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  :چکیده -1 

شهر  کارمندان سازمان صدا و سیما 2بر سازمان با اشتیاق شغلی 1با هدف بررسی رابطه جو روانشناختی حاکم زیر پژوهش

نفر، به روش  70 تعداد پرسنل این سازمانبه همین منظور از بین کلیه . به مرحله اجرا در آمد 94-95 درسال تحصیلی اهواز

و اشتیاق  هالپین و کرافتابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه جو روانشناختی حاکم بر سازمان . تصادفی طبقه اي انتخاب شدند

براي  این پژوهش به ترتیبپایایی به دست آمده براي پرسشنامه هایی مورد استفاده در .بوده است و شوفلی نوالاشغلی سا

. به دست آمده است% 96و براي پرسشنامه اشتیاق شغلی آلفاي کرونباخ % 79پرسشنامه جو روانشناختی ، آلفاي کرونباخ 

درنظر  p<0\05فت که سطح معنی داري انجام گر 19spssدراین پژوهش تجزیه وتحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار 

                                                           
1 - The prevailing psychological atmosphere 
 
2 - Career passion 
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یافته هاي پژوهش نشان می دهد که بین جو روانشناختی حاکم بر سازمان و اشتیاق شغلی در بین کارمندان  .گرفته شد

 . سازمان صدا و سیما شهر اهواز رابطه معنی داري وجود دارد

 .جو روانشناختی حاکم بر سازمان، اشتیاق شغلی: واژه هاي کلیدي

  و بیان مساله دمهمق-2

 4و خشنودي شغلی3رفتارهاي مدنی سازمانی   2مفهومی است که با پیامدهاي مثبتی از قبیل عملکرد شغلی 1اشتیاق شغلی

اشتیاق شغلی، به میزان انرژي و دلبستگی به ).2006، 6منهاکا(یی داردلارابطه منفی با 5رابطه مثبت وبا قصد ترك شغل

 ، 11 شائوفیلیٍ(وقف کار شدن می باشد ،10 ، جذب9نیرومندي اشاره داشته و داراي سه بعد 8و اثربخشی حرفه اي 7شغل

با وجود این که اشتیاق شغلی یک ویژگی فردي به شمار می رود؛ اما به میزان زیادي تحت تأثیر عوامل سازمانی مثل )2007

طبق الگوي اشتیاق شغلی ) 122002یکارمل(داردانگیزش شغلی نیز قرار خشنودي شغلی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی و 

اشتیاق شغلی نیز به پیامدهاي مثبت در محیط کار  محیط کار موجب ایجاد اشتیاق شغلی در کارکنان می گردد، ومتعاقباً

از  17و فرصت هاي یادگیري لو استقلا 16، تنوع وظیفه15، بازخورد از عملکرد14و سرپرست 13حمایت همکاران. منجر می شود

منابع شخصی نیز، جنبه هایی  ) 2008ُ، 18باکر(این منابع شغلی هستند که اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش می دهندجمله 
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، 1هابفولِ(از خود فرد هستند که بیانگر احساس افراد از توانایی کنترل و اثرگذاري موفقیت آمیز بر محیط شان می باشند

هیجانی و جایگاه مهار از مهم ترین منابع شخصی هستند که بر اشتیاق عزت نفس، خودکارآمدي تعمیم یافته، ثبات )2003

 )1390، و همکاران مرادي(شغلی اثر مثبت دارند

پرسنل سازمان بطور کلی، نتایج حاصل از این پژوهش کمک می کند تا به فاکتورها و متغیرهاي مهم اثرگذار بر اشتیاق شغلی 

ر اساس یافته ها و نتایج حاصل از این پژوهش می توان توصیه ها و راهکارهایی ب. دست پیدا کنیم صدا و سیما مرکز اهواز 

استخراج کرد که می تواند مدیران را جهت افزایش میزان بهره وري و کیفیت زندگی  کارکنانجهت افزایش اشتیاق شغلی 

  کاري کارکنان خود یاري رساند

: ایجاد و رشد احساس کارکنان در سه عامل خلاصه می شودشرایط محیط کار براي ،)1387(و همکاران مین  دختی ا

در این مدت تعاریف متعددي . بیش از چند دهه از اولین تعریف جو روانشناختی سازمانی می گذرد. ، شغل وهمکاران2مدیریت

که بیانگر ، )عنصر ذهنی(سیستم شناختی )2007شائوفیلیٍ ( :مطرح شده که جوهره همه آنها دو عنصر را در برداشته است

 .ت می گیردااز سیاستها، عملکرد و روشهاي سازمان نش) عنصر احساسی(برداشتهاي جمعی .سیستم هاي ارزشی سازمان است

جو، نماي . مورد اول بیشتر به فرهنگ سازمان مرتبط است و مورد دوم واقعاً بیانگر جوي است که رهبري با آن مرتبط است

اگر چه اندیشمندان راجع به تعریف  .برویت سازمان است، مثل یک کوه یخ شناور در آقابل دید و فرهنگ بخش غیر قابل 

ویژگیهاي زیر را . جوسازمانی اتفاق نظر ندارند، ولی اکثر آنان در خصوص ویژگیهاي آن دیدگاههاي یکسانی ابراز داشته اند

بیان مساله این پژوهش اینگونه می توان اذعان در 3)2005گاردنر و همکاران،  (:براي جو روانشناختی سازمانی برشمرده اند

م، حمایت، تقدیر، نوآوري و یک برداشت جمعی کارکنان دربارة ویژگیهاي خاص سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجا:نمود

فرهنگ داعی کننده هنجارها و ارزشها و نگرشها راجع به ت ازمان؛پایه اي براي تفسیر شرایط؛برآیند تعامل اعضاي یک س.عدالت

 .هستند می توانند باعث اشتیاق شغلی کارکنان شوند سازمان؛منبع تأثیرگذار بر رفتار

 انگیزش)2007(6 پیندر )5،2000کانفر( شود می باعث را شغلی رفتار تداوم و شدت جهت، که است متغیري 4شغلی انگیزش

 رفتار آغازگر تا گیرند می سرچشمه شخص وجود وراي و درون از که داند می بخش انرژي نیروهاي از اي مجموعه را شغلی

 براي فرد یک که انرژي میزان به شغلی اشتیاق .نمایند می تعیین را آن مداومت و شدت جهت، شکل، و باشد کار به مربوط

 بعد سه داراي شغلی اشتیاق شود می گفته کار، در آمده بدست اثربخشی میزان به نیز و کرده صرف خود شغلی وظایف انجام

  : که عبارتند از  است

  .  سازد می دشوار فرد، براي را شغل از گیري کناره امر این که دارد، اشاره کارش در فرد شدن غرق و تمرکز میزان به: جذب  

 می پافشاري دشوار، هاي موقعیت بر و دارد می مبذول کارش، انجام در اي ملاحظه این بعد فرد تلاش قابل در : نیرومندي 

  کند

 اشتیاق معناداري، احساس از ترکیبی که شود می مشخص خود، کار با کارکن فرد روانی شدید درگیري با بعد این :  خود وقف

  )2007پیندر ، (.باشد می وچالش،

                                                           
1 Habfole 
2 - Management 
 
3 - Gardner et al 
 
4 - Career motivation 
5 Kanfer 
 
6 Pinder 
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 به همواره باید مدیران سازمان، براي کارکنان روانشناختی توانمندسازي و سازمانی جو روانشناختی موضوع  اهمیت به توجه با

 گذاشته مثبت تأثیر سازمان بر هم و فردي رفتار بر هم طریق این از تا باشند سازمانی فرهنگ توسعه و تغییر شناسایی، دنبال

 براي را بدیع و نو  راهی حاضر مدل واقع در کنند تسهیل دیگران و خود براي را سازمان اهداف به دستیابی طریق این از و

 معناداري، خودمختاري، حس که تواناسازي فرهنگ ایجاد با نوآورانه رفتارهاي بروز و شغلی اشتیاق شغلی، انگیزش افزایش

  .کرد خواهد ایجاد کند، تقویت سازمان یک اعضاي در را اثرگذاري و شایستگی

  : اهداف تحقیق - 3

  : اهداف کلی 

  مرکز اهواز بررسی رابطه بین جو روانشناختی حاکم بر سازمان با اشتیاق شغلی در سازمان صدا و سیما  

  : اهداف جزئی 

  .شناسایی فرهنگ سازمانی سازمان صدا و سیما مرکز اهواز 

  شناسایی جو روانشناختی سازمان صدا و سیما مرکز اهواز

 شناسایی اشتیاق شغلی کارکنان سازمان صدا و سیما مرکز اهواز

  : سوالات تحقیق 

  . آیا بین جو روانشناختی سازمان و اشتیاق شغلی کارکنان رابطه معنا داري وجود دارد -1

  .و وقف خود رابطه معنا داري وجود دارد  مولفهآیا بین جوروانشناختی سازمان و  -2

  .آیا بین جوروانشناختی سازمان و مولفه توانایی در اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد -3

 .جوروانشناختی سازمان و مولفه جذب در اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد  آیا  بین-4

  

  

  جو روانشناختی سازمان

کنند و  جوسازمانی منعکس کننده نگرش افراد از سازمانی است که نسبت به آن احساس دلبستگی می 1995 1چاندان

اي از ویژگی و عاملهایی است که توسط کارکنان سازمان وجود دارد و به عنوان نیروي اصلی در تعیین رفتار  مجموعه

از ادراکات اعضاي سازمان در مورد ویژگیهاي فرهنگ  جو سازمانی مجموعه نسبتاً پایدار 2002 2فرنچ.کارکنان مؤثر است

جوسازمانی عبارت  1373میرکمالی .گذارد این ادراك بر احساس، نگرش و رفتار افراد در محل کارتأثیر می. سازمان است

ل اي ازحالات، خصوصیات یا ویژگیهاي حاکم بر یک سازمان که آن را گرم، سرد، قابل اعتماد، غیرقاب است از مجموعه

سازد و ازعواملی نظیر رضایت شغلی، شخصیت، رفتار،  آور یا اطمینان بخش، تسهیل کننده یا بازدارنده می اعتماد، ترس

آید و سبب تمایز دو سازمان  سوابق، نوع مدیریت، فرهنگ سازمانی روحیه، انگیزش، ساختار، تکنولوژي و غیره بوجود می

 .مشابه از هم می شود

                                                           
1 Chandan 
2 French 
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  ادبیات پژوهش- 4

تعارض و ابهام؛چالش ها، اهمیت و :از نظر آنها جو روانشناختی سازمانی متأثر از ابعاد زیر است )1979( 1و جیمزجونز 

تنوع شغلی؛تسهیل و حمایت رهبر؛همکاري، دوستی و صمیمیت بین اعضا؛روحیه حرفه اي و سازمانی؛استانداردهاي 

 .شغلی

نفر مطالعه و بیان کردند که جو روانشناختی  3871به تعداد  اي از مدیران بر روي نمونه) 2000(2گولمن و همکاران 

 :عامل بستگی دارد 6سازمانی که مدیران در واحد هاي خود ایجاد می کنند، به 

 میزان آزادي کارکنان براي نو آوري و میزان محدودیت و دست و پا گیري ضوابط و مقررات: انعطاف پذیري. 

 از مسئولیت سازمانی میزان ادراك کارکنان: مسئولیت پذیري. 

 گرایش کارکنان به استانداردهاي عملکرد بالا و میزان تحمل فشارهاي دائمی براي بهبود عملکرد: استانداردها. 

 عادلانه و منصفانه بودن پاداشها براساس کیفیت کارها و میزان کوشش و تشویق کارکنان به کارهاي سخت: پاداش. 

 و مأموریت سازمان براي کارکنان وضوح و روشنی رسالت: وضوح و شفافیت. 

 گرایش کارکنان به پذیرش مسئولیت بیشتر و دستیابی به اهداف مشترك سازمان: تعهد. 

نتایج پژوهشی که بر روي یکصد شرکت برتر با مصاحبه با هزاران کارمند انجام داد نشان می دهد، عوامل ) 2003( 3لیمن

سه متغیر . در پنج متغیر اعتبار، احترام، عدالت، افتخار و صمیمیت قرار داردایجاد کننده جو روانشناختی سازمانی متعالی 

در واقع اعتماد قوي کارکنان به سازمان و مدیریت، عامل اصلی محیط متعالی . اول بر روي هم بیانگر مفهوم اعتماد است

مدیران با کارکنان، شغل کارمندان از سه بخش ایجادکننده جو روانشناختی سازمانی یعنی ارتباط .براي کار تلقی می شود

و . و ارتباط کارکنان با یکدیگر، ارتباط مدیر با کارکنان خود، مهمترین عامل تعیین کننده جو روانشناختی سازمانی است

رهبر "این امر تأییدي است بر ادعاي سایر پژوهشگران همچون استرینگر، لیتوین، لیکرت وگولمن که بیان می کنند 

  ."تعیین کننده جوسازمانی است مهمترین عامل

 خودآگاهی و آگاهی اجتماعی مدیر بیشترین تأثیر را بر جو روانشناختی سازمانی دارند )1385(بابایی زکلیکی، مومنی 

بین  )1388(جهرمی و همکاران شایان بین جو روانشناختی سازمانی و بهره وري رابطه وجود دارد )1388(ناظم، شیخی 

بین  )1388(جهرمی و همکاران شایان جو روانشناختی سازمانی، تعهد سازمانی و روحیه تعهد معنادار مثبت وجود دارد

بین بعد  )1389(جو روانشناختی سازمانی، تعهد سازمانی و روحیه تعهد معنادار مثبت وجود داردحیدري و همکاران 

روحیه گروهی با افزایش  )1387(رابطه معکوس وجود داردکرمانی  صمیمی جو روانشناختی سازمانی با شیوه هاي رقابت

افزایش صمیمیت با افزایش علاقمندي، ملاحظه گري و نفوذ و پویایی و کاهش تاکید . صمیمیت و علاقمندي همراه است

ملاحظه . تافزایش مزاحمت با کاهش علاقمندي به کار همراه اس ).1387(و همکاران امین مظفري  .بر تولید همراه است

نفوذ و پویایی بالا با افزایش . گري و نفوذ و پویایی بالا و تاکید بر تولید پایین با افزایش علاقمندي به کار همراه است

کاهش تاکید بر تولید نیز با افزایش ملاحظه گري و نفوذ و پویایی و . ملاحظه گري و کاهش فاصله گیري همراه است

مدیران شرکتهاي موفق به منظور ایجاد و تقویت .س کلیه رابطه ها نیز صادق استعک. کاهش فاصله گیري همراه است

ارتباطی دو جانبه با کارکنان برقرار می کنند و از  :این احساس در سازمان به طور جدي عوامل زیر را پیگیري می کنند

کارکنان اثبات می کنند و با رفتارهاي این طریق اطلاعات لازم را در اختیار آنان قرار می دهند و صلاحیت خود را به 

از طریق حق شناسی و قدردانی، فراهم آوردن شرایط .اخلاقی و صادقانه اعتبار خود در افکار عمومی را افزایش می دهند

                                                           
1
 Jonse &jems 

2
 - Golman.C.x & DeConinck, J 

3
 Leman 
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و فرصتهاي لازم براي رشد کارکنان، مداخله آنها در امور، استقبال از ایده ها و همچنین حساسیت نسبت به علائق 

 .توجه و احترام به کارکنان را نشان می دهند شخصی آنان،

از طریق رعایت عدالت در پرداختها، رفتار با کارکنان به عنوان اعضاي دائمی خانواده سازمان، عدالت در استخدام و ارتقا، 

اف و اند، انص عدم تبعیض و قائل شدن حق تجدید نظر خواهی براي کارکنانی که متهم، متخلف یا ناکارآمد شناخته شده

کارها و تلاشهاي گروهی را تشویق و . کار کارکنان را معنی دار و ارزش آفرین می کنند.کنند بی طرفی خود را آشکار می

تسهیل کرده و شرایطی فراهم می کنند که کارکنان از کار و عضویت در سازمان احساس افتخار کنند و بالاخره از طریق 

 .در کارکنان احساس همراهی و وفاداري ایجاد می کنند صمیمیت و همدلی و ایجاد فضایی دوستانه،

  

   وهششناسی پژروش -5

مقایسه اي به روشی از روشـهاي تحقیقـی اطـلاق     –روش علیّ . مقایسه اي است –روش تحقیق در این پژوهش از نوعی علّی  

 . می شود که در آن متغیر مستقل اثر و اثرات خود را بر روي متغیر وابسته گذاشته و یا به دیگر سخن مسئله روي داده است

و . ی نمایـد جو سازمانی  و اشتیاق شغلی آنگاه موثر ومفید فایده خواهد بود که هم اکنون و وضع موجـود را ارزیـاب   وهشپژ این

. سطوح جو روانشناختی سازمانی  یا اشتیاق شغلی، سلامت اقتصادي، سلامت فرهنگی و عقیدتی را شـغل در بـر گرفتـه باشـد    

سازمان صدا و سیما مرکز اهواز  اغلب مـدیران ،  ) تاثیر جو روانشناختی سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان(جامعه مورد تحقیق 

ري ، کارگران ، نظافت چیان ، کارمندان بخش حراست ، رانندگان و غیـره مـی باشـد  کـه طبـق      مجریان ، کارمندان بخش ادا

مشغول به فعالیت می باشند که براي سهولت در عملیات )  به صورت کل ( پرسنل  315استعلام در سه شیفت کاري با حدود 

 315از آنجا که امکـان بررسـی   .یق در نظر گرفتیمنفر در جریان تحق 300آماري و نیز عدم دسترسی به برخی از آنها جامعه را 

نفر در طول انجام تحقیق میسر نبود و هزینه ها و وقت زیادي می طلبید و اصولاً هم نیازي بـه تحقیـق در مـورد همـه وجـود      

 70عـداد  با حفظ شرایط تحقیق و رعایت اصول انتخاب حجم نمونه از جامعه اقدام به انتخاب تصادفی حجم نمونـه بـه ت  . ندارد

بهر حال از این طریق حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان تهیه و درج و اطلاعات و آمار پرسشـنامه اي  .. نفر مبادرت کردیم

البته لازم به ذکر است . نفر حجم نمونه جمع آوري و جهت تحلیل داده ها و بررسی هاي آماري مورد استفاده قرار گرفت 30از 

ز صفات و ویژگی ها و خصوصیات جامعه بزرگتر است که نتایج آن را بتوان به جامعـه بزرگتـر تعمـیم و    که حجم نمونه کاملی ا

بـا  1)1970 (هالپین و کرافـت  جو روانشناختی سازمانیاین پژوهش دو پرسشنامه استاندارد  ابزار جمع آوري داده ها. تسرّي داد

این پرسشنامه . گري، فاصله گیري، نفوذ و پویایی، تاکید بر تولیدروحیه گروهی، مزاحمت، صمیمیت، علاقمندي، ملاحظه ابعاد 

 2)2001(پرسشنامه استاندارد اشتیاق شـغلی کـه توسـط سـالواناوا و شـوفلی در سـال       از وبراي اشتیاق شغلی .پرسش دارد 32

، )مـاده 6(مل نیرومنـدي این ابعاد شا سوال تشکیل شده ،  17و از   مولفه می باشد  3این پرسشنامه شامل . طراحی شده است

پاسخ ها در تمام ماده هاي این مقیاس از کاملا مخالفم تا کـاملا مـوافقم درجـه    . می باشد) ماده 6(و جذب ) ماده 5(وقف خود 

  بندي شده است

  

  

                                                           
1 -Halpin & Croft's 
2 -Salvanavo&Shofli 
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  یافته ها-5

  آمار استباطی

  .به نظر می رسد بین جوروانشناختی سازمان و مولفه توانایی در اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد  :فرضیه اول 

  جوروانشناختی سازمان و مولفه توانایی در اشتیاق شغلی: 1جدول

 

 
 جو روانشناختی سازمان

 مولفه توانایی

 Pearson Correlation جو روانشناختی سازمان
1 . 95 

.0436 
Sig. (2-tailed) 

N 
70 

70 

 Pearson Correlation مولفه توانایی
. 95 

1 
70 

Sig. (2-tailed) 
.0436 

N 
70 

 

به دست آمده  sig=0.0436و از انجایی که مقدار    به دست آمده است) 95 .0(، ضریب همبستگی پیرسون  1در جدول 

یعنی بین جو . ، لذا این ضریب همبستگی به دست آمده معنا دار است  کمتر  است sig=0.05است و از مقدار معین 

  . روانشناختی سازمان و مولفه توانایی اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد 

شغلی رابطه معنا داري وجود دارد به نظر می رسد بین جوروانشناختی سازمان و مولفه وقف خود در اشتیاق  :فرضیه دوم 

  انشناختی سازمان و مولفه وقف خود در اشتیاق شغلیجورو: 2جدول

 

 
 جو روانشناختی سازمان

 مولفه وقف خود

 Pearson Correlation جو روانشناختی سازمان
1 

.156 

Sig. (2-tailed) 
.0197 
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N 
70 

70 

 Pearson Correlation مولفه وقف خود
Sig. (2-tailed) 

.156 
1 

.0197 

N 
70 

70 

 
به دست آمده  sig=0.0197به دست آمده است  و از انجایی که مقدار ) 0.156(ضریب همبستگی پیرسون   2در جدول 

یعنی بین جو . کمتر  است ، لذا این ضریب همبستگی به دست آمده معنا دار است  sig=0.05است و از مقدار معین 

  . ا داري وجود دارد روانشناختی سازمان و مولفه وقف خود اشتیاق شغلی رابطه معن

  .به نظر می رسد بین جوروانشناختی سازمان و مولفه جذب در اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد  :فرضیه سوم 

جوروانشناختی سازمان و مولفه جذب در اشتیاق شغل: 3جدول   

 

 
 جو روانشناختی سازمان

در اشتیاق شغلی مولفه جذب  

 Pearson Correlation جو روانشناختی سازمان
1 

. 58 

Sig. (2-tailed) .031 

N 
70 

70 

در اشتیاق شغلی مولفه جذب  Pearson Correlation 
. 58 

1 

Sig. (2-tailed) 
.031 

N 
70 

70 

 

به دست آمده است  sig=0.031به دست آمده است  و از انجایی که مقدار ) 58 .0(، ضریب همبستگی پیرسون  3در جدول

یعنی بین جو روانشناختی . کمتر  است ، لذا این ضریب همبستگی به دست آمده معنا دار است  sig=0.05و از مقدار معین 

  . سازمان و مولفه جذب  اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد 

  . اشتیاق شغلی کارکنان رابطه معنا داري وجود دارد جو روانشناختی سازمان به نظر می رسد بین و  :فرضیه اصلی 

  اشتیاق شغلی کارکنانمولفه و جو روانشناختی سازمان : 4جدول
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Correlations 

 مولفه اشتیاق شغلی کارکنان جو روانشناختی 

  

 Pearson Correlation جوروانشناختی
1 0. 53 

.0460 
Sig. (2-tailed) 

N 
70 
70 

شغلی مولفه اشتیاق 

 کارکنان

Pearson Correlation 
0. 53  

1 
Sig. (2-tailed) 

.0460 

N 
70 

70 

 

به دست آمده  sig=0.0460جایی که مقدار آن و از به دست آمده است) 53 .0(، ضریب همبستگی پیرسون  4در جدول 

یعنی بین جو . ، لذا این ضریب همبستگی به دست آمده معنا دار است  کمتر  است sig=0.05است و از مقدار معین 

  . روانشناختی سازمان و اشتیاق شغلی رابطه معنا داري وجود دارد 

  نتیجه گیريبحث و -6

جو روانشناختی سازمانی همانند هواي موجود در یک اتاق است، ما نمی توانیم جو روانشناختی سازمانی را ببینیم یا لمس 

کنیم، اما آن ما را احاطه کرده است و هر چه که اتفاق می افتد را تحت تاثیر قرار می دهد و خود نیز از آنچه که در سازمان 

بنابراین هر سازمانی، فرهنگ، سنتها و روشهاي عمل ویژه اي دارد که بر روي هم جو آن سازمان را . می گذرد، تاثیر می پذیرد

انها پویا و کاري است و برخی دیگر سهل گیر و برخی کاملا انسانی و برخی دیگر سخت و جو برخی سازم. تشکیل می دهند

 .سرد

آنها داراي . در جو باز و مطلوب، کارکنان از رضایت شغلی قابل توجهی برخوردارند و انگیزه کافی براي غلبه بر مشکلات دارند

به علاوه کارکنان به همکاري با سازمان خود افتخار . هستندنیروي محرکه لازم براي ترتیب دادن کارها و حفظ تحرك سازمان 

 .کارکنان به خوبی با یکدیگر همکاري می کنند و امور سازمان را تمام و کمال انجام می دهند. می کنند

جو روانشناختی سازمانی مربوط به تعیین ویژگی هاي قابل اندازه گیري محیط کار است که بطور مستقیم یا غیرمستقیم 

. سط کسانی که در این محیط کار می کنند درك شده است و فرض می شود که روي انگیزش و رفتارشان تاثیر می گذاردتو

 .همچنین به عنوان منبعی موثر و بانفوذ جهت شکل دهی رفتار عمل می کند
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برانگیختن کارکنان با برآورده مدیر مؤثر مهارت بسزایی در . جو روانشناختی سازمانی را می توان نتیجه رهبري مدیر دانست

تمامی این عوامل موجب بهره وري و اثربخشی کارکنان و . دارد.. طلبی، قدرت و ساختن نیازهاي روانی کارکنان همچون توفیق

  شود در نهایت افزایش بهره وري و اثربخشی سازمان می

  .ا زمان توجه داردت... از لحاظ روان شناسی حتی به مشکلات فرزندان ، تحصیل، خانه داري و 

  .به عقبولیت اجتماعی آنان از قبیل ارائه کارت هتل، امکانات توریستی و اقامتی و تفریحی می دهد

  .از نظر اجتماعی در همایش ها و کنگره ها و بزر گداشت ها از همکاران و خانواده هاي آنان حمایت و پشتیبانی میکند

بهره کم حتی تا فرزندان چهارم پرداخت می نماید واز لحاظ فرهنگی و عقیدتی  از لحاظ اقتصادي وام هاي طویل المدت با نرخ

این رضـایت منـدي شـامل نیمـه     . درس کتاب و سفر حج و عتبات و مراسم مختلف خانوادگی آنان را مورد حمایت قرار بدهید

  .جوانب است

رسالتی بودن شغل معلمی و انصافاً ارزشمند  گاهی در برخی از نظام ها مثل آموزش و پرورش علیرغم ذکر احادیث و قرانی و

بلکه آنان . بودن آن از یک جنبه عقیدتی و فرهنگی فقط به لحاظ حمایت می شود اماً از چهار زمینه نه تنها حمایت نمی شود 

 .را در مضیقه قرار می دهند در این صورت رضایتمندي شغلی کاهش می یابد

شناختی سازمان صدا و سیما مرکز اهواز از پرسشنامه استاندارد هالپین و کرافت که در این پژوهش جهت اندازه گیري جو روان

گویه می باشد استفاده گردید و همچنین براي اندازه گیري اشتیاق شغلی در بین کارکنان از پرسشنامه استاندارد    32داراي 

مولفه اصلی به شرح زیر مورد بررسی  3شتیاق شغلی در پرسشنامه ا. گویه می باشد استفاده شد  17سالوانا و شوفلی که داراي 

  : قرار گرفت 

  6الی  1شامل سوال هاي از شماره ) گویه 6(مولفه نیرومندي  

  11الی  7شامل سوال هاي از شماره ) گویه 5(مولفه  وقف خود  

  17الی  8شامل سوال هاي از شماره ) گویه 6(مولفه جذب  

نتیجه حاصله از این . صل چهارم به صورت سوال پژوهش مورد بررسی قرار گرفتند در این پژوهش ، فرضیه ها مطرح و در ف

پژوهش بیان گر وجود رابطه مثبت بین مولفه هاي مختلف در اشتیاق شغلی  با جو روانشناختی حاکم بر سازمان در بین 

مولفه اصلی آن با جو  3یاق شغلی و یافته هاي پژوهش نشان داد که اشت.  کارکنان سازمان صدا و سیما مرکز اهواز می باشد 

این یافته ها بیان می کند که این گروه . روانشناختی حاکم بر سازمان در سازمان صدا و سیما مرکز اهواز رابطه معنا داري دارد 

یعن . کارکنان توانایی و ، ئقف خود نسبت به کارشان و جذب شدن به شغل خود را باعث بهبود جو حاکم بر سازمان می دانند 

البته ، نتایج نشان . هرچه قدر میزان اشتیاق شغلی  آنان بالاتر باشد ، میزان جو روانشناختی حاکم بر سازمان بیشتر می شود 

می دهد که میزان اشتیاق شغلی در  کارکنان صدا و سیما مرکز اهواز متوسط می باشد و همین مساله باعث سطح متوسط در 

 . ن شده است جو روانشناختی حاکم بر سازما
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