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 مقاله پژوهشی 

 
 شناخت فرهنگ سازمانی اداره کل انتقال خون استان خراسان جنوبی، رضوی 

 مدل دنیسونبر اساس  4931و شمالی در سال 
 

  3، محمد حسین رخشانی2، ابراهیم حدادی1مهدی حسینی
 
 

 هچكيد
 سابقه و هدف 

های مشترک حاکم بر سازمان است کهه اعاهای سهازمان بهر      ای از باورها و ارزش فرهنگ سازمانی، مجموعه
بود تا مدیران را قهادر سهازیم بها     ینمایند. هدف از این پژوهش، شناخت فرهنگ سازمان ها رفتار می اساس آن

وری بیشهتری   های کاری، بتوانند به بهره بندی مسائل و مقایسه گروه یتوشناسایی ادراک و انتظار کارکنان، اول
 دست یابند. 

 ها روش مواد و
مهرد بها    111زن و  97در اداره کل انتقال خون خراسان در بین  1371مقطعی در سال ه   این پژوهش توصیفی

ها از آمار توصیفی  گیری به روش سرشماری انجام شد. برای تحلیل داده سؤالی و نمونه 10اده از پرسشنامه استف
مستقل، آنووا، توکی و ضریب پیرسون( بهر حسهب    t)توزیع فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد( و استنباطی)

  .داستفاده ش 2013و اکسل  SPSSافزار  متغیرهای دموگرافیک و از نرم

 ها يافته
 73/177آوری اطلاعات، مشخص شد انتقال خون خراسان دارای فرهنگ سازمانی قوی بها نمهره    پس از جمع

از بهین ابعهاد فرهنهگ سهازمانی دارد. ههم دنهین در        31/50باشد و بیشترین تاثیر را بعد رسالت با نمهره   می
 باشد.   نیازمند بهبود می« ها مشتری مداری و توسعه قابلیت»های شاخص

 ييرنتيجه گ
انداز و نیات استراتژیک آشنا هستند و مأموریت سهازمان را   به خوبی با دشم کارکناندهد  ها نشان می پژوهش

ها اعتماد کرد. با توجهه بهه نمهره     کار گروهی ارزش بیشتری قائل شده و به گروهبرای اند، لذا باید  درک کرده
های کارکنان افهزایش یابهد. تیهمیم     های بازآموزی، توانایی شاخص مشتری مداری بایستی با استفاده از دوره

 ها را ایجاد نمایند.  گیرندگان باید با انگیزش پرسنل و تکریم ارباب رجوع، توسعه قابلیت
 انتقال خون، فرهنگ، درک :ت كليدياكلم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 91/1/19: تاريخ دريافت
 91/3/19: تاريخ پذيرش

مرکز تحقیقات انتقال خون ـ مؤسسه عالی آموزشی و پژوهشی طب انتقال خون و پايگاه انتقال خون بیرجند ـ خیابان پاسداران ـ فوق لیسانس مديريت اجرايی ـ  -9
 1997939179بیرجند ـ ايران ـ کدپستی: 

 مديريت دولتی ـ استاديار دانشگاه آزاد اسلامی ـ واحد زاهدان ـ زاهدان ـ ايران دکترای -9
 دکترای اقتصاد حسابداری ـ استاديار دانشگاه آزاد اسلامی ـ واحد بیرجند ـ بیرجند ـ ايران -3
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 و همكاران مهدی حسینی                                                                شناخت فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون                             

 

 

 

  مقدمه 
معتقد هستند که نسـتت   ،پژوهشگران فرهنگ سازمانی    

 و فرهنگ به سازمان مانند نستت شخصیت اسـت بـه فـرد   
هـا بايـد در    سازماناعتقاد دارند که برای ايجاد بالندگی در 

 .(9)فرهنگ سازمان تحقیق شود
درك انسان از محیطـی کـه در   اصولاً، فرهنگ به روش     

هـا و رفتـار    کند اشاره دارد و معرف ديـدگاه  آن زندگی می
مفهومی اخلاقی است که برای  هاست. فرهنگ در بر گیرند

هر گروه مرز بین درست و غلط و يا خوب و بد را تعیین 
تفكـر و رفتـار    هطور کلـی فرهنـگ بـر نحـو      و به کند می

اگـر بذـذيريك کـه انسـان     گذارد.  مديريت و کارکنان اثر می
هـا متشـكا از    تواند جدا از نهادها و سـازمان  امروزی نمی

نوعان خود زندگی نمايد، پس بايد قتول کرد که بخش  هك
ها سرچشمه گرفتـه   زيادی از رفتارهای وی از اين سازمان

ها به رفتـار   است. اگر قوانین و مقررات موجود در سازمان
سـازمانی رفتـار غیـر    رسمی کارکنان شكا بدهد، فرهنگ 

 کند. رسمی کارکنان را ديكته می
 کـه  دانند می اعتقادی نظام يك را سازمان فرهنگ برخی    

 را آن برخـی  اسـت،  مشـترك  يـك سـازمان   اعضـای  بـین 

 که دانند، می همتسته مسلط مشترك های ارزش از ای سلسله

 هـا  کلام تكیه و ها اسطوره ها، داستان چون نمادی مفاهیك با

 .(9، 9شود) می منتقا
 مفروضات از الگويی را فرهنگ شاين ادگار مانند برخی    

هـای   دشـواری  از انـدوختن  اثـر  بـر  کـه  داننـد  مـی  بنیـادين 
 گروهـی  سـوی  از درونـی  يكذـارچگی  و بیرونی سازگاری

 .(3است) شده پرورده يا و کشف آفريده، معین،
 اسـت  فردی به راه منحصر تنها فرهنگ معتقدند، برخی    

 بـه  .دهـد  می انجام را خود فعالیت آن اساس بر سازمان که

همتسـتگی   بـا  که است سازمان انسانی جنته فرهنگ عتارتی
 اين همه مشترك وجه کلی طوره ب .شود می مشخص هدف

 صـورت  سازمانی فرهنگ از که ديگری تعاريف و تعاريف

 هـای  ارزش و باورها، اعتقادات سلسله يك وجود پذيرفته،

 فرهنـگ  رو ايـن  از. است سازمان يك اعضای بین مشترك

 در که است رکیــمشت ایـه ارزش و باورها نظام سازمانی،

 را سـازمان  آن افـراد  رفتـار  و آيد می وجود به يك سازمان

 .(9، 9، 4-7)کند می هدايت

 موفقیـت  میـزان  در سـزايی  بـه  نقـش  سازمانی فرهنگ    

 سـازمانی  فرهنـگ  ارتقـای  و تقويـت  بـرای  .دارد سـازمان 
 و بررسـی  مـورد  را حـاکك  فرهنـگ  بايست می ابتدا موجود
 زمینـه  و شده شناسايی بهتود قابا نقاط تا داد قرار شناخت

 پـژوهش  ايـن  هدف رو اين از .آيد فراهك فرهنگی ارتقای

 بـرای  که بودسازمان انتقال خون خراسان  فرهنگ شناخت

 شناخت های مدل کاراترين و جديدترين از يكی منظور اين

 .گرفت قرار استفاده مورد سازمانی فرهنگ
فرهنگ سازمانی بـه اعضـای سـازمان و در نتیجـه بـه          

در آنان نستت به باورهـا و   ،دهد اعضای جامعه هويت می
شود  کند و باعث می های باورنكردنی تعهد ايجاد می ارزش

ها و رويدادهای سازمان پی  اعضا به علت وجودی فعالیت
هايی که  چه نظرها و عقیده ا را درك کنند. اگره بترند و آن

آيند،  به صورت جزئی و بخشی از فرهنگ سازمانی در می
ت بگیرند، ولی معمولاً أتوانند از هر نقطه از سازمان نش می
ها، تصورات کلی، فلسـفه يـا    عقیده ،ها ن سازماناگذار بنیان

کننـد و بـه اصـطلا      های سازمان را تعیـین مـی   استراتژی
سـازند. هنگـامی کـه ايـن      خطوط اصلی را مشـخص مـی  

فرهنـگ   ،هـای نهـادی پیـدا کننـد     ها يا نظرها جنتـه  عقیده
آيد و انعكاس دهنده استراتژی رهتـر   سازمانی به وجود می

هـا   سازمان خواهد بود. فرهنگ دو نقش عمده در سـازمان 
  .(1، 91کند) ايفا می

 ـ  امروزه شـناخت فرهنـگ حـاکك بـر سـازمان          رای هـا ب
 ها گامی اساسی و بنیادی است. مديران و مسئولین سازمان

هـای   ای بـر همـه جنتـه    زيرا فرهنگ سـازمانی تـاثیر ويـژه   
زندگی سازمانی از جمله انجام کار، روش تعاما افـراد بـا   

خط  در سازمان، گیری نوع تصمیك لتاس پوشیدن، يكديگر،
 ها دارد. های سازمانی و استراتژی ها، رويه مشی
چنین فرهنگ سازمانی باعث هويت سازمانی بـرای   هك    

کنـد،   شود، شكا ظاهری افراد را مشخص مـی  کارکنان می
کند، کنترل بیرونـی   ها در سازمان جلوگیری می نظمی از بی

شـود( و   دهد)باعث ايجاد خـود کنترلـی مـی    را کاهش می
 گردد. میباعث کاهش هزينه و نارضايتی شغلی 

ها شیوه  ای که آن گونه به کردن اعضامتعهد يا يكذارچه     
به سازمان  ،رفتار و برقرار کردن ارتتاط با يكديگر را بدانند

کند تا خود را با عوامـا محیطـی خـارجی وفـق      کمك می
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دهد. مقصود از اتحاد يا يكذارچگی داخلـی سـازمان ايـن    
اســت کــه اعضــا دارای هويــت مشــترك گردنــد و شــیوه 

کـاری   مقصـود از سـازش   همكاری مـؤثر را يـاد بگیرنـد.   
کند  ها را تأمین می ای است که سازمان هدف خارجی شیوه

 .(9، 9نمايد) و با عواما خارج از سازمان رفتار می

 

ها مواد و روش
 ـ  با روش پژوهش تحلیلـی 9314اين پژوهش در سال     

ــوع  در اســتان خراسان)خراســان « مقطعــی»توصــیفی از ن
آوری  گرفته و برای جمـ  انجام  جنوبی، رضوی و شمالی(

ــات  ــتاندارد  اطلاع ــنامه اس ــؤ 91از پرسش ــگ س الی فرهن
ای سازمانی مدل دنیسون که دارای طیف لیكرت پنج گزينه

در پرسشـنامه   توزيـ   پـس از  ، استفاده شده است.باشد می
آوری جم ها، اطلاعات  آنتكمیا  و بین مديران و کارکنان

 .گرديد
ری مورد مطالعه از نظر تعداد که جامعه آما اين به دلیا    
مـاری  آتمام جامعـه   بود،با محدوديت مواجه کارکنان کا 

و   شاما کلیه مديران و کارمندان مورد مطالعه قـرار گرفتـه  
ها توزي  گرديد. برای دستیابی بـه اطلاعـات بـا     پرسشنامه

ــه    ــا جامع ــفر، ک ــای ص ــريب خط ــه روش  آض ــاری ب م
فقـره   349داد و تع ـ گرفتنـد  سرشماری مورد آزمون قـرار 

 گرديـد پرسشنامه به تعداد کا جامعه مورد مطالعه توزيـ   
عدد پرسشنامه به صـورت داوطلتانـه    994که از اين تعداد 

عودت داده شد و مابقی به دلايا متعدد از جمله مرخصی 
ــتند     ــه نتوانس ــدم علاق ــتعلاجی و ع ــدت، اس ــولانی م ط

  پرسشنامه را تكمیا نمايند.
دارای چهـــار بعـــد مأموريـــت، فرهنـــگ ســـازمانی     

باشـد و   پذيری، درگیر شدن در کار و سازگاری مـی  انطتاق
هر کدام از ابعاد دارای سه زير شاخه هستند کـه جداگانـه   

گیرند. بعد مأموريت دارای سـه زيـر    مورد بررسی قرار می
انداز، نیـات و جهـات اسـتراتژيك، اهـداف و      شاخه چشك
ی سـه زيـر شـاخه    باشـد. بعـد سـازگاری دارا    مقاصد مـی 

بعـد   .انسجام و هماهنگی است ،های بنیادين، توافق ارزش
پذيری دارای سه زير شـاخه ايجـاد تغییـر، مشـتری      انطتاق

باشد و بعد درگیر شـدن در   مداری و يادگیری سازمانی می
گرايی و توسعه  کار دارای سه زير شاخه توانمندسازی، تیك

مفـاهیك، توضـی     ها است. با توجه به کاربرد برخی قابلیت
     ها در زير آمده است: آن
مأموريت يا رسالت: نقش اجتماعی و تعريـف اهـداف       

نمايـد و شـاما تعريـف و     بیرونی سازمان را مشخص مـی 
هـای اسـتراتژيك و طـولانی مـدت سـازمان       تعیین جهـت 

 باشد. می
درگیر شـدن در کـار: درگیـری مشـارکتی کارکنـان در          

کارهــا، کــه باعــث افــزايش حــس مالكیــت و مســئولیت  
 شود.   می
هـای بنیـادين، توافـق،     سازگاری: با سه شاخص ارزش    

هايی کـه بـا    شود و سازمان انسجام و هماهنگی بررسی می
هـای   ها از ارزش ثتات، يكذارچه هستند و رفتار کارکنان آن

ترند و رهتران و پیروان از  گیرد، اثربخش دين نشأت میبنیا
مهارت کافی در دستیابی به توافق حتی زمانی کـه ديـدگاه   

های سازمان به خوبی،  ند برخوردارند و فعالیترمخالف دا
 شود.  هماهنگ و پیوسته انجام می

 یمـدار  پذيری: دارای سه شاخص تغییر، مشتری انطتاق    
هـای منسـجك بـه     سـازمان باشـد.   و يادگیری سازمانی مـی 

پذيری  کنند لذا يكذارچگی درونی و انطتاق سختی تغییر می
های  سازمان .آيد بیرونی يك مزيت و برتری به حساب می
پـذير  خطرشـوند،   سازگار به وسیله مشـتريان هـدايت مـی   

گیرنـد و ظرفیـت و    از اشتتاهات خود عتـرت مـی   ،هستند
طـور مسـتمر خـود را در    تجربه ايجاد تغییر را دارند و به 

 بخشند. جهت ارزش قائا شدن برای مشتريان بهتود می
پذيری  لفه انطتاقؤهای م مداری: يكی از شاخص مشتری    

است که بر اساس نحـوه ارتتـاط بـا مشـتری و کمـك بـه       
ارباب رجوع در جهت انجام وظايف و خط مشی سـازمان  

در ايجـاد رضـايت در مشـتری داخلـی و      ،کنـد  اقدام مـی 
بیرونی نقش دارد و از ارجاع مشتريان ناراضی بـه مـديران   

 .(99-99)کاهد می
چـه کـاربرد کـار گروهـی در حـوزه       کار گروهی: اگر    

کـار   ها به سمت کار تیمی گرايش پیدا کـرده ولـی   سازمان
کردن افراد در يك گروه برای دستیابی به تصمیك مشـترك  

ق خواهـد  ها باعث افزايش همگرايی و تواف و همكاری آن
 .شد
   یهاررسی توزي  ويژگیـدف بـش، هـژوهـن پـدر اي    
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فرهنگ سازمانی و ارتتاط بین متغیرهای دموگرافی جامعـه  
مــار توصــیفی)جداول توزيــ  آهــا در دو ســط  داده بــود.

فراوانی، درصد فراوانی، ترسیك نمودار، میانگین و انحراف 
آنـووا،   ـمسـتقا    t ای ـتحل اسـتنتاطی)آزمون  معیار( وآمـار 

تـوکی، ضـريب همتسـتگی پیرسـون( بـه منظـور       آزمايش 
مقايسه میانگین فرهنـگ سـازمانی بـر حسـب متغیرهـای      

و اکسـا  SPSS  99 هـای افزاردموگرافیك با استفاده از نرم
و  آمار استنتاطی با استفاده از ند.تجزيه و تحلیا شد 9193

و سـذس   گرديـد ها محاسـته   نمونه آماره ،مقادير استفاده از
هـا بـه    با کمك تخمین و يا آزمـون فـرآ آمـاری، آمـاره    

بـرای تجزيـه و تحلیـا     .داده شدپارامترهای جامعه تعمیك 
های آمـار   از روش نیز های پژوهش ها و آزمون فرضیه داده

 . شد  استنتاطی استفاده
 

 ها يافته
جنسـیت کارکنـان نشـان     های پژوهش بـر اسـاس   يافته    
نفر مـرد و   949نفر  994که از کا جامعه به تعداد  دهد می
  .(9)جدول بودندنفر زن  97

 
 : نتایج آمار توصیفی مربوط به جنسیت1جدول 

 

 درصد فراوانی متغیر

 جنس
 %9/91 949 مرد
 %7/34 97 زن

 %911 994 جم 
 

تعـداد   ،طتق آمار توزي  فراوانی متغیر مقطـ  تحصـیلی      
  ،%(99نفر) 34ديذلك و زير ديذلك سط  تحصیلات  افراد در

ــذلك   ــوق دي ــر) 31ف ــانس  1/99نف ــط  لیس  914%(، در س
 %( 1نفر) 91%( و در سط  فوق لیسانس و بالاتر 9/41نفر)

 بودند.پزشك  %(4/1نفر ) 91و تعداد 
توزي  فراوانی اسـتان محـا خـدمت در نمونـه مـورد          

 %(7/97نفـر)  49مطالعه آورده شده است. طتق ايـن آمـار   
%( شـاغا  4/99نفـر)  991 ،شاغا در استان خراسان جنوبی
شاغا در استان  %(7/1نفر) 99در استان خراسان رضوی و 

 بودند.خراسان شمالی 
 %( در واحدهای اداری مالی و 7/39نفر) 91نتايج طتق     

 بودنـد %( در واحدهای فنی مشغول به کـار  9/99نفر) 993
واحـدهای فنـی دو   تعداد افراد شاغا در  دهد می نشان که

)جدول باشند در واحدهای اداری مالی می برابر افراد شاغا
9). 
 

 توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب پست سازمانی: 2جدول 

 

 درصد فراوانی متغیر

 پست سازمانی
 %7/39 91 اداری مالی

 %9/99 993 فنی
 %911 973 جم 

 
 حاصا نتايجتحقیق  بر اساس آمار استنتاطی  هایيافته    
انتقال خون کارکنان  که است اين بیانگر پژوهش، از

موريت أمیانگین را از لحاظ رسالت يا م شترينبی خراسان،
 مقابا، در و اندآورده دست به 39/11سازمانی با نمره 

 و 94/41 درگیر شدن با نمره ابعاد امتیاز در کمترين
 خود اين است. شده حاصا 41/41سازگاری با نمره 

بعد رسالت  هگانسه هایشاخص بالای تأثیر دهنده نشان
و  73/99 در دو شاخص اهداف با نمره مخصوصاً

انتقال  مورد بررسی واحدهای در 11/99انداز با نمره  چشك
  .(3-1)جداول باشدمی خون
 میـزان  بیشترين نگربیا تحقیق از حاصا نتايج چنین،  هك    

 بعد در گیر شـدن در کـار   در 19/99 توانمندسازی با نمره
انتقال خون کارکنان نظر  از سازمانی بعد از رسالت فرهنگ

 فرهنگ در مدل تحقیق نتايج ديگر، طرف از خراسان است.

 کـه  اسـت  واقعیـت  ايـن  هدهند نشان مطالعه مورد سازمانی

 اصـلی  بعـد  در 99/99 بـا نمـره   مـداری  مشـتری  شـاخص 
 تمـامی  بـه  نسـتت  کمتـری  میـزان  از يكذارچگی سـازمانی 

 ها با نمره توسعه قابلیت .است برخوردار ديگر هایشاخص
کمتـر   آن بـه  و بـوده  تر از بقیه پايین در سازمان، نیز 99/99
   .است شده داده بها
 و 39/99 های انسجام با نمـره  در مراتب بعدی شاخص    

در بعد اصلی يكذارچگی  49/99های بنیادين با نمره  ارزش
ــداف  ــا و اه ــتراتژيك ب ــره اس ــلی   19/99 نم ــد اص در بع

 بودند.موريت از نمره کمتری برخوردار أم
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 فرهنگ سازمانی گانه های دوازده : امتیاز شاخص3جدول 
 

 سازی تیم توانمندسازی ها شاخص
توسعه 

 ها قابلیت
های  ارزش

 بنیادی
 تغییرپذیری انسجام توافق

مشتری 
 مداری

یادگیری 
 سازمانی

 گیری جهت
اهداف 

و 
 مقاصد

 انداز دشم

 11/99 73/99 19/99 1/99 99/99 49/99 39/99 93/99 49/99 99/99 14/99 19/99 میانگین
انحراف 
 معیار

77/9 11/3 99/3 41/9 1/9 97/9 41/9 19/9 91/9 73/9 13/9 99/9 

 
 پراکندگی و های گرایش مرکزی  شاخص ری سازمان از نظ: امتیاز کل1جدول 

 

 فراوانی متغیر
نتیجه آزمون آماری تجزیه و  های گرایش پراکندگی شاخص شاخص های گرایش مرکزی

 انحراف معیار دامنه تغییرات میانگین تحلیل واریانس تکرار شده

کا نمره فرهنگ 
 سازمانی

994 13/917 939 39/91 
93/9 F= 

11/1 P= 

 
: میانگین رتبه فرهنگ سازمانی بر اساس استان و ابعاد 5جدول 

 دهارگانه
 

 جمع شاخص ردیف

 94/41 درگیر شدن در کار 9

 47/41 يكذارچگی سازمانی و سازگاری 9

 41/41 پذيری انطتاق 3

 39/11 مأموريت 4
 

 بحث
اطلاعات جمعیت شناختی پرسـنا   های پژوهش و يافته    

 تعدادسازمان انتقال خون خراسان حاکی از آن است که از 

 نفـر زن  97و  مـرد  سـخگويان پااز نفر  949نفر،  994 کا
 .بودند
نفــر از کــا   39توزيــ  فراوانــی ســن نشــان داد کــه      

ــخگويان) ــر   %(97پاسـ ــن زيـ ــال 31دارای سـ  997 ،سـ
نفــر   97ســال و  11تــا  31%( دارای ســن بــین 1/99نفــر)

نشـان  اين آمـار   .بودندسال  11 %( دارای سن بالای9/91)
يـك سـازمان    ،که سـازمان انتقـال خـون خراسـان     دهد می

چنین توزي  فراوانی متغیر مقط  تحصیلی  . هكاستجوان 
مورد بررسی نشان داد سط  سواد در جامعه  های در نمونه

آن توزيـ  فراوانـی    باشـد. افـزون بـر    میبالا مورد مطالعه 
  11سنوات خدمت در نمونه مـورد مطالعـه نشـان داد کـه     

%( 43نفر) 91 ،سال 91%( دارای سابقه خدمت زير 94نفر)
نفـر دارای   19 وسال  91تا  91دارای سنوات خدمتی بین 

چنـین توزيـ  فراوانـی     هك .باشندسال می 31تا  91سابقه 
غا در %( شـا 99نفـر )  37کـه   ادشهر محا خدمت نشان د

 99 ،%( شــاغا در شــهر طــتس7/9نفــر) 4 ،شــهر بیرجنــد
%( شاغا 9/99نفر) 939 ،%( شاغا در شهر بجنورد7/1نفر)

 99 ،%( شاغا در شهر تربـت 7/497نفر) 1 ،در شهر مشهد
ا ـ%( شاغ ـ1/1ر)ـنف 9%( شاغا در شهر نیشابور و 4/1نفر)

استان محا زنـدگی   باشند و بر اساس ر میـر کاشمـدر شه
در استان خراسان  %( شاغا7/97) نفر 49گفت که  توان می

%( شاغا در استان خراسان رضوی 4/99نفر) 991 ،جنوبی
که  بودند%( شاغا در استان خراسان شمالی 7/1نفر) 99و 

 هـا و مخصوصـاً   دهنده تراکك جامعه در مراکز اسـتان  نشان
 باشد. مرکز استان خراسان رضوی می

آوری، خلاصه کردن  م قش آمار توصیفی در واق ، جن    
هـا يـا    آمـده از نمونـه    و توصیف اطلاعات کمی به دسـت 

کـار خـود را بـا توصـیف      است. اما محقق معمولاً جوام 
بـه تجزيـه و   کنـد   دهد، بلكه سعی مـی  اطلاعات پايان نمی

تحلیا آمـار اسـتنتاطی بذـردازد لـذا بـر اسـاس راهنمـای        
 بدين صورت است:   گذاری پرسشنامه تفسیر نمره

 971 ؛متوسط نمره،  311 ؛حداکثر نمره ، 91 ؛حداقا نمره
 :  فرهنگ سازمانی ضعیف است. 991تا  91نمره بین 
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 و همكاران مهدی حسینی                                                                شناخت فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون                             

 

 

 

 : فرهنگ سازمانی متوسط است.971تا  991نمره بین 
 :  فرهنگ سازمانی قوی است.  971نمره بالاتر از 

دست آمـده در خصـوچ چگـونگی فرهنـگ     ه نتايج ب    
بیانگر   ،بر اساس مدل دنیسونکارکنان سازمانی از ديدگاه 

آن است که به طور کلـی سـازمان انتقـال خـون خراسـان      
 13/917دارای فرهنگ سازمانی قوی با نمره  بزرگ عموماً

هـا متوسـط    شهرها يا استان ،ها لفهؤاما در بعضی مباشد  می
نمره فرهنگ سازمانی اداره کا انتقال خون خراسان  است.

و خراسـان شـمالی    3/911رضوی  خراسان ، 911جنوبی 
 هیچ استانی از فرهنگ ضعیف برخـوردار  باشد لذا می 971
ايـن نتـايج بـا     .باشـند  و در مرز قوی و متوسط مـی  نیست

مطابقت دارد و بیشترين تاثیر و نمـره   نتايج خانك نوروزی
از بین ابعـاد متغیـر فرهنـگ     39/11 را بعد رسالت با نمره

دهـد بعـد    هـا نشـان مـی    يافتـه  (.99باشد) دارا می سازمانی
بــالاترين نمــره را  39/11 رســالت يــا ماموريــت بــا نمــره

داراست و کارکنان نیات استراتژيك سازمان متتوع خود را 
اند لذا بر اساس نتايج ، میزان ويژگی ماموريـت   درك کرده

سـازمان انتقـال خـون خراسـان از ديـدگاه       39/11 با نمره
طـور کـه    دهـد. همـان   مـی پرسنا بالاترين نمره را نشـان  

 لفـه ؤمشاهده شد با توجه به نتـايج حاصـا از پـژوهش، م   
مقايسـه ايـن نتـايج بـا      .باشد ماموريت دارای مطلوبیت می

دهـد   عدم مطابقت را نشان می نیا و علیزاده های رحیك يافته
هــای پژوهشــگران مــذکور بعــد  بــه طــوری کــه در يافتــه

 .(97باشد) پذيری بالاترين نمره را دارا می انطتاق

قـرار   94/41 لفه درگیرشدن در کار با نمرهؤن مآ بعد از    
دارد که بـا وضـعیت موجـود دارای تفـاوت معنـاداری بـا       

لفـه درگیـر   ؤعتارت ديگر مه باشد. ب وضعیت مطلوب نمی
   .شدن در کار در پرسنا مناسب و مطلوب است

لفه يكذارچگی و سازگاری با نمـره  ؤشود ممشاهده می    
با توجه بـه وضـ  موجـود، تفـاوت معنـاداری بـا        47/41

لفه يكذـارچگی  ؤعتارت ديگر مه وضعیت مطلوب ندارد. ب
اگـر چـه بـا     47/41 و سازگاری در کـار پرسـنا بـا نمـره    

اختلاف ناچیز در جايگاه آخر قرار دارد ولی وضـعیت آن  
 مناسب و مطلوب است.

 41/41 پـذيری بـا نمـره    لفـه انطتـاق  ؤاساس م نتايج بر    
 ـ    عتـارت  ه تفاوت معناداری با وضـعیت مطلـوب نـدارد. ب

در پرسنا مناسب  41/41 پذيری با نمره لفه انطتاقؤديگر م
   .و مطلوب است

زاده  هـای قربـانی   های اين پژوهش با يافتـه  يافته مقايسه    
ها و تاثیرپذيری سـازمان از   يافته نشان از مطابقت (9311)

رابطه بین فرهنگ و يادگیری دهد  فرهنگ دارد و نشان می
 .(91)با مديريت دانش و چابكی سازمانی مورد تايید است

 

گيري نتيجه
 که پرسنا به خوبی بـا  و با توجه به اين نتايج اساس بر    

انـداز، اهـداف و مقاصـد اسـتراتژيك سـازمان آشـنا        چشك
موريـت سـازمانی خـويش را بـه خـوبی درك      أهستند و م

 اهـداف  جهـت  در گروهـی  کار برای بايد سازمان ،اند کرده
 انجـام  برای و شود قائا بیشتری ارزش مشترك مشارکت و

سـازمان   ايـن  در چنـین،  هـك  .کنـد  تكیـه  هـا  گروه به کارها
 بـرای  تواننـد  نمی متفاوت کارکردهای با سازمانی واحدهای
بـه   ،کننـد  هك کار با خوب خیلی مشترك اهداف به رسیدن

شكلی که در نتايج آمده کمترين نمره مربوط بـه شـاخص   
هـا در   مشتری مداری در بعد سـازگاری و توسـعه قابلیـت   

باشـد و بايسـتی بـا اسـتفاده از       می بعد درگیر شدن در کار
های علمی و عملی کارکنـان و   های بازآموزی توانايی دوره

   .مديران افزايش يابد
هـای   توجـه بـه قابلیـت   گیرندگان بـا   چنین تصمیك هك    

بدهند و با استفاده از اردوهای رشد اجازه  ها ، به آنپرسنا
هـای آموزشـی بـرای     تفريحی و برگـزاری کارگـاه   علمی،

آشنايی با ابعاد و معیارهـای فرهنـگ سـازمانی کارکنـان و     
ها از هك،  و شناخت بهتر آن کارکنانايجاد ارتتاط لازم بین 

 ها آنو ايجاد انگیزه در  اش همكاری، يكذارچگی که نتیجه
جايی که مشتری مداری  لذا از آن .شود را توسعه دهند می

در سازمانی مثا انتقال خون که مشـتريان آن اهداکننـدگان   
  همین ،باشند خون هستند و شاهرگ حیاتی انتقال خون می

ها به عنوان محرك انگیزه  طور عدم توجه به توسعه قابلیت
داف سازمان را بـا خطـر مواجـه    تواند اه در بلند مدت می

ــديران و تصــمیك  ــذا م ــد ل ــاد   کن ــا ايج ــد ب ــدگان باي گیرن
را در جهت تكـريك  کارکنان کارهايی، موجتات انگیزش  راه

سیســتك پــاداش و تشــويق  .اربــاب رجــوع ايجــاد نماينــد
ايجـاد انگیـزه    و هـا  بايد از طريق توسـعه قابلیـت   کارکنان
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و از  شـود  اثربخشـی  و مخصوصـاً  جب بهتـود کـارآيی  مو
در جهـت بهتـود    هـای آنـان   و قابلیـت  های کارکنان تلاش
نتـايج گويـای ايـن     .آيـد  حمايـت لازم بـه عمـا    ،شرايط

وری بايـد بـه جـای حـوزه      باشد که برای ايجـاد بهـره   می
 يی در حوزه اثربخشی تلاش شود.آکار

تشکر و قدردانی
انتقـال خـون خراسـان    کارکنان وسیله از همكاری  بدين    

جنوبی، رضوی و شـمالی همـین طـور از آقـای مهنـدس      
زاده، آقای مجتتی نظری و آقای رضا فرخی تشـكر   شريف

 کنك. می
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Abstract 
Background and Objectives 

Iranian Blood Transfusion Organization as a leading and thriving organization with a scientific 

look at the organization's culture should enable managers to decrease the gap between the 

status quo and the desirable situation through identifying the employees' perceptions and 

expectations, prioritizing the issues, and comparing the working groups. 
 

Materials and Methods 

This descriptive cross-sectional study was carried out in blood centers of three provinces of 

Khorasan in 2015; to gather information, a 60-question questionnaire and a census sampling 

method were used. Further, to analyze the data, descriptive (frequency distribution, mean, 

standard deviation) and inferential (independent T-test, Anova, Tukey, Pearson coefficient) 

statistics were used based on demographic variables using SPSS and Excel softwares. 

 

Results 

After gathering the information of community including 78 women and 146 men, it was found 

that the blood centers of  the three provinces of Khorasan had a moderate and strong 

organizational culture with a score of 198.93.  In addition, the mission had the highest impact 

among different dimensions of organizational culture with the score of 50.31. However, it 

needs to be improved in “customer orientation” and “capacity development” indices. 

 

Conclusions   

Studies show that the staff are well acquainted with the vision and strategic intentions. Hence, 

more trust and value should be given to the group and teamwork. In addition, with regard to 

the customer orientation index score, the ability of employees should be increased through 

holding retraining courses. And the decision makers should create an atmosphere for staff 

motivation, customer appreciation, and capacity development.
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