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 چکیده

در سازمان ومناسب  وجود جو مطلوب  محسوب می گردد.انسانی به عنوان عنصری مهم در عرصه تحولات سازمانی  نیروی

-. بر این اساس تحقیق پیمایشیداشته باشد و در نهایت اثربخشی فعالیتها، نقش موثریتحولات مثبت  ایجاد در جهت می تواند

خته پردا استان مازندران در یو خدمات جهاد کشاورز جیدر مراکز ترو یجو سازمانهمبستگی حاضر به بررسی عوامل موثر بر 

باشند که با استفاده از ( میN= 497جامعه آماری تحقیق حاضر، کلیه کارشناسان ترویج جهاد کشاورزی استان مازندران ) .است

به  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. 220با انتساب متناسب  تعداد  یطبقه ا یتصادف یریکوکران و به روش نمونه گ فرمول

بهره گرفته شد. ( α=25/83کرونباخ )انل متخصصان و ضریب آلفایبترتیب از پمنظور بررسی روایی و پایایی پرسشنامه تحقیق 

درصد در  9/10درصد در سطح خوب و   3/37سازمانی حاکم را در سطح متوسط،  ان جو یدرصد پاسخگو 8/51 ی، به طور کل

عملکرد شغلی، رضایت شغلی، عوامل انگیزشی، عوامل نوآوری،  نیبداد همبستگی نشان آزمون  نتایج کردند.  یابیارز یسطح عال

رگرسیون  بر اساس نتایج. دارد ری وجودرابطه مثبت و معنی دا ساختاری، مدیریتی، حرفه ای، آموزشی و محیطی با جو سازمانی

درصد از تغییرات جو سازمانی هستند،  8/55، رضایت شغلی و حرفه ای قادر به تبیین یتیریچهار عامل انگیزشی، مد، چندگانه

مراکز ترویج در جوسازمانی ن ییدر تب یشتریر عوامل، سهم و نقش بی( نسبت به ساβ=342/0) در بین آنها، عامل انگیزشیه ک

  دارد. 
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Manpower is considered as an important element in organizational change. The desirable and 

appropriate atmosphere in the organization can be used to create positive change and ultimately 

effectiveness of activities. According to above, this survey – correlational research aimed to 

study the factors affecting on organizational climate in agricultural extension and service 

centers in Mazandaran province .The population of the study,  included all extension experts in 

Mazandaran province(N=497), Using Cochran formula and stratified proportional random 

sampling method, 220 samples were selected. To evaluate the validity and reliability a panel of 

experts and Cronbach's alpha coefficients (α=83.25) were used respectively. In Overall, 51.8 % 

of respondents evaluated the organizational climate at medium, 37.3% at a good and 10.9 % at 

perfect level. The results of correlation showed that there is a significant and positive 

relationship between job performance, job satisfaction, motivation, innovation, structural, 

managerial, professional, educational environmental factors with organizational climate. Based 

on the results of multiple regression, four factors including motivational, managerial, 

professional and job satisfaction are able to explain the 55.8 % of changes in organizational 

climate. Among them, the motivational factor (β=0.342) than other factors, has a greater role in 

determining organizational climate in agricultural extension centers. 
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 مقدمه

جاد یو ا یت رقابتیمز یاصل هر سازمان منبع یگر منابع انسانی. به عبارت دة هر سازمان استین سرمایتربا ارزش  یمنابع انسانبدون شک، 

جامعه  یدر رشد و توسعة سازمان ها و حت یانسان یرویت نیامروزه نقش و اهم. شود یهر سازمان محسوب م یاساس یت هاینندة قابلک

را ینگرند. ز یارزش م با ان ویپا یب یه ایت بعنوان سرمایرید به انسان در مقوله مدین رو در عصر جدیگشته است. از ا انینما شیپ ش ازیب

با  .(Ghorbani, 2011) شود ید میو تول یبهره ور اهشک منجر به یفکیو  یمکاعم از  یة انسانیاهش سرماکه ک روشن است یبه خوب

 یکچ ینام نهاده است ه یباز سازمان یستم هایا عصر سیآن را عدم تداوم  "رکتر درایپ"ه ک ینونکت دوره یو واقع اهمیت موضوعتوجه به 

 ر است، به بقا و رشد خود ادامه دهندییوسته در حال تغیه پک یطیتوانند خارج از مح یامروز نم یده ها و جوامع سازمانیاز پد

(Jamshidian, 1996) . ط در تعامل باشد و منابع را از ید با محیبقا با یه براکاست  یستمیسازمان، س توان گفت کهبر این اساس می

 ,.Karimi et al)است  یانسان یروین جامعه، لک تینها در و این سیستم در یوربهره عامل نیمهمتر. ندکافت و به آن منتقل یط دریمح

 ازمان بسیار حائز اهمیت می باشد. افراد و در نهایت بهره وری کل س یارآمدکآن بر  یو اثر گذار یجو سازماندر چنین سیستمی  .(2009

 و دیدن قابل سازمانی فردی است. جو به منحصر سازمانی جو دارای سازمانی هر. هستند یگانه و همتابی آدمی انگشتان اثر مانند هاسازمان

 ,Davis & Newstrom)می پذیرد  اثر چیزی هر از و اثرگذار چیزها یهمه روی بر اتاق درون هوای مانند اما نیست؛ کردن لمس

جو سازمانی محیطی است که افراد در آن کار می کنند و منعکس تعاریف متعددی از جو سازمانی ارائه شده است از جمله اینکه  (.1989

ی انجام کار شی است، به این معنی که شیوهجو سازمانی در برگیرنده نظامی ارز ی نگرش کارکنان و شیوه مدیریت سازمان می باشد.کننده

ها و اعتقادات هیاز رو یانعکاس ،یجو سازمان(. Boulden, 1992کند )ی پاداش داده می شوند را مشخص میو این که به چه رفتارهای

 یسازمان یرفتارها ها وتوان آن را درک کارکنان از حوادث، اقدامات و روش یسازمان است که م کیدر  یارزش یها ستمیمشترک و س

، یسلامت روان ه،یزه، بهبود روحیجاد انگیمناسب در ا ی. جو سازمان(Homayonzadeh Baei & Haj Aliyan, 2014) دانست

 یجو سازماناز طرف دیگر (. Nezhad Irani et al., 2011) است آنان مؤثر یت و نوآوریاد خلاقیها و ازدیریگمیت افراد در تصمکمشار

 ,Nik Peymaقرار دهد ) زی( نیاز کار، ترک خدمت و حوادث شغل بتیغ ،ی)خستگ یمنف ریتواند نگرش و رفتار کارکنان را تحت تاث یم

& Gholam Nezhad, 2010 .)یو درجه جو سازمان زهید، انگیردن سطح تولکن در بهتر یادیتواند بصورت بن یم یبهتر جوسازمان کدر 

 یبه شدت وابسته م یتیرینان از نظر سلسله مراتب مدکارک(. Ghobadi, 1996رگذار باشد )ینان تاثکارکت یرضا یدهبه نحوه ساخت

ن یینان در سطح پاکارکه کنند بلکان یرا در سازمان بن یار قویبس یجو سازمان ندتوان یسازمان نم یکران سطح بالاتر در یه مدیکبطور ،دنباش

کارکنان  دلیل همین (. بهNezhad Irani et al., 2011) نندکم کا مستحیف یداده و آن را تضعر ییرا تغ یتوانند جو سازمان یه مکهستند 

به شکل مثبت و  تواندیمناسب م ورداست که با برخ یانسان یرویلذا ن های یک سازمان محسوب می شوند، ییدارا نیارزشمندتربه عنوان 

جو  در این بین. (Daneshfar, 2001) جهت اهداف سازمان گام برداردف لادر خ تیدر صورت عدم هدا ایدر جهت اهداف سازمان و 

لذا، مدیران سازمان نیز باید همیشه به فکر بهبود و اصلاح جو سازمانی  مانی مناسب می تواند رفتار او را در جهت مثبت سوق دهد.ازس

 .(May, 1959) نیازهای مادی و معنوی آنها را برآورده کنندباشند تا افزون بر نگهداری کارا و اثربخش آن، در افراد ایجاد انگیزه کرده و 

ج یسازمان ترو مترین اصطکاک انجام دهند.کند تا تحولات مورد نظر را با کبررسی و مطالعه پیرامون جو سازمان به کارکنان کمک می

نقش  جیکارکنان ترو یارآمدک. بسازند یبهتر یخود، زندگ یتا براد ینما یم کمکبه آنان  و کشاورزان، انییردن روستاکبا آگاه  یشاورزک

و شناخت  (.Asadi, 2003دارد ) یبه مناسب بودن جو سازمان یبستگ یارآمدک نیدارد و ا یجیترو یت برنامه هایزان موفقیدر م یموثر

میزان  کمیت  می تواند در بهره وری هرچه بهتر کارکنان ترویج و در نهایت  آن در مراکز ترویجعوامل موثر بر بررسی جو سازمانی حاکم و 

 یو عملکرد شغل زهیآن بر انگ ریو تاث یت جو سازمانیبه اهم توجهبا بر این اساس،  کشاورزان حائز اهمیت باشد.و کیفیت خدمت به 

استان مازندران  یکشاورز جیدر مراکز ترو یعوامل موثر بر جو سازمان تحقیق حاضر با هدف ارزیابی جو سازمانی و  ج،یکارکنان مراکز ترو

  اجرا گردید.
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 طیکارمندان نسبت به مح یهان مطرح شد و به تصور، احساسات و ارزشیرت لوکتوسط  1951ن بار در سال یاول یبرا یجو سازمان

در بر  زیرا ن یاحساس تعهد نسبت به سازمان، حس اعتماد و تعلق، اعتماد به نفس و وفادار، همچنین جو سازمانی، شودیکارشان اطلاق م

 1960 یهاسال ین مفهوم طیط اطراف اوست. ایه رفتار فرد تابع محکرد کن فرض را مطرح ین ای(. لوEllis & Hertley, 2000)ردیگیم

باشد  یمز و جونز میلمر و جیمطالعات فورهند و گ یت جوسازمانایرواج گرفت. دو عامل مهم در رواج ادب یات جوسازمانیدر ادب

(Thomas, 2006جو سازمان .)و آن را از دیگر را  نسازما کیاست که  ییهایژگیمجموعه و ی )Streese, 2009( توصیف میکند

جو ، ساده تربه عبارتی . دهدیقرار م ریاست و رفتار افراد در سازمان را تحت تأث داریدر طول زمان پا بایتقر سازمانها متمایز میسازد،

 یجنبه 4 به را یسازمان جو نیوکول و موران (.Liman, 2003کار هستند ) بهاست که در آن مشغول  یطیدرک کارکنان از مح یسازمان

 یبر مبنا، کیجنبه ادرانند: کیر خلاصه میبه را بصورت زچهار جن نیا از یک هر آنها نند،ک یم میتقس یفرهنگ و یساختار ،یتعامل ،کیادرا

ر هدف یتفس یبر مبنا، یجنبه ساختار د.یآید میسازمان پد یاعضا تعاملتوسط ، یرد. جنبه تعاملیگ یل مکازمان شافراد از مفهوم س کدر

 دیآ ید میپد ینان سازمان از فرهنگ سازمانکارک کمشتر یها دهیتوسط هنجارها و ا، یجنبه فرهنگو  دیآ ید میو ساختار سازمان پد

(Verbeke et al, 1998 .)گیری جوسازمانی موثر است و شناخت آنها در هرچه بهتر شدن جو سازمانی و عوامل مختلفی بر شکل

 حائز اهمیت است. کارآمدتر شدن کارکنان

Yaminfirooz et al. (2013) قیتحق  جیقرار داد. نتا یبررس بابل را مورد یعلوم پزشک دانشگاه یهاکتابخانه در مطالعه ای جوسازمانی 

 یهاشاخص نیاز ب نیوجود دارد. همچن یها تفاوت معنادارحاکم بر کتابخانه یزن و مرد نسبت به جوسازمان کارکناننگرش  نینشان داد، ب

نمره مربوط به شاخص فاصله  نیانگیم نیو کمتر تیمیمزاحمت و صم یهامربوط به شاخص نیانگیم نیشتریب ،یهشت گانه جوسازمان

و  تیخلاق جادیا یو نفوذ در کارکنان برا یمندبالا بردن علاقه یبرا یتیریمد یو ارائه راهکارها تیریمدها نقش بوده است. آن یریگ

و رابطه آن با  یشغل تیعوامل مرتبط با رضا یبا عنوان بررس یقیدر تحق Saffari et al. (2010) دانستند. یرا ضرور یشغل یهازهیانگ

 ا،یاز حقوق و مزا تیرضا ر،یاز مد تیکار، رضا تیاز ماه تیرضا نیب نشان دادند که یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام نیدر ب یجوسازمان

 ی( به بررس2010) .Nezhad Irani et al دار وجود دارد. یمعن ای رابطه یبا جوسازمان یشغل یاز ارتقا تیاز همکاران و رضا تیرضا

 لیدان هیپرداختند و از نظر یغرب جانیاستان آذربا یدولت یهادر سازمان یسازمان یریادگیو رابطه آن با  یبودن جوسازمان یمتعال زانیم

 در جامعه مورد یبودن جوسازمان یمتعال زانیمدر این تحقیق  استفاده کردند.ی جوسازمان یو چارچوب نظر یمطالعات یگولمن به عنوان مبنا

و سبب  و کارکنان رانیدر مد یسازمان یریادگی شیباعث افزا تواندیم یبهبود در جوسازمان نشان دادند که و شد یابیمتوسط ارز یبررس

و وجدان  یجوسازمان نیبا عنوان رابطه ب یقی( در تحق2010) .Barati Ahmad Abadi et al آنان گردد. یریادگی یهامهارت شیافزا

افراد  یبر عملکرد شغل یکه وجدان کار دندیرس جهینت نیبه ا ،یا سهیمقا -یو عل یهمبستگ یو به روش پژوهش یبا عملکرد شغل یکار

 یهایژگیسنجش و قیاز طر توانندیم رانیها و مدسازمان ن،یدهد. بنابرا شیرا افزا ریتأث نیا تواندیم زیمثبت ن ی. جوسازمانگذاردیاثر م

 یقی( در تحق2009) .Shirani et al استفاده کنند. یجو مثبت سازمان جادیآنان، در جهت ا یوجدان کار ژهیکارکنان خود، به و یتیشخص

 یهامؤلفه یهمه نیکه ب دندیرس جهینت نیبه ا انیاصفهان و ارتباط آن با سلامت روان دانشجو یدانشگاه صنعت یبا عنوان جوسازمان

 رابطه معنی داری وجود دارد.در  انی( با سلامت روان دانشجویجز مولفة نظام آموزش)به یجوسازمان

Sabzipoor et al. (2011در پژوهش )را مورد مطالعه  یانسان یرونی در نقشفرا یو رفتارها ینگرش یرهایبا متغ یجوسازمان یرابطه ی

و رفتار  یبا تعهد سازمان یجوسازمان نیب اماارتباط دارد.  یشغل تیبا رضا یدار یبه شکل معن یجوسازمان وهشپژ نیدادند. بر اساس ا قرار

کارکنان  تیو خلاق یبا استرس شغل یرابطه جوسازمان ی( به بررس2010) .Zare et al .یافت نشد یدار یرابطه معن یسازمان یشهروند

کارکنان و کاهش  تیباعث خلاق ییاینفوذ و پو ،یگرملاحظه ت،یمیچون صم ییکه در جو باز پارامترها دادپژوهش نشان  جیپرداختند. نتا
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 تیخلاق زهیمزاحمت و انگ د،یبر تول دیتاک ،یو فقدان تعهد شغل یعلاقگیب ،یریچون فاصله گ یو در جو بسته عوامل شودیاسترس آنان م

 یرابطه یبا عنوان بررس ی( در پژوهش2005) Noorbakhsh & Mir Naderi .دهدیم شیآورده و استرس را افزا نیکارکنان را پائ

 یشغل تیمتوسطه شهر اهواز و رضا یهاحاکم بر مدرسه یجوسازمان نیکه ب دندیرس جهینت نیدر معلمان به ا یشغل تیبا رضا یجوسازمان

و  رانیمد یدرباره رابطه هوش عاطف یدر پژوهشBabaee & Momeni (2006 )وجود دارد.معنی داری رابطه  یبدن تیمعلمان ترب

 ریتأث رانیمد یعاطف یهایتوانمندو  دارد میواحد ارتباط مستق یمتعال یبا جوسازمان رانیمد یبالا یکه هوش عاطفنشان دادند  یجوسازمان

 انیبا عنوان ارتباط م یپژوهش( در 2009) Feizy & Emadi .شودیم یجوسازمان یآنان دارد و موجب رشد و تعال تیدر موفق ییبسزا

 یبا جوسازمان یسازمان یکه رفتار شهروند دندیرس جهینت نیبه ا یو فناور قاتیدر وزارت علوم، تحق یو جوسازمان یسازمان یرفتار شهروند

 .دارد یارتباط مثبت و معنادار

Shakeri et al. (2012در پژوهش )یمعادله ساختار یبا استفاده از مدل ساز ندین در فرآو نوآور بود یارتباط جوسازمان یبا عنوان بررس ی 

بر نوآور  تیریو نظارت و مد قیتشو ،یاستقلال، چالش، منابع، باز بودن نسبت به نوآور ،یبعد همبستگ 7در  یجوسازمان ریتأث یبا بررس

 ،یبوده و ابعاد نظارت و سرپرست دییمورد تأ یها و عوامل مکنون به جز در بعد همبستگمؤلفه نیب یکه روابط عل دندیرس جهینت نیبه ا، بودن

را نظارت و  ریتأث نیشتریگذار است که ب ریتأث نگیزیدر شرکت ل ندیبر نوآور بودن در فرآ یو باز بودن نسبت به نوآور بعچالش، منا

 کور،یو کیبا تکن ندیدر فرآ گذار بر نوآور بودن ریابعاد تأث یدارد در رتبه بند ینفم ریتأث یدارد و بعد باز بودن نسبت به نوآور یسرپرست

 دگاهی( عوامل مؤثر بر د2010) Nik Peyma & Gholam Nezhad .رتبه اول را کسب نموده است یبه نوآور تبعد باز بودن نسب

ابعاد  نیترمهم که دادنشان  جی. نتانمودند یرا بررس یشهر تهران در مورد ابعاد مختلف جوسازمان یدولت مارستانیپرستاران شاغل در چهار ب

( و مهارت در انجام کارها %26/19همکاران ) تی(، ارتباط و حما%4/31پرستاران شامل نحوه نظارت سرپرست ) دگاهیاز د یجوسازمان

پرستاران نسبت به  دگاهیعامل مؤثر بر د نیترمهم یاطلاعات تخصص ودنکه دارا ب داداطلاعات نشان  لیو تحل هی( بوده است. تجز17%)

 ریتأث زانیاز نظر م یبعد یها( و ارتباط خوب با همکاران )عامل مثبت( در ردهی)عامل منف قی. فقدان پاداش و تشوباشدیم یجوسازمان

 تیترب یهادانشکده یسازمان ینیو کارآفر یجوسازمان یونیه مدل رگرسبا عنوان ارائ یقی( در تحق2009) .Taleb Pour et al قرار دارند.

در  یسازمان ینیکارآفر زانیبودن م نییو پا یکسب شده دال بر نامساعد بودن جوسازمان ازاتیکه امت دندیرس جهینت نیکشور به ا یبدن

( در 2008) .Seyyed Ameri et alها دارد.فوق در آن یهانامطلوب و نابسامان مقوله تیو وضع شورک یبدن تیترب یهادانشکده

 جینتا نیکردستان و کرمانشاه به ا یهادر استان یبدن تیکارکنان ادارات ترب یشغل تیرضا زانیبا م یبا عنوان رابطه جوسازمان یپژوهش

( به 2006) Arzehوجود دارد. یداریکارکنان رابطه مثبت و معن یشغل تیآن با رضا یهااسیمق ریو ز یجوسازمان نیکه ب افتندیدست 

 رانیدب یتعهد شغل نیاز آن بود که ب یحاک جیمدارس شهر سقز پرداخت. نتا یو جوسازمان یبدن تیترب رانیدب یرابطه تعهد شغل یبررس

 ریتأث ی( به بررس1996) Heidarzadegan .وجود داشت یداری)باز و بسته( مدارس شهر سقز رابطه معن یو جوسازمان یبدن تیترب

 ،رانیسن دب، عملکرد مدارس با یجوسازمان نیبنشان داد که  جینتا .پسرانه زاهدان پرداخت یهارستانیدب رانیبر عملکرد دب یجوسازمان

با  یجو سازمان ین رابطه ییتع( در بررسی خو با عنوان 2002) Ghasemi Nezhad وجود دارد. یدار یمعن یبستگخدمت همه سابق

 قی( در تحق1997) Cooper .مثبت و معنادار دارد یرابطه ا یت شغلیبا رضا یجو سازماننشان داد  رانیدب یت شغلیو رضا یاسترس شغل

که  افتیدست  جهینت نیآن بر کار، به ا ریو تأث یبر درک کارمند از تعهد، فرهنگ و جوسازمان یریگ متصمی در مشارکت اثر عنوان خود با

رابطه  رهایمتغ نیا نیب و  گذارد،یو کارشان اثر م یبر درک آنان از تعهد، فرهنگ و جوسازمان یریگمیمشارکت کارکنان در تصم شیافزا

 یمدل مفهوم، و همچنین انجام مصاحبه های متعددگذشته  قاتیو تحق ینظر یمبانمرور و بررسی عمیق با توجه به  وجود دارد. یدار یمعن

 .دیارائه گرد 1حاضر در غالب شکل  قیتحق
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 . چهارچوب مفهومی تحقیق1شکل 

 مواد و روش ها

جامعه  همبستگی می باشد.-حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و بر اساس نحوه گردآوری اطلاعات، از نوع توصیفی پژوهش

شاغل در مراکز ترویج و خدمات جهاد کشاورزی و مدیریتهای جهاد کشاورزی  کارشناسان ترویج جهاد کشاورزی شاملآماری تحقیق حاضر 

نفر با استفاده از فرمول  228با انتساب متناسب تعداد  یطبقه ا یتصادف یرینمونه گروش به بودند که نفر  497 به تعدادان مازندران است در

 کوکران به روش زیر انتخاب شدند.

 

N     = حجم کل جامعه  

   t =  مقدارt  یدرصد اطم 95ودنت با یاست( 96/1نانt=) 

  d = مطلوب یدقت احتمال  

p     = احتمال وجود صفت  

q    = احتمال عدم وجود صفت  

 

بخش اول شامل ویژگی های فردی و حرفه ای پاسخگویان  ای محقق ساخت بود که از سه بخش تشکیل شده بود:  پرسشنامهابزار تحقیق 

(، سوال 6) یعوامل آموزش(، سوال 5) یزشیعوامل انگ(، سوال 6ساختاری) عوامل :عوامل موثر بر جو سازمانی شاملاست. بخش دوم به 

عوامل عملکرد (، سوال 13) یشغل تیعوامل رضا(، سوال 4) یعوامل نوآور(، )سوال 10ی )عوامل حرفه ا(، سوال 11) یتیریعوامل مد

به منظور  .پرداختسوال(  22مربوط می شود. و بخش آخر به بررسی وضعیت جو سازمانی ) (سؤال 8) یطیعوامل مح(، سؤال 13) یشغل

جهاد کشاورزی قرار گرفت و پس از اعمال کارشناسان  تعدادی از اساتید ترویج وار یپرسشنامه، چند نسخه از آن در اخت یین رواییتع

آماده و در اختیار کارشناسان ترویج جهاد ور تعیین پایایی ابزار تحقیق در غالب آزمون مقدماتی به منظنسخه از پرسشنامه  25نظرات آنها 

)جدول  محاسبه و تایید 25/83 آماره آلفا کرونباخسنجش  . پس از تایید پایایی پرسشنامه بر اساساستان گلستان قرار گرفت در  کشاورزی 

پرسشنامه توزیع  228در نهایت از  گردید و در اختیار نمونه آماری مورد نظر قرار گرفت. تدوین( و با نظر استاد راهنما پرسشنامه نهایی 1

 پرسشنامه برگشت داده شد. 220شده 

qptNd
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 یتیریعوامل مد

 یشغل تیرضا یعوامل آموزش

 یعوامل فرد

 یعوامل ساختار یاعوامل حرفه

 یعملکرد شغل یزشیعوامل انگ

 یعوامل نوآور یطیعوامل مح

 

 یجو سازمان
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 تغیرهای تحقیقم. میزان اعتبار 1جدول 
 آلفای کرونباخ متغیر

 6/94 جو سازمانی

 3/92 عوامل انگیزشی

 4/81 عوامل ساختاری 

 78 عوامل عملکرد شغلی

 2/79 رضایت شغلی عوامل

 6/75 عوامل آموزشی

 4/82 عوامل مدیریتی

 5/86 عوامل نوآوری

 7/84 عوامل حرفه ای

 8/77 عوامل محیطی
 

شاخصهای گرایش به مرکز )مد، شامل  در این تحقیق، ابتدا به منظور توصیف ویژگی های فردی و حرفه ای کارشناسان از آمار توصیفی 

. همچنین به منظور اولویت بندی گویه ها در هر عامل از ضریب استفاده گردید پراکنش از مرکز )انحراف معیار(میانه و میانگین( و شاخص 

 Intervalبه منظور توصیف کیفی وضعیت جو سازمانی )متغیر وابسته( از شیوه فاصله انحراف معیار از میانگین تغییرات بهره برده شد. 

of Standard Deviation from Mean (ISDM)  .ل یازات کسب شده )به چهار سطح( به شرح ذیل امتینحوه تبداستفاده شده است

 بر آورد شده است:

A= فیضع : A<Mean-Sd 

B=متوسط: Mean-Sd<B<Mean 

C=خوب: Mean<C<Mean+SD 

D= یعال : Mean+SD<D 

به منظور تعیین بررسی رابطه بین متغیرهای فردی، در بخش آمار استنباطی است.  Sdار=یو انحراف مع Meanن=یانگیدر روابط بالا، م

مل مدیریتی، عوامل نوآوری، شاخص های جو سازمانی، عوامل انگیزشی، عوامل ساختاری، عوامل عملکرد شغلی، عوامل آموزشی، عوا

و خدمات  جیدر مراکز ترو یبر جو سازمانعوامل موثر سنجش و به منظور آزمون های همبستگی پیرسون عوامل محیطی  و عوامل حرفه ای

 گام به گام استفاده شد. به شیوه رگرسیون چندگانه  آزمونی جهاد کشاورز

 نتایج

 الف( یافته های توصیفی

با انحراف معیار  22/46 میانگین سن پاسخگویان، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد کهویژگی های فردی و حرفه ای: 

سال با   08/15درصد از پاسخگویان مرد و مابقی زن می باشند. میانگین سابقه کاری افراد مورد مطالعه  73می باشد. همچنین  65/10

درصد از  5/39درصد( دارای مدرک کارشناسی هستند. در بین افراد مورد مطالعه  8/81سال می باشد، که اغلب آنها ) 75/7انحراف معیار 

 آنها دارای مدرک ترویج و آموزش کشاورزی می باشند. 
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بالاترین  85/3با میانگین  فرد( یعلم ییایپو) یو آموزش یقیو تحق یعلم یهاتیفعال ری، متغ2بر اساس اطلاعات جدول عملکرد شغلی: 

به ترتیب در اولویت های بعدی قرار گرفتند. در حقیقت تطابق تخصص با مسؤلیت  تطابق با شرایط شغلی، ،اولویت را به خود اختصاص داد

 .گویه های مذکور بیش از سایر گویه ها در جوسازمانی مثبت موثرند
 عملکرد شغلی گویه های اولویت بندی. 2جدول 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

 

علاقه مندی به وظایف مربوط به  قدردانی از کارکنان در قبال انجام کار و لذت بردن از کار، ،3بر اساس اطلاعات جدول  :رضایت شغلی

 ت را به خود اختصاص دادند.ین اولویب بالاتریباشند که به ترت یسازمانی مر گذار در جو یرضایت شغلی تأث متغیرهاین یشغل مهم تر

 

  

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 فرد( یعلم ییای)پویو آموزش یقیو تحق یعلم یتهایفعالانجام  85/3 918/0 74/23 1

 تطابق با شرایط شغلیمیزان  71/3 03/1 76/27 2

 تطابق تخصص با مسؤلیت 80/3 111/1 21/29 3

 آشنایی با وظایف و مسؤلیتها 48/3 026/1 42/29 4

 صحت و دقت در انجام کار 38/3 016/1 00/30 5

 ت در کاریپشتکار و جد 68/3 169/1 75/31 6

 شناخت مشکلات شغلی 74/3 204/1 14/32 7

 ت نسبت به کاریاحساس مسئول 25/3 127/1 57/34 8

 بالادست نیارتباط مناسب با همکاران و مسئول یبرقرار 85/2 118/1 23/39 9

 ض افتادن کارهایاز به تعو یریجلوگ 65/2 068/1 31/40 10

 رفع آنها یخود و تلاش برا یرش اشتباه هایپذ 490/2 1 /124 11/45 11

 ارتباط مناسب با ارباب و رجوع   یبرقرار 74/2 246/1 46/45 12

 یکارن یوه ها و قوانیت شیحضور منظم در محل کار و رعا 45/2 194/1 69/48 13
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 ی شغل تیرضاگویه های اولویت بندی . 3جدول 

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 لذت بردن از کار 22/4 872/0 63/20 1

 انجام کارقدردانی از کارکنان در قبال  97/3 948/0 83/23 2

 علاقه مندی به وظایف مربوط به شغل 87/3 983/0 35/25 3

 احساس رضایت از کار کردن با همکاران 80/3 043/1 43/27 4

 واضح بودن تکالیف شغلی 66/3 005/1 48/27 5

6 53/27 071/1 89/3 
عملیات اطلاع رسانی از مسائلی که در درون سازمان رخ می 

 دهد

 خوب بودن ارتباطات درون سازمانی 45/3 099/1 77/31 7

 داشتن تعامل خوب با سرپرست 46/3 210/1 93/34 8

 افزایش در حقوق  50/3 287/1 73/36 9

 ناراضی بودن از مزایای دریافتی 45/2 007/1 13/41 10

 علاقه و توجه نسبت به زیردستان 60/2 132/1 45/43 11

 انجام کارشایستگی سرپرست در  72/2 227/1 09/45 12

 دریافت حقوق مناسب در قبال انجام کار                                           07/3 603/1 17/52 13

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

 

و رشد و پیشرفت در کار با  67/3، دادن مسؤلیت بیشتر به کارکنان با میانگین 4با توجه به جدول امل انگیزشی: ع

 عامل انگیزشی می باشند. گویه هایبه عنوان مهمترین  51/3میانگین 
 اولویت بندی  گویه های عامل انگیزشی. 4جدول 

 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

ب یبعد نوآوری هستند که به ترت گویه هاین یها مهم ترهای جدید و کشف فرصتآزادانه ایده، بکارگیری 5مطابق با جدول امل نوآوری: ع

 ت را به خود اختصاص داده اند.ین اولویبالاتر
  

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 دادن مسؤلیت بیشتر به کارکنان 67/3 921/0 06/25 1

 رشد و پیشرفت در کار 51/3 074/1 62/30 2

 کسب موفقیت 55/2 927/0 37/36 3

 کار تلاش برانگیز 35/3 297/1 62/38 4

 قدردانی برای انجام کار 51/2 008/1 06/40 5
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 امل نوآوریاولویت بندی  گویه های ع. 5جدول 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

بعد ساختاری است. از طرفی حرفه ای گویه در ن یمهم تر 61/2اطلاعاتی با میانگین ، وجود نظام 6با توجه به جدول  امل ساختاری:ع

 بودن آموزش پایین ترین اولویت را به خود اختصاص داد.

 
 امل ساختاریاولویت بندی گویه های ع. 6جدول 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

کاربردی یا عملی بودن دوره های گذرانده ، دهد، تعیین نیازهای آموزشی کارشناسان ترویج ی، نشان م7همانطور که جدول  :یامل آموزشع

 خود اختصاص داده اند.به در عامل آموزشی ت را ین اولویشده و شرکت در دوره های آموزشی به ترتیب بالاتر
 

 اولویت بندی گویه های عامل آموزشی. 7جدول 

 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

 

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 های جدیدبکارگیری آزادانه ایده 40/2 057/1 98/43 1

 هاکشف فرصت 14/2 0/1 43/46 2

 خلاقیت در شیوه عملکرد 55/2 289/1 39/50 3

 هابکارگیری فرصت 27/2 182/1 91/51 4

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 وجود نظام اطلاعاتی 61/2 0/1 10/38 1

 آموزشی و ارزیابی عملکردوجود نظام  50/2 01/1 47/40 2

  پیروی از قوانین و مقررات درون سازمانی 60/2 1/1 20/42 3

 وجود نظام مشارکت 44/2 1/1 83/44 4

 وجود نظام بازرسی و کنترل 15/2 03/1 05/48 5

 حرفه ای بودن آموزش 28/2 19/1 35/52 6

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 تعیین نیازهای آموزشی کارشناسان ترویج 75/3 872/0 24/23 1

 کاربردی یا عملی بودن دوره های گذرانده شده 90/3 930/0 87/23 2

 شرکت در دوره های آموزشی ضمن خدمت 54/3 932/0 34/26 3

 مطابقت آموزش آموزشگاهی با شغل فعلی کارشناسان ترویج  46/2 97/0 52/27 4

 انطباق دوره های آموزشی با نیازهای شغلی 26/3 144/1 05/35 5

6 38/39 154/1 93/2 
بهنگام سازی آموزش نیروی انسانی بمنظور ارتقاء سطح 

 اطلاعاتشان
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، 26/3، علاقه سرپرست به رفاه کارکنان با میانگین 8، با توجه به جدول یتیرینه عوامل مدیدر زم: یتیریامل مدع

 .تها را به خود اختصاص داده اند ین اولویب بالاتریبه ترت 95/2قدرت برنامه ریزی با میانگین 

 
 امل مدیریتیگویه های ع اولویت بندی . 8جدول 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

 
دهد، ارائه آمار و گزارشات در مورد وضعیت، آشنایی با اهداف بلند مدت سازمان یا واحد  یم ، نشان9همانطور که جدول  امل حرفه ای:ع

بعد حرفه ای هستند. در بعد حرفه ای متغیر زمان انجام  گویه ها درن یمشغول به کار و ارائه نظرات و پیشنهادات در حیطه کاری مهم تر

 کار در اولویت پایین قرار گرفت.

  

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 علاقه سرپرست به رفاه کارکنان 26/3 15/1 05/35 1

 قدرت برنامه ریزی 95/2 08/1 68/36 2

 امکان ارتقای شغلیتوانایی در ایجاد  93/2 154/1 38/39 3

 پاسخگویی مدیران 58/2 045/1 50/40 4

 استفاده مدیر از اختیارات در مشکلات 64/2 106/1 84/41 5

 توجه به نظرات کارکنان 52/2 061/1 08/42 6

 مناسب بودن سازماندهی اعضا 38/2 047/1 88/43 7

 مهارت و تخصص مدیریتی 40/2 070/1 52/44 8

9 11/46 198/1 60/2 
تمایل مدیر در جلب و جذب مشارکت اعضا در فعالیتها و 

 تصمیم سازی ها

 توسعه منابع انسانی 55/2 253/1 99/48 10

 اقتدار مدیریتی 41/2 184/1 08/49 11
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 ایبندی عوامل حرفهاولویت . 9جدول 

 
ت یباشند که اولو یعوامل محیطی ممهمترین  گویه های ، ایمنی، ساعات کار و امکانات رفاهی از 10با توجه به جدول  عوامل محیطی:

 .گویه ها دارندر ینسبت به سا یبالاتر

 
 اولویت بندی عوامل محیطی. 10جدول 

 (5(، بسیار کم )4(، زیاد )3(، متوسط )2(، کم )1بسیار کم ): یازبندیامت فیط

 

 روش از استفاده زانی، میمال و یپول یها پاداش از استفاده زانیجو سازمانی شامل؛ م گویه های، مهمترین 11مطابق با جدول  جو سازمانی:

 خود اهداف دانستن سانیکو  یسازمان اهداف به دنیرس جهت تلاش زانینان، مکارک یشغل یارتقا و تیصلاح نییتع یبرا استاندارد یها

سازمان،  به افراد یوفادار و تعهد زانیو متغیرهای م اختصاص دادند.ت اول تا چهارم جو سازمانی را به خود یب اولویسازمان به ترت و

ارها به ترتیب پایین ترین اولویت را به خود اختصاص ک تیفکی با ها پاداش مطابفت زانیسخت و م یارهاک انجام به نانکارک قیتشو زانیم

 دادند. 

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 ارائه آمار و گزارشات در مورد وضعیت 65/3 782/0 43/21 1

 آشنایی با اهداف بلند مدت سازمان یا واحد مشغول به کار 85/3 838/0 78/21 2

 حیطه کاریارائه نظرات و پیشنهادات در  54/3 971/0 43/27 3

 آشنایی با اولویتهای کاری خود 76/3 126/1 92/29 4

 مهارتهای ارتباطات فردی 36/3 030/1 68/30 5

 یادگیری و بروز بودن اطلاعات  29/3 028/1 21/31 6

 استفاده از قوه ابتکار و نوآوری 55/3 163/1 67/32 7

 امنیت شغلی 27/3 153/1 26/35 8

 چگونگی انجام کار 77/2 261/1 50/45 9

 زمان انجام کار 46/2 206/1 88/48 10

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 ایمنی 65/3 782/0 43/21 1

 ساعات کار 76/3 126/1 92/29 2

 امکانات رفاهی 35/3 030/1 68/30 3

 ایجاد شرایط کاری مطلوب ، آرامش فیزیکی و روانی بهتر 29/3 028/1 21/31 4

 پاکیزگی محیط و ابزار کار 64/2 106/1 84/41 5

 تهویه نور و دما، رطویت ،تناسب دما 77/2 261/1 50/45 6

 زمان کاری قابل انعطاف 60/2 2/1 11/46 7

 تقسیم کار 46/2 206/1 88/48 8
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 جو سازمانیگویه های  اولویت بندی . 11جدول 

 
درصد  8/51، 12بر اساس جدول استفاده شد.  ISDMبمنظور توصیف کیفی  سنجش جو سازمانی از روش جو سازمانی:  وضعیت

 کردند. یابیارز یدرصد در سطح عال 9/10درصد در سطح خوب و   3/37ان جو سازمانی حاکم را در سطح متوسط،  یپاسخگو

 سطوح جو سازمانی یع فراوانی. توز12جدول 

 ریمتغ ین رتبه ایانگیم* اریانحراف مع راتییب تغیدرصد ضر رتبه

 یمال و یپول یها پاداش از استفاده زانیم 91/3 812/0 73/20 1

2 13/21 794/0 75/3 
 و تیصلاح نییتع یبرا استاندارد یها روش از استفاده زانیم

 نانکارک یشغل یارتقا

 یسازمان اهداف به دنیرس جهت تلاش زانیم 90/3 978/0 09/25 3

 سازمان و خود اهداف دانستن سانیک 51/3 918/0 11/26 4

 شده ابلاغ یها نامه بخش برابر در نانکارک یریپذ انعطاف زانیم 35/3 932/0 79/27 5

6 15/28 09/1 87/3 
 در شده فیتعر قبل از و نواختیک یها روش از استفاده زانیم

 فیوظا انجام

 نانکارک یبرا سازمان تیمامور و رسالت یروشن و وضوح زانیم 39/3 111/1 76/32 7

 نانکارک یبرا سازمان اهداف تیشفاف زانیم 26/3 172/1 88/35 8

 مقررات و ضوابط قیدق تیرعا در نانکارک عمل یآزاد زانیم 87/2 046/1 35/36 9

 محوله فیوظا برابر در نانکارک یریپذ تیمسئول زانیم 75/2 017/1 94/36 10

 نانکارک یبرا سازمان مراتب سلسله وضوح زانیم 35/3 227/1 64/36 11

 میزان مشارکت کارکنان در تصمیم گیری سازمانی 88/2 20/1 87/38 12

 میزان انعطاف پذیری کارکنان در برابر شرایط متغیر 82/2 110/1 34/39 13

 نانکارک فیوظا تیشفاف زانیم 40/3 350/1 60/39 14

 سازمان اهداف به دنیرس جهت نانکارک تلاش زانیم 78/2 128/1 50/40 15

 ها پاداش بودن منصفانه زانیم 59/2 079/1 57/41 16

 یسازمان تیمسئول از نانکارک کادرا زانیم 07/3 285/1 76/41 17

 شتریب تیمسئول رشیپذ به نانکارک شیگرا زانیم 60/2 08/1 81/41 18

 برای ایجاد نوآوریمیزان آزادی عمل کارکنان  65/2 162/1 77/43 19

 سازمان به افراد یوفادار و تعهد زانیم 61/2 151/1 04/44 20

 سخت یارهاک انجام به نانکارک قیتشو زانیم 54/2 179/1 32/46 21

 ارهاک تیفکی با ها پاداش مطابفت زانیم 59/2 237/1 74/47 22

 سطوح وضعیت یفراوان درصد معتبر یتجمع یدرصد فراوان

 فیضع 0 - -

 متوسط 114 8/51 8/51

 خوب 82 3/37 1/89

 یعال 24 9/10 100
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 ب( یافته های تحلیلی

ن عوامل یرسون مشخص شد که بیپ یب همبستگی، با استفاده از ضر13مطابق با جدول جو سازمانی: متغیرهای تحقیق و  یگتحلیل همبست

 ، عامل محیطیی، عامل حرفه ای، عامل آموزشیتیریشغلی، عامل انگیزشی، عامل نوآوری، عامل ساختاری، عامل مدعملکرد شغلی، رضایت 

وجود  یانی رابطه معنا دارو جو سازممتغیر سن بین  بر این اساس، وجود دارد. یدار یدرصد رابطه مثبت و معن 99و جو سازمانی در سطح 

 ندارد.
 

 جو سازمانی با مستقل متغیرهای بین . رابطة13جدول 

 یب همبستگیضر
 ریمتغ مقیاس متغیر وابسته

P r 
 عملکرد شغلی فاصله ای جو سازمانی 324/0** 000/0

 رضایت شغلی فاصله ای جو سازمانی 589/0** 000/0

 عوامل  انگیزشی فاصله ای جو سازمانی 645/0** 000/0

 نوآوریعوامل  فاصله ای جو سازمانی 270/0** 000/0

 عوامل ساختاری فاصله ای جو سازمانی 403/0** 000/0

 عوامل مدیریتی  فاصله ای جو سازمانی 319/0** 000/0

 عوامل حرفه ای فاصله ای جو سازمانی 550/0** 000/0

 عوامل آموزشی فاصله ای جو سازمانی 412/0** 000/0

 عوامل محیطی فاصله ای جو سازمانی 440/0** 000/0

 سن   فاصله ای جو سازمانی - 033/0 623/0
 درصد 1معنی داری در سطح **

گام به گام استفاده شد.  یون خطیون جو سازمانی از رگرسین معادله رگرسییبه منظور تع بررسی عوامل پیش بینی کننده جو سازمانی:

، ساختاری، حرفه ای و یتیری، مدیعملکرد شغلی، رضایت شغلی، انگیزش، نوآوری، آموزش یب که همه متغیر هایی که ) عاملهاین ترتیبد

، یتیریانگیزشی، مد یر هایگام، متغ 4داشتند، مورد آزمون قرار گرفتند و بعد از  ر وابسته جو سازمانییبا متغ یدار یمعن یمحیطی( همبستگ

 8/55ر در مجموع یمتغ 4دهد که این  یج به دست آمده نشان میون شدند. نتایماندند و وارد معادله رگرس یرضایت شغلی و حرفه ای باق

 342/0ر عامل انگیزشی با سهم نسبی یمتغیر وارد شده به معادله متغ 4کند. در بین  ین مییرات مربوط به جو سازمانی را تبییدرصد از تغ

 ر گذار است.یجو حاکم بر سازمان تأث یر ها رویر متغیش از سایب
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 ون گام به گامیمستقل بر جو سازمانی در رگرس یر هایر متغی. تأث14جدول 

R2= 0/558, F= 67/84, sig= 0/000 

 

    ر است :یون به شکل زیرگرس یج، معادله خطیباتوجه به نتا

 

) 4X(493/0 ) +3X(423/0 ) +2X(125/0 ) +1X(234/1 +169/2= Y  

 
 بحث

 3/37ان جو سازمانی حاکم را در سطح متوسط، یدرصد پاسخگو 8/51نشان داد که جو سازمانی در مراکز ترویج  توصیف کیفی  نتیجه

بر این اساس می توان اذعان نمود که جو کلی در شرایط نسبتآ مناسبی  .کردند یابیارز یدرصد در سطح عال 9/10درصد در سطح خوب و  

های تحلیلی بین عملکرد شغلی بر اساس یافته نظر گرفتن فاکتورهای موثر برآن به بهبود جو موجود کمک نمود.قرار دارد که می توان با در 

عملکرد  شغلی و  جو سازمانی، دو (. Barati Ahmad Abadi et al., 2010وجود دارد ) یدار یبطه مثبت و معنو جو سازمانی را

قوی می باشند، بطوریکه وجود یک جو مناسب در بهبود عملکرد کارکنان موثر می باشد متغیر همبسته می باشند که دارای رابطه دوسویه  

 یتحقیق حاضر رابطه مثبت و معننتایج  مطابق با و از طرف دیگر  عملکرد خوب افراد مهیا کننده    جو مناسب در شرایط کاری است. 

بطوریکه با افزایش میزان رضایت افراد، می توان انتظار جو سازمانی بهتری را  وجود دارد.ن عامل رضایت شغلی و جو سازمانی یب یدار

 Nezhad Irani etتر است. این نتیجه با یافته های )تر و موفقبرند، مطلوبداشت و جو سازمانی که در آن کارکنان از کار خود لذت می

al., 2011  ؛Sabzipoor et al., 2011 ؛Saffari et al., 2010 ؛Seyyed Ameri et al., 2008مطابق با ( همراستا است .

مطلوب  زه کار کنند،جو سازمانی که در آن افراد مسؤلیت بیشتری داشته باشند و با انگیانگیزشی و جو سازمانی، عامل  همبستگی مثبت بین

( Shakeri et al., 2012؛ Zare et al., 2010عامل نوآوری دیگر عامل دارای همبستگی مثبت با جو سازمانی ) موفق تر خواهد بود. و

عامل ساختاری و جو سازمانی بر اساس نتایج،  است. بهتر و مطلوب تربکار گرفته شوند، های جدید آزادانه باشد، لذا جوی که در آن ایدهمی

مطلوب ، در نتیجه جو سازمانی که در آن نظام اطلاعاتی و آموزشی و ارزیابی وجود دارد، بودندبا یکدیگر  یدار یدارای رابطه مثبت و معن

هستند بطوریکه وجود  یدار یرابطه مثبت و معندارای  عامل مدیریتی و جو سازمانینتیجه آزمون همبستگی نشان داد که . تر است

در بوجود آوردن جو مطلوب مدیران و برنامه ریزی درست آنها خصوصیات و ویژگیهای مدیریتی از جمله توجه به کارکنان، پاسخگویی 

رابطه معنی  نیزعامل حرفه ای  .(Yaminfirooz, 2013) موثر است که این نتیجه در تحقیقات دیگر هم مورد تاکید قرار گرفته است

کاری و ارائه نظرات و پیشنهادات در حیطه کاری ، آشنایی با اولویتهای آشنایی با اهداف بلند مدت سازمان، نشان دادجو سازمانی  داری با

 ین عامل آموزشی و جو سازمانی رابطه مثبت و معنیب بر اساس نتایج همبستگی، می تواند در ایجاد شرایط مناسب در محیط کار موثر باشد.

Sig. t 
 ب استاندارد شدهیضر

Beta 

 ر استانداردیب غیضر

B 
 ریمتغ

 عدد ثابت  169/2 - 481/0 631/0

 )1X(عوامل  انگیزشی  234/1 342/0 284/5 000/0

 )2X(عوامل مدیریتی   512/0 259/0 636/5 000/0

 )3X(عوامل رضایت شغلی  423/0 275/0 489/4 000/0

 )4X(عوامل حرفه ای  394/0 169/0 905/2 004/0
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مطابقت آموزشها و  ی ضمن خدمتمشاهده گردید. بطوریکه توجه به نیازهای آموزشی کارشناسان ترویج، شرکت در دوره های آموزش یدار

 با شغل کارشناسان می تواند در بهبود جو سازمانی کمک کند.

زمینه ایمنی کارکنان، ساعات کاری و امکانات رفاهی نیز رابطه مثبت و معنی داری با جو سازمانی نشان داد. بر این توجه به محیطی مل اع

 ساز ایجاد جو سازمانی مطلوب تری می باشد.

، رضایت یتیریانگیزشی، مدچهار متغیر  ،و بمنظور شناسایی عوامل موثر بر جو سازمانی گامبهن به شیوه گامحاصل از رگرسو نتایجبر اساس 

ب یضرا ی، با بررسیاز طرف، هستنددرصد از تغییرات جو سازمانی  8/55 قادر به تبیین . این متغیرهاشغلی و حرفه ای وارد معادله شدند

در  سازمانی  جون ییدر تب یشتریر عوامل، سهم و نقش بی( نسبت به ساβ=342/0)  عامل انگیزشید که ی( مشخص گردβاستاندارد شده )

(. توجه به عوامل مذکور بویژه عامل انگیزشی زمینه ساز و مهیا کننده بستر مناسبی است که مجموعه سازمان 2)شکل را داردمراکز ترویج 

 را در دستیابی به اهداف ورسالت نهایی کمک خواهد نمود. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 تحقیق یاتی. مدل عمل2شکل 

 پیشنهادها

را  ریز یشنهادهایتوان پ یاستان مازندران مبهبود جو سازمانی مراکز ترویج و خدمات جهاد کشاورزی  یبرا ق،یتحق یهاافتهیبا توجه به 

 مطرح کرد:

مهیا نمودن بستر تشویق، ترغیب و انگیزش کارکنان از طریق اعطای مسئولیت و آیجاد زمینه رشد و پیشرفت در محیط کار، قدردانی  .1

 از کارکنان بواسطه انجام کارها بویژه در فعالیتهای مثمر و اثربخش 

جهت جلب مشارکت کارکنان در برنامه ریزی تلاش مدیران در کارکنان، و پاسخگویی در قبال  توجه ویژ مدیران مراکز به  نظرات  .2

 و تصمیم سازیهای در امور مربوط به فعالیتهای آموزشی و  ترویجی و همچنین مد نظر قرار دادن رفاه آنها با توجه به سختی کار.

بمنظور بهبود و افزایش میزان رضایت کارکنان از قبیل فراهم نمودن فضای مناسب کاری و روابط دوستانه که شایسته ایجاد اقدامات  .3

کارکنان احساس مثبتی از فعالیت در این محیط داشته باشند، تکالیف و وظایف شغلی  نیز بصورت واضح به کارکنان ارائه شود. 

 ینه رضایت شغلی کارکنان باید توجه بیشتری در این زمینه مبذول گردد. علاوه بر این با توجه به نقش حقوق و مزایا در زم

برگزاری کارگاهها و دوره های اموزشی ویژه کارکنان بمنظور آشنا نمودن کارکنان با وظایف شغلی و اهداف سازمانی، تقویت  .4

ار است که می تواند به ایجاد و بهبود جو مهارتهای ارتباطی و بروز نمودن سطح اطلاعات کارکنان از جمله عوامل حرفه ای تاثیرگز

 در مراکز ترویج کمک کند.مناسب سازمانی 
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