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  چكيده
هـا، ماننـد هـر سـازماني داراي            درمـاني و بيمارسـتان     -هنده خدمات بهداشتي  د  همراكز اراي : زمينه و هدف  

كه از آن به عنوان فرهنگ سـازماني  است  هاي مشترك اعضاي آن با استنباط عقايد، هنجارها و باورهايي
 مهمي در عملكرد سازمان     تأثيرساز،   فرهنگ سازماني در ابعاد متفاوت به عنوان عامل زمينه        . شود  ياد مي 

آنان بـه   چگونگي ايفاي نقش در فرهنگ سازماني به نسبت پرستاران ديدگاه است بديهي .و كاركنان دارد
ايـن مطالعـه بـه    . دارد اي هويـژ   سلامت به طـور اعـم اهميـت   اهداف نظام به دستيابي كيفيت طور اخص و

دانـشگاه علـوم پزشـكي     هـاي منتخـب   بررسي فرهنگ سازماني از ديدگاه پرستاران شاغل در بيمارستان
 .تهران پرداخته است

جامعه پژوهش شامل پرسـتاران شـاغل   . توصيفي تحليلي است نوع از مقطعي پژوهش اين :روش بررسي
 حجـم . باشد مي1389هاي منتخب دانشگاه علوم پزشكي تهران در سال  ف بيمارستاناي مختله شدر بخ

ابـزار  . انجـام گرفتـه اسـت    متناسـب  تخصيص با اي هطبق روش به گيري،  نفر و نمونه230 پژوهش نمونه
پرسـشنامه   ها در اين پـژوهش شـامل پرسـشنامه اطلاعـات فـردي و شـغلي پرسـتاران و         گردآوري داده 

 SPSS v.17افزار آمـاري   در نرم ها  داده.است  بودهRobbinsهاي  با اقتباس از شاخصفرهنگ سازماني
مستقل، ضريب همبستگي پيرسـون و آنـاليز    تي هاي آزمون و توصيفي آمار هاي شاخص از و با استفاده

  .گرفت قرار تحليل و تجزيه رگرسيون مورد
 علـوم  دانشگاه هاي منتخب بيمارستان در  موجودسازماني كه فرهنگ داد نشان مطالعه هاي يافته: ها يافته

و از بين ابعاد فرهنگ سـازماني بعـد    دارد مطلوب قرار نسبتاًسطح  تهران از ديدگاه پرستاران در پزشكي
سـطح مطلـوب    %) 8/31(سطح نامطلوب و خلاقيت فردي بيشترين درصد        ) %2/44(كنترل بيشترين درصد    

  .اند را به خود اختصاص داده
پرسـتاران در سـطحي قـرار     دهد كـه فرهنـگ سـازماني از ديـدگاه     نتايج اين مطالعه نشان مي: ريگي  نتيجه

سـازي فرهنـگ     بـر ايـن اسـاس بهينـه        .گرفته كه ممكن است باعث كاهش كيفيت عملكرد پرسـتاران شـود           
ها بـراي ارايـه خـدمات بـا كيفيـت، ضـروري        سازماني جهت بهبود عملكرد پرستاران و افزايش انگيزه آن    

  .نمايد يم
  

 فرهنگ سازماني، ديدگاه پرستار :هاي كليدي واژه
  1391 ماه مرداد:  پذيرش مقاله-  1391 ماه ارديبهشت:  دريافت مقاله-
  

 ∗مقدمه
 مديريت، بـيش    فرهنگ سازماني در حوزه   

از دو دهه است كه به عنـوان متغيـري مهـم در             
                                                           

  كارشناس ارشد پرستاري *
 و پرسـتاري  دانـشكده گروه آموزشي پرستاري مـديريت  ، استاديار پرستاريهاي  مراقبتعضو مركز تحقيقات  **

  تهران، تهران، ايران پزشكي علوم مامايي، دانشگاه
 علـوم  مامـايي، دانـشگاه   و پرسـتاري  دانشيار گروه آموزشي پرستاري بهداشت جامعه و سالمندي، دانشكده ***

  يرانتهران، تهران، ا پزشكي
  علوم پزشكي تهران، تهران، ايراندانشگاه رساني پزشكي،  آمار حياتي دانشكده مديريت و اطلاعمربي گروه آموزشي  ****

رفتــار و عملكــرد ســازماني مــورد توجــه قــرار 
 انسان موجودي اجتماعي اسـت      ).1( گرفته است 

 جو گروهي قرار داشـته      تأثيرو رفتار وي تحت     
و نگرش وي بـه كـار، همكـاران و سرپرسـتان            

ــين مــي  ــدكيفيــت عملكــرد او را تعي فرهنــگ . كن
ــصورات، ارزش  ــي از تـ ــازمان تركيبـ ــا، سـ هـ

 76-89 ،1391، 3 شماره ،18دوره )حيات(مجله دانشكده پرستاري و مامايي دانشگاه علوم پزشكي تهران 
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                      زهرا احمديان و همكاران...                                                                      هاي منتخب پرستاران بيمارستان ديدگاه از سازماني فرهنگ
 

 ٧٧

ها، زبان و رفتارهايي است كه هنجارها و         سمبل
). 2(ســازد  هــاي ســازمان را نمايــان مــيارزش

 روش تفكر، رفتار و عملكرد كاركنان را        همچنين
فرهنگ سـازماني   ). 3(كند   در سازمان تعيين مي   

هــاي مــشترك بــين اعــضاي  بــه وســيله ارزش
ســازمان، مــسير ســازمان را مــشخص، رفتــار  

هـا  روزانه كاركنان را هدايت و به تنظيم اولويت       
ــه ــي و برنام ــازمان م ــزي در س ــردازد ري ). 2(پ

ن نظارت و كنترل، ارتباطـات  عوامل متعددي چو 
ــاد    ــدير در ايج ــت م ــاداش و حماي ــازماني، پ س

 باشـد  مـي ها و هنجارهاي فرهنگي دخيـل         ارزش
ــه ). 4( ــه گفتـ ــاران فرهنـــگ Thorneبـ  و همكـ

ــاو ــ تبيمارســتان تف ــه ه ــل ملاحظ ــا اي قاب اي ب
اي ديگــر دارد و بــا تنــوع كاركنــان هــ نســازما

سـسات  ؤمتخصص و غير متخصص، از ساير م   
  ).5( شود ميمتمايز 

هـاي    ويژگـي  Robbinsبر اساس ديـدگاه     
ا ه ـ  نفرهنگ سازماني از موارد كليـدي تفكيـك آ        

 و ضـعف    قـوت شود، به طوري كه      ميمحسوب  
ا را بـه همـان      ه ـ  نها، فرهنـگ سـازما     اين ويژگي 

. كنـد  مينسبت به درجات قوي و ضعيف تقسيم        
 يات فرهنــگ قــوينويــسد كــه خــصوصو مــيا

ش اعتماد بـه نفـس و       يزااف: سازماني عبارتند از  
ران كارآمـد،   ينان، وجود مـد   كارك يت فرد يخلاق
، متناسـب   يري ـگ  مينـان در تـصم    كاركت  كمشار

از ). 6 (ردكنان با عمل  كارك يابيبودن نظام ارزش  
هاي مهم ديگر فرهنگ سـازماني مطلـوب        ويژگي

چـرا  ،  )7 (و قوي الگوهاي ارتباطي مناسب است     
لـوب   مط يكه زمـاني سـاختار فرهنـگ سـازمان        

نـان مطلـوب    كاركن  يه روابط ب  كشود   ميقلمداد  
بـديهي اسـت كـه بـين توانـايي برقـراري            . باشد

ــردي  ــين ف ــط ب ــان در ، )8 (رواب ــسجام كاركن ان

اي هـــ تو كيفيـــت مراقبـــ) 9 (محـــيط مراقبتـــي
پرستاري ارايه شده نيـز ارتبـاط انكارناپـذيري         

و  Edwardsدر ايـــن مـــورد ، )4(وجـــود دارد 
هاي درماني    ه در سازمان  د ك ننويس ميهمكاران  

  ).10(با فرهنگ قوي كيفيت مراقبت مطلوب است 
توانـد   مـي همچنين فرهنـگ قـوي و مثبـت         

ــزايش داده و شــرايطي   ــان را اف رضــايت كاركن
ــاران و    ــا همك ــر پرســتاران ب جهــت تعامــل بهت

مين أرضـايت در انجــام وظــايف و در نهايــت ت ــ
). 11(اهداف سازماني را به دنبال داشـته باشـد          

ا كه فرهنگ سـازماني را تحـت        ه  ي ديگر ويژگ  از
دهد، اين است كه اعمـال و رفتـار          مي قرار   تأثير

 Weston. مدير دلالت بر نوآوري داشـته باشـد       
نويـسد، رفتارهـا و اعمـالي كـه      مي مورددر اين   
مندي كننده نوآوري است، موجب رضـايت      ترغيب

ايـن اعمـال در سـازماني كـه         . شـود  ميپرستار  
اي هــ هاهميــت دادن بــه ايــد مــشوق مــشاركت و

 ).12 (كند مياست، بروز  جديد

هـاي داراي     برخلاف خصوصيات سازمان  
هـاي بـا فرهنـگ ضـعيف      فرهنگ قوي، سـازمان   

ار و  ك ـ بـه    يعلاقگ ـ يب ـ: هايي نظير داراي ويژگي 
بـت، عـدم    يعدم احـساس تعلـق بـه سـازمان، غ         

ت، عـدم   يرش مسؤول ياعتماد به نفس، فرار از پذ     
ات و ضـعف روحيـه خـلاق        اعتراف بـه اشـتباه    

هــدف سيــستم  در صــورتي كــه). 6 (باشــد مــي
مين سلامت جسمي، روانـي     أبهداشت و درمان ت   

و اجتمــاعي مــردم و ايجــاد فــضايي اســت كــه  
ــه    ــادگي اراي ــاغل در آن آم ــساني ش ــروي ان ني

تـر را داشـته       خدمات با كيفيت بالاتر و اثربخش     
باشد، بنابراين در اين قلمرو براي دسـتيابي بـه          

تـرين  نيروي انساني بـا ارزش     داف سازماني، اه
بديهي است در ايـن بـين نقـش         . باشد مي عنصر
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 1391 ،3 شماره ،18دوره                                                                                              ) حيات(مجله دانشكده پرستاري و مامايي دانشگاه علوم پزشكي تهران 

 

 ٧٨

پرستاران به عنـوان يكـي از اعـضاي مهـم تـيم             
.  دارد اي  هدرمان، در كيفيت مراقبت اهميـت ويـژ       

ــي   ــشان م ــات ن ــايج تحقيق ــگ  نت ــه فرهن ــد ك ده
ــ هطــيســازماني در ح ــ ياه  از ي پرســتاريارك

چنـان  ). 13و5،8( اهميت زيادي برخوردار اسـت    
 %58اي نشان داده شده اسـت كـه         كه در مطالعه  

هاي ناشي از خطاهاي پزشكي در ايالات از مرگ
باشـد و ايـن كـاهش        مـي متحده، قابل پيشگيري    
اي فرهنـگ سـازماني     ه ـ  يخطا با برخي از ويژگ    

نظير الگوهاي ارتباطي مناسب، سيـستم پـاداش        
عادلانــه، خــود كنترلــي و حمايــت مــرتبط بــوده 

 كـه  رانيا در فييك مطالعه كي جهينت). 13 (ستا
توسط اشقلي فراهاني و همكـاران انجـام يافتـه          

 مكحـا  حمـايتي  غير جو و دهد، فرهنگ   مي نشان
 هك ـ اسـت  عـاملي  نيتـر  مهم يدرمان سازمان بر

 و نامناسـب  ياه ـ  شنك ـ و رفتارهـا  بروز موجب
 يشـغل  ياه ـ  هرد تمـام  در پرستاران يزگيانگ يب

 يط سازماني اين اساس، در مح  بر). 14 (شود مي
زه يجاد انگ يه سبب ا  ك گسترش يابد    يبايد روابط 

ت افـراد در جهـت      يت و رضـا   يسب موفق ك يبرا
دن بــه اهــداف ســازمان شــود و چنانچــه  يرســ

 در ايجاد جو مثبت براي كاركنان خود        يسازمان
از جمله پرستاران ضعف داشته باشد، ايـن امـر    

نگرش، روحيه  منفي در يامدهايمنجر به ايجاد پ  
  .شود ميكاري و اثربخشي عملكرد آنان 

 در ســازماني فرهنــگ لفــهؤم چــه اگــر
هاي مختلـف در ايـران مـورد بررسـي            سازمان

 درمان حيطه بهداشت و   قرار گرفته است، اما در    
 در اين بـين كاركنـان     . باشد ميمطالعات محدود   

 كـــار نيـــروي عمـــده قـــسمت كـــه پرســـتاري
در خـط اول ارايـه       و داده تشكيل را بيمارستان

 ايـن  در بيـشتري  توجـه  لزوم باشند، ميمراقبت  

 لـذا  .شـود   از پژوهش به آنان احساس مي      زمينه
فرهنگ سـازماني از     پژوهش حاضر به بررسي   

اي هــ نديــدگاه پرســتاران شــاغل در بيمارســتا
به دانشگاه علوم پزشكي تهـران       وابسته منتخب

 .پرداخته است

  
  روش بررسي

ز نوع توصيفي تحليلي    اين مطالعه مقطعي ا   
جامعـه پـژوهش را پرسـتاران شـاغل در          . است
اي آموزشـي   ه ـ  ناي مختلـف بيمارسـتا    ه ـ  شبخ

دانـشگاه علـوم    ( دانشگاه علـوم پزشـكي تهـران      
ــل از ادغــام  ــران قب  1389در ســال ) پزشــكي اي

نـان  يحجم نمونه در سـطح اطم     . دادند  تشكيل مي 
 نفـر   230تعداد  به   d=5/2و با دقت برآورد     % 95

 بـا   اي  هگيري به روش طبق ـ    نمونه .برآورد گرديد 
به اين ترتيب كـه   . تخصيص متناسب انجام يافت   

هــاي هــر  پــس از مــشخص شــدن تعــداد نمونــه
گيـري بـا اسـتفاده از جـدول           بيمارستان، نمونـه  

معيارهـاي ورود   . اعداد تـصادفي انجـام گرفـت      
ــابقه     ــالاتر، س ــي و ب ــدرك كارشناس ــتن م داش

 ماه و بيشتر و مراقبت مستقيم       6 تغال به كار  اش
ا در ايـن    ه ـ  هابـزار گـردآوري داد    . از بيمار بـود   

 ــ ــژوهش شــامل بخ ــ شپ ــردي ه ــات ف اي اطلاع
. پرســشنامه فرهنــگ ســازماني بــود پرســتار و

اطلاعات فردي شـامل متغيرهـاي سـن، جـنس،          
 نوبــتنــوع  ،تأهــلت يلات، وضــعيســطح تحــص

مه فرهنـگ   پرسشنا. كاري و نوع تقسيم كار بود     
 Robbinsهــاي  ســازماني بــر اســاس شــاخص

) 15(اســت كــه در مطالعــه هــدايتي و همكــاران 
. ساخته شده و مورد استفاده قـرار گرفتـه بـود          

 ها با نظر سـاير دانـشمندان مطـرح         اين شاخص 
 ،  Hatch   ، Hofstedهمچـون    يسـازمان  فرهنگ
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 ٧٩

Shine     ، Quinn     ، Dennison     و Adler 
 ري ـز شـرح  بـه  هـا  شاخص نيا. اشتراكاتي دارد 

اي ميزان و يـا درجـه     : يت سازمان يباشد، هو   يم
 ــ  ــل س ــان، ك ــه كاركن ــود  ك ــرف خ ازمان را مع

ق يه افـراد تـشو    ك ـ يزانيم: يريپذخطر. دانند مي
وضـوح  . ار عمل به خـرج دهنـد      كشوند تا ابت   مي

زان وضوح و روشني اهداف سازمان      يم: اهداف
ردي كه از كاركنان در سازمان      كو انتظارات عمل  

در يك سـازمان كاركنـان بايـد از         ). 15( روديم
نوع، زمـان و نحـوه انجـام كـار شـناخت كـافي              

 زاني ـم: يپارچگكي و انسجام ).16( داشته باشند
همــاهنگي، حفــظ تــداوم و ارتبــاط مناســب بــين 

ت ي ـحما). 6( هاي اعضاي سازمان اسـت    فعاليت
شــامل حمايــت از كاركنــان در هنگــام : تيريمــد

نگين، حمايت اطلاعـاتي    محول نمودن وظايف س   
: ستم پـاداش  ي ـس. و حمايت عـاطفي آنـان اسـت       

ص پاداش در   يوه تخص ياي كه ش    ا درجه يزان  يم
: نترلك. نان است كاركرد  كسازمان مبتني بر عمل   

زان ين، مقررات و م   ياين ويژگي شامل تعداد قوان    
ران بـر رفتـار     يه مد ك است   يمي مستق يسرپرست

زان يــم: يت فــرديــخلاق. ننــدك مــيافــراد اعمــال 
ه افـراد در    ك ـ ي عمل و استقلال   يت، آزاد يمسؤول

ا ي ـزان  ي ـم: يريتعارض پذ . سازمان دارا هستند  
شـوند بـا تعـارض       ميق  يه افراد تشو  ك اي  هدرج

ــذ ــسازند و پ ــايرايب . ار باشــندك آشــي انتقاده
ــات ســازماني ــم: ارتباط ــزان ي ــي ــ اي ها درج ه ك

ارات ي ـ به سلسله مراتـب اخت     يارتباطات سازمان 
ژه ي ـو صفات از كي هر. شود ميدود  محيرسم

 يدارا هك ـ انـد   هگرفت ـ قـرار  يمحـور  بر شده ادي
ــداقل ــدا و حـ ــارز از پـــس. اســـت ثركحـ  يابيـ
 يريتصو ژه،يو عناصر نيا براساس اه  نسازما

 .آمـد  خواهـد  دست به سازمان فرهنگ از بكمر

اس ي ـ گويه بر اسـاس مق     29 ن ابزار مشتمل بر   يا
) خيلي زيـاد   (5 امتياز. رت است كي ل اي  هنيپنج گز 

در ) خيلـي كـم   (1در يك سـوي طيـف و امتيـاز        
 29دامنه نمرات   . گيرد  ديگر سوي طيف قرار مي    

بــالاترين نمــره،   اســت، بــه طــوري كــه145تــا 
حداكثر ديدگاه مثبت يك فرد نسبت به سـازمان         

ــيمحــسوب  ــر اســت . شــود م ــه ذك ــه  لازم ب ك
هي در ابعاد كنترل و ارتباطـات سـازماني         د  هنمر

نمـرات بـر مبنـاي      . باشد  ت معكوس مي  به صور 
صد محوريت يافته و سپس بـر حـسب درصـد           

شود، وضعيت شاخص و كل نمـره         محاسبه مي 
 ،)%0-3/33( در يكــي از ســه دســته نــا مطلــوب

ــسبتاً ــوبن ــوب ) 3/33-6/66(  مطل -100(و مطل
روايـي محتـوايي و     . شـود   بندي مـي    طبقه) 6/66

نامه فرهنگ سازماني در مطالعـه      صوري پرسش 
هدايتي و همكاران با اسـتفاده از نظـر خبرگـان           
تأييد شده و جهت بررسي پايايي آن از آزمـون          

مبــستگي آن بــاز آزمــون اســتفاده و ضــريب ه
  ).15 ( به دست آمده است76/0

بــراي انجــام كــار، بــا اخــذ مجــوز لازم و 
اي مربـوط از دانـشكده پرسـتاري،        ه  هنام معرفي

ــيط  ــه مح ــايي ب ــه و   مام ــژوهش مراجع ــاي پ ه
اطلاعاتي در مورد اهميت و اهداف پـژوهش در         

پـس  . اختيار مسوؤلان اين مراكز قرار داده شـد       
 ها به روش توصيف   از اخذ اجازه از آنان، نمونه     

سپس با دادن آگاهي    . شده در بالا انتخاب شدند    
هــا در مــورد محرمانــه مانــدن اطلاعــات،  بــه آن

اطمينان آنان جلب شد و رضايت نامـه آگاهانـه          
هـا كـسب     كتبي قبل از ارايه پرسـشنامه      به طور 

ا در اختيــار هــ هگرديــد و پــس از آن پرســشنام
تكميل هر پرسـشنامه بـه      . پرستاران قرار گرفت  

 30دهـي حـداكثر بـه مـدت          گزارشصورت خود 
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 ٨٠

ر است كالبته لازم به ذ. انجاميد ميدقيقه به طول  
شـد، بـه      ه فرصت لازم به پرسـتاران داده مـي        ك

زاد بودنـد پرسـشنامه را   طوري كه پرسـتاران آ   
 ساعت تكميل نموده و به پژوهشگر       48در طول   
 223 پرسشنامه توزيـع شـده       230از  . برگردانند

 پرسشنامه بـه علـت      6مورد برگشت داده شد و      
 ها بـا اسـتفاده از     داده. كامل نبودن حذف گرديد   

مـستقل،   تـي هاي آماري     آزمونآمار توصيفي و    
 SPSSافزار  مآناليز واريانس و رگرسيون در نر

v.17        سـطح  .  مورد تجزيه و تحليل قـرار گرفـت
  . در نظر گرفته شدp>05/0معناداري 

  
 اه هافتي

هاي فردي و شـغلي پرسـتاران در        ويژگي
 ايه  هيافت.  نشان داده شده است    1جدول شماره   

 ســازماني فرهنــگ كــه دهــدمــي نــشان مطالعــه
 علوم دانشگاه منتخب ايه نبيمارستا در موجود
هـران از ديـدگاه پرسـتاران در سـطح          ت پزشكي
و از  ) 2جدول شماره   ( مطلوب قرار داشته     نسبتاً

% 2/44بـــــين ابعـــــاد فرهنـــــگ ســـــازماني 
كنندگان بعد كنتـرل فرهنـگ سـازماني را      شركت

اند كه بيشترين درصد را       نامطلوب گزارش كرده  

در بـــين ابعـــاد فرهنـــگ ســـازماني در ســـطح 
سوي از  . نامطلوب به خود اختصاص داده است     

ديگـر بعـد خلاقيـت فـردي را بيـشترين درصـد       
در ســـطح مطلـــوب %) 8/31(كننـــدگان  شــركت 

همچنـين در   ). 3جدول شماره   (اند    ارزيابي كرده 
ارتباط بين ديدگاه پرسـتاران بـه فرهنـگ     مورد

ــغلي   ــا مشخـــصات فـــردي و شـ ــازماني بـ سـ
ــتاران  ــص   (پرس ــطح تح ــنس، س ــن، ج لات، يس

روش ، نوع اشـتغال، سـابقه كـار،         تأهلت  يوضع
نتايج پـژوهش نـشان     ) تقسيم كار و نوبت كاري    

تنها دو متغيـر جـنس و نوبـت كـاري بـا             داد كه   
فرهنـگ سـازماني    ديدگاه پرستاران نـسبت بـه       

ــاط  ــادار ارتب ــاري معن ــته اســتآم ــراي . داش ب
بيني اثر دو متغيـر مـستقل جـنس و نوبـت              پيش

كــاري بــر ميــانگين نمــره فرهنــگ ســازماني از 
نــاليز رگرســيون خطــي ديــدگاه پرســتاران از آ

بر اين اسـاس    ). 4جدول شماره   (استفاده گرديد   
اشــتغال در نوبــت كــاري صــبح در مقايــسه بــا 

هاي كـاري ميـانگين نمـرات فرهنـگ           ساير نوبت 
ــزان  ســازماني  ــه مي ــتاران را ب ــدگاه پرس از دي

 و جنس زن در مقايسه با مرد به ميزان          167/11
  .دهد  ارتقا مي26/9
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 ٨١

اي منتخـب دانـشگاه علـوم پزشـكي     ه ـ نهاي فردي و شغلي پرستاران شـاغل در بيمارسـتا            ويژگي يع فراوان يوزت -1جدول  
  1389سال ، تهران

 جمع درصد يفراوان مشخصات

 4/14 31 25تر از  مك

29 -25 62 6/28 

34 -30 57 4/26 

39 -35 36 7/16 

 9/13 30 40شتر از يمساوي وب

 23- 53 ثركحدا-حداقل

 سن به سال

X±SD 4/6±9/31 

216  
 missingيك مورد 

 جنس 5/6 14  مرد
 5/93 203 زن

217 

 لاتيسطح تحص 7/97 212 كارشناسي
 3/2 5 كارشناسي ارشد

217 

 تأهلت يوضع 4/42 92 مجرد
 6/57 125 تأهلم

217 

 5/17 38 طرح

 3/14 31 قراردادي

 5/47 103 پيماني
 نوع اشتغال

 7/20 45 سمير

217 

 8/46 101 5تر از  مك

9-5 53 5/24 

14 -10 27 5/12 

 2/16 35 15مساوي وبالاتر از 

 30- 5/0 ثركحدا-حداقل

 سابقه كار به سال

x̄±SD 4/6±9/31 

216  
 missingيك مورد 

 4/18 40 عملكردي

 نوع تقسيم كار 3/31 68 تيمي

 3/50 109 موردي

217 

 18 39 صبح

 رينوع نوبت كا 8/66 145 در گردش

 2/15 33 اي كاريه تساير نوب

217 

  
اي منتخب دانشگاه علوم پزشكي تهران نسبت بـه فرهنـگ           ه  ن ديدگاه پرستاران شاغل در بيمارستا     يع فراوان يتوز -2جدول  
  1389سال ، سازماني

 درصد يفراوان فرهنگ سازماني

 8/19 43 نامطلوب) 3/33-0(

 7/73 160  مطلوبنسبتاً )6/66-3/33(

 5/6 14 مطلوب) 6/66- 100(

 100 217 جمع
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 ٨٢

اي منتخب دانشگاه علوم پزشـكي تهـران نـسبت بـه ابعـاد         ه  ن ديدگاه پرستاران شاغل در بيمارستا     يع فراوان يتوز -3جدول  
  1389سال ، فرهنگ سازماني

  سازماني سطح فرهنگ مطلوب  مطلوبنسبتاً نامطلوب
 درصد فراواني درصد فراواني درصد فراواني ابعادفرهنگ سازماني

 3/8 18 5/47 103 2/44 96 كنترل

 8/31 69 1/57 124 1/11 24 خلاقيت فردي

 5/17 38 2/62 135 3/20 44 ارتباطات سازماني

 18 39 8/60 132 2/21 46 سيستم پاداش

 6/16 36 4/65 142 18 39 وضوح اهداف

 2/15 33 8/55 121 29 63 حمايت مدير

 12 26 6/57 125 4/30 66 خطرپذيري

 12 26 2/62 135 8/25 56 انسجام سازماني

 12 26 8/54 119 2/33 72 هويت سازماني

 6/10 23 8/55 121 6/33 73 تعارض پذيري

  
اي منتخـب دانـشگاه علـوم       ه ـ  ن مرتبط بـا فرهنـگ سـازماني دربيمارسـتا         يرهايون خطي متغ  يجه آناليز رگرس  ينت -4جدول  
  1389سال ، ي تهرانپزشك

 B Beta t p-value متغيرها
 >001/0 409/4 286/0 167/11 نوبت صبح كار*

 02/0 34/2 152/0 26/9 جنس

  
  گيري  و نتيجهبحث

ــي ــگ بررسـ ــازماني فرهنـ ــدگاه از سـ  ديـ
ــاغل در  ــتاران ش ــز پرس ــي مراك ــورد آموزش  م

از پرستاران، فرهنگ   % 5/93داد كه    نشان مطالعه
ــازماني مراكــز درمـ ـ  اني خــود را در ســطح  س

 مطلـوب ارزيـابي كـرده و تنهـا          نسبتاًنامطلوب و   
آنان فرهنگ سازماني محـيط كـار خـود را          % 5/6

 بـه  توجـه  بـا . انـد در حد مطلـوب ارزيـابي كـرده       
حاضر  پژوهش ياه  هافتي توان مي ق،ينه تحق يشيپ
 اي انجام شده بر اسـاس ابعـاد ده        ه  يبررس با را

ركنــان حــوزه  از نظــر كاRobbinsالگــوي  گانــه
ــاران   ــدايتي و همكــ ــط هــ ــلامت توســ در  ســ

 نصيرپور و همكاران  ،  )15 (اي تهران ه  نبيمارستا
و طبيبـي  ) 17(در مراكز آموزشي درماني كرمان      

 در مراكـز آموزشـي درمـاني زنجـان         و همكاران 

ــست ) 18( ــسو دان ــه  . هم ــا در مطالع  و Foleyام
در  Chengو  Liou ،)19 (مريكـــاآهمكـــاران در 

تاران فرهنـگ سـازماني محـيط كـار         تايوان پرس 
ــد    ــوده بودن ــابي نم ــوب ارزي ــود را مطل ). 20 (خ

اي انجام گرفته در مطالعـات يـاد شـده          ه  يبررس
حاكي از اين است كه نوع محيط پژوهش در ايـن           

گذار باشد، به طوري كه محـيط       تأثيرتواند  امر مي 
 Chengو  Liouپــــــــژوهش در مطالعــــــــه 

ــ نبيمارســتا ــه ــر  و كوچــك رااي هاي منطق  در ب
هــا فرهنــگ   ايــن محــيطگرفــت كــه معمــولاً مــي

اي آموزشي و   ه  نتري نسبت به بيمارستا    منسجم
و همكـاران    Parker در ايـن راسـتا    . بزرگ دارند 

تـر    ا بزرگ ه  نچه بيمارستا  د كه هر  نداراظهار مي 
باشند، احتمال وجود فرهنگ ديـوان سـالاري در         

  ).21 (ا بيشتر استه نآ
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 ٨٣

فرهنگ سـازماني   از آن جا كه در بررسي       
سه ي ـآن حـايز اهميـت اسـت، مقا    توجه به ابعـاد  
 مطالعه ما  در نمونه مورديسازمان ابعاد فرهنگ

زان مطلوبيــت يــم هكــ دهنــده آن اســت نــشان
 تيوضــع در يســازمان فرهنــگ هــاي شــاخص
بـر ايـن اسـاس درصـد        . ستي ـن سانكي موجود

وضـعيت فرهنـگ    %) 2/44(هـا   بيشتري از نمونه  
تــرل را نــامطلوب ارزيــابي سـازماني در بعــد كن 

 كـه ايـن بـه معنـاي نظـارت رسـمي و              اندنموده
 در. باشـد   سرپرستي مستقيم توسط مديران مي    

 دگاهيـــد از خـــواه و همكـــاران، مطالعـــه وطـــن
 عمـدتاً  آنـان  ارك ـ محـل  بـارز  يژگ ـيو نان،كارك
 بوده  يرسم ياه  هيرو با توأم شده نترلك يانكم

بيگـي   نتايج مطالعـه محـسن     همچنين). 22 (است
ــاد  از پرســتاران %68دهــد كــه نــشان مــي اعتق

ــان را ب  ــداشــتند مــديران، آن ــه صــورت ي شتر ب
ه ك يدر صورت . كنندنترل مي كم و رسمي    يمستق

ــان   ــب كاركن ــرل غك %65اغل ــنت ــستقي م را ير م
در بررسي بعد كنتـرل     ). 23 (دانستنديثرتر م ؤم

فرهنگ سازماني، توجه بـه ايـن نكتـه ضـروري        
اي مـورد   ه ـ  ن بيمارسـتا  است كـه محـيط كـاري      

سازي مناسب در درازمدت نياز       مطالعه به زمينه  
ــي در    ــار خــود كنترل ــدريج رفت ــه ت ــا ب ــد ت دارن

 .جمله پرستاران ايجاد شود كاركنان، از

  حاضر اگر  ي در بررس  يت فرد ينمره خلاق 
 قرار اول سطح مطلوببندي در مقام  چه در رتبه

ي از  دهنـده ميـزان بـالاي      دارد اما مقدار آن نشان    
پـژوهش حاضـر بـا نتيجـه        . باشـد  مـي خلاقيت ن 

كـه در  ) 24( و همكـاران   تبريـزي  قهرمانمطالعه  
 بـه دسـت     150 از   91ت  ي ـآن نمره فرهنـگ خلاق    

ــد ــره  آم ــه نم ــه ســنجري و بهرنگــي ك  و مطالع
حـسب   خلاقيت فـردي فرهنـگ سـازماني را بـر         

دســت  بــه 19/4 از 29/2 مطلــوب، –موجــود 
ز آن جا كه هـسته      ا). 25 (آوردند، مشابهت دارد  

 يآزاد ياعطـا  ينـوآور  و تي ـخلاق جاديا ياصل
، بــه نظــر )26( اســت اي هحرفــ اســتقلال و عمــل
 يفـضا  نيا مطالعه مورد هاي محيط رسد در  مي

 كاركنـان  تـا  نـدارد  وجـود  خلاقيت كننده ترغيب
 باشند داشته را يشتريب تيمسؤول تقبل يآمادگ

ــيأت و ــشو و دي ــرا يقيت ــه يب ــاند اراي ــ هشي  و اه
. رديگ مين صورت ديجد اركاف يتجل و شنهادهايپ

بـراي افــزايش خلاقيـت و ابتكــار عمـل بايــستي    
اي بيشتري را به پرسـتاران      ه  تمديران مسؤولي 

گيـري    دامنـه تـصميم   و  واگذار كرده و اسـتقلال      
هاي مربوط به شـغل افـزايش         ها را در حوزه     آن

 بـروز   ي مناسب برا  يساختار سازمان ). 2(دهند  
 ايجاد خواهـد شـد      ي پرستاران، زمان  ت در يخلاق

 پرسـتاران   يري ـگ  ميطه مراقبـت، تـصم    يه در ح  ك
طـه  ي در ح  ياراتي ـمورد توجه قرار گرفتـه و اخت      

 يعملكرد به آنـان داده شـود و فرصـت نـوآور           
نــه نحــوه مراقبــت و يمبتنــي بــر شــواهد در زم

 يط ـيدر مح . شان به وجـود آيـد      اي  همسايل حرف 
ــ ــصمك ــگ ميه پرســتار در ت ــشاريري ت داده ك م
شـود هماننـد     مـي ب  ي ترغ يشود و به نوآور    مي

 ي نمونــه جــارياهــ نمارســتايه در بكــ يرونــد
هنـده صـرف    د  ه آنان از اراي   اي  هاست، نقش حرف  

ط مراقبـت بـه صـورت       يمراقبت، بـه طـراح مح ـ     
ــوآور ــه  ي در فرآين ــت و ب ــد مراقب ــ ن  يريگارك

 ).26(ابد ي مي نو توسعه ياه هويش

دهـد كـه    نتيجه مطالعه حاضـر نـشان مـي       
. در سطح مناسـبي قـرار نـدارد     ارتباطاتيالگو

 و همكـاران  Malloyدر اين راستا نتايج مطالعه   
 تـأثير دهد كه عملكرد پرستاران تحـت        مينشان  

، همچنـين بقـاي     )27(ارتباطات كاري آنان است     
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 ٨٤

هــر ســازمان بــستگي زيــادي بــه الگوهــاي      
ارتباطــاتي موجــود در آن دارد، زيــرا بيــشترين 

ان بــه ارتبــاط بــا يكــديگر ســپري  وقــت كاركنــ
شود و در سايه پيامد اين ارتبـاط اسـت كـه             مي

ــذا  مــي بــه فعليــت اي هانديــشه و برنامــ رســد، ل
كارآمدي يك فرهنگ قـوي و مـديريت كـارآ بـه            
برقراري ارتباط درست، رفع موانع و ابهامات و        
ايجــاد و توســعه اعتمــاد بــين كاركنــان بــستگي 

ت بار كـاري زيـاد      دارد، چرا كه پرستاران به عل     
در معرض خستگي جسمي و روحي قرار دارند        

ثر ؤو مهيـا نبــودن محــيط مبتنــي بــر روابــط م ــ
رسـد منجـر بـه عـزت نفـس           مـي متقابل به نظر    

ضعيف آنان شده و به واسـطه آن روابـط بـين            
ثر باشد، و پرسـتاران بيـشتر در        ؤفردي كمتر م  

ثر با ديگران قـرار     ؤمعرض تجربه روابط غير م    
ــد و  ــبگيرن ــار  تعج ــه مه ــست ك ــ تآور ني اي ه

تـري را از خـود نـشان دهنـد،           اجتماعي ضعيف 
تري داشـته و نگـرش        ابتكار و صراحت بيان كم    

در حالي كه   . تري نسبت به كار نشان دهند       منفي
بــه دنبــال تعــاملات صــحيح، افــراد عــزت نفــس 

ــالاتري مــي ــه  ب ــد، در امــور حرف ــاد يابن اي اعتم
تواننـد در    مـي بيشتري بـه خـود دارنـد و بهتـر           

اي مثبـت   ه ـ  ه بگذارنـد و ديـدگا     تـأثير محيط كار   
  .بيشتري نسبت به شغلشان كسب كنند

در زمينه بعد پاداش نتـايج مطالعـه نـشان          
از پرستاران سيستم پاداش    % 18دهد كه تنها    مي

بـر ايـن    . انـد را در سطح مطلوب ارزيابي نمـوده      
 ني ـا در ضيتوان اذعان نمود كـه تبع ـ     اساس مي 

در  پـاداش،  نظـام  و اسـت  ملاحظـه  قابـل  نهيزم
 يبـرا  درمـاني  آموزشي مراكز بر حاكم يفضا

ــشخ ــدردان و صيت ــعمل از يق ــتاران،ك  رد پرس
در حـالي كـه   . و منصفانه نيـست  مناسب چندان

ها از نمونه % Cheng 83/71و   Liou در مطالعه 
فرهنگ سازماني را در اين بعد مطلوب ارزيـابي         

 ).20 (اند كرده

 در وضـوح اهـداف    بـه   مربـوط  ياه ـ  هافتي
% 6/16 دهـد تنهـا   نتايج نشان مي   حاضر مطالعه

ــوب     ــطح مطل ــد را در س ــن بع ــتاران اي از پرس
از % 78بيگي   در مطالعه محسن  . اند  هارزيابي كرد 

ا اظهار داشتند كه وظـايفي كـه بـه آنـان            ه  هنمون
 در اين   .)23(باشد   مي روشن ن  محول شده كاملاً  

شـفافيت  : دنسنوي ـمـي فرد    و دانايي مورد الواني   
 ها،  تيمسؤول ف،يوظا ا، شرح ه  يمش اهداف، خط 

سازماني موجب بالا بردن حس      هر در انتظارات
اعتماد، جو مشاركتي، افزايش انگيزه كاركنان و       

فردي كاركنـان    در يك راستا قرار گرفتن اهداف     
  ).28(با اهداف سازماني خواهد شد 

 تيفرهنگ سازماني حما ابعاد از ديگر يكي
از % 2/15 دهد تنهـا  ت كه نتايج نشان مي    راسيمد

پرستاران اين بعد را در سطح مطلـوب ارزيـابي          
 و همكـاران  يتيمطالعـه هـدا     كه با نتايج   اند  هكرد

. باشـد همـسو مـي   ) 18( ارانك ـ هم يبيو طب  )15(
Schyns        نويـسند  و همكاران در اين مـورد مـي :

فرهنگ و جو حمايتي از طرف مدير به اين معني   
است كه اعـضاي سـازمان رهبـران را حـامي و        
مشوق در توانمندسازي و پيشرفت خود بداننـد        

 يراسـتا  در بعـد،  ني ـا تي ـاهم به توجه با ).29(
 در آن گـاه يجا و يسازمان فرهنگ بهبود و ارتقا
 ايه ـ  نبيمارسـتا  در يسازمان فرهنگ يبند رتبه

ضـروري   بعـد  نيا به ويژه توجه مورد مطالعه، 
 ،يتيريمد تيحما بسا فقدان  چه. رسد ميبه نظر   
 ريسـا  تيوضـع  بهبـود  يراستا در يزير برنامه
ابراين شـيوه   بن ـ .سازد مواجه يامكنا با را ابعاد

مـــديريت و رهبـــري مـــديران پرســـتاري بـــر 
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ثر است، به طوري كه بـا       ؤتوانمندي پرستاران م  
بــه كــارگيري رفتارهــاي اثــربخش همچــون     

دادن اختيـار    هاي پرستاران،   شناسايي توانمندي 
ــشاركت دادن آ ــتقلال و مـــ ــ نو اســـ ا در هـــ

گذاري به كـار آنـان بـه        ا و ارزش  ه  ييرگ  متصمي
ا كمـك   ه ـ  ني و توانمندي آ   افزايش انگيزش درون  

  ).30(كند  مي
يكي ديگر از ابعاد فرهنگ سازماني، هويت       

ها در اين بعد نـشان      تحليل يافته . سازماني است 
ــي ــا  م ــه تنه ــد ك ــتاران % 12ده ــت از پرس هوي

. انـد   ه را در سطح مطلوب ارزيابي كرد      سازماني
 سازمان ياعضا هك است يحد ت سازماني يهو

 بـا  اي ـ خـاص  گروه با نه سازمان لك با را خود
 دوسـت  و دانـسته  يك ـي خـود،  يتخصص رشته
) 31( رنديگ قرار ييشناسا مورد آن، با هك دارند

بـراي ايجـاد حـس      . و نسبت به آن افتخار كننـد      
افتخار در سازمان، ابتدا بايستي افراد نسبت بـه         

 ــ ــود و وظيف ــام   اي هخ ــازمان انج ــراي س ــه ب  ك
اي دهند، احساس خوبي داشته باشند، تـا بـر         مي

ــظ ارزش ــد   حف ــلاش كنن ــاي آن ت ــايج ). 32(ه نت
 پرسـتاران  كـه  است آن نيمطالعه در اين بعد مب 

 يچنـدان  تعهـد  خود  مراكز ياه  ترسال به نسبت
 و ننموده دفاع آن يها ارزش از نكرده، احساس

خـويش   متبـوع  درماني سازمان در تيعضو از
 .ندارند يچندان يخشنود و تيرضا

 سازماني، بعـد    آخرين بعد از ابعاد فرهنگ    
دهد پذيري است، نتايج مطالعه نشان مي      تعارض
از پرستاران اين بعـد را مطلـوب        % 6/10كه تنها   

نتـايج ايـن مطالعـه بـا سـاير          . اندارزيابي نموده 
مطالعات انجام يافته در اين مورد مانند مطالعـه         

 همكاران و پورنصيري،  )15 ( همكاران  و هدايتي
. باشـد  ميهمسو  ) 18( و طبيبي و همكاران   ) 17(

و  Chengو  Liou در مقابـــل نتيجـــه مطالعـــه
Ulrich        و  67/71 و همكاران به ترتيب نمايـانگر 

ــارض% 75 ــازمان تعـ ــذيري سـ ــاي تحـــت  پـ هـ
از مقايــسه ). 33و20(شــان بــوده اســت  مطالعــه

آيـد كـه پـايين بـودن         مـي مطالعات بالا چنين بر     
اي مـورد مطالعـه     ه ـ  نپذيري در سـازما    تعارض
كايت از وجود شرايطي دارد كه انتقاد        ح حاضر،

در  سازنده جايي در تعاملات كاري نداشته و يا       
اختلاف نظـر، قـدرت تحمـل ايـن          صورت وجود 

ــاو ــ تتف ــدگاه ــ ها در دي ــطح  ه ــرات در س ا و نظ
  .مطلوبي قرار ندارد

به طور كلي با در نظر گرفتن تـشابهات و          
هاي مطالعات انجام يافته در مورد فرهنگ   تفاوت
دهـد كـه بـا نگـاهي        ني، نتـايج نـشان مـي      سازما

توان  مينگر و توجه همزمان به تمامي ابعاد،         كل
هاي بلندتري جهت ارتقاي فرهنگ سـازماني        گام

ــان. برداشــت ــه   هم ــور ك ــاران  Stoneط و همك
د، فرهنگ سـازماني هميـشه بـه عنـوان          نگوي مي

عامل سازماني در جذب نيرو و برآينـد عملكـرد       
  ).34(ت كاركنان مطرح بوده اس

ــردي و     ــصات ف ــاط مشخ ــورد ارتب در م
شغلي پرستاران با ديدگاه آنان نسبت به فرهنگ   
سازماني نتايج مطالعه حاضر نشان داد كه بـين         

ارتبـاط  و نوبت كاري    فرهنگ سازماني با جنس     
دار وجود دارد و با ساير مشخصات فردي        معنا

 آزمـون رگرسـيون خطـي       .ارتباطي يافـت نـشد    
اري صـبح در مقايـسه بـا        دهد نوبت ك    نشان مي 

 فرهنـگ   186/11هاي كاري به اندازه     ساير نوبت 
سازماني را ارتقـا داده و جـنس زن در مقايـسه     

 فرهنگ سازماني را    26/9با جنس مرد به اندازه      
  .بخشدارتقا مي

 در خصوص وجود ارتبـاط بـين جنـسيت        
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 تحقيــق نتــايج ســازماني، فرهنــگ و پرســتاران
Robinson  وBeutell د كــه افــراد بــا نــشان دا

جنسيت متفاوت انتظارات متفاوتي از كـار خـود         
اي ه  هدر اين راستا يافت   ). 35(و شرايط آن دارند     

در امـارات متحـده     و همكاران    Zeffaneمطالعه  
واكنش زنان بـه جوانـب       دهد كه عربي نشان مي  

 متفاوت بـوده و زنـان        با مردان كاملاً   ،منفي كار 
تري از شرايط كاري  نسبت به مردان توقعات كم

ف نتـايج ايـن تحقيقـات،       بر خلا ). 36( خود دارند 
دهد كه  نشان مي  Dunnو   Glembockiمطالعه  

ــسيت   ــگ ســازماني و جن ــين فرهن پرســتاران ب
  ).37 (داري وجود نداردمعناارتباط 

در خــصوص رابطــه فرهنــگ ســازماني و  
نوبت كاري در مطالعه حاضـر و مقايـسه آن بـا             

 يقـا يفرآاي در   ا، نتـايج مطالعـه    ه ـ  شساير پـژوه  
از پرستاران بـه     %39 هك است    نشان داده  يجنوب

ن گونـه ابـراز     ي ـ شب علاقه ندارند و ا     ياركنوبت  
 بر ديدگاه آنان نسبت بـه       ياركه نوبت   كاند    كرده

ــار   ــيط ك ــذار اســت تأثيرمح ــشريح  ).38 (گ در ت
تـوان   مـي  يارك با نوبت    ارتباط فرهنگ سازماني  

 كـه   يارك ـ يزير چه در برنامه   اذعان نمود كه گر   
شود، دريافـت برنامـه     يولان تنظيم م  توسط مسؤ 

درخواســتي از طــرف پرســتاران رواج دارد، امــا 
نظر قـرار   تـر مـد     مك ـ افـراد    ي شخـص  ياه ـ  هبرنام
ــي ــگ م ــط  ي ــوارد رواب ــي در برخــي از م رد و حت

ه ك ـ اسـت  ياين در حال. شود ميجانشين ضوابط  
پرستاران اغلب زن هستند و با توجه بـه اهميتـي           

دهنـد، حـضور در      ميكه به روابط اجتماعي خود      
نوبت كاري گردشي و شب، به سبب فقدان خـود          

ار و همچنين ايجاد اخـتلال در       كتنظيمي در زمان    
امور زندگي خانوادگي، ميـانگين فعاليـت فيزيكـي         

ــركت در فعاليـ ـ  ــه، ش ــ تروزان ــاعي و ه اي اجتم

عـلاوه بـرآن    . دهـد  مـي سرگرمي آنان را كـاهش      
ــم ــردش  يانگي ــاري در گ ــت ك ن اســترس، در نوب
هـاي كـاري ثابـت گـزارش شـده            يشتر از نوبت  ب

گردش نسبت به    است و كيفيت خواب با نوبت در      
. رديگ مي قرار   تأثيرشتر تحت   ينوبت كاري ثابت ب   

تـر    تردد در ساعات معمـول روز راحـت      ياز طرف 
ده شده در   ي د كلات رفت و آمد تدار    ياست و تسه  

لـذا بنـابر    . تـر اسـت     اي شب و عـصر كـم      ه  تنوب
ه تمايـل پرسـتاران بـه پـذيرش و          عوامل ياد شـد   

كـاري نـاهمگون ماننـد       هـاي   تسازگاري بـا نوب ـ   
گــردش و نوبــت كــاري شــب كــاهش   نوبــت در

ننـد  كبديهي است اگر پرستاران احساس      . يابد مي
زرها يران، سرپرستاران و سوپروا   يه نگرش مد  ك

 اسـت   ياركريزي نوبت    پذيري در برنامه   انعطاف
ــ خــاص پرســتاران را در نيازهــايو ن  ياهــ توب
زش آنـان   ي ـگيرنـد، انگ   مـي  متفاوت در نظر     يارك

 تـاً ي مختلـف و نها    يارك ـ ياه ـ  ترش نوب ي پذ يبرا
ن ملاحظـات و    يا. ابدي ميش  يا افزا ه  ن آ يسازگار

 استراحت با   يها فراهم آوردن امكاناتي نظير اتاق    
تـاب  ك،  يقيان استفاده از موس ـ   ك، ام يفكانات م كام

ــلات،  ــه تركو مج ــاف ــام ا،ي ــام ك ورزش و ان انج
مسافرت بـراي پرسـتاران موجـب رفـع تـنش و            

ايــن . شــودار در آنــان مــيكــ از ي ناشــيخــستگ
رسد كـه   ميپيشنهادها از آن جهت منطقي به نظر        

مـاران و انجـام     ي ب يازهـا ين ن يمأپرستاران بـه ت ـ   
ه ك يشوند، اما در صورت    ميب  يمراقبت بهتر ترغ  

لات ين تـسه  يمأسازمان متبوع از نظر پاداش و ت ـ      
 اي  هن ـي نـورزد زم   يافك آنان اهتمام    يده برا ش ياد
ر ديدگاه نسبت بـه محـيط       يي بروز تنش و تغ    يبرا
ن يمأچه ت ـ  در عين حال اگر   . شود ميار در آنان    ك

ران چــالش ي مــدي پرســتاران بــراياهــ تخواســ
 يالملل ـ نيه سـازمان ب ـ   يانيز است، اما طبق ب    يبرانگ
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ن يمأت مناسـب خـدمت متـضمن ت ـ       يفيكار ارايه   ك
نـان در   كاركار  ك ـط  ي مح ي و روان  يكيزيسلامت ف 

  ).39( متفاوت است يارك ياه تنوب
تـوان نتيجـه گرفـت كـه          به طـور كلـي مـي      

فرهنـــگ ســـازماني از ديـــدگاه پرســـتاران در 
سطحي است كه ممكن است باعث كاهش كيفيت        

بــر ايــن اســاس   . تاران شــودعملكــرد پرسـ ـ
ــه ــود   بهين ــگ ســازماني جهــت بهب ســازي فرهن

هـا بـراي      عملكرد پرستاران و افزايش انگيزه آن     
  .نمايد ارايه خدمات با كيفيت، ضروري مي

  

  تشكر و قدرداني
اي در نامه اني از پاين مقاله حاصل بخش  يا
 در ي ارشــد رشــته پرســتاريارشناســكمقطــع 

ه بـا   ك باشد  يم 1876753/289 دك و   1389سال  
 و خــدمات يكت دانــشگاه علــوم پزشـ ـ يــحما

ــت ــانيبهداش ــت  ي درم ــده اس ــرا ش ــران اج .  ته
دانند كه از همكاري     ميلازم  نويسندگان بر خود    
 كه بخشي از وقت     پرستارانيو مساعدت تمامي    

خود را به تكميل پرسـشنامه اختـصاص دادنـد،          
  .تشكر و قدرداني نمايند
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Background & Objective: Hospitals and healthcare centers, like any other 
organizations, have some common norms and beliefs called as 
organizational culture. Organizational culture plays a key role in 
organization's and staffs’ performances. Nurses’ perspectives on the 
organizational culture affect the way they play their role in. This study 
aimed to investigate the role of organizational culture from perspectives of 
nurses working in selected hospitals at Tehran University of Medical 
Sciences. 
Methods & Materials: In this cross-sectional study, 230 nurses working in 
different wards of selected hospitals of Tehran University of Medical 
Sciences were recruited to the study. Data were collected using a 
demographic characteristics checklist as well as the nurse and organizational 
culture questionnaire extracted from the Robbins criteria. Data were 
analyzed using descriptive statistical indexes, independent t-test, Pearson 
correlation coefficient and regression in the SPSS v.17. 
Results: Results showed that the existing organizational culture in the 
selected hospitals was in a moderately good level from nurses’ perspectives. 
From the scores obtained for various dimensions of the organizational 
culture, the highest and lowest scores were for control (44.2%) and conflict 
tolerance (31.8%), respectively. 
Conclusion: The level of the organizational culture from the nurses’ 
perspectives might lead them to decrease the quality of their performance. 
Optimizing the organizational culture can improve nurses’ performance and 
motivate them to increase their quality of work. 
 
Key words: organizational culture, nurses’ perspective 
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