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بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيدهاشمي نژاد تهران
براساس مدل دنيسون - 1388

احمد براتي مارناني 1، اعظم قادري 2، محمودرضا گوهري 3، احمد صادقي4
چكيده

مقدمه: بررســي فرهنگ مديران را قادر مي ســازد با جمع آوري اطلاعات بخش ها يا گروه هاي كاري را با يكديگر مقايســه ؛ 
مسائل را الويت بندي؛ وادراكات و انتظارات كاركنان را شناسايي نمايند و شكاف بين وضع موجود و مطلوب را بهبود بخشند. 

هدف پژوهش حاضر، بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيد هاشمي نژاد تهران بر اساس مدل دنيسون بود.
روش بررسي: اين پژوهش توصيفي مقطعي در تابستان 1388 انجام شده است. جامعه ي پژوهش كاركنان بيمارستان شهيد 
هاشمي نژاد تهران؛ و نمونه ي پژوهش 130نفر از اين جامعه بود كه به روش طبقه اي تصادفي انتخاب شد. داده ها با استفاده 

از پرسشنامه استاندارد دنيسون جمع آوري ؛ و به وسيله نرم افزار آماري SPSS و آزمون هاي t - test و ANOVA تحليل شد.
يافته ها: اكثر افراد تحت بررســي در اين بيمارســتان (72 درصد)، وضعيت فرهنگ ســازماني بيمارستان را مناسب ارزيابي 
كردند. بيشــترين امتياز در بعد مشــاركت در كار (فرهنگ مشاركتي) ؛و كمترين امتياز در متغير سازگاري حاصل شده است. 
در مجموع هر چهار بعد اصلي فرهنگ داراي نمره ي متوسط و بالاتر بوده اند. بالاترين ميانگين شاخص هاي فرهنگ سازماني، 
مربوط به تيم سازي با ميانگين 4.24 و كمترين شاخص با ميانگين 3.24 مربوط به هماهنگي و پيوستگي بود. در مجموع اكثر 

شاخص ها در وضعيت مطلوب قرار داشتند.
نتيجه گيري: فرهنگ ســازماني بيمارستان مورد مطالعه در سطح مطلوبي قرار دارد كه زمينه ساز تغييرات موفقيت آميز در 
بيمارستان خواهد بود و مديران آن را در پيش بيني نطام مند الويت هاي تغيير و تدوين بهتر استراتژي ها براي اجراي موفقيت 

آميز تكنيك ها و فرايندهاي مديريت ياري رساند.
كليد واژه ها: فرهنگ سازماني، مدل دنيسون، بيمارستان

• وصول مقاله: 88/8/27 • اصلاح نهايي: 88/12/15 • پذيرش نهايي: 89/3/19

. 1  استاديار گروه مديريت خدمات بهداشتي و درماني، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي ايران
. 2  مربي گروه مديريت خدمات بهداشتي و درماني، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي ايران

. 3  استاديار گروه آمار زيستي، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي ايران
. 4  دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت خدمات بهداشتي و درماني، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي ايران؛ نويسنده 
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مقدمه
ــازماني عبارت است از مجموعه اي از ارزش  فرهنگ س
ــته اي  ــادات و الگوهاي رفتاري كه هويت هس ــا، اعتق ه
ــكل گيري رفتار كاركنان  ــازمان را شكل داده و در ش س
ــر فرهنگ  ــه عبارت ديگ ــزايي دارد.[1و2] ب ــش بس نق
ــامل پندارها، ارزش ها و الگوهاي مشتركي  ــازماني ش س
ــطح گروه آموخته و مورد پذيرش قرار  ــت كه در س اس
ــازمان نهادينه شده است.[3]  ــط اعضاي س گرفته و توس
ــازمان هويت مي دهد و باعث  اين فرهنگ به اعضاي س
ــتحكام سيستم اجتماعي آنان  افزايش تعهد گروهي و اس

مي گردد.[4-6]
يكي از سياست هاي بهداشت و درمان، بهبود كيفيت 
مراقبت هاي بهداشتي و درماني مي باشد. اجراي تدابيري 
 ،(OD) ــازماني ــت كيفيت فراگير، بهبود س چون مديري
ــازماني براي دستيابي به  استانداردهاي ISO، و تعالي س
اين سياست است. تغيير فرهنگ سازماني به عنوان كليد 
اين سياست ناميده شده است به طوريكه انجام اين تدابير 

بدون تغيير فرهنگ سازماني ميسر نمي شود.[7،8]
ــازماني، نظريه و  ــبب ماهيت پيچيده فرهنگ س به س
ــي و شناسايي آن وجود  ــاني براي بررس چارچوب يكس
ندارد.[9] با وجود اين، يكي از جديدترين و رايج ترين 
مدل هاي شناسايي و اندازه گيري فرهنگ سازماني، مدل 
ــت كه امروزه بسياري از  ــازماني دنيسون اس فرهنگ س
ــناخت ضعف ها و قوت هاي فرهنگ  سازمان ها براي ش
ــعه آن به اين مدل روي آورده اند.  سازماني خود و توس
ــه ي اين مدل در خارج  ــتر پژوهش هايي كه بر پاي بيش
ــت، بر اهميت آن در بهبود اثر  ــور انجام گرفته اس از كش
بخشي و عملكرد سازمان ها تأكيد دارد. با توجه به جديد 
ــازمان هاي  ــتان ها و س بودن اين مدل، تاكنون در بيمارس
ــورمان از اين مدل استفاده نشده  بهداشتي و درماني كش
ــي كه فرهنگ سازماني  ــت. در نتيجه با توجه به نقش اس
ــتان ها دارد، در  ــي و عملكرد مطلوب بيمارس در اثربخش
ــتان  ــازماني بيمارس پژوهش حاضر به مطالعه فرهنگ س
شهيد هاشمي نژاد تهران بر اساس مدل دنيسون پرداخته 
ــور رفتار سازماني دانشگاه  ــده است. دنيسون، پروفس ش

ــكل 1) فرهنگ را شامل 4  ــيگان، در مدل خود (ش ميش
ــر گيرنده 3  ــك از آن ها، درب ــي مي داند كه هر ي ويژگ
ــت. اين مدل به صورت  ــاخص فعاليت مديريت اس ش
افقي و عمودي به دو نيم تقسيم شده است تا بيان كننده 
ابعاد: تمركز داخلي/ خارجي و ثابت/ منعطف باشد.[10] 
ــازماني دنيسون را  ــكل 1 شماي كلي مدل فرهنگ س ش
نشان مي دهد. دنيسون در مدل خود ويژگي هاي فرهنگي 

را اينگونه بر شمرد:[10،11]
تعهد به مشاركت 1 .

سازگاري 2 .
انطباق پذيري 3 .

مأموريت يا رسالت 4 .
ــاخص اندازه گيري  ــن مدل اين ويژگي با 3 ش در اي

مي شود:
ــدن در كار):  ــاركت ( درگير ش ــه مش ــد ب 1 - تعه
ــازند،  ــان را توانمند مي س ــازمان هاي اثربخش افرادش س
ــكيل مي دهند  ــازمان را بر محور گروه هاي كاري تش س
ــعه  ــطوح توس ــاني را در همه س و قابليت هاي منابع انس
ــازمان به كارشان متعهد شده و خود  مي دهند. اعضاي س
ــاس مي كنند،  ــازمان احس را به عنوان پاره اي از پيكره س
افراد در همه سطوح احساس مي كنند كه در تصميم گيري 
ــان مؤثر  ــت كه بر كارش نقش دارند و اين تصميمات اس

بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيدهاشمي نژاد …

شكل 1: مدل فرهنگ سازماني دنيسون
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ــت و كار آن ها مستقيماً با اهداف سازمان پيوند دارد.  اس
ــركت كره اي  ــور كه يك مدير اجرايي در يك ش همان ط
اظهار داشته: "درگيري زياد در كار به معناي درگير شدن 
ذهني كامل با كار است كه براساس آن فرد با جان و دل 
در شغل خود كار مي كند و هر آنچه كه در توان دارد در 

اين راه به كار مي گيرد".
ــازي: افراد اختيار، ابتكار و توانايي  1-1. توانمند س
ــن امر نوعي حس  ــان دارند. اي ــراي اداره كردن كارش ب

مالكيت و مسئوليت در سازمان ايجاد مي كند.
ــه كار گروهي در  ــازمان ب ــازي: در س ــم س 2-1. تي
جهت اهداف مشترك، ارزش داده مي شود؛ به طوري كه 
ــاس مي كنند در محل كار  كاركنان به مانند مديران احس
ــازمان ها براي انجام كار به  خود پاسخ گو هستند. اين س

گروه ها تكيه مي كنند.
ــه منظور تأمين  ــازمان ب ــعه قابليت ها: س 3-1. توس
ــتمر به  نيازها و باقي ماندن در صحنه رقابت به طور مس

توسعه مهارت هاي كاركنان مي پردازد.
2 - سازگاري ( ثبات و يكپارچگي): تحقيقات نشان 
ــازمان هايي كه اغلب اثربخش هستند،  ــت كه س داده اس
ــار كاركنان از ارزش هاي  ــات و يكپارچه بوده و رفت باثب
ــات گرفته است. رهبران و پيروان در رسيدن  بنيادين نش
به توافق مهارت يافته اند ( حتي زماني كه ديدگاه متقابل 
ــي هماهنگ و  ــازماني به خوب ــد) و فعاليت هاي س دارن
ــته شده است. سازمان هايي با چنين ويژگي هايي،  پيوس
ــگ قوي و متمايزند و به طور كافي بر رفتار  داراي فرهن
ــي  ــاخص بررس كاركنان نفوذ دارند. اين ويزگي با 3 ش

مي شود:
ــازمان در يك  ــاي بنيادين: اعضاي س 1-2. ارزش ه
ــكيل  ــته ارزش ها كه هويت و انتظارات آن ها را تش دس

مي دهد، شريك اند.
ــازمان قادرند در اختلافات  ــق: اعضاي س 2-2. تواف
مهم به توافق برسند. اين توافق هم شامل توافق در سطح 
ــطوح ديگر  ــم توانايي در ايجاد توافق در س زيرين و ه

مي باشد.
ــتگي: واحد هاي سازماني با  3-2. هماهنگي و پيوس

ــيدن به اهداف  ــاي متفاوت مي توانند براي رس كاركرده
مشترك خيلي خوب با هم كار كنند. مرزهاي سازماني با 

اين گونه كار كردن به هم ريخته نيز نمي گردد.
3 - انطباق پذيري: سازمان هايي كه به خوبي يكپارچه 
هستند به سختي تغيير مي يابند. لذا يكپارچگي دروني و 
انطباق پذيري بيروني را مي توان مزيت و برتري سازمان 
ــاب آورد. سازمان هاي سازگار به وسيله مشتريان  به حس
هدايت مي شوند، ريسك مي كنند، از اشتباهات خود پند 
ــد و ظرفيت و تجربه ايجاد تغيير را دارند. آن ها  مي گيرن
ــتمر در حال بهبود توانايي سازمان به جهت  به طور مس
ارزش قائل شدن براي مشتريان هستند. اين ويژگي با 3 

شاخص مورد بررسي قرار مي گيرد:
ــت راه هايي را  ــازمان قادر اس 1-3. ايجاد تغيير: س
ــد، مي تواند محيط  ــن نيازهاي تغيير ايجاد كن براي تأمي
موسسه را بشناسد، به محرك هاي جاري پاسخ دهد و از 

تغييرات آينده پيشي جويد.
ــتريان را درك  ــازمان مش ــي: س ــتري گراي 2-3. مش
ــاپيش در صدد  ــخ مي دهد و پيش ــد و به آن ها پاس مي كن
ــتري گرايي  تأمين نيازهاي آينده برمي آيد. در واقع مش
ــازمان ها در جهت رضايتمندي مشتريان  درجه اي كه س

هدايت مي شوند را نشان مي دهد.
ــازماني: ميزان علائم محيطي را كه  3-3. يادگيري س
ــير مي كنند و فرصت  ــازمان ها دريافت، ترجمه و تفس س
ــبك دانش و توسعه  ــويق خلاقيت، س هايي را براي تش

توانايي ها ايجاد مي كند، اندازه مي گيرد.
4 - مأموريت (رسالت): شايد بتوان گفت مهم ترين 
ويژگي فرهنگ سازماني، مأموريت يا رسالت آن است.

ــتند و وضعيت  ــازمان هايي كه نمي دانند كجا هس س
ــه مي روند.  ــه بيراه ــولا ب ــت، معم ــان چيس موجودش
سازمان هاي موفق درك روشني از اهداف و جهت خود 
دارند، به طوري كه اهداف استراتزيك را تعريف كرده و 

چشم انداز سازمان را ترسيم مي كنند.
ــازمان هايي هستند كه  ــرترين سازمان ها، س پردردس
ــان را تغيير دهند. وقتي يك سازمان  مجبورند مأموريتش
ــد، تغييرات در  ــالت خود را تغيير ده ــت رس مجبور اس

احمد براتي مارناني و همكاران
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ــت. در  ــاختار، فرهنگ و رفتار الزامي اس ــتراتژي، س اس
ــم انداز سازمان را مشخص  اين وضعيت رهبر قوي چش
ــم انداز را  مي كند و فرهنگي را خلق مي كند كه اين چش

پشتيباني كند.
ــتراتزيك: گرايش هاي  ــت اس ــش و جه 1-4. گراي
ــازماني را نشان  ــن، جهت اهداف س ــتراتژيك روش اس
ــد خودش را در ان بخش  ــخص مي توان مي دهد و هر ش

(صنعت) مشاركت دهد.
2-4. اهداف و مقاصد: اهداف با استراتژي مأموريت 
ــمت و سوي كار  ــازمان پيوند مي يابد و س و افق ديد س

افراد را مشخص مي كند.
ــازمان يك ديدگاه مشترك از  ــم انداز: س 3-4. چش
ــادي را ابراز مي كند،  ــت آينده دارد. آن ارزش بني وضعي
انديشه و دل نيروي انساني را با خود همراه ساخته و در 

همين زمان جهت را نيز مشخص مي كند.
ــده در رابطه با ويژگي ها  ــه به مطالب مطرح ش توج
ــون، بيانگر نقشي است  ــازماني دنيس ي مدل فرهنگ س
ــي و عملكرد  ــازماني مي تواند در اثربخش كه فرهنگ س
ــد .در همين رابطه، انتظار  ــازمان، داشته باش مطلوب س
ــتان ها به عنوان سازمان هاي تأمين كننده  مي رود بيمارس
ــلامت جامعه، و بدليل جايگاه ويژه و حساسي كه در  س
سيستم بهداشت و درمان دارا مي باشند با بررسي فرهنگ 
ــب،  ــودن بازخورهاي مناس ــودو فراهم نم ــازماني خ س
ــتان  ــرد مطلوبتري ارائه دهند . از آنجا كه بيمارس عملك
ــازماني پويا،  ــورد مطالعه در اين پژوهش، به عنوان س م
ــازماني  ــول و تغيير را در ابعاد مختلف مديريتي و س تح
در دستور كار خود قرار داده است، شناخت فرهنگ اين 
ــته و ضروري به نظر مي رسد. لذا  سازمان اقدامي شايس
پژوهش حاضر، فرهنگ سازماني بيمارستان هاشمي نژاد 
را با استفاده از مدل جديد و جامع دنيسون مورد ارزيابي 
ــال هاي  ــور در س قرار مي دهد.اين مدل در خارج از كش
ــازمان هاي مختلف به طور گسترده براي  اخير توسط س
ــازماني مورد استفاده قرار گرفته است  ارزيابي فرهنگ س
ــاير پژوهش ها در  كه اين از وجوه تمايز اين تحقيق با س

زمينه فرهنگ سازماني مي باشد.

روش بررسي
ــب نحوه  ــوع، كاربردي و بر حس ــن تحقيق از نظر ن اي
ــي  ــردآوري داده ها از نوع توصيفي و از گروه پيمايش گ
ــهيد  ــتان ش ــتان 1388 در بيمارس ــد؛ كه در تابس مي باش
هاشمي نژاد تهران انجام شد.جامعه پژوهش شامل تمامي 
ــنل بر اساس گروه  ــتان مذكور بود. پرس پرسنل بيمارس
ــغلي به چهار گروه پشتيباني، پرستاري، پاراكلنيكي و  ش
ــك و بر اساس نوع استخدامي به سه گروه رسمي،  پزش
ــدند. نمونه  پيماني و طرحي - قرار دادي طبقه بندي ش
ــبه تعداد نمونه  گيري به صورت طبقه اي و پس از محاس
لازم انجام شد. حجم نمونه لازم در اين پژوهش 130 در 
نظر گرفته شد كه از 130 پرسشنامه توزيع شده در نهايت 
ــنامه جمع آوري گرديد (بخش پشتيباني 36  112 پرسش
ــنامه، پاراكلنيكي 11  ــتاري 56 پرسش ــنامه، پرس پرسش
ــنامه). داده ها توسط  ــكي 9 پرسش ــنامه و پزش پرسشس
پرسشنامه استاندارد دنيسون جمع آوري شد. پرسشنامه 

مذكور توسط دنيسون (2000) طراحي شده است.
ــامل دو بخش سؤالات عمومي و  ــنامه ش اين پرسش
سؤالات اختصاصي است. سؤال هاي عمومي شامل سن، 
ــابقه خدمت، گروه شغلي و  جنس، مدرك تحصيلي، س
ــتخدام مي باشد. اما سؤالات اختصاصي بر اساس  نوع اس
هدف و مسئله تحقيق شامل سؤالات مربوط به متغيرهاي 
ــؤالات اختصاصي در  ــد. تعداد س ــي مي باش مورد بررس
پرسشنامه شامل 60 سؤال و در قالب مقياس 5 گزينه اي 
ــرت (طيف كاملا مخالف با نمره يك تا كاملا موافق  ليك

با نمره پنج) تدوين شده است. 
ــامل:  ــاركتي (ش ــؤالات 1تا 15 مؤلفه فرهنگ مش س
ــعه قابليت ها)، 16 تا  ــازي، تيم سازي، توس توانمند س
ــازگاري (شامل: ارزش هاي بنيادين،  30مؤلفه فرهنگ س
توافق، هماهنگي)، 31 تا 45 مؤلفه فرهنگ انطباق پذيري 
(شامل:ايجاد تغيير، مشتري محوري، يادگيري سازماني)، 
ــامل: جهت  ــگ مأموريتي (ش ــه فرهن ــا 60 مؤلف و 46 ت
ــداز) را مورد  ــم ان ــتراتژيك، اهداف و مقاصد، چش اس

سنجش قرار مي دهند. 
شيرين در پروژه پژوهشي خود اعتبار اين پرسشنامه 

بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيدهاشمي نژاد …
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ــاخ در ايران  ــا روش آلفاي كرونب را ب
ــار براي  ــت. ضريب اعتب ــنجيده اس س
شاخص درگير شدن در كار (مشاركت) 
ــجام 74  ــازگاري و انس 84 درصد، س
ــد و  ــري 87 درص ــد، انطباق پذي درص

رسالت 85 درصد مي باشد.[11]
ــل و حصول  ــراي تجزيه و تحلي ب
ــده از  نتايج از داده هاي جمع آوري ش

ــط نرم افزار  ــاري T - test و Anova توس ــاي آم آزمون ه
ــد. به منظور تجزيه و تحليل توصيفي  SPSS استفاده ش

ــي همچون فراواني، درصد  داده هاي تحقيق از آماره هاي
ــبي، فراواني تجمعي، ميانگين و …  فراواني، فراواني نس

نمودارهاي مربوطه استفاده شد.

يافته ها
ــد از نمونه مورد مطالعه  ــش حاضر 30.4 درص در پژوه
ــكيل مي دادند.  را مردان و 69.6 درصد ديگر را زنان تش
ــخ دهندگان از نظر سن در گروه  ــترين فراواني پاس بيش
ــني 40-30 سال با 43.8 درصد و كمترين فراواني در  س
ــني بيشتر از 50 سال با 1.8 درصد مجموع بوده  گروه س
ــت. در رابطه با ميزان تحصيلات، يافته هاي پژوهش  اس
ــد) از نمونه  ــه بالاترين درصد (69.6 درص ــان داد ك نش
ــانس و كمترين درصد  ــي داراي مدرك ليس مورد بررس
(2.7 درصد) داراي مدرك فوق ليسانس بودند. از لحاظ 
ــابقه خدمت يافته هاي پژوهش نشان داد 71.4 درصد  س
ــابقه خدمت كمتز از 10  از نمونه مورد مطالعه داراي س
ــابقه خدمت 19 - 10 سال  ــال، 18.7 درصد داراي س س
ــال و بالاتر بودند. از  ــابقه 20 س و 9.8 درصد داراي س
نظر نوع استخدام، 50.9 درصد نمونه اتخاذ شده پيماني/
شبه پيماني، 25.9 درصد رسمي و 23.2 درصد طرحي/

قراردادي بودند. نهايتاً اينكه از نظر رسته شغلي، بيشترين 
ــتاري با 49.1 درصد بود.  ــي مربوط به بخش پرس فراوان
ــكي به ترتيب  ــتيباني، پاراكلنيكي و پزش بخش هاي پش
ــد، 9.8 درصد و 8.9 درصد  ــي 32.1 درص داراي فراوان

بوده اند.

ــرت پنج  ــاس طيف ليك ــش و بر اس ــن پژوه در اي
ــنامه تحقيق، حداكثر و  گزينه اي طراحي شده در پرسش
ــازماني به  حداقل ميانگين امتيازات هر بعد از فرهنگ س
ترتيب برابر با 5 و1 مي باشد. اگر امتياز مؤلفه اي حداقل 
ــاب را به دست آورد،  70 درصد از كل امتياز قابل اكتس
ــود. بنابراين مقدار  آن مؤلفه مطلوب در نظر گرفته مي ش
ــده كه امتياز  عددي 3.5 به عنوان حدي در نظر گرفته ش

بالاتر از آن به عنوان مطلوب بودن وضعيت است.
ــتاندارد هاي  ــتان مورد مطالعه، اس از آنجا كه بيمارس
ــازماني را در دستور كار خود  ISO و برنامه هاي بهبود س

ــه يك طبقه بندي  ــتان هاي درج قرار داده و جز بيمارس
ــتان نسبت به ساير  ــده، انتظار مي رفت كه اين بيمارس ش
ــد. لذا با  ــتان ها داراي فرهنگ مطلوب تري باش بيمارس
ــين و همچنين نظر اساتيد، مقدار  توجه به مطالعات پيش
عددي 3.5 به عنوان حد متوسط فرهنگ سازماني در اين 
ــده است. جدول 1 ميانگين  ــتان در نظر گرفته ش بيمارس
ــازماني و جدول  ــازات مؤلفه هاي اصلي فرهنگ س امتي
ــاخص هاي هر يك از مؤلفه هاي  2 ميانگين امتيازات ش

اصلي فرهنگ را در نمونه مورد مطالعه نشان مي دهد..
ــاركتي،  ــدول 1، فرهنگ مش ــاي ج ــق يافته ه مطاب
ــتان هاشمي نژاد در  ــالتي در بيمارس انطباق پذيري و رس
ــطح مطلوبي قرار دارد اما فرهنگ غالب در بيمارستان  س
مذكور، فرهنگ مشاركتي مي باشد. فرهنگ سازگاري نيز 
با كمترين امتياز (3.45) در وضعيت پايين تر از متوسط 

قرار دارد.
ــتان  ــان مي دهد كه در بيمارس يافته هاي جدول2 نش
هاشمي نژاد از بين 12 شاخص فرهنگي، 10 شاخص در 

احمد براتي مارناني و همكاران

جدول1: ميانگين امتيازات مؤلفه هاي اصلي فرهنگ سازماني
ابعاد اصلي 

فرهنگ
Test Value= 3.5ميانگين كلي امتياز

p - valueانحراف معيار درصديعددي

3.7975.80.8270.001مشاركت
3.45690.6580.23سازگاري

3.5871.60.6070.08انطباق پذيري
3.70740.6330.0005رسالت



ت 1389؛ 13 (40)
ت سلام

مديري

68

ــازي با  وضعيت مطلوب قرار دارد كه از بين آن ها تيم س
ــد. 2 شاخص  نمره 4.24 بهترين وضعيت را دارا مي باش
ــتگي (با ميانگين3.24) و تغيير پذيري  هماهنگي و پيوس

(با ميانگين3.41) در وضعيت پائين تري قرار دارند.
ــت  ــاس اطلاعات به دس ــت چنانچه بر اس در نهاي
ــازماني در بيمارستان هاشمي نژاد  آمده، نماي فرهنگ س
ــيم شود، تصويري همانند نمودار1 به دست خواهد  ترس
ــود،  ــاهده مي ش آمد. همان طور كه در اين نمودار 1 مش

بيمارستان هاشمي نژاد بهترين وضعيت 
را در متغير هاي مشاركت، انطباق پذيري 

و رسالت به دست اورده است.
از بين شاخص ها نيز، جهت گيري 
استراتژيك، مشتري گرايي و تيم سازي 
ــند.  ــت مي باش ــن و ضعي داراي بهتري
ــاخص هاي  ش ــه  ب ــاز  امتي ــن  كمتري
ــتگي  تغييرپذيري و هماهنگي و پيوس
ــط در  تعلق دارد كه كمتر از حد متوس
ــتند.  ــه در اين پژوهش هس ــر گرفت نظ
ــط و  ــاخص ها در حد متوس ــاير ش س
بالاتر از متوسط قرار گرفته اند. از لحاظ 
طيف منعطف - ثابت و تمركز داخلي 
ــتان مذكور تمايل  ــي، بيمارس - خارج
ــته و تمركز آن  به انعطاف پذيري داش
بيشتر بر روي محيط خارجي مي باشد.

بحث و نتيجه گيري
ــازماني  ــي فرهنگ س ــن پژوهش، بررس ــدف كلي اي ه
بيمارستان شهيد هاشمي نژاد تهران بر اساس مدل دنيسون 
ــازگاري،  ــاركتي، س ــار بعد از فرهنگ (مش ــود كه چه ب

انطباق پذيري و رسالتي) را مورد بررسي قرار داد. 
نتايج بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان هاشمي نژاد 
تهران حاكي از اين بود كه وضعيت ابعاد فرهنگ سازماني 

در اين مركز، مطلوب مي باشد.
ــالم تأمين كننده يك محيط  يك فرهنگ سازماني س
باز، صميمانه، با اعتماد، خلاق، مشاركتي، تجربي، علمي، 
ــازي توانايي هاي  عقلايي، منطقي و بي آلايش در آزادس

افراد و پتانسيل هاي بالقوه سازمان مي باشد. [12]
ــت كه  ــن حاكي از آن اس ــر و واترم ــات پيت تحقيق
سازمان هاي متعالي و برتر، فرهنگي قوي و مثبت دارند، 
ــاركت  ــبب افزايش مش ــرا فرهنگ قوي و مثبت، س زي
كاركنان و توافق آن ها بر روي نكات راهبردي و افزايش 
ــازمان و نهايتاً همسويي اهداف كاركنان  تعهد افراد به س
ــازماني مي شود و اين مهم، عاملي مهم براي  و اهداف س

بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيدهاشمي نژاد …

جدول2: ميانگين امتيازات شاخص هاي فرهنگ سازماني

Test Value= 3.5ميانگين كلي امتيازشاخص ها

p - valueانحراف معيار درصديعددي

3.6272.40.8100.052توانمند سازي
4.2484.81.090.001تيم سازي

3.5270.40.7850.35توسعه قابليت ها
3.6172.20.7030.04ارزش هاي بنيادين

3.50700.750.49توافق
3.2464.80.7210.001هماهنگي و پيوستگي

3.4168.20.7130.094تغيير پذيري
3.7775.40.70.001مشتري محوري
3.55710.6650.19يادگيري سازماني

3.85770.7010.001جهت گيري استراتژيك
3.65730.6620.007اهداف و مقاصد

3.6172.20.6760.04چشم انداز

نمودار 1: شماي كلي فرهنگ سازماني در بيمارستان
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افزايش اثربخشي و بهره وري است.[13]
طبق يافته هاي پژوهش، فرهنگ غالب در بيمارستان 
هاشمي نژاد، فرهنگ مشاركتي مي باشد. اين بدين معناست 
كه سازمان مذكور بر محور گروه هاي كاري تشكيل شده 
ــعه  ــطوح توس ــاني را در همه س و قابليت هاي منابع انس
ــازمان به كارشان  ــازماني اعضاي س مي دهد. در چنين س
ــده و خود را به عنوان پاره اي از پيكره سازمان  متعهد ش
ــاس مي كنند.افراد در همه سطوح احساس مي كنند  احس
ــت  كه در تصميم گيري نقش دارند و اين تصميمات اس
ــان مؤثر است و كار آن ها مستقيماً با اهداف  كه بر كارش
سازمان پيوند دارد. چنين سازماني به منظور تأمين نيازها 
ــتمر به توسعه  و باقي ماندن در صحنه رقابت به طور مس
ــطح  ــان مي پردازد. چنين فرهنگي س مهارت هاي كاركن
ــازمان را افزايش مي دهد؛ و اين  ــت كاركنان در س رضاي
نتيجه اي است كه يالماز و آرگون در پژوهش خود تحت 
ــي به آن دست  ــازماني و اثربخش عنوان رابطه فرهنگ س
يافتند.طبق يافته هاي اين محققان، رضايت كاركنان تحت 

تأثير فرهنگ مشاركتي قرار دارد.[14]
ــي  ــود تحت عنوان بررس ــش خ ــان در پژوه منوري
فرهنگ سازماني سازمان مديريت صنعتي بر اساس مدل 
ــون به اين نتيجه دست يافت كه فرهنگ غالب در  دنيس
ــاركتي است. بر اين اساس  سازمان مذكور، فرهنگ مش
سازمان مديريت صنعتي در تمام ابعاد چهار گانه در حد 
ــط و بالاتر از متوسط قرار داشت. با اين وجود در  متوس
ــاخص ها از جمله "هماهنگي و پيوستگي" و  برخي از ش

"اهداف و مقاصد" نيازمند بهبود بود.[15]
ــگ  ــه، فرهن ــورد مطالع ــتان م ــي در بيمارس از طرف
سازگاري نسبت به ساير ابعاد داراي نمره پايين تري بود. 
ــت كه ثبات و  ــازگاري ضعيف به اين معناس فرهنگ س
يكپارچگي در سازمان پايين بوده و فعاليت هاي سازمان 
ــت. در نتيجه  ــده اس ــته نش ــه خوبي هماهنگ و پيوس ب
واحد هاي سازماني با كاركردهاي متفاوت نمي توانند به 
خوبي براي رسيدن به اهداف مشترك با هم كار كنند. در 
اين رابطه Saths در پژوهشي كه انجام داد به اين نتيجه 
ــرمايه  ــگ قوي وقتي به عنوان س ــت يافت كه فرهن دس

ــترك منجر به سهولت  ــود كه ارزش هاي مش تلقي مي ش
ــب، افزايش انگيزه، ايجاد  ارتباطات، تصميم گيري مناس
ــبت به  ــي و توافق بين كاركنان و تعهد آنان نس هماهنگ
ــردد. در اين صورت بهره وري  ــازمان و اهداف آن گ س

سازمان بهبود مي يابد.[16]
ــازماني  ــدي وضعيت ابعاد فرهنگ س ــج رتبه بن نتاي
حاكي از آن است كه در بيمارستان هاشمي نژاد ابعاد تيم 
سازي و جهت گيري استراتژيك داراي وضعيت بهتري 
ــبت به ساير ابعاد مي باشند.اين به اين معناست كه در  نس
اين بيمارستان به كار گروهي در جهت اهداف مشترك، 
ارزش داده مي شود؛ به طوري كه كاركنان به مانند مديران 
ــتند.  ــخ گو هس ــاس مي كنند در محل كار خود پاس احس
ــيدن به نتيجه كار، روي تلاش  چنين سازماني براي رس
گروهي حساب باز مي كند. از طرفي در سازمان مذكور، 
جهت اهداف سازماني به طور واضح بيان شده است به 
نحوي كه افراد درك واضحي از اهداف و استراتژي هاي 
سازمان دارند. در سازمان هايي كه در آن ها به كار تيمي 
ــود و مسئوليت، استقلال و آزادي افراد  ارزش داده مي ش
ــراد افزايش خواهد  ــت، ميزان ابتكار و عملكرد اف بالاس
ــود به اين نتيجه  ــن زاده در پژوهش خ يافت.[17] حس
ــازي يكي از عوامل اصلي تأثير گذار بر  رسيد كه تيم س

توانمندي كاركنان مي باشد.[18]
ــتگي و  ــاخص هاي هماهنگي و پيوس ــي ش از طرف
ــاخص ها  ــاير ش ــبت به س تغييرپذيري نمره كمتري نس
ــازمان را به صورت يك سيستم  ــب كرده اند. اگر س كس
ــكل از اجزا بدانيم، يكپارچگي و پيوستگي همچون  متش
ــا را متحد مي كند.  ــت كه آن ه چتري براي اين اجزا اس
ــتگي افراد، گروه ها  هماهنگي به معناي وحدت و پيوس
ــتن به همديگر براي  ــازمان جهت پيوس و واحد ها در س
تحقق اهداف مشترك است. پايين بودن ميزان هماهنگي 
ــازمان به اين معناست كه كاركنان قسمت هاي  در يك س
ــتند. همچنين رويكرد  ــتركي نيس مختلف داراي ديد مش
افراد به انجام كسب و كار غير قابل پيش بيني و بي ثبات 

است.[19]
ــازمان بدين معناست كه سازمان،  تغيير پذيري در س

احمد براتي مارناني و همكاران



ت 1389؛ 13 (40)
ت سلام

مديري

70

ــور مواجهه با  ــاي تطبيق به منظ ــه ايجاد روش ه قادر ب
نيازهاي در حال تغيير مي باشد. سازمان قادر است محيط 
كسب و كار را بررسي نمايد، سريعا به روندهاي جاري 
ــرات آينده را پيش بيني  ــان دهد و تغيي عكس العمل نش

نمايد.[20]
ــاس يافته ها و نتايج پژوهش،  چنانچه بخواهيم بر اس
بيمارستان هاشمي نژاد را از لحاظ طيف منعطف - ثابت 
ــي قرار دهيم به  ــز داخلي - خارجي مورد بررس و تمرك
ــيد كه بيمارستان مذكور تمايل به  اين نتيجه خواهيم رس
ــته و تمركز آن بيشتر بر روي محيط  انعطاف پذيري داش

خارجي مي باشد.
ــد كه در  ــن معني مي باش ــالا به اي ــري ب انعطاف پذي
بيمارستان مورد مطالعه، ابعاد انطباق پذيري و مشاركت در 
امور در سطح بالايي قرار دارد. تمركز بر محيط خارجي 
ــتان به ابعاد رسالت و  ــت كه بيمارس نيز بدين مفهوم اس
ــتر توجه دارد. فرهنگ پويا و انعطاف  انطباق پذيري بيش
پذير در يك سازمان مي تواند عملكرد گروه ها را افزايش 
دهد. استراسر در پژوهش خود تحت عنوان بررسي تأثير 
ــتان در عملكرد تيم توانبخشي، به چنين  فرهنگ بيمارس

نتيجه اي دست يافت.[21]
ــان داد اكثريت افراد  در نهايت يافته هاي پژوهش نش
ــمي نژاد (72 درصد)،  ــي در بيمارستان هاش تحت بررس
ــب  ــتان را مناس ــازماني اين بيمارس وضعيت فرهنگ س
ــازماني در اين  ــي كردند؛ مطلوب بودن فرهنگ س ارزياب
ــتان را اين گونه مي توان تبيين كرد كه بيمارستان  بيمارس
ــود كيفيت را در  ــاي تعالي گرايي و بهب مذكور برنامه ه
ــه تحقق چنين برنامه هايي  ــتور كار خود قرار داده ك دس
ــر مي شود.  ــازماني مطلوب، ميس در گرو يك فرهنگ س
ــر فرهنگ در اين  ــت كه برنامه تغيي ــايد بتوان گف لذا ش
ــورد توجه  ــر برنامه اي م ــش از اجراي ه ــتان پي بيمارس
ــئولين و مديران بوده است. در واقع، تغيير و تحول،  مس
ــازمان بدون توجه به فرهنگ  بالندگي و دگرگوني در س
ــر مديران  ــود؛ همچنين اگ ــر واقع نمي ش ــازماني مؤث س
درصدد تغيير بهره وري و عملكرد سازماني باشند، بايد 
ــكله فرهنگ سازماني و تغيير آن ها توجه  به عوامل متش

داشته باشند. [22]
 محسن بيگي در پژوهش خود تحت عنوان بررسي 
ــتان افضلي پور كرمان به اين  ــازماني بيمارس فرهنگ س
نتيجه دست يافت كه اكثريت افراد تحت بررسي در اين 
ــتان (67 درصد)، ديدگاه مثبتي در مورد فرهنگ  بيمارس
سازماني بيمارستان نداشتند.[23] دارابي نيز در پژوهش 
ــازماني  ــي و تبيين فرهنگ س ــت عنوان بررس خود تح
ــگاه تربيت مدرس، به نتيجه اي مشابه دست يافت. دانش
[24] وضعيت نامطلوب ابعاد فرهنگ سازماني مي تواند 
ــازماني اثرات  ــغلي و ارتباطات درون س ــر رضايت ش ب

نامطلوب داشته باشد.[25]
نتيجه گيري:

ــمي نژاد به عنوان  ــتان هاش با توجه به اين كه بيمارس
سازماني پويا، تحول و تغيير را در ابعاد مختلف مديريتي 
ــناخت  ــت، ش ــتور كار قرار داده اس ــازماني در دس و س
ــازمان به عنوان يكي از اجزاء استراتژيك  فرهنگ اين س
محيط داخلي، ضرورتي اجتناب ناپذير و اقدامي شايسته 

و ضروري قلمداد مي گردد.
ــا در زمينه فرهنگ  ــور م عمده تحقيقاتي كه در كش
ــه فرهنگ  ــي از اين بوده ك ــده حاك ــازماني انجام ش س
ــات از وضعيت  ــازمان ها و موسس ــازماني در اكثر س س
ــايد بتوان گفت كه  ــت. ش نامطلوبي برخورددار بوده اس
بيمارستان شهيد هاشمي نژاد نسبت به ساير بيمارستان ها 
ــي شده،  ــازماني آن ها بررس ــاتي كه فرهنگ س و مؤسس
ــت. چنين  ــته اس ــيار مطلوبي داش وضعيت فرهنگي بس
ــاير  فرهنگ و محيطي مي تواند به عنوان الگويي براي س

سازمان ها، بيمارستان ها و موسسات درماني باشد.

بررسي فرهنگ سازماني بيمارستان شهيدهاشمي نژاد …
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