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بررسي فرهنگ سازماني بيمارستانهاي دولتي و خصوصي و رابطه آن با عملکرد 
 )بيمارستان لاله و شهيد مدرس مارستانيبمطالعه موردي : (کارکنان آنها

  ئيسيدکتر پوران ر
  دانشيار و عضو هيات علمي مدعو دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات  

  دکتر امير اشکان نصيري پور     
 و عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات دانشيار

   )مسئول مكاتبات(
  مژگان محمودي  

  آزاد اسلامي، كارشناسي ارشد مديريت خدمات بهداشتي و درماني دانشگاه
  واحد علوم و تحقيقات  

  چکيده
 و رابطـه آن بـا   ي لالـه خصوص ـ و ي شهيد مدرسدولت مارستانيب يسازمان فرهنگهدف بررسي اين پژوهش با  

بـه روش   .بـود  به منظور تعيين تفاوت فرهنگ سازماني و عملکرد کارکنان ايـن دو بيمارسـتان   آنها کارکنان عملکرد
نفر پرسنل شاغل در بيمارستان دولتي شـهيد مـدرس و بيمارسـتان خصوصـي لالـه       ١٤٠٠كليه همبستگي و در بين 

ةاي  و يافتـه  استفاده شده است ها ابزار گردآوري داده عنوان در اين پژوهش از پرسشنامه به. انجام گرفته است تهران 
مـدرس و خصوصـي لالـه،     در بيمارستان دولتي شـهيد  کارکنان بين فرهنگ سازماني و عملکرددهد كه  آن نشان مي

همچنين بين فرهنگ سازماني بيمارستانهاي مورد مطالعه تفاوت معني داري مشاهده . رابطه معني داري وجود داشت
هـاي کيفيـت، نظـم و     شد و در نهايت در عملکرد کارکنان اين بيمارستانها نيز تفاوت معني داري در رابطه با مولفـه 

تغيير در فرهنگ سازماني بيمارستان شهيد مدرس بـا  گيرد كه  ايان نتيجه ميپژوهشگر در پ .پاسخگويي به دست آمد
شرح وظايف روشن، برقراري سيستم پاداش بر مبنـاي عملکـرد و ارتقـاي افـراد بـر اسـاس       اقداماتي مناسب مانند 

باشـد و   مـي  ، مفيـد هايشان، ايجاد ارتباط و همکاري صميمانه با کارکنان، ايجاد هماهنگي بيشتر در کارهـا  شايستگي
بيمارستان خصوصي لاله نيز با ايجاد امنيت شغلي بيشتر، تأکيد بر خود کنترلي پرسـنل و توجـه بيشـتر مـديران بـه      

  .تواند در جهت رضايت کارکنان و در نتيجه عملکرد بهتر آنها قدم بردارد انتقادات و پيشنهادات کارکنان، مي
  

  واژگان كليدي
  بيمارستان دولتي، بيمارستان خصوصي فرهنگ سازماني، عملکرد کارکنان،
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  مقدمه
 هاي گذشته تاكيد بـيش از حـد بـر سـاختار     دردهه

ــتم ــده سيس ــزي  پيچي ــرح ري ــازماني وط ــاي س ــاي  ه ه
ــازمان ــهاي   س ــه روش ــان داده اســت ك ــا، نش ــت،  ه ثاب

مـدل فرهنـگ    .تحول نيست و تغيير و پاسخگوي زمان
غيرقابـل  و به مـدلهاي مكـانيكي    سازمان پاسخي است

برگشتي اسـت بـه مرحلـه شـناخت      نعطاف سازمان وا
 ابزارهـاي تشـخيص و   هـا و  ايـن ريشـه  . ريشه رفتارها

كـه   هـايي هسـتند   جهت دادن بـه آن بخشـي از پديـده   
يـا در   هـا، هنجارهـا و   تـوان آنهـا را باورهـا، ارزش    مي

هر ) Davies 2000, 111. (دمجموع فرهنگ سازمان نامي
ه استانداردهاي قابل نانوشته دارد ك سازمان يك فرهنگ

 .نمايـد  رفتارهاي غيرقابل قبول را مشـخص مـي   قبول و
آشـنا   بيشتر كاركنان پس از چند ماه با فرهنگ سـازمان 

شـيوه لبـاس    آنهـا بـه  . كننـد  شوند و آن را درك مي مي
مقررات و رفتارهايي  پوشيدن به هنگام كار، جدي بودن

شـد، اهميـت صـداقت و     كه موجـب دردسـر خواهـد   
در حالي . چيزها آگاه خواهند شد و از اين قبيلدرستي 

 از سازمانها نوعي فرهنگ به اصطلاح فرعي كه بسياري
هاي سازمان  بر استاندارد دارند كه بدان وسيله چيزي را

دهنـد ولـي هميشـه     اندكي تغيير مي افزايند يا آنها را مي
گويـد كـه ارزشـها     بر سازمان به افراد مي فرهنگ حاكم

 اگـر اعضـاي   .يك اهميت بيشتري داردو كدام  چيست
پايگـاه   سازمان بخواهند داراي موقعيت خوبي شوند يـا 
ــراي خــود بوجــود  ــازمان ب ــد، مســتحكمي در س  آورن

كـه بـه وسـيله     هاي كاري بايـد اسـتانداردهايي را   گروه
. شوند، رعايت نمايند فرهنگ حاكم بر سازمان تعيين مي

  )٣:١٠٥، ١٣٨٠ رابينز(
ازماني بـه عنـوان يـک فراينـد     بالندگي و بهبود س ـ

ريزي شده با دگرگوني فرهنـگ سـازماني امکـان     برنامه
در واقـع هرگونـه تغييـر و دگرگـوني در     . باشد پذير مي

سازمان بدون توجه به فرهنگ سازماني مؤثر واقع نمـي  
وري و عملکـرد   شود و اگر مديران درصدد تغييـر بهـره  

گي سازماني سازماني باشند، بايد به عوامل متشکله فرهن
فرهنـگ در بـين ملـل    . و تغيير آنها توجه داشته باشـند 

مختلف، شهرها، روسـتاها و سـازمانهاي متنـوع، داراي    
باشـد کـه شـناخت بهتـر ايـن       اي مي تفاوتهاي برجسته

تواند ما را در درک صحيح رفتار و حرکـات   تفاوتها مي
  )Platonova 2008, 65. (افراد کمک نمايد

  
  بيان مساله 
ها با توجه  ه، همه سازمانها از جمله بيمارستانامروز

به محـيط متغيـر بيرونـي، بـراي بقـا و پيشـرفت، بايـد        
عملکرد خود را در جهت انطباق يا مقابله بـا تغييـرات،   

از آنجا که تحول در هر سازماني متأثر از . متحول سازند
گيرد، قبـل از هـر    فرهنگ حاکم بر آن سازمان انجام مي

بايد فرهنـگ سـازماني خـود را مـورد      تحولي سازمانها
  )٢، ١٣٨٠پورآمن  . (بررسي قرار دهند

سوالي که هميشه در اذهان افراد بـوده اسـت، ايـن    
بوده که چرا اثربخشي و سطح عملکـرد کارکنـان يـک    
سازمان نسبت به سازمانهاي ديگر متفـاوت و يـا حتـي    

  بهتر است؟ 
براي پاسخگويي به اين پرسش بايد بـدانيم انسـان   

اي اسـت کـه بسـياري از     در عين سادگي، پديده پيچيده
انسان با داشتن . پاسخ مانده است پرسشها در مورد او بي

يک سري اعتقـادات، انتظـارات، خصـلتها، عواطـف و     
تواناييهاي متعدد، از محيط متـأثر شـده و ايـن آثـار بـر      

هاي غيرقابـل پـيش بينـي را     هاي او پيامد رفتار و انگيزه
  )١٣٨٣،٣محمد پور ( .خواهند داشت

امروزه راهبردهاي نوين و کارآمـدي بـراي ايجـاد    
انگيزه، رفتارهاي مطلوب، دستيابي به اهداف سازماني و 

وري انساني، مورد استفاده و نظـر مـديران    افزايش بهره
 يکـي از ايـن  . گيـرد  سطوح بـالاي سـازماني قـرار مـي    

راهبردها يا راه کارها، ايجاد فرهنگ سـازماني مطلـوب   
دهي، هدايت و تقويت رفتـار   در سازمان به منظور شکل

نيروهاي انساني در سازمان و خلق و انعکاس تصويري 
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روشن، زيبا، جذاب و آراسته از سازمان و مديريت، در 
فکر و انديشه جامعه مصرف کنندگان کـالا و خـدمات   

ــازماني  . ســازماني اســت ــابي فرهنــگ س ادراك و ارزي
بين موفقيـت و شكسـت، در   تواند به معناي تفاوت  مي

در واقـع  . محيط به سرعت در حال تغييـر امـروز باشـد   
كنـد و بـراي آن پـاداش     نچه مديريت به آن توجه مـي آ

تـرين شـاخص فرهنـگ سـازماني      دهد اغلب قـوي  مي
  )١٣٨٤مروتي شريف آبادي . (است
مشـترک   ياز استنباطها يستميس يفرهنگ سازمان 

 ـاست که اعضا نسـبت بـه     بـع ارنـد و من سـازمان د  کي
 رانيو مـد  انگذارانيهاي مؤسسان، بن شهيآن اند شيدايپ

 يسازمان است کـه رفتـه رفتـه بـه اعضـا      يسطوح بالا
 کيموجب تفک يژگيو نيهم شود و سازمان آموخته مي

   )٣:١٠٥، ١٣٨٠ رابينز. (شود مي گريکديدو سازمان از 
ها و از  يکي از مهمترين عوامل موفقيت در سازمان

انهاي بهداشـتي و درمـاني، بهبـود عملکـرد     جمله سازم
باشد و اين عملکرد وابسته به افرادي اسـت   کارکنان مي

با نيازهاي متعـدد کـه در صـورت رفـع نيازهايشـان و      
داشــتن انگيــزه کــافي، اســتعداد و مهــارت خــود را در 

کارکنان از عواملي . خدمت سازمان بکار خواهند گرفت
نوع ساختار، نحـوه  چون ميزان آزادي عمل و استقلال، 

پرداخت پاداش، صميميت و حمايتهاي مديران، نـوعي  
ايـن پنداشـت يـا برداشـت کلـي      . قضاوت ذهني دارند

ازسازمان باعث شکل گيري شخصيت سـازماني آنهـا و   
ها در  اگر اين سازمان. شود يا همان فرهنگ سازماني مي

دنيـاي متغيـر و رقـابتي امـروز همـواره درحـال بهبـود        
هـا و وظـايف    نباشند در انجام مسـئوليت  عملکرد خود

بيمارستانها نيز . خطير خود با مشکل مواجه خواهند شد
با تنوع پرسنل متخصص و غير متخصص که در اهداف 
معنوي زيادي چـون بهبـود سـلامت بيمـاران مشـترک      
هستند، از ساير مؤسسات متمايز هستند و فرهنگ آنهـا  

. نهاي ديگـر دارد اي با سـازما  نيز تفاوتهاي قابل ملاحظه
در کشورهايي کـه نظـام اداري و   ) ٧، ١٣٨٦محمديان  (

ــي    ــز اداره م ــورت متمرک ــه ص ــازماني آن ب ــود،  س ش
بيمارستانها از نظر سازماني در سلسـله مراتـب پيچيـده    
خــود بــه يــک ارگــان دولتــي ماننــد وزارت بهداشــت، 

در نظــام متمرکــز، . انــد وابســته... ســازمان بهزيســتي و 
تـر بـه دسـت مـردم      بـه مراتـب گـران   خدمات درماني 

رسد، به علاوه بين مراکز خصوصي و دولتي به علت  مي
مـرادي  . (گيـرد  اشکالات کيفي رقابـت ناسـالمي درمـي   

 ،بنابراين با توجه به اهميت و نقش فرهنگ) ١٢، ١٣٨٦
ــل   ــه دلاي ــين تحقيقــي در جهــت رســيدن ب انجــام چن
 تفاوتهاي بيمارستانهاي خصوصي و دولتي درعملکـرد، 
رضايت شغلي و جذب مشتريان بـراي کمـک بـه بـالا     
بردن ميزان کيفيت و کارايي مراکـز دولتـي و همچنـين    
افزايش رضايت شغلي و کيفيت زندگي کاري کارکنـان  

  .باشد مراکز خصوصي، ضروري مي
  

  اهميت پژوهش
عملکـرد   جهيها نت و شکست سازمان تيرشد، موفق

 ـجـود  باشـد و و  و کارکنان آن سازمان مـي  رانيمد  کي
مشـارکت کارکنـان و در    شيباعـث افـزا   يفرهنگ قـو 

ال . (شـود  سازمان مـي  يو اثربخش ييکارا شيافزا جهينت
هاي  فرهنگ سازماني بر تمام جنبه )٣:٦٣١، ١٣٨٠دفت 

دهد، فرهنـگ   مطالعات نشان مي. گذارد سازمان تاثير مي
هـاي سـازمان،    ياسـتراتژ  اهـداف و  نيبر تدو يسازمان

، ١٣٨٣بابـايي  (، ومشارکت کارکنـان  يريگ مينحوه تصم
 )٦٣، ١٣٨٦محمـديان  (ي، شـغل  تيو رضـا  زشيانگ )٣

 يانظباط، سخت کوش ـ ،تعهد زاني، ميو نوآور تيخلاق
 ريتـأث  )٣، ١٣٨٠ال دفـت  . (سطح اضطراب کارکنـان  و

وري و  و اگـر مـديران در صـدد تغييـر بهـره      گـذارد  مي
فرهنگي عملکرد سازماني باشند، بايد به عوامل متشکله 

حـاجي پـور   . (سازماني و تغييرآنها توجه داشـته باشـند  
٥، ١٣٧٩(  

ــر  ــه مهمت ــازمانها در  نياز جمل ــس ــه،  کي جامع
 ـ يهستند که ممکن است به صورت دولت مارستانهايب  اي
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کيفيـت و صـحت عملکـرد در    . اداره شـوند  يخصوص
بيمارستان داراي اهميت بسـيار اسـت، چـرا کـه بطـور      

ها سـروکار دارد و در عملکـرد    مستقيم با سلامتي انسان
آن نه تنها نبايد هيچ گونه مشـکلي ايجـاد شـود،  بلکـه     
بايد درجهت رفـع مشـکلات باشـد،  بنـابراين اهميـت      
. حفظ و ارتقا عملکرد کارکنان آن دو چندان خواهد بود

  ) ١٢، ١٣٨٤ايزدي (
از  يفرهنـگ سـازمان   ريي ـتغ تيريکه مد نجاستيا 

 طيبا مح يسازگار يراستادر  دياست که با يامور مهم
 يعملکرد کارکنان مـورد توجـه جـد    ييکارا شيو افزا
اساس لازم است فرهنـگ موجـود    ني؛ بر هم رديقرار گ

تـا بتـوان در    ردي ـقرار گ ييمورد شناسا يدر هر سازمان
 يسـاز  ادهيدر فرهنگ موجود و پ رييصورت لزوم با تغ

 با تحـولات  يسازگار نهيو استقرار فرهنگ مطلوب، زم
انبرزي . (و بهبود عملکرد کارکنان را فراهم کرد يطيمح

  )٩، ١٣٨٥و دلوي 
بنابراين با توجه به نقش و اهميت فرهنگ سازمان  

و تأثير آن بر عملکرد اعضـاي سـازمان و بـا توجـه بـه      
اينکه رضايت شغلي و عملکرد کارکنـان در چگـونگي   
عملکرد  بيمارستانها و کيفيت ارائه خدمت بسـيار مهـم   

فرهنـگ  باشـد، پژوهشـگر بـر آن اسـت کـه رابطـه        مي
با عملکرد کارکنان را با توجه به نوع مالکيـت   سازماني

ايـن  . بررسـي نمايـد  ) دولتي و خصوصـي (بيمارستانها 
پژوهش ضمن آشکار ساختن وضعيت فرهنگ سازماني 
بيمارستانهاي مورد نظر با توجه به نـوع مالکيـت آنهـا،    

ديران جهت رفع نواقص اطلاعات مفيدي را در اختيار م
و تغيير و اصلاح روند فعاليتهاي غير مطلـوب آن قـرار   

وري کارکنان و  دهد که اين امر منجر به افزايش بهره مي
در نتيجه بهبود عملکـرد بيمارسـتان و ارتقـاي کيفيـت     
مراقبتهاي بهداشـتي و درمـاني و ايجـاد زمينـه مناسـب      

هــد بــراي تغييــرات موفقيــت آميــز در بيمارســتان خوا
  .گرديد
  

  ادبيات پژوهش
 باورها، راهنماها، ارزشها، يكسري سازماني فرهنگ

 اعضـاي  بـين  كـه در  اسـت  تفكـر  روشهاي و تفاهمات

 بـه عنـوان   جديـد  توسط اعضاي بوده، مشترك سازمان

 .شـود  مي جستجو تفكر و انجام كارها صحيح روشهاي
چـه  ( ارزشـها  از متشكل است سيستمي فرهنگ سازمان

 و عقايـد  )نيسـت  مهـم  چيـزي  چـه  و تاس مهم چيزي
 كه )كنند عمل نمي چطور و كنند مي عمل افراد چطور(

 سيسـتم  و ساختار سـازماني  انساني، نيروي با تعامل در

 سازمان در را رفتاري نتيجه هنجارهاي در و بوده كنترل

پنهان هاي  جنبه نظران صرفا صاحب از بعضي. کند مي بنا
 ديگـر  و بعضي كنند مي تلقي سازمان فرهنگ را سازمان

 به عنوان را )رسمي و غير رسميهاي  جنبه( جنبه دو هر

از ترکيـب دو واژه  . سـازند  مطـرح مـي   سازمان فرهنگ
اي تازه پديد آمـده اسـت کـه     فرهنگ و سازمان انديشه

. يـک از آن دو واژه ايـن انديشـه را در بـر نـدارد       هيچ
 اليح سازمان يک استعاره براي نظم و تربيت است، در

کنـد   فرهنگ کمک مـي . ستندنيکه عناصر فرهنگ منظم  
تا درباره چيزي جداي از مسائل فني در سازمان سـخن  

شود نوعي از روان همراه با نوعي  گفته شود و باعث مي
توان گفـت فرهنـگ در    بنابراين مي. رمز و راز پديد آيد

. يــک ســازمان ماننــد شخصــيت در يــک انســان اســت
  )٢٢٤، ١٣٧٢طوسي (

تـوان در جهـت تثبيـت     ر خلاصه تدابيري كـه مـي  بطو
  :باشند فرهنگ سازمان اعمال نمود سه دسته مي

ســو نگهداشــتن  در جهــت هــم دتــدابيري كــه بايــ )۱
باورهاي كاركنان با باورهاي مـديريت سـازمان اعمـال    

  ؛شود
ــا   )۲ ــرادي كــه داراي باورهــاي مناســب ب گــزينش اف

  ؛ارزشهاي سازمان را دارا هستند
ــدابير )۳ ــا و   ت ــتن هنجاره ــده نگاهداش ــت زن ي جه

هــاي مشــترك افــراد كــه در گــذر زمــان بوجــود  ارزش
  .اند آمده
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هـاي   تـوان از شـاخص   علاوه بر تـدابير فـوق مـي   
هاي تخصـيص پـاداش، اجـراي     ارزيابي عملكرد، شيوه

هاي آموزشي، سياست ارتقاي كاركنان براي اينكه  برنامه
فرهنـگ  سازمان مطمئن شود افـراد اسـتخدام شـده بـا     

كوشد تا اعضايي را تقويـت   حاكم و رايج سازگارند مي
اند، جهت بقا و  نمايد كه به فرهنگ سازمان ارزش قايل

. تقويــت و گســترش فرهنــگ ســازماني اســتفاده نمــود
  )۵۷‐۸، ۱۳۷۷ كيا ترابي(

نگهـداري يـك    رابينز نقش سه عامل را در حفظ و
 :عبارتند ازکه  داند فرهنگ در سازمان مؤثر مي

هدف گزينش ايـن اسـت كـه افـرادي      :شگزين )۱
آميـز   شناسايي و استخدام شوند كه براي انجام موفقيـت 

مورد نظر دانـش، اطلاعـات، مهـارت و تواناييهـاي      كار
شـود تـا    مـي  در اين مرحله سـعي . لازم را داشته باشند

كساني به استخدام سازمان درآيند كه متناسب با سازمان 
شوند كـه   سازمان پذيرفته مي كساني در نتيجه در. باشند

اهميـت   داراي ارزشهايي باشند كه سـازمان بـراي آنهـا   
  .تقائل اس
اقدامات مـديريت عـالي    :سازمانمديريت عالي  )۲

ســازمان بــر فرهنــگ ســازماني اثــرات بســيار شــديدي 
گذارد از طريق گفتار و كردار، هنجارها و معيارهايي  مي
راتـب بـه همـه    كنند و پس از طي سلسله م ارائه مي که

رسـد، مبنـي بـر اينكـه آيـا سـازمان مزبـور         سازمان مي
پذير است، مديران چه مقدار آزادي عمل دارنـد،   ريسك

آنان بايد چه مقدار استقلال به زيردستان خـود بدهنـد،   
پوشش افراد چگونه بايد باشـد، چـه    نوع لباس و شيوه

  .شود اقداماتي موجب ارتقاي مقام و افزايش حقوق مي
مسئله مهم اين است كه افـراد بـا    :پذيري معهجا )۳

اگـر  . سازمان خو بگيرند و آن را رعايت نمايند فرهنگ
 ـ   از اسـتخدام   سافراد با فرهنگ سازمان آشـنا نباشـند پ

شود كـه در   موجب مخدوش شدن باورها و عاداتي مي
رعايت فرهنگ سـازماني   پذيرش و. سازمان رايج است

زمان ورود يا مرحلـه   .ندنام پذيري كاركنان مي را جامعه

تــرين مراحــل فراينــد  پيوســتن بــه ســازمان از ســخت
پــذيري اســت و آن زمــاني اســت كــه ســازمان  جامعــه

 .كوشد تا يك فرد خارجي را بـراي سـازمان بسـازد    مي
كساني كه نتوانند نقشهاي اصولي رفتاري و راه و رسـم  
زندگي در سازمان را فراگيرند به آنها برچسب ناسازگار 

شود كه معمـولاً بـه خـروج آنهـا از      صيانگر زده مييا ع
انجامــد ولــي ســازمانها كاركنــان خــود را  ســازمان مــي

كنند، يعني فرهنگ خود را به آنها تلقـين   پذير مي جامعه
كنند و به تدريج آنان را به صـورت   يا برآنها تحميل مي

آورند، مقصود از اين كـار   افراد شايسته و مناسب درمي
تأكيد و تقويـت، حفـظ و نگهـداري     چيزي نيست مگر

  .فرهنگ حاكم بر سازمان
رسـد كـه ده ويژگـي     از نظر رابينز چنين بنظـر مـي  

وجود دارد كه در مجمـوع معـرف و نمايـانگر عصـاره     
 :فرهنگ سازماني هستند، اين ده ويژگي عبارتند از

ميـزان مسـئوليت، آزادي عمـل و     :خلاقيت فردي  ‐
 ؛استقلالي كه افراد دارند

شوند تـا   ميزاني كه افراد تشويق مي :پذيري ريسك  ‐
ابتكار عمل بـه خـرج دهنـد، دسـت بـه كارهـاي       

 ؛آميز بزنند و بلند پروازي نمايند مخاطره

ميزانـي كـه سـازمان هـدفها و      :هدايت و رهبـري   ‐
ــي   ــار م ــه انتظ ــايي را ك ــخص ، رود عملكرده مش

 ؛نمايد مي

ون اي كه واحـدهاي در  ميزان يا درجه :يكپارچگي  ‐
 ؛كنند سازمان به روشي هماهنگ عمل مي

اي كه مـديران بـا    ميزان يا درجه :حمايت مديريت  ‐
كنند، آنها را يـاري   زيردستان خود ارتباط برقرار مي

 ؛كنند دهند يا از آنها حمايت مي مي

تعداد قوانين و مقررات و ميزان سرپرسـتي   :كنترل  ‐
 ؛كنند مستقيم كه مديران بر رفتار افراد اعمال مي

گـروه   كل سازمان و نه ،اي كه افراد درجه :هويت  ‐
 ؛داند را معرف خود مي ،خاص
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ــاداش  ‐ ــا درجــه :سيســتم پ ــزان ي اي كــه شــيوه  مي
يعني افزايش حقـوق و ارتقـاي   . (تخصيص پاداش

هاي عملكرد كاركنان قـرار   بر اساس شاخص) مقام
بازي و از  دارند و نه بر اساس سابقه خدمت، پارتي

 ؛ها بيل شاخصاين ق

اي كـه   ميزان يـا درجـه   :سازش با پديدهء تعارض  ‐
شوند با تعارض بسازند و پـذيراي   افراد تشويق مي

 ؛انتقادهاي آشكار باشند

اي كه ارتباطات سازماني بـه   درجه :الگوي ارتباط  ‐
 .شود سلسله مراتب اختيارات رسمي محدود مي

هـا بـر روي طيفـي قـرار      هر يـك از ايـن ويژگـي   
آن از بسيار كم تا بسيار زيـاد كشـيده    گيرند كه دامنه مي
شود، بنابراين چنانچه فرهنگ سازماني از زاويه ايـن   مي

ده شاخص مورد توجه قرار گيرد تصوير كاملي از آن به 
ي يآيد، اين تصوير بصـورت اساسـي يـا مبنـا     دست مي

آيد كـه مـنعكس كننـده نـوع احساسـات اعضـا،        درمي
شيوه انجام امور و نوع رفتار آنان استنباط مشترك آنان، 

  )۳:۹۶۶، ۱۳۸۰رابينز . (است
ــا    ــان در ارتق ــم بخــش بهداشــت و درم نقــش مه
شاخصــهاي مختلــف اجتمــاعي، فرهنگــي و اقتصــادي 
کشورها، سازمانهاي درگير در اين امـر را بـر آن داشـته    

هـاي مـديريت   است که با بـازنگري اساسـي در شـيوه   
اي کارآمـدترين  سلامت، بيش از پـيش در جهـت اجـر   

روشها در بکـارگيري منـابع محـدود موجـود و تـامين      
امـروزه سـازمانهاي   . سلامت آحاد جامعه مصمم گردند

بين المللي که در جهت ارتقا سلامت کليـه کشـورهاي   
همچـون سـازمان بهداشـت    . (کننـد  جهان فعاليـت مـي  

معتقدند آنچه که بيشتر از همـه  ) جهاني و بانک جهاني
کنـد   در حال توسعه را تهديـد مـي  بهداشت کشورهاي 

اشکالاتي است کـه در مـديريت منـابع وجـود دارد تـا      
در ايـن ميـان بايـد    . هاي بهداشتي درماني کمبود بودجه

هـاي مـديريت منـابع    توجه داشت که مهمتـرين مولفـه  
هـاي  سازماني، مواردي هستند که به نحوي بـا سـرمايه  

ه شـده  امروزه بخـوبي نشـان داد  . شود انساني مرتبط مي
است كه مهمترين سرمايه و بزرگترين عامل موفقيت در 

كـارآزموده و   هر سازمان،  نيـروي انسـاني بـا انگيـزه،     
به دلايل مختلـف در  . دارداست كه در خدمت پرتواني 

سازمانهايي مانند بيمارستانها كه جنبـه خـدماتي دارنـد،    
در ايـن   .كننـد  اهميتي مضاعف پيـدا مـي   ها اين سرمايه

همچـون كيفيـت   (بسياري از عوامـل جـانبي    هاسازمان
وجود ندارد كه در كيفيـت محصـول نهـايي    ) مواد اوليه

ترين عامل تعيين كننده  تاثيرگذار باشند و بنابراين عمده
بنابراين، بررسي . در اين زمينه كاركرد كاركنان آن است

. شـود  نتايج عملكرد، يك فرايند مهم راهبردي تلقي مي
ها از محل منابع، حساسيت  امين هزينهارائه خدمات و ت

بهبـود مسـتمر     كافي را براي بررسـي تحقـق اهـداف،   
ارتقــاي رضــايتمندي مشــتري و شــهروندان،   كيفيــت،

. عملكرد سازمان و مديريت و كاركنان ايجاد كرده است
صورتي كه ارزيابي عملكـرد بـا ديـدگاه فراينـدي و      در

لتـي  بطور صحيح و مسـتمر انجـام شـود، در بخـش دو    
موجب ارتقا و پاسخگويي دستگاههاي اجرايي و اعتماد 

يي و اثربخشــي آعمـومي بـه عملكــرد سـازمانها و كـار    
در بخش غيردولتي نيز موجـب ارتقـاي   . شود دولت مي

  مشتري، كمك به توسـعه ملـي،    مديريت منابع، رضايت
جهاني  سطحپايداري و ارتقاي  ، ايجاد قابليتهاي جديد

ميرزاصادقي، وطن خـواه  . (شود شركتها و مؤسسات مي
  )٥، ١٣٨١و فاطمي 

  
  پيشينه پژوهش
ــوان  ) ۱۳۸۸(بحيرايــي در پژوهشــي کــه تحــت عن

بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني و عملکـرد مـديران   «
مدارس متوسطه پسـرانه دولتـي شـهر تهـران ازديـدگاه      

كنـد کـه بـين فرهنـگ      انجام داده، مشخص مـي  »دبيران
، رابطـه معنـا داري وجـود    سازماني و عملکرد مـديران 

هاي فرهنگ سازماني در اين پژوهش شـامل   مولفه. دارد
هـاي ارتبـاطي، حمايـت مـديريت،      پديده تعارض، الگو
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کنترل، تشويق و پاداش، هويت، خلاقيت فـردي، خطـر   
پذيري، روشني اهـداف و وظـايف شـغل، يکپـارچگي     

دار آنها با عملکرد مديران تأييـد   باشد که رابطه معني مي
  .شده است

) ۱۳۸۷(پژوهشــي کــه توســط حــاتم و همکــاران 
وري  بررسي رابطه فرهنگ سازماني با بهره«تحت عنوان 

انجـام   »مديران ستادي دانشـگاه علـوم پزشـکي شـيراز    
دهــد کــه بــين فرهنــگ ســازماني و  گرفتــه، نشــان مــي

وري مديران واحدهاي ستادي اين دانشگاه ارتبـاط   بهره
ين پژوهش در تحليل ارتباط در ا. داري وجود دارد معني

وري بـين سـه    بـا بهـره    گانه فرهنگ سـازماني  عومل ده
عامل کنترل، الگوهـاي ارتبـاطي و ريسـک پـذيري بـا      

وري، رابطه معني داري مشاهده نشد اما بـين سـاير    بهره
اين پژوهش بر . وري ارتباط وجود داشت عوامل با بهره

رفته بـه  نتايج تحقيقات قبلي که در اين زمينه صورت گ
هايي کـه ارتبـاط فرهنـگ سـازماني بـا       تاييد اکثر فرض

 . وري را نشان دادند، صحه گذارده است بهره

تحـت  ) ۱۳۸۶(تحقيقي که توسط دوست محمدي 
بررسي فرهنگ سازماني و رابطه آن با عملکـرد   «عنوان 

 »کارکنان در معاونت صداي جمهـوري اسـلامي ايـران    
هـا و   ر اسـاس معيـار  كند که ب انجام گرفته، مشخص مي

استانداردهاي علمـي و الگوهـاي ارائـه شـده، فرهنـگ      
بـر  ( حاکم بر بخشهاي معاونت صدا ضعيف و جزئـي  

در ايـن پـژوهش،   . باشد مي) اساس مدل گوفه ـ جونز  
مفهــوم فرهنــگ ســازماني بــه عنــوان عــاملي مــؤثر در 
عملکرد و اثربخشـي کارکنـان در نظـر گرفتـه شـده و      

دهد که با توجه به ضعيف بـودن   ن ميهاي آن، نشا يافته
فرهنگ در معاونت صدا، عملکـرد کارکنـان نيـز پـايين     
است، چرا که عملکرد، تابعي از توان و انگيزه است که 

بنـابراين  . ها نشـان از بـي انگيزگـي کارمنـدان دارد     داده
وري و افـزايش عملکـرد    فرهنگي کـه در جهـت بهـره   

بسـته بـه   . نـد نيست، به هر طريق ممکن بايـد تغييـر ک  
سليقه و ابتکار مديران، تغييرات مناسب در فرهنگ بايد 

ايجاد شـود تـا بـه صـورت يـک فرهنـگ سـازگار بـا         
 .مقتضيات سازماني جديد در آيد

در پــژوهش خــود تحــت عنــوان ) ۱۳۸۶(هــدايتي 
ــره  « ــا به ــازماني ب ــگ س ــه فرهن ــان در  رابط وري کارکن

ي بيمارستانهاي عمومي آموزشي دانشـگاه علـوم پزشـک   
وري  نشان داد که بين فرهنـگ سـازماني و بهـره    »ايران

بـين شاخصـهاي   . کارکنان رابطه معني داري وجود دارد
فرهنگ سازماني مـدل رابينـز در جامعـه آمـاري مـورد      
مطالعه، کنترل و خلاقيت فردي وضعيت بهتري نسـبت  

بـالاترين ميـانگين نمـرات    . به سـاير شاخصـها داشـتند   
اساس مدل اچيو سنجيده شـده  وري کارکنان که بر  بهره

هـاي وضـوح و شـناخت نقـش و      بود، مربوط به مولفه
در نتيجه با توجه به رابطه مثبـت فرهنـگ   . توانايي بود 

وري کارکنـان در بيمارسـتانهاي مـورد     سازماني و بهـره 
مطالعه تغيير فرهنگ سازماني حاکم بـر بيمارسـتانها بـا    

براي افراد  اقداماتي از قبيل فراهم نمودن محيط مناسب
خلاق و ارتقاء آگاهي پرسنل در زمينه ارزش کار مثمـر  

  .باشد ثمر مي
  

  روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع مطالعات همبسـتگي بـود و   
جامعه آماري آن را کليه کارکنان بيمارستان دولتي شهيد 

ــه     ــي لال ــتان خصوص ــدرس و بيمارس )  =N ۱۴۰۰(م
. رکنـان کـه از بـين آنهـا ده درصـد کا     دادنـد  تشکيل مي

از گروههاي شغلي مختلف ) هفتاد نفر از هر بيمارستان(
بـه عنـوان نمونـه    در هر دو بيمارستان به تعداد مساوي 

اي  هـا پرسشــنامه  ابـزار گـردآوري داده   .انتخـاب شـدند  
ايـن  .  بود سئوال مشتمل بر سه بخش و پنجاه و هشت

اطلاعات دموگرافيک، فرهنگ : بخشها عبارت بودند از 
متغيرهاي کيفيت، کميت، . (عملکرد کارکنان سازماني و

  ) زمان، هزينه، نظم و پاسخگويي 
براي بررسي فرهنگ سازماني سي سوال بر اسـاس  

خلاقيت فردي، ريسـک  (شاخصهاي دهگانه مدل رابينز 
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پذيري، هدايت و رهبري، هماهنگي، حمايت مديريتي، 
کنترل، هويت، سيستم پاداش، انتقـاد پـذيري و الگـوي    

از  يسـئوال يک ـ  سـه  هـر  در نظر گرفته شد که) ارتباط
ارزيـابي   . در بـر دارد را فرهنـگ سـازماني   هـاي   مولفه

توسـط بيسـت و سـه سـئوال بـر      عملکرد کارکنان نيـز  
متغيرهـاي  (اساس مدل ريچارد ليـنچ و کلـوين گـراس    

انجـام  ) کيفيت، کميت، زمان، هزينه، نظم و پاسخگويي

مقيـاس پـنج    معيار انـدازه گيـري هـر پرسـش،     .گرديد
 ـکم، کم، متوسط، ز يليخ. (اي ليكرت گزينه  يل ـيخ اد،ي

 يارزشگذار پنجتا  يکاز شماره  بيبود که به ترت) اديز
از پرسشنامه عملکرد کـه سـطوح کـم     يلاتاسو يو برا

بصـورت معکـوس انجـام     يمطلوب بودند، ارزشـگذار 
  .ديگرد

  
  

  تفکيک دو بيمارستان... وضعيت تأهل و توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب جنسيت،  ):۱(جدول 

 دموگرافيک مشخصات
 بيمارستان خصوصي لاله بيمارستان دولتي شهيد مدرس

 درصد فراواني درصد فراواني

 جنسيت
 ۸۰ ۵۶ ۹/۷۲ ۵۱ زن

 ۲۰ ۱۴ ۱/۲۷ ۱۹ مرد

 وضعيت تأهل
 ۶/۳۸ ۲۷ ۷/۳۵ ۲۵ مجرد

 ۴/۶۱ ۴۳ ۳/۶۴ ۴۵ متأهل

ميزان 
 تحصيلات

 ۴/۱۱ ۸ ۶/۸ ۶ وق ديپلمف

 ۶/۷۸ ۵۵ ۴/۷۱ ۵۰ ليسانس

 ۷/۵ ۴ ۷/۱۵ ۱۱ فوق ليسانس

 ۳/۴ ۳ ۳/۴ ۳ دکترا

 نوع شغل

 ۳/۴۴ ۳۱ ۱/۴۷ ۳۳ درماني

 ۹/۱۲ ۹ ۹/۱۲ ۹ مديريتي

 ۴۲.۹ ۳۰ ۴۰ ۲۸ پشتيباني

 نوع همکاري

 ۰ ۰ ۹/۴۲ ۳۰ رسمي

 ۷/۵ ۴ ۹/۲۲ ۱۶ پيماني

 ۹/۹۲ ۶۵ ۹/۱۲ ۹ قراردادي

 ۰ ۰ ۳/۱۴ ۱۰ طرح

 ۴/۱ ۱ ۱/۷ ۵ شرکتي

 سابقه کاري

 ۳/۴۴ ۳۱ ۶/۳۸ ۲۷ سال ۵کمتر از 

 ۴/۳۱ ۲۲ ۹/۲۲ ۱۶ سال۱۰‐۵

 ۹/۲۲ ۱۶ ۴/۲۱ ۱۵ سال ۲۰‐ ۱۰

 ۴/۱ ۱ ۱/۱۷ ۱۲ سال ۲۰بالاي 
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  هللا عملکرد کارکنان بيمارستان شهيد مدرس وبا  هاي آن و مولفه همبستگي فرهنگ سازماني): ۲(جدول 
 بيمارستان  لاله بيمارستان  شهيد مدرس مجموع دو بيمارستان ابعاد رتبه

P r P r P r 
 ۱۸۸/۰ ۱۱۸/۰ ۱۰۴/۰ ۳۹۳/۰ ۱۴۶/۰ ۲۵۵/۰ خلاقيت فردي ١

 ۰۱۹۸/۰ ۱۰۱/۰ ۱۴۵/۰ ۲۳۰/۰ ۱۷۱/۰ ۳۳۱/۰ ريسک پذيري ٢

 P ۶۲۷/۰ ۰۱/۰<P ۵۶۹/۰ ۰۱/۰<P ۶۸۶/۰>۰۱/۰ هدايت و رهبري ٣

 P ۵۲۲/۰ ۰۱/۰<P ۶۳۷/۰ ۰۱/۰<P ۴۰۸/۰>۰۱/۰ هماهنگي ۴

 P ۵۳۳/۰ ۰۱/۰<P ۶۶۳/۰ ۰۱/۰<P ۳۰۶/۰>۰۱/۰ حمايت مديريتي ۵

 P ۴۰۲/۰ ۰۱/۰<P ۳۵۰/۰ ۰۱/۰<P ۴۵۵/۰>۰۱/۰ کنترل غيرمستقيم ۶

 P ۴۱۷/۰ ۰۱/۰<P ۳۹۰/۰ ۰۱/۰<P ۴۴۴/۰>۰۱/۰ هويت ۷

 P ۵۹۱/۰ ۰۱/۰<P ۶۶۷/۰ ۰۱/۰<P ۵۱۶/۰>۰۱/۰ سيستم پاداش ۸

 ۱۳۵/۰ ۲۶۶/۰ ۱۶۰/۰ ۱۶۲/۰ ۱۴۷/۰ ۲۱۴/۰ انتقادپذيري ۹

 P ۴۹۶/۰>۰۱/۰ ۲۳۸/۰ ۰۴۷/۰ ۴۸۱/۰ ۰۲۷/۰ الگوي ارتباط ۱۰

 P ۸۷۹/۰ ۰۱/۰<P ۸۶۵/۰ ۰۱/۰<P ۸۹۳/۰>۰۱/۰ فرهنگ سازماني به صورت كلي

  
، پرسشـنامه  مارسـتان يدر ب نزيجهت انطباق مدل راب

)  ۱۳۸۳( يگ ـيکه در پژوهش محسـن ب  يفرهنگ سازمان
 ـو پا دياعتبار آن با اسـتفاده از نظـرات اسـات    آن بـا   يياي

شـده بـود، مـورد     ديي ـتأ درصـد  ۷۶ يهمبستگ بيضر
پرسشـنامه عملکـرد،    و در رابطه با  استفاده قرار گرفت

بــا اســتفاده از ابــزار ) ۱۳۸۶( يزديــو ا) ۱۳۸۵( يلــيخل
 بي ـمقدار آنرا بـه ترت ) کرونباخ  يآلفا( يدرون يهمسان

 ـدرصد برآورد کردنـد کـه ا   ۹۷درصد و  ۸۰ مقـدار   ني
  .بود يريابزار اندازه گ يياينشانگر پا

در  SPSSها با کمک نرم افـزار آمـاري    تحليل داده
فراوانـي، درصـد، ميـانگين و    (دو سطح آمار توصـيفي  

مسـتقل، ضـريب    tآزمـون  (و استنباطي ) انحراف معيار
به اين . صورت گرفت) همبستگي پيرسون و رگرسيون 

هـا،   هـا از پرسشـنامه   ب کـه پـس از اسـتخراج داده   ترتي
تفاوت فرهنگ سازماني دو بيمارستان مـورد مطالعـه از   
طريــق مقايســه ميــانگين نمــره فرهنــگ ســازماني و بــا 

همچنين تفاوت . مستقل سنجيده شد tاستفاده از آزمون 
عملکرد کارکنان در بيمارستان مورد مطالعه نيز به همين 

و ميانگين نمره عملکرد کارکنان  ترتيب از طريق مقايسه
 مستقل سنجيده شـد و در نهايـت   tبا استفاده از آزمون 

بــراي تســت همبســتگي فرهنــگ ســازماني حــاکم بــر 

بيمارستان خصوصي و دولتي مورد مطالعه بـا عملکـرد   
هاي ضريب همبستگي پيرسون و  کارکنان آنها از آزمون
  .رگرسيون، استفاده شد

  
  ها يافته

گر تـا   توجه به اين که بايد تأثيرمتغيرهاي مداخله با
هـاي پـژوهش    حد امکان کم باشـد، در انتخـاب نمونـه   

هـاي دموگرافيـک پاسـخگويان     سعي شد تمام ويژگـي 
مشابه باشند، ) اي هر دو بيمارستان حتي موقعيت منطقه(

تنها تفاوت مربوط به اطلاعات نـوع همکـاري پرسـنل    
ر بيمارستان دولتي شـهيد  بود که بيشترين پاسخگويان د

ــه،     ــي لال ــتان خصوص ــمي و در بيمارس ــدرس، رس م
قراردادي بودنـد کـه بـه علـت نـوع مالکيـت و سـابقه        
. فعاليت بيمارستانهاي مورد مطالعه اجتناب ناپـذير بـود  

ــدول ــب    ۱ج ــخگويان را برحس ــي پاس ــع فراوان توزي
جنسيت، وضعيت تأهل، ميزان تحصيلات، نـوع شـغل،   

کـار بـه تفکيـک دو بيمارسـتان      نوع همکاري و سـابقه 
  . دهد نشان مي

دار بـودن رابطـه فرهنـگ     يهاي پژوهش، معن افتهي
 يدولتــ مارسـتان يو عملکـرد کارکنـان را در ب   يسـازمان 

لاله  يخصوص مارستانيو در ب) r=۸۶۵/۰(مدرس ديشه
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)۸۹۳/۰=r (مارسـتان يو در مجموع دو ب) .۸۷۹/۰=r (  بـا
  )ملاحظه شود ۲جدول (نمود دييدرصد تأ ۹۹احتمال 
بر فرهنـگ   مارستانيب تينوع مالک ريرابطه با تأث در

دهنده تفاوت در فرهنـگ   نشان يها به طور کل افتهيآن، 
 يمـدرس و خصوص ـ  ديشـه  يدولت مارستانيب يسازمان

 ـلاله است؛ به ا نمـره فرهنـگ    نيانگي ـکـه م  بي ـترت ني
 شـتر يب) ۹۶/۱۰۲( لاله يخصوص مارستانيدر ب يسازمان

باشـد و   مـي ) ۷۸/۹۵(مـدرس  ديشه يدولت نمارستاياز ب
ها، تفاوت  نيانگيم سهيبه دست آمده از مقا يآمار جينتا
 تي ـمالک جـه يدر نت) t=۱۶/۵. (نشـان داد را  يدار يمعن

 يداشته و فرهنگ سازمان ريدر فرهنگ آن تأث مارستانيب
د يشه يدولت مارستانيلاله بهتر از ب يخصوص مارستانيب

  .مدرس بوده است
 ـخصـوص هـر    اما در هـاي فرهنـگ    از مولفـه  کي

  : است ريها به شرح ز افتهي يبررس يسازمان
را  يدار يبه دست آمـده تفـاوت معن ـ   يآمار جينتا ـ

 تي ـخلاق«هـاي   به لحـاظ مولفـه   مارستانيدو ب نيب
  . نشان نداد» يريپذ سکير«و  »يفرد

، »يو رهبـر  تيهـدا «هـاي   مولفـه  ميانگين نمـرات  ـ
پـاداش   ستميس«،  »يتيريمد تيحما«،  »يهماهنگ«

 مارســتانيدر ب »ارتبــاط يالگــو«و   »قيو تشــو
بيشتر بود و نتايج آزمون آماري نيـز   لاله يخصوص

ها بـين دو   تفاوت معني دار در خصوص اين مولفه
  .تأييد نمود بيمارستان را

، »ميرمسـتق يکنتـرل غ «هاي   نمرات مولفه نيانگيم ـ
 ديشـه  يدولت ـ مارسـتان يدر ب »يريانتقادپـذ «و  »تيهو«

 ـا زي ـن يآمـار  جيبود و نتا شتريمدرس ب موضـوع را   ني
ها  مولفه نيدار در خصوص ا ينمود و تفاوت معن دييتأ
  ) ۳جدول (مشاهده شد مارستانيدو ب نيب زين

تفاوت معنـادار در عملکـرد کارکنـان    خصوص  در
هـا   افتـه يمورد مطالعه،  يو خصوص يدولت يمارستانهايب

 يخصوص ـ مارسـتان يارکنان در بنشان داد که عملکرد ک
مدرس بوده است به  ديشه يدولت مارستانيلاله بهتر از ب

 مارسـتان يکه نمـره عملکـرد کارکنـان در ب    صورت نيا
 ديشـه  يدولت مارستانياز ب شتريب) ۹/۸۴(لاله  يخصوص
 ـا نيب يباشد و تفاوت معنادار مي) ۹/۷۳(مدرس  دو  ني

   )۴جدول . ()t=۸۴/۴(مشاهده شد  مارستانيب
  

  نتيجه گيري و پيشنهادات
 نيبمعني داري را  به دست آمده رابطه  يآمار جينتا

 ديشـه  يدولت مارستانيب درو عملکرد  يفرهنگ سازمان
ــه يمــدرس و خصوصــ  يدر پژوهشــها .دادنشــان  لال

بـه شـکل فرهنـگ     ييفرهنگ سازماني به تنهـا  ياريبس
 ـ و )١٣٨٠دارابـي  ( موجود و مطلـوب  روابـط آن بـا    اي

 )١٣٨٧حـاتم و همکـاران   ( ،وري هنظير بهـر  يايمتغيره
دانايي (، سبك رهبري )١٣٨٦مرادي ( ساختار سازماني،

ــغلي،  )١٣٨٥ ــايت شـ  )Andrew 2005&Kent(رضـ
كـارايي و اثـر    )Gifford 2004(کيفيت زندگي کـاري،  

مـورد مطالعـه قـرار گرفتـه     ) Denison 2005( ،بخشـي 
عملكـرد   است و در رابطه با تاثير فرهنگ سـازماني بـر  

 ـ   در  يكاركنان تحقيقات زيادي انجام نگرفتـه اسـت ول
محدود مطالعاتي كه به عمـل آمـده اسـت، همبسـتگي     

مورد تاييـد قـرار    زيمثبت فرهنگ سازماني و عملكرد ن
و ) ۱۳۸۸( يـي مطالعـه بحرا  به عنوان مثـال  گرفته است

باشد که در هر دو پـژوهش   مي) ۱۳۸۶(يدوست محمد
و عملکرد  يفرهنگ سازمان نيب دار يرابطه مثبت و معن

در همين راستا مطالعات کاتر . شده است دييکارکنان تأ
 ينيز مشخص ساخت که نظام ارزش)  ۱۹۹۲( توهسک

است و چنانچـه   يکليد عملکرد عال يو فرهنگ سازمان
 ـ يخـوب  كـه بـه   يفرهنگ مناسب كـار  و  تيريمـد  نيب

 ،يتعهـد سـازمان   ميباشد به تحك افتهيكاركنان گسترش 
بــالاتر منجــر  يور ، عملكــرد و بهــرهاتيــرتقــاء اخلاقا
) ۲۰۰۸( هاي پژوهش پلاتونووا همچنين يافته .گردد يم

حکايت از آن دارد که ميزان پيشرفت فرهنگ سـازماني  
و استراتژيهاي مديريت منابع انساني نقش بسيار مهمـي  

  .در بهبود نتايج سازمان دارند
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 ينهاي فرهنگ سـازما  مولفه يهمبستگ درخصوص
 ـهر  و عملکرد کارکنان در مـورد   يمارسـتانها ياز ب کي

 مارسـتان يمجمـوع دو ب  نيو همچن ـ کي ـمطالعه بـه تفک 
هــاي  لالــه، مولفــه يمــدرس و خصوصــ ديشــه يدولتــ

رابطه  »يريانتقادپذ«و »يريپذ سکير«، »يفرد تيخلاق«
که  نشان ندادبا عملکرد کارکنان  را  يدار يمثبت و معن

اصـولا   مارستانهايباشد که در ب ليدل نيممکن است به ا
محولـه انجـام    فيافراد بر اساس وظا يدر هر رده شغل

 يل ـيسـه مولفـه در انجـام کـار خ     نيکنند و ا مي فهيوظ
 رشي، پـذ تي ـباشد و فرهنگ ابتکار و خلاق يمرسوم نم

سـازنده در   شـنهادات يو پ ادهـا و توجـه بـه انتق   سکير
از نظـر  شـود و   ينم ـ يو با ارزش تلق يجد مارستانهايب

 ـا. است دهيفا ياصولا ب ايکارکنان مبهم و  بـا   جـه ينت ني
كـه نشـان   ) ۱۳۸۷(فـرد   يو نـور  يمطالعه محمد جينتا
 ـ ندداد و بهبـود   يو نـوآور  تي ـخلاق نيرابطه معنادار ب

وجـود دارد، همسـو    نـان يدرصـد اطم  ۹۹وري بـا   بهره
) ۱۳۸۷(حاتم و همکاران  پژوهش جهيباشد اما با نت ينم

اي  وري رابطه با بهره يمولفه ريسک پذير نيکه در آن ب
بـه دسـت آمـده در     جينتا. مشاهده نشده، مطابقت دارد

وجـود رابطـه   ) مولفـه  هفـت (هـا   مولفه ريخصوص سا
 نيا. نشان دادبا عملکرد کارکنان را  يدار يمثبت و معن

دوست ) ۱۳۸۸(، يهاي بحيراي هاي پژوهش افتهي اب جينتا
و يون ) ۱۳۸۴(زارع  )۱۳۸۶( ي،تيهدا) ۱۳۸۶( ،يمحمد

پژوهش حاتم  جينتا. مطابقت دارد )۲۰۰۶(و آروموگان 
 يآموزش ـ يعمـوم  يمارستانهايدر ب) ۱۳۸۶(و همکاران 

بـه جـز مقولـه کنتـرل،     نيز  رانيا يدانشگاه علوم پزشک
 ـوري مو بـا بهـره   يو ريسک پذير يارتباط يالگوها  دي

  . ادعاست نيا
مارستان در خصوص تفاوت فرهنگ سازماني دو بي

بـه دســت آمــده تفــاوت   يآمــار جينتــامـورد مطالعــه،  
 يخصوص ـ مارسـتان يب فرهنگو را نشان داد  يدار يمعن

در  .مـدرس بـود   ديشـه  يدولت ـ مارسـتان يلاله بهتر از ب
 تي ـبا توجه بـه مالک  مارستانهايب يفرهنگ سازمان جهينت

 يخصوص پژوهش مشابهاين  در. باشد آنها متفاوت مي
تنهـا در رابطـه بـا نقـش کنتـرل      صورت نگرفته اسـت  

ــدار مارســتانيب ــازمان يدر حفــظ و نگه ، يفرهنــگ س
در  ۱۹۹۵درســال  يتوســط جــان فــورتن بــر يقــيتحق

فرهنــگ  کــه انجــام شــده اســت کــايآمر يمارســتانهايب
، ي، دولتـــي، خصوصـــيمارســـتانهايرا در ب يســـازمان

 ريغ ،يانتفاع ريغ يمارستانهايفدرال، ب ريغ يمارستانهايب
دهـد کـه    و نشـان مـي   نمـوده  يبررس يمذهبو  يمذهب

ــ مارســتانهايب ــه طــور معن متفــاوت  گريکــديدار از  يب
 يمارسـتانها يب يکه فرهنگ سـازمان  يباشند؛ به طور مي
 ينـوع دوسـت   قيعلا هيبر پا شتريب يو مذهب يانتفاع ريغ

  .باشد مي
مـورد   يمارسـتانها يب ريکه فرهنگ سـا  يدر صورت

 Forte. (باشـد  نفعـت مـي  سود و م هيبر پا شتريمطالعه ب

berry 1995, 63( مارسـتان يرسـد فرهنـگ ب   نظر مي هب 
و اداره آن،  تي ـنـوع مالک  ريتحت تأث زيلاله ن يخصوص

و  مـاران يدر کنار هدف درمان ب يهدف انتفاع نيهمچن
قرار دارد و از آنجا کـه   شتريب مارانيو ب انيجذب مشتر
ش گذاران هسـتند تـلا   هيآن همان سرما يصاحبان اصل

از منـابع،   نـه يفرهنگ بهتر و اسـتفاده به  جاديدر جهت ا
  .است يمنطق

 جينتـا هـاي فرهنـگ سـازماني،     خصوص مولفهدر 
 ـ يدار يبه دسـت آمـده تفـاوت معن ـ    يآمار دو  نيرا ب

 سکيو ر  يفرد تيهاي خلاق به لحاظ مولفه مارستانيب
و  تيهاي هـدا  اما درخصوص مولفه. نشان نداد  يريپذ

پـاداش و   سـتم ي، سيتيريمد تي، حماي، هماهنگيرهبر
 ـ يدار يارتبـاط  تفـاوت معن ـ   يگوو ال قيتشو دو  نيب

هـا   مولفـه  نينمرات ا نيانگيمشاهده شد و م مارستانيب
رسـد   به نظر مي. بود شتريلاله ب يخصوص مارستانيدر ب

 نيکمتر ب يعدم وجود اهداف روشن و واضح، هماهنگ
کـه   يدر مواقع رانيکمتر مد تيمختلف، حما يواحدها

پـاداش   سـتم ينبود س شوند، يبا مشکل مواجه م رکنانکا
  ودنـــب يراتبــبرعملکرد و سلسله م يتنمناسب و مب
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  ههاي آن در بيمارستان شهيد مدرس و لال تفاوت ميانگين نمرات فرهنگ سازماني و مولفه ):۳(جدول 
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در  يرسم اراتيساختار و نداشتن روابط متناسب با اخت
تفاوت  نيا جاديمدرس عوامل ا ديشه يدولت مارستانيب

 تي، هوميرمستقيهاي کنترل غ مولفه در خصوص .باشند
 ـ يدار يمعن زتفاوتيني ريو انتقادپذ  مارسـتان يدو ب نيب

هــا در  مولفــه نيــنمــرات ا نيانگيــمشــاهده شــد امــا م
بـود کـه ممکـن     شـتر يمدرس ب ديشه يدولت مارستانيب

و  يخصوص ـ مارسـتان يب يانتفـاع  تيماه لياست به دل
از اندازه بـر نظـارت و کنتـرل همـه جانبـه       شيب ديتأک
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 ـکارکنان در ا و  يهـاي مـوقت   ، اسـتخدام مارسـتانها يب ني
 تي ـدر مقابـل امن  يخصوص يمارستانهايدر ب يقرارداد

 هي ـو جـو و روح  يدولت ـ يمارسـتانها ير بد شتريب يشغل
. باشـد  يدولت ـ يمارستانهايانتقاد و تعارض در ب رشيپذ
 يگ ـيحاصـل از پـژوهش محسـن ب    جيبا نتـا  جهينت نيا
 مارسـتان يدرب يفرهنـگ سـازمان   يکه به بررس ـ) ۱۳۸۳(

اسـت   يدولت مارستانيب کيپور کرمان که  يافضل ديشه
 فيمان ضـع هـا سـاز   در تمام مولفه دادپرداخت و نشان 

 ـشده و فقط در خصوص مولفـه هو  يابيارز  ۸۵بـا   تي
را به دست آورده، به لحاظ مولفه  ازيامت نيشتريدرصد ب

 تيپژوهش هـدا  جيبا نتا نيهمچن. مطابقت دارد تيهو
 يفرهنـگ سـازمان   يشاخصها نيکه نشان داد ب) ۱۳۸۶(

 يت بهتـر يوضـع  يفـرد  تي ـ، کنترل و خلاقنزيمدل راب
ا داشتند، به لحاظ مولفـه کنتـرل   شاخصه رينسبت به سا
 يفـرد  تي ـباشـد و بـه لحـاظ مولفـه خلاق     همسو مـي 

  . دارد رتيمغا
 ســهيبــه دســت آمــده از آزمــون مقا يآمــار جينتــا

نمرات عملکرد کارکنـان دو بيمارسـتان مـورد     نيانگيم
در عملکـرد   يدار ي، نشان داد که تفـاوت معن ـ مطالعه، 
لاله  يخصوص انمارستيوجود دارد و در ب  آنهاکارکنان 
اسـت کـه ايـن    مـدرس   ديشه يدولت مارستانيبهتر از ب

ــه  ــه مولف ــوط ب ــاوت مرب ــاي  تف ــفيک«ه و   »نظــم«، »تي
است که  نيدهنده ا موضوع نشان نيا .بود »ييپاسخگو«
 ـرعا يبه معن ـ(کار  تيفيک  ياصـول و اسـتانداردها   تي
 ـدر کار شامل دقت، ظاهر، کارکرد  يفيک و  ياثربخش ـ اي

 ـعمـل بـر پا   يبه معن(نظم  ،)ماريب تيرضا مقـررات   هي
بـا   قيانضباط و تطب تيرفتار مقبول، رعا يواستانداردها
پاسـخگو بـودن    يبه معن ـ( ييو پاسخگو) رفتار درست
و  رانيکارخود به مد يمثبت و منف يامدهايکارکنان در پ

هــا و  روش طبــقبــه موقــع و  فيوظــا نکــهيا نيتضــم
آرمسـترانگ  (. )ردي ـگ مورد توافـق انجـام مـي    يارهايمع

لاله بهتـر اسـت و    يخصوص مارستانيدر ب )٢٤، ١٣٨٥
پـژوهش، در فرهنـگ    جيامر را با توجه به نتا نيعلت ا

بهتـر،   يو رهبـر  تيهـدا  ريهاي آن نظ و مولفه يسازمان
 سـتم ي، سرانيمـد  يتهـا يامـور، حما  در شتريب يهماهنگ

 ـ   اطاتپاداش روشن و مشخص و ارتب  نيدوسـتانه تـر ب
هـاي   بـه لحـاظ مولفـه    امـا . ان دانسـت و کارکن رانيمد
 ـ يدار يتفاوت معن »زمان«و »نهيهز«و  »تيکم« دو  نيب
نمرات بـه دسـت    نيانگيم يول مشاهده نشد مارستانيب

  در  ها  مولفه نـيا تياست که وضع نيدهنده ا آمده نشان
 ـباشد بـه ا  در حد متوسط مي مارستانيب دوهر  معنـا   ني

زمـان انجـام کـار و    شـده،   دي ـکارکنان به حجم کار تول
 جهيندارند و در نت يهاي صرف شده توجه چندان نهيهز

 نـه ياز منـابع بـه طـور به     مارسـتان يدر کل در هـر دو ب 
  .شود ياستفاده نم

  
توان نتيجه گرفت که تفـاوت فرهنـگ    ، ميبنابراين

توانـد منجـر    سازماني در بيمارستانهاي مورد مطالعه مي
با توجـه بـه ايـن     .به تفاوت عملکرد کارکنان آنها شود

اسـت سـازو کـار بهبـود      يپژوهش مـدع  نياموضوع، 
هـاي   و مقـررات بلکـه در ارزش   نيعملکرد نه در قـوان 

نهفتـه اسـت بـه     يهاي فرهنگ شترک و تعهد به ارزشم
و فرهنگ  توان با استفاده از نظام تعهد بالا که مي يطور
لذا به منظور بهبود  .افتيدست  زيبه عملکرد بالا ن قوي

هـاي   مارسـتان يب ژهيهـا بـو   عملكرد کارکنان بيمارسـتان 
را  يفرهنـگ سـازمان   ريي ـهـاي تغ  توان برنامـه  مي يدولت

اجرا درآورد  و آن را بـه عنـوان يـک زيـر     تدوين و به 
ســاخت اساســي و مــوثر بــر بهبــود عملكــرد کارکنــان 

 ـ يبرقرار براي .ها به شمار آورد بيمارستان فرهنـگ   کي
 فـا ينقـش را ا  نيتـر  ، حسـاس رانيمطلوب، مد يسازمان

 يآنها با اعمال و رفتار خود در شکل ده ـ رايکنند، ز مي
نتخـاب و انتصـاب   لـذا ا . گذارنـد  ريفرهنگ سازمان تأث

 ياز تعهد سـازمان  نانيو اطم يستگيبر اساس شا رانيمد
سـازمان   تدرس ـ يهـا و باورهـا   آنان نسبت بـه ارزش 

داشـته   يفرهنگ سازمان تيدر تقو يتواند نقش مهم مي
  .باشد
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  لههاي آن در بيمارستان شهيد مدرس و لا تفاوت ميانگين نمرات عملکرد کارکنان و مولفه :۴جدول 
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از مـوارد مهـم در    يکي ينيبه فرهنگ كارآفر توجه
ــن مارســتانهايدر ب. اســت يامــروز يســازمانها درک  زي

ها،  تي، به روز بودن فعاليريانعطاف پذ ،ييايوپ تياهم
جلـب   نيوکارکنـان همچن ـ  رانيتوجه به ابتكـارات مـد  

 يو تحـولات امـر   رييدر تغ شرفتيپ يآنها برا تيرضا
  .است يضرور

 يري ـگ و کارگشا، با بهـره  تگريبه عنوان هدا رانيمد
 ـاز نظرات و د تواننـد بـه طـور     کارکنـان مـي   يدگاههاي

 ريتـأث  يشـغل  يو رضـامند  يزمانبر روابـط سـا   ميمستق
امر محقق نخواهد شد مگـر آنکـه    نيمثبت بگذارند و ا

 تيمسـئول  رشيپـذ  يمناسـب را بـرا   يبسترها رانيمد

مشـارکت و   هياي که روح هبه گون نديکارکنان فراهم نما
  .شود نهيبه عنوان فرهنگ سازمان نهاد يريپذ تيمسئول

ود به پرسنل خ ياهداف سازمان را برا ديبا رانيمد
 حيآنـان توض ـ  يو واضح مشخص کنند و برا قيطور دق

دارند، اطلاعات مربوط بـه   يدهند که از آنان چه انتظار
 يارهـا يقرار دهنـد، مـلاک و مع   ارشانيشغل را در اخت

 رايز نديکار مشخص نما يعملکرد را در ابتدا يابيارزش
کارکنان روشن باشد، آنان بـا   يبرا ناهداف سازما يوقت

بـه هـدفها    دنيدر جهـت رس ـ  يشـتر يطر بخـا  تيرضا
  .کنند تلاش مي
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هـاي اثـربخش و    تيريضمن استفاده از مد رانيمد
و  شـرفت يحرکت به سـمت پ  نهيزم دي، باتحريك كننده

 نـد ياي کارکنان را به طور منصفانه فراهم نما رشد حرفه
آنـان گـام بردارنـد مـثلا بـا       زهيانگ شيو در جهت افزا

، ارتقـاء  يهاي آموزش فرصت امکانات از هر نوع، عيتوز
كـار منعطـف و توجـه بـه      سـاعات ، اسـتفاده از  يشغل
  . آن ريكاركنان و نظا حاتيترج

در  يهمـاهنگ  جـاد يا ران،يمهم مـد  فياز وظا يکي
در هدفها  يکپارچگيو  يبدون هماهنگ. باشد  کارها مي

اهـداف   نيمختلف، تأم يادارات و واحدها يتهايو فعال
  .باشد ينم ريسازمان امکان پذ يکل

مطمئن باشند که از حمايـت مـديران    ديکارکنان با
 ـبا رانيمـد . برخـوردار هسـتند   يطيخود در هر شـرا   دي

کننـد بـه    جاديرا در سازمان ا نانياز اعتماد و اطم يجو
 يو آنها را حـام  نديکه کارکنان به آنها اعتماد نما ينحو

 يعامل مهم ـ توانديموضوع م نيخود بدانند ا بانيو پشت
و احساس بهتر کارکنان در جهت بهبود  زهيانگ جاديا در

  .عملکردشان باشد
يعنـي افـزايش حقـوق و    (تخصيص پـاداش   شيوه

 يمارسـتانها يبه خصوص ب مارستانهايدر ب) ارتقاي مقام
هاي عملكرد كاركنان باشد  بر اساس شاخص ديبا يدولت

بازي و از اين قبيـل   و نه بر اساس سابقه خدمت، پارتي
سنجش عملکرد  يبرا يحيصح زميمکان ديبا .ها شاخص

کارکنـان شـناخته شـده و مـورد      يآن برا يارهايکه مع
  .شود نيقبول باشد تدو

 زشي ـبـر انگ  كيكم فرهنگ بوروكرات ريتوجه تاث با
بـر سلسـله    دي ـتاك ي، بهتر اسـت ادارات بـه جـا   يشغل

 يو افق ي، بر ارتباطات موازيمراتب و ارتباطات عمود
هاي  تيبه انجام فعال شتريو كاركنان ب ندينما ديتاك شتريب

ــه و پو ــوع  خلاقان ــمتن ــه عملكــرد  قيتشــو اي شــوند ن
 نيـي و از قبـل تع  نيمع يالگوهاو  يو تكرار كنواختي

  .شده

از افتخار  يبيترک يسازمان تيکه هو نيبا توجه به ا
 ـبه ادامـه کـار در  سـازمان اسـت، با     ليبه کار و تما  دي

شـود کـه    مي جاديفراد ادر ا يوقت تيگفت احساس هو
آنان نسبت به سازمان تعهد داشته باشند و از کار کـردن  

ــد ــار کننـ ــد. در آن افتخـ ــد رانيمـ ــا مـ  رانيخصوصـ
احسـاس را در   نيد بتوانند ايبا يخصوص يمارستانهايب

 ـز رياحساس تأث نيا. کنند جاديکارکنان ا در ارائـه   يادي
 افراد متعهـد،  رايپرسنل دارد ز يشغل تيخدمت و رضا

تمــام وقــت، ابتکــار و تــلاش خــود را وقــف اعــتلا و 
و اسـتخدام   يشغل تيالبته امن. کنند سازمان مي شرفتيپ

 رگـذار يتأثتوانـد   مـي  زي ـمـدت ن  يطولان يبا قراردادها
  .باشد

اسـت  کـه روش آن    رانيمد فياز وظا يکي کنترل
دانشـمندان  . و مفهـوم باشـد   يمعن ـ يسـاده و دارا  ديبا

بـه وجـود    يبـرا  لهيوس نين بهتررا به عنوا يخودکنترل
خـود  . کننـد  مـي  يکارکنان معرف تيآوردن حس مسئول

در پرسنل، عملکرد سازمان را  زهيبا بالا بردن انگ يکنترل
بـر   دي ـو تأک ميمسـتق  ري ـکنترل غ يبرا نيتمر. ديافزا مي

 يخصوص ـ يمارستانهاياست که ب ياز امور يخودکنترل
  .نديمعطوف نما يشتريبه آن توجه ب ديبا

 ني، سـاده تـر  يبا توجه به شناخت فرهنگ سـازمان 
بـا  . برخورد با فرهنـگ، تحـول در هنجارهاسـت    وهيش
بـه خصـوص    مارسـتانها يدر فرهنـگ حـاکم بـر ب    رييتغ
و آمـوزش   يارتقاء آگـاه  قياز طر يدولت يمارستانهايب

برخورد با  يارزش کار، چگونگ نهيمداوم کارکنان در زم
 شيکارکنــان افــزا دکــرو ارائــه خــدمت، عمل انيمشــتر

  . افتيخواهد 
فرهنگ سازمان به عنـوان   تيريمد نکهيآخر ا کلام

در  مارسـتانها يمحسوب شده و اگر ب يرقابت يبرتر کي
سـطح   يصدد بهبود عملکرد کارکنان و سازمان و ارتقا

هسـتند، بـا    مارانيو ب انيمشتر تيمراقبتها و رضا يفيک
ز عناصـر  اسـتفاده ا  يفرهنگ سازمان بـه معنـا   تيريمد

تواننـد   ، مـي ديعناصـرجد  لقخ يو حت رييو تغ يفرهنگ
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 يسازمان و دارا بودن کارکنـان  يدر اثربخش ينقش مهم
از آنجـا کـه   . نـد ينما فايبالا ا يبا مهارت و وجدان کار

 ـدر تقو يانيآثـار شـا   يمنابع انسان تيرياقدامات مد  تي
 ـدارد، لازم است ا يفرهنگ سازمان مهـم در هـر دو    ني

  . رديقرار گ يمورد توجه جد نمارستايب
  

  منابع و ماخذ
. مــديريت عملکــرد) ۱۳۸۵. (آرمســترانگ، مايکــل )۱

سازمان : تهران . ترجمه سعيد صفري و امير وهابيان
 . انتشارات جهاد دانشگاهي، چاپ اول

 تئوري و طراحي سازمان) ۱۳۸۰. (ال دفت، ريچارد )۲
: تهـران  . ترجمه علي پارسائيان و محمـد اعرابـي  . 

  .پژوهشهاي فرهنگي، چاپ سوم دفتر

) . ١٣٨٥. (محمدرضـــا دلـــوي. انبـــرزي، مهـــدي )٣
مفاهيم، الگوهـا، تغييـر   . ( مديريت فرهنگ سازماني

انتشارات قاصد سحر، : تهران ) با رويکرد تعالي گرا
 .چاپ اول

ارزيــابي عملکـــرد  ) ۱۳۸۴. (ايــزدي، احمدرضــا   )۴
بـر  : هاي تـامين اجتمـاعي اسـتان تهـران     بيمارستان

پايان نامه کارشناسـي  . لگوي تعالي سازمانياساس ا
ارشد رشـته مـديريت خـدمات بهداشـتي درمـاني،      

 . دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات

بررسي رابطه بـين فرهنـگ    .)۱۳۸۲. (بابايي، عباس )۵
ســازماني و عــزت نفــس در ادارات و ســازمانهاي  

مرکـز آمـوزش   : تهـران  .دولتي شهرستان رفسـنجان 
تي، فصلنامه مـديريت دولتـي، شـماره    مديريت دول

۳۵ .  
بررسي رابطه بين فرهنگ  )۱۳۸۸. (بحيرايي، عباس )۶

سازماني و عملکرد مديران مدارس متوسطه پسرانه 
پايـان نامـه   . دولتي شـهر تهـران ازديـدگاه دبيـران     

کارشناسي ارشد رشته مديريت آموزشـي دانشـکده   
 .علوم تربيتي وروان شناسي دانشگاه شهيدبهشتي

مطالعــه و بررســي وضــع  )۱۳۸۰. (رآمن، بهــزادپــو )۷
.  موجود فرهنگ سازماني مرکز آمار اطلاعات ايـران 

گزارش نهايي طرح پژوهشي وزارت علـوم  : تهران 
و تحقيقات و فناوري، مرکـز اطلاعـات و مـدارک    

  .علمي ايران

بررسـي رابطـه فرهنـگ     )۱۳۷۷. (هايـده  ترابي کيـا،  )۸
علمـي  سازماني و رضايت شـغلي اعضـاي هيئـت    

پايان نامه کارشناسي ارشد دانشکده . دانشگاه تهران
  . علوم تربيتي و روانشناسي تهران

.. علي کشـتکاران و وحيـد خـداخواه   . حاتم، ناهيد  )۹
وري  بررسي رابطه فرهنگ سازماني با بهره )۱۳۸۷(

 .مديران ستادي دانشگاه علوم پزشکي  شيراز

بطه بررسي و تحليل را) ١٣٧٩. (حاجي پور، ابراهيم )١٠
وري نيـروي انسـاني در    فرهنگ سـازماني بـا بهـره   
پايـان نامـه کارشناسـي    . سازمانهاي عمومي تهـران  

  .ارشد دانشگاه علامه طباطبايي

بررســي و تبيــين فرهنــگ  )۱۳۸۰. (دارابــي، ناصــر )۱۱
ــدرس   ــت م ــگاه تربي ــازماني دانش ــه  . س ــان نام پاي

کارشناسي ارشد مـديريت دولتـي دانشـگاه تربيـت     
 . مدرس

بررسي رابطه بـين فرهنـگ     )۱۳۸۵. (حسندانايي،  )۱۲
سازماني و  سبک تصميم گيري و ارائه يک الگـوي  

پايان نامه دکتري مـديريت دولتـي دانشـکده    . بهينه
 . مديريت دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقيقات

بررسي رابطه   )۱۳۸۶. (دوست محمدي، محمدعلي )۱۳
فرهنگ سازماني و  رابطه آن با عملکرد کارکنان در 

ونت صداي جمهوري اسلاني ايـران از ديـدگاه   معا
پايان نامه کارشناسي ارشد مديريت رسانه . کارکنان

 . دانشکده صدا و سيما

مفاهيم، : رفتار سازماني )۱۳۸۰. (پي. رابينز، استيفن  )۱۴
ترجمـه ي علـي پارسـائيان و     .هـا، کاربردهـا   نظريه

دفتـر پژوهشـهاي فرهنگـي،    : تهران . محمد اعرابي
    .چاپ سوم 
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ارتباط فرهنگ سـازماني بـا    )۱۳۸۴. (زارع، محسن )۱۵
حفــظ و نگهداشــت نيــروي انســاني تخصصــي از 
ديدگاه کارکنان بيمارستانهاي عمومي آموزشي تـابع  

پايان نامه کارشناسي . دانشگاه علوم پزشکي همدان
ارشد مديريت خدمات بهداشتي و درماني دانشـگاه  

 .علوم پزشکي ايران

ررسـي رابطــه فرهنــگ  ب )۱۳۸۳. (سـرداري، احمــد  )۱۶
سازماني و رابطه آن با عملکرد کارکنان در معاونت 
صداي جمهوري اسلاني ايران از ديـدگاه کارکنـان،   
ــه علمــي پژوهشــي دانشــگاه شــاهد، ســال   ماهنام

 . ۵۹‐۶۵صص ، ٥يازدهم، شماره 

چاپ . فرهنگ سازماني) ١٣٧٢. (طوسي، محمدعلي )١٧
  .مرکز آموزش مديريت: اول، تهران 

بررسي  ) .١٣٨٣. (طغرالجردي، کبري محسن بيگي )۱۸
فرهنــگ ســازماني از ديــدگاه کارکنــان بيمارســتان  

پايـان نامـه کارشناسـي    . آموزشي افضلي پور کرمان
ارشد مديريت خدمات بهداشتي و درماني دانشکده 
مديريت و اطلاع رسـاني پزشـکي دانشـگاه علـوم     

  .پزشکي ايران
بررسي رابطـه فرهنـگ    )١٣٨٣. (محمد پور، مهدي )۱۹

سازماني و عملکرد کارکنان در دو شرکت پارس قو 
پايان نامـه کارشناسـي ارشـد مـديريت     .  مارگارين

 .صنعتي موسسه آموزش مديريت و برنامه ريزي

تأثير ) ١٣٨٧. (محمدي، مسعود و مرضيه نوري فرد )٢٠
وري  بهره بهبود و نوآوري و خلاقيت بر افزايش

الات پايگاه مق. ٥٢نشريه ستبران، شماره . كاركنان
   .٢٤/٩/٨٧: تاريخ دسترسي. www.fara.irمديريت 

بررسـي رابطـه   ) ١٣٨٦. (محمديان خراساني، شادي )۲۱
بــين فرهنــگ ســازماني و رضــايت شــغلي از ديــد 

پايان نامه کارشناسـي  . کارکنان پژوهشکده هوا فضا
ارشد مديريت آموزشي دانشکده مديريت و اقتصاد 

  .شگاه آزاد واحد علوم و تحقيقاتدان

ارتبـاط سـاختار و فرهنـگ    ) ١٣٨٦. (مرادي، سعيد )۲۲
سازماني با شاخصـهاي عملکـردي بيمارسـتاني در    
ــوم   ــگاه عل ــومي آموزشــي دانش ــتانهاي عم بيمارس

پايان نامه کارشناسي ارشد مـديريت  . پزشکي تهران
  .خدمات بهداشتي درماني

تـأثير  بررسـي  ) ١٣٨٤. (مروتي شريف آبادي، علـي  )۲۳
ــان  ــرد کارکن ــازماني برعملک ــگ س ــه . (فرهن مطالع

خلاصـه مقـالات   :  تهـران  )موردي شـرکت چوفـا  
  .دومين کنفرانس ملي مديريت عملکرد

بررسـي تـأثير    ) .١٣٨٥. (مهديان خليلـي، پـرديس   )۲۴
عوامل کيفيـت زنـدگي کـاري بـر ميـزان عملکـرد       

پايـان نامـه   . کارکنان بانک سپه منطقـه يـک تهـران   
مديريت دولتي دانشکده مـديريت  کارشناسي ارشد 

  .و اقتصاد دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقيقات
سودابه وطن خواه و رزيتـا  . ميرزا صادقي، عليرضا  )۲۵

رويکردي نوين در مديريت منابع ) ١٣٨١.. (فاطمي
آشنايي و نحوه استقرار مديريت مبتنـي بـر   : انساني 

معاونـت توسـعه، منـابع و امـور     . عملکرد كاركنـان 
چـاپ اول،  .  دفتر مـديريت منـابع انسـاني    مجلس،

  .وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکي
ــا   )۲۶ ــيد پوري ــدايتي، س ــگ   )١٣٨٦. (ه ــاط فرهن ارتب

وري کارکنــان در بيمارســتانهاي  ســازماني بــا بهــره
پايـان  . عمومي آموزشي دانشگاه علوم پزشکي ايران

نامه کارشناسي ارشد مديريت خدمات بهداشـتي و  
مـديريت و اقتصـاد دانشـگاه آزاد     درماني دانشکده

  .واحد علوم و تحقيقات
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