  دست آمده  به  نتیجۀ  و (1401)نژادتأثیر دارد.  امیرمحمدی   ،
توان  های تحقیق میهمخوانی دارد. در تبیین یافته  (2022)، ادوارد و همکاران(1401)همکاران

سسات مجری و چگونگی  ؤو م   اقدامات سازمانها  به عملیات و  ،اجرای خط مشیگفت که  
ریزی  مدیران برنامههای تحقیق باید اذعان کرد که  . با توجه به یافتهشودآنها گفته میانجام  

نظر قرار داشته و    شده توسط خط مشی را مدّهمواره قلمرو تعیین  ،و اجرایی در هر سازمان
خط مشی را    ،نند. افزون بر آنکاتخاذ می  فرهنگ سازمانیتصمیمات را با قید سازگاری با  

. مدیران باید باید یک معیار و شاخص مهم در کنترل و ارزیابی عملیات نیز به حساب آورد
خط مشی یا همان سیاستهای سازمان به صورت  فرهنگ سازمانی را مورد توجه قرار دهند.  
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ند. با تدوین سیاستهای کلان  شو تعیین میمدیران یا مدیریت ارشد یک سازمان    رسمی توسط
د که از بروز تضاد یا تعارضی در تصمیمات مدیران سازمان  شو سازمان این اطمینان فراهم می

اعضای سازمان را    ۀاندیش  ۀخط مشی، مسیر تفکر یا شیو ؛عمل آید. به عبارت بهتره  ممانعت ب
 سازمان   با اهدافمدیران    گیریاندیشیدن و تصمیم  ۀشیو  ، ده تا از این رهگذرکر مشخص  

 . د یا منافات نداشته باشدشوسازگار 
دانشگاه   یسازمان  دلبستگی  بر   یسازمان  یمش  خط   فرضیۀ فرعی شماره سه: کارکنان 

با ضریب تأثیری  یسازمان یمش خطها نشان داد که علوم انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  سازمان  ، بر دلبستگی647/2و مقدار معناداری    259/0

همخوانی دارد. در تبیین   (2022)دست آمده با مطالعات ادوارد و همکارانتأثیر دارد. نتیجۀ به 
های تحقیق باید گفت که بروکراسی سازمانی در ساختار و منابع و ابزارهای موجود در  یافته

دارد.   انتظامی  علوم  دانشگاه  کارکنان  دلبستگی  در  مهمی  نقش  در  سازمان،  حقیقت؛  در 
صورتی که مدیران و کارکنان سازمان مناسب باشند، موفقیت اجرا تضمین نخواهد داشت؛  
اگر یک ساختار بوروکراتیک کارا وجود نداشته باشد، مشکل اجرا هنوز به صورت خاص  

مربوط به ساختار   وجود خواهد داشت. منظور از عوامل ساختاری، آن دسته از عوامل که 
قلال کافی در ارکان  گیری و اجرای خط مشی است. از سوی دیگر، نبود استمراکز تصمیم

اجرایی، مشخص نبودن وظایف و مسئولیتها کمبود ارتباطات، عدم تخصیص صحیح منابع و  
عواملی بودن زمان،  انگیزه در  ناکافی  و  ایجاد شعف  منظور  به  اجرای خط مشی  بر  که  اند 

 کارکنان، تأثیر شگرفی دارند.
کارکنان دانشگاه علوم    یسازمان  دلبستگی بر  ی  سازمان یشاد  فرضیۀ فرعی شماره چهار:

تحلیل داده تأثیر دارد.  امین  که شادیانتظامی  نشان داد  برابر    یسازمان  ها  تأثیری  با ضریب 
ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  سازمان  ، بر دلبستگی792/7و مقدار معناداری    532/0

در تبیین   همخوانی دارد. (2022)تأثیر دارد. نتیجۀ به دست آمده با مطالعات ادوارد و همکاران
یت  بااهمدرونی کردن ارزشهایی مثل خوبی کار  توان اظهار داشت که به منظور  این نتیجه می

و   نزد شخص  شخص مید  عبارت  بهدر  میزانی که  اختیار  یگر؛  بیشتر در  تواند خودش را 
ا نیازمند محیطی  سازمان قرار دهد، کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین همانند دیگر سازمانه

.  ندابه طور فطری از غم گریزان و به سوی شادی در حرکتها انساناند؛ چرا که شاد و مفرحّ
می تأثیر  نیز  او  بر جسم  بلکه  انسان،  و روان  بر روح  تنها  نه  نشاط  و  نگاه  شادی  از  گذارد. 

بدگمانی را   اجتماعی نیز شادمانی، قلبها را به یکدیگر نزدیک و ترس، نگرانی، ناکامی و 
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میبی تأمیناثر  که  نیز  اسلام  مقدس  دین  است،    ۀکنندکند.  آدمی  آخرت  و  دنیا  صلاح 
تأیید میشادی و حلال را  مناسب  و بیهای  افسردگی  از  پیروانش را  و  برحذر  کند  حالی 

انتظامی به منظور از عهده بر آمدن    -. از این رو، فرماندهان یگانهای مختلف نظامیداردمی
وظایف محوله و استفادۀ بهینه از سرمایۀ اجتماعی و برقرار امینت انتظامی، باید میزان دلبستگی  

مواردی مانند قدر زحمتها و خوبی دیگران را به  و شادی در محیط کار با هم آمیخته شود.  
رو  نیکی دانستن، از موهبتهای الهی لذت بردن، مثبت عمل کردن و مثبت اندیشیدن، گشاده 

کردن، خودآرایی و آراستگی ظاهر و رضایت داشتن از زندگی،  بودن، در زمان حال زندگی  
ارتباط مستقیم شادی  . توان آنها را در زندگی تجربه کردند که میباشمیهای شادی از نمونه

  برای ده تا سازمانها  شموجب    ،وری سازمانهاو بهره  ، دلبستگی کارکنان به سازمانکارکنان
  ن ده و آناکربیشتر اقدام به ایجاد آموزشهای شادی برای کارکنان خود دلبستگی دستیابی به 
 .های خود نیز ببرندد و این شادی را به خانهاشن نند تا شاد بکرا ترغیب 

ی کارکنان دانشگاه علوم سازمان  یشادی بر  فرهنگ سازمان  فرضیۀ فرعی شماره پنج:
با ضریب تأثیری برابر   یسازمان خط مشیها نشان داد که انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین تأثیر  سازمان  ، بر شادی595/3و مقدار معناداری    378/0
رودسری آقازاده  و  سربازقدیم  مطالعات  با  آمده  دست  به  نتیجۀ  و (1400)دارد.  ادوارد   ،

همخوانی    (2021)و فیکارا و همکاران  ( 2021)باستلو و همکاران  -، اسپاسانندین(2022)همکاران
وابسته به فرهنگ سازمانی  شادی و شادکامی، توان ادعا کرد که دارد. در تبیین این نتیجه می

تواند افراد را به شادی تشویق کند. بر عکس، فرهنگهایی هستنند که  است؛ فرهنگی که می
برند. از آنجا  حالی سراسرشان را فرا گرفته و صاحبان آن در شادی به سر نمیرخوت و بی

شود تا مردم به سوی شادی گرایش  که سازمانها از فرهنگهای مختلف ایجاد شده، سبب می
باشند.   مهمداشته  شک،  یک  بدون  شادکامی  میزان  در  عامل  می  سازمانترین  در  را  توان 
که فرهنگشان    سازمانی به طوری که رضایت در زندگی    ؛جستجو کرد  سازمانفرهنگ آن  

است که فرهنگشان از این عناصر،  سازمانیآفرین بیشتری باشد، بیشتر از رای عناصر شادیدا
دارد بهره  حقیقت؛  کمتر  در  مهم.  از  و  یکی  نگرش  تعیین  فرهنگ،  کارکردهای  ترین 

ها، راه و روش  است. بر این اساس، افراد و گروه  سازمانیبینی افراد در زندگی فردی و  جهان
شود  می  ص های پیرامونشان مشخ ارتباط آنها با پدیده  ۀگزینند، شیوای را در زندگی برمیویژه 

بختی و...(  نگرش آنها به مفاهیم ذهنی و انتزاعی)مانند غم و شادی، خوشبختی و تیره ۀو نحو
کنند و عوامل ایجاد رضایت در  گیرد. پس اینکه انسانها چگونه به شادی نگاه میشکل می
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کنند، همگی بسته به نگرشهای فرهنگی آنها به این  زندگی را در چه چیزهایی جستجو می
کنند و هر  فرهنگها، به یک شیوه با این مقوله برخورد نمی  ۀمقوله دارد. روشن است که هم

ویژه   نوعی، نگرشی  به  خود،  و سیاسی  اجتماعی  تاریخی، دینی،  به زیرساختهای  بنا  یک، 
 .نسبت به رضایت از زندگی دارند

کارکنان دانشگاه علوم   یسازمان  دلبستگیبر    یفرهنگ سازمان  فرضیۀ فرعی شماره شش:
با ضریب تأثیری برابر    یخط مشی سازمانها نشان داد که انتظامی امین تأثیر دارد. تحلیل داده

ی کارکنان دانشگاه علوم انتظامی امین  فرهنگ سازمان، بر  582/5و مقدار معناداری    513/0
به   نتیجۀ  دارد.  همکارانتأثیر  و  ادوارد  مطالعات  با  آمده  عبدال  (2022)دست  و لو  هی 

نتیجه می  (2021)همکاران این  تبیین  که  همخوانی دارد. در  ادعا کرد  فرهنگ سازمانی  توان 
کرده و  همراستایی و همگرایی ایجاد    نموفق، کارکنان سازمان را گرد هم آورده و بین آنا

افزایش دهد را سازمان  کارکنان  دلبستگی  میزان  تا  بهتلاش دارد  و این  .  دیدگاهها  ترتیب، 
توان با یک مأموریت مشترک در پس یک فرهنگ سالم تجمیع کرد.  اهداف مختلف را می

طور همکاری کارکنان با  رفتار و عملکرد و همین  ۀنحو  ۀچنین فرهنگی، انتظاراتی را دربار
ن یک تیم در سازمان با هم کار  عنوا  شود آنها بتوانند بهکند که باعث مییکدیگر تعیین می

از بین بردن مرز بین تیمهای کاری مجزا در سازمان، یکی دیگر از علل  . بر این اساس،  کنند
امور، هم گردش  بهبود  امر ضمن  این  است.  سازمانی  فرهنگ  به  اهمیت  افزایی سازمانی را 

 آورد. ارمغان می

 پیشنهادها 
 شود: به منظور بهبود دلبستگی کارکنان به سازمان، پیشنهادهای ذیل توصیه می

در   - کارکنان  نظرات  از  استفاده  منظور  به  پیشنهادها  و  انتقادات  نظام  سامانۀ  ایجاد 
 های سازمانی؛ گیریتصمیم

 ای در دانشگاه به منظور دریافت نظرات نخبگان و افراد با تجربه؛ ایجاد دفاتر مشاوره -
ساخت و تجهیز یا اجارۀ مراکز اقامتی و اماکن توریستی، سیاحتی و زیارتی به منظور   -

خانواده و  کارکنان  و  اعزام  آنان  برنامههای  کردن  برپایی فراهم  و  تفریحی  های 
 های رفاهی؛ آفرین کاری و توجه به خانوادۀ کارکنان و اجرای برنامهاردوهای شادی

و   - اداری  بروکراسی  کاهش  منظور  به  کارگروهی  آزادی  ایجاد  میزان  افزایش 
فرایندهای  در  شرکت  به  کارکنان  تشویق  کارهایشان؛  انجام  در  کارکنان 
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سازی و ایجاد فضایی که اعضای سازمان اهمیت حضور فعال و پرنشاط خود  تصمیم
 را در سازمان درک کنند؛ 

 شیوۀ یک  عنوان مشارکتی با دریافت نظرات و ارای کارکنان به  مدیریت از  استفاده -
 سازمان؛  در انگیزشی

 پرداخت جبران خدمات کارکنان بر مبنای ارزیابی عملکرد کارکنان؛  -
برنامه - برنامهتدوین  عنوان  با  کارا  و  منسجم  میای  که  تندرستی،  بر  های  در  تواند 

های سالم، یوگا و ورزش در محل کار باشد)بر وعده گیرندۀ جلسات مدیتیشن، میان
 علاقۀ کارمندان دانشگاه علوم انتظامی امین(. اساس میزان 
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