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ABSTRACT 
Background & Aim: The main purpose of this study is to investigate the organizational culture in Shahid 
Beheshti Hospital in Qom. For this purpose, this study has applied the Denison model with four dimensions: 
involvement, adaptability, consistency, and mission. 
 
Material & Method: This research is a descriptive-analytical study in which the statistical population 
includes all staff of Shahid Beheshti Hospital in Qom which includes a total of 1000 people, 278 of whom 
were selected using Morgan table and random sampling. The data collection tool was a questionnaire, the 
reliability of which was confirmed using Cronbach's alpha coefficient of ٩٧/٠ . Data were analyzed using 
SPSS software, descriptive statistical methods, T, F Tests, and Correlation Tests. 
 
Results: The results showed that 85% of the respondents rated the organizational culture of the hospital as 
moderate to high and the dominant culture of the hospital was the mission. The lowest score was obtained 
in terms of adaptability. In general, all four dimensions of organizational culture have a medium to the high 
score. This indicates a satisfactory organizational culture in this hospital . 
 
Conclusion: Because of the fact that involvement and adaptability dimensions of organizational culture 
gained lower scores. So it is suggested that the managers of this hospital promote their organizational 
culture towards involvementand Adaptability culture. 
 
Keywords: Organizational Culture, Denison Model, Involvement, Adaptability, Consistency and Mission. 

  

 چكيده 
هدف اصلي اين پژوهش، بررسي فرهنگ سازماني در بيمارستان شهيد بهشتي قم در بحران كرونا است. بدين منظور،   زمينه و هدف:

  استفاده شد. است،  مأموريتيپذيري، سازگاري و مشاركتي، انطباق عد از مدل دنيسون كه داراي چهار بُ
. جامعه آماري اين پژوهش شامل تمامي پرسنل درماني بيمارستان  استاين پژوهش از نوع مطالعه توصيفي تحليلي    ها:مواد و روش

گيري تصادفي ساده  و مورگان و نمونه  نفر از آنها با استفاده از جدول كرجسي  ٢٧٨  بودند. نفر    ١٠٠٠شهيد بهشتي قم كه در مجموع  
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پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  آوري داده پرسشنامهانتخاب شدند. ابزار جمع  به منظور   .شد  تأييد  ٠.٩٧اي بود كه 
نرمتجزيه و تحليل داده از  مقايسه ميانگين(و روش  spssافزار  ها  استنباطي شامل همبستگي،  توصيفي و  تحليل Tتست  هاي  و   (

 ) استفاد شد. Fتست واريانس (
  

درصد پاسخگويان وضعيت فرهنگ سازماني بيمارستان را متوسط به بالا ارزيابي    ٨٥هاي حاصل از پژوهش نشان داد، يافته ها:يافته
عد سازگاري حاصل شده است. در مجموع هر  بوده است، همچنين كمترين امتياز در بُ  مأموريتيكردند و فرهنگ غالب بيمارستان  

  .استاند كه نشان از فرهنگ سازماني مطلوب در اين بيمارستان چهار بعد فرهنگ سازماني داراي امتياز متوسط به بالا بوده
  

گردد كه  دند لذا پيشنهاد ميكربا توجه به اينكه ابعاد مشاركتي و سازگاري فرهنگ سازماني امتياز كمتري را كسب    : گيرينتيجه
  مديران اين بيمارستان براي ارتقاي فرهنگ سازماني خود به سمت فرهنگ مشاركتي و سازگاري تلاش نمايند. 

  
  مأموريتي ركتي، سازگاري و : فرهنگ سازماني، مدل دنيسون، انطباق پذيري، مشاگانواژگل 

 
 

 مقدمه
دهه طي  كه  مفاهيمي  از  تفكر  يكي  در  شدت  به  اخير  هاي 

سازمان است.  سازماني  فرهنگ  داشته،  نفوذ  ها مديريتي 
كه ـه هستند  خود  به  مربوط  فرهنگ  داراي  جوامع،  مچون 

هاي علمي مختلف بر  در بين رشته  .شودباعث تمايز آنها مي
) با  ١دارد (ـروي تعريف فرهنگ سازماني توافق نظري وجود ن

، از ديدگاه سازماني، فرهنگ را به عنوان يك زنجير  اين وجود
بخشد  اند كه به اعضاي سازمان هويت ميمستحكم تعبير كرده

اجتماعي   استحكام  پايداري و  گروهي،  افزايش تعهد  باعث  و 
از  ). فرهنگ سازماني به عنوان مجموعه٢گردد (ميآنان   اي 

هاي مشترك بر رفتار و انديشه اعضاي سازمان  باورها و ارزش
نقطه شروعي براي حركت و پويايي و    دتوانگذارد و مياثر مي

) آيد  شمار  به  پيشرفت  راه  در  مانعي  فرهنگ    تأثير).  ٣يا 
ن با بررسي  تواسازماني بر اعضاي سازمان به حدي است كه مي

نسبت به چگونگي رفتار، احساسات، ديدگاه ها و  زواياي آن، 
در   را  آنها  احتمالي  واكنش  برد و  اعضاي سازمان پي  نگرش 

بيني و هدايت كرد. با اهرم  تحولات مورد ارزيابي، پيش  مورد
بروز بحراني فرهنگ سازماني، به سادگي مي توان در شرايط 
هاي جديد  گيرييل و جهتچون كرونا انجام تغييرات را تسه

را در سازمان پايدار كرد. فرهنگ سازماني برچسبي اجتماعي  
هاي  هاي مشترك، تدابير نمادين و آرماناست كه از راه ارزش

به هم مي را  سازمان  اعضاي  كه  اجتماعي،  آنجا  از  و  پيوندد 
بر آن سازمان  أتحول در هر سازماني مت فرهنگ حاكم  از  ثر 

مي و  انجام  سازمانگيرد،  بيمارستانهمه  جمله  از  كه  ها  ها 
كيفيت و صحت عملكرد در آن داراي اهميت بسيار است با  

  د ـرفت، بايـا و پيشـراي بق ـي، بـر بيرونـيط متغيـتوجه به مح
رات، با  ـا تغييـانطباق يا مقابله براستاي  عملكرد خود را در  

درگير را  جهان  تمام  كه  كرونا  پرخطر  بحران  بروز  به    توجه 
از هـكرده است متحول سازند قب ها بايد  رتحولي سازمانـل 

سـفرهن مـازماني خـگ  را  ( ـود  دهند  قرار  بررسي  و  ٤ورد   (
ك   ـان يـوري كاركنمشخص نمايند چرا اثربخشي و سطح بهره

ي بهتر  ـا حتـهاي ديگر متفاوت و يسازمان نسبت به سازمان
   است؟

ب نوين  و  كارآمد  راهبردهاي  ايجـامروزه  انگيزه،  ـراي  اد 
افزايش   و  سازماني  اهداف  به  دستيابي  مطلوب،  رفتارهاي 

ر مديران سطوح  ـنظمطمح  وري انساني مورد استفاده و  بهره 
ن راهبردها يا راهكارها،  ـگيرد. يكي از ايبالاي سازماني قرار مي

س فرهنگ  منظور  ـايجاد  به  سازمان  در  مطلوب  ازماني 
ار نيروهاي انساني در سازمان  دهي، هدايت و تقويت رفت شكل

از   آراسته  و  جذاب  زيبا،  روشن،  تصويري  انعكاس  و  خلق  و 
تواند به ازماني ميـت. ادراك و ارزيابي فرهنگ سـسازمان اس

محيط به سرعت در    معناي تفاوت بين موفقيت و شكست، در
روز باشد. در واقع آنچه مديريت به آن توجه  ـر امـحال تغيي

اخص  ـترين شدهد اغلب قوياداش ميـپ  كند و براي آن مي
  ). ٥فرهنگ سازماني است (
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مهم سازماناز  در  موفقيت  عوامل  جمله  ترين  از  و  ها 
  استكاركنان    هاي بهداشتي و درماني، بهبود عملكرد سازمان

ه  ـو اين عملكرد وابسته به افرادي است با نيازهاي متعدد ك
في، استعداد و  ع نيازهايشان و داشتن انگيزه كاـدر صورت رف 

خ بـمهارت  سازمان  خدمت  در  را  گرفت.  ه  ود  خواهند  كار 
نوع  استقلال،  آزادي عمل و  ميزان  از عواملي چون  كاركنان 

حمايت و  صميميت  پاداش،  پرداخت  نحوه  هاي ساختار، 
ا برداشت  ـن پنداشت يـوعي قضاوت ذهني دارند. ايـمديران، ن

 ا وـسازماني آنهگيري شخصيت  سازمان باعث شكل  ي ازـكل
ها در دنياي  شود. اگر اين سازمانيا همان فرهنگ سازماني مي

عملكرد خود    ودـال بهبـح  روز همواره درـابتي امـمتغير و رق 
ايف خطير خود با مشكل  ـا و وظـهوليتؤـنباشند در انجام مس

ها نيز با تنوع پرسنل متخصص  مواجه خواهند شد. بيمارستان
در   كه  متخصص  غير  بهبود  و  چون  زيادي  معنوي  اهداف 

سسات متمايزند  ؤترك هستند، از ساير مـلامت بيماران مشـس
هاي  اي با سازمانهاي قابل ملاحظها نيز تفاوتـو فرهنگ آنه

طور كه اشاره شد، فرهنگ سازماني بر  همان  ).٦( ر دارد ـديگ
ثير مثبتي  أتواند تگذارد و ميثير ميأهاي سازمان تتمام جنبه

عملكرد،  شاخصدر   هويت،  احساس  چون  اثربخشي  هاي 
اخلاقي رفتارهاي  نفس،  به  انگيزش،  ٧  و  ٨  و  ٩(  اعتماد   ،(

شغلي، شغلي   رضايت  (١٠(  تعهد  نوآوري  و  خلاقيت   ،(١١  (
اسـاه و  س ـهتراتژيـداف  تصميمـاي  نحوه  گيري،  ازمان، 

) داشته باشد و با  ١٢مشاركت كاركنان و توانمندي كاركنان (
فرهنگ قوي باعث افزايش مشاركت كاركنان و در  ايجاد يك  

افزايش كار بهرهآنتيجه  به  يي و  وري سازمان شود كه منجر 
مي سازمان  موفقيت  و  رشد  ثبات،  اگافزايش  پس  ر  ـشود، 

وري سازماني باشند،  مديران در صدد افزايش عملكرد و بهره
ثيرگذار بر آن توجه داشته  أبايد به فرهنگ سازماني و عوامل ت

  : استاشند. الگوي فرهنگ سازماني دنيسون شامل چهار بعد  ب
موريت يا  أم  - ٤انطباق پذيري،    - ٣سازگاري،  -٢مشاركت،    -١

اين ويژگي  .رسالت از  اندازه گيري  هر يك  با سه شاخص  ها 
  :شودمي
سازمانمشاركت -١ توانمند  :  را  افرادشان  اثربخش  هاي 

گروهو  سازند،  مي محور  بر  را  تشكيل  هاي  سازمان  كاري 
دهند. اعضاي سازمان به كارشان متعهد شده و خود را به  مي

كنند. افراد در همه  از پيكره سازمان احساس مي  بخشيعنوان  

گيري نقش دارند و اين  كه در تصميم  كنندسطوح احساس مي
با اهداف    ثر است و كار آنها مستقيماًؤتصميمات بر كارشان م

مد  اين  در  دارد.  پيوند  با سه شاخص  سازمان  ويژگي  اين  ل 
  .شودگيري مياندازه
: افراد اختيار، ابتكار و توانايي براي اداره  توانمندسازي-١-١

وليت  ؤكردن كارشان دارند. اين امر نوعي حس مالكيت و مس
  .كنددر سازمان ايجاد مي

: در سازمان به كار گروهي در جهت اهداف  سازيتيم  -١-٢
به طوري كه كاركنان به مانند    ، شودمشترك، ارزش داده مي

كنند در محل كار خود پاسخگو هستند.  مديران احساس مي
  .كنندها تكيه ميها براي انجام كارها به گروهاين سازمان

تهاقابليت  توسعه  -١-٣ منظور  به  سازمان  و  أ:  نيازها  مين 
مستمر طور  به  رقابت  صحنه  در  ماندن  توسعه    باقي  به 

  .پردازدكاركنان ميهاي مهارت
هايي كه  : تحقيقات نشان داده است كه سازمانسازگاري  -٢

اغلب اثربخش هستند با ثبات و يكپارچه بوده و رفتار كاركنان  
ت گرفته است. رهبران و پيروان در  أهاي بنيادين نشاز ارزش

يافته مهارت  توافق  به  فعاليترسيدن  و  به  اند  هاي سازماني، 
اين ويژگي با سه شاخص    است.  پيوسته شدهخوبي هماهنگ و  

  :شودبررسي مي
: اعضاي سازمان در يك دسته از  هاي بنيادينارزش  -١-٢

ميارزش تشكيل  را  آنها  انتظارات  و  هويت  كه  دهند  هايي 
  .شريك هستند

: اعضاي سازمان قادرند در اختلاف مهم به توافق  توافق  -٢-٢
هم   و  زيرين  سطح  در  توافق  شامل  هم  توافق  اين  برسند. 

  .استتوانايي در ايجاد توفق در سطوح ديگر 
با كاركردهاي متفاوت  هماهنگي   -٢-٣ : واحدهاي سازماني 
خوب با هم    بسيار توانند براي رسيدن به اهداف مشترك  مي

به هم  دچار  گونه كار كردن  ماني با اينكار كنند. مرزهاي ساز
  .گرددنيز نمي گي ريخت

هايي كه به خوبي يكپارچه هستند  : سازمانپذيريانطباق  -٣
مي تغيير  سختي  و   ، يابندبه  دروني  يكپارچگي    لذا 

ها  توان مزيت و برتري اين سازمانپذيري بيروني را ميانطباق
مورد بررسي قرار  به حساب آورد. اين ويژگي با سه شاخص  

  : گيردمي
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ت: سازمان قادر است راهايجاد تغيير  -١-٣ براي  مين  أهايي 
بشناسد،    سسه را ؤتواند محيط منيازهاي تغيير ايجاد كند و مي

محرك  پيشي  به  آينده  تغييرات  از  و  دهد  پاسخ  جاري  هاي 
  گيرد. 
كند و به  : سازمان مشتريان را درك ميگرايي مشتري -٢-٣

آينده  نيازهاي  مين  أدهد و پيشاپيش درصدد تآنها پاسخ مي
ها در  كه سازمانرا  اي  گرايي درجهآيد. در واقع مشتريبرمي

  . دهدشوند نشان ميجهت رضايتمندي مشتريان هدايت مي
سازماني   -٣-٣ كه  يادگيري  را  محيطي  علائم  ميزان   :

هايي را  كنند و فرصتها دريافت، ترجمه و تفسير ميسازمان
ها ايجاد  براي تشويق خلاقيت، سبك دانش و توسعه تواناييكه  
  . گيردد اندازه مينكن مي
مهممأموريتي  -٣ گفت  بتوان  شايد  فرهنگ  :  ويژگي  ترين 

م و  رسالت  سازمانأسازماني  است.  آن  كه  موريت  هايي 
  معمولاً   ، دانند كجا هستند و وضعيت موجودشان چيستنمي

موفق درك روشني از اهداف و  هاي  روند. سازمانبه بيراهه مي
چشمگيريجهت و  كرده  تعريف  را  استراتژيك  انداز  هاي 

مي ترسيم  را  مورد  سازمان  با سه شاخص  ويژگي  اين  كنند. 
  : گيردبررسي قرار مي

جهت  - ١-٤ و  استراتژيكگرايش  گرايشگيري  هاي  : 
دهد و هر  استراتژيك روشن جهت اهداف سازماني را نشان مي

  .ود را در آن بخش مشاركت دهدواند ختشخص مي
موريت و افق  أ: اهداف با استراتژي، ماهداف و مقاصد  -٢-٤

ديد سازمان پيوند يافته و سمت و سوي كار افراد را مشخص 
  . كنندمي

وضعيت اندازچشم  -٣-٤ از  مشترك  ديدگاه  يك  سازمان   :
مي ابراز  را  بنيادي  ارزش  آن  دارد.  دل  آينده  و  انديشه  كند. 

نيروي انساني را با خود همراه ساخته و در همين زمان جهت  
مي مشخص  نيز  (را  فرهنگ    ).١٣كند  نقش  به  توجه  با  لذا 

سازماني و اهميت سازمان مهمي چون بيمارستان، به منظور  
بالا بردن عملكرد و اثر بخشي در بحران كرونا توجه به نقش  

فرهنگ س اهميت  درموفقيت سازمانـو  وازماني  غفلت    و   ها 
كشـبس مديران  از  به  ـياري  نظر  با  و  مهم،  امر  اين  از  ورمان 

محدود،   امري  كارآمد،  و  توانمند  انساني  نيروي  عرضه  اينكه 
وقت گير وپرهزينه است مطالعه و پژوهش در اين زمينه، گامي  
در جهت بهره وري و بالندگي اين سازمان در شرايط خطير  

اس پـكنوني  سازماني  فرهنگ  حوزه  در  در  ژوهشت.  هايي 
  ها مي پردازيم.  داخل كشور انجام شده است كه به بررسي آن

همكاران  و  مارناني  عنوان  ٢٠١١(  براتي  با  پژوهشي   ،(
نژاد تهران  بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيد هاشمي

فرهنگ سازماني بيمارستان را    ،هاي پژوهشيافته  .انجام دادند
امتياز در بعد مشاركت    بيشترين  .مناسب ارزيابي كرده است

كار متغير    در  در  امتياز  كمترين  و  مشاركتي)  (فرهنگ 
سازگاري حاصل شد. در مجموع هر چهار بعد فرهنگ داراي  

بودند بالاتر  و  متوسط  شاخص  .نمره  ميانگين  هاي  بالاترين 
تيم به  مربوط  سازماني  شاخص  فرهنگ  كمترين  و  سازي 

ها  موع اكثر شاخصدر مج  .مربوط به هماهنگي و پيوستگي بود
  ). ١٤در وضعيت مطلوب قرار داشتند (

همكاران و  بررسي  ٢٠١١(  رئيسي  عنوان  با  پژوهشي   ،(
هاي دولتي و خصوصي و رابطه آن  فرهنگ سازماني بيمارستان

دهد كه  . نتايج نشان ميدادندبا عملكرد كاركنان آنها انجام  
بيمارستان دولتي  بين فرهنگ سازماني و عملكرد كاركنان در  

و  مدرس  رابطه معني  بيمارستان  شهيد  لاله،  داري  خصوصي 
فرهنگ سازماني بيمارستان هاي  وجود داشت. همچنين بين 

تفاوت معني ومورد مطالعه  در    داري مشاهده شد  نهايت  در 
بيمارستان اين  كاركنان  تفاوت معنيعملكرد  نيز  در  ها  داري 

  ).٥(  نشان داده شدويي  هاي كيفيت، نظم و پاسخگمولفه  مورد
بررسي  ")، پژوهشي با عنوان  ٢٠١٤(  سعادتي و همكاران 

دنيسون الگوي  اساس  بر  بيمارستان    دادند. انجام    " فرهنگ 
چهار بيمارستان    فرهنگ غالب در كه  نتايج حاكي از آن بود  

نيشابور   و  مشهد  است.  مأموريتيشهرهاي  تي    بوده  آزمون 
س فرهنگ  ـميزان  مطلوبيت  چهار  طح  هر  در  را  سازماني 

بيمارستان متوسط نشان داد و آزمون مانووا هم نشان داد كه  
بيمارستان بين  در  سازماني  و  فرهنگ  مشهد  شهر  دو  هاي 

  ).١٥نيشابور تفاوت معناداري ندارد ( 
)، پژوهشي با عنوان بررسي  ٢٠١٧زاده و همكاران (عطايي

سا  فرهنگ  با  آن  ارتباط  و  پرستاران  و  توانمندسازي  زماني 
مراقبترضايت از  بيماران  انجام  مندي  پرستاري    دادند.هاي 

مييافته نشان  بالاها  با  سازماني    دهد  فرهنگ  سطح  رفتن 
ميزان توانمندسازي نيز به نسبت قابل توجهي افزايش يافته  
سازماني   فرهنگ  سطح  پژوهش  اين  در  همچنين  است، 

  ).١٢نامطلوب ارزيابي شده است (
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)، پژوهشي با عنوان بررسي  ٢٠١٦د (سخنور و مصدق را
بيمارستان سازماني  انجام  فرهنگ  تهران  شهر  منتخب  هاي 

مي  .دادند نشان  در  نتايج  سازماني  فرهنگ  وضعيت  دهد 
  ).١٦(  است هاي منتخب شهر تهران در حد متوسط  بيمارستان

همكاران  و  بررسي  ٢٠١٩(  ابرازه  عنوان  با  پژوهشي   ،(
كزي وزارت بهداشت، درمان  وضعيت فرهنگ سازماني ستاد مر

ها فرهنگ سازماني را قوي  . يافتهدادندو آموزش پزشكي انجام  
مشاركت بعد  در  همچنين  است.  كرده  گرايي،  ارزيابي 

و همچنين نمره كلي فرهنگ    پاسخگويي به مراجع بالادستي
بين    .داشت  سازماني بر حسب معاونت اختلاف معناداري وجود

ابعاد فرهنگ سازماني نيز رابطه آماري معنادار مستقيم وجود  
  ). ١٧داشت (

)، پژوهشي با عنوان  ٢٠١٩اميري قلعه رشيدي و همكاران ( 
بررسي فرهنگ سازماني بر اساس مدل دنيسون انجام دادند.  

فرهنگ سازماني در بيمارستان مورد  كه    هد دنتايج نشان مي
ده است و بالاترين امتياز را بعد  مطالعه بالاتر از حد متوسط بو

پايينانطباق و  خود  پذيري  به  مشاركتي  بعد  را  امتياز  ترين 
  ). ١٨اختصاص داده است (

و   ويژه  دليل جايگاه  به  و  به مسائل مطرح شده  توجه  با 
ت و درمان دارند  ـها در سيستم بهداشحساسي كه بيمارستان

زماني خود و  ها با بررسي فرهنگ سارود بيمارستانانتظار مي
تري را در  فراهم نمودن بازخوردهاي مناسب، عملكرد مطلوب

جهت بهبود كيفيت مراقبت و مهار بحران (كرونا) در شرايط  
بررسي   پژوهش  اين  اصلي  بنابراين هدف  نمايند.  ارائه  فعلي 
درماني   پرسنل  ديدگاه  از  كرونا  بحران  در  سازماني  فرهنگ 

قم   بهشتي  بر  استبيمارستان شهيد  آن  كه  به  اي دستيابي 
  گيرد.اهداف اختصاصي ذيل مد نظر قرار مي

بر اساس مشخصات دموگرافيك -١   تعيين فرهنگ سازماني 
(سن، جنسيت، مدرك تحصيلي، سابقه خدمت، گروه شغلي و  

  ) ي وضعيت استخدام
 تعيين فرهنگ سازماني بر اساس مشاركت  -٢
 تعيين فرهنگ سازماني بر اساس انطباق پذيري   -٣
 موريت أفرهنگ سازماني بر اساس متعيين    -۴
  تعيين فرهنگ سازماني بر اساس سازگاري  -۵
  

  ها مواد و روش 
، همچنين  استپژوهش حاضر از نوع مطالعه توصيفي تحليلي  

براي   براي  آن  نتايج  زيرا  است  كاربردي  هدف،  لحاظ  به 
بيمارستانسياست مديران  و  قرار  گذاران  استفاده  مورد  ها 

گيرد و از نظر ميزان نظارت و درجه كنترل متغيرها غير  مي
ها از نوع توصيفي  آزمايشي است و از لحاظ نحوه گردآوري داده

پيمايشي   گروه  از  در سال    است و  بيمارستان    ١٤٠٠كه  در 
مل  شهيد بهشتي قم انجام شد. جامعه آماري اين پژوهش شا

تمامي پرسنل بيمارستان شهيد بهشتي قم اعم از كادر پزشكي  
واجد شرايط لازم  و  نفر    ١٠٠٠كه در مجموع  بود  و پرستاري  

داشتن حداقل يك سال سابقه كار در آن بيمارستان بودند و  
براي تعيين حجم نمونه   .تمايل به شركت در پژوهش داشتند

) و از روش  ١٩از جامعه آماري، از جدول كرجسي و مورگان (
استفاده شدنمونه  ساده  تصادفي  كه    ٢٨٨  . گيري  پرسشنامه 

ها  كامل و با دقت تكميل شده بودند وارد مرحله پردازش داده
داده  شدند. گردآوري  شده  ابزار  استاندارد  پرسشنامه  ها، 

. به منظور بررسي پايايي  است  ) ١٣(  فرهنگ سازماني دنيسون
نفر از پرسنل بيمارستان   ٣٠آزمون بر روي ابزار تحقيق، پيش

ضريب آلفاي كرونباخ  در آن  شهيد بهشتي قم انجام شد، كه  
.  داردمحاسبه شد كه نشان از پايايي بالاي پرسشنامه    ٠.٩٧

قبلاً نيز  به ذكر است، پايايي پرسشنامه  انجام    لازم  ايران  در 
). روايي محتوايي پرسشنامه دنيسون  ٢٠و    ١٩پذيرفته است (

روايي صوري آن با نظر متخصصان ذيربط    ييد شده است و أت
س بخش  دو  شامل  مذكور،  پرسشنامه  پذيرفت.  الات  ؤـانجام 

س  است.  اختصاصي  و  سن،الؤعمومي  شامل:  عمومي    هاي 
تحصيلي  مدرك  و    جنسيت،  ارشد  كارشناسي  (كارشناسي، 

(پزشك و پرستار) و نوع   دكتري)، سابقه خدمت، گروه شغلي
پيما  استخدام  شركتي،  رسمي)  (طرحي،  و  تعداد    . استني 

ال و در قالب  ؤس  ٣٦الات اختصاصي در پرسشنامه شامل  ؤـس
مخالفم با نمره يك    رت (طيف كاملاً ـاي ليكگزينه  ٥مقياس  
  ٩(  موافقم با نمره پنج) چهار نوع فرهنگ مشاركتي   تا كاملاً

سازگاريؤس پذيري(  ٩(  ال)،  انطباق  و    ٩سوال)،  سوال) 
  سنجد. ال) را ميؤس ٩( مأموريتي
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فرهنگ   مطلوبيت  سطح  توصيف  منظور  به  همچنين 
 استفاده شد.   2ISDMسازماني از روش 

داده تحليل  و  تجزيه  منظور  جمعبه  از  هاي  شده  آوري 
هاي توصيفي از  استفاده شد. در بخش يافته  SPSS 23  افزارمنر

انحراف هاي  آماره فراواني، درصد، درصد تجمعي و  ميانگين، 
يافته بخش  در  و  آمارهمعيار  از  استنباطي  تحليل  هاي  هاي 

هاي پارامتري  (آزمون پيرسون و اسپيرمن) و آزمون  همبستگي
تست  ) و تجزيه و تحليل واريانس (تست تي(  مقايسه ميانگين

  .) بهره گرفته شداف
 

  هايافته

حاضر،   پژوهش  و   ٦٦.٣در  زن  پاسخگويان  از    ٣٣.٧  درصد 
پاسخگويان   ميانگين سني  بودند.  مرد  ديگر  سال    ٣٢درصد 

سال    ٢٣-٣٣بيشترين فراواني پاسخگويان در رده سني    .بود
  سال با   ٤٥-٥٥  درصد و كمترين فراواني در رده سني  ٦٤.٧با  

  هاي پژوهشميزان تحصيلات، يافتهمورد  درصد است. در    ٤.٥
) فراواني  بالاترين  كه  داد  پاسخگويان    ٨٢.٣نشان  از  درصد) 

پاسخگويان   از  فراواني  كمترين  و  كارشناسي  مدارك  داراي 
 ١٣.٢  درصد) داراي مدرك كارشناسي ارشد و همچنين  ٤.٥(

يافته بودند.  داراي دكتراي تخصصي  از پاسخگويان  ها  درصد 
آنها    درصد  ١٣.٢و    درصد پاسخگويان پرستار   ٨٦.٨  نشان داد

سال    ٨  خدمت پاسخگويان تقريباً  سابقهپزشك بودند. ميانگين  
درصد پاسخگويان كمتر از ده سال    ٧٣.٣  خدمت   سابقه است و  

پاسخگويان  فراواني  بيشترين  استخدام  نوع  لحاظ  از    است. 
  ١١.١درصد) به شكل طرح خدمت و كمترين فراواني (  ٣٤.٧(

   بودند.درصد) به صورت رسمي مشغول به كار 
  توصيف سطح مطلوبيت فرهنگ سازماني  -١

از    ١٤.٩  شود، مشاهده مي  ٢طور كه در جدول  نهما درصد 
درصد    ١٢.٢  پاسخگويان وضعيت فرهنگ سازماني را ضعيف و 

درصد از پاسخگويان      ٨٥.١  در مجموع  .عالي ارزيابي كردند
  وضعيت فرهنگ سازماني را متوسط به بالا ارزيابي كردند. 

  بندي ابعاد فرهنگ سازماني رتبه - ٢
جدول مي  ٢  نتايج  بُنشان  ميانگين    مأموريتيعد  دهد،  (با 

) بيشترين امتياز را در بين چهار بعد فرهنگ سازماني را  ٣.٧٣
ترين امتياز در بعد سازگاري  به خود اختصاص داده است و كم

 
2 . Interval of Standard Deviation from the Mean 

بعد    در مجموع هر چهار  .) حاصل شده است٣.٦٤  (با ميانگين
  فرهنگ سازماني داراي نمره متوسط و بالاتر بودند. 

  
  هاي مدل فرهنگ سازماني دنيسون ابعاد و شاخص :١جدول  

  شاخص  بعد  مفهوم 

فرهنگ  
  سازماني 

  سازگاري 
  هاي بنيادين ارزش 

  توافق 
  انسجام و هماهنگي

مشاركتي (درگير  
  شدن در كار) 

  توانمندسازي 
  تيم محوري
  ها توسعه قابليت

  پذيري انطباق 
  تغيير

  مشتري مداري 
  يادگيري سازماني 

  (رسالت)   مأموريتي
  گيري استراتژيك جهت 

  اهداف 
  انداز چشم 

  
  
  
  
  
  

  )  ٢٨٨(تعداد =    توصيف سطح مطلوبيت فرهنگ سازماني   :٢  جدول

سطوح    متغير 
  متغير 

درصد    درصد   فراواني 
  تجمعي 

فرهنگ 
  سازماني 

  ٩/١٤  ٩/١٤  ٤٣  ضعيف 
  ٤٩  ٣٤  ٩٨  متوسط 
  ٨/٨٧  ٩/٣٨  ١١٢  خوب 
  ١٠٠  ٢/١٢  ٣٥  عالي 
  ١٠٠  ٢٨٨    

  
  بندي ابعاد فرهنگ سازماني رتبه :٣  جدول

فرهنگ  ابعاد 
  سازماني

انحراف   ميانگين   رتبه 
  معيار 

  ٤٧/٠  ٧٣/٣  ١  مأموريتي 
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  ٥٠/٠  ٧٢/٣  ٢  پذيريانطباق 
  ٤٦/٠  ٦٥/٣  ٣  مشاركتي
  ٤٩/٠  ٦٤/٣  ٤  سازگاري

  
  
  
  
  
  

به  -١ نسبت  پاسخگويان  ديدگاه  بين  رابطه  بررسي 
  فرهنگ سازماني با متغيرهاي مستقل  

يافته به  توجه  (جدول با  پژوهش  سن،  ٤  هاي  بين    سابقه )، 
به   نسبت  پاسخگويان  ديدگاه  با  تحصيلي  مدرك  و  خدمت 

  داري وجود ندارد. فرهنگ سازماني بيمارستان رابطه معني
  مقايسه ديدگاه پاسخگويان با متغيرهاي مستقل   -٢

، بين ديدگاه پاسخگويان، از نظر جنسيت، گروه  ٥طبق جدول  
معني تفاوت  استخدام  نوع  و  اين  شغلي  نشد.  مشاهده  داري 

باعث اختلاف ديدگاه آنها    بدان معني متغيرها  اين  است كه 
  نسب به فرهنگ سازماني بيمارستان نشده است. 

  
  همبستگي بين ديدگاه پاسخگويان نسبت به فرهنگ سازماني و متغيرهاي مستقل تحقيق  :٤  جدول

  )p( داريسطح معني  ) r(  ضريب همبستگي  متغير 

  ٦٨٣/٠  ٠٢٤/٠  سن

  ٨١٧/٠  ٠١٤/٠  سنوات خدمت 

  ٩١٣/٠  ٠٠٦/٠  مدرك تحصيلي 

                    p≤ ٠/ ٠١  p≤ ٠/ ٠٥  
  مقايسه ميانگين ديدگاه پاسخگويان با متغيرهاي مستقل :٥  جدول

  t sig  ميانگين   تعداد  ها گروه  متغير 

  جنسيت 
  ٦٨/٣  ١٩١  زن 

٠٦٢/٠  ٠٨٣/٠  
  ٦٨/٣  ٩٧  مرد

  گروه شغلي 
  ٦٧/٣  ٢٥٠  پرستار

٦٣٤/٠  ٦٥٩/٠  
  ٧٣/٣  ٣٨  پزشك

  f sig  ميانگين   تعداد  ها گروه  متغير 

  نوع استخدام 

  ٦٤/٣  ٩٠  شركتي

٤٣٣/٠  ٩١٧/٠  
  ٦٥/٣  ٣٢  رسمي

  ٦٧/٣  ٦٦  پيماني 

  ٧٤/٣  ١٠٠  طرحي

  گيري بحث و نتيجه
هدف كلي اين پژوهش، بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان  
بعد   چهار  كه  بود  دنيسون  الگوي  اساس  بر  بهشتي  شهيد 

انطباق  فرهنگ و  (مشاركتي، سازگاري،  را  مأموريتي پذيري   (
مورد بررسي قرار داد. در شرايطي كه اكثر تحقيقات مربوط به 

بيمارستان سازماني  فرهنگ  و  بررسي  مطلوب  ديدگاه  ها، 
). در  ١٦-١٥-١٢مثبتي در مورد فرهنگ سازماني نداشتند (

درصد) پاسخگويان وضعيت فرهنگ    ٨٥(  اين پژوهش اكثريت 
ند كه با نتايج تحقيقات  كردبي سازماني را متوسط به بالا ارزيا

همكاران و  مارناني  (١٤(  براتي  همكاران  و  ابرازه  و   (١٧  (
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  و همكاران دكتر حميده بهاءالديني... / درمانگري بر عملكرد نبض زنان داراي استرس دراثربخشي مقابله 
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  3صفحه 
  
  
  

مطابقت داشت. فرهنگ سازماني نقشي حياتي و غير قابل انكار  
مي بازي  سازمان  در  انسان  رفتار  به  دادن  شكل  به    . كنددر 

هاي با فرهنگ قوي، تعهد  اعتقاد مورهد و گريفين در سازمان
است و وجدان كاري به عنوان    افراد بسيار بالا  اجتماعي بين

بالايي در   از كيفيت  يك ارزش پذيرفته شده است. مديريت 
و عامل    است ريزي، سازماندهي و طراحي كارها برخوردار  برنامه 

رقابت به طور صحيح باعث رشد و توسعه سازمان شده و انگيزه  
لاقه و توان  دهد. افراد بر مبناي عبراي انجام كار را افزايش مي

يي افراد  آشوند چرا كه منجر به كارخويش به كار گمارده مي
كند. در اين  گردد و انگيزش آنها را تضمين ميدر سازمان مي

قوي و كارآمد فرض بر اين است كه براي ايجاد روحيه    فرهنگ 
به مس نياز  بايد  انگيزه در كاركنان  آنها  وليتؤو  در  را  پذيري 

اي طراحي شود كه اين  ايد به گونهبرآورده ساخت و شغل ب
به عبارتي شغل بايد غني، با معني    ،ن ارضا كندنياز را در شاغلا

وانند با  تن بطوري كه شاغلاه  و داراي اختيارات كافي باشد ب
اي براي خلاقيّت داشته باشند. در  استقلال كار كنند و زمينه

پشتكار و وفاداري نسبت به كار    ، فرهنگ سازماني قوي، علاقه
شود  از سوي كاركنان و مديريت كاملاً مشهود بوده و تلاش مي

كاركنان    .تر باشدسازمان در دستيابي به اهداف خويش موفق
زنند و از  هرگز با دودلي و عدم اطمينان دست به فعاليت نمي

كه اين عوامل در كنار هم    نداعتماد به نفس بالايي برخوردار
  ) ٢١دهد (وري و اثربخشي را در سازمان افزايش ميه بهر

هاي پژوهش، فرهنگ غالب در بيمارستان  بر اساس يافته
رسالتي   فرهنگ  بهشتي  تحقيق  است  شهيد  نتايج  با  كه 

همكاران( و  داشت١٥سعادتي  همخواني  فرهنگ    .)  غلبه 
چشم قوي  رهبري  يك  كه  است  معنا  بدين  انداز  رسالتي 

و متناسب  با آن شرايط و فرهنگي  سازمان را مشخص كرده  
  .كندانداز را هدايت و پشتيباني ميرا خلق كرده كه اين چشم

بيروني سازمان توجه بيشتري   به محيط  در فرهنگ رسالتي 
افراد سازمان يك ديدگاه مشترك از وضعيت آينده    شود ومي

نيروي    همدليكند، انديشه و  آن ارزش بنيادي را ابراز مي  دارند
را با خود همراه ساخته و همزمان جهت را نيز مشخص    انساني

ترين ويژگي فرهنگ سازماني،  كند. شايد بتوان گفت مهممي
دانند كجا  هايي كه نميسازمان  .موريت يا رسالت آن استأم

موجود وضعيت  و  معمولاً   آنها  هستند  بيراهه   چيست،  به 
سازمانمي و جهت  روند.  اهداف  از  روشني  درك  موفق  هاي 

  خود دارند، به طوري كه اهداف استراتژيك را تعريف كرده و
ميچشم تعريف  را  سازمان  ديگر  انداز  بيان  به  كنند. 

  موريتأهايي هستند كه مجبورند مآنها،  پردردسرترين سازمان
رسالت    خود است  وقتي يك سازمان مجبور  تغيير دهند.  را 

نگ و  خود را تغيير دهد تغييرات در استراتژي، ساختار، فره
  ). ١٣رفتار الزامي است (

سازگاري   فرهنگ  مطالعه،  مورد  بيمارستان  در  طرفي  از 
پايين نمره  داراي  ابعاد  ساير  به  نتايج  نسبت  با  كه  بود  تري 

  ) و سعادتي و همكاران ١٤تحقيق براتي مارناني و همكاران (
) همراستا است. فرهنگ سازگاري ضعيف و نامطلوب به  ١٥(

رچگي و ثبات در سازمان پايين بوده  اين معنا است كه يكپا 
است و اعضاي سازمان قادر نيستند در اختلافات مهم به توافق  

فعاليت انجام  در  سازماني  واحدهاي  همچنين  از  برسند.  ها 
اي كه مرزهاي  هماهنگي و پيوستگي برخوردار نيستند به گونه

). اكثر تحقيقاتي كه  ١٣گردد (ريختگي ميسازماني دچار بهم
كش از  در  حاكي  شده  انجام  سازماني  فرهنگ  مورد  در  ور 

ها بوده است.  نامطلوب بودن فرهنگ سازماني در اكثر سازمان
ساير   به  نسبت  بهشتي  شهيد  بيمارستان  گفت  بتوان  شايد 

مبيمارستان و  ارزيابي  ؤها  آنها  سازماني  فرهنگ  كه  سساتي 
ابعاد   همه  اگرچه  است.  داشته  مطلوبي  بسيار  وضعيت  شده 

پيشنهاد    ،سازماني در اين بيمارستان حاكم بوده استفرهنگ  
بيشتر  مي هرچه  ارتقاي  منظور  به  بيمارستان  مديران  گردد 

  فرهنگ سازماني به سوي فرهنگ مشاركتي تلاش نمايند.
با شناسه    :تشكر و قدرداني پژوهشي  از طرح  مقاله  اين 

پژوهش  IR.MUQ.REC.1400.07   اخلاق در  اخلاق  كميته  از 
استخراج شده است.   ١٤٠٠دانشگاه علوم پزشكي قم در سال 

بر  مي  نويسندگان  لازم  تحقيقات  خود  توسعه  واحد  از  دانند 
علوم   دانشگاه  بهشتي  شهيد  درماني  آموزشي  مركز  باليني 

 .پزشكي قم جهت ويرايش مقاله و .... تقدير و تشكر نمايند
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