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  تعريف مساله

  

در تمام جوامع نظام آموزش عالي به عنوان تامين كننده نيازهاي جامعه از نظر منـابع انـساني و توليـد                    

  .دانش وفناوري نوين مطرح است

آموزش عالي درايران هم نه تنها رسالت تجهيز نيروي انساني كشور به علوم و فنـون و معـارف وتربيـت                 

بلكه به دليل توجه خاص به مسائل ارزشي ومعنوي،تـدارك نيروهـاي متخـصص     قان رابرعهده داردمحق

آموزش عالي  . واجد صلاحيت فكري و اخلاقي وجذب انسانهاي شايسته نيزبراي آن، اهميت حياتي دارد            

 به لحاظ رشدكمي،توزيع منطقـه اي،افـزايش رشـته هـاي تحـصيلي درمقـاطع          -در بيست سال گذشته   

 پيشرفتهاي شايان توجهي داشته است امادر مقابل اين دستاوردها، بخش آموزش عالي همواره              -مختلف

با مسائلي از قبيل شاخصهاي كيفي،نسبت مراتب دانشگاهي اعضاي هيات علمي و فقـدان انگيـزه هـاي         

لازم براي ارتقـاي كيفيـت كـار واشـتغال بـيش از حـد بـه تدريس،مواجـه بـوده اسـت كـه از ديـدگاه                            

  . تاثير مستقيمي بروضعيت كادر آموزشي اين بخش به لحاظ كمي و كيفي دارد) 1373(قارون،

در اين خصوص هيات علمي از اركان عمده آموزش عالي است كه هـم درزمينـه انتقـال وهـم درزمينـه             

شرط اصولي ارتقاي كمي و كيفي آموزش عـالي         . توليد دانش نقش بخصوص و برجسته اي ايفا مي كند         

 قشر تحصيلكرده درخدمت آموزش عالي انگيزه كافي براي خدمت دراين بخش را داشته              دراين است كه  

آنان به عنوان بزرگترين سـرمايه هـاي هرجامعه،نقـشي بـس حـساس وسرنوشـت سـازدرتربيت                  .باشند



 ٣

نيروهاي متخصص ايفا مي كنند و افت كمي وكيفي آنان تاثير مستقيم برعملكرد آمـوزش عـالي دارد و              

 . درنهايت رشد و توسعه جامعه رابه دنبال خواهد داشتثمره تلاش آنها

از طرفي بنابر مطالعات انجام شده،تحقق اهداف دانشگاه مستلزم صميميت ميان همكاران،رفتار حمايتي        

است كه در مجموع جو سازماني حـاكم بـر دانـشگاه را تـشكيل مـي دهـد       ... مدير،وجود محيطي آرام و 

  ).1375اصلانخاني،(

ژه به كيفيت دروني يك سازمان اشاره مي كند، به گونه اي كه اعضاي آن،اين كيفيت         به وي  1جوسازماني

مي كنند؛ به عبارت ديگر،مجموعه ويژگيهاي دروني اي كه موسسه اي را از موسسه » ادراك و تجربه«را 

ناميده مي ديگرمتمايز مي سازد و رفتار كاركنان آن را تحت تاثير قرار مي دهد،جو سازماني آن موسسه  

  ).1378علاقه بند،(شود

معتقد است آموزش عـالي نقـش تعيـين كننـده اي درتوسـعه       )1384به نقل از زارعي ،    (گوهري بهبهاني 

اقتصادي،اجتماعي وفرهنگي كشور داشته و وظيفـه خطيـر پـرورش نيروهـاي متخـصص،متعهد،كارآمد               

به مـسائل شـغلي اعـضاي هيـات      وخلاق رابراي سايربخش هاي توسعه ملي بردوش دارد بنابراين توجه           

علمي كه پايه واساس آموزش عالي برآن استوار است،به منظور انجام تعهد ملي وكتبي كه برعهده دارند                 

  .ازضروريات محسوب مي شود

 جو سازماني مناسب مي تواند در ايجاد انگيزش براي كاركنان،بهبود روحيه كاركنان،مشاركت افراد در 

و به عنوان يك منبع مهم در تامين سلامت رواني كاركنان به حساب آيد و تصميم گيريها موثر باشد 

همچنين مطالعات نشان داده كه تفاوت ميان ميزان هاي استرس كلي بر حسب جو سازماني . بالعكس

) ميزان مشاركت پائين اعضاء در تصميم گيريهاي سازمان(معني دار بوده و سازمانهاي داراي جو بسته 

                                                           

1
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استرس زيادتري را گزارش )ميزان مشاركت بالاي اعضاء در تصميم گيريهاي سازمان (نسبت به جو باز

تجربه كشورهاي پيشرفته حاكي از آن است كه رفاه نسبي اعضاي هيات علمي نقش بسزايي  .كرده اند

اعضاي هيات علمي مانعي براي انگيزه مندشدن 1 فرسودگي شغلي. در شكوفايي دانشگاه ايفا مي كند

فرسودگي شغلي عوارض زيادي به دنبال داردكه به گفته . ركت به سوي خودشكوفايي استآنها درح

ساعتچي هرچه فرسودگي شغلي بيشترباشد ميل ياتلاش فرد براي تغيير شغل يا حرفه خود بيشتر است 

يعني افرادي كه گرفتار اين عارضه هستند ترجيح مي دهند مشاغل اجرايي و مديريتي داشته 

  ).1384،ساعتچي(باشند

از آنجاييكه نيروي انساني داراي تحصيلات عالي معمولا از نظـر تواناييهـاي علمي،سـازگاري بـا محـيط                   

شغلي،آگاهي ازحقوق وموقعيت اجتماعي مشاغل مختلف،شرايط لازم براي تغييرشغل رادارنـد احتمـال             

ردد كه اعضاي هيات از اين رو مطلوب است شرايطي فراهم گ).1373قارون ،(جابه جايي آنها بيشتر است

علمي از سلامت رواني كافي برخوردار باشند،فشارهاي رواني ناشي از محيط كـار بـر آنـان در كمتـرين                    

چرا كه دستيابي . حدممكن باشد تا فرسودگي شغلي باعث افت ميزان بهره وري وجابه جايي آنان نگردد

نان هر سازمان از سلامت رواني كامل به بالاترين ميزان بهره وري در شرايطي امكان پذير است كه كارك        

برخوردار باشند،فشار رواني و تنيدگي ناشي از كار بر آنان در كمتـرين حـد ممكـن باشـد و فرسـودگي               

فرسودگي به طور كلي موجـب بـروز رفتارهـايي          . شغلي باعث از كار افتادن منابع انساني سازمان نگردد        

ف شغلي و انتقال فشارهاي محل كـار بـه منـزل    چون غيبتهاي مكرر،سستي،كاهش دقت در انجام وظاي     

  .مي گردد
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اگر فرسودگي شغلي افراد مورد توجه مسئولين قرار نگيرد،يقينـا          : در اين زمينه مي گويد     1)1998(فاربر

تحقيقات وي نشان مي دهد افرادي كـه دچـار فرسـودگي      « .موقعيتهاي غير شغلي را نيز متاثر مي كند       

.             »  از آن را روي زندگي خانوادگي خود اعمال مي كنندشغلي مي شوند اغلب فشار ناشي  

مي گويد فرسودگي شغلي يك روي آورد جديد از پديده جهاني استرس است كه هزينه ) 1383(رسولي 

فرسودگي شغلي موجب نااميدي،بـدبيني نـسبت بـه         . سنگيني را بر فرد و خانواده اش تحميل مي كند         

 انگيــزه مثبت،كــاهش تمــام كوشــشهاي ســازنده شــغلي،عدم احــساس  آينــده شــغلي، از بــين رفــتن

همدردي،منفي گرايي،گرايش به توجيه شكست ها،مقاومت در برابر تغييرو نيز موجب فقـدان احـساس               

عوامل زيادي در بروز فرسودگي شغلي دخالت دارند كه عبارتند از وضعيت            . خلاقيت حرفه اي مي گردد    

يت خانوادگي فرد،نگرشها،انگيزه هاي شغلي،وضعيت اجتمـاعي و        تاهل،سن،جنس،ميزان تحصيلات،وضع 

  .اقتصادي

با توجه به اين موارد و با نظر به اينكه اشتغال به امر تدريس و پژوهش يكـي از مـشاغل پـر اسـترس و                          

طاقت فرساست و از آنجا كه فرسودگي شغلي براي افراد يك تجربه دردآور است و براي سـازمانها يـك                    

ه تـا كنـون  در       پديده پر هزينه است كه پيامدهاي آن بر درآمد كلي جامعه اثر مي گذارد و از آنجـا ك ـ                  

پرستاران ،كاركنان بيمه   (كشور تحقيقات فرسودگي شغلي فقط  در مورد معلمان،مشاوران و ساير شغلها           

در زمينه فرسودگي شغلي اعـضاي   ) تحقيق(صورت گرفته و به دليل آنكه مطالعه اي         ) ،كاركنان گمرك، 

ماني در سطح جامعه علمـي  هيات علمي انجام نشده است،همچنين مطالعات انجام شده در باره جو ساز           

داخل كشور،به ويژه در موسسات آموزش عالي ايران بسيار محدود و انگـشت شـمار اسـت، انجـام ايـن                     

  .  تحقيق ضروري به نظر مي رسد
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مطالعه فرسودگي شغلي اعضاي هيات علمي مي تواند دستاورد هاي ارزشمندي داشـته باشـد از جملـه                  

بنابراين مي . گي شغلي اعضاي هيات علمي را مشخص مي كنداينكه پژوهش حاضر ابعاد مختلف فرسود

توان از نتايج بدست آمده در اين پژوهش در حوزه هاي تصميم گيري درباره سرنوشت شغلي اسـاتيد از         

در ضمن با بـه  . قبيل استخدام،تعيين يا تغيير سمت و پست سازماني و ارتقا سلامت رواني استفاده كرد             

ش اين امكان فراهم خواهد شد تا كساني كه در آينده به عنوان هيـات علمـي                 كار بردن نتايج اين پژوه    

  .مشغول به كار خواهند شد نسبت به استرسهاي شغلي اين كار و فرسودگي شغلي آگاهي يابند

  اهداف تحقيق

  :اهداف اصلي-1-2-1

  بررسي جو سازماني دانشگاه مازندران-1

  ي شغلي اعضاي هيات علميبررسي رابطه جو سازماني دانشگاه با فرسودگ-2

  : اهداف فرعي-1-2-2

 بررسي ميزان فرسودگي شغلي اعضاي هيات علمي وارتباط آن با ويژگيهـاي فـردي اعـضاي هيـات                   -1

  ).جنس،سن،وضعيت تاهل،مدرك تحصيلي(علمي

 بررسي ميزان فرسودگي شغلي اعضاي هيات علمي و ارتباط آن با ويژگيهاي سازماني اعضاي هيـات          -2

 ).ضعيت استخدامي،مرتبه علمي،سابقه خدمت،گروه آموزشي،سابقه فعاليت اجراييو( علمي

 بررسي ميزان فرسودگي شغلي اعضاي هيات علمي وارتباط آن با ويژگيهاي اقتصادي اعضاي هيـات                -3

  ).ميزان حقوق،اشتغال به شغل جنبي(علمي

 



 ٧

  :سوالات تحقيق

و ) يت تاهل،مدرك تحـصيلي   جنس،سن،وضع(آيا بين ويژگيهاي فردي اعضاي هيات علمي       -1

  ميزان فرسودگي شغلي آنها ارتباط وجود دارد؟

وضـعيت اسـتخدامي،مرتبه علمي،سـابقه      (آيا بين ويژگيهاي سازماني اعضاي هيـات علمـي         -2

خدمت،گروه آموزشي،سابقه فعاليت اجرايي، وميزان فرسودگي شـغلي آنهـا ارتبـاط وجـود              

 دارد؟

و ) ميزان حقوق و اشتغال به شـغل جنبـي  (لميآيا بين ويژگيهاي اقتصادي اعضاي هيات ع    -3

 ميزان فرسودگي شغلي آنها ارتباط وجود دارد؟

 آيا بين جو سازماني و فرسودگي شغلي اعضاي هيات علمي رابطه وجود دارد؟ -4

  

   تعاريف نظري و عملي مفاهيم

ومي ،جو سازماني به ادارك كاركنان از محيط عم ـ1طبق تعريف هوي و ميسكل   : تعريف جو سازماني  

كار در سازمان اطلاق شده و متاثر از سازمان رسمي ،غير رسمي، شخصيت افراد و رهبري سازماني                 

  ).1371سيد عباس زاده،( است 

در پژوهش حاضرمنظور از جو سـازماني،نمره اي اسـت كـه اعـضاي              : تعريف عملياتي جو سازماني     

يـن نمـره بـه عنـوان شـاخص          ا. هيات علمي در پرسشنامه استاندارد  جو سازماني كسب مي كنند          

  .عددي جو سازماني محسوب مي شود

                                                           

1
- Havy & Miscle  
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فرسودگي شغلي كاهش قدرت سازگاري فرد با عوامل تنش زا است وسندرومي : تعريف فرسودگي شغلي

است متشكل از سه بعد خستگي عاطفي، مسخ شخصيت وفقدان موفقيت فردي كه منجر به تصور منفي 

عدم ارتباط با كارمندان و همكاران به هنگام انجام وظيفه از خود،نگرش منفي نسبت به شغل و احساس 

اين سندروم ممكن است فرد را به سوي انواع بيماريهاي جسمي و روحي سوق مي دهد و فرد . مي گردد

  .را به  بالاترين مرحله خستگي رواني وعاطفي برساند

وجودآمدن تحليـل   در پژوهش حاضر منظور از فرسودگي شغلي ب       : تعريف عملياتي فرسودگي شغلي   

عاطفي در برخورد با ديگران، از خودبيگانگي در محيط كار و پايين آمدن احساس موفقيـت فـردي                  

اعضاي هيات علمي است كه به وسيله پرسشنامه فرسودگي شغلي مازلاك وجكسون انـدازه گيـري              

  .مي شود

خص منظور از خـستگي عـاطفي وجـود احـساساتي اسـت كـه در آن ش ـ                : 1تعريف خستگي عاطفي  

  .نيروهاي هيجان خود را ازدست داده و قادر به برقراري ارتباط نيست

منظور از خستگي عاطفي در پژوهش حاضر تحليـل عـاطفي مـي             : تعريف عملياتي خستگي عاطفي   

  . پرسشنامه فرسودگي شغلي سنجيده مي شود20،16،14،13،8،6،3،2،1باشد كه توسط سوالهاي 

گي شغلي به پاسخهاي غير احساسي و خشن نـسبت بـه            اين مولفه فرسود  : 2تعريف مسخ شخصيت  

  .همكاران و زيردستان مربوط است

                                                           

- Emotional exhoution١  

2
- Depersonalization 



 ٩

در پژوهش حاضر منظور از مسخ شخصيت پاسخهاي خشن،خشك        : تعريف عملياتي مسخ شخصيت   

 22،15،11،10،5و غير احساسي نسبت به همكاران و زيردستان مي باشدكه توسط سوالهاي شماره            

  .زه گيري مي شودپرسشنامه فرسودگي شغلي اندا

ايـن افـراد از تلاشـهاي حرفـه اي خـود برداشـتهاي منفـي دارنـد و          : 1تعريف فقدان موفقيت فردي   

احساس مي كنند در شعل خودشان پيشرفتي ندارند و كار،تلاش و حرفه نتـايج مثبـت بـه همـراه                    

  .ندارد

راد از پيشرفت شغلي در پژوهش حاضر منظور برداشتهاي منفي اف: تعريف عملياتي فقدان موفقيت فردي

 پرسشنامه فرسـودگي شـغلي انـدازه      21،19،18،17،12،9،7،4خود مي باشد كه توسط سوالهاي شماره        

  .گيري مي شود

 

                                                           

1
- Reduced Personel accoplishment  
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  مقدمه

امروزه جهان در آستانه ورود به قرن بيست و يكم ،با تحولات عظيم و پي در پي روبه روست، تحـولاتي                     

كه دانشها و نيازمندي هاي جديدي مي آفريند با نيازهايي كه از يك طرف به رفاه بيشتر جوامع كمك                   

ن تحـولات روز بـه روز بـار مـسئوليت و وظـايف              اي. مي كند و از طرف ديگر بر مشكلات آنها مي افزايد          

آمـوزش عـالي از جملـه نهادهـايي كـه ارتبـاط             . نهادها و سازمان هاي اجتماعي را سنگين تر مي كنـد          

مستقيم با اين تحولات دارد و لزوما بايد با اين تحولات هماهنگ شود و تـاثير آن در پيـشرفت جامعـه،       

زمان، به طور مسلم بر روحيه افراد آن سازمان تاثير مـي        جو حاكم بر هر سا    . امري كاملا محسوس است   

در صورتي  . گذارد و به تبع آن باعث رضايتمندي يا نارضايتي شغلي افراد شاغل در آن سازمان مي شود                

كه افراد شاغل از شغل خود رضايت نداشته باشند اين امر باعـث كـاهش اثربخـشي و كـارآيي سـازمان                 

  ).1384نوربخش و ميرنادري(و خواسته هاي خويش نخواهد رسيد خواهد شد و سازمان به هدفها 

در اين ميان كاركنان سازمان به سبب تلاش گسترده و تحمل فشارهاي متفاوت عمدتا با فشارهاي روان 

فشار عصبي عارضه اجتناب ناپذير در محيط كار و سازمان مـي باشـد كـه افـراد را از آن           .تني مواجه اند  

م،مديريت صحيح استرس مي باشد كه با به كار گيري روش ها و فنون مربوطه مسئله مه. گريزي نيست

  .مي توان در شناسايي و كاهش آن اقدام نمود

محققـين را  .  شـروع گرديـد  1از آنجا كه تاكيد بر سازمان غير رسمي با آزمايـشات هـاثورن      

بستگي آنها هم. متوجه احساس اعضاي سازمان نسبت به عوامل موجود در محيط كار نمود

ــديگر و     ــه يكـ ــسبت بـ ــروه نـ ــضاي گـ ــصي اعـ ــساسات شخـ ــي، احـ ــسجام گروهـ و انـ

                                                           

1-Hasorn  
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از ايـن   . سازمان،انگيزش،روحيه و وضعيت شغلي افراد را مورد بررسي و تحليل قـرار دادنـد             

شيوه عمل و رفتار فـرد در يـك محـيط           . مطالعات به تدريج مفهوم جو سازماني متولد شد       

شـرايط  . فرد و شرايط محيط آموزشي اسـت      آموزشي تابع كنشهاي متقابل ميان شخصيت       

ايـن اصـطلاح بـه كيفيـت     . محيطي همان چيزي است كه با مفهوم جو توصيف مـي شـود     

دروني يك سازمان اشاره مي كند جو سازماني به ويژه اشاره مي كنـد بـه كيفيـت درونـي                

  ).   1378رضايي،(سازمان آن گونه كه اعضاي سازمان اين كيفيت را تجربه و ادراك مي كنند

  :مباني نظري-2-1

  جو سازماني -2-1-1

شغل و حرفه براي افراد احساس هويت وجايگاه و شرايط خاصي را فراهم مي نمايد تا مهارت جديدي را 

كسب و چالشي تازه ايجاد گردد و نيز موجبات پاداش اجتماعي و نياز به تعلق به گروه خاصي بـرآورده                    

پرداختن به نيازهاي انسان اعـم از احـساس هويـت شـغلي و         1).2000هسلو،گرونهاك،كويتستين،(شود  

درطول چند دهه اخير، تعاريف زيـادي از جـو سـازماني            . تعلق به گروه خاص در گرو جو سازماني است        

  .شده كه هر كدام بر يكي از ويژگي هاي جوتاكيد مي كند 

  

  تعريف جو سازماني-2-2

  .  متفاوتي بررسي و تعريف كرده اندانديشمندان علوم انساني جو سازماني را از ابعاد

                                                           

-Hellesoy,Gronhaug,Kuitastein ٢ 
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سوسـمان و   . جو سازماني را مجموعه اي از ويژگيهاي حاكم بر يك سازمان مي دانـد             ) 1380(ميركمالي

مولفه هاي هدف، نقش، رويه ها، و ارتباطات را به عنوان ابعاد جو سازماني معرفي كـرده                 ) 1989 (1ديپ

  .اند

كه مي توان آن را نمايش ظاهري فرهنگ سازماني دانست جو سازماني پديده فرهنگي برجسته اي است 

  ).1378عسگريان،(

،جو سازمان يك موضوع احساسي است و غالبا تعريف صـريح آن مـشكل اسـت، جـو                 2از نظر سرجيواني  

كيفيت نسبتا پايداري است كه ويژگي روانشناختي يك سازمان را توضيح مي دهـد و آن را از سـازمان                    

بر رفتار كاركنان و مدير تـاثير مـي گـذارد و احـساس روانـشناختي اسـت كـه                    ديگر متمايز مي كند و      

مفهوم جو مجموعه اي برگرفته از ادراكات كاركنان از زندگي بين فردي . كاركنان و مديراز سازمان دارند

سازمان به عنوان كار و زندگي واقعي است و توجه جو به زندگي كاري بين فردي سازمان متمركز است                  

  ).1385پورسيف،( اي كه جو بر كاركنان و مديران نيز تاثيرگذار استبه گونه

، معتقد است جو سازماني پيرامون انساني است كه در آن كاركنان يك سـازمان بـه كـار              )1378(جزني،

خود مي پردازند،جو سازماني مانند هواي درون اتاق همه چيز را فرا مي گيرد و بـر هـر چيـزي كـه در                        

در عوض جو سازماني نيز از هر چيزي كه در سازمان رخ مي دهـد  . اثر مي گذارد  سازمان روي مي دهد     

هر سازماني فرهنگ ، سنتها و روشهاي كارخود را دارد كه در مجموع جو آن را پديد مي                  . اثر مي پذيرد  

جو سازماني برداشتهاي جمعي و قابل اندازه گيري اعضاي سازمان در باره جنبه هايي از زنـدگي                 . آورند

نـوع سـاختار و    ري شان است كه انگيزش و رفتار آنان، بخصوص فرهنگ سازماني،شيوه رهبري رايج،      كا

                                                           

1
- Susman & Deeep   
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مك لري و هنسلي،جو سازماني را جنبه كيفـي         . سياستها و عمليات پرسنلي را تحت تاثير قرار مي دهد         

يگر اعضا در روابط بين افراد در يك سازمان تعريف مي كنند كه بستگي به درك فرد از كار و مقام او ود             

اين ادراكات عمدتا بوسيله مشاركت افراد در سازمان تعيين مي شود و مجموعه رفتار آنهـا                .سازمان دارد 

  ).  1373شيرازي،(روابط كاري افراد را به وجود مي آورد 

، جو سازماني عبارت است از حالات، خصوصيات يا ويژگي هاي حاكم بر يك              )1378(به زعم ميركمالي،  

يط آموزشي كه آن را گرم يا سرد،قابل اعتماد،ترس آور يا اطمينان بخش،تسهيل كننده يا           مدرسه يا مح  

  .بازدارنده مي سازد و سبب تمايز دو مدرسه مشابه از يكديگر مي شود

بيان شده است؛ آنها جـو      ) 1992 (1اما تعريف جامع ديگري پيرامون جو سازماني توسط موران و لكوين          

ا دوامي از سازمان مي دانند كه موجب تمايز آن سازمان از ساير سازمانها مي               سازماني را ويژگي نسبتا ب    

ــتقلال،اعتماد و     ــون اســ ــواملي چــ ــده در عــ ــي شــ ــي متجلــ ــضمن ادراك جمعــ ــود و متــ شــ

پيوستگي،حمايت،هويت،شناسايي،ابداع و بي طرفي است و از طريق تعامل هاي بـين اعـضا ايجـاد مـي                  

 مــورد اســتفاده قــرار مــي گيــرد و مــنعكس كننــده  شــود،به عنــوان مبنــايي جهــت تفــسير واقعيــت 

همچنين به عنوان منبعـي مـوثر و بـا          . هنجارها،ارزشها،طرز تلقي ها و نگرشها از فرهنگ سازماني است        

  ).1385پورسيف،(نفوذ جهت شكل دهي رفتار عمل مي كند
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ن را توصيف مي    جو سازماني را مجموعه اي از ويژگيهايي مي دانند كه سازما          ) 2003 (1فورهند و گيلمر  

بـر رفتـار    -3در طول زمان پاياست و      -2باعث تفاوت و تمايز سازمان از ديگر سازمانها مي شود،         -1كندو  

  .افراد در سازمان تاثير مي گذارد

  :هالپين و كرافت كه پيشتاز سنجش عيني جو سازماني بوده اند،اظهار مي دارند

كاركنان او ادراك كـرده انـد از اهميـت كمتـري            طرز رفتار واقعي رهبر نسبت به طرز رفتاري كه گروه           

برخوردار است زيرا كه ادراك رفتار مدير است كه رفتار اعضا گـروه را شـكل داده و بـر اسـاس آن جـو                         

ويژگيهاي دروني كه يك سازمان را از سازمان ديگـر متمـايز سـاخته و بـر     : سازماني را تعريف مي كنند 

و سازماني ناميده شده است كه اين جو سازماني بوسيله ادراكـات  روي رفتار افراد آن تاثير مي گذارد، ج     

  .كاركنان و توصيفهاي آنها از ويژگيهاي دروني سازمان سنجيده مي شود

، نيز علاوه بر اينكه منابع جو را ادراك كاركنان از محيط عمومي كار در سازمان                )1987(هوي و ميسكل  

عبـاس  ( ي،شخـصيت افـراد و رهبـري سـازمان اسـت          مي دانند،آنرا متـاثر از سـازمان رسـمي،غير رسم         

  ).1371زاده

شايد تعريف هوي و ميسكل از جو را بتـوان مكمـل تعـاريف ديگر،بخـصوص تعريـف هـالپين و كرافـت                  

دانست،چرا كه آنها علاوه بر اين كه منبع جو را ادراك كاركنان از محيط عمومي كـار در سـازمان مـي                      

 سازمان رسمي، غير رسمي، شخصيت افراد و رهبـري سـازمان بيـان      دانند،آنرا نيز متاثر از عواملي چون     

  . مي كنند

                                                           

1
- Forehand &Gilmer  


